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 چکیده
و  کپارچهی یکردیگرفتن رو شیدر پژوهش حاضر تلاش شده است با در پ

که  یاساس سؤال نیبه ا ،یسازمان ینرسیبه موضوع ا یکاربرد یبا نگاه

در انجام امور مربوطه و  یتکرار اریبس های هروی و هاروش از هاچرا سازمان
 یو، پاسخ دهد. هدف پژوهش حاضر واکاکنند یمحل مسئله استفاده 

 یها سازمانبر آن در  رگذاریتأثعوامل  یو بررس یسازمان ینرسیا هوممف
 خصوص به یپژوهش سازمان یکم یکردهایاست. با استفاده از رو یدولت
به کمک ابزار پرسشنامه،  نیو همچن یهمبستگ یو بررس یشیمایپ کردیرو

 مستقر در شهر یدولت یها سازمانکه شامل  یموردبررساطلاعات از جامعه 
و  یگردآور ،یا طبقه یریگ نمونهبوده است با استفاده از روش  انسمن
 نیتر مهمکه   دهد یمپژوهش نشان  یها افتهیشده است.  لیتحل و  هیتجز

که  یدانش ینرسیاست. ا یدانش ینرسیسازمان، ا ینرسیبر ا رگذاریتأثعامل 
 یمیمستق ریتأثتجربه است  ینرسیو ا یریادگی ینرسیخود شامل دو بعد ا

و  یعمل ینرسیا ،ینشیب ینرسیا یعنی یسازمان ینرسیهر سه بعد ا رب
که  دهد یمنشان  نیپژوهش همچن جیدارد. نتا یشناخت روان ینرسیا

 یسازمان ینرسیو ا یدانش ینرسیا انیرابطه م یجذب دانش سازمان تیظرف
 تیاز وضع رفت برون یبرا یاتیعمل یراهکارها تیدرنها. کند یم لیرا تعد

 است. شده ارائه یدولت یها سازمان در ینرسیا
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Abstract 
Choosing an integrated approach and an applied 

viewpoint to the topic of organizational inertia, present 

research has tries to answer the basic questions that 

why organizations use very repetitive methods and 

procedures in handling the affaires and problem 

solving. The aim of present research is to analyze the 

meaning of organizational inertia and studying effective 

factors on it in governmental organizations. Data was 

gathered by using research quantitative approaches 

specially survey approach and correlation examination 

and also a questionnaire from governmental 

organizations established in Semnan City through 

utilizing classified sampling method and was analyzed. 

Results show that the very important effective factors 

on inertia are knowledge inertia. Knowledge inertia, 

that included two dimensions of learning inertia and 

experience inertia, has direct impact on every three 

dimensions of organizational inertia i.e. insight inertia, 

action inertia and psychological inertia. Results also 

indicated that the knowledge absorptive capacity of 

organizations moderator the relationship between 

knowledge inertia and organizational inertia. At the 

end, practical solutions have been presented for going 

out of inertia situation in governmental organizations. 
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 مقدمه
نظام سیاسی هر کشور  ینتر مهمتردیدی  هیچ یبنظام اداری 

پیشرفت و توسعه جامعه منوط به  هرگونه که ینحو بهاست 
که  یاز انتقادها یکیعملکرد سالم و سازگار این نظام است. 

 نیا یریپذ انطباقکشور وارد بوده است عدم  یادار نظام به
در  هاست. امروز یطیو تحولات مح رییبا تغ ها سازمان

در بخش  یسازمان های یگذار یمش خطو  ها گذاری یاستس
که استفاده مجدد از دانش  شود یممشاهده  رانیدر ا یعموم

اصل  ایقانون  کیبه  دیبرای حل مشکلات جد یمیقد
 یخاطر است که در بخش عموم نیاست. به هم شده یلتبد
که  یخواهند مانـد تـا زمـان یباق کنواختیو  ستایا ها یدهپد

 روهـایین یلهوس به اینباشند  یرپذ امکان گرید تیوضع نیا ادامه
در سکون و  شهیر یریپذ انطباقعدم  نیکنـد. ا ـرییتغ یخـارج

دارد. اصل   یسازمان ینرسیا یبه عبارت ایو  یسازمان تحرکی یب
 یـیروین ی، هرگاه بـر جـسمکند یم انیب کیزیدر ف ینرسیا

اگر جسم  .آن صفر باشد وارد بر روهایین نـدیبرآ ـایوارد نـشود 
در حال سکون باشـد همـواره سـاکن و اگـر درحال حرکت 

خود ادامه خواهد داد.  کنواختیو  میاست به حرکت مستق
 یلهوس به ایکـه اش افتند یماتفاق  یتنها زمان ریدر مس راتییتغ
اسـت کـه هـر  یمعنـ نیبد نیمنقطع شوند. ا یرونیب روهایین

. شود یم جادیا یخارج روهایین یلهوس هب ینرسیدر ا ـریییتغ
هستند  رو روبهانتقاد  نیهمواره با ا رانیدر ا یدولت یها سازمان

در انجام امور  یتکرار اریبس های یهروو  ها روشکه چرا از 
 تحرکی یبنوع سکون و  کیو دچار  کنند یممربوطه استفاده 

از  ـزیو پره زمـاندر  ییجو صرفهاغلب برای  ها سازمانهستند. 
. کنند یماستفاده  نیحـل مـسئله روت کردهـاییاز رو ـسک،یر
و تجارب منـسوخ شـده گذشـته  ستایدانش ا جادیا منشأو  لیدل

 یکردهایو رو یتکرار یها حل راه نیاستفاده از هم یجهدرنت
 ها سازمانکه  شود یم دهی(. اغلب د2002،  ائویاست )ل یمیقد
 یو نوع دهند یمنشان  علاقگی یبو تحول از خود  رییتغ یبرا

 راتیی. عمده تغشود یم دهید ها سازماندر  حالی یبرخوت و 
سازمان با عدم  یریپذ انطباقسازمان و توان  یاتیو ح یضرور

گرفتار  یسازمان ینرسیدر باتلاق ا یطیمح های یناناطم
(. هدبرگ و 92ص  1391)اسچون ،  مانند یمو ناکام  شوند یم
( معتقدند 2009)به نقل از هدبرگ و وولف، ( 1339)  کسونیار

سازمان  یشناخت روان ینرسیکنش و ا نش،یدر ب ینرسیکه ا
 سازی یادهپتوسعه و  یبر سر راه اراده سازمان برا یدیموانع کل

 ینشیب ینرسیسازمان است. ا کیکلان استراتژ های یریگ جهت
 انیم حظهقابل ملا یزمان فاصله یککه  شود یمظاهر  یزمان

شدن سازمان از  سازمان و مطلع طیدر مح یاساس راتییروز تغب
 دهد یمرخ  یزمان  یعمل ینرسی. ادیوجود آ به راتییتغ نیبروز ا
 نشیب کی یسازمان طیمح لیو تحل هیتجز یجهدرنتکه 

شده است اما پاسخ و واکنش  جادیا طیمح بارةدر یتیریمد
 رییتغ یراکه ب ییها تلاشکند است و  راتییتغ نیسازمان به ا

)هدبرگ و  دهد ینمرخ  دیدر زمان مناسب و مف شود یماعمال 
از  گرید یکی تواند یمهم   یشناخت روان ینرسی(. ا2009وولف، 

 یروانشناس های یلتحلو تحول در سازمان باشد.  رییموانع تغ
 یروان های یسممکانکه استرس، اضطراب و  دهد یمنشان 

قرار  یرتأث را تحت یسازمان که عملکرد ندهست یرفتار یامدهایپ
 (.1339، اموندی)الکورن و د دهند یم

در سازمان  ینرسیدر مورد ا یمتنوع یها پژوهش
نگاه  دهیپد نیبه ا یاز منظر خاص هرکداماست که  شده انجام
را  یسازمان ینرسی( ا2001و فانگ  ) نگیل ،ی. تسااند کرده
 یطیمح داتیتهد ییکه مانع شناسا دانند یم یعامل ینتر مهم

 پذیری یقتطبسرعت  شود یمو باعث  شود یمسازمان  یبرا
 زی(، ن2011و همکاران  ) دیکند شود. عبدالمج طیبا مح ازمانس
و  رییتغ جادیبر سر راه ا یمانع عنوان بهرا  یسازمان ینرسیا

 یدر کشورها یسازمان یاثربخش نیو همچن یتحول سازمان
که  معتقدند( 2001کورن  )و ال نی. گودکدانند یم توسعه درحال

مقاومت در برابر  زبرو یعامل برا ینتر مهم یسازمان ینرسیا
 ینرسیا دهی( پد1314)  منیهانان و جان فر کلیاست. ما رییتغ

 هیو نظر طیسازمان و مح انیرا در رابطه م یساختار سازمان
. کاپلان و هندرسون  اند کرده نییتب یسازمان تیجمع یشناس بوم

 ینرسیدر کنار ا یسازمان یها محرکمطرح کردن  ( با2002)
 های یتئور انیم یپل ارتباط یرقراربه دنبال ب یسازمان
( 2014هاگ ) استپیسازمان هستند.  های یتئورو  یاقتصاد

اطلاعات  یتکنولوژ رشیدر برابر پذ یرا مانع یسازمان ینرسیا
 . داند یمو ارتباطات 

 یدولت های انتوان سازم یحاضر با هدف ارتقا پژوهش
غلبه بر سکون و  نیو تحولات و همچن رییدر انطباق با تغ

 ائویهمچون ل یانجام شده است. پژوهشگران تحرکی یب
 ینتر مهماز  یکی(،  معتقدند 2019) انگی(؛ وانگ و 2002)

 شود یم ها سازماندر  هایی یدهپد نیکه باعث بروز چن یعوامل
قسمت  ها سازماندانش  است. هـم افـراد و هـم  ینرسیا
گذشـته و بـسط  ـاتیتجرب یلهوس بهاز مشکلات خود را  ادییز

، کنند یماستفاده  دیجد های یتموقعتناسب با  یآنهـا برا
که در آن احتمال  ـدهاییپد عنوان بهدانش را  توان یم نیبنابرا
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(. 1312،  رگکـرد )استرنب یوجـود دارد بررسـ ینرسیبروز ا
 ینتر مهمدر دانش سازمان را  ینرسیا( 2019)  انگیوانگ و 

( 2014و کاوس و همکاران  ) دانند یم یفرد یمانع نوآور
 نانهیکارآفر یافراد را از رفتارها یدانش ینرسیمعتقدند که ا

 . دارد یبازم
در باب ضرورت و  نیو همچن ینظر ثیمسئله از ح انیب در

 ینرسیا دهیاست که پد یمطلب ضرور نیپژوهش ذکر ا تیاهم
 یریکارگ بهو  رییمقاومت در برابر تغ یطورکل بهو  یسازمان

 یها دغدغهاز مسائل و  یکیدر سازمان همواره  دیجد های یهرو
 انگ،و ف نگیبوده است )ل یو پژوهشگران سازمان رانیمد

 ضرورت بهمطالعات  نی(. اغلب ا2002و رابرت،  ری؛ بو2001
قدند عدم توجه معت چراکه اند کرده یدتأک دهیپد نیتوجه به ا

گرفتن  دهیهمچون ناد یاریبس یاثرات منف دهیپد نیبه ا یکاف
و  ری)بو ینادرست دانش سازمان تیریاطلاعات ارزشمند، مد

سازمان و  یجار های یاستراتژبر  یدتأک(، توجه و 2002رابرت، 
 ازیدر طول زمان و احساس عدم ن طیمح راتییعدم توجه به تغ

 . شود یم( 2003،  تیو را فی)اک رییبه تغ
گفت که توجه به علت  توان یمهم  یتجرب ثیح از

همواره موضوع مطالعه پژوهشگران  یسازمان راتییشکست تغ
تغییر در  که ییازآنجابوده است.   یو خارج یمختلف داخل

 ها سازمانبرای  یرناپذ اجتنابپرتلاطم امروزی امری  های یطمح
فته در مقابل صورت گر یها مقاومتاست، شناسایی دلایل 

 آمیز یتموفقبا آنها احتمال  شدن مواجه یها روشو  غییراتت
. یکی از دلایل دهد یمبودن تغییرات سازمانی را افزایش 

مقاومت در »برای شکست تغییرات سازمانی  ذکرشدهمعمول 
موضوع  رییاست. مقاومت کارکنان در برابر تغ« مقابل تغییر

در  شهیمو ه دهیچیپ یها سازماندر  رانیکه مد ستیا دهیچیپ
وجود دارد و  شهیهم رییتغ ندیا. فراند مواجهحال تکامل با آن 
از عوامل مهم و حساس  یکی عنوان بهمقاومت کارکنان 

از  یا مجموعه ةکنند ارائهمسئله  نی. اآید یم حساب بهشکست 
 راتییبر آنها غلبه کند تا بتواند تغ دیبا ریکه مد هاست چالش

 یها روشاز  رییتغ لیتسه منظور بها اعمال کند. مورد نظر خود ر
 تیریلازم در مد تیصلاح دیبا ها سازمان د،یبه جد یمیقد
شامل تلاش  رییتغ تیریمد ندیارا داشته باشند. فر مؤثر رییتغ
و  اند یلدخ ندیفرآ نیکه در ا یتوسط کسان رییتغ رشیپذ یبرا
ه مقاومت در هرگون تیریمد نیو همچن پذیرند یم یرتأثاز آن  ای

در  رییدر باب مقاومت در برابر تغ یا گسترده. مطالعات تآنها اس
 نژاد و همکاران ی(؛ هادو1913و همکاران ) یاقدس ران،یا
و  سی( و در جهان، آرمناک1932و همکاران ) ی(؛ کامل1911)

(؛ هولت و همکاران 2002(؛ چانکو و همکاران )2002) سیهر
 رییکه تغ ید دارندتأک ها یبررس نی( انجام شده است. ا2009)

 ایکتاب و  چیه نی. بنابراکند یم ریروان افراد را درگ معمولاً
 نیمسئله وجود ندارد که چگونه و به بهتر نیبه ا یقیپاسخ دق

شد. از  روزیپ ها مقاومترا اعمال کرد و بر  رییتغ توان یمشکل 
 شان لیادراکات آنها و دلا .اند متفاوتافراد از هم  که ییآنجا
محققان و پژوهشگران  یجهدرنتمقاومت متفاوت است.  یبرا

مواجهه و حذف مقاومت در سازمان  ةیندرزم توانند یمتنها 
با  اثربخشتنها راه مواجهه  یتدرنهاکنند اما  یپرداز یتئور

است که در افراد باعث  یبه خصوص طیمقاومت، درک شرا
پژوهش  هنیشی. در مرور پشود یم یبه خصوص یها مقاومت

که  یعامل عنوان به یدانش ینرسیکه مطالعه ا شود یممشاهده 
قرار  مدنظرقرار دهد  یرتأثدر سازمان را تحت  رییممکن است تغ

نقش ابعاد و  یعلت اقدام به بررس نینگرفته است. به هم
 .شود یم یسازمان ینرسیدر بروز ا یدانش ینرسیا یها مؤلفه
اگر  یکه حت معتقدنده مقال نیپژوهشگران ا گریطرف د از

کارکنان  نیدر ب یو دانش یرکود علم نیبه غلبه بر ا لیتما
 روز بهوجود داشته باشد و کارکنان خود را با دانش و اطلاعات 

 نی)که در ا یکنند باز هم مسائل و مشکلات ساختار زیتجه
شده است(  ریبتع یجذب دانش سازمان تیظرف عنوان بهپژوهش 
 نیاست. بنابرا یسازمان ینرسیاه غلبه بر ابر سر ر یمانع بزرگ

در رابطه  یجذب سازمان تیظرف کنندگی یلتعدتوجه به نقش 
 یو نظر یعمل خلأ ،یروان ینرسیو ا یدانش ینرسیا انیم
آن هستند.  یکه پژوهشگران به دنبال بررس است یگرید

 نیکردن ا وشزدپژوهشگران گ یدغدغه اصل یگرد عبارت به
 ها نگاه دیبا یسازمان تحرکی یبغلبه بر  یموضوع است که برا
 تیظرف یارتقا تر مهمکارکنان و از آن  یبه سمت رکود دانش
 معطوف شود.    یجذب دانش سازمان

و  یاصل سؤالاتدنبال پاسخ به  پژوهش حاضر به نیبنابرا
 است: ریز یفرع

در بروز  یریتأثدر سازمان چه  یدانش ینرسی(: ا1) یاصل سؤال
 دارد؟ یمانساز ینرسیا

در  کننده یلتعدجذب دانش نقش  تیظرف ای(: آ2) یاصل سؤال
 دارد؟ یسازمان ینرسیو ا یدانش ینرسیا انیرابطه م
 :یفرع سؤالات

در سازمان  ینشیب ینرسیبر ا یریتأثچه  یریادگی ینرسیا .1
 دارد؟

در سازمان  یعمل ینرسیبر ا یریتأثچه  یریادگی ینرسیا .2
 دارد؟



  بر آن ... رگذاریتأثانی و عوامل درآمدی بر اینرسی سازمابراهیمی:          29

 دارد؟ یشناخت روان ینرسیبر ا یریتأثچه  یریگادی ینرسیا .9
در سازمان  ینشیب ینرسیبر ا یریتأثتجربه چه  ینرسیا .4

 دارد؟
در سازمان  یعمل ینرسیبر ا یریتأثتجربه چه  ینرسیا .2

 دارد؟
 دارد؟ یشناخت روان ینرسیبر ا یریتأثتجربه چه  ینرسیا .2

 یتجرب نهیشیپو  ینظر نهیشیفوق ابتدا پ سؤالاتپاسخ به  یبرا
و پس از ارائه  گیرد یمقرار  یپژوهش مورد بررس یرهایمتغ

 یها سازمانشده از  یپژوهش اطلاعات گردآور یمدل مفهوم
قرار  لیو تحل هیمستقر در شهر سمنان مورد تجز یدولت

 .گیرد یم
 

 پژوهش نهیشیپ
 یسازمان ینرسیا

 سازمان اتیدو واژه متضاد در ادب یریپذ انعطافو  ینرسیا
 یریپذ انعطافبا  یبار مثبت دارد و سازمان یریپذ انعطافهستند. 

مختلف در  یها شکلبه  ینرسیاست. ا کاراتربهتر و  شتر،یب
همانند سرکوب اطلاعات ارزشمند در  کند یم دایسازمان نمود پ
به  ازحد یشبتعهد  ،یرناپذ انعطافخشک و  نیسازمان، قوان
به صورت  ها سازمان(. 2002و رابرت ،  ری)بو رهیسازمان و غ

 نیو ا کنند یمخود ارتباط برقرار  طیباز هستند و با مح یستمیس
 یسازمان، مجار که یدرصورتسازمان است.  یضامن بقا

خود را قطع کند، از تحولات  رامونیپ یو اطلاعات یارتباط
. شود یمآن  یامر موجب نابود نیو ا گردد ینم خودآگاهاطراف 

 دهد ینماجازه را به سازمان و افراد آن  نیا یریپذ انعطافعدم 
موجب  یجهدرنتدهند،  قیتطب یطیمح راتییکه خود را با تغ

در کل  ینرسیآن به وجود آمدن حالت ا یو در پ یرکود فرد
موجود در مورد  یو تجرب ینظر اتی. مرور ادبشود یمسازمان 

 نیمختلف ا یها مؤلفهتا ابعاد و  کند یمکمک  یسازمان ینرسیا
سازمان کمک  رانیشود و به پژوهشگران و مد ییشناسا دهیدپ
 نیاز ا ییرها یرا بهتر شناخته و برا دهیپد نیتا ا کند یم

و آلکورن  نیرا اتخاذ کنند. گودک یراهکار مناسب تیوضع
،  نشیدر ب ینرسیرا شامل سه بعد ا یسازمان ینرسی(، ا2001)
. از منظر ددان یم  یشناخت روان ینرسیدر عمل  و ا ینرسیا

 یها مدلبه  نشیدر ب ینرسی(، ا2001و آلکورن ) نیگودک
را  یعمل ینرسیو ا شود یمکنش  مربوط  های یتئورو   یذهن

 شده یبررس  فرض یشپو کنترل   یتیریمد یها فرضاز دو بعد 
هم در دو بعد استرس و  یشناخت روان ینرسیا یتدرنهااست و 

شده  یبررس  رییه تغپاسخ ب یدفاع های یسممکاناضطراب  و 

 یسازمان ینرسیا گانه سهابعاد  نیا زیاست. در مطالعه حاضر ن
 قرار گرفته است. یمورد بررس

عدم درک  ینشیب ینرسی: منظور از اینشیب  ینرسیا
 تیریمد یگرد عبارت بهسازمان است.  یطیمح راتییدرست به تغ

و علائم  ها نشانهنسبت به  یخوب دیو د ریممکن است تفس
سازمان  یرفتارها قیو تطب نییتع یبرا یرونیو ب یدرون طیمح

 یبرا یدرون یتقاضاها ای یرونیب طیدرجهت مواجهه با مح
  نویبک و تا سر،ی(. ک2009نداشته باشد )هدبرگ و ولف،  رییتغ
 یاعضا "کنند. یممطرح  گونه ینامشکل را  نی( ا2009)

رک کنند د توانند ینمندارند و  طیبه مح یسازمان درک درست
وقفه  کی درواقع ینشیب ینرسی.  ا"دهد یمرخ  راتییکه چرا تغ
، به 1392است )مارچ و اولسون،  یانسازم یریادگیدر چرخه 

از ابعاد مهم  یکی( . 2001و آلکورن،  نینقل از گودک
است. از  یذهن یها مدل ،ینشیب ینرسیا دهنده یلتشک
است.  یگدیچیکاهش پ ،یذهن یها مدل یها یژگیو ینتر مهم

 تواند یم کند، یامکان عمل را فراهم م یدگیچیاگرچه کاهش پ
 یناجور منجر شود. برخ اطلاعاتبا کاهش  ینیب کیبه نزد

ساختمان دانش  هیپا ینتر مهمرا  یذهن یها دانشمندان مدل
 تیکه حما یشناخت یندهایفرا یصورت برخ و آن را به دانند یم

 یو برخ کنند یم فیند، تعررا به عهده دار یریادگیو  رییاز تغ
 یکه اعضا رندیگ یدر نظر م ییرا لنزها یذهن یها مدل گرید

. کنند یاز آنها استفاده م ایدن ریمشاهده و تفس یبراسازمان 
 ایو  ها میرا مفروضات، تعم یذهن یها سنگه و همکاران مدل

 یقیعم اریبس شهیر یکه دارا دانند یم یو اشکال ریتصاو یحت
و نحوه عمل ما در آن اثر  ایدرک ما از دن یچگونگهستند و بر 

ما  ریتعب یمعنا به یذهن یها مدل دمنی. بنابر نظر فرگذارد یم
ها، اعتقادات و  است که با ارزش یاز روابط علت و معلول
را با استفاده از  یذهن یها مدل یاند. و فرهنگ ما شکل گرفته

 ی. تئورکند یم هیتوج« اثر مجاورت»و  «یاِسناد یتئور»
، اند قائل ها دهیپد یکه افراد برا یعلت و اثر حیبه تشر یاسناد

 دهند یکه آنها به اثرات مختلف نسبت م ار یلیو دلا پردازد یم
 شود یموضوع م نیکشف ا یبرا ییمبنا نی. اکند یم حیرا تشر

 انیب زین نزی. اثر مجاورت هگافتند یاتفاق م زهایچ یکه چرا برخ
براساس  تاًینها م،یده یکه ما انجام م یاعمال هیکه کل دارد یم

مشکل در نظر  یکه برا یاست که با توجه به علت یماتیتصم
آن عمل مشکل را حل خواهد  نکهیحاصل از ا جیو نتا میا گرفته

و اصل  یاسناد هیمحور نظر نی. بنابرامیکن یکرد، اتخاذ م
 د،شون یکه درک م ییزهایدانست که چ نیا توان یمجاورت را م

 وهیبه ش کند یم یشده و آنچه آن را معلوم تلق یمعلوم تلق
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 (.1912و مقدم،  تسرش )رحمان شود یساخته م یمنسجم
گسترده است، اما با  اریبس رانیمد یذهن یها اثر مدل ةحوز

و  یذهن یها ارتباط مدل توان یمقاله م نیتوجه به موضوع ا
 ییها نداشتاز قبل پ رانیکرد. مد میرا ترس یسازمان ینرسیا

و اثرات آن در ذهن دارند که  یسازمان رییتغ ندیراجع به فرا
عدم انجام آن  ای رییتغ ندیآنها به آغاز فرا ماتیمطمئناً بر تصم

در  رییاز مضر بودن تغ رانیکه مد ی. خصوصاً تصورگذارد یاثر م
 حساب به رییبه آغاز تغ میتصم یبرا یشرط مهم .ذهن دارند

به  تواند یم یسازمان رییتغ ندیفرا نکهیبه ا نرای. اگر مددیآ یم
 یها منجر شود، و امکان استفاده از فرصت یسازمان قیتطب
 ندیاز فرا یکند اعتماد داشته باشند، درک مطلوب فراهمرا  دیجد
 دیبه د ،ییاعتقاد به جبرگرا ن،یا رغم یخواهند داشت. عل رییتغ

 رییاز تغ ترتیب ینا بهو  شود یمنجر م یسازمان رییاز تغ یجبر
سازمان را  یکه رفتار و بقا یمضر اریبس دهیعنوان پد به

در  ینرسیا نی. بنابرادخواهد ش ریتعب دهد، یقرار م ریتأث تحت
عمل  های یتئورکه  دهد یمرخ  یسازمان زمان رتیو بص نشیب

 در سازمان شوند. رییتغ یبرا یمانع رانیمد یذهن یها مدلو 
 
 یعمل ینرسیا

است. هدبرگ و ولف  یعمل ینرسیا ،یسازمان ینرسیابعد دوم  
 یدر اقدام زمان ینرسیا ای یعمل ینرسی(، معتقدند که ا2009)

کند  اریبس یطیمح های یتفعالبه  یتیریکه پاسخ مد دهد یمرخ 
 کی یاجرا یشده برا یکه گردآور یاطلاعات نکهیا ایاست و 

تقابل با . در است یسازمان ناکاف یبرا دیاقدام آگاهانه مف
در عمل و اقدام بعد از  ینرسیگفت که ا دیبا ینشیب ینرسیا

. گیرد یمشکل  یطیو کنکاش مح طیمح لیو تحل هیتجز
(، بر اساس مطالعات مارچ و اولسن 2001و آکورن ) نیگودک

در  ینرسیا یعوامل اصل عنوان بهرا  ی( عوامل مختلف1392)
 :کند یم یعمل معرف

امر اشاره دارد که افراد  نیه انقش محدود ، که ب یریادگی
بر  توانند ینم یقاًدقاما  اند کارآموختهانجام  یدانش لازم را برا
 نیشغل آنها با ا درواقعاخذ شده اقدام کنند.  دیاساس دانش جد

 همراه است. تیمحدود
که افراد در پاسخ  دهد یمرخ  یزمان زیمخاطب  ن یریادگی 

 اما  دهند یم رییغشده رفتار خود را ت آموخته دانشبه 

 کنند.   بیدر رفتار ترغ رییتغ یرا هم برا گرانید توانند ینم
از  یکه افراد درک درست دهد یمرخ  یزمان همموهوم   یریادگی

 نداشته باشند. طیبر مح یاقدامات سازمان یرتأث
 کیاستراتژ یریگ جهتبر  تیریگفت که رفتار مد توان یم

و  خصوص نی. در ادکن یم دایو فرهنگ تفوق پ اتیعمل
 یاست برا یعامل اند نشدهکه آزمون  یادیبن های فرض یشپ
  .( 2001و الکورن،  نی)گودک زدن سازمان جا و در ینرسیا

 

 یشناخت روان ینرسیا

 ینرسیا عنوان بهاغلب  رییدر مقابل تغ یسازمان یها مقاومت
 شدت بهسازمان اغلب  ی. اعضاشود یمشناخته  یشناخت روان

 ریخ ایاست  ازیمورد ن رییتغ نکهیاز ا نظر صرف رییر تغدر براب
 ای یدهپد. مقاومت در برابر تغییر کنند یممقاومت 

گرایش درونی افراد در  گر نشاناست که  یشناخت روان
های  پذیرش تغییر است. مقاومت در برابر تغییر از ویژگی

که اگر علاقه شخصی افراد  یا گونه بهمخصوص تغییر است 
. شود یمییر تهدید شود، تغییر با مقاومت مواجه به تغ
ی مقاومت افراد لزوماً مقاومت در برابر خودِ تغییر  پدیده

چیزهای  دادن نیست بلکه بیشتر مقاومت در برابر از دست
امری مشکل و « تغییر»طی فرایند تغییر است.  باارزش

تهدیدکننده است و لذا افراد تمایل دارند در وضعیت قبلی 
 استقلالشانباقی بمانند. عموماً افرادی که برای دفاع از خود 

، در برابر افرادی که اختیارِ کنترلِ اعمالِ آنها کنند یمتلاش 
از  ی. اضطراب و استرس ناشدهند یمرا دارند مقاومت نشان 

در سازمان  ها مقاومت نیدر بروز ا یریچشمگ یرتأث رییتغ
 (.2001و الکورن،  نیدارد )گودک

 
 یسازمان ینرسیبر ا مؤثر عوامل

 نیو همچن یرگذارتأثدر خصوص عوامل  یا گسترده مطالعات
در سازمان انجام شده است  ینرسیحاصل از بروز ا یامدهایپ

 ینرسی(، اثر ا2002و همکاران ) تیمثال اسم عنوان به
امر  نیکه ا یاثرات زیو ن ینتأم رهیزنج تیریرا بر مد یسازمان

 های یاستراتژو توسعه  یزار خارجبا یبه واکنش به فشارها
 یکردند. آنها مدل یبررس کیلجست تیریدارد را در مد حیصح

و  یفشار رقابت ،یسازمان یدر طراح ینرسیکردند و ا یرا طراح
نشان داد که  جیرا مورد آزمون قرار دادند. نتا یواکنش رقابت
و رکود  یمشتر یفشارها ریپنهان نظ یرهایچگونه متغ

 رهیزنج تیریمد نبود بر پاسخگوتوانست  ینتأم ةریزنج
ممکن است مانع  یتیریدانش مد ینرسیاثر بگذارد. ا ینتأم

 ها یاستراتژ موقع بهبر عملکرد و توسعه  راتییدرک اثر تغ
مانع  ،یتیریدانش مد ینرسیشود. ا راتییمواجهه با تغ یبرا
معمولاً خود را  رانی. مدشود یم ینتأم رهیزنج سازی ینهبه
 ستندیو قادر ن کنند یم دیمق ار،انجام ک یمیقد یها روش یبرا
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 یکنون یایدر دن تیموفق یکه برا ت،یریمد دیجد یها فلسفه
 یطیمح راتییبه تغ یی. عدم پاسخگورندیاست بپذ یضرور

 ها ینههز شیافزا ،ینتأم رهیزنج اتیعمل ییاکارموجب کاهش 
 کیدر  تیریمد ینرسی. اشود یمو کاهش درآمد سازمان 
: گذارد یماثر  ینتأم رهیزنج عملکردسازمان به دو صورت بر 

 رهیدر طول زنج ها یتفعالاول منجر به کاهش سرعت 
 یتیو نارضا افزوده ارزشو دوم باعث کاهش  شود یم

(. آسانو و 2002و همکاران،  تی)اسم شود یم کنندگان مصرف
چند بانک بزرگ در کشور  یورشکستگ ی( در پ2009آتو  )

 یکشور پژوهش نیا ییداراوزارت  ییعدم کارآ صیخژاپن تش
 ینرسیا لیبه دل ییناکارآ نیکه ا افتندیانجام دادند و در

وزارتخانه  نیا نکهیا رغم یعلوزارتخانه است.  نیدر ا یسازمان
بر  یرو داشت، ول شیپ هایش یاستس رییتغ یبرا ییها فرصت

پژوهش  نی. در اکرد یم یخود پافشار یقبل های یاستس
شده  ینرسیموجب ا یادار یوروکراساست که ب شده دادهنشان 

و  ها یاستسمصرانه از  ط،یمح رییتغ رغم یعلاست و 
 یعوامل پژوهش نی. در اشود یماستفاده  یقبل یساختارها

کارکنان  ی، نگرانالعمر ماداماستخدام  ،یداخل عاتیهمچون ترف
 نیاطلاعات ب یخود و عدم هماهنگ یدر مورد منافع شخص

 یعوامل رکود سازمان عنوان بهرخانه، یو دب رانیکارکنان و مد
 اند. شده ییشناسا

را در  یسازمان ینرسی(، ا2003)  نزیو کول کریب
 افتندیقرار دادند. آنها در یمورد بررس ایتانیبزرگ بر یها بانک
باعث  ها بانک یگذار قانوندولت و چارچوب  های یاستسکه 

  تیو را فیشده است. اک ها بانکدر  کیاستراتژ ینرسیبروز ا
 یمورد بررس کیاستراتژ گیری یمتصمرا در  ینرسی(، ا2003)

 یجار های یاستراتژقرار دادند. آنها معتقدند استفاده از 
 تیدر طول زمان موجب رضا طیسازمان و عدم توجه به مح

 ینرسیا یتاًنهاو  رییبه تغ ازیاز عملکرد و احساس عدم ن
به  یبندیپا ده،یپد نیا گرید لیز دلا. اشود یم یسازمان

 نیو همچن فیضع ییاقتضا یزیر برنامهاطلاعات محدود و 
معضل  نیا یکارها راهاست. از  یاسیس محدودکنندهعوامل 

از باز بودن سازمان در برابر نقطه نظرات افراد و  توان یم
و همکاران،  انیباشد )احمد یدر سازمان دیعقا رییتغ لیتسه

 یامدهایپ  یی( اقدام به شناسا2014هاگ ) یاستپ(. 1930
 ینتر مهممعتقد است که  یپرداخته است. و یسازمان ینرسیا

خصوص  هب دیجد های یورافنکارکنان را با  قیکه تطب یعامل
به  لیو تما ینرسی، اسازد یماطلاعات را دشوار  یورافن

اطلاعات به سازمان  یوراسکون در سازمان است. ورود فن

باشد  ینرسیو تحرک است و اگر سازمان دچار ا ییایوپ ازمندین
طورکه در  کرد. همان دمقاومت خواه راتییتغ نیدر برابر ا

 یشود مطالعات مختلف یم دهیپژوهش حاضر د یتجرب اتیادب
 ها سازماندر  ینرسیبر بروز ا یرگذارتأثعوامل  یبررس رامونیپ

 یولانجام شده است  یسازمان ینرسیا یامدهایپ نیو همچن
دانش  ینرسینقش ا یمطالعات به بررس نیاز ا کدام یچه

. اند نپرداختهدر کل سازمان  ینرسیدر به وجود آمدن ا یسازمان
دانش را در  ینرسیپژوهش تلاش شده است نقش ا نیدر ا

 شود. یبررس یسازمان ینرسیبروز ا
 

 یدانش ینرسیا

 قیرکود از طر ،یسازمان یسازمان و مرزها ةحوز در
، ادراک از دانش، ها یستمسدانش موجود،  یها مجموعه

. شود یم جادیا ها دادهاستفاده از  یانتظارات و ترس از چگونگ
استفاده از اطلاعات خاص  یبرا هایی یهرو معمولاً ها سازمان
 تواند یم ها یهرو نیکه ا کنند یم جادیخاص، ا یها بهروش

 انیمشود. دانش مانند آب است که چرخش آن  یریادگیمانع 
نداشته باشد  انیاست. اگر دانش جر یضرور ها سازمانافراد و 

نشود سکون آن همانند سکون آب، منجر به  یروزرسان بهو 
. اگر در حل مشکلات تنها از دانش و شود یمآن  یدگیگند

نشود،  یروزرسان به ها روشتجربه گذشته استفاده شود و 
قابل خواهد شد و  ینرسیدر حل مسئله دچار ا کردیرو
(. چنانچه در 1930و همکاران،  انیخواهد شد )احمد بینی یشپ
رقبا بتوانند تفکر و عمل سازمان را  ،یرقابت طیمح کی
سازمان خواهد  انیکنند، باعث شکست و ز یابیو رد بینی یشپ

 ،یراه نوآور ربر س یدانش مانع ینرسی(. ا2002 ائو،یشد )ل
 طیرا در مح سازمان یاست و بقا یریپذ انعطافو  رییتغ

(. 2002، لسونیو و نسونی)کول اندازد یمبه خطر  یرقابت
متداول حل مسئله،  های یدگاهد یریکارگ بهدانش و  ینرسیا

مانع  ی، ولشود یم یدر زمان و انرژ ییجو صرفهموجب  اگرچه
(. 2001 همکاران،و  ائوی)ل شوند یم یریخطرپذو  سکیر
 جادیا یسازمان یریادگیرا در راه  یدانش موانع ینرسیا
و از توسعه  دهد یمموجه را کاهش  های ینهگز، کند یم

 بخش یانز. اثرات کند یممناسب ممانعت  های یاستراتژ
 اورندیسال دوام ب ها دهماندگار ممکن است  یسازمان ینرسیا

 (. 2003،  نزیو کول کری)ب
 ینرسیا مؤلفهتجربه  دو  ینرسیو ا  یریادگی ینرسیا

دانش   یریادگیسازمان در  یاعضا که یمهنگادانش هستند. 
افراد معمولاً از دانش  نیا ،گیرند یمقرار  ینرسیا یرتأث تحت
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و  کنند ینماستفاده  دیرو و جد شیحل مسائل پ یبرا دیجد
دانش  بر یهتکبا  شتریو ب یحل مسئله آنها فاقد نوآور یها روش

 یسنریا" دهیپد نیو تجربه گذشته و  منسوخ شده است که به ا
که  دهد یمرخ  یهنگام زیتجربه ن ینرسی. اگویند یم "یریادگی

سازمان در حل مسئله با استفاده از تجربه و دانش  یاعضا
( 2001و همکاران،  ائوی)ل رندیقرار گ ینرسیا یرتأثگذشته تحت 

گذشته خود در جهت حل مسائل  ربهافراد از دانش و تج یعنی
 ی)شهاب کنند یمتفاده اس دیدانش جد یریادگیو  رشیپذ د،یجد

 (.1330 ان،یلیو جل
درخصوص  یا گستردهمطالعات  ریاخ یها مهروموم در
 نیدر دانش و همچن ینرسیبر بروز ا رگذاریتأثعوامل 

 نیانجام شده است و مطالعه در ا یدانش ینرسیا یامدهایپ
قرار  تیریمد نظران صاحبو  شمندانیمورد توجه اند ةحوز

 ریتأث ی( ضمن بررس2019) گانیگرفته است. وانگ و 
و  ینظر اتیدر سازمان، ادب  یفرد یآوردر نو یدانش ینرسیا

 یبند طبقهبعد  را سه یدانش ینرسیا ةموجود در حوز یتجرب
 یکه دلالت ضمن ییها دهیپدو  میکرده است. در بعد اول مفاه

کرده است. وانگ و  ییدارند را شناسا یسازمان ینرسیبه ا
 2019ر اغلب مطالعات انجام شده تا سال معتقدند که د انگی
 ائویل فیرا مطابق تعر یسازمان ینرسیا پژوهشگران شتریب
 ینرسیا یها مؤلفه. در بعد دوم ابعاد و اند کرده( ارائه 2002)

( 2002) ائویل انگ،یو  وانت زعم به اند کرده یدانش را بررس
 یبند طبقهرا  یدانش ینرسیا یها مؤلفهبود که  یکس نیاول

 ینرسیا بعدرا شامل سه  یدانش ینرسی( ا2002) ائویکرد. ل
تجربه   ینرسیدر مشاوره گرفتن  و ا ینرسی، ا ها هیرو
را  یدانش ینرسیا شده  انجام. در اغلب مطالعات دانستند یم

 ائوی)ل دانند یم یریادگی ینرسیتجربه و ا ینرسیشامل دو بعد ا
را به ابعاد  یسوم( بعد 2011) نی(. چنگ و ل2001و همکاران، 

 ینرسیدر تفکر. آنها ا  ینرسیا ،کنند یماضافه  یدانش ینرسیا
 یها دهیا که یهنگام: کنند یم فیتعر گونه نیادر تفکر را 

و از دانش  شوند یممطرح  یمیقد یها شهیکلدر قالب  دیجد
 زیعمل ن ة. در حوزشود یماستفاده  آنهافهم  یموجود برا
(، 2012شده است. ژاو و همکاران )انجام  یا گستردهمطالعات 
 انیم ةدر رابط یدانش ینرسیا ةکنند لیتعدنقش  یبه بررس

 جی، نتااند پرداختهو تناسب کارمند با سازمان  یسازمان یریادگی
تجربه و  ینرسیکه هر دو بعد ا دهد یمپژوهش نشان  نیا

و  یسازمان یریادگی انیشدت رابطه م یریادگی ینرسیا
 زی( ن2012و همکاران  ) ی. کفش چدهد یمتناسب را کاهش 

و  یو سازمان یعوامل فرد ریتأث یخود به بررس پژوهشدر 
در  ینرسیاطلاعات در بروز ا یراعوامل مرتبط با فن نیهمچن

 رانیا یو خصوص یدولت یها کارکنان بانک یریادگیتجربه و 
 ی( اقدام به بررس2011و همکاران ) کار یشال. اند پرداخته
 نینهمچو  یسازمان یریادگیو  یدانش ینرسیا انیرابطه م

 ینرسیکه ا دندیرس جهینت نیو به ا اند کردهدر سازمان  ینوآور
دارد.  یسازمان یریادگیو  یبر نوآور یمنف ریتأث یدانش

و  اند کرده یرابطه را بررس نیا زین یگریمطالعات مشابه د
و  یهاب؛ ش1930و همکاران،  انی)احمد اند گرفتهمشابه  جینتا
 (.1930 ان،یلیجل

 یدانش ینرسیا یامدهایپ یحاضر به دنبال بررس پژوهش
 یرتأث یدنبال بررس منظور به نیسازمان است. به هم یبرا

در کل سازمان است. با مرور  ینرسیدر بروز ا یدانش ینرسیا
پژوهش مدل  یرهایپژوهش و شناخت بهتر متغ نهیشیپ

 ریژوهش به شکل زپ های یهفرضپژوهش  به همراه  یمفهوم
 . شود یم( ارائه 1)شکل 

 براساس نیفوق و همچن یاساس مدل مفهومرـب
 ریپژوهش حاضر به شرح ز های یهفرضپژوهش  سؤالات

 است:
بر  یمعنادارمثبت و  یرتأث یدانش ینرسیاول: ا یاصل هیفرض

 دارد. یسازمان ینرسیبروز ا
 :یفرع های یهفرض

 ینشیب ینرسیبر ا ینادارمعمثبت و  یرتأث یریادگی ینرسیا .1
 در سازمان دارد.

 یعمل ینرسیبر ا یمعنادارمثبت و  یرتأث یریادگی ینرسیا .2
 در سازمان دارد.

 ینرسیبر ا یمعنادارمثبت و  یرتأث یریادگی ینرسیا .9
 در سازمان دارد. یشناخت روان

در  ینشیب ینرسیبر ا یمعنادارمثبت و  یرتأثتجربه  ینرسیا .4
 .سازمان دارد

در  یعمل ینرسیبر ا یمعنادارمثبت و  یرتأثتجربه  ینرسیا .2
 سازمان دارد.

 ینرسیبر ا یمعنادارمثبت و  یرتأثتجربه  ینرسیا .2
 در سازمان دارد. یشناخت روان
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

که در مدل مفهومی فوق هم نشان داده شده  طور همان
ین پژوهش بررسی نقش است یکی دیگر از اهداف اصلی ا

ظرفیت جذب دانش سازمانی در رابطه میان دو  کننده لیتعد
متغیر اینرسی دانشی و اینرسی سازمانی است. برای این منظور 

و  شود یممرور  کننده لیتعدپیشینه نظری این متغیر  ابتدا 
سپس فرضیه مربوط به نقش این متغیر در رابطه میان متغیر 

 .شود یمارائه مستقل و وابسته پژوهش 
 

 ظرفیت جذب دانش

 که گردد یبرم کلانی دیدگاه به 1دانش جذب ظرفیت مفهوم
 منابع و اطلاعات جذب و یریگ بهره برای را اقتصاد توانایی
 1330 سال در 2لوینتال و کوهن. دهد یم قرار مدنظر خارجی

 وارد سازمانی یها هینظرحوزه  به را اقتصادی کلان مفهوم ینا
 برای سازمان یک توانایی عنوان بهرا  جذب فیتظر و کردند

 و یساز هیشب بیرونی، منابع از جدید اطلاعات ارزش تشخیص
 ظرفیت. گرفتند نظر در تجاری اهداف برای آن یریکارگ به

 بروندادهای تواند یم اما هدف نیست، خود یخود به جذب
کند  خلق را نوآورانه عملکرد همچون مهمی سازمانی

  سال در جرج و (. زاهرا2011، 9همکاران و )کاستوپولوس
گسترش  ( را1330لوینتال ) و کوهن عمومی تعریف 2002
 و فرایندها از مجموعه یک عنوان به را جذب ظرفیت و دادند

 کسب، به سازمان آن طی کردند که معرفی سازمانی روندهای
 ییها تیقابل تا پردازد یم دانش استخراج و انتقال ،یساز هیشب

 از یریگ بهره و خلق به ها تیقابل این. کند ایجاد خود درپویا 
 و هستند مرتبط دانش

                                                                      
1. Absorptive Capacity 

2. Cohen & Levinthal 
3. Kostopoulos  

 افزایش رقابتی مزیت حفظ و دستیابی برای سازمان را توانایی
 به دلیل محور دانش(. رویکرد 4،2002جرج و )زاهرا دهند یم

 به ازحد شیب توجه و فردی کنش و فعالیت از یپوش چشم
 رویکرد، این. است گرفته قرار انتقاد مورد سازمانی، یها تیقابل

 دانش تلفیق مهم در موضوع یک عنوان به را دانش انتقال
 سازمان دانش منابع تجمع روی غالباً اما کرده، مطرح سازمانی

 ناچیز معنای به ( و این2009، 2)فلین و هسترلی کند یم تمرکز
 افراد روی تمرکز .است دانش فرایندهای در افراد نقش شمردن
 به توان ینم که است گرفته قرار توجه مورد نظریه این براساس

 از دانش انتقال اینکه مگر افتی دست سازمانی دانش بین فرایند
ساز  بستر در حوادث سازمانی درواقع. شود شروع فردی سطح
 و مینباوا) می شوند آغاز فردی سطح در که می دهند رخ وکار

 گرفته قرار توجه مورد رویکرد این (. امروزه2010، 2همکاران
 استفاده و درجه به کارگیری سازمانی، بین دانش انتقال و است
(. 2010همکاران،  و مینباوا) می شود معرفی افراد، توسط دانش
 رفتاری مفهوم یک فردی سطح در دانش از و استفاده کسب
 را اندازه گیری و قابلیت مشاهده بودن، آشکار به دلیل که است،
 توانایی در افراد اساس این (. بر2009همکاران،  و وامینبا) دارد

 این. دارند تفاوت هم با دانش از استفاده و کسب برای و انگیزه
 و است مربوط افراد به اول در وهله دانش که دارد وجود حقیقت

نیازمند  بنابراین برمی گردد؛ سازمان کل به بعد گام در
 سطح در فقط نه را دانش جذب ظرفیت که هستیم رویکردی

کند. از  بررسی نیز آن سازمان افراد سطح در بلکه سازمان
 دانش از استفاده توانمندی به جذب دیدگاهی دیگر، ظرفیت

 راستای در موجود

                                                                      
4. Zahra & George 

5. Felin & Hesterly 

6. Minbaeva 
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 برای آن کارگیری به و جذب جدید، ارزش اطلاعات بر احاطه
 چنین هم. اطلاق می شود جدید دانش و قابلیت ها ایجاد

 ضمنی بخش با مواجهه برای شرکت توانایی به جذب ظرفیت
 222همکاران،  و می شود )آمبوس تلقی یافته انتقال دانش
 و گوپتا دیدگاه با (. مطابق201: 2009 ،؛ وانگ و همکاران233

در  عامل اولین دانش جذب ظرفیت  (2000) 1گووینداراجان
است )آمبوس و همکاران،  دانش ورودی جریان های تعیین
های اخیر مفاهیم مدیریت دانش و (. طی سال233 :2002

ظرفیت جذب مورد توجه نویسندگان قرار گرفته اند. مفهوم 
ظرفیت جذب در سطوح مختلفی مورد بررسی و تجزیه تحلیل 

لین و همکاران در سال  قرار گرفته است.به عنوان نمونه
، "ظرفیت جذب وابسته"( برای حمایت از مفهوم 2001)

. یافته های آنها نشان داد که اندازه پژوهشی را به انجام رساندند
گیری سنتی از ظرفیت جذب با مؤلفه هایی چون میزان تحقیق 
و توسعه همیشه مناسب نیست بلکه بهتر است، این مفهوم به 
جای اینکه به صورت منحصر به فرد و مجزا سنجیده شود، به 
طور وابسته با یادگیری سازمانی و به صورت یک متغیر وابسته  

 2002زاهرا و جرج در سال  سازمانی در نظر گرفته شود.بین 
نیز مفهوم ظرفیت جذب را به دو بخش ظرفیت جذب واقعی و 
بالقوه تقسیم نمودند و برای اولین بار آن را در قالب فرایندهای 
یادگیری مطرح کردند. ظرفیت جذب بر این اساس به چهار 

استخراج یابی، تلفیق و شبیه سازی، انتقال و  مرحله دست
تقسیم می شود. از نظر آنها، مطالعاتی که برای سنجش ظرفیت 
جذب، از عواملی چون شدت تحقیق و توسعه، تعداد کارهای 

، ماهیت کنند یمعلمی در واحدهای تحقیق و توسعه استفاده 
و نقش  کنند ینمبدوی دارند و پیچیدگی ساختار را منعکس 

و استخراج دانش  را که برای استفاده ها سازمانافراد در 
مینباوا و همکاران در سال  .رندیگ یمضروری است، نادیده 

بیان کردند که توانایی و انگیزه یادگیری کارکنان، برای  2009
ظرفیت جذب آنها ضروری است. کار پژوهشی آنها در همین 

بعد نشان داد که ظرفیت جذب دانش  یها مهرومومسال و در 
ت منابع انسانی که روی انتقال مدیری یها تیفعالکارکنان با 

 ابدی یموسعه دانش بین کارکنان )در سازمان( اثرگذار است ت
(. همچنین در بازبینی ادبیات 2010، 2009)مینباو و همکاران،

فرایندهای   2002ظرفیت جذب، لین و همکاران در سال 
دانش  یریکارگ بهو  یساز هیشبظرفیت جذب )شناسایی، 

ند یادگیری سازمانی )یادگیری اکتشافی، خارجی( را به سه فرای
 منظور بهتبدیلی و استخراجی( مرتبط کردند. یادگیری اکتشافی 

                                                                      
1. Gupta & Govindarajan 

تشخیص و درک دانش خارجی است. یادگیری تبدیلی دانش 
، بنابراین به سازمان کند یمجدید را با دانش موجود ترکیب 

کند.  یساز هیشبکه دانش خارجی ارزشمند را  دهد یماجازه 
دانش خارجی  یریکارگ به منظور بهی استخراجی نیز یادگیر

مفهوم  2003شده است. لیچتن هالر در سال  یساز هیشب
از نظر لین و همکاران را با رویکردی  برگرفتهظرفیت جذب 

پویا به عوامل محیطی، مورد بازنگری و توجه قرار داد. از 
 یها پژوهشدیدگاه او فرایندهای یادگیری سازمانی با توجه به 

صورت گرفته، مکمل هم هستند. این فرایندها در عین مجزا 
طور متوالی و پیوسته در نظر گرفته  بودن برای اثرگذاری باید به

و  2001شان چن و همکاران در سال  شوند. همچنین
با بررسی ظرفیت جذب  2011کاستوپولوس و همکاران در سال

، تبدیل یزسا هیشبتوانایی سازمان برای کسب،  آن راسازمانی، 
)برگرفته از اندیشه اولیه کوهن و  دانند یمو استخراج دانش 

لوینتال(. کار تجربی آنها، از اثر مثبت ظرفیت جذب سازمانی بر 
 عملکرد نوآورانه حمایت کرد. 

یادگیری سازمانی، (، معتقدند که 1934کوشکی جهرمی )
دانشِ  براساسقابلیت سازمان برای ایجاد، انتشار و عمل 

یادگیری برای  یها تیفعالاست و اکتشاف و انتفاع  دشدهیتول
یادگیری  خلق یک نوع از انواع یادگیری که اصطلاحاً به آن

 .مورد نیاز است، ندیگو یم سازمانی دوجانبه 
به مطالعه انجام شده  توان یمدر مرور ادبیات داخلی هم 

 ظرفیت نقش بررسی"( با عنوان 1932توسط مرادی و همکاران )

اشاره کرد. در این  "ها نوآورانه سازمان عملکرد بر دانش بجذ
رگرسیون، بیان  و همبستگی تحلیل مطالعه و براساس نتایج

 همچنین سازمانی، و فردی جذب ظرفیت بین که رابطه شود یم

 توجه با . همچنینشود یم دییتأ نوآورانه عملکرد با دو این رابطه

 میانجی نقش مراتبی، سلسله رگرسیون تحلیل از حاصل نتایج به

 جذب ظرفیت متغیرهای بین رابطه در سازمانی ظرفیت جذب

  .گرفت قرار تأیید مورد نوآورانه عملکرد و فردی
 رابطه بررسی به 1930 سال در همکاران نیز و رمضانیان

 سازمان نوآوری و قابلیت جذب توانایی دانش، تسهیم میان

 دو هر به توجه جذب، واناییت مفهوم به ها آن رویکرد پرداختند.

 جذب توانایی ادندقرار مبنا با فردی و سازمانی جذب بعد ظرفیت

 مثبت رابطه به اطلاعات گردآوری شده توجه با که است، فردی

 .شد دییتأ سازمانی نوآوری قابلیت و جذب ظرفیت بین
که ذکر شد هدف پژوهش حاضر نیز بررسی نقش طور همان

یت جذب  دانش سازمانی در رابطه میان متغیر ظرف یکنندگ لیتعد
فرضیه  گرید عبارت بهاینرسی دانشی و اینرسی سازمانی است 

 اصلی دوم پژوهش عبارت است از:
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فرضیه اصلی دوم پژوهش: ظرفیت جذب دانش در رابطه 
 دارد. ةکنند میان اینرسی دانشی و اینرسی سازمانی نقش تعدیل

 

 پژوهش یشناس روش
و با توجه به  یکاربرد یظ هدف، پژوهشحاضر از لحا پژوهش

است.  یشیمایپ یها پژوهشها، جزء  داده یگردآور ةنحو
ها، پژوهش  داده لیو تحل هیتجز ةبا توجه به نحو نیهمچن

پژوهش  ی. جامعه آمارباشد یم یحاضر، از نوع همبستگ
مستقر در شهر سمنان بوده  یکارکنان ادارات دولت هیحاضر کل

استفاده  یا طبقه یریگ از روش نمونه یریگ نمونه ی. برااست
منظور، با توجه به حجم نمونه محاسبه شده  نیشده است. به ا

جامعه  یکوکران برا یریگ نمونهنفر( که از فرمول  299)
با توجه به حجم  نیاست، و همچن آمده دست بهنامحدود 

 شدههر سازمان مشخص  یجامعه مورد نظر، تعداد نمونه برا
 یکارکنان یدوم در هر اداره به صورت تصادفو در مرحله 

. دیگرد عیآنها توز نیانتخاب شده و پرسشنامه مربوطه در ب
در  ینرسیا یعنیدر سازمان  ینرسیسنجش سه بعد ا یبرا

با استفاده از  یشناخت روان ینرسیدر عمل و ا ینرسیا نش،یب
 وسطشده در مطالعات انجام شده ت یطراح یا پرسشنامه

و  ی( و مک کنز1393) لی(، چورچ2014) هاگ  استپی
 اسیمق نیا یشد در طراح یطراح یاسی( مق2011همکاران )

پرسشنامه مناسب با  یها هیو گو سؤالاتتلاش شده است 
 نیباشد. ا رانیدر ا یدولت یها سازمانو اقتضائات  طیشرا

 یندهایسازمان ما بر فرا" رینظ ییها عبارتپرسشنامه با 
 یدارد حت دیتأکشده انجام کار  نییتع شیو از پ اندارداست
انجام کار  وهیش نیتر نهیبه ندیافر نیا میدان یمکه  یزمان

 نیانجام کار در ا یها هیرو نکهیبا علم به ا "و  "ستین
انجام کار در  یها هیروکند اما همچنان  رییتغ دیسازمان با

 یریگ اندازه درصدد "است  یو تکرار نیسازمان ما روت
سنجش  یاست. برا یدولت یها دستگاهدر  یازمانس ینرسیا
و  یریادگیدر  ینرسیدر دانش که شامل دو بعد ا ینرسیا
و  ویتوسط ل شده ی طراحدر تجربه است از پرسشنامه  ینرسیا

شامل  ها پرسشنامه نی( استفاده شده است. ا2001همکاران  )
است و  یریادگی ینرسیمربوط به ا سؤال 9است که  سؤال 14
 دهندگان پاسختجربه که  ینرسیدر مورد ا گرید السؤ 9

 میتنظ نهیگز 2 نیاز ب کرتیل فیط براساسنظرات خود را 
. ابزار کنند ی( انتخاب مادیز یلیکم تا خ یلیشده ) از خ
 یجذب سازمان تیپژوهش که ظرف ةکنند لیتعد ریسنجش متغ

 از ریمتغ نیسنجش ا یپرسشنامه است. برا زیاست ن
( که در مطالعه 2003هالر ) چتنیئه شده توسط لپرسشنامه ارا

استفاده شده است، و شامل سه  زی( ن1932و همکاران ) یمراد
 یاستخراج یریادگیو  یانتقال یریادگی ،یاکتشاف یریادگیبعد 

است.  هیگو 12پرسشنامه شامل  نیاست، استفاده شده است ا
 نیپرسشنامه، اعتبار محتوا و همچن ییرواسنجش  منظور به

ابزار سنجش، توسط  یبررس قیاز طر یاعتبار ظاهر
قرار گرفته شده  یمورد بررس تیریرشته مد نظران صاحب
 یاز روش آلفا زیپرسشنامه ن یائیسنجش پا منظور بهاست. 

کرونباخ محاسبه  یاست. مقدار آلفا دهیکرونباخ استفاده گرد
از  کیهر  ینفره برا 92 ینمونه مقدمات کیشده در 

( نشان داده شده 1)جدول ریپژوهش در جدول ز یرهایمتغ
 است:

 
 نتایج آزمون همبستگی پیرسون .1جدول 

 
  

 آلفای کرونباخ الاتؤشماره س متغیر

 92/0 4، 9، 2، 1 سؤالات اینرسی در بینش

 93/0 ،1، 9، 2، 2 سؤالات اینرسی در عمل

 10/0 ،11، 10، 3 سؤالات یشناخترواناینرسی 

 11/0 11، 19، 12، 12، 14، 19، 12 لاتسؤا اینرسی یادگیری

 30/0 22، 24، 29، 22، 21، 20، 13 سؤالات اینرسی تجربه

 12/0 99الی 22 سؤالات ظرفیت جذب دانش

 13/0 99تا  1 سؤال کل پرسشنامه
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 اطلاعات لیو تحل هیتجز
 خصوص به یآمار یها فنفاده از ـا استـله بـمرح نـیا در

شده مورد  یاطلاعات گردآور یگـهمبست بیو ضر ونیرگرس
قرار گرفته است. از آنجایی پژوهش حاضر  لیو تحل هیتجز

و هدف پژوهش تبیین  باشد یم کننده لیتعدارای یک متغیر د
در رابطه بین متغیر مستقل و  کننده لیتعدنقش این متغیر 

از فنون آماری خاصی استفاده  دیبا یموابسته است، لذا  تغیرم

از  توان یم کننده لیتعد یرهایاثر متغ یبررس یشود. برا
 یهمبستگو نیز تحلیل   یتحلیل رگرسیون تعدیل یها روش

(. 1334ونه رومرو و اندرسون ، ـرد. )استـفاده کـرگروه استـزی
داقل ـون حـاز رگرسی یـروش تحلیل رگرسیون تعدیل

 یآزمون همبستگ جی. نتاشود یماستفاده  یمعمول عاتـربم
( ارائه شده 2)جدول  ریپژوهش در جدول ز یرهایمتغ انیم

 است:
 

 نتایج آزمون همبستگی پیرسون .9جدول 
 

 2 2 4 9 2 1 متغیرها

      1 اینرسی در بینش

     1 29/0 اینرسی در عمل

    1 92/0 91/0 یشناخت رواناینرسی 

   1 49/0 91/0 43/0 اینرسی یادگیری

  1 93/0 42/0 22/0 92/0 اینرسی تجربه

 1 -92/0 -41/0 23/0 90/0 29/0 ظرفیت جذب دانش

 
 در سطح خطای دهد یمجدول فوق نشان  طور همان

درصد رابطه میان ابعاد مختلف اینرسی سازمانی و  0002
اینرسی دانشی مثبت و معنادار است و بیشترین همبستگی 
میان دو متغیر اینرسی تجربه و اینرسی در عمل )با ضریب 

طه میان ظرفیت ـت. راب( اس0022رسون معادل ـگی پیـهمبست
یرهای ـلف متغـاد مختـجذب دانش و ابع جذب دانش

مانی و اینرسی دانشی منفی است و نشان رسی سازـاین
که هرچقدر ظرفیت جذب دانش افراد بیشتر شود  دهد یم

احتمال بروز اینرسی در دانش و اینرسی سازمانی کمتر 
 استفاده توانمندی به جذب ذکر شد ظرفیت طور همان. شود یم
 جدید، ارزش اطلاعات بر احاطه راستای در موجود دانش از

 جدید دانش و ها تیقابل ایجاد برای آن یریکارگ به و جذب
رهای ـذب و متغیـرابطه میان ظرفیت ج .شود یماطلاق 

 ی ـرسی دانشـن اینـانی و همچنیـازمـرسی سـه اینـوط بـمرب

 
منفی است یعنی اینکه هرگاه افراد سازمان ظرفیت ایجاد و 
خلق دانش جدید نداشته باشند سازمان به سمت سکون و 

 میل خواهد کرد. یتحرک یب

پژوهش که رابطه علت و  یها هیفرضتست برای 
اینرسی سازمانی با اینرسی  یها مؤلفهمعلولی میان ابعاد و 

از آزمون رگرسیون استفاده شده است.  کند یمدانشی را بررسی 
 0002در سطح خطای  دهد یمنتایج آزمون رگرسیون نشان 

اینرسی  گرید عبارت به. شود یم دییتأاصلی اول  یها هیفرض
ه شامل دو بعد اینرسی تجربه و اینرسی یادگیری است دانشی ک

مستقیمی در بروز اینرسی سازمانی در سه بعد اینرسی در  ریتأث
دارد. ضریب  یشناخت روانبینش، اینرسی در عمل و اینرسی 

است. سایر روابط  44/0رگرسیون محاسبه شده برای این رابطه 
بعاد اینرسی اینرسی در یادگیری و تجربه بر ا ریتأثنشان از 

 (. 9سازمانی دارد )جدول 
 

 پژوهش یها هیفرضنتایج آزمون رگرسیون برای آزمون .  9جدول 
 

 متغیرهای پژوهش ضریب رگرسیون (sigعدد معناداری ) نتیجه

 اثر اینرسی دانشی بر اینرسی سازمانی 44/0 001/0 ییدتأ

 اثر اینرسی یادگیری بر اینرسی در بینش 49/0 009/0 ییدتأ

 اثر اینرسی یادگیری بر اینرسی در عمل 92/0 009/0 ییدتأ
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 یشناخت رواناثر اینرسی یادگیری بر اینرسی  40/0 000/0 ییدتأ

 اثر اینرسی تجربه  بر اینرسی در بینش 99/0 02/0 ییدتأ

 اثر اینرسی تجربه بر اینرسی در عمل 21/0 000/0 ییدتأ

 یشناخت رواننرسی اثر اینرسی تجربه بر ای 91/0 01/0 ییدتأ

 
ظرفیت جذب  یکنندگ لیتعدهمچنین برای تست نقش 

دانش سازمانی در رابطه میان اینرسی دانشی و اینرسی سازمانی 
استفاده شده است. نحوه  رگروهیزاز روش تحلیل همبستگی 

عملکرد این روش به شرح زیر است. مدلی را فرض کنید که در 
. شود یمتعدیل  X2غیر مت لهیوس به Yو  X1آن رابطه بین 

 .دهد یماین وضعیت را نشان  1رابطه 

 (1   )                 

           

مبنای بررسی وجود اثر      چک کردن فرض صفر 
 تعدیل گری است. 

تحلیل همبستگی زیرگروه، برابری دو یا چند  درروش
موجود مورد آزمون  یها رگروهیزوط به ضریب همبستگی مرب

. در این روش، بر مبنای امتیاز در یک متغیر ردیگ یمقرار 
و  شود یمزیرگروه تشکیل داده  K(، X2)مانند  کننده لیتعد

( بر Yو  X1ضرایب همبستگی میان دو متغیر دیگر )مانند 
 K. آنگاه برابری شود یممبنای درون زیرگروهی محاسبه 

مورد آزمون قرار خواهد گرفت. فرض  آمده دست بهضریب 
 2در رابطه  ردیگ یمصفری که در این روش مورد آزمون قرار 

است. رد شدن فرض صفر مبنای وجود اثر  شده  دادهنشان 

ضریب همبستگی  𝜌تعدیل گری خواهد بود. در این رابطه، 
 است. kجمعیت در زیرگروه 

 (2)              

یه فوق، ضرایب رگرسیون در هر زیرگروه نمونه برای تست فرض
( را برای محاسبه پارامترهای موردنیاز   r1, r2,…, rk)یعنی

 .دهیم برای انجام یک آزمون مربع کای مورد استفاده قرار می
مشابه توزیع مربع کای با درجه آزادی  باًیتقر   U0توزیع آماره

K-1 آماره که در  است. برای آزمون مربع کای موردنظر از این
کنیم )استونه رومرو ( نشان داده شده است استفاده می9رابطه )

 (.1334و اندرسون، 

(9   )   ∑ (    )(     )
  

    
 :باشند یمپارامترهای این رابطه به شرح زیر 

Nk  تعداد اعضای زیرگروه :k در نمونه موردبررسی 
Z0 ر : میانگین موزون مقادیZk  مقادیر(Zk  برای هر زیرگروه

را در تعداد اعضای آن زیرگروه ضرب کرده و بر مجموع کل 
 .(میکن یمتقسیم  ها رگروهیزاعضای 

Zk  مقدارrk   ( محاسبه 4)تحت تبدیل فیشر است که از رابطه
 .شود یم

 (4    )   
 

 
  
   

   
 

ب دانش سازمانی ظرفیت جذ کننده لیتعددر پژوهش حاضر، اثر 
. ظرفیت جذب دانش سازمانی را به ردیگ یممورد بررسی قرار 

ظرفیت جذب پایین و ظرفیت جذب بالا تقسیم  رگروهیزدو 
شده است. به این صورت که ابتدا مقدار میانگین را برای متغیر 
ظرفیت جذب سازمانی محاسبه کرده و مقادیر بالاتر از میانگین 

ظرفیت جذب کم  را آنادیر کمتر از را ظرفیت جذب بالا و مق
در نظر گرفته شده است. به این ترتیب زیرگروه اول کارکنانی با 
ظرفیت جذب دانش سازمانی کم و زیرگروه دوم کارکنانی با 

شوند. مراحل ظرفیت جذب دانش سازمانی زیاد را شامل می
بررسی اثر تعدیل گری متغیر ظرفیت جذب دانش سازمانی به 

های مورد نیاز تقسیم ت. ابتدا نمونه را به زیرگروهشرح زیر اس
ظرفیت جذب دانش سازمانی به دو  براساس. نمونه را میکن یم

تقسیم کرد. سپس به صورت جداگانه، تحلیل   توان یمزیرگروه 
انجام داده و  ها رگروهیزرگرسیون چندگانه را بر روی هر یک از 

استخراج   r1, r2,…, rkعنوان بهضرایب رگرسیون حاصل را 
(، 9کرده و با قرار دادن این مقادیر در رابطه تبدیل فیشر )

 . میکن یمرا محاسبه  Z0( و نیز Zr)یا همان   Zkمقادیر 

را محاسبه  U0آماره  آمده دست بهدر انتها با استفاده از مقادیر  
. در صورتی میکن یمکرده و با آماره مربع کای مناسب مقایسه 

ده شده بیشتر از مقدار آماره مربع کای باشد، مشاه U0که آماره 
 رابطه تعدیل گری وجود  خواهد داشت.

 باشد:شرح این مراحل در پژوهش حاضر به صورت زیر می
 :ها رگروهیز( مشخص کردن 1

 31زیرگروه اول: کارکنان با ظرفیت جذب دانش سازمانی کم 
 نفر

 192یاد زیرگروه دوم: کارکنان با ظرفیت جذب دانش سازمانی ز
 نفر
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 :هستای این آزمون به شرح زیر هفرضیه
ابطه اینرسی دانشی و اینرسی سازمانی در بین کارکنانی که ر

ظرفیت جذب دانش سازمانی کمتری داشتند مقدار 
(993/0r1=  را نشان می ).دهد 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (:  2χو مقایسه آن با مقدار کای دو )  U0محاسبه آماره  (4 

مشاهده شده را با مقدار فوق مقایسه  U0در پایان مقدار 
 از این مقدار  آماره مشاهده شده که یدرصورت. میکن یم

 .باشد، اثر تعدیل گری وجود دارد تر بزرگ
برابر  02/0و آلفای  k-1=1مقدار مربع کای، با درجه آزادی 

              است با :
، شده مشاهده U0شود مقدار مشاهده می طور همان

دهد. این به این معنی است را نشان می 9014مقداری بیشتر از 
مانی در رابطه دو متغیر اینرسی که ظرفیت جذب دانش ساز

کننده دارد. لذا فرضیه اصلی دانشی و اینرسی سازمانی اثر تعدیل
 گردد.می دییتأدوم این پژوهش نیز 

باید در  تنها نهعصر کنونی و آینده  یها سازمانمدیران 
باشند بلکه باید توانایی تشخیص  برابر محیط متغیر سازگار

باشند. ممکن  تغییر را دارا یها برنامه یریکارگ بهمشکلات و 
 ابدی یمجریان  است پذیرش هر تغییری که در محیط سازمان

نظر مدیران نباشد ولی رویارویی با بسیاری از این  مطلوب
باید سعی کنند  ها سازماناست و افراد و  ریناپذ اجتناب تغییرات

وارده هماهنگ ساخته و بیشترین  خود را با تغییرات یا گونه به
در این مسیر امکان  .پیش آمده ببرند یها تیموقعرا از  فادهاست

تحت عنوان اینرسی سازمانی وجود دارد.  یا دهیپدبروز 
اطلاعات گردآوری شده در این پژوهش نشان داد که تغییر 

سازمانی با یک مانع بزرگ به نام اینرسی دانشی و  اثربخش
دانش اینرسی سازمانی مواجه است. اینرسی و ایستایی در 

. این شود یمسازمان باعث بروز اینرسی و رکود در کل سازمان 
. به شود یمرابطه البته با ورود متغیر ظرفیت جذب دانش تعدیل 

این صورت که اگر دانش سازمانی دچار رکود باشد و ظرفیت 
جذب دانش هم در بین کارکنان پایین باشد بروز اینرسی 

 دهد یمنشان  ها هیفرض . نتایج حاصل ازشود یمسازمانی تشدید 
که علت اصلی بروز رکود و اینرسی سازمانی، اینرسی دانشی و 
پایین بودن ظرفیت جذب دانش در سازمان است. اگر سازمانی 

دچار اینرسی و رکود نشود باید به دنبال ارائه  خواهد یم
راهکارهایی برای خروج از رکود دانشی و همچنین ارتقا ظرفیت 

 براساسخود باشد. به همین منظور و جذب دانش کارکنان 
نتایج پژوهش راهکارهای عملیاتی برای مقابله با اینرسی 

. این راهکارها در چهار دسته غلبه بر شود یمسازمانی ارائه 
اینرسی دانشی، ارتقا ظرفیت جذب دانش سازمانی، آموزش 
 نیروی انسانی و غلبه بر ایستادگی در برابر تغییر ارائه شده است.

 

 پژوهش ها شنهادیپ
 الف( ارائه راهکارهای عملی برای غلبه بر اینرسی دانشی 

نتایج پژوهش حاضر نشان داد که اینرسی یادگیری و اینرسی 
مثبتی بر بروز اینرسی سازمانی دارد. افراد سازمان با  ریتأثتجربه 

اینرسی تجربه، عملکرد سازمان را از طریق تعهد افراد به 
 ریتأثذهنی افراد تحت  یها مدلش و یادگیری، مدیریت دان

. با توجه به نتایج پژوهش سازمان باید برای دهند یمقرار 
اینرسی یادگیری را با تشویق افراد برای کسب و یادگیری 

جدید کاهش دهد و به کارکنان سازمان  یها روشو  ها دهیا
برای مقابله با اینرسی تجربه حمایت کند. سازمان باید در جهت 

فراد برای کسب دانش جدید و اکتشاف رویکردها و تشویق ا

   𝑼𝟎مشاهده شده
  (𝑁𝑘   )(𝑍𝑘  𝑍 )

 

𝐾

𝑘  

  (𝑁𝑘   )(𝑍𝑘
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دوم: ضریب رگرسیون محاسبه شده برای رابطه  رگروهیز
زمانی در بین کارکنانی که اینرسی دانشی و اینرسی سا

ظرفیت جذب دانش سازمانی بالاتری داشتند مقدار 
(111/0r1=-  را نشان می )دهد. 

 : z0و  z2و   z1( محاسبه 9 

𝑍  
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   11𝑍  𝐴𝑡𝑡𝑖𝑡𝑆𝐶𝑅  
Ns1×Zr1s1 Ns2×Zr1s2

Ns1 Ns2
 

 
98×       7 ×    8
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جدید تلاش کند. تسهیم دانش و تجربیات اعضای  یها دهیا
سازمان باید به پرورش و بهبود اینرسی تجربه و ایجاد یک 

مدیران  هم برای افراد و هم سازمان شود. بردوضعیت 
دولتی باید در افراد جهت تغییر رفتارها و افکار  یها سازمان

می، استفاده از قوه ابتکار برای جستجوی منابع جدید دانش قدی
جدید حل مسئله ایجاد  یها روشدر مورد  ها شنهادیپو پذیرش 

دولتی باید فضایی در  یها سازمانانگیزه نمایند. مدیران 
، ها دهیاسازمان ایجاد کنند که اعضا در خصوص اشتراک 

تغییر روش  انتقادهای سازنده، گرفتن کمک ذهنی از دیگران و
معمول انجام کار احساس امنیت کنند. زمانی که اعضای 

زمانی برای اکتساب و توزیع دانش  یها تیمحدودسازمان با 
آنها را  نیتر مهمکرده و  یبند تیاولوباید اطلاعات را  اند مواجه

 فناورانهدولتی باید تمهیدات  یها سازمانانتخاب کنند. مدیران 
 دانش در سازمان را فراهم کنند.  لازم برای کسب و توزیع 

 

ظرفیت جذب  یارتقا منظور بهب( ارائه راهکارهای عملی 

 دانش سازمانی

نتایج پژوهش حاضر  ظرفیت جذب دانش سازمانی  براساس 
 رابطه میان اینرسی دانشی و اینرسی سازمانی را تعدیل 

سازمان برای رهایی از اینرسی و رکود  گرید عبارت بهکند.  می
ز است که ظرفیت جذب دانش سازمانی را ارتقا دهد. نیا

که در پیشینه پژوهش ذکر شد ظرفیت جذب دانش  طور همان
سازمانی باید در دو رویکرد ظرفیت جذب فردی و ظرفیت جذب 

(. 1932ادی و همکاران، سازمانی مورد بررسی قرار داد )مر
سازمانی در قالب یادگیری سازمانی بررسی ظرفیت جذب 

در ارتقا  تواند یمو راهکارهای ارتقا یادگیری سازمانی  شود یم
باشد. در پژوهش حاضر بر جنبه  مؤثرظرفیت جذب سازمانی 

شده است. سازمان باید برای  دیتأکفردی ظرفیت جذب دانش 
ارتقای ظرفیت جذب دانش فردی و همچنین سازمانی تلاش 

د در کند. در ادبیات مدیریت دانش، ظرفیت جذب هر واحد یا فر
یک عنصر مهم در انتقال دانش درونی سازمان  عنوان بهسازمان 

(. افراد 2000)گوپتا و گویندرجان،  شود یمدر نظر گرفته 
ظرفیت جذب دانش متفاوتی دارند که این امر روی انتقال 

. ظرفیت جذب از این منظر به دو گذارد یمدانش سازمان اثر 
تسهیل در  منظور به. ددگر یبرمعامل توانایی و انگیزه کارکنان 

جذب حداکثری دانش در بین کارکنان سازمان، باید هر دو جنبه 
از ظرفیت جذب وجود داشته باشد. توانایی کارکنان )مبنای 

دو  کننده یتداعدانش( و انگیزه کارکنان )شدت تلاش کارکنان( 
ظرفیت  چراکهمفهوم ظرفیت جذب بالقوه و واقعی هستند. 

پتانسیل بالا در توانایی کارکنان است جذب بالقوه، داشتن 
ظرفیت جذب واقعی، پتانسیل انگیزشی بالا در  که یدرحال

.  برای ارتقای ظرفیت جذب دانش دهد یمکارکنان را نشان 
 فردی توجه به این دو مورد ضروری است:

  یها مهارتانسانی مثل  یها یژگیوتوانایی کارکنان: منظور 

دستاوردهای پیشین است که برای  ، تجارب وها یستگیشااولیه، 
انجام ماهرانه وظایف مورد نیاز است. سازمان باید با ارائه 

از دانش  یریگ بهرهمرتبط توانایی فرد را برای  یها آموزش
 جدید افزایش دهد.

انگیزه کارکنان: بحث اساسی در ادبیات ظرفیت جذب 
ادگیری( دانش این است که افراد توانمند )با توانایی بالا برای ی

اگر انگیزه کافی نداشته باشند ظرفیت جذب با موفقیت صورت 
. سازمان باید برای ارتقای ظرفیت جذب دانش افراد ردیگ ینم

درونی و هم بیرونی را مورد توجه قرار دهد.  یها زهیانگهم 
نیازهای بیرونی اغلب جنبه مادی دارد و نیازهای درونی جنبه 

 یها محرککه هم  دهد یممعنوی. ادبیات پژوهش نشان 
انجام  منظور بهدرونی و هم بیرونی برای برانگیختن کارکنان 

 ییها زهیانگکارهای چالشی لازم و ضروری هستند و به آنها 
نتایج نشان  وجود نیباا. دهد یمجدید  یها دهیابرای ارائه 

به انتقال  تواند ینمدرونی  اندازه بهکه انگیزه بیرونی  دهد یم
 (.  1333، 1)دسی و همکاران دانش کمک کند

 
 ج( راهکارهای مربوط به آموزش نیروی انسانی

و  ها سازماندنیای در حال تغییر کنونی ضرورت آموزش در  در 
تغییرات سریع و عمیق  .است شده رفتهیپذنهادها به دلایل فراوان 

 یها هینظرعلمی سبب شده است که هر از چند گاهی مطالب و 
باید  ناچار بهندگی شود که برای ارائه حیات جدیدی وارد میدان ز

قدیمی را  یها هینظرعلوم و معارف جدید را آموخت و برخی از 
سبب دگرگونی  یورافنندارند، کنار گذاشت. تغییرات  ییکاراکه 
و هر تغییری کسب  شود یمسازمان  یها روش و ها شبکهدر 

و  . میزان کمیّسازد یمجدید را ضروری  یها مهارتدانش و 
زیاد است که گاهی اوقات مدیران و  قدر آنکیفی این تغییرات 

و ممکن است احساس کنند که  کند یمکارکنان را دچار وحشت 
)اینرسی  فرصت و توان سازگاری با این تغییرات را ندارند

و مشکلات باید پذیرفت که ادامه  ها یسختبا همه (. یشناخت روان
 یها مهارتآگاهی و  ش،حیات سازمان تا حدود زیادی به دان

 یها مهارتهرچه دانش و . گوناگون و جدید بستگی دارد
 یورافنعلمی، تغییرات  یها شرفتیپکارکنان با نیازهای جامعه و 

هماهنگی و انطباق بیشتری داشته باشد درجه اطمینان از موفقیت 
. گاهی اوقات، رشد فردی، داشتن رود یمفرد و سازمان بالاتر 

                                                                      
1 .Deci et al.  
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و پرهیز از ایستایی و رکود فرد عامل اساسی انگیزه، تخصص 
مقابله با اینرسی در  . اساسشود یمنوجویی و کسب دانش 

دیگری چون توسعه و  یها نام بهسازی سازمانی که به سازمان و
بالندگی سازمانی نیز خوانده شده بهسازی نیروی انسانی است که 

 (آموزش قبل از خدمت و ضمن خدمتمختلف ) یها صورتبه 

 . شود یمانجام  ها سازمان در
 

 د( راهکارهای مربوط به غلبه بر ایستادگی در مقابل تغییر

یکی از دستاوردهای بسیار مستند در مورد رفتار فرد و سازمان  
که سازمان و اعضای آن در برابر تغییر ایستادگی  است نیا

 صورت به تواند یم. ایستادگی در برابر تغییر کنند یم)مقاومت( 
ی از منابع ایجاد اینرسی سازمانی شناسایی شود. مقاومت یک

و  ها سازمانمسائل  نیتر مهمافراد در مقابل تغییر یکی از 
اقتصادی است زیرا آنها تغییر را نوعی تهدید برای  یها بنگاه

شوند  پذیرای تحولات و تغییرات نمی یسادگ بهدانند و  خود می
ترین وظایف  ی از مشکلو غلبه بر این مقاومت و هدایت آن، یک

تغییر هرچه باشد و مقاومت در مقابل  هرحال بهمدیران است. 
آن به هر شدتی که باشد نیاز به مدیریت و راهبری دارد و مدیر 

بدهد.  آنهاهای لازم را به  باید افراد را توجیه کرده و آگاهی
 دارد: منشأمقاومت در مقابل تغییرات دو 

 های  دارند و به ویژگیفردی  منشأهایی که  مقاومت
از: عادت،  اند عبارتشود که  شخصیتی افراد مربوط می

اعتمادی  ها، عوامل اقتصادی و بی امنیت، ترس از ناشناخته
 به خود.

 از:  اند عبارتسازمانی دارند که  منشأهایی که  مقاومت
های ساختاری، احساس تهدید توسط متخصصان،  مکانیسم

 ری شغلی.گذا هنجارهای گروه و سرمایه

سازمان را به سمت رکود و  تواند یماز این دو عامل   هرکدام 
خصوص مدیران  اینرسی هدایت کند. مدیران سازمان به

ای های دولتی باید برای غلبه بر این عوامل چاره سازمان
 بیاندیشند. برخی از این راهکارها در ادامه ارائه شده است:

ن مقاومت باید با کارکنان آموزش و ارتباطات : برای از بین برد
و اعضای سازمان ارتباط برقرار کرد و علت ایجاد تغییر را به 

 آنان تفهیم نمود و دلایل آن را بر شمرد . 
که احتمال  مشارکت: باید پیش از ایجاد هر نوع تغییر از کسانی

می رود با آن به مخالفت برخیزند دعوت به عمل آورد و آنها را 
 .ری مشارکت دادتصمیم گی ةدر زمین

شدن مقاومت چیزی  : در ازای کمدر نظرگرفتن تسهیلات
ارزشمند به آن افراد داده شود و یا منافعی را که از این راه حاصل 

 شود . برشمرده شود یمافراد 

مقاوم را  یها گروه، : یعنی مدیریت سازماناستفاده از زور
تا  دینما یمور و آنان را مجب دهد یممستقیماً مورد تهدید قرار 

از:  اند عبارتکاربرد زور  یها نمونه.  بردارنددست از مقاومت 
 تهدید به اخراج ، تغییر پست و تنزل مقام.

که در بیشتر  دیآ یمدر پایان ذکر این مطلب ضروری به نظر 

 حساب به "تغییر"پدیده  داران هیطلامدیران در زمره  ها سازمان
و رفتار الگو  رندیگ یمتی که . آنان از مجرای تصمیماندیآ یم

. دهند یممآبانه خود به فرهنگ تغییرات سازمانی شکل 
میزان یا  کننده نییتعمدیریت  یها روشو  ها استیستصمیمات، 

کند  عوامل محیطی را درک  تواند یماست که سازمان  یا درجه
، سازگار کند. دهد یمو خود را با تغییراتی که در این عوامل رخ 

 جهت ازآنان نمود که پیچیدگی پدیده اینرسی سازمانی باید اذع
است که  تغییرات محیطی فرآیندی دینامیک بوده و از تعامل 

آید و تمامی این عوامل و  می به وجودمتقابل عوامل مختلف 
به  یسازوکارمتغیرهای آن در رابطه علت و معلولی با یکدیگر، 

 رو نیازاسازد.  آورند که درک و تحلیل آن را مشکل می می وجود
شود و نقش مدیران ارشد  تشخیص جهت مناسب تغییر دشوار می

 .کند یمبا تغییرات اساسی بیشتر جلوه  شدن مواجهدر  ها سازمان
در تبیین مسئله پژوهش ذکر شده است، که طور همان

مشکلی که ذهن پژوهشگران این مقاله را اشغال کرده  نیتر عمده
دانشی در بین کارکنان است که  دانشی و رکود یتحرک یباست، 

مورد توجه پژوهشگران بوده است. این  شدت بهطی سالیان اخیر 
در همه اقشار و کارکنان دولت از اعضای  متأسفانهرکود دانشی که 

دولتی  یها یبوروکراسها گرفته تا کارکنان  دانشگاه یعلم ئتیه
گر ، دغدغه اصلی این پژوهش بوده است. از طرف دیشود یمدیده 

ما معتقدیم که حتی اگر تمایل به غلبه بر این رکود علمی و دانشی 
در بین کارکنان وجود داشته باشد و کارکنان خود را با دانش و 

تجهیز کنند باز هم مسائل و مشکلات ساختاری  روز بهاطلاعات 
ظرفیت جذب دانش سازمانی تعبیر  عنوان به)که در این پژوهش 

های  سر راه تحرک و پویایی سازمانشده است( مانع بزرگی بر 
دغدغه اصلی پژوهشگران  گرید عبارت بهدولتی ما است. 

 یتحرک یبگوشزدکردن این موضوع است که برای غلبه بر 
 تر مهمبه سمت رکود دانشی کارکنان و از آن  ها نگاهسازمانی باید 

ظرفیت جذب دانش سازمانی معطوف شود. به همین منظور  یارتقا
نتایج پژوهش به این امر باور دارند که برای  براساس پژوهشگران

آن اینرسی  تبع بهداشتن سازمانی عاری از هرگونه اینرسی دانشی و 
. چنین داشتکارکنان دانشی در اختیار در سازمان باید  یتحرک یبو 

کارکنانی، خلاق بوده، از قدرت تفکر عمیق برخوردارند، کنجکاو و 
و  مندند علاقهو با تعهدند، به کار جمعی  ، درستکار و امیناند یساع

و توسعه  اند قائلعلاوه بر رشد خود، برای رشد دیگران نیز ارزش 
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. قدرت شناختی و انتزاعی دارند، و با دهند یمقرار  مدنظرسازمان را 
، حل راهو ارائه  یریگ میتصمتسهیم دانش خود و کاربرد آن در 

آنها در سه  یطورکل به. شکنند یمسازمان را در هم  یها بست بن
 .حرکتی و عاطفی سرآمدند-حیطه شناختی، روانی

نیستند.  ازین یبنیز از آموزش  ها انسان نیتر خبرهامروزه 
، توسعه آموزش در سازمان، منجر به افزایش تعهد، دیترد یب

، ارتقاء ها زهیانگحفظ و نگهداری کارکنان دانشی، افزایش 
و تعمیق دانش ضمنی و آشکار  ، افزایش انتقال دانشها مهارت

چون ارتباطات بین فردی،  ییها آموزش رو نیازا. گردد یم
روشی،  یها مهارتحل مسئله، مهارت کار گروهی،  یها مهارت

تفکر راهبردی لازم و ضروری است. علاوه بر این، راهبردهای 
مراکز علمی و تحقیقاتی  یها تیاولوآموزشی بایستی در زمره 

ر آن راه یادگیری آموخته شود، تولید و انتقال قرار گیرد که د
دانش در دستور کار قرار گیرد، فراگیران به مسائل واقعی سوق 

قرار گیرد، کار گروهی  مدنظرذهنی  یها مدلداده شوند، توسعه 
 وتشویق گردد  یدستگاهته شود، تفکر آموخ همکارانو 

نش، بایستی به سمت اعتمادسازی، تسهیل جریان دا ها سازمان
 یها گروهو  یررسمیغانعطاف ساختاری، و توسعه روابط 

مدیران دانش بایستی به روحیه کارکنان   .مشارکتی گام بردارند
خود توجه کنند، ارتباطات اجتماعی و روابط دوستانه را حفظ و 

را از  ها تیفعالارتقا بخشند، در کار تیمی مشارکت کنند، موانع 

ات و محیط مناسب برای چنین میان برداشته و شرایط و امکان
 است. یسازمان فرهنگنکته آخر توجه به  .کارکنانی فراهم آورند

فرهنگ روح حاکم بر یک سازمان است. برای توسعه سازمان 
، لازم است باورها و و غلبه بر اینرسی دانشی مبتنی بر دانش

 دیترد یبو رفتارها به سمت تولید دانش متمایل گردد.  ها نگرش
، کار تیمی، نوع و یرسان اطلاعساختار سازمانی، نحوه رهبری، 
، ها تیفعال، اختصاص زمان برای توسعه ی ده پاداشسیستم 
در  یا کننده نییتعو ساختار فیزیکی، نقش  ها رساختیزتوسعه 

 .کنند یمتوسعه فرهنگ دانشی ایفا 
 نبودمحدودیتی که پژوهش حاضر با آن مواجه بود  نیتر مهم

دولتی  یها سازمانر واقعی از میزان ابتلای دسترسی به آما
سمنان به رکود دانشی و اینرسی سازمانی است. چنین آماری 
موجود نیست یا حداقل در دسترس پژوهشگران نیست. علاوه بر 

 یها سازمانزمانی و همچنین تعداد محدود  یها تیمحدوداین 
 یها سازمان کل بهامکان تعمیم نتایج این پژوهش  شده یبررس

. به همین منظور دهد یمقرار  دیموردترددولتی در ایران را 
در مطالعات آتی جامعه مورد بررسی بسیار  شود یمپیشنهاد 

های اینرسی دانشی، اینرسی سازمانی و  لفهؤتر و ابعاد و م گسترده
بیشتری مورد  لیتفص بههمچنین ظرفیت جذب دانش سازمانی 

  بررسی قرار گیرند.
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