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 (07/09/1400؛ تاریخ پذیرش: 14/02/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

های جدید و ایجاد تغییرات در سازمان و انطباق های منسوخ شده در سازمان برای جایگزینی دانشکنارگذاشتن دانش

زدایی بر نوآوری اهمیت است. بدین منظور، در پژوهش حاضر به بررسی تأثیر زمینه یادگیریسازمان با شرایط روز بسیار حائز  

های استاندارد زمینه در این پژوهش از پرسشنامه سازمانی با نقش میانجی سرمایه انسانی در دانشگاه رازی پرداخته شد.

( استفاده گردید. 2004ری سازمانی یانگ و احمد )( و پرسشنامه نوآو2017ناوارو )-زدایی و سرمایه انسانی سگارایادگیری

نفر به عنوان نمونه به صورت  230نفر و با استفاده از جدول مورگان    585جامعه مورد مطالعه کارکنان دانشگاه رازی به تعداد  

به روش های گردآوری شده از روش معادالات ساختاری و تحلیل مسیر وتحلیل دادهتصادفی انتخاب گردید. جهت تجزیه

زدایی بر نوآوری زمینه یادگیریها حاکی از آن است، یافته( صورت گرفت. PLS)افزار حداقل مربعات جزئی در محیط نرم

نماید و در سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد همچنین اثر مثبت و معنادار بین سرمایه انسانی و نوآوری سازمانی را تأیید می

در نتیجه، دهد. زدایی بر نوآوری سازمانی با نقش سرمایه انسانی را نشان میمعناداری بین زمینه یادگیرینهایت اثر مثبت و 

باید دانش قدیمی خود را کنار گذاشته و از دانش جدید و بروز  دانشگاهمدیران و کارکنان  نوآورانهدر راستای ارائه خدمات 

شود. های نیروی انسانی، علمی و فناورانه میها منجر به ارتقا شایستگینشگاهاستفاده نمایند. لذا اتخاذ رویکرد نوآوری در دا

این تأثیر در نهایت منجر به بهبود وضع اقتصادی و گامی در جهت تغییر رویکرد دانشگاه به سمت دانشگاه نسل سوم و 
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 مقدمه

سازی تغییرات فزاینده در حوزه فناوری ترین ویژگی عصر کنونی عدم اطمینان، پیچیدگی، جهانیمهم

نوآوری و تقویت و  برهیتکها با اند که سازماناست. امروزه جوامع علمی و صنعتی به این نتیجه رسیده

های های بلندمدت خود را در عرصهتوانند برتری های نوآورانه در درون خود میترویج نوآوری و فعالیت

که پس از جنگ جهانی دوم، یعنی در حدود هفتاد سال گذشته، تاریخ طوریبه (.1)رقابتی حفظ کنند 

یری اقتصادی جوامع از طریق توسعه نوآوری پذها در بهبود رقابتحکایت از اهمیت فزاینده نقش دانشگاه

-های وابسته به اقتصاد سرمایهها، خصوصاً دولتتاکنون اراده عموم دولت  80طور خاص از دهه  دارد و به

نگرفته در آموزش و پژوهش های صورتگذاریاری، بر این قرار گرفته است که بیش از پیش از سرمایهد

ای های پیشرفته و جدید، توسعه منطقهی صنایع ملی، توسعه فناوریپذیردانشگاهی برای ارتقای رقابت

توان موتور محرک طوریکه این اراده و تصمیمات در پی آن را میبرداری کنند، بهو رشد اقتصاد ملی، بهره

تر های آموزش عالی در چند دهه اخیر دانست که در صدد تضمین مشارکت بیشتر و مستقیمسیاست

 (. با وجود شرایط متغیر و ناپایدار، همانطور 2اند)آفرینی برآمدهتوسعه نوآوری و بالتبع در ثروتدانشگاه در  

 محیطی  هایتلاطم با مقابله در سازگاری شکل ترینمناسب نسل سوم دانشگاه کاملا مشخص است، که

 به  توجه با است و بیشتر استقلال به ملزم سازمانی نظر از دانشگاه که است این امر این دلیل(. 3) است

( باید 4نیستند) اعتماد قابل دیگر دهدها قرار میای که دولت در اختیار دانشگاهبودجه و یارانه  اینکه

(. مدیران 5سازمان، آمادگی مواجهه با تغییرات را داشته باشند ) یک عنوان مدیرانمدیران دانشگاه به

طور مداوم دانش خود را جهت همگام شدن با تغییرات مداوم بنیان باید بهها در یک اقتصاد دانشدانشگاه

محیط بروزرسانی کنند. در این شرایط باید دانشی را که به هر دلیلی منسوخ و کهنه شده و دارای اثرات 

های مناسبی را جهت کاهش منفی احتمالی است، به شکل آگاهانه شناسایی نموده و اقدامات و فعالیت

 سازمانی فراموشی یا یادگیری در سازمان ناتوانی با مفهوم به آن انجام دهد. این  یا حذف میزان وابستگی

 قدیمی هایرویه و قواعد باورها، آگاهانه گذاشتن کنار و کردن رها به فرآیند اشاره و است متفاوت

قرار گرفته ها در مطالعات بسیاری مورد توجه زدایی سازمان(. مفهوم یادگیری6دارد ) سازمانی غیرمفید

های منسوخ شده، کنار ها و رویهزدایی سازمانی به معنای، آگاه شدن به دانش و روالاست. یادگیری

زدایی ( آن را زمینه یادگیری2017باشد که سگارا )گذاشتن دانش قدیمی و یادگیری دانش جدید می

 محوله انجام وظایف در نانکارک توانایی به بستگی سازمان اهداف به (. همچنین رسیدن 7نامیده است )

 بازده که آیدشمار می به پرسودی گذاریسرمایه انسانی نیروی در واقع دارد. متغیر محیط با انطباق  و

 گیرد. قرار سازمان مورد توجه در مستمر طوربه باید که است ناپذیراجتناب و حیاتی امر  یک در واقع آن

 محیطی، و تغییرات سازمانی با متناسب بتوانند افراد تا شودمی سبب سازمان در زداییزمینه یادگیری

 و منسوخ دانش که وجودازآنجایی بیفزایند. خود کارایی بر و داده ادامه را هایشانفعالیت مؤثر طور به

 بدین شود، منجر های آنهامهارت و هاشایستگی و کارکنان توسعه عدم به تواندمی سازمان در قدیمی
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اند بوده قدیمی هایعامدانه دانش یا فعال فراموشی برای هاییروش دنبال به همواره اندیشمندان منظور،

زدایی در دانشگاه در جهت تبدیل به دانشگاه (. بنابراین با توجه به اهمیت و ضرورت زمینه یادگیری6)

با نقش  سازمانی نوآوریزدایی بر آفرین، این مطالعه در پی بررسی تأثیر زمینه یادگیرینوآور و ارزش

 میانجی سرمایه انسانی در دانشگاه رازی است. 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

توجهی به دانشگاه و شود، لذا بیاز آنجا که در دنیای امروز، دانشگاه یکی از نهادهای اصلی محسوب می

جوامع نوین انباشته از مسائل و (. 8باری برای جامعه داشته باشد )تواند تبعات زیانهای آن، میرسالت

ای موثر باشند توانند در رفع و پیشگیری آن میزان قابل توجهها میای است که دانشگاهمشکلات پیچیده

های گذشته، مسئولیت دانشگاه بیشتر آموزشی بوده است اما با رشد جوامع (. از طرف دیگر در دهه9)

تر تر و مطالبات متنوعهای بشری افزونروزه نیازها و خواستهویژه بعد از انقلاب صنعتی، هر انسانی و به

توان بر اساس رویکردها و ساختارهای اجرایی متناظر با رویکردهای ها را می. دانشگاه(10)شده است

محور و نسل سوم یا پیشرو و نوآور محور، نسل دوم، پژوهشمزبور، با یکی از سه ویژگی نسل اول، آموزش

های بالاتر، فرایندی ردیسی نظامند نهاد دانشگاه از فناور و کارآفرین سال اول به نسلتوصیف کرد. دگ

های جدید نه تنها موجب بروز کاستی در تأکید کمی و بویژه کیفی حلزونی بوده و برخورداری از قابلیت

هدفمند،   شود، بلکه به عنوان یک ضرورت موکد و در روندی پویا ووپژوهش نمیدر سلسله مراتب آموزش

عبارت دیگر، پژوهش و تولید دانش رکن اساسی تحقق دانشگاه نسل سوم شود. بهترغیب و تقویت می

 شود.است. در ادامه به بررسی متغیرهای پژوهش پرداخته می

 زدایی زمینه یادگیری

 طیمح کیدر  تیاز فعال ریناپذ کیعنصر تفک کی ،رییتغ ها،از جمله دانشگاه معاصر یهاسازمان یبرا

به  یابی، دستدیجد طیبا شرا یروند سازگار یبرا یتواند مانعیحال، دانش موجود م نیآشفته است. با ا

را که ممکن است   ییهارزش، لازم است اعتقادات و ارییتغ  جادیا  ی(. برا11باشد )  دیجد  یریادگیدانش و  

 ی دیجد  یهاتیها صلاحبردن دانش و روال منسوخ، سازمان  نیکرد. بدون از ب  منسوخشود،    رییمانع از تغ

نهفته  زدایییریادگیمنطق در قلب مفهوم  نیخواهند بود. انکسب نخواهند کرد و قادر به رقابت موفق 

مانند دور انداختن  یمیها معمولاً شامل مفاهدارد، اما آن یمختلف فیتعار زدایی(. یادگیری13-12)است

ها، کننده، ناکارآمد( )منطق، روال، گمراهیمینظر( دانش منسوخ )قد دی، تجدرییبردن، حذف، تغ نی)از ب

(. 14) باز کنند دیجد دموار یرا برا نهیشوند تا زمی( میذهن یها، چارچوباتیاعتقادات، حافظه، فرض

 کارکنانی  نفوذ کرده است که آن داشتن  ها  سازمان  از  بسیاری  میان  در  مهم  نگرانی  طور کلی امروزه یکبه

 های دستورالعمل  و  شده  منسوخ  هایرویه   آموزش،  عدم  از  ناکافی  دانش  تنها  نه  (.15است )  ناکافی  دانش  با

 یا ها،غیبت شایعات، مثال عنوان به) تأیید غیرقابل اطلاعات اشتراک از بلکه شود،می ایجاد کار ضعیف
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 ناکافی دانش با گیریتصمیم از و کرده عمل بدرستی باید (. مدیران16شود )می حاصل جزئی( حقایق

 دانش افزودن از قبل هاآن اعضای و هاسازمان که است مهم بسیار ترتیب، این به (.15کنند) خودداری

 تری برجسته جنبه زدایییادگیری (.17را شناسایی کنند ) سازمان حافظه در شده منسوخ دانش جدید،

 را  دانش ساختارهای و دانش از روز به یک منبع کندمی کمک هاسازمان به که دارد سازمانی حافظه در

 ادغام  و  تقویت  موجب  است  ممکن  سازمانی  حافظه  مداوم  روزرسانی  به  (. بنابراین،18-17آورند )  دست  به

 توجه  با (.19) شودمی استفاده و منتقل اعضا توسط که شود سازمانی سطح در جدید دانش ساختارهای

 زدایی،گیری یادگیریجهت اندازه بهتر روش (. یک20-19یادگیری زدایی )  سنجش در مشکلات به

 برای  را لازم شرایط که است چارچوبی زدایییادگیری (. زمینه7است ) زدایییادگیری زمینه گیریاندازه

 برای  را  مدیران تمایل  و توانایی  و  جدید  یادگیری  برایرا   اضافی  فضای  کند، همچنینمی  فراهم  یادگیری

( 2017زدایی سگارا ناوارو )(. در این مطالعه از الگوی یادگیری21دهد )می افزایش هافعالیت این انجام

استفاده شده است که دارای سه مولفه بررسی اتصالات لنز یا عدسی، ادغام ادراک نوظهور و تغییر عادات 

پردازد. به صورت باشد. در مولفه اول به بررسی ترک کردن وضعیت عادی و راحت کارکنان میفردی می

کند، مولفه دوم ادغام ادراک کلی در این مرحله به شناسایی و آگاهی از دانش منسوخ شده اشاره می

نادرست ای برای مهارکردن رفتار نوظهور، مربوط به مهار عادات غلط است زمانی که حتی فرد به ایده

دست نیافته اما برای ایجاد تغییر کاملًا انگیزه دارد، در این مرحله نیز فرد به ترک رفتار نادرست و تغییر 

پردازد و در نهایت در مولفه تغییر عادات فردی، فرد در سازمان به دانش جدیدی دانش منسوخ شده می

 (.7دهد )رواج میای را در سازمان های جدید و نوآورانهدست یافته است و ایده

 سازمانی  زدایییادگیری  و  فردی  زدایییادگیری

بکر  چنانچهاست.  دیافراد جد اب یمیقد یتبادل باورها و رفتارها یبرا یندیفرا ی،فرد زدایییادگیری

از  تیحما یبرا یابزار تواندمی بلکه، هدف کیخود یخودبه دینبا زدایییادگیری، کندمی( ادعا 2005)

 نیز بیان کردند،( 2011، زهرا و همکاران )بیترت نی. به همباشد رییبا تغ یو سازگار ی، نوآوریریادگی

و  و شرایطی را برای اکتشاف دانش هداادراک، تفکر و عمل را کاهش د ختیتواند سمی زدایییادگیری

زدایی، گیریکند، در واقع هدف از یاد( بیان می2008. همانطور که بکر )جدید به وجود آورد موقعیت

باشد. پوشی و نادیده گرفتن رفتارهای گذشته و به منظور جذب افراد و دانش جدید و مناسب میچشم

های نوآورانه زدایی ممکن است نقطه شروع در راهی غیرقابل مشاهده برای معرفی ایدهرو یادگیریاز این

 (. 14در عمل باشد )

-( و در سازمان در هر دو سطح اتفاق می20اند )شده زدایی فردی و سازمانی در هم آمیختهیادگیری

 زداییزدایی فردی و سازمانی توجه شود. یادگیری(. پس شایسته است که به هر دو مورد یادگیری15فتد)ا

 گرددمی سازمانی زدایییادگیری به منجر خود نوبه به که شود،می گروهی زدایییادگیری باعث فردی

 جایگزین   هایحلراه  جستجوی  یا  مسائل  اشتباهات،  ها،شکست  شناسایی  در  افراد  توانایی  بنابراین،(.  22)
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 تسهیل را منسوخ سازمانی روال درک هاتوانایی این زیرا دارد سازمانی زدایییادگیری در زیادی تأثیر

 زدایییادگیری زمینه از کلیدی مدیران درک به سازمانی زدایییادگیری در موفقیت (.20کنند )می

 زدایییادگیری  ارتقا  هنگام  و  (17دارند )  اعضا  از  یک  هر  رفتارهای  از  تریوسیع  درک  هاآن  زیرا  دارد  بستگی

 طریق،   این  از(.  23)  است  مهم  بسیار  هاسازمان  در  استراتژیک  پذیریانعطاف  پذیرش  برای  ابزاری  عنوان  به

 و هاکند ضروری است زیرا  ارزشمدیران حمایت می بین در زداییوجود دانشگاهی که از یادگیری

 مهم  کلیدی مدیران برای آنچه کنندهمنعکس احتمالاً هستند، سازمانی فرهنگ ساززمینه که اعتقاداتی

 هدف و اندازچشم"دارند وظیفه افراد این خاص، طور در دانشگاه نیز مهم و کلیدی خواهد بود. به است،

صورت به را اصلی خود باورهای و هاارزش  احتمالاً سرانجام برسانند اما در این میانبه  را دانشگاه یک

-یادگیری زمینه این، بر (. علاوه24)  "دهندالگوهای رفتاری الگو و نمونه تقویت کرده و آن را رواج می

 در  کنند،می کسب جدیدی دانش و مهارت عمداً افراد آن در که فرهنگی از حمایت با توانمی را زدایی

آن دانش جدید   کنند،می  ایجاد  جدید  و  موجود  دانش  کاوش  و  بررسی  برای  فرصتهم  و  زمانهم  که  حالی

 (.25گیرند ) کار به سازمان را نیز در

 نوآوری سازمانی

 شایستگی یک عنوان به رقابتی مزیت و سازمانی بقای سازمانی، اثربخشی در مشارکت دلیل به نوآوری

 کارآفرینی  نیز،  آسیایی  کشور  چندین  و  جهانی  مختلف  هایاکثر سازمان (.26شود)  می  تلقی  مهم  سازمانی

 (. 5) اندکرده ترویج و در نظر گرفته جامعه رشد محرک عنوان به را نوآوری و

 را  نوآوری محققان از بسیاری(. 27) ندارد وجود چندانی توافق نوآوری سازمانی مفهوم تعریف مورد در

 ها،روش محصولات، ایجاد برای جدید هایایده از استفاده و اتخاذ توسعه، فرآیند عنوان به طورکلیبه

-. ویگودا(28) کنندمی تعریف سازمان اعضای برای جدید خدمات و هافناوری ها،سیاست ها،برنامه

 برای  هاآن. دانندمی بعدی چند سازمانی صفت یک  عنوان به را نوآوری( 2005) همکاران و 1ادوتگ

کنشگری  و آینده در گیریجهت تغییر، استقبال از پذیری،ریسک خلاقیت، بعد پنج سازمانی نوآوری

 از  برداری بهره و تبدیل در شرکت یک توانایی عنوان به را نوآوری سازمانی( 2006) لین کنند.می تعریف

 و  مشکل ترسریع حل توانایی مانند کند، تعیین را آن سازمانی را با نوآوری سطح است ممکن که دانش

 دادندکه  نشان( 2010) 2وزانی و ایوانگلیستا. کندمی تعریف جدید، اطلاعات به سریع و فوری واکنش

 جامع،  بندیطبقه  یک  در.  دارد  اشتغال  در  را  تأثیر  بیشترین  نوآوری سازمانی  و  فرآیند  محصول،  از  ترکیبی

 محصول، در نوآوری رفتار، در نوآوری بعد پنج به توجه با را نوآوری سازمانی( 2004) احمد و وانگ

کردند. در این مطالعه نیز از دو بعد نوآوری   استراتژیک ارزیابی  نوآوری  و  بازار  در  نوآوری  فرآیند،  در  نوآوری

 
1 Vigoda-Gadot 
2 Evangelista & Vezzani 
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ارائه به رقابت  یاغلب برا ندیفرا یهای و نوآور رفتار ینوآوردر رفتار و نوآوری در فرایند بهره گرفته شد. 

 (.30-29) مکمل مطرح شده است یهاسازمان از راه داریو عملکرد پا

 است،( خلاقیت با مرتبط رفتار) جدید هایایده ایجاد و هافرصت یافتن شامل معمولاً :رفتار  در  نوآوری

 بهبود  و  جدید  فرآیند  یا  جدید  دانش  از  استفاده  تغییر،  اجرای  جهت  در  رفتارهایی  شامل  تواندمی  همچنین

 افراد،  هایتوانایی شامل رفتاری در تعریفی دیگر، نوآوری. باشد فردی یا شخصی افزایش دانش برای

 . است نوآورانه و جدید هایایده از شرکت پذیرش و نوآوری فرهنگ ایجاد در مدیران و هاگروه

 شود.افزار می نرم یا تجهیزات ها و فنون،تکنیک در توجهی قابل تغییرات شامل :فرآیند در نوآوری

 جدید   هایفناوری  و  مدیریتی  جدید  رویکردهای  جدید در ارائه خدمات،  هایروش  معرفی  شامل  همچنین

 (.31-30قرار گیرد ) وارائه خدمات مورد استفاده مدیریت فرآیندهای بهبود برای تواندمی که است

 و محور یادگیری فرایندهای کلیه کارآمد توسعه دانش به عمل در  تبدیل ارزش دانشگاه دردر  نوآوری

 اقدامات  و  فرهنگ  از  منظم  بخشی  به  نوآوری  تا  صورت گیرد  (. مدیریت در دانشگاه32است )  مهم  وریبهره

 ایجاد  .شودمی  ایجاداعضا    و سایر  کارکنان  همه  توسط  شده  جمع  دانش  در  نوآوری  زیرا  شود  تبدیل  روزمره

 عنوان توانند بهمدیران در دانشگاه می. است دشوار عالی آموزش موسسات در اغلب آن اجرای و نوآوری

 تعامل با نوآوری به نسبت هاآن رفتار و دانش آن باشند و به مربوط فرآیندهای و نوآوری اصلی بازیگران

 نوآوری و تغییر ،(2007) 1بائر و بوو-فرست گفته به(. 33) گیردمی شکل با مدیران، کارکنان و صنعت

 معمول،  طور به. است پذیرامکان سیستماتیک روش و فرایند از استفاده صورت در جدید مفاهیم در

 نوآوری   و  تغییر  برای  های لازمتمام مولفه  ها نیز در ارتباط با محیط بیرونی و در ارتباط با صنعت  دانشگاه

 آن  از حمایت برای نیاز مورد استعداد هم و نوآوری درخواست بالقوه منابع عنوان به هادانشگاهرا دارند. 

 هانوآوری پذیرش هایراه از یکی عنوانتواند بهیک دانشگاه می ،(1995) 2راجرز  گفته به. کنندمی عمل

 در نظرگرفته شود.

 سرمایه انسانی

 ه یسرما یهاییبه دارا ندهیبطور فزا یکه رقابت و ارزش سازمان گذشته نشان داده شده استمطالعات در 

از  یکیدهد و یم لیرا تشک یسازمان ینوآور یبدنه اصل یانسان هی(. سرما35-34وابسته است ) یانسان

(. با توسعه 36گذارد )یم ریو رقابت تأث ینوآور یهاتیاست که بر فعال یعوامل نیترو مهم نیتریاساس

 ن یتراز مهم یکیبه  یکیتکنولوژ یهاو مهارت یبا دانش اساس سازمانی یادها، استعدبنیاناقتصاد دانش

 یو خارج یداخل نفوذی پیامدهای نییدر تع ینقش مهم دانش تیری(. مد38-37اند )شده لیمنابع تبد

 
1 Furst-Bowe, and Bauer 
2 Rogers 
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 تواناییدانش، تجربه، مهارت و    هیسرما  ی،انسان  هی( معتقد است که سرما1961)  1(. شولتز 39شرکت دارد )

 ک ی تواندیشرکت م کی یانسان هی، سرماسازماندر سطح  .(30) شودیاست که در کارکنان منعکس م

توان به  یرا م یانسان هیمعتقد است که سرما (1962باشد. بکر ) داریپا یرقابت تیمز یمحرک برا یروین

ها سازماناز    یاریدر بس  یعموم  یانسان  هیکرد. سرما  میخاص تقس  یانسان  هیو سرما  یعموم  یانسان  هیسرما

 دهد. شیکارمندان شرکت را افزا یینها یوربهره تواندیاست و م دیمف

 ه ی(. سرما40گذارد )یم ریتأث نوآوریبه شدت بر روند  یفکر هیاز سرما یابه عنوان مؤلفه یانسان هیسرما

ها سازمانگذارد و به یم ریتأث دیدانش جد یگذارو به اشتراک هیتبادل، تزک، یابیبر امکان دست یانسان

ی گذارهیتحقق سرما  انهنوآور  یهاتیفعال  وجود  (.41)  کندیکمک م  ایپو  یو جهان  یفعل  طیدر مقابله با مح

بر  یمیمثبت و مستق ریتأث یانسان هیدهد که سرما ینشان م یاست. مطالعات قبل یانسان هیسرما بر

 (.43-30,37,42) دارد رفتار یو نوآور فرایند ینوآور

 مدل مفهومی پژوهش

 بر اساس مطالعات صورت گرفته مدل مفهومی پژوهش به صورت زیر به تصویر کشیده شده است. 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل  

کننده انسانی و نوآوری سازمانی با نقش تعدیل( در بررسی رابطه بین سرمایه  30(، )2020فیو و همکاران )

دریافتند   ینیچ  یخصوص  دیتول  یهااز شرکت  یبانک جهان  ینظرسنج  یهادادهمالکیت زنان، با استفاده از  

 ریکارکنان تأث لاتیتحصسطح  نیانگیمهمچنین، دارد.  ندیفرآ یدر نوآور یمثبت یریتاث رانیتجربه مد

 نوآوری و کارکنانمتوسط  یلیسطح تحص نیزن روابط ب تیمالکو  محصول دارد یبر نوآور یداریمعن

های مطالعه دلشب و همکاران یافته کند.یم تیرا تقو ندیفرا یمحصول و نوآور ی از جمله نوآور یسازمان

 در  دانش تیریمد قیاز طر یبر عملکرد سازمان یادگیری زدایی نهیزم ریتأث( در بررسی 25(، )2020)
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 یدانش و عملکرد سازمان  تیریبر مد  زدایییادگیری  نهیزمحاکی از آن بود که    رانیدر ا  یورزش  یهاباشگاه

و عملکرد  زدایییادگیری نهیزم نیدر رابطه ب یجزئ یادانش نقش واسطه تیریدارد. مد یمثبت راتیتأث

 ی هاشود کلوپیدهد که باعث میرا ارائه م  یتیریو مد  ینظر  یامدهایمطالعه پ  نیداشته است. ا  یسازمان

و   یمال  یدانش بپردازند تا هم جنبه ها  تیریمد  یندهایو فرآ  زدایییادگیری  یهانهیبه اعمال زم  یورزش

( در بررسی تأثیر 44(، )2019کلمیر و گویلدنبرگ )دهند. شیخود را افزا یعملکرد سازمان یمال ریهم غ 

 30های توسعه محصول جدید با استفاده از روش کیفی و نی بر تیمزدایی و فراموشی سازمایادگیری

 عدم زدایی و فراموشی غیرعمدی است. مصاحبه دریافتند، دو مانع مهم نوآوری، ناتوانی در یادگیری

 ی هاتنش ایها یرفتن نوآور دست، از یاتیمنجر به از دست رفتن منابع ح هازمینهپیش نیا تیریمد

منجر به  زدایی و فراموشی سازمانی،یریادگی جیبا ترو قدیمی دانش حذف تیریشود. مدیم یمیدرون ت

ایکاوایتی و  شود.یدانش موجود م و تقویت  یوربهره شیافزا ی،، نوآوریریپذو انعطاف تیخلاق شیافزا

وش های نوآوری سازمانی از طریق سرمایه انسانی به ر( در بررسی بهبود قابلیت45(، )2017سولها )

سازمان  ینوآور ییبر توانا ازمانس کی یانسان هیسرما های ثانویه، نشان دادند،توصیفی و استفاده از داده

خود را بهبود  یسازمان ینوآور یهاتیبخواهد قابل سازمان کی، اگر لیدل نیمثبت دارد. به هم ریتأث

 .خود تلاش کند یانسان هیدر توسعه سرما دیبا شهیهم سازمانببخشد، 

زدایی بر توسعه کارکنان سازمان کار و ( در بررسی تأثیر یادگیری6(،)1397پورمیبدی و همکاران )رجبی

رفاه اجتماعی استان البرز با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری در محیط ایموس نشان دادند، 

ف توسعه دانش منسوخ، ترک کردن، زدایی که شامل آگاهی، توقهای یادگیریزدایی و مولفهیادگیری

سازی و ترغیب استفاده از دانش جدید بود بر توسعه کارکنان تأثیر مثبت و معناداری ایزوله کردن، یکپارچه

 دهد.  را نشان می

زدایی سازمانی بر عملکرد نامه کارشناسی ارشد خود در بررسی تأثیر یادگیرین( در پایا46(، )1397آویزه )

شام شیراز با استفاده از روش معادلات میانجی سرمایه انسانی در شرکت صنایع غذایی شام  شرکت با نقش

دار زدایی سازمانی بر عملکرد شرکت تأثیر مثبت و معنیساختاری و تحلیل مسیر نشان داد، یادگیری

نماید. در نهایت دار سرمایه انسانی بر عملکرد شرکت را نیز تأیید میدارد. همچنین تأثیر مثبت و معنی

زدایی سازمانی بر عملکرد شرکت با نقش میانجی سرمایه انسانی دار یادگیرینتایج تأثیر مثبت و معنی

 کند.  تأیید می

ای که به توان بیان داشت، بر اساس نتایج مطالعات پژوهشگران، تا کنون مطالعهدر یک نتیجه کلی می

ری سازمانی با نقش میانجی اثربخشی سازمانی در دانشگاه زدایی بر نوآوبررسی تأثیر زمینه یادگیری

زدایی نپرداخته است. در این مطالعه و پژوهش سعی بر آن شده است که با استفاده از مدل زمینه یادگیری

 باشد: های پژوهش در این مطالعه از قرار زیر می(  این خلا مطالعاتی پاسخ داده شود. فرضیه2017سگارا )
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H1زدایی و اثربخشی سرمایه انسانی در دانشگاه رازی رابطه مثبت و معناداری وجود نه بادگیری: بین زمی

 دارد. 

H2 بین اثربخشی سرمایه انسانی و نوآوری سازمانی در دانشگاه رازی رابطه مثبت و معناداری وجود :

 دارد

H3ت و معناداری وجود دارد. زدایی و نوآوری سازمانی در دانشگاه رازی رابطه مثب: بین زمینه یادگیری 

 

 پژوهشروش  

هدف پژوهش بررسی است.    پیمایشی  –  توصیفی  روش  بر اساسمطالعه حاضر بر مبنای هدف، کاربردی و  

-زدایی بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی اثربخشی سرمایه انسانی در دانشگاه رازی میتأثیر یادگیری

باشد. نفر می  585دانشگاه رازی در شهر کرمانشاه است که به تعداد  باشد. جامعه آماری پژوهش کارکنان  

نمونه انتخاب گردید.  230تعیین حجم نمونه، با استفاده از جدول کرجسی و مورگان تعداد  منظوربه

پرسشنامه در بین کارکنان توزیع که از این  250تر، ها برای تهیه اطلاعات دقیقجهت گردآوری داده

-های استاندارد، زمینه یادگیریابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامهامه تکمیل گردید. پرسشن220میان 

گویه و در سه بعد اتصالات لنز، ادغام اداراکات و تغییرات فردی،  18(، با 2017دایی سگارا ناوارو )ز

ری گویه و در دو بعد نوآوری رفتاری و نوآو 8( با 2004پرسشنامه نوآوری سازمانی یانگ و احمد )

ای گزینه  5گویه، با طیف لیکرت    3( با  2017پرسشنامه سرمایه انسانی سگارا ناوارو و همکاران)فرایندی، و  

روایی پرسشنامه قرار گرفت.  موردسنجش)کاملاً موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، کاملاً مخالفم( 

یی آن نیز بر اساس آلفای کرونباخ تن از اساتید دانشگاه رسیده است و پایا 5 دیتائصوری بوده که به 

 افزار نرمی معادلات ساختاری با سازمدلبر اساس  شدهیگردآورهای است. داده شدهواقع دیتائمورد 

Smart PLS وتحلیل قرار گرفتند.مورد تجزیه 

 های پژوهشیافته

از گروه نمونه، از روش  شدهی گردآورهای کارگیری دادهدر پژوهش حاضر جهت آمار استنباطی با به

و برای سنجش ارتباط بین متغیرها و  شدهانجاماسمارت پی ال اس  افزارنرمحداقل مربعات جزئی در 

است. که  شدهاستفادهبررسی مناسب بودن مدل مفهومی و معناداری آن، از آزمون معادلات ساختاری 

ی روابط میان دهندهو نشان اندرگرفته قرادهد چگونه متغیرهای پنهان در پیوند با یکدیگر نشان می

گیری، برازش پی ال اس در سه بخش برازش مدل اندازه افزارنرم(. برازش مدل در 47است ) چندسازه

گیری در این پژوهش گیرد. برازش و بررسی اندازهی قرار میبررس  موردمدل ساختاری و برازش مدل کلی  

 یی صورت گرفته است. با استفاده از معیار روایی همگرا و پایا
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 سازگاری درونی )روایی همگرا و پایایی مرکب( 

را برای سنجش روایی همگرا را معرفی (  AVE)2شدهاستخراج های  میانگین واریانسمعیار   1فورنل و لارکر

به این معنی که یک متغیر است،  5/0کرده و اظهار داشتند که در مورد این معیار، مقدار بحرانی عدد 

مقدار میانگین  و هایش را تبیین کندمیانگین بیش از نیمی از پراکندگی معرف طوربهتواند مکنون می

که در  طورهمان(. 48-47دهند )را نشان می قبولقابلرایی روایی همگ 5/0واریانس تبیین شده بالای 

توان گفت است. بنابراین می  5/0برای متغیرهای مکنون بالاتر از    AVEشود مقدار  ( مشاهده می1جدول )

پرسشنامه   3باشد. در این پژوهش جهت تعیین پایاییگیری مطلوب میهای اندازهکه روایی همگرای مدل

و بارهای عاملی( بر اساس نظر فورنل و لاکر  5، ضریب پایایی مرکب4آلفای کرونباخ از سه معیار )ضریب

( بیشتر است. 7/0است و ضرایب آلفای کرونباخ تمامی متغیرها، از حداقل مقدار ) شدهاستفاده( 1981)

رونی آورد تا بیانگر ثبات د به دسترا  07/0همچنین مقدار پایایی مرکب نیز که باید  مقداری بیش از 

(، پایایی مرکب برخلاف آلفای 1981سازه باشد نیز به اثبات رسیده است. طبق بیان فورنل و لاکر )

حقیقی   6ها بر بارهای عاملیکند هر شاخص وزن یکسانی دارد و شاخصطور ضمنی فرض میکرونباخ، به

( نتایج 1(. در جدول )49دهد. )هر سازه متکی هستند. بنابراین معیار بهتری را برای پایایی ارائه می

در بررسی مطلوب بودن برازش مدل ساختاری پژوهش است.  ذکرشدهطور کامل پایایی ابزار سنجش به

مقدار ضریب تعیین مربوط   هرچقدراست.    قرارگرفتهی  بررس  مورد(،  2Rاز معیار ضریب تعیین )  با استفاده

( سه مقدار 1998ی مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر و بیشتر مدل است. چین )زادرونبه سازه 

کند. ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی ضریب تعیین معرفی می عنوانبهرا  67/0و  33/0، 19/0

شوند که های یک سازه با آن سازه محاسبه میبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص

های این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص  دیمؤشود    4/0این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار  اگر  

 قبولقابلگیری گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازهآن از واریانس خطای اندازه

گیری متغیر پنهان ر اندازهتوان بیان کرد کدام گویه د(. به کمک بارهای عاملی می3( )جدول 47است )

خود سهم بیشتری دارد. هر گویه که دارای بار عاملی بالاتری باشد قدرت یا سهم بیشتری در سنجش 

 متغیر پنهان مربوط به خود دارد. 

 
1Larcker 
2Average Variance Extracted(AVE) 
3. Reliability 
4. Coefficient of Cronbach's alpha 
5. Coefficient of Composite Reliability 
6. Loadings factors 
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 اطلاعات گردآوری ابزار سنجی . اعتبار1جدول

آلفای   شاخص

 کرونباخ

مرکب  پایایی

(CR) 

 میانگین

 (AVEواریانس)

rho-

A 
مقدار 

2R 

  943/0 506/0 945/0 938/0 زداییزمینه یادگیری

 406/0 825/0 742/0 896/0 825/0 ین سرمایه انسا

 629/0 890/0 587/0 906/0 874/0 نوآوری سازمانی

 گیریهای برازش مدل اندازه. شاخص2جدول 

 SRMR NFI RMS_Theta شاخص برازش

 0.12 > 0.80 < 0.10 > مقدرار پیشنهاد شده

 10/0 678/0 087/0 مقدار برآورد شده

های ارزیابی نیکویی برازش مدل طبق نتایج بدست آمده که در جدول بالا نمایش داده شده است، شاخص

ها از لحاظ آماری با ساختار عاملی و زیر گیری پژوهش دارای مقدار مناسبی هستند؛ بنابراین دادهاندازه

 بنای نظری متغیر نهفته پژوهش سازگاری دارد. 

 . نتایج تحلیل عاملی تأییدی )ضرایب مسیر و معناداری(3جدول 

 tمقدار  ضریب مسیر گویه متغیر

 BA1 68/0 06/14 زداییزمینه یادگیری

BA2 74/0 22/18 

BA3 67/0 67/11 

BA4 70/0 11/14 

BA5 68/0 61/14 

EE1 80/0 82/24 

EE2 85/0 72/29 

EE3 69/0  01/15 

EE4 63/0 02/15 

EE5 76/0 92/23 

EE6 73/0 20/17 

TF1 71/0 38/16 

TF2 71/0 42/16 

TF3 72/0 95/17 

TF4 57/0 19/8 

TF5 56/0 028/9 

TF6 76/0 20/22 
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 SN1 89/0 85/28 سرمایه انسانی 

SN2 81/0 15/25 

SN3 87/0 08/36 

 NA1 43/0 28/5 نوآوری سازمانی

NA2 80/0 02/28 

NA3 81/0 99/23 

NA4 82/0 11/34 

NF1 85/0 41/34 

NF2 82/0 09/24 

NF3 72/0 81/15 

های گویهقابل مشاهده است، تمامی  3بر اساس نتایج حاصله از تحلیل عاملی تأییدی که در جدول 

ها در پژوهش از روایی قابل قبولی برخوردار هستند و در واقع بارهای عاملی مربوط به هر یک از گویه

 درصد معنار بودند.  99سطح اطمینان 

 . روایی واگرا )جذر میانگین استخراج شده و ضرایب همبستگی(4جدول 

 نوآوری سازمانی سرمایه انسانی زداییزمینه یادگیری متغیرهای نهفته

   712/0 زداییزمینه یادگیری

  861/0 637/0 سرمایه انسانی

 766/0 609/0 780/0 نوآوری سازمانی

 هایسازه برای تمامی شده استخراج واریانس میانگین جذر شودمی مشاهده بالا جدول در که طورهمان

تشخیصی  روایی است. بنابراین، بزرگتر پژوهش، هایسازه سایر با هاسازه آن همبستگی عدد از پژوهش

  گیری پژوهش تأیید شد.های موجود در مدل اندازهسازه

 ارزیابی مدل ساختاری پژوهش

های پژوهش گیری با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی، به منظور آزمون فرضیهپس از تأیید مدل اندازه

در چارچوب مفهومی پیشنهادی از روش تحلیل مسیر )ارزیابی ساختاری( استفاده گردید. مدل مسیر 

 پژوهش در ادامه ارائه شده است. 
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 . مدل ساختاری پژوهش2شکل 

 

 t. مدل ساختاری پژوهش به همراه معناداری مقدار 3شکل 
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 . ضرایب مسیر بارهای عاملی4شکل 

گیری، برازش مدل ساختاری و مطلوب بودن مدل کلی تحقیق اطمینان حاصل از مدل اندازه  نکهیا  ازپس

دهدکه شامل مدل پژوهش را نشان می 2 شکلشد، روابط بین متغیرها مورد بررسی قرار گرفت. در 

بیشتر ( عدد بحرانی بوده و چنانچه  t-Valueباشد. مقدار )( میt-Valueو مقدار آماره آزمون ) تأثیرضریب  

باشد  58/2درصد و چنانچه بیشتر از  95داری رابطه در سطح اطمینان باشد، نشان از معنی 96/1از 

گردد. که در این پژوهش تأیید روابط در سطح اطمینان درصد اطمینان تأیید می 99معناداری در سطح 

توان عنوان کرد که؛ می  2باشد. بر اساس تحلیل مسیر معادلات ساختاری شکل  درصد مورد تأیید می  99

و در ارتباط با سرمایه   660/0زدایی و نوآوری سازمانی برابر با  ضرایب مسیر در ارتباط بین زمینه یادگیری

باشد که بر اساس می 189و در ارتباط با سرمایه انسانی و نوآوری سازمانی برابر با  637/0انسانی برابر با 

 ید آماری قرار گرفته است.روابط معناداری نیز این روابط مورد تأی
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 پیشنهاداتجمع بندی و  

 سیستم  و  هافناوری  از  استفاده  و  استفاده  افزایش.  است  تحول  حال  در  هادانشگاه  در  علوم  هایرویه  و  اصول

 اصول  و اندازهاچشم ایجاد و گرفتن سمت به را هادانشگاه ها،نوآوری و تحقیقات در دیجیتال هایعامل

 موجب   کاربردی علوم  هایشیوه  و  هاسیاست  این.  دهد  می  سوق   نوآوری  و  تحقیق  چگونگی  مورد  در  جدید

 باعث همچنین هادانشگاه در علوم جدید هایرویه و اصول این. شودمی هادانشگاه در نوآوری گسترش

جدید   هایروشها و  استفاده از شیوه.  شود  می دانشگاه  تحقیقاتی  هایتیم  توسط  نوین  هاینوآوری  ایجاد

 روند  در تسریع جدید، دانش ایجاد و یادگیری در تسریع برای زیادی پتانسیل نوآوری، و علوم کاربرد

 کارآفرین و نوآور بسیار افراد رشد پرورش و جامعه بزرگ هایچالش حلراه یافتن برای نوآوری و تحقیق

 جهانی،  سطح  در  را  نوآوری  فرآیندهای  که(  52-51)  هستند  نوآوری  محکم  هایپایه هادانشگاه .(50دارد)

ها پیشگامان نوآوری و خلاقیت در صنعت و تجارت دانشگاه .کنندمی تقویت محلی و ملی ای،منطقه

شوند، این نهاد علمی با در اختیار داشتن دانش درونی و سرمایه انسانی متبحر سعی در ایجاد محسوب می

کنند. بر اساس مطالعه حاضر در بررسی تأثیر صنعت و تجارت کشورها می ازین مورددانش و تکنولوژی 

زدایی بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی سرمایه انسانی، نتایج حاکی از آن است که زمینه زمینه یادگیری

( در ارتباط است همچنین زمینه 660/0زدایی بر نوآوری سازمانی به صورت مثبت و معنادار )یادگیری

ای که ارتباط بین گونهدهد به( با سرمایه انسانی نشان می637/0زدایی رابطه مثبت و معناداری )یرییادگ

تر از ارتباط با سرمایه انسانی است. همچنین زدایی و نوآوری سازمانی به نسبت کمی، قویزمینه یادگیری

دهد. که نتایج پژوهش نشان می( را 183/0سرمایه انسانی ارتباط مثبت و معناداری با نوآوری سازمانی )

( را تأیید 1397( و آویزه )2017(، ایکاوایتی و سولها )2019(، کلیمر و گولدنبرگ )2020فیو و همکاران )

 و همخوانی دارد.

حال، دانش به  نیاست. با ا ینوآور یاصل یاز عوامل یکیدانش (، بیان کردند 2015رودریگز و همکاران )

به خصوص در  یآن به طور قابل توجه به طور مناسب به روز نشود، ارزش شود و اگریسرعت منسوخ م

تواند اولین گام در پرورش نوآوری در زدایی میبنابراین یادگیری افتیکاهش خواهد های متغیر محیط

توانند نوآوری را در سازمان خود زدایی میهای با اجرای فرآیند یادگیریسازمان باشد. همچنین، سازمان

-شود. همچنین نشان دادند که فرهنگ یادگیرییش دهند که این امر منجر به بهبود عملکردشان میافزا

 (. 53های نوآوری مناسب است )ها و باورهای نو و درک فرصتپذیری، پذیرش ایدهزدایی برای ریسک 

 یانسان هیسرماتواند یم یعادات فرد ریی، تغ( نیز2019حسینی و همکاران ) بدست آمده جینتا طبق

نگرش، افکار و  رییخود و تغ یهابهبود مهارت یکارمندان برا ، آموزشنیبنابرا سازمان را بهبود بخشد.
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 هیسرما تیو تقو یعادات شخص رییتغ یاز راهکارها یکی، دیجد یهاتیخود با کمک موقع یرفتارها

 .(54)دهد شیازمان را افزاعملکرد س ،تیریو مد یانسان هیاست. که بهبود در توسعه سرما یانسان

ها برای دستیابی به عملکرد بالا، نیاز به ارائه خدمات نوآورانه، تأمین نیاز مشتری و پاسخگویی سازمان

باید  دانشگاهمدیران و کارکنان  نوآورانه(. اما در راستای ارائه خدمات 55سریع به تقاضای بازار دارند )

لذا اتخاذ رویکرد نوآوری در دانش قدیمی خود را کنار گذاشته و از دانش جدید و بروز استفاده نمایند. 

شود. این تأثیر در نهایت های علمی و فناورانه در صنایع و تجارت میها منجر به ارتقا شایستگیدانشگاه

نیز در پژوهش  2015انجامد. داراقیکی و همکاران، منجر به بهبود وضع اقتصادی در مناطق هدف می

های ان مراکز تولید دانش و فناوری به عنوان پیشبرندهها به عنوخود به این مهم دست یافتند، دانشگاه

 شوند.توسعه اقتصادی و اجتماعی جوامع قلمداد می

شود که دانشگاه رازی در جهت افزایش ارتباطات خود در محیط در جهت کسب بنابراین پیشنهاد می

را زدایی یادگیری مناسب نهیزم مدیران شودیم شنهادیپ فناوری و دانش نوآورانه اقدام نماید. همچنین، 

خود با حضور در جلسات،   ندانکارم  نیب  دیدانش جد  یو اجرا  یمیکمک به فراموش کردن عادات قد  یبرا

به صورت   ها راکار تاها مشارکت داده  ها را در پروژهد و آننارتقا ده  یتخصص  یهاشگاهیها و نماکنفرانس

 ها و به خصوص دانشگاهسازما در متبحر و نوآور یانسان هیسرما جادی، اچنانچهد؛ نانجام ده یمتفاوت

 کارکنان کمک شایان توجهی کند.تواند به عملکرد بهتر یم

 منابع

1) Negarestani, M. (2018). The role of knowledge management system and open innovation 

in the development of innovation capacity, Innovation Management Quarterly,7(4), 81-

110. (in Persian) 

2) Shahsavari, A, Alam al-Huda, J, Zaker Salehi, Gh, Khorasani, A, Khademi, M. (2020). 

General Layout, 10 (34), 2-34. (in Persian) 

3) Draghici, A., Baban, C. F., Gogan, M. L., & Ivascu, L. V. A. (2015). knowledge 

management approach for the university-industry collaboration in open 

innovation. Procedia Economics and Finance, 23, 23-32. (in Persian) 
4) Sakapurnama, E., Huseini, M., & Soeling, P. D. (2019). Building Entrepreneurial 

University: Case from HEI’s in Indonesia. Universal Journal of Educational 

Research, 7(12), 2747-2754. 

5) Novela, S., Syarief, R., Fahmi, I., & Arkeman, Y. (2021). Creating a University-Based 

Entrepreneurial Ecosystem in Indonesia. Academic Journal of Interdisciplinary 

Studies, 10(1), 174-174. 
6) Rajabipourmibadi, A, Hosseini, E, Ajrlou, F. (2018). Analysis of the effect of de-learning 

components in the organization on human resource development, Quarterly Journal of 

Human Resources Education and Development, 5 (17), 137-157. (in Persian) 



 

 

 

 

 

 

   

   نادر نادریو  شهین بهور /زدایی بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی اثر...تأثیر زمینه یادگیری                                         153

7) Ruíz, M. D. A., Gutiérrez, J. O., Martínez-Caro, E., & Cegarra-Navarro, J. G. (2017). 

Linking an unlearning context with firm performance through human capital. European 

Research on Management and Business Economics, 23(1), 16-22. 
8) Taatila, V., & Down, S. (2012). Measuring entrepreneurial orientation of university 

students. Education+ training,. 
9) Palme, U. (2012). Good examples of education for sustainable development at chalmers: 

achievements and limitations, paper presented at engineering education in sustainable 

development, Go¨teborg, September, 19-22. 
10) Goodarzvand Chegini, M. (2018). The approach of fourth generation universities of work 

and practice (Case study: Cambridge, Stanford and Harvard universities), Iranian Journal 

of Engineering Education, 20 (78), 1-16. 

11) Wang, X., Xi, Y., Xie, J., & Zhao, Y. (2017). Organizational unlearning and knowledge 

transfer in cross-border M&A: the roles of routine and knowledge compatibility, Journal 

of Knowledge Management. 
12) Hislop, D., Bosley, S., Coombs, C. R., & Holland, J. (2014). The process of individual 

unlearning: A neglected topic in an under-researched field. Management Learning, 45(5), 

540-560. 
13) Matsuo, M. (2020). Managers’ exploration activities and individual unlearning: The 

mediating role of learning orientation and reflection. The International Journal of Human 

Resource Management, 31(5), 638-656. 
14) Kmieciak, R. (2020). Critical reflection and innovative work behavior: the mediating role 

of individual unlearning, Personnel Review.  
15) Rebernik, M., & Širec, K. (2007). Fostering innovation by unlearning tacit 

knowledge, Kybernetes. 
16) Wensley, A. K., & Navarro, J. G. C. (2015). Overcoming knowledge loss through the 

utilization of an unlearning context. Journal of Business Research,  68(7), 1563-1569. 
17) Akgün, A. E., Byrne, J. C., Lynn, G. S., & Keskin, H. (2007). Organizational unlearning 

as changes in beliefs and routines in organizations, Journal of Organizational Change 

Management. 

18) Becker, K. (2005). Individual and organisational unlearning: directions for future 

research. International Journal of Organisational Behaviour, 9(7), 659-670. 
19) Tsang, E. W., & Zahra, S. A. (2008). Organizational unlearning. Human 

relations, 61(10), 1435-1462. 
20) Cegarra-Navarro, J & Wensley, G. (2019). APromoting intentional unlearning through 

an unlearning cycle, Journal of Organizational Change Management. 
21) Cepeda-Carrión, I., Leal-Millán, A. G., Ortega-Gutierrez, J., & Leal-Rodriguez, A. L. 

(2015). Linking unlearning with service quality through learning processes in the Spanish 

banking industry. Journal of Business Research, 68(7), 1450-1457. 
22) Zhao, Y., Lu, Y., & Wang, X.(2013). Organizational unlearning and organizational 

relearning: a dynamic process of knowledge management. Journal of knowledge 

management. 

23) Wang, H. C., He, J., & Mahoney, J. T. (2019). Firm‐specific knowledge resources and 

competitive advantage: the roles of economic‐and relationship‐based employee 

governance mechanisms. Strategic management journal, 30(12), 1265-1285. 



 

 

 

 

 

 

 

 154                                                              1401 بهار، 32، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

24) MacIntosh, E. W., & Doherty, A. (2010). The influence of organizational culture on job 

satisfaction and intention to leave. Sport Management Review, 13(2), 106-117. 
25) Delshab, V., Kerwin, S., & Cegarra-Navarro, J. G. (2020). The impact of unlearning 

context on organizational performance through knowledge management: A case of 

community sport clubs in Iran, Sport Management Review. 

26) Mattes, J., Huber, A., & Koehrsen, J. (2015). Energy transitions in small-scale regions–

What we can learn from a regional innovation systems perspective. Energy Policy, 78, 

255-264. 
27) Dubouloz, S. (2012). Organizational innovation: clarifying the concept as output and as 

process and suggesting research avenues from these two angles of analysis, AIMS 

(Association Internationale de Managment Strategique). Lille France. 
28) Albury, D. (2005). Fostering innovation in public services. Public money and 

management, 25(1), 51-56. 

29) Guisado-González, M., González-Blanco, J., & Coca-Pérez, J. L. (2017). Analyzing the 

relationship between exploration, exploitation and organizational innovation, Journal of 

Knowledge Management. 
30) Fu, Y., Liu, R., Yang, J., Jiao, H., & Jin, Y. (2020). “Lean in”: the moderating effect of 

female ownership on the relationship between human capital and organizational 

innovation, Journal of Intellectual Capital,.  

31) Boroujerdi, S. S., Hasani, K., & Delshab, V. (2019). Investigating the influence of 

knowledge management on organizational innovation in higher educational 

institutions, Kybernetes. 
32) Arciénaga Morales, A. A., Nielsen, J., Bacarini, H. A., Martinelli, S. I., Kofuji, S. T., & 

García Díaz, J. F. (2018). Technology and innovation management in higher education—

Cases from Latin America and Europe. Administrative Sciences, 8(2), 11. 
33) Brennan, J., Broek, S., Durazzi, N., Kamphuis, B., Ranga, M., & Ryan, S. (2014). Study 

on innovation in higher education. 
34) Ginesti, G., Caldarelli, A., & Zampella, A. (2018). Exploring the impact of intellectual 

capital on company reputation and performance, Journal of Intellectual Capital. 

35) Lerro, A., Linzalone, R., & Schiuma, G. (2014). Managing intellectual capital dimensions 

for organizational value creation, Journal of Intellectual Capital. 
36) Tsang, E. W.(2017). Stop eulogizing, complicating or straitjacketing the concept of 

organizational unlearning, please, The Learning Organization. 
37) Romer, P. M. (1990). Endogenous technological change. Journal of political 

Economy,  98(5, Part 2), S71-S102. 
38) Murray, A., Papa, A., Cuozzo, B., Russo, G., Al-Mashari, M., & Del Giudice, M. (2016). 

Evaluating the innovation of the Internet of Things: Empirical evidence from the 

intellectual capital assessment, Business Process Management Journal. 
39) Dezi, L., Ferraris, A., Papa, A., & Vrontis, D. (2019). The role of external embeddedness 

and knowledge management as antecedents of ambidexterity and performances in Italian 

SMEs, IEEE Transactions on Engineering Management. 
40) Passaro, R., Quinto, I., & Thomas, A. (2018). The impact of higher education on 

entrepreneurial intention and human capital, Journal of Intellectual Capital. 



 

 

 

 

 

 

   

   نادر نادریو  شهین بهور /زدایی بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی اثر...تأثیر زمینه یادگیری                                         155

41) Scuotto, V., Santoro, G., Bresciani, S., & Del Giudice, M. (2017). Shifting intra‐and inter‐
organizational innovation processes towards digital business: an empirical analysis of 

SMEs. Creativity and Innovation Management, 26(3), 247-255. 
42) Cabrilo, S., & Dahms, S. (2018). How strategic knowledge management drives 

intellectual capital to superior innovation and market performance. Journal of knowledge 

management. 

43) Jiao, H., Alon, I., Koo, C. K., & Cui, Y. (2013). When should organizational change be 

implemented? The moderating effect of environmental dynamism between dynamic 

capabilities and new venture performance. Journal of Engineering and Technology 

Management, 30(2), 188-205. 

44) Klammer, A., & Gueldenberg, S. (2019). Honor the old, welcome the new: an account of 

unlearning and forgetting in NPD teams, European Journal of Innovation Management. 
45) Ekawati, R., & Soleha, L. K. (2017). Meningkatkan Kemampuan Inovasi Organisasi 

Melalui Human Capital. Jurnal INTEKNA, 12(2), 79-147. 
46) Avizeh, M. (2018). Investigating the effect of organizational detoxification on company 

performance with the mediating role of human capital (Case study: Shiraz Shamsham 

Food Industries Company), M.Sc. Thesis, Marvdasht Branch of Azad University, 

Supervisor, Mansour Aminilari. 

47) Davari, A, Rezazadeh, A. (2014). Structural Equation Modeling with PLS Software, 

Second Edition, Jihad Daneshgahi Publications, Tehran. 

48) Hair, J. J. F., Hult, G. T. M., Ringle, C., & Sarstedt, M. (2017). A primer on partial least  
squares structural equation modeling (PLS-SEM), Sage Publications. 

49) Vicente-Saez, R., Gustafsson, R., & Van den Brande, L. (2020). The dawn of an open 

exploration era: Emergent principles and practices of open science and innovation of 

university research teams in a digital world. Technological Forecasting and Social 

Change, 156, 120037. 

50) Schultz, T. W.(1961). Investment in human capital. The American economic review, 

51(1), 1-17. 
51) Bedford, T., Kinnaird, Y., Migueis, R., Paolucci, E., Vos, A., Wijlands, B. (2018). Role 

of Universities of Science and Technology in Innovation Ecosystems: Towards Mission 
3.  

52) Ayris, P., López de San Román, A., Maes, K., & Labastida, I. (2019).Open Science and 

its role in universities: A roadmap for cultural change. Leuven: LERU Office. Retrieved 

December, 13. 

53) Leal-Rodríguez, A. L., Eldridge, S., Roldán, J. L., Leal-Millán, A. G., & Ortega-

Gutiérrez, J. (2015). Organizational unlearning, innovation outcomes, and 

performance: The moderating effect of firm size. Journal of Business Research, 68(4), 

803-809. 

54) Hoseini, M. H., Norouzi Ajirloo, R., & Azizi, I. (2019). Preparing the Background of the 

Organizational Forgetting and Its Role in Improving the Performance of Emergency 

Bases Through Human Capital. Health in Emergencies and Disasters, 4(4), 217-228. 
55) Ivascu, L., Cirjaliu, B., & Draghici, A. (2016). Business model for the university-industry 

collaboration in open innovation. Procedia Economics and Finance, 39, 674-678. 


