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 چکیده
 ری. سازمان ها دائم زرودیبراي آنها به شمار م یاصل تیمز کیتر شدن رقابت شرکت ها، نوآوري به عنوان  دهیچیامروزه با پ

 بازار يریو جهت گ یبراي بقا و سودآوري، دست به نوآوري بزنند. فرهنگ سازمان شوندیهستد و مجبور  م یفشارهاي رقابت
(MO)قیعلا که ستا ینمازسا یهنگفر ،رازبا يریگ . جهتمی باشد کسب و کار در تیموفق يدی، به عنوان عوامل کل 
وه بر لاع .ستا هندریگدای نمازسا کی هکنند دجایا یصلا ملعا و هدد یم راقر نمازسا يتهایلفعا تیلووا رد ار نایمشتر

 یفرهنگ سازمانباشد.  در جهت گیري بازار از عملکرد شرکت یممکن است شاخص مهم یکه فرهنگ سازمان یدر حال ن،یا
ما در این  می باشد.  سراسر مؤسسهدر  MO انتشار نیبر بازار و همچن یمبتن يرفتارهادر  یاساس ینقش يفایبه عنوان ا

مقاله به بررسی مروري بر نوآوري و فرهنگ سازمانی بر جهت گیري بازار پرداختیم که همگی آنها حاکی از روابط پایدار و 
 معناداري را براي بدست آوردن بقاي سازمان و موفقیت آن را نشان دادند.

 نوآوري، جهت گیري بازر، فرهنگ سازمانی. کلید واژه:
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 مقدمه
 ری. سازمان ها دائم زرودیبراي آنها به شمار م یاصل تیمز کیتر شدن رقابت شرکت ها، نوآوري به عنوان  دهیچیامروزه با پ

 کیتواند  یسازمان م کیبراي بقا و سودآوري، دست به نوآوري بزنند. نوآوري براي  شوندیهستد و مجبور  م یفشارهاي رقابت
نوآوري براي . باشد دیجد یتیریاستراتژي مد کی ای دیجد یاتیعمل ندیفرآ د،یدي جدیتکنولوژي تول د،یخدمت جد ایمحصول 

ازمان ها براي دنبال کردن سرعت شتابنده س ندهیتري را در آ یاتیامر ضروري است، و نقش ح کیبقا و رشد بلندمدت سازمان 
 نوآورانه فرهنگ شده است: ابداع  و لیسازمان از دو بخش تشک کینوآوري  تیقابل د.خواهد کر فایبازارهاي در حال تحول ا

کند که مشارکت در  جادیقوي ا یفرهنگ دیسازمان براي آنکه بتواند واقعاً نوآور باشد با کی ). 1391(دولت آبادي و همکارانش، 
از  اريیبس یشکست کل یکامل و حت تیعدم موفق لیدل نیشتری. عدم توجه به فرهنگ سازمان بدینما کیرفتار نوآورانه را تحر

براي اجراي  ازیتحولات مورد ن زیآم تیموفق زيیآن در طرحر ريیو به کارگ سازماناست. درك فرهنگ  یتیرینوآوري هاي مد
 یتوسط عوامل مختلف یفرهنگ سازمان). 1393(برابري و جمشیدي،  خواهد بود یاز سفر به سوي تعال یبخش مهم ر،ییموفق تغ

خاص  یفرهنگ سازمان یواحد سازمان یهر جامعه، سازمان و حت ن،یبنابرا رد؛یگیجامعه، فنآوري، بازار و رقابت شکل م لیاز قب
 در تیموفق يدی، به عنوان عوامل کل(MO) بازار يریهت گو ج یفرهنگ سازمان). 1391امیدي و همکارانش، (خود را دارد 
 یم راقر نمازسا يتهایلفعا تیلووا رد ار نایمشتر قیعلا که ستا ینمازسا یهنگفر ،رازبا يریگ جهت. می باشد کسب و کار

که فرهنگ  یدر حال ن،یوه بر الاع). 1393(شیخیان و دوستیان،  ستا هندریگدای نمازسا کی هکنند دجایا یصلا ملعا و هدد
 یاساس ینقش يفایبه عنوان ا یفرهنگ سازمانباشد.  در جهت گیري بازار از عملکرد شرکت یممکن است شاخص مهم یسازمان

 یسازمان يرهایمتغ یداخل یتجرب یبررس م،یتعممی باشد.   سراسر مؤسسهدر  MO انتشار نیبر بازار و همچن یمبتن يدر رفتارها
 يرهایدر متغ قیحقعملکرد از آن است. محققان استدلال کرده اند که عدم ت ابیبعد کم ، MO در یفرهنگ سازمان نفوذمانند 
به  یو فرهنگ سازمان MO نکهیتوجه به ا باعملکرد آن باعث محدودیت هایی می شود.  MO درك ما از و در یداخل یسازمان
ما در این مقاله به مروري از متغیر هاي (نوآوري  ).Jogaratnam, 2017اند ( ختهیدر هم آم يریناپذ ییرسد به طور جدا ینظر م

 سازمانی، فرهنگ سازمانی  و جهت گیري بازار) می پردازیم.
 مواد و روش

نوآوري   نهیدر زم یسیو انگل یزبان فارس ) به دو2017مقالات چاپ شده در طول (برخی از مطالعه مروري نظام مند،  نیدر ا
اطلاعات  گاهیپا قیمطالعات از طر نیقرار گرفتند. ا یانجام شده بودند ، مورد بررس سازمانی، فرهنگ سازمانی  و جهت گیري بازار

، بانک  )IranDoc(رانیا ی، بانک اطلاعات مقالات نور مگز، پژوهشگاه اطلاعات و مدارك علم )SID(یجهاد دانشگاه یعلم
نوآوري سازمانی، فرهنگ سازمانی  و واژه هاي  دیو با استفاده از کل گوگل اسکولار، Science Directکشور  اتیاطلاعات نشر

. به منظور جمع آوري دیاستفاده گرد زیاز آمار و اطلاعات کشوري ن یبه دست آمد. علاوه بر بانک هاي اطلاعات جهت گیري بازار
. دیشده بود، استفاده گرد یکه بر اساس هدف پژوهش طراح "Data Extraction Form" "راج داده هااستخ رمف"داده ها، از 

تا  5و  یتا فارس 5 انیم نیکشوري مرتبط با موضوع بود که از ا یمقاله و طرح پژوهش چندینبه  یابیجستجو دست نیا جهینت
 بود. یسیآن انگل

 ها افتهی
 درصد از مقالات 90توان گفت  ی(که م یمقاله در مجلات خارج 1و  یمقاله در مجلات فارس 9 یمقالات مورد بررس انیم از

 .قرار گرفته است یباشد) مورد بررس یم فارسی
به  یقرار گرفته و مقالات خارج یمورد بررس خراسان، مازندران، شهرکرد و...مختلف از جمله  يانجام شده در شهر ها مطالعات

 .در سازمان پرداخته اند آوري سازمانی، فرهنگ سازمانی  و جهت گیري بازارنو حیطور عمده به تشر
 .آن بدست آمده است يمطالعات انجام شده با استفاده از پرسشنامه داده ها شتریب
 
 
 
 



 باشد: یم ریبه شرح ز مقاله یمورد بررس يها مولفه
 ***نوآوري سازمانی

که  یسازمان است. زمان يدر عرصه تکرار تیموفق دیکل یسازمان يتفکر خلاق است و نوآور کیکردن  یعمل يبه معنا ينوآور
 ی،حتشودیآن متمرکز م دیتول ندیمحصول و بعضا فرا ينوآور ياذهان ناخواسته به سو ،دیآیم انیسخن به م ياز مبحث نوآور

 ند،یدر فرآ ي. اما نوآور)1394ویدا و همکارانش، (ه دیآینم انیبه م یصحبت همخدمات  يمواقع در مورد نوآور یدر بعض
 کیتوجه داشت که تنها در  دیبا میپرداز یو سازوکارها م ينوآور تیراجع به اهم یلازم است. وقت ز،ین تیریو مد یابیبازار
 .بحث کرد میمفاه نیدرباره ا توانیاست که م »یجهان« یرقابت طیمح
خصوص و به یاتیعمل ،یبانیپشت يهاندیفرا یعنیسازمان؛  يندهایدر کل فرا يبرهه از زمان به نوآور نیکه ما در ا یحال در
 يو مؤثر واقع نخواهد شد.در ابتدا دیمف یمحصول يعملا نوآور ،ندهایفرا نیو بدون سامان دادن به ا میدار ازین یتیریمد ندیفرا

غفلت  لیدلتاکنون به نکهیو ا میپردازیسازمان م يندهایبه کل فرا ينوآور تیریمفهوم مد ترشبحث در مورد ضرورت گس نیا
اطلاعات توانسته  يفناور نکهیو سپس در مرحله بعد با توجه به ا میامحروم مانده ییهااز چه دستاورد ندهایدر فرا ياز نوآور

را  تیریمد يهاتیو در فعال ين در ارائه نوآورآ تینقش و اهم ،کند جادیکل سازمان ا يهاندیدر فرا یاساس يهاياست نوآور
نکته توجه  نیبه ا یستیبا شودیآن بحث م يو سازوکارها ينوآور تیراجع به اهم ی.وقتداد مینظر قرار خواهمورد بحث و تبادل
 .بحث کرد میمفاه نیدرباره ا توانیاست که م »یجهان« یرقابت طیمح کیداشت که تنها در 

 ينوآور طیمح يهایژگیو
بلکه  کنند،ینم جادیو محصول و سازمان ا ندیرا فرا ي. نوآوراستینکته مهم م،یکن جادیا ينوآور يرا برا یطیچطور مح نکهیا

را  طیسازمان است که مح کیپرسنل  ایارشد  رانیمد تیاست. مسئول ينوآور تیریهمان مد نیو ا کندیم جادیرا ا پرسنل آن
 :لازم است لیشرط ذ 8 یطیمح نیچن جادیا يآورند. برابه وجود  ينوآور يبرا
 اریو اخت يهستند، دادن آزاد تیکه در آن مشغول فعال یتعهد افراد نسبت به شغل و سازمان ،ییگوافراد، رك نیاعتماد ب سک،یر

و  ينرژیس جادیا يباز برا يوگوسازمان، گفت کیخوب در افراد  هیو داشتن روح یسرزندگ ،يریگ میتصم يعمل به افراد برا
 ).1390(فاضل و همکارانش،  منابع دهیاز ا یبانیپشت

ارشد هر سازمان  تیریمد رونیاز ا رد،یگیکمتر مورد توجه قرار م یصنعت يهاسازمان یکه ذکرشد در برخ یشروط ای هایژگیو
 تی. پرسنل سازمان مسئولکنندیم جادیا رانیدرصد را مد 20زمان و را پرسنل سا هايدرصد نوآور 80توجه داشته باشد که  دیبا

 .بزرگتر را دارند ينوآور تیمسئول مانساز رانیکوچک و مد يهاينوآور
و  طیمح میمستمرکوچک و بزرگ است. اگر ما نتوان يدر کل سازمان و بهبودها ينوآور جادیکه اشاره شد بستر ا يایژگیو 8

ما در  بیترت نیقبول نخواهد بود.به اهم قابل يو آشنا شوند، نوآور قیتشو دیکه پرسنل با افکار جد میکن جادیرا ا یفرهنگ
 ط،یممکن است مح گرید يو از سو میدار يبه نوآور ازیسو ن کیاز  رایز میهست اجهپارادوکس مو کیبا  ينوآور يندهایفرا

 .در سازمان حاکم نباشد يفرهنگ نوآور یبه عبارت ایرا نداشته باشد و  ينوآور یآمادگ
 تیدارد، ماه یجنبه روانشناخت شتریب تیاگرخلاق یعنیخلاق است؛  دهیا کی افتنی تینیتحقق و ع جهینت يواقع نوآور در

 . است هیقض گریبعد د يو مقوله نوآور هیبعد قض کی تیاست. بحث خلاق یتیریو مد یاتیعمل شتریب ،ينوآور
در سازمان؛  ياز منشأ نوآور دیبا رسدینظر م، به  میکن نهیو بخش صنعت نهاد تیریرا چگونه در مد ينوآور نکهیا درخصوص

عنوان به تیخلاق نکهیا يدر سازمان فراهم کرد.برا دیو بستر آن را با شودیمطرح م تیخلاق نجایدر ا م،یافراد شروع کن یعنی
محقق شود به چند  یسازمان صنعت کیخلاق در  يندهایمحقق ساختن فرا يبرا يو نوآور دیبه وجود آ ينوآور نهیزم شیپ

 :ازاستین یعامل اساس
 و صنعت تیریدر مد يو نوآور تیفلسفه خلاق -1
 يو نوآور تیفرهنگ خلاق -2
 یسازمان يو نوآور تیخلاق يهاستمیس -3

 )1395(زارعی و همکارانش، 



 يبه انواع نوآور نکهیاما قبل از ا محقق شود ينوآور ندیرا فراهم کنند که فرا يتا بستر دهندیسه عامل دست به دست هم م نیا
 .میکن جادیا زیرا ن ينوآور باریو بستر و جو نهیرا در سازمان نهاد يکه چگونه نوآور میبدان دیبا م،یدر سازمان بپرداز

 یسازمان ينوآور یاصل ياجزا
از تفکر خلاق همکاران  تیدو عنصر در سازمان نباشد و افراد در حما نیادر سازمان لازم است. اگر تیوجود اعتماد و حما -1

حسادت  گریکدی يهادهیاروراست نبوده، نسبت به گریکدیوجود ندارد. اگر افراد با  ينوآور يبرا یباشند، شانس لیم یخود ب
نداشته  یبه همکاران خود نداشته باشند، شک ياعلاقه ژهیو به و ندیمارا ن گریکدی یچاپلوس ه،سخن گفت گریکدیاز  يورزند، به بد

 .خاموش خواهد شد يو نوآور تیکه به طور حتم تمام آن خلاق دیباش
 نیتراز سخت یکیوجود دارد. ترس از شکست،  يریادگی يبرا ياو قبول شکست به عنوان تجربه سکیبه انجام ر یلیهمواره م -2

 .است تیموانع در راه خلاق
به ندرت وارد  د،ینمایآنان لطمه وارد م ندهیآ يهاشکست وجود دارد و به فرصت يبرا يادیافراد بدانند که احتمال ز چنانچه

تر همچون از دست دادن شغل گرفته تا ساده یواقع هیتنب کیاز احتمال وجود  یناش تواندیترس م نیا .شوندیم تیعرصه خلاق
 .از آن، مورد تمسخر قرار گرفتن باشد

 تواندیفکر کنترل شده عموما نم کیبسط دادن فکر را به همراه داشته باشد.  ییعمده و توانا يهاچالش ستیبایم ينوآور -3
دارند تا  لیاز آنها تما ياریو بس دهندیترش مخود را واقعا گس ياعضا يفکر تیهستند که ظرف یکم يهاخلاق باشد. سازمان

افراد سازمان شما واقعا به چالش  ای. آندیخلاق دارد را به کارمندان خود محول نما وندادبه در یکم ازیکه ن يزیناچ فیوظا
 ؟ شوندیم دهیکش
از  ییکه درصد بالا دهدینشان م خیتار. خوردیبه چشم م اریها بسخوب تنها از آن ماست، در سازمان يهادهیاتصور که  نیا -4

 .بود گرانیتفکرات د رشیآماده پذ دی. همواره بامیینمایاست که ما تصور م یدانش يهاطهیخارج از آن ح ها،ينوآور
 کیخلاق وجود داشته باشد. افراد در  شیگرا یالعمل، نوعو عکس ییبه پاسخگو شیگرا يلازم است در سازمان به جا -5

. کنندیم يبرد باز يبرا ند،ینما يفرار از باخت باز يآنکه برا يدارند. آنها به جا زیمثبت نسبت به همه چ یق، نگرشسازمان خلا
مشکلات  یسازمان شما در حل واکنش تینه آنکه از گذشته خود محافظت کنند. اگر اولو ند،ینمایخود را خلق م ندهیآ آنها

 .وجود خواهد داشت یتیهرگونه خلاق يبرا یاست، امکان کم
 دهند،یکه انجام م ياوقات، افراد خارج از کار یمهم در نظر گرفته شود. اگر برخ یبه عنوان منبع دیمثبت با یشوخ طبع -6

 يدارند تا راحت باشند و کارها ازیاز موارد افراد ن يارینمود. در بس یخداحافظ تیبا خلاق دینداشته باشند، با ياخنده ایتنوع 
منبع، صرف نظر از  کیو مزاح به عنوان  یاستفاده از شوخ طبع ییاست که توانا نیا . خبر خوبدهنداحمقانه و خنده دار انجام 

 .دارد زین يگرید اریبس دیفوا ت،یکمک به خلاق
افراد  يجود ندارد. براو زین تینباشد، خلاق اقیکه شور و اشت ییداشته باشند. جا اقینسبت به کار خود، شور و اشت دیافراد با -7

 یدگاهیبا داشتن د اقی. اشترندیکمک بگ آورد،یکه آنها را به وجد نم يخلاق خود، در ارتباط با امور يدشوار است که از انرژ
 .دیآیاز اعتماد به نفس به وجود م یمناسب زانیهمراه با م ،ینیمحرك، قابل دسترس و ع

 یجالب يهافراگرفته شوند. راه دیبا خته،یخودانگ وهیاستفاده از آنها به ش ییتفکر خلاق، همراه با توانا يساز هیشب يهاکیتکن -8
 يبرا ت،یوجود دارد. اعتماد به مشاوران خبره در امر خلاق تیتفکر خلاق و وارد نمودن افراد به قلمرو خلاق يسازهیشب يبرا

 .باشد یحل خوبراه تواندیدر شما و همکارانتان، اغلب م يکرف تیظرف نیبهتر جادیا
را  تیخلاق ستیبایم زین طیروشن و خاموش شود. مح يدیکه با ضربه کل ستین يزیچ يو نوآور تیدانست که خلاق دیبا -9

وارد  یشود. حت هدییخلاق احساس شود و خلاق بو د،یآخلاق به نظر  دیبا رامونیپ طیدر همه جهات به همراه داشته باشد. مح
 .دینما رزندهافراد را س تواندیم ،یطیمح نیشدن به چن

 دیآیاز ما به نظر م ياریتر از عمل کردن است! بسآسان یلی. صحبت کردن خرندیانجام گ یبدون هرگونه قضاوت دیکارها با -10
به آن گوش فرا  ،یمطلب ینادرست ای یدرست. سخت است که بدون فکر در مورد میداشته باش یابینسبت به ارز یذات لیتما ینوع
 میتوانی. چگونه ممیینما افتیدر ،يو خوب و بد یابیگونه ارز چیبدون ه قتایرا حق طلاعاتلازم است تا ا يادیز نی. تمرمیده

 م؟یبه دور از هر گونه قضاوت را در سازمان خود داشته باش يرفتار



و  يها، انواع تکنولوژمحرك ها،شیدر مورد گرا یرا داشته باشد. اطلاعات ندهیآ کشف ییتوانا دیخلاق/نوآور با ندیفرآ -11
بهتر و  یلیفردا خ يفردا باشند. رفتن به سمت امکانات قو يهادهیا يبرا يايخوراك قو توانندیدر حال ظهور، م يهاتیقابل

 .امروز است تموثرتر از فرار کردن از مشکلا
را در خود رشد  تیبدانند که اگر خلاق دیاست. افراد با يو نوآور تیدر مقابل خلاق يگریسد د زین تیترس از عدم موفق -12

خود در  يهادهیاو  شنهادهایپ انیدارند تا در ب ازی. آنها ناندازندیرا به خطر نم شانندهیآ دهند، شغل خود را از دست نداده و
 .ندینما يو آزاد تیکار، احساس امن طیمح
پرداختن  يرا برا یو روزمره افراد و زمان نیروت ياز کارها ریغ ییهاانجام کاره يرا برا ییهافرصت ستیبایم رامونیپ طیمح -13

 يهاوهیبلکه امور به ش شود،یخلق نم يدیجد زیگاه چ چیکه ه داردیم انی. قانون اتصال بدیآنها به آنچه علاقه دارند، فراهم نما
 .باشدیخلاق م یطیدر مح دیجد باتیآن ترک افتنیشامل  يپس نوآور شوند؛یم بیکخلاق تر دوباره تر

که  ندیوجود داشته باشد. اگر افراد احساس نما دیو تفکر خلاق با دهیاو اعتبار  میفرد، بازخورد ت انیم یمناسب یهماهنگ -14
 کیاست و وجود  یو شخص فیظر ياغلب امر تی. خلاقندینمایم ینینشعقب شود،یداده م يگرید میآنها به ت تیاعتبار خلاق

 .کننده باشد دیناام تواندیشناخته شوند، م شانیهادهیادارند توسط لیبالا که م تیخلاقبا  يافراد يبرا ،يقو یمیت طیمح
 به نظر بیعج ی. ممکن است کممیانجام ده دیحتما با م،یدهیرا انجام م يکار مییگویارزش داد. اگر م دیها بابه وعده -15

. دینما رییتغ دیبا هیرو نیااتفاق افتد،  ي. اگر قرار باشد نوآورافتندیندارند و از قلم م یها ارزشها، وعدهدر اکثر سازمان یول د؛یآ
وجود خواهد داشت. عمل به تعهدات در سازمان  داریپا يو نوآور تیخلاق يبرا یندارند، شانس کم ییمعنا هاوعدهکه  یطیدر مح

 است؟ زانیشما به چه م
روز نمودن اطلاعات)، با ارزش و به ییهاکتاب باز( خواندن کتاب تیری. مدباشدیاز اطلاعات در سازمان لازم م يباز انیجر -16

و  هادهیاتا افراد بخواهند  شودیباعث م زیو نبه افراد داده  يو نوآور تیخلاق تیاستفاده از قابل يدانش و اطلاعات لازم را برا
دارد که به آنها داده  یاطلاعات زانیبا م يارتباط قو دهند،یکه اغلب افراد از خود بروز م یتی. قابلندینما دخود را آزا تیخلاق

 .شده است
که رشد تفکر  یاند؛ در حالشده هیاز اندازه تصف شیب یسازمان يهاطیلازم است تا خلاق باشد. اکثر مح زین یکیزیجو ف -17

 شتریو ب هاتیو محدود نیکمتر قوان دیبا يکار يهاطی. محشودیم جادیارامونیارتباط با مسائل پ یدر پ ز،یاز هر چ شیخلاق ب
 .ندینما یتداع دامکانات موجود را در ذهن افرا

فکر  نیاکرده و به یابیاز موارد گفته شده ارز کیخود را در هر  گاهیلازم است تا جا يو نوآور تیبه خلاق یابیدست يبرا -18
 تواندیم زیمساله در مورد کسب و کار ن نیااما ارزش تلاش کردن را دارد.  ست؛ین يا. کار سادهدیکن رییکه چگونه تغ دیینما

 ایآ د؟یآیفراخواندن به نظر نم ینوع ایآ .پردازدیداخل فروشگاه نم يجو، تنها به سالم بودن هوا وعمثال، موض ي. برادیصدق نما
که نظرش جلب شده و قصد دارد به داخل آمده و اجناس شما را از  ستیمعنا ن نیابه د،یبه درون فروشگاه نگاه نما یاگر شخص

 دیآیخوشحال به نظر م طیمح ایدر فروشگاه نباشد، آ يايمشتر راگ یدر حال پخش شدن هست؟ حت یکیموز ایآ ند؟یبب کینزد
که  یانیبه مشتر شهی. همباشندیپا افتاده نم شیوجه پ چیکه به ه دید دیخواه د،یشیاندیمسائل خوب ب نیااگر به  روح؟یب ای

مساله به  نیا. دییاخلاقشان توجه نما و. به آنها بدون در نظر گرفتن ظاهر دییو به آنها خوشامد بگو دیلبخند بزن شوند،یوارد م
است،  یناراض ش،یهفته پ کی یحت ای شیدو روز پ ای کیشده خود در  يداریکه از محصول خر يايدر ارتباط با مشتر ژهیو

از  داماما اگر هر ک د؛یبریچگونه آنها را به کار م ستی. مهم نباشندیم یاتیبلکه ح ستند،ین يموارد ضرور نیمهم است. ا اریبس
 د،یتوانیتا هر زمان م دیی. پس تلاش نماشوندیم نیو بدب اعتمادیناخودآگاه ب انیمشتر د،ییحذف نما ایآنها را از قلم انداخته 

کنندگان مصرف يخود به سو يبه باز نگاه داشتن درها يدیچرا که اگر ام د؛یابیدست  هانیموارد مهم، به بهتر نیا یدر تمام
 .رودیامر مهم به شمار م کی لهمسا نیا د،یدار

 )1393یدي، (براري و جمش
 ***فرهنگ سازمانی

و  اتیاست. به دنبال نظر افتهیراه  یو در قلمرو رفتار سازمان تیریدر دانش مد یاست که به تازگ یموضوع یفرهنگ سازمان
 لیرا تشک تیریمد یو کانون یاز مباحث اصل یکیشده و  یروزافزون تیاهم يدارا یفرهنگ سازمان ت،یریدر مد دیجد قاتیتحق



مبحث نو و مهم در  نیبه ا یاقتصاددانان توجه خاص یشناسان و حتروان راًیاخ وشناسان جامعه شناسان،تیجمع داده است.
وجود آورده و در حل مسائل و مشکلات را به يادیز قاتیو تحق هاهیآن نظر تینقش و اهم ییمبذول داشته و در شناسا تیریمد
 یکیعنوان به یبه عمل آمده فرهنگ سازمان تیریعلم مد شمندانیاز اند یکه توسط گروه یاند. با بررسبه کار گرفته تیریمد

کشور  تیاز پژوهشگران معتقدند که موفق ياریبس کهيطورو توسعه کشورها شناخته شده است. به شرفتیعوامل پ نیاز مؤثرتر
 ).1388، صادقی( است یاز علل مهم توجه آنها به فرهنگ سازمان یکی تیریژاپن در صنعت و مد

 توانیو م گذاردیسازمان اثر م ياعضا ۀشیمشترك بر رفتار و اند ياز باورها و ارزشها ياعنوان مجموعهبه یسازمان فرهنگ 
و  رییتغ يهانهیزم نیتریاز اساس ی. فرهنگ سازماندیبه شمار آ شرفتیدر راه پ یمانع ایو  ییایحرکت و پو يبرا ینقطه شروع

 نیهدف ا رونیاز ا کندینگاه م یسازمان يادیبه تحول بن شتریتحول ب دیجد يهابرنامه نکهیتحول در سازمان است نظر به ا
 به بستر تحول است. ربنایعنوان زو تحول فرهنگ سازمان به رییها تغبرنامه

 کند:گونه تعریف میادگار شاین نیز فرهنگ سازمانی را این

وضات بنیادي است که اعضاي گروه براي حل مسائل مربوط به تطابق با محیط خارجی و تکامل داخلی آن را یک الگویی از مفر
صورت یک روش صحیح براي درك، اندیشه و احساس کند که معتبر شناخته شده، سپس بهگیرند و چنان خوب عمل مییاد می

ود. جیمز پرسی معتقد است که افراد یک سازمان داراي شکردن در رابطه با حل مسائل سازمان به اعضاي جدید آموخته می
طور ارزشهاي مشترك، عقاید، معیارهاي مناسب براي رفتار، زبان مخصوص، رمزها و سایر الگوي فکري و رفتاري هستند و به

 ).1391کند (دولت آبادي و همکارانش، مشترك افراد سازمان تعریف میخلاصه، فرهنگ سازمان را الگویی از مقاصد 

به عقیدة پژوهشگر دیگري، فرهنگ سازمانی عبارت است از اندیشۀ مشترك اعضاي یک سازمان که آنها را از سازمان دیگر  
توان گفت که همۀ رغم اینکه تعریف واحدي از فرهنگ سازمانی وجود ندارد ولی مینویسد، علیکند. این پژوهشگر میمتمایز می

 اند همگی توافق دارند که فرهنگ؛مودهافرادي که در این زمینه مطالعه ن

 کلی است که از مجموع اجزاي آن بیشتر است. •
 کند.تاریخچه سازمان را منعکس می •
 شود.شناسی مانند رسوم و نهادها مربوط میبه مطالعۀ انسان •
 اند شکل گرفته است.توسط گروهی از افراد که یک سازمان را تشکیل داده •
 حرکت آن کند و سخت است. •
 گیرد.تغییر آن به سختی صورت می •

اي از عنوان مجموعهرسیم که تقریباً تمامی پژوهشگران از فرهنگ سازمانی بهشده به این نتیجه میبا توجه به تعریف عنوان
کنند. در واقع فرهنگ سازمانی همان چیزي است ارزشها، باورها، عقاید، فرضیات و هنجارهاي مشترك حاکم بر سازمان یاد می

 شود و آن بیانگر بخش نانوشته و محسوس سازمان است.عنوان یک پدیدة درست به اعضاي تازه وارد آموزش داده میکه به
 رهنگ سازمانیویژگیهاي ف 

اي از ویژگیهاي که فرهنگ را سیستمی از استنباط مشترك اعضاء نسبت به یک سازمان بدانیم، یک سیستم از مجموعهدرصورتی
 ویژگی عبارتند از: 10نهد یا براي آنها ارزش قائل است. است که سازمان به آنها ارج میاصلی تشکیل شده 

 ـ خلاقیت فردي: میزان مسئولیت، آزادي عمل و استقلالی که افراد دارند.1
بلندپرازي آمیز بزنند و شوند تا ابتکار عمل به خرج دهند، دست به کارهاي مخاطرهپذیري: میزانی که افراد تشویق میـ ریسک2

 کنند.
 نماید.رود انجام شود، مشخص میـ رهبري: میزانی که سازمان هدفها و عملکردهایی را که انتظار می3
 کنند.اي که واحدهاي درون سازمان به روش هماهنگ عمل میـ یکپارچگی: میزان یا درجه4
دهند و یا از آنها کنند، آنها را یاري میا برقرار میاي که مدیران با زیردستان خود ارتباط رـ حمایت مدیریت: میزان یا درجه5

 کنند.حمایت می



 کنند.ـ کنترل: تعداد قوانین و مقررات و میزان سرپرستی مستقیم که مدیران بر رفتار افرادي اعمال می6
د) را معرف خود اي که فرد در آن تخصص داراي که افراد، کل سازمان (و نه گروه خاص یا رشتهـ هویت: میزان یا درجه7

 دانند.می
اي که شیوة تخصیص پاداش (یعنی افزایش حقوق و ارتقاي مقام) بر اساس شاخصهاي عملکرد ـ سیستم پاداش: میزان یا درجه8

 بازي و از این قبیل شاخصها.کارکنان قرار دارد نه بر اساس سابقه، پارتی
 شوند با تعارض بسازند و پذیراي انتقادهاي آشکار باشند.یق میاي که افراد تشوـ سازش با پدیدة تعارض: میزان یا درجه9

 شود.اي که ارتباطات سازمانی به سلسله مراتب احتیاجات رسمی محدود میـ الگوي ارتباطی: میزان یا درجه10
 )1388(صادقی،  

 کند:جیمز پرسی همین ویژگیها را با اندکی تفاوت به شرح زیر بیان می
 افرادـ هویت یا شخصیت 1
 ـ اهمیت کار گروهی2
 ـ نگرش کارکنان3
 ـ یکپارچگی4
 ـ کنترل و سرپرستی5
 پذیريـ ریسک6
 ـ میزان پاداش7
 ـ میزان تضاد8
 ـ میزان حمایت و راهنمایی مدیریت9

 ـ نگرش سازمان (در مورد اهداف)10
ن در برخی از سازمانهاي موفق صورت گرفته نتایج مطالعاتی که به منظور میزان تعهد کارکنان و تعیین ارزشها عقاید اساسی آنا

 ویژگی فرهنگ سازمانی را با توجه به درجۀ اهمیتشان به شرح ذیل اعلام گردیده است: 10است، 
عملکرد، صداقت، رقابت، روحیه کار گروهی، روحیه سازمانی، نوآوري، حمایت مدیریت، موفقیتهاي فردي، وفاداري و سابقه 

 تاریخی سازمان.
آید. این تصویر ویژگی مورد توجه قرار گیرد، تصویر کاملی از آن به دست می 10ه فرهنگ سازمانی از زاویه این کدرصورتی

 کنندة نوع احساسات اعضاء، استنباط مشترك آنان، شیوة انجام امور و نوع رفتار آنان است.آید که منعکسصورت اساسی درمیبه

 زاء فرهنگ سازمانعوامل و اج 

اي است که نمایشگر نمادهاي ملموس ن از دو لایه اصلی تشکیل شده است. نخستین لایه،( ارزشها و باورها) لایهفرهنگ سازما
اي و یا شالودة اساسی هاست. لایۀ دیگر فرهنگ سازمانی، لایۀ پایهها و افسانهمانند طرز پوشش، رفتار، مراسم، تشریفات، اسطوره

نایی، مفروضات، باورها و فرآیندهاي فکري افراد و گروههاي سازمانی اشاره دارد. این فرهنگ سازمان است که به ارزشهاي زیرب
دهندة فرهنگ سازمان عبارت اند از: هنجارها، سنتها و دهد. عوامل تشکیللایه درواقع فرهنگ راستین سازمان را تشکیل می

 شود:مختصري داده می تشریفات، و مفروضات. در این قسمت در مورد هریک از عوامل ذکرشده توضیح

ها ارزشهاي فرهنگ سازمان معمولاً بازتابی از ارزشهاي جامعه و محیطی است که سازمان در آن قرار دارد. درواقع ایده ارزشها: 
 اند.عنوان راه حلهاي معتبر براي مشکلات پذیرفته شدهو تمایلات و نظراتی هستند که عمدتاً به

مردم باورها یا اعتقادات گوناگونی دارند مثل اعتقاد به خدا، اعتقاد به کارایی گروههاي کاري و یا جمع شدن در کنار  باورها: 
پچ کردن و پی بردن به ماجراهاي اداري محیط کار. بعضی از باورها مربوط به نکات جزئی زندگی روزمره و سردکن براي پچآب

دهندة طور کلی باورهاي شکلاز نظر فرد، سازمان و یا جامعه اهمیت زیادي دارد. بهبعضی از آنها در حوزة مسائلی است که 
تصمیمات بلندمدت و کلان سازمان را باورهاي راهبردي (استراتژیک) و باورهاي مشترك اجراکنندگان تصمیمات را باورهاي 

رهنگی و توفیق سازمان در تحقیق اهداف خود کمک افزایی فسو نمودن این دو دسته باور به همنامند. همکاربردي (عملیاتی) می



سوي هدفهاي خود خواهد صورت انرژیها صرف خنثی کردن یکدیگر و باعث اخلال و مانع حرکت سازمان بهکند. در غیر اینمی
ست که هر کننده روشی اکنند. درواقع باورهاي راهنما، تعیینشد. باورهاي راهنما، جهت حرکت باورهاي روزمره را تعیین می

شوند. باورهاي راهنما مانند طور روزانه انجام میکار باید بر اساس آن انجام شود و باورهاي روزمره روشی است که کارها عملاً به
شوند و متناسب با شرایط تغییر که باورهاي روزمره، به رفتار روزمره مربوط میکنند درحالیندرت تغییر میقواین بنیادي به

 کنند.می

عامل دیگري که در ایجاد و تکوین فرهنگ سازمانی مهم است، فرآیند اجتماعی سازمان است از طریق  رآیند اجتماعی سازمان:ف 
گیرند که چگونه جذب سازمان شوند، با هنجارها و استانداردهاي کنند. یاد میاین فرآیند افراد جاي خود را در سازمان باز می

صورت آموزشهاي توجیهی و قبل از خدمت و را فرا گیرند. فرآیند اجتماعی در سازمانها به سازمان آشنا شوند و رفتار مناسب
تدریج به دهند و بهتدریج هنجارها و رفتارهاي مناسب را تشخیص میباشد و یا گاهی افراد خود بهآموزشهاي حین خدمت می

باشد. موفقیت فرآیند اجتماعی م به شکل غیر رسمی میگیرند. که در حالت اول آموزش به شکل رسمی و در حالت دوآنها خو می
 سازمان ارتباط زیادي به ماهیت فرهنگ سازمان و نوع هنجارهاي غالب در سازمان دارد.

اند. تأکید بر الگوها، رفتارهاي صورت عادت پایدار شدهسنتها الگوهایی هستند که در سازمان شکل گرفته و به سنتها و تشریفات: 
اسم عمومی، نوع برخورد با کار، افراد و ارباب رجوع، تشویق به گردهماییها پیروي از شعارها و نمادهاي ارتباط (هر ویژه در مر

طور انتظار کنندة انتظارهاي سازمان از افراد و همینرود)، همگی بیانشیء، عمل، رویدادي که براي انتقال معنی به کار می
 متقابل آنها از سازمان است.

صورت اي از تاریخ گذشته سازمان است که موفقیتها و کارهاي برجسته مؤسسات و یا مدیران در گذشته را بهنمونه ها:اسطوره 
که در کارکنان دلبستگی ایجاد کند و طوريکند و هدف آن انگیزش کارکنان و پیروي آنها از آن الگوهاست. بهالگو بازگو می

ان احساس غرور کنند و به خود ببالند. پژوهشگر دیگري اجزاي فرهنگ سازمانی را از لحاظ باعث شود آنان از عضویت در سازم
تر که کمتر قابل مشاهده است. شامل که در سطح عمیقطوريکند. بهقابلیت مشاهده و تغییر و تداوم آن به دو سطح تفکیک می

ازمان باقی خواهند ماند. که درواقع این ارزشها رفتار شود که حتی اگر اعضاي گروه هم تغییر کنند در سارزشهاي مشترکی می
دهند. در این سطح فرهنگ به سختی قابل تغییر است در این تفاوت افراد در سازمانها از لحاظ توجه به مسائل گروه را شکل می

دهد که را نشان میشود. در سطح دیگر که قابل مشاهده است، فرهنگ الگوهاي رفتاري مالی، نوآروي و یا عملکرد مشخص می
 آموزند. فرهنگ در این سطح قابل تغییر است.طور خودکار از کارکنان قدیمی میوارد بهکارکنان تازه

 کند:ادگار شاین نیز براي فرهنگ سازمانی سه سطح را عنوان می 

شود. مانند زبان، حساس کند میتواند ببیند، بشنود و اهایی که یک فرد میاین سطح شامل تمام پدیده ـ مصنوعات و ابداعات:1
 تکنولوژي، مراسم، داستانها، جشنها، این سطح قابل مشاهده است.

شامل ارزشهایی است در مورد اینکه، کارها چگونه باید انجام شوند و یا در یک وضعیت جدید یک فرد چه  ـ ارزشهاي حمایتی:2
 ر قابل مشاهده است.العملی باید از خود نشان دهد و رفتار کند. این سطح کمتعکس

گیري در عنوان مثال تصمیمکه شامل عقایدي است در مورد اینکه یک سازمان چگونه باید عمل کند. به ـ مفروضات اساسی:3
یک سازمان توسط افرادي که داراي اندیشه عالی هستند صورت بگیرد یا به وسیله افرادي که در رتبۀ بالا قرار دارند. این سطح 

 یست.قابل مشاهده ن

 )1391(دولت آبادي و همکارانش، 
 ي بازارراهبرد يریجهتگ  ***

 طیدر مح ژهیشرکت به و يتهایفعال  يکه راهنما يریمگیتصم  ياصول و  سبکها وهها،یش  ندها،یرا فرآ يراهبرد يریجهتگ  
اجرا  يردراهب يلهاهستند که دستورالعم ییاصول راهنما گر،یبه عبارت د. کنند یم فیو توسعه شرکت هستند تعر یخارج

 يریجهتگ. شوند یدر جهت بهبود عملکرد م حیصح يکه منجر به رفتارها کنندیشرکت را منعکس  م کی لهیشده به وس



 تیموفق  بیترک ییاست. امروزه شناسا یابیو بازار ینیکارآفر ،يراهبرد تیریمد اتیدر ادب ژهیو يعهااز موضو یکی ،يراهبرد
با   يکه  سازمانها دهدی. مطالعات نشان  مشودیمحسوب  م تیریمد يبرا يا چالش  عمده ها يریجهت گ  نیااز  يزیآم

به  ،يراهبرد شیچند گرا ایبا دو  ییشرکتها  یاند، ول مداوم عملکرد سازمان، شکست  خورده شیدر افزاي راهبرد يریجهتگ
 يراهبرد يکردهایبا رو ییبازارگرا لیبا تکم توانندیکه  سازمانها  م کنندیمحققان ادعا  م نیا .افتندیدست  يعملکرد بالاتر

متون  یپس از بررس ب،یترت نیبه ا .کنند نهیآنها متناسب باشد، عملکرد خود را به  یسازمان يهایژگیو  و طیکه با مح يگرید
 ).1394(رحیم نیا و سجاد،  انتخاب شدند يریادگیبه  شیو گرا ینیبه کارآفر شیگرا ،ییپژوهش، ابعاد، بازارگرا نیمرتبط، در ا

  ییبازارگرا 
 قیاست و  سازمانها از طر یابیمفهوم بازار يسازی اتیعمل يراهنما ،یینهفته است. بازارگرا یابیدر مفهوم بازار ،ییبازارگرا یمبان

 يریجهتگ  اداز ابع یکیبه عنوان  ییگذشته، بازارگرا يدر طول  دههها یاز طرف .کنند یاتیرا عمل یابیآن توانست هاند مفهوم بازار
 یاز بالندگ يبه عنوان مرحل ها توانیرا  م ییبازارگرا .بوده است یابیبازار اتیاز محققان در ادب ياریمورد توجه بس يراهبرد

شده  فیتعر یبه عنوان فرهنگ سازمان ییبازارگرا .نمود فیاست تعر یکه انعکا سدهنده بلوغ سازمان یبعنوان سطح ایسازمان، 
 يخلق ارزش برتر برا يلازم برا يرفتارها ،ییو کارا یو با اثربخش دهدینشان  م یسازمان ياست که اثر خود را در رفتارها

 ییگرا بی، رقییگرا يشامال مشتر ییبازارگرا یسه جزء فرهنگ بیترت نی. به اکندیبهتر را فراهم  م یعملکرد بازرگان داران،یخر
محصول (ارزش برتر  دیبه معناي شناخت کافی سازمان از مشتري خود جهت تول یی. مشتر یگراشودیم یبخش نیب یو هماهنگ

و بصورت همزمان، کاهش بهاي تمام  انیو مشتر داریمنافع براي خر شیخلق ارزش با افزا نییباشد. ابراي او م )و خدمات برتر
شها و توابع ها با بختشرک يهمکار زانیبه م يا هفیوظ نیب ی.  هماهنگردیام  میگي محصول و خدمات ارائه شده انج شده

 ).Jogaratnam, 2017( گرددیاطلاق  م زیمختلف ن
 . مطالعات صورت گرفته در داخل و خارج از ایران1جدول 

نویسنده/ 
 سال/شهر

روش نمونه گیري/ تعداد  نوع پژوهش هدف مطالعه
 نمونه

 نتایج پژوهش ابزار

، لاله يرضا برار
ي/ دیجمش

1393 

پژوهش حاضر باهدف 
 تیریمد ریتأث یبررس

 يدانش بر نوآور
کارکنان  نیب یسازمان

دانشگاه مازندران اجرا 
 شد.

روش پژوهش، 
 و به یهمبستگ

طور مشخص از 
نوع معادلات 

 است. يساختار

پژوهش  نیا يآمار ۀجامع
نفر از کارکنان  440حدود 

 نیا .دانشگاه مازندران است
از  نفر 189 نیپرسشنامهها ب
 شد. عیکارمندان توز

 يها نشان داد الگو داده لیتحل جینتا پرسشنامه
برخوردار است  یاز برازش خوب يشنهادیپ

 قیاز طر یخوب به یسازمان يو نوآور
شده است و به  نییدانش تب تیریمد

و  میمستق ریدانش تأث تیریمد یعبارت
 دارد. یسازمان يمثبت و معنادار بر نوآور

، ديیام رضایعل
 دونیفر

، سیتندنو
 راحمدیدامیس

 1391 /مظفري

هدف پژوهش حاضر 
ارتباط فرهنگ  نییتع

 یبا اثربخش یسازمان
دانش و  تیریمد

در  یسازمان یاثربخش
سازمـانهاي  یبرخ

 بود. رانیا یورزشـ

روش پژوهش، 
و  یهمبستگ

بهطور مشخص از 
نوع معادلات 

 است. يساختار

و  ریمد 169 منظور نیبد
کارشناس با استفاده از  209
 به یتصـادف ريیگ نمونه

 قیعنوان نمونه آماري تحق
 .انتخاب شدند

پرسشنامههاي 
استاندارد فرهنگ 

 سونیدن یسازمان
 ی)، اثربخش2007(

دانش گولد  تیریمد
) 2001و همکاران (

 یسازمان یو اثربخش
 )2004( نیچا

به  یابیسازمانهاي موجود جهت دست
 تیبه تقو ازین یسازمان یحداکثر اثربخش

 یکپارچگیو  تیابعاد مأمور شتریهرچه ب
مساعدي  نهیدارند تا زم یفرهنگ سازمان
 میخلق کنند و تسه تهايیبراي رشد فعال

 دانش بهوجود آورند  .



 ییرضا نیحس
  ،دولت آبادي

، بهارستان دیام
محمدي  محمد
    1391 /صدر

ارتباط فرهنگ  لیتحل
 ،یسازمان ريیادگی

فرهنگ نوآورانه و ابداع 
  در

کرمان  ییغذا عیصنا
(مورد مطالعه: 
شرکتهاي زمزم، روغن 

 و پگاه کرمان)  

حاضر از  قی: تحق
نظر هدف، 
کاربردي و از 
لحاظ روش، 

 ای یو عل یفیتوص
 داديیپس رو

 است.

جامعه آماري پژوهش 
 نینفر از متخصص 629شامل

و کارکنان اداري شرکتهاي 
زمزم، روغن و پگاه کرمان 

 نیبودند. نمونه آماري ا
نفر بودند که  238پژوهش 

طبقه اي  یبه صورت تصادف
 .انتخاب شدند

براي گردآوري داده 
ها از ابزار پرسشنامه 

    .استفاده شد
 

 تی: سازمان ها براي تقوريیگ جهینت
 یبه چگونگ دیبا یسازمان ريیادگیفرهنگ 

اطلاعات  ریبر تفس دیکسب اطلاعات و تأک
 شیداشته و براي افزا ژهايیتوجه و

نوآوري، به  تیبر قابل ريیادگی راتیتأث
افتد  با  یکه اتفاق م ییها ندیفرا انیجر

هاي  ندیکنند فرا یدقت بنگرند و سع
و کامل  قیرا به طور دق ریمربوط به هر متغ

 .  ندینما یط
 میرح برزیفر
،  عاطفه این

 1394 /سجاد

 جهت ریتاث 
بر  يراهبرد يها يریگ

 يشرکتها عملکرد 
  مستقر در پارك

خراسان  يوفناور علم 
 يبه واسطه نوآور

 یسازمان

حاضر از  قی: تحق
نظر هدف، 
کاربردي و از 
لحاظ روش، 

 ای یو عل یفیتوص
 داديیپس رو

 است.

 143منظور از  نیا يبرا
شرکت  90شرکت مستقر ،

به عنوان نمونه انتخاب 
 شدند. 

 يجمع آور يبرا
داده ها از ابزار  
پرسشنامه استفاده 

 .شد

و  یسازمان يبر نوآور ینیبه کارآفر شیگرا
 یانجیدارد و نقش م ریتاث یعملکرد سازمان

شد؛ از  دییتا یسازمان يکامل نوآور يگر
 ریتاث ،ییبازارگرا دیمشخص گرد یطرف

 قیبر عملکرد ندارد بلکه از طر میمستق
رابطه  نیا یسازمان ينقش واسطه نوآور

سازمان نقش  ينوآور یعنیشود،  یم دییتا
رابطه دارد؛  نیدر ا یجزئ يگر یانجیم

با  زیبر عملکرد ن يریادگیبه  شیرابطه گرا
 دییتا ينوآور یجزئ يگر یانجینقش م

 شد.

Jogaratnm 
/2017 

فرهنگ  گیچگون
جهت  ی درسازمان

بازار و عملکرد  يریگ
کسب و کار در صنعت 

 رستوران

حاضر از  قی: تحق
نظر هدف، 
کاربردي و از 
لحاظ روش، 

 ای یو عل یفیتوص
 داديیپس رو

 است.

رستوران در ایلات  10
 50متحده  که داراي بیش از 

 کارمند داشتند.

نتایج ما تایید می کنند که انواع فرهنگ  پرسشنامه
سازمانی نوآورانه و حمایت پیش بینی مهم 

MO  هستند و آنها پیش بینی بهتري از
این یافته ها باید  .هستند MO عملکرد از

طراحی سازمانی و گزینه هاي بازاریابی 
موجود به کسب و کار رستوران و ارائه 
راهنمایی به مدیران تلاش براي شکل 

و قالب فرهنگ سازمانی و رفتارهاي  دادن
به منظور بهبود  MO مرتبط با اجراي
 .عملکرد بالا ببرد

 بحث
فرهنگ سازمانی باورها و انتظاراتی است که موجب ایجاد هنجارها می گردد و بر انتخاب ابزارهایی که در اداره سازمان ها بکار 

استفاده در بخش هاي مختلف یک سازمان براي کنترل، ارتقا و ایجاد نوآوري به می روند، تاثیر می گذارد. تمامی ابزارهاي مورد 
نوعی تحت تاثیر فرهنگ سازمانی قرار دارند. از عوامل تاثیرگذار بر کاربرد حسابداري مدیریت و نوآوري هاي آن، عوامل فرهنگی 

بازار نیز موثر است، بر اساس اطلاعات همچنین فرهنگ سازمانی بر جهت گیري  است. است. به خصوص وجود فرهنگ نوآوري
بدست آمده از پیشینه تحقیق تمامی فرضیه هاي در ارتباط با تاثیر گذاري متغیر هاي تحقیق بر یکدیگر روابط مثبتی دارند و 

 بر یکدیگر تاثیر می گذارند.
 نتیجه گیري

 يسازمانها يهایژگیو انددهیکه کوش یکه پژوهشگران میرسیم جهینت نینظران به اصاحب يهانظرات و نوشته یدر قسمت بررس
 يرویاند که نکرده دیتأک یاتیو فرض دیعقا ،يمعنو يارزشها تیطور مکرر بر مفهوم فرهنگ و قدرت و سراکنند به انیموفق را ب

 کهيطور. بهدانندیم یرا در فرهنگ سازمان هایژاپن تیرمز موفق زین ی. محققان دانشگاهرنددا یسازمان به آنها وابستگ يکار
دهد  شیبر تعهد کارکنان اثر بگذارد و استحکام رفتار آنان را افزا یقابل توجه زانیقادر است به م يقو یمعتقدند فرهنگ سازمان



فرهنگ  کهیسازمان عمل کند. درصورت یکنترل رسم ستمیمؤثرتر از س یباشد. و حت یو مقررات رسم نیقوان يبرا ینیو جانش
داشته و امور را به نحو احسن انجام  ياحساس بهتر دهندیآنچه که انجام م ةکه افراد دربار شودیت باشد باعث مو مثب يقو

بهتر  تیفیو ک یمنجر به بهبود سطح زندگ يوربهره شی. افزاشودیم يشتریب يورموجب عملکرد بهتر و بهره جهیدهند. درنت
 .شودیانسان م يو کار ياشهیتوان اند شیو افزا يبهتر باعث رشد فکر یحال زندگ نیرفاه خواهد شد. و در ع شیو افزا یزندگ

نوآوري یک عامل اساسی در ایجاد رقابت است که منجر به رشد سازمانی می شود و موفقیت آینده را در بردارد و همانند موتوري 
ار شوند و بنابراین باید بتوانند با ایجاد جریانی از است که به شرکت ها اجازه می دهد در این اقتصاد از کارایی مداوم برخورد

محصولات و فرآیندهاي جدید ماندگاري و دوام خود را تضمین کنند. شرکت ها باید تلاش کنند تا محرك ها، سیستم ها و 
 فرآیندهاي مناسبی که منجر به تسهیل نوآوري می شوند را پدید آورند.
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