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 بـوده و  و از نظـر هـدف، كـاربردي         باشـد   مـي بـستگي    هم -نظر ماهيت و روش، از نوع توصيفي      

 شـهر تهـران      كاركنان شاغل در صـف و سـتاد بانـك ملـت            ي آماري اين پژوهش كليه    يجامعه
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تحقيـق نـشان داد اگرچـه از ميـان      .گرديـد و براي تاييد مدل از مدل معادلات ساختاري استفاده   
ثير اتنهـا ت ـ  ) داري بـراي روابـط مفـروض شـده        با بررسي ضرايب معني   (هفت متغير جو سازماني     

پذيري، كار گروهي و ارتباطات سـازماني بـر نـوآوري تأييـد     چهار متغيرِ تعهد سازماني، ريسك  
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  مقدمه 
 پيشرفت باشد، بايد خود را بـا نيازهـاي جديـد و تغييـرات محيطـي                 دنيالبهاگر سازماني   

بتوانـد  ) دست كـم (غيير دهد تا ه و همگام با تغييرات محيط، ساختار خود را ت   كردهماهنگ  
هاي نوآوري، يكي از راه   . دكن برآورده    )متناسب با تغييرات يادشده   (نيازهاي جديد خود را     
هـاي  تـرين نگـرش  عنـوان يكـي از مهـم     بـه  هاتر وقت بيش كه   باشدميافزايش مزيت رقابتي    

 تـأثير قابـل     شـود و  مـي ديـده    هاي بلندمدت، يابي به موفقيت  ها براي دست   شركت راهبردي
دليـل ارتبـاط    چنـين بـه   هم). 223، ص   2010تاج الديني،   ( آميز دارد توجهي بر امور مخاطره   

 بـسيار مهـم بـراي افـراد، نهادهـا و            ايمقولـه عنـوان   پـذيري و توليـد، بـه       با انعطـاف   نوآوري
از سـوي ديگـر تحقيقـات        ).2004،  1رانكـو (رود  شمار مـي   جوامع به  يدرمجموع براي همه  

. )2006،  3جوانـا  (باشدمي با نوآوري    2ي مستقيم و معنادار جو سازماني      بيانگر رابطه  متعددي
محيطـي اسـت كـه       كه جو سـازماني    تعاريف متعددي از جو سازماني ارائه شده از جمله اين         

 مـديريت سـازمان     ي  شـيوه ي نگـرش كاركنـان و       كنندهكنند و منعكس  افراد در آن كار مي    
 و هـا  هـا، عـادت   مـشي  جو سازماني بـه ادراك مـشترك از خـط    در تعريفي ديگر،. باشد مي
مي نظـا ي  چنـين جـو سـازماني دربرگيرنـده         هم 4.شود هاي رسمي و غيررسمي گفته مي      رويه

چـه رفتارهـايي پـاداش داده       بـه   كـه     انجام كـار و ايـن      ي  شيوهارزشي است، به اين معني كه       
ان نيز بايد هميشه به فكر بهبود و       مديران سازم  .)1992،  5بولدن(كند   شوند را مشخص مي    مي

بر نگهداري كارا و اثربخش آن، در افـراد ايجـاد انگيـزه              افزوناصلاح جو سازماني باشند تا      
  ). 1959، 6مي(ند كنها را برآورده   و نيازهاي مادي و معنوي آنهدكر

توانـد نقـش    كه وجود يك جـو مناسـب مـي    است اين باوريكي از انديشمندان اين حوزه بر    
بنـابراين  . دكن ـمي را برعهده گرفته، رفتار كاركنان را درجهت نوآوري هدايت         يمحركي دا 
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3. Joanna 
4. Shadur, Kienzle, Rodwell; 1999  
5. Boulden 
6. May 
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 با بحرانـي مواجـه شـود بـه     دارد مناسب براي نوآوري  ي سازماني كه جو   اگرتوان گفت   مي
ق يسوي حل آن مشكل، بر بحران فا       با برانگيختن توجهات كاركنان خود به     تواند   ميآساني  

با جـو نامناسـب، جلـب ايـن توجهـات، مـدت بـسيار زيـادي بـه طـول                      در سازماني    اما. آيد
اهميت بيش از پيش نوآوري     و   نوآوريبا توجه به نقش كليدي      ). 1988،  1كانتر(انجامد   مي

بـه   1387 كـه از سـال       بانـك ملـت   ويـژه بـراي     بـه (هـا،   پذيري سازمان در پيشگامي و رقابت   
 باشـد  ميدنبال پاسخ به اين سوال  هاين پژوهش ب )ي پيوسته است  خصوص يها  بانك يجرگه
   . جو سازماني چه تاثيري بر نوآوري در بانك ملت دارد: كه

  تحقيقي   پيشينهبررسي
محـيط    درهـاي كاركنـان    احـساسات و ارزش      جـو سـازماني بـه تـصورات،        :جو سازماني 

طور احساس تعهد نسبت بـه سـازمان، حـس اعتمـاد و تعلـق،                همين. شودكارشان اطلاق مي  
 فـضاي   ماننـد شود كه تحت تأثير عوامل مختلفـي         تماد به نفس و وفاداري را نيز شامل مي        اع

گيـرد   رفتاري افـراد در محـيط كـار قـرار مـي     هاي  ويژگيفيزيكي، قوانين سازماني حاكم و      
ماننــد (صــورت مثبــت   نگــرش و رفتــار كاركنــان را هــم بــهجــو ســازماني  ).2000، 2الــيس(

و ) مانند غيبـت از كـار و تـرك خـدمت          (صورت منفي    م به و ه ) وري و رضايت شغلي    بهره
تحـت تـأثير قـرار      كننـد    سـازمان كـار مـي      طور مستقيم يا غيرمستقيم توسط كساني كه در        هب

ويژه ه ب  با توجه به تاثيري كه جو سازماني بر رفتار كاركنان دارد، مديران،            رو از اين دهد،    مي
بـه اهـداف    نحو مطلوب     تا به  مان ايجاد كنند  ساز  بايد جو مناسبي در    رسمي بانك، در محيط   

، ابعاد جـو    )2010( 4 آراباسي ).2002،  3ادمونتون و وسترن  ( دهاي سازمان دست يابن    و آرمان 
      تعهـد   7، پـاداش  6، ارتباطـات سـازماني    5ساختار سـازماني  : عدسازماني را با تمركز بر هفت ب ،

                                                      
1. Kanter 
2. Ellis 
3. Edmonton and Western 
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  . ده استكررسي  بر4، كار گروهي3، تعارض سازماني2پذيري ، ريسك1سازماني
  مديران بـراي تقـسيم و      شود كه     گفته مي چارچوبي  به  ساختار سازماني    :ساختار سازماني

سـاختار سـازماني    در حقيقـت،    . كننـد  هاي اعضاي سـازمان ايجـاد مـي        هماهنگي فعاليت 
چنـين يـك نظـام رسـمي         شده براي روابط ميان اعضاي يك سازمان و هـم          الگوي تعيين 

كه  طوري هآورند ب صورت رسمي پديد مي   ها آن را به    الي سازمان  زيرا مديران ع   باشد  مي
 . )Fry, 1993 (اثرگذار استها  وري آن ها بر رفتار كاركنان و بهره نوع ساختار سازمان

  مختلف سـازمان   هاي     بخش بوده و عامل مهمي در سازمان     ارتباطات   :ارتباطات سازماني
 وسـيعي از رفتارهـاي افـراد را در          بخـش  ارتباطـات    .كنـد  مـي   متـصل  ورا به هم مـرتبط      

 مـديريت سـازمان     اصـلي  و ابزاري براي شـكل دادن بـه وظـايف            شود شامل مي سازمان  
 ). Barnard, 1938(است 

 پـاداش ارائـه يـك      .  را پاداش گوينـد    مثبت كار براي افراد   و   پيامدهاي ارزشمند    :پاداش
تمال تكـرار آن رفتـار      توسط فرد است كه اح    پيامد خوشايند براي انجام رفتاري مطلوب       

 . )Helriegell, Slocum, Woodman,1995 (دهد را افزايش مي

  تعهد سازماني    :تعهد سازماني      طور  به .داندبعرف خود   بدان معناست كه فرد، سازمان را م
ها و اهداف سازمان، احساس تعلـق و وابـستگي بـه مانـدن در                خلاصه وفاداري به ارزش   

 ). Meyer & Allen; 1991(امند ن سازمان را تعهد سازماني مي

 پذيري سنجش يا ارزيابي ريـسك       ريسك،  )1998(از نظر بارني و رايت      : پذيري ريسك
  هنگـامي  هاي مختلف، در سازمان. باشد مي ريسك مديريت   براي هاييراهبردو طراحي   

 ـنظـر   كننـد، دسـتاوردها نيـز از         ديگر بهتـر كـار مـي       كه افراد با يك    ي و كيفـي بهتـر      كم
 . دشو مي

  فعاليـت  بخـشي از    اي از افـراد اسـت كـه هريـك            تيم يـا گـروه، مجموعـه      : كار گروهي

                                                      
1. Organizational Commitment  
2. Risk-taking   
3. Organizational Conflict  
4. Team Working  
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ست كـه سـهم      ا چه هر عضو گروه بايد انجام دهد، اين        آن. كشد را به دوش مي   گروهي  
نحو احسن و اكمل انجام داده و گروه را بـراي رسـيدن بـه                اي خود در گروه را به      وظيفه

 ). Billikopf, 2007 (دكنكمك اش  اهداف نهايي

   مـشاجره يـا تقابـل نيروهـاي موجـود بـين             تضاد در يك سـازمان، نـزاع      : سازمانيتضاد ،
طرفي ناسازگاري طـرز     نيازهاي اوليه و نيازهاي معنوي، مذهبي و منظرهاي اخلاقي و از          

، تعـاملات ارتبـاطي     تـضاد واقع   در. دهد تر را توضيح مي    دو نفر يا بيش    فكر و تصورات  
شـان متـضاد يـا       كننـد علايـق     انـد و احـساس مـي        ديگـر وابـسته    ه به هم   ك باشد  ميافرادي  

  .ناسازگار است
ترين عامل رشد و    كنوني، مهم  رقابتي هاي  امروزه نوآوري و خلاقيت در محيط      :نوآوري

، 1كـر و گاگليـاردي  (سـت  ها  طور كلي در تمامي زمينـه      ها و به   پيشرفت بشر در بقاي سازمان    
 نـو هـاي    حـل  هاي جديـد و راه     يافتن فرصت براي  ك شركت   هاي ي  نوآوري به تلاش  ). 003

  وكـار توانـايي سـريع خلـق ايـده،          ژگي است كه به كـسب       نوآوري وي   قابليت .شود ميگفته  
 گسترش و معرفي محـصولات و خـدمات جديـد يـا بهبـود محـصولات و               هاي جديد،  شيوه

وكـار بايـستي    كه كسب باشد ميقابليت نوآوري منبعي از ابعاد دهد و  خدمات موجود را مي 
 .آميز تغيير، پشتيباني كند  موفقيتي  تا از نوآوري و ادارهشودتجهيز  خوبي به آن به

هـا   آنبه وكارهاست و    استمرار نوآوري در كسب    برايقابليت نوآوري، عاملي كليدي     
، 2بالان و لينـدزي   (تر رقابت كنند      اثربخش متغيير كنوني در محيط   دهد تا     اين توانايي را مي   

 2010  .(  
ي   جو مربوط به نوآوري عبارت است از ادراك كاركنان دربـاره           :جو سازماني و نوآوري   

 در جوي . شود رفتاري مي  هاي  ها و گرايش   نوآوري در سازمان كه شامل احساسات، نگرش      
، كاركنان باور دارند كه به نـوآوري بهـا داده شـده و    باشد ميكه قوياً براي نوآوري مناسب      

 ي  در يـك جـو نوآورانـه      . ها پاداش داده خواهد شـد      ه رفتارهاي نوآورانه به آن    يرا ا يدر ازا 

                                                      
1. Kerr and Gagiliardi 
2. Balan and Lindsay  
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 ي  هي ـترسند كه با ارا   شود و مي    نوآوري ارج نهاده مي    بهكنند  ضعيف، كاركنان احساس نمي   
بنابراين با توجه به اهميت داشتن نيـروي كـار          . هاي نو مورد تمسخر سايرين قرار گيرند       ايده

از مزايـاي    ،كننـد هايي كه جو مناسبي را بـراي نـوآوري فـراهم مـي             انخلاق و نوآور، سازم   
بـراي ايجـاد نـوآوري، لازم اسـت     ). 1381فخريـان،   ( بهره خواهند برد     دست آمده   بهرقابتي  

ينـدها و محـصولات جديـد    اكارهـا، فر  مديران توجه كاركنان خود را به توسعه و ايجـاد راه    
كه نياز به تغيير و      چه از آن هايي،   يجاد و استقرار رويه   كاركنان تمايل دارند تا با ا     . ندكنجلب  

هـا و     محـرك  ي  هيارا) تمايل به ثبات  (براي مقابله با چنين گرايشي      . ندكنتحول دارد، پرهيز    
از سـوي   . )1986،  1وِندِون(دارد   هاي مداوم لازم است تا افـراد را بـه تحـرك وا            انگيزاننده

بـه چـالش بـا هنجارهـاي موجـود      كه تمايل  دارند  نيازهاي امروزي به مديراني      ديگر سازمان 
هـا قابـل قبـول        بـراي آن   .برنـد  طبق روال هميشگي را زير سوال مـي       ها     و انجام فعاليت   شتهدا

  .)1999 ،2تامسون(ها به روش هميشگي انجام شود   كه فعاليتنيست
ه اختـصار  تـوان ب ـ  هاي مشابه انجام شده را مي ترين پژوهش  مهم:  تحقيقات مشابه  ي  سابقه

  :در موارد زير خلاصه كرد
جـو سـازماني،    ":كند گر جو سازماني را چنين تعريف مي        اين پژوهش  ):2010(آراباسي  

هاي بـالاي سـازمان مـشخص        كه از طرف رده   باشد    ميهاي داخلي يك سازمان     تمامي جنبه 
ح چنـين بـه وضـو    هـم . دهـد  آن سازمان را تحت تـأثير قـرار مـي   يشده و رفتار تمامي اعضا  

جـو سـازماني بـه    ). شناسـانه  جـو روان (  آن سازمان درك شـده اسـت  يتوسط تمامي اعضا
بـه  نـسبت    مالكيـت     و  اطمينـان، حـس تعلـق       تعهـد، :  از جمله  باشد  ميعوامل متعددي وابسته    

سـاختار  (كـه در پـژوهش خـود، ابعـاد جـو سـازماني                آراباسـي  ".سازمان و رضايت شـغلي    
پذيري، تعارض سازماني، كـار      ، تعهد سازماني، ريسك   سازماني، ارتباطات سازماني، پاداش   

  :ده؛ به نتايج زير دست يافته استكررا بررسي ) گروهي
 مـورد بررسـي از مفهـوم جـو سـازماني در سـطح        ي  درك و آگاهي كاركنان دانـشكده     

                                                      
1. Van de Ven 
2. Thomson 
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تـري از مفهـوم جـو        ترتيب كاركنان دانشگاهي و زنـان درك مثبـت         متوسطي قرار دارد و به    
نظـر كاركنـان، نظـرات آنـان در      طـور كلـي بـه    به. تا كاركنان اداري و مردانسازماني دارند  

كاركنـان اداري در    .شـود  گيـري دارد پرسـيده نمـي       اموري كه نياز به مـشاركت در تـصميم        
در  .تـري دارنـد    مسائل مربوط به ارتباطات سازمان، پاداش و كـار گروهـي مـشكلات بـيش              

ن از مفهـوم جـو سـازماني تـأثير مثبتـي دارد،             كه افزايش سن و سال بر ادراك كاركنا        حالي
متغيرهاي وضعيت تأهل، پـست سـازماني و ميـزان تحـصيلات بـر ادراك كاركنـان از جـو                    

 .داري ندارد سازماني تأثير معني

رهبري و جـو سـازماني بـا    هاي  شيوه ي  در پژوهش خود به بررسي رابطه     ،)2009( 1سونه
بـا   نشان داد كه متغير سبك رهبري مديران         نتايج پژوهش وي  . خلاقيت و نوآوري پرداخت   

چنين متغير   هم. داردرابطه مثبت، مستقيم و معنادار      با متغيرهاي خلاقيت و نوآوري كاركنان       
يعنــي هرچــه . داردجــو ســازماني اثــر مثبــت و معنــادار بــر متغيرهــاي خلاقيــت و نــوآوري  

نـوآوري باشـد،    تـر و حـامي فرهنـگ خلاقيـت و            هاي رهبري و جو سازماني مناسـب       سبك
 . يابد مينوآوري در آن سازمان نيز افزايش 

 جو سازماني بـا خلاقيـت و نـوآوري          ي   در پژوهش خود به بررسي رابطه      ،)2006( جوانا
نتايج پژوهش وي نشان داد كه متغير جو سازماني با متغيرهاي خلاقيت و نوآوري              . پرداخت

با بهبود جو سازماني و سـوق دادن سـازمان   بر اين    افزون. داردرابطه مثبت، مستقيم و معنادار      
 نـوآوري در    ي  هي ـتوان سازمان را با ارا     نو و خلاقيت كاركنان، مي    هاي    سمت پذيرش ايده   به

 . سمت رقابت با ساير رقبا در بازار تشويق كرد امور جاري، به

يد نـوآوري سـازماني، نتيجـه       ي توسعه و تا   با عنوان  ي در پژوهش  ،)2004( 2وانگ و احمد  
هايي كه جو سـازماني منـسجم و حـامي فرهنـگ نـوآوري وجـود دارد،                  در سازمان فتند  گر
 سازمان نسبت به ابتكارات جديـد پايبنـد و متعهـد بـوده و ابتكـارات فعلـي و              ي اعضا ي  همه

جديـد  هـاي      ايـده  ي  هي ـها، افـراد بـا ارا       در اين سازمان   .ندكن  ميرايج در سازمان را بازنگري      

                                                      
1. soonhee 
2. Wang C.L., Ahmad P.K.   
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   . خواهان تغيير وضع موجود خواهند بوددرجهت تغيير امور جاري،
 در تحقيقي با عنوان ارزيابي جو سـازماني نتيجـه گرفـت هـر               ،)2002( 1رودريك گري 

شـديداً بـه عملكـرد كاركنـان         كنند، از منظـر موفقيـت      ها دنبال مي    كه سازمان  راهبردينوع  
بيـان   شـاخص،  8 سـنجش و بررسـي جـو سـازمان، بـه بررسـي       برايوي  . ها بستگي دارد   آن

ــه ــدهي آزادان ــه   اي ــان آزادان ــا، بي ــه( مــشكلات، آزادي پرســش ي ه ــژه  ب ــصميمات و وي از ت
، مـشاركت واقعـي در تعريـف اهـداف         )هايي كه توسط مديران ارشد مشخص شده       سياست

، )آزادي امتحـان كـردن مفـاهيم و رويكردهـاي جديـد           (سازمان، رضايت شغلي، نـوآوري      
 . دي پرداختتهديدهاي محيط سازمان و تهديدهاي عم

عنـوان محـيط، جـو و نـوآوري سـازمان، بـه             بـا    در پژوهشي    ،)2002 (2پاول و همكاران  
بررسي اثر محيط و جو سازمان بـر پـذيرش نـوآوري در سـازمان پرداختـه و بـه ايـن نتيجـه                        

، " سـن سـازمان    -3 ضعف يـا كمبـود منـابع و          -2 اندازه سازمان،    -1"رسيدند كه متغيرهاي    
 .ش نوآوري در سازمان دارندثير مثبتي بر پذيرات

هاي مختلف كاري يـك شـركت        در تحقيقي كه بين گروه     ،)1995( 3برنينگهام و وست  
 مهـم   ي  كننـده  بينـي  عنـوان يـك پـيش      در انگلستان انجام دادند، پي بردند كه جو سازماني به         

 .كندهاي جديد در سازمان عمل مي براي نوآوري و خلق و اجراي ايده

هـاي   نشان داد كـه در گـروه      » نوآوري در كار  «پژوهشي متمركز بر    در      ،)1990 (4وست
هـاي جديـد و      و ارزش هـا     كاري، جو سازماني و جو كاري مساعد و باز، موجب خلق ايـده            

 . شود بديع مي

هـا بـه شـرح      بررسي تحقيقات داخلي نيز بيانگر آن بود كه شمار اندكي از اين پـژوهش             
  : تحقيق آورداين ي سوابق توان در زمرهزير را مي

 جو سازماني   ي  بررسي رابطه "در پژوهش خود با عنوان      ) 1389(زارع، فيضي و محبوبي     

                                                      
1. Roderic Gray  
2. Paul C. Nystrom, K. Ramamurthy, Alla L. Wilson  
3. Burningham and West  
4. West M.A.   
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دار بـا خلاقيـت      معنـي  ي  ، جو سازماني را داراي رابطه     "با استرس شغلي و خلاقيت كاركنان     
گري، نفوذ و پويـايي؛     دانسته و نتيجه گرفتند كه در جو باز عواملي مانند صميميت، ملاحظه           

شـده و در جـو بـسته نتـايج عكـس آن بـه بـار                 كاركنـان   خلاقيت و كاهش استرس     موجب  
 .آيد مي

 خلاقيت و نـوآوري كارشناسـان       ي  بررسي رابطه "ژوهشي با عنوان       در پ   )1381(فخريان  
م ارزيابي و كنترل،    نظا نشان داد كه     ")بانك ملت : مطالعه موردي ( ستادي با عوامل سازماني   

از سـوي   . كننـد  ضعيف و منافي اصول خلاقيت عمل مـي        ،زمان رهبري و ساختار سا    ي  شيوه
جاكه در اين سازمان، فرهنگي قوي، منسجم و مـشوق خلاقيـت وجـود دارد امـا                  ديگر ازآن 

ترين عوامل مانع بروز نـوآوري را       ميان اعضا ضعيف است؛ قوي     چنان در  ميزان خلاقيت هم  
بررسي و .   رهبري نامناسب دانستي شيوهم ارزيابي وكنترل و نظاتوان ساختار نامناسب، مي

ويژه پنج پژوهش آراباسي، جوانا، وانگ و احمـد، رودريـك           ي مطالعات يادشده، به   مقايسه
مطالعـه دارنـد بيـانگر ايـن واقعيـت         اين  ترين شباهت را با      گري و پاول و همكاران، كه بيش      

هـاي جـو     شاخص و   ي آراباسي از نظر جامعيت متغيرها     است كه مدل مفهومي مورد استفاده     
گيري در مـوقعيتي     برخورداري از ابزار استاندارد اندازه      و  توجه به تحقيقات پيشين     سازماني،

 مـدل مفهـومي پـژوهش را       )1 ( شماره نمودار .ها قرار دارد  برتر و قابل اعتمادتر از ساير مدل      
  .نشان مي دهد

  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي پژوهش. 1نمودار 

  نوآوري
  

 تعهد سازماني
 پاداش

 كار گروهي

 ساختار سازماني

 ارتباطات سازماني

 تعارض سازماني

 پذيري ريسك
 جو سازماني
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  شناسي روش
 از شـاخه     و بـستگي  از نـوع هـم    و  ، توصـيفي    )ماهيـت و روش   (ز منظر اجـرا     تحقيق ا اين  

 ي جامعـه . است و از نظر هدف كاربردي باشد مي) يابي معادلات ساختاري  مدل(رگرسيوني  
باشـد كـه      كاركنان بانك ملت شاغل در شهر تهران مي        ي  مورد مطالعه در اين پژوهش كليه     

اي گيـري، طبقـه   نمونهي شيوه.  نفر بوده است4964 ها بالغ بر  تعداد آن1390در ابتداي سال  
گيـري  و جـدول نمونـه    )  درصـد خطـا    5بـا   (براساس فرمول كوكران    حجم نمونه   تصادفي و   

هاي اين پژوهش، ابزار گردآوري داده .  نفر محاسبه شده است    SRS (357(اي تصادفي   طبقه
 سـازماني آراباسـي    جـو ي نامـه   بـراي سـنجش جـو سـازماني از پرسـش       .باشد  مينامه   پرسش

سنجش متغيرها نيز  واستفاده شده    1هاگس ي  نامه و براي سنجش نوآوري از پرسش     ) 2010(
  . شداي ليكرت انجام   گزينه5از طريق طيف 

گيـري  هاي جو سـازماني و نـوآوري انـدازه        روايي اين پژوهش با استفاده از روايي سازه       
هـا، در هـر دو نمـودار،        دارد هريـك از سـنجه     جا كه اعداد بيانگر بار عاملي استان       از آن . شد

 سـنجش قابليـت     بـراي در اين پژوهش    . دشويد مي يباشد؛ روايي موردنظر تا    مي 7/0كمتر از   
پايـايي تركيبـي    . اعتماد يا پايايي، از پايايي تركيبي و آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده شـده اسـت                

و اسـت   ارائـه شـده   )1(شـماره  جو سازماني و نوآوري به شرح جـدول  هاي  هريك از سازه 
 7/0دسـت آمـده بـالاتر از عـدد      كـه تمـامي اعـداد بـه     دليل ايـن  شود، بهكه مشاهده مي چنان
  . ي داردپايايي قابل قبولباشد اين پژوهش  مي

دن سطوح سنجش متغيرها از     كر، پس از مشخص     ها  هها و آزمون فرضي      تحليل داده  براي
بستگي متغيرها، تحليـل     آزمون روابط هم  بستگي پيرسون براي     هاي آماري ضريب هم     روش

رگرسـيون  ،  بنـدي متغيرهـاي پـژوهش      منظور بررسي و تبيـين و اولويـت         واريانس فريدمن به  
در ( متغيرهـاي مـستقل       چندمتغيره براي تحليل چندمتغيري و تعيين سهم هر يك از مجموعه          

تاري، بـراي   يـابي معـادلات سـاخ       و مـدل   SPSSافـزار    از طريق نـرم   ) اي  سطح سنجش فاصله  

                                                      
1. Hughes, Mathew 
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 اسـتفاده شـده   Lisrel افـزار  هاي اصلي تحقيق و رگرسيون چنـدمتغيره در نـرم     آزمون فرضيه 
  .است

  تحليل عاملي آلفاي كرونباخ و اعتبار تركيبي متغيرها. 1جدول 
  بار  متغيرسازه

عاملي
واريانس 
 خطا

ميزان آلفاي 
كرونباخ هر عامل

CR  
)پايايي تركيبي(

  780/0 61/063/0 ازمانيساختار س
 823/0 62/062/0 سازماني تضاد

 792/0 69/052/0 كارگروهي
 766/0 79/038/0 پاداش
 772/0 64/059/0 پذيريريسك
 786/0 66/057/0 سازماني ارتباطات

اني
ازم
  س
جو

 

 797/0 31/09/0 سازماني تعهد

81/0 

  891/0 75/044/0 دارد تأكيدها  فرصت  كشف بر ملت بانك
 889/0 8/036/0 دارد تأكيدها  فرصت كارگيريبه بر ملت بانك
 891/0 79/037/0 گيردمي كاربه آزادانه را جديد هايايده ملت، بانك
 892/0 75/044/0 است امور انجام براي تازه هايراه دنبال به ملت، بانك

 896/0 74/045/0 است خلاق خود عملكرد يشيوه در ملت، بانك
   بازار در جديد، خدمات با معمولاً  ملت، بانك

 زند مي را اول حرف
55/07/0 912/0 

 889/0 8/036/0 ايمكرده عرضه فعالانه ملت بانك در را هانوآوري ما
 897/0 72/048/0ايمكرده عرضه فعالانه ملت بانك در را خدمات بهبود ما

ري
وآو

ن
 

را نشده تعيين پيش از اعمال كهاين از ملت بانك كاركنان
 .ندارند ترسي كنند، اجرا

44/081/0 917/0 

90/0 

  
 هريك از متغيرهاي آنان نيز، به شـرح  نوآوري و  جو سازماني ويآلفاي كرونباخ سازه

دسـت آمـده    شـود، تمـامي اعـداد بـه       طور كه مشاهده مـي    باشد،  همان  مي) 1(شماره  جدول  
  .ابل قبولند و ق76/0بالاتر از 

  هايافته
اي مـستقيم و      نـوآوري رابطـه     و، بين جـو سـازماني       )2(جدول شماره   هاي    اساس يافته بر

قدر كه جو سـازماني شـرايط       هتوان گفت هر چ    درصد اطمينان مي   99مثبت وجود دارد و با      
 05/0تر از   داري، كم  معني يدرجه (شودتر مي تري داشته باشد، نوآوري بيش    بهتر و مناسب  

بستگي ابعاد جو سازماني بـا نـوآوري آورده شـده            هم ي، رابطه )2(در جدول شماره    ). است
اي مستقيم و مثبت دارند زيرا   با هم رابطه   ابعادتوان گفت تمامي     درصد اطمينان مي   99كه با   
  . باشدمي 05/0تر از داري همه كم معنييدرجه
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  ي و نوآوري بستگي بين جو سازمان هميبررسي رابطه. 2جدول 
 داري معنييدرجه پيرسونبستگي ضريب هم ابعاد جو سازماني  نوآوري

 (**) 667/0 جو سازماني
  (**)371/0  ساختار سازماني
 (**)489/0  كارگروهي
 (**)477/0  پاداش
 (**)577/0  پذيريريسك

 (**)489/0  ات سازمانيارتباط
 (**)515/0  تعهد سازماني

 (**)228/0  ضاد سازمانيت

000/0 

 **  درصد اطمينان99معني داري در سطح 

   فرعي تحقيق با رويكرد رگرسيون چندمتغيره هايهتحليل مقدماتي فرضي
.  رگرسيوني قابل مشاهده اسـت ي ضرايب لازم براي نوشتن معادله   )3(شماره  در جدول   

داري تـضاد سـازماني سـطح معنـي    سه تا از متغيرها كه عبارتند از ساختار سازماني، پاداش و        
، پاداش 125/0داري ساختار سازماني  معنييدرجه. باشدمي <05/0sigند و دارقابل قبولي ن 

 براي گرفتن رواز اين. ندهست 05/0 است كه همگي بالاتر از 252/0 و تضاد سازماني 179/0
 ييـد دوبـاره وارد معادلـه      يتر، اين سه متغير حـذف شـده و متغيرهـاي مـورد تا              دقيق ينتيجه

  .شوندرگرسيون مي
  

  ضرايب. 3جدول 

,819 ,231 3,542 ,000
-,087 ,056 -,074 -1,539 ,125
,168 ,043 ,175 3,890 ,000
,064 ,047 ,070 1,347 ,179
,296 ,052 ,289 5,727 ,000
,157 ,044 ,165 3,594 ,000
,215 ,036 ,269 5,941 ,000
,082 ,072 ,046 1,148 ,252

(Constant)
ساختار سازماني
کارگروهي
باداش
ريسک بذيري
ارتباط سازماني
تعهد سازماني
تضاد سازماني

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: نوآوريa.   
   تحقيق براساس مدل معادلات ساختاريهايهآزمون روابط و فرضي

 اصـلي تحقيـق در حالـت ضـرايب          يه تحقيق نيز براي بررسي فرضـي      يهشدمدل آزمون 
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در قالب مدل   داري، با در نظر گرفتن مدل مفهومي تاثير متغير جو سازماني بر نوآوري              معني
داري براي تاثير جو سازماني بـر نـوآوري   ضريب معني. ده استشه  يمعادلات ساختاري، ارا  

عبـارت ديگـر،    بـه . باشـد دار مي بوده و بنابراين معني   ) 96/1بالاتر از   ( 34/10مثبت و برابر با     
 .دشو  يم مورد پشتيباني واقع     "تاثير جو سازماني بر نوآوري    "  اصلي تحقيق با عنوان    يهفرضي
ديگر متغيرهاي تحقيق نيز     تاثير جو سازماني بر نوآوري و تاثير بار عاملي مربوط به             ي  هانداز

دو   از آزمون مدل اصلاح شده، نسبت كـاي        دست آمده   بهمطابق با نتايج    . محاسبه شده است  
كـه حـداكثر قابـل قبـول بـراي ايـن              بوده و با توجه بـه ايـن        73/2 آزادي برابر با       ي  هبر درج 

 برازش مدل از منظـر ايـن شـاخص بـسيار خـوب      رو از اينباشد،   تر مي   و كم  3اخص عدد   ش
باشد كه برازش منطقي      مي 068/0، برابر با    RMSEAبراي شاخص   دست آمده     بهنتايج  . است

ده ش ـ محاسـبه  000/0 براي مدل تحقيق برابر با 1شاخص ارزش پي. خواهد بود يو قابل قبول  
 بـراي مـدل     2درنهايت شاخص نيكويي برازش   . دهد شان مي است كه برازش خوب مدل را ن      

بـوده و بنـابراين از      ) حـداقل قابـل قبـول      (9/0باشد كه بالاتر از عدد        مي 93/0تحقيق برابر با    
هـاي     بـراي شـاخص    دست آمده   بهنتايج  . ددارحيث اين شاخص، مدل تحقيق برازش خوبي        

  .ده استشه ي ارا)4(برازش مدل تحقيق، در جدول شماره 
  ضرايب برازش مدل. 4جدول 

  RMSEA P-value  GFI  آزادييهدرج دو بر نسبت كاي  
   93/0  000/0  068/0  73/2  شدهمقدار محاسبه
   و بالاتر9/0  تر و كم05/0  تر و كم08/0  تر و كم3  حد مجاز
  برازش خوب  برازش خوببرازش قابل قبول  برازش خوب   رد/ پذيرش

   فرعي تحقيقهايهآزمون فرضي
ده اسـت كـه براسـاس آن،        ش ـه  ي ارا ي فرعي تحقيق، مدل آزمون    هاي  هبراي آزمون فرضي  

  .شود ميارائه ) 2(شماره  نموداردر مدل ) داري روابط معني( تحقيق هاي هنتايج آزمون فرضي
كنـد    داري براي روابط مفروض شده در اين مطالعـه مـشخص مـي             بررسي ضرايب معني  

ي، ارتباطات سازماني و تعهد سازماني بر نوآوري تأييـد         پذير گروهي، ريسك  تأثير كار : كه

                                                      
1. P-Value 
2. GFI 
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 ،بـر ايـن    افـزون . شـود   و تأثير ساختار سازماني، پاداش و تضاد سـازماني بـر نـوآوري رد مـي               
 فرعـي تحقيـق     هـاي   ه تحقيق مرتبط با فرضي    ي  ه تاثير متغيرهاي مستقل بر متغير وابست      ي  هانداز

  . ده استشه ي ارا)3(شماره نيز در نمودار 
  
  
  
  
  
  
  

    داري روابطمعني. 2نمودار 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

   مدليهضرايب استاندارد شد. 3نمودار 
  

ده است، شه ي ارا)5(شماره طور خلاصه در جدول   تحقيق كه بههاي هنتايج آزمون فرضي  
 جـو   شـاخص چنـين از ميـان هفـت         تأثير متغير جو سازماني بر نـوآوري را نـشان داده و هـم             

پـذيري و كـار      ارتباطـات سـازماني، تعهـد سـازماني، ريـسك         : شاخصار  سازماني، تأثير چه  
  . كند گروهي را بر نوآوري، تاييد مي

نوآوري

 ساختار سازماني

 كار گروهي

 پاداش

 پذيريريسك

 ارتباطات سازماني

 تعهد سازماني

 تضاد سازماني

- 1.54

3.89

1.35

5.73

3.59

5.94

1.15

13.56 

نوآوري

 ساختار سازماني

 كار گروهي

 پاداش

 پذيريريسك

 ارتباطات سازماني

 تعهد سازماني

 تضاد سازماني

- 0.07

0.18

0.07

0.29

0.17

0.27

0.05

0.51 
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   تحقيقهايهنتايج آزمون فرضي. 5جدول 
 ميزان تاثير  نوع فرضيه  متغير وابسته  متغير مستقل  رديف

β  
  درجه 

 معني داري 
رد /تاييد

  فرضيه
  يدتاي  34/10  84/0  اصلي  نوآوري  جو سازماني  1
  رد  -54/1  - 07/0  فرعي  نوآوري  ساختار سازماني  2
  تاييد  59/3  17/0 فرعي نوآوري ارتباطات سازماني  3
  رد  35/1  07/0 فرعي نوآوري  پاداش  4
  تاييد  94/5  27/0 فرعي نوآوري  تعهد سازماني  5
  تاييد  73/5  29/0 فرعي نوآوري  پذيريريسك  6
  در  15/1  05/0 فرعي نوآوري  تضاد سازماني  7
  تاييد  89/3  18/0  فرعي نوآوري  كار گروهي  8

  بحث و نتيجه
و نتايج حاصـله در بررسـي       ها    با توجه به يافته   مطابق با آزمون مدل معادلات ساختاري و        

 خـدمات جديـد متمايـل       ي  هي ـسـمت نـوآوري و ارا      آوري شده، اين بانك به     اطلاعات جمع 
مثبـت  تأثير جو سازماني بر نـوآوري،    نوآوري آشنا هستند وي  است و كاركنان آن با فلسفه     

 هرچـه مـديران بانـك، جـو     يعنـي ). =β=34/10T ,84/0 (شـود  ييـد مـي  ادار بوده و ت و معني
 ي  هـا را بـه بيـان آزادانـه         نـد و آن   كنتري را براي كاركنان تحت نظارت خود فراهم          مناسب
اعـضا درك   تـك    ند، نوآور بودن سـازمان، توسـط تـك        كنو نظرات خلاقانه تشويق     ها    ايده

ه كـرده،   ي ـ خـود را ارا    ي  تواننـد افكـار نوآورانـه      شده وكاركنان با حمايت مديران، بهتر مـي       
) 1995(، برنينگهـام و وسـت       )1990(وسـت   گيـري، توسـط      اين نتيجه . ندكنآزموده و اجرا    
كـه همگـي، متغيـر جـو        ) 2009(و درنهايـت سـونه      ) 2006(، جوانـا    )2004(وانگ و احمد    

در بـين   . دشـو   ييـد مـي   ا ت ،داننـد  تأثير مثبت و معنادار بر متغير نوآوري مـي        سازماني را داراي    
تـوان جـو سـازمان را در        مـي كـه   نتيجه گرفت   ) 1381(ه، فخريان   شدمطالعات داخلي انجام    

هايي  ارتباط با نوآوري تعريف كرد و با توجه به اهميت نيروي كار خلاق و نوآور، سازمان                
 بهـره خواهنـد     دسـت آمـده     بهد از مزاياي رقابتي     كننم مي كه جو مناسبي براي نوآوري فراه     

  . برد
دار نبـوده و     ثير سـاختار سـازماني بـر نـوآوري، از نظـر آمـاري معنـي               ادر اين پژوهش، ت   

 هـاي  هگيري با فرضيكه اين نتيجه) =β=54/1-T ,-07/0(شود  وط به آن رد ميب مري هفرضي
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از نظـر فـراي و رابينـز، نـوع       . طابقت نـدارد  م) 1384(و مقيمي   ) 1986(، رابينز   )1993(فراي  
هـاي مختلـف    است و سازمان  اثرگذار  ها   وري آن  بر رفتار كاركنان و بهره    ها    ساختار سازمان 

 عملكـرد كاركنـان خـود بـوده و     ي كننـده با انتخاب سـاختارهاي سـازماني متفـاوت، تعيـين         
شان داد كه ساختار درونـي      پژوهش مقيمي نيز ن   . دهندها را تحت تأثير قرار مي      وري آن  بهره

  . ثيرگذار استاي، اثربخشي و نوآوري كاركنان آن تيسازمان بر كارا
 بـر نـوآوري بانـك ملـت دارد          يدار چنين، ارتباطـات سـازماني تـاثير مثبـت و معنـي            هم

)17/0, β=59/3T= .(ميـان  تـري  سـالم  و محترمانـه  ي تر و رابطـه  دوستانه يعني هرچه فضاي 
) 1938(بارنـارد   هـاي     اين نتايج با يافته   . يابد د امكان نوآوري افزايش مي    برقرار باش  كاركنان

هـاي مختلـف      بـسيار مهـم، بخـش      يعنـوان عـامل    وي معتقد است ارتباطات به    . مطابقت دارد 
.  حيات هر سازمان به وجود آن بستگي شديد دارد         ي  كند و ادامه  سازمان را به هم متصل مي     

 =07/0β(شـود     نمـي ثير متغير پاداش بـر نـوآوري پـشتيباني          اين مطالعه، تأ  هاي     يافته براساس
,35/1T= .(مربوط به اين بخش از پـژوهش بـا نظـرات مقيمـي              هاي    يافته)و فخريـان   ) 1384
هايي كه متمايل به جذب افراد نـوآور         از نظر مقيمي سازمان   . نداردمطابقت چنداني   ) 1381(

 تـا از ايـن طريـق        شـوند لانـه برخـوردار     دهي متناسـب و عاد     م پاداش نظابايست از    هستند مي 
از نظـر فخريـان نيـز در        . نـد كنتر در سازمان ترغيب      كاركنان خود را به نوآوري هرچه بيش      

جوي كه قوياً براي نوآوري مناسب و آماده است، كاركنان باور دارند كه بـه نـوآوري بهـا                   
  .  شدها پاداش داده خواهد  رفتارهاي نوآورانه به آنيداده شده و در ازا

ــه  ــازماني، رابطـ ــد سـ ــي ي تعهـ ــت و معنـ ــت دارد     مثبـ ــك ملـ ــوآوري بانـ ــا نـ   داري بـ
)27/0, β=94/5T =( .دهـد كـه هرچـه كاركنـان      گيري نشان مـي  عبارت ديگر، اين نتيجه به

تـري بـه مانـدن در        نسب به سازمان خود وفـادارتر بـوده و احـساس تعلـق و وابـستگي بـيش                 
خـود  بانـك   تري به    طور كلي تعهد بيش    تر باشند و به    سازمان داشته و از سازمان خود راضي      

نتـايج  . يابـد ي از آن بدانند، امكان نوآوري آنان در بانك افـزايش مـي            يداشته و خود را جز    
هـا بـا بررسـي       آن. مطابقت دارد ) 1389(اين پژوهش با نتايج تحقيق زارع، فيضي و محبوبي          

 تعهد  نبودنعلاقگي و     نتيجه گرفتند بي   ها،  جو سازماني با خلاقيت كاركنان سازمان      ي  رابطه
 ـ  ا ت ماننـد مـديران آنـان بـه عـواملي         ويـژه     بهها،   شغلي و توجه سازمان    رف بـر توليـد،     كيـد صِ
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 خلاقيت و به تبع آن نوآوريِ كاركنان را كـاهش داده و اسـترس آنـان را افـزايش                ي  انگيزه
  . خواهد داد
داري  پذيري، تأثير مثبـت و معنـي       دهد كه متغير ريسك   ه، نشان مي  انجام شد هاي    بررسي

بـراي ريـسك   از كاركنـان  عبـارت ديگـر، هرچـه     به). =β=73/5T ,29/0(بر نوآوري دارد 
در . يابـد شود امكان نوآوري در بانـك افـزايش مـي          يتر يشبجا حمايت    موقع و به   كردن به 

يرفتـه و   تـر پذ  بايست تغييرات را راحت   اين ميان مديران براي تقويت نوآوري در بانك، مي        
چنـين بـا پـذيرش ايـن      هم. بپذيرندرا تري  ي بيشي سنجيدهخود نيز در انجام امور، مخاطره  

ها نيازمند ايجاد تغييرات مداوم در امور جاريست، از نوآوري و خلاقيـت        امر كه سازمان آن   
تـر حمايـت     آنـان بـيش   از  هاي نوآورانه    ايده ي  هيو درجهت ارا  كرده  كاركنان خود استقبال    

او معتقـد اسـت در يـك جـو          . مطابقـت دارد  ) 1381(اين پـژوهش بـا نتـايج فخريـان          . دكنن
شـود و   كننـد كـه بـه نـوآوري ارج نهـاده مـي             ضـعيف، كاركنـان احـساس نمـي        ي  نوآورانه

  . هاي نو مورد استهزاء سايرين قرار گيرند ايدهي هيترسند كه با ارا مي
يعنـي  ). =β=15/1T ,05/0(د وش ـ ثير تضاد سـازماني بـر نـوآوري بانـك ملـت رد مـي      ات
توان ادعا كرد كه با كاهش تضاد بين اشخاص و واحدها در سازمان و يا حتي مديريت                  نمي

. دهد سمت افزايش نوآوري رخ مي     تضادهاي موجود، تغييري در گرايش سازمان به      درست  
ر هـا ب ـ   تعـارض و تـضاد در سـازمان       اعتقـاد دارد    ، كـه    )2004(اين نتايج با نظريـات جانـسن        

از نظـر جانـسن، تـضاد       .  مطابقت نـدارد   ،ها تأثيري منفي خواهد داشت     نوآوري كاركنان آن  
 مثبـت ميـان تعهـد سـازماني و        ي  شـود كـه رابطـه      ميان كاركنان و مديران سازمان، باعث مي      

  . توانمندســازي كاركنــان يافــت نــشده و در نتيجــه نــوآوري در ســازمان از بــين بــرود        
   دارد يدار بـر نـوآوري بانـك ملـت، تـأثيري مثبـت و معنـي              گروهـي    در مقابل، متغير كـار    

)18/0, β=89/3T= .(تري داده شـود و در صـورت    يعني هرچه به كار گروهي اهميت بيش
ديگر داشته باشند، امكان نـوآوري افـزايش         تري از يك   بروز مشكل، كاركنان حمايت بيش    

  . يابد مي
بررسي از نظـر نـوآوري و        مان مورد توان گفت ساز  با توجه به نتايج تحقيق مي     درنهايت  

 اثرگـذار چنين از ميان هفت عنصر       هم. نيز استقبال از نوآوري در وضعيتي مطلوب قرار دارد        
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پذيري، تعهد سازماني، ارتباطات سـازماني و كـار          هاي ريسك  شاخصبر جو سازماني، تنها     
  . گروهي بر نوآوري بانك ملت تأثيرگذار هستند

  پيشنهادها 
  :توانند اثربخش واقع شوندنتايج يادشده پيشنهادهاي كاربردي زير ميبا توجه به 

 هـاي لازم را    نـد زمينـه   بتوانرسد مديران بانك با اندكي بهبود در جو سـازماني           نظر مي  به
 ي   و آزمـون آزادانـه     هي ـها بـه ارا    هاي جديد كاركنان و تشويق آن     كارگيري ايده  به براي
بانك ملت را به سـازماني كـاملا نـوآور تبـديل       و دهرك خود فراهم    ي  هاي نوآورانه  ايده
ها بـه طـرح    جديد كاركنان و تشويق آنهاي  كارگيري ايدهاين امر بهتر است با به     . ندكن

منظور آزمـودن و عمليـاتي      ها به  تر اين قبيل نظرات و دادن مجال كافي به آن          هرچه بيش 
 . ها همراه باشدي اين ايدهكردن آزادانه

  تـر روابـط      بهبود هرچه بيش   برايشود   ارتباطات در اين سازمان پيشنهاد مي      براي تقويت
مـديران بانـك ملـت      : عنـوان مثـال    بـه . انجـام شـود   تـري    مديران و كاركنان، تلاش بيش    
نـد كـه كاركنـان در صـورت لـزوم بـه مقامـات بانـك         كنشرايطي را در سازمان فـراهم      

كاركنـان در مواجهـه بـا مـشكلات،         دسترسي و با آنان ملاقات حضوري داشته باشند تا          
 .ي خود را با مديران مطرح كنندكارهاي خلاقانه تر بتوانند راه راحت

 خـدمات   ي  هي ـشود با افزايش نـوآوري و ارا      منظور تقويت تعهد كاركنان، پيشنهاد مي     به 
ايـن امـر سـبب      . تـر تـلاش شـود       بانك در جامعه،  بيش     ي   افزايش وجهه  برايتر  مطلوب

تري به سازمان    ان از كار خود در سازمان لذت برده و احساس تعهد بيش           شود كاركن  مي
 . داشته باشند

 د مديران اين بانك،    شوتر كار گروهي در بانك ملت پيشنهاد مي         بهبود هرچه بيش   براي
هـاي گروهـي    ضمن شناسايي و رفع مشكلات كار گروهـي، كاركنـان را بـه مـشاركت              

 تقويت كار گروهي در جـو سـازماني و          ي  مان زمينه ز اين اقدام، هم  . تر تشويق كنند   بيش
 . كند مينيز شرايط تسهيم دانش و نوآوري را در سطوح مختلف سازمان فراهم 
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