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 یده ـچک
 

 تیکه منجر به بروز و تقو یاز عوامل یکیدارند و  یبه نوآور ازین یرقابت تیبقا و حفظ مز یبرا هاسازماندر عصر حاضر 
 یو نوآور یفرهنگ سازمان نیرابطه ب یبا هدف بررس قیتحق نی، فرهنگ حاکم بر سازمان است. اگرددیم ینوآور

از نوع  یفیتوص ت،یو از نظر ماه یکاربرداز منظر هدف  قیدر شعب بانک سپه استان فارس انجام شد. روش تحق یسازمان
انجام  یسازمان یو نوآور یدو پرسشنامه استاندارد فرهنگ سازمان قیاز طر هادادهاطلاعات و  یآورجمعاست.  یهمبستگ

 نیانگیم نیبالاتر هنشان داد ک قیتحق جیاستفاده شد. نتا SPSS16 افزارنرماز  زین هاداده لیوتحلهیتجز یگرفت و برا
ادراک کارکنان شعب  یاست. از طرف یمربوط به فرهنگ بازار نیانگیم نیترنییو پا یمربوط به فرهنگ سلسله مراتب

 ،یو فرهنگ بازار یسالار ژهیو فرهنگ و یالهیقبفرهنگ  عنوانبهسپه استان فارس از نوع فرهنگ سازمان  یهابانک
ادراک کارکنان از  نی. همچنباشدیممورد مطالعه  یهابانکشعب  در یسه نوع نوآور هر داریمعنکننده مثبت و  ینیبشیپ

 اداری – یتیریو مد دیتول ینوآور داریمعنکننده مثبت و  ینیبشیپ ،یفرهنگ سلسله مراتب عنوانبهنوع فرهنگ سازمان 
 .باشدیممربوطه  یهابانکدر شعب 

 

 یادار-یتیریمد ینوآور ند،یدر فرا ینوآور د،یدر تول ینوآور ،یسازمان ینوآور ،یفرهنگ سازمان یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه -1
در  هاییسازمانعبارتی در ارائه محصولات و خدمات است. به  هاآندر گرو نوآوری  هاشرکتها و امروزه مزیت رقابتی سازمان

مات و فرایندهای خود ارزشی بیفزایند و شرایط رقابتی کنونی قادر به ادامه فعالیت خود خواهند بود که به محصولات، تولیدات و خد
معزلی اساسی در  عنوانبه(. در همین راستا نوآوری 1،2910)کامینگ و برایان از سایر رقبای خود متمایز گردیده و پیشی بگیرند

اخیر،  هایسال. در گرددمیستون فقرات اقتصاد محسوب  عنوانبه هابانکصنعت بانکداری نیز باید مد نظر قرار گیرد، چراکه 
به بقای  اندتوانستهو از این طریق  اندبودهدر جهت توسعه تولیدات و خدمات نوین و نوآورانه برای مشتریان خود بسیار فعال  هابانک

(. در واقع به دلیل جهانی شدن و عوامل تکنولوژیکی، صنعت 2،2910خود در بازار متلاطم امروزی ادامه دهند)سیدیکوی و همکاران
لازم است  هابانک روازاین. کندمی، تجربه هاآنو نیاز مشتریان، رفتار و دانش  هاخواستهری تغییرات چشمگیری را در بانکدا

 هایدرخواستفرهنگ ارتباط با مشتریان را فراهم آورده و محیط را برای یادگیری، پژوهش و بروز نوآوری مهیا سازند. بازارها و 
نیز  هابانک روازاینرقبا نیز برای بقا در این بازار متلاطم، دستخوش تغییر و تحول خواهد شد،  هایفعالیتمشتریان تغییر کرده و 

 (.7،2910بایستی راهبردهای خود را تغییر دهند)آچیمبا و همکاران
است.  مهم ترین داده برای دانش یادگیری سازمانی و نوآوری مد نظر قرار گرفته عنوانبهاز سوی دیگر فرهنگ سازمانی 

که می توانند موجبات تقویت یادگیری  گرددمیچراکه فرهنگ سازمانی به یک سری ایده ها، باورها و رسوم در یک سازمان اطلاق 
(. 5،2911خیمنز و سنز واله-والنسیا، خیمنز-؛ نارنجو0،2912)لیائو و همکاران و نوآوری را بسته به نوع فرهنگ سازمان فراهم آورند

رهنگی مطلوب در سازمان برای تقویت نوآوری و رفتارهای نوآورانه بسیار حائز اهمیت است. در واقع فرهنگ فبه عبارتی وجود 
(. مطالعات چندی نشان 6،2910سازمانی می تواند در شکل گیری فرایند نوآوری و بهبود عملکرد سازمان مؤثر باشد)هوگان و کوته

(، نوآوری در خدمات)کنی و 3،2992ی از جمله نوآوری در تولید)جاساوالا و ساشیتالداده اند که ابعاد فرهنگ سازمانی بر انواع نوآور
؛ کالیار و 0،2993( و نوآوری در فرایند)لیونز، چتمن و جویس2996(، و نوآوری مدیریتی اداری)کنی و ریدی،0،2996ریدی
 (، نقش دارند. 19،2917رافی

ا و هنجارهای مشترک افراد در سازمان است که بر سازمان حاکم فرهنگ دربرگیرنده باورها، مفروضات، ارزش ها، رفتاره
(. فرهنگ سازمانی به کارکنان یک سازمان چارچوب مشترکی برای تغییر در سازمان 12،1006؛ شاین11،1001است)کامرون و فریمن

اعضای سازمان تأثیر می  ارائه می نماید. فرهنگ سازمانی، نظامی از ارزش ها و باورهای مشترک است که فعالانه بر رفتارهای
گذارد. فرهنگ سازمانی از به اشتراک گذاری فرضیات، ارزش ها، اعتقادات و هنجارهای رفتاری تشکیل شده است. این تقسیم 
بندی ارزش ها، باورها و هنجارها مستقیماً تحت تأثیر چگونگی سهیم شدن در تعاملات و انجام وظایف سازمانی است)ولینگ و 

ارزش ها، باورها و پیش فرض های پنهان تعریف می شود که اعضای سازمان  عنوانبهدر واقع فرهنگ سازمانی  (.17،2993کووک
آن را با یکدیگر به اشتراک می گذارند. این ارزش های مشترک اساس ارتباطات و درک متقابل را در سازمان شکل می دهند و از 

فرهنگ سازمان می تواند  روازاینین کارکنان سازمان به حساب می آیند. این طریق عاملی برای بروز رفتارهای نوآورانه در ب
(. با توجه به موارد ذکر شده در 10،2996محرکی برای تقویت نوآوری در سازمان و افزایش میزان تعهد در بین کارکنان گردد)هارتمن

 سپه استان فارس پرداخته شده است.  تحقیق حاضر به بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی در شعب بانک
 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق -2

 فرهنگ سازمانی -2-1
در واقع، وی این  کندمیباورها و مفروضات و ارزش های مشترک در سازمان مطرح  عنوانبه( فرهنگ سازمانی را 1006شاین)

سازمانی را فرهنگ (،2996)15یسوندن ر قرار می دهد.هنجارها و رفتارهایی که بر سازمان حاکم است مد نظ عنوانبهواژه را 
 دهدیکه نگرش و رفتار اعضا را در سازمان شکل م داندیمشترکی م هاییوهها، اعتقادات، فرضیات و شکاربردی برای تعیین ارزش

                                                           
1 . Cumming & Brian 
2 . Siddiqui et al 
3 . Achimba et al 
4 . Liao et al 
5 . Naranjo-Valencia,Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle 
6 . Hogan & Coote 
7 . Jassawalla & Sashittal 
8 . Kenny & Reedy 
9 . Lyons,Chatman & Joyce 
10 . Kalyar & Rafi 
11 .Cameron & Freeman 
12 .schein  
13 . Welling & Kwok 
14 . Hartmann 
15 .Denison 
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که اعضاء نسبت به ( معتقدند که فرهنگ سازمانی سیستمی از استنباط مشترک است 2917)1. رابینز و جاجکندو سپس هدایت می
یک سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفکیک سازمان ها از یکدیگر می شود، فرهنگ سازمان از مجموعه ای از ویژگی های 

ارزش قائل  هاآنارج می نهد و برای  هاآناصلی)باورها، سمبل ها، شعائر و آداب و رسوم و ...( تشکیل شده است که سازمان به 
 است. 

 

 ی فرهنگ سازمانیهامدل -2-2
( به چهار نوع فرهنگ اشاره کردند: ادهوکراسی، قبیله ای، 1000)2کامرون و کوئین: (9111مدل کامرون و کوئین) -الف

 بازاری و سلسله مراتبی.
فرهنگ سلسله مراتبی: سازمانی دارای فرهنگ سلسله مراتبی است که بر ثبات و کنترل تأکید می ورزد، مکانی کاملاً  .1

اختار یافته برای انجام کارهاست و رویه ها به گونه ای تعریف شده اند که مشخص می کنند هر فرد چه کاری رسمی و س
باید انجام دهد. حفظ و نگهداری و حرکت آرام سازمان بسیار حیاتی است و عامل انسجام و یکپارچگی سازمان، قوانین 

 عملکرد بالا همراه با کارایی و عملیات آرام آن استرسمی و سیاست هاست. توجه بلند مدت سازمان بر حفظ ثبات و 
 (.2996)کامرون و کوئین،

فرهنگ قبیله ای: سازمانی دارای فرهنگ قبیله ای است که بر حفظ و بقای درونی و انعطاف پذیری، علاقه به افراد و  .2
بسیار دوستانه است.  حساسیت نسبت به مشتریان تأکید دارد. مکان و فضای کاری سازمان های با فرهنگ باشگاهی

انسجام سازمانی از طریق وفاداری به سنت ها ایجاد می شود و تعهدات سازمانی بسیار بالاست. سازمان بر منافع بلند 
مدت توسعه منابع انسانی و دستیابی به درجه بالایی از انسجام و اخلاق تأکید می ورزد و پاداش ویژه ای برای کارهای 

آراء قائل است سازمان بر منافع بلند مدت متمرکز می شود و به کارهای گروهی و مشارکت گروهی، مشارکت و توافق 
 (. 7،2919؛ تی سنگ2996)کامرون و کویین، پاداش می دهد

فرهنگ بازاری: سازمانی دارای فرهنگ بازاری است که بر موقعیت یابی بیرونی همراه با نیاز به ثبات و کنترل تأکید می  .7
نتیجه گرا هستند و توجه اصلی شان انجام درست کارهاست. کارکنان با یکدیگر رقابت نموده و  هاییسازمانورزد. چنین 

هدف جو هستند. تآکید بلند مدت بر اقدامات رقابتی و دستیابی به اهداف و مقاصد کمی است و موفقیت بر حسب میزان 
ز این نوع فرهنگ بر ثبات، پیش بینی پذیری و (. تأکید و تمرک2996نفوذ در بازار تعریف می شود)کامرون و کوئین،

 (.2919؛ تی سنگ،2990)کامرون، اثربخشی است
دارای فرهنگ ادهوکراسی هستند که بر موقعیت یابی بیرونی و انعطاف پذیری بالا و  هاییسازمانفرهنگ ادهوکراسی:  .0

ین و خلاق بوده و کارکنانی ریسک طلب، پویا، کارآفر هاییسازمانفردگرایی تأکید می ورزند. فضا و محیط کاری چنین 
. آن چیزی که مایه انسجام سازمان های دارای فرهنگ ادهوکراسی می کندمیهمراه با رهبرانی نوآور و خلاق را ترغیب 

بر رشد و کسب منابع جدید است و  هاییسازمانشود، تعهد به تجربه گرایی و نوآوری است. تأکید بلند مدت چنین 
(. تی 2996به معنای منحصر به فرد شدن و ارائه تولیدات یا خدمات نوین می باشد)کامرون و کویین، هاآنموفقیت در 

( بیان کرد که فرهنگ ادهوکراسی بیش از فرهنگ قبیله ای و سلسله مراتبی بر بهبود عملکرد سازمان مؤثر 2919سنگ)
 است.

اساسی و بنیادی است که گروهی از افراد آن را برای سازمانی الگویی از مفروضات  فرهنگ( 2990)شاین :مدل شاین -ب

ها مقابله با مسائل انطباقی با محیط خارجی و انسجام در محیط داخلی، ابداع و کشف و ایجاد کردند. این مفروضات به سطح ارزش
ها، ادراک، تفکر و ق آن ارزشتا در صورت مواجه با مسائل و مشکلات، طب شوندیوارد تعلیم داده مبه افراد تازه یترسیده و درنها

کرده است این سه سطوح از مفاهیم و اشیا خیلی مشهود و  یبندسازمانی را در سه سطح طبقهفرهنگ یناشاحساس کنند. 
 .شودیسوق داده م یتبه سمت مفاهیم و مفروضات اساسی و غیرقابل رؤ یترؤقابل

عملکرد آن  یریگزمانی است و برای تغییر سازمانی و اندازهسا جدید در فرهنگ یهااز مدل یکیینا :مدل دنیسون -ج

رضایت مشتری و تنوع در ، عملکرد سازمانی، سازمانی و اثربخشی سازمانی فرهنگ ینۀدرزم ییهامدل مناسبی است. ولی پژوهش
و ثابت و  یرمحیط متغسازمانی از دو بعد  بر طبق این مدل فرهنگگرفته اند. ( انجام 2990، 0همکاران پی وسمحل کار)گیل

 :آورندیسازمانی را به وجود م که هریک از این دو بعد چهار نوع فرهنگ شودیاستراتژی ازلحاظ تمرکز درونی و بیرونی تشکیل م
 فرهنگ مشارکتی، فرهنگ ثبات و یکپارچگی، فرهنگ انعطاف پذیری، . فرهنگ مأموریتی.

                                                           
1 . Robbins & Judge 

2 . Cameron & Quinn 
3 .Tsang 

4 . Gillespie & Denison 
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معتقد است که فرهنگ سازمانی سیستمی از استنباط مشترک است که ( 2990) رابینز مدل فرهنگ سازمانی رابینز: -د

اعضاء نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفکیک سازمان ها از یکدیگر می شود، فرهنگ سازمان از مجموعه ای 
 هاآنارج می نهد و برای  هاآناز ویژگی های اصلی)باورها، سمبل ها، شعائر و آداب و رسوم و ...( تشکیل شده است که سازمان به 

ارزش قائل است. به نظر می رسد که هفت ویژگی وجود دارد که در مجموع معرف و نمایانگر عصاره فرهنگ هر سازمانی می تواند 
م (. این هفت ویژگی عبارتند از: نوآوری و ریسک، توجه به جزئیات، نتیجه گرایی، توجه به افراد، تی517،ص2917باشد)رابینز و جاج،

 گرایی، تهاجمی، پایداری و ثبات.

 

 کارکردهای فرهنگ  -2-3
( فرهنگ سازمانی به مجموعه ای از ایدئولوژی ها، سنت ها، تعهدات و ارزش هایی اطلاق می شود 2996)1بنابه نظر پوسکین

وری و مزیت رقابتی محسوب منبع بالقوه نوآ عنوانبهکه در سازمان به اشتراک گذارده شده و بر عملکرد کلی سازمان مؤثر است و 
. فرهنگ سازمانی نه تنها عامل مهمی در سازمان است بلکه سائقی مهم برای عملکرد تجاری سطح بالاست)ابوجراد، گرددمی

(. فرهنگ سازمانی، متغیری کلیدی است که بر عملکرد سازمان تأثیرگذار است)دهیلال، وتزل و 2،2919یوسف و نیکبین
انواع فرهنگ سازمانی منجر به افزایش عملکرد سازمانی می شوند. فرهنگ سازمانی ترکیبی از ارزش ها،  (. برخی از7،2990فریرا

( نیز بیان کرد که سازمان با فرهنگ 1009(. دنیسون)1009باورها و هنجارهایی است که بر رفتار کارکنان تأثیر می گذارد)شاین،
هنگ از عملکرد بهتری برخوردار است. فرهنگ سازمانی بر نوآوری سازمانی مشارکتی نسبت به سازمان های دیگر با سایر انواع فر

و سائقی برای  کندمینیز تأثیرگذار است. در واقع، فرهنگ سازمانی نقش مهمی را در ایجاد محیطی نوآورانه در سازمان ها ایفا 
برای موفقیت پروژه های تغییر  ( فرهنگ هر سازمان عاملی مهم0،2919؛ ونگ و همکاران2996نوآوری است)کنی و ریدی،

( بر 6،2991(. فرهنگ سازمانی بر رفتار کارکنان یادگیری و توسعه)بولینگر و اسمیت5،2992سازمانی نیز می باشد)آنتونی و بانوالاس
که ( بیان کرد 2997)0( تأثیرگذار است. از طرفی دوالاترام2919(، بر مدیریت دانش و عملکرد)تی سنگ،3،2995نوآوری)مک لین

 فرهنگ سازمانی مطلوب، رضایت شغلی را افزایش داده و اثربخشی و در نهایت عملکرد سازمان را بهبود می بخشد.
 

 نوآوری سازمانی  -2-4
 عنوانبه( مفهوم نوآوری را تعریف کرد. او نوآوری را با توسعه اقتصادی مرتبط دانست و آن را 1070)0نخستین بار شومپیتر

ع مولد ثروت معرفی کرد. در واقع، وی در پی شناخت عوامل مؤثر بر رشد اقتصادی کشورها بود که در این ترکیب جدیدی از مناب
پذیرش ایده ها و  عنوانبه( نوآوری سازمانی را 1001)19راستا به نقش و اهمیت حیاتی نوآوری در رشد کشورها پی برد. دامانپور

ی سازمانی مستلزم تبدیل ایده ها به اشکال قابل استفاده سازمانی است و رفتارهای جدید توسط سازمان معرفی کرده است. نوآور
(. نوآوری می تواند به تولید یک 11،2990این ایده برای پیشبرد عملکرد سازمانی مورد استفاده قرار می گیرد)دامانپور، والکر و آولاندا

(. از 12،2990تی جدید اطلاق گردد)نوگویرا و مارکوسکالای جدید یا خدمت نوین، تکنولوژی جدید و یا اقدامات اداری و مدیری
 (.17،1033همکاران و تمایل برای تغییر تعریف شده است)هرت عنوانبهطرفی نوآوری 

 

 نوآوری از دیدگاه محققان  انواع و ابعاد -2-5

، نوآوری 16ر تولیدنوآوری د ،15)اداری(، نوآوری در فرایند10ر میان انواع متفاوت نوآوری می توان به نوآوری مدیریتید
(. نوآوری در تولید، توسعه محصولاتی جدید برای ایجاد 1001، 2)تدریجی( اشاره نمود)دامانپور1و نوآوری افزایشی 13نوآوری بنیادین

                                                           
1 . Poskiene 

2 . Abu-Jarad, Yusof & Nikbin 
3 . de Hilal, Wetzel and Ferreira 
4 . Wang et al 

5 . Antony& Banuelas 
6 . Bollinger and Smith 
7 .Mclean 

8 . Daulatram 

9 . Schumpeter 
10 .Damanpour 

11 . Damanpour,Walker & Avellaneda 
12 . Nogueira & Marques 
13 . Hurt et al 

14 .Administrative Innovation 

15 .Process Innovation 
16 .Product Innovation 

17 .Radical Innovation 
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ن نوع نوآوری (. ای2990، 7؛ اوجاسالو2991ارزش و نیل به اهداف و نیازهای افراد و بازار معرفی شده است)دامانپور و گوپالاکریشان،
از میزان کیفیت و مفید بودن آن خدمات و  هاآنبه درک سازمان و مشتریان سازمان از چگونگی تولیدات یا خدمات جدید و درک 

(. نوآوری در فرایند، عناصر جدید معرفی شده در فرایندهای متنوع 0،2990تولیدات نوین اطلاق می شود)ونگ و احمد
(. از سوی دیگر نوآوری در فرایند وسیله ای برای حفاظت و بهبود کیفیت و صرفه جویی در هزینه ها 5،1000هستند)دامانپور و ایوان

(. از 6،2990خیمنز، سنز واله و هرناندز اسپالاردو-است و شامل روش های جدید در تولید، توزیع و ارائه خدمات می باشد)خیمنز
ر سازمانی و فرایند مدیریتی سیستم پاداش و سیستم اطلاعات ناشی می سوی دیگر نوآوری مدیریتی و اداری از تغییرات در ساختا

 (.1000؛ دامانپور و ایوان،3،2999اصلی در سازمان است که مستقیماً وابسته به مدیریت می باشد)چو هایفعالیتشود و شامل 
 

 فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی -2-6
نفر از کارمندان بانک در دانامون اندونزی متوجه شدند که  220قیقی بین ( در تح2910)0ریزکی، دیان پاراشاکتی و ساراگیه

. در واقع فرهنگ مناسب موجب بروز گرددمی هابانکفرهنگ سازمانی موجب تشویق کارکنان در جهت نوآوری و رقابت با سایر 
در جهت خدمت به مشتریان خود فراهم می رفتارهای نوآورانه کارکنان شده و زمینه را برای تولیدات و ارائه خدمات نوین بانکی 

آورد. در ضمن نتیجه تحقیق حاکی از این بود که رهبری تحولی تأثیر مثبت و معناداری بر فرهنگ سازمانی دارد. و فرهنگ 
 سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار نوآورانه کارکنان بانک دارد. 

نفر از کارکنان بانک در فلسطین متوجه شدند که فرهنگ سازمانی و  106ن ( در تحقیق خود بی2910)0آبورامادان و همکاران
نوآوری تجاری بر عملکرد بانک تأثیری مثبت و معنادار دارد. علاوه بر این عملکرد تجاری بانک در رابطه بین فرهنگ سازمانی و 

نگ سازمانی مناسب موجب تقویت نوآوری و عملکرد بانک نقش واسطه ای دارد. بنابراین نقش مدیران بانک در فراهم آوردن فره
متوجه شدند که فرهنگ سازمانی پیش بینی کننده معنادار نوآوری تکنولوژیکی و نوآوری تجاری  هاآن. گرددمیعملکرد سازمانی 

 ی فلسطینی است.هابانکدر 
آبابا در اتیوپی متوجه رابطه نفر از کارمندان بانک در آدیس  195نفر از مدیران و  05( در تحقیق خود بین 2910)19زودی

لازم است  هابانکی مورد مطالعه شدند. بنابراین مدیران هابانکمعنادار بین فرهنگ سازمانی و نوآوری و عملکرد سازمانی 
فرهنگی قوی را در سازمان فراهم آورند تا از این طریق موجب رشد و توسعه پایدار این مؤسسات مالی گردند. چن و 

نفر از کارکنان چندین سازمان تجاری در چین متوجه شدند که فرهنگ سازمانی و راهبرد  107( در تحقیقی بین 2910)11همکاران
( در تحقیقی 2916)12خیمنز و سنز واله-والنسیا، خیمنز-. نارنجوگرددمینوآوری موجب تقویت سرعت و کیفیت نوآوری در سازمان 

نیا بدین نتیجه دست یافتند که فرهنگ موجب تقویت نوآوری و در نتیجه آن نفر از کارکنان شرکت های صنعتی در اسپا 006بین 
عاملی جهت تقویت و یا مانعی در برابر نوآوری سازمانی  عنوانبهفرهنگ را  هاآنموج بهبود عملکرد شرکت های مذکور می شود. 

 معناداری بر نوآوری سازمان دارد.  معرفی کرده اند. نتایج تحقیق حاکی از این بود که فرهنگ ادهوکراسی تأثیر مثبت و
( در تحقیقی بین کارکنان شرکت های کوچک و متوسط در منطقه لاگوس آفریقای جنوبی متوجه وجود 2916)17آدله کان

رابطه مثبت و معناداری بین فرهنگ سازمانی و قابلیت نوآوری سازمانی شدند. اما این رابطه در بین فرهنگ های مختلف اعم از 
یله ای و فرهنگ سلسله مراتبی کاملا متفاوت بود به طوری که فرهنگ قبیله ای بیشترین تأثیر را بر نوآوری سازمانی فرهنگ قب

نفر از مدیران  199در تحقیق خود بین ( 2910هوگان و کوته)داشته و فرهنگ سلسله مراتبی کمترین تأثیر را بر نوآوری داشت. 
ه فرهنگ سازمانی به ویژه هنجارها، مصنوعات و رفتارهای نوآورانه موجب حمایت مؤسسات حقوقی در استرالیا متوجه شدند ک

نوآوری در سازمان شده و در نهایت بر عملکرد سازمانی مؤثرند. یافته های تحقیق حاکی از این بود که فرهنگ سازمانی در سازمان 
 . گرددمیهای خدماتی موجب تقویت رفتارهای نوآورانه 

                                                                                                                                                            
1 .Incrimental Innovation 

2 . Damanpour 
3 . Ojasalo 

4 . Wang and Ahmed 

5 .Damanpour and Evan 
6 . Jimenez-Jimenez, Sanz-valle & Hernandez-Espallardo 

7 .Chew 

8 . Rizki, Parashakti & Saragih 
9 . Aboramadan et al 

10 . Zewdie 

11 .Chen et al 
12 . Naranjo-Valencia,Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle 
13 . Adelekan 
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شعبه بانک در ترکیه متوجه شدند که فرهنگ سازمانی و نوآوری تأثیری  150( در تحقیقی بین 2917)1اوزکرت و همکاران
مثبت و مستقیم بر عملکرد سازمان دارد. علاوه بر این رابطه ای مثبت و معنادار نیز بین فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی وجود 

. حسن و کندمیین فرهنگ سازمانی و عملکرد سازمان ایفا دارد. و نوآوری سازمانی نقشی واسطه ای را در رابطه ب
نفر از مدیران و کارکنان بانک در پاکستان به این نتیجه دست یافتند که ابعاد فرهنگ  163( در تحقیق خود بین 2912)2همکاران

نوآوری سازمانی موجب تقویت  سازمانی مانند اعتماد، مأموریت سازمان و توجه به کارکنان از طریق تأثیر مستقیم و معناداری بر
( در تحقیقی با روش فراتحلیل 2917)7. بوچگنز، بوچ و بالکینگرددمیبهره وری در کار ، یادگیری سازمانی و توانمندسازی کارکنان 

ی و تحقیق به این نتیجه دست یافتند که انواع مختلف فرهنگ بر نوآوری های بنیادی و افزایشی تأثیرگذارند. عبد 07با بررسی 
نفر از کارکنان شرکت ایران خودرو به تأثیر مثبت و معنادار فرهنگ سازمانی بر نوآوری  230( در تحقیقی بین 2910) همکاران

نقش واسطه ای مدیریت دانش در رابطه بین فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی را رد  هاآنسازمانی اشاره کرده اند. از طرفی 
 کردند.  

نفر از کارکنان دانشی در شرکت توزیع برق در استان گلستان متوجه  109( در تحقیقی بین 2916) ادهحسامی و امام قلی ز
رابطه مثبت و معناداری بین ابعاد فرهنگ سازمانی، تسهیم دانش و نوآوری سازمانی شدند. همچنین ابعاد فرهنگ سازمانی از جمله 

تأثیری مثبت و معنادار دارند در حالی که سایر ابعاد فرهنگ از جمله  فرهنگ ادهوکراسی و فرهنگ قبیله ای بر نوآوری سازمانی
فرهنگ بازاری و سلسله مراتبی تأثیری منفی بر نوآوری سازمانی دارند. از طرفی تسهیم دانش نقشی واسطه ای را در رابطه بین 

دهوکراسی و قبیله ای کار می کنند نسبت به . کارکنانی که در سازمانی با فرهنگ اکندمیفرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی ایفا 
 کارکنان سایر سازمان ها با فرهنگ سلسله مراتبی و یا فرهنگ بازاری، کارکنانی نوآورتر و خلاق ترند. 

( در تحقیقی بین مدیران ارشد و میانی شرکت های صنعتی در ایلام به این نتیجه دست یافتند که 1700نمامیان و فیض الهی)
ازمانی)گروهی، توسعه ای و سلسله مراتبی( با نقش میانجی نوآوری بر عملکرد سازمان، تأثیرات مثبت و معناداری های سفرهنگ

 دارند. میزان تأثیرگذاری فرهنگ گروهی با میانجی گری نوآوری بر عملکرد، قوی تر از سایر فرهنگ ها می باشد. 
 

 اهداف و مدل تحقیق -3
 انی در شعب بانک سپه استان فارسشناسایی سبک غالب فرهنگ سازم .1
 شناسایی میزان نوآوری سازمانی شعب بانک سپه استان فارس .2
 بررسی رابطه بین سبک غالب فرهنگ سازمانی و ابعاد نوآوری سازمانی شعب بانک سپه استان فارس .7
 شناسایی توان فرهنگ سازمانی در پیش بینی نوآوری سازمانی شعب بانک سپه استان فارس .0
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1 . Uzkurt et al 
2 .Hassan et al 
3 . Büschgens,Bausch & Balkin 
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 شناسی تحقیقروش -4
با توجه به این که پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی در شعب بانک سپه استان فارس 

عنوان زمانی به باشد. در این پژوهش فرهنگ ساپردازد، از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش توصیفی از نوع همبستگی میمی
 انجام هایپژوهش سوابق و نظری مبانی تدوین و تهیه منظور به باشد.عنوان متغیر ملاک میبین و نوآوری سازمانی بهمتغیر پیش

و اخذ مجوز از مسئولین پس از  پاسخگویی به سؤالات پژوهش، جهت اطلاعات آوریجمع منظور به و ایکتابخانهش رو از شده
ها بین کارکنان توزیع شد. مدت اجرای پرسشنامه حدوداً بیست دقیقه و اجرای آن به صورت انفرادی پرسشنامه، هنمون تعیین حجم

لازم به توضیح است که به منظور دستیابی به اطلاعات منسجم و قابل اعتماد، در خصوص اهداف پژوهش، پرسشنامه ها و بود. 
آزمون  2و  1های منظور پاسخگویی به سوالبه،  SPSS16ا استفاده از نرم افزار ارائه گردید. بکارکنان توضیحاتی به  هاآنابعاد 

از مدل معادله  0ماتریس ضریب همبستگی پیرسون و جهت پاسخ به سوال از روش  7و جهت پاسخ به سوال تی تک نمونه ای 
جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه  ساختاری فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی در شعب بانک سپه استان فارس استفاده شد.

گیری خوشه ای ساده، بدین صورت که با روش نمونهنفر می باشند که با  1102کارکنان شعب بانک سپه استان فارس به تعداد 
شعب از مناطق مختلف شهر انتخاب شدند و از کلیه  %79ی جامعه شعب بانک سپه در سراسر استان فارس، توجه به حجم گسترده

 نفر تعیین شد. 213ید، حجم نمونه کنان شعب انتخابی اطلاعات جمع آوری گردکار
 

 قیتحق یجامعه آمار -2جدول   تعداد شعب بان سپه در استان فارس -9جدول 

 تیجنس  تعداد شعب
 جمع مرد زن جمع شهرستان شیراز

53 66 121 123 1905 1102 

 

 روایی و پایایی پرسشنامه ها -5
گیری فرهنگ سازمانی در شعب بانک سپه استان فارس از پرسشنامه فرهنگ سازمانی مدل ر برای اندازهدر پژوهش حاض

باشد، هر گویه چهار عبارت دارد که نشان دهنده چهار نوع گویه می 20( استفاده شد.  این پرسشنامه شامل 1000کامرون و کوئین)
ابعاد بازاری، سلسله مراتبی، ویژه سالاری، و قبیله ای می باشد. روش آید که شامل ها بدست میفرهنگ است که از مجموع نمره

ای لیکرت استفاده شده است که برای گزینه 5نمره گذاری در هیچ کدام از سئوالات معکوس نمی باشد. در مقابل هر گویه از طیف 
مه فرهنگ سازمانی توسط محمدی و در نظر گرفته شده است. پایایی پرسشنا 5وکاملأ موافقم نمره  1کاملأ مخالفم نمره 

/. برای قبیله 31/. برای ویژه سالاری،61( به روش آلفای کرونباخ برای ابعاد مختلف فرهنگ محاسبه شد، ضرایب 2919دیگران)
پژوهش  ها است. در/. برای فرهنگ سلسله مراتبی حاکی از مناسب و هماهنگ بودن با سایر فرهنگ63/. برای بازاری،61ای، 

 پایایی از طریق آلفای کرونباخ مورد بررسی قرار گرفت. 7نیز طبق جدول حاضر 
 

ضرایب آلفای کرونباخ ابعاد پرسش نامه فرهنگ سازمانی -3جدول   

 فرهنگ بازاری موارد
ه فرهنگ سلسل

 مراتبی
فرهنگ ویژه 

 سالاری
 فرهنگ
 قبیله ای

اخضریب آلفای کرونب  30/9  35/9  30/9  39/9  

 
( از طریق تحلیل عامل مورد بررسی قرار گرفت و ضریب روایی برای بعد 2919ز توسط محمدی و دیگران)روایی پرسشنامه نی 

 ( به دست آمده است. 01/9(، قبیله ای)32/9(، بازاری)66/9(، سلسله مراتبی )30/9ویژه سالاری )
زیر مقیاس)تولید، فرایند  7رسشنامه دارای این پ: (2990خیمنز، سنز واله و هرناندز اسپالاردو،-خیمنزپرسشنامه نوآوری سازمانی)

، 3گزینه ای لیکرت تنظیم گردیده است که از به طور کامل= 3گویه است. این مقیاس بر اساس طیف  19اداری( و -و مدیریتی
 1گویه از طبقه بندی شده است. بعد تولید شامل سه  1، به هیچ وجه= 2، بسیار کم=  7، کم= 0، متوسط=  5، زیاد=  6بسیار زیاد=

است. برای محاسبه روایی سازه ابزار  19تا  0و بعد مدیریتی شامل گویه های  3تا  0گویه  از  0؛ بعد فرایند در برگیرنده  7تا 
 00/9، بعد فرایند با  00/9نوآوری سازمانی نیز از روش تحلیل گویه استفاده شد. نتایج تحلیل گویه نشان داد که زیر مقیاس تولید با 

از اعتبار مناسبی برخوردار بودند. همچنین، بر اساس ضریب آلفای کرونباخ پایایی کل مقیاس  07/9عد مدیریتی و ادرای با ، و ب
، بعد فرایند با  30/9به دست آمد. همینطور تحلیل آلفای کرونباخ نشانگر این بود که بعد تولید با  06/9نوآوری سازمانی برابر با 

 از پایایی مناسبی برخوردار بودند. 05/9داری با ، و بعد مدیریتی و ا 00/9
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 محاسبه روایی محتوایی نوآوری سازمانی - 4جدول 

 یف ضرائب همبستگیط ابعاد نوآوری سازمانی

 تولید
00/9 – 09/9 

9991/9 

 فرایند
03/9- 01/9 

9991/9 

 مدیریتی و اداری
02/9- 05/9 

9991/9 

 

 هایافته -6

 ی سپه استان فارس کدام است؟هابانکازمانی در شعب سبک غالب فرهنگ س -1
 ی سپه استان فارسهابانکمیانگین و انحراف استاندارد فرهنگ سازمانی در شعب  - 5  جدول

های فرهنگ سازمانی در شعب بانک
 سپه استان فارس

 میانگین تعداد
انحراف 
 استاندارد

337/3 732 قبیله ای  36/3  

32/3 732 ویژه سالاری  26/3  

333/3 732 بازاری  67/3  

31/3 732 سلسله مراتبی  23/6  

 

ترین میانگین مربوط به ( است و پایین70/0، بالاترین میانگین مربوط به فرهنگ سلسله مراتبی )1براساس جدول شماره
است، از آزمون ار شدهمعناد 991/9در سطح  5( در درجه آزادی 37/9( است، با توجه به اینکه مقدار ماچلی)779/7فرهنگ بازاری )

 F( و میزان 27/210و  91/1، میزان درجه آزادی )2کنیم که براساس جدول ی آزادی گرین هوس گیسر استفاده میتعدیل درجه
 است.معنادار شده 92/9( است و در سطح 16/5)

 نتایج آزمون گرین هوس گیسر -6جدول 
F df sig 

36/5  
  و 33/3

73/732  
37/3  

 
، در بین فرهنگ سلسله مراتبی و فرهنگ قبیله ای، ویژه 3قیبی بونفرونی نشان داد که براساس جدول شماره اما آزمون تع

 وجود ندارد.   هاآنشود، بنابراین هیچ شایستگی غالبی در بین یافت می 991/9سالاری و بازاری تفاوت معناداری در سطح 
 نواع فرهنگ ها: آزمون تعقیبی بونفرونی مقایسه زوجی ا 7جدول شماره 

 فرهنگ سازمانی قبیله ای

 NS فرهنگ ویژه سالاری
 NS فرهنگ بازاری

333/3 فرهنگ سلسله مراتبی  

 فرهنگ ویژه سالاری
 NS فرهنگ بازاری

333/3 فرهنگ سلسله مراتبی  

333/3 فرهنگ سلسله مراتبی فرهنگ بازاری  

 

 ه چه میزان است؟ی سپه استان فارس بهابانکنوآوری سازمانی در شعب  -2
: مقایسه میانگین نوآوری سازمانی با میانگین معیار و حد مطلوب 8جدول شماره   

 میانگین تعداد نوآوری سازمانی
انحراف 
 استاندارد

میانگین 
 معیار

مقدار 
t 

درجه 
 آزادی

معنی 
 داری

میانگین 
 معیار

مقدار 
t 

درجه 
 آزادی

معنی 
 داری

23/7 767 تولید  23/3  3 56/3-  763 333/3  3 53/3-  763 333/3  

27/7 767 فرایند  23/3  3 36/6-  763 333/3  3 51/3-  763 333/3  

اداری-مدیریتی  767 36/3  62/3  3 35/3  763 22/3  3 13/3  763 33/3  
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 براساس و بوده پایین تر( 7) معیار میانگین ( از07/2بعد تولید از نوآوری سازمانی با میانگین ) بر اساس جدول فوق میانگین -
از  بنابراین دارد، وجود 991/9سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 261 آزادی درجه در( -56/7)آمده  بدست  t مقدار

 . عمل کردند میانگین معیار حد از پایین تر سپه استان فارس یهابانکنظربعد تولید شعب 
 261 آزادی درجه در( -76/6)آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده پایین تر (7) ارمعی میانگین ( از32/2بعد فرایند ) میانگین -

 سپه استان فارس یهابانکاز نظربعد فرایند شعب  بنابراین دارد، وجود 991/9 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت
 . عمل کردند میانگین معیار حد از پایین تر

 آزادی درجه در( 63/9)آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده بالا تر( 7) معیار میانگین از (96/7اداری )-بعد مدیریتی میانگین -
سپه  یهابانکاداری شعب -از نظربعد مدیریتی بنابراین ندارد، وجود 63/9 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 261

 . عمل کردند میانگین معیار حد از بالاتر تر استان فارس

 
 بطه معنی داری بین سبک غالب فرهنگ سازمانی و ابعاد نوآوری سازمانی وجود دارد؟آیا را -7

: ماتریس همبستگی فرهنگ سازمانی و ابعاد نوآوری سازمانی 1جدول شماره   

بیسلسله مرات بازاری ویژه سالاری قبیله ای متغیر اداری-مدیریتی فرایند تولید   

       1 قبیله ای

      1 **9/30 ویژه سالاری

     1 **9/07 **9/35 بازاری

    1 **9/29 *9/16 **9/29 سلسله مراتبی

-931/9 تولید  19/9-  96/9-  90/9-  1   

-19/9 فرایند  12/9-  90/9-  95/9-  9/39** 1  

اداری-مدیریتی  97/9  92/9-  91/9-  91/9  9/51** 9/56** 1 

 
 ان داد که:نتایج نش گرددمیمشاهده  0همانگونه که در جدول شماره 

آموزشی از متغیر نوآوری -فرهنگ قبیله ای از متغیر فرهنگ سازمانی با  تمامی ابعاد تولید، فرایند و مدیریتی -
 سازمانی رابطه معنی داری نشان نداده است.

آموزشی از متغیر نوآوری -فرهنگ ویژه سالاری از متغیر فرهنگ سازمانی با  تمامی ابعاد تولید، فرایند و مدیریتی -
 سازمانی رابطه معنی داری نشان نداده است.

آموزشی از متغیر نوآوری سازمانی -فرهنگ بازاری از متغیر فرهنگ سازمانی با  تمامی ابعاد تولید، فرایند و مدیریتی -
 رابطه معنی داری نشان نداده است.

آموزشی از متغیر -د و مدیریتیدر آخر فرهنگ سلسله مراتبی از متغیر فرهنگ سازمانی با  تمامی ابعاد تولید، فراین -
 نوآوری سازمانی رابطه معنی داری نشان نداده است.

 
 آیا فرهنگ سازمانی پیش بینی کننده معنادار ابعاد نوآوری سازمانی در بین شعب بانک سپه استان فارس می باشد؟ -0

 عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکمشاهده می شود ادراک کارکنان شعب  2بر اساس نمودارر شماره 
ی سپه استان فارس هابانک( در شعب >p 95/9و  ß=76/9فرهنگ قبیله ای، پیش بینی کننده مثبت و معنی دار نوآوری تولید)

فرهنگ قبیله ای میزان نوآوری  عنوانبهی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هابانکرکنان شعب می باشد. بنابراین با ادراک کا
 در تولید را افزایش می دهد.
فرهنگ قبیله ای، پیش بینی کننده مثبت و  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 

ی سپه استان فارس می باشد. بنابراین با ادراک کارکنان شعب هابانک( در شعب >p 95/9و  ß=51/9معنی دار نوآوری فرایند)
 فرهنگ قبیله ای میزان نوآوری در فرایند را افزایش می دهد. عنوانبهی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هابانک

فرهنگ قبیله ای، پیش بینی کننده مثبت و  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 
ی سپه استان فارس می باشد. بنابراین با ادراک هابانک( در شعب >p 95/9و  ß=01/9اداری) -معنی دار نوآوری مدیریتی 

اداری را  -فرهنگ قبیله ای میزان نوآوری مدیریتی  عنوانبهی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هابانککارکنان شعب 
 فزایش می دهد.ا
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 تان فارسسپه اس یهابانکدر شعب  فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانیمدل  -2نمودار 

 

فرهنگ ویژه سالاری، پیش بینی کننده  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 
ی سپه استان فارس می باشد. بنابراین با ادراک کارکنان هابانک( در شعب >p 95/9و  ß=10/9مثبت و معنی دار نوآوری تولید)

 فرهنگ ویژه سالاری میزان نوآوری تولید را افزایش می دهد. عنوانبهارس از فرهنگ سازمانی ی سپه استان فاهبانکشعب 

فرهنگ ویژه سالاری، پیش بینی کننده  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 
ه استان فارس می باشد. بنابراین با ادراک کارکنان ی سپهابانک( در شعب >p 95/9و  ß=21/9مثبت و معنی دار نوآوری فرایند)

 فرهنگ ویژه سالاری میزان نوآوری فرایند را افزایش می دهد. عنوانبهی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هابانکشعب 

کننده  فرهنگ ویژه سالاری، پیش بینی عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 
ی سپه استان فارس می باشد. بنابراین با هابانک( در شعب >p 95/9و  ß=20/9اداری) -مثبت و معنی دار نوآوری مدیریتی 

 -فرهنگ ویژه سالاری میزان نوآوری مدیریتی  عنوانبهی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هابانکادراک کارکنان شعب 
 اداری را افزایش می دهد.

فرهنگ بازاری، پیش بینی کننده مثبت و  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکارکنان شعب ادراک ک
ی سپه استان فارس می باشد. بنابراین با ادراک کارکنان شعب هابانک( در شعب >p 95/9و  ß=27/9معنی دار نوآوری تولید)

 فرهنگ بازاری میزان نوآوری تولید را افزایش می دهد. عنوانبهی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هابانک
فرهنگ بازاری، پیش بینی کننده معنی دار  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 

 ی سپه استان فارس نمی باشد. هابانک( در شعب <p 95/9و  ß=97/9نوآوری فرایند)

فرهنگ بازاری، پیش بینی کننده معنی دار  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 
 ی سپه استان فارس نمی باشد. هابانک( در شعب <p 95/9و  ß=90/9اداری) -نوآوری مدیریتی 

مراتبی، پیش بینی کننده فرهنگ سلسله  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 
ی سپه استان فارس می باشد. بنابراین با ادراک کارکنان هابانک( در شعب >p 95/9و  ß=10/9مثبت و معنی دار نوآوری تولید)

 فرهنگ سلسله مراتبی میزان نوآوری تولید را افزایش می دهد. عنوانبهی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هابانکشعب 
فرهنگ سلسله مراتبی، پیش بینی کننده  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکنان شعب ادراک کارک

 ی سپه استان فارس نمی باشد. هابانک( در شعب <p 95/9و  ß=90/9معنی دار نوآوری فرایند)
سلسله مراتبی، پیش بینی کننده فرهنگ  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 

ی سپه استان فارس می باشد. بنابراین با هابانک( در شعب >p 95/9و  ß=71/9اداری) -مثبت و معنی دار نوآوری مدیریتی 
 -فرهنگ سلسله مراتبی میزان نوآوری مدیریتی  عنوانبهی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هابانکادراک کارکنان شعب 

 افزایش می دهد. اداری را

 

 بحث و نتیجه گیری
انجام گرفت. بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و نوآوری سازمانی در شعب بانک سپه استان فارس این تحقیق با هدف 

ی سپه استان فارس، حاکی از این بود هابانکسبک غالب فرهنگ سازمانی در شعب نتیجه فرضیه اول تحقیق مبنی بر شناسایی 
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ترین میانگین مربوط به فرهنگ بازاری است. از طرفی بین ن میانگین مربوط به فرهنگ سلسله مراتبی است و پایینکه بالاتری
شود، بنابراین هیچ سبک غالبی در بین فرهنگ سلسله مراتبی و فرهنگ قبیله ای، ویژه سالاری و بازاری تفاوت معناداری یافت می

( همسو می باشد. بیشتر سازمان های بزرگ یک فرهنگ 2916آدله کان)تیجه تحقیق وجود ندارد. نتیجه تحقیق حاضر با ن هاآن
پس هنگامی که در مورد فرهنگ یک سازمان بحث می  کندمیغالب بر ارزش های بنیادی مشترک بین اعضاء سازمان تأکید 

 (. 2917شود، منظور فرهنگ اصلی سازمان است)رابینز و جاج،
افته ها حاکی از این بود که در شعب بانک سپه استان فارس میزان نوآوری سازمانی در هر سه در بررسی فرضیه دوم تحقیق، ی

( همسو است. 2910زودی)اداری از سطح مطلوب پایین تر می باشد. نتیجه تحقیق با نتیجه تحقیق -بعد تولید، فرایند و مدیریتی
سازمان ها پیوسته  روازاینو در طول زمان از صحنه محو می شود.  سازمانی که خلاقیت و نوآوری نداشته باشد نمی تواند بقا یابد

در جستجوی راه هایی هستند تا خلاقیت و نوآوری را تقویت نموده و موانع آن را در سازمان برطرف نمایند. زیرا افزایش خلاقیت 
اتلاف منابع، افزایش رقابت، افزایش کارایی در سازمان ها می تواند به ارتقاء کمیت و کیفیت خدمات، کاهش هزینه ها، جلوگیری از 

(. از آنجا که نتیجه تحقیق بیانگر سطح نامطلوب 1702و بهره وری، ایجاد انگیزش و رضایت شغلی منجر شود)پرهیزگار و همکاران،
ادن ابعاد میزان نوآوری سازمانی در شعب بانک سپه استان فارس است، لذا لازم است مدیران شعب مربوطه با مد نظر قرار د

نوآوری، در جهت ارائه خدمات نوین و پاسخگویی سریع به مشتریان خود، ایجاد تغییر در فرایندها و پیشگامی در ارائه خدمات جدید 
تلاش نمایند. از طرفی لازم است در معرفی و به کارگیری روش های جدید مدیریت پیشرو بوده و از تکنولوژی های نوین استفاده 

 کنند.
ضیه سوم تحقیق نیز نشان دهنده این بود که تمام انوع فرهنگ اعم از قبیله ای، ویژه سالاری، بازاری و سلسله نتیجه فر

آموزشی از متغیر نوآوری سازمانی رابطه معنی داری نشان نداده است. و در نهایت -مرتبی با تمامی ابعاد تولید، فرایند و مدیریتی
ی سپه استان فارس پیش بینی کننده مثبت و هابانکبود که اعتماد سازمانی در شعب نتایج فرضیه چهارم تحقیق حاکی از این 

نوع  ی سپه استان فارس ازهابانکمعنی دار نوآوری سازمانی در شعب بانک سپه استان فارس می باشد. ادراک کارکنان شعب 
- نوآوری فرایند و نوآوری مدیریتی وری تولید وفرهنگ قبیله ای، پیش بینی کننده مثبت و معنی دار نوآ عنوانبهفرهنگ سازمان 
ی سپه استان فارس از فرهنگ هابانکی سپه استان فارس می باشد. بنابراین ادراک کارکنان شعب هابانکاداری در شعب 

اک کارکنان شعب اداری افزایش می یابد. ادر -فرهنگ قبیله ای میزان نوآوری در ابعاد تولید، فرایند و مدیریتی عنوانبهسازمانی 
فرهنگ ویژه سالاری، پیش بینی کننده مثبت و معنی دار نوآوری  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانک

ی سپه هابانکی سپه استان فارس می باشد. بنابراین ادراک کارکنان شعب هابانکاداری در شعب  –تولید، فرایند و مدیریتی 
اداری افزایش می یابد.  –فرهنگ ویژه سالاری میزان نوآوری تولید، فرایند و مدیریتی  عنوانبهسازمانی  استان فارس از فرهنگ
فرهنگ بازاری، پیش بینی کننده مثبت و معنی  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانکادراک کارکنان شعب 

ی سپه استان فارس می باشد. بنابراین ادراک کارکنان شعب هابانکعب اداری در ش –دار نوآوری تولید، فرایند و مدیریتی 
فرهنگ بازاری میزان نوآوری تولید افزایش می یابد. از سوی دیگر ادراک  عنوانبهی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هابانک

، پیش بینی کننده معنی دار نوآوری فرهنگ بازاری عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  ی سپه استان فارس ازهابانککارکنان شعب 
ی سپه استان هابانکی سپه استان فارس نمی باشد. در نهایت ادراک کارکنان شعب هابانکاداری در شعب  -فرایند و مدیریتی 

اری اد –فرهنگ سلسله مراتبی، پیش بینی کننده مثبت و معنی دار نوآوری تولید، مدیریتی  عنوانبهنوع فرهنگ سازمان  فارس از
ی سپه استان فارس از فرهنگ سازمانی هاکبانی سپه استان فارس می باشد. بنابراین با ادراک کارکنان شعب هابانکدر شعب 

ی هابانکاداری افزایش می یابد. در آخر ادراک کارکنان شعب  -فرهنگ سلسله مراتبی میزان نوآوری تولید و مدیریتی  عنوانبه
فرهنگ سلسله مراتبی، پیش بینی کننده معنی دار نوآوری فرایند در شعب  عنوانبهگ سازمان نوع فرهن سپه استان فارس از

آبورامادان و  (؛2910ریزکی، دیان پاراشاکتی و ساراگیه)ی سپه استان فارس نمی باشد. نتیجه تحقیق حاضر با نتیجه تحقیق هابانک
 (؛2916(؛ آدله کان)2916خیمنز و سنز واله)-والنسیا، خیمنز-نارنجو(؛ 2910چن و همکاران) (؛2910(؛ زودی)2910همکاران)

هوگان و  (؛1700نمامیان و فیض الهی)(، همسو بوده و با نتیجه تحقیق 2916حسامی و امام قلی زاده) (؛2917اوزکرت و همکاران)
و رفتارهای نوآورانه بسیار حائز فرهنگی مطلوب در سازمان برای تقویت نوآوری وجود ، همراستا می باشد. به عبارتی (2910کوته)

اهمیت است. در واقع فرهنگ سازمانی می تواند در شکل گیری فرایند نوآوری و بهبود عملکرد سازمان مؤثر باشد)هوگان و 
بنابر نتایج تحقیق پیشنهاد می شود مدیران شعب بانک سپه استان فارس شرایط را برای تقویت فرهنگی مناسب در (. 2910کوته،

فزایش تمامی ابعاد نوآوری سازمانی فراهم آورند. در واقع ضروری است در شعب بانک مورد مطالعه فرهنگی مشارکتی حاکم جهت ا
افزایش یابد. به عبارتی تقویت  هاآنگردد تا کارکنان شعب راحت تر با یکدیگر ارتباط برقرار کرده و همکاری و مشارکت بین 

و در نهایت این امر موجب بهبود عملکرد  گرددمی هاآنمنجر به بروز رفتارهای نوآورانه مشارکت و همکاری در بین کارکنان شعب 
شعب مورد مطالعه می شود. از طرفی لازم است مدیران شعب بانک مربوطه، در تقویت فرهنگی مشوق نوآوری تلاش نمایند تا 

 ری سازمانی در تمامی ابعاد مهیا سازند. بدین طریق زمینه را برای بروز رفتارهای نوآورانه کارکنان و تقویت نوآو
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