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  چكيده
 

زدايي سازماني  يادگيريي ايدهسازماني و سازمان يادگيرنده،   توجه روزافزون به مفاهيم يادگيريباوجود
يادگيري يا فراموشي سازماني متفاوت است اين مفهوم با ناتواني سازمان در  . استمل بيشترأنيازمند توجه و ت

در  .داردسازماني مفيد هاي قديمي غير آگاهانه باورها، قواعد و رويه فرآيند رها كردن و كنار گذاشتنو اشاره به
به مواردي از  ضمن مرور ادبيات مفهومي صورت گرفته استاستدلالي  تحليلي و رويكردبا مطالعه حاضر كه 

 هاي نوين مدلدر ادامه با تحليلتوجه شده است زدايي ادگيريي  ابعاد وسطوح  محتوا،جمله ماهيت،
. شده استپيشنهاد  الگويي يكپارچهدر قالب  سازمانيزدايي و يادگيريرابطه مفهومي يادگيري ،زدايي يادگيري
   . يابدئه پيشنهادهايي كاربردي و پژوهشي خاتمه ميامقاله با ار

  
   . فراموشي سازماني يادگيري سازماني،دايي سازماني،يادگيري ز: واژگان كليدي

 
 
 

                                                            
1. Organizational Unlearning 
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  مقدمه
يـادگيري سـازماني و سـازمان يادگيرنـده          نظري و تجربي بسياري در ارتباط بـا           مطالعات 1980از اواخر دهه    
 مزيـت رقـابتي    باشند مبين قادر به يادگيري مي    و اعضاي آن     هادرجه يا نرخي كه سازمان    . ه است صورت گرفت 

مطالعـات  زدايـي سـازماني      يـادگيري   لكن در خصوص   .خواهد بود  در عصر اقتصاد مبتني بر دانش        هاآنپايدار  
 بزعم برخـي . مطرح بوده استمفهوم بيشتر در ارتباط با يادگيري بزرگسالان اين  .صورت گرفته استاندكي 

ــادگيري ــد ي ــشناسي  درك فرآين ــطح روان ــه س ــه ب ــدون توج ــي ب ــومزداي ــن مفه ــان  اي ــست امك ــذير ني   پ
 (Windeknecht and Delahaye, 2004). انـد زدايي در سطح فردي پرداختهمقالات زيادي به تحليل يادگيري 

(Maurizio and Anna, 2011).  اندكي كمتر از يادگيري سازماني اسـت و زدايي يادگيرييمفهومصبغه گرچه  
 مطـرح  "كننـد زدايـي مـي  د يا يادگيريگيرناد ميها ي چطور سازمان"براي اولين بار در مقاله هدبرگ با عنوان     

گرديد لكن بخش اعظمي از مقاله وي به موضـوع يـادگيري سـازماني اختـصاص يافتـه و كمتـر بـه مفهـوم                         
. گـذار اسـت   أثيرهـا ت  همانند يادگيري در موفقيت سـازمان     زدايي  امروزه يادگيري  .زدايي پرداخته است  يادگيري
 هـدبرگ . زدايي و يادگيري گردند   هاي يادگيري فرآيندمان درگير   أوتهايي موفق خواهند شد كه بتوانند       سازمان

هـا  پذيري سازمان  رقابت رفتنمعتقد است چنانچه دانش قديمي مورد تجديد نظر قرار نگيرد منجر به از دست               
خواهنـد  ها در صورتي به طور اثـربخش يـاد           سازمان به باور وي  . در محيط متلاطم و در حال تغيير خواهد شد        

كه ايـن امـر مـستلزم     از آنجايي اما. شان بپردازندزدايي باورها و دانش منسوخ قبليكه ابتدا به يادگيري گرفت  
آن  لـذا رهـايي از   ،ييد بوده اسـت أگذاشتن عقايد و باورهايي است كه طي ساليان مديد در سازمان مورد ت         كنار

طور كه فقدان توانايي    يد اهميت دارد همان   ه كسب دانش جد   يادگيري زدايي به انداز    .نمايدبسيار ناخوشايند مي  
  (Hedberg,1981). مطرح شده استها سازماننقاط ضعف ترين مهمزدايي به عنوان يكي از يادگيري

ها به نظر آن .ها بايد به طور مداوم در حال يادگيري چيزهاي جديد باشندسازماناندرسون و دراكر  بزعم
واعد قديمي و منسوخ گذشته قادر خواهند بود خودشان را با محيط در  قكردن تنها از طريق رها هاسازمان

گيري موارد جديد لازم  به يادورودها قبل از  سازماننيز معتقدند فريشامر و هرت  .حال تغيير انطباق دهند
 همه تواندزدايي مييادگيري. زدايي نماينداند را يادگيريهايي كه قبلا بكارگرفتهها و رويهاست ديدگاه

علاوه بر اين . اهش دهد را كگرددچالش انطباق سازمان با محيط مييا هايي كه مانع يادگيري و موقعيت
كند بلكه همچنين فرآيندهاي پذيري سازمان جلوگيري ميمقاومت و عدم انعطافزدايي نه تنها از يادگيري

  سازد مي  را تسريعپذيري و كسب موفقيت هاي بهبود رقابت ، انطباق و نيز خلق روشتغيير
(Chao and etal,2011).  اندمطالعاتي را انجام دادهزدايي در مورد يادگيريمحققان زيادي در خارج از كشور 

(Windeknecht & Delahaye, 2004)  اما مطالعات اندكي در داخل كشور در اين خصوص صورت گرفته است
)Adli,F.2010. Jalali & et al, 2010. Haji azizi & et al, 2008. Moshabeki & Rabiee, 2007.(  
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زدايي ويندكنچ و هاي يادگيري و تحليل مدل نظري حاضر ضمن مرور ادبياتمقالهبا توجه به موارد فوق 
ارائه نموده  زدايي و يادگيري سازماني را در قالب الگويي يكپارچهرابطه مفهومي يادگيريبكر كارن دلاهاي و 

باشد؛ از جنبه علمي نخستين داراي نوآوري مي) كاربردي( جنبه علمي و عملي مطالعه حاضر از دو. است
 در اين رابطهزدايي به ارائه مدل نويني هاي يادگيريضمن تعميق در ادبيات و بررسي مدلاي است كه مطالعه

ركاران سازمان تواند به مديران و دست اندميبا ارائه پيشنهادهايي كاربردي از جنبه عملي نيز . پرداخته است
و ) اي غيرمفيد سازمانيه نامهها و آيينبخشنامه(هاي قديمي جهت حذف آگاهانه رويهدر كسب بينش علمي 

 .نمايدهاي نوين كمك ها و نظامنامهارائه روش
  

   نظري چارچوب
 مستلزم ،كه حركت به سوي تغيير و انطباق با محيطبه اين دارد اشاره زدايي سازماني فلسفه مفهوم يادگيري
در ارتباط با  (Emre Yildiz & Carl F. Fey, 2010). است قديميمفيد  غير قواعد رها كردن باورها و

صورت گرفته است و   و هدبرگ هابر، شاين، استارباكزدايي سازماني مطالعات كيفي متعددي توسطيادگيري
ش منحصر به فرد كاربرد و نقبه البته برخي مطالعات  .است آكگون تنها مطالعه تجربي مربوط به پژوهش

   .(De Holan & et al, 2004; Tsang, 2008) اندكردهتوجه المللي دانش  انتقال بينزدايي در يادگيري
 به نيز شروود. ها در فرآيند استقرار فناوري تحقيق كرده است سازماندايي بر افراد وز در مورد اثر يادگيريبكر

  :باشد ند نوآوري برآمده از دو مرحله ميفرآيوي بزعم . است نوآوري توجه كرده زدايي بايادگيريارتباط 
  
  1راموشي تجارب، دانش قديمي و مشكوكف -1
 et al, 2011) &  .(Chao Lee  گردآوري مفاهيم جديد و نوآور-2

                                                            
1. Questionable 
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 كه با تكميل يكديگر به اندسكهيك زدايي سازماني دو روي يادگيري و يادگيري  معتقدندبرخي از محققان
مطابق ديدگاه  (Tsang & Zahra, 2008). كنندتنيده به تغييرات سازماني كمك ميعنوان دو پديده درهم 

نيز در حوزه تئوري سازمان  .يك استسازماني نزدبه يادگيريزدايي سازماني به لحاظ مفهومي هابر يادگيري
. دانندبه عنوان نوعي فراموشي هدفمند ميزدايي را يادگيريو نيسترم واستارباك   هدبرگ محققاني از جمله

 فراموشي يا ،ديدگاه اولدر . فراموشي سازماني اساسا از دو نقطه نظر مورد توجه قرار گرفته است
. باشدي سازمان براي كسب موارد جديد مي حذف دانش يا امورات جارزدايي سازماني فرايند آگاهانه يادگيري

 زدايي را فرآيند آگاهانه و هدفمند و يادگيري ناخواسته و تصادفييديدگاه دوم فراموشي را به عنوان فرآيند
ن زدايي را به عنوا يادگيريدي هلن، فيليپس و لورنس  (Albert & et al. 2009)داندميحذف دانش سازماني 

زدايي با بنابراين يادگيري ).(De Holan, & et al, 2004  دندان مي يكي از چهار روش فراموشي سازماني
رود شان به صورت ناخواسته از دست ميعات فارغ از مفيد بودن يا نبودنفراموشي سازماني كه در آن اطلا

ي به طور مستقيم در كسب زداي به طور كلي در اين كه يادگيري.(Wong & etal,2011) متفاوت است
 به اين امر دراكر هاي متفاوتي وجود دارد براي مثال  باشد ديدگاهثيرگذار ميأ تسازمانموفقيت و عملكرد 

 أثيري نداردزدايي به طور مستقيم تمعتقدند يادگيري و آكگون  سيگالمعتقد است و محققاني از جمله
.(Akgün & etal,2007)   

ائه تعريفي شفاف از اين مفهوم ارمستلزم زدايي سازماني مفهوم يادگيريكسب بينش صحيح در خصوص 
جه دارند، مقاله هدبرگ منبعي كه بسياري از محققان در مورد يادگيري زدايي سازماني به آن تو. باشد مي

كند؛  ري سازماني را بدين شكل تعريف مي فرآيند يادگي1پاسخ-وي از ديدمان محرك. باشد مي) 1981(
يش و روابط علي شان را پا  محيط،هاي مناسب  محركات محيطي و دادن پاسخها به منظور تشخيص سازمان

ها در مواجهه با  شود كه به سازمان هاي عمل را منجر مي ، نظريهنوالگوهاي . كنند آن را استنتاج مي
 هدف بادانش  آن به كمك يادگيري زدايي فرآيندي است كه  منظراز اين. كند هاي جديد كمك مي موقعيت

از آرگريس و شون يادگيري زدايي را نوعي آگاهي . رود از بين ميهاي ذهني جديد  ها و نقشه  پاسخارائه
بزعم برخي  .داند ن از ذخيره دانش موجود سازمان ميهاي قديمي سازما كاهش مواردي از جمله استراتژي

 تنها زماني كه يادگيري زدايي با ه نيست وريزي شد اي تغييرات برنامهيادگيري زدايي مدلي جامع و كامل بر
با توجه به . دهاي بهتر و نتايج مفيد بيانجام تواند به دادن پاسخ  ميگرددكسب دانش يا يادگيري جديد همراه 

قرابت مفهوم يادگيري زدايي سازماني و يادگيري سازماني طبيعي است كه از تعريف يادگيري سازماني جهت 
ز ارائه و خلق تعاريف اجتناب در حيطه يادگيري سازماني محققان ا. تفاده گرددروشن شدن اين مفهوم اس

                                                            
1. Stimulus-Response Paradigm 



85 ...در جستجوي الگوي نوين يادگيري زدايي

لويت و مارچ با .  از يادگيري سازماني وجود دارديوزرند به طوري كه به تعداد محققان تعاريف متعدد نمي
 به قواعدذشته سازمان و تبديل آن  يادگيري سازماني را فرآيند رمزگذاري استنباطات گ1رويكرد قواعد محور

 كنارگذاشتن زدايي سازماني يادگيري مذكوربر مبناي تعريف. كنندماي رفتار آينده سازمان تعريف ميراهن
 مطابق با تعاريف هدبرگ، آرگريس و  فوقتعريف. باشدميهاي جديد گيري روشقواعد قديمي جهت شكل

نوان فرآيند و هم نتيجه نگريسته شود تواند هم به عزدايي مياز آنجائيكه يادگيري بزعم آكگون .شون است
ها و رويكرد فرآيندي به فعاليت.  گيردمحور تمايز صورتبين دو ديدگاه فرآيندنگر و نتيجهبنابراين لازم است 

محور به  ره دارد در حالي كه رويكرد نتيجهزدايي با آن درگير است اشاهايي كه سازمان هنگام يادگيريرويه
البته مفهوم يادگيري زدايي در (Les Tien-Shang Lee,2011).  واعد سازمان متمركز استتغيير در باورها و ق

به اين مفهوم را در ارتباط با افراد و  از جمله باكستر، بريجز و دوفيبرخي . معاني مختلفي بكار رفته است
 محققاني .دانندميهاي جديد و پذيرش اعمال، رفتارها و ايدههاي قديمي عنوان فرآيند خلاص شدن از روش

 به عنوان فرآيند كنند وسطح سازماني مطرح مي اين مفهوم را در  همل و پراهالد و هدبرگ،همچون كلين
ل تغيير و شرايط دروني سازمان ها و رويكردهاي قبلي به منظور انطباق با محيط در حاكنارگذاشتن روش

 (Becker, 2010).  دانند مي
 ،در مطالعات روانشناسي. اند يري زدايي ارائه دادهاريف متفاوتي از يادگ تع نيزهاي مختلف علمي رشته

العات حافظه سازماني، مط. تعبير شده است 3يا فراموشي عمدي تنزل حافظه 2زدايي به اتلاف حافظه يادگيري
 و 5تن شكاف،انتخاب تعمدي حافظه سازماني،  در حافظه سازماني4ايزدايي در قالب تغييرات رويهبه يادگيري

 در مطالعات يادگيري سازماني، محققان . داردتوجه 6يا سيستم محروم سازي حافظه بازآفريني حافظه سازمان
موشي فرآيند فراشامل  يادگيري سازماني تنها فرآيند كسب دانش جديد نيست بلكه همچنين اعتقاد دارند

 زداييزه معتقد است يادگيريظران اين حوهدبرگ به عنوان يكي از صاحبن .باشددانش قديمي نيز مي
 ساختارهاي شناختي، عادات و نقض كردننوناكا و همكاران  از .  استرهاكردن دانش قديمي و غير مفيد

  با تغييرات محيطي به منظور انطباقسينكولا معتقد است .كندزدايي ياد مي به عنوان يادگيريهاي جاريرويه
هاي زدايي تنها فرآينديادگيري. اي قديمي را فراموش كندهرويه قواعد جديد را ياد بگيرد و سازمان بايد

                                                            
1. Routine Based Approach 
2. Memory loss 
3. Intentional forgetting 
4. Procedural 
5. Fission 
6. Memory exclusion 
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با  ).Chao and etal,2011نقل از(  است نيز مهمفراموشي نيست بلكه جايگزيني باورها و عقايد قديمي با جديد
  . آمده است سازماني تعاريف يادگيري زدايياي از جدول زير خلاصهدر توجه به موارد فوق، 

  اريف يادگيري زدايي سازماني تع.1جدول شماره 
  تعريف  نويسنده  رديف

1  
Hedberg  

)1981(  
كنـد منـسوخ   كه واقعيت تغيير ميكند و به طور همزمان همچنان دانش رشد پيدا مي   

هاي  حذف دانش  هم شامل ادراك و فهم هم شامل يادگيري دانش جديد و          . شودمي
 .باشدمنسوخ و غير مفيد مي

2  Newstrom  
)1983(  

د تقليل يا حذف عادات و دانش موجود كه بـه عنـوان موانـع يـادگيري جديـد                   فرآين
  .دنگردمحسوب مي

3  
Nystrom and Starbuck 

(1984) 

هـاي   ايـده   كـسب  بـراي ها قبل از تـلاش      سازمانفرآيندي قبل از يادگيري است و       
 و بـا حـذف     اطلاع حاصل نماينـد   هاي ناكارآمد قبلي     لازم است نسبت به رويه     جديد
  .بپردازندزدايي يادگيريبه ها آن

4  Prahalad & Bettis  
)1986(  

اش را به منظـور خلـق        و منطق قديمي   است كه سازمان از طريق آن رفتار      فرآيندي  
  .كندهاي جديد حذف مييادگيري

5  Klein (1989) باشدهاي گذشته ميهاي جديد از طريق حذف رويهفرآيند جايگزيني پاسخ.  
6  Starbuck  

)1996( 
هـا  شراي مدت زمان طولاني به رو     دهد كاركنان نبايد ب   فرآيندي است كه نشان مي    

  .باورهاي فعلي شان اتكاء كنندو  
7  Nonaka, Toyoma, and 

Byosiere (2001) 
  .قبلي سازمان استرها كردن قواعد، عادات و چارچوب هاي شناختي  فرآيند

8  De Holan and Phillips 
(2004) 

 بلكـه مـانعي   نيستندكه نه تنها ديگر مفيد    از بين بردن قواعد و اموراتي است         فرآيند
  .گردندميهاي جديد محسوب در برابر يادگيري

9  
Cegarra-Navarro & 
Dewhurst (2006) 

هـا و   فرصتكسبكه مانع  يكارآمدنافرآيند پوياي شناسايي و حذف قواعد و دانش    
  .استدانش جديد 

10  Tsang & Zahra, (2008) است رها كردن قواعد قديمي براي كسب موارد جديد فرآيند.  
11  

Becker, Karen L. (2008) 
شـان را كـه شـامل مفروضـات و          كه افراد و سازمان يـادگيري قبلـي       است  فرآيندي  
گذارند تا بتوانند رفتارها و اطلاعات جديـد را         باشد را كنار مي   هاي ذهني مي  چارچوب

  . و تطبيق دهندجذب
12  José C. Casillas, 

Francisco J. Acedoa, José 
L. Barberob(2010) 

كـه  ) اطلاعـات، قواعـد و باورهـايي      ( است كه از طريق آن سازمان، دانش         فرآيندي
  .كندقيت آن در اهدافش گردد را حذف ميممكن است مانع يادگيري و موف

13  Maurizio Pighin Anna 
Marzona(2011) 

آيند رها كردن مفاهيم آموخته شده قبلي به منظور خلق فـضاي جديـد يـادگيري                فر
  .باشدمي

14  

 عباس پور و رسته مقدم
(2011) 

گيرد ح فردي، گروهي و سازماني صورت مي      در سطو پوياست كه   هدفمند و   فرآيندي  
در ات مثبـت     تغيير  ايجاد درصددگذشته  هاي ناكارآمد   از طريق حذف باورها و رويه     و  
 گرچه بـه    .باشدميسازماني  بهبود عملكرد    عاد شناختي، رفتاري و هنجاري و نهايتا      اب

لحاظ ماهيت، مفهومي مستقل از يادگيري سازماني است لكن هدف هر دو تغييـر و               
بهبود عملكرد سازماني است و در صورتي كه به طور همزمان اتفاق بيافتد منجر بـه                

  .د شدنتسريع در تحقق هدف خواه
(Windeknecht and Delahaye,2004,Hedberg,1981,DeHolan & etal, 2004; Tsang, 2008) به نقل از:منبع * 
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زدايي در سطح فردي و در برخي به سطح  در برخي به يادگيري مشخص است تعاريف فوقطور كه درهمان
اي مجزا و اتفاقي  نه واقعه فرآيند و يكزدايي به عنوان يادگيري،اما در همه تعاريف. سازماني اشاره شده است

  عمدي و هدفمند استفرآيندي  زداييكه يادگيريآيد ميبربرآيند تعاريف فوق   از.تلقي گرديده است
 (Tsang and Zahra, 2008)دهد و با مفهوم فراموشي سازماني كه به صورت تصادفي و اتفاقي رخ مي، 

ها و عناصري بدين شرح لفهؤزدايي شامل م يادگيريبه طور خلاصه .(De Holan & et al, 2004) تفاوت دارد
درصدد حذف قواعد، باورها و دانش قديمي ناكارآمد و منسوخ  -2 .ماهيت فرآيندي و هدفمند دارد -1: است
اي د به خودي خود هدف غايي يا وسيلهتوان مي-4 .دهدطوح فردي، گروهي و سازماني رخ مي در س-3. است

  Srithika & et al 2009). ( له يادگيري و تغيير باشدبراي اهداف غايي از جم
 اتفاق ،افتدي و يا يادگيري سازماني اتفاق ميزداياين كه ابتدا يادگيري تعاريف فوق هنوز در خصوص با وجود

ها و اقدامات جديد با  به جايگزيني روشيات پژوهش عموماًزدايي سازماني در ادبيادگيري. نظر وجود ندارد
 هر يك هويت افتد گرچه اتفاق ميزدايي همزمان بنابراين يادگيري و يادگيري. ارد قديمي اشاره دهايروش

گيرد و زدايي بعد از يادگيري صورت مياي معتقدند يادگيريعده. باشند مستقل مفهومي خود را نيز دارا مي
زدايي اعتقادي ي و يادگيري به تمايز بين يادگيربرخي نيز. كنندهي نيز عكس اين موضوع را مطرح ميگرو

تواند قبل از ، يادگيري جديد نمي بتيس وپراهالدبه باور  ). (Windeknecht & et al, 2004ندارند
زدايي يادگيري. زدايي مقدمه ضروري براي يادگيري است به عبارت ديگر يادگيري.زدايي رخ دهد يادگيري

 البته مادامي كه باورها و قواعد جاري .ن را ادامه ندهندشاهاي قديميسازد كه ديگر روشافراد را آگاه مي
زدايي يري سازماني بدون اين كه يادگيري، اين امكان وجود دارد كه يادگباشندحافظ عملكرد مثبت سازمان 
 يك رويه جديد با هيچ يك از به عنوان مثال زماني كه (Wong & et al, 2011). صورت بگيرد، محقق گردد

زدايي صورت نگرفته است كه يادگيري اين حالت عليرغم ايني در تضاد و تناقض نباشد، درهاي قديم رويه
  .لكن يادگيري سازماني اتفاق افتاده است

تفاوت آن با يادگيري زدايي را نوعي بازي با كلمات بدانيم لاجرم از اگر يادگيريبه نظر نويسندگان حتي 
مان حادث شوند، أيگر اين دو فرآيند حتي اگر به صورت توبه عبارت د. پوشي كردتوان چشمسازماني نمي

زيرا با . باشد غايت و مقصود نميزدايي به خودي خوديادگيري. باشندا مي از يكديگر مستقل و مجزكاملاً
به عنوان مثال سازماني  .شودنميگيرد و چيز جديدي جايگزين آن زدايي تنها ترك عادت صورت مييادگيري

 تا زماني كه نظام كندميزدايي مفيد گذشته اقدام به يادگيريغيرهاي ذاشتن قوانين و دستورالعملكنار گكه با 
- اصلي يادگيريهدفطور كلي به. كرد سازماني ممكن نخواهد بودجديدي جايگزين ننمايد امكان بهبود عمل

اي براي يادگيري، نوآوري و تواند وسيله جديد است كه ميدانش رفتارها و بروزجهت نو  ايجاد فضايي ،زدايي
اند مواردي نيز بيان نمودهو همكاران   آكگونطور كه تعميق در تعاريف ارائه شده همان با واكاوي و.تغيير باشد
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قواعد به . دهندزدايي را شكل ميمحتواي يادگيري، و مصنوعات فيزيكي سازمان، باورها 1قواعداز جمله 
چه " و به عبارتي 3باورها به حافظه اظهاري.  مربوط است2"ه دانستنچگون" به عبارتي اي وحافظه رويه

تواند جنبه انساني يا اشاره دارد و مصنوعات فيزيكي حكايت از دانش سازماني دارد كه مي 4"دانستن
است كه ، شامل دانشي دانش صريح بزعم نوناكا و تاكوچي . غيرانساني و يا به صورت صريح يا ضمني باشد

است كه در هايي نگرش  وها دانش ضمني شامل مهارت،در مقابل. داردآشكار و قابل انتقال يك، تئورماهيت 
زدايي هر دو  كه يادگيريآنچه مهم است اين .نيست و براحتي قابل انتقال اذهان كاركنان نقش بسته است

 جمله قواعد،  مواردي ازو سخت داردانساني غير دانشي كه جنبه . برگيرد  صريح و ضمني را دردانش
 لكن چالش مهم، حذف باشدمي كه به آساني قابل تغيير و حذف شدن استها و ساختار سازماني نظامنامه

را  دارد و مواردي از جمله باورها، عادات، امورات جاري و فرآيندها  و نرم انسانيايدانشي است كه درون مايه
زدايي حذف قواعد و باورهاي منسوخ و ناكارآمد با توجه به موارد فوق محتواي يادگيري . شودشامل مي

  Srithika & et al, 2009). ( گذشته مي باشد
 ،باشد  مي7 و هنجاري6، رفتاري5 شامل ابعاد شناختي كهزدايييادگيريالبته محتواي مذكور در هر يك از ابعاد  

توجه به . تي موجود حذف گرددافتد كه ساختارهاي شناخزدايي شناختي زماني اتفاق مييادگيري. متفاوت است
بسيار مهم ،هاي مرجع موجود در تضاد هستندهاي جديد با چارچوب زماني كه دانش و ايده مخصوصاًعداين ب 
در . هاي روزانه اشاره داردو فعاليتهاي عمليات زدايي به تغيير در قواعد، رويهبعد رفتاري يادگيري. باشدمي

زدايي شناختي، يد به عنوان نتيجه يادگيري ارزش دانش جدباوجود است كه نظر گرفتن اين نكته بسيار مهم
گذشته از . اعضاد سازمان ممكن است نتوانند خودشان را از قواعد و اعمال تكراري گذشته براحتي برهانند

  فرآيند رهاكردن بسيار مشكل است زيرا قواعد و اعمال گذشته تبديل،تعهدي كه افراد در اين خصوص دارند
زدايي سازماني نه تنها بنابراين بعد رفتاري يادگيري. گردنداند و به صورت ناخودآگاه رعايت ميبه عادت شده
در . گيردبرمي شود بلكه الگوهاي رفتار ناآگاهانه را نيز درگاهانه و تعمدي اعمال را شامل ميكنار گذاشتن آ

  شوند به طوري كه8عد و اعمال قديمي، غير رسميزدايي هنجاري اشاره دارد به اين كه قوايادگيرينهايت 

                                                            
1. Routines 
2. Know-How 
3. Declarative 
4. Know‐ What 
5. Cognitive  
6. Behavioral 
7. Normative 
8. Deinstitutionaliz 
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 بلكه به نباشند،هاي سازماني  ها نه تنها مورد توجه ارزش و رعايت آنگردند ارزشمندي و مشروعيت فاقد
  .(Emre  & et  al ,2010) گردندرفتاري خلاف ارزش تبديل 

 .گيردكنان و سازمان صورت مير توسط كارالذكگانه فوقزدايي در ابعاد سهبدون شك محتواي يادگيري
 در سطح زداييگرچه يادگيري. زدايي نمايندتوانند ياد بگيرند و يادگيريتنها از طريق افراد مينيز ها زمانسا

. باشدشود اما عكس اين موضوع هميشه صادق نميزدايي در سطح فردي ميسازماني منجر به يادگيري
تواند در سطوح فردي، گروهي و يا يز ميزدايي نسازماني، يادگيريهمانند يادگيري هدبرگ  نيز معتقد است 

مراحل . باشد از سطوح داراي مراحلي ميزدايي در هر يك، يادگيري ناوارو و مايوبزعم سازماني رخ دهد
استقرار ) هاي شناختي جتغيير انگاره) له بأشناسايي و تشخيص مس) زدايي فردي عبارتند از؛ الفيادگيري

هاي فردي زدايي فردي كه منبعث از نيازها و انگيزهبر عكس يادگيري. جديد كنترل) هايسنجه(ا هروش
زدايي هاي متنوع افراد است در حاليكه يادگيري گروهي برگرفته از نيازها و سائقزداييباشد، يادگيريمي

شامل سه مرحله بدين ماني زدايي گروهي و سازسطوح يادگيري. گيرد سرچشمه مي1از اهداف نهاديسازماني 
   حذف دانش)جدانش ) تسهيم(اشتراك ) ب) گسيختگي(پراكندگي ) الف: شرح مي باشد

نگرش و تمايلات . گرددها فرآيند پراكندگي دانش آغاز مي با گروهنش منسوخ را شناسايي و در تعامل افراد دا
ها و تمايلات مورد استقبال قرار ه كه نگرشبه هر انداز. گروهي استزدايي كلي افراد در گروه مقدمه يادگيري

گيرد به همان اندازه افراد تمايل بيشتري نسبت به تسهيم دانش قديمي و منسوخ در گروه خواهند داشت و 
  فرآيند اجتماعي كردن است كه در آن كاركنان،تسهيم دانش. زدايي گروهي را تسهيل خواهد كرديرييادگ

زدايي گروهي است كه اي ديگر از يادگيريمرحله حذف دانش نشانه .گذارندميدانش را با ديگران به اشتراك 
را  حذف دانش ،شاين. برندها و سازمان دانش منسوخ دروني شده در مرحله قبل را از بين ميدر آن افراد، گروه

 نيازمند از بين بردن و رهايي از دانش منسوخ و قديمي. داندزدايي ميمرحله مهمي در فرآيند يادگيري
  باشداظهارنظر و مشاركت كليه كاركنان در ارتباط با وظايف، امورات جاري و فرآيندها مي

 ) .(Srithika & et al 2009 هاي جديد و بهبوديافته با دانش جايگزين كردن رويهبه بنابراين لازم است
وهي و سازماني به شرح  به طور خلاصه سطوح يادگيري زدايي فردي، گر.توجه گرددقديمي توسط كاركنان 

  :زير است
 ها و سازمان شناسايي دانش موجود توسط افراد، گروه .1
 ها و سازمان تشخيص منسوخ و قديمي بودن دانش موجود توسط افراد، گروه .2
 انعكاس منسوخ بودن دانش از سطوح فردي به گروهي و سازماني .3

                                                            
1. Institutional 
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 ي و سازمانيمقاومت و خودداري از كاربرد دانش قديمي در سطوح فردي، گروه .4
 جايگزين نمودن دانش جديد با دانش قديمي  .5

دهنده نشان) 5 و 4(زدايي اشاره دارد، دو مرحله آخر به شروع فرآيند يادگيريدر حالي كه مراحل يك تا چهار 
  .باشدزدايي در عمل مييادگيري

  
  زدايي و يادگيري سازمانييادگيريپيوند مفهومي 

 .باشد مفاهيم مذكور ميمستلزم شناخت كاركردهايزدايي و يادگيري سازماني  يادگيريتبيين ارتباط مفهومي
.  قواعد منسوخ و قديمي استوار استدو مفهوم تغيير باورها وزدايي به  يادگيريمحققان از كاركردهايتلقي 

تحت هاي مختلف رد كه اعضاي سازمان را در موقعيتباورهاي سازمان اشاره به ادراك عمومي و مشتركي دا
هاي سازمان جهت فائق  به الگوهاي تكراري فعاليتنيزمفهوم قواعد . كنداي هدايت ميمسير مشخص شده
هاي متعددي از لفهؤ دربرگيرنده عناصر و م1از ديدگاه تسانگ  مفهوم قواعد. اشاره داردآمدن بر مشكلات 
مچنين به ساختار، باورها، وي ه. ها و فناوري استها، مداخلات، استراتژي نين، رويهجمله اشكال، قوا

. باشد، اشاره داردوم يا منسوخ كننده قواعد رسمي ميها، ديدمان، كدها، فرهنگ و دانشي كه مق چارچوب
هاي فوق در ويژگي. باشده سازمان و مستقل از اعضاي آن ميخصيصه مهم قواعد اين است كه متعلق ب

نيز موارد مذكور را از جمله ) 2011(وونگ  .ته استآكگون نيز مورد توجه قرار گرف و هاي بكر پژوهش
هاي حاكي از تغيير باورها و مشخصه(Wong & etal,2011).  داندزدايي سازماني ميكاركردهاي يادگيري

شناسايي شده  صورت گرفته است،كاري يك سازمان پيمان كه در )2007(آكگون  مطالعهقواعد سازماني در 
   .)(Akgün et al, 2007 آمده استهاي مربوطه اي مذكور بهمراه مشخصهدر جدول زير كاركرده. است

  
  كاركردهاي يادگيري زدايي سازماني.2جدول شماره 

 and (Akgün et al., 2007a)  كاركردهاي يادگيري زدايي 
(Akgün et al., 2007b) 

Akgün et al. 
(2006) 

De Holan and 
Phillips (2004) 

Leonard-Barton 
(1995) 

Meyers and 
Wilemon 

(1986) 
          تغيير باورها

        دهنده در مورد كنترل كيفيت، هزينه و زمان پروژههاي توسعهدغدغه
        هاي پروژه كه در انتها مورد مطالبه كاربران استصيصهخ

        هادر دسترس براي استفاده در فعاليتهاي فناوري و استراتژي
            تغيير قواعد

    سرعت توسعه پروژه
      هاي هزينهبودجه توسعه و برنامه

    )ل، تله كنفرانسايمي(هاي همكار پروژه شركتسازوكارهاي تسهيم اطلاعات در بين 
    كاربرد بازخورد عملكرد منتج از نظام پايش پروژه

   Wong )2011: (منبع            *        

                                                            
1. Routine 
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 به ها را سازمانگردد كهميبر  و سايرتچماربه نظريه يادگيري انطباقي يادگيري سازماني پيشينه مفهومي 

بزعم اين دو، فرآيند يادگيري سازماني بسان . اند در نظر گرفته) انسان انگار (1 شبه انسانموجوديعنوان 
بته اين رويكرد توسط آرگريس و شون ال. يادگيري افراد در قالب فرآيندهاي محرك و پاسخ قابل توصيف است

سازي تجارب عقلاني راد سازمان به عنوان انبار ذخيرهاين دو معتقد بودند كه نبايد به اف. به چالش كشيده شد
بزعم اين دو يادگيري . آيدنگريست زيرا دانش سازمان از طريق يكپارچه كردن دانش اعضايش بوجود مي

ش يكپارچه در بين افراد سازمان به منظور ايجاد تغيير عملكرد سازمان سازماني فرآيند جذب و كاربرد دان
مفاهيم آرگريس و شون را توسعه   دونكن و ويسبعد از آن. است) سودآوري، كيفيت محصولات و خدمات(

گردد، معرفي ه توسط كاركنان توسعه و تسهيم ميدادند و يادگيري سازماني را به عنوان نظام شناختي ك
، استيادگيري گروهي كننده تسهيليادگيري سازماني را به عنوان اصلاح نظام دانش كه  ول و لايز في.كردند
 بهبود عملكرد فرآيندهاي توسعه و كاربرد دانش در راستاي شامل يادگيري سازماني را اينگليس .دانندمي

 جهت بهبود  و شناختيادگيري سازماني را فرآيند تغيير رفتار پدلر و همكاران .كندتعريف ميكسب و كار 
 يادگيري سازماني فرآيند جذب و كاربرد دانش يكپارچه )2009 (2وونگ و همكارانبزعم  .داندعملكرد مي

   (Wong & et al, 2009).مي باشدافراد براي موفقيت سازماني 
دهند بنابراين  مينشاناز خود را الگوهاي متفاوتي كسب و يكپارچه كردن دانش در ها از آنجائي كه سازمان
يادگيري آرگريس و شون . اند تا انواع مختلف يادگيري سازماني را از هم متمايز سازندمحققان تلاش كرده

يادگيري انطباقي و  سنگه ،يادگيري شناختي يادگيري رفتاري و ، فيول و لايزاياي و دو حلقهتك حلقه
د هاي نوين مبتني بر تفاسير موجو  اقدامات يا پاسخشامليادگيري رفتاري  .انديادگيري زاينده را مطرح كرده
 از طرف .استبهبود عملكرد ها با هدف بازنگري و اصلاح مداوم فعاليتناختي، است در حالي كه يادگيري ش

ديگر يادگيري انطباقي اشاره به دانش بدست آمده از طريق سازگاري تصميمات گذشته دارد و يادگيري زاينده 
ؤال بردن مفروضات معطوف به دانش كسب شده از طريق به چالش كشيدن، پرسشگري و زير س

 معتقد است انواع مختلف يادگيري سازماني  پاولوسكيوجود تمايزهاي واژه شناسي با. باشدميگيري  تصميم
اي كاركردهايي را اي و دو حلقهبراي يادگيري سازماني تك حلقه) 2011-2008(وونگ  .مشابه هم هستند

اي از  جموعه فعاليت كردن تحت م-1  :ازعبارتنداي يادگيري تك حلقهبزعم وي كاركردهاي . متصور است
همچنين  .باشد مراجعه به تجارب گذشته سازمان جهت تفسير بازخورد عملكرد مي-2اهداف كاري شفاف 

كاوش و پذيرش -2شناسايي ريشه مشكلات قبل از اقدام بهبود  -1 :شاملاي  يادگيري دو حلقهكاركردهاي
                                                            
1.  Anthropomorphic 
2. Wong  
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 .(Wong and Cheung, 2008) باشدميمديريت و رويكردهاي نوين از طريق ارزيابي اقدامات جاري 
از ديدگاه صاحبنظران مختلف آمده ) اي و دو حلقه ايتك حلقه(كاركردهاي يادگيري سازماني در جدول زير

   (Wong & et al, 2011). است
 

ردهاي يادگيري سازماني كارك.3جدول شماره   
 .Kululanga et al  انواع يادگيري سازماني

(1999) 
Pawlowsky 

(2001) 
Jashapara 

(2003) 
Kurtyka 
(2003) 

Murray Chapman 
(2003) 

Love and Josephson 
(2004) 

DeVilbiss Leonard 
(2000) 

Wong Cheung 
(2008) 

                  اييادگيري تك حلقه
فعاليت كردن تحت مجموعه اي از 

  شفافاهداف كاري 
              

مراجعه به تجارب گذشته سازمان 
  جهت تفسير بازخورد عملكرد

                 

                  اييادگيري دو حلقه
شناسايي ريشه مشكلات قبل اقدام 

  بهبود
           

كاوش و پذيرش مديريت و            
رويكردهاي نوين از طريق ارزيابي 

  اقدامات جاري

          

 Wong) 2011: (منبع                                                                                                              *                             

  
اي بر  يادگيري تك حلقهنسبت بهاي  يادگيري دو حلقهثيرگذاري بيشترأحاكي از ت  جاشاپارانتايج پژوهش

آميز   عملكرد موفقيترسدبه نظر ميزدايي و يادگيري سازماني در تبيين ارتباط يادگيري .عملكرد سازمان است
زدايي اي باشد مرهون ارتباط يادگيريلقهزدايي با يادگيري تك ح بيش از آن كه نتيجه تعامل يادگيريسازمان

اي درصدد شناسايي اين امر از اين جهت حائز اهميت است كه يادگيري تك حلقه. استاي  يادگيري دوحلقهبا
باشد بنابراين در اين نوع يادگيري هيچ گونه اشتباهات و خطاها بدون توجه به دلايل و علل مسبب آن مي

 فرآيند اييادگيري تك حلقهبه عبارت ديگر در . گيرده ساز خطاها صورت نميتغييري در علل و عوامل زمين
 به تغيير عملكرد سازمان دارد كه بعد از اي اشارهكه يادگيري دو حلقهدر صورتي. دهدزدايي رخ نمييادگيري

  كنندشناسايي نياز به تغيير، مفروضات و علل مسبب خطاها و اشتباهات نيز تغيير مي
 ) .(Wong et al, 2009 تغيير در عوامل موجد اشتباهات و خطاها به نوعي نشان از تكميل فرآيند

اي محسوب حلقهتواند به عنوان پيش نياز يادگيري دو زدايي مياز اين منظر يادگيري. زدايي دارديادگيري
د خطا و اشتباه در سازمان هاي قديمي و منسوخ كه باعث ايجاو كنار گذاردن قواعد و رويهگردد زيرا با حذف 

زدايي به عنوان متغير  نقش يادگيريبه طور كلي .گردداند، زمينه تسريع يادگيري فراهم ميگرديده
 تبيين قابل Tانجامد به بهبود عملكرد سازماني مياي كه در نهايتدو حلقهيادگيري كننده در فرآيند تعديل
  .است
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  زدايييادگيريمدل هاي تحليلي بر 
بزعم  . مطرح گرديده است1989 در سال زدايييادگيري  2مدل هلالي  تحت عنوان1 كليناولين مدل توسط

يراث فردي و ي از مر صورت به عنوان بخش هشود و به كنار گذاشته ميطوربهرود بلكه  دانش از بين نميوي
 صورت لزوم ماند و درمي) لهلا( در داخل پرانتز همچنان در اين مدل دانش قديمي .ماندسازماني باقي مي

ف بستگي به هاي مختلفراد در مورد رفتارشان در موقعيت تصميمات ابه باور وي. گيردمورد استفاده قرار مي
هاي جديد پاسخ دادن به يك موقعيت خاص را ياد روش، اييدزتوانند به جاي يادگيريافراد مي. شرايط دارد

 و اولويت داردهاي جديد  يادگيري روشدر راستاي بهبود سازماني در وهله اولوي معتقد است . بگيرند
 داند،نميضروري را زدايي  در حاليكه كلين تمركز بر يادگيري.ها كافي نيستساير مهارتجايگزيني آن با 

چهار مدل وي . دانندرا ضروري مي قبلي  غير مفيدف عادات، دانش و رفتارهايساير محققان حذ
مطرح سطوح فردي و سازماني در  تحت عناوين خاموش سازي، جايگزيني، تطهير و رهايي زدايي يادگيري

در مدل . گرددميكيد أ بر حذف دانش نامطلوب در بين افراد ت3مدل خاموش سازيبزعم وي در . كرده است
از سازمان  به حذف رفتارهاي ناشايست افراد 5مدل تطهير. شودمنتشر مي دانش جديد در بين افراد 4ينيجايگز

  كندجايگزين مي) مدير(ا بوسيله ناجي  رفتارهاي نامطلوب افراد ر6مدل رهايياشاره دارد و 
Windeknecht & et al, 2004) .(   

انجمادزدايي  .كند را پيشنهاد مي7دوباره انجماد كردنتغيير شناختي و هاي انجمادزدايي، فرآيندشاين نيز 
. سازد، فراهم ميكند ساختارهاي شناختي را اصلاح ميقاًمحيط مناسبي را براي دريافت دانش جديد كه عمي

  .  (Maurizio, 2011)دكيد دارأدر حاليكه دوباره انجماد كردن بر اطلاعات جديد در يك طرح دانش جديد ت
هاي با مطالعه ادبيات و پژوهشاين دو . ارائه شده است) 2004(ويندكنچ و دلاهاي  توسط مدل بعدي
بر . اندازماني، مدل زير را پيشنهاد دادهثيرگذار در سطوح فردي و سأ عوامل تدر نظر گرفتنزدايي و يادگيري

زدايي ي و يادگيريمبناي مدل مذكور عوامل متعددي در سطوح فردي و سازماني به طور موازي بر يادگير
 بر ثيرگذارأتهاي مرجع ضمني و چارچوبدانش هاي دانش صريح، لفهؤدر سطح فردي م. باشندثر ميؤم

هاي دانش راكد، حافظه سازماني و فرهنگ لفهؤ و در سطح سازماني مهستندزدايي فردي يادگيري و يادگيري
   .دنباشايي سازماني ميزدثيرگذار بر يادگيري و يادگيريأ تهايلفهؤماز سازماني 

                                                            
1. Klein 
2. Parenthetic 
3. Extinction 
4. Replacement   
5. Exorcism 
6. Salvation 
7. Unfreezing – cognitive change –re-freezing 
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  )2004( ويندكنچ و دلاهاي يادگيري زدايي مدل .1شكل شماره 

  
  Windeknecht & Delahaye (2004(: منبع                                *

  
 دانش صريح به آساني قابل .وجود داردماهوي  بين دانش صريح و ضمني تفاوت  اشاره شدطور كه قبلاًهمان

فرآيندهاي سازماني ها و ها، رويه  در قالب نظامنامهعموماً در سطح سازمان و ي استمستندسازانتقال و 
 مشابه ي كه داراي ماهيتشودناميده مي 1معادل اين مفهوم در سطح سازماني، دانش راكد. كندمصداق پيدا مي
 در باشد،ال مختلف ميسازي و انتشار به اشككه قابل دستيابي، ذخيره  چنين دانشي. استبا دانش صريح

دانش ضمني شامل خلاف دانش صريح، بر. كندمصداق پيدا ميهاي سازماني  استيها، فرآيندها و سرويه
در به عبارت ديگر اين نوع دانش . باشداطلاعات و دانشي است كه به آساني قابل انتقال و مكتوب شدن نمي

مفهوم دانش ضمني در . نان متوسط و عالي مي باشدچگونگي انجام كارها است و وجه تمايز كاركارتباط با 
البته در مورد .  دارداشاره به مفهوم حافظه سازماني ي در سطح سازمانآنسطح فردي مطرح است و جانمايي 

 2بزعم پاولي و پرنسيپ. فناوري اطلاعات بيش از مديريت قلم فرسايي شده استحافظه سازماني در حوزه 
 و ديدگاه دوم به 3وجود دارد؛ ديدگاه اول به حافظه سازمان حافظه سازماني در خصوص دو ديدگاه )2003(

  ). (Windeknecht & et al, 2004  اعتقاد دارد4حافظه در سازمان
 و در بعد سازماني به فرهنگ سازماني 5هاي مرجعن سطح مدل در بعد فردي به چارچوبدر نهايت سومي

ها و رفتارها را در  هستند كه نگرشژرفيها و باورهاي ارزش نظام متضمن ،هاي مرجعچارچوب. پردازد مي

                                                            
1. Inert Knowledge 
2. Paoli & Prencipe  
3. Memory of an organization 
4. Memory within an organization 
5. Frames Of  Reference 
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هاي ثر از چارچوبأ متوري افراد عميقاًميزان ادراك، فهم و يادآ به باور مزيرو. كندسطح فردي هدايت مي
اي از  مجموعهشامل فرهنگ سازماني است كه ،معادل اين مفهوم در سطح سازماني .باشدشان ميمرجع

پاولي و  .كندانجام امور در سازمان را مشخص مي كه روش ها و باورهاي سازماني استمفروضات، ارزش
هاي ذهني مشترك هاي مرجع و مدلبرگيرنده ساختارهاي دانش، چارچوبها را در نيز سازمانپرنسيپ 

ست كه امطالعات نشان داده . كنند ميادانند كه از طريق آن رخدادهاي محيط را درك، طبقه بندي و معن مي
سازمان زماني اقدام به . زدايي به طور تنگاتنگي با يكديگر در ارتباط هستندحافظه سازماني و يادگيري

اش با شرايط فعلي تناسب نداشته باشد بنابراين نياز به حذف يا تغيير  كند كه حافظه سازماني زدايي مييادگيري
بر مبناي مدل (Les Tien-Shang Lee, 2011).  ستند ني محيطاطلاعاتي دارد كه ديگر قادر به پاسخ گويي به 

زدايي در سطح دانش ضمني زدايي در سطح دانش صريح بسيار بيشتر و راحت از يادگيريميزان يادگيريفوق 
سطوح . باشدهاي مرجع ميتر از سطح چارچوب ب بيشتر و آسانو اين ميزان در سطح دانش ضمني به مرات

زدايي مستلزم گونه يادگيري و يادگيرياز طرف ديگر هر. زماني نيز صادق استمذكور در ارتباط با سطح سا
تنها زماني موفقيت آميز خواهد فرآيند مذكور باشد و ربوطه در سطوح فردي و سازماني ميتوجه به عوامل م

  ). (Windeknecht & et al, 2004شودهاي آن توجه لفهؤ كه به مبود
 از زدايي رايادگيريثر بر ؤعوامل موي . باشدمي) 2008(ناي پژوهش بكر  يادگيري زدايي بر مبسومين مدل

لفه ؤ مهشتشامل  وي مدل . استخراج نموده استالگوييو ساير فنون آماري در قالب طريق تحليل عاملي 
هاي لفهؤتعدد م. اختصاص دارد به سطح فردي  ديگرلفهؤ مششلفه به سطح سازماني و ؤ تعداد دو م كهاست

طور كه در همان(Becker, 2008).  باشد ميزدايي  در فرآيند يادگيريآن نشان از اهميت بالاي رديسطح ف
احساسات ،  فردياينرسيهاي چشم انداز مثبت گذشته، لفهؤدر سطح فردي م مشخص است )3(شكل شماره 

 و در سطح وجود دارندو انتظارات، تجارب مثبت و حمايت غير رسمي، درك نياز به تغيير و ارزيابي روش جديد 
  .قرار گرفته استتاريخچه تغيير سازماني و حمايت و بازآموزي سازماني لفه ؤدو مسازماني 
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  )2008(كارن بكر يادگيري زدايي  مدل .3شكل شماره 

  
  )2008(بكر  :منبع*                                                                           

  
  ).2008(بكر : منبع (مراه توضيحات و شاخص هاي سنجش آن آمده است هلفه هاي مدل بهؤر جدول زير مد

شاخص سنجش/توضيحات  مولفه 
 .اي روش جديد را در طول زمان دارندها تمايل به بهتر شدن برت نياز به آن و انتظار اين كه آنها به تغيير و درك ضروراز تغيير؛ ديدگاه سرتاسر مثبت آناشاره دارد به دورنماي قبلي افراد 

  : اند عبارتند ازهايي كه جهت سنجش اين مولفه در نظر گرفته شدهگويه
  .كردم آمادگي روش جديد را دارمقبل از تغيير، فكر مي .1
 .قبل از تغيير، ديدگاه سراسر مثبتي نسبت به روش جديد داشتم .2
 .دانستمقبل از تغيير، علت نياز به روش جديد را مي .3

 مثبت گذشته) چشم انداز(دورنما 

  : اند عبارتند از گرفته شدههايي كه جهت سنجش اين مولفه در نظرگويه.ري افراد جهت پذيرش تغييراتاشاره دارد به مقاومت و خوددا
  .قبل از تغيير، با روش قديمي انجام دادن كارها راحت بودم .1
 .ني است و نياز به تغيير نداردكردم روش قديمي كاملا پذيرفتقبل از تغيير، فكر مي .2

 اينرسي فردي

 .اشاره دارد به احساس ترس و بدبيني نسبت به تغيير، ميزان راحتي و خوگرفتن با نظام قبلي و انتظار اينكه تغييرات آن را مشكل و سخت خواهد كرد
  : اند عبارتند ازهايي كه جهت سنجش اين مولفه در نظر گرفته شدهگويه

  . انتظار داشتم تغيير به سختي روي دهدقبل از تغيير، .1
 .قبل از تغيير، احساس نگراني نسبت به روش جديد داشتم .2
 .سازددر فرآيند تغيير، ميزان و سطح تجاربم در روش قبلي، پذيرش تغيير جديد را سخت تر مي .3
 .سازد، پذيرش تغيير جديد را سخت تر ميدر فرآيند تغيير، ميزان راحتي و انس با روش قبلي .4

 ادراكات و احساسات

 زدايي و تطبيق با تغييرشان جهت يادگيرييها بر تواناياشاره دارد به تجارب دوره تغيير؛ مخصوصا سطح حمايت مديران و همكاران و نيز تاثير ميزان تجارب آن
  : اند عبارتند ازهايي كه جهت سنجش اين مولفه در نظر گرفته شدهگويه

  خالف روش جديد بودنددر طول تغيير، همكارانم م .1
 در طول تغيير، از حمايت مديرم برخوردار بودم .2
 .ام سهولت تغيير را امكان پذير نموددر طول تغيير، ميزان تجربه شغلي .3
 از حمايت همكارانم در فرآيند تغيير برخوردار بودم .4
 .ام در سازمان روند تغيير را برايم آسان تر نمودميزان و سطح تجربه .5

  مايتتجارب مثبت و ح
  غير رسمي

  ؟خواهد داشتمزايايي بدنبال چه  انتخاب روش جديد، چرايي آن و اين كه تصميم جديد جهتاشاره دارد به نياز سازمان 
  : اند عبارتند از نياز به تغيير در نظر گرفته شدههايي كه جهت سنجشگويه

 .دانستمميرا  ياز به تغيير از روش قديم به جديدقبل از تغيير، علت ن .1
 .ه استدانم چرا سازمان تصميم به استفاده از روش جديد را گرفتمي در حال حاضر .2
 .كنم روش قبلي بهتر از روش جديد بودفكر مي .3
 .ترديد دارم گرفته باشد صحيحيدر مورد اين كه سازمان تصميم  .4

 درك نياز به تغيير

 ديداشاره دارد به سختي و دشواري روش جديد و مقايسه بين روش قديم و ج
  : اند عبارتند ازهايي كه جهت سنجش اين مولفه در نظر گرفته شدهگويه

  .در حال استفاده از روش جديد هستم .1
 .استفاده از روش جديد براي من مشكل است .2
 تر از روش قديمي استروش جديد مشكل .3
 .هنوز در حال مقايسه روش قديم و جديد هستم .4

 ارزيابي روش جديد

 .اند و كاركنان چه دركي از تغييرات گذشته دارندغييرات قبلي سازمان تا چه اندازه به خوبي مديريت شدهاشاره دارد به اين كه ت
  : اند عبارتند ازهايي كه جهت سنجش اين مولفه در نظر گرفته شدهگويه

  .قبل از تغيير، سازمان تغييرات قبلي را به خوبي مديريت كرده بود .1
 .كندبت به تغيير فعلي بيشتر نگران ميتباط با تغييرات قبلي سازمان مرا نسام در اردر فرآيند تغيير، تجربه .2

 تاريخچه تغيير سازماني

  . تدوين شده است جهت حمايت از تغييراتهايي كهآموزش و قابليت كاربرد مستندات و مدت زماناشاره دارد به كيفيت، 
  : رتند ازاند عباهايي كه جهت سنجش اين مولفه در نظر گرفته شدهگويه

  و مستندات اطلاعاتمفيد و مرتبط بودن  .1
 در شغل كاركنانمربوطه  مستنداتقابليت كاربرد  .2
 نقش مستندات در يادگيري ر وش جديد .3
  آموزش و رساني اطلاعاتجلسمفيد و مرتبط بودن  .4
 براي درك روش جديد ارائه گرديد كار واقعي از يهايمثالاطلاع رساني و آموزش جلسات در  .5
 ارائه گرديدكاربست روش جديد وفرصتي براي تمرين اطلاع رساني و آموزش سات جلدر  .6
                                                 ارائه گرديد شغل  ارتباط باكاربردي دراطلاعاتي اطلاع رساني و آموزش  جلسات در  .7

 بازآموزي و حمايت سازماني
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به عنوان مثال گرچه در . ها پي بردهاي آنتوان به نارساييه خوبي ميبهاي مذكور  مدلي برتحليلبا رويكردي 
زدايي در سطح فردي و سازماني توجه شده است لكن فرآيند هاي يادگيريلفهؤبه ممدل ويندكنچ و دلاهاي 

ت رت ديگر مشخص نيسبه عبا. قرار دارداي از ابهام زدايي فردي به سازماني در هاله يادگيري و تبديلپيوند
م اعتباريابي عد همچنين .شود سازماني منتهي ميگروهي و نهايتاًزدايي از سطح فردي به چگونه يادگيري

 در مدل بكر نيز تنها به .باشدبي مرتبط ميتجري و ژوهش  پهاي يافتهنشان از كمبود هامدل در ساير سازمان
ند مدل قبل تبيين ارتباط ت و همانزدايي توجه شده اس در سطوح فردي و سازماني يادگيريثرؤعوامل م
هاي  درك فرآيندو نيازمندالبته اين موضوع پيچيده  .زدايي و يادگيري سازماني مغفول واقع شده استيادگيري
اساس كنكاش در ادبيات نظري و با توجه به تجارب در ادامه بربا توجه به موارد فوق . باشد ميمذكور

اي الگوي يكپارچه ،پردازي داردخيل كه نقش مهمي در فرآيند نظريهرت ت و نيز بهره گرفتن از قدنويسندگان
  .پيشنهاد شده است

   
  به سوي مدل نوين يادگيري زدايي 

 كيد داردأتشاين گونه كه پايه آن  بر اين.باشدمي  ارائه شدهزيربناي مدلزدايي و يادگيري  يادگيرينياز به
تواند  تنها يك فرآيند خلاق ميبزعم نوناكا و تاكوچي . استمرحله آغازين هر نوع يادگيري نارضايتي 

 ).(Srithika & et al,2009 ر تبديل شودتش به منبع انگيزشي جهت يادگيري بيكه نارضايتيمتضمن اين باشد 
ها، كاهش رضايتمندي هپذيري، افزايش هزينتواند از كاهش قدرت رقابتنبع نارضايتي يا نياز سازماني ميم

 به تلاطم و آشفتگي محيط سازمانبه  مطالعات صورت گرفته، در .ناشي شودملي از اين قيبل  و عوامشتريان
تغييرات سريع، چرخه كوتاه عمر محصولات، بازارهاي پويا، .  است يكي از منابع نياز به تغيير اشاره شدهعنوان

 تغييرات مداوم محيط هاز جمله مواردي هستند كه منجر ب، دانش سازمانيشدن سريع قديميو كهنگي 
 شناسايي ، محيط در حال تغييرات سريعزوال سازماني،فقدان منابع،  هدبرگ نيز به عواملي از جمله .گردند مي

در مدل  (Becker, 2008). كندبه عنوان منابع نياز به تغيير ياد مي افراد درون و برون سازمان جديد وبازارهاي 
زدايي و ثر بر نياز به يادگيريؤز عوامل متغييرات محيطي و انگيزه پيشرفت اارائه شده كاركنان، رقابت پذيري، 

منابع كسب اطلاعات . باشدمي كسب اطلاعات از محيط مستلزم رفع نياز ، مرحله بعددر. باشنديادگيري مي
يا برون ) هاي سازمانيها و شكست تجارب موفقيتسوابق، مستندات،(سازماني ند درونتوامحيطي مي

شود كه در مي ايجاد تعادل شناختي در واقع كسب اطلاعات باعث. باشد) رقباء، جامعه، ذينفعان(ازماني س
  .مرحله قبل از بين رفته است
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 مطابقت و موجود اطلاعات گردآوري شده از منابع دروني يا بيروني با ساختار شناختي دانش  بعد از اين مرحله
اين . گرددقبلي جانمايي مين مرحله اطلاعات جديد در هرم شناختي به عبارت ديگر در اي. گرددمقايسه مي

در .  اين مرحله دو حالت متصور استاز برآيند. سازماني داردفردي يا هرم شناختي به نوعي اشاره به حافظه 
ساختار در   فاقد سابقهكهبدين علت  هستند وكسب شده داراي ويژگي نو و جديد بودن حالت اول اطلاعات 

 ساختار شناختي جديدي شكل و لاجرم نيستنددر آن  جذب و جانمايي لذا قابل هستندتي موجود شناخ
در مورد  .گيردصورت مي در سه سطح است يادگيري عبارتي همانساختار شناختي جديد كه به . گيرد مي

 يادگيري توان بههاي مختلفي توسط محققان مطرح شده است كه از آن جمله مي بندي  يادگيري طبقهسطوح
اي توسط آرگريس و حلقهاي و دوحلقهيادگيري تك. اي اشاره كردحلقهاي و يادگيري سهحلقهاي، دوحلقهتك
ال ؤس اي بر زيرحلقهيادگيري دو. ح خطاها متمركز است مطرح گرديده و بر يادگيري تدريجي و اصلاشون

فيول و لايز   توسطاي مرحلهيادگيري سه. رداها هستند توجه دابردن مفروضات و فرآيندهايي كه مسبب خط
از اين نوع يادگيري باتسون . هاي ذهني در ارتباط است با فرآيندهاي جديد خلق نقشهمطرح گرديده است و

كند كه مترادف با مفهوم يادگيري زاينده سنگه  ياد مي1به عنوان يادگيري چگونه يادگرفتن
   ). (Windeknecht & et al, 2004باشد مي

به عبارت ديگر اطلاعات . باشدواره شناختي مي ل جانمايي در درختدر حالت دوم اطلاعات كسب شده قاب
هاي قبلي  تقويت يادگيري و فرآيندزداييدر اين حالت دو فرآيند يادگيري. استجديد داراي پيشينه مرتبط 

ي و غير مفيد بودن شان با ورود زدايي اطلاعات قبلي كه نادرستدر فرآيند يادگيري. اتفاق خواهد افتاد
زدايي در  يادگيري،پژوهش مطابق ادبيات. گردنداطلاعات جديد مبرهن شده است به صورت آگاهانه حذف مي

البته بازنگري و حذف باورها و قواعد غيرمفيد قديمي . گيردابعاد شناختي، رفتاري و هنجاري صورت مي
اي را از اين جهت برخي محققان يادگيري دوحلقه.  گردد نيزايهمنجر به تسريع در يادگيري دوحلقتواند  مي
ها و خطاها و لاجرم تغيير و زدودن باورها و عقايد رصدد شناسايي و اصلاح دلايل شكستسازمان دكه 

 وونگ البته همان طور كه (Wong & et al, 2011). دانند زدايي ميآيد، نوعي يادگيريمياش برمنسوخ
 هستند و بردن و اصلاح خطاهارصدد بهبود عملكردشان از طريق پيها دكند بيشتر شركتي اشاره م)2009(

هاي قبلي، اطلاعات  بزعم نويسندگان در فرآيند تقويت يادگيري.گردد توجه مير به دلايل و اصلاح آنكمت
وضات سازمان از در اين فرآيند باورها و مفر. ييد و مقوم آن هستندأجديد صحت و سقم باورهاي قبلي را ت

 چهارم مدل به ايجاد تغييراتمرحله  ).(Wong et al, 2009 دنگردار و استحكام بيشتري برخوردار مياعتب
هاي فكري و دانش محور و يهلي، توسعه سرماهاي ما شاخص، رشد سازماني در اشكال بهبود عملكرد وفردي

                                                            
1. Learning how to learn 
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زدايي در نهايت به عبارت ديگر نتيجه هر نوع يادگيري يا يادگيري.  فرهنگ و رفتار سازماني توجه داردارتقاء
  . بايد منجر به اعمال تغييراتي مثبت گردد

 ذخيره دانش سازماني حافظه سازماني انباز.  دارداشارهسازماني فردي و  مفهوم حافظه مرحله آخر مدل به
 كليه اطلاعات .گرددآشكار ميزدايي و يادگيري در آن باشد كه نتيجه فرآيندهاي سطوح مختلف يادگيري مي

به نظر نويسندگان امكان تحقق فرآيند .  قابل استفاده خواهند بودلزومذخيره شده در حافطه سازماني در مواقع 
افتد كه  فراموشي سازماني زماني اتفاق ميبه عبارت ديگر. ور استبعد ميسبه فراموشي سازماني از اين مرحله 

 يا به علت عدم استفاده از اندشدهنهاي جديد در حافظه سازماني به درستي ذخيره يا اطلاعات و يادگيري
 همچنين امكان فراموشي سازماني زماني كه .گردددچار فراموشي مي حافظه سازماني به مرور زمان ،اطلاعات

 نيز ،شودمي) يا مواردي مثل ادغام سازمانيحوادث طبيعي از جمله آتش سوزي و (ظه سازماني دچار آسيب حاف
البته در مواردي .  در برخي موارد نيز جانشيني اطلاعات جديد با قديم علت فراموشي سازماني است.وجود دارد
در اخير به حالت . يند گذشته نيستندها به طور عمدي مايل به يادآوري و مرور اطلاعات ناخوشانيز سازمان
   . ريشه در نظريه روان پويايي فرويد داردكه شودگفته مي واپس زني يا فراموشي هيجاني ،روانشناسي

زدايي و فراموشي سازماني به صورت يده است مفاهيم يادگيري، يادگيريگرچه در مدل ارائه شده سعي گرد
 به عنوان مثال .رخ دهدتواند به صورت مستقل هاي مذكور ميفرآيندر قرار گيرد لكن هر يك از توامان مد نظ
باوجود بنابراين مفاهيم مذكور .  و يا بالعكس اتفاق بيافتدزداييفرآيند يادگيري بدون يادگيريممكن است 
  .نشان داده شده است پيشنهادي الگوي در شكل زير .باشندشان داراي استقلال مفهومي ميارتباط دروني
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  مدل تلفيقي يادگيري زدايي و يادگيري سازماني.3شكل شماره 

 

  
 

  بحث و نتيجه گيري
. زدايي صورت گرفته استين يادگيريمطالعه حاضر با هدف تعميق در ادبيات نظري و ارائه مدل نو

به عنوان .  نمايندزدايي فردي و سازماني توجهثر در يادگيريؤت به ساير عوامل مهاي آينده لازم اس پژوهش
زدايي درگير آن هستند از جمله مواردي راد به طور واقعي در طول يادگيريمثال شناسايي فرآيندهايي كه اف

 تغييرات ديدگاه و ،گيري از روش طوليكه با بهره طوري به. شناختي استكه نيازمند تغيير رويكرد روشاست 
تواند مشاهده رفتار در موقعيت تغيير ميهمچنين . مشخص گرددنگرش افراد قبل، حين و بعد از فرآيند تغيير 

شناختي هاي جمعيت داده،علاوه بر اين. زدايي فراهم آوردهاي مفيدي را براي تحليل فرآيندهاي يادگيريداده
. تواند بر درك بيشتر يادگيري زدايي بيافزايدهمچون سن، جنس، پيشينه فرهنگي و سبك يادگيري فردي مي

تواند مورد ح سازماني نيز مواردي از جمله نوع صنعت و اندازه سازماني از ديگر ملاحضاتي است كه ميدر سط
هاي پژوهشي جديدي براي محققان آتي قلمداد تواند حوزهالات زير ميؤهمچنين پاسخ به س. توجه قرار گيرد

  :گردد
پردازند؟ زدايي ميه موقع به يادگيريها چسازمانزدايي سازماني در عمل امكان پذير است؟ آيا يادگيري 

توان اين مفهوم را مورد سنجش قرار داد؟ زدايي سازماني كدامند و چگونه ميهاي سنجش يادگيريشاخص
شود؟ آيا بين متغيرهايي از جمله زدايي سازماني تبديل ميزدايي فردي به يادگيريچگونه فرآيند يادگيري

 الگوي هماهنگي زدايي سازماني ارتباط معناداري وجود دارد؟يادگيريعملكرد سازمان، ميزان نوآوري با 
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 در مورد لزوم  همانند يادگيري سازمانيزدايي و يادگيري سازماني چيست؟ آياهاي يادگيرياستراتژي
  توان با يادگيرندگان گفتگو و مراوده داشت؟زدايي مييادگيري

 اين است كه زدايي و يادگيري سازمانيهاي يادگيرياوترسد يكي از تفال اخير به نظر ميؤدر پاسخ به س
گذاشتن آن زدايي و پشت سرتوانند دانش جديد را درك كنند و تنها پس از اتمام مرحله يادگيريافراد فقط مي

. زدايي براحتي قابل شناسايي استيادگيريهاي كاهش ميزان اما علائم و نشانه. باشندميقادر به درك آن 
نامگذاري  3حالت منفي و 2، تشويش1)عدم تجانس(پاشيدگي  در ادبيات پژوهش با عناوين ازهمماين علائ

اگر علائم مذكور قوي باشند يا منبع . شده است كه در واقع اشكال گوناگون مقاومت در برابر تغييرات است
طلاعات جديد و كنار اسازمان يا افراد به سوي يادگيري ناخوشايندي براي مدت زمان مديدي طولاني گردد، 

 زدايي در يك بازه زماني نسبتاًدر واقع ضرورت يادگيري. اهند كردگذاشتن دانش قديمي تمايل پيدا خو
خواه به صورت آگاهانه و يا غير اي كه دانش جديد موجود است اما  زمانيي در بازه. يابدطولاني معنا مي

آزمون تجربي مدل ارائه شده از طريق تحليل هايت در ن (Maurizio, 2011).گاهانه نهادينه نشده است آ
به  .توانند بدان مبادرت ورزندشنهادهايي است كه محققان بعدي مي از ديگر پيدلفيعاملي و به كمك فرآيند 

. برنده و بازدارنده آن شناسايي گرددت عوامل پيشس لازم اسازمانزدايي در منظور كاربردي نمودن يادگيري
زدايي در سطح ثر بر يادگيريؤاشد كه به عوامل مب مي)2008( بكر برگرفته از پژوهشپيشنهادهاي زير 

   (Becker, 2008).سازماني و فردي به صورت توامان توجه كرده است 
زدايي لازم است بدان توجه گردد، يي توانمندسازها و موانع يادگيرياولين موضوع مهمي كه در شناسا ،رهبري

در اغلب موارد با توانايي  4ماهيت رهبري، مخصوصا رهبري تحول آفرين. ستپرسش در مورد رهبري ا
  .پيوند خورده است و مديريت اثربخش تغييريادگيري سازماني 
ا ب .باشدميمديران مياني در كمك به زيرستان در فرآيند تغيير و تحول نقش مهم مبين نيز  مطالعات مختلف

ت اين عامل هم در فرآيند يادگيري سازماني و هم در فرآيند توان گفتوجه به نقش با اهميت رهبري مي
ها به منظور توسعه بنابراين لازم است سازمان. باشداي ميكنندهزدايي سازماني داراي نقش تعيينيادگيري
  .آفرين بيش از پيش توجه داشته باشندولزدايي سازماني به سبك رهبري تحيادگيري
. ثيرگذار هستندأاز تغيير ت ادراكهاي مهمي هستند كه بر از جمله گروهكاركنان و همكاران  ،همكاران
ارتباط تنگاتنگ ها صورت گرفته حاكي از آن است كه ها و تيم كه در ارتباط با گروهمتعدديهاي پژوهش

                                                            
1. Disorientation 
2. Aanxiety 
3. Negative states 
4  . Transformational 
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 نقش باوجود كند اشاره ميطور كه آسينك همان.گذار باشدأثيرتواند بر رفتار ساير اعضاء تافراد در گروه مي
زدايي سازماني نبايد از خطر تفكر گروهي به عنوان يكي از موانع نوآوري و مهم كاركنان در فرآيند يادگيري

   (Becker, 2008). يادگيري زدايي غفلت نمود
 دانش صريح در سطح مفهوم دانش راكد در سطح سازمان را به عنوان معادلدلاهاي  ،دانش راكد سازماني

رد كپي يا توانند يا به صورت ها ثابت اطلاعاتي كه ميماهيت نسبتاًبارت دانش راكد بر ع. كندافراد مطرح مي
 دانش راكد سازماني زماني كه سازمان در تطبيق .سازي و نشر پيدا كنند، اشاره داردالكترونيكي اخذ، ذخيره

 حفظ حال آن كه فتاداتفاق خواهد ازدايي ، يادگيريها و الزامات جديد هوشمندانه عمل كندخود با نظام
ت  بنابراين توجه به ارتباط بين دانش راكد سازماني با الزاما.زدايي خواهد بودمانع يادگيرياطلاعات نظام قبلي 

  .ثيرگذار باشدأزدايي بسيار ت توسعه يادگيريتواند درجديد محيطي و بروز نمودن آن مي
، اندثير تغييرات قرار گرفتهأي افرادي كه تحت تهاي يادگيري و بازآموزي برافرصت ،1بازآموزي در تغيير

اي در ارتباط با اهميت هاي گستردهپژوهش. زدايي محسوب گرددعنوان توانمندساز بالقوه يادگيريتواند به  مي
تغييرات تنها براي آن دسته از افرادي كه قادر . يادگيري و توسعه افراد در فرآيند تغييرات صورت گرفته است

سازي  اهميت نهادينه،در ادبيات تغيير. بيني است، قابل انتظار و پيشكاربرد اطلاعات جديد هستندبه درك و 
هاي يادگيري و فرصتدر نظر گرفتن لذا . باشدكيد ميأمورد ت بسيارتغيير از طريق يادگيري و توسعه 

بوجود ش موجود توسط افراد سازي تغيير و كنار گذاشتن دان براي نهادينهزمينه مناسبيتوانند بازآموزي مي
  (Becker, 2008). آورد

ها و هنجارهاي هاي مشتركي كه رفتارن مجموعه باورها، مفروضات و ارزشفرهنگ به عنوا ،فرهنگ سازماني
فرهنگ متضمن . بازتاب دانش ضمني سازمان استسازمان فرهنگ . شود دهد تعريف ميسازماني را شكل مي

 براي تعامل با آينده مفيد باشد و نگهداري و ابقاء حافظه سازماني را تسهيل تواندتجارب گذشته است كه مي
ها، تشريفات، نمادها، ، داستان)امورات جاري(مله قواعد تواند به اشكال مختلف از جفرهنگ مي. كندمي

آيندهاي تغيير تواند به عنوان عامل يا مانع در فرهمه اين موارد مي. هاي كنترل آشكار گرددظامساختارها يا ن
زماني . باشددربرگيرنده حافظه سازماني نيز ميتواند در متون يادگيري زدايي، فرهنگ مي .ايفاي نقش نمايند

تاريخچه تغييراتي كه قبلا در (زدايي مورد نياز است، افراد ممكن است تغييرات قبلي سازمان كه يادگيري
 بنابراين فراهم .تغيير يا نوآوري پيشنهاد شده قضاوت كنندرا مرور نمايند تا در مورد ) سازمان رخ داده است

زدايي سازماني كه در آن رها كردن باورها و گيري فرهنگ سازماني حامي يادگيريهاي شكلآوردن زمينه
  .باشدزدايي سازماني ميعقايد غيرمفيد قديمي مورد توجه و ارزشمند تلقي گردد لازمه يادگيري

                                                            
1. Training in the change 
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اي در زدايي، عوامل بالقوهثيرگذار بر يادگيريأمل سازماني تدر كنار عوا ،)كاركنان (رادادراكات و انتظارات اف
اي است هاي كليديادراكات و انتظارات افراد يكي از حوزه. باشدثيرگذار ميأسطح فردي نيز بر اين مفهوم ت

آميز آن  در حصول موفقيت نقش بسيار مهمي،درك و انتظار كاركنان از تغييرات. كه بايد مد نظر قرار گيرد
زدايي سازماني تسريع زدايي داشته باشند فرآيند يادگيرياگر كاركنان درك و انتظار درستي از يادگيري. دارد

زدايي ثيرگذار در فرآيند يادگيريأهاي تلفهؤگردد به اين عامل به عنوان يكي از م لذا پيشنهاد مي.خواهد گرديد
  (Becker, 2008). توجه گردد
سازمان و هاي تحول سازماني در وهله نخست حمايت مديريت ارشد كه لازمه موفقيت برنامهاز آنجائي

در تدوين و طراحي گردد كلان سازماني است لذا پيشنهاد ميهاي لحاظ نمودن آن در سياست
شويق قرار مورد توجه و تمفيد و منسوخ ناسايي باورها و قواعد قديمي غيرهاي كلان سازماني ش استراتژي

در ممكن است اند   ساير مواردي كه زماني مفيد بوده باورها، ساختارها ووظايف، با توجه به اين كه .گيرد
  گونهشناسايي ايننسبت به  ي كه نباشند بنابراين تشويق و حمايت از كاركنانديگر اثربخشحال حاضر 

بين اندازه  محققانبزعم . ها خواهد بودانماين مفهوم در سازكاربست نمايند از راهكارهاي اقدام ميموارد 
به طوري كه ميزان .  داردزدايي ارتباط وجودني و جابجايي كاركنان با يادگيريسازمان، حافظه سازما

پذيري كمتري برخوردارند بسيار كم و مشكل هاي بزرگ كه از قابليت انعطافزدايي در سازمانيادگيري
هاي قديمي با توجه به داشتن سازمان. مر سازمان در ارتباط استو عحافظه سازماني نيز با قدمت . است

هايي كه با نرخ همچنين سازمان. زدايي هستنداطلاعات بيشتر و خوگرفتن با آن كمتر قادر به يادگيري
جابجايي كمتري از كاركنان روبرو هستند به دليل عدم ورود نيروها و افكار جديد كمتر قادر با 

سازي و گردش هاي كوچكها با در نظر گرفتن سياستگردد سازمان لذا پيشنهاد ميهستندزدايي  يادگيري
  زدايي سازماني را فراهم آورند يادگيريهاي جديد و ورود ايدههايشغلي كاركنان زمينه

 ).(Srithika & et al, 2009 كه مفيد بودن باورها و قواعد جاري در برخي مواقع مانع همچنين از آنجائي
ها به طور مداوم به مرور گردد سازمانباشند بنابراين پيشنهاد ميزدايي و يادگيري بيشتر ميرييادگي

 شده است و مبناي عمل قرار ييدأها تدازند كه براي مدت طولاني صحت آنمفروضات و باورهايي بپر
 و توليد آيند طراحيها با شناخت و آگاهي از فرنيز معتقد است بسياري از سازمانشروود . اند گرفته

به . دانندنياز مي را از يادگيري بيشتر بيبنابراين خودشان. اندهايي نائل آمدهمحصولات جديد به موفقيت
عبارت ديگر تجارب گذشته مانع از يادگيري بيشتر و در نتيجه كاهش قدرت رقابت پذيري سازمان را 

 به مرور قواعد، ند كه بطور فعالپرداززدايي مي يادگيريبه ها هنگاميسازمان به اعتقاد محققان .بدنبال دارد
 (Les Tien- Shang Lee, 2011).  محفوظ مانده اندكه براي مدت طولاني بپردازند مفروضات و باورهايي 

شان را در كسب موفقيت ا و قواعد جاري سازمان مفيد بودن زماني كه باورهاهميت اين موضوع مخصوصاً
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طوري كه به اعتقاد برخي صاحبنظران اين امر يكي از به .باشداند دو چندان مياندهسازمان به اثبات رس
با توجه به در نهايت   Wong & et al,v2011).( گرددزدايي قلمداد ميها در يادگيريدلايل ناتواني سازمان

ور  منظبهلازم است هاي كنوني مورد توجه و حمايت سازمان بوده است بنابراين اين كه يادگيري
هاي فعلي اقدام نمود و به جاي آن يادگيريكننده عوامل تقويتابتدا نسبت به حذف زدايي  يادگيري
كاركنان منسوخ گشتن و بي ارزش بودن رفتارهاي از اين طريق . زدايي مورد تشويق قرار گيرد يادگيري

   .خواهند كردقبلي را بهتر درك 
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