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  مقدمه

 چالش نوآوري را به مديريت به سنتي رويكرد عميقا كه است جديد رويكردي باز نوآوري

 و سـودمند  اسـتفاده ، بـاز  نـوآوري  .اسـت  مـديريت  علـوم  هاي نو درموضوع از يكي و كشدمي

 بـه  بخشـيدن  سـرعت  منظـور  بـه  سـازمان  بيروني و داخلي دانش و هاايده، هانوآوري از هدفمند

بـه اهميـت   در حـال حاضـر نظريـه پـردازان     . باشـد  مـي  سازمان آفريني ارزش و داخلي ينوآور

مطالعـات مختلفـي    رو از اين اند و پذيرش الگوي نوآوري باز براي پيشرو بودن در بازار پي برده

، وري بـاز نـوآ  (Onior, 2015).الگـوي نـوآوري بـاز پرداختـه شـده اسـت      به بررسـي اسـتفاده از   

 كنـد  مـي  ترغيـب  بـراي كسـب بيشـترين سـود     را براي همكاري با شـركاي خـارجي  ها  شركت

.(Temel & Vanhaverbeke, 2020)  را بـاز  نـوآوري  كـه  فرايندهايي و ساختارها دركهمچنين 

 ,.Cammarano et al)دانـش  مـديريت هـاي   شـامل اسـتراتژي   كنند، مي تسهيل سازماني سطح در

ح يتشـر  يبـرا هـا   تـلاش  . بنـابراين ضـروري اسـت   (Ahn et al., 2017) انسانيهاي  و جنبه (2017

بـه  هـا ممكـن اسـت     منابع انساني شركت يبدون در نظر گرفتن كاربردها، ت نوآوري باز يموفق

  .(Vanhaverbeke et al., 2014)شكست منجر شود 

ع شـده  فرآينـد نـوآوري توزي ـ  ، ) نـوآوري بـاز  2014بر اساس نظر هنـري چسـبرو و بـوگرز(   

ــتفاده     ــا اس ــه ب ــت ك ــازمان اس ــاي س ــش در مرزه ــات دان ــد جريان ــديريت هدفمن ــاس م  از براس

(چسـبرو و   باشـد  مـي  سـازمان  كـار  و كسـب  الگـوي  راسـتاي  در مـالي  غير و ماليهاي  مكانيسم

شـكلي نـويني از مـديريت    ، تـوان ادعـا نمـود نـوآوري بـاز      ، مياين اساس بر .)1394، همكاران

 و بيـرون  بـه  درون، درون بـه  بيـرون  بـاز  باشـد و شـامل نـوآوري    مي سازماندر مرزهاي ، دانش

  ).(Natalicchio et al., 2018 باشد مي طرفه دو باز نوآوري

ــاز  ــا رويكــرد نــوآوري در حــوزه ،بيشــتر مباحــث و تحقيقــات در حــوزه نــوآوري ب هــاي  ب

از جملـه   ،سـازماني ديگـر  هـاي   بـا رويكـرد حـوزه   شـر شـده و   تانجـام و من تكنولوژي و توليدي 

توانـد از   مـي  اين حوزه نيـز  اين در حالي است كه كمتر صورت گرفته است.انساني هاي  سرمايه

و فرآينـدهاي  هـا   نوآوري باز استفاده نمايد و با استفاده از اين مقوله هم به رشد و توسعه سيستم

 د.گـرد هـاي   سازمان انساني سازمان بپردازد و هم باعث رشد و توسعه سايرهاي  مديريت سرمايه

انسـاني و تعيـين   هـاي   بر نوآوري باز با رويكـرد مـديريت سـرمايه    مؤثربنابراين شناسايي عوامل 
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هـاي   توانـد در رشـد و توسـعه سيسـتم     مـي  هر يك از اين عوامل و تعيـين اثـرات آن   تأثيرميزان 

  . باشد مؤثرانساني بسيار هاي  مديريت سرمايه

موانـع انتقـال دانـش و يـا چگـونگي انتقـال دانـش و يـا         هـا   با وجـود اينكـه اغلـب پـژوهش    

را مورد مطالعـه  ها  به ساير سازمان )et al., 2020) Masucciنوآوري انتقال دانش و هاي  استراتژي

، اعطـاي مجـوز  ، موضوع نوآوري باز بيشتر در مقالاتي با موضـوع سـرمايه فكـري   ، اندقرار داده

 اگـر رويكـرد   .)1394، منعكس شده اند (چسبرو و همكـاران و مانند آنها  انتخابيسازي  آشكار

پاسخ بـه يـك   ، مدنظر قرار گيرد، با توجه به مفاهيم مديريت دانش، داخل به خارج نوآوري باز

بـه  دانـش   تأكيدتأكيـد فـراوان بـر   اين است كه با وجود  سؤالمهم باقي خواهد ماند و آن  سؤال

ايـن دانـش را در اختيـار سـايرين قـرار      ها  خي سازمانچرا برسازمان، سرمايه هر ترين  مهمعنوان 

بررسـي چرايـي    .گيرنـد  مي دهند؟ و حتي در برخي مواقع براي آن فرآيندهايي را نيز در نظرمي

يكـي از  هـا،   اين موضوع و تحليل رفتار سازمان براي در اختيار گذاشتن دانش بـه سـاير سـازمان   

مقالات و مطالعات متعددي در  .ويي به آن استبود كه اين پژوهش به دنبال پاسخگهايي  سؤال

از منابع داخلي و خارجي دانش تدوين شده اما علـي رغـم   ها  خصوص استفاده هم زمان سازمان

مطالعـات كمـي بـر روي ايـن موضـوع      هـا،   بهره برداري از دانش خـارجي بـراي سـازمان    تأكيد

هـا   ديگر سـازمان ، برند مي بهرهاز دانش ديگران ها  صورت گرفته كه آيا همان گونه كه سازمان

مثـل مـديريت    ،نـرم سـازمان  هـاي   هم اجازه بهره برداري از دانش خود را به خصوص در حوزه

انساني خواهند داشت؟ اما در خصـوص اينكـه چـرا يـك سـازمان انتقـال دانـش بـا         هاي  سرمايه

توانـد   مـي  تـه و تحقيق قابل توجهي صـورت نپذيرف ، دهد مي انساني را انجامهاي  رويكرد سرمايه

  .شكاف تحقيقاتي مناسبي را پر نمايد

سـرمايه انسـاني   هـاي   سيسـتم ، آنالگويي از نوآوري بازطراحي شـد كـه در   پژوهش اين در

مـديريت اسـتعداد و جانشـين    ، مـديريت عملكـرد  ، آمـوزش ، جـذب هـاي   سازمان(شامل سيستم

بـر خـلاف   . نوآوري باز در نظر گرفته شده اسـت  الگويبه عنوان هسته اصلي ، پروري و غيره )

بـه عنـوان هسـته اصـلي ايـن      ، فنـاوري  از نوآوري بازكه تـاكنون ارائـه شـده وعمومـاً    هايي  الگو

نقـش منـابع انسـاني در    هـا،   پـژوهش در حـالي كـه در اغلـب     .پارادايم در نظر گرفته شده اسـت 
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 Du Chatenier el) ه اسـت نـوآوري بـاز بـه عنـوان يـك عامـل مداخلـه گـر در نظرگرفتـه شـد          

al.,2010; Mortara , 2009; Kiantoa et al., 2017; Natalicchio el al., 2018; Bogers et al., 

هاي سرمايه انساني در قالب يك الگوي نوآوري باز اما در اين پژوهش موضوع سيستم .(;2018

يـك  ، رچوب نوآوري بازتواننددر چاميها  سازمان، آن الگويي كه بر اساس .بررسي شده است

 اي ـهـا   يمش خط، هانظام هدفمند ي اشاعه اي رييبا هدف تغ سيستم مديريت منابع انساني نوآورانه

بـا بهـره   ، سـازمان بـاز  ، تعريف طبق .ايجاد نمايند (Som, 2006) يانسان منابع تيريمد يها برنامه

، خـارجي سـازمان   داخلـي و فنـاوري و نـوآوري   ، دانشـي ، انساني، مندي هم زمان از منابع مالي

بـه   (Whitehurst, 2015)دهـد   مـي  را شناسايي و به تغييرات محـيط پاسـخ سـريع تـري    ها  فرصت

تـوان از منظـر يـك سـازمان بـاز مـورد        مـي  همين منظور موضوع مطرح شده در اين پژوهش را

مـديريتي  هـاي   سيسـتم تـوان همـه    ، ميدر سازمان باز بررسي قرار داد و اين طور مطرح كرد كه

 بـه روز رسـاني و  ، ارتقـا ، مديريت سرمايه انساني را با رويكردي بازهاي  سازمان از جمله سيستم

طراحـي الگـوي نـوآوري بـاز بـا      ، هـدف نهـايي ايـن پـژوهش    ، در همين راستا .كردسازي  بهينه

 رويكرد سرمايه انساني در صنعت فولاد و به صورت مطالعه مـوردي در شـركت فـولاد مباركـه    

  .اشدب مي

 مروري بر ادبيات نظري و پيشينه پژوهش

مفهوم . مفهوم نوآوري باز است، جديد در راستاي مديريت بهينه نوآوريهاي  يكي از شيوه

 سرعت منظور به دانش بيروني و دروني سودمند جريانات )2003چسبرو( ديدگاه از باز ينوآور

 ,.Chesbrough) است ي خارجينوآوراز  استفادهبا  بازار گسترش و داخلي ينوآور به بخشيدن

هـاي دانشـگاهي و هـم در     نوآوري باز به عنوان يك مفهوم مهم، هم در پژوهش امروزه. (2003

اي در سياسـتگذاري عمـومي، اهميـت يافتـه      هاي صنعتي ظهور يافته و بـه شـكل فزاينـده    فعاليت

هـا تركيـب    ا و سيسـتم ه ـ هاي داخلي و خـارجي را در پلتفـرم   است. فرآيندهاي نوآوري باز ايده

فلسفه اصلي نوآوري باز، توانمندي براي خلـق يـك اكوسيسـتم     ).Bogers et al., 2018) كند مي

 Chesbrough et)تر هم آفريني كننـد   ها بتوانند سريع ها و بخش در جايي است كه افراد، سازمان

al., 2006))اصلي در نوآوري  شركت، سه فرآيند 124) با مطالعه بر روي 2004. گاسمن و انكل
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نـوآوري بـاز بيـرون بـه     : سه فرآيند اصلي نوآوري باز عبارت انـد از باز را شناسايي كردند. اين 

رويكـرد  Gassman & Enkel, 2004). باشـد(  مـي  درون به بيرون و نوآوري بـاز دو طرفـه  ، درون

هـاي نـوآوري يـك شـركت، بـراي انـواع        خارج به داخل نوآوري باز، شـامل گشـودن فرآينـد   

هاي خارجي است.اين جنبه از نوآوري بـاز، بيشـترين توجـه را در     ها و مشاركت بسياري از داده

 ,.Enkel et al) تحقيقات دانشگاهي و اقدامات عملي در صنعت، به خـود اختصـاص داده اسـت   

2009; Bogers et al., 2018;West & Bogers, 2017).      رويكرد داخل بـه خـارج، امكـان خـروج

كنـد تـا ديگـران از آن     استفاده و كمتر استفاده شده را به بيرون از سازمان فراهم ميهاي بلا  ايده

 دهنـده  تركيبـي، نشـان   فرآيند ).Teranekjer & Knudesen, 2012 )در سازمان خود استفاده كنند

 بـراي  نـوآوري  فرآينـد  كردن باز فرآيند داخل به خارج، براي و خارج به داخل فرآيند تركيب

ــش كشــف ــرداري بهــره و دان ــراي ب . (Wu & Hu, 2018)اســت  جديــد محصــولات ايجــاد ب

در اجـراي نـوآوري بـاز و موفقيـت نـوآوري بـاز        مـؤثر مختلفي به بررسي عوامـل  هاي  هشوپژ

  نشـر    صـنعت  در  باز ينوآور   بر   مؤثر   عوامل   ييشناسا) با 1392پرهيزگار و فروزنده( .اندپرداخته

، آمــوزش)، مهــارت، منــابع انســاني(تجربههــاي  رســيدند كــه شايســتگيبــه ايــن نتيجــه ، كشــور 

در ها(مديريت پاداش) و تفكر راهبردي(مأموريت و چشم انداز) از عواملي هستند كه انگيزاننده

) فرهنگ و عوامل انگيـزش را  1393صفدري و همكاران(. نقش دارندباز  ينوآور يفضا جاديا

ــل كلاز  ــعوام ــموفق يدي ــوآوري ــا يت ن ــد ز شب ــايي كردن ــاران (. ناس ، )1395داوودي و همك

شناسايي ، را به عنوان عوامل مؤثر در موفقيت نوآوري باز و فرهنگ اشتراك دانشسازي  شبكه

 و مـديريت  يانسـان  منـابع  نوآورانه كه فرهنگ بررسي كردند )1398(شريفي و حاتمي  .كردند

 سـازمان  IPTV درحوزه باز ينوآور موفق ياجرا در يمعنادار و مثبت نقشي، انسان منابع دانش

 اهرنمـان  و برانسـويكر  .باشد مؤثر ميدارد و آموزش و ارتقائ انگيزش در اين زمينه  مايصداوس

 در اجراي نوآوري باز معرفي كردند اثرگذاراستراتژي را از جمله عوامل  و باز فرهنگ )2013(

Brunswicker & Ehrenmann, 2013)  .() بــه ، فــردي را ي انگيــزه )2014جــوچيم و همكــاران

لـوپز و  . )(Joachim et al., 2014 شناسـايي كردنـد  ، نوآوري بازهاي  تسهيل كننده فعاليت عنوان

، مديريت دانش و نوآوري باز، هاي پايداري سازمانيتحليل فعاليتو) به تجزيه2017همكاران (
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و بـا   كياسـتراتژ  كـرد يرو كي ـ يريهـا بـا بكـارگ   مطالعه نشان داد كـه سـازمان   جينتا .پرداختند

ايـن كـار   داده و  ءتواننـد عملكـرد خـود را ارتقـا    يم ـ، بـاز  يدانش و نـوآور  تيرياستفاده از مد

 .دباش ـمـي  يسـازمان  يداري ـپا يدر راسـتا  يدر فرهنـگ سـازمان   و اساسـي  مهم يراتييتغ ازمندين

(Lopez et al., 2017) ،) حوزه نوآوري بـاز مقاله در  156از بررسي ، ) 2018اولويرا و همكاران ،

آوري بــاز شناســايي كردنــد. اســتراتژي و فرهنــگ را از جملــه عوامــل موفقيــت در اجــراي نــو 

Oliveira, 2018) .(رشد فزاينده جابه جـايي سـرمايه انسـاني    ، دلايل بروز پارادايم نوآوري باز از

 شـدة  فتـه فراگر دانـش  يموجـود  ة دهنـد  نشان يانسان ةيسرما (Zhanga et al., 2018)ماهر است 

 و مهارتهـا ، افـراد  يفكـر  يچـالاك  و نگـرش ي، سـتگ يشا قي ـطر از كـه  اسـت  سازمان كي افراد

 كي ـ در ينيبـازآفر  و ينـوآور  يبـرا  مهـم  يمنبع ـ نيهمچن ـ و شود يم جاديا مسئله حل ييتوانا

در نظر گرفتن اين اصل نـوآوري بـاز   با  . بنابراين.(Unger et al., 2011) رود يم شمار به شركت

هـا   تلاش، شك بدون (Matvienko, 2016) همه كارمندان باهوش براي من كار نمي كنند  "كه 

 انسـاني  منـابع  يكاربردهـا  گـرفتن  نظـر  در بـدون  است ممكن باز نوآوري تيموفق حيتشر يبرا

فراوان در حوزه  تحقيقات علي رغم .)1394، شود (چسبرو و همكاران منجر شكست به شركتها

 .جنبه انساني نوآوري باز را مورد توجه قـرار داده اسـت   ، علمي كميهاي  پژوهش، نوآوري باز
(Bogres et al., 2018;; Podmetina et al., 2013; Salter et al., 2014; Vanhaverbeke et al., 

ــابع انســاني   (2014 ــاز و من ــا موضــوع نــوآوري ب اغلــب ، ادنشــان د، بررســي اديبــات پــژوهش ب

بـه نقـش منـابع انسـاني و يـا      ، گرفته با موضوع نوآوري باز و منـابع انسـاني   صورتهاي  پژوهش

بـه عبـارت ديگـر دو دسـته مطالعـات در       .انساني در نوآوري باز اشاره شـده اسـت  هاي  رويكرد

 دسته اول مطالعاتي هسـتند كـه  ، خصوص منابع انساني و نوآوري باز تا كنون قابل مشاهده است

هـاي   را بررسي كرده اند و دسته دوم ويژگي نقش و جايگاه منابع انساني در اجراي نوآوري باز

 .مورد نياز براي اجراي نوآوري باز را شناسـايي و بررسـي كـرده انـد    هاي  منابع انساني و مهارت

  .نشان داده شده است) 1(در جدول، حوزه منابع انساني ونوآوري بازهاي  طبقه بندي پژوهش

شي از اين تحقيقات، نقش مثبت و معنادار منابع انساني در اجـراي موفـق نـوآوري بـاز     دربخ

 ;Nakagaki et al,. 2012; Durst & Stahle , 2013; Bamber et al. 2017)برررسـي شـده اسـت .   

Natalicchio et al.,2018; Diaz-Fernandez et al., 2017; .(  
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  نساني و نوآوري بازحوزه منابع اهاي  طبقه بندي پژوهش. 1 جدول
  پژوهشگر    حوزه پژوهش  

  نقش منابع انساني در نوآوري باز
Du Chatenier, et al .(2010), Mortara (2009) 

Joachim et al. (2014), Kiantoa et al.(2017), Natalicchio 
el al. (2018), Bogers,Foos, et al.(2018) 

 Lavrynenko et al (2018), Lindegaard(2010)  هاي منابع انساني در نوآوري باز مهارت
  

در سطح فردي و به عنوان يك عامـل  ها، موضوع منابع انساني،  در اين پژوهش بدين ترتيب

بررسي رويكرد سيستمي به منابع انسـاني  مؤثر در اجراي نوآوري باز در نظر گرفته شده است و 

نـوآوري بـاز تـا كنـون مغفـول مانـده و       رويكردي است كـه در تحقيقـات   ، از منظر نوآوري باز

صورت گرفته تا كنون بيشتر به بررسي نقش منابع انساني در نوآوري بـاز پرداختـه   هاي  پژوهش

هـاي  سيسـتم ، همـين علـت در ايـن پـژوهش     هب ـ (Chesbrough & Crowther, 2006). انـد 

تا بدين ترتيب ضمن ، نوآوري باز مد نظر قرار گرفته الگويسرمايه انساني به عنوان هسته اصلي 

دانش و تجربه خـود را  ، سرمايه انسانيهاي  دانش و نوآوري در حوزه سيستمترين  جذب جديد

  .به روز و به اشتراك بگذارندنيز 

  روش شناسي

 اكتشـافي  -آميختـه   برحسب گردآوري اطلاعـات  و كاربردي هدف مبناي بر حاضر تحقيق

  .است و از دو بخش كيفي و كمي تشكيل شده شده انجام

متخصصـان حـوزه   ، جامعه آماري در بخش كيفي شامل مديران ارشـد حـوزه منـابع انسـاني    

هـاي داراي تجربـه    ، شركتاي نوآوريگروه واسطه، مديريت دانش و تكنولوژي فولاد مباركه

و اساتيد دانشگاهي كه تجربـه همكـاري بـا شـركت فـولاد مباركـه در        ها تبادل دانش با سازمان

هدفمند به شيوه گلوله برفـي بـوده   گيري  روش نمونه .باشند ، ميانداني را داشتهحوزه سرمايه انس

هـا   ابزار گـردآوري داده  .نفر بوده است 17و تعداد نمونه بر اساس رسيدن به اشباع نظري تعداد 

 است. در اين بخش مصاحبه نيمه ساختارمند بوده

كدبندي و الگوي اوليـه اسـتخراج   ، هاي جمع آوري شده با رويكرد اكتشافي تحليل تمداده

شـد.  تعريـف  )، 2(جدولبه شرح براي هر گزاره كدهايي ، هاسازي دادهبه منظور مستند گرديد
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ولـين كارشـناس منـابع انسـاني     دومين گزاره از مصاحبه بـا ا ، يعني IN-H-E01-2كد  به طور مثال

  است.

  هاي مصاحبه هاراهنماي كدبندي گزاره. 2 جدول
 Eكارشناس:  Mير: مد INمصاحبه: 

 uدانشگاه:  Hواحد منابع انساني:  Rواحد تحقيق و توسعه: 

  

پـژوهش   بودن مشاركتي، همكار بررسي، اعضا توسط هاي تطبيقروش، براي بررسي روايي

 بــراي مصــاحبه جريــان دقيــق هــدايت همچنــين پايــايي پــژوهش از طريــق .بــه كــار گرفتــه شــد

 از هـا و اسـتفاده  مصـاحبه  تفسـير  و اجـرا  بـراي  سـاختارمند  فرآيندهاي ايجاد، هاداده گردآوري

، كيفـي  هـاي پـژوهش  اسـتانداردهاي  اي كه مطـابق بـا  محقق گرديد به گونه، تخصصي يكميته

پـس از   .گرديـد  برگزار اخلاقي و علمي اصول رعايت با هامصاحبه و طراحي مصاحبه راهنماي

 از هريـك  دوم مرحلـه  در و اضافي حـذف  هايگزاره، تحليل فرآيند طي ها و دراتمام مصاحبه

 موضـوع  بـه  علمي و با توجه مصطلح مفاهيم قالب در اوليه كد بندي و در مرحله بعد هايگزاره

 بـر  مجـدد  بـازنگري  يـك  در، اوليه هاياستخراج تم از پس .شد دسته بندي و تم بندي پژوهش

اسـاتيد و  ، با اعضاء تيم پژوهش نظر تبادل و بحث از پس، ها و كدهامصاحبه گزاره و متن روي

   .شد هاي نهايي و الگو استخراجتم، پژوهشگران متخصص و همچنين خود مصاحبه شوندگان

مديران و كارشناسان حوزه منابع انساني ، متخصصان ،جامعه آماري در بخش كمي پژوهش

 جامعـه  بـراي  از فرمـول كـوكران  ، بـه منظـور تعيـين حجـم نمونـه      .شركت فولاد مباركه هسـتند 

ابـزار جمـع آوري داده در ايـن بخـش      .نمونه تعيـين گرديـد   130محدود استفاده شد كه تعداد 

طراحـي و جهـت   هـا،   پرسشنامه محقق ساخته بوده بر مبناي الگوي مفهومي حاصـل از مصـاحبه  

بــراي تعــالي وبلــوغ ضــريب  ايــن .تعيــين پايــايي آن از ضــريب آلفــاي كرونبــاخ اســتفاده شــد 

 بـا  بـاز  نوآوري، )76/0اجتماعي( مسئوليت، )803/0سازمان( مأموريت و فلسفه، )84/0سازماني(

 تشـويقي  هـاي برنامـه ، )75/0بـاز(  رويكـرد سـازي   فرهنـگ  و آموزش، )79/0سازماني( رويكرد

، )810/0( ارتقــاء دانــش، )78/0مهــارت ( و دانــش انتقــالســازي  رســمي، )70/0تسـهيم دانــش( 
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كــــل و بــــراي  )801/0اعتبــــار و قــــدرت(كســــب ، )862/0افــــزايش ســــرمايه ارتبــــاطي(

است ابزار 0 /7بالاتر از همگي  به دست آمده مقاديربر آورد شد و ازآنجا كه )914/0(پرسشنامه

برازش روايي ابـزار سـنجش    همچنين براي .وردار استاز پايايي مناسبي برخ هادادهجمع آوري 

معـادلات  سـازي   از الگـو هـا   دادهدر نهايـت جهـت تحليـل    . از روايي محتوا و سازه استفاده شـد 

  .استفاده شد Amos24ساختاري با نرم افزار 

  هايافته

  الف) توصيف جمعيت شناختي 

 هـا  خـانم  را درصـد 2/1 و آقايـان  را مطالعـه  مورد آماري نمونه درصد 8/98در بخش كيفي 

صـد در  در 7/37، سـال  35تـا   30 سني درصد در رده 1/23، در مورد متغير سن .اندداده تشكيل

تـا   46درصد در رده سني 2/10، سال 45تا  41درصد در رده سني  6/27، سال 40تا 36رده سني

درصـد از   7/30در ايـن مطالعـه،    .انـد بـالا بـوده   بـه  سـال  50 سني رده درصد در 5/1و  سال 50

 درصـد 8/17درصـد كارشناسـي ارشـد و     5/51، مصاحبه شـوندگان داراي مـدرك كارشناسـي   

 شـركت  افـراد  درصـد از  3/25، و يـا همكـاري   كـار  سـابقه  مورد در همچنين باشند. ميدكتري 

كار  سابقه سال 15 بالاي درصد 6/34 سال و 15تا  10 بين درصد 1/40، سال 10تا  5كننده بين 

هـا   درصد را خانم 6/4درصد جامعه آماري را آقايان و  4/95در بخش كمي پژوهش  .اند داشته

تـا   26 داراي سن 1/13، سال 25تا  20درصد داراي سن 5/1غير سن در مورد مت .اندتشكيل داده

ــا  31درصــد داراي ســن 1/14، ســال 30 ــا  36درصــد داراي ســن  5/51، ســال 35ت ، ســال 40ت

درصد داراي  4/1و  سال 50تا  46درصد داراي سن  6/7، سال 45تا  41درصد داراي سن 8/10

 شـوندگان  مصـاحبه  از درصـد  6/4تحصـيلات   متغيـر  خصـوص  در. انـد بالا بوده به سال 50 سن

، كارشناسـي  مـدرك  داراي شـوندگان  مصـاحبه  از درصد 6/41، ترمدرك ديپلم و پايين داراي

 افـراد  از درصـد  3/34،  همچنين .انددكتري داشته درصد 1/16 و ارشد كارشناسي درصد 7/37

 سـال  15 بـالاي  درصـد 24 /6 و سال 15 تا 10 بين درصد 1/41، سال 10 تا 5 بين كننده شركت

  .اندداشته كار سابقه
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  هاب) تحليل يافته

  .شودوهش در دو بخش كمي و كيفي به شرح زير ارائه ميژپهاي  يافته

  كدهاي مصاحبه و ابعاد الگو .3 جدول
  شماره كد مصاحبه   ابعاد الگو  رديف

-IN_H-U01-11 , IN_H-U01-34 , IN-H-E01-13, IN-H-E01  فلسفه و ماموريت سازمان  1
14 , IN-H-E02-25, IN_H_M01-32 

-IN_R_E05-23 , IN_R_E05-33 , IN-H-E07-5, IN_H_M01  تعالي و بلوغ سازماني  2
6,IN_R_M02-4 , IN-H-E07-2 , 

-IN_H_M01-9, IN_H_M01-13, IN_H_M01-18, IN_H  مسئوليت اجتماعي  3
U02-13 , IN_H-U02-29 , IN_H-U01-3,  

  خارج(ياددهنده)رويكرد داخل به   4
E01-8, IN-H-E01-18, IN_H_M01-19, IN-H-E01-
3,IN_H_M04-40, H-E01-17, IN-H-E01-36, IN_R_E06-9, 
IN_R_E05-9, IN_H_E04-11 

 ,IN_R_M03-32 ,IN_R_M03-, IN-R-E03-8 , IN-R-E03-9 ,  رويكرد خارج به داخل(يادگيرنده)  5
IN-R-E03-10 , IN_H_E04-20 

 ,IN-H-E02-15, IN_R_M04-19, IN_H_M04-21  سازي و آموزش فرهنگ  6
IN_H_M04-22 IN_H-U01-18, IN_H_M06-2 

-IN_H_M06-4, IN_R_E05-17, IN_R_E05-18, IN_R_M03  انتقال دانش و مهارت  7
16, IN_H_M05-8,IN_R_M03-17 

 IN_H_M04-23, IN_H_M04-24, IN_H_M04-25  تسهيم دانش تشويق  8
IN_H_M04-17, IN-H-E01-25 

-IN_R_M04-6, IN_R_E05-30, IN_R_M04-2, IN_R_M04 ارتقاء دانش سازمان 9
7, 15, IN_H_M05-25, 

  ,IN-H-E01-24, IN_H_E04-5, IN-R-E03-17  افزايش سرمايه ارتباطي  10
IN_R_E06-21, IN_R_E06-25, IN-H-E07  

  IN-H-E01-15, IN-H-E07-16,IN_H_M04-14 كسب اعتبار قدرت در صنعت 11

  هاي بخش كيفييافته

متغير اصـلي طبقـه بنـدي شـده انـد كـه ايـن         11وتم بندي در  پس از تحليل، نهاييهاي  داده

عـواملي چـون مأموريـت    ، لازم بـه ذكـر اسـت   . ) ارائـه شـده اسـت   3( متغيرها در قالـب جـدول  

آمـوزش  ، )Lopez et al., 2017; Oliveira et al., 2018 ;1392، سـازماني(فروزنده و دهكـردي  

صـفدري  تشـويقي (  هـاي   و عوامل انگيزشي و برنامه) 1398، وفرهنگ سازي(شريفي و حاتمي

بــر اجــراي نــوآوري بــاز  مــؤثراز عوامــل ، );Mortara et al., 2009 1393، رنجبــر و همكــاران

عوامـل  ، هـا تحليـل مصـاحبه  ولـي در  ، بودندكه در بررسي ادبيات پژوهش نيز شناسايي شده بود

، مهـارت  دانش و انتقالHIزF  رسمي، مسئوليت اجتماعي، تعالي و بلوغ سازماني: جديدي مانند

 اعتبـار  ارتبـاطي و كسـب   سرمايه افزايش، سازمان دانش ارتقاء، دانش تسهيم تشويقي هايبرنامه
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هـاي   در پـژوهش ، با توجه به جديد بودن حوزه مورد مطالعـه  صنعت شناسايي شد كه در قدرت

  .قبلي نوآوري باز شناسايي و مورد آزمون قرار نگرفته بود

بـه  باشد،  مي يك شركت بالغ، از آن جا كه شركت فولاد مباركههاي اكتشافي،  بر اساس تم

هـاي   شـركت سطحي از بلوغ رسيده است كه رشد و توسعه خود را در راسـتاي رشـد و توسـعه    

ايـن الگـوي    (ياددهنـدگي) رويكـرد داخـل بـه خارج   . اندد زير مجموعه خود وصنعت فولاد مي

هاي منابع انساني و يـا مـأمور بـه     ، در قالب قراردادهاي انتقال دانش و استقرار سيستمنوآوري باز

ــا، نمايــان مــي  ــه ذينفعــان و حتــي رقب ــه داخــل  شــود. خــدمت ب ــين در رويكــرد خــارج ب  همچن

هـا در راه انـدازي و   يـد سـاير شـركت   تجربـه مف  اين مفهوم در قالـب كسـب  (يادگيرندگي) نيز 

ارتبـاط بـا   ، ايمشـاوره هاي  جذب بهترين مشاوران و شركت، هاي سرمايه انسانياستقرار سيستم

هـا  . ازتحليـل مصـاحبه  گيـرد  مـي  دانشگاه و يا آموزش از طريق اساتيد خبره هـر حـوزه صـورت   

و مهـارت بـه    انتقـال دانـش  سـازي   نوآوري بـاز و رسـمي  سازي  آموزش وفرهنگمشخص شد، 

منـدي سـازمان از مزايـاي بكـارگيري الگـوي نـوآوري بـاز بـا         بـراي بهـره  ، عنوان متغير ميانجي

به عبارت ديگر فرهنـگ نـوآوري بـاز بايـد در سـازمان       ويكرد سرمايه انساني، ضروري است.ر

منجـر  انتقال دانش و مهارت سازي  برنامه ريزي براي رسمي. )Mortara et al., 2009( ايجاد شود

دانـش و  ، خواهد شد كه كاركنان در قالب قراردادهاي رسمي سازمان و تحت نظـارت سـازمان  

مهارت خود را به مرزهاي خارج از سازمان منتقل كنند و بدين ترتيب در يـك فرآينـد ايمـن و    

فعاليتي كه امروزه در قالب مديريت ريسـك نـوآوري   مئن دانش سازماني منتقل خواهد شد. مط

ناشـي از اجـراي نـوآوري بـاز     هاي  و براي كاهش آسيب (Temel & Vanhaverbeke, 2020) باز

 حـوزه  در سـازمان  تجربـه  و دانـش  انتقـال ها همچنـين نشـان داد،   تحليل داده. تعريف شده است

فـولاد   صـنعت  در را شركت آيد و اعتبارمي شمار به برد برد مبادله يك سايرين به، انساني منابع

تقويـت ارتباطـات   تبادل دانش و نوآوري در چارچوب نوآوري باز منجر بـه  . خواهد داد ءارتقا

كـه يكـي از مصـاحبه    اي  هبـه گون ـ  .گـردد مـي  فـولاد مباركـه   شـركت  بيروني و سرمايه ارتباطي

ما معتقديم امروزه ديگر دانش قـدرت نيسـت بلكـه داشـتن شـبكه قـوي       "شوندگان اشاره كرد: 
سترس باشد نه مزيت رقابتي ايجاد خواهـد كـرد و نـه    آورد و دانشي كه همه جا در دقدرت مي
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به همين دليل اعتقادي به حفـظ و پاسـداري از دانـش مـان نـداريم و      ، قدرت انحصاري براي ما
خواهـد  تـر   شبكه ارتباطي ايجاد شده ما قوي، معتقديم هرچه اين دانش به اشتراك گذاشته شود

  ".شد

) 1پژوهش، الگوي پژوهش مطـابق شـكل(   و بررسي ادبيات هاي بخش كيفياز تحليل داده

   ترسيم شد.

  
                              

         

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الگوي مفهومي پژوهش. 1 شكل

  هاي بخش كمي يافته

   ) انجام و تاييد شد.4(جدول طبقگيري اندازهالگوهاي هاي كمي در ابتدا براي تحليل يافته

 يالگـو تفاده گرديد و هاي پژوهش از الگوسازي معادلات ساختاري اسبراي بررسي فرضيه

) و 2نتـايج آن در شـكل(   كـه  گرفت قرار بررسي مورد پژوهشي هابه فرضيه مربوط يساختار

  ) نشان داده شده است.5جدول(

  

نوآوري باز با 
رويكرد سرمايه 

 انساني :
رويكرد خارج به 

 داخل
 (يادگيرندگي)

 
رويكرد داخل به 

 (ياددهندگي) خارج

تعالي و بلوغ 
 سازماني

مسئوليت 
 اجتماعي

فلسفه و 
 ماموريت سازمان

برنامه تشويقي 
 تسهيم دانش

رسمي سازي 
انتقال دانش و 

 مهارت

آموزش و 
فرهنگ سازي 

 رويكرد باز

ارتقاء دانش 
 سازمان

افزايش سرمايه 
 ارتباطي

كسب اعتبار و -
 قدرت درصنعت
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  گيري الگو براي الگوهاي اندازههاي كلي برازش  شاخص .4 جدول
 CMIN/DF CFI GFI  IFI  RMR  متغيرها

  000/0  000/1  000/1  000/1  12/3  تعالي و بلوغ سازماني

  000/0  000/1  000/1  000/1  02/4  فلسفه و ماموريت سازمان

  000/0  000/1  000/1  000/1  14/2  مسئوليت اجتماعي

  04/0  59/0  96/0  91/0  54/4  نوآوري باز با رويكرد سازماني

  000/0  99/0  99/0  98/0 17/1  سازي رويكرد باز آموزش و فرهنگ

  04/0  96/0  96/0  96/0  65/4  سازي انتقال دانش و مهارت رسمي

  03/0  99/0  99/0  99/0  20/1  هاي تشويقي تسهيم برنامه

  03/0  96/0  97/0  96/0  78/2  نتيجه

  05/0>  9/0>  9/0>  9/0>  5 >  برازش مناسب

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الگوي ساختاري پژوهش. 2 شكل
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  هاي برازش الگوي ساختاري پژوهش آورده شده است. ) شاخص5در جدول(

  ساختاري پژوهش الگويهاي برازش  شاخص .5 جدول

  

الگوي نهايي پژوهش مطابق با طرح مفهومي هاي كمي،  حاصل از آزمونهاي  يافتهبراساس 

  .مورد تائيد قرار گرفت، تحقيق

  بحث و نتيجه گيري

ايـن   .غناي نوآوري يك جامعه به گسترش تعاملات ميان بـازيگران اقتصـادي جامعـه اسـت    

 ;Chesbrough, 2006( كنـد  را تشـويق مـي  هـا   گردش دانش و جريان اطلاعات بين شركتكار، 

(Shearmur & Doloreux, 2016; Crescenzi,2016.امروزه مفهوم جديدي به نـام  ، در همين راستا

شكل گرفته است كه نمودهاي ضعيفي از ايـن مفهـوم ممكـن اسـت قـبلا هـم در        "سازمان باز"

نمايـان شـده   بـاز  هاي  قالب مفاهيمي چون سازمان با مرزهاي باز و يا حتي نظريه معروف سيستم

  .باشد

كه دانش و نوآوري منجر به ايجاد مزيت رقـابتي بـراي سـازمان     بر آن بوددر گذشته اعتقاد 

رسيد كه موضوع نوآوري بـاز بـا دسترسـي بـه مزيـت       مي به نظر، خواهد شد و در برداشت اول

يـك   نـوآوري بـاز بـه عنـوان     ها از اما امروزه شركت. باشد رقابتي از طريق نوآوري متناقض مي

 & Chesbrough, 2006 ; (Chesbroughكنند ( استراتژي براي رسيدن به مزيت رقابتي استفاده مي

Appleyard, 2007 .     از همين منظر بسياري از مفاهيم مطرح در مديريت دانـش مبنـي بـر حفـظ و

هـاي  كـه مطـابق يافتـه    جـا  آن از بدون كـاربرد خواهنـد شـد و   ، مراقبت از دانش در برابر رقيب

رابطه ايجاد و قدرت و اعتبار كسب، ارتباطي سرمايه افزايش به منجر شيوه اين اجراي، شپژوه

 تقويـت  و توسـعه  بـر  و داشـته  امـر  ايـن  بـه  نويني رويكرد بايد سازمان، شد خواهد برد-برد هاي

  شاخص برازش

  الگوي مناسب
CMIN/ DF PNFI CFI RMSEA 

  03/0  90/0  50/0  20/4  ساختاري 

  1/0<  9/0>  5/0<  5 >  برازش مناسب
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 تغييـر  دانـش  از پاسـداري  و حفـظ  بـر  تمركـز  جـاي  بـه  دانشـي  و تخصصي، ارتباطي هايشبكه

همچنـين  . دانـش  داشـتن  در نه است قوي شبكه داشتن در قدرت امروزه كه چرا؛ دهد استراتژي

، كه سازمان چون به بلوغ سازماني رسـيده  ، مبني بر آن بودهاي جذاب اين پژوهشيكي از يافته

انگيزشـي مثـل   هـاي   اين موضوع از منظـر تئـوري  ، دهددانش خود را در اختيار سايرين قرار مي

 قابل بررسي است و، )1943( و يا انسان خودشكوفاي نظريه مازلو )1971نظريه بلوغ آرجريس(

هـاي بـالغ داشـته     توانند رفتـاري مشـابه انسـان    مي بالغ نيزهاي  توان تحقيق كرد كه آيا سازمان مي

ذي ، درصدد رشد و شكوفايي جامعـه ، باشند؟ يا سازمان چون به شكوفايي و رشد كامل رسيده

موضوعاتي است ، هابررسي صحت اين نظريه .ب بر آمده استهاي رقيشركت، مشتريان، نفعان

 از اصـل  ايـن  گـرفتن  نظـر  در بـا  همچنـين  .اي براي تحقيقات در آينـده باشـد  تواند منشاءكه مي

 (Matvienko, 2016) "كنندنمي كار ما شركت براي باهوش كاركنان همه " كه باز نوآوري

 فريلنسـر  بـه  تمايـل  افـزايش  و گيـگ  اقتصـاد ، دائمي موقت كاركنان چون مفاهيمي گسترش و

 هـاي سازمان در ويژه به ها سازمان اغلب در انساني منابع هاياستراتژي در نويني روندهاي، بودن

 تغييـرات  بـا  را دانـش  ايـن  آينـده  كهاي  هگون به، استگيري  شكل حال در محور دانش و فناور

  .كرد خواهد مواجه انگيزي شگفت
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