
 45-54 )1399( 40مجله مديريت توسعه و تحول 
 

45 
  

 سازمان در تغيير و نوآوري بر سازماني فرهنگ نقش 

  *،2نايقل شاه وانيك،1عليرضا كرامتيان 
  قزوين، ايران ،واحد قزوين، دانشگاه آزاد اسلامي، كارآفريني گروه مديريت، دكتريدانشجوي  1

  )مكاتبات دارعهده(، واحد قزوين، دانشگاه آزاد اسلامي، قزوين، ايرانصنعتي گروه مديريت استاديار، 2
  1398بهمن ، پذيرش: 1398دي ، اصلاحيه: ١٣٩٨آبان تاريخ دريافت: 

  چكيده
ترين الزامات هدف از اين پژوهش، تعيين نقش فرهنگ سازماني بر نوآوري و تغيير در سازمان است. از آنجا كه در عصر حاضر، نوآوري و تغيير يكي از مهم 

است لذا در اين تحقيق به بررسي شاخص هاي تاثيرگذار فرهنگ سازماني بر نوآوري و تغيير سازمان و مزيت هاي رقابتي براي بقا و رشد هر سازمان 
تحقيق مورد  روش .رنوپارس پرداخته استدر سازمان در شركت  رييو تغ يبر نوآور يپژوهش حاضر به مطالعه نقش فرهنگ سازمانپرداخته شده است. 

 .باشند مي رنوپارس كارشناسان مربوط در شركت كلية كاركنان و مچنين جامعه آماري تحقيق حاضر شاملاستفاده از نوع توصيفي، پيمايشي ميباشد. ه
. داده هاي تحقيق با روش استفاده شد در دسترس روش نمونه گيريهمچنين از  نفر تعيين گرديد و 155كوكران استفاده از فرمول  حجم نمونه با

روايي ابزار  و 857/0نباخ وكرآلفاي ار مورد استفاده پرسشنامه بوده است. پايايي پرسشنامه ها با استفاده از روش كتابخانه اي و ميداني گردآوري شده و ابز
و با استفاده از آزمونهاي آماري، توصيفي و استنباطي مورد  Smart PLSبه كمك نرم افزار  قيتحق طلاعاتند. ابا روش محتوايي مورد تأييد قرار گرفته ا

ي تاثير مثبت دارند سازمان ي بر تغييراتسلسله مراتب فرهنگ ي ومشاركت فرهنگ ،ييفرهنگ عقلانتايج نشان ميدهد  .ه استل قرار گرفتتجزيه و تحلي
 يراتتغي نوآوري بر ي از طريقسازمان فرهنگ ه استبه علاوه نتايج نشان داد ،را تاييد نميكند سازمان اثربخشي بر كيدئولوژيا فرهنگهمچنين نتايج تاثير  

  داشته است. يي تاثير معنادارسازمان
  يسازمان ي، تغييراتفرهنگ سلسله مراتبي، ، فرهنگ مشاركتييفرهنگ عقلا :اصليواژه هاي 

  مقدمه - 1

موفقيت هاي چشمگير دهه اخير سازمان هايي با حداقل امكانات از يك 
سو و شكست سازمان هايي با بهترين توانايي هاي مادي از سوي ديگر، 

نگر نقش قابل توجه عوامل غيرمادي و معنوي در موفقيت آنها بوده بيا
كرد است كه در اين ميان فرهنگ سازماني به عنوان عامل مؤثر در عمل

عوامل درون سازماني مانند فرهنگ كار،  البته [8]گرددسازمان تلقي مي 
فرهنگ سازماني، انتخاب درست كاركنان، انگيزش كاركنان، بهداشت 

ري اثربخش و عوامل ديگر، به عنوان عوامل اساسي به تنهايي رواني، رهب
 نوآوري و درنهايت تغيير سازمانيما را به هدف نهايي سازمان كه افزايش 

 توجه مورد بايد سيستمي صورت به را عوامل اين بلكه رسانند است، نمي
 يك در فرهنگ. داد قرار بررسي مورد يكديگر با را آنها متقابل ارتباط و

 و قوي فرهنگ يك وجود. است انسان يك در شخصيت مثابه به مان،ساز
من كسب آگاهي بيشتر پيرامون ض منسجم موجب مي شود كه افراد

 احساس هنجارها، و ها ارزش به ، نسبت سازمان هاي اهداف و استراتژي
 مديريت كنار در اين كه كنند رضايت احساس كار از و تعهد مسئوليت،

و توسعه تغييرات  بهبود قابليتهاي نوآورانه ه،روحي بهبود موجب قوي

غني و انرژي زا،  نيروي يك همانند سازمان غني فرهنگ. گردد مطلوب
سازمان را به وسيله نيروي انساني كارا هدايت نموده، احساس و ادراك 
يكسان به اهداف سازمان داده، انگيزه اي قوي در افراد، ايجاد و اخلاقيات 

 از تعدادي كه طوري به گرداند مند مي يط، نظامو معنويات را در مح
افراد، ارزش قائل  شان و مقام براي كه فرهنگي معتقدند پژوهشگران

مي  در نهايت تغييرات مناسب در سازماناست موجب تقويت روحيه و 
و  يبر نوآور يمطالعه نقش فرهنگ سازماندر اين پژوهش به  [4]شود
  .پرداخته مي شودرنوپارس در سازمان در شركت  رييتغ

  هبيان مسئل - 2

و مشترك  يهمگان ياز باورها و ارزشها يمجموعه ا يفرهنگ سازمان
 ديبا يگذارد ول يسازمان اثر م كياعضاء  و رفتار شهياست كه بر اند

 و  يعال تيريمد ياديبن يآرزوها و باورها انيتوجه داشت كه دست كم م

  و ونديسازمان با آنها پ نيكه سطوح پائ يا روزانه يهنجارها باورها و

 نياول يبرا يوجود دارند، فرهنگ سازمان يدار يفاصله معن رنددا شيگرا

  
kshahgholian@qiau.ac.ir*  



 نقش فرهنگ سازماني بر نوآوري و تغيير در سازمانعليرضا كرامتيان / 
 

 

46 
 

در  يمباحث اصل از يكيبه سرعت به  مطرح و 1نيشا دبار توسط ادگار
 يخيرا به كوه  يفرهنگ سازمان نيشا [13] ديگرد ليتبد تيريمد
اعضاء  يدر واقع زندگ كنيه آن پنهان است، لنمود كه بخش عمد هيتشب
 كي .كند يم تيو هدا ي دهدبخش پنهان شكل م نيرا هم انسازم

شود با آن  يمواجه م ايپو طيمح كيكه با  يو نوآور موقع يفرهنگ قو
داخل سازمان را بتواند در  يروهاين ديكند و لذا با يم دايپ يسازگار

 ميانتظار داشته باش يستيبا نيبراكند، بنا تيبا اهداف هدا يجهت همراه
آنها  نكهيداده و احتمال ا شيكاركنان را افزا وري بهره ،يكه فرهنگ قو

و فرهنگ  ي دهدكاهش م مقاومت كنند را يسازمان راتييدر برابر تغ
هر سازمان،  ياز اهداف اصل يكي .[7]عمل خواهد كرد بالعكس زين فيضع
به عملكرد  دنيزمان و رس يمناسب به مقتضا راتييبه تغ يابيدست

 دگاهيد يجز توسل به نوع يهدف، راه نيبه ا دنيرس ي. براستمطلوب ا
دهة  ريچشمگ يتهايوجود ندارد. موفق يسازمان رييو تغ يبر نوآور يمبتن
با  ييطرف و شكست سازمانها كيبا حداقل امكانات از  ييسازمانها رياخ

نقش قابل توجه عوامل  رانگيب گر،ياز طرف د ،يماد يهاييتوانا نيبهتر
فرهنگ  ان،يم نيآنها بوده است كه در ا تيدر موفق يو معنو يرماديغ

 يبه عنوان عوامل مؤثر در عملكرد سازمان تلق يو نوآور يسازمان
شبكه  شو افزاي منابع رشد لحاظ از هاسازمان ريدر دو دهه اخ[2]ندشويم

 ياريبس ي رسدم است اما به نظر دهيرس يقابل قبول تيبه وضع يسازمان
دچار چالش بوده و  شيخو ياز منابع انسان نهبهي استفاده در هااز سازمان

 يامدهايو پ راتييتغ[7]. ي باشدكاركنانش در حد انتظار نم وري بهره
با توجه  يستيباو شركتها  باشديمنحصر به فرد م يسازمان هر يبرا رييتغ

. جهت سازگار نديزگار نمامنحصر به فرد، خود را با آن سا راتييتغ نيبه ا
 وهيدر اتخاذ ش يملاحظات رشيشركتها مجبور به پذ نيا ط،يشدن با مح

خود  يرونيو ب يدرون يساختارها وي فرهنگ سازمان ،رييتغ يها
، رقابت ودر صنعت خودر يداخل يرقبا شياز آنجا كه افزا [10] باشنديم

 وهيش ييمسوو ه طيكرده است بازخورد از مح دتريشد شياز پ شيرا ب
شركت ها را  نيعملكرد ا توانديكاركنان م ينوآور با يسازمان رييتغ يها

خود  يكرده و به بقا جاديا يرقابت تيخود مز يبهبود داده تا بتوانند برا
و توسعه  كنانكار يهرچند بحث توانمند ساز ن،يادامه دهند. بنابرا

دارد  ياديسابقه ز رنوپارسشركت  يريدر رقابت پذ يفرهنگ سازمان
و  تيچندان به اهم يگذار استيو س يعلم هاي حوزه متأسفانه در يول
و  يبخش پرداخته نشده است. لذا خروج از وضعيت فعل نيا گاهيجا

 زا نگرش تغيير مستلزم بيشتر، رقابتي هاي حركت به سمت كسب مزيت
 رانيمد رييبر تغ مبتني نگرش بر متكي نوين روشهاي به سنتي هايروش

 ياستفاده از راهها نبنابراي باشد، حاكم مي يه به ساختار فرهنگتوج و
 يسازمان رييتغ كرديبر فرهنگ در رو يمبتن ديجد يها دهيخلاقانه و ا

 نيا در ،ديكمك نما هرابط نيتواند به عملكرد موفق سازمانها در ا يم
 رييبر تغي ابعاد فرهنگ سازمان ريتلاش شده است كه  تاث پژوهش

                                                            
1 Schein 

 ميقرار ده يرا مورد بررس ينوآور ريدرنظر گرفتن نقش متغ با ،يسازمان
ارتباط و  نيجهت توسعه ا ييشود تا راهكارها يو در خاتمه كوشش م

 نيارائه گردد. هدف از انجام اين تحقيق پاسخ به ا يپررنگ كردن نوآور
چه  ينوآور ريمتغ قياز طر ياست كه فرهنگ سازمان يسوال اساس

  دارد؟ ينسازما رييبر تغ يريتاث

  تحقيق فرضيه هاي - 3

  اصلي فرضيه 3-1
   فرهنگ سازماني بر تغييرات سازماني تاثير دارد.

  فرعي فرضيات  2- 3
ي بر تغييرات سازماني تاثير دارد.  عقلايفرهنگ  -   

  بر تغييرات سازماني تاثير دارد. كيدئولوژيفرهنگ ا -
  ي بر تغييرات سازماني تاثير دارد.فرهنگ مشاركت -
 ي بر تغييرات سازماني تاثير دارد.سلسله مراتبفرهنگ  -

  نوآوري بر تغييرات سازماني تاثير دارد. -
طريق نوآوري تاثير سازماني بر تغييرات سازماني از فرهنگ  -

  دارد.

  روش تحقيق - 4

اين تحقيق از نگاه هدف تحقيق، كاربردي است. تحقيق از اين نظر 
كاربرد عملي دانش و نتايج كاربردي است كه اين نوع تحقيقات به سمت 

حاصله در جهت حل مشكل هدايت مي شود. روش تحقيق از نظر روش 
جمع آوري اطلاعات توصيفي و از نوع پيمايشي است. همچنين به لحاظ 

  .زماني نيز اين تحقيق از نوع مقطعي مي باشد

  :مباني نظري تحقيق -5

دي و نسبتاً منسجم متشكل از دو جزء ما يفرهنگ، نظام :فرهنگ
  [9] مادي استريغ
است  ياساس اتياي از فرضمجموعه يفرهنگ سازمان :يسازمان فرهنگ 

به  يابيو دست طيبا مسائل براي انطباق با مح برخوردكه افراد سازمان در 
اند و ثابت و توسعه داده كرده  و كشف جاديا ،يوحدت و انسجام داخل

 حيصح ه عنوان روشب جهيارزش است و در نت شده است كه سودمند و با
  [3]ابدييانتقال م ديادراك، تفكر و احساس به اعضاي جد

پنهان  و دايدو سطح پ نظر در كيتوان از يفرهنگ: فرهنگ را م سطوح
ها و مصنوعات است و آن شامل ارزش داييپ سطح :بندي كرددسته

يم ليتشك ياساس آن را باورها، اعتقادات و مفروضات داييسطح ناپ
مفروضات  يفرهنگ را به سه سطح كل گريبندي ددسته كي . دردنده

  [15]كننديم ميها و مصنوعات تقسارزش ،ياساس
 چيكه در ه مي باشندثابت و مطلق  ،ياصول كل يبرخارزش ها : هاارزش
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 [12] است ريرپذييها تغآن اما مصداق ،كندينم رييتغ يتيوضع

مشترك ناخودآگاه جامعه و  تيذهنباورها و اعتقادات و اعتقادات:  باورها
  .ها استها و نگرشارزش كه مبناي مي باشند يفرهنگ هيلا نيترقيعم

 از لازم دانش كسب نو، طرح ايده شامل فرآيندي بايد را : نوآورينوآوري 

 خدمت يا به محصول تكنولوژي يا دانش و ايده تبديل مختلف، طرق

  انست.مشتري د سوي از آن پذيرش (مشتري) و بازار به آن ارائه و جديد
تغيير و ايجاد يك فرهنگ  تنها با بررسياهميت فرهنگ سازماني: 

الگوي تعامل  توان به تدريجپذير است كه ميمناسب و انعطاف سازماني
مديريت دانش به عنوان يك مزيت  تغيير داد و ازرا در سازمان بين افراد 

اشتراك،  طي برايها بايد محيناز اين رو سازما ،گرفت رقابتي بهره
  [13]آورند جودوانتقال و تقابل دانش در ميان اعضا ب

كه بهتر ميدهد سازمان را در جهتي توسعه تغيير سازماني: فرآيندي كه 
 اينكه چگونه انرژي و و تحولات محيط هماهنگ شود و بتواند با تغييرات

منابع انساني سازمان را در جهتي هدايت كنند كه ضمن تحقق هدف 
انجام ماموريت هاي سيستم ، نيازهاي كاركنان نيز تامين  سازمان وهاي 
  [11] .شود

  تجزيه و تحليل داده ها - 6

هايي است كه محقق ها و فرضيههدف اصلي هر تحقيق پاسخ به سؤال
هاي بيروني طراحي كرده است. امروزه در بيشتر براي شناسايي واقعيت

ده از موضوع مورد تحقيق تحقيقاتي كه متكي بر اطلاعات جمع آوري ش
مي باشد، تجزيه و تحليل اطلاعات از اصلي ترين و مهم ترين بخشهاي 

هاي خام با استفاده از فنون آماري مورد تحقيق محسوب مي شود. داده
تجزيه و تحليل قرار گرفته و پس از پردازش به شكل اطلاعات در اختيار 

 وآماري تحليل و زيهمحقق براي تجاستفاده كنندگان قرار مي گيرند. 
ييد أگيري در مورد رد يا تله تدوين شده و يا تصميمأمسي به پاسخگوي
 هاي مختلفيتواند از روشمي ،بندي كرده است اي كه صورتفرضيه

به شرايطي است  از اين روشها منوطاستفاده نمايد. استفاده از هر يك 
در ، د توجه قرار دهد.ق خود موريرابطه با تحق در كه محقق بايد آنها را

اين تحقيق نيز براي تجزيه و تحليل داده هاي جمع آوري شده ابتدا 
 بيانافراد نمونه در تحقيق شامل جنسيت، سن و تحصيلات  مشخصات

مي شود و سپس در سطح استنباطي به منظور بررسي صحت و سقم 
 "مدل معادلات ساختاري"فرضيه ها و روابط بين متغير هاي تحقيق از 

 Smart PLSو بطور اخص تكنيك تحليل مسير با استفاده از نرم افزار 
   استفاده شده است.

  نمونهجمعيت شناختي اعضاي  مشخصات 6-1
نفري كاركنان و كارشناسان مربوطه در شركت رنو  260از جامعه آماري 

بر اساس نمونه  نمونهنفر  155تعداد پارس ، با استفاده از فرمول كوكران 
) مرد مي باشند و %62ها(نفر آن 96كه  ترس انتخاب گرديدگيري دردس

  زن مي باشند. )%38ها(نفر آن 59

  % 58 سن ، 40تا  31  افراد پاسخ دهنده به سوالات بين % 28 سن
  .دارندسال سن  50بالاتر از نيز افراد   % 14سال و  50تا  41افراد بين 

نيكه داراي تعداد كسااز حيث ميزان تحصيلات در پژوهش مذكور، 
و تعداد افراد داراي مدرك  %63نفر معادل  98مدرك ليسانس بودند 

  را به خود اختصاص داده اند.  %37نفر معادل  57فوق ليسانس 
) %22نفر ( 35نفري كه به اين سؤال پاسخ داده اند،  155از مجموع 

نفر  36سال،  10) سابقه پنج تا %50نفر ( 77سابقه زير پنج سال، 
سال  20تا  16 ) سابقه%5سال، و هفت نفر ( 15تا  11بقه ) سا23%(

  دارند.

  بررسي توزيع فراواني هريك از مولفه هاي پژوهش  6-1-1
هاي توصيفي شامل ميانگين و انحراف معيار براي هر يك آماره )1(جدول

  دهند.را به تفكيك نشان مي تغيير مربوط به يشاخص هااز 
  ميانگين و انحراف معيار  هاي توصيفي شاملآماره:)1جدول(

  
  

، بيشترين ميانگين عامل ها )1(بر اساس داده هاي موجود در جدول 
مي باشد. كمترين ميانگين  860/3مربوط به فرهنگ عقلايي، با ميانگين 

 549/3فرهنگ سلسله مراتبي، با ميانگين  يها نهيگزعامل ها مربوط به 
 وبه فرهنگ مشاركتي است متعلق باشد. بيشترين انحراف معيار نيز مي 

به معني اين است كه در مورد اهميت اين عامل، اختلاف نظر وجود 
كه مي اف معيار هم مربوط به نوآوري است داشته است. كمترين انحر

توان نتيجه گرفت كه پاسخ دهندگان كمترين اختلاف نظر را در مورد 
 اين عامل داشته اند.

 آمار استنباطي  6-2
تغيرها و پاسخ هاي بدست آمده از جامعه آماري در اين از توصيف م بعد

بخش به بررسي فرضيه هاي مطرح شده و آزمون آماري مورد استفاده در 
تحقيق پرداخته مي شود تا بتوان با تحليل يافته ها ، صحت و سقم 

  فرضيات را از نظر آماري مورد بررسي قرار دهيم.

  آزمون فرضيات 6-2-1
  اسميرنف-روفآزمون كولموگ 6-2-1-1

قبل از آزمون فرضيات تحقيق لازم است تا بررسي شود كه آيا شاخص 
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هاي اصلي نرمال هستند يا خير. در صورتي كه شاخص ها نرمال باشند 
از سري آزمون هاي پارامتريك و در صورتي كه نرمال نباشند از سري 
آزمون هاي ناپارامتريك استفاده مي كنيم. براي سنجش نرمال بودن 

استفاده شده است كه نتايج آن  2ده ها از آزمون كولموگروف اسميرنفدا
  ارائه شده است. )2(در جدول 

  اسميرنف- كولموگروف آزمون :)2جدول(

  
  

در ستوني كه معناداري آزمون كولموگروف اسميرنف آورده شده است، 
ملاحظه مي شود كه تمامي شاخص ها و ابعاد آنها داراي سطح معني 

درصد مي باشند. بنابراين مي توان گفت متغيرهاي  پنجاز داري بالاتر 
توانيم از آزمون هاي پژوهش نرمال بوده و لذا براي بررسي فرضيات مي

پارامتريك همچون پيرسون، تي تست و حتي رگرسيون استفاده نماييم. 
از آنجا كه بناست در اين پژوهش از روش معادلات ساختاري استفاده 

اي پژوهش نرمال هستند، مجاز به اين كار هستيم در هنماييم. چون داده
  ها مي پردازيم.غير اين صورت مجاز نبوديم. در ادامه به ارائه اين يافته

  آزمون كفايت نمونه  6-2-1-2
 آزمون بارتلت جينتا) 3(كفايت نمونه در جدولبراي كسب اطمينان از 

  ارائه شده است.

   KMOشاخص  6-2-1-3
ونه گيري است كه كوچك بودن همبستگي جزيي شاخصي از كفايت نم 

بين متغيرها را بررسي مي كند و از اين طريق مشخص مي سازد آيا 
تحت تاثير واريانس مشترك برخي عامل  واريانس متغيرهاي تحقيق،

هاي پنهاني و اساسي است يا خير.اين شاخص در دامنه صفر تا يك قرار 
داده هاي مورد نظر براي  دارد.اگر مقدار شاخص نزديك به يك باشد،

) 7/0تحليل عاملي مناسب هستند و در غير اين صورت (معمولا كمتر از 
  نتايج تحليل عاملي براي داده هاي مورد نظر چندان مناسب نمي باشد. 

  آزمون بارتلت  6-2-1-4
در انجام تحليل عاملي، ابتدا بايد از اين مساله اطمينان حاصل شود كه  

                                                            
2 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

براي . موجود را براي تحليل مورد استفاده قرار داد هايتوان دادهمي
شود. با استفاده از اين استفاده مي KMOاطمينان از اين امر از شاخص 

اين شاخص . گيري اطمينان حاصل نمودتوان از كفايت نمونهآزمون مي
اگر مقدار شاخص نزديك به يك باشد،  در دامنه صفر تا يك قرار دارد،

براي تحليل عاملي مناسب هستند و در غير اينصورت  هاي مورد نظرداده
از  .ي مورد نظر چندان مناسب نمي باشدهانتايج تحليل عملي براي داده

ها مبني بر اينكه ماتريس سوي ديگر براي اطمينان از مناسب بودن داده
گيرد در جامعه برابر با صفر هايي كه پايه تحليل قرار ميهمبستگي

  .ايماستفاده كرده 3تلتنيست از آزمون بار
گيري و آزمون بارتلت براي براي كفايت نمونه  KMOمعيار  )3( جدول

مناسب بودن همبستگي بين مشاهدات جهت استفاده از تحليل عاملي را 
داري و معني KMOدهد. با توجه به مقدار بالاي شاخص نشان مي

و همبستگي  آزمون بارتلت، تعداد نمونه براي انجام تحليل عاملي كافي
  بين مشاهدات مناسب است.

  تحليل عاملي KMOآزمون بارتلت و شاخص : )3جدول(

  
  
  مدل ساختاري متغيرهاي تحقيق   6-3

 تحقيق،قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضيات و مدل مفهومي
زا و درونزا نگيري متغيرهاي بروهاي اندازهاطمينان يافتن از صحت مدل

ين كار از طريق تحليل عاملي مرتبه اول و دوم صورت باشد. اضروري مي
هاي آماري ترين روشگرفته است. تحليل عاملي تأييدي يكي از قديمي

است كه براي بررسي ارتباط بين متغيرهاي مكنون(متغيرهاي اصلي) و 
شود و هاي پرسشنامه) به كاربرده ميمتغيرهاي مشاهده شده(گويه

. اين تكنيك كه به برآورد پارامترها و آزمون گيري استبيانگر مدل اندازه
پردازد، هاي زيربنايي ميان نشانگرها ميها با توجه به تعداد عاملفرضيه

كند كه مبتني بر يك شالوده تجربي و نظري قوي است و مشخص مي
كدام متغيرها با كدام عامل(ابعاد آن عامل) و همچنين كدام عامل با 

اي از  است. تحليل عاملي، زيرمجموعه ها همبستهكداميك از عامل
منظور پي بردن به متغيرهاي زيربنايي يك پديده يا اعتبار سازه است. به 
 شود. تحليلها از روش تحليل عاملي استفاده ميتلخيص مجموعه داده

 در تاييدي است. عاملي تحليل و اكتشافي عاملي تحليل نوع دو بر عاملي

 زيربنايي ساختار كشف درصدد گرپژوهش عاملي اكتشافي، تحليل

 هر كه است آن اوليه پيش فرض و متغيرهاست از بزرگي نسبتاً ةمجموع

 ديگر عبارت باشد. به داشته ارتباط عاملي هر است با متغيري ممكن

                                                            
3 Bartlett Test 
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 عاملي تحليل در .ندارد اي اوليه نظريه هيچ روش اين در پژوهشگر

يرمجموعه خاصي ز با عاملي هر كه است آن اساسي فرض پيش تأييدي
 اين تاييدي عاملي تحليل براي لازم حداقل شرط دارد. ارتباط متغيرها از

 تحليل، انجام از قبل مدل، هايعامل تعداد مورد در پژوهشگر كه است

 تواند مي پژوهشگر حال عين در ولي باشد، داشته فرض معيني پيش

 در تحليل زني را هاعامل و متغيرها بين روابط بر مبني خود انتظارات

هاي عاملي تاييدي، هدف پژوهشگر تعيين ساختار در تحليل .كند وارد
هاي ساختار در باشد. معيارهاي اعتبارسنجي مدل اي ميعاملي ويژه

   شوند.در زير به طور مفصل آورده مي فرضيه هاي  اصلي و فرعي
  بررسي فرضيه اصلي 6-3-1

  
ختاري(فرضيه اصلي) در : تحليل عاملي تاييدي و معادلات سا)1(شكل

  حالت تخمين استاندارد

معناداري ضرايب و پارامترهاي بدست آمده مدل اندازه  )1(در شكل 
دهد. در سطح خطاي پنج درصد گيري متغيرهاي تحقيق را نشان مي
نشان  -96/1يا كوچكتر از  96/1مقادير آزمون معناداري بزرگتر از 

ا و متغيرهاي مكنون متناظر دهنده معنادار بودن روابط ميان شاخص ه
  خود است.

  
: تحليل عاملي تاييدي و معادلات ساختاري(فرضيه اصلي) در  )2(شكل

  داري ضرايب حالت معني

 ،توجه به مدل تحقيق در حالت اعداد معني داري )2(بر مبناي شكل 
 امنيت يادگيري بين دو متغير tمشاهده مي شود كه ميزان آماره ي 

و از آن جا كه اين است  958/8برابر با  سازماني خشيب اثر با اطلاعاتي
  قرار دارد اين فرضيه تاييد مي شود . ]-96/1، 96/1[مقدار در خارج بازة 

  بررسي مدل ساختاري فرضيه هاي فرعي 6-3-2
  

  
): تحليل عاملي تاييدي و معادلات ساختاري(فرضيات فرعي) 3شكل(

  در حالت تخمين استاندارد

  

 
) و معادلات ساختاري (فرضيات فرعي يل عاملي تاييدي): تحل4شكل (

  داري ضرايب در حالت معني

  

 
: تحليل عاملي تاييدي و معادلات ساختاري(فرضيه فرعي) با  )5شكل(

  متغير ميانجي در حالت تخمين استاندارد
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: تحليل عاملي تاييدي و معادلات ساختاري(فرضيه فرعي) با  )6شكل(
  ير ميانجي در حالت تخمين استانداردمتغ

  

  6و شاخص نيكويي برازش 5، پايايي تركيبي4همگرا روايي 6-4
شود كه به منظور اندازه گيري اعتبار همگرا، سه واحد در نظر گرفته مي

و پايايي  7عبارتند از بارهاي عاملي، متوسط واريانس استخراج شده
نس استخراج شده، استفاده باشد. متوسط واريامركب يا پايايي سازه مي

هاي مشاهده شده يك مقياسي از همگرايي در ميان مجموعه اي از گويه
واقع يك درصدي از واريانس شرح داده شده در  يك ساختار است. در

 5/0ها است. اين متوسط واريانس استخراجي بايستي بالاتر از ميان گويه
پايايي مركب بايستي  .درا تاييد شومگباشد تا يكي از معيارهاي اعتبار ه

باشد. يا بالاتر باشد كه نشان از كافي بودن همگرايي دروني مي 7/0
بارهاي عاملي نيز همان طور كه در شكل مربوط به ضرايب استاندارد 

 5/0آورده شد، قابل قبول و تمامي بارهاي عاملي داراي ضريب بالاي 
ا محاسبه كرده و در بوده اند.براي ارزيابي روايي همگرايي مقادير زير ر

مي توانيم ادعا كنيم كه  )4(در جدول شرايط مندرج صورت برآورده شدن 
  روايي سازه اي برقرار است.

حداكثر مجذور ،  9ميانگين واريانس استخراجي،  8پايايي سازه اي
   11واريانس مشترك ميانگين مجذور و 10واريانس مشترك

  
  

                                                            

4 Convergent Validity 
5 Composite Reliability (CR) 
6 Goodness Of Fit 
7 Average Variance Extracted (AVE) 
8 Construct Reliability(CR) 

       9 Average variance Extracted(AVE) 

      10 Maximum Shared Squared Variance(MSV) 
       11 Average Shared Squared Variance(ASV) 
 

  سازه اي : شرايط برقراري پايايي و روايي) 4جدول (

 

 گرا، پايايي و برازش مدل را نشانهاي روايي همشاخصجدول زير 
  دهد.مي

  هاي روايي، پايايي و برازش مدلشاخص ):5(جدول

  

هاي هر سازه در نهايت تفكيك روايي همگرا به اين معناست كه نشانگر
هاي ديگر مدل فراهم به سازه تمناسبي را به لحاظ اندازه گيري نسب

تر هر نشانگر فقط سازه خود را اندازه گيري كند و ه عبارت سادهآورند. ب
ها به خوبي از يكديگر تفكيك اي باشد كه تمام سازهها به گونهتركيب آن

شوند. با كمك شاخص ميانگين واريانس استخراج شده مشخص شد كه 
هاي مورد مطالعه داراي ميانگين واريانس استخراج شده بالاتر تمام سازه

و آلفاي كرونباخ جهت  )CR(هاي پايايي تركيبيهستند. شاخص 5/0از 
اند. تمامي اين ضرايب بالاتر از  بررسي پايايي پرسشنامه استفاده شده

 باشند.گيري مي باشند و نشان از پايابودن ابزار اندازهمي 7/0
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  )GOF(شاخص نيكويي برازش مدل 6-5

اندازه گيري شده  اين شاخص سازش بين كيفيت مدل ساختاري و مدل
  دهد و برابر است با:را نشان مي

2GOF AVE R  

باشد. بالابودن مي R2و  AVEميانگين  2Rو AVEكه در آن 
دهد. مقدار برازش مدل را نشان مي 4/0شاخص مقدار نيكويي برازش از 

تر شده است بزرگ 4/0 شده است و از مقدار 804/0شاخص برازش برابر 
هاي اين پژوهش تر دادهبه بيان سادهو نشان از برازش مناسب مدل دارد. 

با ساختار عاملي و زيربناي نظري تحقيق برازش مناسبي دارد و اين 
  هاي نظري است.بيانگر همسو بودن سؤالات با سازه

  واگرا رواييمحاسبه  6-6
يك نوع از روابط متغيرهاي پنهان در مدل معادلات ساختاري بر مبناي 

اي است ميان دو متغير همبستگي رابطهباشد. خواني) ميهمبستگي( هم
ماهيت اين نوع رابطه به وسيله تحليل  و در يك مدل اما جهت دار

  گيرد.همبستگي مورد ارزيابي قرار مي

  : ضرايب همبستگي و شاخص اعتبار واگرا)6(جدول 

  

ي ميان ضرايب همبستگي پيرسون براي بررسي رابطه )6(جدول 
دهد. روي قطر اصلي و به دو نشان ميمتغيرهاي پنهان را به صورت د

اين ماتريس عدد يك واقع شده است به اين منظور كه هر متغير با 
 %99خودش همبستگي كامل دارد. تمامي ضرايب در سطح اطمينان 

قدر باشد). هر چمي %1معنادار هستند (مقدار سطح معناداري كمتر 
متغير بيشتر و  مقدار ضريب همبستگي بزرگتر باشد، شدت رابطه بين دو

علاوه بر بررسي ضرايب همبستگي به روايي  )6( قوي تر است. جدول
پردازد. ستون آخر اين جدول ريشه دوم ميانگين واريانس تبيين واگرا مي

بيشتر بودن مقدار  ،دهد. لازمه تاييد روايي واگرارا نشان مي )AVE(شده
همبستگي  ريشه دوم ميانگين واريانس تبيين شده از تمامي ضرايب

  متغير مربوطه با باقي متغيرها است. 

 مدل معادلات ساختاري پژوهش 7- 6
گيري به منظور ارزيابي مدل مفهومي هاي اندازهپس از تعيين مدل

تحقيق و همچنين اطمينان يافتن از وجود يا عدم وجود رابطه عليّ ميان 
ي هاي مشاهده با مدل مفهوممتغيرهاي تحقيق و بررسي تناسب داده

يابي معادلات ساختاري نيز تحقيق، فرضيه هاي تحقيق با استفاده از مدل
آزمون شدند. نتايج آزمون فرضيه ها در شكل هاي  پيش رو نشان داده 

دار براي انجام آزمون فرضيه، پس از اينكه از تاثيرگذاري معني شده اند.
 غيرها ميها مطمئن شديم، به روابط بين متها و ابعاد بر روي عامل گويه

هاي خود را تحت مدل ساختاري (تحليل مسير) آزمون پردازيم و فرضيه
گيري نوبت به بررسي مدل هاي اندازهپس از اعتبارسنجي مدل كنيم.مي

رسد. در اين قسمت نيز معيارهاي ساختاري يا دروني تحقيق مي
  آورده شده است. )7(اعتبارسنجي مدل ساختاري در جدول 

  هاي اعتبارسنجي مدل ساختاري معيار: )7(جدول 

  

و همچنين  t-valueخلاصه نتايج حاصل از ضرايب مسير، مقدار آماره 
  آمده است. )8(پذيرش يا رد معني داري فرضيات در جدول 
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  t-value: نتايج حاصل از ضرايب مسير، مقدار آماره  )8(جدول 

  
تغيير  نگ عقلايي بافره ، فرضيه اول مبني بر رابطه )8(بر اساس جدول 

-t آماره همان يا بحراني ضريب مقدار به توجه مي باشد، با سازماني

value شود مي تاييد است، ]-96/1، 96/1[ بازه از خارج در كه .    
مي  تغيير سازمانيفرهنگ ايدئولوژيك با  فرضيه دوم مبني بر رابطه

 بازه در كه t-value آماره همان يا بحراني ضريب مقدار به توجه با باشد،
  .مي شود رد فرضيه اين است، ]-96/1، 96/1[

 مي باشد، تغيير سازمانيفرهنگ مشاركتي با  فرضيه سوم مبني بر رابطه
 از خارج در كه t-value آماره همان يا بحراني ضريب مقدار به توجه با

  شود. مي تاييد است، ]-96/1، 96/1[ بازه
مي  تغيير سازمانيسله مراتبي با فرهنگ سل فرضيه چهارم مبني بر رابطه

 در كه t-value آماره همان يا بحراني ضريب مقدار به توجه با باشد،
  شود. مي تاييد است، ]-96/1، 96/1[ بازه از خارج

تغيير فرهنگ سازماني با  پنجم مبني بر نقش نوآوري بر رابطهفرضيه 
-t آماره همان يا بحراني ضريب مقدار به توجه با مي باشد، سازماني

value مي شود. تاييد است، ]-96/1، 96/1[ بازه از خارج در كه  
فرضيه فرعي ششم مبني بر رابطه فرهنگ سازماني بر تغييرات سازماني 

 آماره همان يا بحراني ضريب مقدار به توجه با از طريق نوآوري مي باشد،
t-value مي شود. تاييد است، ]-96/1، 96/1[ بازه از خارج در كه  

  نتيجه گيري - 7

 در سازمان در تغيير و نوآوري بر سازماني فرهنگ در اين پژوهش نقش
شركت رنوپارس مورد بررسي قرار گرفت. براين اساس سعي شد تا در 

شناسائي گردد. هدف ديگر پژوهش  ابتدا عوامل مرتبط با اين عوامل
كه با  بود رنوپارس شركت مشخص نمودن رابطه بين اين متغيرها در

ها استخراج و سپس با فاده از مباحث نظري و ادبيات موضوع شاخصاست

مورد متغيرهاي تحقيق رابطه آوري اطلاعات، ها و جمعنامهاجراي پرسش
روش تحقيق توصيفي و از نوع پيمايشي بوده و جهت  بررسي قرار گرفت.

اي شامل اطلاعات جمعيت شناختي و آوري اطلاعات از پرسشنامهجمع
ها متغيرهاي اصلي استفاده شد. روايي محتواي اين پرسشنامهسوال هاي 

با استفاده از نظرات متخصصان اين رشته و نظرات اساتيد محترم، تأييد 
با استفاده  ،نفري 30شد، پايايي ابزار نيز پس از اجراي اوليه روي نمونه 

كاركنان  يهكل از آلفاي كرونباخ به دست آمد. جامعه آماري تحقيق شامل
نفر به عنوان  155بود كه از اين ميان  260به تعداد  رنوپارس كتشر

نمونه انتخاب شدند كه پرسشنامه بين اين افراد توزيع گرديد كه مبناي 
  تحليل نهايي پژوهش بر همين اساس بوده است.

و  ها ، شركتها در كارخانه پيشينيانتوسط هاي مشابهي پژوهش 
و همگي آنها حاكي  رفته استانجام گ موسسات داخلي و خارجي ديگري

بررسي  بين فرهنگ سازماني و نوآوري مي باشند بطور مثال از ارتباط
ط بين فرهنگ سازماني و نوآوري سازماني در كارخانه سيمان رتباا

 اتيفرض نياست كه ب نياز ا يحاك ،ايسته و همكارانآغاجاري توسط ش
رابطه  يزمانسا يو نوآور ي)ا توسعهو فرهنگ  يگروه فرهنگ( قيتحق

 يو نوآور يفرهنگ سلسله مراتب  نيوجود دارد و ب يدارمثبت و معنا
 در پژوهش ديگري[5] وجود ندارد يدار يرابطه مثبت و معن يسازمان

بررسي تاثير يادگيري سازماني بر عملكرد در  كه توسط مسعودي وشل
نشان ميدهد انجام شده است،  نوآوري با نقش ميانجي فرهنگ سازماني

در  آوري به عنوان يك ساز و كار مهم براي رقابت پذيري و ادامه بقاون
براي سازمان ها مزاياي  نوآوريو  محيط كسب و كار مطرح مي شود

رقابتي گوناگوني همچون كاهش هزينه ها، متمايز سازي از طريق توليد 
، [6]بهبود كيفيت را فراهم مي آورد و محصولات جديد، توسعه خدمات

باشد، نمي در سازمان ها نوآوري وجود نداشته  گر چنانچهبه عبارت دي
در فهيمي  .نمودتوسعه و رقابت پذيري صحبت  ،توان به راحتي از رشد

نشان داد و رشد آن  يسازمان رييدر تغ ينينقش فرهنگ كارآفربررسي 
رفتار  نهيدر زم ياريبس راتييسازمان نوآور مستلزم تغ كيتوسعه 
 يامروز يسازمان ها يدر واقع برا ،[3]تاس ينيو كارآفر يسازمان
 يهر كدام از عوامل مهم و مؤثر برا ،ينيو كارآفر ينوآور ت،يخلاق
اشراف  تيموفق نيبه ا دنيلازمه رسو  باشد يم تيبه موفق دنيرس
اما كاملاً  ،ظاهراً مجزا عاملسه  نيبر ا ربط،يو كاركنان و افراد ذ رانيمد

   است. گريمرتبط به همد
و  ينوآور ،يفرهنگ سازمان نيارتباط ب يررسبا ب همكاران جوليا و

يي نشان دادند فرهنگ مي تواند نوآوري و اياسپان يعملكرد در شركت ها
نوآوري ارتباط بين به عبارت ديگر  ،عملكرد شركت را ارتقا بخشد

  [16]فرهنگ و عملكرد را متمايز مي سازد
 عنوان به سازماني گفرهن و الكردي در بررسي نقش قابليتهاي نوآوري

 اساسي و اصلي باورهاي نگرشي كارمندان دريافت كه  بيني عوامل پيش
 يك استراتژيك انداز چشم و رسالت سازمانها، رهبران و بنيانگذاران
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 رهبران نگرشهاي درك اساس و همچنين پايه. ميكند تنظيم را سازمان
 مي اثر آنان سازگاري و افراد بر ادراك كه باشد مي ارزشي فرهنگ
  [14]گذارد

 يافته اساس بر كه است اين در پژوهش اين اجرايي و تجربي مساعدت

 نوآوري، به پويا، رويكردي گرفتن درپيش با توانند مي مديران آن، هاي
 اين .كنند توجه استراتژيك عملكردي حوزة دو منزلة بهتغيير سازماني 

 تا گيرند قرار وجهت مورد مند نظام فرآيندهايي عنوان به بايد مفهوم دو

تغيير سازماني  ارتقاي و سازمان راهبردي اهداف پيشبرد به بتوانند
 براي خود خودي به نوآوري و تغيير سازماني توسعه. كنند مساعدت

قابليت  به منظور بهبود با اين حال ،روند نمي شمار به هدف ،سازمان
ي پژوهش، بر اساس فرضيه هاهاي نوآوري و تغيير سازماني پيشنهاداتي 

  به شرح زير ارائه مي گردد:
فرهنگ سازماني بر تغيير سازماني تاثير مثبت  در فرضيه اصلي پژوهش،

و تدابير لازم را عمل نمايند  مندانمديران بايد هوش .و معنادار دارد
ماموريت و چشم انداز،  در مسيرفرهنگ سازماني  تابينديشند 
شمشيري دو همانند يك ي فرهنگ سازمان .باشدهاي سازمان استراتژي

ه اهداف سازماني را لبه است، از يك سو بستري است كه دستيابي ب
بر سر راه اعمال تغييرات تواند سدي مي از سوئي ديگر كند وتسهيل مي

تا حد بسيار رهنگ سازمان ، تغيير اصولي و منطقي فدر سازمان باشد
 دارد. دهندهزيادي بستگي به نوع و چگونگي آموزش تيم تغيير

بر تغيير سازماني (خردمندانه) فرهنگ عقلايي يه اول پژوهش، نيزفرضدر 
فرآيندها و  مديران بايد با استفاده از .تاثير مثبت و معنادار دارد

كاركنان را افزايش دهند و با ايجاد سطح آگاهي  ،بسيستمهاي مناس
اني لايي و  تغيير سازمبين فرهنگ عق ائي راهم افز تعامل بين ايشان،

  ايجاد نمايند.
مي باشد، تجربه، صلاحيت و ارزش هاي مديران فرهنگ عقلايي بيانگر 

 لذا برگزاري دوره هاي آموزشي، مديريت نيروي انساني، تقويت
كاركنان موجب انگيزش هاي فني و هاي گروهي، تقويت توانائي فعاليت

  تغيير سازماني مي گردد.بهبود رويكرد و تفكر كاركنان و نهايتا 
فرهنگ ايدئولوژيك بر تغيير سازماني تاثير در فرضيه دوم پژوهش:، اما 

ساختار عملكردي يك واحد و يا دپارتمان كه  .مثبت و معنادار ندارد
جوهر اساسي آن فرهنگ ايدئولوژيك كل سازمان است، سازنده بسترهاي 
مهم و اساسي براي تغييرات سازماني است لذا بايد در جهت هم راستا 

شكل دادن به ايدئولوژي كلي سازمان، از واحد هاي كوچك  كردن و
شروع نمود و از توانائي هاي فرهنگ ايدئولوژيك سازمان استفاده نمود 
بطوريكه بسترهاي بخش هاي مختلف با يك برنامه مناسب آماده شوند و 

در جهت تغييرات سازماني حركت  در راستاي رسالت هاي سازمان و
به يك رهبر قوي و توانا دارد، يك رهبر قدرتمند  نمايند و اين كار نياز

هاي مناسب را براي استفاده اند با راهنمائي هاي سازنده، زيرساختمي تو
تلاشها مي تواند به تغييرات فرهنگ ايدئولوژيك فراهم نمايد، اين  از

سازماني منجر گردند، نظام آموزشي و ابزارهاي ارتباط جمعي در  مفيد

  .انند براي تحقق به اين هدف كمك نمايندمي توداخل سازمان 
فرهنگ مشاركتي بر تغيير سازماني تاثير مثبت  در فرضيه سوم پژوهش،

 تغييرات هاد مي گردد در جهت اثربخش بودنپيشن .ردو معنادار دا
به نيازهاي  سازماني، انسجام درون سازماني و تعهد مشترك عمومي،

تصميم گيري در  كاركناني و اساسي شود، همچنين كاركنان توجه جد
 اين امر موجب توانمندي كاركنان شده، هاي اساسي مشاركت داده شوند

  ات سازماني مي گردد.در تغييرو موجب سرعت بخشيدن 
پبشنهاد مي گردد در جهت تاكيد بر اتفاق و انسجام نيز به مديران 

گروهي و  فرهنگ سلسله مراتبي  با  سازمانهاي موازي، امكان مشاركت 
اركنان در كميته هاي علمي و تخصصي و تبادل افكار و اطلاعات را ك

تري در كسب موقعيت  بيشتر و سريعفراهم كنند كه اين امر تاثير 
  د.رقابتي مطلوب و تغيير سازمان دار

فرهنگ سلسله مراتبي بر تغيير سازماني تاثير  در فرضيه چهارم پژوهش،
هايي كه داراي سازمانوري در روحيه ابتكار و نوآ .مثبت و معنادار دارد

سلسله مراتبي شديد با انعطاف كم هستند، پايين است و هاي گرايش 
بالعكس هر چه مسئوليت، آزادي و استقلال افزايش يابد، ميزان ابتكار و 

ها، ارتباطات محدود در بعضي سازمان .عملكرد افراد افزايش خواهد يافت
وي متمركز و رسمي بر آن الگ وبه سلسله مراتب رسمي سازمان است 

انجام حاكم است و ارتباطات از طريق زنجيره رسمي و شكل سازماني 
مي گيرد، براي خارج شدن از اين وضعيت و حركت به سمت روش هاي 

گرايش سلسله مراتبي از وضعيت سخت و  ارتباطي جديد،لازم است تا
  تغيير وضعيت دهد. ،محدود به حالت سهل و آزاد ولي كنترل شده

نوآوري بر تغيير سازماني تاثير مثبت و معنادار  در فرضيه پنجم پژوهش،
و واحـد  )R&Dشود واحدهاي تحقيـق و توسـعه( شنهاد ميپي .دارد

شود و امكانات  تشكيل ص خلاقيـت و نـوآوري در سازمانهامخـصو
در اختيار خلاقانه  حمايت از فعاليت هايمناسب تحقيقاتي و مالي براي 

آزادي عمل كافي همه اعضاء سازمان داراي و ان قرار گيرد همه كاركن
 .داشته باشندبراي انجام فعاليتها و تلاشهاي خلاق 

فرهنگ سازماني از طريق نوآوري بر تغييرات در فرضيه ششم پژوهش، 
لازم است تا زمينه خلق نوآوري در سازمان  .سازماني تاثير معناداري دارد

محيطهـاي بيرونـي يد بر بـاين هدف، و براي رسيدن به اميسر گردد 
بودن سيستم تلاش كرد،  انعطاف پذيـردر جهت و تمركز نمود 

همچنيـن بـا ايجـاد بازارهـاي جديـد، تغييـرات خـاص و در نظـر 
گرفتـن نيازهـاي مشـتريان، مسـير توسـعه بـراي سـازمان همـوار 

   گردد.
اصلـي نـوآوري در  فرهنـگ سـازماني مناسـب، بـه عنـوان ابـزار

در مديريـت مناسـب همواره بايد سـازمانها بـه شـمار مي آيـد و 
مورد استفاده قرار سـازمانها و برنامه ريزيهـاي درازمـدت سـازماني، 

  گيرد.
نـوآوري در يـك جامعـه يـا سـازمان،  يكـي از عوامـل مؤثـر در ايجاد

ت، همواره بايد در جامعه اسزمينه سـازي و بسترسـازي در بيـن انســانه
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، همــگان بــراي رشــد دادن فرهنگي رواج پيدا كند كه به واسطه آن
و بـا تأثيـر بـر روي يكديگـر بـه پيشـرفت  تلاش نمايندديگــري 

  جامعـه، كمـك كننـد. 
براي رسيدن به تغييرات سازماني از طريق نوآوري، مديريـت سازمان مي 

همه اعضـاي شـركت را سازمان، امور اداره ر بايست خطرپذيـر باشـد، د
وري و تغييرات سازماني مشاركت دهد، همه اعضاء را در جهت نوآ

  مسـئوليت ها را تسـهيم و واگذار نمايد. تحريك كند و 

  منابع و مأخذ
 در يسازمان يو نوآور يارتباط فرهنگ سازمان يبررس ،)1395( ،پرتو ،ستهيشا ]1[

و  تيريو مد يحسابدار يالملل نيكنفرانس ب نيپنجم ،لاميشهر ا مانيكارخانه س
  .باز يها يو نوآور ينيكنفرانس كارآفر  نيدوم

 نيتحول آفر يرابطه رهبر يبررس ،)1395( ،، ساكوريمعصومه، مورك صلاحي، ]2[
كنفرانس  نيدوم : شركت ارائه كننده خدمات،يمطالعه مورد يفرهنگ سازمان بر
 ي، اقتصاد و حسابدار تيريدر علوم مد نينو يكردهايرو يمل

، و رشد آن يسازمان رييدر تغ ينينقش فرهنگ كارآفر ،)1395( ،فرشاد ،فهيمي ]3[
  .يمال تيرياقتصاد و مد ،يحسابدار يالملل نيكنفرانس ب نيدوم

الگوي  )،1392( ،رجايي پور، سعيد احمدي دستجردي، سميه، ،فريباكريمي،  ]4[
يادگيري سازماني با نوآوري ساختاري روابط بين سرمايه اجتماعي و قابليت 
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