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چکیده:
سازماني  نوآوري  به  گرايش  در  اجتماعي  سرمايه  »نقش  هدف  با  حاضر  پژوهش 
كاركنان شركت سهامي بيمه معلم« به روش توصيفي، تحليلي صورت گرفته است. 
جامعه آماري پژوهش 400 نفر از كاركنان شركت سهامي بيمه معلم بودند كه تعداد 
مورد  ابزارهاي  شدند.  انتخاب  ساده  تصادفي  نمونه گيري  روش  به  آنها  از  نفر   117
استفاده در اين پژوهش شامل پرسشنامه محقق ساخته سرمايه اجتماعي و پرسشنامه 
ضريب  طريق  از  آنها  پايايي  كه  بود   Ismail et al.  )2002( نوآوری  به  گرايش 
آلفاي كرنباخ به ترتيب 92 / 0 و 88 / 0 به دست آمد. جهت تحليل داده ها از آزمون هاي 
همبستگي پيرسون، رگرسيون گام به گام و تي تك نمونه ای استفاده گرديد. نتايج تی 
تك نمونه ای نشان داد كه وضعيت سرمايه اجتماعی و گرايش به نوآوری كاركنان در 
سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارد. نتايج آزمون همبستگی پيرسون حاكی از آن بود كه بين 
سرمايه اجتماعی و تمامی مؤلفه های آن با گرايش به نوآوری كاركنان رابطه مثبت و 
معنی داری وجود دارد. نتايج تحليل رگرسيون نيز حاكي از آن بود كه از بين مولفه هاي 
سرمايه اجتماعي، چهار بعد همكاري، اعتماد، فهم متقابل و روابط به عنوان متغيرهاي 
پيش بين شرايط ورود به معادله نهايي رگرسيون براي توضيح تغييرات نوآوري سازماني 
)متغير ملاك( را دارا بودند و مؤلفه هاي شبكه ها، ارزش ها و تعهد، به دليل نداشتن سهم 

معنی دار در پيش بيني گرايش به نوآوری كاركنان از معادله حذف گرديدند.

کلیدواژه ها:  سرمایه اجتماعي، گرایش به نوآوري، اعتماد سازمانی، 
سازمان  های نوآور، مزیت رقابتی.

 
نقش سرمایه اجتماعي در گرایش به نوآوري عنوان مقاله:

کارکنان در شرکت سهامي بیمه معلم 
سعید رجایی پور1 - حیدر چوپاني2 - مجتبي زارع خلیلي3 - 

حجت غلام زاده4 - مریم کاظم پور5

دریافت: 91/7/26
پذیرش: 91/11/30

مقاله براي اصلاح به مدت 9 روز نزد پدیدآوران بوده است.
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نقش سرمايه اجتماعي در گرايش به نوآوري کارکنان در شرکت 
سهامي بيمه معلم

مقدمه

گسترش و پيشرفت فناوري هاي اطلاعات و ارتباطات تمام جوانب زندگي را تحت تاثير قرار داده 
است و بشر را با عدم اطمينان هاي فراواني رو به رو ساخته است. سازمان ها نيز به عنوان اجتماعات 
انساني از تأثيرات اين تغييرات مبرا نبوده و به طور مداوم در حال واكنش نشان دادن به اين تغييرات 
هستند. بنابراين در اين شرايط سازمان هايي موفق خواهند بود كه بتوانند با فراهم آوردن شرايط 
و فرصت هاي مناسب براي بروز افكار نو، ابتكاري و كاربرد آنها و يا به طور خلاصه ايجاد فضاي 
نوآوري، محيط بيروني را در راستاي اهداف خود هدايت كنند. لذا رهبران سازمان هاي امروزي بايد 
نوآوري را به مانند كيفيت و بهره وري و نيز به عنوان يك اصل راهبردي در سراسر سازمان نهادينه 
سازند )سعيدااردكاني و همكاران، 1388(. بنابراين اهميت نوآوري و همچنين ضرورت ايجاد فضاي 
بيروني  نيازهاي محيط  به  پاسخگويي مناسب  براي  رقابتي حاضر  نوآوري در سازمان در شرايط 
موجب می شود تا پژوهش ها و بررسي هاي زيادي در اين زمينه انجام گيرد و فاكتورها و عوامل 
مختلفي را كه باعث تسهيل و گسترش ايجاد فضاي نوآوري در سازمان مي شود، مشخص سازد. 
يكي از اين عوامل، سرمايه هاي اجتماعي موجود در سازمان شامل شبكه ها، هنجارها و ارتباطات 

اجتماعي در سازمان است كه از جهات مختلف نوآوري را تحت تاثير قرار مي دهد.
سرمايه اجتماعي به عنوان يك پديده اجتماعي باعث بروز خلاقيت، ايده پروري، تسهيل رفتارهاي 
نوآورانه و ريسك پذيري مي شود )Coleman, 1988(. آنچه واضح است اين است كه اثر سرمايه 
 Dakhli( اجتماعي بر نوآوري قبل از هر چيز مي تواند در قالب شكل گيري محيط اجتماعي نوآوري باشد
DeClercq, 2004 &(. در اين رابطه عيسي زاده و سلطاني فيروز )1389( به نقل از استورپر در سال 

1995 بيان  كردند كه محيط اجتماعي مناسب زمينه ساز توسعه خواهد بود، به طوري كه نوآوران را قادر 
مي سازد تا با ساير عوامل نوآوري همكاري مساعدي داشته باشند. بنابراين با توجه به مطالب ارايه شده 
مي توان عنوان كرد كه با گسترش سرمايه هاي اجتماعي موجود در سازمان، نوآوري سازماني نيز افزايش 
خواهد يافت. بنابراين با توجه به اهميت و ضرورت نقش سرمايه هاي اجتماعي موجود در سازمان براي 

توسعه نوآوري سازماني، در اين مقاله سعي شده است رابطه اين دو متغير تبيين و بررسي شود.
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مبانی نظری پژوهش

سرمايه اجتماعي1

در طي 25 سال اخير مفهوم سرمايه اجتماعي به طور فزاينده اي توجه دانشمندان و پژوهشگران 
رشته هاي مختلف را به خود جلب كرده است. علت توجه به سرمايه اجتماعي نيز مبتني بر نقشي است 
كه سرمايه اجتماعي در توليد و افزايش سرمايه انساني، اقتصادي و محيطي ايفا مي كند )شريفيان ثاني، 
1380(. سرمايه اجتماعي، برخلاف سرمايه انساني يا سرمايه فيزيكي، مفهومي است كه بسيار فراتر 
از دارايي هايي است كه يك فرد در اختيار دارد و داراي روابط و زمينه هايي است كه در آن، تعامل، 
نقش وظيفه اي اصلي را برعهده دارد )نيكچه فراهاني و نظري، 1388(. به بيان ديگر امروزه سرمايه 
اجتماعي نقشي بسيار مهمتر از سرمايه فيزيكي و انساني در سازمان ها و جوامع ايفا مي كند و شبكه هاي 
روابط اجتماعي و گروهي، انسجام بخش ميان انسان ها، سازمان ها و انسان ها، و سازمان ها با سازمان ها 
مي باشد. در غياب سرمايه اجتماعي ساير سرمايه ها اثربخشي خود را از دست مي دهند و بدون سرمايه 
اجتماعي پيمودن راه هاي توسعه و تكامل فرهنگي و اقتصادي، ناهموار و دشوار مي شود )بيكر، 1382(.

سرمايه اجتماعي سازماني، يك دارايي است كه هم براي سازمان )از طريق ايجاد ارزش براي 
ارتقاي مهارت كاركنان( مفيد و سودمند است  )از طريق  ذي نفعان( و هم براي اعضاي سازمان 
)Leana & Van�Buren, 1999(. حضور سرمايه اجتماعي مي تواند استفاده از سرمايه هاي انساني، 

اثربخش تر  به مديريت  اجتماعي مي تواند منجر  انباشت سرمايه  بهبود بخشد.  را  فيزيكي و غيره 
را  اين سرمايه ها  تاثير  اجتماعي همانند يك عامل ميانجي  اين منابع گردد. همين طور، سرمايه 
تقويت مي كند. از سوي ديگر سطوح پايين تر سرمايه اجتماعي منجر به سود بري كمتر از اشكال 
مختلف سرمايه براي جامعه به عنوان يك كل مي گردد )Cullen & Whiteford, 2001(. همانند 
تعداد زيادي از مفاهيم جامعه شناسي، سرمايه اجتماعي يك مفهوم فرارشته اي، چند وجهي و مبهم 
با تعاريف مختلف و از موضوعات مورد بحث در چند دهه اخير است. تعداد زيادي از پژوهشگران، 
سرمايه اجتماعي را به عنوان اعتماد و هنجارهاي گروه هاي شهروندي و بعضي ديگر اين مفهوم 
تعريف مي كنند  بردباري  و  تعاون  نوع دوستي،  دلسوزي،  قبيل  از  فرهنگي  ارزش هاي  به عنوان  را 
)Chou, 2006(. از نظر برخي ديگر سرمايه اجتماعي به عنوان جمع منابع بالفعل و بالقوه موجود در 

درون، قابل دسترس، و ناشي شده از شبكه روابط يك فرد يا يك واحد اجتماعي تعريف شده است 
.)Nahapiet & Ghoshal, 1998(

1. Society Capital
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سرمايه اجتماعي عبارت است از موقعيت ها و روابطي كه در درون گروه ها و شبكه هاي اجتماعي 
براي افراد دسترسي به فرصت ها، اطلاعات، منابع مادي و موقعيت اجتماعي را افزايش مي دهد 
)علوي، Burt )2000( .)1380 معتقد است سرمايه اجتماعي به سيما و تركيب اجتماعي سازمان 
باورهاي مشترك و شبكه ها  اعتماد، هنجارها،  از طريق آن ويژگي هايي همچون  دارد كه  اشاره 
  Vilanova & Josa )2003( .براي بهبود قابليت ها و تسهيل هماهنگي در عمل شكل مي گيرند
سرمايه اجتماعي را پديده اي مديريتي تلقي كرده كه داراي ويژگي هاي اعتماد )هنجار ها(، ارزش ها 
و رفتار هاي مشترك، روابط، همكاري، فهم و درك، تعهد متقابل، و شبكه هاي متقابل است. به زعم 
آنان، سرمايه اجتماعي نه تنها بدون وجود يكي از اين ويژگي ها نمی تواند وجود داشته باشد، بلكه 
نمي توان تصور كرد كه سازماني بدون وجود بعضي از ويژگي هاي سرمايه اجتماعي بتواند وظيفه 
خود را انجام دهد. از نظر آنان سرمايه اجتماعي عمل مبتني بر همكاري را تسهيل كرده و ارزش 

دارايي هاي ناملموس را افزايش مي دهد.
با جمع بندي نظرهای ابراز شده مي توان سرمايه اجتماعي را مجموعه اي از شبكه ها، هنجارها، 
ارزش ها و دركي دانست كه همكاري درون گروه ها و بين گروه ها را در جهت كسب منافع متقابل 
تسهيل مي كند و اين نوع از سرمايه را معمولًا با نرخ مشاركت افراد در زندگي جمعي و وجود عامل 
اعتماد در بين آنان بيان مي كند )عزيزياني فر و قاسمي، 1387(. به طور كلي مطالعه های انجام شده 
در ارتباط با سرمايه اجتماعي بر دو ديدگاه متمركز است. ديدگاه اول بر روي استفاده افراد از سرمايه 
اجتماعي موجود در سازمان متمركز است، اينكه چطور افراد به منابع سازماني موجود در شبكه های 
اجتماعي براي دستيابي به اهداف شخصي خود از قبيل دستيابي به شان و مقام استفاده می كنند. 
ديدگاه ديگر بر روي استفاده گروه ها از سرمايه اجتماعي موجود در سازمان تاكيد دارد - اينكه چطور 
مشاركت در گروه ها و انجمن ها دسترسي به اهداف جمعي را از قبيل توسعه اجتماعي و مشاركتي 
افزايش مي دهد )Son & Lin, 2008(. بنابراين همان طور كه ملاحظه مي شود سرمايه اجتماعي 
موجود در سازمان از دارايي هاي ارزشمندي محسوب مي شود كه نه تنها باعث به هم پيوستگي 
گروه ها و انجمن های موجود در سازمان شده و آنها را در رسيدن به اهداف گروهي ياري مي دهد، 
بلكه به تك تك افراد نيز كمك مي كند تا از منابع سازماني موجود در شبكه هاي اجتماعي براي 

دستيابي به اهداف شخصي خود استفاده كنند.
 Coleman )1988(, Putnam )1995(, Leana البته اگرچه صاحب نظران متعددي از جمله
)Van�Buren )1999 & ابعاد مختلفي را براي سرمايه اجتماعي در نظر گرفته اند و از اين رهگذر 

اجتماعي  سرمايه  ابعاد  تمام  كامل  طور  به  نتوانسته اند  هيچكدام  اما  كرده اند،  ارايه  نيز  الگوهايي 
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را مورد بررسي و تحليل قرار دهند. يكي از الگو هايي كه در اين سال ها توانسته است به نوعي 
ارايه   Vilanova & Josa )2003( الگو هاي قبلي را تا حدودي جبران نمايد، توسط ضعف هاي 
شده است كه شامل هفت بعد است. بنابراين از آنجايي كه اين الگو نسبت به الگو هاي قبلي جامع تر 
است و همچنين با توجه به ملموس تر بودن ابعاد آن به منظور تحليل و بررسي آنها در شركت بيمه 
معلم، در اين پژوهش اين الگو مبناي كار قرار گرفته است. )Vilanova & Josa )2003 سرمايه 
اجتماعي را پديده اي مديريتي در نظر گرفته كه شامل هفت مولفه: اعتماد )هنجار ها(، ارزش هاي 
مشترك، روابط، همكاري، تعهد متقابل، فهم متقابل و شبكه ها است. سرمايه اجتماعي به اين ابعاد 

متكي است و بدون وجود حتي يكي از اين ابعاد نيز قابل تصور نمي باشد.

3 

ديدگاه اول بر روي استفاده افراد از سرمايه اجتماعي موجود در سازمان  .باشد ميارتباط با سرمايه اجتماعي بر دو ديدگاه متمرکز 
اهداف شخصي خود از قبيل اجتماعي براي دستيابي به  هاي اينکه چطور افراد به منابع سازماني موجود در شبکه است،متمرکز 

-کند ميها از سرمايه اجتماعي موجود در سازمان تاکيد  گروهديدگاه ديگر بر روي استفاده  .کنند استفاده ميدستيابي به شان و مقام 
 دهد افزايش ميها دسترسي به اهداف جمعي را از قبيل توسعه اجتماعي و مشارکتي  انجمنها و  گروه اينکه چطور مشارکت در

(Son & Lin, 2008 .)هاي ارزشمندي  داراييسرمايه اجتماعي موجود در سازمان از  شود طور که ملاحظه مي بنابراين همان
موجود در سازمان شده و آنها را در رسيدن به اهداف  يها انجمنها و  گروهشود که نه تنها باعث به هم پيوستگي  ميمحسوب 

هاي اجتماعي براي دستيابي به  شبکهکند تا از منابع سازماني موجود در  مينيز کمک بلکه به تک تک افراد  دهد، ميگروهي ياري 
 .اهداف شخصي خود استفاده کنند

ابعاد  Coleman، (1995) Putnam، (1999) Leana & Van�Buren (1988) نظران متعددي از جمله البته اگرچه صاحب
اند به طور کامل  نتوانستهاما هيچکدام  .اند کرده ارايههايي نيز الگواين رهگذر از اند و  گرفتهمختلفي را براي سرمايه اجتماعي در نظر 

هاي  ضعفها توانسته است به نوعي  سالهايي که در اين  الگويکي از  .سي و تحليل قرار دهندرتمام ابعاد سرمايه اجتماعي را مورد بر
 .باشد ميشده است که شامل هفت بعد  ارايه Vilanova & Josa (2003) توسط هاي قبلي را تا حدودي جبران نمايد، الگو

تر بودن ابعاد آن به منظور تحليل  ملموسو همچنين با توجه به است تر  جامعهاي قبلي  الگونسبت به  الگوبنابراين از آنجايي که اين 
سرمايه  Vilanova & Josa (2003). قرار گرفته است مبناي کار الگودر اين پژوهش اين  و بررسي آنها در شرکت بيمه معلم،

هاي مشترك، روابط، همکاري، تعهد  ارزش، (ها هنجار)اعتماد : اي مديريتي در نظر گرفته که شامل هفت مولفه پديدهاجتماعي را 
بل تصور و بدون وجود حتي يکي از اين ابعاد نيز قااست سرمايه اجتماعي به اين ابعاد متکي  .باشد ميها  شبکهمتقابل، فهم متقابل و 

 .باشد نمي
 

 
 
 
 

 ابعاد سرمايه اجتماعي :1شکل 
 Vilanova & Josa, 2003:  منبع

 
در  ها شبکه. هاست شبکه در عضويت است، مطرح مقاله اين در که اجتماعي سرمايه مهم بسيار هاي جنبه از يکي: 1ها شبکه -1

. کنند مي ايجاد ديگران با را خود ارتباطات افراد که هاست شبکه طريق از. هستند مهم بسيار فرد خودباوري و هويت توسعه
 سازماني پاداش يک همکاران سوي از تحسين و شناسايي با همراه تعلق احساس که کنند مي اظهار (1831) پور و نياکان حسن
 طريق از .ددار وجود سازمان در واردها تازه براي خصوصه ب شبکه يک به پيوستن در مهمي پيامدهاي .است کارکنان براي مهم

. آورند دست به را خود قطاران هم و همکاران احترام توانند مي کارکنان که است سازماني و اجتماعي هاي شبکه در عضويت
 .آورند مي وجود به را سازماني حمايت و ءاعضا بين وفاداري و تعهد ها شبکه

فراد است که در يک اجتماع بر اساس هنجارها نمود پيدا  صادقانه و همکارانه از ديگر ا اعتماد انتظار رفتار منظم،: 2اعتماد -2
همکاري و تلاش  پذيري، ريسکدر يک محيط پويا با اطلاعات ناقص، اعتماد برابر است با زمينه اوليه صداقت، تمايل به  .کند مي

ي که هنگام»معتقدند  Holma & Nystedtb (2005) (.Weber & Weber, 2007) در جهت اهداف و تمايلات گروه
تمايل دارند در تبادلات اجتماعي مشارکت و به طور  افراد عموماً روابط شخصي يا نهادي از اعتماد بالايي برخوردار باشد،

منفي در سازمان را کاهش   هاي احتمال رفتارهاي سودجويانه و انگيزه تمايل به همکاري متقابل،. مشخص همکاري کنند
 (2007) (.1830 ثاني، شريفيان)« شود يمهاي همکارانه بيشتر  حل راهتمايل به  ش يابد،دهد و هر قدر ميزان اعتماد افزاي مي

Pors ،بي، عملکرد سازماني را بهبود طل کاهش هزينه کنترل، کاهش فرصت معتقد است که اعتماد با افزايش تعاملات
 .بخشد مي

                                                           
1 Networks 
2 Trust 

شكل 1: ابعاد سرمايه اجتماعي
Vilanova & Josa, 2003 :منبع

1- شبكه ها1: يكي از جنبه هاي بسيار مهم سرمايه اجتماعي كه در اين مقاله مطرح است، 
عضويت در شبكه هاست. شبكه ها در توسعه هويت و خودباوري فرد بسيار مهم هستند. از طريق 
شبكه هاست كه افراد ارتباطات خود را با ديگران ايجاد مي كنند. حسن پور و نياكان )1386( اظهار 
مي كنند كه احساس تعلق همراه با شناسايي و تحسين از سوي همكاران يك پاداش سازماني مهم 
براي كاركنان است. پيامدهاي مهمي در پيوستن به يك شبكه به خصوص براي تازه واردها در 
سازمان وجود دارد. از طريق عضويت در شبكه هاي اجتماعي و سازماني است كه كاركنان مي توانند 
احترام همكاران و هم قطاران خود را به دست آورند. شبكه ها تعهد و وفاداري بين اعضاء و حمايت 

سازماني را به وجود مي آورند.
در  كه  است  افراد  ديگر  از  همكارانه  و  صادقانه  منظم،  رفتار  انتظار  اعتماد  اعتماد2:   -2
با اطلاعات ناقص، اعتماد  يك اجتماع بر اساس هنجارها نمود پيدا می كند. در يك محيط پويا 
برابر است با زمينه اوليه صداقت، تمايل به ريسك پذيري، همكاري و تلاش در جهت اهداف و 
1. Networks
2. Trust
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تمايلات گروه. )Holma & Nystedtb )2005(, Weber & Weber )2007 معتقدند »هنگامي 
كه روابط شخصي يا نهادي از اعتماد بالايي برخوردار باشد، افراد عموماً تمايل دارند در تبادلات 
اجتماعي مشاركت، و به طور مشخص همكاري كنند. تمايل به همكاري متقابل، احتمال رفتارهاي 
سودجويانه و انگيزه های منفي در سازمان را كاهش مي دهد و هر قدر ميزان اعتماد افزايش يابد، 
تمايل به راه حل هاي همكارانه بيشتر می شود« )شريفيان ثاني، Pors )2007( .)1380 معتقد است 
را  سازماني  عملكرد  فرصت طلبي،  كاهش  كنترل،  هزينه  كاهش  تعاملات،  افزايش  با  اعتماد  كه 

بهبود مي بخشد.
3- ارزش ها1: بر طبق اين رويكرد سرمايه اجتماعي يك پديده ذهني است كه از مجموعه اي 
از ارزش ها و نگرش هاي مؤثر يا تعيين كننده افراد در مورد نحوه ايجاد ارتباط با همديگر تشكيل 
شده است. به اين ترتيب، سرمايه اجتماعي بر آن ارزش ها و نگرش هاي فرهنگي تأكيد مي  كند كه 
افراد را به همكاري، تفاهم و همدلي با يكديگر متمايل می سازد. همچنين موجب پيوند اعضاي 
سازمان با همديگر مي شود و افراد را از محاسبه گران خود خواه، خود پرست و داراي وجدان اجتماعي 
و حس تعهد متقابل ضعيف، به اعضاي اجتماعي كه داراي منافع و تصورات مشترك در باره روابط 

اجتماعي و حس مشترك اند، تغيير مي دهد )نيوتن، 1387(.
مي تواند  كه  است  گروه  دو  يا  شخص  دو  ميان  ارتباطات  روابط،  از  منظور  روابط2:   -4
به خود گيرد )مورهد و گريفين،  صورت هاي گوناگوني چون همكاري، مبادله، وصلت و دوستي 
1383(. وجود روابط عاطفي فراگير در ساختاردهي سازمان به كاركنان اجازه مي دهد به ارزش ها و 
توانمندي هاي سازماني به شيوه هاي سازمان يافته پاسخ دهند )منوريان و همكاران، 1386(. روابط 
اجتماعي، ايجادكنندة كانال هاي اطلاعاتي هستند كه ميزان زمان و سرمايه گذاري مورد نياز را براي 

گردآوري اطلاعات كاهش مي دهند )دموري و همكاران، 1388(. 
و  جامعه  در  ديگران  با  سازمان  اعضاي  كه  است  بيانگر يك عمل جمعي  5- همكاري3: 
مي كند  تاكيد   )1386( امينی   .)1384 )محمدي،  می نمايند  اقدام  مشترك  موارد  در  خود  گروه  يا 
همكاري، پيش شرط هماهنگي است كه خود لازمه نوآوري و موفقيت رقابتي است. همچنين وی 
معتقد است همكاري منجر به تبادل دانش قوي تر، بازتر و واقعي تر مي شود. او شرح مي دهد دانش 
در حضور تناسب كوششي توسعه مي يابد، تبادلي كه در آن كارآيي عملكرد گروهي افزايش مي يابد.

1. Values
2. Relationships
3. Cooperation 
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6- تعهد1: تعهد را مي توان اصولًا به پيوند رواني فرد يا گروه به سازمان تعريف كرد كه در 
آن احساس درگير بودن شغلي، وفاداري و باور به ارزش هاي سازمان جاي دارد )تيلور، 1373(. اين 
جنبه از سرمايه اجتماعي شامل تصور برگه هاي اعتباري است كه از انتظارها و تعهدهای متقابل 
ناشي شده است. براي اين شكل از سرمايه اجتماعي دو عنصر، بسيار حياتي است. سطح اعتماد، 
است،  گرفته  بر عهده  را  آن  واقعي  ميزان  و گسترش  تعهدها  بازپرداخت  كه  را  اجتماعي  محيط 
تضمين مي كند. همچنين به طور كلي، تلاقي تعهدها و انتظارها، احساس ارزش هاي مشترك و 
احساس هويت مشترك را بازتاب مي نمايد. گسترش واقعي تعهدات به وسيله تعدادي عوامل از 
قبيل نياز افراد به كمك، تحت تاثير قرار خواهد گرفت. بنابراين مي توان گفت كه سرمايه اجتماعي 

.)Spellerberg, 2001( مكانيسمي را براي بررسي و تاييد انتظارات فراهم مي كند
7- فهم متقابل2: همدلي يا فهم متقابل را به عنوان وحدت دل ها نيز آورده اند، اما بيشتر 
منظور، پيدا كردن حس مشترك است. فهم متقابل يعني اينكه فرد بتواند زندگي ديگران را حتي 
در زماني كه در آن شرايط قرار ندارد، درك كند. فهم متقابل به فرد كمك مي كند تا بتواند انسان 
ديگر را حتي وقتي با آنها متفاوت است، بپذيرد و به آنها احترام گذارد. فهم متقابل روابط اجتماعي 
را بهبود مي بخشد و به ايجاد رفتارهاي حمايت كننده و پذيرنده نسبت به انسان هاي ديگر منجر 
می شود. مهارت هاي مذكور سبب ايجاد دوستي مقابل بين اعضاي سازمان مي شود و سبب توسعه 
و بهبود روابط اجتماعي مي گردد، به طوري كه پيوندهاي بين اعضاء در اين شبكه قوي تر مي شود 

)صيادي، 1388(.
به طور كلي سرمايه اجتماعي به ويژگي های قيد شده )اعتماد، ارزش، روابط، همكاري، تعهد 
متقابل، فهم متقابل و شبكه ها(، متكي است. سرمايه اجتماعي حتي بدون يكي از اين ويژگي ها و 
مشخصات نمي تواند وجود داشته باشد. بنابراين با توجه به ماهيت سرمايه اجتماعي و اينكه تاكيد 
اصلي آن بر روي اعتماد، ارتباطات و شبكه هاي سازماني متمركز است، مي تواند در سازمان ها با 
خلق فرصت ها و موقعيت هاي رقابتي و ريسك پذير، موجب بروز و شكل گيري عملكرد نوآورانه در 
سازمان و همچنين افراد شود. به عبارت ديگر با افزايش ارتباطات و پيوندهاي اثربخش- سرمايه 
اجتماعي در سازمان، نوعي تلاقي افكار و ايده ها و همچنين اعتماد همه جانبه به وجود مي آيد كه 

اين امر به نوبه خود نوآوري و خلاقيت در سازمان را تسريع و تسهيل مي سازد. 

1. Commitment 
2. Mutual Understanding
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گرايش به نوآوري سازماني1
در عصر حاضر سازمان ها به صورت فزاينده اي با محيط هاي پويا و در حال تغيير مواجه اند. 
بنابراين، به منظور بقا و پويايي خود مجبورند كه خود را با تغييرات محيطي سازگار سازند. به بيان 
ديگر با توجه به سرعت شتابنده تغييرات و تحولات علمي، فناورى، اجتماعي، فرهنگي و غيره، 
در عصر حاضر سازمان هايي موفق و كارآمد محسوب مي شوند كه علاوه بر هماهنگي با تحولات 
جامعه امروزي بتوانند مسير تغييرات و دگرگوني ها را نيز در آينده پيش بيني كرده و قادر باشند كه 
اين تغييرات را در جهت ايجاد تحولات مطلوب براي ساختن آينده اي بهتر هدايت كنند (اخوان 
ابوعلي، 1389). در واقع امروزه سازمان ها براي زنده ماندن، گريز از مرگ، ايستايي و انطباق  و 
با محيط ناپايدار و متغير بيرون، به تحول و نوآوري نياز دارند. شعار «نابودي در انتظار شماست، 
مگر اينكه نوآور باشيد»، در پيش روي مديران همه سازمان ها قرار دارد. مسايل امروز سازمان ها با 
راه   حل هاي ديروز حل شدني نيست و شرايط محيطي به حدي پيچيده، پويا و نامطمئن گرديده كه 

سازمان ها ديگر نمي توانند بدون نوآوري حيات بلندمدت خود را تضمين نمايند. 
مي توان گفت كه امروزه موضوع نوآوري توجه بسياري از دانشمندان و پژوهشگران رشته هاي 
مختلف را به خود جلب كرده است و از اهميت بسيار زيادي در سازمان هاي پر از تغيير و تحول امروزي 
براي رقابت با سازمان هاي رقيب و ماندن در چرخه تحولات پيدا كرده است، چرا كه نوآوري به عنوان 
عامل مهم و حياتي سازمان ها به منظور ايجاد ارزش و مزيت رقابتي پايدار در محيط پيچيده و متغير 
امروزي است. سازمان ها با  نوآوري بيشتر، در پاسخ به محيط هاي متغير و ايجاد و توسعه قابليت هاي 
جديدي كه به آنها اجازه دهد به عملكرد بهتري برسند، موفق خواهند بود (برومند و رنجبري، 1388). 
در واقع در دنياي امروزي، توان سازگاري و اداره كردن تغييرات، عنصر اصلي موفقيت و بقاي هر 
سازمان است و كسب اين توانايي ها خود، مستلزم توجه سازمان به خلاقيت و نوآوري افراد است. 
Ah-) سازمان هاي موفق، سازمان هايي هستند كه نوآوري، نوك پيكان حركت آنان را تشكيل مي دهد

mad, 1999). به عبارتي سازمان هاي امروزي براي ادامه حيات، بايستي پويا بوده و مديران و كاركنان 

آنها، افرادي خلاق و نوآور باشند تا بتوانند سازمان را با اين تحولات منطبق ساخته و جوابگوي نيازهاي 
جامعه باشند. مي توان گفت در سيستم اقتصاد جهاني و رقابت روزافزون موجود، خلاقيت و نوآوري در 

حكم بقا و كليد موفقيت سازمان است (صمدآقايي، 1380).
نظر  مطابق  است.  كرده  جلب  خود  به  را  پژوهشگران  از  زيادي  تعداد  توجه  نوآوري  مفهوم 

1. Organizational Innovation Orientation  
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Khan et al. (2009) اين مفهوم براي اولين بار توسط شومپيتر1 در سال 1934 در نظر گرفته 

نام تجاري جديد،  ايجاد  فرآيند  به عنوان  و  به رسميت شناخت  نوآوري  توصيف  با  را  آن  شد كه 
محصولات، خدمات، فرآيند ها و تاثير آن بر توسعه اقتصادي بيان نمود. از آن به بعد دانشمندان 
مختلفي به تشريح متفاوتي از اين مفهوم براي بقاي طولاني مدت سازمان ها پرداختند و نوآوري را 
به عنوان عامل بسيار مهمي در سازمان ها در نظر گرفتند. ادبيات گذشته نوآوري شكل هايي از دو 
رويكرد مهم هدف محور كه تمركز بر روي نوآوري به خودي خود، و موضوع محور كه تمركز بر 
روي موضوعاني مانند كشور، صنعت، سازمان ها و گروه ها كه ابداع و اجراي نوآوري داشته است، 
مى باشد. از آن به بعد دانشمندان مختلفي به تشريح متفاوتي از اين مفهوم براي بقاي طولاني مدت 

سازمان ها پرداخته اند و نوآوري را به عنوان عامل بسيار مهمي در سازمان ها در نظر گرفته اند.
Wong (2004) معتقد است كه فرآيند نوآوري بيش از ايجاد و يا ابداع ايده جديد است كه 

شامل فعاليت هاي درگير در توسعه و اجرا مى باشد. در واقع، فرايند نوآوري به عنوان توسعه و اجرا 
و  نهادي  زمينه هاي  تغيير  ديگران  با  تبادل  در  زمان  در طول  كه  افرادي  توسط  جديد  ايده هاي 

سازماني مشاركت مي كنند، است.
توليدات  نوآورى، راهبرد سازمان در جهت توسعه محصولات و  به  ادبيات موجود، تمايل  در 
جديد و عرضه آنها در بازار قبل از رقبا است (Ussahawanitchakit, 2008). بايد توجه كرد كه 
نوآورى، تمايل به نوآورى را تعريف نمى كند، بلكه نوآورى نتيجه و پيامد اين فرآيند است. در واقع، 
تمايل به نوآورى نيروى بالفعلى است كه اعمال و اقدامات سازمان را كه در نهايت منجر به نوآورى 
مى شود، هدايت و رهبرى مى كند (Siguaw et al., 2006) و توانايى سازمان به منظور برآوردن 
و ارضاى نياز ها، انتظارات مشتريان و همچنين پاسخ سريع به تغييرات محيطى، به طور عمده اى 

.(Ussahawanitchakit, 2008) مبتنى بر اين تمايل است
نوآوري به عنوان خلق دانش جديد و ايده هاي كسب و كار براي تسهيل محصولات جديد، با 
هدف بهبود فرآيندهاي كسب و كار داخلي، ساختار و ايجاد بازار به سوي محصولات و خدمات است 
(Baregheh et al., 2009). تمايل به نوآورى سازماني به طور كلي شكل گيري ايده، پذيرش و 

پياده سازي ايده هاي جديد در فرآيندها، محصولات و خدمات (چاووش باشي و كاووسي، 1387) و 
Us-) ميل به تغيير از طريق اتخاذ فناوري ها، منابع، مهارت ها و سيستم هاي مديريتي جديد است

.(sahawanitchakit, 2008

به  انجام شده در زمينه گرايش  از مطالعه پژوهش ها و كارهاي علمي  اين پژوهش پس  در 
1. Schumpeter
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نوآوری سازماني و بررسی الگو هاي ذكر شده در اين خصوص، الگوی گرايش به نوآوری سازمانی 
)Ismail et al. )2002 كه هفت مؤلفه نوآوری فردی، نوآوری محيطی، نوآوری رهبری، محيط- 

بازخورد، فرد- بازخورد، بازخورد بين فردی و يادگيری مبتنی بر شواهد را به عنوان مؤلفه هاي اصلي 
گرايش به نوآوري در نظر گرفته شده است، مورد استفاده قرار می گيرد.

6 

هاي ذکر  الگوبررسي سازماني و گرايش به نوآوري و کارهاي علمي انجام شده در زمينه  هاوهشپژدر اين پژوهش پس از مطالعه 
طي، که هفت مؤلفه نوآوري فردي، نوآوري محي .Ismail et al (2002) گرايش به نوآوري سازمانيالگوي شده در اين خصوص، 
 گرايشهاي اصلي  مؤلفهبه عنوان  بازخورد بين فردي و يادگيري مبتني بر شواهد را ،بازخورد -فرد ،بازخورد -نوآوري رهبري، محيط

 .گيرد ، مورد استفاده قرار ميدر نظر گرفته شده استنوآوري  به
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ابعاد نوآوري سازماني :2شکل 
 

)2002(  Ismail et al.گيرند ميا براي گرايش به نوآوري سازماني در نظر مؤلفه ر هفت: 
 .، تأکيد داردگيرد مي کار به مشکلات سازمان حل زمينه در که فرد خود خلاقيت و نوآوري ميزان اين مؤلفه بر: 1فردي نوآوري -1

و  يبين پيشوارد غير قابل استقبال از م ؛هاي بهتر براي انجام کار حل راهيافتن : هاي کليدي سنجش اين عامل عبارتست از شاخص
 و آزمايش که هايي نوآوري کردن تجربهو  ؛کار در نوآورانه هاي روشامتحان  ؛در کار اشتباه و خطاتوجهي به  بي ؛عدم قطعيت در کار

  .اند نشده تأييد
 سازمان درکارکنان  نوآوري و گسترش ايجاد باعث که سازماني بالاتر سطح مديران هاي ديدگاه براين امر : 2رهبري نوآوري -2

 کارهاي که کساني به نسبت نظر مساعد مديران سازمان :هاي کليدي سنجش اين عامل عبارتست از شاخص .دارد تأکيد ،شود مي
 سنتي هاي روش از عدم حمايت مديران سازمانو  ؛کارها انجام در نوآوري اهميت مديران سازمان بر تأکيد ؛دهند مي انجام ورانهآنو

  .است شده متحانا بارها که
 را دهد مي قرار کارکنان اختيار در نوآوري ايجاد براي سازمان محيط که شرايطي ميزاناين نوع نوآوري : 8محيطي نوآوري -8

هاي کليدي سنجش  شاخص .دهد مي نشان را سازمان محيط طرف از نوآوري بر مؤثر محيطي شرايط واقع در و کند مي گيري اندازه
 حمايت  ؛ورانهآنو هاي ايده تجربه استقبال سازمان از ؛معمول غير هاي راه از کارها حل دادن محيط به اهميت :ازاين عامل عبارتست 

  .عدم سرزنش افراد در صورت اشتباه در کارهاو  ؛در هر موقعيت و شرايطابتکاري  و نوآورانه کارهاي سازمان از
 زمينه در را فرد خود واکنش شيوه واقع در و پردازد مي اطرافش محيط از ردف خود بازخورد ميزانمؤلفه به اين : 4بازخورد -فرد -4

تغيير  ؛سازنده بودن انتقاد همکاران از کار :هاي کليدي سنجش اين عامل عبارتست از شاخص .دهد مي نوآورانه نشان هاي حل راه
کمک گرفتن از و  ؛هاي انجام کار درباره روش جويا شدن نظر همکاران ؛همکاران از بازخورد به با توجه هاروش انجام کاردادن 

  .همکاران در مواقع نياز

                                                           
1 Personal Innovation 
2 Leadership Innovation 
3 Environment Innovation 
4 Feedback/Personal 

شكل 2: ابعاد نوآوري سازماني

)Ismail et al. )2002 هفت مؤلفه را برای گرايش به نوآوری سازمانی در نظر می گيرند:

زمينه حل  در  كه  فرد  و خلاقيت خود  نوآوري  ميزان  بر  مؤلفه  اين  نوآوري فردي1:   -1
مشكلات سازمان به كار مي گيرد، تأكيد دارد. شاخص های كليدی سنجش اين عامل عبارتست از: 
يافتن راه حل های بهتر برای انجام كار؛ استقبال از موارد غيرقابل پيش بينی و عدم قطعيت در كار؛ 
بی توجهی به خطا و اشتباه در كار؛ امتحان روش های نوآورانه در كار؛ و تجربه كردن نوآوری هايی 

كه آزمايش و تأييد نشده اند. 
2- نوآوري رهبري2: اين امر بر ديدگاه هاي مديران سطح بالاتر سازماني كه باعث ايجاد و 
گسترش نوآوري كاركنان در سازمان مي شود، تأكيد دارد. شاخص های كليدی سنجش اين عامل 

1. Personal Innovation
2. Leadership Innovation
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عبارتست از: نظر مساعد مديران سازمان نسبت به كسانی كه كارهای نوآورانه انجام می دهند؛ تأكيد 
از روش های  انجام كارها؛ و عدم حمايت مديران سازمان  مديران سازمان بر اهميت نوآوری در 

سنتی كه بارها امتحان شده است. 
ايجاد  براي  سازمان  محيط  كه  شرايطي  ميزان  نوآوری  نوع  اين  محيطي1:  نوآوري   -3
نوآوري در اختيار كاركنان قرار مي دهد را اندازه گيري مي كند و در واقع شرايط محيطي مؤثر بر 
نوآوري از طرف محيط سازمان را نشان مي دهد. شاخص های كليدی سنجش اين عامل عبارتست 
ايده های  از تجربه  استقبال سازمان  راه هاي غير معمول؛  از  به حل كارها  اهميت دادن محيط  از: 
نوآورانه؛ حمايت سازمان از كارهای نوآورانه و ابتكاری در هر موقعيت و شرايط؛ و عدم سرزنش 

افراد در صورت اشتباه در كارها. 
4- فرد- بازخورد2: اين مؤلفه به ميزان بازخورد خود فرد از محيط اطرافش مي پردازد و 
در واقع شيوه واكنش خود فرد را در زمينه راه حل هاي نوآورانه نشان مي دهد. شاخص های كليدی 
سنجش اين عامل عبارتست از: سازنده بودن انتقاد همكاران از كار؛ تغيير دادن روش انجام كارها با 
توجه به بازخورد از همكاران؛ جويا شدن نظر همكاران درباره روش های انجام كار؛ و كمك گرفتن 

از همكاران در مواقع نياز. 
مثبت  بازخوردهاي  و  تشويق  ميزان  بازخورد،  محيط-  از  منظور  بازخورد3:  محيط-   -5
از:  اين عامل عبارتست  نوآورانه است. شاخص های كليدی سنجش  راه حل هاي  محيط در زمينه 
واكنش مثبت افراد نسبت به انتقاد به كارشان؛ سؤال كردن از تصميمات گرفته شده افراد؛ صادقانه 
نظر دادن همكاران در مورد كار و خود افراد؛ و امتحان ايده های جديد بدون ترس از بازخورد منفی 

سازمان.  
6- بازخورد بين فردی4: بازخورد بين فردی به ميزان بازخورد های مثبتی كه افراد در مورد 
همكاران و رهبران سازمان خود در زمينه راه حل های جديد و نوآورانه ارايه می دهند، اشاره دارد. 
ايده های  از: جلب توجه همكاران ديگر درباره  شاخص های كليدی سنجش اين عامل عبارتست 
جديد و نو در كار؛ اجتناب از اختلاف نظر با همكاران در محل كار؛ تشويق به انتقاد از ايده های 
ساير همكاران و مدير؛ ارايه بازخورد منفی و انتقاد به صورت غير مستقيم؛ و توجه به ديدگاه ها و 

نقطه نظرهای ديگران در محل كار.    

1. Environment Innovation
2. Feedback/Personal
3. Feedback/Environment
4. Feedback/Interpersonal
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7- يادگيری مبتنی بر شواهد1: اين مؤلفه به يادگيری افراد از ايده های جديد و نو در 
كارها بر اساس شواهد و تجربيات خود و افراد اشاره دارد. شاخص های كليدی سنجش اين عامل 

عبارتست از: پذيرش پيشنهاد و تغيير در رفتار؛ و توجه به تجربه شخصی در ارايه راه حل های نو.
مطالعه و بررسي مفاهيم، ويژگي ها و عوامل موثر بر نوآوري سازماني نشان مي دهد كه نوآوري 
در سازمان ها از مباحثي است كه با رشد تكنولوژي، پيچيده تر شدن سازمان ها و رقابت سازماني 
بر اهميت جايگاه و نقش آن در ميان مديران، كاركنان، پژوهشگران و متخصصان علوم مختلف 
افزوده شده است. آنچه كه در اين ميان به سازمان ها در عصر متحول امروزي در جهت دستيابي 
به اهداف كمك خواهد كرد، بررسي و شناسايي عوامل موثر در ايجاد نوآوري است. در اين زمينه، 
رابطه نوآوري سازماني با متغيرهاي متعددي مورد آزمون قرار گرفته است. از جمله اين متغيرها 
 Weijing, 2010; Darroch, 2007; Donate & Guadamillas,( مي توان به مديريت دانش
Elkins & Keller, 2003; Gumus�( رهبري تحول آفرين ،)2011; Chang & Lee, 2008

Gu�( سازماني  luoglu & Ilsev, 2009; Khan et al., 2009; Junga et al., 2003(، جو 

 Wu et al., 2008; Chen, 2008; Schiuma( سرمايه فكري ،)musluoglu & Ilsev, 2009

 Kenny & Reedy, 2006; Plessis,( Lerro, 2008; Green, 2007 &(، فرهنگ سازماني 

Jiménez�Jimenez et al., 2008; Jiménez�( و يادگيري سازماني ،)2007; Dewett, 2003

Jimenez & Sanz�Valle, 2011( اشاره نمود. در همين زمينه سرمايه اجتماعي به عنوان يكي 

از پيش شرط ها و عوامل مؤثر بر نوآوري سازماني مورد شناسايي قرار گرفت، چرا كه وجود سرمايه 
رفتارهاي  تسهيل  و  ايده پروري  خلاقيت،  بروز  باعث  اجتماعي  مشخصه  يك  به عنوان  اجتماعي 

نوآورانه و ريسك پذير مي شود.
به  زيادي  پژوهشگران  ديدگاه  از  سازماني  نوآوري  و  خلاقيت  كه  گفت  مي توان  واقع  در 
شكل  اجتماعي  روابط  شبكه هاي  در  كه  است  شده  گرفته  نظر  در  اجتماعي  پديده  يك  عنوان 
مي گيرد. به بيان ديگر در حال حاضر سرمايه اجتماعي به عنوان يك مشخصه اجتماعي باعث بروز 
همكاران،  و  )قلي پور  مي شود  ريسك پذيری  و  نوآورانه  رفتارهاي  تسهيل  و  ايده پروري  خلاقيت، 
1387(. سرمايه اجتماعي حداقل به دو صورت بر فعاليت هاي نوآورانه تاثير مي گذارد: اول اينكه، 
نوآوري مستلزم همگرايي دانش هاي متنوعي است كه به اعضاي مختلف سازمان تعلق دارند و 
سرمايه اجتماعي اين همگرايي را فراهم می كند. دوم اينكه، سرمايه اجتماعي از طريق افزايش و 
 ترغيب همكاري و هماهنگي بين افراد و واحد هاي مختلف سازمان، نوآوري را تسهيل مي نمايد 

1. Evidence�Based Learning
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 .)Nahapiet & Ghoshal, 1998; Adler & Krwon, 2002; Leana & Pil, 2006(

كه  دارند  دسترسي  بيشتري  اطلاعات  و  منابع  به  بالاتر  اجتماعي  سرمايه  با  افراد  يا  سازمان ها 
مي توانند در روند تشكيل و توسعه كسب و كار و دستيابي به بازارهاي جديد تاثير گذار باشند. از 
اين رو سرمايه اجتماعي داراي نقش و كاركرد ويژه اي در فرآيندهاي مربوط به نوآوري سازماني و 
فردي است. به علاوه افراد خلاق و نوآور مستقر در گروه هاي اجتماعي كه داراي سرمايه اجتماعي 
بيشتري هستند، به احتمال فراوان در وضعيت هاي سودمندي در داخل شبكه ها قرار دارند. بنابراين 
احتمال بيشتري دارد كه بتوانند به طور موثر فرصت هاي تجاري را تشخيص داده و از آن بهره 

.)Alistair et al., 2002( گيرند
پژوهش های اخير نيز گوياي وجود ارتباط بين اندازه شبكه )تعاملات و پيوندها(، و به بيان ديگر 
سرمايه اجتماعي با نوآوري و خودتجديدي است. نقش شبكه ها در تقويت نوآوري و توسعه ايده هاي 
جديد، موضوع مطالعه های سال هاي اخير بوده )Burt, 2000( و يافته هاي پژوهش ها از آن حمايت 
مي كند. )Rooks et al. )2009 در مقاله اي تحت عنوان »سرمايه اجتماعي و عملكرد نوآوري در 
كشورهاي توسعه يافته«، به بررسي و تحليل رابطه بين ويژگي ها، خصوصيات شبكه ها و عملكرد 
اثرات مثبت و  اجتماعي  اندازه شبكه ها و سرمايه  داد كه  نشان  آنها  يافته هاي  پرداختند.  نوآوري 
معنی داری بر روي عملكرد نوآوري دارد. بدين ترتيب كه شبكه ها با تسهيل روابط و تعاملات بين 
افراد و گروه ها، سطح همكاري و هماهنگي آنها را افزايش داده و با خلق فرصت هاي جديد براي 

آنها، عملكرد نوآوري را ارتقا مي دهد. 
عنوان  تحت  خود  پژوهش  در   Molina�Morales & Martinez�Fernandez  )2010(

»شبكه هاي اجتماعي: اثرات سرمايه اجتماعي بر روي نوآوري شركت«، به اين نتيجه رسيدند كه 
ابعاد سرمايه اجتماعي از جمله اعتماد، بينش مشترك و درگيري كاركنان بر روي نوآوري سازمان 
بر كاهش هزينه هاي  اعتماد علاوه  بيان مي دارد كه »شبكه هاي  اميني )1386(  اثرگذار هستند. 
و  پيدا كرده  اختصاص  اصلي  فعاليت هاي  به  بيشتري  زمان و سرمايه  مديريتي، موجب مي شوند 
علاوه بر آن موجب انتقال دانش اعضاي گروه ها به يكديگر شده و جريان مناسبي از يادگيري و 
دانش را در بين آنها فراهم می سازد« كه اين اقدامات به نوبه خود منجر به عملكرد نوآورانه شده 

و نوآوري سازماني را افزايش مي دهد. 
)Alguezaui & Filieri )2010 نيز به بررسي و تحليل سرمايه اجتماعي و نوآوري پرداختند. 

آنها در مقاله خود تحت عنوان »بررسي نقش سرمايه اجتماعي در نوآوري: شبكه پراكنده در مقابل 
شبكه انبوه«، نقش مشاركت و سرمايه اجتماعي در ايجاد نوآوري را مورد بررسي قرار دادند. اين 
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پژوهش ضمن تحليل و بررسي شبكه هاي انبوه و همچنين شبكه هاي پراكنده، به اثرات مثبت و 
منفي سرمايه اجتماعي بر نوآوري سازماني  پرداختند. يافته هاي حاصل از اين پژوهش نشان داد 
كه هم شبكه هاي انبوه )اعتماد، تسهيم اثربخش اطلاعات، مشاركت اثربخش( و هم شبكه هاي 
پراكنده )دستيابي به دانش هاي خاص، كنترل تغيير اطلاعات و غيره( بر عملكرد نوآوري تاثيرگذار 
اجتماعي، علي الخصوص  دادند كه سرمايه  نشان   Kaasa et al.  )2007( بررسي  است. در يك 
مثبتي  تاثير  مدني،  مشاركت  و  غير رسمي  رسمي،  شبكه هاي  شكل  به  آن  ساختاري  جنبه هاي 
)Kaasa )2008 نشان داد كه سرمايه اجتماعي  نوآورانه دارد. در پژوهشي ديگر  بر فعاليت هاي 
ناهمساني  و  تاثيرات مختلف  كدام  اجتماعي هر  ابعاد سرمايه  و  گذاشته  تاثير  نوآورانه  فعاليت  بر 
روي فعاليت هاي نوآورانه مي گذارند. در بين اين ابعاد، مشاركت مدني تاثير مثبت تري بر فعاليت 
نوآورانه داشته است. اعتماد سازماني نيز از طريق صرف زمان بيشتر بر روي فعاليت هاي نوآورانه، 

تسهيل كننده نوآوري است.
كاهش  طريق  از  اجتماعي  سرمايه  كه  داد  نشان  خود  پژوهش  در  نيز   Maskell  )2000(

آن،  به خصوص هزينه اطلاعات و جستجوي  اعضاي شان  بين شركت ها و  تعاملات  هزينه هاي 
به دنبال  لذا پژوهش حاضر  تاثير مي گذارد.  نوآوري  بر  اجرايي  هزينه تصميم گيري و هزينه هاي 
شركت  در  آن  مؤلفه های  و  اجتماعی  سرمايه  وضعيت   -1 است:  زير  سئوال های  به  پاسخگويی 
سهامی بيمه معلم چگونه است؟؛ 2- وضعيت گرايش به نوآوری سازمانی كاركنان و مؤلفه های آن 
در شركت سهامی بيمه معلم چگونه است؟؛ 3- آيا بين سرمايه اجتماعي و مؤلفه هاي آن )اعتماد، 
شبكه ها، فهم متقابل، تعهد، همكاري، روابط، و ارزش ها( با گرايش به نوآوري سازماني كاركنان 
اجتماعي  سرمايه  مؤلفه هاي  آيا   -4 و  دارد؟؛  وجود  معني داري  رابطه  معلم  بيمه  سهامی  شركت 

توانايي پيش بيني گرايش به نوآوري كاركنان را دارند؟

روش پژوهش

جامعه آماري، نمونه و روش نمونه گیري

جامعه آماري اين پژوهش كليه كاركنانی هستند كه در سال 1392 در شركت سهامي بيمه معلم 
مشغول به كار بودند كه با توجه به اطلاعات به دست آمده تعداد آنها 400 نفر بود. از جامعه آماري 

پژوهش، نمونه اي به حجم 117 نفر با به كارگيري فرمول نمونه گيري سرايي )1372( انتخاب شد. به 
منظور نمونه گيري نيز پس از برآورد حجم نمونه از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده گرديد. 
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ابزارهاي پژوهش

سرمايه  پرسشنامه  پژوهش،  اين  در  استفاده  مورد  ابزار  اولين  اجتماعي:  سرمايه  پرسشنامه 
اجتماعي محقق ساخته است كه بر اساس الگوی )Vilanova & Josa )2003 طراحي شده است. 
اين پرسشنامه هفت بعد )اعتماد، شبكه ها، فهم متقابل، تعهد، همكاري، روابط، ارزش ها( را مورد 
بررسي قرار مي دهد كه در 28 گويه تنظيم و بر اساس مقياس پنج گزينه  اي ليكرت )1- خيلی 
مخالفم، 2- مخالفم، 3- نظری ندارم، 4- موافقم و 5- خيلی موافقم( نمره گذاري شده است. در 
اجراي مقدماتي اين پرسشنامه بر روي نمونه 30 نفري از افراد نمونه، آلفاي  كرونباخ بعد سرمايه 
ساختاري 80 درصد، سرمايه رابطه اي 83 درصد، سرمايه شناختي 78 درصد و براي كل پرسشنامه 

92 درصد به دست آمد كه نشان از اعتبار قابل قبول پرسشنامه داشت.
 Ismail et al .)2002( پرسشنامه گرايش به نوآوري سازمانی كاركنان: پرسشنامه گرايش به نوآوري
فرد-بازخورد،  بازخورد،  محيط-  رهبري،  نوآوري  فردي،  نوآوري  محيطی،  نوآوري  مؤلفه هاي  با 
نوآوري  به  گرايش  سنجش  ابزارهاي  از  يكي  فردی،  بين  بازخورد  و  شواهد  مبنای  بر  يادگيری 
مي شود  استفاده  گسترده  صورت  به  آن  از  مديريتي  محيط هاي  از  بسياري  در  امروزه  كه  است 
نوآوري  اساسي  بعد  بود كه هفت  داراي 33 سؤال  پرسشنامه  اين   .)Hess & Adams, 2007(

محيطي )5 سوال(، نوآوري رهبري )3 سوال(، نوآوري فردي )6 سوال(، محيط- بازخورد )6 سوال(، 
فرد- بازخورد )4 سوال(، بازخورد بين فردی )6 سوال( و يادگيری بر مبنای شواهد )4 سوال( را 
مي سنجيد. در اجراي مقدماتي اين پرسشنامه بر روي نمونه 30 نفري از افراد نمونه، آلفاي كرونباخ 
براي مؤلفه نوآوری محيطی 71 درصد، نوآوری رهبری 61 درصد، نوآوری فردی 78 درصد، نوآوری 
فرد- بازخورد 62 درصد، محيط- بازخورد 59 درصد، بازخورد بين فردی 69 درصد، يادگيری بر 
مبنای شواهد 73 درصد و برای كل پرسشنامه 88 درصد به دست آمد كه نشان از اعتبار قابل قبول 

اين پرسشنامه در سنجش گرايش به نوآوری كاركنان در شركت سهامی بيمه معلم دارد.

تجزيه و تحليل داده ها

به منظور تجزيه و تحليل داده هاي پژوهش از روش هاي آمار توصيفي و همچنين از روش هاي 
آمار استنباطي مانند تی تك نمونه ای، ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون گام به گام استفاده شد.

آمار توصيفي

بر اساس شاخص هاي توصيفي از بين افراد نمونه، 56 نفر مرد و 61 نفر زن بودند. در رابطه 
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افراد داراي مدرك ديپلم و فوق ديپلم، 9 / 50 درصد داراي مدرك  نيز 2 / 21 درصد  با تحصيلات 
ليسانس و 9 / 27 درصد داراي مدرك فوق ليسانس و بالاتر بودند.

آمار استنباطي: تجزيه و تحلیل سئوال های پژوهش

در اين قسمت بر اساس اطلاعات فراهم آمده، به بررسي و تحليل سوال های پژوهشي مطرح 
مورد   K-S آزمون  از  استفاده  با  نمونه ها  توزيع  بودن  نرمال  اينكه  به  توجه  با  پرداخته شد.  شده، 
از  آماري همبستگي، تی تك نمونه ای و رگرسيون گام به گام كه  آزمون هاي  از  قرار گرفت،  تاييد 
نوع آزمون های پارامتريك هستند، استفاده شد. در پاسخ به سؤال اول پژوهش )وضعيت سرمايه 
اجتماعی و مؤلفه های آن در شركت سهامی بيمه معلم چگونه است؟(، از آزمون تی تك نمونه ای 

استفاده شد كه نتايج آن در جدول 1 ارايه شده است.

جدول 1: آزمون تی تك نمونه ای برای بررسی وضعيت سرمايه اجتماعی و مؤلفه های آن در شرکت سهامی 
بيمه معلم

سطح معنی داریآزمون تیانحراف معیارمیانگینمتغیرها
032 / 170 / 2 -90 / 810 / 2سرمایه اجتماعی

876 / 150 / 0 -41 / 971 / 2اعتماد 
000 / 150 /  4 -97 / 620 / 2شبکه ها

411 / 820 / 0 -97 / 920 / 2فهم متقابل
048 / 990 / 1 -01 / 811 / 2تعهد

435 / 730 / 0 -29 / 901 / 2همکاري
000 / 970 / 4 -02 / 531 / 2ارزش ها

047 / 150 / 1 -56 / 831 / 2روابط

و  اجتماعی  سرمايه  وضعيت  خصوص  در  نمونه  ميانگين  كه  داد  نشان  آمده  به دست  نتايج 
مؤلفه هاي آن )اعتماد، شبكه ها، فهم متقابل، تعهد، همكاري، روابط، ارزش ها( در شركت سهامی 
بيمه معلم به ترتيب برابر 81 / 2، 97 / 2، 62 / 2، 92 / 2، 81 / 2، 90 / 2، 53 / 2 و 83 / 2 است كه خود 
نسبتاً  نامطلوب،  پيوستار  اساس  )بر  ارزيابي  پيوستار  در  آن  مؤلفه های  تمامی  و  اجتماعی  سرمايه 
تا   2 / 34 نامطلوب(،  )سطح   2 / 33 تا   1 ميانگين  ليكرت،  5تايی  طيف  در   - مطلوب(  و  مطلوب 
66 / 3 )سطح نسبتاً مطلوب( و 67 / 3 تا 5 )سطح مطلوب( را كسب نمودند )بازرگان و همكاران، 
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1386( - در سطح نسبتاً مطلوب قرار گرفته اند. همچنين آزمون t نشان داد كه سرمايه اجتماعی 
اجتماعی و  برای سرمايه  بوده كه  از ميانگين سطح متوسط )عدد 3( كوچك تر  و مؤلفه های آن 
فهم  اعتماد،  مؤلفه های  و  معنی دار  آماری  لحاظ  به  ارزش ها  و  روابط،  تعهد،  مؤلفه های شبكه ها، 

متقابل و همكاري به لحاظ آماری معنی دار نبوده است. 
در پاسخ به سؤال دوم پژوهش )وضعيت گرايش به نوآوری كاركنان و مؤلفه های آن در شركت 
سهامی بيمه معلم چگونه است؟(، از آزمون تی تك نمونه ای استفاده شد كه نتايج آن در جدول 2 

ارايه شده است.

جدول 2: آزمون تی تك نمونه ای برای بررسی وضعيت گرايش به نوآوری سازمانی کارکنان و مؤلفه های آن 
در شرکت سهامی بيمه معلم

سطح معنی داریآزمون تیانحراف معیارمیانگینمتغیرها
039 / 080 / 2 -63 / 870 / 2گرایش به نوآوری سازمانی

000 / 090 / 6 -78 / 550 / 2نوآوری فردی 
000 / 650 / 3 -00 / 661 / 2نوآوری محیطی
002 / 230 / 3 -86 / 710 / 2نوآوری رهبری

001 / 570 / 3 -72 / 760 / 2محیط- بازخورد
047 / 530 / 0 -79 / 960 / 2فرد- بازخورد

035 / 130 / 692 / 130 / 3بازخورد درون فردی
000 / 170 / 645 / 300 / 3یادگیری بر مبنای شواهد

نتايج به دست آمده نشان داد كه ميانگين نمونه در خصوص وضعيت گرايش به نوآوری سازمانی 
كاركنان و مؤلفه هاي آن )نوآوري فردی، نوآوري محيطی، نوآوري رهبري، محيط- بازخورد، فرد- 
بازخورد، بازخورد بين فردی و يادگيری بر مبنای شواهد( در شركت سهامی بيمه معلم به ترتيب 
برابر 87 / 2، 55 / 2، 66 / 2، 71 / 2، 76 / 2، 96 / 2، 13 / 3 و 30 / 3 است كه وضعيت گرايش به نوآوری 
كاركنان و تمامی مؤلفه های آن در پيوستار ارزيابي )بر اساس پيوستار نامطلوب، نسبتاً مطلوب و 
مطلوب( - در طيف 5تايی ليكرت، ميانگين 1 تا 33 / 2 )سطح نامطلوب(، 34 / 2 تا 66 / 3 )سطح 
نسبتاً مطلوب( و 67 / 3 تا 5 )سطح مطلوب( قرار دارند )بازرگان و همكاران، 1386( - در سطح نسبتاً 
مطلوب قرار گرفته است. همچنين آزمون t نشان داد كه گرايش به نوآوری كاركنان و مؤلفه های 
نوآوري فردی، نوآوري محيطی، نوآوري رهبري، محيط- بازخورد، و فرد- بازخورد از ميانگين سطح 
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بازخورد  نيز معنی دار است. مؤلفه های  آماری  به لحاظ  متوسط )عدد 3( كوچك تر بوده است كه 
بين فردی و يادگيری بر مبنای شواهد از ميانگين سطح متوسط )عدد 3( بزرگتر بوده كه به لحاظ 

آماری نيز معنی دار است.  
در پاسخ به سئوال سوم پژوهش )آيا بين سرمايه اجتماعي و مؤلفه های آن با گرايش به نوآوري 
كاركنان رابطه معنی داري وجود دارد؟(، از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شد كه نتايج آن در 

جدول 3 ارايه شده است.

جدول 3: همبستگي بين سرمايه اجتماعي و مؤلفه های آن با گرايش به نوآوري کارکنان در شرکت سهامی 
بيمه معلم

سطح معنی داری ضريب همبستگي متغیرهای مستقل متغیر وابسته
0 / 000 0 / 67 سرمایه اجتماعی

گرایش به نوآوری 
کارکنان

0 / 000 0 / 52 اعتماد
0 / 000 0 / 53 شبکه ها
0 / 000 0 / 43 فهم متقابل
0 / 000 0 / 48 تعهد
0 / 000 0 / 55 همکاري
0 / 000 0 / 38 ارزش ها
0 / 000 0 / 55 روابط

با توجه به جدول همبستگي، مي توان گفت كه سرمايه اجتماعی و تمامي ابعاد سرمايه اجتماعي 
با  معنی داری  و  مثبت  رابطه  ارزش ها(  و  روابط،  همكاري،  تعهد،  متقابل،  فهم  شبكه ها،  )اعتماد، 
گرايش به نوآوری كاركنان دارد. ميزان همبستگي هر يك از متغيرها به ترتيب برابر 67 / 0، 52 / 0، 
53 / 0، 43 / 0، 48 / 0، 55 / 0، 38 / 0 و 55 / 0 است كه در سطح آلفاي 01 / 0 معني دار است. به عبارت 
ديگر مي توان گفت كه وجود هر كدام از اين عوامل در سازمان منجر به افزايش گرايش به نوآوري 

كاركنان مي گردد. 
به منظور پاسخگويي به سئوال چهارم پژوهش براي بررسي تأثيري كه هر يك از ابعاد سرمايه 
اجتماعي بر گرايش به نوآوري كاركنان دارد، از تحليل رگرسيون چند متغيري گام به گام استفاده شد 

كه نتايج آن در جدول 4 ارايه شده است. 
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جدول4: نتايج رگرسيون گام به گام براي پيش بيني گرايش به نوآوري سازماني کارکنان از روي ابعاد 
سرمايه اجتماعي در شرکت سهامي بيمه معلم

P T Beta B R2 R متغیرهای پیش بین گام ها
0 / 000 7 / 13 0 / 55 0 / 27 0 / 30 0 / 55 همکاري گام اول
0 / 000 4 / 29 0 / 36 0 / 17

0 / 40 0 / 63
همکاري

گام دوم
0 / 000 4 / 28 0 / 36 0 / 14 روابط
0 / 001 3 / 35 0 / 29 0 / 14

0 / 44 0 / 66
همکاري

002 / 0گام سوم 3 / 31 0 / 28 0 / 11 روابط
0 / 007 2 / 74 0 / 23 0 / 10 اعتماد
0 / 003 3 / 00 0 / 26 0 / 12

0 / 46 0 / 67

همکاري

گام چهارم
0 / 004 2 / 95 0 / 25 0 / 10 روابط
0 / 027 2 / 23 0 / 19 0 / 08 اعتماد
0 / 040 2 / 07 0 / 16 0 / 10 فهم متقابل

در پاسخ به سوال چهارم پژوهش در رابطه با اينكه »آيا ابعاد سرمايه اجتماعي )شبكه ها، اعتماد، 
همكاري، روابط، فهم متقابل، تعهد، ارزش( توانايي پيش بيني گرايش به نوآوري سازماني كاركنان 
در شركت سهامي بيمه معلم را دارند«، و همچنين تعيين سهم هر يك از متغيرهاي پيش بين در 
پيش بيني گرايش به نوآوري مذكور از رگرسيون گام به گام استفاده شد. بر اساس تحليل رگرسيون 
)جدول 4( مي توان نتيجه گرفت كه از بين ابعاد سرمايه اجتماعي، چهار بعد همكاري، روابط، اعتماد 
و فهم متقابل به عنوان متغيرهاي پيش بين، شرايط ورود به معادله نهايي رگرسيون براي توضيح 
تغييرات گرايش به نوآوري كاركنان )متغير ملاك( را دارا هستند. همان طور كه در جدول مشاهده 
مي گردد در گام اول كه بعد همكاری وارد معادله شده است، مقدار ضريب همبستگي برابر 55 / 0 
است. بدين معني كه بعد همكاری، توانسته 30 / 0 از واريانس گرايش به نوآوري سازماني كاركنان 
را تبيين كند. در گام دوم با اضافه شدن بعد دوم يعني روابط به معادله، ميزان ضريب همبستگي  
به 63 / 0 افزايش يافته است، يعني دو بعد فوق روي هم رفته، 40 / 0 از واريانس گرايش به نوآوري 
سازماني كاركنان را تبيين نموده اند. در گام سوم با اضافه شدن بعد سوم يعني اعتماد به معادله، 
ميزان ضريب همبستگي به 66 / 0 افزايش يافته است؛ يعني سه بعد فوق جمعاً 44 / 0 از واريانس 
گرايش به نوآوري كاركنان را تبيين نموده اند. در نهايت در گام چهارم با اضافه شدن بعد چهارم 
يعني فهم متقابل به معادله، ميزان ضريب همبستگي 67 / 0 افزايش يافته است، يعني در نهايت 
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ابعاد  از واريانس گرايش به نوآوري كاركنان را تبيين نموده اند.  چهار بعد فوق در مجموع 46 / 0 
نهايی  معادله  از  است  نشده  همبستگي  افزايش  باعث  اينكه  دليل  به  تعهد،  و  ارزش ها، شبكه ها 
كنار گذاشته شدند. علاوه بر اين، براي تعيين سهم هر يك از ابعاد سرمايه اجتماعي در پيش بيني 
گرايش به نوآوري كاركنان بر اساس ضرايب رگرسيون )Beta( در گام چهارم مي توان عنوان كرد 
كه سهم همكاری، روابط، اعتماد و فهم متقابل به ترتيب برابر با 26 / 0، 25 / 0، 19 / 0 و 16 / 0 است. 
ابعاد ارزش ها، شبكه ها و تعهد نيز به دليل نداشتن سهم معنی دار در پيش بيني گرايش به نوآوري 

كاركنان از معادله رگرسيونی حذف شدند. 

بحث و نتيجه گيري

و  سازمان ها  در  انساني  و  فيزيكي  سرمايه  از  مهمتری  بسيار  نقش  اجتماعي  سرمايه  امروزه 
جوامع ايفا مي كند و شبكه های روابط اجتماعي و گروهي، انسجام بخش ميان انسان ها، سازمان ها 
و انسان ها و سازمان ها با سازمان ها مي باشند. در غياب سرمايه اجتماعي، ساير سرمايه ها اثربخشي 
و  فرهنگي  تكامل  و  توسعه  راه هاي  پيمودن  اجتماعي  سرمايه  بدون  مي دهند.  دست  از  را  خود 
به دليل داشتن ويژگي هاي  نوع سرمايه  اين  )بيكر، 1382(.  ناهموار و دشوار است  نيز  اقتصادي 
متمايز نسبت به ديگر سرمايه ها، خود را از آن ها جدا می نمايد، لذا سازمان هايي كه به اين ويژگي ها 
توجه نمايند، بر مزيت رقابتي آنها و در نتيجه موفقيت شان تاثير خواهد گذاشت )قلي پور و همكاران، 
1387(. به بيان ديگر در حال حاضر سرمايه اجتماعي به عنوان يك مشخصه اجتماعي باعث بروز 
به طور مفصل  زير  نوآورانه و ريسك پذيری مي شود. در  رفتارهاي  ايده پروري، تسهيل  خلاقيت، 

نتايج مربوط به سوال های پژوهش تشريح شده است:
يافته ها حاكی از آن است كه وضعيت سرمايه اجتماعی و مؤلفه های آن در شركت سهامی بيمه 
معلم در سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارد. به عبارت ديگر اين شركت تا تحقق سرمايه اجتماعی به 
نحو مطلوب فاصله معنی داری دارد. اين مسئله گريبان گير بسياری از سازمان های ايرانی است. در 
واقع مديران اين شركت می بايست فضايي را به وجود آورند كه در آن ارتباطات شفاف و اثربخشي 
بين كاركنان وجود داشته باشد و آن ها بتوانند با همديگر به راحتي ارتباط برقرار كنند، در نتيجه به 
يكديگر اعتماد كرده، احساس امنيت می كنند، ارزش هاي سازمان را دروني می نمايند و با همديگر 

همكاری می كنند. 
همچنين يافته ها نشان داد كه وضعيت گرايش به نوآوری كاركنان و مؤلفه های آن در شركت 
سهامی بيمه معلم در سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارد و تا رسيدن آن به سطح مطلوب فاصله معنی داری 



181

ران
یگ

و د
ور 

ی پ
جای

د ر
سعی

 | .
ر..

ن د
کنا

کار
ي 

ور
وآ

ه ن
ش ب

رای
ر گ

ي د
ماع

جت
ه ا

مای
سر

ش 
- نق

8 
اله

مق

وجود دارد و اين امر توجه جدی مسوولان شركت سهامی بيمه معلم را ملزم می سازد. در واقع مديران 
شركت سهامی بيمه معلم بايد بتوانند خلاقيت و نوآوری را در تمام لايه های سازمان و بين تمام 
كاركنان اشاعه و نفوذ دهند تا در نهايت سازمانی خلاق و نوآور به وجود آيد. اين امر نيازمند بستری 
مناسب است كه پرورش و رشد انديشه ها را ممكن سازد و آنها را به مرز آفرينندگی برساند. ضروري 
است كه شركت براي ادامه حيات خود در محيط بي ثبات و متغير كنوني سنت ها و عادت هاي منسوخ 

گذشته را كنار گذارد و در پي خلاقيت، نوآوري و نوجويي مستمر جهت توسعه پايدار باشد. 
نتايج به دست آمده از رابطه بين متغير سرمايه اجتماعي با نوآوري سازماني در سطح معنی داری 01 / 0، 
نشان داد كه رابطه مثبت و معنی داری بين متغير سرمايه اجتماعی و مؤلفه های آن با گرايش به نوآوری 
كاركنان وجود دارد. به عبارت ديگر، با افزايش سرمايه اجتماعي، تمايل به نوآوري آنان نيز افزايش مي يابد. 
در واقع مي توان گفت، هر چقدر سطح سرمايه اجتماعي بالاتر رود، افراد نوآورتر خواهند بود. اين نتيجه با 
Rooks et al. )2009(, Tsai & Ghoshal )1998(, Molina�Morales & Martinez� يافته هاي

)Fernandez )2010(, Maskell )2000(, Kaasa )2008(, Alguezaui & Filieri )2010 همخواني 

و مطابقت دارد. بنابراين همان گونه كه ملاحظه مي شود پژوهشگران زيادي بر اهميت سرمايه اجتماعي بر 
نوآوري در سازمان ها تاكيد كرده اند. 

نوآوري به عنوان يك مشخصه اجتماعي- اقتصادي كه در بافت و شرايط اجتماعي رخ مي دهد، 
نيازمند تلاش و فعاليت هاي گروهي و همكارانه است. به بيان ديگر شبكه ها و روابط ايجاد شده در 
آنها يا همان سرمايه اجتماعي، با خلق فرصت ها، موقعيت هاي رقابتي و ريسك پذير، موجب بروز 
و شكل گيري عملكرد نوآورانه در سازمان و همچنين افراد مي شود. قلي پور و همكاران )1387( در 
بررسي نقش پيوندهاي اجتماعي در توليد ايده هاي نوآورانه به اين نتيجه رسيدند كه مي توان از 
افرادي كه متصل به گروه هاي اجتماعي هستند، انتظار داشت ايده هاي ارزشمندي ارايه كنند و از 
خلاقيت و نوآوري كافي برخوردار باشند. در واقع مي توان گفت سازماني كه داراي سرمايه اجتماعي 
خوبي باشد، مي تواند با تأثيري كه بر روي تبادل اطلاعات و انتقال دانش ضمني و صريح دارد، 
موجب شكوفايي ايده هاي جديد در افراد شود، و اين ايده هاي جديد باعث خلاقيت در افراد گردد 
و در نهايت اين خلاقيت موجب نوآوري در سازمان خواهد شد. پس سازماني كه سرمايه اجتماعي 

خوبي دارد، مي تواند به صورت بالقوه سازماني نوآور باشد )فروگذار و همكاران، 1389(.
ابعاد سرمايه اجتماعي به ويژه اعتماد، شبكه ها، روابط و همكاري با تسهيم اثربخش اطلاعات، 
كنترل تغيير اطلاعات و كاهش هزينه هاي اجرايي و مديريتي، افراد را به مشاركت و همكاري با 
يكديگر و همچنين خلق و ايجاد فرصت هاي جديد ترغيب مي كند كه اين امر به نوبه خود نوآوري و 
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خلاقيت در سازمان را تسهيل مي كند. به عبارت ديگر با حضور جنبه هاي كيفي مثل اعتماد، روابط، 
همكاري و مشاركت، انتظارات و الزامات روشن و شفاف، و غيره در بين افراد و گروه هاي مختلف 
كاركنان  بين  در  خلاقيت  و  نوآوري  سركوب كننده  كه  بروكراسي  غيرضروري  لايه هاي  سازمان 
سازمان است، برداشته مي شود و همچنين زمان و منابعي كه صرف كنترل و نظارت بر رفتار افراد 

در سازمان مي شود، مي تواند صرف خلق ايده هاي جديد و فعاليت هاي نوآورانه گردد.
هماهنگي  و  همكاري  سطح  گروه ها،  و  افراد  بين  تعاملات  و  روابط  تسهيل  با  نيز  شبكه ها 
مي دهند.  ارتقا  را  نوآوري  عملكرد  آنها،  براي  جديد  فرصت هاي  خلق  با  و  داده  افزايش  را   آنها 
)Coleman )1988 نيز معتقد است كه شبكه ها منابع اصلي سرمايه اجتماعي هستند. در درون 

بنابراين  افراد به طور كامل يكديگر را مي شناسند.  شبكه ها همكاري و هماهنگي تسهيل شده و 
نيز فعاليتي ريسك پذير و دانش محور محسوب مي شود و به طور دايم به  از آنجايي كه نوآوري 
فعاليت ها، روابط و بحث درون شبكه ها متكي مي باشد، استفاده از شبكه ها و روابط ايجاد شده در 
آنها دسترسي و استفاده از اطلاعات را تسهيل كرده و فرصت ها و موقعيت هاي جديدي را فراروي 

سازمان قرار می دهد كه اين امر به نوبه خود منجر به نوآوري سازماني مي شود.
از هفت بعد سرمايه اجتماعي، چهار بعد آن يعني بعد سهم همكاری،  يافته ها نشان داد كه 
روابط، اعتماد و فهم متقابل به ترتيب برابر با 26 / 0، 25 / 0، 19 / 0 و 16 / 0 تمايل به نوآوري سازماني 
را در شركت سهامي بيمه معلم پيش بيني مي نمايند. همچنين يافته ها نشان داد كه ابعاد شبكه ها، 
در  سازماني  نوآوري  به  تمايل  براي  مناسبي  پيش بيني كننده  اجتماعي،  سرمايه  تعهد  و  ارزش ها 

شركت سهامي بيمه معلم نمي باشند.
شواهد حاكي از اين واقعيت است كه در صورت به وجود آمدن اعتماد بين اعضاي گروه، افراد 
بيشتر تمايل دارند كه در فعاليت ها همكاري كنند و اين خود به اعتماد بيشتر منجر مي شود. در واقع 
ايجاد اعتماد، مقدمه كسب منابع و دانش است. بنابراين مي توان گفت، كسي كه بتواند به سطوح 
بالاتري از اعتماد بيشتر دست يابد، احتمال بيشتري دارد كه بتواند دانش، اطلاعات و ديگر منابع 
موجود در شبكه اجتماعي خود را تصاحب كند. مي توان نتيجه گرفت، اين سرمايه تمايل فرد را براي 

مخاطره پذيري و انجام فعاليت هاي نوآورانه افزايش مي دهد )زارع خليلی، 1390(. 
و  مشاركت  متقابل،  اعتماد  طريق  از  مي تواند  اجتماعي  سرمايه  كه  گفت  می توان  همچنين 
همكاری، زمينه و بستر مناسبي را جهت استفاده از منابع و فرصت ها در اختيار سازمان ها و شركت ها 
قرار داده تا سازمان ها با خلق محصولات و خدمات جديد، نوآورتر شده و نسبت به موقعيت هاي 
بازار، سريع تر عكس العمل نشان دهند )فروگذار و همكاران، 1389(. از آنجايی كه سرمايه اجتماعي 
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قرار  آنها  اختيار  در  افراد  اجتماعي  ارتباطات  واسطه  به  كه  است  امكاناتي  و  منابع  وجود  بر  ناظر 
مي گيرد، هر عاملي كه موجب افزايش سرمايه اجتماعي مي شود، به طور مستقيم موجب افزايش 
علوم  دانشمندان  ديد  از  نوآوري  امروزه  ديگر  بيان  به  مي گردد.  سازمان  در  نوآوري  فرصت هاي 
اجتماعي فرآيندي است كه در شبكه متغيري از روابط اجتماعي واقع شده و اين روابط اجتماعي 

مي تواند رابطه نوآوري را با منابع و فرصت ها، محدود و يا تسهيل كند )احمدپورداريانی، 1387(.

پيشنهادها

بر اساس نتايج اين پژوهش سرمايه اجتماعی و گرايش به نوآوری كاركنان در شركت بيمه در 
سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارد و همچنين سرمايه اجتماعی به عنوان يكي از پيش شرط ها و عوامل 
مؤثر بر گرايش به نوآوری كاركنان مورد شناسايي قرار گرفته است، لذا بر اساس نتايج حاصل از 

اطلاعات جمع آوري شده، پيشنهادهايی ارايه می شود:
- اعضای سازمان در هنگام انجام دادن كارها با يكديگر صادق و درستكار باشند.

- مديران بايد در ابتداي هر سال بروشور هايي در خصوص چشم انداز و ماموريت سازمان تهيه 
كنند و در اختيار يكايك كاركنان سازمان قرار دهند.

- ايجاد و توسعه همكاری در سازمان از طريق انجام دادن كارها به صورت گروهی و تيمی 
ممكن می شود. 

فعاليت های  به  اعضای سازمان  فعاليت های گروهی و تشويق  فراهم سازی جو و فرهنگ   -
گروهی توسط مديران سازمان صورت گيرد.

- يكي از راه هاي تقويت ارتباطات در سازمان استفاده از تيم هاي كاري است. سازمان می تواند با 
تعيين پاداش هايي بر مبناي عملكرد تيمي سبب شود كه كاركنان به كار كردن با همديگر ترغيب شوند.

برابر تحقق چشم انداز سازمان در بين اعضای سازمان  ايجاد احساس مسئوليت پذيری در   -
انجام شود.

- اعضای سازمان اطلاعات، دانش و ديگر منابع شان را برای انجام وظايف با يكديگر تركيب كنند.
- حس صميميت ميان اعضای سازمان با يكديگر، مديران و ديگر مسئولين سازمان ايجاد و 

تقويت گردد.
- مهارت پذيرش متقابل ميان اعضای سازمان با يكديگر و مديران سازمان ايجاد و تقويت شود.

- از ايده های نو  و اثربخش كاركنان در شركت و تبديل آنها به دانش كاربردی و مورد استفاده 
برای آنان حمايت گردد.
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