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Abstract 

Today, people's knowledge is the most valuable assets of the company. Knowledge and 

innovation are the most important competitive advantages in the organization and improving 

organizational performance through its effective use is an important issue in organizations. The 

general purpose of this study is to investigate the effect of open innovation on organizational 

culture mediated by emotional intelligence in the staff of auditing firms in Mashhad. This 

research is applied in terms of purpose and survey in terms of method and is of descriptive-

correlation type. The statistical population of the present study includes the auditors of Mashhad 

auditing firms, 70 of whom were selected as a sample. Structural equation model and SPSS and 

Smart PLS software were used for data analysis. The results showed that open innovation (exit 

and entry) has a direct impact on the organizational culture (involvement in work, adaptation, 

adaptability and mission) of auditors. Therefore, we concluded that with the spread of open 

innovation, the organizational culture of employees' increases. The results also showed that open 

innovation is effective on organizational culture mediated by emotional intelligence. 
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 چکیده
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‌مقدمه
گيذارد   های مشترك بر رفتار و اندیشه اعضای سازمان اثر ميی  ارزشای از باورها و  عنوان مجموعه  به سازمانی فرهنگ 

تيری    سازمانی از اساسی  فرهنگ. راه پیشرفت به شمار آید نقطه شروعی برای حركت و پویایی و یا مانعی در دتوان و می

یيادی سيازمانی نگياه    های جدید تحول بیشتر به تحيول بن  كه برنامه نظر به ای  ،های تغییر و تحول در سازمان است زمینه

رحیميی و آاابابيایی،   )تحول است  یعنوان زیربنا  ها تغییر و تحول فرهنگ سازمان به هدف ای  برنامه ،رو  ای  از .كند می

ف و نامناسي  آن سيازمان   یسازمانی ضع  فرهنگ ،باشد یهر سازمان یباعث ناكارآمد تواند یكه م یصیاز نقا یکی (.0403

هيای آشيکار وجيود دارد كيه      في   یهایی در ورا توان انجام داد، شیوه می یادیز یوری كارها هرهب شیافزا یبرا. باشد یم

های  گروه در سازمانی  از موارد مهم بهبود فرهنگ یکیكرد  دایدست پ شتریوری ب تا به بهره دیها را بهبود بخش توان آن می

اثربخشی و كيارایی سيازمانی مواجيه هديتند و ایي  در      توسعه با نوعی پایی  بودن   حال غالباً كشورهای در. تاس یكار

ها و باورهای مشتركی باشند،  حالی است كه جهت رفع ای  مشکل، وجود افرادی با تعهد بالای سازمانی كه دارای ارزش

 .لازم و ضروری است

 وجيوی  جديت  رد پیوسته ها رو سازمان از ای  . است پذیری خلاایت و ریدک سازمانی، های فرهنگ  یکی از ویژگی

 دنیيای  در نوی  های شركت .كنند برطرف سازمان در را آن موانع و كرده تقویت را نوآوری و خلاایت تا هدتند هایی راه

 اجيازه  خيدمات،  و سيازی محصيولات   تجاری تا ایده خلق از نوآوری، درونی فرایندهای بر  تکیه جای به  امروز، ناپایدار

 فرایند ای  و شوند وارد به آن یا خارج شركت از آزادانه صورت به  فناورانه، های نوآوری و نوآورانه های ایده كه دهند می

 ميدل (. 0403علیمرادیيان،   رازی و فائزی)دانند  می و كار كد   دنیای متلاطم های محیط در ماندگاری رمز در نهایت را

 از منيابع  دانيش  كدي   برای داخلی توسعه و پژوهش های توانمندی افزایش با را بالا فناوری با های شركت باز، نوآوری

 دانش داخلی تولید برای بازار در نفوذ مدیرهای از استفاده حداكثر همچنی  و داخلی دانش جریان عنوان تحت خارجی

 و هيا  ایيده  از بایيد  و توانيد  بنگياه ميی   است كيه  پارادایمی ،نوآوری باز. كند می هدایت بیرونی دانش جریان عنوان تحت

نوآوری بياز بيه معنيای آشيکار شيدن و نفوذپيذیرتر شيدن        . استفاده نمایدی خوب  بازار به به خارجی و مدیرهای داخلی

چیزی فراتير از   ،نوآوری باز (Stanisławski & Lisowsk, 2015). ها و محیط بیرونی است مرزهای سازمانی بی  شركت

روش استفاده، مدیریت، استخدام و حتی  تغییر در ،وااع ای  مدل در. بیرونی است یها یها و فناور استفاده صرف از ایده

مشيو  و   ،صيورت سيامانمند    رویکردی جامع برای مدیریت نوآوری است كه بيه  ،نوآوری باز. است دارایی فکری خلق

 یریي گ دات در راستای بهره  نوآورانه است كه به یها از منابع داخلی و بیرونی برای فرصت یا بردار از طیف گدترده بهره

 (.(Tidd, 2014 تجمیع شده است ،ی مختلفارو منابع بنگاه و از مج ها ییاز توانا

انديان   .اسيت  مانده  پاسخ یها درباره او ب از پرسش كه بدیاری است دهیچیغامض و پ یا دهیپد ی،سادگ  یاندان در ع

آثار بر رفتيار و    یو ا شود یمتأثر م طیمتعدد از مح یها ییعواطف و توانا ،ها یژگیو ،انتظارات ،اعتقادات یبا داشت  برخ

 یکديان  ،سيازمان  یدر اعضيا  یهوش عياطف  ،تیشخص ی،لذا نحوه زندگ ؛دارد ینیب شیپ  راابلیغ یامدهایاو پ یها زهیانگ

 .اسيت  رگيذار یسيازمانی تأث   سيازمان و بيه عبيارت بهتير بير فرهنيگ       یو جو كل یسازمان ی،فرد یها ییو بر توانا دتنی



‌(مؤسسات‌حسابرسی‌مشهد:‌مورد‌مطالعه)ی‌هوش‌عاطفی‌گر‌یانجیمی‌با‌سازمان‌‌فرهنگرابطه‌نوآوری‌باز‌و‌ 631

 

 ،رفتيار  ،طيور متقابيل    تأثیر فرهنگ سازمان بر نحوه رفتار و كيردار افيراد اسيت بيه     انگریب یمختلف یها افتهیها و  مشاهده

 (.0407زارعی و همکاران، ) سازمانی است فرهنگ كننده جادیا ،افراد یها ارزش و اتیروح

 جيز   بيه  دیگری عوامل احیاناً اوت بخشید كه را ایده ای  بالا، بدیار هوشی بهره با نخبه افراد از برخی موفقیت عدم

 چشيمگیری  نقيش  كيه  عواملی از یکی. هدتند رگذاریتأث زندگی،  عرصهدر  افراد موفقیت عدم و موفقیت در هوشی  بهره

بهتيری    در هوشيی  بهيره  دیي گو یم( 0008) 0گلم . است عاطفی كند، هوش می ایفا افراد موفقیت عدم و موفقیت بر هم

و  اسيت  وابديته  دیگيری  عواميل  بيه  هيا  تیموفق درصد 39 .زندگی است یها تیموفق درصد 79 عامل تنها خود، حالت

 دیگير،  سيوی  از. دهنيد  یمي  تشيکیل  را عياطفی  هوش كه یی استها مهارت گرو در موارد از بدیاری در افراد سرنوشت

 انفعالات و  فعل تمامی در كه گونه  همان دارد و اهمیت فکر كردن، عاالانه برای عاطفه وجود كه است شده  ثابت امروزه

و  عقليی  هيوش  ایياس،  همی  بر ،كنند یم عمل یپوش هم و تعاملی صورت  به عاطفه و استدلال، منطق و تفکر به مربوط

ليذا در  . رونيد  یم كار به به زندگی مربوط امور تمامی در آدمی پیشرفت و رشد برای تعاملی صورت به هم عاطفی هوش

سازمانی با میانجیگری هوش عياطفی در مسسديات حدابرسيی مشيهد      ای  تحقیق به بررسی تأثیر نوآوری باز بر فرهنگ

 .شود پرداخته می

‌مبانی‌نظری
‌سازمانی‌فرهنگ‌

جغرافیای منطقيه، تياریخ و   . گیرد های طبیعی و نیروهای اجتماعی سرچشمه می خواسته ازای است كه  پدیده ،فرهنگ

دایش فرهنيگ اثير   رویدادهای اوم، زبان و ادبیات رایج در میان مردم، دی  و مذه ، ااتصاد و شیوۀ معیشت مردم در پیي 

آورند كه بير رفتيار انديانی     ها و باورهای چیره را پدید می ای از ارزش گذاشته و در تركیبی سازگار با یکدیگر، مجموعه

 (.0403رحیمی و آاابابایی، ) سازد میگذارد و ارتباط میان مردم را آسان  تأثیر می

رفتيار كاركنيان را در    ،سيازمانی   اسيت كيه فرهنيگ    تیي وااع  یا  یمب ،تیرینظران مد صاح  یها نوشته بر یمرور

 تیریو ميد  یابیي كردنيد كيه ارز   انیب باره   یا در یقیتحق یو همکارانش ط 7اسکات كه  یطور  به ،دهد یسازمان شکل م

سيازمانی    فرهنيگ  رییبه تغ لیتما .دارد ینقش اساس ی،حال رشد است و در حفظ و سلامت سازمانسازمانی در   فرهنگ

سازمانی از چهيار    گرفته و آنان معتقدند كه فرهنگ نشأتسازمان با عملکرد آن مرتبط است  کیمنظر كه فرهنگ   یاز ا

شيركت   یااتصياد  ییبرد كارا شیتواند باعث پ میفرهنگ  -0: دهد یرا تحت تأثیر ارار م یسازمان ییرابعد عملکرد و كا

 کیي  جياد یا قیي فرهنگ ممک  است از طر -7 ،كاركنان در داخل سازمان شود یتینفس و سطح شخص  به اعتماد قیاز طر

 هیفرهنگ ممک  است كل -4 ،شودهای شركت  دارایی شیوری سازمان باعث افزا بهره شیافزا قیاز طر یقیتشو دمیمکان

سيازمانی    فرهنيگ  -0، ايرار دهيد   ریها است تحيت تيأث   به آن دنیرا كه سازمان به دنبال رس یو اجتماع یاهداف ااتصاد

 (.0430پور و همکاران،  شهركی) سازمان گردد یو هماهنگ یساختار ارتباط تیممک  است باعث تقو
                                                           
1 Golman 

2 Scott 
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‌نوآوری‌باز

هيا، منيابع یيا     هيا بيا اسيتفاده از دارایيی     بنگياه دهيد   گذارد، اجازه می ها تأثیر می كار بنگاه و  نوآوری باز بر مدل كد 

كاهش هزینيه  . ها، ارزش كد  كند كار دیگر بنگاه و  كار خودش، بلکه از كد   و  تنها از كد   یابی كلیدی، نه مواعیت

  های استفاده و زمان توسعه محصول جدید، افزایش كیفیت محصول، ایجاد منابع درآمدی جدید حاصل از فروش فناوری

ای  پارادایم جدیيد حاصيل    یریكارگ  واسطه به  های زایشی، از تأثیراتی هدتند كه به ه توسط سازمان و ایجاد شركتنشد

عنوان یک فرصت حیياتی درك شيده اسيت زیيرا       باز كردن فرایند نوآوری به رو   یا از .et al., 2013) (Ades شوند می

، شده جادیهای ا با دیگران، یکپارچه كردن و تکمیل شایدتگی توان از مجموعه وسیعی از اهداف شامل تدهیم ریدک می

 موجي  در نوآوری  موفقیت (.et al., 2010) Lazzarotti برداری كرد افزایش خلاایت و كاهش زمان عرضه به بازار بهره

 تحقیيق و توسيعه  هيای   بيه كميک واحيد    تنهيا هيا دیگير    و سازمان گردد یدانش تخصصی م شی، سرعت و افزاخلاایت

افيراد  از  بتواننيد ها  است فرایند نوآوری باز باشد تا سازمان ضروری بنابرای نوآوری برآیند؛  یها نهیتوانند از پس هز نمی

 هيای  ایيده  هيا و  و مهارت ها یو از فنّاور نمایندارار دارند، استفاده  موسدهكه در بیرون از  و متخصصی ، بااستعدادخلا 

معتقداسيت  ووزف شيومپیتر  . كياربرده شيد    بيه  0بار توسيط ووزف شيومپیتر   اولی نوآوری  اصطلاح .استفاده نمایندها  آن

در بازارهيای   شيدید  هيا، راابيت   حفظ چالاكی، كاهش دسترسی به منابع، تشابه و كم شدن عمر اسيتراتژی  مانندعواملی 

 (.0402فی، هاشمی و یوس)ه است شد نوهای  به نوآوری و خلق ایده مسسداتروی آوردن  موج  راجهانی 

‌هوش‌عاطفی
 هيوش  هميی   ،هر اندانی بيرای رسيیدن بيه رشيد و موفقیيت در زنيدگی       یها ییتوانا  یتر یکی از مهم ،در حقیقت

بديیار موفيق عميل     ،ها توانند در ارتباط با سایر اندان می همواره دارند بالایی عاطفی هوش ؛ زیرا افرادی كهاست عاطفی

كيار بتواننيد    و  جمله جنبه كد  زندگی خود از یها در همه عرصه شود یكنند و همی  رابطه اجتماعی خوب موج  م

، هيوش هیجيانی   یا عاطفی هوش تر قیطور دا  به. حركت نمایند ،شده   ییاهداف از پیش تع یسو  بدیار موفق بوده و به

به توانایی فرد در كنترل و مدیریت بر هیجانيات و   تینها توانایی درك و همراهی با عواطف خود و دیگران است كه در

 .انجامد یوارده م یها ها در اثر تنش اضطراب

صورت یکتا بيرای آن    به شدشده و همی  تعریفی كه ذكر   وع و متعددی ارائهمتن بدیار تعاریف هیجانی، هوش برای

 از اسيت  عبيارت  هیجيانی  هوش شده كه در آن  ارائه هوش هیجانی تعریف دیگری برای ،مثال  عنوان  به. رود یبه كار نم

هيا و اسيتفاده از ایي      آن تشيخی   و تفکیيک  همچنی  و دیگران و خود هیجانات و احداسات پایش و نظارت توانایی

تيوان   بر ای  اساس ميی  .(0407زارعی و همکاران، )رفتار در برابر دیگران  یده عنوان راهنمای تفکر و شکل  اطلاعات به

كند، هیجانات را درون خيود   كه به فرد كمک می ندیگو یم عاطفی هوش یا هیجانی هوش را ییها ییگفت مجموعه توانا

ایي   . و دیگران تشخی  داده و تنظیم نماید و همچنی  رفتار متقابل با هیجانات درون خود و دیگران را نیز تنظیم نماید

                                                           
1 
Joseph Schumpeter 

https://www.chetor.com/17318-%DB%B6-%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86-%D8%B7%D9%84%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D9%85%D9%88%D9%81%D9%82%DB%8C%D8%AA/
https://www.chetor.com/63497-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA/
https://www.chetor.com/63497-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA/
https://www.chetor.com/25184-%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82-%D9%88-%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA/
https://www.chetor.com/16708-%DB%B1%DB%B8%D9%88%DB%8C%DA%98%DA%AF%DB%8C-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D9%81%D8%B1%D8%A7%D8%AF-%D8%A8%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B1-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82/
https://www.chetor.com/16708-%DB%B1%DB%B8%D9%88%DB%8C%DA%98%DA%AF%DB%8C-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D9%81%D8%B1%D8%A7%D8%AF-%D8%A8%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B1-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82/
https://www.chetor.com/16708-%DB%B1%DB%B8%D9%88%DB%8C%DA%98%DA%AF%DB%8C-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D9%81%D8%B1%D8%A7%D8%AF-%D8%A8%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B1-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82/
https://www.chetor.com/16708-%DB%B1%DB%B8%D9%88%DB%8C%DA%98%DA%AF%DB%8C-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D9%81%D8%B1%D8%A7%D8%AF-%D8%A8%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B1-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82/
https://www.ayabusinessschool.com/%d8%a8%d9%87%d8%a8%d9%88%d8%af-%d9%87%d9%88%d8%b4-%d9%87%db%8c%d8%ac%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D9%88%D8%B4_%D9%87%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D9%86%DB%8C
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 از درسيت  اسيتفاده  رفتارهای وی كاملاً آگاهانه، معقول و هوشيمندانه بيه نظير بیایيد و توانيایی وی در      شود یموج  م

 .شدت بالا رود  به خود هیجانات

 :از اند عبارت، شده انجامی ها پژوهشبرخی 

 ورزشيی  سازمانی كارآفرینانه در كاركنان ادارات بررسی رابطه هوش عاطفی و فرهنگبه ( 0099)فدنقری و همکاران 

و  یهيای اجتمياعی و خودآگياه    هيای هيوش عياطفی، مهيارت     نتایج ای  تحقیق نشيان داد كيه از بيی  مسلفيه    . پرداختند

نتيایج حاصيل از ميدل ایي      . سازمانی كارآفرینانه برخيوردار هديتند   تری  ارتباط با فرهنگ به ترتی  از بیش یمیخودتنظ

بيا توجيه   . سازمانی كارآفرینانه دارند  ز ارتباط معناداری با فرهنگهای هوش عاطفی نی نی  نشان داد كه مسلفهمچتحقیق ه

دهنيده   نشيان  ،سيازمانی كارآفرینانيه    هوش عاطفی با فرهنيگ  یها استنباط كرد كه ارتباط مسلفه گونه  یتوان ا به نتایج می

پيذیری بیشيتر و    ریديک حركت سازمان به سمت توسعه مدتمر، اندجام و نوآوری و همکاری، ارتباطيات، پیشيگامی و   

 .تر خواهد بود كارآفرینانه مطلوب یها ارائه طرح

 یهيا  در سازمان مركزی دانشگاه سازمانی بر نوآوری  تأثیر ساختار و فرهنگبه بررسی ( 0400)میر كمالی و رضائیان 

گاه پیيام نيور میيان تميامی     نتایج نشان داد كه در دانش. پرداختند كاربردی، آزاد اسلامی و دانشگاه تهران-پیام نور، علمی

-فرهنيگ و نيوآوری  -كاربردی میان نيوآوری -در دانشگاه علمی. مثبت و معنادار وجود دارد یدو  به متغیرها، ارتباط دو

ارتبياط مثبيت و معنيادار    ( دولتيی  یها عنوان نماینده دانشگاه  به)ارتباط معنادار مشاهده شد و در دانشگاه تهران  ،ساختار

ارتباط معنادار مشياهده   ،، تنها میان فرهنگ و نوآوریاسلامی در مورد دانشگاه آزاد. ری وجود داشتبی  فرهنگ و نوآو

زا  بير متغیرهيای مکنيون درون   ( سياختار )معادلات ساختاری، میزان تأثیر متغیرهيای مکنيون    یساز با اجرای مدل. گردید

طور مدتقیم بر نوآوری در سازمان مركزی   ختار بهسا داد یارار گرفت كه نتایج نشان م یبررس مورد( فرهنگ و نوآوری)

ها تأثیر ندارد اما تأثیر معنادار ساختار بر فرهنگ و از سوی دیگر تيأثیر بديیار معنيادار فرهنيگ بير نيوآوری        ای  دانشگاه

ی در سيازمان  تواند بر نوآوری سيازمان  واسطه تأثیر بر فرهنگ، می  سازمانی به ای  نتیجه منتهی شد كه ساختار سازمانی به

 .باشد رگذاریایران تأث یها مركزی دانشگاه

نوآوری  یساز ادهیپ برای مدل ارائه و باز نوآوری یها مسلفه ییشناسا تحقیقی با عنوان، (0403)مهاجرانی و همکاران 

 ،شيده  اسيتخراج  بياز  نيوآوری  یها مسلفه شناسایی و مضمون تحلیل از حاصل نتایج اساس بر .دانشگاه انجام دادند در باز

 در بياز  ی نيوآوری ساز ادهیپ بر تأثیرگذار یها مسلفه مدل، ای  كه شد ارائه دانشگاه در باز نوآوری یساز ادهیپ برای مدلی

 عواميل  و دانشگاه مشتریان مرتبط با عوامل دانشگاه، سازمانی ساختار و سازمان با مرتبط عوامل گروه سه در را دانشگاه

 .كرد یبند دسته دانشگاه بیرونی و داخلی ارتباطات با مرتبط

بياز   نيوآوری  یساز ادهیپ در مسثر عوامل یبند رتبه و شناسایی در تحقیقی با عنوان،( 0403)علیمرادیان  رازی و فائزی

 و محیطی سازمانی، منابع، عوامل به ی،باز خدمات نوآوری یساز ادهیپ كه دادند نشان( اوامی  بانک: مطالعه مورد)ی خدمات

 در را خيود  تمركيز  باید اوامی  بانک خارجی، منابع عامل از تأثیرپذیری بیشتری  علت به جهینت در .وابدته است تعاملی

 .دهد افزایش الکترونیک، خدمات با مرتبط وكار ی كد ها مدل و یفنّاور توسعه

بير   دیبررسی تأثیر نوآوری باز بر عملکرد توسعه محصول جدید با تأكدر تحقیقی به  (0403) همکارانو  سیف الهی

http://jmr.usb.ac.ir/?_action=article&au=49021&_au=%D9%85%D8%AD%D8%B3%D9%86++%D8%B4%D9%81%DB%8C%D8%B9%DB%8C+%D9%86%DB%8C%DA%A9+%D8%A2%D8%A8%D8%A7%D8%AF%DB%8C
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هيا  داده لیي تحل و  هیي نتيایج تجز  .پرداختنيد  استان تهران انیبن های دانش ظرفیت جذب دانش در شركت یگر لینقش تعد

تأثیر معنادار دارد و ظرفیت جيذب دانيش، رابطيه میيان      ،دهد كه نوآوری باز بر عملکرد توسعه محصول جدیدنشان می

 .كند نوآوری باز و عملکرد توسعه محصول جدید را تعدیل می

ورانيه بير عملکيرد نيوآوری در     افنی هيا  یداریي تأثیر نوآوری بياز و ناپا  با عنوانتحقیقی  در( 0402) انصاری و صدر

شيیخ   یآور في   مدتقر در پارك عليم و  یها شركت: مطالعه مورد) انیبن دانش یها راستای كد  مزیت راابتی در شركت

سيازی   ایي  پيژوهش كيه بيا اسيتفاده از روش ميدل       جینتا .انجام دادند (بهایی وااع در شهرك علمی و تحقیقاتی اصفهان

شيده اسيت، نشيان      اسيتخراج   smart PLS افيزار  وسيیله نيرم    و به یمعادلات ساختاری و به روش حداال مربّعات جزئ

 دأییي اابيل ت  ی،ا ملاحظيه   صيورت اابيل    ها به دهد كه تأثیر نوآوری باز وارد شونده بر عملکرد نوآوری در ای  شركت می

تأثیر مثبت و فراوان عملکرد  ههمچنی  نتایج ب. ای  شرایط برای نوآوری باز خارج شونده وجود ندارد كه ی حال است، در

ورانيه در مديیر بيی  نيوآوری بياز و       ناهای ف ناپایداری یرگ یلتعد راتینوآوری بر كد  مزیت راابتی اشاره دارد اما تأث

 .شود نمی دأییعملکرد نوآوری ت

در تركیيه را بررسيی    هيا  آن یبير نيوآور   یسيازمان   فرهنگ ریو تأث یخانوادگ یها شركت تحقیقیدر  (7977) 0بایکال

 حیتوضي  ،لیتفصي   بيه  یخانوادگ یها شركتدر  یدر رابطه با نوآور یسازمان  فرهنگ یانواع اصلدر ای  پژوهش، . كردند

 .، تبیی  گردیددارد یخانوادگ یها شركت یبا نوآور یارتباط تنگاتنگ ی،سازمان جو دهدكه نشان  یکردیداده شد و رو

 ییبير توانيا   یو تعهيد سيازمان   عاطفیهوش  ،یسازمان یرفتار شهروند ریتأث بررسی به مطالعه یک در( 7977) 7ریانتو

در  هیآزمون فرضي  برای. بود  یمع یارهایهدفمند بر اساس مع یریگ نمونهدر  استفاده موردروش  .پرداخت كاركنان یكار

 ،یسيازمان  یكيه رفتيار شيهروند    دادنشيان   ها هیفرضآزمون . شدچندگانه استفاده  یخط ونیرگرس لیپژوهش از تحل  یا

 یهيا  ییتوانيا نشان دادن  یبرا گریو از طرف د كاركنان دارد یكار یینابر توا یمثبت ریتأث ی،و تعهد سازمان یجانیهوش ه

 . سازمان كمک كنند کیاست تا بتوانند به  ازیبا تعهد بالا ن یبه كاركنان نهیبه یكار

‌روش‌پژوهش
نتيایج  . شده است  استفادههای تحقیق پاسخ به فرضیه منظور  بهی معادلات ساختاری ابیمدل در ای  پژوهش از روش 

 .گرفته است ارار لیتحل و  هیتجزمورد  Smart PLSو  SPSS یافزارهاآماری به كمک نرم

تحلیيل چنيدمتغیری بديیار كليی و نیرومنيد از خيانواده        في  ، یک SEMاختصار  بهیا   4ی معادلات ساختاریابی مدل

ای از معيادلات   دهيد مجموعيه   گر امکان میتر، بدط مدل خطی است كه به پژوهش رگرسیون چندمتغیری و به بیان دایق

 :مزایای آن به شرح ذیل است. مورد آزمون ارار دهد زمان همی ا گونه  بهرگرسیون را 

ها و روابط چندگانه را ، وابدتگیزمان هم طور بهبا چندی  رابطه سر و كار دارد؛ اادر است  زمان هم طور  بهشی كه رو
                                                           
1 Baykal 
2 Riyanto 

3 Structural Equation Modeling 

http://www.behboodmodiriat.ir/?_action=article&au=245186&_au=%D8%B1%D8%B6%D8%A7+%D8%A7%D9%86%D8%B5%D8%A7%D8%B1%DB%8C
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 .لذا، امکان نیکویی برازش مدل در ای  روش وجود دارد. برآورد كند

توان برای تحلیل روابط میان متغیرها به كار برد، اما كاربردش تنهيا بيرای تحلیيل آن     اگرچه رگرسیون چندگانه را می

ای  در حالی است كيه روش ميدل معيادلات    . اند شده( گیری اندازه)مشاهده مدتقیم،  طور  بهدسته از متغیرهایی است كه 

توانيد متغیرهيای پنهيان     ليذا، ميی  . ر تحلیل روابط وابدتگی نشان دهيد ساختاری اادر است، مفاهیم غیراابل مشاهده را د

 .را وارد مدل تحلیل كند( هاعامل)

گیيری متغیرهيا    ، فرض بر آن است كه هیچ خطایی در ارتباط بيا انيدازه   و چند متغیره رهیمتغ کهای یدر تمامی روش

 روش درای  در حيالی اسيت كيه    . ن خطا هدتندشود كه متغیرهای موجود در تحلیل، بدووجود ندارند، یعنی فرض می

 .دهد لذا، برآوردهای بهتری ارائه می. شودگیری در هنگام برآورد، لحاظ می مدل معادلات ساختاری، خطای اندازه

ی معيادلات  ابیي ميدل  ای  مشخصه منحصر به . سازد ارتباط گرافیکی، خلاایت را تقویت و تصحیح مدل را تدهیل می

 (.0430آذر، )است  SEMساختاری 

مطابق با حجم جامعه و با  ای  پژوهش حجم نمونه شهر مشهد است و جامعه آماری تحقیق حاضر شامل حدابرسان

 .نفر بودند 29ی هدفمند و با توجه به همکاری حدابرسان، ریگ نمونهاستفاده از روش 

 :از اند عبارت  ابزار گردآوری اطلاعات

 یگيذار  نميره  یا درجيه  8صورت طیف لیکرت   بهو است  سسال 79شامل  0دنیدون سازمانی  فرهنگپرسشنامه ( الف

  .شده است

بنيابرای  پایيایی هير پرسشينامه،     ؛ محاسيبه گردیيد   23/9دنیديون،   سازمانی  فرهنگضری  آلفای كرونباخ پرسشنامه 

 .مطلوب ارزیابی گردیده است
 دنیسون سازمانی فرهنگی پرسشنامه ها مؤلفه( 1جدول 

‌آلفای‌کرونباخ سؤالات ها‌مؤلفه ردیف

 16/1 6-5 شدن‌در‌کار‌ریدرگ 1

 11/1 5-61 سازگاری 2

 16/1 66-65 پذیری‌انطباق 3

 10/1 61-01 رسالت 0

 11/1 01 کل‌

 

 بير اسياس طیيف لیکيرت    است كه  یا نهیگزپنج  سسال 07 شامل (0404)نوآوری باز هاشمی و دهقی  پرسشنامه( ب

 پرسشنامه سسالات .است 42 نمره، نقطه برش و باشد یم 29الی  07بازه نمرات ای  پرسشنامه بی   و شود یمی گذار نمره

 .باشد یم سسال 0نوآوری درون به بیرون شامل  و سسال 3نوآوری بیرون به درون شامل  در دو بعد

                                                           
1
 Denison 
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ی بيه شيمار   ریگ اندازهی ها اسیمق  یتر جیراكه یکی از  شده  استفادهی لیکرت ا نهیگز 8در طراحی پرسشنامه از طیف 

 .رود یم
 ی پرسشنامه نوآوری بازها مؤلفه( 2جدول 

‌سؤالات ابعاد‌

 نوآوری‌باز
 1 الی 6 نوآوری‌باز‌وارد‌شونده

60 الی ‌1نوآوری‌باز‌خارج‌شونده  

 در بياز  نيوآوری  و راهبيردی  رهبيری  مفهيومی  الگيوی   یيی تب ، در تحقیقی كه بيا عنيوان  (0402) هاشمی و یوسفی

 بيه  پرسشينامه  سيسالات  روایی داروسازی انجام دادند، شركت سه نفر از كاركنان 20ی بر رو بالا یآور ف ی با ها شركت

 .شيد  محاسيبه  30/9 كرونبياخ  آلفيای  روش پرسشينامه بيه   سيسالات  و پایيایی  گرفته ارار دأییت مورد محتوا روایی روش

هيا، روایيی و    ی آن در سازمانساز ادهیپی تحت عنوان نوآوری باز و ضرورت ا مطالعهدر ( 0404)هاشمی دهقی   یهمچن

 .اند نموده دأییتپایایی ای  پرسشنامه را 

 دراسيت كيه    سيسال  78ایي  پرسشينامه شيامل    . است شده ی طراح( 0003) 0نگریوزپرسشنامه عاطفی توسط اچ ( ج

 89بگیيرد كيه نميره زیير      078ی بيی  صيفر تيا    ا نمرهتواند  كند هر فرد می ی میریگ اندازه، هوش عاطفی افراد را مجموع

هيوش   دهنيده  نشيان به بالا  099و نمره  هوش عاطفی متوسط دهنده نشان 099تا  89هوش عاطفی پایی ، بی   دهنده نشان

  .انيد    ارش كيرده  گيز   32/9 ا برابير بيا   پرسشنامه ر ای  درونی  نی همدا ، (7990)  7و فارنهام یدز پترا  . عاطفی بالای افراد است

  گویای آیزنگ،  شخصیتی نیمرخپرسشنامه   نمرات   پرسشنامه و ای   نمرات   بیدار  معنا مثبت و   همبدتگیوجود  همچنی  

  .پرسشنامه استای  زمان مطلوب  هم  یی روا

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش( 1شکل 

 
                                                           
1
 H. Wesinger 

2
 Petrides & Farnham 

یسازمان‌فرهنگ  

 هوش‌عاطفی

ی‌بازنوآور  
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 :فرشیه اصلی پووهش عبارت است از

 .ی با میانجیگری هوش عاطفی، رابطه داردحدابرس مسسداتسازمانی در   فرهنگ و بی  نوآوری باز

 :ی فرعیها هیفرض

 .با فرهنگ درگیر شدن در كار حدابرسان، رابطه وجود دارد بی  نوآوری باز وارد شونده

 .داردرابطه وجود فرهنگ سازگاری حدابرسان،  بابی  نوآوری باز وارد شونده 

 .داردرابطه وجود ی حدابرسان، ریپذ انطبا نوآوری باز وارد شونده با فرهنگ  بی 

 .داردرابطه وجود نوآوری باز وارد شونده با فرهنگ رسالت حدابرسان،  بی 

 .داردجود رابطه ونوآوری باز خارج شونده با فرهنگ درگیر شدن در كار حدابرسان،  بی 

 .داردرابطه وجود  فرهنگ سازگاری حدابرسان، نوآوری باز خارج شونده با بی 

 .داردرابطه وجود  ی حدابرسان،ریپذ انطبا بی  نوآوری باز خارج شونده با فرهنگ 

  .داردرابطه وجود  بی  نوآوری باز وارد شونده با فرهنگ رسالت حدابرسان،

 ها‌یافته
 .است شده  ارائه 4آمار توصیفی متغیرهای پژوهش در جدول 

 هاآمار توصیفی آزمودنی( 3جدول 

ای‌جایگاه‌حرفه

 در‌مؤسسه

درصد‌

 فراوانی
 سابقه‌کار

درصد‌

 فراوانی
 جنسیت

درصد‌

 فراوانی

میزان‌

 تحصیلات

درصد‌

 فراوانی

 4/51 حسابرس
سال و  01

 کمتر
 1/11 کارشناسی 1/15 مردان 1/41

 3/01 ارشدحسابرس‌
 31تا  06بین 

 سال
 3/64 زنان 1/00

و  ارشد یکارشناس
 بالاتر

6/31 

سرپرست‌

 حسابرسی
3/1 

 31بیش از 
 سال

6/01    
 

سرپرست‌ارشد‌

 حسابرسی
    4/6 بدون پاسخ 11/3

 

شریک‌

 حسابرسی
    1/41 سابقه کار 1/3

 

       0/0 مدیر‌حسابرسی
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 ساختاری فرضیه اصلیی برازش مدل ها شاخص( 4جدول 

‌آمده‌دست‌به‌مقدار مقدار‌آرمانی قبول‌قابلمقدار‌‌نام‌شاخص
 4 - - (df)درجه آزادی 

 2df ≤ χ2 ≤ 3df 0 ≤ χ2 ≤ 2df 51/04 (χ2)کای اسکوئر 

 χ2 .05 <p ≤1 .01 <p ≤.05 116/1معناداری 

 2 <χ2/df ≤ 3 0 ≤ χ2/df ≤ 2 64/1 (df /χ2) شده نهیبهکای اسکوئر 

 80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1 11/1. (GFI)نیکوئی برازش 

مانده  یباقریشه میانگین مربعات 
RMR)) 

.05<RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 15/1 

 90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1 10/1. (CFI)شاخص برازش تطبیقی 

 90 ≤ NFI <.97 .97 ≤ NFI ≤ 1 11/1. (NFI)شاخص برازش هنجارشده 

ی میانگین مربعات خطای  ریشه
 (RMSEA)برآورد 

.05 <RMSEA ≤.08 0 ≤ RMSEA ≤.05 11/1 

 

 ی فرعیها هیفرضی برازش مدل ساختاری ها شاخص( 5جدول 

‌آمده‌دست‌به‌مقدار مقدار‌آرمانی قبول‌قابلمقدار‌‌نام‌شاخص

 3-  - (df)درجه‌آزادی‌

‌2df ≤ χ(χ2)کای‌اسکوئر‌
2
 ≤ 3df 0 ≤ χ

2
 ≤ 2df 04/11 

χمعناداری‌
2

 .05 <p ≤1 .01 <p ≤.05 116/1 

2 <χ (df /χ2)شده‌‌ینهبهکای‌اسکوئر‌
2
/df ≤ 3 0 ≤ χ

2
/df ≤ 2 11/05 

 80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1 11/1.‌(GFI)نیکوئی‌برازش‌

مانده‌‌یباقریشه‌میانگین‌مربعات‌
RMR)) 

.05<RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 11/1 

 90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1 13/1. (CFI)شاخص‌برازش‌تطبیقی‌

 90 ≤ NFI <.97 .97 ≤ NFI ≤ 1 10/1.‌(NFI)شاخص‌برازش‌هنجارشده‌

ی‌میانگین‌مربعات‌خطای‌‌ریشه

 (RMSEA)برآورد‌

.05 <RMSEA ≤.08 0 ≤ RMSEA 

≤.05 
11/1 

 

كيه   طيور   هميان . دهيد  یمي پيژوهش را نشيان    شده آزمون یها مدل برازش نیکویی یها شاخ  8و  0نتایج جدول  

تر باشيد   هر چه مقدار كای اسکوئر مدل كوچک. های مطلق است شاخ  كای اسکوئر یکی از شاخ  گردد یممشاهده 

باشيد،   98/9تر از  بزرگ χ2چنان سطح معناداری برای . تر و بهتر است بخشگر، رضایت توسط پژوهش شده   یتدومدل 

كيه سيطح    بيا توجيه بيه ایي     . اسيت  لآ هدیي اباشيد   98/9تا  90/9بی   انچهچنابول و  مقدار كای اسکوئر برای مدل اابل 

 .ابول نیدت توان نتیجه گرفت كه مقدار كای اسکوئر برای مدل، اابل  ی مذكور، میها مدلمعناداری برای 
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های عمومی، شاخ  كای اسکوئر بهنجار یا ندبی است كه از تقدیم ساده مقيدار كيای اسيکوئر بيه      یکی از شاخ 

طيور كيه در    همان . دانند ابول می را برای ای  شاخ  اابل  4تا  0شود و اغل  مقادیر بی   آزادی مدل محاسبه می  درجه

البته حد استاندارد بيرای  . ابول نیدت مقداری مناس  و اابل  ،نظر موردی ها مدلشود، ای  مقدار برای  جدول مشاهده می

 (.0430آذر، )میزان ای  شاخ  وجود ندارد  مناس  بودن

برای ای  مقدار نشان از برازش خيوب ميدل    3/9تر از  های تطبیقی است كه مقدار بیش یکی از شاخ  GFIشاخ  

 .نشان از برازش خوب مدل دارد اه مدلبرای  آمده  دست  به GFIمقدار . ها دارد توسط داده

( شيده    یتيدو مدل ) یكلتواند برای ارزیابی برازش  های معمولی است كه هم می ،  یکی از ماتریس مانده یبااماتریس 

  یباای دوم میانگی  مربعات  ریشه. ردیارار گ مورداستفاده( بی  دو متغیر شده  فیتعرپارامترها ) یجزئو هم برای برازش 

 .باشد یممقداری مطلوب  ها مدلبرای  RMRیا  مانده

ابيول   عنيوان اابيل    بيه   02/9تا  0/9های تطبیقی است كه مقادیر بی   یکی از شاخ  CFIشاخ  برازش تطبیقی یا 

 CFIمقيدار  . شيود  ها به مدل تفدیر ميی  عنوان برازش بدیار خوب داده  برای ای  شاخ  به 09/9بودن و مقادیر بالاتر از 

 .ی مذكور مدل مقداری مطلوب استها مدلبرای 

بر مبنيای تحلیيل مياتریس     RMRنیز همانند شاخ   RMSEAشاخ  ریشه دوم میانگی  مربعات خطای برآورد یا 

هيایی كيه    برازش ميدل . تر برای ای  شاخ  هدتند یا كوچک 93/9ابول دارای مقدار  های اابل  مدل. ارار دارد مانده یباا

گر ايوی   نشانها  مدلبرای ای   آمده  دست  به RMSEAمقدار . شود هدتند ضعیف برآورد می 09/9دارای مقادیر بالاتر از 

 .باشد بودن مدل می

                    

 

 
 اصلی فرضیهمدل معادلات ساختاری ( 2شکل 



 641 ‌1041پاییز‌و‌زمستان/‌دومشماره‌/هشتمسال‌/های‌روانشناختی‌در‌مدیریت‌پژوهش
 

 ی فرعیها هیفرضمدل معادلات ساختاری ( 3شکل 

 .گزارش و تفدیر شده است 8در جدول  ؛ كهدهد یمرا نشان  مطالعه موردضرای  مدیر بی  متغیرهای  4و  7شکل 
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 سازمانی اثر مستقیم نوآوری باز بر فرهنگ ( 6جدول 

‌مسیر‌فرضیه
ضریب‌

 مسیر

خطای‌

‌استاندارد
 tآماره‌

‌سطح

 معناداری
‌نتیجه

‌اصلی
هوش‌‌نوآوری‌باز‌

‌سازمانی‌فرهنگعاطفی
 دیتائ 113/1 10/3 60/1 145/1

‌اول
‌نوآوری‌باز‌وارد‌شونده

فرهنگ‌درگیر‌شدن‌‌
 دیتائ 111/1 51/0 61/1 511/1

‌دوم
‌نوآوری‌باز‌وارد‌شونده

فرهنگ‌سازگاری‌‌
 دیتائ 116/1 11/3 65/1 361/1

‌سوم
‌نوآوری‌باز‌وارد‌شونده

یریپذ‌انطباقفرهنگ‌‌‌
 دیتائ 116/1 65/4 60/1 010/1

‌چهارم
‌نوآوری‌باز‌وارد‌شونده

فرهنگ‌رسالت‌‌
 دیتائ 116/1 15/5 66/1 010/1

‌پنجم

‌نوآوری‌باز‌خارج‌شونده

فرهنگ‌درگیر‌شدن‌‌

‌در‌کار

 دیتائ 116/1 60/4 64/1 035/1

‌ششم
‌نوآوری‌باز‌خارج‌شونده

فرهنگ‌سازگاری‌‌
 دیتائ 116/1 01/3 64/1 614/1

‌هفتم
‌نوآوری‌باز‌خارج‌شونده

یریپذ‌انطباقفرهنگ‌‌‌
 دیتائ 116/1 00/4 61/1 313/1

‌هشتم
‌نوآوری‌باز‌وارد‌شونده

فرهنگ‌رسالت‌‌
 دیتائ 116/1 05/3 63/1 313/1

‌
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‌گیری‌و‌نتیجهبحث‌
چيون سيطح    .سازمانی تيأثیر غیرمديتقیم دارد   ی باز بر فرهنگ نوآور دهد یمنشان  در ای  تحقیق آمده  دست  بهنتایج 

گیيریم كيه بيا افيزایش نيوآوری بياز،        است نتیجه ميی  تر بزرگ 02/0 از مقدار t و همچنی  آماره 90/9ی كمتر از معنادار

نظریيه   طبيق  توان گفيت  در تبیی  ای  فرضیه می. یابد سازمانی با میانجیگری هوش عاطفی حدابرسان افزایش می فرهنگ 

 ورودی هيا،  شيركت  كيه  اسيت  آن مدتلزم ،(شونده خارج و شونده وارد) باز نوآوری مهم کردیرو دو، (7907) 0چدبرو

همچنيی  سيازمانی از   . دینما باز خارجی یها كمک و ها یورود از مختلفی انواع به را خود باز نوآوری خاص یفرایندها

سازمانی كه اابلیيت  . باشد درون داشتهفرهنگ مناس  برخوردار است كه هم تمركز بر بیرون داشته باشد و هم تمركز بر 

 کی سازمانی كه یاز طرف. ی به مشاركت بطلبد، دارای انعطاف بالایی استخوب  بهانعطاف بالا داشته باشد و كاركنانش را 

 ریي غی راسخ و شاید تلویحاً نوع  بهبرای خود تعریف كرده و استحکام بالایی داشته باشد،  تیمأمورمشخ  را با  جهت 

و هيم در مواايع ليزوم     سازمانی از فرهنگ مناس  برخوردار است كه هم اابلیت انعطاف داشته باشد. انعطاف باشد اابل

هيایی   های اثربخش، فرهنيگ  لذا، سازمان. مشخ  حركت كند جهت  کبه سمت ی سرعت  بهخشک و مدتحکم بوده و 

از مشاركت بالا حمایت كيرده و  . اند بینی استحکام بالایی داشته و اابل پیش حال   یع دردارند كه اابلیت سازگاری دارد، 

 و زبيان  ،هيا  سيمبل  ،هيا  ارزش تصيورات،  از تركیبيی  سيازمان،  فرهنيگ . دركی مشترك از مأموریت دارنيد  حال   یع در

 را در كاركنان عملکرد و رفتار تفکر، روش همچنی  .سازد یم نمایان را سازمان یها ارزشو  هنجارها كه است رفتارهایی

عملکرد كاركنان كه تحت تأثیر فرهنيگ   و رفتار تفکر، روش دریکی از عوامل مسثر (. 0409حاتم،)كند  می تعیی  سازمان

 گرفتيه  ايرار  ها سازمان توجه مورد راابت وعنوان راهبرد بقاء   ی از نوآوری باز است كه امروز بهریگ بهره ،سازمانی است 

 .یابد سازمانی كاركنان افزایش می بنابرای  با افزایش نوآوری باز، فرهنگ ؛ است

 .بر فرهنگ درگیر شدن در كار حدابرسان، تأثیر مثبتی دارد وارد شونده نوآوری باز :اول هیفرض

و  90/9ی كمتر از معناداربا توجه به نتایج مربوط به تأثیر نوآوری باز وارد شونده بر فرهنگ درگیر شدن، چون سطح 

افيزایش نيوآوری بياز وارد    گیيریم كيه بيا     درصد نتیجه ميی  00 است با اطمینان تر بزرگ 02/0 از مقدار t همچنی  آماره 

 .یابد افزایش می شونده، فرهنگ درگیر شدن كاركنان

ی از هنجارها و باورهایی دارند كه ناشی از ظرفیيت سيازمان در   ا سامانهها  سازمان :توان گفت در تبیی  ای  فرضیه می

باعث افزایش شيانس بقيا،    محیطی به یک سری تغییرات رفتاری درونی است و علائمدریافت، تفدیر و ترجمه نمادها و 

ادرت، خلاایت و اابلیت ميدیریت كيار خيود را     افراد شود یمسب   فرهنگ درگیر شدن. شود رشد و توسعه سازمان می

شود و همه كاركنان، خيود را در ابيال اهيداف     در ابال سازمان می تیمدئولباعث ایجاد حس مالکیت و . آورند به دست

 بيا  مشياركت  قیي از طری دارای نوآوری باز وارد شونده ها سازمان(. 0430و محمدی،  هزاد ایران) بدانند مشترك، مدئول

شناسایی و حذف شرایطی كه موجي    و راباو  مشتریان ،كنندگان  یتأم عمومی، تحقیقاتیی ها سازمان سایر و ها دانشگاه

 . شود یمسب  درگیر شدن در كار آنان  شود میافزایش انگیزش  و ناتوانی كاركنان

                                                           
1
 Chesbro 
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 .فرهنگ سازگاری حدابرسان، تأثیر مثبتی دارد نوآوری باز وارد شونده بر: دوم هیفرض

نوآوری باز وارد شونده بر فرهنگ سازگاری، تأثیر مدتقیم دارد چون  دهد یمنشان  در ای  تحقیق آمده  دست  بهنتایج 

گیيریم كيه    درصد نتیجه ميی  00 با اطمینان. است تر بزرگ 02/0 از مقدار t و همچنی  آماره 90/9ی كمتر از معنادارسطح 

 .یابد افزایش می با افزایش نوآوری باز وارد شونده، فرهنگ سازگاری كاركنان

دهيد و   ، نیازهای مشتری را درك كرده و در مقابل آن، واكنش نشيان  سازمان شود یمفرهنگ سازگاری كاركنان سب  

هایی بيرای تشيویق نيوآوری،     را از محیط دریافت كرده، تفدیر كند و فرصتعلائمی . بینی كند ها را پیش نیازهای آتی آن

بنابرای  با افزایش نوآوری باز وارد شيونده،   (.0430ایران زاده و محمدی، )كند  ها ایجاد می كد  دانش و توسعه اابلیت

 .یابد افزایش می فرهنگ سازگاری كاركنان

 .ی حدابرسان، تأثیر مثبتی داردریپذ نطبا انوآوری باز وارد شونده بر فرهنگ : سوم هیفرض

 ی، تيأثیر مديتقیم دارد  ریپذ انطبا نوآوری باز وارد شونده بر فرهنگ  دهد یمنشان  در ای  تحقیق آمده  دست  بهنتایج 

گیيریم   درصد نتیجه می 00 است با اطمینان تر بزرگ 02/0 از مقدار t و همچنی  آماره 90/9ی كمتر از معنادارچون سطح 

 .یابد افزایش می ی حدابرسانریپذ انطبا كه با افزایش نوآوری باز وارد شونده، فرهنگ 

ی مختلفی برای تأیید یا مشاركت فرد در نوآوری با حمایت مالی شيركت  ها زهیانگ: توان گفت در تبیی  ای  فرضیه می

وری  ی جدید یا روند بازار، شهرت یا به دست آوردن مزایای بهيره ها یآور ف وجود دارد مانند كد  اطلاعات در مورد 

 .(Malhotra & Majchrzak, 2014) ها نهیهزی نيييوآوری و كنتيييرل گذار اشتراكبه دلیل به 

 منيابع  یها مهارت و ها ییتوانای دارای نوآوری باز وارد شونده به ها سازمانبا توجه به نظریات فو ، توجه   یبنابرا 

بيا افيزایش    در افيراد ی بیشيتر  خودكارآمدی و احداس ریگ میتصمو افزایش ادرت  و مشاركت بیشتر حدابرسان درونی

، انگیيزش درونيی را   كنند یممدتقیم از انجام وظایفشان كد   طور  بهانگیزش درونی برای انجام وظایف محوله كه افراد 

سب  توانمندی شناختی آنيان   كه ش رضایتمندی را به دنبال داردافزای و سرانجام زدیانگ یبرمبرای اجرای وظایف محوله 

در سازمان، واحدهای مختلف همکاری كنند تا به اهيداف مشيتركی برسيند،     شود یم سب  یریپذ انطبا فرهنگ . شود یم

 همچنيی  اعضيای سيازمان، در   . مرزهای سازمانی، مانع انجام كارها نشود و در مورد موضيوعات مهيم بيه توافيق برسيد     

ی، ریپيذ  انطبيا   .شود شریک هدتند ای شفاف از انتظارات می هایی كه باعث ایجاد هویت و مجموعه ای از ارزش مجموعه

هيای محيوری    ها كاركنيانی بيا تعهيد بيالا، ارزش     ای  سازمان. رود منبع اصلی یکپارچگی، هماهنگی و كنترل به شمار می

ی ریپيذ  انطبيا  . ای از بایدها و نبایدها دارنيد  عه در اال  مجموعه، تمایل به ارتقا و توسوكار كد كلیدی، روش مجزای 

شيود كيه اعضيای سيازمان، درك      هيا و نمادهيا ميی    بر اساس سیدتم مشترك باورها، ارزش "اوی"فرهنگی باعث ایجاد 

تا از طریق تأكید بر چند مفهوم ارزشی كلیدی حاكم، واكينش   سازد یمای  نوع فرهنگ، افراد را اادر . وسیعی از آن دارند

بنابرای  با افزایش نوآوری باز وارد شونده، فرهنگ  .ی داشته باشندنیب شیپ  اابل ریغتری را در محیط  بینی بهتر و اابل پیش

 .یابد افزایش می ی حدابرسانریپذ انطبا 

 .لت حدابرسان، تأثیر مثبتی داردنوآوری باز وارد شونده بر فرهنگ رسا :چهارم هیفرض

چيون   نوآوری باز خارج شونده بر فرهنيگ رسيالت، تيأثیر مديتقیم     ،دهد یمنشان  در ای  تحقیق آمده  دست  بهنتایج 
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گیيریم كيه    درصد نتیجه می 00 است با اطمینان تر بزرگ 02/0 از مقدار t و همچنی  آماره  90/9ی كمتر از معنادارسطح 

 .یابد افزایش می باز وارد شونده، فرهنگ رسالت حدابرسانبا افزایش نوآوری 

هيای   ها به كد  سود از طریق روانه كردن ایيده  سازمان نوآوری باز خارج شونده، :توان گفت در تبیی  ای  فرضیه می

. ها از طریق انتقال ایده بيه محيیط خيارجی اشياره دارد     سازی فناوری درونی به بازارها، فروخت  مالکیت فکری و تجاری

تير   ی سریعساز منظور تجاری  گیرند، بر بیرونی ساخت  دانش درونی به هایی كه فرایند درون به بیرون را به كار می شركت

 و هيا  ییتوانای دارای نوآوری باز خارج شونده به ها سازمانبا توجه به نظریات فو ، توجه   یها تمركز دارند؛ بنابرا ایده

سب  توانمندی ارتبياطی آنيان    تواند یمی از آزادی عمل بیشتر مند بهرهو  حدابرسان و مشاركت درونی منابع یها مهارت

 كيه    یي ابيه اعتقياد دنیديون،    . راسخ بودن سيازمان اسيت   حال   یع دربر محیط بیرون و رسالت نشانگر تمركز . شود یم

ای از  ، فرهنيگ كيه مجموعيه   واايع  در. سازمانی آن بدتگی دارد سازمانی بر اساس رسالت حركت كند یا خیر، به فرهنگ

رفتارهيا، اشيتیا  سيازمان بيه     دهد كه یکی از ایي    باورها و مفروضات است خود را به شکل رفتارهای مختلفی بروز می

 .یابد افزایش می بنابرای  با افزایش نوآوری باز وارد شونده فرهنگ رسالت حدابرسان؛ حركت در جهت رسالت است

 .نوآوری باز خارج شونده بر فرهنگ درگیر شدن در كار حدابرسان تأثیر مثبتی دارد: پنجم هیفرض

نوآوری باز خارج شيونده بير فرهنيگ درگیير شيدن در كيار تيأثیر         ،هدد یمنشان  در ای  تحقیق آمده  دست  بهنتایج 

درصيد نتیجيه    00 است با اطمینان تر بزرگ 02/0 از مقدار t و همچنی  آماره  90/9ی كمتر از معنادارچون سطح  مدتقیم

 .یابد افزایش می گیریم كه با افزایش نوآوری باز خارج شونده فرهنگ درگیر شدن در كار حدابرسان می

ی دارای نيوآوری بياز خيارج    هيا  سيازمان با توجه به نظریات فو ، توجه   یبنابرا :توان گفت در تبیی  ای  فرضیه می

، ايدرت، خلاایيت و در   از طریق تقویت احداس خودكارآمدی شخصيی  درونی منابع یها مهارت و ها ییتواناشونده به 

 .یابد افزایش می فرهنگ درگیر شدن در كار حدابرسان تواند یم توسعه مهارت حدابرسان

 .تأثیر مثبتی دارد فرهنگ سازگاری حدابرسان نوآوری باز خارج شونده بر: ششم هیفرض

دارد  نوآوری باز خارج شونده بر فرهنيگ سيازگاری، تيأثیر مديتقیم     دهد یمنشان  در ای  تحقیق آمده  دست  بهنتایج 

درصيد نتیجيه    00 ليذا بيا اطمینيان   . است تر بزرگ 02/0 از مقدار t و همچنی  آماره  90/9ی كمتر از معنادارچون سطح 

 .یابد افزایش می گیریم كه با افزایش نوآوری باز خارج شونده، فرهنگ سازگاری حدابرسان می

 منيابع  یهيا  مهيارت  و هيا  ییتوانيا ی دارای نوآوری باز خارج شونده بيا  ها سازمان توان گفت در تبیی  ای  فرضیه می

فرهنيگ درگیير شيدن در كيار      دني توان یمي ایجاد تغییر، تمركز بير مشيتری و یيادگیری سيازمانی     از طریق تقویت  درونی

 .افزایش دهند حدابرسان را

 .تأثیر مثبتی دارد ی حدابرسان،ریپذ انطبا نوآوری باز خارج شونده فرهنگ : 2فرضیه 

 ی، تأثیر مدتقیم داردریپذ انطبا نوآوری باز خارج شونده بر فرهنگ  ،دهد یمنشان  در ای  تحقیق آمده  دست  بهنتایج 

درصيد نتیجيه    00 ليذا بيا اطمینيان   . اسيت  تر بزرگ 02/0 از مقدار tو همچنی  آماره  90/9ی كمتر از معنادارچون سطح 

 .یابد افزایش می ی حدابرسانریپذ انطبا گیریم كه با افزایش نوآوری باز خارج شونده، فرهنگ  می



‌(مؤسسات‌حسابرسی‌مشهد:‌مورد‌مطالعه)ی‌هوش‌عاطفی‌گر‌یانجیمی‌با‌سازمان‌‌فرهنگرابطه‌نوآوری‌باز‌و‌ 656

 

 منيابع  یهيا  مهيارت  و هيا  ییتوانيا ی دارای نوآوری باز خارج شونده بيا  ها سازمان توان گفت ر تبیی  ای  فرضیه مید

را  ی حدابرسيان ریپيذ  انطبيا  فرهنيگ   دني توان یمي های محيوری   هماهنگی و یکپارچگی، توافق و ارزشطریق  از درونی

 .افزایش دهند

 .تأثیر مثبتی دارد نوآوری باز وارد شونده بر فرهنگ رسالت حدابرسان،: 3فرضیه  

دارد چيون   نوآوری باز وارد شونده بر فرهنگ رسالت تيأثیر مديتقیم   دهد یمنشان  در ای  تحقیق آمده  دست  بهنتایج 

گیيریم   درصد نتیجه ميی  00 اطمینان لذا با. است تر بزرگ 02/0 از مقدار t و همچنی  آماره  90/9ی كمتر از معنادارسطح 

 .یابد افزایش می كه با افزایش نوآوری باز وارد شونده، فرهنگ رسالت حدابرسان

 منيابع  یهيا  مهيارت  و هيا  ییتوانيا ی دارای نوآوری باز خارج شونده بيا  ها سازمان توان گفت در تبیی  ای  فرضیه می

 .را افزایش دهند ی حدابرسانریپذ انطبا فرهنگ  دنتوان یمانداز  گیری استراتژیک، اهداف و چشم جهتاز طریق  درونی

دچار سردرگمی هدتند ای  است كيه چگونيه و    ،تجربه در مورد آن كار و كم چه اهمیت دارد و اغل  مدیران تازه آن

هيای فيردی    هيا و نيوآوری   خلاایيت  .قویت كيرد توان خلاایت و نوآوری سازمانی و شركتی را ایجاد و ت از چه راهی می

نتيایج  . سازمان خلا  و نوآور را تحقق بخشید یاویرصورت یک مجموعه پربار و مسثر درآورد و   تک كاركنان را به تک

صورت مديتقیم و هيم از طریيق اثير میيانجیگری هيوش        سازمانی هم به   ای  تحقیق نشان داد كه نوآوری باز بر فرهنگ

همچنيی ، بديیاری از متخصصيان،    . نقطۀ شروعی برای حركت و پویایی است ،سازمانی  فرهنگ. است گذارریتأثعاطفی، 

در . ددانني  های جدید ميی  تری  زمینۀ تغییر و تحول بنیادی در سازمان، در راستای اجرای برنامه سازمانی را اساسی  فرهنگ

اگرچيه  . راابتی برای بقا و رشد هير سيازمان اسيت    یها تیالزامات و مز  یتر یکی از مهم ،عصر حاضر، نوآوری و تغییر

آید اميا ایي  موضيوع بيه آن معنيا       حداب می  ها به ها و شركت خلاایت و نوآوری، بخشی از وظایف كاركنان در سازمان

لازم  ،ها كياری نکننيد بلکيه بيرعکس     نیدت كه مدیران نباید برای شناسایی ای  اادامات و حمایت مادی و معنوی از آن

و  شيده   دهیي های كوچک كاركنان نیز توسط مدیران د نوآوری و ها های نوآورانه حتی خلاایت است كه اادامات و فعالیت

پيود   و سازمانی مبتنی بر خلاایيت و نيوآوری در تميام تيار      است كه فرهنگ  یچن ی  ا .و تشویق ارار گیرد ریتقد مورد

كيه   افرادی كه از هوش عياطفی بيالایی برخوردارنيد، عيلاوه بير ایي       ی  همچن .یابد گرفته و گدترش می  شکل ،سازمان

موجي    ،ایي  مهيارت  . شناسند در شناخت احداسات دیگران نیز عملکرد خيوبی دارنيد   می یخوب  احداسات خود را به

او  یجيا   هلحاظ احداسی درك كند و به عبيارتی بتوانيد خيود را بي     شود كه فرد بتواند دیدگاه و نظر افراد دیگر را از می

 . اداره كرده و سازمان دهد ،شود كه فرد بتواند روابط خود را به بهتری  وجه داشت  چنی  مهارتی موج  می. بگذارد

‌سپاسگزاری
اعلام  كه در ای  پژوهش مشاركت نمودند كاركنان مسسدات حدابرسی مشهدنویدندگان مرات  ادردانی خود را از 

 . دارند می

 

‌تعارض‌منافع
 .پژوهش، هیچ گونه تعارض منافع وجود ندارددر ای  
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