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  چكيده
 جو  اجرايي باة در حوز بين فرهنگ نوآوريةبررسي رابطهدف از اين پژوهش 
  پژوهش توصيفيروش.  بودسيمان سپاهان اصفهان شركت سازماني در بين كاركنان

 ة آماري تحقيق را كليةجامع.  به روش ميداني اجرا گرديدكه است همبستگي از نوع
دادند كه از بين  مي تشكيل 1388در تابستان و پاييز  ركنان شركت سيمان سپاهانكا

گيري تصادفي نظامدار و براساس فرمول كوكران براي تعيين حجم  آنها به روش نمونه
 شامل ها داده گردآوري هايابزار.  نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند270 ،نمونه

 102 با سازماني  جوةو پرسشنامال ؤ س17 بازمينه اجرايي فرهنگ نوآوري  ةپرسشنام
 تحليل براي. شناختي بود ي جمعيتها ويژگية پرسشنام همراه با) حيطه7در (ال ؤس
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براساس نتايج . ستفاده شداگام   از ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون گام بهها داده
 و مثبت همبستگي  اجرايي فرهنگ نوآورية زمينبا ابعاد جو سازماني ةتحقيق، بين كلي

 نشان داد كه از بين ابعاد گام نتايج رگرسيون گام به. )P>01/0(ت آمد دس هبمعنادار 
 ة زمينةكنند بيني ، اهداف، سلامتي و تعادل و نيروي كار در سه گام پيشجو سازماني

  .هستنداجرايي فرهنگ نوآوري 
  . اجرايي، جو سازمانية فرهنگ نوآوري، زمين:ها كليد واژه

  
  مقدمه

 كه در   افزايش داده به شكلي    منابع و همچنين بازار      سررا بر   سازي، رقابت    يند جهاني افر
شـدت بـا     بـه  انساني   نيروي مانندي نامحسوس   ها  بر روي دارايي   ها سازمان ،بسياري ابعاد 

 ةبـر سـر بـازار فـروش نيـز از طريـق عرض ـ             رقابـت   . يكديگر در حال رقابـت هـستند      
ملاحــسيني و (افــزايش يافتــه اســت ) عملكــرد بــالاتر(محــصولات بــا كيفيــت جديــد 

 توجه سازمانها بـه نهادينـه       ،ها رقابتاين نوع   يكي از تبعات افزايش     ). 1386 برخوردار،
 نـوآوري فـردي     كـه   چـرا  ،هاي كاري خود بوده است      در محيط  1كردن فرهنگ نوآوري  

، 2اسكات و بروس  ( اصلي ارتقاي عملكرد هر سازماني است        ةكاركنان در محيط كار پاي    
يندي پيچيده اشـاره دارد كـه هـدفش         انوآوري به فر   نوآوري،    فرهنگ ةعرص در   .)2004

 نـوآوري كاركنـان     عبارت ديگر   به .ي جديد است  ها ايجاد، انتقال، تغيير و واكنش به ايده      
له و أ، درك مـس اي يند سـه مرحلـه  ادر محيط كار، رفتاري پيچيده است كه شامل يك فر         

اي منطقي براي دفـاع از آن        ن قاعده هاي جديد و يافت    هاي جديد، بهبود ايده    حل  راه ةارائ
هـا در گـروه يـا     حـل   ها و راه سازي ايده  تجربي براي پياده   ة مدل يا نمون   ةو درنهايت ارائ  

كيد در أ هم راستا با مراحل مورد ت.)2004 ،3و ونديورت و وست جانسن ( استسازمان
 را در فرهنـگ     ي موفق اين توانايي را دارند كه نوآوري       هاسازمان توان گفت  نوآوري، مي 

فرهنگ از طـرق مختلـف      چرا كه    ، نهادينه كنند   خود يند مديريت سازمان  اسازماني و فر  
                                                 
1. Innovation culture   2. Scott & Bruce 
3. Janssen, Van de Vliert & West  
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در سـازمان    هـا   و رويـه   ها ، برنامه ها پذيري، سياست  مانند فرايند اجتماعي شدن و جامعه     
شـامل توانـايي سـازمان       1 اجرايـي  ة زمين  فرهنگ نوآوري،  ةدر عرص . شود وارد عمل مي  

 همچنـين   اين مقولـه  . توانند ارزش افزوده ايجاد كنند      كه مي   است ييها براي اجراي ايده  
نيـز در     را يندها با تغييرات محـيط رقابـت      ا و فر  ها توانايي تنظيم متقابل و فوري سيستم     

 ـ     ) 1997 (3 و كلاين   فار ،تسلاك ).2008 ،2دابني( گيرد برمي ير فرهنـگ   ثأدر ارتبـاط بـا ت
. نـد داري نوآور فرهنـگ مـشابهي       هاند كه سازمان  درسيبه اين نتيجه    سازماني بر نوآوري    

 بـا در نظـر گـرفتن        ،دهند  به تجربيات جديد بها مي     ،دنكن آنها تجربه كردن را تشويق مي     
ا تجربـه  هدهند، از اشـتباه    پاداش مي  ها  و هم به شكست    ها تمامي جوانب هم به موفقيت    

كوتاهترين زمـان و بـه      نمايد و در     كنند، سازمان از نزديك محيط را كنترل مي        كسب مي 
بـر  . دهد روي پاسخ مي    بهترين شيوه متناسب با تغييرات صورت گرفته به تغييرات پيش         

پـذيرش   دارد؛ يك فرهنگ نوآور هفت ويژگـي  )1997(و همكاران  نظر تسلاكاساس 
 ،7بـاري در مخـاطره    دبر،  6ي بيرونـي كـم    هـا   كنتـرل  ،5 شكيبايي در امور غيرعملي    ،4ابهام

ك و فار،   تسلا (10كيد بر نظام باز   أت و 9يندهاكيد بر نتايج تا فرا    أ ت ،8ها وردشكيبايي در برخ  
يي هـا   در محيط سازمان، فرهنگ نوآوري از طريق رفتارها يا فعاليـت     از اين نظر  ). 1997

 بهبـود محـصولات و خـدمات        ، خدمتي جديـد   ة منجر به توليد محصولي جديد، ارائ      كه
ينـدهاي انجـام كـار      ا يـا بهبـود فر     هـا   هزينـه  جـويي در   فعلي، ابتكاراتي كه باعث صرفه    

ي جديـد، تحقيـق و توسـعه، رفتارهـاي          هـا  يفنـاور كارگيري   هگردد، بهبود روابط، ب    مي
 شـود   شـناخته مـي    بيني نشده  ان و واكنش سازمان به فرصتهاي پيش      نفرد كارك  منحصر به 

                                                 
1. Implementation Contex   2. Dobni 
3. Tesluk & Faar   4. Acceptance for Ambiguity   
5. Tolerance in non- practical affairs   
6. Low external control  7. Risk Taking 
8. Instill trust and taking 
9. Emphasis on result than the prosse 
10. Emphasis on open system    
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 .)2007،  1س و نگـو   اُك ـ؛  1990؛ وسـت و فـار،     1996 ،؛ رابينـز  2003مارتين و تربلانچ،    (
 : از اسـت عبارت فرهنگ نوآوري هاي  مشخصهتوان گفت بندي مي  در يك جمع  بنابراين  

ي مـورد   هـا  زيرساخت ايجاد و تقويت     ، در تمامي سطوح سازمان    تصميم به نوآور بودن   
يي كــه بــازارمحوري و هــا  بعــد عمليــاتي و فعاليــت درگــذاري  ســرمايهنيــاز نــوآوري،

جـو سـازماني و محيطـي كـه          همـراه بـا      دهـد،  ر مي ثير قرا أ تحت ت  ي افزوده را  ها ارزش
 براي دستيابي به فرهنگ نـوآوري       اصليراه  ). 2008 دابني،(شود   نوآوري در آن اجرا مي    

در سازمان ميزان توانايي در تعيين، القا و تقويت زمينـه و شـرايط اجـرا بـراي نـوآوري             
ست كـه نـوآوري     له روشن ا  أاين مس . كند ي خاص افراد حمايت مي    هااست كه از ويژگي   

، تمركز بـر  موريت سازمانأثر و مناسبي همچون بينش و م ؤتنها تحت شرايط و عوامل م     
مـارتين و   (گـردد    ي مديريت، رهبري و راهكارهاي حمايتي شكوفا مي       ها يندامشتري، فر 

 لازم  هـاي  م و نشانه  يعلا بايدمديريت سازمان   ) 2006( 2به اعتقاد هامل  ). 2003تربلانچ،  
همچنين كاركنان بايد بـه   . نمايدفراهم  تسهيل در تغيير تفكر و رفتار كاركنان        منظور   را به 

ايـن نظـر     از .آمـده بهـره جوينـد      ي پيش ها  و از فرصت   هنداين تغييرات واكنش نشان د    
 ،گـردد  سازي فرهنگ نوآوري موجب مي     وجود جو سازماني حامي پياده      كه محرز است 

وجود روابط باز،   .  مشاركت داده شوند   راهبرديي  ريز  كافي در برنامه   ة افراد به انداز   ةكلي
رهنگ نوآوري شـاهد آن     يي است كه با اجراي ف     ها گسترده و مبتني بر صداقت از برتري      

ثير آن بر ابعاد فرهنـگ      أنقش جو سازماني و ت    ). 1995،  3برنينگهام و وست  (خواهيم بود   
 ـسازي نوآوري تاكنون     هاي اجرايي و عملياتي     زمينه نوآوري همچون  خـوبي از طريـق      هب

 را آشـكار    4جـو سـازماني    )2004 (داكـرت  .تحقيقات صورت گرفته مستند گشته است     
 و اعتقادات نهفته است     ها ، مصداق ها فرض دار كه در پيش     و الگوهاي ريشه   ها شدن شيوه 

يي كـه جـو سـازماني منـسجم و          هادر سـازمان  . سازد تعريف كرده است    و فرهنگ را مي   
 اعضاي سازمان نسبت به ابتكارات جديد پايبند        ة هم ،د دارد فرهنگ نوآوري وجو  حامي  

                                                 
1  . Martins & Terblanche, Robbins, West & Farr, Ocass & Ngo 
2. Hamel   3. Burningham & West 
4. Organizational Climate  
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وانگ (دهند   تعهد بوده و ابتكارات فعلي و رايج در سازمان را مورد بازنگري قرار مي              م و
يي بـا هـدف حمايـت و پـشتيباني از           ها جو سازماني در چنين سازمان    ). 2004 و احمد، 

 ، كاركنـان را   سـازمان اسـت    طبيعي اجـراي نـوآوري در        ةه نتيج خطراتي ك مخاطرات و   
 در مطالعـات خـود      )1990( وست. )2004 ،1داكرت و مارتين  (دهد   ثير قرار مي  أتحت ت 

 جـو سـازماني و جـو        گروههاي كاري، ي نفتي انگلستان نشان داد كه در        ها روي شركت 
وي  .شـود  ي جديـد و بـديع مـي   هـا   و ارزش  هـا  كاري مساعد و باز موجب خلـق ايـده        

وري عـاملي را بـراي جـو كـاري و نـوآ           د يك الگـوي چهـار       همچنين در مطالعات خو   
ي مـرتبط  ها  حمايت از اجراي زمينه،اي وجود آورد كه شامل تضمين مشاركت مقايسه      هب

  همچنـين در   ).1990وسـت، (اي است    گيري وظيفه   جهت  و  اهداف سازماني  ،با نوآوري 
تفاده شـد و     در يك شركت نفتي اس ـ     )1990( اي ديگر از الگوي پيشنهادي وست      مطالعه

ي مـرتبط   هـا  اي و حمايت از اجراي زمينه      نتايج نشان دادند كه تضمين مشاركت مقايسه      
 با نوآوري و اهداف همبستگي معنادار و بالايي، بدون توجه به كميت و كيفيت توليدات              

 برنينگهام و وسـت     ).1995 ،2آگريل و گاستفسون   (با نرخ بيروني توليدات نوآورانه دارد     
قيقي كه بين گروههاي مختلف كـاري يـك شـركت نفتـي در انگلـستان                در تح ) 1995(

و  مهم براي نـوآوري      ةكنند بيني عنوان يك پيش   ه كه جو سازماني ب    انجام دادند، پي بردند   
  .در سازمان استي جديد ها خلق و اجراي ايده

 بين مديران ارشد مياني نشان داده شد كه بين جـو كارآمـد و                ديگر اي در مطالعه   
بينـي كنـد بـا       ي اجراي نوآوري و همچنين جو كاري كه بتواند نوآوري را پـيش            ها زمينه

 همچنـين در تحقيقـي      ).1990،  3نيستورم(رهبري استراتژيك ارتباط معنادار وجود دارد       
ي اجرا و انتشار نوآوري و جـو كـاري در دو سـازمان مـورد مطالعـه                  ها ديگر بين زمينه  

يند نوآوري در اين دو سازمان كه       ا فر  از اين تحقيق در  .  است ارتباط معنادار وجود داشته   
، هدش م اجتماعي و جو كاري منتشر مي      نظاي ارتباطي ميان اعضاي يك      ها از طريق شبكه  

 يكـديگر  تك كاركنان بـر روي  همراه با نوع جو سازماني مبتني بر نفوذ اجتماعي كه تك      
                                                 
1. Dackert & Martens   2. Agrell & Gustafson 
3. Nystrom  
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بـر  .  نام برده شده اسـت  نوآوري ةدر حوز  يم براي توانمند  عنوان يك عامل مه    هب،  دارند
گيـري جـو سـازماني بـراي نـوآوري، فرهنـگ              اين پژوهش سه عامل اصلي شـكل       ةپاي

پـانووات وانـيچ،    (ي كـاري هـستند      هاسازماني، رهبري و جو گروهي يا حاكم بر گروه        
  مرور شده در اين پـژوهش  مباني نظري و پژوهشيةبر پاي . )2007،  1استيوارت و محمد  

هنـگ نـوآوري مـورد       اجرايي فر  ة بين ابعاد جو سازماني و زمين      ةط كه راب  هدف آن بوده  
هـاي مختلـف    لفـه ؤ نقش مة دانش بشر در حوز    ةكربررسي قرار گيرد، تا از اين طريق پي       

  . اجرايي نوآوري مشخص گرددةجو سازماني بر زمين
 

  روش تحقيق
 ة آمـاري تحقيـق كلي ـ     ةجامع ـ. روش تحقيق حاضر، توصيفي از نـوع همبـستگي اسـت          

هاي بازرگاني، فني و توليدي، اداري و مالي شركت سيمان سـپاهان در              نان معاونت كارك
 نيـروي براسـاس اطلاعـات دريافـت شـده از مـديريت      .  بود1388تابستان و پاييز سال  

و قـراردادي،      نفر كاركنان رسمي   542  زماني تحقيق  ة در دور  انساني و مالي اين شركت،    
 فقـط   بـين آنهـا    كـه از     بودنـد كـار     نفر مقاطعـه   282ميني و   أنيروي شركتي و ت   نفر   342

حجـم نمونـه    . گيري در نظر گرفته شدند     كاركنان رسمي، قراردادي و پيماني براي نمونه      
 ،سـرمد، بازرگـان و حجـازي       ( نفر بـرآورد گرديـد      270 3 كوكران 2با استفاده از فرمول   

.  انتخاب شـدند   دار گيري تصادفي نظام   كنندگان در تحقيق به روش نمونه       شركت .)1379
گيري تصادفي نظامدار به اين ترتيب بود كه براساس فهرسـت كاركنـان بـر                روش نمونه 
  .گيري شده است  اقدام به نمونهآنانهاي  مبناي شماره

  
   پژوهشهايابزار

 اجرايـي فرهنـگ    ةپرسـشنامه زمين ـ  در اين پژوهش براساس اهـداف مـورد نظـر، از دو             
هاي مورد استفاده همراه با   پرسشنامهادامهدر . استو جو سازماني استفاده شده      نوآوري  

  .شواهد روايي و پايايي آنها ارائه شده است
                                                 
1. Panuwat wanich, Stewart, Mohamed 
2. n= N. t2.pq / (N-1) d2+ t2.pq  3. Cocran  
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يكـي از   ال دارد و    ؤ س ـ 17 اين پرسشنامه    :فرهنگ نوآوري  اجرايي   ةزمين ةپرسشنام ـ1
بـراي ايـن پرسـشنامه      . ساخته است آن را   ) 2008(دابني  ابعاد فرهنگ نوآوري است كه      

 مخالفم، مخالفم، نه موافـق نـه        از نوع ليكرت در پيوستاري از كاملاً      اي   درجه مقياس پنج 
 و به   1 ة مخالفم نمر   موافقم در نظر گرفته شده است، كه به كاملاً         مخالف، موافقم، كاملاً  

برحـسب  آن را    ضـريب پايـايي    )2008(دابنـي   . يابد  اختصاص مي  5 ةنمروافقم   م كاملاً
 88/0 عد در اين تحقيـق     اين ب   كرونباخ آلفايده است و    كر گزارش   77/0 آلفاي كرونباخ 

عامل اين   ة روايي ساز  ، از نوع واريماكس    با چرخش  تحليل عاملي اكتشافي   .دست آمد  هب
ما در نظر مشتريان يا در : ل اين پرسشنامه به اين شرح استاؤ سةيك نمون . دكرييد  أرا ت 

ولات و خدمات جديـد      در مورد محص   ها پيشنهاد ة ارائ ة خوبي در زمين   ةسطح بازار سابق  
هـاي    اجرايي فرهنگ نوآوري در شركت سيمان سپاهان، براساس مـصاحبه          ة زمين .داريم
هـا قبـل دسـتيابي بـه       شده با كارشناسـان و مـديران ارشـد ايـن شـركت از مـدت                انجام

  . فراهم شده بود1استانداردهاي ايزو
ال ؤ س ـ 102 و   تساخرا  اين پرسشنامه    )2009 (2لانگفورد : جو سازماني  ةپرسشنام ـ2

اي از نوع مقيـاس ليكـرت در پيوسـتاري از             براي اين پرسشنامه مقياس پنج درجه      .دارد
 موافقم در نظر گرفتـه شـده         كاملاً  و  مخالفم، مخالفم، نه موافق نه مخالف، موافقم       كاملاً

ايـن   .يابـد   اختـصاص مـي    5 ة مخالفم نمـر    و به كاملاً   1 ة مخالفم نمر  است، كه به كاملاً   
، امـوال و  )الؤ س ـ19( فاهـد ا: نـد از ا  گيـرد كـه عبـارت      لفه را در برمـي    ؤ م 7ه  پرسشنام
 8 (، سـلامتي و تعـادل  )الؤ س 9( ، نيروي كار  )الؤ س 30 (، مشاركت )الؤ س 16( امكانات

در تحقيق حاضر پس . )الؤ س10( شور و هيجانو ) الؤ س10( ، پيشرفت و ترقي   )الؤس
 ة، روايـي سـاز    آنيسي و تطابق محتوايي     اين پرسشنامه از زبان انگل    ة تخصصي   از ترجم 

مورد  4 و چرخش از نوع واريماكس     3 اكتشافي ياين پرسشنامه، با استفاده از تحليل عامل      
 و آزمون كرويت بارتلـت برابـر        92/0 برابر با    KMOدر اين تحليل،    . آزمون قرار گرفت  

                                                 
1  . Iso   2. Langford 
3. Exploratory factor Analysis 
4. Varimax Rotation  
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عامـل   34 اول   ةدر تحليـل عـاملي مرتب ـ     .  معنادار بـود   P>01/0 در سطح    28/22684با  
. دسـت آمـد    ه عامل اصلي ب   7 دوم در نهايت همان      ةدست آمد و در تحليل عاملي مرتب       هب

د كه براي   كرپايايي اين پرسشنامه را به روش آلفاي كرونباخ محاسبه          ) 2009(لانگفورد  
، 91/0، نيـروي كـار      95/0، مـشاركت    91/0، امـوال و امكانـات       91/0ف  اهدازيرمقياس  

 آلفـاي كرونبـاخ   و 92/0، شور و هيجـان  91/0رفت و ترقي ، پيش87/0سلامتي و تعادل   
در اين پژوهش نيز ضرايب پايايي اين پرسشنامه به . دست آمد هب 95/0نيز كل پرسشنامه 

ف، امـوال و  اهـد اايـن ضـرايب بـراي زيرمقيـاس       . روش آلفاي كرنباخ محاسبه گرديـد     
ي و شور و هيجان بـه       تعادل، پيشرفت و ترق    امكانات، مشاركت،  نيروي كار، سلامتي و      

 كل  آلفاي كرونباخ . دست آمد  ه ب 90/0 و   92/0 ،88/0 ،88/0،  96/0،  92/0،  91/0ترتيب،  
در : ال اين پرسشنامه به اين شـرح اسـت  ؤيك نمونه س.  محاسبه شد98/0پرسشنامه نيز   

  ).مقياس اهداف مربوط به خرده (يد استيأهاي بالا در عملكرد مورد تمعياراين سازمان 
 1ها از ضريب همبستگي پيرسون و رگرسـيون گـام بـه گـام              نظور تحليل داده  م به  

SPSS17افزار آمـاري     هاي ذكر شده با استفاده از نرم       تحليل. استفاده به عمل آمد   
 مـورد   2

گـام نـسبت بـه روشـهاي ديگـر تحليـل             رگرسيون گام بـه   . تجزيه و تحليل قرار گرفتند    
تـوان سـهم     خوبي مي  از طريق اين روش به    رگرسيون به اين دليل استفاده شده است كه         

بيني متغير ملاك    را در پيش  ) ابعاد جو سازماني  ( بين  يك از متغيرهاي پيش    هرانحصاري  
  .تعيين نمود)  اجرايي فرهنگ نوآوريةزمين(
  

  ي پژوهشها يافته
انـد كـه     زن بوده نفر   12 مرد و    258 نفر نمونه،    270بين   دست آمده نشان داد، از     هنتايج ب 

هـاي   كـه در پـژوهش     يي از آنجا  . درصد از نمونه را تشكيل دادند      4/4 و   6/95 ترتيب   به
بـود  گذارد معرفي نـشده      ثير مي أعنوان متغيري كه بر نتايج ت      ه جنسيت ب  ، قبلي ةمرور شد 

هـا   ، تركيب حداكثري به حداقلي مردان به زنان در تحليـل          )2006 ؛ هامل، 2008 دابني،(

                                                 
1. Stepwise regression analysis 
2. Statistical Package for Social Sciences 
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دهندگان   درصد پاسخ  1/1 نفر معادل    3 ،يزان تحصيلات همچنين به لحاظ م   . حفظ شدند 
دهنــدگان داراي   درصــد از پاســخ5/38 نفــر معــادل 104داراي تحــصيلات زيــرديپلم، 

 نفـر   14 درصـد داراي تحـصيلات ليـسانس و          2/55 نفر معـادل     149تحصيلات ديپلم،   
 خـدمت   ةبه لحاظ سابق  . ليسانس و بالاتر بودند     درصد داراي تحصيلات فوق    2/5معادل  

 15 تـا  8 بـين  ) درصد6/32( نفر  88 كار،   ة سال سابق  7تا   1 بين   ) درصد 4/40( نفر   109
 8/11( نفـر    32 كـار و     ة سال سـابق   22تا   16 بين   ) درصد 2/15( نفر   41 كار،   ةسال سابق 

 نفـر   118تعـداد    وضعيت استخدام    از نظر .  كار داشتند  ة سال سابق  30 تا   23 بين   )درصد
 داراي اسـتخدام  ) درصـد 8/47( نفـر  129خدام رسمي، تعـداد      داراي است  ) درصد 7/43(

، 1در جـدول    . داراي اسـتخدام پيمـاني بودنـد      ) درصـد  5/8( نفر   23قراردادي و تعداد    
  .ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش آمده است

 تعـداد   ، از بين ابعاد جو سازماني برحـسب       1براساس نتايج ارائه شده در جدول         
 و 5/37مقياس، به ترتيب ابعاد شور و هيجان بـا ميـانگين       الات مطرح براي هر خرده    ؤس

ترين  ينيدهند و مشاركت پا     بالاترين سطح را نشان مي     6/29سلامتي و تعادل با ميانگين      
ابعـاد نيـروي كـار، سـلامتي و         .  به خود اختصاص داده است     72/88سطح را با ميانگين     
دست  ه ابعاد سطح متوسط را بةن در سطح مطلوب قرار دارند و بقيتعادل و شور و هيجا

كه سطح متوسط را     را داشته    33/56 اجرايي فرهنگ نوآوري نيز ميانگين       ةزمين. اند آورده
 اجرايـي فرهنـگ     ةشود، بـين زمين ـ     مشاهده مي  1گونه كه در جدول      همان. دهد نشان مي 

در ). P>01/0( مثبـت و معنـاداري وجـود دارد          ة ابعاد جو سازماني رابط    ةنوآوري و كلي  
 اجرايـي  ةبينـي زمين ـ  گام براي پـيش     گام به  ة نتايج تحليل رگرسيون به شيو     3 و 2جدول  

  .فرهنگ نوآوري از طريق ابعاد جو سازماني ارائه شده است
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  )1جاي جدول (
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  گام رگرسيون گام به اجرايي در ةو زمين ضريب همبستگي چندگانه بين ابعاد جو سازمانيـ 2جدول 
  

 معيارخطاي   Rمجذور  R  ها گام
  برآورد

F Df 1  Df2   سطح
 معناداري

 a69/0 476/0 61/7 002/237 1 263 00/0  1گام 

 b704/0 496/0 47/7 012/128 2 262 00/0  2گام 

   c711/0 505/0 42/7 156/88 3 261 00/0  3گام 
a  :     اهدافb  :  اهداف، سلامتي و تعادل     c  :اهداف، سلامتي و تعادل، نيروي كار    

 جـو  بعـد   سـه  بـين  طـي سـه گـام،   شـود   مشاهده مي  2گونه كه در جدول      همان  
). >P 01/0( معنادار وجود دارد     ة چندگان ة رابط  فرهنگ نوآوري   اجرايي ةسازماني و زمين  

دهد كه در طي سـه گـام         شان مي  ن ،هاست  همپوشاني واريانس  ةدهند  كه نشان  Rمجذور  
 ة زمين ـ   درصـد از واريـانس     5/50  در آخـر    درصد و  6/49  سپس  درصد، 6/47 ترتيب   به

  .بيني است قابل پيش فرهنگ نوآوري از طريق سه بعد جو سازماني اجرايي
  

   ةبيني زمين  ضرايب رگرسيون گام به گام براي پيشـ3جدول 
   از طريق ابعاد جو سازماني فرهنگ نوآورياجرايي

  
    ها گام  ردضرايب استاندا

B  معيارخطاي  
سطح  t بتا

  معناداري
  1 00/0 94/7 - 44/2 42/42  مقدار ثابت
 00/0 39/15 69/0 038/0 582/0  اهداف

 00/0 071/4 - 15/3 82/12  مقدار ثابت
 00/0 79/11 605/0 043/0 51/0  اهداف

2  

 001/0 23/3 166/0 116/0 376/0  سلامتي و تعادل
 002/0 13/3 - 32/3 41/10  مقدار ثابت
 00/0 02/11 578/0 044/0 487/0  اهداف

 016/0 41/2 130/0 122/0 294/0  سلامتي و تعادل

3  

 03/0 18/2  110/0 087/0 189/0  نيروي كار
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 و  >01/0P( اهـداف    ،دهـد، در گـام اول       نشان مـي   3طور كه نتايج جدول      همان
39/15=t(        در گام دوم سلامتي و تعادل ،)01/0P<   23/3 و=t (        و در گـام سـوم نيـروي

 گـام  در. اند بودهفرهنگ نوآوري    اجرايي   ة زمين ةكنند بيني پيش) t=18/2 و   >05/0P(كار  
 كه با افزايش يك واحد نمره برحـسب انحـراف    دهد مي نشان    استاندارد  ضريب بتا  سوم

 11/0 و 13/0، 578/0 به ترتيب به ميزان   ، سلامتي و تعادل و نيروي كار      معيار در اهداف  
 ـ .شـود  افـزوده مـي   نگ نوآوري    فره  اجرايي ةنمره برحسب انحراف معيار به زمين       ة معادل

سـيون گـام بـه       فرهنگ نوآوري در گام سوم رگر      ي اجراي ةبيني زمين  رگرسيون براي پيش  
  :گام به شرح زير است

  گ نوآوريزمينه اجرايي فرهن = 41/10 + 487/0) اهداف + (294/0) سلامتي و تعادل + (189/0) نيروي كار(
  

  گيري بحث و نتيجه
 ابعـاد جـو     ة و كلي ـ   فرهنـگ نـوآوري     اجرايـي  ةنتايج اين تحقيق نشان داد كه بين زمين ـ       

 نتايج نـشان داد كـه   همچنين ).P>001/0( مثبت و معناداري وجود دارد ةسازماني رابط
 گـام بـه     ة به شـيو    و نيروي كار    سلامتي و تعادل   ،هاي جو سازماني، اهداف    لفهؤاز بين م  

). P>001/0 (هـستند  اجرايي فرهنگ نوآوري     ة زمين ةكنند بيني  پيش )3 و 2جداول  (ام  گ
جـو   كـه نـشان داد  ) 1990(راني چون وسـت  ها از جهتي با تحقيقات پژوهشگ     اين يافته 

 هماهنگ  ،شود هاي جديد و بديع مي     ها و ارزش   سازماني مساعد و باز موجب خلق ايده      
 ـ يك الگوي چهار عام )1990(وست   .است وجـود آورد   هلي براي جو كاري و نوآوري ب

هاي مـرتبط بـا نـوآوري،        اي، حمايت از اجراي زمينه     كت مقايسه كه شامل تضمين مشار   
اي در  اين الگوي چهار عـاملي تـا انـدازه    .اي است گيري وظيفه اهداف سازماني و جهت  

بـا  ق  هـاي ايـن تحقي ـ     همچنـين يافتـه    .دست آمده از اين تحقيـق اسـت        هراستاي نتايج ب  
) 2007( اسـتيوارت و محمـد       ،انيچ و پانووات و  ) 1995(تحقيقات آگريل و گاستفسون     

هاي اجرا و انتشار نوآوري و همچنين نوع جـو سـازماني مبتنـي بـر نفـوذ                   كه بين زمينه  
 1 كاستر و ويلا   ، مانزانو  آلداس اتقتحقي. همسويي دارد اند    رابطه گزارش نموده   اجتماعي

ي ي ـهـاي اجرا    بين اهداف سازماني و اهداف نوآورانه و زمينـه         ه نشان داده ك   نيز) 2005(

                                                 
1. Aldas-Manzano & Kuster & Vila 
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ينـد  ا فرهنـگ نـوآوري فر     ة در سـاي   .نوآوري در سازمان ارتبـاط منـسجمي وجـود دارد         
طور كـه بحـث      همان. ستيندگراا و كمتر فر   است مبتني بر فرصت     راهبرديريزي   برنامه
توانند ارزش   كه مي است  ي  هاي  اجرايي شامل توانايي سازمان براي اجراي ايده       ةزمين ،شد

ها  وانايي تنظيم متقابل و فوري سيستم اجرايي، ت ة يعني زمين   اين مقوله  .افزوده ايجاد كنند  
از نتايج تحقيـق    ). 2008،  دابني (گيرد نيز در برمي  يندها با تغييرات محيط رقابت را       او فر 

گيري سازمان،   هتآيد كه ادراك افراد از ميزان دستيابي به اهداف كه شامل ج            چنين برمي 
هاي سازمان، مسائل اخلاقي، وضوح نقـش، تنـوع و           موريت و ارزش  أتمركز بر نتايج، م   

ي و سـلامتي و     گروه ـراهبردها و نيروي كار كه شامل انگيزش و ابتكار، استعداد و كار             
 تقويت  ةتوانند زمين  طور جدي مي   ه ب ،تعادل كه شامل بهزيستي، تعادل كار خانواده است       

  در چنـين شـرايطي     عبـارتي ديگـر    به.  اجرايي را فراهم سازند    ةري در زمين  فرهنگ نوآو 
هاي نيروي كـار و توانـايي    ها و قابليت توانمنديسازمان از اهداف و راهبردهاي خود و       

خود براي ايجاد محيط سالم و متعادل براي كار كردن و براي افزايش توان رقابتي خـود        
 ةنشان داده كه در سازمانهايي كه زمين ـ  ) 2001 (1تدسنگه و كاراس   تحقيق   .كند مياستفاده  

 ةدانند كه در تعيـين آينـد        افراد خود را ملزم مي     ،شود اجراي فرهنگ نوآوري تقويت مي    
 ومشاركت در سـازمان     همچنين اعضاي سازمان تشويق به      . ثر باشند ؤسازمان سهيم و م   

 در سازمان در    هاي بهتر  ه برنام ةهاي سازمان و در صورت امكان ارائ       نقد و بررسي برنامه   
البتـه   .شـوند   مـي   اسـت   ويژگـي  اين    از كننده شرايطي كه جو و فضاي سازماني حمايت      

كيـد  أسازمانهايي بـا ت    مديران در    نشان داده كه  ) 2007 (2كس و نگو   اُ حقيقاتهاي ت  يافته
انديشند و ديدگاههاي متفاوتي براي ايجـاد        يكسان نمي  اجرايي فرهنگ نوآوري     ةبر زمين 

هاي اجراي نـوآوري در       تا شرايط و زمينه    ، هيجان در بين اعضاي سازمان دارند      نگيزه و ا
هـاي    در مـورد ارزش    در سازمانهايي با فرهنـگ نوآورانـه      به هر حال     .سازمان مهيا شود  

هـاي مـشاركتي     گيـري  هـا، تـصميم    نفعان و چگونگي دستيابي بـه ايـن ارزش         مدنظر ذي 
 توليـدات يـا خـدمات بـه         ة مراحل توسع  ة طي كلي  پذيرد و افراد   جمعي صورت مي   دسته

جـو سـازماني      در كنار آن در سازمانهايي با فرهنگ نوآورانه،        .باشند هاي نو مي   فكر ايده 
 در  را براي توقـف و حـذف محـصولات و خـدماتي كـه صـرفاً               ي سازمان   حاكم اعضا 

                                                 
1. Senge & Carstedt    2. OCass & Ngo  
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ان اعـضاي سـازم    و بـدين ترتيـب   كنـد   مهيا مي  هستنداي شركت    راستاي اهداف حاشيه  
هاي نوآوري و تغيير در محصولات       هاي لازم براي اجراي زمينه     كنند تا ظرفيت   تلاش مي 

هـا و نظريـات      دادن به ايده   فضاي كار مناسب، بها   بنابراين   .و خدمات جديد ايجاد كنند    
هـاي اساسـي و      حـل  اعضاي سازمان و بهـره بـردن از آنهـا بـراي دسـت يـافتن بـه راه                  

 بـا  . راهگشاي موفقيت در جريان رقابت و نـوآوري اسـت    راهبردهاي نوين در سازمانها   
ش نـوآوري   ر نظـام حمـايتي بـراي پـرو        نهادينه كردن فرهنگ نوآوري در سازمان، يك      

كارگيري فرهنگ نوآوري در سازمان و پذيرش اين فرهنگ، نياز به            ه با ب  .آيد وجود مي  هب
نان و نيز چگـونگي     ت در ميان كارك   ثر و كاربردي با هدف افزايش خلاقي      ؤهاي م  آموزش

فرهنـگ  . نمايـد  تـر مـي    هاي خلق شده ضروري    ها و نوآوري   كارگيري علمي خلاقيت   هب
مشي سازمان باشد و      راستاي خط   كاركنان در  ةگردد كه بينش نوآوران    نوآوري موجب مي  

. نظر قرار دهنـد     اعضاي سازمان ابتكارات فعلي سازمان را مورد بازنگري و تجديد          ةهم
هاي آموزشـي و      همسويي فرصت  ةي فرهنگ نوآوري لازم است كه درج      ساز براي پياده 

پرورشي كاركنان با اهداف نوآورانه و نيز ميزان قدرت و اختيارات كاركنان براي ابراز و               
 ـ    . كارگيري خلاقيت مورد بازنگري قرار گيرد      هب كـارگيري فرهنـگ     هبنابراين سازمان بـا ب

براي مـشتريان كـسب نمـوده و در نتيجـه           نوآوري منافع زيادي را هم براي خود و هم          
در پايان نيز بايد در . گردد  ميمنجر در صنعتمزيت رقابتي ايجاد شده به بهبود عملكرد     

. هايي بوده اسـت    هاي ديگر داراي محدوديت    سان پژوهش  هنظر داشت كه اين پژوهش نيز ب      
 مبتني  وابطمحدوديت اول اين پژوهش اين است كه روابط گزارش شده در اين پژوهش، ر             

. نمايـد  يصورت علت و معلولي چنـدان منطقـي نم ـ         هير آنها ب  بر همبستگي هستند و لذا تعب     
آمده كه بايد در تعميم      دست ههاي اين پژوهش از طريق يك صنعت توليدي ب         همچنين يافته 

  . احتياط صورت گيرد) تجاري و خدماتي( نتايج آن به سازمانهاي ديگر
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