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چکیده
ایــن تحقیــق بــا هــدف بررســی تأثیــر ارتبــاط فرهنــگ ســازمانی بــر عملکــرد ســازمان بــا نقــش میانجــیِ نــوآوری، 
نگاشــته شــده اســت. روش تحقیــق در ایــن مقالــه از نــوع توصیفــی - همبســتگی و بــر مبنــاي هــدف، كاربــردي 
مي باشــد. ابــزار جمــع آوري داده هــا، پرســش نامه و جامعــة آمــاری تحقیــق، مدیــران ارشــد و میانــی شــركت های 
صنعتــی ایــام اســت. حجــم نمونــه بــا اســتفاده از فرمــول كوكــران، 162 نفــر، محاســبه و جهــت تجزیــه و تحلیــل 
داده هــا از تکنیــک مدل یابــی معــادلات ســاختاری و نرم افــزار LISREL اســتفاده شــد. نتایــج حاصــل از تجزیــه و 
تحلیــل  داده هــا نشــان می دهــد كــه فرهنگ هــای ســازمانی )گروهــی، منطقــی، توســعه ای، سلســله مراتبی( بــا نقــش 
میانجــیِ نــوآوری بــر عملکــرد ســازمان، تأثیــرات مثبــت و معنــاداری دارنــد و میــزان تأثیرپذیــری فرهنــگ گروهی 
بــا میانجی گــری نــوآوری بــر عملکــرد، قوی تــر از ســایر فرهنگ هــا می باشــد؛ بــه عــاوه، نتایــج آزمــون، نشــان 

می دهــد كــه مــدل از بــرازشِ خوبــي برخــوردار اســت.
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تأثير فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان با نقش ...

1. طرح مسئله
»بــرای آنکــه بتــوان در دنیــای متاطــم و متغیــر امــروز به حیــات ادامــه داد، بایــد بــه خاقیــت و نــوآوری روی آورد و 
ضمــن شــناخت تغییــرات و تحــولات محیط، بــرای رویارویــی با آنها پاســخ های بدیــع و تازه تــدارک دیــد و همراه 

تأثیرپذیــری از ایــن تحــولات، بــر آنهــا تأثیر نهــاد و بدان هــا شــکل دلخــواه داد« )الوانــی، 1388: 223 (.
»بــا وجــود رقابــت در تمامــی صحنه هــای فنــی، ســازمانی و ... مدیــران ســعی دارنــد تــا بــا شــناخت و ایجــاد 
جــوی حاكــی از درک مناســب، بــه تولیــد نــوآوری كــه طــی آن امــکان بــروز خاقیت هــا و افزایــش عملکــرد 
و بهــره وری میســر می شــود، اهتمــام ورزنــد. همــه ســازمان ها بــرای بقــا نیازمنــد اندیشــه های نــو و نظــرات بدیــع 
و تــازه هســتند. خلــق ایــده و فرایندهــای جدیــد، مســیری اســت كــه بــه واســطه آن، ســازمان ها می تواننــد خــود 

را بــا محیــط، منطبــق كــرده و بــه مزیتــی رقابتــی دســت یابنــد« )آزاد و ارشــدی، 1388: 30(.
»فرهنــگ در یــک ســازمان، بــه مثابــه شــخصیت در یــک انســان اســت. مفروضــات بنیــادی، اعتقــادات، باورها، 
هنجارهــا و ارزش هــا، بــه عنــوان مبانــی فرهنگی یک ســازمان، شــالودة وجودی آن را تشــکیل می دهــد و نقطة، تمیز 
خــوب و بــد را مشــخص می كنــد. فرهنــگ هــر ســازمانی به عنــوان عامــل اساســی در شــکل دادن بدان مطرح شــده 
و تأثیــر بســزایی بــر ســاختار و طــرح ســازمان و ... و از همــه مهمتر بر عملکرد ســازمان دارد. فرهنــگ، بایدها و نبایدها 

را مشــخص می كنــد و قالــب رفتــاری ســازمان را شــکل می دهــد« )اســکوتز، 1998: 230(.
یکــی از عوامــل مؤثــر در بــروز نــوآوری در یــک جامعــه یــا ســازمان، زمینه ســازی و بسترســازی در بیــن 
ــرای رشــد دادن دیگــری  ــه واســطة آن، همــگان در تــاش ب انســان ها، جهــت ایجــاد فرهنگــی اســت كــه ب
باشــند و بــا تأثیــر بــر روی یکدیگــر بــه پیشــرفت جامعــه، كمــک كننــد. بــا توجــه بــه اهمیــت كلیدی نــوآوری 
در اقتصــاد نویــن، كشــورهای مختلــف، برنامه هــای مفصلــی را بــرای بســط چنیــن فرهنگــی در جامعــة خــود 
تــدارک دیده انــد تــا بتواننــد همچنــان مســیر رشــد و پویایــی و افزایــش تمركــز سازمان هایشــان را ادامــه دهنــد.

دشــپاند )1993( اعتقــاد دارد كــه بــدون یــک فرهنــگ قوی و مشــترک، واضح اســت كه گرایــش نوآورانة 
یــک ســازمان بــه ســختی می توانــد رقابتی، ســبب توســعه، نــوآوری و افزایش عملکرد شــود. 

ــرد ایده هــای جدیــد، در تمــام قســمت های  ــوآور، »توســعة مســتمر تولیــد و كارب در فرهنــگ ســازمانی ن
ســازمان یــک هنجــار بــه شــمار مــی رود. فرهنــگ نــوآوری بــه عنــوان درک مشــترک از واقعیت هــا، ارزش ها، 
محیــط شــناختی اجتماعــی و اعتقــادات، مطــرح می شــود كــه در یــک الگــوی رفتــاری پایــدار در افــراد، وجود 
دارد« )اســماعیل، 2005: 310(. طبــق گفتــه توشــمن و ارُیلــی )1997( آینــد، روشــنی بــرای ســازمان هایی كــه 
قــدرت نشــاندن نــوآوری را در فرهنــگ ســازمانی و فرایندهــای مدیریــت در ســازمان ها دارنــد، ترســیم شــده 
اســت. نــوآوری، همیشــه بــرای بقــای طولانــی مــدت و رشــد ســازمان ها ضــروری می باشــد و نقش مهمتــری را 

در آینــدة شــركت بــرای پیــروزی ســریع در دگرگونی هــای بــازار، بــازی می كنــد.
ــار  ــدة رفت ــع تعیین كنن ــاداش و مناب ــد كــه فرهنــگ ســازمانی، پ ــان می كنن وودمــن و همــکاران )1993( بی
ــه در سازمان هاســت. آمابیــل و همــکاران )1996( بیــان می كننــد كــه محیــط كاری درک شــده روی  خاقان
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ســطحی از خاقیــت در ســازمان اثــر دارد.
فرهنــگ ســازمانی، جــو حاكــم بــر محیــط ســازمان اســت كــه افــراد در آن فعالیــت می كننــد و رفتــار آنهــا 
شــکل می گیــرد كــه ایــن موضــوع خــود در عملکــرد كاركنــان ســازمان نقــش بســزایی دارد. از آنجایــی كــه 
نیــروی انســانی، كمیاب تریــن و گران تریــن ســرمایه های هــر نــوع ســازمان محســوب می شــوند؛ معمــولأ پاییــن 

بــودن عملکــرد كاركنــان یکــی از مشــکات ســازمانی می باشــد. 
یکــی از اهــداف اصلــی هــر ســازمان، دســتیابی بــه عملکــرد اســت. بــرای رســیدن بــه ایــن هــدف، راهــی 
جــز توســل بــه نوعــی دیــدگاه سیســتمی، بومــی و كاربــردی وجــود نــدارد. موفقیت هــای چشــمگیر دهــة اخیر 
ســازمان هایی بــا حداقــل امکانــات از یــک طــرف و شکســت ســازمان هایی بــا بهتریــن توانایی هــای مــادی، از 
طــرف دیگــر، بیانگــر نقــش قابــل توجــه عوامــل غیرمــادی و معنــوی در موفقیــت آنهــا بــوده اســت كــه در این 

میــان، فرهنــگ ســازمانی و خاقیــت بــه عنــوان عوامــل مؤثــر در عملکــرد ســازمان تلقــی می شــوند. 
»بــا وجــود یــک فرهنــگ قــوی و منســجم و وجــود خاقیــت افــراد، ضمــن كســب آگاهــی بیشــتر پیرامون 
اهــداف و اســتراتژی های ســازمان، نســبت بــه ارزش هــا و هنجارهــا احســاس مســئولیت و تعهــد از كار احســاس 
رضایــت می كننــد كــه ایــن امــر در كنــار مدیریــت قــوی، موجــب بهبــود روحیــه، انگیــزش، افزایــش عملکرد 

ســازمان و بهــره وری كاركنــان می گــردد )مامــی زاده، 1380: 24(. 
بــا توجــه بــه اهمیــت فرهنــگ ســازمانی، نــوآوری و عملکــرد ســازمانی و نقــش علمــی كــه ایــن ســه متغیــر 
در نحــوة ارائــة خدمــات ســازمان و تحقــق اهــداف آن دارد، ایــن پژوهــش بــر آن شــد تــا ضمــن ارائــة مدلــی 
مناســب، بــه بررســی تأثیــر فرهنــگ ســازمانی بــر عملکــرد ســازمان با نقــش میانجــی نــوآوری در شــركت های 
صنعتــی ایــام بپــردازد؛ در واقــع، پارادایــم تأثیــر فرهنــگ ســازمانی بــر عملکــرد ســازمان یکــی از چالش هــای 
مدیریتــی اســت كــه ایــن تحقیق، ســعی در بررســی چگونگــی ارتبــاط بین ایــن متغیرهــا و ارائة الگوی مناســب 
و ارائــة پیشــنهاداتی بــرای آن دارد. در ایــن راســتا مســئلة اصلی تحقیق، شــناخت انــواع فرهنگ ســازمانی و تأثیر 

آنهــا بــر عملکــرد ســازمان بــا نقــش متغیــر میانجی نــوآوری اســت.
2. ادبیات موضوع

1-2. فرهنگ سازمانی
ــر  ــا ویژگی هایــی كــه نظــام ارزشــی حاكــم ب ــی مشــترک اســت ب  »فرهنــگ ســازمانی، مجموعــه ای از معان
ســازمان را تشــکیل می دهــد و باعــث تمایــز ســازمانی از ســازمان دیگــر می شــود؛ در واقــع همــان عاملــی اســت 
كــه شــیو، انجــام امــور را تعییــن می كنــد. ایــن فرهنــگ، آنقــدر قــوی اســت كــه ناخــودآگاه در وجــود فــرد، 

رخنــه كــرده و تفکــر و رفتــار ســازمانی وی را تشــکیل می دهــد« )علی احمــدی، 1383: 53 (. 
گــوردون )1994: 212( »فرهنــگ ســازمانی را بــه عنــوان مجموعــه ای از فرضیــات و ارزش هــای ســازمان 
می دانــد كــه بــه طــور گســترده رعایــت می شــود و بــه الگوهــای رفتــاری خاصــی منجــر می شــود«. 
دنیســون)1990: 67( نیــز فرهنــگ ســازمانی را  نیــروی قدرتمنــدی می دانــد كــه نحــوة عمل كــردن و چگونگی 
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ــد.  ــن می كن ــا را تعیی عملیات ه
»هــوردن اشــتاین و بــرک در مــورد امنیــت فرهنــگ ســازمانی بیــان می دارنــد: بالندگــی ســازمان بــه عنــوان 
یــک فراینــد برنامه ریزی شــده، بــا دگرگونــی فرهنــگ ســازمانی، برابر می باشــد؛ در واقــع، هر گونــه دگرگونی 
در ســازمان بــدون توجــه بــه فرهنــگ ســازمانی مؤثــر واقــع نمی شــود؛ همچنیــن، اگــر مدیــران در صــدد تغییــر 
عملکــرد ســازمان باشــند، بایــد بــه عوامــل تشــکیل دهندة فرهنــگ ســازمانی و تغییــر آنهــا توجــه داشــته باشــند« 
)زارعــی متیــن، 1372: 27(. شــاید جامع تریــن تقســیم بندی  كــه در زمینــة فرهنــگ ســازمانی ارائــه شــده اســت، 
تقســیم بندی كوئیــن  باشــد كــه فرهنــگ ســازمانی را بــه چهــار دســته »فرهنــگ گروهــی، فرهنــگ عقایــی، 

فرهنــگ سلســله مراتبــی و فرهنــگ توســعه ای«  تقســیم می كنــد.  
فرهنــگ گروهــی: »جهت گیــری انعطاف پذیــری دارد، تمركــز درونــی را نشــان می دهــد و بــه عنــوان مــدل 
ارتباطــی انســان، معــروف اســت« )كوویــن و رهبــرت، 1983: 365(. »ارزش سیســتمی فرهنــگ گروهــی، بــه 
وســیلة نگرانــی كاركنانــش، بیــان می شــود و بــر ارتبــاط كاری تأكیــد دارد« )بونجــر و همــکاران 1996: 560(. 
»هــدف گــروه، توســعة منابــع انســانی بــا تمایــات نوآورانــه اســت. خلــق و حفظ متخصــص از طریــق آموزش، 
یــک نــوع پیش بینــی بــرای تولیــد و پذیــرش نــوآوری اســت« )بوســبای و همــکاران، 2010: 654؛ شــیپتون و 

همــکاران، 2006: 7(.
ــه و  ــج خاقان ــی، نتای ــه صــورت رقابت ــه ب ــی اســت ك ــره وری و كارای ــی: »هــدف آن، به ــگ عقای فرهن

ــکاران 2013: 776(.  ــتن و هم ــی آورد« )ثورس ــت م ــه دس ــركت را ب ــط ش ــات محی احتیاج
فرهنــگ سلســله مراتبــی: »ایــن رفتــار بــه مــدل فراینــد درونــی اشــاره دارد« )كوویــن و رهبــرت، 1983: 367(. 
ثبــات، هــدف اصلــی رفتــار سلســله مراتبــی اســت و بــه طور مثبتــی بــا احســاس رضایــت كاركنــان، ارتبــاط دارد؛ 
چــرا كــه ســطح پاییــن نامفهومی و حس بــالای امنیــت را فراهــم مــی آورد« )جاورســکی و همــکاران، 1993: 61(.
فرهنــگ توســعه ای: »جهت گیــری انعطاف پذیــر، پذیــرش انحــراف از رویه های موجــود و اجرای نــوآوری 
را میســر می ســازد. تركیــب ارزش هــای انعطاف پذیــر و جهت گیــری بیرونــی، بــه پذیــرش و نیــاز بــه محیــط 

متغیــر، اشــاره دارد« )بوونجــر و همــکاران ،1996: 563(. 
2-2. نوآوری  

»جیمنــز و ســانزواله )2011( بیــان می كننــد كــه نــوآوری یکــی از فاكتورهــای مهــم بــرای موفقیت، بقای شــركت 
و مزیــت رقابتــی اســت. نــوآوری بــه وســیلة شــامپیتر تعریــف شــده اســت؛ او بیــان می كنــد كــه خاقیــت، نیروی 
محركــه ای بــرای توســعه می باشــد و بــه معنــای آمادگــی و تمایــل شــركت بــرای پذیــرش ایده هــای جدیــدی 

اســت كــه منجــر بــه توســعه و عرضــه محصــولات جدیــد می شــود« ) روبــرا و كیــركا، 2012: 133(. 
      »«نــوآوری بــه عنــوان نخســتین اســتفاده از دانــش جدیــد بــه شــمار مــی رود؛ بــه عبــارت دیگــر، نــوآوری 
بــه عنــوان یــک چیــز جدیــد در رابطــه بــا یــک ســازمان معیــن شــناخته می شــود؛ به طــور كلــی، هــر دو تعریف 

مربــوط بــه جدیــد بــودن و ارتبــاط آن بــا ابتــکار اســت« )ســانفرد، 2007: 83(.

تأثير فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان با نقش ...
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ــن،  ــک دورة معی ــه در ی ــوآور ك ــای ن ــر نمــودن ایده ه ــه حداكث ــاز ب ــوان نی ــه عن ــوآوری، اصــولاً ب       »ن
ــا  ــاری كــه ارزش ه ــوان یکــی از راه هــای تفکــر و رفت ــه عن ــوآوری ب ــدار می گــردد تعریــف می شــود. ن پدی
ــا و  ــت از ایده ه ــرش و حمای ــامل پذی ــذارد؛ ش ــا می گ ــعه و بن ــاد، توس ــازمان را ایج ــک س ــای ی و گرایش ه
تغییــرات بهبــود دهنــده در عملکــرد و كارایــی شــركت می باشــد؛ حتــی اگــر ایــن تغییــرات بــه معنــای تضــاد با 
رفتــار ســنتی و مرســوم باشــد. یقینــاً بــرای موفقیــت نــوآوری نیاز اســت كــه چهــار برخــورد زیر صــورت گیرد: 
1( مدیریــت شــركت، خطرپذیــر باشــد؛ 2( نیازمنــد مشــاركت همــة اعضــای شــركت باشــد؛ 3( خاقیــت، 

تحریــک شــده باشــد ؛ 4( مســئولیت، تســهیم شــود« )اســماعیل، 2005: 310(.
3-2. عملکرد سازمانی 

»عملکــرد ســازمانی، مفهومــی چنــد بعــدی اســت كــه دارای شــاخص های اداری می باشــد؛ از قبیــل: 
شــاخص مالــی، بازاریابــی، مناســب بــودن محصــول؛ همچنیــن، رشــد و ســود مناســبی داشــته باشــد و به وســیله 
شــاخص های عینــی یــا ذهنــی، می توانــد اندازه گیــری شــود« )داویــز، 1999: 68 و هریــس، 2001: 21(. 

»عملکــرد ســازمان، عبــارت اســت از: دســتیابی بــه اهــداف ســازمانی و اجتماعــی یــا فراتــر رفتــن از آن و 
انجــام مســئولیت هایی كــه بــر عهــدة افــراد گذاشــته شــده اســت. مدیریــت عملکــرد، در برگیرنــدة ســه كنــش 
عمــده اســت: 1( برنامه ریــزی عملکــرد؛ یعنــی تعییــن اهــداف و دســتورالعمل ها بــرای پیــروان، در ابتــدای دورة 
برنامه ریــزی و تدویــن طرح هایــی بــرای رســیدن بــه ایــن اهــداف؛ 2( آمــوزش؛ یعنــی بازخــورد روز بــه روز و 
فعالیت هــای پیشــرفتی بــرای تقویــت نقشــه های عملکــرد ؛ 3( تجدیــد نظــر در عملکرد؛ یعنــی ارزیابــی كلی از 

عملکــرد بــرای دورة خــاص برنامه ریــزی. 
روش موضعــی در مــورد مدیریــت عملکــرد، مدیــران را توانــا می كنــد تــا برنامه ریــزی عملکــرد، آمــوزش 
و تجدیــد نظــر را بــا انتخــاب آن دســته از فنــون مدیریتــی بــه صورتــی فــردی در آورنــد كــه مناســب موقعیــت 

منحصــر بــه فــردی اســت كــه پیــروان بــا آن روبــه رو می شــوند« )هرســی و بانچــارد، 1371: 504(. 
4-2. شهرک صنعتی ایلام

شــركت شــهرک های صنعتــی ایــام در ســال 1370 تأســیس شــد و از همــان ابتــدا فعالیت هــای خــود را 
در جهــت ســازماندهی وضعیــت صنعت گــران آغــاز نمــود. ایــن شــركت بــا تهیــة گزارشــات توجیهــی، 
ــی  ــای عمران ــرای پروژه ه ــی و اج ــات طراح ــی عملی ــع مل ــه، مناب ــاورزان منطق ــن از كش ــک زمی تمل
ــع در  ــتقرار صنای ــران و اس ــازماندهی صنعت گ ــرای س ــب را ب ــتر مناس ــی، بس ــازی اراض ــت آماده س جه
ــار كــه  ــه گســتره 110 هکت شــهرک های صنعتــی اســتان ایجــاد نمــود. زمیــن شــهرک صنعتــی ایــام ب
73/8 هکتــار آن، زمیــن صنعتــی می باشــد، ایــن شــهرک، دارای امکاناتــی از قبیــل: آب، بــرق، تلفــن، 
ــوری، جهــت  ــر ن ــر، شــبکه فاضــاب و شــبکه فیب پوشــش تلفــن همــراه، فضــای ســبز، روشــنایی معاب
ــا عقــد 190  اتصــال بــه شــبکة اینترنــت می باشــد. اكنــون 59/53 هکتــار زمیــن صنعتــی ایــن شــهرک ب
فقــره قــرارداد بــا فرصــت شــغلی ایجــاد شــده بــرای 4 هــزار و 596  نفــر بــه متقاضیــان احــداث واحدهــای 

فرشيد نماميان- صادق فيض الهی
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صنعتــی واگــذار شــده اســت. امــروزه خیلــی از واحدهــا بــه بهره بــرداری نرســیده و یــا تعطیــل شــده اند 
ــزان اشــتغال حــدود 2 هــزار نفــر می باشــد. و می

5-2. پیشینة تحقیق 
برخــی از تحقیقــات انجــام شــده در حــوزة فرهنــگ ســازمانی، نــوآوری و عملکــرد ســازمان در جــدول شــمارة 

)1( بیــان شــده اســت.

جدول شمارة )1(: پیشینة تحقیق
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مثبت و  ةسلسله مراتبی و عقلایی و عملکرد كاركنان رابط
  .داری وجود داردامعن
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بين فرهنگ سازمانی و عملکرد  ةرابط
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 ،بين فرهنگ سازمانی  و تأثير منفی فشار كاری بر نوآوری
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بررسی تأثير فرهنگ سازمانی بر درک 
 حمایت از نوآوری 
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6-2. مدل مفهومی تحقیق
بــا توجــه بــه مطالــب ذكــر شــده در ادبیــات موضــوع و مطالعــات انجــام شــده، متغییــر مســتقل مــدل فرهنــگ 
ســازمان، متغییــر میانجی گــر نــوآوری ســازمان و متغییــر وابســته هــم عملکــرد ســازمان می باشــد. به طــور كلی، 

مــدل مفهومــی محقــق بــه صــورت زیــر اســت:

شکل شمارة )1( مدل مفهومی تحقیق

7-2. فرضیه های تحقیق
1-7-2. فرضیة اصلی

فرهنگ سازمانی بانقش میانجی نوآوری بر عملکرد سازمان، تأثیر مثبت و معناداری دارد.
2-7-2. فرضیه های فرعی

- فرهنگ گروهی بانقش میانجی نوآوری برعملکرد سازمان، تأثیر مثبت و معناداری دارد.
- فرهنگ منطقی بانقش میانجی نوآوری برعملکرد سازمان، تأثیر مثبت و معناداری دارد.

- فرهنگ توسعه ای بانقش میانجی نوآوری برعملکرد سازمان، تأثیر مثبت و معناداری دارد.
- فرهنگ سلسله مراتبی بانقش میانجی نوآوری بر عملکرد سازمان، تأثیر مثبت و معناداری دارد.

3. روش شناسی تحقیق
ایــن پژوهــش از نظــر هــدف، كاربــردي و از نظــر ماهیــت توصیفــی - همبســتگی اســت. جامعــة آمــاری 
تحقیــق، مدیــران ارشــد و میانــی شــركت های شــهرک صنعتــی ایــام هســتند كــه تعــداد آنهــا 282 نفــر 
ــران،  ــول كوك ــتفاده از فرم ــا اس ــه ای و ب ــی طبق ــری تصادف ــه روش نمونه گی ــه ب ــن جامع ــد. از ای می باش

ــه، برابــر 162 اســت. حجــم نمون
1-3. سنجه ها  

 در ایــن تحقیــق، بــرای بررســی فرضیه هــا از پرسشــنامة ارزشــیابی اســتاندارد، اســتفاده شــده اســت. در مجمــوع 

فرشيد نماميان- صادق فيض الهی
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از ســه پرسشــنامة اســتاندارد فرهنــگ ســازمانی )20 گویــه(، نــوآوری )8 گویــه( و عملکــرد ســازمانی )8 گویه( 
اســتفاده شــده اســت. پرســش نامه ها بــر اســاس مــدل پنــج گزینــه ای لیکــرت، طراحــی شــده و از خیلــی كــم تــا 
خیلــی زیــاد )بــه صــورت پنــج واحــدی( بــا ارزش عــددی 1 تــا 5 بــرای گزینــه، انتخــاب شــده بــود. پــس از آن، 
بــرای بررســی پایایــی پرســش نامه 30 نمونــة آمــاری اولیــه، توزیــع و جمــع آوری شــد. بعــد از جمــع آوری بــه 
وســیلة نرم افــزار SPSS آلفــای كرونبــاخ بــرای فرهنــگ ســازمانی 0/92، نــوآوری 0/88 و عملکــرد ســازمانی 
0/89 بــه دســت آمــده اســت. بــا توجــه بــه نوســانات آلفــای كرونبــاخ )بیــن صفــر و یــک( و نتیجــة بــه دســت 
آمــده در مــورد پرســش نامه می تــوان گفــت: پرســش نامه از پایایــی خــوب و قابــل قبولــی، برخــوردار اســت.

2-3. تحلیل داده ها
بــرای تجزیــه و تحلیــل داده هــا روش هــای مختلفــی وجــود دارد. در تحقیــق حاضر با توجــه به كاربــرد معادلات 
ســاختاری، ابتــدا ارتبــاط بیــن متغیرهــای مکنــون بــا ضریــب بتــا بــرآورد می شــود. در حقیقــت بــا ایــن كار بــه 
طــور همزمــان، كلیــة ضرایــب رگرســیون چندگانه، محاســبه می شــود؛ ســپس، با اســتفاده از تســت t معنــاداری 
ضریــب بتــا و معــادلات ســاختاری بیــن متغیرهــا به دســت خواهــد آمــد. قبــل از انجام تجزیــه و تحلیــل نهایی و 
مدل یابــی معــادلات ســاختاری ابتــدا شــاخص های برازندگــی مــدل توســط نرم افــزار لیــزرل1 محاســبه شــده و 

میــزان برازندگــی مــدل با اســتفاده از تســت كای دو مشــخص شــده اســت.
 ،perils ــة ــتفاده از برنام ــا اس ــة  path diagram ب ــط برنام ــدل، توس ــم م ــد از رس ــق،ا بع ــن تحقی در ای
شــاخص های مــورد نظــر بــرای بــرازش مــدل، محاســبه شــدند؛ ســپس، بــا بــه دســت آمــدن مــدل اندازه  گیــری 
 و اســتفاده از تســت t در مــدل ســاختاری، فرضیه هــا مــورد بررســی قــرار گرفته انــد.

11 
 

ی هاشاخص ،perils ةبا استفاده از برنامpath diagram  ةتوسط برنام ،ا بعد از رسم مدل،این تحقيق در      
 و  بیضرا گيری با استفاده ازدست آمدن مدل اندازهه سپس با ب؛ ددنمحاسبه ش ،نظر برای برازش مدل مورد

 .اندمورد بررسی قرار گرفته هافرضيه ،در مدل ساختاری tاستفاده از تست 

 گیری مدلاندازه.3-3

 برابر ،برای مدل مورد نظر آنمقدار كه  دباشمی ،برازش مدل و آزمون ین شاخص براياولدو  یشاخص كا»
 :از عبارتند هاشاخص گرید .دباشمی هاداده و مدل نيب یخوب تناسب انگريب و است 81/79

RMSEA= 0/017 ،NNFI= ،82/0 NFI=  ،84/0AGFI=،GFI=80/0 

  RMSEAشاخص  .دنداراهميت بيشتری  GFI  و RMSEAشاخص  ،ی ذكر شدههاشاخصاز ميان      
 .استبرازش خوب مدل نة نشا ،کتر باشدیهر چه این شاخص به عدد صفر نزد ؛كمتر باشد 05/0باید از 
به  3 و 2 یهاشکل .نمایدبرازندگی خوب مدل را مشخص می 1 نيز با نزدیکتر شدن به عدد GFIشاخص

 .(93 :1995 ی،ا)كلوو« نددهمینشان  مدل مورد نظر یبرارا  t آزمون و زان يب برآورد ميترت

 

 

 برآورد (:2شمارة ) شکل

بــا اســتفاده از ضرایــب 
3-3. اندازه گیري مدل

»شــاخص كای دو اولیــن شــاخص بــرای آزمــون و بــرازش مــدل، می باشــد كــه مقــدار آن بــرای مــدل مــورد 
نظــر، برابــر 79/81 اســت و بیانگــر تناســب خوبــی بیــن مــدل و داده هــا می باشــد. دیگــر شــاخص ها عبارتنــد از:
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ی هاشاخص ،perils ةبا استفاده از برنامpath diagram  ةتوسط برنام ،ا بعد از رسم مدل،این تحقيق در      
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از میــان شــاخص های ذكــر شــده، شــاخص RMSEA و  GFI اهمیــت بیشــتری دارنــد. شــاخص 
RMSEA  بایــد از 0/05 كمتــر باشــد؛ هــر چــه ایــن شــاخص بــه عــدد صفــر نزدیکتــر باشــد، نشــانة بــرازش 
ــه عــدد 1 برازندگــی خــوب مــدل را مشــخص  ــا نزدیکتــر شــدن ب خــوب مــدل اســت. شــاخصGFI نیــز ب
 و آزمــون t را بــرای مــدل مــورد نظــر نشــان می دهنــد« 
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 برآورد (:2شمارة ) شکل

می نمایــد. شــکل های 2 و 3 بــه ترتیــب بــرآورد میــزان 
ــووای، 1995: 93(. )كل
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ی هاشاخص ،perils ةبا استفاده از برنامpath diagram  ةتوسط برنام ،ا بعد از رسم مدل،این تحقيق در      
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شکل شمارة )2(: برآورد 

t شکل شمارة )3(: برآورد

4-3. معادلات ساختاری
ایــن دســته از معــادلات در واقــع، معادله هایــی هســتند كــه روابــط مفــروض میــان متغیرهــای مکنــون در مــدل 
را مشــخص می كننــد و از طریــق برقــراری آنهــا، ضرایــب اســتاندارد شــدة رگرســیون )ضرایــب مســیر، همــان 
 ( و در انتهــای هــر معادلــه نیــز جملــة خطــا محاســبه می شــود. خروجــی لیزرل بــرای معــادلات ســاختاری در 
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ی هاشاخص ،perils ةبا استفاده از برنامpath diagram  ةتوسط برنام ،ا بعد از رسم مدل،این تحقيق در      
 و  بیضرا گيری با استفاده ازدست آمدن مدل اندازهه سپس با ب؛ ددنمحاسبه ش ،نظر برای برازش مدل مورد

 .اندمورد بررسی قرار گرفته هافرضيه ،در مدل ساختاری tاستفاده از تست 

 گیری مدلاندازه.3-3

 برابر ،برای مدل مورد نظر آنمقدار كه  دباشمی ،برازش مدل و آزمون ین شاخص براياولدو  یشاخص كا»
 :از عبارتند هاشاخص گرید .دباشمی هاداده و مدل نيب یخوب تناسب انگريب و است 81/79

RMSEA= 0/017 ،NNFI= ،82/0 NFI=  ،84/0AGFI=،GFI=80/0 

  RMSEAشاخص  .دنداراهميت بيشتری  GFI  و RMSEAشاخص  ،ی ذكر شدههاشاخصاز ميان      
 .استبرازش خوب مدل نة نشا ،کتر باشدیهر چه این شاخص به عدد صفر نزد ؛كمتر باشد 05/0باید از 
به  3 و 2 یهاشکل .نمایدبرازندگی خوب مدل را مشخص می 1 نيز با نزدیکتر شدن به عدد GFIشاخص

 .(93 :1995 ی،ا)كلوو« نددهمینشان  مدل مورد نظر یبرارا  t آزمون و زان يب برآورد ميترت

 

 

 برآورد (:2شمارة ) شکل

تحلیــل حاضــر بــه صــورت زیــر اســت:

فرشيد نماميان- صادق فيض الهی



دوره شانزدهم، شماره 46 و 47 )بهار و تابستان 1394(

170

13 
 

 

(1)نوآوری  = 90/0 64/0 + گروهی* 32/0 + منطقی* * ایتوسعه  + 39/0   ,سلسله مراتبی*
 
 ( 081/0 )  ( 19/0 )       ( 15/0 )       ( 048/0 )                                                                                                  
  10/4        2/85 42/4          3/75 
10/0 =خطای واریانس , R² = 90/0  

 
( 025/0 ) 

08/4 41/3 + نوآوری*1/03 = عملکرد(2)    24/0 + گروهی* + منطقی* 36/0 * ایتوسعه  + 92/0 * مراتبی سلسله ,                                                                                          
           ( 77/0 )         ( 16/0 )      ( 84/0 )     ( 42/0 )       ( 28/0 )                                                                                                                           
            04/6            16/3        45/2         00/5            18/5  

31/0 =خطای واریانس  , R² = 69/0  

( 15/0 ) 

61/2  

 گیری نتیجه بحث و .4

و فرهنگ گروهی، فرهنگ منطقی،  همبستگی ميان نوآوری ةگویای رابط ،اول از معادلات ساختاری ةمعادل
، 90/0برابر  ،رگرسيون در این معادله ةباشد، ضرایب استاندارد شدو فرهنگ سلسله مراتبی می ایتوسعهفرهنگ 

بيانگر ميزان همبستگی نوآوری و فرهنگ گروهی، نوآوری و فرهنگ  ،باشد كه به ترتيبمی 39/0و  32/0، 64/0
در این  tهمچنين مقادیر تست  ؛باشندنوآوری و فرهنگ سلسله مراتبی می ،ایتوسعهمنطقی، نوآوری و فرهنگ 

است كه به ترتيب بيانگر ميزان همبستگی نوآوری و فرهنگ گروهی،  75/3و  42/4، 85/2، 10/4معادله برابر 
علاوه ه ب .باشند، نوآوری و فرهنگ سلسله مراتبی میایتوسعهنوآوری و فرهنگ منطقی، نوآوری و فرهنگ 

 ،90/0 برابر و واریانس تبيين شده 10/0واریانس تبيين نشده( برابر  ،ميزان خطای واریانس )در این معادله
  .محاسبه شده است

و نوآوری، فرهنگ گروهی،  همبستگی ميان عملکرد سازمانی ةگویای رابط ،دوم از معادلات ساختاری ،معادل
د، ضرایب استاندارد شده رگرسيون در این باشمیو فرهنگ سلسله مراتبی  ایتوسعهفرهنگ منطقی، فرهنگ 

د كه به ترتيب بيانگر ميزان همبستگی عملکرد سازمانی و باشمی 92/0و  36/0، 24/0، 41/0، 03/1معادله برابر 
گ نوآوری، عملکرد سازمانی و فرهنگ گروهی، عملکرد سازمانی و فرهنگ منطقی، عملکرد سازمانی و فرهن

برابر  ،در این معادله tهمچنين مقادیر تست  ؛ندباشمی، عملکرد سازمانی و فرهنگ سلسله مراتبی ایتوسعه

4. بحث و نتیجه گیری 
معادلــة اول از معــادلات ســاختاري، گویــاي رابطــة همبســتگي میــان نــوآوری و فرهنــگ گروهــی، فرهنــگ 
منطقــی، فرهنــگ توســعه ای و فرهنــگ سلســله مراتبــی مي باشــد، ضرایــب اســتاندارد شــدة رگرســیون در ایــن 
معادلــه، برابــر 0/90، 0/64، 0/32 و 0/39 مي باشــد كــه بــه ترتیــب، بیانگــر میزان همبســتگي نــوآوری و فرهنگ 
گروهــی، نــوآوری و فرهنــگ منطقــی، نــوآوری و فرهنــگ توســعه ای، نــوآوری و فرهنــگ سلســله مراتبــی 
مي باشــند؛ همچنیــن مقادیــر تســت t در ایــن معادلــه برابــر 4/10، 2/85، 4/42 و 3/75 اســت كه بــه ترتیب بیانگر 
میــزان همبســتگي نــوآوری و فرهنــگ گروهــی، نــوآوری و فرهنــگ منطقــی، نــوآوری و فرهنگ توســعه ای، 
نــوآوری و فرهنــگ سلســله مراتبــی مي باشــند. بــه عــاوه، میــزان خطــاي واریانــس )در ایــن معادلــه، واریانــس 

تبییــن نشــده( برابــر 0/10 و واریانــس تبییــن شــده برابــر 0/90، محاســبه شــده اســت. 
معادلــة، دوم از معــادلات ســاختاري، گویــاي رابطة همبســتگي میان عملکرد ســازمانی و نــوآوری، فرهنگ 
گروهــی، فرهنــگ منطقــی، فرهنــگ توســعه ای و فرهنــگ سلســله مراتبــی مي باشــد، ضرایب اســتاندارد شــده 
ــزان  ــر می ــب بیانگ ــه ترتی ــه ب ــد ك ــر 1/03، 0/41، 0/24، 0/36 و 0/92 مي باش ــه براب ــن معادل ــیون در ای رگرس
همبســتگي عملکــرد ســازمانی و نوآوری، عملکرد ســازمانی و فرهنــگ گروهی، عملکرد ســازمانی و فرهنگ 
منطقــی، عملکــرد ســازمانی و فرهنــگ توســعه ای، عملکــرد ســازمانی و فرهنــگ سلســله مراتبــی مي باشــند؛ 
همچنیــن، مقادیــر تســت t در ایــن معادلــه، برابــر 6/04، 3/16، 2/45، 5/00 و 5/18 اســت كــه بــه ترتیــب بیانگــر 
میــزان همبســتگي عملکــرد ســازمانی و نــوآوری، عملکــرد ســازمانی و فرهنــگ گروهــی، عملکــرد ســازمانی 
و فرهنــگ منطقــی، عملکــرد ســازمانی و فرهنــگ توســعه ای و عملکــرد ســازمانی و فرهنــگ سلســله مراتبــی 
مي باشــند. بــه عــاوه میــزان خطــاي واریانــس )در ایــن معادلــه، واریانــس تبییــن نشــده( برابــر 0/31 و واریانــس 

تأثير فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان با نقش ...
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تبییــن شــده 0/69 محاســبه شــده اســت. خاصــة نتایــج مــدل ســاختاري در جــدول شــمارة )2( آمــده اســت.

جدول شمارة )2( خاصة نتایج مدل ساختاري

14 
 

است كه به ترتيب بيانگر ميزان همبستگی عملکرد سازمانی و نوآوری،  18/5و  00/5، 45/2، 16/3، 04/6
 و ایتوسعهد سازمانی و فرهنگ عملکرد سازمانی و فرهنگ منطقی، عملکر، عملکرد سازمانی و فرهنگ گروهی

واریانس  ه،علاوه ميزان خطای واریانس )در این معادله ب .ندباشمیعملکرد سازمانی و فرهنگ سلسله مراتبی 
نتایج مدل ساختاری در جدول  ةخلاص .محاسبه شده است 69/0و واریانس تبيين شده  31/0تبيين نشده( برابر 

 .( آمده است2)شمارة 

 نتایج مدل ساختاری ة( خلاص2)شمارة جدول 

t-value  رابطه 

 نوآوری و فرهنگ گروهی 90/0 10/4

 نوآوری و فرهنگ منطقی 64/0 85/2

 ایتوسعه نوآوری و فرهنگ 32/0 42/4

 مراتبی نوآوری و فرهنگ سلسله 39/0 75/3

 عملکرد سازمان و نوآوری 03/1 04/6

 فرهنگ گروهی عملکرد سازمان و 41/0 16/3

 عملکرد سازمان و فرهنگمنطقی 24/0 45/2

 ایتوسعهعملکرد سازمان و فرهنگ  36/0 00/5

 عملکرد سازمان و فرهنگ سلسله مراتبی 92/0 18/5

 

 های تحقیقیافته .1-4

 آمار توصیفی .1-1-4

ميانگين سنی آنها  كه بودند درصد( 7زن ) ،نفر 11 و درصد( 93) نفر مرد 151 ،آماری ةنفر نمون 162از مجموع 
درصد(  53درصد( و كارشناسی ارشد و بالاتر ) 47سال و سطح تحصيلات آنها به ترتيب كارشناسی ) 35
 .دباشمی درصد( 30سال به بالا ) 10درصد( و  40) سال 10-6درصد(،  30سال ) 5 -1كار ة سابق .دباشمی

1-4. یافته های تحقیق
1-1-4. آمار توصیفی

ــه  ــد ك ــد( بودن ــر، زن )7 درص ــد( و 11 نف ــرد )93 درص ــر م ــاری، 151 نف ــة آم ــر نمون ــوع 162 نف از مجم
میانگیــن ســنی آنهــا 35 ســال و ســطح تحصیــات آنها به ترتیــب كارشناســی )47 درصد( و كارشناســی ارشــد 
و بالاتــر )53 درصــد( می باشــد. ســابقة كار 1- 5 ســال )30 درصــد(، 6-10 ســال )40 درصــد( و 10 ســال بــه بــالا 

ــد. ــد( می باش )30 درص
2-1-4. آمار استنباطی

بــا توجــه بــه تجزیــه و تحلیــل آمــاری صــورت گرفتــه، یافته هــای تحقیــق بــر اســاس فرضیــات، بــه صورت 
زیــر می باشــند:

- فرضیــة اول محقــق، پذیرفتــه شــده اســت؛ یعنــی فرهنــگ گروهــی بانقــش میانجی نــوآوری بــر عملکرد 
ســازمان در جامعــه آمــاری مــورد نظــر، تأثیــر مثبــت و معنــاداری دارد؛ بنابرایــن، نقــش نــوآوری در فرهنــگ 

گروهــی بــر عملکــرد ســازمان بــه طــور مثبتــی تأثیرگــذار بــوده اســت.

فرشيد نماميان- صادق فيض الهی
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- فرضیــة دوم محقــق، پذیرفتــه شــده اســت؛ یعنــی فرهنــگ منطقــی بانقــش میانجــی نــوآوری بــر عملکــرد 
ســازمان در جامعــه آمــاری مــورد نظــر، تأثیــر مثبــت و معنــاداری دارد؛ بنابرایــن، نقــش نــوآوری در فرهنــگ 

منطقــی بــر عملکــرد ســازمان بــه طــور مثبتــی تأثیرگــذار بــوده اســت.
- فرضیــة ســوم محقــق، پذیرفته شــده اســت؛ یعنــی فرهنگ توســعه ای بانقش میانجــی نــوآوری بر عملکرد 
ســازمان در جامعــه آمــاری مــورد نظــر، تأثیــر مثبــت و معنــاداری دارد؛ بنابرایــن، نقــش نــوآوری در فرهنــگ 

توســعه ای بــر عملکــرد ســازمان بــه طــور مثبتــی تأثیرگــذار بوده اســت.
- فرضیــة چهــارم محقــق، پذیرفتــه شــده اســت؛ یعنــی فرهنــگ سلســله مراتبــی بانقش میانجــی نــوآوری بر 
عملکــرد ســازمان در جامعــه آمــاری مــورد نظــر، تأثیــر مثبــت و معنــاداری دارد؛ بنابرایــن، نقــش نــوآوری در 

فرهنــگ سلســله مراتبــی بــر عملکــرد ســازمان بــه طــور مثبتــی، تأثیــر گــذار بــوده اســت.
بــه طــور كلــی، می تــوان نتیجــه گرفــت فرضیه اصلــی محقق، پذیرفته شــده اســت؛ یعنــی فرهنگ ســازمانی 
بــا نقــش میانجــی نــوآوری بــر عملکــرد ســازمان در جامعــة آمــاری مــورد نظــر، تأثیــر مثبــت و معنــاداری دارد؛ 
بنابرایــن، نقــش نــوآوری در فرهنــگ ســازمانی بــر عملکــرد ســازمان بــه طــور مثبتــی، تأثیرگــذار بــوده اســت؛ 
همچنیــن، تحلیل هــا نشــان می دهــد كــه میــزان تأثیرپذیــری فرهنــگ گروهــی بــا میانجی گــری نــوآوری بــر 

ــا می باشــد. ــر از ســایر فرهنگ ه عملکــرد قوی ت
2-4. پیشنهادات

- بــا توجــه بــه رابطــة فرهنــگ ســازماني بــا عملکــرد ســازمان در جامعــة مــورد مطالعــه، پیشــنهاد می شــود با 
فراهــم نمــودن محیــط مناســب بــراي افــراد خــاق، ارتقــای آگاهــي و آمــوزش مــداوم آنها، زمینــة مورد نیــاز را 

بــرای افزایــش عملکــرد ســازمان فراهــم كنید.
- بــه كارگیــری مدیــران خــاق بــه منظــور برقــراري یــک فرهنــگ ســازماني مطلــوب؛ چــرا كــه مدیــران 
حســاس ترین نقــش را ایفــا مي كننــد و بــا رفتــار خــود، نقــش اساســي در شــکل دهي فرهنــگ ســازمان دارنــد.

- در جهــت همســویي و هماهنگــي هدف هــاي كاركنــان ســازمان، پیشــنهاد مي شــود نیروهایــي كــه قــادر 
بــه انطبــاق بــا فرهنــگ حاكــم بــر ســازمان هســتند، جــذب و نگهــداري شــوند و بــراي تلفیــق اهــداف فــرد بــا 
ــاس  ــان، احس ــداف در وجودش ــه اه ــیدن ب ــراي رس ــوند و ب ــاركت داده ش ــا مش ــازمان، در تصمیم گیری ه س
مســئولیت ایجــاد شــود. در غیــر اینصــورت، افــراد نمي تواننــد وظایفشــان را بــه طــور مطلــوب انجــام دهنــد و 

تحقــق هــدف را بــراي ســازمان، مشــکل مي ســازند )فرهنــگ گروهــی(. 
- بــا توجــه بــه لــزوم اهمیت فرهنگ ســازماني مناســب و نقــش آن در ارتقــای اســتانداردهاي سیســتم اداري 
بــراي كاركنــان، پیشــنهاد مي شــود برنامه هــاي آموزشــي مــورد تأكیــد قــرار گیرنــد و آموزش هــاي متناســب بــا 
موضــوع بــراي پرســنل مســتقر در سیســتم اداري ارائــه شــوند؛ همچنیــن، بــا توجــه بــه اهمیــت تأثیــرات سیســتم 
ــگ  ــر از فرهن ــراد متأث ــود اف ــنهاد مي ش ــي، پیش ــف اداري و آموزش ــاي مختل ــازماني در بخش ه ــگ س فرهن
ســازماني بــه صــورت گزارش هــای منــدرج در پرونــده، پاداش هــا و تســهیات مــورد تشــویق شــوند و از لحــاظ 
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شــغلي ارتقــا یابنــد )فرهنــگ سلســله مراتبي(.
ــا افــراد  ــراي تصمیم گیــري در مــورد مشــکات و مســائل ســازماني، پیشــنهاد مي شــود كــه مدیــران ب - ب
ــا از  ــد ت ــورت كنن ــازماني، مش ــائل س ــکات و مس ــي مش ــرای بررس ــازمان، ب ــصِ س ــر و متخص صاحب نظ
تصمیم گیری هــای تک بعُــدي، جلوگیــري كننــد و باعــث تقویــت روحیــة افــراد و بــالا رفتــن تعهــد و تعلــق 
خاطــر آنــان نســبت بــه ســازمان شــوند؛ همچنیــن بــراي اســتفادة شایســته از ارزش هــاي حاكــم در ســازمان بــا 
تشــکیل تیم هایي از نیروهاي كاردان و متخصص جهت شناســایي زوایاي گوناگون فرهنگ آن ســازمان و نیز 
نقــاط قــوت و ضعــف موجــود، بــا تقویت و تشــویق جنبه هاي مثبــت واصــاح و تعدیــل مواردضعف،فرهنگ 

ســازماني را عاملــي بــراي رشــد عملکــرد كاركنــان ســازمان قــرار دهنــد )فرهنــگ عقایــي(.
- بــا تمركــز ســازمان بــر روی محیط هــای بیرونــی و داشــتن سیســتم انعطاف پذیــر، زمینــة خلــق نــوآوری 
در ســازمان، میســر شــود؛ همچنیــن بــا ایجــاد بازارهــای جدیــد، تغییــرات خــاص و در نظــر گرفتــن نیازهــای 

مشــتریان، مســیر توســعه بــرای ســازمان همــوار شــود )فرهنــگ توســعه ای(. 
- فرهنــگ ســازماني مناســب، بــه عنــوان ابــزار اصلــي نــوآوری در ســازمان ها بــه شــمار مي آیــد و همیشــه در 
مدیریــت مناســب ســازمان ها و برنامه ریزي هــاي درازمــدت ســازماني، بایــد از ایــن ابــزار، اســتفادة مناســب نمــود.

3-4. پیشنهاد به محققان آتی
1. اجرای این تحقیق در ادارات دولتی؛

2. بررسی تأثیر انواع فرهنگ های سازمانی بر عملکرد سازمان ها و مقایسه و رتبه بندی آنها با یکدیگر. 

5. منابع و مآخذ
الف( منابع فارسی

- آزاد، ناصــر و ایمــان ارشــدی؛ )1388(، »بررســی تاثیــر فرهنــگ ســازمانی بــر درک حمایــت از نــوآوری«، مجلــه بررســی های بازرگانــی، 
شــماره 36. 

- الوانی، سیدمهدی؛ )1388(، مدیریت عمومی، چ بیست و دوم، تهران: نی.  
- پال، هرسي و بانچارد كنت؛ )1371(، مدیریت رفتارسازماني، ترجمه قاسم كبیري، چ چهارم، مؤسسه انتشارات جهاد دانشگاهي. 

- خردمند، ابراهیم و فتاح ناظم؛ )1389(، »بررسي رابطة بین فرهنگ سارماني و عملکرد كاركنان«، مجله فراسوی مدیریت، شماره12. 
- زارعي متین، حسن؛ )1372(، »فرهنگ و عملکرد سازمان«، مجله دانش مدیریت، شماره 23.

- علی احمدی، علیرضا؛ )1383(، شناخت فرهنگ، فرهنگ سازمانی و مدیریت بر آن، چ اول، تهران: بی نا.  
- مامی زاده، ج؛ )1380(، »تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد«، مجله تدبیر، شماره 61. 

- نصیری پور، امیراشکان و هانیه نیکو؛ )1391( »رابطة بین فرهنگ سارماني و عملکرد ایمنی، فصل نامه بهداشت و ایمنی، شماره اول.

ب( منابع انگلیسی
Amabile, T.M. Conti  R , Coon,H,(1996) assessing the work environment for 
creativity,Academy of management journal 
-Boothby, D., A. Dufour, and J. Tang.)2010(. Technology adoption, trainingand productivity 
performance. Research Policy 61-650 :39.
-Buenger, V., R. L. Daft, E. J. Conlon, and J. Austin.)1996(. Competingvalues in 
organizations: Contextual influences and structural consequences.Organization Science :7 
76-557.
-Dawes, J. (1999), The relationship between subjective and objective company performance 
measures in market orientation research: further empirical evidence, Marketing Bulletin, 10, 

فرشيد نماميان- صادق فيض الهی



دوره شانزدهم، شماره 46 و 47 )بهار و تابستان 1394(

174

pp.75-65.
-Denison, D.R. (1990), Corporate Culture and Organizational Effectiveness, John Wiley & 
Sons, New York, NY.
-Deshpande, R., Farley, J.U. and Webster, J. (1993), “Corporate culture, customer orientation 
and innovativeness in Japanese firms: a quadrad analysis”, Journal of Marketing, Vol. 57 No. 
1, pp. 7-22.
-George, G.Gordon,) 1994 .1989( «Perdicating corporateperformance forme organizational 
culture», op. cit,
-Gopalakrishnan, S. andDamanpour, F. (1997), A Review of innovation research in 
economics, sociology and technology management, Omega, 1)25), pp.28-15.
-Harris, L C. (2001), Market orientation and performance: objective and subjective empirical 
evidence from UK companies, Journal of Management Studies, 43-17 ,(1)38. 
-Ismail, Meriam(2005), Creative Climate and Learning organization factor ,Leadership and 
organization Development  
-Jaworski, B. J., V. Stathakopoulos, and H. S. Krishnan.)1993(. Controlcombinations in 
marketing: Conceptual framework and empirical evidence.Journal of Marketing 69-57 :57.
-Jimenez, J.,D. and Sanz-Valle, R. (2011), Innovation, organizational learning and 
performance, Journal of Business Research, 4)64), pp.417-408.
-Kelloway , e. k. (1995).Common practice in structural equation modeling. In v. l , cooper , 
& i. t.
-MihaŠkerlavaj ,et al ,(2010), Organizational learning culture, innovative culture and 
innovations inSouth Korean firms, Expert Systems with Applications 37
-Quinn, R. E., and J. Rohrbaugh. )1983(. A spatial model of effectivenesscriteria: Towards a 
competing values approach to organizational analysis.Management Science 77-363 :(3) 29.
-Rubera, G. andKirca, A., (2012), Firm innovativeness and its performance outcomes: A 
meta-analytic review and theoretical integration, Journal of  Marketing, 3)76), pp.147-130.
-Sanford ,bornis,(2007) Innovation success and failure in public management Research 
,25,No3
-Scheults  D، Scheults  E(1998) ،the relation ship between work.er and equip new 
jerset:prentice-hall
-Sharifirad ,Mohammad Sadegh , Ataei, Vahid ,(2011), Organizational culture 
andinnovation culture: exploring the relationships between constructs, Leadership & 
Organization Development Journal, Vol. 33 No. 5,
-Shipton, H., M. A. West, J. Dawson, K. Birdi, and M. Patterson.)2006(.HRM as a predictor 
of innovation. Human Resource ManagementJournal 27-3 :(1) 16.
-Suellen J. Hogan,Leonard V. Coote,(2014) , Organizational culture, innovation, and 
performance:A test ofSchein›s model ،Journal of Business Research 67 
-Thorsten Büschgens, et al .(2013), Organizational Culture and Innovation:A Meta-Analytic 
Review , Development & Management Association Journal ;781-763:(4)30
-Tushman, M.L. and O’Reilly III, C.A. (1997), Winning through Innovation: A Practical 
Guide to Leading Organizational Change and Renewal, Harvard Business Press, Boston, 
MA.
-Woodman, R.W., Sawyer, J.E. and Griffin, R.W. (1993), “Toward a theory of organizational
creativity”, Academy of Management Review, Vol. 18 No. 2, pp. 321-293.

تأثير فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان با نقش ...


