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چکیده
رشد س��ريع بنگاه های اقتصادي، تغییرات س��ريع، ابهام محیطي و پاره ای مسائل ديگر باعث 
ش��ده اس��ت که بحث نوآوری در س��ازمان ها از اهمیت  بالايي برخوردار باشد. امروزه فعالیت های 
خدماتی به تنهايی يا در کنار تولیدات کارخانه ای از عوامل اصلی رقابت پذيری اقتصاد جهانی است. 
نوآوری در بنگاه های خدماتی و از جملة آن صنعت بیمه، مقوله نسبتاً جديدی است که طی دو دهة  
گذشته مطرح شده و ادبیات وسیعی پیرامون آن در حال شکل گیری است. در تحقیق حاضر سعی 
شده اس��ت ده مؤلفة نوآوری سازمانی که با تجزيه وتحلیل آماری داده های حاصل از اين پژوهش 
به ترتیب عبارت اند از، آموزش و توسعة مستمر کارکنان،  تمرکز خارجي، جو خلاق، رهبري، سازمان 
يادگیرنده، درگیري همه جانبه با نوآوري، افراد کلیدي،  ساختار سازماني مناسب، ارتباطات گسترده 
و تیم سازي را پس از تأيید توسط خبرگان صنعت بیمه در بین مديران عالی شرکت های بیمه مورد 
بررسی قرار داده و به اين سؤال ها پاسخ داده شود که مؤلفه های نوآوری سازمانی در صنعت بیمه 
ايران کدام اند و رتبه بندی آنها چگونه است. روش تحقیق توصیفی و از نوع پیمايشی بوده و نمونة  
آماری شامل 64 نفر از مديران عالی صنعت بیمه است. داده های به دست آمده از پرسش نامه ها 
درنهايت نش��ان داد که تمامی مؤلفه های تحقیق م��ورد تأيیدند. يعنی تمامی اين مؤلفه ها برای 

ايجاد نوآوری در صنعت بیمه  ايران مؤثرند.
واژگان کلیدی: نوآوری، سازمان، خدمات، صنعت بیمه
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مقدمه
مسائل امروز سازمان ها با راه حل هاي دیروز حل شدني 
نيســت و پيش بيني آینده، مشكلات آتي را حل نمي كند 
بلكــه باید براي پيش ســازي آینــده اقدام كــرد. امروزه 
شــرایط محيطي و قواعدبازي به حــدي بي رحم، پيچيده، 
پویا و نامطمئــن گردیده كه ســازمان ها دیگر نمي توانند 
بــا تغييرات ســطحي و ظاهــري در ســاختارها، روش ها، 
سيســتم ها و ... حيات بلندمدت خود را تضمين كنند. لذا 
سازمان هاي امروزي باید چنين نگرشي در اذهان مدیران 
و كاركنانشــان به وجودآورند كه »آینده اي وجود ندارد،  
بلكه باید آن را خلق كرد و فقط ســازگاري با تغيير كافي 
نيست،  بلكه باید آن را دوست داشت«. امروزه سازمان ها 
نمي تواننــد با دل بســتن به توان بالاي توليــدي و اجراي 
چنــد طرح خلاقانه بر رقباي كوچــك،  منعطف، نوآور، 
فرصت گــرا و كم هزینه فایق آیند. آنها باید شــرایطي را 
فراهم كنند تا اســتعداد و خلاقيت كاركنان بارور شده و 
همه آنــان روحية نوآوری1 پيدا كرده و بتوانند به راحتي، 
مســتمر و به طور فردي یا گروهــي فعاليت هاي نوآورانه 
خود را اجرا كنند. نوآوري و خلاقيت2 لازمه و پيش درآمد 
توســعه و پيشرفت و تعالي یك ســازمان و جامعه است و 
آگاهي از متون و تكنيك های آن ضرورتي اجتناب ناپذیر 
براي مدیران، كاركنان و پژوهشــگران علاقه مند اســت. 
افزایش نوآوری در ســازمان ها می تواند به ارتقاي كميت 
1. Innovation
2. Creativity

و كيفيــت خدمات، كاهش هزینه ها، جلوگيري از اتلاف 
منابع، كاهش بوروكراســي و به تبع آن افزایش كارایي و 
بهره وري و ایجاد انگيزش و رضایت شــغلي در كاركنان 

منجر گردد. 
رشد ســریع بنگاه های اقتصادي، تغييرات سریع، ابهام 
محيطي و پاره ای مســائل دیگر باعث شده است كه بحث 
نوآوری در سازمان ها و از جمله در صنعت بيمه از اهميت 
بالایي برخوردار باشــد. این یكی از بزرگ ترین نياز های 
اجتماعی برای توســعه و نيز رشــد شركت هایی است كه 
از این مطلب به شــكلی مناسب استقبال می كنند. نوآوری 
را می تــوان عامــل پویایي و تحرک ســازمان و عنصري 
پنداشــت كه در بهبود عملكرد مالي ســازمان مؤثر است. 
بــه لحاظ شــتاب تغييرات فني و رقابــت جهاني،  توانایي 
شــركت های بيمه در توسعه و ارائة خدمات جدید داراي 
تأثيــري حياتي بر عملكرد بلندمدت این صنعت اســت و 
باقی ماندن در گوی رقابت جهانی به عنوان یكی از اهداف 
چشم انداز كشور، اجرای چنين امری را ضروری می سازد. 
شركت های بيمه از مهم ترین بخش های اقتصادی جامعه اند 
و توسعه  این شركت ها بااستفاده از رویكرد های نوآورانه، 
تضمين كنندة آیندة  مطلوب اقتصادی برای جامعه اســت. 
این تحقيق به شناسایی و رتبه بندی مؤلفه های نوآوری در 

صنعت بيمه می پردازد. 
هر شركت بيمه باید ایجاد فرهنگ نوآوری و خلاقيت 
و اســتراتژی تبدیل شدن به یك سازمان نوآور و خلاق را 
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در برنامه هــای خود قرار داده و براین اســاس فعاليت های 
لازم بــرای اجرای مــدل عوامل مؤثر بر ایجــاد نوآوری 
را به عنــوان یكی از اصلی ترین نياز هــای پيش روی خود 
درک كرده و سعی در چاره جویی داشته باشد. با پيشرفت 
روزافزون دانش و فناوري و جریان گســتردة اطلاعات و 
افزایش رقابت در ســطح جهانی و مســائل جهانی شــدن، 
اقتصاد امروز ما نيازمند داشــتن ســازمان هایی اســت كه 
بتواننــد بــا تفكری خــلاق و نوآور با مشــكلات روبه رو 
شــده و به حل آنها بپردازند. ضرورت های بسياری وجود 
دارد كه شناســایی مؤلفه های نــوآوری را در صنعت بيمه 
الزامی می ســازد. صنعت بيمه ایران در حال حاضر نسبت به 
بســياری از كشورهای توسعه یافته و هم تراز عقب تر است 
و ضرورت دارد كه با به كارگيــری مفاهيم، تكنيك ها و 
روش هــای نوینی همچون نوآوری ظرفيت های بالقوه آن 

شناسایی و فعال گردد. 
1. مبانی نظری 
1-1.  نوآوری     

نوآوري كلمه ای مركب از نو+آوري است. واژه نو به 
معني تازه، جدید در مقابل كهنه و كهن )از باب دستوري 
صفــت( )معين، 1342( مطرح شــده اســت. همچنين در 
تعریفــی دیگــر به معنــي عمل نــوآور، ابتــكار، ابداع و 

بدعت گذاري آمده است )دهخدا، 1337(.  

در علــم مدیریــت، واژة نوآوري از نظــر اصطلاحي 
به معني فرایند كســب اندیشــه ای خــلاق و تبدیل آن به 
محصــول،  خدمــت یا یــك روش عملياتي مفيد اســت 
)Robbins, 1998(. در تعاریف مشابة دیگري، نوآوري 
ســازماني قبول یك ایده یا رفتار كه براي صنعت، بازار یا 

محيط عمومی  سازمان تازگي دارد، معني شده است. 
هالــت1 اصطــلاح نــوآوري را در یك مفهوم وســيع 
به عنــوان فراینــدي براي اســتفاده از دانش یــا اطلاعات 
مربــوط، به منظور ایجــاد یا معرفي چيزهاي تــازه و مفيد 
به كار بــرد. واركينگ2 نيز توضيح می دهــد كه: نوآوري 
هر چيز تجدید نظر شــده اســت كه طراحي و به حقيقت 
درآمده باشد و موقعيت سازمان را در مقابل رقبا مستحكم 
كنــد و نيز یك برتري رقابتي بلندمدت را ميســر ســازد. 
به عبارتــي نوآوري، خلــق چيز جدیدي اســت كه یك 
هــدف معين را دنبال و اجرا كند. بنابراین در یك تعریف 
كلي می توان نوآوري را به عنوان هر ایده ای جدید نسبت 
بــه یك ســازمان، یك صنعــت، یك ملت یــا در جهان 
تعریف كــرد. نوآوري ازنظر می دیــك3 ، فرآیندي پنج 
مرحله ای اســت كه از شناسایي مسئله یا مشكل آغاز شده 
و با صرف خلاقيت و ابتــكار،  تكميل خلاقيت درجهت 
اجرایي كردن آن،  اجراي نوآوري و نهایتاً با بسط و انتشار 
و گسترش نوآوري در بين همه همكاران به پایان می رسد 

)خداداد حسيني،  1378(.  
2-1. خلاقيت

تحقيق در مورد خلاقيت و عناصر تشــكيل دهنده آن، 
بيش از یك قرن پيش توســط دانشمندان علوم اجتماعي 
شروع شــد،  ولي انگيزه اساســي براي پژوهش بيشتر در 
ســال 1950 توســط گيلفورد4 ایجــاد گردیــد. گيلفورد 
خلاقيت را با تفكر واگرا )دســت یافتــن به رهيافت هاي 
جدید براي حل مســائل( در مقابل تفكر همگرا )دســت 
یافتن به پاســخ صحيح( مترادف می دانست )شهرآراي و 
1. Halt
2. Varking
3. May Dick
4. Guilford
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مدني پور، 1383(. 
خلاقيت به شــيوه های گوناگوني قابل تعریف اســت. 
اما اغلــب محققين خلاقيت را از دیــدگاه فرایندي مورد 
بررسي قرار می دهند. از این دیدگاه، خلاقيت در سازمان 
اغلب به عنــوان ایجاد و خلق ایده هــای كارآمد و جدید 
تعریف می شــود. از این رو دو ویژگي اصلي ایده خلاق 

عبارت اند از: نو و جدید بودن ایده 
- مفيدبودن ایده )کارآمدي ایده( 

جدیدبــودن ایده به ناب بودن و اصيل بودن آن اشــاره 
دارد. منظور از كارآمدي ایده این اســت كه ایده یا سایر 
عناصــر مرتبط بــا آن به طور مســتقيم در ارتباط با اهداف 
ســازمان بــوده و مبنایي براي ایجاد ارزش براي ســازمان 

.(Dewett, 2004) باشد
3-1. صنعت بيمه 

واژة  بيمه كه در زبان فرانســه Assurance  و در زبان 
انگليســی Insurance ناميده می شــود،  ظاهــراً به كلام 
فارســی شــباهت دارد، ولی معلوم نيســت از چه تاریخی 
مصطلح شــده و غرض از اســتعمال آن چه بوده اســت. 
لغت شناســان معتقدند كه واژه های انگليســی و فرانسه از 
ریشــة لاتينی securus كه به معنای اطمينان است گرفته 
شده و علاوه بر عقد بيمه در معانی تضمين، تأمين، اعتماد 

یا اطمينان به كار رفته است )كریمی،  1386(. 
بيمه1،  مكانيزمي )یا خدمتي( براي انتقال ریســك هاي 
معين،  خســارت هاي مالــي،  در قبــال پرداخت حق بيمه 
اســت،  قبل از آنكه بيمه گر خسارت احتمالي را پوشش 

دهد )دهقاني و همتي،  1383(. 
بيمه به شكل حرفه اي و امروزي آن براي اولين بار در 
ســال 1269 هجري شمسي در كشــور ما مطرح گردیده 
اســت. بيمــة ایــران،  اولين شــركت بيمة ایرانــی در 12 
شــهریور 1314 با سرمایة 20 ميليون ریال تأسيس شد. در 
ســال 1350 با افزایش تعداد شركت هاي بيمه و ضرورت 
اعمال نظارت بيشــتر دولت بر این صنعت و تدوین اصول 

1. Insurance

و ضوابط اســتاندارد بــراي فعاليت هاي بيمــه اي به منظور 
حفظ حقــوق بيمه گذاران و بيمه شــدگان،  بيمه مركزي 
ایران تأسيس شد. در حال حاضر شركت بيمة  دولتی ایران 
و 15 شركت بيمة غير دولتی آسيا، البرز، دانا، صادرات و 
سرمایه گذاری، پارسيان، توسعه، رازی، كارآفرین، سينا، 
ملت، دی، ســامان،  نوین و پاســارگاد و ميهن در مناطق 
اصلی و ســه شــركت بيمه  حافظ،  اميــد و ایران معين در 
مناطق آزاد و ویژة اقتصادی مشغول انجام فعاليت بيمه ای 
مســتقيم اند. شــركت بيمة  اتكایی امين نيز در مناطق آزاد 

فعاليت می كند. 
4-1.  تفاوت خلاقيت،  نوآوری و تغيير

در مقایســة خلاقيــت با نــوآوري مي تــوان گفت كه 
خلاقيــت،  خلق ایده نو و دســتيابي بــه آگاهي در مورد 
یــك موضوع،  به همراه درک مفهومي اســت كه از آن 
حاصل می شــود. اما نوآوري فراینــد تبدیل آن مفهوم به 
مقوله ای اســت كه ازنظر تجاري مفيد و ســودمند است. 
ازســوي دیگر، خلاقيــت می توانــد بــه طــور تصادفي و 
غيرقابل پيش بيني صورت گيرد،  اما نوآوري قابل كنترل 
اســت و به عنوان یك فرایند تجــاري،  كنترل آن الزامي 
اســت. به ســادگی مي توان گفت نوآوري همان كالاي 
مرســوم و باب روز جامعه است. خلاقيت اشاره به آوردن 
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چيــزي جدید به مرحله وجود دارد،  در حالي كه نوآوري 
دلالت بــرآوردن چيزي جدیــد به مرحلة اســتفاده دارد 

 .(Rosenfeld & servo, 1990)

در مــورد نوآوري و تغيير نيز،  تفاوت هایی وجود دارد 
(Katz & kahn, 1978) براي مثال تغيير می تواند به بهبود 

رضایت شغلي یك فرد اطلاق شود،  در حالي كه نوآوري 
نتيجه و تأثيري بيش از یك فرد را دربرمی گيرد و تأثير آن، 
 .(Larsen, 1993) وراي دپارتمان ایجادكننده آن اســت
در تحقيــق دیگري در مــورد تغيير تكنيــك، كنن1  بيان 
كرد كه تغيير، ایجاد هرچيزي اســت كه با گذشته تفاوت 
داشــته باشــد. اما نوآوري ایجاد ایده هایي است كه براي 
سازمان جدید اســت. ازاین رو، تمام نوآوری ها می توانند 
منعكس كنندة یك تغيير باشند، در حالي كه تمام تغييرها،  
نــوآوري نيســتند. تغيير نتيجــه ای از فرآینــد خلاقيت و 

نوآوري است.
2.  محيط مساعد براي نوآوري

    اصــولاً خلاقيت و نوآوري قادر به تبلور در محيط 
نامناســب و نامطلوب نخواهد بــود. در محيط نامطلوب 
براي پرورش خلاقيت از اندیشــه های نو انتقاد می شود و 
تمایلات دگرگونــي و تغيير با مقاومت و ممانعت مواجه 
می شود. هدایت اراده و تلاش هاي خلاقي كه در 
جهت نيل به اهداف ســازماني باشد بستگي به 
ایجاد فضاي ســازماني مناسب و مستعد دارد 

)شهرآراي،  مدني پور،  1383(.
به طوركلي براي ایجاد محيط مناسب در سازمان 
مدیران باید نكات زیر را مورد توجه قرار دهند 

:(LeBOEUF, 1989) 
- تحمــل شكســت: نــوآوري هم برد 
دارد هم باخت. پافشــاري و توانایي 
فایق آمدن بر نااميدي، شكســت و 

ناكامي، لازمه كار است.
فراهم كــردن محيــط كار    -

1. Kanon

آرام و غيررســمي: محيــط كاري آرام و غيررســمي 
به وجود آورید كه روي قوانين و مقررات تأكيد نداشــته 
باشــد. یك جو باز و خلاق زماني تقویت می شود كه به 
افراد و گروه ها اجازه داده شــود، ارتباط متقابل داشــته 
باشــند؛ زیرا افراد به طور گروهي ایده های بهتري را ارائه 
مي كنند و همچنين باید بدانيد كه وقتي افراد می خواهند 
دربــارة چيــزي عميقاً فكر كننــد به آرامــش و تنهایي 

نيازدارند. 
-  دادن امتيــاز مناســب به نوآوران: بــه نوآوری های 
موفقيت آميــز حــق امتيــاز بدهيد نه پــاداش ثابت. براي 
اینكه افراد را به ابتكار دلگرم كنيد قسمتي از سود ناشي 
از نــوآوري انجام شــده را به فرد مبتكــر بدهيد. تجارب 
روان شــناختي نيز نشــان داده اســت كه رقابت مي تواند 
خلاقيــت فكري را تــا 50% بالا ببرد. روحيــة رقابت و 
معارضه انســان را تشــویق مي كند تا اندیشــه هاي جدید 

ارائه دهد؛
-  از تعصــب كاري حمایــت كنيد: از نظــر دراكر2، 
هر وقت كاري انجام شــده اســت به وسيله آدمي كه در 
كارش هدف و تعصب و احســاس رسالت داشته تحقق 
یافته اســت. آدم هایي كه تعصــب كاري دارند همواره با 
چهارچوب سازماني جور در نمي آیند. اینها ممكن است 
آدم هایي خودخواه،  بي پروا،  بي تحمل و تك رو باشــند. 
آدم هایي كه كاركردن با آنها فوق العاده مشــكل است و 
همين ها هم محسنات آنهاست. اما وجود این قبيل آدم ها 
براي نوآوري موفقيت آميز اجتناب ناپذیر اســت. مدیران 
هوشمند این گونه آدم ها را از كار بركنار نمي كنند بلكه 
خودخواهــي آنها را ارضا مي كنند و به موفقيت هایشــان 
ارج می گذارنــد و در مواقع ســختي و شكســت از آنها 

حمایت مي كنند؛
-  تعيين هدف ها به طور مشخص: هدف ها را به صورت 
مشخص تعيين كنيد و براي تأمين آنها به اعضاي سازمان 

آزادي عمل بدهيد؛

2. Druker 
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-  آماده ســازي افراد براي تغيير: در ســازمان وضعي 
به وجودآورید كه افراد پدیــدة تغيير را بپذیرند. اعضاي 
ســازمان باید بر این امر اعتقاد پيدا كنند كه تغيير به نفع 
آنها و ســازمان تمام خواهد شــد. این باور معمولاً زماني 
به وجود می آید كه اعضاي ســازمان هنگام تصميم گيري 
بــا مدیــر همــكاري كننــد و هنــگام اجــراي تغييرات 
برنامه ریزي شــده به گونه ای عمل شــود كه امنيت شغلي 

اعضا تهدید نشود.
3.  بس�ترهای ایج�اد فضای نوآوری در س�ازمان 

ازنظر رابينز1
ازنظــر رابينــز،  مدیــران در ایجاد فضــاي نوآوري و 
خلاقيــت نقــش مهمــي دارند. بســترهاي ایجــاد فضاي 
نوآوري توســط مدیران به عوامل متعددي بســتگی دارد 

كه به موارد مهمي از آن اشاره می شود:
1-3.  ساختار

ساختارهاي مختلف سازماني می توانند زمينه ساز ایجاد 
نوآوري یا مانع خلاقيت و نوآوري شوند. سازمان هایي كه 
معمولاً داراي ویژگی های ســاختاري ذیل هســتند، فضاي 

نوآورانة بيشتري را براي كاركنان خود فراهم می كنند: 
-  عدم تمركز در تصميم گيري؛

-  قوانين و مقررات كمتر؛ 
-  انعطاف پذیری؛ 

-  ساختار افقي تر یا شبكه ای؛  
-  ارتباطات غيررسمي؛  

-  ارتباطات سریع بين واحدها.  
چنين ســاختارهایي زمينه پذیرش بيشتر براي نوآوري 

را دارند. 
2-3. فرهنگ سازماني 

فرهنــگ ســازمان بيانگــر مجموعــه ای از ارزش ها،  
باورها،  هنجارها و تفاهم هایي است كه در سازمان وجود 
دارد (Robbins, 1998). بــه تعبيــر رابينز یك فرهنگ 

نوآور احتمالاً داراي ویژگی های ذیل خواهد بود:

1. Robbins 

-  پذیرش ابهام: تأكيــد بيش از اندازه بر روي دقت و 
عينيت باعث محدود شدن نوآوري می شود؛  

-  شــكيبایي در امــور غير عملــي: افرادي كه پاســخ 
غيرعملي و حتي احمقانه به سؤالات »چه می شود اگر...« 
می دهند به هيچ وجه ســركوب نمي شــوند. آنچه كه در 
اول غيرعملي به نظر می رسد به راه حل هاي خلاق رهنمون 

می شوند. 
-  كنترل هــاي بيرونــي كــم: آئين نامه هــا، مقررات، 
خط مشــي هاي و كنترل هاي مشــابه در حداقل نگه داشته 

می شوند. 
-  تحمل شكست: كاركنان تشویق می شوند كه بدون 
ترس از احتمال شكست،  تجربه كسب كنند،  با اشتباهات 

به مثابة فرصت هاي یادگيري برخورد می شود. 
-  پذیــرش اندیشــه ها و ســليقه های مختلــف: تنــوع 
اندیشــه ها تشــویق می گردد. هماهنگي و توافق بين افراد 
با واحدها، شواهدي مبني بر عملكرد بالا فرض نمي شود.

-  تأكيد بر نتایج تا وســایل: اهداف روشــن می شود 
و افراد تشــویق می شــوند كه مســيرهاي متناوب را در 
راســتاي اهداف مد نظر قرار دهند. تأكيد بر نتایج نشــان 
می دهد كه باید پاســخ هاي صحيح متعددي به هر سؤال 

وجود  داشــته  باشــد. 
تأكيد بر نظام باز: ســازمان از نزدیك محيط را كنترل 
می كند و سریعاً به تغييرات آن طوركه اتفاق می افتد پاسخ 

می دهد. 
3-3. توانایي منابع انساني  

نيــروي انســاني، مهم ترین ســرمایة ســازمان اســت. 
ســازمان هایي كه از نيروي انســاني آموزش دیده استفاده 
می كننــد، ســازمان هایي بــا ارزش افــزوده بالا هســتند. 

ســازمان هایي كــه قادرنــد 
دیدگاه های 
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ناشــناخته به مســائل را به راه حل هاي منحصربه فرد ارتقا 
دهند و همچنين قادرند شيوه هایي را براي تبدیل ایده های 
خلاق بــه نتایج مفيــد به كاربرند، ســازمان هایي نوآور و 
خلاق محسوب می شــوند. آنها همچنين در توجه اساسي 

به منابع انساني خود از چنين ویژگی هایي برخودارند. 
-  ســازمان، نوآوري فعالانه، آموزش و توســعة دانش 
اعضاي خــود را - آن طور كه روزآمد باشــد- تشــویق 

می كند،
-  امنيت شــغلي در ســطح عالي بــراي كاركنان خود 
فراهم می آورد تا ترس از اخراج به خاطر اشتباه را كاهش 

دهد. 
-  به افراد جرأت می بخشد كه تغييرپذیر باشند.  

-  زماني كه اندیشــه جدید تكامل می یابد،  پيشــتازان 
تغيير فعالانه و با شــور و شوق اندیشه را تعالي می بخشند. 
آن را حمایــت می كنند. بر مشــكلات چيره می شــوند و 
اطمينــان می دهند كه نوآوري به مرحلــه اجرا در خواهد 

.(Robbins, 1998) آمد

4.  عوامل کليدی موفقيت در نوآوری 
لی1 در سال 2009 عوامل زیر را به عنوان عوامل كليدی 

موفقيت در نوآوری برشمرده  است. 
- استراتژی و چشم انداز 2

ســازمان هایی كه، یك اســتراتژی فعالانــه برای خلق 
آینده دارند،  نوآورترند. 

-  هوش سازمانی )بينش سازمانی (3

 توليد و فعاليت براســاس اطلاعات مربوط و مناسب 
برای شناسایی راه های جدید برای بررسی؛ 

 كاهــش عدم اطمينــان ذاتــی و ابهــام و پيچيدگی 
نوآوری؛ 

 شناخت رقبا و بازار.  
- مدیریت خلاقيت و ایده4

 توانایی غربال كردن و تبدیــل ایده ها و موضوعات 
به پروژه های بالقوه، داشــتن یك سيستم فعال جمع آوری 
1. Lee
2.Vision and strategy 
3. Organizational Intelligence
4. Creativity and Idea Management 
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ایده برای حمایت از ایده های داخلی و خارجی. 
- سيستم ها و ساختارهای سازمانی1

 تيم های ميان كاركردی؛ 
 برقراری یك سيســتم پــاداش پرورش دهنده رفتار 

خلاق؛ 
 توانایی حمایت یك فرایند نوآوری انعطاف پذیر؛  

-  فرهنگ و جو 2

 انتقال اطلاعات به ســطوح قابــل مدیریت از طریق 
مدیریت اثربخش اطلاعات؛ 

 اختيار دادن به كارمندان،  استخدام بهترین محققان،  
متخصصــان و مخترعان و ســپس اختيــار و قدرت دادن 
به آنهــا در زمان خلاقيت،  اختصــاص دادن زمانی برای 

فكركردن؛ 
 ارتباطــات ميان كاركــردی،  ميان سلســله مراتبی، 

ميان فرهنگی و ميان تكنولوژیكی.  

1. Organizational structures and systems
2. Culture and Climate

- مدیریت تكنولوژی3

بــه  تكنولــوژی  اســتراتژی های  مرتبط كــردن   
استراتژی های كسب و كار؛ 

 پيش بينــی اثربخــش به منظــور تشــخيص توســعة 
تكنولوژی، محصولات و بازارها در آینده.  

- رهبری4

 درگيری مدیریت عالی 

5.  شرایط ایجاد خلاقيت و نوآوری
نویســندگان مختلــف شــرایط و زمينه هــای متفاوتی 
را بــرای بروز خلاقيــت درنظردارند. به هر حــال راه های 
عمــده ای كه محــرک خلاقيــت اســت،  عبارت اند از 

)الوانی،  1388(:  
-  فض�ای خلاق: یكی از راه هــای ظهور نوآوری،  

به وجودآوردن فضای محرک خلاقيت است. 
بدین معنــی كه مدیریت باید هميشــه آمادة شــنيدن 
ایده های جدید از هر كس در ســازمان باشــد. در واقع، 
3. Management of Technology 
4. Leadership
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سازمان باید در جستجوی این گونه فكرها باشد و فقط منتظر ارائة 
اندیشة جدید نماند. 

به كارگيری نظام مدیریت اســتعداد، ابزار مؤثری در ســازمان 
به شمارمی رود. نظام مدیریت چهار عنصر دارد:

 كشف كردن استعدادها؛ 
 جذب استعدادها؛ 

 اداره و مدیریت استعدادها؛   
 حفظ استعدادها. 

-  دادن وقت برای خلاقيت و نوآوری: سازمان ها برای 
ایــن منظور می توانند دفتــر مخصوصی را به هریك از كاركنانی 

اختصاص دهند كه شایستگی لازم را دارند.  
-  برق�راری نظام پيش�نهادها: یكــی از روش های ترغيب 
خلاقيــت، برقراری نظــام دریافت پيشنهادهاســت؛ بدین ترتيب 

روشی برای ارائة پيشنهادها فراهم می شود.  
-  ایجاد واحد مخصوص خلاقيت و نوآور: گاهی گروه 
خاصی از كاركنان برای نوآوری و خلاقيت استخدام می شوند و 
در بعضی از سازمان ها این گروه را واحد تحقيق و توسعه می نامند. 
این گونه واحدها وقتشــان را صرف یافتن ایده های جدید برای 
ارائة خدمات یا ســاختن محصول می كنند و گاهی تحقيق محض 
انجام می دهند. این گونه تحقيقات برای پيشرفت دانش بدون تلاش 

برای یافتن كاربرد فوری آن صورت می گيرد )الوانی،  1388(.  
6.  مؤلفه های نوآوری سازمانی تيد و همكارانش1

تيد،  و همكارانش،  در سال 2001 در كتاب مدیریت نوآوری2 
ده مؤلفه را برای دســتيابی به نوآوری ســازمانی شناسایی كردند. 
مؤلفه هــای مورد نظــر آنها در قالب مدل نظــری این تحقيق و در 

نمودار 1 نمایش داده شده است. 
- رهب�ری3 : ایده های جدیدی كه موقعيت فعلی را به مبارزه 
می طلبند با مشــكلات زیادی برای پذیرش در ســازمان مواجه اند. 
نــوآوری به انرژی قابل ملاحظه و اشــتياق فراوان برای غلبه كردن 
بر موانعی از این قبيل نياز دارد،  لذا تعهد و تمایل مدیریت ارشــد 
یــك پيش نياز برای موفقيت در نوآوری اســت،  چه این نوآوری 

1. Tidd et al, 2001 
2. Managing Innovation
3. Leadership
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در فرایندهای ســازمان و چه در محصول باشــد كه این محصول 
می تواندكالای فيزیكی یا خدمت توليدی آن سازمان باشد. 

- س�اختار س�ازمانی مناس�ب1: زمينه و محيط سازمانی باید 
دارای شــرایط مســاعد برای توســعة ارائة محصولات نوآور باشد. 
رسيدن به این هدف شامل خلق ساختارهای سازمانی و فرایندهایی 
می شــود كه تغييرات تكنولوژیك را به منظور پيشرفت امكان پذیر 

می سازند. 
- اف�راد کلي�دی2 : عدم اطمينــان و پيچيدگــی موجود در 
ســازمان باعث می شود كه بســياری از ایده های اميد بخش قبل از 
اینكــه وجود خارجی پيدا كنند، از بين بروند. راه حل این مشــكل 
یك فرد كليدی )یا گاهی اوقات گروهی از افراد( اســت، كسانی 
كه از قبل آماده شــده اند تــا برای كمك به نــوآوری،  از طریق 
سيستم سازمانی، انرژی و شور و شوق بدهند. چنين افراد پشتيبانی 
لزوماً نباید دانش تكنيكی از نوآوری داشته باشند،  ولی لازم است 

كه به طور بالقوه به آن اعتقاد داشته باشند.  
-  ارتق�ای هم�ه جانب�ه و مس�تمر کارکن�ان3: یكــی از 
ویژگی هــای اصلی ســازمان های بــا عملكرد موفــق،  تأكيد آنها 
بــه یادگيری و توســعه اســت. مطالعات مختلف مكــرراً بر رابطة 
بين توســعة ایــن بخش و قابليت نــوآوری تأكيــد می كنند. توان 
یك شــركت برای بهترین اســتفاده از تجهيزات جدیــد یا توليد 
محصولات یــا خدمات باكيفيت یــا عملكرد جدید، بســتگی به 
دانــش و مهارت كســانی دارد كه درگير این نوآوری ها هســتند. 
تجهيــز افــراد بــا مهارت هایی كه بــرای فهم و كار بــا تجهيزات 
جدیــد،  رویه هــا و مفاهيم نياز دارند، یك قدم مهم اســت،  ولی 
آموزش و توسعه نقش مهم تری دارند، این اهميت به خصوص در 
ســازمان هایی مطرح است كه محصول آنها به شكل غيرفيزیكی و 

توسط سيستم انسانی به شكل خدمت ارائه می شود. 
-  درگيری همه جانبه با نوآوری4 : پایه و اساس ابداعات 
مســتمر، فرهنگ ســازمانی است. مشاركت مســتمر كلية  افراد از 
ســطوح بالا تا پایين در نوآوری،  یك مزیت رقابتی را برای ارائة 

خدمات جدید به وجود می آورد. 

1. Appropriate structure
2. Key Individuals
3. Continuing and stretching individual Development
4. High Involvement in Innovation
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طریــق  از  افــزوده  ارزش  بيشــترین  تيم س�ازی:    -
كارگروهــی به وجود می آید. تجربيات نشــان می دهد كه 
گروه ها بيشــتر از افراد می توانند ایده و راه حل ارائه دهند. 
تيم ها موجب ایجاد هماهنگی می شــوند. جایی كه تأكيد 
روی نوآوری انطباق پذیر و در حال رشــد است،  تمركز 
بر این عامــل بالقوه در نوآوری محرک اصلی به ســوی 
حد بالایی از كارگروهی، در تيم های پروژه ای گروه های 
بيــن ســازمانی و در گروه هــای كاری اســت. تحقيقات 
زیادی در مــورد ویژگی های تيم های پــروژه با عملكرد 
بالا برای وظایف نوآورانه انجام شــده اســت و یافته های 
اصلی نشــان می دهند كه به نــدرت چنين تيم هایی اتفاقی 
به وجودمی آینــد. برنامه ریــزی برای ایجاد ایــن تيم ها از 
اولویت های فرایند بسترسازی نوآوری سازمانی محسوب 

می شود. 
- ج�و خلاق1 : در حالی كه جرقــة اوليه در نوآوری 
ممكن اســت نيازمند یك جهش خلاقانة مهم باشد،  بقيه 
فرایند شــامل پيداكردن مســئله و حل آن خواهد بود كه 
اگرچه در ابتدا ممكن اســت به مهارت ها یا الهامات یك 
شــخص خاص نياز باشــد،  بعــد از آن نياز بــه داده های 
افــراد مختلف در طول یك دورة زمانی پایدار احســاس 
می شود. ایجاد جو نوآور موضوع ساده ای نيست؛ زیرا از 
شــبكه ای از رفتارهای پيچيده تشــكيل شده است و تغيير 
این فرهنگ به ســرعت یا در نتيجــة  یك نوآوری خاص 
به وجودنمی آیــد. در عوض ایجاد یك جو خلاق شــامل 
توسعة سيستماتيك در ساختارهای سازمانی، سياست های 
ارتباطی و رویه ها، سيستم های پاداش و تشویق و سياست 
آموزش،  سيســتم های حســابداری و اندازه گيری، بخش 
توليــد كالا یا خدمت چه در تكنولوژی فيزیكی و چه در 

تكنولوژی انسانی  و گسترش استراتژی هاست. 
-  تمرکز خارجی2: ویژگی های سازمان های نوآور 
موفق اساساً روی محرک های جدید بيرونی مطرح است. 
این ســازمان ها رویكــردی دارند كه از طریــق ارتباط با 
1. Creative Climate
2. External Focus

بيرون از تهدیدها و فرصت های موجود استفاده می كنند. 
گســترش یك رویكرد برون گرایی- به ســوی مشتریان 
كليدی یا توســعة تكنولوژیكی در جهت توليدات اصلی 
ســازمان به صــورت كالا یا خدمت- و اطمينــان از اینكه 
بر تفكر ســازمانی در تمامی ســطوح چيره خواهد شد، از 
مهم ترین عواملی اســت كه راجع به موفقيت یا شكســت 

نوآوری مطرح می شود. 
-  ارتباط�ات گس�ترده3: ارتباطات را فرایندی چند 
جهتــی )بالا،  پایين و افقی( تعریف می كنيم كه اســتفاده 
از كانال هــا را امكان پذیــر می ســازد. ارتباطات اشــتباه،  
مشــكلات بســياری را در فرایند نوآوری ایجاد می كند. 
توسعة  راهكارهای حل تعارضات و بهبود ارتباطات برای 

موفقيت در نوآوری ضروری اند. 
-  س�ازمان یادگيرنده4: مفهوم سازمان یادگيرنده، 
از مفاهيــم بســيار مهم در زمينة  نوآوری اســت. ســازمان 
یادگيرنده، سازمانی اســت كه در آن اعضا به طور مستمر 
دانش خود را در جهــت تحقق هدف ها و آمالی كه واقعاً 
در پــی آنند توســعه می دهند. الگوهــای نوینی در جهت 
گسترش دامنة تفكر رواج می یابد،  فضا برای آرمان طلبی 
جمعی وجود دارد و درنهایت سازمانی است كه اعضای آن 
به طور دائم می آموزند كه چگونه دسته جمعی یاد بگيرند. 
تجهيز و مدیریت دانش یك وظيفة اساسی برای نوآوری 
است و بسياری از دستورالعمل های پيشنهادی برای دستيابی 
به آن بستگی به تجهيز سطوح بالاتری از مشاركت در حل 
نوآورانه مسئله دارد. سازمان ها یاد نمی گيرند،  افراد درون 
آنها هستند كه یاد می گيرند. هدف،  خط مشی هایی است 
كه سازمان ایجاد می كند تا فرایند یادگيری را ممكن سازد 
و به طــور خاص به روش هایی كه اشــخاص به یادگيری 

مشترک تجهيز می شوند،  اشاره دارند. 
جدول 1، مؤلفه های نوآوری در سازمان را از دیدگاه 

نظریة پردازان مختلف نشان می دهد.

3. Extensive Communication
4. Learning Organization
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جدول 1. مؤلفه های نوآوری

منبعتعریفمؤلفهردیف

رهبری1
تعهد و تمایل مدیریت ارشد به حمایت از هر نوع 

نوآوری )محصول،  فرایند(،  درگيری مدیریت عالی 
در نوآوری

(Tidd et al 2001; Lee, 2009)

ساختار افقی یا 2
شبكه ای

به كارگيری ساختار سازمانی یا تيم های پروژه ای 
متداخل در انجام فعاليت های سازمانی 

(Robbins, 1998; Lee, 2009)

عدم تمركز در 3
تصميم گيری ها

مشاركت تعداد بيشتری از افراد مرتبط در رده های 
سازمانی مختلف در فرایند تصميم گيری های سازمانی

(Robbins, 1998)

دادن اختيار به كارمندان،  استخدام بهترین محققان،  تفویض اختيار4
متخصصان و مخترعان و اختيار و قدرت دادن به آنها

(Lee, 2009)

مدیریت خلاقيت 5
و ایده

ایجاد سيستم فعال جمع آوری ایده و غربال ایده ها و 
موضوعات مرتبط با پروژه های بالقوه

(Lee, 2009)

مدیریت اثربخش 6
اطلاعات

انتقال اطلاعات به سطوح قابل مدیریت از طریق 
مدیریت اثربخش اطلاعات

(Lee, 2009)

توانایی اتخاذ تصميمات جدید جایگزین برای برنامه ها انعطاف پذیری7
و طرح های شكست خورده

(Robbins, 1998)

فعاليت براساس 8
اطلاعات

توليد و فعاليت براساس اطلاعات مربوط و مناسب برای 
شناسایی راه های جدید

(Lee, 2009)

(Robbins, 1998)برقراری ارتباطات دوجانبه خارج از مناسبات سازمانیارتباطات غيررسمی9

حداقل آیين نامه ها،  مقررات،  خط مشي ها و كنترل های حداقل بروكراسی10
مشابه

(Robbins, 1998)

11
ارتباطات سریع 
و همه جانبه بين 

واحد های سازمانی

ارتباطات فرایندی در جهات بالا،  پایين و افقی،  
ارتباطات ميان كاركردی،  ميان سلسله مراتبی،  ميان 

فرهنگی و ميان تكنولوژیكی

 (Robbins, 1998; Tidd et al,
2001; Lee, 2009)
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(Lee, 2009)شناخت بازار و رقبا12

كاهش ترس از اخراج به خاطر اشتباه در امنيت شغلی بالا13
اجرای ایده های جدید

(Robbins, 1998)

پذیرش اندیشه ها و 14
(Robbins, 1998)تشویق تنوع اندیشه ها و نه صرفاً هماهنگیسليقه های مختلف

عدم  تأكيد بيش از اندازه بر روي دقت و پذیرش ابهام15
عينيت

(Robbins, 1998)

حمایت از فرایند نوآوری 16
انعطاف پذیر

(Lee, 2009)

اختصاص دادن زمانی برای فكركردنزمان خلاق17
(Lee, 2009)
)الوانی، 1388(

ایجاد واحد مخصوص 18
خلاقيت و نوآوری

وقتشان را صرف یافتن ایده های جدید برای 
ارائه خدمات یا ساختن محصول می كنند و 

گاهی تحقيق محض انجام می دهند
)الوانی، 1388(

ایجاد سازوكار یادگيری دائمی و مستمر سازمان یادگيرنده19
كاركنان از شرایط متفاوت محيطی

(Tidd et al, 2001) 

ارتقای همه جانبه  و مستمر 20
(Tidd et al, 2001; Robbins, 1998)تأكيد بر یادگيری و توسعهكاركنان

كنترل محيط و پاسخ سریع به تغييرات تأكيد بر نظام باز21
محيطی

(Robbins, 1998; Tiddel al, 2001)

حمایت از افراد ایده پرور،  22
نوآور و خلاق

وجود سيستم پاداش پرورش دهندة  رفتار 
خلاق،  اختصاص قسمتی از سود ناشی از 

نوآوری انجام شده به فرد مبتكر
(Lee, 2009; LeBovf, 1989)

وجود افراد كليدی و 23
پيشتازان تغيير

كسانی كه از قبل آماده شده اند تا برای 
كمك به نوآوری،  از طریق سيستم سازمانی،  

انرژی و شور و شوق بدهند.
(Robbins, 1998; Tidd et al, 2001)

درگيری كل سازمان با 24
نوآوری

مشاركت مستمر كليه  افراد از سطوح بالا تا 
پایين در نوآوری

(Tidd et al, 2001)

 

شماره 163

16

بیمهجهانتازههای



ایجاد جو خلاق25

تشویق خلاقيت در كليه  امور سازمانی؛ توسعة  
سيستماتيك نوآوری در ساختارهای سازمانی،  

سياست های ارتباطی و رویه ها،  سيستم های پاداش و 
تشویق و سياست آموزش،  سيستم های حسابداری

(Tidd et al, 2001)
)الوانی،  1388(

تيم سازی 26
ایجاد حد بالایی از كارگروهی،  در تيم های پروژه 

و در گروه های بين سازمانی
(Tidd et al, 2001)

27
تعيين هدف ها به طور 

مشخص
مشخص كردن هدف ها و دادن آزادی عمل به 

اعضای سازمان برای تحقق آنها
(LeBoeuf, 1989)

استراتژی و چشم انداز28
وجود چشم اندار و اهداف قابل درک و روشن 

برای نوآوری و استراتژی های دستيابی به آنها
(Lee, 2009)

نتيجه گرایی29
تأكيد بر نتایج تا وسایل؛ برای رسيدن به یك 

هدف، راه حل های مختلفی وجود دارد.
(Robbins, 1998)

آماده سازی افراد برای تغيير30
ایجاد اعتقاد در افراد به این امر كه تغيير به نفع 

آنها و سازمان است: همكاری افراد با مدیران در 
تصميم گيری ایجاد جرأت در افراد برای تغيير

 (LeBoeuf, 1989;

Robbins, 1998)

 

كاهش عدم اطمينان31
كاهش عدم اطمينان ذاتی نسبت به ابهامات و 

پيچيدگی های نوآوری
(Lee, 2009)

تحمل شكست32

پافشاري و توانایي فایق آمدن بر نااميدي،  
شكست و ناكامي؛ تشویق كاركنان به كسب 

تجربه بدون ترس از احتمال شكست؛ اشتباهات، 
فرصت های یادگيری اند.

 (LeBoeuf, 1989;

Robbins, 1998)

حمایت از تعصب كاری33
حمایت از كسانی كه تعصب كاری دارند و هميشه 

لزوماً با چهارچوب سازمان جور در نمی آیند.
(LeBoeuf, 1989)

مدیریت تكنولوژی34
مرتبط كردن استراتژی های تكنولوژی به 

استراتژی های كسب وكار
(Lee, 2009)

پيش بينی35
پيش بينی اثربخش به منظور تشخيص توسعة 
تكنولوژی،  محصولات و بازارها درآینده

(Lee, 2009)

)الوانی،  1388(برقراری نظام پيشنهادها36
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بر اســاس بررســی ادبيــات مرتبط با موضــوع در این 
پژوهش ســؤالات زیر مطرح و در پی پاســخ گویی برای 

آنها بر می آیيم:
-  سؤال اصلی: 

 مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه كدام اند؟
 رتبه بندی این مؤلفه ها چگونه است؟

-  سؤالات فرعی:
 آیــا رهبــری از مؤلفه های نــوآوری در صنعت بيمه 

است؟
آیا ســاختار مناســب از مؤلفه های نوآوری در صنعت 

بيمه است؟
 آیــا افراد كليدی از مؤلفه هــای نوآوری در صنعت 

بيمه است؟
 آیا تيم ســازی از مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه 

است؟
 آیا ارتقای مستمر كاركنان از مؤلفه های نوآوری در 

صنعت بيمه است؟
 آیــا ارتباطات گســترده از مؤلفه هــای نوآوری در 

صنعت بيمه است؟
 آیــا درگيــری همــه جانبــه و مســتمر كاركنان از 

مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه است؟
 آیا تمركز خارجی از مؤلفه های نوآوری در صنعت 

بيمه است؟
 آیا جو خلاق از مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه 

است؟
 آیــا ســازمان  یادگيرنده از مؤلفه هــای نوآوری در 

صنعت بيمه است؟
7. روش شناسی تحقيق

تحقيق حاضــر از حيث هدف، كاربــردی و از حيث 
گردآوری داده ها، توصيفی اســت و روش انجام تحقيق، 
پيمایشی است. ازآنجاكه این پژوهش به دنبال شناسایی و 
رتبه بندی مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه است، جامعة 
آماری در مرحلة اول كه به منظور بومی سازی و تأیيد مدل 
برای اجرای تحقيق انجام گرفت شامل 12 نفر از خبرگان 
صنعت بيمه شــامل اســاتيد مدیریت بازرگانی،  صنعتی و 

بيمه بود. جامعة آماری در مرحلة دوم شامل مدیران عالی 
صنعت بيمه بود كه در تهران فعاليت داشــته  و تعدادشان 
186 نفر اســت. در زمينة  جمع آوری اطلاعات از خبرگان 
صنعــت بيمه، چون تعــداد جامعة آماری محــدود بود از 
روش نمونه گيری اســتفاده نشــد و گردآوری اطلاعات 
به صورت سرشماری انجام شد و پرسش نامه در ميان همة 
اعضای در دســترس جامعه توزیع شــد كه 12 نفر بودند. 
در زمينة جمع آوری اطلاعــات از مدیران صنعت بيمه از 
روش نمونه گيری تصادفی اســتفاده شــد. در این تحقيق 
جمع آوری اطلاعــات از تمامی مدیران مدنظر بود، كه با 
درنظرگرفتن خطای 10درصد برای پرســش نامه ها به طور 
تصادفــی 64 نفر انتخــاب و پرســش نامه های این تحقيق 
مســتقيماً توسط محقق و با مراجعه به شركت های بيمه در 

تهران پخش و جمع آوری گردید. 
ازآنجایی كــه پژوهش حاضر از نوع توصيفی اســت،  
همچــون بســياری از اطلاعــات توصيفــی مشــابه برای 
جمــع آوری اطلاعــات مورد نظــر در جهــت تأیيد مدل 
پيشــنهادی، پرســش نامة اوليــه ای شــامل 33 ســؤال بين 
خبرگان صنعت بيمه توزیع شــد كه سؤال آخر به صورت 
باز مطرح شــده و پرســش نامة دیگری با استفاده از نتایج 
به دســت آمده از پرسش نامة اول شامل30 سؤال و 7 سؤال 
جمعيت شــناختی ميان مدیــران صنعت بيمه توزیع شــد. 
برای تعيين روایی پرســش نامة این تحقيق از شــيوة  توافق 
داوران استفاده شــده اســت. بدین ترتيب كه پرسش نامه 
در اختيار صاحب نظران دانشــگاهی قرار گرفته است و از 
آنها خواسته شده كه قضاوت كنند، آیا سؤالات تهيه شده 
همان چيزی را كه محقق درنظردارد، می سنجد یا خير. در 
این تحقيق، پایایی یا قابليت اعتماد پرسش نامه، با استفاده 
از روش آلفای كرونباخ محاســبه شده است. در صورتی 
یك پرســش نامه پایاســت كه مقدار آلفــای كرونباخ از 
70 درصد بيشــتر باشــد و هر چه پایایی بــه 1 نزدیك تر 
باشــد، از پایایی بالاتری برخوردار اســت. در پرسش نامة 
خبرگان مقدار آلفا برابر 0/8080 و در پرسش نامة مدیران 
صنعــت بيمه مقدار آلفا برابر 0/9015 اســت كه از مقدار 
0/7 بزرگ تر اســت پس هر دو پرســش نامه  پایا هســتند 
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و می تــوان گفت پرســش نامه های فــوق از اعتبار كافی 
برخوردارند. بدین معنی كه پاســخ های داده شده ناشی از 
شــانس و تصادف نبوده و به خاطر اثر متغيری اســت كه 

مورد آزمون قرار گرفته است. 
در پرســش نامه خبــرگان از ضریــب كولموگروف / 
اســميرنوف در جهت تعيين نرمال بودن نمونه ها و آزمون 
تی تــك نمونه ای،  اســتفاده شــد و در مــورد داده های 
به دســت آمده از پرســش نامة صنعــت بيمــه از آزمــون 
كلموگروف - اســميرنوف در جهت تعييــن نرمال بودن 
نمونه ها و آزمون تی تك نمونه ای، استفاده شد. همچنين 
از آزمون اندازه گيری مكرر1 و تي زوجي براي رتبه بندي 

متغيرها استفاده شد.
8. نتایج آزمون ها 

نتایج حاصل از تحليل آماری داده های جمع آوری شده 
از خبــرگان پژوهش نشــان می دهد،  مؤلفه هــای رهبری، 
ساختار سازماني مناســب، افراد كليدي، آموزش و توسعة 
مستمر كاركنان، درگيري همه جانبه با نوآوري،  تيم سازي،  
جو خلاق، تمركز خارجي، ارتباطات گســترده و سازمان 
یادگيرنده، از عوامل مؤثر بر نوآوری در صنعت بيمه است.

-  س�ؤال اصلی1: مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه 
کدام اند؟

باتوجه به نتایــج تجزیه و تحليل های آمــاری در مورد 
مؤلفه ها كه به طور مشروح در زیر آمده است، شاخص های 
رهبری، ســاختار سازماني مناسب، افراد كليدي، آموزش 
و توسعه مستمر كاركنان، درگيري همه جانبه با نوآوري، 
تيم سازي، جو خلاق،  تمركز خارجي، ارتباطات گسترده 
و سازمان یادگيرنده از مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه 

محسوب می شوند.
- سؤالات فرعی: 

 سؤال فرعی 1،  آیا رهبری از مؤلفه های نوآوری 
در صنعت بيمه است؟

اگر مقدار ســطح معني داري بزرگ تــر از مقدار خطا 
باشــد، فرض صفر را نتيجــه می گيریــم و درصورتي كه 
مقدار ســطح معني داري كوچك تر از خطا باشــد فرض 
یك را نتيجه می گيریم. حال چون مقدار سطح معني داري 
1. Repeated Measure 

0/000 و كوچك تر از مقدار خطای 0/05 اســت و مقدار 
آزمون تی تك نمونه ای برای آن 18/51 اســت،  بنابراین 
فــرض یك را نتيجه می گيریم؛ یعني رهبري از مؤلفه های 

نوآوري در صنعت بيمه است.
 س�ؤال فرعی 2، آیا س�اختار مناس�ب از مؤلفه های 

نوآوری در صنعت بيمه است؟
 چون مقدار ســطح معني داري 0/000 و كوچك تر از 
مقدار خطای 0/05 است و مقدار آزمون تی تك نمونه ای 
بــرای آن 4/69 اســت،  بنابرایــن فــرض یــك را نتيجه 
می گيریم، یعني ساختار مناسب از مؤلفه های نوآوري در 

صنعت بيمه است. 
 س�ؤال فرعی 3،  آی�ا افراد کلي�دی از مؤلفه های 

نوآوری در صنعت بيمه است؟
چــون مقدار ســطح معنــي داري 0/000 و كوچك تر 
از مقــدار خطــای 0/05 اســت و مقدار آزمــون تی تك 
نمونــه ای برای آن 5/43 اســت،  بنابرایــن فرض یك را 
نتيجــه می گيریم یعني افراد كليدی از مؤلفه های نوآوري 

در صنعت بيمه است.
 س�ؤال فرع�ی 4،  آی�ا تيم س�ازی از مؤلفه ه�ای 

نوآوری در صنعت بيمه است؟ 
چــون مقدار ســطح معنــي داري 0/006 و كوچك تر 
از مقــدار خطــای 0/05 اســت و مقدار آزمــون تی تك 
نمونه ای بــرای آن 21/46 اســت،  بنابراین فرض یك را 
نتيجه مي گيریم؛ یعني تيم سازی از مؤلفه های نوآوري در 

صنعت بيمه است.
 س�ؤال فرع�ی 5،  آیا ارتق�ای مس�تمر کارکنان از 

مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه است؟
چــون مقدار ســطح معنــي داري 0/000 و كوچك تر 
از مقــدار خطــای 0/05 اســت و مقدار آزمــون تی تك 
نمونــه ای برای آن 8/07 اســت،  بنابرایــن فرض یك را 
نتيجه می گيریم یعني ارتفای مستمر كاركنان از مؤلفه هاي 

نوآوري در صنعت بيمه است.
 سؤال فرعی 6، آیا ارتباطات گسترده از مؤلفه های 

نوآوری در صنعت بيمه است؟
حال چون مقدار سطح معني داري 0/000 و كوچك تر 
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از مقــدار خطــای 0/05 اســت و مقدار آزمــون تی تك 
نمونــه ای برای آن 3/57  اســت،  بنابرایــن فرض یك را 
نتيجه می گيریــم؛ یعني ارتباطات گســترده از مؤلفه های 

نوآوري در صنعت بيمه است.
 س�ؤال فرعی 7،  آیا درگيری همه جانبه و مس�تمر 
کارکنان از مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه است؟

حال چون مقدار سطح معني داري 0/000 و كوچك تر 
از مقــدار خطــای 0/05 اســت و مقدار آزمــون تی تك 
نمونــه ای بــرای آن 16/77 اســت،  بنابرایــن فرض یك 
را نتيجــه می گيریــم؛ یعني درگيری همه جانبه و مســتمر 

كاركنان از مؤلفه های نوآوري در صنعت بيمه است.
 س�ؤال فرعی 8،  آیا تمرکز خارجی از مؤلفه های 

نوآوری در صنعت بيمه است؟
حال چون مقدار سطح معني داري 0/000 و كوچك تر 
از مقــدار خطــای 0/05 اســت و مقدار آزمــون تی تك 
نمونــه ای بــرای آن 18/84 اســت،  بنابرایــن فرض یك 
را نتيجه می گيریــم؛ یعني تمركز خارجــی از مؤلفه های 

نوآوري در صنعت بيمه است.
 س�ؤال فرع�ی 9،  آی�ا ج�و خ�لاق از مؤلفه ه�ای 

نوآوری در صنعت بيمه است؟
چــون مقدار ســطح معنــي داري 0/000 و كوچك تر 
از مقــدار خطــای 0/05 اســت و مقدار آزمــون تی تك 
نمونه ای بــرای آن 16/77 اســت،  بنابراین فرض یك را 
نتيجه می گيریم؛ یعني جو خلاق از مؤلفه های نوآوري در 

صنعت بيمه است.
 س�ؤال فرع�ی 10،  آی�ا س�ازمان  یادگيرن�ده از 

مؤلفه های نوآوری در صنعت بيمه است؟
چون مقدار ســطح معني داري 0/000 و كوچك تر از 
مقدار خطای 0/05 است و مقدار آزمون تی تك نمونه ای 
بــرای آن 12/82 اســت،  بنابرایــن فرض یــك را نتيجه 
مي گيریم؛ یعني سازمان یادگيرنده از مؤلفه های نوآوري 

در صنعت بيمه است.
- س�ؤال اصلی 2: رتبه بن�دی مؤلفه های نوآوری در 

صنعت بيمه چگونه است؟
تيد و همكارانش، ده مؤلفه را برای دســتيابی به نوآوری 
سازمانی شناسایی كردند. مؤلفه های مورد نظر آنها مدل نظری 
این تحقيق را تشكيل می داد كه در قالب نمودار  1 تأیيد شد: 

نمودار 1. مدل نظری تأیيد شده  تحقيق در صنعت بيمه

شماره 163

20

بیمهجهانتازههای



9. نتيجه گيری و پيشنهادها
با تأیيد مؤلفه های نوآوری، ميزان اولویت آنها نســبت 

به یكدیگر اهميت می یابد. 
علاوه بــر رتبه بندی مؤلفه ها در صنعت بيمه، مؤلفه های 
نــوآوری در نمونة 64 نفری مدیران صنعت بيمه نيز مورد 
رتبه بنــدی قرار گرفتنــد كه به ترتيب اولویــت عبارت اند 
از: آموزش و توسعة مســتمر كاركنان،  تمركز خارجي، 
جو خلاق،  رهبري،  ســازمان یادگيرنــده، درگيري همه 
جانبه با نوآوري،  افراد كليدي،  ساختار سازماني مناسب، 

ارتباطات گسترده،  تيم سازي.
از نظر خبرگان متغيرهای سازمان یادگيرنده، آموزش 
و توسعة مستمر كاركنان و متغير تمركز خارجی، رتبة  اول 
را كسب نمودند. متغيرهای رهبری، تيم سازی، جوخلاق، 
ارتباطات گســترده، ساختار ســازمانی مناسب، درگيری 
همه جانبــه با نوآوری و افراد كليدی بــه ترتيب رتبه های 

دوم تا هشتم را به خود اختصاص داده اند.
جدول 2. مقایسة رتبه بندی مؤلفه های نوآوری 
در صنعت بيمه، از نظر خبرگان و نمونة 64 نفري 

مدیران صنعت بيمه

رتبه در شاخص ها
صنعت بيمه

رتبه از نظر 
خبرگان

رتبه از نظر 
مدیران 

مورد نمونه 

آموزش و توسعة 
111مستمر كاركنان

112تمركز خارجي

243جو خلاق

224رهبري

315سازمان یادگيرنده

درگيري همه جانبه با 
476نوآوري

487افراد كليدي

ساختار سازماني 
568مناسب

559ارتباطات گسترده

5310تيم سازي

مقایسة این رتبه بندی ها نشان می دهد كه:
  متغيــر آموزش و توســعة مســتمر كاركنــان در همة 
رتبه بندی هــا، رتبــة اول را به خود اختصاص داده اســت 
كه نشــان دهندة اهميت بالای این عامل در ایجاد نوآوری 
در صنعت بيمه كشــور اســت. بدون ایجاد دانش مرتبط 
با نيازهــای صنعت و بازار در كاركنــان نمی توان از آنها 
انتظار داشــت كه به راه حل های جدید بيندیشند. دانش و 
تخصص مناســب و به روزشده، درک درستی از فرایندها 
و محصــولات و به طوركلی آنچه كــه در حال انجامش 
هســتيم را در اختيار كارمندان قرار می دهد. این موضوع 
امری اســت كه هم خبرگان و هم مدیران صنعت در آن 
اتفــاق نظــر دارند و آن را بــرای ایجاد نــوآوری در این 

صنعت مهم و ضروری می دانند.
متغيــر تمركز خارجی در صنعت بيمــه از نظر خبرگان 
صنعت، رتبه اول را به دست آورده اســت كه اهميت بالای 
ایــن عامــل را در ایجاد نــوآوری در صنعت بيمــه بعد از 
متغير آموزش و توســعة مســتمر كاركنان نشــان می دهد. 
توجه به تغييرات محيط، نيازهای مشتریان و بازار، توجه به 
نوآوری های انجام شده و در حال وقوع در صنعت، كارهای 
جدیــدی كه رقبا بــرای جذب و تأمين نيازهای مشــتریان 
می كننــد،  هم از نظر خبرگان وهم مدیــران، عامل مهمی 
در جهت ایجاد نوآوری در ســازمان شــمرده شــده است. 
نوآوری هایی در محصول و فرایند كه شركت و صنعت را 
متحول كرده و موجبات رضایت و تأمين نيازهای مشتریان 
را بيش از پيش فراهم كند،  چيزی نيســت كه بتوان بدون 

توجه به محيط و مشتریان به آن دست یافت. 
متغيــر افراد كليــدی از نظر خبــرگان در جهت ایجاد 
نــوآوری در صنعت بيمه كشــورمان زیاد مهم و ضروری 
به نظرنمی رســد و رتبــة آخر را به دســت آورده اســت، 
درحالی كــه این متغير از نظر مدیــران صنعت بيمه قبل از 
متغيرهایی مانند ســاختار ســازماني مناســب، تيم سازي و 
ارتباطات گسترده قرار گرفته كه نشان دهندة اهميت بيشتر 
ایــن عامل از نظر مدیــران صنعت بيمه در مقایســه با نظر 
خبرگان اســت. چنين به نظر می رسد كه مدیران بر خلاف 
خبرگان صنعت بيمه به نقش عامل انسانی پشتيبان نوآوری 
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در محيط كار توجه بيشتری داشته اند. افرادی كه در سيستم 
سازمانی حضور دارند و صرف نظر از تخصصی كه دارند،  
به نوآوران ســازمانی كمك می كنند كــه ایده های خود 
را عملی ســازند و به ایده های جدید بيندیشــند. خبرگان 
دانشگاهی به اندازة مدیرانی كه در صنعت حضور دارند به 
اهميت این عامل مهم در نوآوری سازمانی توجه نكرده اند 

و عوامل دیگر را مؤثرتر تشخيص داده اند.
متغير تيم ســازی از نظر مدیران صنعــت بيمه، آخرین 
اولویــت را به خود اختصاص داده اســت،  درحالی كه از 
نظر خبرگان، این متغير رتبة سوم را در ایجاد نوآوری در 
صنعــت بيمه دارد كه این اختلاف نظر خبرگان و مدیران 
می توانــد ناشــی از تأثير بالای پذیرفته شــده این متغير در 
ایجاد نوآوری از نظــر خبرگان و صاحب نظران و ضعف 
فرهنگ كارگروهی و همكاری در سازمان های كشورمان 

به خصوص در شركت های بيمه باشد. 
-  پيشنهاد های مبتنی بر یافته های تحقيق به صنعت بيمه

ازآنجا كه تمامی مؤلفه های مورد بررسی در این تحقيق 
برای ایجاد نوآوری در صنعت بيمه مؤثر ارزیابی شــدند،  
برای موفقيت در كســب شاخص های نوآوری در صنعت 

بيمة كشور پيشنهاد های زیر ارائه می گردد:
 آموزش و توســعة مستمر كاركنان، نقش مهمی در 
صنعــت بيمه دارد كه محصول آن به شــكل غير فيزیكی 
و توسط سيســتم انسانی به شــكل خدمت ارائه می شود، 
همچنين طبق تجزیه و تحليل های آماری صورت گرفته این 
متغير رتبة اول اهميت را به خود اختصاص داده و پيشنهاد 
می شود كه در جهت بهبود مؤلفه های نوآوری در صنعت 
بيمه، جوی از دانش و آموزش مســتمر در كلية ســطوح 

سازمانی جریان یابد. 
 گسترش  یك رویكرد برون گرایی به سوی مشتریان 
و بــازار و توجه به فرصت ها و تهدید هــای محيطی برای 
بهبود شاخص تمركز خارجی )كه رتبة اول اهميت را در 
بررســی انجام شده  به دست آورده اســت( توصيه می شود. 
چون این نياز مشتریان و بازار است كه لزوم تغيير و بهبود 
در نحــوة ارائة خدمات و همچنين ارائة خدمات جدید را 

به ما گوشزد می كند.

 پــرورش یا انتخاب رهبران و مدیران حامی،  متعهد 
و پذیــرای ایده های جدید به عنوان عاملــی تأثيرگذار در 
عملياتی شدن موفق ایده ها در قالب نوآوری در سازمان.   
 ایجاد  یك جو خلاق شــامل توســعة سيســتماتيك 
خلاقيت در ساختارهای سازمانی، سياست های ارتباطی و 
رویه ها،  سيســتم های پاداش و تشویق و سياست آموزش 
در جهت بهبود وضعيت نوآوری در شركت های بيمه.     

 ایجاد و ترویج خط مشــی هایی كه ســازمان فرایند 
 یادگيری را ممكن ســازد و به طور خاص روش هایی كه 
اشــخاص به  یادگيری مشترک تجهيز می شوند و اعضای 
ســازمان خود را در جهت تحقق هدف ها و آمالی توسعه 

دهند كه در پی آن هستند.
 ایجاد سازوكارهای مناســب در فرایند كارمندیابی 
و آمــوزش برای به كارگيری افــرادی كه برای كمك به 
نوآوری، از طریق سيستم سازمانی، انرژی و شور و شوق 

و حمایت لازم را در سازمان ایجاد كنند. 
 ایجاد فرهنگی در ســازمان كه فراینــد نوآوری را 
به طور جمعی و مشــترک ميان كلية كاركنان شــركت از 
مدیران تا كاركنان عملياتی در كلية فعاليت های سازمانی 

ممكن و ضروری سازد. 
ایجاد ساختاری سازمانی با ویژگی های عدم تمركز در 
تصميم گيري،  قوانين و مقــررات كمتر،  انعطاف پذیری 
بيشتر، ســاختار افقي تر یا شــبكه اي، ارتباطات غيررسمي 

بيشتر در جهت بهبود وضعيت نوآوری در سازمان. 
 تمركــز بــر كارگروهــی، ایجاد تيم هــای پروژه و 
گروه های بين ســازمانی حــل مســئله و گروه های كاری 
به عنوان عاملی جهــت ارائه و كاربردی كــردن ایده های 

جدید در سازمان. 
 اســتفاده از ســاختار ارتباطی همه جانبه و سریع در 

سازمان جهت كمك به فرایند نوآوری. 
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