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1- دانش‌آموخته کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی موسسه آموزش عالی جهاد دانشگاهی یزد
2-دانش‌آموخته كارشناسی ارشد مديريت صنعتي موسسه آموزش عالی جهاد دانشگاهی یزد
3- استادیار دانشگاه آزاد اسلامی واحد یزد
4- دانش‌آموخته كارشناسی کارشناس ارشد مدیریت اجرایی دانشگاه یزد
چكيده:

در دنياي امروز بيشتر كشورهاي جهان با تكيه بر نوآوري در پي افزايش بهره‌وري و بهبود وضع اقتصادي خود هستند. سازمان‌ها در امتداد اين گرايش به نوآوری و در پي توجه به عوامل محرك نوآوري در سازمان توانسته‌اند مزیت‌های رقابتی بسیاری را برای خود رقم زنند. اين مقاله به بررسي تأثير جو سازماني در 7 بعد ‌هم‌بستگي، استقلال،‌ چالش،‌ منابع، بازبودن نسبت به نوآوري،‌ تشويق و نظارت و مديريت بر نوآور بودن در فرآيند را بررسي می‌کند. انتخاب نمونه​ها به صورت نمونه‌گيري تصادفي در شركت ليزينگ خودروكار متعلق به گروه صنعتي ايران خودرو صورت گرفت. اعتبار مدل‌هاي مفهومي هر يك از ابعاد جو سازماني و نوآور بودن در فرآيند از طريق تحليل مسير و تحليل عاملي تأييدي ارزيابي شد. نتايج گویای تأييد روابط علي بين مؤلفه‌ها و عوامل مكنون به جز در بعد همبستگي است. در نهايت، فرضيات پژوهش با استفاده از مدل معادله‌هاي ساختاري آزمون شد كه نتايج حاكي از آن است كه ابعاد نظارت و سرپرستي، چالش، منابع و باز بودن نسبت به نوآوري بر نوآور بودن در فرآيند در شركت ليزينگ تاثير گذار است كه بيشترين تاثير را نظارت و سرپرستي و بعد باز بودن نسبت به نوآوري تأثير منفي دارد. اين در حالي است كه در رتبه بندي ابعاد تاثير گذار بر نوآور بودن در فرآيند با تكنيك ويكور، بعد باز بودن نسبت به نوآوري رتبه اول را كسب نموه است. 

واژه‌های کلیدی: جو سازمانی، نوآور بودن در فرآيند، ليزينگ
مقدمه

در محيط پويا و متغير امروز كه سرمنشا آن رقابت‌هاي فزاينده، جهاني سازي، ظهور تكنولوژي‌هاي جديد است،‌ راه رشد، رسيدن به عملكرد بالا و بقا در اقتصاد جهاني، نوآوري است. لازمه پيشرو بودن از رقبا، خواستن و توانايي سازمان براي خلق و تجاري كردن فرایندها، محصولات و سيستم‌هاي كسب و كار جديد است يا همان نوآوری كه به شرکت‌ها کمک می‌کند تا متفاوت باشند. نوآوری را مي‌توان به‌عنوان جزئی از فرهنگ سازمان دید و آن را گرايشات سازمان به نوآوري تعريف كرد. 

نگاه تئوري‌هاي جديد رفتار سازماني به نوآوری به‌عنوان چیزی که از خلاقیت فردي شروع می‌گردد،  ولي از شرایط کاری تاثیر می‌پذیرد، از طرفي، وجود يك بستر فرهنگي در دو مفهوم نوآوری و جوسازماني، جاي تحقيقات زيادي براي شناسايي عوامل محيطي و سازماني محرك نوآوري را باز كرده است. جو سازماني، يك نگرش سازماني و تركيبي از نگرش‌ها، احساسات و رفتارهايي است كه زندگي در سازمان را شكل مي دهد. از آنجا كه جو سازماني، رفتار افراد سازماني را تحت تاثير قرار مي دهد، مي‌تواند خواستن و توانايي سازمان را در اقتباس نوآوري تقوت كند. پژوهش حاضر با توجه به چشم‌انداز شركت ليزينگ خودروكار متعلق به گروه صنعتي ايران‌خودور بنا به توسعه بازار خودرو شرکت ایران خودرو از طریق توسعه روش​های فروش پیشتازی در عرصه‌های صنعت لیزینگ از طریق توسعه بازار، ارتقای و به کارگیری فن آوری​ها و متدلوژی روز و طراحی خدمات جدید متناسب با نیاز مشتریان، به‌عبارتي ارتقاي جايگاه خود بعنوان سازمان پيشرو و نوآور در صنعت ليزينگ كشور، درصدد ارائه راهکارهايي در راستاي نوآوری كه حاصل توجه به جو سازماني است، مي‌باشد.  لذا تاثير ابعاد مختلف جو سازماني بر نوآوری در فرآيند و كسب و كار در اين شركت مورد ‌بررسي قرار مي‌گيرد.

انواع نوآوري و نوآوربودن در فرآيند

نوآوری، عامل مهمی براي رقابت پذیری در دنیا است. راز بقاي سازمان امروزي، نوآوری آن هست. نوآوری،‌ تسخير گرايشات سازماني در جهت نوآوري و در پاسخ به تغييرات محيطي است كه اين پاسخ‌ها مي‌تواند به شكل محصول،‌ خدمت، فرايند، تكنولوژي، رفتار، بازار و سيستم‌هاي كسب و كار باشد. 

به طور کلی، تحقیقات نوآوری با رویکرد فردی، سازمانی یا ملی انجام مي‌شوند كه به ترتیب بر رفتارهای افراد، مدیريت نوآوری و منبع ملی برای رقابت پذیری تمركز دارند. مروری بر ادبیات، نشان می‌دهد که مطالعات نوآوری در سطح سازمانی در حوزه انواع نوآوری، ماهيت نوآوری، مقایسه آنها و يا اثرگذاري و اثرپذيري آن صورت مي‌گيرند. 

انواع متفاوت نوآوري توسط نويسندگان مختلفي بحث شده است. اين مطالعات در سه حوزه نوآوري در خروجي‌ها، ورودي‌ها و فرآيند قرار مي‌گيرند. مثلاً اسکومپتر
(1934) دامنه نوآوری‌ها را محصولات يا خدمت جدید، توسعه متدهای جدید تولید، شناسایی بازارها، کشف منابع جدید عرضه و توسعه شکل​های جدید سازمانی قرار مي دهد. میلر و فریستون
(1983) به 4 بعد محصول یا خدمت، متد‌های تولید یا خدمت، ریسک پذیری در برنامه‌های اجرایی و جستجوی راه حل‌های نو و غیر معمول اشاره مي كند. کاپن و همکاران
(1992) سه بعد نوآوری سازمانی را نوآوربودن در بازار، استراتژي‌ها، مهارتهای تکنولوژیکی تعريف مي‌كنند. اما به​طور كلي نوآوری در سه شكل محصولات، فرايندها يا سيستم‌هاي كسب  و كار جديد مد نظر نويسندگان بيشتري قرار گرفته است (كرسپل و هنسن
، 2007؛ هووگارد و هنسن
، 2004، ناول و همكاران
، 2007). بدين ترتيب نوآور بودن نيز تمايل و توانايي سازمان براي اقتباس يا توسعه نوآوري در شكل محصول، خدمت،‌فرايند و يا سيستم كسب و كار تعريف مي‌شود (كرسپل و هنسن، 2007).

نوآور بودن در فرایند اغلب بطور صریح در ادبیات از آن بحث نشده است. در بسیاري از مطالعات، اين نوع نوآوری را زير‌مجموعه‌ نوآوری تكنولوژيكي به حساب آوردند. مثلاً آولونیتی و همکارانش چالش‌های نوآوری تکنولوژیکی را در رابطه با متدهای تولید و ماشین آلات بعنوان سنجه‌های نوآوری تکنولوژیکی قرار دادند. نوآوري در فرآيند شامل گسترش کیفیت و بازمهندسی فرایند کسب و کار نيز دانستند. پس مي توان گفت نوآوري در فرآيند؛ يعني نوآوري در متدهای جدید تولید، رویکردهای مدیریتی جدید و تکنولوژی جدیدی که باعث بهبود فرایندهای مدیریت و تولید می‌شود. (اسكومپتر،1934؛ آولونيس و همكاران
،1994؛ سابرامانيان و نيلاكانتا
،1996).به‌طور كلي نوآوری در فرآيند به توانايي سازمان جهت بهره برداری از منابع و قابلیت‌هایش، ترکیب مجدد و دوباره شکل دادن آنها جهت پاسخ به نیازمندی‌های تولید اشاره دارد. 

شركت‌هاي مختلف روي يكي از ابعاد نوآور بودن تمركز مي‌كنند تا به سطح عملكردي مورد نظرشان برسند (مانو و سريران
، 1996). در بخش خدمات،‌ نوآوري در شكل راديكالي است كه در اين​صورت شركت‌ها به دنبال خلق خدمات جديد براي بازارهاي تعريف نشده،‌ خدمات جديد براي بازارهاي موجود و يا پيشنهاد خدمات جديد براي مشتريان موجود هستند و يا  نوآوري، تدريجي است كه تنها چهره خدمات موجود را تغيير مي​دهد( جانسون و همكاران
، 2000).  از ديدگاه ديگر،  در بخش‌هاي خدماتي تمركز عمده روي نوآور بودن در فرآيند است. نوآور بودن در فرآيند در شركت​هاي خدماتي را اينگونه تعريف كردند:" گرايش شركت به حمايت ايده‌هاي جديد و خلاقيت‌ها براي توسعه فرآيندهاي جديد "(کرسپل و هنسون،2007) كه باعث تسهيل دانش صنعت براي كسب مزيت رقابتي در تكنولوژي​هاي روز و روشهاي جديد مي​گردد. 

جو سازماني:

جو سازماني را جلوه‌اي از فرهنگ، حاصل تركيبي از احساسات،‌ نگرش​ها، رفتارهاي شكل دهنده زندگي سازماني و يك واقعيت سازماني با يك مفهوم عيني تعريف مي​كنند (اكوال
، 1996). جو سازمان به ادراكات اعضاي سازمان از عناصر بنيادي سازمان اشاره دارد(وست و فار
، 1989) .از آنجا كه جو مبتني بر چشم اندازهاي فردي است،‌ تغيير پذيري سريعي دارد ضمن اينكه روي رفتار افراد هم تاثيرگذار است ( پاين و پاق
، 1976). جو سازمان مي تواند در ارتقاي خلاقيت و نوآوري در بين افراد نقش حياتي ايفا كند. داشتن جو خلاق مرتبط با فرهنگ در سازمان، موجد محيطي است كه قدرت سازماني را افزايش مي دهد. اين ‌ايده اي است كه توسط چند تن ازمحققین ارائه شده است ( آمابيل
، 1996) . به‌عنوان مثال اکوال در مقاله خود تاثير جو را بر فرآيندها و نتايج عملياتي سازمان به اثبات رساند . به  نظر او سازمان نوآور بايد از نظر جوي متفاوت از سازمان​هاي ديگر باشد. عامل هم ترازي، به‌معني همراستايي اهداف كليدي سازمان با علايق و فعاليت‌هاي اعضاي سازمان، به عنوان ‌يكي از كليدي‌ترين مفاهيم جو سازماني، در ارتقاي نوآوري در سازمان موثر است (كالينز و پاروس
، 2003) .

در زمينه شناسايي ابعاد جو سازماني حامي نوآوري مطالعات زيادند. در مطالعه‌اي توسط آمابیل، ابعاد استقلال،‌ باز بودن نسبت به نوآوري،‌ چالش،،‌منابع،‌ تشويق، ناظرين و همبستگي مشخص شد (آمابيل، 1996). اکوال در مقاله خود به 10 بعد ‌چالش، حمايت از ايده‌ها، بازبودن، اعتماد،‌ پويايي،‌سرزندگي،‌ بحث و مناظره، تعارض، ريسك پذيري و زمان ايده اشاره دارد (اكوال، 1996). در تحقيق ديگري،‌ جو نوآوري را با 6 بعد ‌همبستگي، استقلال،‌ چالش،‌ منابع، بازبودن نسبت به نوآوري،‌ تشويق ناظر ارزيابي كردند(كرسپل و هنسن
، 2007). يكي از عوامل مهم جوسازماني، حمايت ناظرين از نوآوري است. حمايت ناظر از طريق رفتارهايي چون روشن سازي اهداف، ‌تعهد و اعتماد به نفس آنها، ‌تقويت كردن مهارتهاي گروهي، ‌رفع موانع مزاحم بيروني مشخص مي گردد. (كاتزنبچ و اسميت
، 1993). در تحقيقاتي، نقش ناظر در قالب تشويق​هاي وي براي پرورش نوآوري پررنگ تر شده است(بعنوان مثال راموس و استگر
، 2000). نتايج اين مطالعات حاكي از آن است كه اگر افراد و تيم​ها به رفتارهاي حمايتي ناظزين خود پي ببرند به احتمال بيشتري در فعاليت‌هاي نوآورانه شركت مي‌كنند. تحقيقات تجربي روي نقش اعتماد آفريني ناظرين و مديران نيز صورت گرفته است. به عقيده كلگ و همكاران
 (2002)،‌ اعتماد در فرآيند نوآوري اهميت بسياري دارد چراكه در اينصورت سارمان ايده‌هاي افراد را به طوري جدي بررسي و آنها را به‌كار مي‌گيرد. از طرفي مديران اين سازمان‌ها علاقه قلبي به نوآوري دارند، پس در هر تغييري در سازمان نقش حامي را  ايفا مي​كنند (كلگ و همكاران، 2002).  در تحقیقی توسط پانایدز و ونوس
 (2009) اثرات اعتماد بر نوآور بودن و عملکرد زنجیره تامین مورد بررسی قرار گرفت که مشخص گردید اعتماد بر نوآور بودن اثرگذار است و هردو به عنوان پیش بین کننده‌های عملکرد زنجیره تامین شناخته شدند.
توانايي نوآوري در بين افراد سازماني بستگي به اين دارد كه چگونه عدم توافق‌ها مديريت شود كه اين خود نياز به شكل يافتن جو سارماني اي با همبستگي قوي​تر، ‌ارتباطات بازتر و آزادي بيان ايده​ها دارد.  لاوليس و همكاران 
(2001)،‌ در مطالعه اي مشاهده كردند كه چگونه فقدان همبستگي و توافق بين اعضا باعث تعهد بيشتر افراد به موقعيت​هاي فردي شان مي​شود. مطالعه سویتاریس
 (2002) نیز تاثیر ابعاد توانایی نوآوری ومشارکت مئداری آنها در نوآور بودن سازمان را مورد بررسی قرار میدهد.

نویسندگان ديگري نيز با بيان اينكه سيستم پاداش، ابزار مناسبي براي تقويت رفتارهاي مورد انتظار و توسعه جو مطلوب هست ابراز داشتند كه در يك سازمان نوآور، پاداش به عواملي چون ريسك پذيري،‌تمايل به تغيير همچنين با باز بودن و تسهيم اطلاعات تعلق مي‌گيرد.( ساله و ونگ
، 1993 آکجون و همکاران
(2009) در مطالعه‌ای اثر متغیرهای تشویق، آزادی، شاداب بودن محیط و تجربه را بر نوآور بودن شرکت (در محصول و فرایند) بررسی نمود. نتايج مطالعات مختلف در حوزه تاثیر زمان بر نوآوری حاكي از آن هستند كه زمان كافي براي شركت افراد در فعاليت‌هاي نوآورانه اهميت بسياري دارد. از طرفي، فشار كاري روي خلق محيط حامي نوآوري تاثير منفي دارد (كلين و كيم
، 1998). برخي نويسندگان نيز بر اين عقيده هستند كه سطوح خاصي از فشار كاري تاثير مثبت بر نوآور بودن دارد (آمابيل و همكاران،
 1996). آمابيل و همكاران (1996) در مطالعه‌اي دو نوع فشار كاري را تعريف كردند:‌ فشاري كاري زياد و چالش. فشار كاري زياد به خصوص اگر در تصور افراد به منزله وسيله اي براي كنترل باشد،‌ تاثير منفي بر نوآوري دارد. اما نوع دوم آن كه چالش ناميده شده است،‌ عنصري ضرووري د رنوآوري است. از اين مطالعات چنين بر مي آيد كه وجود زمان كافي بعنوان يكي از منابع براي نوآوري به حساب مي‌آيد در حالي كه فشار كاري از نوع چالش نيز بر نوآوري تاثيرگذاري است.از عناصر ديگري كه نشان از چالشي بودن محيط كاري است، نياز به يادگيري و آموزش مستمر در انجام وظايف است. نوآور بودن وابستگی نزدیکی به یادگیرنده بودن سازمان دارد (الجبرا و شیوا
،2008). بنابراین می‌توان گفت که میزان نوآور بودن سازمان به گرایشات یادگیری آن بستگی دارد. استقلال در سازمان كه بعنوان يكي از عوامل اثرگذار بر نوآوري به آن اشاره شده است (گروین و موفات
،1997)؛ عمدتا روي عدم تمركز و مشاركت گسترده‌تر كاركنان در تصميم گيري‌ها تمركز دارد( باوم و والي
، 2003). استقلال؛‌آزادي افراد يا تيم‌ها براي دادن ايده و خلاقيت و كاركردن خارج از محدوديت‌هاي سازماني است. 
مدل مفهومي تحقيق:

در اين تحقيق عوامل مطرح در جو سازماني با الگوي آمابيل
 (1996)به هفت حوزه شامل (نظارت و سرپرستي، همبستگي،‌ استقلال، تشويق، منابع، چالش و باز بودن نسبت به نوآوري) تقسيم شده است و نوآور بودن در فرآيند در سه مفهوم توسعه دورن سازماني، اقتباس از سازمانهاي ديگر و يا بكارگيري نوآوري‌هاي جديد دنيا طبق تعريف نوآور بودن كه در مطالعه كرسپل و هنسون
 (2007) به آن اشاره شده است؛ درنظر گرفته شد. در اين پژوهش تلاش شده است تا تأثير هفت بعد جو سازماني بر نوآور بودن در فرآيند بررسي شود (‌شكل 1). فرضيه‌هاي پژوهش به​صورت زير تدوين شده است:

فرضيه1- همبستگي اعضاي شركت بر نوآور بودن در فرآيند تأثير دارد.

فرضيه2-وجود فضاي استقلال در شركت بر نوآور بودن در فرآيند تأثير دارد.

فرضيه3- وجود منابع كافي در شركت بر نوآور بودن در فرآيند تأثير دارد.

فرضيه4- وجود فضاي باز و آزاد براي نوآوري در شركت بر نوآور بودن در فرآيند تأثير دارد.

فرضيه5- چالشي بودن كارها بر نوآور بودن در فرآيند تأثير دارد.

فرضيه6- نظارت و سرپرستي بر نوآور بودن در فرآيند تأثير دارد.

فرضيه7- سيستم پاداش و تشويق در شركت بر نوآور بودن در فرآيند تأثير دارد.

 روش پژوهش

اين تحقيق بر اساس هدف از نوع كاربردي و از نظر شيوه گردآوري اطلاعات از نوع پيمايشي است. در این تحقیق با استفاده از مطالعات كتابخانه‌اي و  تحقيقات گذشته در حوزه تاثيرجو سازماني بر نوآوري شناسايي گرديد. ابزار سنجش جوسازماني در اين تحقيق شامل 24 گويه است كه در هفت بعد، نظارت و سرپرستي، همبستگي،‌ استقلال، تشويق، منابع، چالش و باز بودن نسبت به نوآوري را مورد اندازه​گيري قرار مي​دهد. به منظور سنجش نوآوري 6 گويه مطرح گرديد كه هر دو گويه بطور مستقيم سه مفهوم اقتباس فرآيندهاي توليدي و عملياتي از سازمان‌هاي ديگر، توسعه راه حل​هاي درون سازماني و بكارگيري فرآيندهاي جديد در دنيا را مورد سنجش قرار مي​دادند. جهت توسعه پرسشنامه از ساختار پرسشنامه​هاي ارائه شده در مطالعات (نيستروم و همكاران
، 2002؛ سيدهارتا و ماهشكومار
، 2006؛ كرسپل وهنسون، 2007) استفاده گرديد

پرسشنامه مورد نظر پیش از گردآوری مورد آزمون روایی محتوایی قرار گرفت. بدين منظور گروهي از خبرگان شامل 2 عضو هيئت علمي دانشگاه و 3 نفر از كارشناسان صنايع خودرو كشور كه سابقه مديريت نيز داشتد، انتخاب شده و پرسشنامه تحقيق در اختيار آنها قرار گرفت. با اعمال جرح و تعديل‌هاي كارشناسانه خبرگان و بومي سازي آن،‌پرسشنامه نهايي در نمونه توزيع گرديد. 

جامعه آماری این تحقیق اعضاي شركت ليزينگ خودروكار متعلق به گروه صنعتي ايران‌ خودرو است. از طريق نمونه گیری تصادفی، از جامعه 150 نفری شركت، تعداد 108 پرسشنامه طبق جدول مورگان به طور تصادفی بین پرسنل توزیع شد که تعداد 97 عدد آن ( نرخ بازگشتی 81/89% ) بازگشت داده شد.

براي سنجش پايايي پرسشنامه، ضريب آلفاي كرونباخ براي مولفه‌هاي جو سازماني و نوآوري در فرآيند محاسبه گرديد كه با ترتيب با مقدار آلفاي 79/. و 78/0، پايايي پرسشنامه را تأييد نمودند. با انجام تحلیل عاملی تاییدی مقياس جو سازماني در جهت روايي سازه مقياس مورد آزمون قرار گرفت. 

در مدل معادله​های ساختاری میزان انطباق داده‌های پژوهش و مدل مفهومی پژوهش بررسي شد كه آیا از برازش مناسب برخوردار است و از طرف دیگر معناداری روابط این مدل برازش یافته آزمون شد. شاخص‌های برازش مناسب مدل شامل 
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، GFI، AGFI، RMSEA است. جهت انجام این تحلیل‌ها از نرم افزار لیزرل استفاده شده است.

يافته‌هاي پژوهش

 تحلیل عاملی تاييدي ابعاد مقیاس جو سازماني:
جهت تحليل عاملي تاييدي مقياس جو سازماني،‌ د رابتدا هر كدام از ابعاد هفتگانه مورد تحليل قرار گرفتند. بنابراين برای تایید معناداری مدل اندازه​گیری متغيرهاي نظارت و سرپرستي، همبستگي،‌ استقلال، تشويق، منابع، چالش و باز بودن نسبت به نوآوري،  تحلیل عاملی تایید با استفاده از مدل معادله​های ساختاری و نرم​افزار لیزرل صورت گرفت. اشكال 1،2،3،4،5،6،7 نشان​دهنده روابط بين متغيرها در مدلهاي مفهومي ابعاد جو سازماني مي‌باشند. نتايج مندرج در جدول(1) نتایج تخمين هر كدام از مدل‌ها نشان داده شده است.
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شكل 1:‌مدل مفهومي تحقيق
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شكل(1): مدل اندازه‌گيري استقلال
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شكل(2): مدل اندازه‌گيري منابع
جدول(1): شاخص‌هاي برازندگي CFA به منظور بررسي روايي سازه
	مدل مفهومي

شاخص تناسب
	دامنه مقبول
	استقلال
	تشويق
	نظارت و سرپرستي
	منابع
	چالش
	باز بودن نسبت به نوآوري
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	0
	0
	88/0
	06/2
	0

	p-value
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	RMSEA
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	048/0
	000/0

	GFI
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شكل(3): مدل اندازه‌گيري چالش 
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شكل(4): مدل اندازه‌گيري سرپرستي و نظارت
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شكل(5): مدل اندازه‌گيري تشويق
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شكل(6): مدل اندازه‌گيري باز بودن نسبت به نوآوري
دامنه مقبول شاخص‌هاي برازندگي و مقادير اين شاخص‌ها در تحليل عاملي تاييدي نشان ميدهد كه مدل‌هاي اندازه‌گيري همه ابعاد جو سازماني به چز بعد همبستگي كه نرم افزار مدل آن را تاييد نكرد، روا هستند.  در ادامه، به منظور تایید معناداری روابط و مدل اندازه گیری متغیر مستقل ( جو سازمامي ) تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از مدل معادله​های ساختاری انجام شد. شکل (7) مدل اندازه گیری جو سازماني و نیز اعداد معناداری را نشان می​دهد. با توجه به خروجی لیزرل مقدار
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، 86/1 بدست آمد که مقدار مناسبی است. پایین بودن این شاخص نشان دهند تفاوت اندک میان مدل مفهوی پژوهش باداده‌های مشاهده شده پژوهش است. همچنین خروجی میزان مناسب05/0 RMSEA= را برای مدل نشان میدهد. مقادير 99/0 GFI=و 96/0 AGFI=نيز تخمين‌هاي بسيار مناسبي براي مدل هستند. مقادير شاخص‌هاي برازندگي مدل جو سازماني نشان می​دهد كه  ابعاد ششگانه جو سازماني  به درستی در قالب عامل جو سازماني جای گرفته​اند.  
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شکل (7): اعداد معناداری ضرایب مدل اندازه​گیری جو سازماني
تحلیل عاملی تآييدي مقیاس نوآور بودن در فرآيند

جهت تحليل عاملي تاييدي گويه‌هاي نوآوري در فرآيند،‌6 گويه در قالب متغير مكنون نوآوري در فرآيند به مرحله تاييد عاملي تاييدي گذاشته شد. طبق شكل 8،‌تنها سه گويه در قالب نوآوري در فرآيند قرار گرفت كه هر كدام مفاهيم فرآيندهاي توليدي و عملياتي از سازمان‌هاي ديگر، توسعه راه حل​هاي درون سازماني و بكارگيري فرآيندهاي جديد در دنيا را مورد سنجش قرار مي‌دهند. روابط بين متغيرها در مدل نوآوري در فرآيند، بيان​گر ميزان و معني‌داري روابط بين عامل مكنون (‌نوآوري در فرآيند) و متغيرهاي مشهود (‌گويه‌ها) است. 
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شکل (8): اعداد معناداری ضرایب مدل اندازه​گیری نوآور بودن در فرآِيند
آزمون فرضيات پ‍ژوهش با استفاده از مدل معادله‌هاي ساختاري:

به منظور اطمينان يافتن از وجود و يا عدم وجود رابطه علي ميان متغيرهاي پژوهش و بررسي تناسب داده‌هاي مشاهده شده با مدل‌هاي مفهومي پژوهش، فرضيات پژوهش با استفاده از مدل معادله‌هاي ساختاري آزمون شدند. در اجراي مدل معادله‌هاي ساختاري براي آزمون فرضيات،‌ خروجي نرم افزار نشان​دهنده مناسب بودن مدل ساختاری برازش یافته است. شكل 9 ضرايب و پارامترهاي به‌دست آمده را نشان مي دهند.
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شکل (9): اعداد معناداری ضرایب مدل ساختاري پژوهش
تحلیل علی در آزمون فرضیه نشان می​دهد که ابعاد نظارت و سرپرستي،‌چالش، منابع و باز بودن نسبت به نوآوري در شركت ليزينگ خودروكار تاثیرگذار بوده است. همچنین یافته​ها نشان میدهد که تأثیر نوآوري در فرآيند از بعد نظارت و سرپرستي بیش از سایر ابعاد بوده است. تاثير بعد باز بودن نسبت به نوآوري بر نوآوري در فرآيند برعكس بوده است به‌عبارتي شرايط باز براي نوآوري موجب شده است كه نوآوري در فرايند كمتر بروز كند.

نتيجه گيري:

جهت بررسي روايي سازه مقياس‌هاي بكار گرفته شده در اين پژوهش از تحليل عاملي تاييدي استفاده گرديد. پس از تاييد 6 بعد مقياس جو سارماني (نظارت و سرپرستي، ‌ استقلال، تشويق، منابع، چالش و باز بودن نسبت به نوآوري) ؛ سعی شد که نشان داده شود شش  بعد در قالب یک عامل اصلی (جو سارماني) جای می​گیرند. اجراي تحليل عاملي تاييدي گويه‌هاي نوآوري در فرآيند باعث حذف 3 گويه گرديد لذا در آمون فرضيات تنها از 3 گويه (اقتباس فرآيندهاي توليدي و عملياتي از سازمان‌هاي ديگر، توسعه راه حل​هاي درون سازماني و بكارگيري فرآيندهاي جديد در دنيا) استفاده گرديد. پس از اجراي مدل مفهومي پژوهش نشان داده شد كه از 6 بعد،به ترتيب ابعاد نظارت و سرپرستي،‌ باز بودن نسبت به نوآوري، منابع و  چالش در شركت ليزينگ خودروكار تاثیرگذارترين ابعاد هستند. اين در حالي است كه بعد باز بودن نسبت به نوآوري تاثير منفي بر نوآوري در فرآِيند گذاشته است.

اينك با بررسي تاثير تك تك ابعاد تاثير گذار جو سازماني بر هر كدام از سه گويه نوآوري در فرآيند سعي مي شود تا آزمون تناسب اين مدل ساختاري (مدلي كه روابط علي بين سازه‌هاي تاييد شده در مراحل پيشين را نمايش مي‌دهد) بتوان به نتايج كاملتري دست يافت.( شكل10). 
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شكل(10): مدل ساختاري ارتباط علي عوامل جو سارماني و نوآوري در فرِآيند

مقادير شاخص‌هاي برازندگي مندرج در شكل فوق، مؤيد تناسب برازش مدل به داده‌هاي گردآوري شده است. همچنين جدول(6) نتايج مدل‌يابي معادلات ساختاري شامل ضرايب استاندارد و مقدار آماره t با سطح معني داري مشخص را نمايش مي‌دهد.

جدول(2) مقادير ضرايب علي استاندارد و آماره آزمون آنها در مدل ساختاري

	پذيراي فرايندهاي جديد دنيا
	توسعه درون سازماني
	اقتباس
	

	ضريب علي
	t-value
	ضريب علي
	t-value
	ضريب علي
	t-value
	

	
	
	
	
	22/0
	85/2
	نظارت و سرپرستي

	24/0-
	53/3-
	24/0
	22/3
	45/0
	75/5
	چالش

	33/0-
	69/4-
	33/0
	17/4
	29/0
	52/3
	بازبودن نبت به نوآوري


 ضرايب علي استاندارد مندرج در جدول(2) و شكل(10) مويد آن است كه تنها عوامل نظارت و سرپرستي،‌ چالش و باز بودن نسبت به نوآوري بر اقتباس فرآيندهاي توليدي و عملياتي از سازمان‌هاي ديگر، توسعه راه حل​هاي درون سازماني و بكارگيري فرآيندهاي جديد در دنيا مؤثر هستند. (بعد منابع بر گويه‌هاي نوآوري در فرآيند تاثير گذار نشد). 

همان گونه كه از نتايج اين جدول مشاهده مي‌گردد، عامل چالش  بيشترين تاثير و عامل نظارت و سرپرستي كمترين تاثير بر اقتباس فرآيندهاي توليدي و عملياتي از سازمان‌هاي ديگر در شركت ليزينگ خودروكار دارد. 

توسعه درون سازماني راه‌حل‌هاي نو در زمينه فرآيندهاي توليدي و عملياتي كه وقوع آن در سازمان‌ها پيچيده‌تر است؛‌ تحت تاثير نظارت و سرپرستي قرار نمي گيرد. همانطور كه انتظار مي‌رود بيشترين تاثيرگذاري را از عامل باز بودن نسبت به نوآوري دارد. به‌عبارتي وجود ارتباطات باز و آزاد در تيم‌ها، عدم مقاومت سارمان در برابر ايده‌هاي جديد و سهولت اجراي تغييرات سازماني عواملي‌اند كه باعث مي‌شود شركت خود در پي ايجاد نوآوري‌هاي جديد باشد.

اما بحث برانگيزترين نتيجه اين پژوهش تاثيرگذاري منفي دو عامل چالش و باز بودن نسبت به نوآوري روي پذيرش فرآيندهاي توليدي و عملياتي جديد و به روز در دنياست. كه عامل باز بودن نسبت به نوآوري بيشترين تاثير منفي را گذارده است. به عبارتي وجود ارتباطات باز و آزاد در تيم‌ها، عدم مقاومت سارمان در برابر ايده‌هاي جديد و سهولت اجراي تغييرات سازماني و همچنين چالش بودن كارها، احساس افراد از مهم بودن كارشان، نياز به يادگيري و آموزش مستمر در كارها نه تنها شركت را به جهت پذيرا بودن بودن فرآيندهاي جديد در دنيا سوق نمي​دهد، بلكه شركت را از آن دور مي​كند.  نتايج اين تحليل ضمن اينكه خطوط راهنمايي جهت تحقيقات آتي روي موانع نوآوري در فرآِيند فراهم مي​سازد ؛‌مديران را در راستاي شناسايي وضعيت فعلي و بهبود موقعيت نوآوري سازمان خود ياري مي‌دهد. 

جهت بيشتر نشان دادن نقاط قوت و ضعف شركت در زمينه نوآوري در فرآيند با استفاده از تكنيك تصميم‌گيري چندمعياره VIKOR اولويت ميزان توجه شركت به هر كدام از عواملي كه تاثير گذاري آنها بر نوآوري د رفرآيند شناسايي شدند، محاسبه گرديد. جدول (7) مويد بالاترين اولويت عامل باز بودن نسبت به نوآوري و پايين‌ترين اولويت عامل چالش است. نكته جال توجه اين است كه در حالي كه شركت بيشترين توجه را براي ايجاد شرايط باز و آزاد جهت نوآوري دارد، ‌تاثير گذاري آن بر نوآوري منفي است. 

چالش كه كمترين تاثير را بر نوآوري در فرآيند دارد،‌ كمترين از نظر سطح توجه در شركت رتبه آخر را كسب نموده است. از آنجا كه تاثيرگذاري عامل چالش بر نوآوري در فرآِيند مثبت است،‌ ممكن است با ايجاد شرايط مطلوب‌تري در حوزه چالش، ‌بتوان نوآوري در فرآيند را ارتقا داد كه البته اين نياز به مطالعات گسترده‌تري دارد.

جدول (7):اولويت ابعاد جو سازماني بر نوآور بودن در فرآيند
	سوال
	سوال
	وزن
	رتبه
	ميانگين رتبه
	رتبه بعد

	سرپرست
	2
	815/0
	13
	66/7
	3

	
	9
	0
	2
	
	

	
	16
	684/0
	8
	
	

	چالش
	7
	773/0
	12
	75/7
	4

	
	24
	619/0
	6
	
	

	
	23
	538/0
	4
	
	

	
	12
	696/0
	9
	
	

	باز بودن نسبت به نوآوري
	6
	734/0
	11
	7
	1

	
	17
	663/0
	7
	
	

	
	19
	286/0
	3
	
	

	منابع كافي
	3
	005/1
	14
	5/7
	2

	
	8
	707/0
	10
	
	

	
	11
	0001/0-
	1
	
	

	
	14
	606/0
	5
	
	


هدف این مطالعه این است که مدیران را به ارزش نهادن به نوآور بودن ترغیب کنند. به طور کلی، می‌توان گفت توجه به نوآور بودن در بیانیه‌های ماموریت و چشم انداز، ایجاد ساختار و وظایفی در حول محور نوآوری، اختصاص منابع و کانال‌هایی برای تولید و بکارگیری ایده‌ها و ایجاد فرهنگ تغییرپذیری از عواملی است که در وهله اول باید مورد توجه مدیران باشد. همچنین توجه بیشترشرکت لیزینگ خودروکار به بعد استقلا ل واحد‌ها و افراد از مواردی است که با توجه به نتایج این پژوهش می‌توان توصیه نمود چراکه در حالیکه طبق تئوریهای موجود این بعد می‌تواند بر نوآور بودن شرکت اثر بگذارد، اما ضعف شرکت در این مورد و یا حضور عوامل مداخله گر دیگری در این رابطه باعث عدم تاثیرگذاری آن گردیده است، لذا اهتمام شرکت به این جنبه اهمیت بسزایی دارد که با ایجاد مکانیزم‌های خودکنترلی مثلاً ایجاد سیستم تعالی سازمانی EFQM که باعث تقویت نظام خود کنترلی می‌گردد می‌توان اقدام نمود.
باز تعریف سیستم‌های پاداش‌های سازمانی یکی از راهکارها برای مشکل عدم تأثیر عامل تشویق بر نوآوری در این شرکت است. طبق تئوری‌های موجود سیستم پاداش سازمانی به دو شکل درونی و بیرونی می‌تواند باشد و پاداش‌های درونی تاثیرات عمیق تری بر کارکنان خواهد داشت. بنابراین تمرکز سازمان بر پاداش‌های درونی از طریق مشارکت دادن بیشتر افراد در تصمیمات سازمانی، دادن آزادی و اختیار بیشتر به افراد سازمان و اینکه افراد خود را متعلق به سازمان بدانند و بدان افتخار کنند می‌تواند در این راستا راهگشا باشد.
دایر کردن سیستم پیشنهادات در شرکت و شناسایی پیشنهادات قابل قبول با پیش بردن مرزهای تکنولوژیکی سازمان، ارائه راه‌ها و ایده‌های جدید برای افزایش بهره وری سازمان مثمر ثمر خواهد بود. البته لزوم کارایی این سیستم تشویق افراد به دادن پیشنهادات و ایده‌هایشان از طریق دادن مشوق‌هایی چون مبالغ مادی یا ارتقاء‌های سازمانی و ... با توجه به ارجحیت‌های آنها ست. از طرفی چنانچه مسؤولان شرکت فضایی را فراهم آورند که افراد به این درک برسند که می‌توانند در کاهش پیچیدگی‌های کاری نشأت گرفته از ماهیت کار تاثیر گذار باشند، آنگاه می‌توان گفت آنها نه تنها توانسته‌اند از نارضایتی افراد از چالش‌های کاری بکاهند، بلکه از این موقعیت به نفع شرکت نیز بهره ببرند. یکی از فعالیت‌هایی که در شرکت ایران خودرو در این راستا شکل گرفته است تشویق افراد به شرکت در دوره‌های TRIZ است که مسلماً روی نوآوری‌های این شرکت هم تاثیر گذار بوده است.

یکی از ضعف‌های شرکت لیزینگ عدم وضوح بیانیه استراتژی شرکت برای افراد و نامعلوم بودن انتظارات مسؤولان از کارکنان است. با نوشتن بیانیه استراتژی قوی و روشن و پیرو آن مشخص کردن اهداف کلان، میان مدت و کوتاه مدت و برنامه‌های کاری مشخص، شرکت به طور حتم می‌تواند از بعد نظارت بسیار قوی ترو با بازدهی بیشتر عمل کرده و نهایتاً روی نوآوری سازمان هم تاثیرگذارتر باشد.
در این مطالعه تنها یک شرکت به‌عنوان نمونه بررسی شد، در حالی که درصورت وجود و دسترسی به شرکت‌های مشابه لیزینگ خودروکار، امکان دخالت عامل اندازه شرکت در این رابطه وجود داشت. همچنین، عاملی مثل سن شرکت نیز می‌توانست در تشریح برخی روابط سازه‌ها کمک کند. در صورت دسترسی به جامعه بزرگ تر امکان استخراج مدل‌های جداگانه‌ای برحسب نظرات مدیران و کارکنان می‌بود چراکه معمولا مدیران علاقه دارند، محیط کاری سازمان خود را نسبت به کارکنان خلاق تر نشان دهند. در این صورت تفاوت ادراکات این دو جامعه مشخص و راهنمایی‌های ارزنده تری برای همگرا کردن نظرات از طریق تغییر در سیاست‌ها وروش‌ها امکان پذیر می‌بود.

در پايان، پيشنهاد مي‌گردد تا در تحقيقات آتي، تأثير جو سارماني بر انواع ديگر نوآوري از جمله نوآوري در محصول و ‌نوآوري در كسب و كار بررسي گردد. همچنين در اين مطالعه روابط خطي بين متغيرها در نظر گرفته شد، لذا بررسي روابط علي غيرخطي بين عوامل جو سارماني و نوآوري در مقالات ديگر مطلوب است. چرا كه ممكن است عدم عدم معني‌داري تاثيرات خطي برخي عوامل جو سارماني بر نوآوري به دليل ماهيت غيرخطي اين روابط باشد. گسترش اين مطالعات در بخش‌هاي ديگر صتعت خودرو در كشور ايران،‌ به طور حتم نتايج كاربردي‌تر و مفيدتري تري خواهد داشت. 
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