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  چکیده

ها بیش از آنکه وابسته به منابع  دو ویژگی اصلی آن ابهام و پیچیدگی است، مزیت رقابتی سازمانکار که ودر محیط نوین کسب

 سـازمان، مفهـوم   دانـش و فنـاوري در   بـا  مـرتبط  مفـاهیم  یکی ازفیزیکی آنها باشد، به دانشی که در اختیار آنهاست بستگی دارد. 

به دو بعد توانایی و انگیزه کارکنان و در سطح سـازمانی بـه    پژوهش در سطح فردي این که در است دانش و فناوري جذب ظرفیت

-ها در جذب دانش و فنـاوري مـی   بررسی نقاط ضعف و قوت سازمان ،گردد. هدف از پژوهش حاضرفرایندهاي یادگیري تقسیم می

دو صـنعت تولیـدي و    عنـوان ها بـه هاي داروسازي و بانک باشد. بدین منظور و براي پاسخگویی به سؤالات پژوهش، مدیران شرکت

 مربـوط بـه   هايخدماتی مهم در بازار بورس اوراق بهادار تهران مورد بررسی قرار گرفتند. ابتدا با تحلیل عاملی تأییدي، برازش مدل

وضـعیت جـذب    ،که با وجود ضعف در برخـی زیـر متغیرهـا    اي نشان دادتک نمونه tمتغیرها تأیید گردید و در نهایت نتایج آزمون 

هاي جذب  هاي مورد بررسی در سطح قابل قبولی است. همچنین براساس نتایج آزمون فریدمن، شاخص فناوري در سازمان دانش و

  با هم تفاوت معناداري دارند.
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  مقدمه - 1

 هـای چـالش  بـا  را ها امروز، سازمان دنیای در سریع تغییرات

 موفقیـت  برای تا داشته بر آن را آنها و است کرده روبرو مختلفی

 اهـداف  عنـوان بـه  را آن ،مدیریت و دانش تولید رقابت، در دنیای

 درک جهـت  فراوانی هایتلاش امروزهد. بگیرن نظر در خود اصلی

 اناست. مجموعه دانش کارکن ـ گرفته صورت دانش نقش تأیید و

  .است ضروری سازمانی پایگاه دانش توسعه یک سازمان برای

مفهوم ظرفیت جذب دانش به یـک دیـدگاه کـلان اقتصـادی     

 اطلاعاتگیری و جذب که به توانایی اقتصاد برای بهره گرددیمبر

ایـن   1990در سال  4و منابع خارجی اشاره دارد. کوهن و لوینتال

وارد  هـا  سازمانربوط به ی مها یتئورمفهوم کلان اقتصادی را در 

عنـوان توانـایی یـک سـازمان بـرای      نمودند و ظرفیت جذب را به

ی ریکارگ بهسازی و خارجی جدید، شبیه اطلاعاتتشخیص ارزش 

تـدریج   هآن برای اهداف تجاری درنظر گرفتند. ظرفیت جـذب ب ـ 

سـازمان   عنوان یک محـرک کلیـدی در کسـب مزیـت رقـابتی     به

ی هـا  یتئورمبنای  . مفهوم ظرفیت جذب بر]1[تبدیل شده است

توزیع فرایندهای دانش برای عملکرد سـازمانی   هی است کتر یکل

شامل رویکرد مبتنی بر  ها یتئوراین  و دده یمرا مورد توجه قرار 

 6ی پویـا هـا  تیقابل) و زیرمجموعه آن، یعنی RBV(5منابع شرکت

   .باشند یم

 هـا  سـازمان عملکرد ممتاز و مشخص  ،رویکرد مبتنی بر منابع

 تواننـد  یم ـ هـا  سـازمان یی کـه آن  ها ییدارابا ماهیت و ترکیب را 

 هـا  سـازمان و بر ایـن اسـاس بـین     کند یممشخص  آورندبدست 

کلـی   ر. رویکرد مبتنـی بـر منـابع یـک منظ ـ    شود یمتفاوت قائل 

. ]2[ی پویا متمرکز استها تیقابلکه روی  کند یمتئوریک فراهم 

داخلـی   منـابع بـه درک ماهیـت و اسـتفاده از     ،ی پویـا هـا  تیقابل

عنوان توانایی سـازمان بـرای تلفیـق،    و به دینما یمسازمان کمک 

سازی شایستگی خارجی برای پاسخگویی به محـیط  ساخت و باز

عنـوان  بـه  هـا  سـازمان از نقطه نظر قابلیت پویـا،   .]3[استمتغیر 

نهادهای دانش هستند که در قالب فرایندهای دانشی به فعالیـت  

یی هـا  سـازمان که  کند یممفهوم قابلیت پویا بیان  .]4[پردازند یم

که در حال رقابت هستند، با اطلاعات جدید به دست آمـده و بـا   

ی رقابتی مورد نیاز برای ایجـاد  ها تیمزمنابع موجود در سازمان، 

بـرای اینکـه    هـا  سـازمان . کننـد  یم ـی جدیـد را ایجـاد   ها تیقابل

بـه   دی جدید را تشخیص دهند، بای ـها فرصتییرات محیطی و تغ

4 Cohen &  Levinthal 
5 resource-based view 
6 dynamic capabilities 

 برای آنهاایجاد فرایندهای دستیابی به اطلاعاتی اقدام کنند که از 

سازی و تلفیق اطلاعات مبتنی بـر دانـش سـازمانی و فعـال     شبیه

   .]5[سازی شده استفاده نمایندکردن اطلاعات شبیه

نتـال  تعریف عمومی کوهن و لوی 2002در سال  7و جرج زاهرا

عنـوان یـک مجموعـه از    را گسترش دادند و ظرفیت جـذب را بـه  

کـه طـی آن سـازمان بـه کسـب،       داننـد  یم ـفرایندهای سازمانی 

ی هـا  تی ـقابلپـردازد تـا   سازی، انتقال و استخراج دانش می شبیه

گیـری از دانـش    پویایی در خود ایجاد نماید که بـه خلـق و بهـره   

رای دستیابی و حفظ مزیـت  و توانایی سازمان را ب باشد یممرتبط 

عنـوان  این تعریف ظرفیت جذب را به .]6[دده یمرقابتی افزایش 

 .]5[یک قابلیت پویا درنظر گرفته است

در  8لـین و همکـاران   ،در بازبینی ادبیات ظرفیت جذب دانش

سـازی و   فرایندهای ظرفیـت جذب(شناسـایی، شـبیه    2006سال 

ــه ــارگ ب ــارجی ریک ــش خ ــادگیری   ) ی دان ــد ی ــه فراین ــه س را ب

راجی) مرتبط کردنـد  سازمانی(یادگیری اکتشافی، انتقالی و استخ

تـوالی یـادگیری در   و ظرفیت جذب دانش را شامل فراینـدهای م 

  .]7[دانند سازمان می

بـه ظرفیـت جـذب دانـش اشـاره       هزمـانی ک ـ  ،از سوی دیگر

مهم شرکت، برای خلـق مزیـت     ییداراعنوان دانش را به میکن یم

 ه. اما توجه به این نکتـه ضـروری اسـت ک ـ   میدان یمرقابتی پایدار 

یریت و ارزیـابی ایـن   عادی با مشـکلاتی در مـد   طوربه ها سازمان

کـه   ابـد ی یم ـمشـکل زمـانی افـزایش     .]8[دارایی مواجه هسـتند 

ی پنهان دانش مطرح گردد. دانش سازمان یـک دارایـی   ها یژگیو

که همین امر بررسـی   باشد یمدر حال تغییر  دائماًپویا، وابسته و 

همچنین این حقیقـت   .]5[کند یمساز  مشکل آن راگیری  و اندازه

و در گـام   اسـت دانش در وهله اول به افراد مربوط  هوجود دارد ک

؛ بنابراین نیازمند رویکردی هستیم گردد یمبه کل سازمان بربعد 

ظرفیت جذب دانش را نـه فقـط در سـطح سـازمان بلکـه در       هک

سطح افراد آن سازمان نیز بررسی نماید. زمانی که ظرفیت جذب 

ی رفتار سازمانی ها یتئور ،ردیگ یمفردی در سازمان مدنظر قرار 

بر این اساس با توجه به  .گردند یمو مدیریت منابع انسانی مطرح 

 ،انـد  نمـوده آغـاز   2003از سال  9همکاران وتحقیقاتی که مینباوا 

توانـایی و انگیـزه کارکنـان سـنجیده      مؤلفـه ظرفیت جذب با دو 

  .شود یم

ــش و     ــت جــذب دان ــت و جایگــاه ظرفی ــه اهمی ــا توجــه ب ب

7 Zahra & George, 
8 Lane et al 
9 Minbaeva et al 
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 ،فرایندهاي یادگیري در کسب مزیت رقـابتی و عملکـرد سـازمان   

است که با رویکردي جـامع بـه بررسـی     آندنبال این تحقیق به 

بپـردازد.   هـا  سـازمان وضعیت و جایگاه ظرفیت جـذب دانـش در   

هاي مربـوط بـه دانـش و توانـایی بـراي       ابتدا مؤلفه ،بدین منظور

و  (بعـد فـردي)  جذب دانش با دو رویکرد ظرفیت جـذب کارکنان 

گردنـد. در  مـی بررسی  (بعد سازمانی)ظرفیت جذب کلی سازمان

ابتدا دو صنعت  ،منظور مقایسه دو بخش تولید و خدماتبه ،دامها

عنوان نماینده بخش خدمات و بخش تولیدي انتخاب گردیدنـد  به

صــنعت بانکــداري کشــور(بخش  :کــه ایــن دو بخــش عبارتنــد از

نقـاط قـوت و   خدمات) و صنعت دارویی(بخش تولید) و در ادامـه  

رار گرفتـه  مـورد بررسـی ق ـ  در جذب دانش منتخب ضعف صنایع 

  است.

 مهـم  صـنعت  دو حاضر پژوهش در ،طور که اشاره شدهمان

بانکـداري(در   و داروسـازي(در بخـش تولیـد)    صنایع یعنی ،کشور

 تولیدي و خدماتی وان نماینده دو بخشنعبهبخش ارائه خدمات) 

 تولیـدي  بخش در داروسازي صنعت .گیرندمی قرار بررسی مورد

 فناوري عامل به دو که است رداربرخو ارزشمندي جایگاه از کشور

این صـنایع بـه دلیـل     .دارد توجه یکسان طورهب انسانی، نیروي و

هـاي پیشـرفته تولیـد و توسـعه محصـول      گیـري از فنـاوري  بهره

ن یبنـابرا  .نیازمند افراد یا نیروي انسانی با تخصـص بـالا هسـتند   

ــزار،    ــار اب ــارآزموده در کن ــروي انســانی متخصــص و ک وجــود نی

امر حیاتی بـراي بقـا و    ،هاي پیشرفته و مدرنت و فناوريتجهیزا

 و رقـابتی  مزیـت  کسب ،دیگر سوي از .پیشرفت این صنایع است

 منـابع  بـه  وابسـته  کـه  آن از بیشتر ها،سازمان در عملکرد بهبود

 است، سازمان کارکنان اختیار در دانشی که به باشد، آنها فیزیکی

 هـایی سـازمان  نـوان عبه هاي داروسازيشرکت .]26[دارد بستگی

جدیـد،   محصـولات  ارائـه  در نـوآوري  ارتقـاي  بـراي  محور دانش

هسـتند.    سـازمان  و کارکنـان  بین دانش تسهیم و انتقال نیازمند

اسـت کـه    بانکداري صنعت خدمات، بخش در مهم عصنای از یکی

هـاي  کننده وجوه نقد و تامین مالی براي گسترش فعالیـت تامین

بانکـداري   گذاري تولیدي و خدماتی دیگـر اسـت. صـنعت   سرمایه

 نیازمنـد ارائـه   مشـتریان،  بـه  مطلـوب  ارائه خـدمات  جهت کشور

 وهـاي هـا بـه نیر  بانـک  . بنابرایناستنوآورنه  و خلاق راهکارهاي

 و هستند حساس دانش انتقال و کسب به که اندوابسته کارآمدي

خصـوص  (رقبـا و بـه  خارجی و (کارکنان)منابع داخلی از یادگیري

 در بالا توانایی با کارکنان .دهندمی قرار توجه مورد را مشتریان)

 به و بخشندمی بهبود را سازمان دانش سطح جذب دانش، جذب

  .]1[کنندمی کمک ازمانس عملکرد در نوآوري بهبود

رو پــژوهش حاضــر قصــد دارد بــا مقایســه دو صــنعت از ایــن

خدماتی و تولیـدي   مهم عنوان دو صنعتبانکداري و داروسازي به

کشور، وضیت جذب دانش و فناوري را در این دو بخش مقایسـه  

هـاي موجـود در دو   هـا و شـباهت  نماید و ضمن توجه به تفـاوت 

ذب دانش و بخش، به ارائه راهکارهایی در جهت بهبود ظرفیت ج

رسد با بررسی عوامل و ابعاد نظر میبه ،در نهایت فناوري بپردازد.

توان ضمن اثرگذار بر جذب دانش و فناوري در این دو بخش، می

تعیین وضعیت موجود در جهت بهبـود شـرایط و ارتقـاي سـطح     

توانمندي صنایع تولیدي و خدماتی کشور در جهت جذب بهینـه  

تواند بـراي  . راهکارهاي ارائه شده میدانش و فناوري گام برداشت

صنایع در گیر در بخش تولیدي و خدماتی کشور مثمرثمـر واقـع   

  گردد.
 

  

  ادبیات و پیشینه پژوهش -2

  دانش سازمانی و اهمیت آن - 1- 2

هاي اخیر اهمیت دانش به شدت فزونی یافتـه اسـت.   در دهه

 براي . این عنصر مهم]8[استامروزه دانش، مبناي اساسی رقابت 

 داراي سازمان موفقیت و رقابتی، کارایی سازمانی مزایاي تشکیل

 گسـترده درخصـوص   آگـاهی  وجود ه دلیل. باست بالایی اهمیت

 یـک  عنـوان بها ر آن ها از سازمان بسیاري دانش، مدیریت اهمیت

 و بقـا  ارکـان  و از طریـق آن،  داننـد مـی  ضـروري  و مهـم  راهبرد

 .سـازند  یم فراهم خود براي را امروزي رقابتی محیط در پایداري

 سـازمان از طریـق   موفـق،  اقتصـادي  تتشـکیلا  و هـا  سازمان در

 بخشـیده، ضـمن حمایـت از    ارتقـا  خود را دانش، مدیریت دانش

  .دینما یمدانش جدید کمک  تحقیق و توسعه به ایجاد

 بندي نمود. در هاي مختلفی دستهبه صورت توان یمدانش را 

 11و ضـمنی  10دانش به دو بخش آشکار ،هابنديیکی از این دسته

که . درخصوص دانش آشکار یا صریح از آنجایی]8[شود یمتقسیم 

آن را بـه آسـانی    توان یمو  استاین دانش به آسانی قابل انتقال 

ذاري دانـش  گ ـمدون و کدگذاري کرد؛ به همین دلیل به اشتراک

بـا   ،پذیر است. اما دانش ضـمنی یـا نهـان   صریح به راحتی امکان

بصیرت هر فـرد   و توجه به اینکه این دانش در رأي و نظر، بینش

بنابراین به سادگی قابل کدگذاري و تبدیل به قوانین  ،نهفته است

نیست. دانـش ضـمنی اغلـب از طریـق تجربـه،       ها دستورالعملو 

و تعامل با دیگران و آزمون سـعی و خطـا    مشاهده، تقلید، ارتباط

  . ]10[دیآ یمبدست 

10 Explicit 
11 Tacit or implicit 
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 و ابـد ی یم ـعنوان منبع حیاتی بازتاب افزایش اهمیت دانش به

نشـان داده   ،با رویکردهاي تئوریک که با دانش در ارتباط هستند

و توانـایی را   ششود. رویکرد مبتنی بر دانش یک سازمان، دانمی

و تلفیق دانـش افـراد در خصـوص انجـام وظـایف       ردیگ یمدرنظر

   .]11[ددان یمضروري را براي ایجاد مزیت رقابتی  روزمره

  مفهوم ظرفیت جذب دانش و فناوري - 2- 2

سـازي و   ي بسـیاري را بـراي مفهـوم   هـا  روشاگر چه ادبیات، 

، اغلـب دسـتیابی بـه    دهد یمعملیاتی کردن ظرفیت جذب نشان 

نیست. علاوه بـر آن بـه    نهاي گوناگون ظرفیت جذب ممکجنبه

ایجاد و توسعه ظرفیت  توانند یمچگونه  ها سازماناین موضوع که 

  یش دهند، توجه چندانی نشده است.جذب را افزا

گیـري   سـازي و انـدازه   ظرفیت جـذب در سـه حالـت مفهـوم    

قابلیــت  -3و متــداول) (قابلیــت ذاتــی -2دارایــی،  -1شــود:  یمــ

عنوان دارایی، به معنـاي سـطح دانـش    . ظرفیت جذب به]7[پویا

پیشین واحـدهاي سـازمانی اسـت(ظرفیت ایسـتاي دانـش) و بـا       

معیارهـــایی چـــون شـــدت تحقیـــق و توســـعه و ... ســـنجیده 

ذاتی سـازمان، آن را  عنوان قابلیت . ظرفیت جذب به]12[شود یم

کـه شـرکت بـراي     آورد یم ـعنوان فرایندهاي کاري به حسـاب  به

کـار  ي دانـش خـارجی بـه   ریکارگ بهسازي، تبدیل و  تعیین، شبیه

طور ضمنی به ظرفیت سـازمان بـراي   گرفته است. قابلیت پویا به

قابلیـت   .]13[کنـد  یم ـخلق، توسعه و اصلاح پایگاه منابع اشـاره  

اتـی متمـایز اسـت و بـه توانـایی بـراي تغییـر و        پویا از قابلیـت ذ 

. مفهوم قابلیت پویـا  گردد یمي ذاتی موجود بر ها تیقابلبازسازي 

ي ها تیقابلبراي ظرفیت جذب سازمان، توانایی آن براي بازسازي 

است. توجه به موارد اشاره شده براي شناسـایی و   دمتداول موجو

الب این اسـت  سازي ظرفیت جذب ضروري است. دیدگاه غ مفهوم

  . ]7[که ظرفیت جذب، توانایی سازمان است نه دارایی آن

  جذب دانش و فرایندهاي یادگیري سازمانی  ظرفیت -2-3

 ارزشمندي بسیار منابع ،آنهاست سر دانشی که در کارکنان و

 دانـش  تولیـد  و سازمانی یادگیري رو این سازمان هستند. از براي

 گرفتـه اسـت. یـادگیري    قرار توجه مورد اخیر سال چند طول در

 ییکارا بهبود محور ودانش کار و فعالیت ایجاد اصلی سازمانی راه

عنـوان یکـی از عـواملی    ظرفیت جذب سازمانی بـه  .است سازمان

. اسـت است که روي یادگیري بین واحدها و انتقال دانش اثرگذار 

قال دانش میان یادگیري در درون سازمان شامل انت ،به بیان دیگر

و ظرفیت جذب موجب انتقال دانش  ]12[واحدهاي سازمان است

تـوان   بـر ایـن اسـاس مـی     ،]14[شـود  زمانی میبین واحدهاي سا

یادگیري سازمانی را با توجه به ظرفیت جـذب سـازمانی تعریـف    

) به این نتیجه دسـت یافـت کـه فقـدان     1996نمود. اسلوزونکی(

یـک محـدودیت مهـم در انتقـال دانـش در بـین        ،ظرفیت جذب

دهاي انتقـال دانـش بـین واح ـ   و  باشـد  واحدهاي یک سازمان می

طور به .]12[کند سازمانی فرصت یادگیري چندجانبه را فراهم می

بـه فراینـدهاي    ،توان براي بررسی یـادگیري در سـازمان   کلی می

 ،دهد یادگیري در سازمان که ظرفیت جذب سازمان را تشکیل می

  توجه نمود:

  : 12یادگیري اکتشافی

. بـراي یـادگیري   ]7[به معناي اکتساب دانش خـارجی اسـت  

. ســطح بــالایی از ]15[اکتشــافی دانــش پیشــین ضــروري اســت

کـه دانـش بیـرون     کنـد  یم ـیادگیري اکتشافی به شرکت کمـک  

پـذیري،   سازمان را کسب کند و با توجه به مزایایی چون انعطـاف 

پذیري نسبت به مشـتري و غیـره، عملکـرد پایـدارتري      یتمسئول

در گام اول زمانی که نیاز به دانش در  ،در واقع .]16[دداشته باش

هــاي  هــا مکــانیزم بســیاري از ســازمان ،ســازمانی احســاس شــود

   .]17[کنند شناسایی منابع دانش خارجی را فعال می

  :13یادگیري استخراجی

یـادگیري   .]6[ي دانش به دست آمده اشـاره دارد ریارگکهببه 

استخراجی بر مبناي تعریف مبتنی بر فرایند، به دانش نهفتـه در  

شرکت ممکن است با سطح  .]7[کند یممحصول یا خدمت توجه 

سـازي و تلفیـق دانـش در     بالاي یـادگیري اسـتخراجی بـا شـبیه    

. بعد از تعیین ]6[فرایندهاي نوآوري به عملکرد بالایی دست یابد

گیرد و این بـه   کار میسازمان، آن را به کارکردهاي بالقوه دانش،

  .]16[دهد کارگیري و استخراج را نشان می گام به ،معناي واقعی

  : 14یادگیري تبدیلی یا انتقالی

و بـه حفـظ    کنـد  یم ـبین این دو نوع یادگیري رابطه برقـرار  

 ؛لی ضـروري اسـت  یـادگیري تبـدی  . ددانش طی زمـان اشـاره دار  

حفظ شـود   ها سالسازي شده باید براي  گاهی دانش شبیه چراکه

کـار گرفتـه شـود و نبـود ایـن      هتا در تولید یک محصول جدید ب

سـازي شـده منجـر    فرایند گاهی به فقـدان حفـظ دانـش شـبیه    

هـا و امـور یـا     براي اجتناب از دست رفتن مهـارت  .]16[گردد می

صورت فعال به مـدیریت حفـظ و   ها باید به جریانات رایج، شرکت

سـازي شـده    داشـتن دانـش شـبیه    نگهداري دانش براي زنده نگه

متعاقب استخراج دانش، حفظ آن یک تعامـل یـا    .]7[توجه کنند

  .]18[شود سازي میواکنش لازم است که از طریق تجربه، درونی

12 Exploratory Learning 
13 Exploitative Learning 
14 Transformative Learning 
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محور به ظرفیت جـذب دانـش در سـازمان، بـه     رویکرد دانش

توجه بیش از حد به  وپوشی از فعالیت و کنش فردي  دلیل چشم

سـت. ایـن رویکـرد،    ورد انتقاد قرار گرفته ام ،ي سازمانیها تیقابل

عنوان یک موضوع مهم در تلفیق دانش سازمانی انتقال دانش را به

-روي تجمع منابع دانش سازمان تمرکز می غالباکرده، اما  حمطر

و این به معناي ناچیز شمردن نقش افراد در فرایندهاي  ]19[کند

است. تمرکز روي افراد براساس این نظریه مورد توجه قرار  شدان

به فراینـد دانـش بـین سـازمانی دسـت       انتو ینمگرفته است که 

. ]20[اینکه انتقال دانش از سطح فـردي شـروع شـود    مگر ؛یافت

ظرفیـت جـذب    ،افـراد  ،براساس آنچه که پیش از این بیـان شـد  

دانش متفاوتی دارند که این امر روي انتقـال دانـش سـازمان اثـر     

 طبـق نظـر مینبـاوا و همکـاران در ســال     . ]21 و 14[گـذارد  یم ـ

ظرفیت جذب از این منظر بـه دو عامـل توانـایی و انگیـزه      2003

  :گردد یمکارکنان بر 

به خـواص انسـانی مثـل     ،تعریف لغوي تواناییوانایی کارکنان: ت

، تجـارب و دسـتاوردهاي پیشـین    هـا  یستگیشاي اولیه، ها مهارت

. توانـایی  استرانه وظایف مورد نیاز اشاره دارد که براي انجام ماه

دانش مـرتبط پیشـین او را نشـان دهـد و ایـن       تواند یمیک فرد 

 و 14[اسـت گیري از دانش جدید موردنیاز  براي بهره ،دانش قبلی

22[.  

انگیزه به تمایل بـه درگیـري در یـک فعالیـت     : انگیزه کارکنان

خاص اشاره دارد. افراد توانمند(با توانایی بالا براي یادگیري) اگـر  

ظرفیـت جـذب بـا موفقیـت صـورت       ،انگیزه کافی نداشته باشند

: شود یمانگیزه کارکنان به دو بخش تقسیم . ]22 و 14[دریگ ینم

بیرونـی انگیختـه   انگیزه بیرونی و درونی. افراد زمـانی بـه شـکل    

ي هـا  جبـران که نیازهایشان به شکل مستقیم از طریـق   شوند یم

صـورت  زمانی فرد به ی است کهدر حالاین  .]23[دمالی ارضا گرد

یازهـاي  ناي را قبول نماید کـه   یفهوظکه  شود یمدرونی انگیخته 

  ]24[کند یمدرونی او را ارضا 

سـت کـه   ادبیات پژوهش در این زمینه بیـانگر ایـن مطلـب ا   

بـه انتقـال دانـش کمـک      تواند ینمی درونانگیزه بیرونی به اندازه 

محـور و   کننـده بـراي رفتـار دانـش     عنوان یـک تعیـین  بهنماید و 

افرادي که به شکل درونی برانگیخته  ،طور مثالبه. یادگیري باشد

ي بیرونـی تشـویق   هـا  محرکنسبت به افرادي که توسط  اند شده

به این . ]25[دهند یمز یادگیري را نشان ، سطوح بالاتري ااند شده

 آنهـا  زهی ـانگ کـه ترنـد  طور عمومی زمانی خـلاق دلیل که افراد به

  داشته باشد.  آنهاریشه در درون خود 

  پیشینه پژوهش -2-5

ورود مفهوم ظرفیت جذب به حوزه مدیریت و سازمان با کـار  

ظرفیـت جـذب از   آغـاز گردیـد.    1990کوهن و لوینتال در سال 

 ،وانـایی تشـخیص ارزش اطلاعـات خـارجی جدیـد     ت آنها،دیدگاه 

 ي آن بـراي دسـتیابی بـه اهـداف تجـاري     ریکارگ بهسازي و  شبیه

اي به دانش پیشین سـازمان و کارکنـان    است و به شکل گسترده

  .استوابسته 

سـازي ظرفیـت    بـه مفهـوم   2003مینباوا و همکاران در سال 

ظرفیت بر این اساس  .جذب در سطح کارکنان سازمان پرداختند

  . ]14[استجذب ترکیبی از توانایی و انگیزه یادگیري کارکنان 

و  نـدها یفرا ،قالب یک مدل در 2006لین و همکاران در سال 

عوامــل مــوثر بــر ظرفیــت جــذب را مــورد توجــه قــرار دادنــد و  

ي ریکـارگ  بـه سـازي و   فرایندهاي ظرفیت جذب(شناسایی، شـبیه 

زمانی(یادگیري را بـه سـه فراینـد یـادگیري سـا     ) دانش خـارجی 

  .]7[انتقالی و استخراجی) مرتبط نمودند اکتشافی،

به بررسـی تعریـف فراینـد محـور      2009هالر در سال لیچتن

فرایندهاي یادگیري سازمانی  از دیدگاه او ظرفیت جذب پرداخت.

هاي صورت گرفته، مکمـل هـم هسـتند. ایـن     با توجه به پژوهش

طور متـوالی و  ري باید بهفرایندها در عین مجزا بودن براي اثرگذا

  .]16[پیوسته در نظر گرفته شوند

) ظرفیـت جـذب سـازمان،    2012از دیدگاه رابرتز و همکاران(

ي کارکنـان آن سـازمان اسـت،    وابسته به ظرفیت جذب مجموعه

مجموع ظرفیـت جـذب    به تنهاهمچنین ظرفیت جذب سازمانی 

تـه بـین   یاف ، بلکه شامل دانـش انتقـال  گردد ینمتک تک افراد بر 

  .]13[افراد و واحدها نیز هست

به ظرفیت جذب دانـش در   ،2012و همکاران در سال  باوئرگ

قالب فرایندهاي یادگیري سازمانی توجه نمودند که شامل چهـار  

. اسـت مرحله یادگیري اکتشافی، تلفیقی، انتقـالی و اسـتخراجی   

همچنین در این پژوهش به نقـش کلیـدي یـادگیري انتقـالی در     

  .]27[زیت رقابتی پایدار اشاره شده استایجاد م

به بررسی رابطـه بـین    1386پور در سال حسینی و حاجی -

ظرفیــت جــذب دانــش و عملکــرد ســازمان پرداختنــد. براســاس 

-ترین منبع سازمان قلمداد مـی دانش سازمانی مهم ،پژوهش آنها

شود. ظرفیت جذب، توان یک سازمان در استفاده از منابع خـارج  

و امـروزه از اهمیـت بسـزایی     دهدسازمان را نشان می از مرزهاي

  .]28[برخوردار است

به بررسی و تبیـین   1387سال پور در کریمی و حاجیحاجی

عنوان یک قابلیت و اقدام جمعـی و چنـد   ظرفیت جذب دانش به

عنـوان یکـی از   سطحی پرداختند و بیـان کردنـد کـه دانـش بـه     
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یادگیري مبتنی بر تجربه  تواند حاصل یمین منابع سازمان تر مهم

  . ]29[یري منابع دانش خارج از مرزها باشدکارگ بهیا مبتنی بر 

بـه بررسـی مفهـوم     1390رمضانیان و بساق زاده در سـال   -

هاي اطلاعاتی پرداختند. ظرفیت جذب دانش و اثر آن بر سیستم

عنـوان بعـد   توانایی یا ظرفیت جـذب دانـش، بـه   در این پژوهش 

  .]30[ري و خلاقیت مدنظر قرار گرفتجدیدي از یادگی
  

  سؤالات پژوهش -3

این پژوهش به دنبال بررسی وضعیت جذب دانش کارکنان و 

  از: عبارتندهاست. بر این اساس سؤالات پژوهش  سازمان

در دو  (بعد فردي)آیا وضعیت جذب دانش و فناوري کارکنان �

 صنعت داروسازي و بانک در وضعیت مطلوبی قرار دارد؟

در دو  (بعـد سـازمانی)   جـذب دانـش و فنـاوري    آیا وضـعیت  �

 ؟استصنعت داروسازي و بانک در سطح مطلوبی 

ــا شــاخص � ــنعت    آی ــاوري در دو ص ــش و فن ــذب دان ــاي ج ه

 داروسازي و بانک با هم تفاوت معناداري دارند؟
 

  

  ی پژوهششناس روش -4

این پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از نظر روش، توصیفی از 

دو صـنعت مهـم در بـورس     ،این پـژوهش  نوع پیمایشی است. در

عنوان صنایع اوراق بهادار تهران یعنی صنعت داروسازي و بانک به

شـرکت داروسـازي    26محور مورد تحلیل قـرار گرفتنـد. از   دانش

بانک، بـا   8بانک حاضر در بورس تعداد  10از  و شرکت 16تعداد 

  هاي انجام شده حاضر به همکاري شدند. توجه به رایزنی

نیازمند افرادي بودیم که از دانش  ،توجه به موضوع پژوهشبا 

کافی در رابطه با سـازمان خـود برخـوردار بـوده و بـر رونـدها و       

هاي سازمانی اشراف کامل داشته باشند؛ در نتیجـه مـدیران    رویه

عنوان جامعه آماري پژوهش انتخاب شـدند.  واحدهاي سازمانی به

آماري(مدیران واحدها در گرفته حجم جامعه با برآوردهاي صورت

نفـر تعیـین گردیـد کـه بـا اسـتفاده از        360سازمان) برابر با  24

 ،درصد 5گیري کوکران حجم نمونه در سطح خطاي فرمول نمونه

رفت برخـی از   که احتمال مینفر تعیین گردید. به دلیل این 186

 پرسشـنامه(در هـر   240تعـداد   ،ها بازگشت داده نشود پرسشنامه

عـدد بازگشـت    198عدد) توزیع شد که از این تعداد  10سازمان 

منظـور  اسـت. بـه   سـؤال  21داده شد. پرسشنامه پژوهش شـامل  

مینباوا  سنجش متغیر ظرفیت جذب دانش کارکنان از پرسشنامه

، بـراي متغیـر ظرفیـت    2010و  2003هـاي  و همکاران در سـال 

سـتفاده  ا) 2009هـالر( لیچـتن  جذب دانش سازمان از پرسشـنامه 

گیـري  اي لیکرت انـدازه گزینه 5تمامی سؤالات با طیف  .]16[دش

منظـور اطمینـان از روایـی محتـوا، از نظـر اسـاتید و       بـه . اند شده

نظران در این حوزه بهره گرفته شد. روایی سازه پرسشنامه  صاحب

افزار لیزرل مـورد   با استفاده از تحلیل عاملی تأییدي به کمک نرم

پرسشنامه بـا ضـریب آلفـاي کرونبـاخ      بررسی قرار گرفت. پایایی

هـاي ظرفیـت   هاي مربـوط بـه مؤلفـه    بررسی شد، که براي سؤال

جذب دانش در سازمان و کارکنان و کـل پرسشـنامه بـه ترتیـب     

دهنـده پایـایی   درصد است که نشان 5/91 و 4/92، 9/88برابر با 

  ابزار است.

یـابی معـادلات   بررسـی روایـی از مـدل    براي پژوهش این در

شـد. جهـت   اسـتفاده   50/8زرلی ـلافـزار  ، نرمSEM(15(ختاريسا

بـرازش متغیرهـاي پـژوهش در قالـب دو مـدل بـه بـرازش آنهـا         

هاي برازش مناسب مـدل بسـیار هسـتند. در     شاخصپردازیم.  می

شـوماخر و   16شاخص معروف و مهم استفاده شد. 6این تحقیق از 

  NC)، مقادیر بین یـک تـا پـنج را بـراي شـاخص      1388لومکس(

 ،NFIهـاي   دانند. مقادیر قابل قبول بـراي شـاخص   قابل قبول می

NNFI وGFI   و براي شـاخص   90/0بیشتر ازRMSEA   کمتـر از

  .]31[است 05/0کمتر از  RMRو همچنین براي  1/0
  

 ها تحلیل عاملی تأییدي و برازش مدل - 1- 4

هاي پژوهش لازم است از  قبل از ورود به مرحله آزمون فرضیه

این کار توسط  .گیري اطمینان حاصل شود اي اندازهه صحت مدل

یا ارتباط بـین   17شود و بار عاملیتحلیل عاملی تأییدي انجام می

هاي مربوط به آن اسـت. تأییـد یـا رد معنـاداري      عامل با شاخص

گیـرد. در   ) صورت مـی T-Valueبارهاي عاملی با توجه به مقدار (

 96/1تـر از   زرگو ب ـ -96/1تـر از   صورتی که این میـزان کوچـک  

نتایج مربـوط بـه تحلیـل عـاملی     شود.  باشد، این رابطه تأیید می

 شماره یـک  هاي مربوط به دو عامل که در جدول تأییدي شاخص

آماره   نشان داد که کلیه بارهاي عاملی و شاخص ،ارائه شده است

T  .در سطح قابل قبولی هستند  

  

   

15 Structural Equation Modeling 
16  NC :کاي اسکوئر بهنجار یا نسبی ، RMSEAء میانگین مربعات  ، شاخص ریشه

شاخص برازش  :NNFI شاخص برازش هنجارشده: NFIخطاي برآورد: 

ء میانگین مربعات  شهشاخص ری :RMR ، شاخص نیکویی برازش:GFI ,هنجارنشده

  باقیمانده

17 Factor Loading 
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  عاملی تأییدي : نتایج تحلیل1جدول 

 R2 بار عاملی T  آماره سؤالات ها خصشا لمعا

 ظرفیت جذب دانش و فناوري کارکنان

 توانایی

AB1 10,96 0,71 0,51 

AB2 13,34 0,82 0,67 

AB3 10,22 0,68 0,46 

AB4 11,77 0,75 0,56 

AB5 11,16 0,72 0,52 

 انگیزش

MO1 11,37 0,73 0,53 

MO2 14,24 0,86 0,73 

MO3 14,02 0,85 0,72 

MO4 6,99 0,49 0,24 

 دانش و فناوري سازمان جذبظرفیت 

 اکتشافی

EXR1 7,63 0,53 0,28 

EXR2 12,41 0,77 0,59 

EXR3 15,31 0,89 0,79 

EXR4 11,97 0,75 0,56 

 تبدیلی

TR1 12,57 0,78 0,60 

TR1 8,01 0,55 0,30 

TR1 12,42 0,77 0,59 

TR1 13,81 0,83 0,68 

 استخراجی

EXI1 13,03 0,79 0,63 

EXI2 11,54 0,73 0,53 

EXI3 13,18 0,80 0,64 

EXI4 10,85 0,70 0,49 

  

  ها دادهبررسی نرمال بودن توزیع  - 4- 2

جهت تجزیه و تحلیل و انتخاب نوع آزمون مربوطه، ابتدا باید 

شـماره   ها مورد بررسی قرار گیرد. جـدول  نرمال بودن توزیع داده

دهـد.   ) را نشان مـی K-Sاسمیرنف( -آزمون کولموگروف نتایج دو

) یا همـان سـطح معنـاداري    Sig.در این آزمون اگر معیار تصمیم(

هـا   یعنـی داده  ؛شـود  باشد فـرض صـفر رد مـی    درصد 5کمتر از 

توانند از یک توزیع خاص مانند نرمـال برخـوردار باشـند. بـا      نمی

 05/0در تمامی متغیرهـا بـالاي   توجه به این که سطح معناداري 

؛ شـود  هـا تأییـد مـی    است، بنابراین فرض نرمال بودن توزیع داده

بنابراین جهت بررسـی فرضـیات و روابـط بـین متغیرهـا بایـد از       

  هاي پارامتریک استفاده شود. آزمون

  

 )K-Sاسمیرنف ( -کولموگروف : نتایج آزمون 2جدول 

  توانایی  

  کارکنان

انگیزه 

  کارکنان

ت جذب دانش ظرفی

  کارکنان

یادگیري 

  اکتشافی

یادگیري 

  تبدیلی

یادگیري 

  استخراجی

ظرفیت جذب دانش 

  سازمان

  198 198 198 198 198 198 198 تعداد

  Z 1,132  1,266  1,043  1,247  1,292  1,121  1,346آماره 

Sig  0,067  0,057  0,227  0,089  0,062  0,134  0,053  

  
  

  

  

  



  ...بررسی ظرفیت جذب دانش و فناوري صنایع تولیدي و 
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  هاي پژوهش یافته -5

ش و   وضعیت شاخصبررسی  -5-1 هاي ظرفیت جذب دانـ

  فناوري

با توجه به این که تمامی سؤالات مربوط به متغیرها با طیـف  

 3توان عدد  بنابراین می ؛ای لیکرت سنجیده شده است پنج گزینه

در صـورتی کـه میـانگین     .عنوان حد وسـط در نظـر گرفـت   را به

ب نشان دهنده مطلـو  ،باشد 3وضعیت متغیرهای موردنظر بالای 

بودن وضعیت متغیر و در غیر این صورت نامطلوب بودن وضعیت 

توان  با توجه به مطالب اشاره شده می .شود متغیر درنظرگرفته می

  زیر را بیان کرد:  فرضیه

H0: µ ≤ 3(نامطلوب بودن وضعیت متغیر)                

H1: µ > )      ری(مطلوب بودن وضعیت متغ   3  

باید حالت یک دنباله در  H1و  H0  به منظور بررسی فرضیات

شده بـا   که مقادیر محاسبهدر صورتی .را در نظر بگیریم Tآزمون 

در این  ،مربوط به حالت دودنباله است SPSSاستفاده از نرم افزار 

در صورتی این شروط برقرار بود  .حالت شروطی باید بررسی شود

د تأیی ـ H1  رد و فرضـیه  H0 تـوان نتیجـه گرفـت کـه فرضـیه      می

مشـاهده شـده(به دسـت آمـده از نمونـه       tابتدا میـزان  شود.  می

کنـیم کـه    بحرانی(با استفاده از جدول) مقایسه می tآماری) را با 

بحرانی در  tتر باشد. میزان بحرانی بزرگ tمشاهده شده از  t باید

های دو صـنعت همگـی    حالت یک دنباله با توجه به درجه آزادی

تـر از  بر آن باید سطح معناداری پـایین  است. علاوه 1,96برابر با 

 95داده شده در سـطح اطمینـان    باشد. در نهایت باید بازه 05/0

  درصد شامل عدد صفر نباشد. 

ش و   بررسی وضعیت شاخص -5-2 هاي ظرفیت جذب دانـ

  فناوري در کارکنان 

نتایج مربوط بـه بررسـی وضـعیت توانـایی      سهشماره جدول 

 ها را به تفکیک دو صنعت نشان انجذب دانش در کارکنان سازم

-توان بیان کرد که درخصوص بانکدهد. با توجه به نتایج میمی

های مورد بررسی شاخص انگیزه کارکنان با توجه به مقدار آماره 

t درصد) در وضعیت  5) و سطح معناداری(بیشتر از 96/1(کمتر از

ان یکـی  رغم اینکه جذب انگیزه کارکن اما علی ؛مطلوبی قرار ندارد

با توجه به بـالا بـودن میـزان     ،باشد از نقاط ضعف این صنعت می

توانایی کارکنان در جذب دانش(سطح دانش پیشین آنها) سـطح  

هـا در وضـعیت مطلـوبی     ظرفیت جـذب دانـش در ایـن سـازمان    

شاخص توانایی کارکنان و ظرفیت جذب دانش با توجـه  (باشد می

رصد در سـطح مطلـوبی   د 5و سطح معناداری کمتر از  tبه مقدار 

  قرار دارند). 

دهد که میزان های داروسازی نتایج نشان میدر مورد شرکت

توانایی و انگیزه کارکنان در سـطح مطلـوبی قـرار دارد. در واقـع     

ضمن اینکه کارکنـان از سـطح دانـش پیشـین(توانایی) مطلـوبی      

 ها در ایجاد انگیزه در کارکنان نیز موفق سازمان ،برخوردار هستند

دهـد کـه وضـعیت توانـایی      هستند. همچنـین نتـایج نشـان مـی    

و سطح معنـاداری) از میـزان انگیـزه      tزانیمکارکنان(با توجه به 

هـا نشـان   طور کلـی یافتـه  تری قرار دارد. بها در سطح مطلوبهآن

دهد که صنعت داروسازی از لحاظ جذب دانـش و فنـاوری در   می

  سطح مطلوبی قرار دارند.

هاي ظرفیت جذب دانـش و   عیت شاخصبررسی وض -5-3

  فناوري در سازمان 

نتـایج بررسـی وضـعیت توانـایی جـذب       چهـار شماره جدول 

دهد. با توجه به نتایج صنایع مورد بررسی را به تفکیک نشان می

هـای   توان بیان کرد که صـنعت داروسـازی از لحـاظ شـاخص    می

ان تنهـا میـز   .یادگیری و جذب دانش در سطح مطلوبی قرار دارد

در  اسـت، کـارگیری دانـش    یادگیری استخراجی که به معنای بـه 

سطح قابل قبولی نیست و این به معنای وجود یک ضعف در این 

ها بالاتر اسـت   . میزان یادگیری انتقالی از بقیه شاخصاستحوزه 

هـای   دهد که حفظ و بقای دانش از نقاط قوت شرکت و نشان می

  . استخش تولیدی کشور عنوان یک نماینده از بداروسازی به

رغـم مطلـوب بـودن سـطح      صنعت بانکداری؛ علی درخصوص

هـا، دو شـاخص یـادگیری     توانایی جذب دانـش در ایـن سـازمان   

و سـطح   tانتقالی و یادگیری اکتشافی(با توجـه بـه مقـدار آمـاره     

درصد) در سطح مطلوبی نیسـتند. در واقـع    5معناداری بیشتر از 

هـا در دریافـت یـا کسـب      ر چه بانکدهد که اگ ها نشان می یافته

اما حفظ  ،دانش خارجی موفق بوده و در سطح مطلوبی قرار دارند

عنوان یک ها به کارگیری آن از نقاط ضعف این سازمانهدانش و ب

  نماینده از بخش خدماتی کشور است.
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  اي براي متغیرهاي ظرفیت جذب دانش کارکنانتک نمونه  t : آزمون3دول ج

  t =3ارزش آزمون 

 نایعص

T درجه آزادي 
سطح 

  معناداري
  میانگین

 %95سطح اطمینان 

 

حداقل 

 مقدار

 حداکثر مقدار

 6217. 3247. 3.4732 0,000 111 6.314 توانایی کارکنان بانک

 3117. 0394.- 3.1362 0,127 111 1.537 انگیزه کارکنان

 4908. 1917. 3.3413 0,000 111 4,522 ظرفیت جذب دانش

 7335. 6138. 3.6737 0,000 86 22.544 توانایی کارکنان داروسازي

 4887. 1253. 3.3070 0,001 86 3.385 انگیزه کارکنان

 6122. 4092. 3.5107 0,000 86 10.080 ظرفیت جذب دانش

 6660. 4875. 3.5768 0,000 197 12.741 توانایی کارکنان مجموع دو صنعت

 3827. 1426. 3.2626 0,000 197 4.313 نانانگیزه کارک 

 5419. 3526. 3.4473 0,000 197 9.317 ظرفیت جذب دانش 

  

  اي براي متغیرهاي ظرفیت جذب دانش سازمانتک نمونه t: آزمون 4جدول 

  t =3ارزش آزمون 

 صنایع
T درجه آزادي 

سطح 

  معناداري
  میانگین

 %95سطح اطمینان 

 ر مقدارحداکث حداقل مقدار 

 7371. 2717. 3.5044 0,000 86 4.343 یادگیری اکتشافی داروسازي

 3821. 0488.- 3.1667 0,127 86 1.550 یادگیری انتقالی

 5493. 0384. 3.2939 0,065 86 2.305 یادگیری استخراجی

 5367. 1066. 3.3216 0,004 86 2.996 ظرفیت جذب سازمان

 3670. 0527. 3.2098 0,009 111 2.646 یادگیری اکتشافی بانک

 4163. 1105. 3.2634 0,001 111 3.414 یادگیری انتقالی

 3117. 0321. 3.1719 0,052 111 2.403 یادگیری استخراجی

 3556. 0744. 3.2150 0,003 111 3.031 ظرفیت جذب سازمان

 3892. 1613. 3.2753 0,000 197 4.766 یادگیری اکتشافی مجموع دو صنعت

 4421. 2044. 3.3232 0,000 197 5.363 یادگیری انتقالی 

 3955. 1601. 3.2778 0,000 197 4.654 یادگیری استخراجی 

 3979. 1863. 3.2921 0,000 197 5.446 ظرفیت جذب سازمان 
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بندي و تعیین جایگـاه متغیرهـاي مـوثر بـر      اولویت -5-4

  جذب دانش در سازمان

جـذب دانـش بـا اسـتفاده از     های ظرفیـت   بندی شاخص رتبه

گیرد. فرضیات مورد بررسی در آزمـون  آزمون فریدمن صورت می

  فریدمن به شرح زیر است: 

H0 : یکسان است رهایمتغدر همه  ها رتبه نیانگیم  

H1 :  با هم اختلاف معنادار دارد شانیها رتبهحداقل دو متغیر، میانگین  

متغیرها در دو بندی  نتایج مربوط به رتبه پنجمشماره  جدول

  دهد. صنعت را نشان می
  

  بندي براساس آزمون فریدمن : رتبه5جدول 

 رتبه میانگین رتبه صنایع                            

 1 3.65 توانایی کارکنان داروسازي

 5 2.62 انگیزه کارکنان
 3 2.91 یادگیری اکتشافی

 2 3.12 یادگیری انتقالی

 4 2.71 یادگیری استخراجی

 1 3.72 توانایی کارکنان بانک
 4 2.65 انگیزه کارکنان

 2 3.32 یادگیری اکتشافی
 5 2.43 یادگیری انتقالی

 3 2.88 یادگیری استخراجی

مجموع دو 

 صنعت

 1 3.60 توانایی کارکنان
 5 2.68 انگیزه کارکنان

 4 2.83 یادگیری اکتشافی
 2 3.02 یادگیری انتقالی

 3 2.87 تخراجییادگیری اس
  

معنـاداری آزمـون    ،دهد که در هر دو صـنعت نتایج نشان می

فریدمن براساس مقدار آماره کای دو و سـطح معنـاداری(کمتر از   

بر این اسـاس   .شودپذیرفته می H1رد و  H0 ) تأیید و فرضیه05/0

  صورت زیر است:هبندی متغیرها در دو صنعت ب اولویت

 توانایی کارکنان .1

 نتقالییادگیری ا .2

 یادگیری استخراجی .3

 یادگیری اکتشافی .4

  انگیزه کارکنان .5

دهد که توانایی کارکنان(در سطح  ها نشان می همچنین یافته

فـردی) و توانــایی حفـظ دانــش در طــی زمـان یعنــی یــادگیری    

-انتقالی(اولویت اول و دوم براساس میزان امتیاز بدست آمده) بـه 

سازی مطرح هستند. های دارو ترین نقاط قوت سازمان عنوان مهم

میزان انگیزه کارکنان(در سطح فـردی) و توانـایی    ،از سوی دیگر

در  کــارگیری دانــش بدســت آمــده یــا یــادگیری اســتخراجیهبــ

  .)4و 5(رتبه ها قرار دارند های آخر این سازمان اولویت

توانـایی کارکنـان و توانـایی     ،های مورد بررسی در مورد بانک

هـای   عنـوان اولویـت  اکتشافی بهکسب دانش خارجی یا یادگیری 

؛ هــا مطــرح هســتند اول و دوم و جــز نقــاط قــوت ایــن ســازمان

حال دو شاخص انگیـزه کارکنـان و توانـایی حفـظ دانـش       درعین

 ها قرار دارد.   های نهایی این سازمان بدست آمده در اولویت
 

  گیريبحث و نتیجه - 6

 های سازمانپژوهش حاضر به بررسی ظرفیت جذب دانش در 

ضر در بورس تهران(دو صنعت مهم تولیدی و خـدماتی کشـور   حا

  یعنی صنعت داروسازی و بانک) پرداخته است.

-نتایج مربوط به تحلیل عاملی تأییدی جهت سـنجش مـدل  

گیری نشان داد که دو مـدل پـژوهش از بـرازش قابـل      های اندازه

ها قابل  قبولی برخوردار هستند. مقدار بارهای عاملی کلیه شاخص

های برازش  شاخص .است 96/1برای همه بالاتر از  tو مقدار قبول 

گیـری مربـوط بـه هـر عامـل      ی انـدازه هـا  مدلدهد که  نشان می

دهد که با توجه به مقدار نشان می tمناسب هستند. نتایج آزمون 

درصـد) در   5) و سـطح معنـاداری(کمتر از   96/1(بیشتر از tآماره 

، ظرفیـت کارکنـان و   دو صنعت تولیدی و خدماتی مورد بررسـی 

  سازمان در جذب دانش خارجی در سطح مطلوبی است.

با وجود مطلوب بودن سطح ظرفیت جذب دانش در کارکنان 

هـای داروسـازی بـه دلیـل      رسد کـه شـرکت  نظر میو سازمان به

-اهمیت نقش انگیزه که عاملی موثر در موفقیت جذب دانش می

هـای بیرونـی و خصوصـاً    ؛ بایـد در ایجـاد انگیـزه   ]22 و 14[باشد

بـا  های بیشتری را صورت دهند. های درونی کارکنان تلاشانگیزه

شده در زمینه علوم رفتاری و روانشناسـی   توجه به مباحث مطرح

ر اینجـا ظرفیـت جـذب) را    که عامل مهم در زمینه بهبود رفتار(د

انگیـزه بیرونـی بـه     هو اینک دانند یمبالا بودن انگیزه درونی افراد 

؛ ]25[به انتقال دانش کمـک نمایـد   تواند ینمی دروناندازه انگیزه 

هـای مـدیریت رفتـار کارکنـان و     باید سعی شـود کـه بـا برنامـه    

 ـ، به دنبال افزایش انگیـزه  ها سازمانتمهیدات مدیریتی در  ی درون

  کنار انگیزه بیرونی) باشیم. کارکنان(در

هـای  ها نشان داد که میانگین یادگیری انتقالی در بانکیافته

کـه بـر طبـق    از آنجایی .باشدمورد بررسی در سطح مطلوبی نمی

-) به اهمیت نقش یـادگیری انتقـالی بـه   2001نظر زاهرا و جرج(

عنوان رابط بین دو نوع دیگر یادگیری تاکید شـده و ایـن نـوع از    

تـلاش   ،]16[گرددیری به حفظ دانش در طی زمان منجر مییادگ

سـازی تجربیـات کارکنـان و فراینـدهای     در زمینه درونـی  بیشتر

و مدیریت حفظ و نگهداری دانـش بـرای   حفظ دانش در سازمان 
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توانـد بـه ارتقـای    مـی  ]7[سازی شده داشتن دانش شبیه زنده نگه

منظور به ،در واقع ها کمک نماید. سطح یادگیری انتقالی در بانک

سـازی و انتقـال   ابتدا باید فرایند درونی ،حفظ دانش در طی زمان

ل سازمان صورت گیرد تا در گام بعد نسبت بـه  درست آن به داخ

ادگیری نظر می رسد بالاتر بودن رتبـه ی ـ حفظ آن اقدام گردد. به

استخراجی نسبت به یادگیری انتقالی به این موضـوع اشـاره دارد   

-که با وجود اینکه انتقال دانش به درون سازمان و فرایند درونـی 

دانش انـدک درونـی   اما همین  ،های آخر قرار داردسازی در رتبه

گردد. در شده در حد قابل قبولی در سازمان حفظ و نگهداری می

گیـری از دانـش بدسـت آمـده و     واقع فرایندهای مربوط به بهـره 

توسعه فرایندهای حافظه سازمانی در صنعت بانکداری کشـور بـا   

-عمل میهای موجود به شکل تقریبا کارآمدی سمیتوجه به مکان

  .کنند

نشـان داد کـه میـانگین شـاخص یـادگیری      همچنین نتـایج  

 استخراجی در صنعت بانکـداری کشـور در سـطح پـایینی اسـت.     

تـوان در بهبـود روال کـاری و ارائـه     مصادیق این شـاخص را مـی  

طریـق   ری از طریق دانشی که از مشـتری(از خدمات بهتر به مشت

 مشاهدهگردد نظر خواهی و ...) به سازمان نفوذ کرده و درونی می

بر این اساس با توجه به اهمیت یادگیری استخراجی بـرای   نمود.

عنـوان بـه   نقـش آن بـه   و ]6[کاربردی کردن دانش بدست آمـده 

یـق  سازی و تلف با شبیه که ]7[ل یا خدمتدانش نهفته در محصو

دانش در فرایندهای نوآوری، ارتقای عملکرد سازمان را به دنبـال  

شود کـه ضـمن تـلاش در زمینـه کسـب و       پیشنهاد می ،]6[دارد

 ـ به حفظ دانش، هـای لازم در   انگیـزه ، کـارگیری دانـش  همنظـور ب

  کارکنان سازمان ایجاد گردد.

طــور کلــی بــا توجــه بــه اهمیــت ظرفیــت جــذب دانــش بــه

  گردد: پیشنهادات زیر ارائه می

با توجه به پایین بودن شاخص انگیزه نسبت به میزان توانایی  �

در هر دو صنعت مـورد بررسـی) و نظـر بـه اهمیـت      (کارکنان

 ،بــری تســریع فراینــدهای یــادگیری و جــذب دانــش انگیــزه

هــای پــاداش و ارائــه  گــردد بــا ایجــاد سیســتمپیشــنهاد مــی

توانـد   های مشارکت کارکنان در امور سازمانی که مـی  سیستم

منجر به بهبود وضـعیت انگیـزش بیرونـی و درونـی کارکنـان      

طور مثال در صنعت بانکداری بهد. شوبه این مهم توجه  ،گردد

ی کشور ایجاد انگیزه از طریق عوامل محرک درونی و و خدمات

های معنوی در قبال بیرونی و افزایش سطح درآمدها و تشویق

تر به مشـتریان از طریـق نظـام بـازخورد     ارائه خدمات مطلوب

های مـادی و  پاداشنیز  در بخش تولیدی کشور .گیردصورت 

کار به وری میزان ارزش افزوده و افزایش بهره قبالمعنوی در 

گیرد که هـر دو از مصـادیق عوامـل محـرک و     کارکنان تعلق 

 ایجاد انگیزه در کارکنان هستند.

برای ارتقای انگیزه کارکنان ایجاد و برقراری ارتباط سازنده در  �

بین کارکنان دارای اهمیت است. برقـراری حـس همکـاری و    

ضمن ارتقای سطح انگیزه کارکنـان بـه    ،مشارکت در کارکنان

انتقال دانش ضمنی یـا نهـان در    ، منجر بهدانش بیشتر انتقال

های  همچنین با توجه به اهمیتی که محرکگردد.  سازمان می

اهمیـت   ،درونی در ایجاد انگیـزه پایـدارتر در کارکنـان دارنـد    

همچنــین نقــش  باشــد. توجــه مـی  مشـارکت کارکنــان قابــل 

مشارکت کارکنان در بخش خدماتی و تولیدی باید به تفکیک 

 رد بررسی و دقت قرار گیرد.مو

پـایین بـودن میـزان     ،هـا  با توجه به اینکه از نقاط ضعف بانک �

و بـا درنظرگـرفتن اینکـه     استیادگیری انتقالی و استخراجی 

سطح این دو شاخص در صنعت داروسازی نیز نسبت به سطح 

گردد در جهـت  پیشنهاد می ،تر استیادگیری اکتشافی پایین

برای تسریع در فراینـدهای   و یزه کارکنانارتقای توانایی و انگ

تـری صـورت   های جـدی یادگیری انتقالی و استخراجی تلاش

 گیرد.

هـای بـه شـدت    در محیطبا توجه به اهمیت یادگیری انتقالی  �

ها به حفظ دانش در طی زمـان   پویای امروز که در آن سازمان

لاش در جهت ارتقای سطح فرایندهای ت ،]18[نیازمند هستند

فـراهم  و  اسـت یادگیری انتقالی از اهمیت بسـزایی برخـوردار   

هایی که منجر بـه کسـب تجربـه در حـین انجـام       کردن بستر

سـازی دانـش در کارکنـان و    تواند به درونی می ،وظایف گردد

-این مهم برای شرکت. ]18[حفظ آن در سازمان کمک نماید

اهمیـت  به دلیل ماهیت رقابتی و پویایی بـازار از   یهای داروی

 بسیاری برخوردار است. 

جهت ارتقای فرایندهای یادگیری در صنایع تولیدی و دارویی  �

استخراجی ضمن توجه به دانش پیشین کارکنان ایجاد درک 

تواند منجر به ارتقای این فرایندها  عمیق از دانش فناورانه می

یـا   وکـار  کسـب گردد. با توجه به ادبیات، آگاهی از دانش روز 

چـه حـد دانـش    تواند به سازمان کمک کند تا می دانش بازار

 6[سازی شده به تولید محصول جدید تبدیل شده است شبیه

بر ایـن اسـاس دسـتیابی بـه اطلاعـات روز در حـوزه        .]16 و

تواند بسـیار ارزشـمند باشـد. پیشـنهاد     ها می فعالیت سازمان

ایجـاد  هـا بـا    خصوص بانکشود که صنایع مورد بررسی بهمی

های اطلاعاتی مناسـب و اسـتقرار آنهـا در سـازمان و      سیستم
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 )2011 ،18های توجیهی(کامیسن و فـورس  نسبرگزاری کنفرا

 به ارتقای سطح یادگیری استخراجی کمک نماید.

  شود که: به منظور تحقیقات آتی پیشنهاد می

عمـر و   و )2003براساس یافته پـژوهش مینبـاوا و همکـاران(    �

از نتـایج ظرفیـت    نتقال دانش در سـازمان ا ،)2011همکاران(

 ـ      ا مفـاهیم مهـم   جذب اسـت. از آنجـایی کـه انتقـال دانـش ب

، سازمانی همچـون ارتباطـات(طبق نظـر مینبـاوا و همکـاران     

ــق 2012، 19اســپراگون و بودولیســاو  2003 ــاد(بر طب )، اعتم

) 2010، 21آروپ و همکاران و 2009، 20دیدگاه فاس و مینباوا

شـود در  پیشـنهاد مـی   ،و مشارکت سازمانی در ارتبـاط اسـت  

این متغیرهـا  تحقیقات آتی رابطه بین ظرفیت جذب دانش با 

در واقع  توجه به هریک از این عوامل  مورد بررسی قرار گیرد.

هـای تولیـدی و   تواند منجر به بهبود توان جـذب سـازمان  می

 خدماتی گردد.  

با توجـه بـه اینکـه نـوع و ماهیـت سـاختارهای سـازمانی در         �

) حـائز  1996، 22ارتباطات سازمانی و انتقال دانش(اسلوزونکی

) نیـز بـه   1990حقیـق کـوهن و لوینتـال(   اهمیت است و در ت

های سازمان  رابطه بین ظرفیت جذب سازمان و ساختار و روال

صـورت  شود در تحقیقات آتی به پیشنهاد می ،اشاره شده است

 تجربی، این رابطه بررسی گردد.
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