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  چكيده
 ،باتوجــه بــه اهميــت كليــدي نــوآوري در اقتــصادهاي نــوين

هـاي مفـصلي را بـراي بـسط چنـين             كشورهاي مختلف، برنامـه   
توانند همچنـان مـسير     اند تا ب    فرهنگي در جامعه خود تدارك ديده     

با توجه به اهميت اين موضـوع،       . شان را ادامه دهند     رشد و پويايي  
رهنگ سازماني و حمايـت از نـوآوري        فپژوهش حاضر به بررسي     

هـدف ايـن    . پـردازد   ت بازرگاني دولتي ايران مي    كسازماني در شر  
تحقيق، اثبات وجود رابطـه بـين فرهنـگ سـازماني بـا افـزايش               

ت رك در ش ـ  آوريثير منفي فشار كاري بـر نـو       نوآوري و بررسي تأ   
پارادايم تأثير فرهنگ سازماني بـر      . باشد  بازرگاني دولتي ايران مي   

هاي مديريتي است كه اين       درك حمايت از نوآوري يكي از چالش      
  .پروژه سعي در كشف متغيرها و ارائه پيشنهاداتي براي آن دارد

  
  مقدمه

... سـازماني و    هـاي فنـي،       با وجود رقابـت در تمـامي صـحنه        
ايجـاد جـوي حـاكي از درك         مديران سعي دارند تا بـا شـناخت و        

هـا و       خلاقيـت   ن امكـان بـروز    آمناسب به توليد نوآوري كه طي       
هـا    همه سازمان . سازد، اهتمام ورزند    وري را ميسر مي     افزايش بهره 

. هاي نو و نظـرات بـديع و تـازه هـستند             براي بقاء، نيازمند انديشه   
ايندهاي جديد، مسيري اسـت كـه بـه واسـطه آن،            خلق ايده و فر   

توانند خود را با محيط منطبـق كـرده و بـه مزيتـي                ها مي  سازمان
در ايـن راسـتا مـسئله اصـلي پـروژه شـناخت             . رقابتي دست يابند  

ي از فرهنـگ ســازماني اسـت كــه بـر درك حمايــت از    يمتغيرهـا 
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ن براي بررسي اين موضوع اهـدافي چـو       . گذار باشند   نوآوري تأثير 
يافتن وجود رابطه بين فرهنگ سازماني با افزايش نوآوري، يافتن          
وجود رابطه بين فشار كاري با ميزان نوآوري و يافتن پيـشنهاداتي         

ت ك سـطح متغيرهـاي اثرگـذار بـر نـوآوري در شـر             يجهت ارتقا 
بازرگاني دولتي ايران مدنظر قرار گرفت و سپس به تعيـين پـيش             

  :فرضيات زير پرداخته شد
اي مستقيم     كاركنان براي پشتيباني از نوآوري، رابطه       درك -۱

هاي پـاداش و عـدالت سـازماني          با درك حمايت، انسجام، سيستم    
  .دارد

ــه  -۲ ــوآوري، رابط ــشتيباني از ن ــراي پ ــان ب اي   درك كاركن
  .معكوس با فشار كاري دارد

  
  تأثير فرهنگ بر درك نوآوري. ۱

، موضوعي كـه    توجه به جايگاه مهم نوآوري در جهان امروز       با  
 هسـي رابط ـ ربر« :سـت از  ابراي تحقيق انتخاب شده است عبـارت  

فرهنگ سازماني بر درك حمايت از نوآوري در شـركت بازرگـاني            
  .»دولتي ايران

در اين پژوهش، رابطه بين فرهنگ سازماني با نوآوري مـورد           
 شـود   مـي در مورد نوآوري اين سوال مطرح       . گيرد  بررسي قرار مي  
ت ركي بـين فرهنـگ سـازماني و نـوآوري در ش ـ           ا  كه آيـا رابطـه    

بازرگاني دولتي ايران وجود دارد يـا خيـر؟ جهـت پاسـخ بـه ايـن                 
پرسش عوامل فرهنگي نظير انسجام، شناخت دروني، فشار كاري،    

  .دهيم حمايت و صميمت را مورد بررسي قرار مي
براي آنكه بتوان در دنياي متلاطم و متغيـر امـروز بـه حيـات          

د به خلاقيت و نـوآوري روي آورد و ضـمن شـناخت             ادامه داد باي  
هاي بديع    ها پاسخ   و تحولات محيط براي رويارويي با آن       تغييرات

هـا    ولات بـر آن   ح ـپذيري از اين ت     و تازه تدارك ديد و همراه تأثير      
ت ف از ايـن رو بـا پيـشر   ].۱[. ها شكل دلخواه داد تأثير نهاد و بدان  

 گسترده اطلاعات، امـروزه     روز افزون دانش و تكنولوژي و جريان      
هايي است كه با كمك آن بتوانـد   جامعه ما نيازمند آموزش مهارت  

امـروزه در دنيـاي   . همگام با توسعه علم و فناوري به پـيش بـرود     
هـاي خـوبي را از        تواننـد مزيـت و موقعيـت        ها مـي    تجارت، شرك 

  ].۲[نوآوري محصولات و فرآيندها كسب نمايند
وز نوآوري در يك جامعه يا سازمان،       يكي از عوامل موثر در بر     

 يها جهـت ايجـاد فرهنگ ـ        بسترسازي در بين انسان    وسازي    زمنيه

است كه همگان در تلاش براي رشد دادن ديگـري هـستند و بـا               
]. ۳[ .كننـد   تأثير برروي يكديگر به پيـشرفت جامعـه كمـك مـي           

اعتقاد دارد كـه بـدون يـك فرهنـگ قـوي و             ) ۱۹۹۳] (۴[دشپاند
است كه گرايش نوآورانه يك شركت بـه سـختي          مشترك واضح   

  ].۵[ .وري شودآتواند رقابتي بوده و سبب توسعه نو مي

  تعريف فرهنگ سازماني. ۲
اي از معـاني مـشترك اسـت بـا            فرهنگ سـازماني، مجموعـه    

دهد و  هايي كه نظام ارزشي حاكم بر سازمان را تشكيل مي          ويژگي
در واقـع همـان     . دشـو   باعث تمايز سازماني از سازمان ديگـر مـي        

كند و حال و هـوايي        عاملي است كه شيوه انجام امور را تعيين مي        
ايـن  . كنـد   است كه هر تازه واردي در سـازمان، آن را حـس مـي             

فرهنگ آنقدر قوي است كه ناخودآگاه در وجود فرد رخنه كـرده و          
فرهنـگ هـيچ     ].۶[دهـد   تفكر و رفتار سازماني وي را تشكيل مي       

از و برگ زاده شده با او نيست، بلكه مجمـوع        بخشي از آدمي يا س    
آن شـامل   . همه چيزهايي اسـت كـه انـسان توليـد كـرده اسـت             

هاي مادي و غيرمادي بوده و هـرآن چيـزي اسـت كـه از           فراورده
ود خ ـبـراي  ) به تنهايي (لرسد نه آنكه يك نس      ي به نسلي مي   لنس

ود دانيم كه هيچ سازماني در خلاء وج        مي]. ۷[به دست آورده باشد   
كنند، از محيط متأثر گرديده       ها در محيط زندگي مي      سازمان. ندارد

اين تأثير متقابل در بخش سازمان بيشتر       . گذارند  و بر آن تأثير مي    
ايـن  . گـردد   به فرهنگ سازماني و افراد وابسته به آن مـرتبط مـي           

فرهنــگ نــشات گرفتــه از جامعــه، مــردم و كــشور اســت كــه در 
  ].۸[ .شود نهادينه ميكند و  ها نفوذ مي سازمان
  

  كاركردهاي فرهنگ سازماني. ۳
هاي متفـاوتي ايفـا       در يك سازمان، فرهنگ كاركردها و نقش      

بـردن بـه اينكـه، ايـن كاركردهـا چگونـه واقـع                براي پي . كند  مي
 مهـم ايـن كاركردهـا اشـاره          شوند به طور مختصر به ويژگـي        مي
  .شود مي

آنچه يـك   . بخشد نان سازمان هويتي سازماني مي    ك به كار  -۱
سـازد، توانـايي آن در جـذب، پـرورش و             شركت را برجـسته مـي     

  ].۹[نگهداري افراد با استعداد است
: در كتاب مديريت رفتار سازماني خـود آورده اسـت         ] ۱۰[رابينز

ها را از هم      فرهنگ، تعيين كننده مرز سازماني است يعني سازمان       
ي سازمان  و نوعي احساس هويت در وجود اعضا       سازد  تفكيك مي 
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  ].۱۱[كند تزريق مي
توان بـه     تعهد را اصولاً مي   . سازد   تعهد گروهي را آسان مي     -۲

پيوند رواني فرد يا گروه به سازمان تعريف كرد كه در آن احساس             
هـاي سـازماني جـاي         شغلي، وفاداري و باور به ارزش      ندرگير بود 

ان زيرا پاداش خدمت، از معيارهاي رايج بالاتر است و مـدير          . دارد
  .شوند هاي سخاوتمدانه برخوردار مي مياني از پاداش

كنـد زيـرا كاركنـان بـا           ثبات نظام اجتماعي را ترغيب مي      -۳
ــده   ــه آين ــضايي را ك ــغلي، ف ــت ش ــان از امني ــساس اطمين اي  اح

ــذيرش    ــي و پ ــه ســخت كوش ــان ب ــد پرهيج ــول از تعه غيرمعم
 ].۱۲[ .آورنـد   ود مـي  ج ـهاي دقيق است براي سازمان بـه و         نظارت

آيـد كـه      هنگ از نظر اجتماعي همچون چسبي به حـساب مـي          فر
در رابطـه بـا آنچـه       ( از طريق ارائه استانداردهاي مناسب       دتوان  مي

، اجزاي سـازمان را بـه    )بايد اعضاي سازمان بگويند يا انجام دهند      
  ]. ۱۳[ .كند هم متصل 

بردن به پيرامـون      نگ با ياري دادن به اعضا براي پي       هفر -۴
در اين صورت نخبگان به شغل      . بخشد   را شكل مي   كار خود، آنان  

ترين مرتبه آغـاز      يابند و شغل خود را از پايين        تمام وقت دست مي   
كنند و به وسيله كاركنان موفق، با اصول بنيـادي در سـازمان               مي

همچنين فرهنگ موجب اتحـاد و يكپـارچگي        ]. ۱۴[شوند  آشنا مي 
ر و برقـرار كـردن      ها شـيوه رفتـا      آي كه آن    شود، به گونه    اعضا مي 

  ].۱۵[ارتباط با يكديگر را بدانند
نحـوه عملكـرد مـديريت        فرهنگ سازمان بـر وظـايف و       -۵

هايي بـراي مـديريت،    گذارد و با ايجاد محدوديت    سازمان تأثير مي  
توانـد و چـه كـاري را          كند كـه مـدير چـه كـاري را مـي             بيان مي 

 ـ . تواند انجام دهد    نمي گ سـازمان  عمل مدير بايد مورد تأييد فرهن
ها نخواهد بـود و از        قرار گيرد، در غير اين صورت مطابق با ارزش        

  .گيرد سوي اكثريت اعضاي سازمان مورد تاييد قرار نمي
آيد كـه      فرهنگ به عنوان يك عامل كنترل به حساب مي         -۶

ها در رفتار كاركنان    جب به وجود آمدن يا شكل دادن به نگرش        وم
ناسب فرد در سازمان، تناسب     تبه طوري كه شايستگي و      . شود  مي
شـود كـه       فرد با فرهنگ سازماني را موجب مـي        فتارها و ر    ش  نگر

  ].۱۶[فرد بتواند به عنوان عضوي از سازمان درآيد
كنـد تـا خـود را بـا عوامـل            مي فرهنگ به سازمان كمك      -۷

   ]. ۱۷[وفق دهدرجي محيط خا
  

  چگونگي تفسير و درك فرهنگ. ۴
گـذرد بايـد بتـوان        ك سازمان مي  براي درك دقيق آنچه در ي     

ورتي دقيـق و عميـق مـورد بررسـي قـرار داد و در               صكارها را به    
مواردي همانند يك عضو سـازمان آن را تجربـه نمـود تـا بتـوان                

هـاي مهـم و قابـل       برخي از جنبـه   . فرهنگ سازماني را درك كرد    
هـا و     ها، نشانه   مراسم، جشن : مشاهده فرهنگ سازماني عبارتند از    

  .شود اصي كه در يك سازمان به كار گرفته ميزبان خ
  

  ها مراسم و جشن. ۴ -۱
ريـزي شـده      هاي برنامه   يتلهايي از فعا    ها گونه   مراسم و جشن  

هستند كه به صورت رويدادهاي خاص به نفع اعـضاي حاضـر در             
اينها، رويـدادهاي خاصـي هـستند      . آيند  مي  ها به اجرا در     اين جشن 

در سازمان  . گيرند  ورد تاييد قرار مي   هاي ويژه م    ه به وسيله ارزش   ك
  .د كه در زير آمده استوش چهار نوع جشن برپا مي

هاي جديد اجتماعي     در اين مراسم فرد با نقش     : مراسم معارفه  -۱
  . شود آشنا مي

در اين مراسم وجهه اجتماعي كاركنان تقويت       : مراسم تشويق  -۲
 .شود مي

افـراد  در اين مراسم جهت رشد و پيـشرفت         : مراسم بازپروري  -۳
شود و آنان بـا وظـايف سـازمان بيـشتر             ايي داده مي  ه  آموزش
 .شوند آشنا مي

در اين مراسم احساسي كه افـراد از يكـديگر          : مراسم انسجام  -۴
شـود چـون افـراد        شود و سازمان تقويت مـي       دارند تقويت مي  

 .كنند نسبت به سازمان احساس تعهد بيشتري مي

در مورد رويـدادهاي   ند  تهايي هس   ها حكايت   داستان: ها  داستان -۵
. انـد   واقعي كه بـسياري از اعـضاي سـازمان شـاهد آن بـوده             

ها در مـورد قهرمانـاني اسـت كـه بـه              بسياري از اين داستان   
هـاي و هنجارهـاي       اند و نمـادي از ارزش       صورت الگو درآمده  

 .باشند فرهنگي سازمان مي

ها و ابزاري     يكي از راه  ] ۱۸[علامت يا نشانه  : ها و علائم    نشانه -۶
. كننـد   است كه بدان وسيله فرهنـگ سـازمان را تفـسير مـي            

كننـده و نـشانگر چيـز        علامت يا نشانه چيزي است كه بيـان       
هـا و شـعارها       هـا، داسـتان     نظر جشن  از يك . باشد  ديگري مي 

 .باشد همگي علائم يانشانه وضع فيزيكي سازمان مي

زبان آخرين ابزاري اسـت كـه در اثرگـذاري بـر            : زبان خاص  -۷
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ها از    در بسياري از شركت   . گيرد  رد استفاده قرار مي   فرهنگ مو 
ها يا شـكل خاصـي از زبـان         ها، كنايه   ها، استعاره   علائم، اشاره 

شود و افراد بدين وسيله مفهوم خود را به ديگران            اده مي تفاس
 ].۱۹[كنند تفهيم مي

  
  تعريف نوآوري. ۵

تـوان در مطالعـات ادبيـات         ددي از نوآوري را مـي     تعتعاريف م 
 از نوآوري آن را بـه عنـوان نخـستين            تعريف يك. ماني يافت ساز

كـه درتعريـف ديگـري،      بينـد، در حالي     ه از دانش جديد مـي     استفاد
نوآوري به عنوان يك چيز جديد در رابطه با يـك سـازمان معـين       

اريف نـوآوري،   ع ـهـاي اصـلي ت      دو مورد از جنبـه    . شود  شناخته مي 
  ].۲۰[ر استمربوط به جديد بودن و ارتباط آن با ابتكا

 

  كننده نوآوري ها و متغيرهاي تعيين مدل. ۶
هايي را براي كشف درك اينكه چطور عوامـل           محققان تلاش 

مختلف سازماني، فردي و محيطي پرورش دهنده يا بازدارنده         
بسياري از مطالعـات نـوآوري و       . اند  نوآوري هستند انجام داده   

  .اند شمار زيادي از متغيرهاي ديگر بوده
يي كه بيـشتر اوقـات در تحقيقـات نـوآوري بـه كـار               متغيرها

اي سازي، تخـصص، انـدازه        اند شامل رسمي بودن حرفه      رفته
 تومنابع سازماني، كندكاري، پيچيدگي، تمركز گرايي، گرايشا      

مديريتي نسبت به تغيير، منابع دانش تكنيكـي، سـختي اداره،           
. انـد   تباط خارجي، ارتبـاط داخلـي و تفكيـك عمـودي بـوده            را

باره وجود دارد اما پيشرفت كمـي        رچه ادبيات زيادي در اين    اگ
هاي نـوآوري را      هايي تلاش   براي درك اينكه چه تعيين كننده     

  .رساند، انجام شده است به نتيجه مي
اي متمركز بر تفسير      هاي نوآوري موجود به طور برجسته       مدل

ــوآوري هــستند  ) ۱۹۸۲] (۲۱[دافــت. ســاختاري و محيطــي ن
 كه كارمندان سازماني در مركز بررسي دقيق        كند   مي لاستدلا
هـا و انتظـارات       ادراكـشان از ارزش   . وري قـرار دارنـد    آمدل نو 

  ].۲۲[اي در درك فرايند نوآوري دارد سازماني اهميت ويژه
 ـتوان  طوركلي سه مجموعه از متغيرها وجود دارند كه مـي           به د ن

و ها به ساختار سـازماني، فرهنـگ            آن. نوآوري را ايجاد كنند   
اي ه ـچگونـه متغير  . شـوند   توانايي منابع انـساني مربـوط مـي       

هـاي    گذارنـد؟ براسـاس پـژوهش       ساختاري بر نوآوري اثر مي    

توانيم سه گزاره را  گسترده، با توجه به متغيرهاي ساختاري مي
  :بيان كنيم

آوري دارند زيرا كه وساختارهاي ارگانيك اثري مثبت بر ن  -۱
انين كمتري دارند   تر است، قو    ها پايين   تخصص كاري آن  

هـا بيـشتر از سـاختارهاي مكـانيكي      و عدم تمركز در آن 
پـذيري، قـدرت انطبـاق و بـارور           همچنين انعطاف . است

كند، بيـشتر     تر مي   ها را آسان    ه پذيرش نوآوري  ككردن را   
  .كنند مي

اينكه دسترسي آنسان به منـابع فـراوان عامـل كليـدي             -۲
 ـ  . نوآوري است  ن توانـايي را  فراواني منابع بـه مـديران اي

ها   و شكست  د كه بتوانند براي نوآوري هزينه كنند      هد  مي
 .را بپذيرند

 بين واحدها با تـسريع در كـنش متقابـل خطـوط             طارتبا -۳
سازماني به شكستن سدهاي احتمالي در برابـر نـوآوري          

توانـد    البته هيچ يك از اين سه متغير نمي       . رساند  مدد مي 
رشد بـه ايـن سـه       وجود داشته باشد مگر اينكه مديران ا      

عامل متعهد باشند چگونه فرهنگ سازماني بـر نـوآوري          
.  نوآور فرهنگي مـشابه دارنـد      ياه  گذارد؟ سازمان   اثر مي 

هـا هـم بـه        آن. كننـد   ها تجربه كردن را تشويق مـي        آن
هـا از     آن. ها پاداش مـي دهنـد       ها و هم شكست     موفقيت

سـازمان از نزديـك     . كننـد   اشتباهات تجربه كـسب مـي     
طـور كـه      كند و سريعاً به تغييرات آن       ا كنترل مي  محيط ر 

 .دهد افتد پاسخ مي اتفاق مي

 

  يلات حمايت كننده از نوآوري سازمانيتسه. ۷
فرهنگ سازماني بـه عنـوان عـاملي مهـم در موفقيـت يـك               

سازمان موفق توانايي جذب نـوآوري      . رود  سازمان به شمار مي   
وشمن ت. استرا در فرهنگ سازماني و فرايندهاي مديريت دار       

فرهنگ سازماني به عنوان قلب      اعتقاد دارند كه     ]۲۳[و اوريلي 
اي كـه     فرهنـگ سـازماني برحـوزه     . باشـد   نوآوري سازمان مي  

يق، حمايت و كاربرد نيـازد دارنـد اثـر          و، تش قهاي خلا   حل راه
يك فرهنگ حمايت كننده از خلاقيت، طرق نـوآور         . گذارد  مي

  .كند ا نيز ارائه ميها ر حل ارائه مشكلات و يافتن راه
ين فرهنگ سازماني، خلاقيت و     ب رابطه   ]۲۴[مارتين و تربلانچ  

  :كنند نوآوري را چنين تشريح مي
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براي مثال شامل تشويق مـستمر تغييـرات در         : محيط خارجي 
  .باشد  ترجيحات كاربران ميومحصولات، تكنولوژي 

هاي بيروني و دروني سـازمان كـه در           ه شاخص بواكنش   ­
  . انعكاس يافته است) استراتژي نوآوري(ازمان استراتژي س

ها و اعتقادات مديران براي مثال شامل تبـادل آزاد            ارزش ­
هــاي بــاز، حمايــت از تغييــر و تنــوع  اطلاعــات، پرســش

 .اعتقادات

ساختار سازماني كه به طور همراسـتا بـه مـديران اجـازه              ­
شــامل (ابنــد يدهــد تــا بــه اهــداف ســازماني دســت  مــي

ــاختاره ــاس ــيي منعط ــا ويژگ ــز،   ف ب ــدم تمرك ــاي ع ه
 ). رك، تعريف مناسب مسئوليت كاريتگيري مش  يمتصم

 قابــل دســترس و ،ولــوژي كــه شــامل دانــش افــرادنتك ­
 از فراينـد خلاقيـت و نـوآوري         تكننده براي حماي   تسهيل

 ].۲۵[باشد مي

  
  فرهنگ نوآوري. ۸

يك فرهنگ با گرايش نـوآوري، اصـولاً بـه عنـوان نيـاز بـه                
هـاي نـوآور كـه در يـك دوره معـين پديـدار                 ايده حداكثر نمودن 

تر اشـاره دارد كـه        يكي از تعاريف دقيق   . شود  عريف مي تگردد،    مي
هاي تفكر و رفتـاري اسـت،         فرهنگ نوآوري به عنوان يكي از راه      

هاي يك سـازمان را ايجـاد، توسـعه و بنـا              ها و گرايش    كه ارزش 
غييـرات بهبـود   هـا و ت  گذارد و شامل پذيرش و حمايت از ايـده    مي

باشد، حتي اگر اين تغييرات  دهنده در عملكرد و كارائي شركت مي
يقيناً براي موفقيـت    . ار سنتي  و مرسوم باشد     تبه معني تضاد با رف    

: فرهنگ نوآوري، نياز است كه چهار برخورد زيـر صـورت بپـذيرد         
مديريت شركت خطرپذير باشد، نيازمند مـشاركت همـه اعـضاي           

 تحريك شـده باشـد و مـسئوليت تـسهيم           شركت باشد، خلاقيت  
يك فرهنگ سازماني نوآور فرهنگي است كه توسعه مستمر         . شود

هاي سـازمان يـك       هاي جديد در تمام قسمت      توليد و كاربرد ايده   
داشـتن فرهنـگ نـوآوري بايـد نتيجـه          . رود  هنجار به شـمار مـي     

هاي مستمر كاركنان داراي انگيزه و اطمينان كافي آنان در            تلاش
در تعريف ديگر فرهنـگ نـوآوري بـه         . اد چيزهاي جديد باشد   ايج

ــوان  ــت، ارزشعن ــشترك از واقعي ــناختي    درك م ــا، محــيط ش ه
اجتماعي و اعتقادات جمعي است كه در يك الگوي رفتاري پايدار           

  ].۲۶[در افراد وجود دارد

هاي نظري در مورد فرهنگ و  ديدگاه. ۹
  نوآوري سازماني

تواند به    د نوآوري نمي  آينرد كه فر  اعتقاد دا ) ۱۹۹۰] (۲۷[راسل
هاي رسـمي سـازماندهي،       ها و رويه    ورت سنتي به واسطه نقش    ص

ريزي و رهنمود يابد بلكه آن از طريق ايجاد يـك فرهنـگ               برنامه
گويد كـه در موقعيـت        مي) ۱۹۹۸(هاوزر  . يابد  ورانه پرورش مي  آنو

 ـ      ان يـك جـايگزين بـراي       وعدم اطمينان فرهنگ سازماني به عن
رود و از ايـن رو بـراي         ار و مكمل براي رهبري به كـار مـي         ساخت

تعـدادي از   . سنجش پتانسيل سازمان براي نوآوري ضروري است      
كنند كه فرهنگ سازماني به عنوان        محققان سازماني استدلال مي   

حل هاي مـشكلات      يك طريق موثر براي برانگيختن وهدايت راه      
رسـد فرهنـگ      بيشتر اينكـه بـه نظـر مـي        . باشد  غيرساختاري مي 

خلاقيت در فرهنگ  . سازماني ارتقا دهنده خلاقيت فردي نيز باشد      
  ].۲۸[وري استآاش نو دهد، نتيجه سازماني صحيحي رخ مي

هاي مختلفي براي تـشريح نقـش فرهنـگ سـازماني در        مدل
در مــورد ] ۲۹[بيــلاآم. انــد پــرورش عامــل نــوآوري ايجــاد شــده

ني و امحـيط سـازم   هاي خلاقيت و نوآوري پيوسـتي را بـين            مدل
او . سـازد  انگيزش دروني سازمان، خلاقيت و نـوآوري برقـرار مـي         

تواند تأثير قابـل تـوجهي را بـر           اشاره دارد كه محيط سازماني مي     
سطح انگيزش دروني افـراد داشـته باشـد كـه نقـش كليـدي در                

وري آسه مولفه محيط سازماني كه براي نـو       . هدايت خلاقيت دارد  
هـاي مـديريتي      گ سازماني، منابع و رويه    لازم هستند شامل فرهن   

در . باشد دلبستگي ويژه اين پژوهش، مولفه فرهنگي مي . باشند  مي
اين مدل به نظـر مـي رسـد كـه فرهنـگ سـازماني تـأثيراتي را                  
برانگيزش دروني افراد دارد كه اثرگذار بر خلاقيـت سـازماني كـه          

در كـاربرد مـدل تـشويق       . باشـد   پيش برنده نـوآوري اسـت، مـي       
كـاري، تـشويق سرپرسـت،        هاي گروه   ، حمايت )فرهنگ(ازماني  س

 مثبـت تأثيرگـذار بـر خلاقيـت آزمـون            موانع سـازماني و چـالش     
  ].۳۰[گرديد

مـدلي را بـراي چگـونگي تـأثير         ) ۱۹۹۸] (۳۱[ هانت وهارلي  
مدل شـامل   . فرنگ سازماني بر نوآوري پيشنهاد وسنجش نمودند      

ورانـه فرهنـگ بـر      بخش اول در مـورد جنبـه نوآ       .  بود دو قسمت 
). هـاي پذيرفتـه شـده       شمار نوآوري . (قابليت نوآوري سازماني بود   

نـگ و ارتبـاطش بـا       هبخش دوم در جستجوي جنبه نوآورانـه فر       
،   مشاركت كاركنان در تصميم گيري    . (نگ بود ههاي فر   ديگر جنبه 
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در آزمـون   ). و توسـعه  تسهيم قدرت، حمايت ومشاركت، آمـوزش       
اشتن يك فرهنگ نوآوران گروهي اثر      عملي، مدل نشان داد كه د     

منحـصراً دو جنبـه     . مثبت قابل توجهي را بر قابليت نـوآوري دارد        
)  و آموزش و توسـعه      گيري  مشاركت در تصميم  ( سازماني   گفرهن

تسهيم قدرت و حمايـت و      . مربوط به جنبه فرهنگ نوآورانه بودند     
  ].۳۲. [مشاركت شاخص كمتري در فرنگ نوآورانه داشتند

نيــز ارتبــاطي را بــين ) ۱۹۹۵] (۳۳[ مــدل هيگينــزهمچنــين
او . كنـد  فرهنگ سازماني و خلاقيت نوآوري كارمندان ايجـاد مـي       

 كه خلاقيت گروهي و فردي در تركيب بـا فراينـدهاي            ارداشاره د 
. شـود   دهـد سـبب نـوآوري مـي         صحيح وقتي با فرهنگ رخ مـي      

بـه  خلاقيت اولين قدم به سوي نوآوري است اما به تنهايي منجر            
هـا از طريـق فرهنـگ سـازماني كـه             سـازمان . شـود   نوآوري نمي 

پرورش دهنده نوآوري باشد بيشتر نـوآور شـده و خلاقيـت را بـه               
  ].۳۴. [كنند نوآوري تبديل مي

مدل يك پارچه نوآوري كه دربرگيرنده ساختار       ) ۱۹۹۰(راسل  
سازماني، عدم اطمينان محيطي و هنجارهاي وابسته بـه نـوآوري           

 شـركت خواسـته شـد كـه         ۲۴۵از مديران اجرايـي     . ودبود، را آزم  
محقــق بــراي ســنجش فرهنــگ . مه را تكميــل نماينــدپرســشنا

اي وابسته به نوآوري    ه آيتمي از هنجار   چهارسازماني يك مقياس    
سته بـه   ب رفتار وا  هشت بُِعد اين هنجارها پيرامون    . را طراحي نمود  

 يجونوآوري عبارت از تحريك و شناخت رفتارهاي خلاق، جـست         
ورانه در خارج از سازمان كه ممكن است در سـازمان           آهاي نو   ايده

به كار روند، تبادل آزاد و باز اطلاعات در سازمان، شناخت نوآوري   

هاي جديد بـا       روشنفكرانه به ايده   به عنوان يك پديده مهم، توجه     
پذيري مناسب، حمايـت      سكيتوجه منابعي كه داريم، حمايت از ر      

ها، حمايت از نخـستين اجـرا و          ي دفاع از ايده   رابعاطفي و ابزاري    
وري عدم  آمجموعه هنجارهاي نو  . تقويت تعهد به نوآوري هستند    

  ].۳۵[دم اطمينان نشان دادند كه برنوآوري تأثير دارندعتمركز و 
  

  مدل تحليلي تحقيق. ۱۰
در اين پژوهش براي اثبات وجود رابطه بين فرهنگ سـازمان           

شركت بازرگاني دولتي ايران از مدل      در   وريآنوو درك حمايت از     
عوامـل مـورد    . شـود   اسـتفاده مـي   ) ۱۹۹۱] (۳۶[ويز و دكـوتيس   ك

سجام سازماني، شـناخت    ناين مدل عبارتند از ا    مطالعه فرهنگ در    
دروني، فشاركاري، انصاف سازماني، حمايت و صميميت سـازماني     

  :آمده است از اين عوامل در زير يككه تعريف هر
ــت و  ــايتي و آزادي : ازمانيصــميمت ســحماي ــو حم درك ج

  . بهبود ارتباط باز بين مديران و كاركنانتني جهاسازم
تكميل وظايف چنـان     درك وقت مورد نياز براي    : فشار كاري 

  . كه مطابق با استانداردهاي عملكرد باشد
درك روحيـه تيمـي در محـيط سـازمان و           : انسجام سـازماني  

  .  به يكديگرهاي مناسب راي ارائه كمكبآمادگي افراد 
هـاي سـازماني مبتنـي بـر       درك اينكه رويـه   : عدالت سازماني 

  .ند نه مستبدانهتعدالت هس
درك معياري كه براسـاس آن بـه كاركنـان          : پاداش سازماني 

  .گيرد پاداش تعلق مي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 فرهنگ سازماني درك حمايت از نوآوري
 عدالت سازماني

 ازمانيانسجام س

 حمايت سازماني
 فشار كاري

 پاداش سازماني
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۳۲  

  قلمرو تحقيق. ۱۱
قيق حاضر، امكان وجود رابطه بين فرهنگ سـازمان  و           حدر ت 

آوري در شركت بازرگـاني دولتـي ايـران مـورد         از نو  حمايتدرك  
شـركت بازرگـاني دولتـي ايـران يكـي از           . گيـرد   بررسي قرار مـي   

اني است كه در زمينه واردات گندم،       گهاي وزارت بازر    زيرمجموعه
رنج، شكر، روغن خام گياهي، كود شيميايي، شير خشك و غيـره        ب

ويـل  فعاليت دارد و در اين رابطه بـه عنـوان نماينـده شـركت تح              
. شـود   باشـد وارد عمـل مـي        گيرنده كالا كه خريدار كالاها نيز مي      

 هاي خريدار كه توزيع كنندگان      كالاهاي خريداري شده به شركت    

  .شود باشند تحويل داده مي كالا در داخل كشور مي
  مراحل انجام تحقيق. ۱۲

 و مطالعــه و ق پــس از تهيــه طــرح تحقيــردر تحقيــق حاضــ
اي بـراي نمونـه آمـاري         پرسـشنامه  آن،   نظـري  مبـاني آوري    جمع

ــع     ــع و جم ــس از توزي ــه پ ــد و در ادام ــه ش ــق تهي آوري  تحقي
ها   هاي حاصل از آن     ها و براساس تجزيه و تحليل داده        نامه  پرسش
 ايـن مراحـل     )۱(نمودار  در  . گيري و پيشنهادات ارائه گرديد      نتيجه

  .اند ارائه شده

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ۱نمودار 
  

  جامعه آماري. ۱۳
هـاي معاونـت      جامعه آماري در اين تحقيـق كاركنـان بخـش         

اني داخلـي، بازرگـاني خـارجي و        گريزي، بازر   اداري و مالي، برنامه   
دفتر هماهنگي شركت مادر تخصصي بازرگاني دولتي ايران است         

بـراي  . باشـد    نفر مي  ۴۳۶كه تعداد اعضاي جامعه آماري ورد نظر        
حجـم  . اده شـده اسـت    تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران استف      

  . نفر از جامعه آماري محاسبه گرديد۱۱۲نمونه آماري اين تحقيق 

  
  گيري روش نمونه. ۱۴

بنـدي تـصادفي      گيـري طبقـه     ژوهش از روش نمونـه    پدر اين   
بندي شده تصادفي جامعه      گيري طبقه   در نمونه . استفاده شده است  

را به چند گروه ناهمپوش تقسيم كـرده و از هـر طبقـه بـه طـور                  
در اينجا ابتدا جامعـه آمـاري   . يمكن ا را انتخاب مي   ه تصادفي نمونه 

 مالي، بازرگـاني خـاجي، بازرگـاني داخلـي،          –به پنج رسته اداري     

 تهيه طرح تحقيق

 آوري مباني نظري تحقيق مطالعه و جمع

 طراحي الگوي مفهومي تحقيفق

 نامه طراحي پرسش

 ها نامه آوري پرسش توزيع و جمع

 ها تجزيه و تحليل داده

 گيري و پيشنهادات نتيجه
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۳۳  

۳۳  

ي تقسيم شده است و از هر گـروه بـه           گريزي و امور هماهن     برنامه
  .طور تصادفي ساده تعداد مورد نظر انتخاب شده است

  
  ابزار گردآوري اطلاعات. ۱۵

نامه براي گـردآوري اطلاعـات        پژوهش از ابزار پرسش   دراين  
هاي زير    نامه به طور كلي شامل بخش       پرسش. استفاده شده است  

  :است
بخش اول پرسشنامه شـامل سـوالاتي در مـورد مشخـصات            

  .باشد مي) مدرك تحصيلي، رده شغلي، سابقه كار و سن(فردي 
 سوال براي سنجش ميـزان      ۱۹نامه حاوي     بخش دوم پرسش  

ق از افـراد خواسـته      حقيين ت ادر  . باشد  ر متغيرهاي مستقل مي   تأثي
شده است كه با استفاده از سيسم امتيازدهي كيفـي بـه سـوالات              

داراي امتياز يك، گزينـه كـم داراي        گزينه خيلي كم    . پاسخ دهند 
امتياز دو، گزينه متوسط امتياز سه، گزينه زياد داراي امتياز چهار و            

ع ق ـيـاس در وا   قاين م . باشد  تياز پنج مي  گزينه خيلي زياد داراي ام    
  .همان مقياس طيف اميتازدهي ليكرت است

نامه متناسب با مباني نظري       در تحقيق حاضر سوالات پرسش    
يات تعريف شده هر كدام از متغيرها طراحي شده         ئو با توجه به جز    

  .است
  

  روايي تحقيق. ۱۶
ا كـه   باشد و از آنج     روايي اين تحقيق از نوع تحليل محتوا مي       

باشد براي سـنجش      گيري در اين تحقيق پرسشنامه مي       ابزار اندازه 
  :روايي آن مراحل ذيل انجام شده است

هـاي    منابع موجود در رابطه با موضـوع بررسـي و پرسـشنامه            -۱
  .تحقيق مشابه مطالعه شد

 نامه اوليه تدوين شد پرسش -۲

نامه اوليه اعمـال نظـر        استاد راهنما و استاد مشاور در پرسش       -۳
 .ندنمود

 ــ  -۴ ــي جه ــورد بررس ــاي م ــدازهتمتغيره ــب    ان ــري در قال گي
سازي به سـمع و نظـر خبرگـان          نامه و به منظور بومي      پرسش

 .رسيد

اسـاتيد   نامـه تجديـد نظرهـايي توسـط         قبل از توزيع پرسش    -۵
 .راهنما و مشاور صورت گرفت

نامــه نهــايي توســط كاركنــان تكميــل و اطلاعــات  پرســش -۶
 .آوري شدند جمع

  
  قپايايي تحقي. ۱۷

نامه ايـن تحقيـق بـه وسـيله نـرم افـزار        ميزان پايايي پرسش  
spsswin 18 و از روش  ۸۷ كرونباخ به دست آمد كه معادل 

 ۷/۰تر از  بزرگ)  درصد۸۷(از آنجا كه آلفاي كرونباخ . درصد است 
  .باشد، آزمون از پايايي قابل قبولي برخوردار است مي

  
  روش آماري مورد استفاده. ۱۸

يـل  لهاي تجزيه و تح     راجع به روش  توضيحاتي  در اين بخش    
بدين منظـور   . شود  اطلاعات مورد استفاده در اين تحقيق ارائه مي       

 در  آزمون ضريب همبـستگي اسـپيرمن و آزمـون معنـي داري             
  . استفاده قرار گرفته استرگرسيون خطي مورد 

طــور كــه در فــصل ســوم اشــاره شــد محقــق تعــداد   همــان
عه آماري توزيع نمود كه از اين تعـداد،         نامه را بين جام     پرسش۱۱۲
 ۱۷نامه آن مربـوط بـه بخـش معاونـت اداري مـالي،                 پرسش ۲۹

نامـه آن    پرسـش  ۲۴ريـزي و      نامه مربوط به معاونت برنامه      پرسش
نامـه آن مربـوط بـه          پرسـش  ۲۳ ،مربوط به بخش بازرگاني داخلي    

نامـه آن مربـوط بـه بخـش            پرسش ۱۹خارجي و   بخش بازرگاني   
  .شركت مادر تخصصي بازرگاني دولتي ايران استماهنگي ه

  
  وصيفي حجم نمونهتآمار . ۱۹

 نفـر  ۱۹ نفـر جامعـه آمـاري    ۱۱۲از تعـداد  : تحـصيلي مدرك  
 نفـر   ۴۰ليـسانس،      درصد داراي مدرك تحـصيلي فـوق       ۱۷معادل  
 نفر معـادل    ۲۹ درصد داراي مدرك تحصيلي ليسانس،       ۳۶معادل  

 ۲۱ نفر معـادل     ۲۴م و   ديپل   درصد داراي مدرك تحصيلي فوق     ۲۶
  .اند درصدداراي مدرك تحصيلي ديپلم بوده
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۳۴  

  
  
  
  
  
  
  

  
 ۴ نفـر معـادل      ۵ نفر جامعـه آمـاري       ۱۱۲از تعداد   : رده شغلي 

رده  درصـد در     ۱۳ نفـر معـادل      ۱۴درصد در ردة شغلي مديريت ،       
 نفـر   ۷۵ مسئول واحـد و       رده  درصد در  ۱۶ نفر معادل    ۱۸معاونت،  

 شغلي كارشناس واحـد مـشغول بـه كـار            درصد در ردة   ۶۷معادل  
  .اند بوده

  
  
  
  
  
  
  
  

  هاي آماري تحليل فرضيه. ۲۰
در جهــت آزمــون فرضــيه اصــلي از دو فــن آمــاري ضــريب 

 در رگرسـيون خطـي      داري    همبستگي اسپيرمن و آزمون معني      
هـاي فرعـي،      بدين معنا كه در تك تك فرضـيه       . شود  استفاده مي 

يرمن ميان متغير مستقل موجـود      ابتدا آزمون رابطه همبستگي اسپ    
ن فرضيه و متغيرهاي آن انجام شده و در صورت تأييـد ايـن              آدر  

 در رگرسيون خطي    داري    دو متغير در مرحله بعد از آزمون معني       
رد فـرض   (شود كه در صورت تاييد فرض خطي بودن           استفاده مي 

H0     داري     تعريف شده در آزمون معني    آن )  در رگرسيون خطـي
وان بيان نمود كه در سـطح اطمينـان مـورد نظـر متغيـر               ت  گاه مي 

  .مستقل موجود در آزمون برجامعه آماري تأثير داشته است
  :پاسخ به فرضيه اول

  : فرضيات آماري آمون عبارتند از
H0 :  = 0      بين دو متغيـر پـشتيباني از نـوآوري بـا درك  

هاي پـاداش سـازماني و انـصاف رابطـه            حمايت، انسجام، سيستم  
  .تقيم وجود نداردمس

H1:  = 0     بـين دو متغيـر پـشتيباني از نـوآوري بـا درك  
هاي پـاداش سـازماني و انـصاف رابطـه            حمايت، انسجام، سيستم  

  .مستقيم وجود دارد
  

نام 

  متغير

 ستگيمبضريب ه

اسپيرمن محاسبه 

  شده

  سطح

   خطا

سطح 

  دار معني
  نتيجه آزمون

پشتيباني 

  و درك
۳۳۹/۰  ۰۵/۰  ۰۲۱/۰  

طه وجود راب

  )H0رد (

 ضـريب همبـستگي     يدار  با توجه به اينكـه در آزمـون معنـي         
تـر از سـطح خطـا اسـت، لـذا             داري كوچك   اسپيرمن، سطح معني  

جـه  يشـود و در نت       پذيرفته نمـي   ۰۵/۰  در سطح معني   H0فرضيه    
توان با  شود به عبارت ديگر مي مورد پذيرش واقع مي  H1 فرضيه

مي بين دو متغير پـشتيباني       درصد اطمينان گفت رابطه مستقي     ۹۵
هاي پاداش سازماني و      از نوآوري و درك حمايت، انسجام، سيستم      
حال كه وجـود رابطـه      . انصاف در جامعه آماري تحقيق وجود دارد      

 و  دار بين دو متغير مذكور تاييد گرديد بايد وجود رابطه علـي           معني
  .معلولي را بين اين دو متغير آزمون نمود

  :ون عبارتند ازفرضيات آماري آزم
H0:  = 0  دو متغيـر پـشتيباني از نـوآوري بـا درك     بـين 

هاي پـاداش سـازماني و انـصاف رابطـه            حمايت، انسجام، سيستم  
  .مستقيم وجود ندارد
H1:  = 0     بـين دو متغيـر پـشتيباني از نـوآوري بـا درك  

هاي پـاداش سـازماني و انـصاف رابطـه            حمايت، انسجام، سيستم  
  .مستقيم وجود دارد

نامه به وسـيله      هاي پرسش   نتيجه حاصل از تحليل آماري داده     
 به منظور آزمون فرضيه فوق در جدول زيـر بيـان           spssنرم افزار   
  :شده است

نام 

  متغير

 Fضريب 

محاسبه 

  شده

  سطح

   خطا

سطح 

  دار معني

نتيجه 

  آزمون

ضريب 

 

محاسبه 

  شده

پشتيباني 

  و درك
۶۵۸/۴  ۰۵/۰  ۰۳۲/۰  

وجود رابطه 

  )H0رد (

۰۱۸/۰  

ديپلم
21%

ق ديپلم و ف
26%

س سان لي
36%

س سان ق لي و ف
17%

مديريت
4% ونت معا

13%

ل و مسئ
16%

س كارشنا
67%
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۳۵  

۳۵  

 با توجه به مثبت بودن ضريب بتـا و همچنـين بـا توجـه بـه            
 بـين دو متغيـر پـشتيباني از         داري ضريب     اينكه در آزمون معني   

هاي پـاداش سـازماني و        نوآوري و درك حمايت، انسجام، سيستم     
تـر از     داري كوچـك    انصاف در جامعه آماري تحقيق، سطح معنـي       

 پذيرفتـه   ۰۵/۰  در سـطح معنـي     H1سطح خطا است، لذا فرضيه      
بـه  . شـود   مورد پذيرش واقع نمـي H0شود و در نتيجه فرضيه       مي

 درصد اطمينـان گفـت رابطـه مثبـت          ۹۵توان با     عبارت ديگر مي  
علت ومعلولي بين دو متغير پشتيباني از نوآوري و درك حمايـت،             

هاي پاداش سازماني و انصاف در جامعـه آمـاري            انسجام، سيستم 
  .تحقيق وجود دارد

با ارتباط متغيرهاي بيان شده، نتايج تحقيق حاكي از         بطه  در را 
آن است كه ارتباط مثبتي بين دو متغير وجود دارد كه اين ارتبـاط              

بـا توجـه بـه      . با وجود معني داري در سطح نسبتاً قوي بوده است         
بررسي رابطه رگرسيون خطي دو متغيـر آنچـه مـورد توجـه قـرار           

دو متغير وجود دارد و مورد      گيرد آن است كه ارتباط خطي بين          مي
ارتباط با توجه به سطح معني دار آماره فيشر مـورد           . باشد  تاييد مي 

  .گيرد توجه قرار مي
  :پاسخ به فرضيه دوم

  :فرضيات آماري آزمون عبارتند از
H0 :  = 0   بين دو متغيير درك كاركنان براي پـشتيباني از

  . اي معكوس با فشاركاري وجود ندارد نوآوري، رابطه
H1 :  = 0    بين دو متغيير درك كاركنان براي پـشتيباني 

  . اي معكوس با فشار كاري وجود دارد از نوآوري، رابطه
  

نام 

  متغير

بستگي مضريب ه

اسپيرمن محاسبه 

  شده

  سطح

   خطا

سطح 

  دار معني
  نتيجه آزمون

پشتيباني و 

  فشار كاري
۴۷۹/۰  ۰۵/۰  ۰۲۲/۰  

وجود رابطه 

  )H0 تائيد(

 ـ    دار ضـريب همبـستگي       ه اينكـه در آزمـون معنـي       با توجـه ب
تر از سـطح خطـا اسـت، لـذا            اسپيرمن، سطح معني داري كوچك    

شـود و در نتيجـه         پذيرفته نمـي   ۰۵/۰   در سطح معني   H0فرضيه  
وان با  ت شود به عبارت ديگر مي       واقع مي   مورد پذيرش  H1فرضيه  

ز  درصد اطمينان گفت رابطه معكوس بين دو متغير پشتيباني ا          ۹۵
حال كه  . نوآوري و فشار كاري در جامعه آماري تحقيق وجود دارد         

دار بين دو متغير مذكور تاييد گرديد بايـد وجـود           وجود رابطه معني  
  .رابطه علي و معلولي را بين اين دو متغير آزمون نمود

  :فرضيات آماري آزمون عبارتند از
H0 :  = 0 دو متغير پشتيباني از نـوآوري   رابطه خطي بين

  .و فشار كاري وجود ندارد
  H1 :  = 0      بـين دو متغيـر پـشتيباني از    رابطـه خطـي

  .و فشاركاري وجود داردنوآوري 
نامه به وسـيله      هاي پرسش   نتيجه حاصل از تحليل آماري داده     

 به منظور آزمون فرضيه فوق در جدول زيـر بيـان           spssنرم افزار   
  :شده است

نام 

  متغير

 Fضريب 

محاسبه 

  شده

  سطح

   خطا

سطح 

  دار معني

نتيجه 

  آزمون

ضريب 

 

محاسبه 

  شده

پشتيباني 

و فشار 

  كاري

۲۱۱/۵  ۰۵/۰  ۰۴۷/۰  

وجود 

رابطه 

خطي  

  H0)رد (

۰۲۹/۰  

 با توجه به مثبت بودن ضريب بتـا و همچنـين بـا توجـه بـه            
 بـين دو متغيـر پـشتيباني از         داري ضريب     اينكه در آزمون معني   

داري   ري تحقيـق، سـطح معنـي      نوآوري و فشار كار در جامعه آمـا       
 در سـطح معنـي      H1تر از سطح خطا اسـت، لـذا فرضـيه             كوچك

 مورد پذيرش واقـع     H0شود و در نتيجه فرضيه         پذيرفته مي  ۰۵/۰
 درصـد اطمينـان گفـت       ۹۵توان بـا      به عبارت ديگر مي   . شود  نمي

رابطه معكوس علت ومعلولي بين دو متغير پشتيباني از نـوآوري و            
  .عه آماري تحقيق وجود داردفشار كار در جام

  
  گيري و پيشنهادات نتيجه

هاي مربوط به فرضـيه اول تحقيـق، ضـريب          با توجه به يافته   
ه نـشان   كباشد     مي ۳۳۹/۰همبستگي به دست آمده تقريباً برابر با        

در نتيجـه   . دهنده رابطه مـستقيم و مثبـت بـين دو متغيـر اسـت             
 ـ         قفرضيه اول تح   ر پـشتيباني از    يق مبني بر اين كـه بـين دو متغي

هاي پـاداش سـازماني و        نوآوري با درك حمايت، انسجام، سيستم     
از اين رو پيشنهاد    . شود  انصاف رابطه مستقيم وجود دارد، تاييد مي      

شود سازمان ضمن حمايـت از افـراد، روحيـه تيمـي و جـوي                 مي
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صميمانه را در سازمان گسترش داده و فضا و محيطي باز را براي             
هـاي سـازماني      رويـه .  كاركنـان بـه وجـود آورد       ايجاد ارتباط بين  

. تواند بسيار مفيد باشد     مناسب براي افزايش كارآمدي كاركنان مي     
هاي بسيار خوبي     توانند مشوق   هاي پاداش سازماني نيز مي      سيستم

انـسجام سـازماني باعـث انـسجام        . براي شكوفايي نوآوري باشند   
 خلاقيـت   هاي گـروه شـده و نـه تنهـا انگيـزش و              افراد در هدف  

دهــد بلكــه موجــب فزونــي تجــارب و  كاركنــان را افــرايش مــي
بـراي افـزايش خلاقيـت بايـستي اعـضاي       . شود  ها نيز مي    مهارت

هـاي    سازمان قادر به جلب احترام و اعتماد يكديگر باشند، ديدگاه         
  . شونديميكديگر را درك كرده و در اطلاعات يكديگر سه

حقيـق، ضـريب   تدوم هاي مربوط به فرضـيه   با توجه به يافته  
ه نـشان   كباشد     مي ۴۷۹/۰همبستگي به دست آمده تقريباً برابر با        

در نتيجـه   . دهنده رابطه مـستقيم و مثبـت بـين دو متغيـر اسـت             
فرضيه اول تحقيق مبني بر اين كه بـين دو متغيـر درك كارنـان               

اي غيرمـستقيم بـا فـشار كـاري            رابطه ،براي پشتيباني از نوآوري   
حجم كاري زياد كاركنان باعث از بـين        . شود   مي وجود دارد، تاييد  

  .شود رفتن قوه نوآوري افراد مي
توانـد در      به دست آمده پيشنهادات زيـر مـي        جبا توجه به نتاي   

تاثيرگذاري فرهنگ سازماني بر درك حمايت از نوآوري موثر واقع 
  :شود

اي باشـد كـه كارمنـدان بـه واسـطه             سيستم پاداش به گونـه     -۱
د تقدير قرار گيرند و بـه واسـطه داشـتن           عملكرد مناسب مور  

هـا، پـاداش بيـشتري دريافـت          نقش بيشتر در پيشبرد فعاليت    
  .كنند

هـا    ها و عمليـاتي كـردن آن        كاركنان بايد به واسطه ارائه ايده      -۲
و ادارك كاركنان بايد چنين  حمايت قرار گيرند مورد تشويق و

باشد كه پاداش سازماني براي تمـام كـساني كـه شايـستگي             
 .باشد ريافت آن را دارند موجود ميد

مديران بايد با مـشاركت دادن افـراد در اهـداف و تـصميمات            -۳
فكـري كاركنـان و     مگذار، شناسايي و حـل مـسائل بـا ه           تأثير

  ايـده بـراي افـراد حمايـت خـود را           راز  فراهم كردن شرايط اب   
 .دهند  نشان

م انسجام سازماني با وجود صداقت و روراستي بين افراد، احترا          -۴
 سـازمان و اينكـه افـراد سـازمان در           يبه نظرات ساير اعـضا    

 .شود ند، بيشتر مييمواقع دشواري به يكديگر كمك نما

هاي خود كنترلـي و خـود نظـارتي افـراد             مديران بايد به جنبه    -۵
توجه نموده و از كنتـرل شـديد از طريـق قـوانين و مقـررات                

ي امر موجب كاهش شديد خلاقيـت و نـوآور      اين زيرابكاهند  
گردد و افراد را با توجه به تـوان و استعدادشـان              درسازمان مي 

 .ها  مشاركت دهند ي گير در كارها و تصميم

غـذاي ايـن فراينـد تعامـل        . نوآوري يك فرايند گروهي است     -۶
نوآوري به وسـيله سـاختارها و       . اطلاعات و قدرت تيمي است    

دهي كه تنها     هاي نامناسب و همچنين سيستم پاداش       سياست
. شـود  دهد دچار شكـست مـي   هاي فردي پاداش مي     لاشبه ت 

بايست مـورد     بنابراين كار گروهي با ارزش تلقي گرديده و مي        
 .تشويق قرار گيرد

هاي جديد افـراد      پذيري، نوآوري و ايده     سازمان بايد از ريسك    -۷
در همه سطوح سازماني حمايت كند و اين امر را سرلوحه كار            

از انجــام نــوآوري و خــود قــرار دهــد بــه طــوري كــه افــراد 
اين حمايت بايد در    . هاي عاقلانه هراسي نداشته باشند      ريسك
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