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تاثیر نوآوری باز برتوانمند سازی کارکنان بارویکرد تسهیم دانش
)مورد مطالعه بانک ملت منطقه 4(

مهناز باقری تنها1*

چکیده
روش این تحقیق براساس هدف کاربردی و براساس ماهیت گردآوری داده ها توصیفی-پیمایشی می باشد. جامعه آماری این تحقیق شامل 
کارکنان شعب بانک ملت منطقه 4 در شهر تهران که تعداد آنها 420 نفر می باشد. با استفاده از جدول مورگان، از میان آن ها حجم نمونه ای برابر 
با 201 نفر جهت مطالعه انتخاب شد و پرسشنامه ها با روش نمونه گیری تصادفی سیستماتیک بین آنان توزیع شد. جهت تعیین اعتبار و روایی 
پرسشنامه از روش اعتبار محتوا و شاخص CVR استفاده  گردید و مشخص شد که پرسشنامه از اعتبار لازم برخوردار است. همچنین، ضریب 
آلفای کرونباخ به  دست  آمده نشان داد که به پایا بودن ابزار سنجش پژوهش می توان اتکا نمود. سپس با استفاده از روش مدل یابی معادلات 
ساختاری و نرم افزار AMOS داده های جمع آوری شده مورد تجزیه وتحلیل قرار گرفتند. نتایج حاصل آزمون داده ها نشان داد که نوآوری باز بر 
توانمندسازی کارکنان تاثیر معنادار دارد. همچنین ابعاد نوآوری باز که شامل تولید و ایجاد نوآوری باز، انتشار و گسترش نوآوری باز و بکارگیری 
نوآوری باز از طریق تاثیر میانجی تسهیم دانش بر توانمندسازی کارکنان تاثیر معنادار دارد. فقط بعد حفظ و نگهداری نوآوری باز از طریق تاثیر 

میانجی تسهیم دانش بر توانمندسازی کارکنان تاثیر معناداری ندارد.

کلیدواژه ها: توانمندسازی، نوآوری های باز، تسهیم دانش، خودمختاری، انتشار نوآوری.
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2.  Dogson

مقدمه
تحقیق و توسعه در سازمانهای بزرگ در حال طی کردن 
یک جابجایی در نگرش ها از یک دیدگاه درون نگر به نگاهی 
فناوریهای  بیشتر برون نگر است می باشد، به صورتی که  که 
از  درونی،  تحقیقاتی  تلاش های  از  گذشته  را  خود  نیاز  مورد 
شبکه ای از دانشگاه ها، شرکت های نوپا، تأمین کنندگان، مراکز 
تحقیقاتی، سایر سازمانهای بیرونی و حتی رقبا تأمین می کنند. 

در واقع مکان هندسی نوآوری در صنایعی که به نوآوری باز 
گرایش دارند به ورای مرزهای پژوهشگاههای مرکزی تحقیق 
و توسعه ی بنگاههای بزرگ مهاجرت کرده و در حال حاضر 
در میان شبکه فوق الذکر قرار گرفته است )داگسون و همکاران2، 
میان  سنگین  رقابت  وجود  دلیل  به  و  امروزه   .)335  :2006

شرکت ها در صنایع گوناگون، تمرکز بر رویه های نوآوری باز 
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و تلاش در جهت توسعه تبادلات دانشی و اطلاعاتی با محی 
از  ارائه خدمات و محصولاتبیش  در جهت کسب نوآوری در 
این که مطالعاتی  پیش حائز اهمیت شده است.  به خصوص 
چون یانسن و همکاران )2015( بر پیامدهای مهم نوآوری باز 
در سازمان ها همچون توسعه توانمندی های فنی و روانشناختی 
انسانی تأکید داشته اند. پژوهش حاضر مبتنی بر مبانی  منابع 
نظری موجود، به دنبال بررسی نقش فعالیت های نوآوری باز 
انسانی در حیطه صنعت  در سازمان ها بر توانمندسازی منابع 

بانکداری خواهد بود. 
باز در صنعت  تمرکز مطالعه حاضر بر نقش نوآوری های 
بانکداری در زمینه توسعه فعالیت های توانمندسازی کارکنان 
می باشد. تفاوت نخست و مهم رویکرد نوآوری باز با رویکرد 
نوآوری بسته این است که در تئوری سازیهای پیشین نوآوری، 
دانش بیرونی نقشی مفید، ولی مکمل بازی می کرد. شرکت، 
مرکزی  هدف  شرکت،  داخلی  فعالیتهای  و  نوآوری  محل 
معادل  نقشی  بیرونی  دانش  باز،  نوآوری  در  اما  بود،  مطالعه 
حاصل  پیشین  مفهوم سازی های  در  درونی  دانش  از  آنچه 
تحلیلهای  به  ایرانی  سازمانهای  امروزه  ایفا می کند.  می شود، 
بیشتر و توسعه روزافزون نوآوریهای باز که از منابع مدیریتی 
کند،  استفاده  موثر  طور  به  شرکت  از  خارج  خلاقیت های  و 
دارند  وجود  هم  زیادی  شرکتهای  همچنین  هستند.  نیازمند 
که به دنبال روشهای جدید برای دستیابی به تعاملات لازم 
بیان   )2006( چزبرو  هستند.  باز  نوآوریهای  اشتراک  برای 
و  ورودی ها  از  مثبت  استفاده  شامل  باز  نوآوریهای  که  کرد 
خروجی های دانش جهت تسریع نوآوریهای درونی و گسترش 
بازارها برای استفاده خارجی از نوآوری می باشد. بنابراین لازم 
است تا نوآوریهای جدید بوسیله جذب دانش خارجی و ترکیب 
و  دارد  وجود  شرکت  داخل  در  که  دانش هایی  با  آن  کردن 
ایجاد مدل های تجاری جدید بوسیله همکاری با ماهیت های 
به  استراتژی  منظور،  بدین  شود.  تشویق  شرکت،  از  خارج 
اشتراک گذاری اطلاعات و استفاده از منابع با همه شرکت ها 

مورد نیاز است )دیتریچ و دویسترز1، 2007: 511(.

با  همراه  که  رقابتی  کاملًا  محیطی  در  امروزه  سازمانها 
تحولات شگفت انگیز است باید اداره شوند. در چنین شرایطی 
مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنان در اختیار ندارند 
و باید بیشترین وقت و نیروی خود را صرف شناسائی محیط 
بر  را  روزمره  وظایف  سایر  و  کنند  سازمان  داخلی  و  خارجی 
عهده کارکنان بگذارند. کارکنان زمانی می توانند به خوبی از 
توانائی  و  دانش  مهارت،  از  که  برآیند  محوله  وظایف  عهده 
شناسانند.  بخوبی  را  سازمان  اهداف  و  بوده  برخوردار  لازم 
بشتابد  مدیران  کمک  به  زمینه  این  در  می تواند  که  ابزاری 
موثرترین  از  یکی  توانمندسازی  است.  توانمندسازی  فرایند 
ابزارها در دستیابی به بهره وری و رضایت کارکنان و مشتریان 
و مزیت رقابتی است )اسدزاده و چاخرلوئی2 ،2012: 1023(. در دهه 
براساس  مدیریتی  رویکردهای  سازمانها  از  بسیاری  گذشته 
مدیریت  خودگردان،  تیمهای  مثال  )بعنوان  توانمندسازی 
کیفیت فراگیر( را پیاده سازی کردند که باعث افزایش بهره وری 
عمل  آزادی  و  قدرت  یعنی  توانمندسازی  می شود.  نوآوری  و 
بخشیدن برای اداره خود و در مفهوم سازمانی به معنای تغییر 
در فرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت یک محیط سازمانی 
معنای طراحی ساختار  به  توانمندسازی  دیگر،  بیان  به  است. 
افراد ضمن کنترل خود؛  آن  در  به نحوی که  است،  سازمان 
آمادگی پذیرش مسئولیت های بیشتر را داشته باشند. همچنین 
در نوآوری باز، استراتژی که باعث گسترش به اشتراک گذاری 
مشتری  به  عرضه کننده  از  حاصل  منابع  از  و  شود  اطلاعات 
برای نوآوری استفاده کند، مورد نیاز می باشد. بنابراین استفاده 
از مولفه های مدیریت دانش برای ترویج نوآوری باز ضروری 
می باشد. از آنجا که مدیریت دانش نیز در جهت توانمندسازی 
سطح  بهبود  و  هوشمندانه  تصمیمات  اتخاذ  برای  کارکنان 
تسهیم  اهمیت  می گیرد،  قرار  توجه  مورد  سازمانی  عملکرد 
توانمندسازی  باز در جهت  نوآوریهای  از  استفاده  برای  دانش 

اهمیتی دوچندان پیدا می کند )برزگر و همکاران، 1392: 71(.  
دغدغه اصلی پژوهشگر در زمینه طرح چنین موضوعی، 
سازمان های  نیاز  و  بانکداری  صنعت  در  رقابت  بالای  شدت 

1. Dittrich and Duysters 2. Asadzadeh and Chakherlouy

مهناز باقری تنها
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درگیر در این صنعت به وجود منابع انسانی باکیفیت و دارای 
در  خصوص  به  مطلوب  روانشناختی  و  فنی  توانمندی های 
ویژه  و  خاص  موقعیت های  یا  و  بحرانی  شرایط  با  مواجه 
می باشد. در این زمینه پژوهشگر تلاش دارد تا دریابد که نقش 
فعالیت های نوآوری باز در سازمانی ارائه دهنده خدمات مالی 
همچون بانک ملت در زمینه تقویت فعالیت های سازمان در 
جهت توانمندسازی منابع انسانی چگونه می باشد. به خصوص 
رویکردهای  وجود  قالب  در  را  موضوع  این  مطالعه  این که 
مطلوب سازمانی درزمینه تسهیم و به اشتراک گذاری دانش 
علی رغم  ملت  بانک  زمینه  این  در  نمود.  خواهد  پیگیری 
تلاش های گسترده در زمینه تقویت توانمندی های کارکنان، 
به دلایل گوناگون نتوانسته آنچنان که باید و شاید، اثربخشی 
این تلاش ها را ارتقاء بخشد. بدین منظور بررسی نقش برخی 
بانک تحت  نیاز می تواند  اثرگذار و بسترهای مورد  از عوامل 
مطالعه را در زمینه تقویت توانمندی های منابع انسانی خود به 
فعالیت های مدیریت دانش  و  باز  نوآوری  از دریچه  خصوص 
این است  پژوهش  اصلی  رو سوال  این  از  باشد.  یاری رسان 
که تأثیر نوآوری های باز بر توانمندسازی کارکنان تا چه میزان 
خواهد  تأثیر  این  تعدیل  در  نقشی  چه  دانش  تسهیم  و  است 

داشت؟

مروری بر ادبیات نظری
- نوآوری های باز

نوآوری، بکارگیری ایده های نوین ناشی از خلاقیت است 
ناشی  ایده  ساختن  پیاده  به  واقع  در   .)2009 همکاران،  و  )بونو 

ارائه  تازه  یا خدمت  به صورت یک محصول  از خلاقیت که 
و  پردازی  ایده  با  نوآوری  )چزبرو، 2006(.  گویند  نوآوری  شود، 
محصول  »پدیدآوردن  معنای  به  اختراع  دارد.  تفاوت  اختراع 
جدید« است، اما نوآوری فراتر از آن است و به معنای »معرفی 
می گیرد  عرضه صورت  و  ابداع  با  که  است  تازه«  محصولی 

)فولویو و همکاران، 2011(.

مباحث نوآوری باز، تایید می کند که توانایی جذب دانش 
حالت  در  است.  شده  رقابت  برای  عمده  محرک  خارجی، 
نوآوری باز، سازمان ها محیط را برای فناوری و دانش کاوش 
نموده و صرفا به تحقیق و توسعه داخلی خود وابسته نیستند. 
در واقع پیش شرط کلیدی این است که بنگاه ها از ظرفیت 
جذبشان بهره برداری نموده تا دانش خارجی را درونی سازی 
و بومی سازی نمایند )اسپیتهوون و همکاران1، 2010: 29(. از زمانی 
که چزبرو2 کتاب خود را درباره نوآوری باز منتشر کرد، این ایده 
که دانش خارجی یکی از عناصر اساسی برای بهبود نوآوری 
است را احیا کرد. نوآوری باز الگویی مبتنی بر این فرض است 
که اگر شرکتها به دنبال ارتقا فناوری خود هستند، می توانند و 
می بایست از ایده های خارجی همانند ایده های داخلی بهره 
برده و از راه های داخلی و خارجی متنوع به سمت و سوی بازار 
استفاده کنند. سازمان ها دریافته اند که به یافتن راه های جدید 
برای شناسایی نیازهای خود در جهت گسترش تخصص ها و 
شبکه های ارتباطی با افراد و نهادهای داخل و خارج از سازمان 
نیاز دارند. توانایی شرکتها برای دست یابی به فناوری جدید و 
تطبیق آنها با نیازهایی که مشتریان دارند، فرصت های جدید 
سودآوری را برای شرکت های فراهم می کنند. دانش داخلی 
که برای چنین فرایندهایی لازم است برای شرکت ها ارزشمند 
می باشد و برای به دست آوردن امتیازات رقابتی لازم است 
که در فرایند نوآوری شرکت ها، دانش محافظت شود )چزبرو، 

.)136 :2006

چزبرو )2006( بیان کرد که نوآوریهای باز شامل استفاده 
تسریع  جهت  دانش  خروجی های  و  ورودی ها  از  مثبت 
خارجی  استفاده  برای  بازارها  گسترش  و  درونی  نوآوری های 
برای  نوآوری  که  می گوید  باز  نوآوری  می باشد.  نوآوری  از 
نیست،  خاص  محل های  و  خاص  موضوعات  خاص،  افراد 
بلکه نوآوری را مي توان در همه افراد در همه محل ها و همه 
موضوعات جستجو نمود. این پارادایم بر همه گیری و اجتماعي 

شدن نوآوری تاکید بسیاری دارد.

1. Spithoven 2. Chesbrough

تاثیر نوآوری باز برتوانمند سازی کارکنان بارویکرد تسهیم دانش)مورد مطالعه بانک ملت منطقه 4(
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- توانمندسازی کارکنان
توانمندسازی به فرآیندي اطلاق مي شود که طي آن مدیر 
به کارمندان تحت سرپرستی خود کمک مي کند تا توانایي هاي 
لازم را، براي تصمیم گیري مستقلانه به دست آورند )آمبرگر و 
همکاران1، 2018: 21(. در تعریفی دیگر، توانمندسازی اشاره به 

ناتواني  بخشیدن  بهبود  براي  افراد  دروني  نیروي  کردن  آزاد 
و  تصمیم گیري  توان  افزایش  منظور  به  افراد  درماندگي  یا  و 
و همکاران2، 2017:  )کیم  دارد  دستاوردهاي شگفت انگیز  کسب 
که  مي شود  یاد  دادن  توسعه  فرآیند  به  توانمندسازی   .)1024

افزایش توان کارکنان براي حل مشکل ارتقاي بینش  باعث 
تا  را قادر مي سازد  آنان  آنان مي شود که  سیاسي و اجتماعي 
عوامل محیطي را شناسایي و تحت کنترل خود درآورند )کارت 

رایت، 2002: 145(.

توانمندسازی به فرآیندی اطلاق می شود که طی آن مدیر 
به کارکنان کمک می کند تا توانایی لازم برای تصمیم گیری 
مستقل را به دست آورند. این فرآیند نه تنها در عملکرد افراد، 
اسپریتزر3)1995(  است.  موثر  نیز  آن ها  شخصیت  در  بلکه 
توانمندسازی را به عنوان یک مفهوم انگیزشی متشکل از پنج 
و  بودن  معنی دار  انتخاب(،  )حق  بعد شایستگی، خودمختاری 
اغلب  است؛  کرده  تعریف  اعتماد  احساس  و  بودن  تاثیرگذار 
پژوهش های صورت گرفته نیز بر همین بعدها تاکید داشته اند. 

- تسهیم دانش
امروزه همان طوري که سازمان ها بر به کارگیري سرمایه 
انساني در مواجهه با تنگناهاي بازار کار تمرکز دارند، کارکنان 
هستند.  سازمان  سراسر  در  خود  دانش  انتشار  دنبال  به  نیز 
کارساز  چندان  سنتي  و  پیشین  رقابتي  ابزارهاي  بنابراین، 
نیستند. در حال حاضر ابزارهاي سنتي براي ارتقاء در سازمان 
همچون انحصار اطلاعات و ممانعت از موفقیت همکاران غیر 
قابل قبول است )کوننلي،2000، 85(. بسیاري از سازما ها براي 
جدیدي  تکنولوژي  خود  همکاران  دانش  درآوردن  کنترل  به 

را به کار مي گیرند. به کارکنان گفته مي شود که از اینترنت، 
پشتیبان تصمیم  ابزارهاي  دانش،  یا مخزن هاي  داده  پایگاه 
ابزارهاي گروهي استفاده کنند )راجلس،1988: 42(. متاسفانه  و 
رعایت  را  چنیني  این  مدیریتي  دستورات  الزاماً  کارکنان 
نمي کنند. به زعم مارتیني )1998(، در هر سازمان نوعاً افرادي 
هستند که مي خواهند دانش را تسهیم و اشاعه دهند و افرادي 
هم هستند که ترجیح مي دهند دانش خود را به عنوان یک 

دارایي خصوصي نگهداري نمایند )کینلا، 1383(. 
انتقال و تسهیم دانش به عنوان ابزاري توصیف مي شود 
را  جدید  هاي  فنّاوري  توانند  مي  سازمانها  آن  طریق  از  که 
اجرا و وارد کنند. آنها به دانش به عنوان قابلیت و توانمندي 
شناسایي ارزش اطلاعات داخلي و بیروني و به کارگیري آن 
دانش  تسهیم  کنند.  مي  نگاه  تجاري  اهداف  و  نتایج  براي 
دانش  اشتراک گذاری  به  چگونگی  چون  هم  مسائلی  شامل 
موجود و انتفال آن به محل مناسب و مورد نیاز به گونه ای که 
در سازمان قابل دسترسی و استفاده باشد و نیز چگونگی انتقال 
دانش از سطح فردی به سطح دانش گروهی سازمان می باشد 

)آنانتاتمولا و کانونگو4، 2010: 103(. 

تحقیقات مختلفی به بررسی موضوع حاضر پرداخته اند که 
برخی از آن ها در ادامه تشریح شده اند.

ژو و همکاران5 )2018( نظارت بر توانمندسازی کارکنان 
و میزان خرابکاری در خدمات آنها را مورد مطالعه قرار دادند. 
با استفاده از داده های سری زمانی در 11 هتل در چین این 
با  که  داد  نشان  وضوح  به  مطالعه  نتایج  شد.  انجام  مطالعه 
نظارت دقیق بر توانمندسازی کارکنان، میزان خرابکاری آنها 
همچنین  یافت.  کاهش  معناداری  طور  به  خدمات  ارائه  در 

خودکارآمدی کارکنان توانست این رابطه را تعدیل کند. 
اون و همکاران6 )2018( توانمندسازی کارکنان و رضایت 
شغلی را در آمریکا مورد بررسی قرار دادند. در این مطالعه 69 
نفر از کارکنان بخش سلامت در ایالات متحده مورد بررسی 
نشان  مطالعه  نتایج  کردند.  مطالعه شرکت  در  و  گرفتند  قرار 

1. Amberger 

2. Kim 

3. Spreitzer 

4. Anantatmula and Kanungo

5. Zhou

6. Owen 
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داد که با توانمندسازی و آموزش بیشتر کارکنان درک آنها از 
وظایف و محیط کاری افزایش پیدا کرده و رضایتمندی هم به 

میزان قابل ملاحظه ای افزایش می یابد. 
عملکرد  بر  باز  نوآوری  اثر   )2016( همکاران1  و  مائورو 
صورت  به  مطالعه  این  دادند.  قرار  بررسی  مورد  را  شرکت 
پیمایشی و با ابزار پرسشنامه بر روی 110 شرکت بین المللی 
انجام شد. نتایج مطالعه نشان داد که نوآوری های باز باعث 
افزایش عملکر شرکت می شود. همچنین یافته ها بیان کردند 
که نوآوری های باز باعث رشد دانشی شرکت، افزایش سطح 

سودآوری و همچنین بهبود سهم بازار می شود. 

1. Mauro 

روی  بر  را  باز  نوآوری  اثرات   )2016( همکاران  و  گرکو 
عملکرد شرکت ها مورد آنالیز قرار دادند. در این مطالعه تدثیر 
کانال ها و راه های مختلف کسب نوآوری های باز بر عملکرد 
شرکت مورد مطالعه قرار گرفت. در این مطالعه 84919 شرکت 
از منطقه اروپا مورد مطالعه قرار گرفت. نتایج مطالعه حاکی از 
تأثیر مثبت نوآوری باز بر عملکرد شرکت بوده است. همچنین 
استراتژی  از  توانند  می  مدیران  که چگونه  داد  نشان  مطالعه 

نوآوری های باز برای بهبود کارایی شرکت استفاده کنند. 
مبتنی بر ادبیات پژوهش، چارچوب مطرح شده پژوهش به 

شرح شکل زیر است: 

شکل 1. چارچوب پژوهش

فرضیه های زیر نیز در راستای دستیابی به اهداف تحقیق 
در نظر گرفته شده است:

فرضیه اصلی:
توانمندسازی  بر  با رویکرد تسهیم دانش  باز  نوآوری   -1

کارکنان بانک ملت منطقه 4 تاثیر معنی دار مثبت دارد.
فرضیه های فرعی:

1- تولید و ایجاد نوآوریهای باز با رویکرد تسهیم دانش 
تاثیر معنی دار  بانک ملت منطقه 4  توانمندسازی کارکنان  بر 

مثبت دارد.
تسهیم  رویکرد  با  باز  نوآوریهای  گسترش  و  انتشار   -2
تاثیر   4 منطقه  ملت  بانک  کارکنان  توانمندسازی  بر  دانش 

معنی دار مثبت دارد.

بر  با رویکرد تسهیم دانش  باز  نوآوریهای  بکارگیری   -3
توانمندسازی کارکنان بانک ملت منطقه 4 تاثیر معنی دار مثبت 

دارد.
تسهیم  رویکرد  با  باز  نوآوریهای  نگهداری  و  حفظ   -4
تاثیر   4 منطقه  ملت  بانک  کارکنان  توانمندسازی  بر  دانش 

معنی دار مثبت دارد.

روش شناسی تحقیق
از  هدف  می باشد.  کاربردی  هدف  براساس  تحقیق  این 
ابزاری  تعیین  برای  دانش  یا  درک  کسب  کاربردی  تحقیق 
بر طرف  شناخته  شده  و  مشخص  نیازی  آن  توسط  که  است 
شود. پژوهش حاضر براساس روش از نوع توصیفي- پیمایشي 

تاثیر نوآوری باز برتوانمند سازی کارکنان بارویکرد تسهیم دانش)مورد مطالعه بانک ملت منطقه 4(
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است و به مطالعۀ ویژگي ها و صفات افراد جامعه مي پردازد و 
متغیر  یا  چند صفت  قالب  در  را  آماري  جامعۀ  فعلي  وضعیت 

مورد بررسي قرار مي دهد.
جامعه آماری این پژوهش، کلیه کارکنان شعب بانک ملت 
نفر   420 آن ها  تعداد  که  می باشند  تهران  شهر  در   4 منطقه 
تحقیق، روش  این  در  نمونه گیری  گزارش شده  است. روش 
این  به  می باشد.  سیستماتیک  تصادفی  نوع  از  نمونه گیری 
منطقه  در  ملت  بانک  شعب  در  حضور  با  محقق  که  ترتیب 
4 تهران، ابتدا لیست اسامی کارکنان براساس شماره پرسنلی 
مرتب شده، سپس از طریق تقسیم تعداد جامعه )420( بر تعداد 
نمونه )120( عدد به دست آمده به عنوان فاصله انتخاب نفرات 
از یکدیگر را مشخص کرد. با توجه به حاصل تقسیم دو عدد 
جامعه و نمونه که عدد 2 می باشد، مشخص که از هر دو نفر 
یک نفر باید به عنوان نمونه انتخاب شود. تعداد نمونه برای 
جامعه آماری کارکنان شعب بانک ملت در منطقه 4 تهران به 

کمک جدول مورگان، 201 نفر تعیین شده  است. 
در این پژوهش از روش کتابخانه ای و روش میدانی برای 
گردآوری داده ها استفاده گردید. در روش کتابخانه ای از ابزار 

استفاده  پرسشنامه  ابزار  از  میدانی  روش  در  و  فیش برداری 
شده  است. از پرسشنامه استاندارد هوآنگ و همکاران )2013( 
از 20 سوال؛ پرسشنامه  با استفاده  باز  برای سنجش نوآوری 
استاندارد هوف و ریدر )2004( برای سنجش تسهیم دانش با 
استفاده از 5 سوال؛ و از پرسشنامه استاندارد تایمون )1988(، 
آشفورث  ناتوانی  و   )1985( الدهام  و  هاکمن   ،)1986( جونز 
سوال   15 از  استفاده  با  توانمندسازی  برای سنجش   )1989(

استفاده شده است.
به   SPSS آماري  نرم افزار  از  استفاده  با  تحقیق  این  در 
ارزیابي نتایج پیمایش انجام شده در جامعه آماری مورد مطالعه 
پرداختیم. سپس در تحقیق با هدف اندازه گیري رابطه میان 
 AMOS افزار  نرم  و  ساختاري  معادلات  مدل  از  متغیرها، 

استفاده شده است.  
آلفای  ضرایب  و  محتوا  روایی  از  پایایی  و  روایی  برای 
کرونباخ کمک گرفته شد. شاخص CVR یک روش پرکاربرد 
آمده  به  دست   CVR می باشد.  محتوا  اعتبار  سنجش  برای 
برای هر گویه طبق جدول ذیل می باشد و گویای این است 
که سؤالات از نظر خبرگان در حد قابل قبولی بوده و اعتبار 

ابزار مورد تایید قرار می گیرد. 

جدول 1.  شاخص CVR محاسبه شده

←
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→

همچنین مقدار آلفا برای پرسشنامه پژوهش حاضر برابر با 
0/826 است که این نشان دهندۀ این امر است که متغیرها از 

همبستگی درونی مناسبی برخوردارند.
در روش شناسی مدل معادلات ساختاری، ابتدا به ساکن 
لازم است تا روایی سازه مورد مطالعه قرار گرفته تا مشخص 
سازه های  اندازه گیری  برای  شده  انتخاب  نشانگرهای  شود 
مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار هستند. یعنی آیا سوالات 
برای اندازه گیری متغیرها درست انتخاب شده اند یا خیر؟ برای 
این منظور از تحلیل عاملی تائیدی)CFAء1(، استفاده می شود. 

شاخص های برازش مدل های اندازه گیری در جدول زیر مدلها 
مدلها  بودن  رضایت بخش  نشان دهنده  و  می باشد  نمایان 

می باشد.
براساس نتایج جدول )2(، مشخص می شود که نشانگرهای 
باقی مانده در هر سازه به دلیل داشتن مقدار بیشتر از 0/4 از 
روایی  لذا  و  هستند  برخوردار  اندازه گیری  برای  لازم  اهمیت 
انتخاب  نشانگرهای  اهمیت  و  دقت  بررسی  برای  که  سازه 
که  می دهد  نشان  شد،  انجام  سازه ها  اندازه گیری  برای  شده 
اندازه گیری  جهت  را  مناسبی  عاملی  ساختارهای  نشانگرها، 

ابعاد مورد مطالعه در مدل تحقیق فراهم می آوردند. 

1. Confirmatory Factor Analysis

تاثیر نوآوری باز برتوانمند سازی کارکنان بارویکرد تسهیم دانش)مورد مطالعه بانک ملت منطقه 4(
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جدول 2. شاخص های برازش مدل اندازه گیری متغیر مستقل و میانجی

جدول 3. شاخص های برازش مدل اندازه گیری شاخصهای متغیر وابسته

آزمون  برای  پژوهش  ساختاری  مدل   ،3 و   2 شکل 
فرضیه های پژوهش را نشان می دهند.

جدول 4، شاخص های برازش این مدل را نشان می دهند 
از  مدل  آن،  برای  مناسب  آماره های  گرفتن  قرار  دلیل  به  و 

برازش خوبی برخوردار است.
جدول 5، شاخص های برازش این مدل را نشان می دهند 
از  مدل  آن،  برای  مناسب  آماره های  گرفتن  قرار  دلیل  به  و 

برازش خوبی برخوردار است.
جدول 6 نشان دهنده نتایج مدل ساختاری پژوهش برای 

آزمون فرضیه های تحقیق می باشد. با توجه به مقادیر ارائه شده 
در این جدول، زمانیکه عدد معناداری بیش از مقدار )1/96( و 
یا کمتر از مقدار )1/96-( حاصل شود، در این صورت فرضیه 
فوق تایید می گردد. فرضیه های اصلی و فرعی در این پژوهش 
به بررسی نقش میانجیگری تسهیم دانش در رابطه بین متغیر 
توانمندسازی کارکنان  وابسته  باز و متغیر  نوآوریهای  مستقل 
پرداخته است. در این فرضیه ها هرگاه روابط بین متغیر مستقل 
آن  تایید شود،  وابسته  و  میانجیگر  بین  رابطه  و  میانجیگر  و 

فرضیه تایید می شود. 
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شکل 2. مدل ساختاری برای آزمون فرضیه  اصلی

جدول 4. شاخص های برازش مدل ساختاری برای آزمون فرضیه  اصلی

تاثیر نوآوری باز برتوانمند سازی کارکنان بارویکرد تسهیم دانش)مورد مطالعه بانک ملت منطقه 4(
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شکل 3. مدل ساختاری برای آزمون فرضیه  های فرعی

جدول 5. شاخص های برازش مدل ساختاری برای آزمون فرضیه های فرعی
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جدول 6. نتایج فرضیات پژوهش

بحث و نتیجه گیري
رویکرد  با  باز  نوآوری  گفت؛   %  95 اطمینان  با  می توان 
دارد.  معنادار  تاثیر  کارکنان  توانمندسازی  بر  دانش  تسهیم 
و  باز  نوآوری  میان  رابطه  برای  به  دست  آمده  مسیر  ضریب 
تسهیم دانش 0/781 و ضریب مسیر برای رابطه میان تسهیم 
دانش و توانمندسازی کارکنان 0/794، نشان داد که این تأثیر 

معنادار، مثبت و قوی است. 
ضریب مسیر به  دست  آمده برای رابطه میان تولید و ایجاد 
باز و تسهیم دانش 0/6 و ضریب مسیر برای رابطه  نوآوری 
میان تسهیم دانش و توانمندسازی کارکنان 0/78، نشان داد 
فرضیه  واقع  در  است.  قوی  و  مثبت  معنادار،  تأثیر  این  که 
مطرح شده به این معنا است که با افزایش تولید و ایجاد نوآوری 
باز به میزان یک واحد، تسهیم دانش به میزان 0/6 واحد و 
توانمندسازی  واحد،  یک  میزان  به  دانش  تسهیم  افزایش  با 
با  نتیجه  این  می یابد.  افزایش  واحد   0/8 میزان  به  کارکنان 
مطالعه مائورو و همکاران )2016( و گرکو و همکاران )2016( 
دانش  از  بهره برداری  مدلهای  از  استفاده  با  شرکتها  معتقدند 

خارجی می توانند ایده های بسیاری را در زمینه کشف، توسعه و 
پالایش نواوری در اختیار گیرند. و با استفاده از تسهیم دانش 
می توانند ایده های جدید را در راستای توانمندسازی کارکنان 

خود بکار گیرند.
و  انتشار  میان  رابطه  برای  به  دست  آمده  مسیر  ضریب 
گسترش نوآوری باز و تسهیم دانش 0/420 و ضریب مسیر 
کارکنان  توانمندسازی  و  دانش  تسهیم  میان  رابطه  برای 
0/777، نشان داد که این تأثیر معنادار، مثبت و قوی است. در 
واقع فرضیه مطرح شده به این معنا است که با افزایش انتشار 
و گسترش نوآوری باز به میزان یک واحد، تسهیم دانش به 
میزان یک  به  دانش  افزایش تسهیم  با  و  واحد  میزان 0/42 
افزایش  واحد   0/78 میزان  به  کارکنان  توانمندسازی  واحد، 

می یابد. 
ضریب مسیر به  دست  آمده برای رابطه میان تولید و ایجاد 
نوآوری باز و تسهیم دانش 0/516 و ضریب مسیر برای رابطه 
میان تسهیم دانش و توانمندسازی کارکنان 0/777، نشان داد 
که این تأثیر معنادار، مثبت و قابل قبول است. در واقع فرضیه 
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مطرح شده به این معنا است که با افزایش بکارگیری نوآوری 
باز به میزان یک واحد، تسهیم دانش به میزان 0/5 واحد و 
توانمندسازی  واحد،  یک  میزان  به  دانش  تسهیم  افزایش  با 
که  آنجا  از  می یابد.  افزایش  واحد   0/78 میزان  به  کارکنان 
بانکها به دنبال ارائه خدمات جدید و راه حل های نو با هزینه 
اندک در جهت رفع نیاز مشتریانشان هستند و همین امر آنها 
بکارگیری  با  لذا  هستند  مشتریانشان  نیاز  رفع  جهت  در  را 
نواورانه  فعالیتهای  انجام  جهت  در  می توانند  باز  نوآوریهای 
سایر  بین  در  جدید  مشتریان  جذب  باعث  که  شوند  هدایت 

رقبای خود می شوند.
تحلیل  تجزیه  و  از  حاصل  نتایج  مبنای  بر  نهایت  در 
خروجی  زیرا  نمی گردد؛  تائید  آخر  فرضیه  پژوهش،  داده های 
و  باز  نوآوری  نگهداری  و  متغیر حفظ  دو  رابطه  در  تی  آماره 
تسهیم دانش 1/310 که در ناحیه H0 یعنی ناحیه رد فرضیه 
قرار دارد و خروجی آماره تی دو متغیر تسهیم دانش و متغیر 
توانمندسازی کارکنان 2/612 است که از 1/96 بزرگتر است؛ 
بنابراین  دارد.  قرار  فرضیه  تائید  ناحیه  یعنی   H1 ناحیه  در  و 
می توان با اطمینان 95 % گفت؛ حفظ و نگهداری نوآوری باز 
با رویکرد تسهیم دانش بر توانمندسازی کارکنان تاثیر معنادار 

ندارد. 
ارائه  زیر  پیشنهادات  تحقیق  متغیرهای  تقویت  در جهت 

می گردد: 
- از آنجا که شدت تاثیر نواوری باز با رویکرد تسهیم دانش 
بر توانمندسازی کارکنان در سطح مطلوب و قوی می باشد، لذا 
به مساله  بانک ملت،  لازم است مسئولان و دست اندرکاران 
نوآوری باز به منظور توانمندسازی کارکنان بانک ملت، بیشتر 
توجه نمایند. زیرا دستیابی به توانمندسازی کارکنان می تواند 

کیفیت و کمیت خدمات بانکی را بهبود ببخشد.
- تلاش بیشتر بانک ملت در جهت افزایش جذب ایده ها 
و به دنبال آن افزایش قدرت این بانک در شکل گیری نوآوری 

باز.
منابع  مجاورت  در  توسعه  و  تحقیق  واحدهای  استقرار   -

دانش خارجی.
بانک  در  باز  نوآوری  شکل دهی  برای  است  شایسته   -

دهند  اهمیت  پیرامونی  تکنولوژی  تغییرات  به  مدیران  ملت، 
و در این راستا ترتیبی اتخاذ نمایند تا جستجوی علائم تغییر 
پیش بینی  تکنولوژیک،  تغییرات  علائم  تشخیص  تکنولوژی، 
تغییرات تکنولوژیک توام با علائم در رده فعالیتهای پراهمیت 

قرار دهند.
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