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چکیده

ای از فرایندها و روندهای سازمانی اشاره دارد که طی آن  ظرفیت جذب دانش به مجموعه     
های پویایی در خود  ردازد، تا قابلیتپ ی، انتقال و استخراج دانش میساز شبیهسازمان به کسب، 

ها، توانایی سازمان را برای دستیابی و حفظ مزیت رقابتی افزایش  ایجاد کند. این قابلیت
ژوهش حاضر بررسی نقش ظرفیت جذب دانش )فردی و سازمانی( بر عملکرد هدف از پدهند.  می

ژوهش، دو صنعت مهم حاضر در های پمنظور و برای بررسی فرضیه ها است. بدیننوآورانه سازمان
جامعه آماری پژوهش انتخاب شدند و تعداد  عنوان بههای داروسازی و بیمه،  رکتبورس تهران یعنی ش

آوری و تحلیل شده است. نتایج تحلیل همبستگی و رگرسیون،  ها جمع نامه از این شرکتپرسش 151
این دو با عملکرد نوآورانه حمایت از رابطه بین ظرفیت جذب فردی و سازمانی، همچنین از رابطه 

کند. همچنین با توجه به نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی، نقش میانجی ظرفیت  می
 یید قرار گرفت.أو عملکرد نوآورانه مورد ت جذب سازمانی در رابطه بین متغیرهای ظرفیت جذب فردی
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 مقدمه.1

توانند به فعالیت خود  هایی می رقابتی، تنها سازمان ههای پیچید گیری محیط امروزه با شکل     
 های مهم سازمانی همچون نوآوری تقویت کنند خود را در قابلیت ادامه دهند که عملکرد

ناپذیر برای مزیت رانه، منبعی پایانآوهای نو (. انجام فعالیت1321)فارسیجانی و نیستانی، 
، با خلق دانش مورد نیاز برای 1(. عملکرد نوآورانه1322کند )آزاد و ارشدی،  رقابتی فراهم می

 آید. می دست بهتوسعه محصول و فرایندهای تولیدی جدید، یا بهبود فرایندهایی موجود، 
ی و بهبود وضعیت اقتصادی خود ور ها با تکیه بر نوآوری در پی افزایش بهره سازمان     

ست که دانش جدید را ا اینوآوری فعالیت پیچیده(. 1321هستند )میرفخرالدینی و همکاران، 
از این ، آید می دست بهگیرد. بخشی از این دانش از منابع خارجی  کار می برای اهداف تجاری به
 های نوآورانه است ای قابلیتبرداری از دانش خارجی یک عامل حیاتی بر رو توانایی برای بهره

 .(2002فسفری و تریبو، )
گردد که توانایی اقتصاد را برای  میبه دیدگاه کلانی بر 2مفهوم ظرفیت جذب دانش     
دهد. کوهن و لوینتال در سال  نظر قرار میو جذب اطلاعات و منابع خارجی مد گیری بهره

سازمانی وارد کردند و ظرفیت جذب را  های نظریه هاین مفهوم کلان اقتصادی را به حوز 1110
ی ساز شبیهتوانایی یک سازمان برای تشخیص ارزش اطلاعات جدید از منابع بیرونی،  عنوان به

کارگیری آن برای اهداف تجاری در نظر گرفتند. ظرفیت جذب به خودی خود هدف  و به
ا خلق کند تواند بروندادهای سازمانی مهمی چون عملکرد نوآورانه ر نیست، اما می

 (.2011)کاستوپولوس و همکاران، 
ها  از نقطه نظر قابلیت پویا، سازمان ظرفیت جذب دانش با قابلیت پویا رابطه تنگاتنگی دارد.     

بر (. 2005پردازند )جانتونن،  نهادهای دانش در قالب فرایندهای دانش به فعالیت می عنوان به
( را گسترش 1110عمومی کوهن و لوینتال ) تعریف 2002زاهرا و جرج در سال این اساس، 

یک مجموعه از فرایندها و روندهای سازمانی معرفی کردند  عنوان بهدادند و ظرفیت جذب را 
هایی پویا  پردازد تا قابلیت ی، انتقال و استخراج دانش میساز شبیهکه طی آن سازمان به کسب، 
ی از دانش مرتبط هستند و توانایی سازمان گیر بهرهها به خلق و  در خود ایجاد کند. این قابلیت

(. رویکرد 2002دهند )زاهرا و جرج،  را برای دستیابی و حفظ مزیت رقابتی افزایش می
های  پوشی از فعالیت و کنش فردی و توجه بیش از حد به قابلیت دلیل چشم محور به دانش

یک موضوع مهم  عنوان بهرا سازمانی، مورد انتقاد قرار گرفته است. این رویکرد، انتقال دانش 
کند در تلفیق دانش سازمانی مطرح کرده، اما غالباً روی تجمع منابع دانش سازمان تمرکز می

و این به معنای ناچیز شمردن نقش افراد در فرایندهای دانش است.  (2009)فلین و هیسترلی،
                                                 
1. Innovation Performance 
2. Absorptive Capacity



 

 03 ... دانش بر عملکرد نوآورانه جذب تینقش ظرف يبررس

توان به فرایند دانش  تمرکز روی افراد بر اساس این نظریه مورد توجه قرار گرفته است که نمی
حوادث  درواقعبین سازمانی دست یافت مگر اینکه انتقال دانش از سطح فردی شروع شود. 

مینباوا و همکاران، شوند ) دهند که در سطح فردی آغاز می سازمانی در بستر سازوکار رخ می
ی  ی، درجهامروزه این رویکرد مورد توجه قرار گرفته است و انتقال دانش بین سازمان(. 2010

(. کسب و 2010شود )مینباوا و همکاران،  کارگیری و استفاده دانش توسط افراد، معرفی می به
دلیل آشکار بودن، قابلیت  استفاده از دانش در سطح فردی یک مفهوم رفتاری است، که به

ی و . بر این اساس افراد در توانای(2003مینباوا و همکاران، گیری را دارد ) مشاهده و اندازه
این حقیقت وجود دارد که دانش در  .انگیزه برای کسب و استفاده از دانش با هم تفاوت دارند

؛ بنابراین نیازمند گردد برمیوهله اول به افراد مربوط است و در گام بعد به کل سازمان 
رویکردی هستیم که ظرفیت جذب دانش را نه فقط در سطح سازمان بلکه در سطح افراد آن 

 ز بررسی کند.سازمان نی
در پژوهش حاضر دو صنعت مهم کشور؛ یعنی صنایع داروسازی و بیمه مورد بررسی قرار      
گیرند. صنعت داروسازی در بخش تولیدی کشور از جایگاه ارزشمندی برخوردار است که به می

 طور یکسان توجه دارد. از سوی دیگر کسب مزیت رقابتی دو عامل فناوری و نیروی انسانی، به
ها باشد، به دانشی ها، بیشتر از آن که وابسته به منابع فیزیکی آن و بهبود عملکرد در سازمان

های (. شرکت2003که در اختیار کارکنان سازمان است، بستگی دارد )یوهانسن و اولسن، 
؛ برای ارتقای نوآوری در ارائه محصولات جدید، محور دانشهایی سازمان عنوان بهداروسازی 

طور که اشاره شد ظرفیت  د انتقال و تسهیم دانش بین کارکنان و سازمان هستند. هماننیازمن
منظور انتقال دانش و بهبود عملکرد نوآورانه مورد  بستری مناسب به عنوان بهجذب دانش، باید 

 (.2001توجه قرار گیرد )تسای، 
جهت ارائه  های بیمهیکی از صنایع مهم در بخش خدمات، صنعت بیمه است. شرکت     

به ها اند. بنابراین این شرکتخدمات مطلوب به مشتریان، نیازمند راهکارهای خلاق و نوآورنه
و یادگیری از منابع اند که به کسب و انتقال دانش حساس هستند نیروهای کارآمدی وابسته

سطح دهند. کارکنان با توانایی بالا در جذب دانش، داخلی و خارجی را مورد توجه قرار می
کنند بخشند و به بهبود نوآوری در عملکرد سازمان کمک میجذب دانش سازمان را بهبود می

 (.2011)کاستوپولوس و همکاران، 
دنبال دستیابی به اهداف  با توجه به اهمیت موضوع در دو صنعت مذکور؛ پژوهش حاضر به     

 زیر است:
ها؛ تاکنون در  رابطه بین آنبررسی دو بعد فردی و سازمانی ظرفیت جذب و تعیین  .1

 اند. ها این دو مفهوم در کنار هم مورد توجه و بررسی قرار نگرفته پژوهش
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تعیین رابطه بین ظرفیت جذب فردی و سازمانی با عملکرد نوآورانه. نقش ظرفیت جذب در  .2
ه ها در زمینهای زیادی مورد توجه قرار گرفته اما این پژوهشعملکرد نوآورانه در پژوهش
های تجربی زیادی نقش ظرفیت جذب فردی در اند و پژوهش ظرفیت جذب سازمانی بوده

 اند. عملکرد نوآورانه را مورد توجه قرار نداده
ی بین ظرفیت جذب فردی و عملکرد تعیین نقش میانجی ظرفیت جذب سازمانی در رابطه .3

وی ظرفیت جذب نوآورانه. هدف اصلی این پژوهش، تعیین اثر ظرفیت جذب فردی بر ر
سو و تعیین نقش ظرفیت جذب سازمانی بر عملکرد نوآورانه از سوی دیگر است  سازمانی از یک

 که این به معنای بررسی نقش میانجی متغیر ظرفیت جذب سازمانی است.


پژوهشمبانینظریوپیشینه.2

های  ای سازمانامروزه نوآوری یکی از عوامل مؤثر بر موفقیت و بق .مفهومعملکردنوآورانه
(. بسیاری از صاحب نظران، نوآوری و ایجاد تمایز 1321شود )اردکانی،  محسوب می محور دانش

 (.1321اند )معطوفی، ناپذیر معرفی کردهعنوان یک ضرورت انکار بهرا 
نوآوری عبارت است از یک ایده، محصول یا فرایند، یک سامانه یا وسیله که توسط افراد،      
یک موضوع جدید درک شود  عنوان بهها، حتی یک بخش صنعت و جامعه  سازمان ها یا گروه

(. نوآوری فرایندی است که جهت ایجاد ارزش، طراحی 1310، جزنی و همکاران، 1115)راجرز، 
(. در بازار رقابتی 1321، اردکانی، 1329 شود )رحمان سرشت و هاشمی، و مدیریت می

های جدید بالا ببرند و دانش  انطباق محصول و فناوری منظور بهها باید دانش خود را  شرکت
های داخلی پیوسته با کارکنان خود به اشتراک بگذارند. بر مبنای عامل طور بهآمده را  دست به

تواند شامل نوآوری محصول، فرایند یا فناوری باشد )رضوانی،  سازمان، ماهیت نوآوری می
های مدیریت، شامل منابع دانش و مهارت، سامانههای داخلی (. این عامل1310نژاد،  گرایلی
های خارجی نیز وجود دارند که روی نوآوری سازمان اثر ها و هنجارها هستند. عامل ارزش

 (.2011 گذارند که شامل مشتریان، رقبا، قوانین و فناوری هستند )یوآن هونگ، می
رانه وجود دارد )پراجوگو و ای در رابطه با سنجش عملکرد نوآو های قابل ملاحظه پژوهش     

دهد که  های مختلف نشان می نتایج حاصل از پژوهش(. 2010یوآن هونگ،  ؛2003سوهال، 
کنند، سهم بازار و سود خود را به  صورت ویژه، به موضوع نوآوری توجه می هایی که به شرکت

نوآورانه اغلب  (. عملکرد1321دهند )فارسیجانی و نیستانی،  ای افزایش می میزان قابل ملاحظه
های جدید که سازمان در  های ثبت شده، و پروژهبا بررسی تعداد دستاوردهای آشکار، گزارش

همچنین مقایسه کیفیت و کارکرد  شود. گیرد، تعیین می روال کاری خود بر عهده می
محصولات جدید و فرایندهای نو با رقبا نیز نشان دهنده نوآورانه عمل کردن سازمان است. 
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 (.2011 و وجهه در بازار نیز از جمله عوامل تعیین کننده در این باره است )یوآن هونگ، شهرت
عملکرد نوآورانه در پژوهش حاضر با دو بعد نوآوری در محصول و نوآوری در فرایند      

ابعاد مهم  عنوان بههای مختلف (. این دو بعد در پژوهش2011شود )یوآن هونگ،  سنجیده می
 اند. سنجش نوآوری و عملکرد نوآورانه سازمان مطرح شدهدر رابطه با 



های بسیاری را برای مفهوم سازی و عملیاتی  اگر چه ادبیات، روش .مفهومظرفیتجذب
های گوناگون ظرفیت جذب ممکن  دهد، اغلب دستیابی به جنبه کردن ظرفیت جذب نشان می

د ایجاد و توسعه ظرفیت جذب را توانن ها چگونه می بر آن به این که سازمان نیست. علاوه
گیری  سازی و اندازه افزایش دهند، توجه کمی شده است. ظرفیت جذب در سه حال مفهوم

(. 2002لین و همکاران، قابلیت پویا ) -3قابلیت ذاتی )متداول( و  -2دارایی،  -1شود:  می
ست )ظرفیت معنای سطح دانش پیشین واحدهای سازمانی ا دارایی، به عنوان بهظرفیت جذب 

 تسای،شود ) ایستای دانش( و با معیارهایی چون شدت تحقیق و توسعه و ... سنجیده می
فرایندهای کاری به حساب  عنوان بهقابلیت ذاتی سازمان، آن را  عنوان به(. ظرفیت جذب 2001

کار گرفته کارگیری دانش خارجی به ی، تبدیل و بهساز شبیهآورد که شرکت برای تعیین،  می
ضمنی به ظرفیت سازمان برای خلق، توسعه و اصلاح پایگاه منابع  طور به. قابلیت پویا است

(. قابلیت پویا از قابلیت ذاتی متمایز است و به توانایی 2012 ،کند )رابرتز و همکاران اشاره می
. مفهوم قابلیت پویا برای ظرفیت گردد برمیهای ذاتی موجود  برای تغییر و بازسازی قابلیت

 های متداول موجود است. سازمان، توانایی آن برای بازسازی قابلیتجذب 
توجه به موارد اشاره شده برای شناسایی و مفهوم سازی ظرفیت جذب ضروری است.      

 لین و همکاران،دیدگاه غالب این است که ظرفیت جذب، توانایی سازمان است نه دارایی آن )

ر ادبیات ظرفیت جذب به این نتیجه دست یافتند که با مرو 2002(. زاهرا و جرج در سال 2002
را  ها، آن سازی گسترده آن سازی بیشتری نیاز دارد. مفهوم ساختار ظرفیت جذب به شفاف

های عادی سازمانی معرفی کرد که طی آن، سازمان  ای از فرایندها و روال مجموعه عنوان به
یت سازمانی پویا خلق کند )زاهرا و کند تا قابل دانش خارجی را کسب، تبدیل و استخراج می

 (. 2002جرج، 
 گیرد. در ادامه دو رویکرد ظرفیت جذب فردی و سازمانی مورد بررسی قرار می

 

پژوهش در زمینه انتقال دانش، زمینه ساز نگرش جدیدی به ظرفیت  .ظرفیتجذبفردی
نتقال دانش، شود. در ادبیات ا جذب شده است که ظرفیت جذب کارکنان سازمان نامیده می

یک عنصر مهم در انتقال دانش  عنوان بهظرفیت جذب دریافتی، هر واحد یا فرد در سازمان 
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(. افراد، ظرفیت جذب دانش 2000شود )گوپتا و گویندراجان،  درونی سازمان در نظر گرفته می
ظرفیت جذب شرکت یک گذارد.  متفاوتی دارند که این امر روی انتقال دانش سازمان اثر می

مینباوا و ها همراه است ) فهوم در سطح سازمانی است که در کارکنان آن شرکت نهفته و با آنم
 (.2003همکاران،

 منظور به. گردد برمیظرفیت جذب از این منظر به دو عامل توانایی و انگیزه کارکنان      
ظرفیت  ها یا کارکنان سازمان، باید هر دو جنبه از ی دانش در بخش تسهیل در جذب بیشینه

توانایی کارکنان )مبنای دانش( و انگیزه (. 2003مینباوا و همکاران،جذب وجود داشته باشند )
کارکنان )شدت تلاش کارکنان( تداعی کننده دو مفهوم ظرفیت جذب بالقوه و واقعی هستند. 

که ظرفیت  حالیبالا در توانایی کارکنان است در چرا که ظرفیت جذب بالقوه؛ داشتن پتانسیل
 دهد.ذب واقعی، پتانسیل انگیزشی بالا در کارکنان را نشان میج


کارکنان های اولیه،  های انسانی مثل مهارتتعریف لغوی توانایی؛ به ویژگی.توانايی
ها، تجارب و دستاوردهای پیشین اشاره دارد که برای انجام ماهرانه وظایف مورد نیاز  شایستگی

مرتبط پیشین او را نشان دهد؛ این دانش قبلی که  تواند دانش است. توانایی یک فرد می
 ی از دانش جدید مورد نیاز است.گیر بهرهسازد برای  توانایی کارکنان را می



انگیزه به تمایل به درگیری در یک فعالیت خاص اشاره دارد. بحث اساسی .انگیزهکارکنان
ادگیری(، اگر انگیزه کافی نداشته در ادبیات این است که افراد توانمند )با توانایی بالا برای ی

 گیرد.  باشند ظرفیت جذب با موفقیت صورت نمی
. افراد زمانی به شکل 2و درونی 1شود: انگیزه بیرونی انگیزه کارکنان به دو بخش تقسیم می     

های مالی برآورده  شوند که نیازهایشان به شکل مستقیم از طریق جبران بیرونی انگیخته می
های بیرونی چون سامانه پاداش  این نوع انگیزش با محرک (.2002و همکاران،  اوسترلوشود )

ای را قبول نماید که  شود که وظیفه صورت درونی انگیخته می یابد. زمانی فرد به افزایش می
کند  کند. این انگیزه با تعهد به اهدافی که خود فرد تعیین می های درونی او را برآورده مینیاز

 (. 2002سترلو و همکاران، اوهمراه است )
های درونی و هم بیرونی برای برانگیختن  هم محرکدهد  ادبیات پژوهش نشان می     

هایی را برای ایجاد  ها انگیزه انجام کار چالشی لازم و ضروری هستند و به آن منظور بهکارکنان 
دهد انگیزه  ایج نشان میبا این وجود نت (.1322)برومند و رنجبری، دهند  های برتر ارائه می ایده

مثال افرادی که به شکل  طور بهتواند به انتقال دانش کمک کند.  بیرونی به اندازه درونی نمی
                                                 
1. Extrinsic
2. Intrinsic 
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اند،  های بیرونی برانگیخته شده اند نسبت به افرادی که توسط محرک درونی انگیخته شده
 (. 1111دهند )دسی،  سطوح بالاتری از یادگیری را نشان می

 

در این پژوهش ظرفیت جذب سازمانی در قالب فرایندهای یادگیری  .زمانیظرفیتجذبسا
واضح با یادگیری سازمان مرتبط است  طور بهگیرد. ظرفیت جذب  سازمانی مورد بررسی قرار می

(، متأسفانه ماهیت و میزان دقیق این ارتباط واضح نیست. با توجه به 2002لین و همکاران، )
ارکان اصلی یادگیری  عنوان بهعامل اکتشاف و استخراج های صورت گرفته، دو پژوهش

ها و تجارب آمده از طریق فرایندها، آزمایش دست بهسازمانی هستند. اکتشاف به یادگیری 
شود. استخراج به  های بازار سنجیده میسازمانی جدید و جستجوی دانش شناسایی ندانسته

ی و استفاده از دانش موجود، شایستگی پالایش تجربآمده از طریق جستجو،  دست بهیادگیری 
 (.2012)رابرتز و همکاران،  و فن آوری اشاره دارد

مفهوم ظرفیت جذب دارای فرضیات، ابعاد و شرایط محدود خاص است. اما ابعاد یادگیری      
سازمانی که شامل اکتشاف و استخراج است مفاهیم وسیعی هستند که هر یک طیفی از 

. یادگیری فزاینده در یک محیط (2002گوپتا و گویندراجان، گیرند ) میها را در بر  فعالیت
دهد، که با افزایش سطح ظرفیت جذب  خاص، پایگاه دانش سازمان را در آن حوزه افزایش می

ای از عوامل کند. مجموعه سازمان همراه است که به نوبه خود یادگیری بیشتر را تشویق می
جذب روی  مثال؛ تمرکز ظرفیت طور بهکنند،  ی متمایز میظرفیت جذب را از یادگیری سازمان

که یادگیری سازمانی هم دانش خارجی و هم داخلی را در  حالینقش دانش خارجی است، در
 گیرد.  نظر می

توان نقش یادگیری سازمانی و رابطه تنگاتنگ آن با ظرفیت  با تمامی این ابهامات نمی     
دست آورد یا تلفیق کند اما ممکن است توانایی  دانش را به تواند جذب را انکار کرد. شرکت می

این نگرش به مفهوم ظرفیت جذب به . انتقال و استخراج دانش برای خلق سود را نداشته باشد
توانایی یادگیری و فرایندهای آن در سازمان توجه دارد و ظرفیت جذب را توانایی یادگیری 

جذب توسط نویسندگان و پژوهشگران مختلف مورد داند. این برداشت از ظرفیت  سازمانی می
رابرتز و همکاران، توجه قرار گرفته است و امروزه نگرش غالب به مفهوم ظرفیت جذب است )

2012.) 
تعریف مبتنی بر فرایند از ظرفیت جذب این است که ظرفیت جذب توانایی سازمان برای      

متوالی اکتشاف، تبدیل و استخراج است )لین استفاده از دانش خارجی از طریق فرایند یادگیری 
 (.2002و همکاران، 
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اکتشافی همان اکتساب دانش خارجی است و ظرفیت جذب بالقوه را نشان .1يادگیری
(. برای یادگیری اکتشافی دانش پیشین ضروری است 2002دهد )زاهرا و جرج،  می

کند که دانش  کمک می (. سطح بالایی از یادگیری اکتشافی به شرکت1112)سزولانسکی، 
پذیری راهبردی،  بیرون سازمان را کسب کند و با توجه به مزایایی چون انعطاف

های بیهوده عملکرد پایدار بالایی داشته پذیری نسبت به مشتری و پرهیز از تلاش مسئولیت
 .(2001هالر، ، لیچتن2002باشد )زاهرا و جرج، 



و مفهوم ظرفیت جذب  گردد برمیآمده  دست به کارگیری دانش به هب .2يادگیریاستخراجی
(. یادگیری استخراجی بر مبنای تعریف مبتنی بر 2002کند )زاهرا و جرج،  واقعی را تداعی می

ی دانش ساز شبیهکند و مفهومی فراتر از  فرایند، به دانش نهفته در محصول یا خدمت توجه می
اهنگ سازی بین دانش سازمان و نوعی هم درواقع(. 2002لین و همکاران، خارجی است )

ی و ساز شبیهمحیط پیرامون است. شرکت ممکن است با سطح بالای یادگیری استخراجی با 
 (.2002زاهرا و جرج، تلفیق دانش در فرایندهای نوآوری به عملکرد بالایی دست یابد )



مان اشاره کند و به حفظ دانش طی ز بین این دو مفهوم رابطه برقرار می .3يادگیریتبديلی
ها  ی شده باید برای سالساز شبیهدارد. یادگیری تبدیلی ضروری است چرا که گاهی دانش 

 (.2001، هالرکار گرفته شود )لیچتن هحفظ شود تا در تولید یک محصول جدید ب


جداگانه  طور بهرویکرد فرایندی به یادگیری سازمانی به سه فرایند مذکور .4رويکردمکملی
هالر، لیچتنبیند ) را در قالب فرایندهای متوالی پیوسته و مکمل می بلکه آن کند نگاه نمی

 طور به(. فرایندهای یادگیری مکمل در عین اینکه مجزا هستند، اما وابسته به هم و 2001
متقابل پشتیبان هم هستند. به دلیل محدودیت در منابع برای نوآوری داخلی، سطح بالا در 

( بنابراین 2000معنای کاهش سطح دیگری است. )گوپتا و گویندراجان،  یکی از این فرایندها به
؛ لین و 2002ها روی نوآوری و عملکرد، وابسته به یکدیگر است )زاهرا و جرج،  اثر آن

 (. 2002همکاران، 
 





                                                 
1. Exploratory Learning 

2. Transformative Learning

3. Exploitative Learning
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های اخیر مفاهیم عملکرد نوآورانه و نوآوری سازمانی در کنار  طی سال .پژوهشهپیشین
اند. مفهوم ظرفیت  ش و ظرفیت جذب مورد توجه نویسندگان قرار گرفتهمفاهیم مدیریت دان

جذب در سطوح مختلفی مورد بررسی و تجزیه تحلیل قرار گرفته است. اگرچه مطالعات اندکی 
صورت قدرتمند ابعاد مختلف ظرفیت جذب را مورد بررسی قرار دهند  وجود دارند که به
 .(2001)موروس و پرودان، 

 1110رفیت جذب به حوزه مدیریت و سازمان با کار کوهن و لوینتال در سال ورود مفهوم ظ -
ها، توانایی تشخیص ارزش اطلاعات خارجی  ظرفیت جذب از دیدگاه آنصورت گرفته است. 

به بررسی ظرفیت جذب در  ها کارگیری آن برای اهداف تجاری است. آن جدید، تلفیق و به
از نویسندگان دنباله رو تعریف کوهن و لوینتال  بسیاری سطح فردی و سازمانی پرداختند.

 هستند.
پژوهشی را  ،((ظرفیت جذب وابسته))برای حمایت از مفهوم  2001لین و همکاران در سال  -

هایی  گیری سنتی از ظرفیت جذب با مؤلفهها نشان داد که اندازههای آنبه انجام رساندند. یافته
جای  ه مناسب نیست بلکه بهتر است، این مفهوم بهچون میزان تحقیق و توسعه و ... همیش

وابسته با یادگیری سازمانی و به  طور بهصورت منحصر به فرد و مجزا سنجیده شود،  اینکه به
 . ی بین سازمانی در نظر گرفته شود صورت یک متغیر وابسته

مفهوم ظرفیت جذب را به دو بخش ظرفیت جذب واقعی و  2002زاهرا و جرج در سال  -
بالقوه تقسیم نمودند و برای اولین بار آن را در قالب فرایندهای یادگیری مطرح کردند. ظرفیت 

ی، انتقال و استخراج تقسیم ساز شبیهدستیابی، تلفیق و  جذب بر این اساس به چهار مرحله
مطالعاتی که برای سنجش ظرفیت جذب، از عواملی چون شدت تحقیق  ها، از نظر آن شود.می

کنند، ماهیت  تعداد کارهای علمی در واحدهای تحقیق و توسعه و ... استفاده میو توسعه، 
ها را که برای  کنند و نقش افراد در سازمان بدوی دارند و پیچیدگی ساختار را منعکس نمی

 .گیرند استفاده و استخراج دانش ضروری است، نادیده می
یی و انگیزه یادگیری کارکنان، برای بیان کردند که توانا 2003مینباوا و همکاران در سال  -

های بعد نشان  ها در همین سال و در سال ها ضروری است. کار پژوهشی آن ظرفیت جذب آن
انش های مدیریت منابع انسانی که روی انتقال د داد که ظرفیت جذب دانش کارکنان با فعالیت

 (.2010-2003یابد )مینباوا،  گذار است، توسعه میبین کارکنان )در سازمان( اثر
فرایندهای ظرفیت جذب  2002در بازبینی ادبیات ظرفیت جذب، لین و همکاران در سال  -

کارگیری دانش خارجی( را به سه فرایند یادگیری سازمانی )یادگیری  ی و بهساز شبیه)شناسایی، 
تشخیص و درک  منظور بهاکتشافی، تبدیلی و استخراجی( مرتبط کردند. یادگیری اکتشافی 

کند، بنابراین به  ش خارجی است. یادگیری تبدیلی دانش جدید را با دانش موجود ترکیب میدان
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ی کند. یادگیری استخراجی نیز ساز شبیهدهد که دانش خارجی ارزشمند را  شرکت اجازه می
 ی شده است.ساز شبیهکارگیری دانش خارجی  به منظور به
فته از نظر لین و همکاران را با مفهوم ظرفیت جذب بر گر 2001هالر در سال  یچتنل -

رویکردی پویا به عوامل محیطی، مورد بازنگری و توجه قرار داد. از دیدگاه او فرایندهای 
های صورت گرفته، مکمل هم هستند. این فرایندها در یادگیری سازمانی با توجه به پژوهش
 گرفته شوند. متوالی و پیوسته در نظر  طور بهعین مجزا بودن برای اثرگذاری باید 

با بررسی  2011و کاستوپولوس و همکاران در سال  2001شان چن و همکاران در سال  -
دیل و استخراج دانش ی، تبساز شبیهرا توانایی سازمان برای کسب،  ظرفیت جذب سازمانی، آن

ذب ها، از اثر مثبت ظرفیت ج گرفته از اندیشه اولیه کوهن و لوینتال(.کار تجربی آندانند )بر می
 سازمانی بر عملکرد نوآورانه حمایت کرد.

بیان کردند که ظرفیت جذب سازمان، وابسته به ظرفیت  2012رابرتز و همکاران در سال  -
مجموع ظرفیت  جذب تک تک افراد آن سازمان است، همچنین ظرفیت جذب سازمانی تنها به

افراد و واحدها نیز هست. گردد، بلکه شامل دانش انتقال یافته بین  نمیجذب تک تک افراد بر
نشان داد با وجود اینکه ظرفیت  2002ها با توجه به نظر لین و همکاران در سال  پژوهش آن

یک ساختار چند بعدی مطرح شده است، اغلب نویسندگان تمایل دارند که  عنوان بهجذب 
 ظرفیت جذب فردی اعضای سازمان را نادیده بگیرند.

ته است اما و یادگیری صورت گرف زیادی در زمینه نوآوریهشی نیز کارهای پژو ایراندر      
 باره مفهوم ظرفیت یا توانایی جذب و عملکرد نوآورانه محدود است.ها درپژوهش

های فردی، یادگیری سازمانی و نوآوری  جوانمرد و سخایی در رابطه با مهارت 1322در سال  -
ا عملکرد سازمان و افراد وابسته به عواملی ه پژوهشی را به انجام رساندند. بر اساس پژوهش آن

های فردی، یادگیری و نوآوری سازمانی است و این عوامل با هم رابطه مثبت و  چون مهارت
 معنی داری دارند.

، معطوفی و همکاران به نقش محوری یادگیری بر عملکرد و نوآوری در 1321در سال  -
 باره روابط متغیرها ارائه کردند. های کوچک اشاره کردند و یک بینش جدید در شرکت

و  تجربی رابطه بین نوآوری دانشپژوهشی ، در 1321میرفخرالدینی و همکاران در سال  -
گذار بر عملکرد بندی عوامل اثر داری تعیین کردند و به رتبهعملکرد نوآوری را مثبت و معنی

 نوآوری و سایر متغیرهای پژوهش پرداختند.
به بررسی رابطه میان تسهیم دانش، توانایی جذب و  1310در سال رمضانیان و همکاران  -

ها به مفهوم توانایی جذب، توجه به هر دو بعد  قابلیت نوآوری سازمان پرداختند. رویکرد آن
ظرفیت جذب سازمانی و فردی با مبنا قرار دادن توانایی جذب فردی است، که با توجه به 
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 ظرفیت جذب و قابلیت نوآوری سازمانی حمایت شد.پژوهش صورت گرفته از رابطه مثبت بین 
ها در زمینه ظرفیت جذب و عملکرد نوآورانه کمتر طور که اشاره شد پژوهش همان     

شود، بنابراین به دلیل نقشی که این عوامل در  صورت پژوهش تجربی منسجم دیده می به
های جامع در این زمینه شعملکرد کلی و مزیت رقابتی سازمان دارند و به دلیل فقدان پژوه

دنبال بررسی رابطه بین ظرفیت جذب فردی، سازمانی و  ویژه در ایران( این پژوهش به )به
 عملکرد نوآورانه سازمانی است.

 

هاوالگویمفهومیفرضیههتوسع.3

سازمانی و فردی جذب ظرفیت بین برای بررسی ظرفیت جذب سازمان باید  .رابطه
 (.2012ایی در نظر گرفته شود )رابرتز و همکاران، ه ملاحظات و پیش فرض

نخست اینکه ظرفیت جذب به دانش پیشین سازمان وابسته است. بدون در نظر گرفتن این      
صحیح ارزش بالقوه دانش خارجی را در نظر بگیرد. دانش  طور بهدانش، سازمان قادر نیست 

 پیشین در کارکنان سازمان نهفته است.
رفیت جذب سازمان به ظرفیت جذب تک تک افراد آن سازمان بستگی دارد. همچنین ظ     

اگرچه این امر به معنای جمع ساده ظرفیت جذب اعضای سازمان نیست و ارتباط به هم 
(. بنابراین ظرفیت جذب 1110کوهن و لوینتال، ) گیرد میهای افراد را در بر یوسته قابلیتپ

مان در کنار انتقال دانش بین واحدهای آن تشکیل یافته سازمان از ساختار دانشی افراد آن ساز
 است. این مفهوم از ظرفیت جذب نشان دهنده خاص بودن ظرفیت جذب در هر شرکت است.

از طرفی ظرفیت جذب یک فرایند وابسته به مسیر است. ظرفیت جذب انباشته در یک      
عنی هر مرحله به تقویت جذب کند. ی دوره به جذب و انباشته شدن آن در دوره بعد کمک می

دهد که ظرفیت جذب در طی  انجامد. بنابراین از یک جنبه دیگر نشان می در مرحله بعد می
دهد که یادگیری و ظرفیت کند. این مفهوم نشان می گیرد و مراحلی را طی می زمان شکل می

درسون، رسد )سان و ان شود و طی زمان به سطح سازمانی میجذب از سطح فردی آغاز می
2010.) 
ها به سه بخش یادگیری فردی، گروهی و سازمانی  واحدهای بررسی یادگیری در سازمان     

های ذهنی زیادی انتقال یادگیری از افراد به گروه و از آن به سازمان را  الگوشوند.  تقسیم می
رای کنند. انتقال یادگیری از افراد به سازمان، سامانه اعتقادی جدیدی را ب مطرح می

کنند، به همراه دارد که رفتار  های محوری جدید خلق می هایی که دانش و شایستگی سازمان
(. در ادبیات به شکل گسترده به این موضوع 2010سان و اندرسون، دهد ) سازمان را تغییر می

سان و ؛ 1110شود )کوهن و لوینتال، اشاره شده استکه یادگیری از سطح فردی آغاز می
پیوندد و یادگیری در  یادگیری افراد )یادگیری در سطح فردی( به هم می(. 2010اندرسون، 



 38 3131بهار  - 31شماره -انداز مديريت بازرگاني چشم                                                                                       

شود باید به سازمان انتقال یابد و  دهند. آنچه در گروه یاد گرفته می سطح گروهی را شکل می
(. انتقال یادگیری بین 2002نتیجه آن تغییر در الگوی سازمانی است )باپوجی و کراسون، 

اردی چون توانایی افراد برای توسعه ظرفیت یادگیری پایدار و تشویق واحدهای سازمانی به مو
ها درباره منابع سازمان( وابسته است  افراد به تسهیم دانش )با تسهیم اطلاعات و عقاید در گروه

عامل ضروری  عنوان بههمچنین با توجه به ادبیات، انگیزه کارکنان  (.2010ان و اندرسون، )س
طور که اشاره شد این دو عامل  (. همان2001است )هایسا و هیل،  برای یادگیری سازمانی

ظرفیت جذب فردی هستند. بر این اساس اگر ظرفیت  عنوان بهیعنی توانایی و انگیزه کارکنان 
جذب سازمانی را در قالب فرایند یادگیری سازمانی مورد توجه قرار دهیم )لین و همکاران، 

زمان را از سطح فردی به سطح سازمانی در نظر بگیریم، ( و اگر انتقال یادگیری در سا2002
شود. بر این اساس فرضیه  رابطه ظرفیت جذب فردی و ظرفیت جذب سازمانی مشخص می

 گیرد: اول پژوهش شکل می
 داری وجود دارد. : بین ظرفیت جذب فردی و ظرفیت جذب سازمان رابطه معنیفرضیه اول



 نوآورانهرابطهظرفیتجذبسازمانیوفردیبا های با وجود اینکه پژوهش .عملکرد
اند  های نظری به بررسی و تفسیر ماهیت، مقدمات و نتایج ظرفیت جذب پرداخته زیادی با مدل

و پژوهش در زمینه ظرفیت جذب رو به رشد است، اما توجه جامع و چندجانبه به این مفهوم با 
 در نظر گرفتن نتایج آن کمتر مورد توجه قرار گرفته است.

ظرفیت جذب را با عملکرد نوآورانه و  1110ازمانی؛ کوهن و لوینتال در سال در سطح س     
نشان  2002داغفس در سال پژوهش ها و  آنی نوآوری در ارتباط دانستند. پژوهش ها قابلیت

های تحقیق و توسعه، ضروری و  دهد که ظرفیت جذب برای یادگیری سازمانی و فعالیت می
ها  بیان کردند که شرکت 2002است. زهرا و جرج در سال های نوآوری، حیاتی  برای قابلیت

ها به  نیازمند مدیریت ابعاد ظرفیت جذب هستند تا به عملکرد بالاتری دست یابند. سازمان
(. بر 2002پرورش نوآوری و بهبود عملکرد وابسته هستند )زولو و وینتر،  منظور بهدانش خارجی 

ف نیست اما نتایج سازمانی مهمی را خلق این اساس ظرفیت جذب شرکت به خودی خود هد
(. چهار بعد ظرفیت جذب سازمانی از دیدگاه زهرا و جرج یعنی 2002کند )فسفری و تریبو،  می

توانند منجر به نوآوری و عملکرد نوآورانه در  ی، تبدیل و استخراج دانش میساز شبیهاکتساب، 
عامل تعیین  عنوان بهرفیت جذب های زیادی اثر ظسازمان شوند. از آنجایی که در پژوهش

کننده در تعیین سطح نوآوری و شایستگی سازمان مورد بررسی قرار گرفته است )چن و 
تواند منجر به بهبود عملکرد شرکت در زمینه نوآوری  (، بنابراین بهبود آن می2001همکاران، 

 شود.
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ها ممکن است روی  ناز سویی دیگر در سطح فردی برای ایجاد و انجام نوآوری، سازما     
های جدید توسعه دهند.  سرمایه انسانی تأثیر بگذارند تا تخصص سازمانی را برای ایجاد ایده

های نوآوری را کشف کنند  سازد تا فرصت ها را قادر می دانش موجود در سرمایه انسانی، سازمان
بیان کردند که  2010و  2003های  (. مینباوا و همکاران نیز در سال1322)برومند و رنجبری، 

ظرفیت  درواقعشود.  ظرفیت جذب فردی موجب تسریع و بهبود در انتقال دانش در سازمان می
تواند  مجرایی برای دانش انتقالی بین واحدهای سازمانی است، دانشی که می عنوان بهجذب 
خود در ها با اقدامات  . سازمان(2001سای، های نوآورانه شرکت باشد )ت ای برای فعالیت وسیله

توانند بر رفتار  شود می ها نیز منجر می زمینه ایجاد انگیزه در کارکنان که به بهبود توانایی آن
ها اثر گذاشته و ارزش بیشتری در ایجاد و توسعه نوآوری داشته باشند )برومند و رنجبری،  آن

، انتقال و مبادله دنبال دارد. مدیریت موثر دانش (، که توسعه عملکرد نوآورانه سازمان را به1322
کند و عملکرد نوآورانه را از طریق ایجاد و توسعه  دانش مورد نیاز، فرایند نوآوری را آسان می

 دهد. های جدید افزایش می بینش و ظرفیت
تواند در عملکرد  اعلام کردند که ظرفیت جذب می 1119هارگادسون و سوتون در سال      

سازی دانش خارجی جدید ورت یک ابزار برای فرایندص نوآورانه سازمان سهیم باشد؛ هم به
های نوآورانه بین  )ظرفیت جذب سازمانی( و هم مسیری برای انتقال دانش لازم برای فعالیت

 .(2011کاستوپولوس و همکاران، ) سازمانی )ظرفیت جذب فردی(
 این پژوهش عبارتند از: 3و  2با توجه به مطالب ارائه شده، فرضیه های 

 معنی داری وجود دارد. هم: بین ظرفیت جذب سازمانی و عملکرد نوآورانه رابطفرضیه دو
 معنی داری وجود دارد. هفرضیه سوم: بین ظرفیت جذب فردی و عملکرد نوآورانه رابط

با توجه به اینکه ظرفیت جذب فردی، ظرفیت جذب سازمانی را به دنبال دارد )فرضیه اول(      
تر عمل کردن  ع که، از نتایج ظرفیت جذب سازمانی، نوآورانهو با در نظر گرفتن این موضو

سازمان است )فرضیه دوم(؛ و با توجه به نقش ظرفیت جذب فردی در عملکرد نوآورانه )فرضیه 
 شکل زیر بیان کرد: توان فرضیه چهارم پژوهش را به سوم( می

کرد نوآورانه بین ظرفیت جذب فردی و عمل هظرفیت جذب سازمان، در رابط: فرضیه چهارم
 کند. نقش میانجی ایفا می

 شرح زیر است: به پژوهشمفهومی  الگویبر این اساس 
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 الگوی مفهومی پژوهش .1شکل 


 

شناسیپژوهش.روش4

روش پژوهش در این مقاله  .هاوسنجشپايايینوعطرحپژوهشی،ابزارگردآوریداده
های استاندارد یرهای پژوهش از پرسشنامهسنجش متغ منظور بهتحلیلی است.  -پیمایشی

ای گزینه 5ارائه شده است. سؤالات با طیف  1موجود در ادبیات استفاده شد که در جدول 
اند. به دلیل ترجمه سؤالات  گیری شده لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی کم( اندازه

اساتید و صاحب نظران در این حوزه اطمینان از روایی، از نظر  منظور بهمندرج در پرسشنامه 
بهره گرفته شد. پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ مورد بررسی قرار گرفت 

ی حاضر  است بنابراین پرسشنامه 9/0که به علت این که میانگین پایایی کلیه متغیرها بالای 
ی  نسخه SPSSافزار  ه کمک نرمهای آماری ب دارای پایایی کاملاً مطلوبی است. تمامی تحلیل

 نوزدهم صورت گرفته است.
 

 . سنجش پایایی پرسشنامه1جدول 




نمونه روش آماری، نمونه و با توجه به متغیرهای مورد بررسی در این  .گیریجامعه
های نوآور و  پاسخگویی به سؤالات پرسشنامه نیازمند بررسی سازمان منظور بهپژوهش و 

ها از اهمیت خاصی  انتقال و ظرفیت جذب دانش کارکنان در آن ی بودیم کهمحور دانش
برخوردار باشد و این مهم مورد توجه و تشویق واقع شود. بر این اساس دو صنعت مهم بورس 

 ظرفیت جذب

 فردی

ظرفیت جذب 
 سازمانی 

 

 

 انهعملکرد نوآور
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اوراق بهادار تهران یعنی صنعت داروسازی )در بخش تولید( و صنعت بیمه )در بخش خدمات( 
ی  کلیه پژوهشرار گرفتند. جامعه آماری این صنایع منتخب پژوهش مورد بررسی ق عنوان به

شرکت از  12سرپرستان و کارشناسان ارشد واحدهای سازمانی در این دو صنعت است. تعداد 
شرکت بیمه پذیرفته شده در بورس حاضر به  2شرکت از بین  3شرکت داروسازی و  22بین 

های مذکور،  سازمان همکاری شدند. از بین سرپرستان و کارشناسان ارشد واحدهای مرکزی
ی کاری بودند و  سال سابقه 5ی پژوهش انتخاب شدند که حداقل دارای  نمونه عنوان بهافرادی 

هایش داشتند. تعداد افراد واجد شرایط در  آشنایی لازم و کافی را نسبت به سازمان خود و رویه
شیوه تصادفی  گیری به نفر بود. نمونه 200سازمان مورد بررسی حدود  11واحدهای مرکزی 

)در  Zگیری کوکران صورت گرفت. بر اساس مقدار آماره  ساده و با استفاده از فرمول نمونه
 5/0)نسبت صفت موجود در جامعه( برابر با  Pو مقدار  12/1درصد( برابر با  15سطح اطمینان 

 نفر تعیین شد.  112؛ حجم نمونه 05/0)مقدار اشتباه مجاز( برابر با  dو مقدار 
های موجود در توزیع و پخش، های صورت گرفته با محقق و محدودیتبا توجه با همکاری     

پرسشنامه  151پرسشنامه توزیع و در نهایت تعداد  15تا  10متوسط در هر سازمان تعداد  طور به
 بازگشت داده شد.

 
هایپژوهشهاويافتهتحلیلداده.5

نفر  102ی آماری تعداد  مه مربوط به نمونهپرسشنا 151از  .توصیفجمعیتشناختینمونه
%( از پاسخ 2285نفر ) 23%( بودند. 3182نفر، زن ) 29%( و تعداد 2282از پاسخ دهندگان مرد )

نفر  22%( دارای مدرک کارشناسی ارشد و 21نفر ) 22دهندگان دارای مدرک کارشناسی، 
ی کاری  دهندگان دارای سابقه%( از پاسخ 2582نفر ) 31بودند.  ی%( دارای مدرک دکتر3085)

%( 3182نفر ) 22سال و  15تا  10%( دارای سابقه کاری بین 2282نفر ) 22سال،  10تا  5بین 
 سال بودند. 15دارای سابقه کاری بالای 



ها،  پیش از تعیین نوع آزمون مناسب جهت تحلیل داده .هابررسینرمالبودنتوزيعداده
ها از توزیع نرمال برخوردار  اگر دادهها مورد بررسی قرار گرفت.  ابتدا نرمال بودن توزیع داده

شود.  های ناپارامتریک استفاده می های پارامتریک و در غیر این صورت از آزمون باشد از آزمون
 هاست. در این آزمون فرض صفر، نرمال بودن توزیع داده
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 ها توزیع دادهاسمیرنف برای بررسی نرمال بودن -آزمون کولموگروف .2جدول 

 عملکردنوآورانه ظرفیتجذبسازمانی ظرفیتجذبفردی 

 151 151 151 تعداد

 z 292/1 911/0 122/1مقدار آماره 

 123/0 291/0 091/0 داری سطح معنی

 
ها از  است بنابراین داده 05/0با توجه به جدول، سطح معنی داری همه متغیرها بالای      

توان از آزمون همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون برای  و می توزیع نرمال برخوردارند
 بررسی فرضیات پژوهش استفاده کرد.

 

متغیرها بین همبستگی میزان و توصیفی جدول زیر میانگین، انحراف معیار و  .آمار
 دهد. همبستگی بین متغیرهای پژوهش را نشان می

 
 پژوهشمیانگین، انحراف معیار و همبستگی متغیرهای  .3جدول 

عملکرد

 نوآورانه

ظرفیتجذب

 سازمانی

ظرفیتجذب

 فردی

انحراف

 معیار

 متغیر تعداد میانگین

 ظرفیت جذب فردی 151 52/3 235/0 1  

 1 902/0 **
 ظرفیت جذب سازمانی 151 23/3 921/0 

1 222/0 **
 200/0 **

 عملکرد نوآورانه 151 55/3 599/0 

 
 تحلیل جدول:

داری وجود دارد و میزان  ظرفیت جذب سازمانی رابطه معنیبین ظرفیت جذب فردی و . 1
 دار است. درصد معنی 11( در سطح اطمینان 08902همبستگی دو متغیر )

داری وجود دارد و میزان همبستگی  بین ظرفیت جذب فردی و عملکرد نوآورانه رابطه معنی. 2
 دار است. درصد معنی 11( در سطح اطمینان 08200دو متغیر )

داری وجود دارد و میزان  ظرفیت جذب سازمانی و عملکرد نوآورانه رابطه معنی بین. 3
 دار است. درصد معنی 11( در سطح اطمینان 08222همبستگی دو متغیر )

شوند.  حمایت می پژوهشآمده، فرضیات یک تا سه  دست بهبر این اساس با توجه به نتایج      
 .شودتغیر از آزمون تحلیل رگرسیون استفاده میبرای بررسی بهتر و در نظر گرفتن نقش هر م
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  .تحلیلرگرسیونبرایبررسیفرضیاتپژوهش

 بین ظرفیت جذب فردی و ظرفیت جذب سازمانی هرابط -
ارائه شده است. مدل  2نتایج تحلیل رگرسیون برای بررسی رابطه بین دو متغیر در جدول      

دهد. بر این اساس با  ب سازمانی را نشان میاول؛ رابطه ظرفیت جذب فردی، با ظرفیت جذ
Rتوجه به ضریب تعیین )

درصد از تغییرات متغیر ظرفیت جذب سازمانی مربوط به  21( حدود 2
ظرفیت جذب فردی است. ضریب تعیین تعدیل شده نیز برای در نظر گرفتن تعداد درجه آزادی 

ب فردی در تبیین تغییرات دهد که سهم نسبی ظرفیت جذ است. همچنین مقدار بتا نشان می
صد در 11است و این مقدار در سطح اطمینان  902/0متغیر ظرفیت جذب سازمانی برابر با 

دهنده نقش موثر متغیر ظرفیت جذب فردی بر ظرفیت جذب  دار است. این نتیجه نشانمعنی
 سازمانی است.

 
 بین ظرفیت جذب سازمانی و عملکرد نوآورانه هرابط -

دهد. بر این  ، رابطه ظرفیت جذب سازمانی، با عملکرد نوآورانه را نشان می2ل مدل دوم در جدو
Rاساس با توجه به ضریب تعیین )

درصد از تغییرات متغیر عملکرد نوآورانه مربوط  32( حدود 2
دهد که سهم نسبی متغیر  به متغیر ظرفیت جذب سازمانی است. همچنین مقدار بتا نشان می

است و این  222/0تبیین تغییرات متغیر عملکرد نوآورانه برابر با ظرفیت جذب سازمانی در 
ثر متغیر ؤدهنده نقش م درصد معنی دار است. این نتیجه نشان 11مقدار در سطح اطمینان 

 ظرفیت جذب سازمانی بر عملکرد نوآورانه سازمان است.


 بین ظرفیت جذب فردی و عملکرد نوآورانه هرابط -

دهد. با  ، رابطه ظرفیت جذب فردی را با عملکرد نوآورانه نشان می2مدل سوم در جدول      
درصد از تغییرات متغیر وابسته به متغیر جذب فردی مربوط  32توجه به ضریب تعیین حدود 

دهد که متغیر ظرفیت جذب فردی در تبیین تغییرات عملکرد  شود. مقدار بتا نشان می می
درصد معنی دار است؛ و  11ین مقدار در سطح اطمینان نقش دارد و ا 200/0نوآورانه به مقدار 

 دهنده نقش موثر متغیر ظرفیت جذب فردی بر عملکرد نوآورانه سازمان است. نشان


بررسی نقش میانجی ظرفیت جذب سازمانی در رابطه بین ظرفیت جذب فردی و عملکرد  -
 نوآورانه 

در رابطه بین ظرفیت جذب فردی  بررسی نقش میانجی بودن متغیر ظرفیت جذب منظور به     
(1122و عملکرد نوآورانه باید سه شرط وجود داشته باشد: )بارن و کنی، 
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بین متغیر مستقل )ظرفیت جذب فردی( و متغیر میانجی )ظرفیت جذب سازمانی( رابطه . 1
معنی داری وجود داشته باشد.

ملکرد نوآورانه( رابطه معنی دار بین متغیر میانجی )ظرفیت جذب سازمانی( و متغیر وابسته )ع. 2
باشد.

ضریب رگرسیون بین متغیر مستقل )ظرفیت جذب فردی( و متغیر وابسته )عملکرد نوآورانه(  .3
معنی دار باشد و زمانی که متغیر میانجی ظرفیت جذب سازمانی را به مدل اضافه کنیم این 

 گیرد. هش شکل میرابطه متوقف یا کم شود. بر این اساس مدل رگرسیون چهارم پژو
، شرایط میانجی بودن متغیر ظرفیت 2با در نظر گرفتن نتیجه مدل سوم و چهارم در جدول      

جذب سازمانی برقرار است. یعنی، با توجه به اینکه در مدل سوم رابطه بین متغیر ظرفیت جذب 
ذب سازمانی به فردی )متغیر مستقل( با عملکرد نوآورانه معنی دار بود با ورود متغیر ظرفیت ج

معادله رگرسیون در مدل چهارم، این رابطه )رابطه متغیر مستقل و وابسته( متوقف شد )غیر 

ی بین متغیر مستقل و وابسته کاملاً زمانی که با ورود متغیر میانجی رابطه (.دار شد معنی

بر عهده  کامل نقش میانجی را در رابطه طور بهتوان بیان کرد که متغیر ورودی  متوقف شود می
نتایج؛ نشان دهنده نقش میانجی متغیر ظرفیت جذب سازمانی در رابطه بین ظرفیت  دارد.

 جذب فردی و عملکرد نوآورانه سازمان است.

 
 تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی .2جدول 
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شرط بررسی شده  3( 1122( و بارن و کنی )2002های پریچر و هیس )بر اساس پژوهش     
روط لازم و نه کافی برای اثبات نقش میانجی بودن متغیر است. شرط کافی در در بالا جزء ش

نیز معنادار شود. معادله  1اثبات نقش متغیر میانجی این است که نتایج حاصل از آزمون سبًل
 شرح زیر است: سبل به

 

Sab=  

 

b: نقش متغیر مستقل و  ضریب رگرسیون استاندارد نشده زمانی که متغیر ظرفیت جذب فردی در
 )مدل اول(متغیر وابسته در معادله رگرسیون در نظر بگیریم.  عنوان بهظرفیت جذب سازمانی را 

Sb:  خطای استانداردb )مدل اول( 
a ضریب رگرسیون مربوط به متغیر ظرفیت جذب سازمانی زمانی که متغیر ظرفیت جذب فردی و :

متغیر وابسته در معادله  عنوان بهقل و عملکرد نوآورانه را متغیر مست عنوان بهظرفیت جذب سازمانی را 
 )مدل چهارم(رگرسیون در نظر بگیریم. 

Sa:  خطای استانداردa .)مدل چهارم( 

آمده را باید در  دست بهاست. اعداد  (= sa 120/0( و )=b( ،)221/0=a( ،)111/0 sb=292/1)بنابراین 
و سطح معناداری  (=252/2Z)کنیم. در این حالت  را محاسبه Zفرمول سبل قرار دهیم و آماره 

 شود. می 022/0برابر 

  (http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm: )قابل محاسبه به صورت آنلاین 

ی نیز برقرار یید شده و شرط کافأباشد آزمون سبل ت 05/0تر از  اگر سطح معناداری کوچک     
ی  % ظرفیت جذب سازمانی در رابطه15توان بیان کرد که با احتمال  خواهد شد. بنابراین می

عبارت بهتر  ظرفیت جذب فردی و عملکرد نوآورانه سازمانی نقش میانجی را دارد، به بین
ی آن منجر به  واسطه ظرفیت جذب فردی با تأثیری که بر ظرفیت جذب سازمانی دارد و به

 د عملکرد نوآورانه در سازمان خواهد شد.بهبو

 
وپیشنهادهاگیری.نتیجه6

هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی رابطه و تأثیر ظرفیت جذب فردی و سازمانی بر      
ها است. در این پژوهش ظرفیت جذب دانش با دو رویکرد مورد  عملکرد نوآورانه سازمان

های زیادی مفهوم ظرفیت جذب مانی. پژوهشبررسی قرار گرفت: رویکرد فردی و رویکرد ساز
 پژوهشاند دیدگاه غالب در این باره با توجه به  را از مناظر مختلف مورد بررسی قرار داده

به این عامل در که  است 2002و لین و همکاران در سال  2002بنیادی زهرا و جرج در سال 

                                                 
1. Sobel Test

http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm
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ه دیگری که از منظر روانشناسی و اند اما دیدگاقالب فرایندهای یادگیری سازمانی توجه کرده
 2003کند رویکردی است که مینباوا و همکاران در سال  علوم رفتاری به این موضوع نگاه می

را مطرح کردند. این دیدگاه از آن جهت ارزشمند است که  آن 2003و در ادامه آرگوته در سال 
کنان سازمان توجه ی تک تک افراد و کار به مفهوم ظرفیت جذب در قالب دانش جذب شده

 کند. بر این اساس در این پژوهش هر دو رویکرد مورد توجه قرار گرفت. می
یافته های حاصل از پژوهش از رابطه مثبت بین ظرفیت جذب فردی و سازمانی حمایت      
ثر ؤها م هایی که اثر توانایی و انگیزش افراد را بر میزان یادگیری آن کنند و این با پژوهش می
هایی (، مطابقت دارد و بر مبنای پژوهش2001؛ هایسا و هیل، 2010سان و اندرسون، نند )دا می

شود و ظرفیت جذب کنند که یادگیری از سطح فردی آغاز می است که از این ایده حمایت می
(. همچنین 2012سازمان به ظرفیت جذب تک تک افراد وابسته است )رابرتز و همکاران، 

کنند، که  ابطه بین ظرفیت جذب سازمانی و عملکرد نوآورانه حمایت میاز ر پژوهشهای  یافته
 2011و کاستوپولوس و همکاران در سال  2001های چن و همکاران در سال با نتایج پژوهش

اند، مطابقت و همخوانی  که به بررسی نقش ظرفیت جذب سازمانی بر عملکرد نوآورانه پرداخته
ه به نقشی که افراد در خلق ایده های نو دارند و دارد. نقش ظرفیت جذب فردی با توج

( بر 2001، تسای 1322هایی که در این زمینه صورت گرفته است )برومند و رنجبری، پژوهش
عملکرد نوآورانه، مورد حمایت واقع شد. رویکرد جدید پژوهش، بررسی نقش میانجی ظرفیت 

توجه به اینکه ظرفیت جذب سازمانی جذب سازمانی است که با توجه به مطالب اشاره شده و با 
گذارد، مورد بررسی قرار  تحت تأثیر ظرفیت جذب فردی است و بر عملکرد نوآورانه اثر می

گرفت. نتایج حاکی از معنی دار بودن این رابطه و نقش موثر ظرفیت جذب سازمانی در رابطه 
 بین ظرفیت جذب فردی و عملکرد نوآورانه است.

های مربوط به دو  توان به عدم همکاری برخی از سازمان می پژوهشهای  از محدودیت     
صنعت داروسازی و بیمه حاضر در بورس تهران اشاره کرد. موضوع مهم دیگر سنجش مناسب 

یک  عنوان بهگیری دانش  میزان دانش جذب شده توسط کارکنان و در سازمان است. اندازه
چه در سطح مهیدات خاصی است. همچنین اگراد تدارایی نامشهود دشوار است و نیازمند ایج

فردی سنجش ظرفیت جذب با دو عامل توانایی و انگیزش صورت گرفته اما رویکردهای جدید 
اند که در این پژوهش های تعامل بین افراد را نیز به این دو بعد اضافه کرده یک بعد فرصت

های آینده این که در پژوهششود  (. پیشنهاد می2010رعایت نشده است )مینباوا و همکاران، 
بعد نیز در نظر گرفته شود. در سطح سازمانی نیز رویکرد پژوهش بررسی ظرفیت جذب در 

بندی  ( بوده است، تقسیم2002لین و همکاران ) پژوهشقالب سه فرایند یادگیری برگرفته از 
دلیل اهمیت  ی از فرایند تبدیل دانش )بهساز شبیهدر قالب چهار فرایند و جداسازی فرایند 
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های آینده است )جانسن و همکاران ی(، از دیگر پیشنهادها برای پژوهشساز شبیهفرایند 
(. همچنین پژوهش حاضر تنها دو صنعت مهم بورس تهران را 2011؛ گبائور و همکاران، 2005

تری دست  توان به نتایج محکم مورد بررسی قرار داده است با گسترش جامعه پژوهش می
یافت.
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