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 چکیده
باا ایاح لاا      . بقا و توسعه هر سازمانی منوط به بسترسازی مناسب برای ایجاا  لاقیتاد  ک راکرنااس اساد    

رااکیتری لاقیتاد    سازمانی و به ا معتقدند سازماس توجه چندانی به اکتباطات  کوسهراکرناس بعضی سازماس
تواس تعهد و راکایی راکرناس کا افااای   ا  و آنااس   از طریق سرمایه اجتماعی می. و نوآوکی سازمانی نداک 

مل مؤثر هدف ایح پژوه  برکسی نق  ابعا  سرمایه اجتماعی  ک عوا. کا به لاقیتد و نوآوکی ترغتب رر 
ایح پژوه  از نوع راکبر ی بو ه و باه کو  تویات ی   . بر لاقیتد سازمانی با تأرتد بر تعهد سازمانی اسد

ابااک یر آوکی ای غرب بو ه و جامعه آماکی ایح پژوه  راکرناس برق منطقه. همبستگی اجرا شده اسد –
شاده  و پایاایی    انگتح واکیانس استخراج ا ه  پرسشنامه بو  ره کوایی آس از طریق کوایی محتوا و محاسبه مت
های پرسشانامه کو   منظوک تحلتل  ا ه به. آس با محاسبه آل ای ررونباخ و ضریب پایایی تررتبی برکسی شد

نتایج نشااس  ا  از متااس ابعاا  سارمایه اجتمااعی  اعتماا  اجتمااعی         . سازی معا لات سالاتاکی اجرا شدمد 
کی متقابل  و همدلی  کابطه مثبد و معنا اکی با تعهد سازمانی  اکناد و  ها و هنجاکهای مشترک  همکاشبکه

کابطاه  ( جو سازمانی و سالاتاک بارای ناوآوکی  )تعهد سازمانی با  و عامل از عوامل مؤثر بر لاقیتد سازمانی 
 .مثبد و معنا اکی  اک 

  .لاقیتد سازمانی  سرمایه اجتماعی تعهد سازمانی  :واژگان کلیدی

                                                      
 1931مرداد  72: تاریخ پذیرش                 1931تیر  11: تاریخ دریافت

 دانشیار، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران 
  ،(:نویسنده مسئول)دانشجوی دکتری، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران  

mikaelpashabadi@yahoo.com 
 بهشتی، تهران، ایران ، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه شهیدکارشناسی ارشد 
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 مقدمه . 1

ها، بقا و توسعه  هعر سعازمانی    لیرغم اهمیت خلاقیت و نوآوری کارکنان برای سازمانع

با این حال، کارکنعان  . منوط ب  بسترسازی مناسب برای ایجاد خلاقیت در کارکنان است

سازمانی، تسهیم  ها توج  چندانی ب  ارتباطات درونها مهتقدند سازمان آنبهضی سازمان

و نوآوری سازمانی ندارد کع  مشعکلاتی از جملع  کعاهش      کارگیری خلاقیت دانش و ب 

عبعارت دیگعر، نبعود     بع   .اعتماد و زوال سازمان در بلندمدت را ب  دنبال خواهد داشعت 

تععوجهی بعع  خلاقیععت و نععوآوری کارکنععان عععد  پیشععرفت و    اطلاعععات کععافی و بععی

و  7جیعا . (7222، 1معوری  و میلیکعان  )نیافتگی سازمان را ب  دنبال خواهد داشت  توسه 

اند سعازمان بایعد شعرایری را    بیان کرده( 7217) 9و اگریفگیلو و متالو ،(7212)همکاران 

فراهم کند ک  کارکنان قادر ب  برقراری ارتباطات گسترده در محعی  داخلعی و خعارجی    

های عظیم ذهن خود بعرای  توانند از ظرفیتسازمان باشند؛ در غیر این صورت افراد نمی

در تحقیقات خود بع   ( 7219)و همکاران  2سواری. برداری کنندت بهرهرسیدن ب  خلاقی

این نتیج  رسیدند ک  یکی از عوامل تأثیرگذار بر خلاقیت، محعی  اجتمعاعی اسعت امعا     

هعا، افعراد   توجهی ب  ایجاد ارتباطات اجتماعی مناسب در میان اعضای سازمان دلیل بی ب 

. خلاقان  برای بهبود عملکرد سعازمان ندارنعد   تمایلی ب  مشارکت در کارها و ابراز عقاید

فرما باشد و معدیران سعازمان توجع  کمتعری بع       وقتی ک  در یک سازمان سکوت حکم

کارکنان داشت  باشند و با آنان همکاری و مشارکت نکنند و بع  نظرهعا و نعوآوری آنعان     

ک  برای  هاییدهند درباره مسائل، مشکلات و فرصتاهمیت ندهند، کارکنان ترجیح می

پیشرفت سازمان وجود دارد، خود را درگیر نکعرده و عقایعد و نظرهعای خعود را در آن     

بنابراین، در چنین وضهیتی در سعازمان، وقتعی همکعاری کارکنعان بعا      . زمین  بیان نکنند

                                                      
1 Morrison & Milliken 

2 Jia 

3 Agrifoglio & Metallo   

4 Savari 
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مدیران محدود باشد مدیران نیز چنین برداشتی خواهند داشت ک  مسعئل  خاصعی درون   

اند نبود همکاری فکری بعین افعراد یعک    زه محققان نشان دادهامرو. سازمان وجود ندارد

سازمان باعث عد  موفقیت سازمان در رسیدن ب  اهدافش خواهد شد و همکاری فکری 

واکعو  و  )کارکنان، وفاداری و تههد آنان نسبت ب  سازمان را ب  دنبعال خواهعد داشعت    

ایش همکعاری فکعری   ب  ایعن نتیجع  رسعید کع  افعز     ( 1332) 7کوک (. 7222، 1بورداس

کعارگیری نظرهعای کارکنعان، بهبعود      گیعری بع   گیری و در نتیجع  کارکنان، بهبود تصمیم

از سعوی دیگعر،   (. 7212، 9مالیعک ماکعان  )وضهیت سازمان را ب  دنبال خواهعد داشعت   

تنهعا ععاملی بعرای برتعری یعک       های سازمان، ن نیروی انسانی متههد ب  اهداف و ارزش

هعا  گر است، بلک  مزیت رقابتی پایداری برای بسعیاری از سعازمان  سازمان ب  سازمان دی

درک فرایند ایجاد تههد موجب بروز خلاقیت و نوآوری در بین کارکنعان  . شودتلقی می

 (.  1932پور و طریقی،  غلا )شود و ماندگاری بیشتر در سازمان می

اسعت، سعرمای     بنا بر عقیده پژوهشگران و مرالهاتی ک  در این حوزه انجعا  گرفتع   

کعارگیری همکعاری فکعری کارکنعان و بعروز       اجتماعی و اجزای آن عاملی کلیدی در ب 

تعوجهی بع     بی. (7211و همکاران،  2دوناگی)های خلاقان  درون یک سازمان است ایده

. سرمای  اجتماعی در سازمان، کاهش تههد و خلاقیت کارکنان را ب  دنبال خواهد داشت

نوان یک ظرفیت اجتماعی باعث تسهیل همعاهنگی و همکعاری در   ع سرمای  اجتماعی ب 

در واقع، هر سازمانی برای دستیابی ب  اهداف خعود ععلاوه بعر افعراد     . شودها میسازمان

گروهعی، همکعاری و    آگاه و با تجرب  و امکانات مادی ب  ععواملی ماننعد انسعجا  درون   

ی بر کیفیت خدمات سازمان نیعز  سرمای  اجتماع. مشارکت با یکدیگر و جز آن نیاز دارد

وسیل  سرمای  اجتماعی، تههد و کارایی کارکنان بعا  رفتع  و   در واقع، ب . تأثیرگذار است

                                                      

1 Vakola & Bourdas 

2 Cooke 
3 Malek Makan 
4 Donaghey 
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خلاقیت نیز در اثر این همکعاری در کارکنعان بعا تر خواهعد رفعت و باععث دسعتیابی        

ات جهعان پیشعرفت  امعروز، جهعان ارتباطع     . ها ب  مزیت رقابتی پایدار خواهد شدسازمان

. است و فناوری پیشرفت ، محصول ارتباطات پیشرفت  و تبادل اطلاعات میان افراد اسعت 

ها برای رسیدن ب  اثربخشی بیشتر باید شعرایری را فعراهم   بر این اساس، مدیران سازمان

ای را درون و بیرون سازمان برقعرار کننعد، در   کنند ک  کارکنان بتوانند ارتباطات گسترده

های عظیم ذهن خود را برای نیل ب  اهعداف  توانند ظرفیترکنان نمیغیر این صورت کا

بنعابراین، در شعرای    (. 1932پرست کناری،  مؤذن جمشیدی و حق)کار گیرند  سازمان ب 

هایی موفق خواهند شد ک  بتوانند برای رسیدن ب  اهداف سازمان، پیچیده امروز، سازمان

کعارگیری خلاقیعت آنعان فعراهم      زمان و بع  زمین  را برای همکاری کارکنان در داخل سا

کارگیری همکاری فکری از این جهت مهم است کع  برخعی   ضرورت و اهمیت ب . کنند

هایی ک  در مسیر رسیدن ب  اهداف خود مشاوره فکری کارکنان محققان مهتقدند سازمان

ان، شوقی و همکعار )گیرند در بلندمدت نابود و از صحن  محو خواهند شد را نادیده می

با وجود این، یکی از عوامل تأثیرگعذار بعر همکعاری فکعری کارکنعان، محعی        (. 1937

تعوجهی بع  ایجعاد ارتباطعات      دلیعل بعی   اما در بسیاری سعازمان بع   . اجتماعی آنان است

اجتماعی مناسب میان اعضای سازمان، افراد تمایلی ب  مشارکت در کارها و ابراز عقایعد  

هعایی احسعاس   در نتیج ، کارکنان در چنین سعازمان . ارندبرای بهبود عملکرد سازمان ند

سعواری و همکعاران،   )اند و عقایدشان بعرای سعازمان اهمیتعی نعدارد      اهمیتکنند بیمی

7219  .) 

بنابراین، با توج  بع  اهمیعت سعرمای  اجتمعاعی و ارتبعاط آن بعا تههعد و خلاقیعت         

ای غعر   ن بعر  منرقع   سازمانی در این پژوهش سهی شده است این مسعئل  در سعازما  

بررسی شود و با آگاهی از اهمیت هر یک از عوامل، محیری در این سازمان ایجاد شعود  

ک  نحوه ارتباط کارکنان با افراد با دستی سعازمان بهبعود یابعد و آنعان بتواننعد تفکعر و       

دادن کارکنعان در   نظرهای خود را در زمین  مسائل سازمانی انتقال دهنعد و بعا مشعارکت   

 .ئل و مشکلات سازمانی، انگیزه و تههد آنان را نسبت ب  سازمان افزایش دهندمسا
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 مبانی نظری. 2

 سرمایه اجتماعی

سرمای  اجتماعی در چنعد دهع  اخیعر موضعوعی مهعم در مرالهعات توسعه ، اقتصعاد و         

شناسی در سرح جهان است ک  توانست  در مدت زمان کوتاهی جایگاه مناسبی در  جامه 

دست آورند و سهم بسزایی در تبیین مسائل توسعه  کسعب کننعد کع       ب مباحث توسه  

 (.1939هرنعدی،  )دهعد   اهمیت کاربرد این مفهو  در مهاد ت علو  انسانی را نشان معی 

سرمای  اجتماعی از همبستگی اجتماعی و وجود اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیریت و 

مفهعو  سعرمای  اجتمعاعی    . شعود معی  در نهایت، یکپارچگی و انسجا  در سازمان ایجعاد 

دربرگیرنده مفاهیمی مانند اعتماد، همکاری و همیاری میان اعضای گروه یا جامه  است 

ها را بع  سعوی دسعتیابی بع  هعدفی ارزشعمند       دهد و آنک  نظا  هدفمندی را شکل می

هعای معرتب  بعا سعرمای      هر چند در تهریف(. 1939توکلی و همکاران، )کند هدایت می

وتحلیعل، تمایزهعای واضعحی وجعود دارد، در ایعن       تماعی با توج  ب  سعرح تجزیع   اج

موضوع ک  سرمای  اجتماعی یک دارایی ارزشمند اسعت کع  ارزش آن از دسترسعی بع      

گیرد، اتفعا  نظعر گسعترده    شود، نشأت میمنابهی ک  از طریق رواب  اجتماعی ایجاد می

 (. 1932 پرست کنارسری، مؤذن جمشیدی و حق)وجود دارد 

سرمای  اجتمعاعی عبعارت اسعت از مجموعع  هنجارهعای      ( 1333) 1فوکویامااز نظر 

های اجتماعی ک  موجب ارتقای سعرح همکعاری اعضعای آن جامهع      موجود در سیستم

سعرمای  اجتمعاعی   . آوردهای تباد ت و ارتباطات را پایین معی شده است و سرح هزین 

های اجتماعی، برای افراد ها و شبک درون گروهها و روابری ک  عبارت است از موقهیت

دهعد  ها، اطلاعات، منابع مادی و موقهیت مادی را افزایش معی امکان دسترسی ب  فرصت

ای از هنجارهععا و سععرمای  اجتمععاعی از مجموععع  .(7212، و همکععاران 7پععوررمضععان)

                                                      

1 Fukuyama  

2 Ramezanpour 
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رهنگعی و  های موجود در سیستمی از جامه  فکری، علمی، اجتماعی، اقتصادی، ف ارزش

هعایی از قبیعل روابع  گعر ،     ها ویژگیک  این هنجارها و ارزش. آیدوجود می سیاسی ب 

توسه  انسجا  اجتماعی و همبستگی، توسه  مشارکت اجتماعی، اعتماد متقابل، توسعه   

جعامع از هنجارهعای مشعترک، همکعاری متقابعل، همعدلی، هویعت جمهعی، مشعارکت          

گعذاری   اشعتراک  احترا  متقابل، منافع مشعترک و بع   داوطلبان ، روح جمهی، ارتباطات و 

 .(7217، 1حیدری و رستمی)دانش و اطلاعات دارد 

های بسیاری بعرای سعرمای  اجتمعاعی بیعان      طور کلی، در چند ده  گذشت  تهریف ب 

معؤذن  )انعد  ها و ابهاد مختلفی از آن اشعاره کعرده  ها ب  مؤلف شده است ک  هر یک از آن

سعاختاری،  )تعر   ها ب  ابهعاد کلعی  برخی از آن(. 1932کنارسری،  پرست جمشیدی و حق

مشارکت، ارتبعاط متقابعل، عضعویت در    )تر  و برخی ب  ابهاد جزئی( ایشناختی و رابر 

ها یک ویژگی مشعترک وجعود   اند، اما در هم  آناشاره کرده( ها و جز آنها، شبک گروه

انعد کع     های اجتماعی اشعاره کعرده  تمها ب  هنجارهای موجود در سیس تهریف دارد، هم 

 . ارتباطات، همکاری و تبادل فکری و جز آن را میان کارکنان ب  دنبال دارد

 هاي سرمايه اجتماعي مؤلفه. 1جدول 

 تعريف مؤلفه

 مشارکت
اعضا با  مهنای تلاش جمهی در چارچو  سازمانی است ک  مشارکت مردمی ب 

 (.732 ، ص1939ازکیا و غفاری، )هستند ائتلاف درصدد دستیابی ب  اهداف خود 

 اعتماد
نظری  سرمای  اجتماعی، اعتماد را . اعتماد جزء بهد کیفیت سرمای  اجتماعی است

  .(1332،  پوتنا )داند ساز تههد مدنی و دموکراسی میمنشأ جامه  مدنی و زمین 

توانایی 

برقراری رواب  

 اجتماعی

مانند تهداد دوستان . سنجدای  اجتماعی را میدر واقع، این بهد جنب  غیررسمی سرم

هر فرد، میزان مهاشرت فرد با دوستان خود در محی  اداری و مهاشرت با همکاران 

 (1931الوانی و سیدنقوی، )های خارج از اداره و دوستان اداری در محی 

                                                      
1 Heidari & Rostami 

2 Putnam 
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 هاي سرمايه اجتماعي مؤلفه. 1جدول 

 تعريف مؤلفه

 آگاهی

ای عظیم است ک  در تحو ت اجتماعی امروزه دانایی و اطلاعات سرمای 

طور  طور سرحی و چ  ب  ای را چ  ب روز ابهاد گسترده آفرین شده و روزب  نقش

کند تا جایی ک  یکی از عوامل دستیابی جوامع ب  سرمای  اجتماعی، عمیق پیدا می

 (1933نیازی و کارکنان نصرآبادی، )کسب آگاهی است 

همکاری 

 گروهی

ای فردی خود در مقابل هپوشی افراد و سازمان از منافع و فهالیتدر واقع، چشم

توانایی در هماهنگی و همسازی با دیگران از . منافع و فهالیت جمهی است

 (. 1932نیکومرا  و اصفهانی، )های موفقیت در سازمان است ویژگی

 ارتباط متقابل

ارتباط متقابل عبارت است از فرایند مبادل  کا  یا خدمات میان فرد یا گروه دیگری 

رواب  متقابل از طریق هنجارها هدایت . ها استفاده کرده استت آنک  قبلاً از خدما

هر چ  رواب  . شود، هنجارهای ارتباط متقابل بر حسب نوع شبک  متغیر استمی

ناپذیرتر تر باشد، ارتباط متقابل انهرافدر شبک  کمتر قانونمند و تبادل بلندمدت

 (.1932باشی، چاوش)خواهد بود 

 :   ذیل برای سرمای  اجتماعی در نظر گرفت  شده است در این پژوهش ابهاد

ها در حیات سیاسعی،  مشارکت، شرکت فها ن  انسان :مشارکت اجتماعي و همدلي

هعای ارادی د لعت   مشارکت اجتماعی ب  آن دست  از فهالیعت . اقتصادی و فرهنگی است

مسعتقیم یعا    طعور  دارد ک  از طریق اعضای یک جامه  در امور محل ، شهر و روسعتا بع   

امیعد بیعدختی و نظعری،    )دادن حیعات اجتمعاعی مشعارکت دارنعد      غیرمستقیم در شکل

1933 .) 

شبک  اجتمعاعی یکعی از اشعکال ضعروری سعرمای        :ها و هنجارهاي مشترکشبکه

تر باشد، احتمعال  ها در جامه  متراکماجتماعی در دنیای امروز است و هر چ  این شبک 

هعای اجتمعاعی   هعدف شعبک   . منافع متقابل بیشتر است همکاری شهروندان برای کسب

هعا و مؤسسعات در   کمک ب  بهبود و تسهیل رواب ، همکاری و تهامل بین افراد سعازمان 
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موضوعات گوناگون از قبیل تجارت، مباحث آموزشی و جز آن در راستای تغییر مثبعت  

 (. 7219، 1اهرویلیر و کین)است 

شبک  اعتماد عبارت اسعت از  . از اطمینان استاعتماد نوع خاصی  :اعتماد اجتماعي

هعای  گروهی ک  براساس اعتمعاد متقابعل بع  یکعدیگر، از اطلاععات، هنجارهعا و ارزش      

گذارنعد  کنند و اطلاعات خود را ب  اشتراک مییکسانی در تباد ت بین خود استفاده می

 (.1939پرست کنارسری،  مؤذن جمشیدی و حق)

مهنای توافعق جمهعی میعان افعراد اسعت کع         سجا  ب ان: انسجام و همبستگي جمعي

ها، بایدها و نبایدهای مشترک آن جامه  است، یهنی افعراد  حاصل پذیرش و قبول ارزش

وحدت و یکپارچگی خود را حفظ کرده و در رسیدن بع  اهعداف مشعترک بعا یکعدیگر      

 (.1933شهبازی و قربانی، )تلاش و کوشش کنند 

افعرادی   ن عبارت است از حضور ارادی و داوطلبانع  تهاو: تعاون و همکاري متقابل

منظور تعأمین کعا  و خعدمات معورد نیازشعان       ک  سازمانی را با نظارت دموکراتیک و ب 

معؤذن جمشعیدی و   )شعوند  کنند و مانع سودبردن کسی ب  زیعان دیگعری معی    ایجاد می

 (. 1939پرست کنارسری،  حق

هعای خعاص و     بع  ارزش مفهعو  هویعت یهنعی شعناخت بعا توجع      : هويت جمعي

وجودآوردن نمادها هویت اجتماعی با ب . ها ب  دیگرانشناساندن خود براساس آن ارزش

کردن رواب  میان افعراد، موجعب برانگیختگعی اجتمعاعی در      های مشترک و فهالو نشان 

 (. 1931اشرف نظری، )شود اهداف عمومی می زمین 

 تعهد سازمانی

اره وفاداری کارکنان ب  سازمان و فراینعدی مسعتمر اسعت    تههد سازمانی یک نگرش درب

های سازمانی، توج  افراد ب  سازمان و موفقیعت و   واسر  مشارکت افراد در تصمیم ک  ب 

                                                      

1 Ahrweiler & Keane 
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شعود ععاملی   وفاداری و تههدی ک  در کارکنان ایجعاد معی  . دهدرفاه سازمان را نشان می

تههعد  . شعود محسعو  معی  برای تضمین سلامت و بقای آن در محی  رقابتی و تحعولی  

های رفتار سازمانی های مرالهاتی در نگاشت ترین پدیدهعنوان یکی از گسترده سازمانی ب 

مفهو  تههعد در محعی  کعار،    . شناسی باقی مانده استو یکی از مفاهیم مرکزی در روان

 های مدیریت، رفتعار عنوان یکی از چالش برانگیزترین مفاهیم پژوهشی در زمین  هنوز ب 

هعای  یکعی از معدل  (. 7211، 1پانچاناتا سومیا و )سازمانی و مدیریت منابع انسانی است 

( 1331)پای  دیدگاه آلعن و میعر    بر. است 7یرای آلن و میتههد سازمانی، مدل س  مؤلف 

تههعد  . تههد سازمانی دارای س  مؤلف  تههد عاطفی، تههد هنجاری و تههد مستمر اسعت 

هد سازمانی است ک  وابستگی یعا دلبسعتگی فعرد بع  سعازمان      ترین عنصر ته عاطفی مهم

مهمو ً کارکنانی ک  از تههد احساسی برخوردارند، تمایل دارنعد تعا در   . شودخواننده می

تههد هنجاری نوعی تههد و التعزا  اسعت کع  کارکنعان را بع  ایعن       . سازمان باقی بمانند

تمر جعزء سعو  تههعد سعازمانی     و تههد مس کند ک  با سازمان بماننداحساس هدایت می

هایی است ک  مربوط ب  مانعدن در سعازمان یعا تعرک     است ک  در ارتباط با مزایا و هزین 

عنوان تههعد   در واقع، این تههد بیان کننده یک محاسب  است ک  از آن ب . کردن آن است

ی درون مهمو ً کارکنانی ک  دارای تههد مستمر هسعتند تعا زمعان   . کنندعقلانی نیز یاد می

پور  غلا )ها داشت  باشد های گزافی برای آنمانند ک  ترک سازمان هزین سازمان باقی می

 (.  1932و طریقی، 

 خلاقیت سازمانی

فرد یعا ایجعاد پیوسعتگی بعین      مهنای توانایی ترکیب نظرها با روشی منحصرب  خلاقیت ب 

ها یا امکاناتی اید، گزین عنوان تمایلی برای تولید و شناخت عق از خلاقیت ب . نظرهاست

بع  عقیعده   . ک  شاید در حل مسائل و ارتباط با دیگران مفید باشد، تهریعف شعده اسعت   

                                                      

1 Sowmya & Panchanatham 
2 Allen & Meyer 
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شود ک  نخسعت، تعازه و نعو باشعد، دو      محققان، چیزی محصول خلاقیت محسو  می

تر از فکرکعردن،  های اساسیخلاقیت با ویژگی. ای را حل کند نیازی را برطرف یا مسئل 

بردن از چیزهعایی   ناپذیری و لذت بینیپذیری، تحمل ابها  و مسائل پیشنهرافاز جمل  ا

خلاقیت (. 931 -932 ، صص7221، 1فرانکین)ک  قبلاً ناشناخت  بوده است، ارتباط دارد 

طور کلعی،   ب . عنوان هوش خلا ، متنوع، متمایز و بسیار پویا در نظر گرفت  شده است ب 

کعنن دارای  ری و کارآفرینی دارند، اما اکثعر افعراد فکعر معی    افراد خلا  قوه ابتکار، نوآو

ها و مشارکت خلا  در محی  کعاری و  تفکر خلا  نیستند در صورتی ک  تشکیل گروه

معؤذن  )کنعد  هایی است ک  ب  پعرورش خلاقیعت افعراد کمعک معی     آموزشی یکی از راه

گونعاگونی   خلاقیت سازمانی تحت تأثیر عوامعل (. 1932پرست کناری،  جمشیدی و حق

ها ک  در این پژوهش در نظر گرفت  شده اسعت، اشعاره   است ک  در ادام  ب  برخی از آن

 .شود می

خلاقیت نیازمند فضای مناسبی است کع  ترکیعب مرلعوبی از عوامعل     : جو سازماني

در بلندمعدت  . آوردوجعود معی   مختلف را در شرایری مهین برای نیل ب  هدفی خاص ب 

آمعوزش نیعروی انسعانی و بعا       ها برهایی هستند ک  مدیران آنها آنترین شرکتموفق

انعد و انگیعزه بهترکعارکردن، حفعظ کیفیعت      بردن مهارت کارکنان خود توج  ویژه داشت 

نشعاط و  )های کارکنان سازمان را فراهم کنند استاندارد و ایجاد فضا برای رشد خلاقیت

 (.  1931همکاران، 

های زنده و پویای سازمانی، بر خلاقیت و نعوآوری  ساختار: ساختاري براي نوآوري

پعذیری  این ساختارها رسمیت و تمرکز کمتری دارنعد و بعا انهرعاف   . گذارد اثر مثبت می

توانند خود را با نیازهای محیری سعازگار کعرده و زمینع  را بعرای خلاقیعت و      بیشتر می

هعا  و ارتبعاط شعود تبعادل اطلاععات    ساختار منهرعف موجعب معی   . نوآوری فراهم کنند

جزنعی و  )گیعری مشعارکت داشعت  باشعند     راحتی انجا  گیرد و افراد در فرایند تصمیم ب 

 (. 1921خلیلی شورینی، 

                                                      

1 Franken 
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های فرهیختع  در یعک سعازمان باععث     ؛ انسانصلاحیت منابع انساني براي نوآوري

  تواننعد اندیشع  های فرهیخت  با آگعاهی معی  انسان. شوندوری آن سازمان میافزایش بهره

هعا بع  منعابع انسعانی     امروزه برتری سعازمان . خود را در قالب کا  و خدمات ارائ  دهند

تواننعد برتعری   یافتع  و بالنعده معی    های توسه انسان. یافت  وابست  است فرهیخت  و توسه 

 (. 1932زاده، هالیان مرلق و حسن)پایدار را برای سازمان ایجاد کنند 

 انیسرمایه اجتماعی و خلاقیت سازم

پروری، تسهیل  ای اجتماعی باعث بروز خلاقیت، ایده عنوان پدیده سرمای  اجتماعی ک  ب 

شعود، چیعزی بیشعتر از یعک مجموعع  سعازمان       پذیری میرفتارهای نوآوران  و مخاطره

اجتماعی و یا ارزش اجتماعی است و این سرمای  اغلب خروجعی را از طریعق افعزایش    

 .(7221، 1چعوو )دهعد  سرمای  فیزیکی و انسانی ارتقا معی وری منابع دیگر از جمل  بهره

سرمای  اجتماعی مفهومی اساسی و بنیادی در درک خلاقیت، نوآوری و ایجاد رفتارهای 

رود، زیعرا فراینعد خلاقیعت،     های سعازمانی بع  شعمار معی    کارآفرینان  و همچنین پویایی

پیعران و  )کنعد  را تسهیل می هادهد و آننوآوری و یادگیری تیمی را تحت تأثیر قرار می

شعده بعرای    های اجتماعی بع  یعک وسعیل  پذیرفتع     کارگیری شبک  ب (. 1931همکاران، 

همکاران و دوستان . گذاری مسائل کاری و غیرکاری با دوستان و همکاران استاشتراک

کنند و از ایعن طریعق دانعش و    های اجتماعی با همدیگر ارتباط برقرار میاز طریق شبک 

کنند ک  این مسئل  موجب بروز رفتارهعای نوآورانع  در    عات را با یکدیگر مبادل  میاطلا

کنند کع  سعرمای  اجتمعاعی    ای زندگی میوقتی ک  افراد در یک جامه . ها خواهد شدآن

در آن از سرح با یی برخوردار باشد، تمایل زیادی بع  همکعاری بعا یکعدیگر دارنعد و      

تواند عامل محرکی برای رسیدن بع   سرمای  اجتماعی غنی میبنابراین، . پذیرترندمخاطره

 (7219، 7دارابیگی و اجیل)نوآوری قلمداد شود 

                                                      
1 Chou 
2 Darabeigi & Ajil 
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 پیشینه پژوهش

در . های علمی، پژوهشی با عنوان پعژوهش حاضعر یافعت نشعد    وجو در پایگاه با جست

هایی ک  در برگیرنده متغیرهای تحقیق حاضر هسعتند، اشعاره   ب  برخی پژوهش 7جدول 

 .ه استشد

 گرفته  اي از مطالعات انجامخلاصه. 2جدول 

/ نويسنده

 نويسندگان
 نتیجه سال

و   امهان

 همکاران
7211 

همچنین، . بین سرمای  اجتماعی و عملکرد رابر  مثبت و مهناداری وجود دارد

 .گذارد سرمای  اجتماعی تأثیر مثبت و مهناداری بر تههد سازمانی می

و  7فارسی

 همکاران
7219 

سرمای  اجتماعی بر خلاقیت سازمانی و کارآفرینی کارکنان تأثیر مثبت و مهناداری 

گذارد و کارآفرینی سازمانی میان سرمای  اجتماعی و خلاقیت سازمانی نقش  می

 .میانجی دارد

و  9نهمتی

 همکاران
7212 

سرمای  اجتماعی بر تههد کارکنان، رفتارهای شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی 

همچنین، در این تحقیق تأثیر مثبت تههد . گذارد ر مثبت و مهناداری میتأثی

 .سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان تأیید شد

و   هوو

 همکاران
7211 

سبک ارتباطات عامل مثبتی در ایجاد خلاقیت است، اما سبک تغییر عاملی منفی 

بر  تههد و خلاقیت نقش میانجی دارد و ارتباطات در را. در ایجاد خلاقیت است

 .وسیل  تههد سازمانی تهدیل شده است نقش تغییر در خلاقیت کارکنان ب 

قنبری و 

 همکاران
1932 

پذیری اجتماعی، تههد سازمانی و رفتارهای فرانقش سرمای  اجتماعی بر مسئولیت

 .دار است رابر  مثبت و مهنا

                                                      
1 Emhan 
2 Farsi  
3 Nemati 
4 Hou   
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 گرفته  اي از مطالعات انجامخلاصه. 2جدول 

/ نويسنده

 نويسندگان
 نتیجه سال

مؤذن جمشیدی 

پرست  و حق

 کناری

1932 

اعتماد اجتماعی، شبک  و هنجارهای مشترک، تهاون و )ابهاد سرمای  اجتماعی 

( بستگی جمهی، همدلی و مشارکت و هویت جمهیهمکاری متقابل، انسجا  و هم

 .گذارد بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و مهناداری می

پور و رجایی

 همکاران
1931 

همدلی و همکاری متقابل، رواب  اعتماد، شبک ، )های سرمای  اجتماعی  بین مؤلف 

 .داری وجود داردو گرایش ب  نوآوری و خلاقیت ارتباط مثبت و مهنا( هاو ارزش

پیران و 

 همکاران
 .سرمای  اجتماعی بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و مهناداری میگذارد 1931

 1931 نرینکاظمی

بهد . یت کارکنان مؤثر استنتایج نشان داده ک  بهد اعتماد اجتماعی بر میزان خلاق

انسجا  اجتماعی بر میزان خلاقیت کارکنان مؤثر نیست و مشارکت سرمای  

 .اجتماعی بر میزان خلاقیت کارکنان تأثیری ندارد

 1932 ابراهیمی

ای سرمای  اجتماعی تأثیر مثبت و مهناداری بر تههد بهد ساختاری و بهد رابر 

، اما بهد شناختی سرمای  اجتماعی تأثیر گذارند کارکنان در نیروی انسانی می

 .گذارند مهناداری بر تههد سازمانی کارکنان در نیروی انسانی نمی

حاجلو و 

 همکاران
1931 

ها نشان داد بین تههد سازمانی و خلاقیت سازمانی و انگیزه پیشرفت تحلیل داده

ههد همبستگی بین استرس شغلی با ت. داری وجود داردمثبت و مهنا رابر 

 .دار استسازمانی، خلاقیت سازمانی و انگیزش پیشرفت منفی و مهنا

 1939 عرفان و بنیسی

و خلاقیت ( تههد عاطفی، تههد هنجاری، تههد مستمر)بین ابهاد تههد سازمانی 

کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگان اصفهان رابر  مثبت و مهناداری 

عاطفی، هنجاری، مستمر و خلاقیت کارکنان همچنین، وضهیت تههد . وجود دارد

 .با تر از حد متوس  است
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 مدل مفهومی پژوهش

. ها توسه  داده شعد  گرفت ، مدل مفهومی پژوهش و فرضی  بر مبنای نتایج تحقیقات انجا 

عنعوان متغیعر مسعتقل از مرالهع  شعیری و       در مدل مفهومی ابهاد سعرمای  اجتمعاعی بع    

عنوان متغیر وابست  از مرالهع    ثرگذار بر خلاقیت سازمانی ب و عوامل ا( 1931)همکاران 

گرفت  ( 1331)عنوان متغیر میانجی از مراله  آلن و میر  و تههد سازمانی ب ( 1933)بیگی 

 . شد

 

 

 

 

 

 مدل مفهومي پژوهش. 1شکل

 :های پژوهش ب  شرح زیر است فرضی 

 دارد اعتماد اجتماعی بر تههد سازمانی تأثیر مثبت و مهنادار. 

  ها و هنجارهای مشترک بر تههد سازمانی تأثیر مثبت و مهنادار داردشبک. 

 همکاری متقابل بر تههد سازمانی تأثیر مثبت و مهنادار دارد. 

 انسجا  جمهی بر تههد سازمانی تأثیر مثبت و مهنادار دارد. 

 مشارکت و همدلی بر تههد سازمانی تأثیر مثبت و مهنادار دارد. 

 ر تههد سازمانی تأثیر مثبت و مهنادار داردهویت جمهی ب. 

 تههد سازمانی بر جو سازمانی تأثیر مثبت و مهنادار دارد. 

 اعتماد اجتماعی

 ها و هنجارهای مشترکشبک 

 همکاری متقابل

 انسجا  جمهی

 مشارکت و همدلی

 هویت جمهی

 ساختار برای نوآوری

 جو سازمانی

 تههد سازمانی

ابع صلاحیت من
 انسانی
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 تههد سازمانی بر ساختار برای نوآوری تأثیر مثبت و مهنادار دارد. 

 تههد سازمانی بر صلاحیت منابع انسانی برای نوآوری تأثیر مثبت و مهنادار دارد. 

 پژوهش  روش. 3

های کمی و با توج  ب  هعدف از نعوع   ها از نوع پژوهشاز نظر ماهیت داده این پژوهش

. همبسعتگی اسعت   -هعا، توصعیفی  های کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوری دادهپژوهش

 32ای غر  در کرمانشاه ب  تهعداد  جامه  آماری پژوهش شامل هم  کارکنان بر  منرق 

پرسشنام  بین کارکنعان بع  شعیوه     32د ک  ها پرسشنام  بوابزار گردآوری داده. نفر است

های های ناقص، تحلیلآوری شد و پ  از حذف پرسشنام تصادفی ساده توزیع و جمع

پرسشعنام  یادشعده از سع     . پرسشنام  انجا  گرفت 22آماری براساس جدول مورگان با 

 بخش اول، پرسشنام  ابهاد سرمای  اجتماعی شیری و همکاران: بخش تشکیل شده است

اسعت، و  ( 1331)، بخش دو ، پرسشنام  استاندارد تههعد سعازمانی آلعن و میعر     (1931)

نامع  بیگعی   ای برای سنجش ابهاد خلاقیت سازمانی، کع  از پایعان  بخش سو ، پرسشنام 

1برای سنجش روایی پرسشنام  روایی محتوا و شعاخص  . اخذ شده است( 1933)
AVE 

 CRهعا ضعرایب آلفعای کرونبعاو و و      برای سعنجش پایعایی پرسعش   . کار گرفت  شد ب 

7 

عنوان حعد   ب ( 1321)توس  کرونباو  2/2آلفای کرونباو بیش از . محاسب  و بررسی شد

را بعرای   1/2مقدار بعا ی  ( 1333)  همچنین، باگوزی و یی. استاندارد در نظر گرفت  شد

CR را بعرای   2/2مقدار اسعتاندارد  ( 1331)  و فورنل و  رکرAVE   نشعان   قابعل قبعول

دهعد کع  همع  متغیرهعای     نشان معی  9جدول (. 119 ، ص1931آذر و همکاران، )دادند 

 . تحقیق پایایی و روایی مناسبی دارند

                                                      
1 Average Variance Extracted 

2 Composite Reliability 

3 Baggozi & Yi 

4 Fornell & Larcker 
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 هاي متغیرهاي پژوهشهاي بررسي پايايي و روايي سازه شاخص. 3جدول 

 متغیر
آلفاي 

 کرونباخ
AVE CR متغیر 

آلفاي 

 کرونباخ
AVE CR 

 313/2 133/2 222/2 هویت جمهی 311/2 272/2 322/2 اعتماد اجتماعی

ها و هنجارهای شبک 

 مشترک
 312/2 131/2 321/2 تههد سازمانی 331/2 299/2 312/2

 371/2 222/2 339/2 جو سازمانی 333/2 112/2 373/2 همکاری متقابل

 339/2 172/2 322/2 انسجا  جمهی
ساختار برای 

 نوآوری
237/2 373/2 322/2 

 211/2 222/2 211/2 مشارکت و همدلی
صلاحیت منابع 

 انسانی
299/2 232/2 323/2 

 ها یافته. 4

سن، جنسعیت، وضعهیت تأهعل،    شناختی پاسخگویان در قالب متغیرهای توزیع جمهیت

 . بیان شده است 2و سابق  کار در جدول  میزان تحصیلات

 شناختي پاسخگويانتیوضعیت جمع. 4جدول 

 جنسیت

 درصد فراواني -

 سن

 درصد نيفراوا -

 12/12 11 سال 72زیر  1/22 29 مرد

 11/77 12 سال 92-72 2/73 77 زن

 تأهل
 12/92 79 سال 22-91 2/71 11 مجرد

 27/97 72 سال 22با ی  1/23 23 متأهل

 تحصیلات

 22/7 7 تردیپلم و پایین

سابقه 

 کار

 12/12 11 2کمتر از 

کاردانی و 

 کارشناسی
22 1/21 2- 12 99 29/22 

 99/21 91 ب  با  12 99/71 11 ارشد و دکتری
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سازی مهاد ت ساختاری یعا  ها مدل برای بررسی رواب  میان متغیرها و آزمون فرضی 

 . اجرا شد SmartPLSافزار  کارگیری نر تحلیل چند متغیری با ب 

قابل قبول مقدار . ها استخراج شد گیری، ابتدا بار عاملی گوی  برای بررسی مدل اندازه

 ، ص1933منصعورفر،  )اسعت   2/2، و مقدار مناسب برابر بیشتر از 9/2بار عاملی برابر با 

در ایعن پعژوهش بعار    . جدای از مقدار بار عاملی، مهناداربودن آن نیز اهمیت دارد(. 922

درصد با مقعدار آمعارت تعی     32مد نظر بوده ک  باید در سرح اطمینان  2/2عاملی بیش از 

بارهعای ععاملی در    2با توج  ب  جدول . مهنادار باشد( 31/1مرلق بیش از  قدر)مناسب 

 .محدوده قابل قبول و مهنادارند

 ها شده و معناداري آن بار عاملي بین متغیرهاي مکنون و مشاهده. 5جدول 

 آماره تي بار عاملي متغیر آماره تي بار عاملي متغیر

 اعتماد اجتماعی

322/2 297/72 

 هویت جمهی

232/2 222/3 

322/2 919/92 322/2 232/11 

373/2 112/72 322/2 777/92 

392/2 297/72 

 تههد سازمانی

223/2 391/12 

 ها و هنجارهای مشترکشبک 

373/2 212/13 137/2 222/3 

329/2 221/72 131/2 733/12 

311/2 112/72 133/2 219/12 

 همکاری متقابل

321/2 922/73 117/2 232/17 

221/2 291/92 122/2 211/3 

232/2 221/79 229/2 212/3 

121/2 992/1 122/2 123/12 

 انسجا  جمهی

212/2 391/13 223/2 971/3 

322/2 222/13 273/2 311/3 

132/2 392/1 229/2 272/11 
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 ها شده و معناداري آن بار عاملي بین متغیرهاي مکنون و مشاهده. 5جدول 

 آماره تي بار عاملي متغیر آماره تي بار عاملي متغیر

393/2 172/71 

 جو سازمانی

323/2 113/79 

372/2 921/71 322/2 123/77 

 رکت و همدلیمشا
372/2 123/93 321/2 322/73 

393/2 923/27 332/2 723/99 

 صلاحیت منابع انسانی
371/2 179/2 

 ساختار برای نوآوری
311/2 133/21 

322/2 113/9 322/2 121/92 

 مربوطع   مکنعون  متغیرهعای  و مشعاهدات  بعین  شعد  حاصعل  اطمینعان  اینکع   از پ 

هعای تحقیعق در قالعب معدل سعاختاری       فرضی  است، برقرار مهقولی رابر  و همبستگی

 هعای  اسعت، روش  چنعدمتغیری  حاضعر  تحقیعق  ماهیعت  کع   آنجعا  از .شعود  آزمون معی 

 مدل متغیرهای بین رواب  تا شود  کار گرفت  می ب ( SEM) ساختاری سازی مهاد ت مدل

 هعا بیعان شعده    در ادام  نتعایج آزمعون فرضعی     .شود آزمون و بررسی همزمان صورت ب 

 . است

 .ترسیم شد 9و  7های  های ساختاری ب  شرح شکل برای آزمون فرضی  تحقیق مدل

 
 مدل ساختاري پژوهش در حالت معناداري. 2شکل 
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 مدل ساختاري پژوهش در حالت ضرايب استاندارد. 3شکل 

و  712/2با توج  ب  نتایج، ضریب مسیر اعتماد اجتماعی و تههد سعازمانی برابعر بعا    

تعوان   بنعابراین، معی  . دست آمعد  ب  31/1و بزرگتر از مقدار بحرانی  239/2برابر آمارت تی 

اعتماد اجتماعی و تههعد سعازمانی رابرع  مثبعت     بین درصد  32گفت در سرح اطمینان 

همچنین، نتایج بررسی مدل سعاختاری  . شود رو، فرضی  اول تأیید می  از این. وجود دارد

و هنجارهای مشعترک و تههعد سعازمانی برابعر بعا      ها  نشان داد ضریب مسیر رابر  شبک 

بنعابراین،  . دسعت آمعد   ب  31/1و بزرگتر از مقدار بحرانی  291/2و آمارت تی برابر  923/2

هعا و هنجارهعای مشعترک و تههعد      شبک بین درصد  32توان گفت در سرح اطمینان  می

 .دشو رو، فرضی  دو  تأیید می  از این. سازمانی رابر  مثبت وجود دارد

در نهایت، با توج  ب  اینک  ضریب مسیر رابر  همکعاری متقابعل و تههعد سعازمانی     

دسعت آمعد،    بع   31/1و بزرگتر از مقعدار بحرانعی    721/2و آمارت تی برابر  933/2برابر با 

همکاری متقابل و تههد سعازمانی رابرع    بین درصد  32توان گفت در سرح اطمینان  می

 .شود فرضی  سو  تأیید می رو،  از این. مثبت وجود دارد

همچنین، ضرایب بین انسجا  اجتماعی و هویت جمهی با تههد سازمانی و ضعریب  

هعای   بنعابراین، فرضعی   . بین تههد سازمانی و صلاحیت منابع انسانی مهنادار شناخت  نشد

 . چهار ، ششم و نهم تحقیق رد شد
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 313/2بعا ضعریب    ، رابر  مشارکت و همدلی و تههعد سعازمانی  1طبق نتایج جدول 

همچنین، رابر  تههد سازمانی . شود بنابراین، فرضی  پنجم تحقیق تأیید می. مهنادار است

. با جو سازمانی و رابر  تههد سازمانی و وجود سعاختار بعرای نعوآوری مهنعادار اسعت     

 . های هفتم و هشتم تحقیق تأیید شد بنابراین، فرضی 

 هاي تحقیق نتايج آزمون فرضیه. 1جدول 

 نتیجه آماره تي βضريب مسیر  رضیهف

 تأیید فرضی  239/2 712/2 تههد سازمانی ←اعتماد اجتماعی 

 تأیید فرضی  291/2 923/2 تههد سازمانی  ←ها و هنجارهای مشترک  شبک 

 تأیید فرضی  721/2 733/2 تههد سازمانی ←همکاری متقابل  

 ی رد فرض 711/2 212/2 تههد سازمانی  ←انسجا  جمهی  

 تأیید فرضی  922/7 313/2 تههد سازمانی  ←مشارکت و همدلی  

 رد فرضی  391/2 222/2 تههد سازمانی  ←هویت جمهی  

 تأیید فرضی  321/19 232/2 جو سازمانی  ←تههد سازمانی 

 تأیید فرضی  273/12 327/2 وجود ساختار برای نوآوری  ←تههد سازمانی  

 رد فرضی  223/1 122/2 ابع انسانی محیریصلاحیت من  ←تههد سازمانی  

 گیری بحث و نتیجه. 5

هدف این پژوهش بررسی نقش ابهاد سرمای  اجتماعی بر عوامل مؤثر خلاقیت سعازمانی  

نتایج نشان داد اعتماد اجتماعی تأثیر مثبعت و  . با تأکید بر نقش تههد سازمانی بوده است

نعا اسعت کع  بعا بهبعود و تقویعت اعتمعاد        مهناداری بر تههد سازمانی دارد این بعدان مه 

نتعایج ایعن بخعش بعا مرالهع       . یابد اجتماعی تههد کارکنان نسبت ب  سازمان افزایش می

. همسو است( 1932)، و ابراهیمی (7211)، امهان و همکاران (7212)نهمتی و همکاران 

ت گیعری ارتباطعا   ترین رکن سرمای  اجتماعی است و باععث شعکل   اعتماد اجتماعی مهم
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ها نسبت بع   بنابراین، هرچ  میان کارکنان اعتماد بیشتر باشد، تههد آن. شودمیان افراد می

ها و هنجارهای مشترک نتایج آزمون فرضی  دو  نشان داد شبک . یابدسازمان افزایش می

سعازمانی،   های درونگذارد ک  با بهبود شبک  تأثیر مثبت و مهناداری بر تههد سازمانی می

یابد ک  این نتیج  با مرالهع  نهمتعی و همکعاران    ن نسبت ب  سازمان افزایش میتههد آنا

تععوانیم بععا ایجععاد شععبک   بنععابراین، مععی. همسععو اسععت( 1932)، و ابراهیمععی (7212)

ها آنان را در امعور سعازمان   گیریسازمان دسترسی افراد ب  هم  اطلاعات و تصمیم درون

نتایج آزمون فرضی  سعو  نشعان داد   . مان شودها ب  سازمشارکت دهیم و باعث تههد آن

نتعایج ایعن بخعش بعا     . تأثیر بین همکاری متقابل و تههد سازمانی مثبت و مهنادار اسعت 

( 1932)، و ابراهیمعی  (7211)و امهعان و همکعاران   ( 7212)مراله  نهمتی و همکعاران  

ضعایی  وجودآمعدن ف  ایجاد همکاری میان افراد درون یک سازمان سبب بع  . همسو است

شود ک  افراد با این فضای صمیمان  ک  توس  سعازمان بعرای   صمیمان  درون سازمان می

کننعد و نسعبت بع  آن متههعدتر     ها ایجادشده احساس آرامش و راحتعی بیشعتری معی   آن

نتایج فرضی  چهار  نشان داد انسجا  جمهی رابر  مثبت و مهناداری بعا تههعد   . شوند می

، و (7211)، امهعان و همکعاران   (7212)نهمتی و همکعاران   سازمانی ندارد ک  با مراله 

ک  انسجا  و همبسعتگی درون سعازمان بیشعتر     هنگامی . همسو نیست( 1932)ابراهیمی 

باشد، کارکنان نسبت ب  مسائل کعاری جعدیت و تعلاش بیشعتری بعرای حعل آن نشعان        

براین، پیشعنهاد  دهنده عد  انسجا  در این سعازمان اسعت، بنعا   خواهند داد ک  نتایج نشان

. های آتعی از طریعق مصعاحب  بعا معدیران و کارکنعان بررسعی شعود        شود در پژوهشمی

همچنین، نتایج نشان داد همدلی بعر تههعد سعازمانی تعأثیر مثبعت و مهنعاداری دارد کع         

دهنده نقش مهم همدلی در افزایش تههد سازمانی اسعت کع  بعا مرالهع  نهمتعی و       نشان

. همراسعتا اسعت  ( 1932)، و ابراهیمعی  (7211)و همکعاران  و امهعان  ( 7212)همکاران 

توانند بعا مشعارکت کارکنعان یعا تفعویی اختیعار، احسعاس مسعئولیت را در         مدیران می

مشعارکت و همعدلی اعضعای    . ها شعوند کارکنان افزایش دهند و باعث افزایش تههد آن

نعد حعل   تواشعود کع  معی   ای منسجم درون سازمان معی  گیری شبک سازمان باعث شکل
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عنوان آخرین بهد سرمای  اجتمعاعی بعا    هویت اجتماعی ب . مسائل سازمان را تسهیل کند

تههد سازمانی رابر  مثبت و مهناداری ندارد کع  بعا نتعایج مرالهع  نهمتعی و همکعاران       

دهد  همراستا نیست ک  نشان می( 1932)و ابراهیمی ( 7211)، امهان و همکاران (7212)

هویت اجتمعاعی کع  عامعل مهمعی در متههعدکردن کارکنعان بع          در این سازمان ب  بهد

سازمان است توج  چندانی نشده است و نیازمند بررسی بیشتر و مصاحب  با مدیران کع   

نتایج آزمون فرضی  هفعتم نشعان داد   . توجهی نسبت ب  این مسئل  شناسایی شود علل کم

ک  بعا مرالهع  هعو و همکعاران     تههد سازمانی بر جو سازمانی تأثیر مثبت و مهنادار دارد 

بنابراین، با افزایش تههعد سعازمانی در   . همسو است( 1939)، و عرفان و بنیسی (7211)

توانعد باععث   شود کع  ایعن مسعئل  معی    کارکنان جو سازمانی مثبتی در سازمان ایجاد می

نتایج همچنعین  . ها برای حل خلاقان  مسائل سازمانی شودهمکاری کارکنان و تلاش آن

ک  با . ان داد تههد سازمانی بر ساختار مناسب برای نوآوری تأثیر مثبت و مهنادار داردنش

بنابراین، اگعر در  . همسو است( 1939)و عرفان و بنیسی ( 7211)مراله  هو و همکاران 

شعود کع  باععث    گیری سعاختاری معی  سازمان تههد در کارکنان افزایش یابد باعث شکل

آخرین فرضی  ایعن پعژوهش   . شودحل خلاقان  مسائل میترغیب کارکنان ب  نوآوری و 

حاکی از این است ک  تههد سازمانی بر صلاحیت منابع انسانی برای نوآوری تأثیر مثبت 

( 1939)، و عرفعان و بنیسعی   (7211)ک  بعا مرالهع  هعو و همکعاران     . و مهناداری ندارد

افعزایش تههعد در    بنابراین، این نتیج  حاکی از این اسعت کع  بعا صعرف    . همسو نیست

بنابراین، سازمان باید بعا  . توان کارکنان را ب  خلاقیت و نوآوری ترغیب کردکارکنان نمی

های آموزشی کارکنان را بعرای بعروز خلاقیعت و نعوآوری     ریزی و برگزاری دورهبرنام 

بودن دامن  این پژوهش ک  این مدل را فق  در ایعن سعازمان خعاص     کوچک. آماده کنند

هعای  تواند از محدودیتده است و نتایج آن فق  مختص این سازمان بوده میبررسی کر

هعای آتعی ایعن معدل را در     شعود در پعژوهش  بنابراین، پیشعنهاد معی  . این پژوهش باشد

هایی ک  وسهت بیشتری دارند، بررسی کنند ک  نتعایج آن  های دیگر و در سازمانسازمان

 .     قابلیت تهمیم بیشتری داشت  باشد
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نهایت، بعرای ارتقعای سعرمای  اجتمعاعی، تههعد سعازمانی و خلاقیعت سعازمانی          در

 :شودپیشنهادهایی ب  شرح زیر بیان می

وری و افزایش رضایت و انگیزه کارکنان بع   مدیران این سازمان برای افزایش بهره -

هعای  وجعودآوردن زمینع    موضوع سرمای  اجتماعی توج  بیشتری کننعد و بعا بع    

 . وری، استهدادهای کارکنان را در این زمین  شکوفا کنندخلاقیت و نوآ

هعای آموزشعی و تفریحعی    در رابر  با سرمای  اجتماعی مدیران این سعازمان دوره  -

مدت را برای کارکنان برگعزار کننعد کع  از ایعن طریعق بتواننعد ارتباطعات،         کوتاه

 .ها را افزایش دهندهمبستگی و انسجا  میان آن

شود با نیازسنجی کارکنان از نیازها هد کارکنان ب  مدیران پیشنهاد میدر رابر  با ته -

ها، کارکنان را بع  سعازمان متههعدتر    ها کارکنان آگاه شوند و با رفع آنو خواست 

 .کنند

شود برای ایجاد زمین  خلاقیت در کارکنان، تفعویی اختیعار   ب  مدیران پیشنهاد می -

 .ها مشارکت دهندگیریتصمیم بیشتری انجا  گیرد و کارکنان را در
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