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 بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر نوآوری در سازمان
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 چکیده

هدف از انجام باشد. در سازمان تنها از طریق فرهنگ آن سازمان امکان پذیر میتوان گفت انجام هرگونه تغییر و تحول بنیادی می

فرهنگ سازمانی بر این نوآوری، رابطة بین فرهنگ  تأثیرها و پژوهش حاضر با توجه به اهمیت و ضرورت وجود نوآوری در سازمان

پژوهش، كاربردی و روش تحقیق توصیفی و از نوع ها و نوآوری در سازمان را مورد بررسی قرار داده است. نوع حاكم بر سازمان

 221حجم نمونه شامل  همبستگی است كه در آن فرهنگ سازمانی و ابعاد آن متغیرهای مستقل و نوآوری سازمانی متغیر وابسته است.

. به این دگانه استفاده شدن رگرسیون چنبه منظور بررسی ارتباط بین متغیرها و از آزمونفر از پرسنل مركز اسناد انقلاب اسلامی بود. 

های گردآوری شده این در نهایت پس از تحلیل دادهتجزیه و تحلیل گردید.  SPSS 22منظور اطلاعات كسب شده توسط نرم افزار 

 ی نوآوری تأثیرگذار است.نتیجه حاصل شده كه فرهنگ سازمانی، بر رویکرد سازمان نسبت به مقوله

 واژگان کلیدی
 نوآوری، سازمانفرهنگ سازمانی، 

 

 (firouzehajialiakbari@gmail.com) ایران ،زنجان ،دانشگاه آزاد اسلامی ،واحد زنجان ،ت بازرگانییریمد روهاستادیار، گ 2
 دانشگاه آزاد اسلامی، زنجان، ایرانعلوم انسانی، واحد زنجان، بازرگانی، دانشکده مدیریت  دانشجوی دكترای 1

(h.nazarifarokhi@yahoo.com) 

http://www.majournal.ir/
mailto:firouzehajialiakbari@gmail.com


 

 21-92 ص ،دوم جلد -2931 بهار ،21 شمارهرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  1

 

 

 مقدمه. 1
 

منابع انسانی برتر، در پی جذب به عبارتی نگر با احساس حیاتی و ارزشمند بودن مغزافزار یا  های آینده امروزه، سازمان

ند. ظهور و پاگیری این رویکرد هست مستمر آنها ینیاز خویش و تقویت و توسعه های مورد ها و خلاقیت استعدادها، مهارت

های مدیریت سنتی، فرایندهای غیرتخصصی تولید و  های نظامیمدآناكار ینوین، حاصل تجربیات تلخ گذشته در زمینه

تأثیر مخرب ، اطلاعات های بسته و انفرادی، سادگی بافت و مناسبات بازار، محدود و اختصاصی بودن عرضه، مدیریت

سرعت بالای تغییرات محیطی و تأثیرپذیری سازمان از بوده است. و ... های دانشی و تجربی نیروی انسانی  ناهمپوشی

دهد كه اگر به موقع و به درستی به این تغییرات پاسخ داده نشود، سازمان دچار چالش های محیط، این نتیجه را به دست می

 (.2911موغلی و مالکی طبس، ) به این تغییرات مستلزم نوآوری مدیران و كاركنان سازمان است فراوانی می شود. پاسخ

-ی نسبتاً جدیدی است. سازمان با توجه به ساختار سلسله مراتبی، با سطوح و ردهنگرش سازمان به عنوان فرهنگ، اندیشه

های دیگری دارند. آنها ی ساختاری، ویژگیهاویژگیها فراتر از گرفت؛ ولی سازمانهای مختلف مورد مطالعه قرار می

مثل افراد دارای شخصیت هستند، ممکن است سختگیر یا انعطاف پذیر، حمایتگر یا غیر دوستانه، نوآور یا محافظه كار 

های فرآیندسازی ساختاری و های خویش ناچار به تحول و همگونها برای تحقق بخشیدن به رسالتباشند. امروزه سازمان

های تغییر، مثل هر چیز دیگری ناچار به تغییر در  فرآیندی و آگاهانه مؤثرباشند و برای تنظیم های محیطی میخود با نیاز

ی مواردی از قبیل ساختار سازمانی، رفتار كاركنان ی فرهنگ یا جو سازمانی حاكم بر سازمان هستند. آنها به مطالعهشیوه

ی جدیدی از سازمان به این ی هشتاد میلادی، جنبهاما در دهه ؛ا محیط خارجی پرداخته انددر سازمان و ارتباط سازمان ب

 (.2911نیکنامی و همت پور، ) موارد افزوده شد و آن مفهوم فرهنگ سازمانی بود

ر می آید. فرهنگ سازمانی با ابعادی تعیین كننده در سازمان از جمله مهمترین عوامل اثرگذار بر خلاقیت و نوآوری به شما

-شود. نوآوری میبدون توجه به تغییرات موجود و اندیشیدن راه چاره برای عبور از آن، بقای سازمان به شدت تهدید می

تواند از جمله عواملی باشد كه ما را در پاسخ به تغییرات محیطی و به تبع آن تغییر در نیاز مشتریان یاری دهد. حال با توجه 

ه تأثیرات فرهنگ سازمان به منظور جهت دادن به این نوآوری بسیار ضروری است، چراكه به ضرورت نوآوری، توجه ب

ترین آنها تا تغییرات كلان تحت تأثیر فرهنگ سازمانی قرار دارد كه خود از ترین و تکراریتمامی امور سازمان از كوچک

تواند به مثابه چراغ بر نوآوری در سازمان می مؤثرگیرد. شناسایی عوامل فرهنگی فرهنگ محیط موجود در آن نشأت می

در سازمان، تحقیق حاضر در  با توجه به این سطح از اهمیت فرهنگ سازمانی و لزوم نوآوری راهنمایی برای سازمان باشد.

 پی این مسأله است كه تأثیر فرهنگ سازمانی بر نوآوری در سازمان را بررسی نماید.

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

شود كه های موجود در سازمان گفته میها، تعهدات و ارزشها، سنتای از ایدئولوژیفرهنگ سازمانی به مجموعه

دهد. ی نوآوری، پیشبرد و مزیت را تحت تأثیر قرار میچگونگی عملکرد كل سازمان جهت تبدیل شدن به یک منبع بالقوه

(؛ هوز و 2331) هرسی و همکاران (؛2332) دنیسون و اسپریزر(؛ 2311) در مجموع، طبق مطالعات افرادی چون سافلد

های موفق در فرهنگ توان بیان كرد، پیشرفت چشمگیر سازمان( می1770) ( و اسکروج و همکاران1771) همکاران

 (.2931و همکاران،  عدالتیان) ها و باورهای آنها نهفته استسازمانی كاركنان، ارزش
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های اخیر به عنوان یک تفکر غالب در سازمان ها ی جمعی است كه در سالریزی اندیشهفرهنگ سازمانی نوعی برنامه

های داخلی چون فرهنگ سازمانی در نفوذ فرآیند(. بسیاری از محققان نقش معنادار 1779، بلانت) مطرح شده است

ملی، صنعتی، سازمانی ) سطوح مختلف(. اهمیت نوآوری در 1727والنسیا و همکارن، ) اندنوآوری را مورد مداقه قرار داده

اند، در خطر از دست دادن هایی كه در راه نوآوری شکست خوردهو شخصی( با قاطعیت تمام تایید شده است. سازمان

-می در نظر گرفته شیء یا تمرین ایده، یک عنوان به نوآوری (.1729نورحزانا و همکاران، ) مزیت رقابتی و ثباتشان هستند

 .(1721فادیا و همکاران، است )پذیرفته شده  جدید یک عنوان به دیگر واحد یا فرد یک توسط كه شود

( ادعا كرد كه نوآوری مستمر از یک فرهنگ سازمانی كه در آن آزمایش، بازیگوشی و حس موفقیت 1727) مک میلان

 017های اری در تجزیه و تحلیل پاسخگیرد. با استفاده از مدل معادلات ساختآورد، نشأت میرا به طور مداوم به ارمغان می

ی مثبتی با فرهنگ نوآوری در محصول رابطه نیرو دارند این نتیجه دریافت شد كه 11سازمان در جنوب اروپا كه بیش از 

 .(1729نورحزانا و همکاران، ) های سلسله مراتبی داردای با فرهنگی منفیادهوكراسی و رابطه

خلاق باشد، به تبع آن می توانیم شاهد نوآوری در سازمان و به دنبال آن پیشرفت سازمانی هرقدر فرهنگ سازمان، نوآور و 

كند. این عوامل شامل باشیم. فرهنگ سازمانی از طریق یک سری عوامل تأثیرگذار، نوآوری در سازمان را تحریک می

 (.2911كیا، سعیدی) موارد زیر می شود

 رهبری •

 ایده سازی •

 ارتباطات مؤثر •

 درونی انگیزش •

 توانمند سازی •

 اعتماد •

 رهبری .2-1

كاری به كار دیگر  تا چندی پیش، برای مدیر همین بس بود كه مجری، رأس ساعت مقرر در محل كار حاضر شود،

 ،مراحل و زیرفرایندها نداشته باشد، مقررات و قوانین را رعایت كند و دردسری برای مسئولان خود به وجود نیاورد. تفکر

امروزه و در  .وظایف افراد نبود ءآن هم آمیخته با ابداع و نوآوری، جز ،انجام درست كارنوآور و آن هم از نوع خلاق و 

ای برای نیل به سازمانی در روندی فزاینده از مزایای ارتباطات شبکه محیطی، رهبران پیشتاز هایتلاطمشرایط تشدید 

 (.2931سنجقی و همکاران، ) ندیجوهای نوآورانه بهره میآرمان

شوند، نقش رهبری اهمیت بیشتری پیدا چالش طلبیده می رقبای خود به یوسیلهزاینده بهفطور ها بهكه سازماندر زمانی

اما این رهبر است كه سازمان را به حفظ موقعیت  ،توانند برای تأمین نیازهای عملیاتی طراحی شوندها میكند. سیستممی

 (.2913شیروانی و معمار منتظرین، كند )فعالیت قادر می مورد غالب در صنعت

ی فرآیندی از جمله ی عوامل مهم انسانی، وجود مدیران خلاق در سازمان است. این افراد، خلاقیت و نوآوری را به وسیله

صادقی و بخشند )عینیت میاندازی كسب و كار، به آنها دهند و با راههای بازار پیوند مییافته و منظم، به فرصتسازمان

ی جذبه دار نیست، بلکه معلم، طراح و های كارآفرین، رهبر تنها یک تصمیم گیرنده. در سازمان(2913زاده، اللهلطف
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مباشر تغییر نیز می باشد و دارای ویژگی هایی همچون، تمركز بر تغییر، تمركز بر فرصت، گسترهی دید وسیع و مخاطره 

 (.2931ر و همکاران، پورانجنااست ) پذیری

ی مؤلفه یا عامل كه به عنوان عناصر تشکیل دهنده 0آفرین براساس مدل باس و آولیو، برای عملی شدن به  رهبری تحول

 :ها عبارتند ازاین مؤلفه د.اند، نیاز داراین نظریه نیز شناخته شده

 نفوذ آرمانی •

 بخشانگیزش الهام •

 ترغیب ذهنی  •

 (.2931مقصودی، رستگار و ) یفردملاحظه  •

رفتار خلاقانه یک استثناء به شمار . توانند تأثیر زیادی بر رفتارهای كاری كاركنان داشته باشندبه طور كلی، رهبران می

كنند تا به افراد كمک مید: ت ذیل هستناترین رهبران دارای خصوصیآهای آتی، كاردر شركت، رود. به عنوان مثالنمی

های مداوم و تعریف مسائل و مشکلات جدید، حل این  یت كاربردی كه شامل نوآوریاز طریق یک فرآیند خلاق

ان را هماهنگ كرده و به صورت یکپارچه شهای متفاوت ها و شیوه های جدید است، سبکحل  مشکلات و به كار گرفتن راه

 (.1770باسادور، ) در آورند

 ایده سازی .2-2

تواند خدمت جدید، جدید می یمدل، مفهوم یا برنامه ظاهر شود. ایدهتواند در قالب یک های جدید میدوین ایدهت

ید ایده شامل دو البته اكتشاف و تول .محصول جدید، فناوری جدید یا یک شیوه جدیدی برای مدیریت كاركنان باشد

سازی مجدد از طریق پیادههای دیگر و انتخاب ایده، افزودن ایده و های احتمالیایده به عنوان سرنختوجه به مرحله اساسی 

های كاركنان و نیروی انسانی مرتبط ظرفیت شناسایی و تولید ایده به صورت مستقیم با توانایی .ا استهتغییر و تركیب ایده

های مرتبط با شناخت یک مسأله یا نیاز؛ از نظر (، فعالیت2331تولید ایده، از نظر راجرز ) (.1721مؤمنی و همکاران، است )

شناسایی شده؛ از نظر آتریک  (، اكتساب دانش و اطلاعات مرتبط با یک مسأله یا نیاز اخیرا1771ًو سینگ ) برنستین

(، خلق یک ایده یا 2330( شناسایی ابزارهای تخصصی محتمل در ارضای نیاز و نیز از نظر گاپالاكریشنان و دامنپور )2302)

مگدالنا، باشد )نیاز و ابزار تخصصی برای برطرف كردن نیاز می پیشنهاد از طریق تركیب دانش موجود در ارتباط با یک 

همچنین از نظر برخی از محققین تولید ایده به عنوان شروع فرایند نوآوری، به معنای كشف فرصت یا برخی مسائل (. 1721

 (.1727دی جنگ و دنهارتوگ، است )

ل در فرایند كار تا حد زیادی در تولید ایده خلاقانه كمک كند كه استقلابا انگیزش تولید ایده خلاقانه بیان میدر ارتباط 

( نیز بیان داشته اند كاركنان نیاز دارند تا تفکر خلاق خود را 1722ای از محققین مانند سگمسلیگلو و گانسل )كند. عدهمی

 یایده اعتماد به نفس و متعاقباًهاشان شنیده شده و مورد احترام قرار گیرد. این شناسایی ارائه دهند. همچنین نیاز دارند ایده

تواند سازمان را از طریق استفاده از روش طوفان مغزی می .(2931نژاد، قاسمیداد )كاركنان را افزایش خواهد  یخلاقانه

سازد كه موانع ذهنی را  نوآوری در سطح سازمان یاری نماید. این روش افراد را قادر می های بدیع و به دنبال آنتولید ایده
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سازی، استفاده از یکی دیگر از راه های ایده ی زمانی كوتاهی نظرات بی شماری ارائه كنند.برطرف ساخته و در فاصله

باشد. هدف از ایجاد اتاق  های فکر، ایجاد پلی بین جهان ایده و عمل می اتاق یهای فکر است. به طور كلی نقش اولیهاتاق

 ت.فکر برقراری ارتباط بین دانش و قدرت اس

 مؤثرارتباطات  .2-3

هایی كه تأكید بیشتری بر ارتباطات سازمانی اثربخش و اعتماد سازمانی دارند نسبت به ها نشان می دهد كه سازمانژوهشپ

اخیر، توجه ارتباطات سازمانی اثربخش و اعتماد سازمانی به  یترند. به همین دلیل در چند دههها موفقدیگر سازمان

های مزیت رقابتی خود را از د شاخصنتوانها از این طریق میكه سازماناچر ؛تبدیل شده استناپذیر ضرورتی اجتناب

 (.2930هویدا و همکاران، ) دهندجمله نوآوری سازمانی بهبود و توسعه 

كند. برای ایجاد سازمان، وابسته به ارتباطات است و هر سازمانی بیشتر وقت خود را صرف برقرار كردن ارتباط میوجود 

ی مؤثر و كارآمد، برقراری ارتباط مطلوب، ضروری صورت یک شبکهانسانی سازمان بههماهنگی بین عناصر مادی و 

فردی است كه در آن ارتباط ناظر به روابط كاری كاركنان درون یک سازمان است. ارتباط سازمانی شکلی از ارتباط میان

 (.2932علیزاده سوادكوهی و اسلامی، ) است

-توانند از طریق ارتباطات سازمانی اثربخش، كاركنان را هماهنگ و آنان را هدایت كنند و برنامهها میسازمانمدیران در 

شود كه كاركنان به مشاركت طور مؤثرتری انجام دهند. درواقع این نوع ارتباط در سازمان باعث میریزی و كنترل را به

ای در محیط كار ظاهر شوند و برای طور مؤثر و خلاقانها تشویق شوند، بههریزی بهتر و اجرای منظم برنامهبیشتر در برنامه

 (.2930هویدا و همکاران، ) های خلاقانه و نوآور داشته باشندپیشرفت سازمان، تلاش

 انگیزش درونى .2-4

را  دارد، آنتعریف شده است كه انسان را به سوی فعالیت و هدف به حركت وا میعنوان مجموعه عواملی انگیزه به

ی پیشرفت بالایی برخوردار باشد، برای وقتی فرد از انگیزه(. 1771هافمن، ) شودم آن میوكند و سبب تداهدایت می

رهبری و بازخورد  ˚هایی برای خود این انگیزه با ایجاد فرصتیابد. كارهای مناسب را میهای لازم و راهیادگیری، مهارت

كار، ترجمه شریفی و ) یابدیل و تعیین اهداف، تعیین ضرب الاجل، كاهش میشود ولی با تنبیه، تحممثبت تقویت می

مند باشند یا به عبارتی نسبت كه افراد در فضا و محیط كاری خود به امور شغلی و كاریشان علاقهزمانی (.2911همکاران، 

دهند و در این راه نحو احسن انجام میبرای انجام كار به ی درونی باشند، تمامی سعی و تلاش خود را به آن دارای انگیزه

 (.2913پرور، پاداش و گل) های جدید كار نیز بدون تردید استفاده خواهند كردها و روشاز ابداع شیوه

ی درونی عمده هاى بیرونى بسیار مؤثرترند. در این زمینه، او به چهار نوع انگیزه هاى درونى از پاداش به اعتقاد برونر، پاداش

 د:كن زیر اشاره مى به شرح

 میل به یادگیرى -الف

 همکارى با دیگرانی سائق ذات -ب

 كنجکاوى و میل به تحقیق براى رفع ابهام -ج

 (.1720)كازاكوف،  ی قابلیت یافتن و توانمند شدنانگیزه -د
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و انگیزش جهت نوآوری  باشند های انسان مبتنی بر موتورهای فعالساز انگیزشی میاز آنجایی كه تمامی اعمال و فعالیت

های كاربرد آنها از اهمیت خاصی برخوردار است. بر این اساس  توجه به شیوه كاركنان سازمان نیز از این امر مستثنا نیست،

به  سازند. هایی هستند كه كارایی و عملکرد را بهتر و مفیدتر می ها دائما به دنبال شیوههای اجتماعی و انواع فعالیت برنامه

 تواند نقشی كلیدی در رشد سازمان ایفا كند.توجه به نوآوری از طریق برانگیختن افراد می عبارتی

پذیرد، برطرف كردن نیازهای  كلیدی در توسعه دارد و تحقق توسعه به دست انسان صورت می یکه انسان نقشییاز آنجا

 ای برخوردار است. روحی و روانی افراد از اهمیت ویژه

 توانمند سازی .2-5

دست آوردن مزیت رقابتی در شرایط  هر سازمانی است و مؤثرترین راه به هایانسانی مهمترین و باارزشترین داراییمنابع 

های خاص و ست. از طرفی منشأ اصلی مزیت رقابتی در دارا بودن فناوریا هافعلی، كارامدتر كردن كاركنان سازمان

سبب تغییرات  به(. 2937فراهانی و همکاران، ) داردار ریشه پیچیده نیست، بلکه در كیفیت، تعهد و توانایی نیروی ك

رقابت باقی بمانند  یصحنهدهد، برای اینکه بتوانند همواره در ها قرار میهایی را فرا روی سازمانمحیطی كه پیوسته چالش

شده بتوانند در  توانمندی نهادینه یطهواس و تغییرات را به نفع خود اداره كنند، به افراد توانمندی نیاز دارند كه به

وری از توانمندسازی كاركنان، روشی است كه مدیران از آن برای افزایش بهره. یندهای كاری دست به نوآوری بزنندآفر

ارزشمندی است كه بین كنترل كامل  یهكنند و این شیوراه افزایش تعهد كاركنان به سازمان و برعکس استفاده می

كند. توانمندسازی، راهی متفاوت برای كار كردن افراد با یکدیگر است عمل كاركنان توازن برقرار میمدیریت و آزادی 

( 2331)از نظر اسپریتزر . و هدف اصلی آن تغییر ساختار مدیریت از شکل سنتی و هرمی به ساختار مشاركتی است

حیط كاری اوست كه در چهار احساس زیر حاالت مهم روانی فرد نسبت به م یهتوانمندسازی روانشناختی دربرگیرند

فراهانی و همکاران، ) اثرگذاریاحساس شود: احساس معناداری، احساس شایستگی، احساس خودمختاری و خالصه می

2939.) 

سازمانی از  طور كلی دو گام اساسی باید برداشته شود، گام اول، تحول ساختاربرای توانمندسازی افراد در سازمان، به

نحوی كه افراد یاد گام دوم در این زمینه تغییر فرهنگ سازمانی است، بهبه حالت ارگانیک و پویا است و  حالت سنتی

 دهندها شركت كنند و مسئولیت بیشتری از خود در قبال وظایف محوله نشان گیریتصمیم صورت مشاركتی دربگیرند به

 (.2937نعامی و همکارن، )

 اعتماد به کارکنان .2-6

بنابراین، تمایل  ؛گیردی فرهنگ آن جامعه شکل میكند كه اعتماد ذاتاً در یک جامعه به وسیله( عنوان می2331) فوكویاما

تواند یکی از كاركردهای فرهنگ باشد. اهمیت اعتماد به این دلیل است كه مدیران به دنبال درك و افراد به اعتماد می

تواند موجبات نوآوری در سازمان را فراهم باشند كه نهایتا میها میدر سازمان مؤثرشناخت چگونگی ایجاد همکاری 

 (.2911زارعی متین و همکاران، ) آوردمیآورد. اعتماد عاملی كلیدی است، زیرا همکاری را به وجود 

. مطالعات رفتار (1771ارتورك، ) شودی همکاری در نظرگرفته میدر مجموع اعتماد به عنوان نیروی مثبت تسهیل كننده

ها و فرهنگ، نفوذی قوی بر رفتارهای فردی دارند و ابعاد فرهنگی ممکن است ادراك دهد كه ارزشسازمانی نشان می

 كار در اعتماد اهمیت گرفته صورت مطالعات (.211؛ ص 1773سلیم و بونتیس، ) دافراد از اعتماد را تحت تأثیر قرار ده



 

 0 سازمان در نوآوری بر سازمانی فرهنگ تأثیر بررسی

 

٧ 
 

زارعی ) باشداز افزایش عملکرد در گروه هایی با سطح اعتماد بالاتر می ها نشانهای پژوهشدهند و یافتهمیرا نشان  تیمی

(. كلید نگهداری روابط سازمانی درونی، یا جلوگیری از شکست آن، این است كه افراد به 2911متین و همکاران، 

 .(1771ولز و همکاران، ) همکاری یکدیگر اعتماد و اطمینان كافی داشته باشند

 سؤالات پژوهش .2-7
 . سؤال اصلی2-7-1

 فرهنگ سازمانی چه تأثیری بر نوآوری در سازمان دارد؟

 . سؤالات فرعی2-7-2

 بعد رهبری فرهنگ سازمانی چه تأثیری بر نوآوری در سازمان دارد؟ .2

 بعد ایده سازی فرهنگ سازمانی چه تأثیری بر نوآوری در سازمان دارد؟ .1

 ر نوآوری در سازمان دارد؟بعد ارتباطات موثر در فرهنگ سازمانی چه تأثیری ب .9

 بعد انگیزش درونی فرهنگ سازمانی چه تأثیری بر نوآوری در سازمان دارد؟ .0

 بعد توانمندسازی كاركنان در فرهنگ سازمانی چه تأثیری بر نوآوری در سازمان دارد؟ .1

 بعد اعتماد فرهنگ سازمانی چه تأثیری بر نوآوری در سازمان دارد؟ .1

 فرضیه های تحقیق .2-8
 ی اصلیفرضیه. 2-8-1

 مثبت( بر نوآوری در سازمان دارد.) فرهنگ سازمانی تأثیر مستقیم

 فرضیه های فرعی. 2-8-2
 مثبت( بر نوآوری در سازمان دارد.) بعد رهبری فرهنگ سازمانی تأثیر مستقیم

 مثبت( بر نوآوری در سازمان دارد.) بعد ایده سازی فرهنگ سازمانی تأثیر مستقیم

 مثبت( بر نوآوری در سازمان دارد.) فرهنگ سازمانی تأثیر مستقیم بعد ارتباطات موثر

 مثبت( بر نوآوری در سازمان دارد.) بعد انگیزش درونی فرهنگ سازمانی تأثیر مستقیم

 مثبت( بر نوآوری در سازمان دارد.) بعد توانمندسازی فرهنگ سازمانی تأثیر مستقیم

 مثبت( بر نوآوری در سازمان دارد.) بعد اعتماد فرهنگ سازمانی تأثیر مستقیم
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 مدل مفهومی تحقیق .2-9
 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تأثیر عوامل شش گانه فرهنگ سازمانی بر نوآوری در سازمان 2 نمودار

 

 پژوهششناسی  . روش3

رو به منظور در تحقیق حاضر در نظر است تأثیر فرهنگ سازمانی بر نوآوری در سازمان مورد بررسی قرار گیرد. از این

 پاسخ به سؤالات مطرح شده، در مقاله حاضر، روش تحقیق از نوع توصیفی و همبستگی استفاده شده است.

 ی آماری و روش نمونه گیریجامعه

ی آماری مورد تحقیق نه گیری به كار رفته، روش تصادفی از نوع تصادفی ساده بود. جامعهدر پژوهش حاضر، روش نمو

نفر بودند كه با توجه به محاسبات انجام شده از طریق فرمول  211تعداد  در پژوهش، پرسنل مركز اسناد انقلاب اسلامی به

 ی آماری كوكران در زیر آمده است.تعیین نمونهنفر تعیین گردید. فرمول  221ی آماری برابر با كوكران، حجم نمونه

 (2) 

  
    

  

  
 

 
  
    

     
  

 ابزار گردآوری اطلاعات. 3-1

ی آماری ابزار گردآوری اطلاعات شامل استفاده از پرسشنامه می باشد كه تمامی اطلاعات به صورت میدانی از جامعه

 تحقیق به دست آمد.

 روایی و اعتبار. 3-2

افرادی كه در مصاحبه شركت كرده بودند،  برای پژوهش هاییافته روایی، منظور بررسیتحقیق حاضر، به همچنین در

ی دوم نیز روایی محتوا مورد بررسی قرار گرفت در مرحله نظر مثبتی داشتند. ی نهاییارائه داده شد و همگی نسبت به نتیجه

تن از خبرگان توزیع گردید كه مقدار  3دلسازی معادلات ساختاری بین ی مربوط به مپرسشنامه كه سؤالات مصاحبه و

 رهبری

 ايده
 سازی

ارتباطا
 ت

 انگيزش
 درونی

توانمند
 سازی

 اعتماد

 نوآوری

 فرهنگ سازمانی
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CVR  به دست آمد.  7819برابر  ی معادلات ساختاریو برای پرسشنامه 7812به دست آمده برای سؤالات مصاحبه برابر با

 این بدان معناست كه روایی محتوایی هر دو، قابل قبول است.

اساتید رشته مدیریت پرسشنامه توزیع گردید. نتایج به دست آمده از پاسخ اساتید، اعتبار تن از  97جهت تعیین اعتبار، بین 

بود. از آنجاییکه آلفای كرونباخ ما  099/7ای كه آلفای كرونباخ به دست آمده برابر با پرسشنامه را تأیید كرد، به گونه

 استفاده از اعتبار كافی برخوردار است.ی مورد بود، این نتیجه حاصل شد كه پرسشنامه 0/7بالاتر از 

 
 : اعتبار پرسشنامه1جدول 

Cronbach's Alpha N of Items 

.733 22 

 

 روش تجزیه و تحلیل داده ها. 3-3

به منظور بررسی ارتباط بین متغیرها و در قالب مدل مفهومی تحقیق، از آزمون رگرسیون چندگانه استفاده شده است. به این 

 تجزیه و تحلیل گردید. SPSS 22منظور اطلاعات كسب شده توسط نرم افزار 

 پژوهشهای  . یافته4

در آن تأثیر ابعاد فرهنگ سازمانی به  كه ؛ازمان استتحقیق حاضر به دنبال بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر نوآوری در س

نفره از  221ی آماری ی طراحی شده یک نمونهصورت جداگانه نیز مورد مطالعه قرار گرفت. پاسخ دهندگان به پرسشنامه

 بودند. پرسنل مركز اسناد انقلاب اسلامی

 آزمون فرضیه های تحقیق. 4-1

 آزمون همبستگی انجام گردید و سپس در مورد فرضیه ها قضاوت شد.به منظور آزمودن فرضیه های تحقیق، 

های واقعی حاصل از توزیع نتایج به دست آمده از پرسشنامه ها به صورت تجزیه و تحلیلی كه بر روی مجموعه داده

ن یا مفاد تحقیق اند. مراحل اجرایی تحقیق در قالب تحلیل متسؤال انجام شده است، بیان گردیده 11نامه و در قالب پرسش

پرسنل مركز اسناد نفر از  112ی نمونه كه شامل ی محقق ساخته بین جامعهنامهنوشته شده است. پس از توزیع پرسش

های تحقیق به ها به منظور تجزیه و تحلیل سئوالات، اهداف و در نهایت فرضیهبود، تجزیه و تحلیل داده انقلاب اسلامی

 ری به شکل زیر صورت گرفت.های آماشرح توضیحات و تحلیل

 رهبری. 4-1-1
 تحلیل واریانس 2جدول 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 15/500 4 3/875 0 0/000 

Residual 0/000 70 0/000   

Total 15/500 74    

a. Predictors: (Constant), q4, q1, q2, q3 
b. Dependent Variable: 

leadership 
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شود. در جدول حاضر از تحلیل واریانس رگرسیون، به منظور بررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین متغیرها استفاده می

sig  بعد ) نوآوری( و متغیر مستقل) شود یعنی بین متغیر وابستهدرصد است، پس فرض خطی بودن مدل تایید می 1كمتر از

 2رهبری( رابطه خطی وجود دارد.
 ضرایب رهبری 3 جدول

Model 

 

Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

 

(

Constant) 

-5/356E-16 777/7  777/7 777/2 

q1 117/7 777/7 101/7 1.572E8 777/7 

q2 117/7 777/7 112/7 3.620E8 777/7 

q3 117/7 777/7 931/7 2.133E8 777/7 

q4 117/7 777/7 170/7 2.798E8 777/7 

a. Dependent Variable: 

leadership 
    

گذارند. البته میزان ها مشخص گردید كه تمامی سئوالات مطرح شده در حوزه رهبری بر نوآوری تأثیرپس از تحلیل داده

 دارای بیشترین درجه تأثیرگذاری و سئوال های اول q2 تأثیر هر یک از سئوالات متفاوت بود كه در این بین سئوال دوم

(q1) سئوال بعد رهبری  0( میزان تأثیرگذاری هریک از 0) یدارای كمترین درجه تأثیرگذاری است. در جدول شماره

 آمده است.

 ایده سازی. 4-1-2
 ضرایب ایده سازی 4 جدول

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

 )Constant) 2/112E-15 ���/�  .000 ���/� 

q1 ���/� ���/� ���/� 4/936E7 ���/� 

q2 ���/� ���/� ���/� 7/176E7 ���/� 

q3 ���/� ���/� ���/� 5/436E8 ���/� 

q4 ���/� ���/� ���/� 7/772E7 ���/� 

a. Dependent Variable: idea making    

گذارند. البته سازی بر نوآوری تأثیرها مشخص گردید كه تمامی سئوالات مطرح شده در حوزه ایدهپس از تحلیل داده

دارای بیشترین درجه تأثیرگذاری و سئوال های  q3 میزان تأثیر هر یک از سئوالات متفاوت بود كه در این بین سئوال سوم

                                                                                                                                                                                       
جدول تحلیل واریانس در سایر ابعاد فرهنگ سازمانی نیز صفر شد كه به دلیل اجتناب از افزایش حجم مقاله از آوردن جداول  sigلازم به توضیح است كه  .2

 نظر شده است.تحلیل واریانس سایر ابعاد در این مقاله، صرف
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-سئوال بعد ایده 0( میزان تأثیرگذاری هریک از 1) یدرجه تأثیرگذاری است. در جدول شماره دارای كمترین q2 دوم

 سازی آمده است.

 ارتباطات. 4-1-3

 ضرایب ارتباطات موثر 5جدول 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

 (Constant) 1/888 E -

15 

777/7  .000 777/2 

q1 999/7 777/7 121/7 1.520E8 777/7 

q2 999/7 777/7 133/7 1.666E8 777/7 

q3 999/7 777/7 121/7 1/836 E 

8 

777/7 

a. Dependent Variable: relationships    

گذارند. البته میزان نوآوری تأثیرالات مطرح شده در حوزه ارتباطات بر ؤها مشخص گردید كه تمامی سپس از تحلیل داده

 تأثیرگذاری و سئوال های اول یدارای بیشترین درجه q3 تأثیر هر یک از سئوالات متفاوت بود كه در این بین سئوال سوم

q1 سئوال بعد ارتباطات  9میزان تأثیرگذاری هریک از ( 1) یدارای كمترین درجه تأثیرگذاری است. در جدول شماره

 .است آمده

 انگیزش. 4-1-4
 ضرایب انگیزش درونی 6 جدول 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

 (Constant) -2/313 E -15 777/7  0 0 

q1 999/7 777/7 101/7 0 0 

q2 999/7 777/7 003/7 0 0 

q3 999/7 777/7 011/7 0 0 

a. Dependent Variable: motivation    

گذارند. البته میزان ها مشخص گردید كه تمامی سئوالات مطرح شده در حوزه انگیزش بر نوآوری تأثیرپس از تحلیل داده

 دارای بیشترین درجه تأثیرگذاری و سئوال های دوم q3 تأثیر هر یک از سئوالات متفاوت بود كه در این بین سئوال سوم

q2 سئوال بعد انگیزش  9( میزان تأثیرگذاری هریک از 0) یدارای كمترین درجه تأثیرگذاری است. در جدول شماره

 آمده است.

 توانمندسازی. 4-1-5
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 توانمندسازی 7 جدول

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

 (Constant) -2/870 E -15 777/7  0 0 

q1 117/7 777/7 011/7 0 0 

q2 117/7 777/7 171/7 0 0 

q3 117/7 777/7 011/7 0 0 

q4 117/7 777/7 111/7 0 0 

a. Dependent Variable: empowerment    

گذارند. البته گردید كه تمامی سئوالات مطرح شده در حوزه توانمندسازی بر نوآوری تأثیرها مشخص پس از تحلیل داده

بیشترین درجه تأثیرگذاری و سئوال دارای q4 میزان تأثیر هر یک از سئوالات متفاوت بود كه در این بین سئوال چهارم

 0( میزان تأثیرگذاری هریک از 1) یشمارهدارای كمترین درجه تأثیرگذاری است. در جدول  q1,3 های اول و سوم

 سئوال بعد توانمندسازی آمده است.

 اعتماد .4-1-6
 ضرایب اعتماد 8 جدول

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

 (Constant) -8/332 E -

16 
777/7  0 0 

q1 117/7 777/7 217/7 0 0 

q2 117/7 777/7 391/7 0 0 

q3 117/7 777/7 209/7 0 0 

q4 117/7 777/7 213/7 0 0 

a. Dependent Variable: trust     

گذارند. البته میزان ها مشخص گردید كه تمامی سئوالات مطرح شده در حوزه اعتماد بر نوآوری تأثیرپس از تحلیل داده

 q4 چهارم بیشترین درجه تأثیرگذاری و سئوال دارای q2 تأثیر هر یک از سئوالات متفاوت بود كه در این بین سئوال دوم

سئوال بعد اعتماد آمده  0( میزان تأثیرگذاری هریک از 3) یكمترین درجه تأثیرگذاری است. در جدول شماره دارای

 است.

 نوآوری. 4-1-7



 

 29 سازمان در نوآوری بر سازمانی فرهنگ تأثیر بررسی

 

١٣ 
 

 ضرایب نوآوری 9جدول 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

 (Constant)  E -17197 /1- 777/7  0 0 

leadership 210/7 777/7 201/7 0 0 

Idea making 210/7 777/7 131/7 0 0 

relations 210/7 777/7 111/7 0 0 

motivation 210/7 777/7 201/7 0 0 

empowerme

nt 

210/7 777/7 292/7 0 0 

trust 210/7 777/7 121/7 0 0 

a. Dependent Variable: 

Innovation 
    

 

گذارند. ها مشخص گردید كه تمامی سؤالات مطرح شده در حوزه فرهنگ سازمانی بر نوآوری تأثیرپس از تحلیل داده

البته میزان تأثیر هر یک از سئوالات متفاوت بود كه در این بین بعد اعتماد به كاركنان دارای بیشترین درجه تأثیرگذاری و 

بعد  1( میزان تأثیرگذاری هریک از 27) یبعد توانمندسازی دارای كمترین درجه تأثیرگذاری است. در جدول شماره

 گردد.های آماری، فرضیه تحقیق، تائید میجام تحلیلفرهنگ سازمانی بر نوآوری آمده است. با ان

ها مشخص گردید به عبارت دیگر پس از تحلیل داده ؛های آماری، فرضیه تحقیق تائید گردیدبا انجام تحلیل •

 گذارند.های مطرح شده در حوزه رهبری بر نوآوری تأثیركه تمامی مولفه

ها مشخص گردید به عبارت دیگر پس از تحلیل داده ؛ردیدهای آماری، فرضیه تحقیق تائید گبا انجام تحلیل •

 گذارند.های مطرح شده در حوزه ایده سازی بر نوآوری تأثیركه تمامی مولفه

ها مشخص گردید به عبارت دیگر پس از تحلیل داده ؛های آماری، فرضیه تحقیق تائید گردیدبا انجام تحلیل •

 گذارند.ارتباطات بر نوآوری تأثیرهای مطرح شده در حوزه كه تمامی مولفه

ها مشخص گردید به عبارت دیگر پس از تحلیل داده ؛های آماری، فرضیه تحقیق تائید گردیدبا انجام تحلیل •

 گذارند.های مطرح شده در حوزه انگیزش بر نوآوری تأثیركه تمامی مولفه

ها مشخص گردید دیگر پس از تحلیل دادهبه عبارت  ؛های آماری، فرضیه تحقیق تائید گردیدبا انجام تحلیل •

 گذارند.های مطرح شده در حوزه توانمندسازی بر نوآوری تأثیركه تمامی مولفه

ها مشخص گردید به عبارت دیگر پس از تحلیل داده ؛های آماری، فرضیه تحقیق تائید گردیدبا انجام تحلیل •

 گذارند.ن بر نوآوری تأثیرهای مطرح شده در حوزه اعتماد به كاركناكه تمامی مولفه
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ها مشخص گردید به عبارت دیگر پس از تحلیل داده ؛های آماری، فرضیه تحقیق تائید گردیدبا انجام تحلیل •

 گذار است.كه فرهنگ سازمانی بر نوآوری تأثیر

 

 گیری بحث و نتیجه. 5

ان نشان داد كه این عامل از طریق تأثیر بر بررسی فرهنگ سازمانی به عنوان یکی از عمده ترین عوامل تأثیرگذار بر سازم

شود كه توجه به فرهنگ بنابراین نتیجه می ؛عوامل نوآوری در سازمان می تواند موجب توسعه یا شکست سازمان گردد

تواند بسیاری از مشکلات سازمان چون تطبیق با شرایط متلاطم سازمانی و سوق دادن آن به سمت یک فرهنگ نوآور می

ی سازمان را به دنبال داشته باشد. تحقیق انجام شده نیز نظرات ی رقابت و در ادامه توسعهباقی ماندن در صحنهمحیطی و 

كارشناسان و بزرگان علم مدیریت را مبنی بر تأثیر فرهنگ سازمانی بر نوآوری تایید كرده و بر شناسایی مداوم عوامل 

ای اشت كه تغییر فرهنگ سازمانی یا حتی دستکاری كردن آن كار سادهاما باید توجه د ؛كندفرهنگی تأثیرگذار تأكید می

اما این امر نباید ما را از  ؛نیست، چراكه فرهنگ سازمانی از فرهنگ محیط نشأت می گیرد و به سادگی قابل تغییر نمی باشد

نونی هر سازمانی كه از طریق تلاش برای جهت دادن نوآورانه به فرهنگ سازمان باز دارد. در نهایت باید گفت در دنیای ك

بازنگری در فرهنگ سازمانی اش به هم سویی با محیط و تغییرات مداوم رقبا توجه نکند، محکوم به شکست خواهد بود و 

 تلاش در جهت بکارگیری مثبت عوامل فرهنگی مذكور موجبات پویایی و رشد سازمان را در پی خواهد داشت.

 منابع و مآخذ .7

 .. پایگاه مقالات علمی مدیریتفرهنگ سازمانی و توسعه(. 3002ترجمه شیرین مهربان. ) (.3002بلانت، پی. ) .1

1231. 

مدار با انگیزش درونی برای نوآوری و خلاقیت (. رابطه رهبری اخلاق1231).پرور، محسنپاداش، فریبا. گل .3

 .102-110(. 1)5. فناوری فصلنامه اخلاق در علومکارکنان. 

آفرین با خلاقیت و بررسی رابطه رهبری تحول (.1215. )عافیهبهار. جودزاده، مهتا. پورانجنار، پورانجنار، گل .2

 .11-12. 11های بازرگانی. ببرسینوآوری و کارآفرینی سازمانی. 

آفرین بر نوآوری سازمانی با  بررسی تأثیر رهبری تحول(. 1215رستگار، عباسعلی. مقصودی، طاهره. ) .2

 .182-157(.30)35. بهبود و تحول() مدیریتی مطالعات پژوهش ˚فصلنامه علمی  .دانشمیانجیگری تسهیم 

نقش مولفه های فرهنگ سازمانی (. 1233) مهدیطهماسبی، رضا؛ موسوی، سید محمد  �متین، حسن زارعی .5

، فصلنامه علوم مدیریت ایران .و اعتماد (GLOBE) گلوبدر اعتمادسازی: بررسی روابط بین ابعاد فرهنگی 

2(15.) 111-125. 

 .گذارندی کارکنان تأثیر می(. چگونه رهبران بر رفتار خلاقانه1231). سرایی، فاطمه .1

 .51-10. 301. مجله تدبیر .(. فرهنگ مشوق نوآوری در سازمان1233). سعیدی کیا، مهرزاد .1

(. بررسی تأثیر 1231)السادات. دلیری، سید احمد. سنجقی، محمدابراهیم. فرهی، علی. امیراحمدی، فاطمه .3

فصلنامه مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام ای. رهبری راهبردی بر نوآوری با تأکید بر ارتباطات شبکه
 .131-305(. 2)1. ع() نیحس
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 آفرین و کارآفرینی درون بررسی رابطه بین رهبری تحول(. 1231سعید. )معمار منتظرین، . شیروانی، علی .1

-شده در همایش ملی چالش ارائه (.آهن اصفهان های اقماری ذوبمطالعه موردی: شرکت)سازمانی کارکنان 
 .های ایرانی، اصفهانهای مدیریت و رهبری در سازمان

توسعه (. برری تأثیر فرهنگ سازمانی بر خلاقیت. 1231الله زاده، سعید. )میری، منصور. لطفصادقی مال .10
 (.31)1. انسانی پلیس

 .151-113. 11. . فصلنامه حصونقش مدیران و سازمان ها در نوآوری(. ن1231). ابوطالب، عبداللهی .11

ی فرهنگ سازمانی با رابطه (.1212) عبودی، حمید؛ لطفی زنگنه درویش، مصدق؛ کاظمیان، فرشته .13

 (.1)1 .ع() حسینی پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام فصلنامه. توانمندسازی کارکنان

322-332. 

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با کارآفرینی (. 1213) عبدالحمیدعدالتیان، مریم؛ محمودوند، محمد؛ طاهری،  .12

 . پنجمین کنفرانس ملی آموزش.ای زاهدانسازمانی در سازمان فنی و حرفه

هبردی بر مدیریت ریزی را(. تأثیر ارتباطات سازمانی و برنامه1211) علیزاده سوادکوهی، مهدی. اسلامی، سارا. .12

 .11-32(. 1)3بحران شهرداری تهران. فصلنامه دانش پیشگیری و مدیریت بحران. 
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 .21-51 .3 .ورزشی
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Abstract 
 

It can be said that any Fundamental change in the organization is possible only through its culture. The 

purpose of this study, considering the importance and necessity of innovation in organizations and the 

impact of organizational culture on this innovation, is to survey the relationship between the dominant 

culture on organizations and innovation in the organization. The type of research is applied research 

and research method is descriptive and correlational, in which organizational culture and its dimensions 

are independent variables and organizational innovation is dependent variable. Sample size included 

112 personnel of the Islamic Revolution Documentation Center. Multiple regression tests were used to 

examine the relationship between variables. Data was analyzed by SPSS 22 software. Finally, after 

analyzing the collected data, it is concluded that organizational culture has an impact on the 

organization's approach to the issue of innovation. 
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