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 *یک مدل نظریارائه : زدایی آموخته
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 چکیده
عنوان عوامل مؤثر بر  زدايی به نظری از چسبندگی دانش و آموخته مدليک ارائه ، هدف اين مقاله هدف:

توانند بر هر مرحله از  است تا نشان دهد اين عوامل چگونه میها  در کتابخانهريزی شده  فرايند تغيير برنامه
 . ندگذارب فرايند تغيير اثر
، "ای نظريه تغيير سه مرحله" بر پايهچارچوب نظری يک ، با بررسی متون مربوط به مديريت تغييرروش: 

ريزی شده در سه مرحله  فرايند تغيير برنامه ولوين استخراج  "مدل نيروهای ميدانی"و  "نظريه ميدانی"
با استفاده ، نيروهای مؤثر بر هر مرحله از اين فرايند. دشو انجماد مجدد( ترسيم  اجرای تغيير، )انجمادزدايی

از ميان . ندشناسايی شدفردی و سازمانی  برنده در دو بعد ده و پيشنيروهای بازدارن و ،از نظريه ميدانی
و ، و عوامل فردی و سازمانی مؤثر بر ايجاد آن چسبندگی دانش، بر پايه نظريه زولانسکی، نيروهای بازدارنده

 . فردی و سازمانی مورد تحليل قرار گرفت در دو سطحزدايی  آموخته، برنده از ميان نيروهای پيش
است که عوامل فردی و سازمانی چسبندگی  يت همراهموفق با در صورتی ريزی شده تغيير برنامه :ها یافته

برنده  عنوان نيروهای پيش بهزدايی فردی و سازمانی  آموختهو ، تغيير کاهشبازدارندة عنوان نيروهای  دانش به
 . يابند افزايشتغيير 
به تحليل اين نيروها ، تاکنونبرنده تغيير تأکيد شده ولی  گرچه در متون به نيروهای بازدارنده و پيش: اصالت

پرداخته و انجماد مجدد  اجرای تغيير، زدايی در سه مرحله انجمادزدايی از منظر چسبندگی دانش و آموخته
ويژه  و بهها  تواند به تسهيل و موفقيت مديريت تغيير در سازمان می نظری ارائه شدهمدل . نشده است

 . کمک کندها  کتابخانه

 زدايی آموخته، چسبندگی دانش، دهريزی ش تغيير برنامه، مديريت تغيير هاي كلیدي: واژه
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 مقدمه

مواجه شدن با تغييرات ، معتقدند و همکارانش 1نگههمانطور که سِ. لازمه زندگی است تغيير
زمانی تغيير . (24-19. ص، 1390، سنگه و ديگران)امری ناگزير است  پويايیحيات و برای حفظ 

 مؤثر بر مديريت موفق تغيير و شناسايی عوامل. کند که مديريت شودبه توسعه سازمان کمک می
از  ی خدماتی وها سازماناندرکاران تغيير در دغدغه بسياری از مديران و دست، موفقيت فرايند تغيير

وجود دارد که نشان دهنده  ها پژوهشها و  های متعددی از گزارش نمونه. است ها جمله کتابخانه
 ,Xiongwei, 2009; Yaseen and Okour)برای نمونه بنگريد به  استهای تغيير ناکامی پروژه

و  ها پژوهشاهميت شناسايی عوامل مؤثر بر موفقيت فرايند تغيير سبب شده است تا . (2011
از . در اين زمينه انجام شود (Gaertner, 1989; Galpin, 1996همانند ) وسيعیهای العهمط

درون و  ابعادِبرخاسته از ، فرايند تغيير عوامل مؤثر برکه  توان دريافت می ها پژوهشبرونداد اين 
 . است فردی و سازمانیو سطوح ، برون سازمانی

توجه  ها در کتابخانه در سطوح فردی و سازمانی تغيير عوامل درون سازمانیبه ، مقاله حاضردر 
هدف . استمتفاوت  ی اين حوزهها پژوهش با، به لحاظ مفاهيمچارچوب نظری اين مقاله . شود می

فرايند تغيير سازمانی با  ی نظری و با درنظر داشتن ارتباطدر قالب مدل تانوشتار حاضر آن است 
فرايند تغيير  موفقيت يا شکست درنقش آنها به  که بپردازد عواملی طرحبه ، دانش فردی و سازمانی

ريزی  تغيير برنامه"فرايند  بحث پيرامون به نخست، منظورين ا  به .توجهی شده است کم سازمانی
2شده

و  4نظريه ميدانیبه ، . پس از آنزيمپردا می 3ای لوين در چارچوب نظريه تغيير سه مرحله "
نشان دادن عوامل مؤثر بر فرايند  و با هدف . در ادامهکنيم میاشاره لوين  5مدل نيروهای ميدانی

پرداخته  تغيير سازمانی با و چسبندگی دانش زدايی آموخته ه ارتباطب، ريزی شده سازمانی تغيير برنامه
زدايی و چسبندگی دانش در فرايند  تمرکز بر آموختهبا تا  شود میسعی ، شود. در بخش نهايی می

اين هر مرحله از برنده و بازدارنده تغيير در  پيشنيروهای نظری از مدلی ، ريزی شده برنامهتغيير 
هر نوع و جهت نيروهای مؤثر بر از  تحليلی شمايی ارائه/عرضةبا ، مدلاين ترسيم شود. فرايند 

                                                           
1. Senge 

2. Planned change 
3. Lewin’s three step change theory 

4. Field theory 

5. Force field model 
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برخی  بارا ها  در کتابخانهتغيير   اندرکاران مديران و دست، ريزی شده برنامهمرحله از فرايند تغيير 
آگاه ، (زدايی و چسبندگی دانش هستند که در ارتباط با آموخته)های فردی و سازمانیِ تغيير  جنبه
بتوان به تسهيل و موفقيت در اين مدل ح های مطر با درنظر داشتن مؤلفهرود  انتظار میسازد.  می

 کمک کرد. ها کتابخانهريزی شده در  مديريت تغيير برنامه

 مؤثر بر آن نیروهايشده و  زيری برنامهتغییر 

 ای گفته به هر نوع فعاليت آگاهانه و است 1از انواع تغيير سازمانی يکی شده ريزی برنامهتغيير 
به اجرا در ص از سوی سازمان برای اعمال تغييرات مورد نظر ای مشخشود که بر پايه برنامه می
 همانند)مختلفی ی ها مدل، شده ريزی برنامهتغيير برای فرايند (. Lewin in Liu, 2009) آيد می

 9مدل ، (Kotter, 1995ای کوتر )مرحله 8مدل ، (Judson, 1991ای جادسون ) مرحله 5مدل 
عد تغيير را به يک بُ، ها مدل. برخی از اين مطرح شده است ((Galpin, 1996ای گالپين )مرحله

 ای لوين تغيير سه مرحلهنظريه  آنهاپايه اغلب اما ، اندو مراحلی را برای آن برشمرده ساختهمحدود 
، لوين ای و نظريه ميدانینظريه تغيير سه مرحله، همانگونه که در بخش بعد خواهد آمداست. 

تا بر پايه آن بتوان به بحث پيرامون نيروهای مؤثر بر تغيير در هر سازد  چارچوبی کلی را فراهم می
 پرداخت.ريزی شده  مرحله از تغيير برنامه

 

 لوین اي  سه مرحلهنظریه تغییر 
مطرح  (Lewin, 1951)لوين نخستين بار را  ريزی شده و بحث پيرامون فرايند آن تغيير برنامه

 ؛داند شامل سه مرحله می را شده ريزی برنامهتغيير فرايند ، . لوينکرد
سازمان برای و  شود ضرورت و درک نياز به تغيير احساس می، . در اين مرحله2انجمادزدايی -1

افزايش شکست احتمال نشود، خوبی انجام  انجمادزدايی بهاگر از نظر لوين  شود. تغيير آماده می
 . يابد می

                                                           
تغيير تحولی ، (Developmental changeای ) تغيير توسعه، (Radical changeتغيير بنيادين )انواع تغيير سازمانی:  .1

(Transformational change) ،( تغيير انتقالیTransitional change) ،( تغيير تکاملیEvolutionary change) ، تغيير

 .(Unplanned changeريزی نشده ) تغيير برنامه و (Revolutionary change)انقلابی 

2. Unfreezing 



114  1395، بهار 1، شماره هشتممطالعات كتابداري و علم اطلاعات. سال 

قبل از موعد ، اندرکاران تغيير دهد که بسياری از دست . لوين هشدار می(تغيير)اجرای  1حرکت -2
 کنند.  و تغيير را بسيار سريع شروع می شوند میمناسب وارد اين مرحله 

شود. هدف اين  تثبيت می است رخ داده در سازمان تغييری که، . دراين مرحله2انجماد مجدد -3
، که انجماد مجدد با شکست مواجه شود حفظ نتايج مطلوب ناشی از تغيير است. زمانی، مرحله

 & Lewin in King)اجرا درآيند  احتمال دارد تغييرات به فراموشی سپرده شوند يا ناقص به

Anderson, 1995, p. 137-138) . 
برد تغيير کمک يشنيروهايی وجود دارند که برخی به پ، تغييرمرحلة در هر سه  به اعتقاد لوين

مطرح  ميدانینام نظريه  ديگری از لوين به نظريهاين نيروها در شوند.  میآن مانع ، کنند و برخی می
 زيم. دامی پر يعنی مدل نيروهای ميدانیدر ادامه به اين نظريه و مدل مرتبط با آن  .شوند می

 

 و مدل نیروهاي میدانی لوین نظریه میدانی

بلکه ، دشومعتقد است رفتار فرد تنها با طبيعت فرد تبيين نمی، لوين در نظريه ميدانی خود
. از نظر (Lewin in King & Anderson, 1995, p. 137-138) است با محيط اومعلول ارتباط 

قرار فردی و سازمانی  4و بازدارنده 3برنده های پيش تحت تأثير ميدانی از نيرو تغيير سازمانی، او
های  به اين ترتيب که نيروکند؛  ميزان پيشبرد تغيير را تعيين می ها کنش ميان اين نيروحاصل دارد. 
در برابر تغيير مقاومت ، بازدارندههای  نيرو و آورندفشار میآغاز مرحله جديد تغيير برای  برنده پيش
)مرحله و آن را به عقب شوند  روی تغيير به سوی مرحله بعد پيش مانع ازو سعی دارند  کنندمی

های  برنده و کاهش نيرو های پيش تغيير سازمانی را نتيجه افزايش نيرو، وينل. گردانندازبقبل( 
 کند  از آن ياد می 5با نام رقص تغيير همان مفهومی است که سنگه، اين وضعيت داند. بازدارنده می

و  وندهای بازدارنده بايد شناسايی ش نيرو، يا سکون سازمانی 6برای غلبه بر اينرسی .(1386، )سنگه
، انجام شودبرنده  های پيش قبل از افزودن به نيرو، ضرورت دارد که اين کار .دنبه کمترين ميزان برس

، با افزايش نيرو در جهت مخالف، برنده های پيش برای افزايش نيرو يکطرفه تلاش ههرگون چرا که

                                                           
1. Moving 

2. Refreezing 

3. Driving forces 

4. Restraining forces 

5  . The dance of change 

6. Inertia 
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 .Lewin in King & Anderson, 1995, p)های بازدارنده مواجه خواهد شد  يعنی در نيرو

نظر از تأثير را )صرف، ها در اين شکل . فلشکردترسيم  1توان مانند شکل اين وضعيت را می.(158
 رسانند.بودن آن( میمثبت و يا منفی 

 
 ريزی شده گانه تغيير برنامه: مراحل سه1شکل 

 

نيروهای ميدانی  لوين و با درنظر داشتن مدل ميدانیای و نظريه  تغيير سه مرحلهنظريه  پاية بر 
، و انجماد مجدد اجرای تغيير، زدايی انجماد ميزان پيشبرد تغيير در هر سه مرحله توان گفت که می

که  اند فردی و سازمانی نيروهای، برنده نیروهاي پیشنيروی مخالف است؛  دو دستهتحت تأثير 
 .شوند میتغيير مانع که  اند فردی و سازمانینيروهای  ،نیروهاي بازدارندهو  برند تغيير را پيش می

، سياسی، اقتصادی، های رقابتی نيروتوان  را می برنده و بازدارنده ی پيشبرخی از اين نيروها
و مانند آنها  چسبندگی دانش، زدايی آموخته، فرهنگ و جو سازمانی، اخلاقی، اجتماعی، جهانی
، برنده تغيير های پيش . يکی از مهمترين نيرو(Lewin in Jones, 2003, p. 308) دانست
فردی و  زدايی آموخته(. Nystrom & Starbuke, 1984است ) فردی و سازمانی زدايی آموخته

 برنده های پيش ساير نيرو از ،از اين روو  (Becker, 2007) نای وقوع تغيير استزيرب، سازمانی
چسبندگی دانش ، برنده تغيير( عنوان نيروی پيش زدايی )به آموخته در مقابلِاهميت دارد.  بيشتر

 .دهد مینشان را اين وضعيت  2شکل . تغيير مطرح استعنوان نيروی بازدارنده  به
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 ريزی شده برنامهتغييرگانه  مراحل سهبرنده و بازدارندهمؤثر بر  پيش های : نيرو2شکل 

 

و انجماد  حرکت، زدايی و چسبندگی دانش در سه مرحله انجمادزدايی آموختهبرآيند حاصل از 
تر و شرح چگونگی  برای تحليل دقيقسازد.  مجدد ميزان موفقيت هر مرحله از تغيير را مشخص می

مفهوم دو لازم است با ، ريزی شده گفته بر فرايند تغيير برنامه پيش تأثير هرکدام از نيروهای
به اين ، آيد زدايی و چسبندگی دانش آشنا شد. به همين منظور در دو بخشی که در ادامه می آموخته

 .  شود میمفاهيم پرداخته 

 با تغییرآن پیوند و  زدایی آموخته

با عنوان  1981در سال  1مقاله هدبرگ انتشار صورت جدی پس ازبه زدايی مفهوم آموخته
شکل گرفت. اين  (Hedberg, 1981) "کنند؟می زدايی آموختهگيرند يا  چگونه ياد می ها سازمان"

 .(1بنگريد به جدول ) دبو زدايی آموختهبه مفهوم صاحبنظران  سايرنقطه آغازين توجه ، مقاله
 زدايی آموختهبرای مفهوم ، پژوهشگرانصاحبنظران و  .کنيمشروع  زدايی آموختهواژه از تعريف 

معنای  به) "unlearning"فراموشی( و معنای  به) "forgetting"د؛ کنن اغلب از دو واژه استفاده می
 امراين ، کنند نيز تأييد می (Tsang & Zahra, 2008) همانگونه که تسانگ و زهرا(. زدايی آموخته

( Tsang & Zahra, 2008 پژوهشگران )مانند . برخی ازوجود آورده است به را هايی سردرگمی
Smith-Easterby &برخی ديگر )مانند ، اندکاربرده به "فراموشی"اين دو واژه را به يک معنا يعنی 

Lyles, 2011مانند دانند و عده می زدايی آموخته ( فراموشی را شامل( ایDe Holan, 2011 )
به  forgettingدهد که  دانند. بررسی متون نشان می را يکی از انواع فراموشی می زدايی آموخته

و ( De Holan, 2011)گيرد فعاليتی تصادفی است که بدون هدف انجام می، معنای فراموشی

                                                           
1. Hedberg 
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unlearning  عنصری  "قصد و آگاهی"، فرايندی است که در آن، زدايی آموختهبه معنای
 زدايی آموختهتعاريف گوناگونی از ، های مختلف و صاحبنظران حوزه کننده است. پژوهشگران تعيين

 . شوند میآورده  1ها در جدول  اند. برخی از مهمترين اين تعريف ارائه داده
 بر پايه مرور متون زدايی آموختههای  : برخی از تعريف1جدول 

 نویسنده/ نویسندگان زدایی آموختهتعریف 

منظور  های منسوخ به های ذهنی و رفتارها و ديدگاهنقشه، فرايند کنار نهادن دانش
 يادگيری چيزهای جديد.

(1981 )Hedberg 

 Nystrom & Starbuck (1984) های قديمی و کنار نهادن آنها. کشف ايده

 Klein (1989) های گذشته است.های جديد از طريق حذف رويه جايگزينی پاسخفرايند 

هايی است که نه تنها ديگر مفيد نيستند بلکه مانعی فرايند از بين بردن قواعد و رويه
 De Holan & Phillips (2004) شوند. های جديد محسوب می گيریدر برابر ياد

شان شامل مفروضات و يادگيری قبلی، افراد و سازمان، فرايندی است که طی آن
ی گذارند تا بتوانند رفتارهاو کنار می کنند میهای ذهنی را  شناسايی  چارچوب

 .کنندرا جذب  جديد
Becker (2007) 

 Tsang & Zahra (2008) فرايند کنار نهادن قواعد قديمی از حافظه سازمانی است.

 .Rezazade Mehrizi et al منظور کاهش اثرات منفی آنفرايند عمدی مديريت دانش کهنه و منسوخ به
(2011( 

و مديريت  زدايی آموختهو مستمر برای  مند نظام، هدفمند، فعالانه، ارادیفرايند 
محدود کننده و مضر سازمان در راستای ، رفتارها و ساختارهای اضافی، دانش

های کهنه و قديمی برای بهبود عملکرد سازمان در جهت کاهش اثرات منفی جنبه
 دستيابی به مزيت رقابتی. 

اخوان و باقرزاده نيری (1390)  

 Hislop et al. (2013) کهنه و قديمی.  رايند کنار نهادن يا ترک دانشف

 

بيانگر ، شداشاره به آنها گفته  که برخی از آنها در جدول پيش زدايی آموختههای   بررسی تعريف
 چند نکته است؛ 

، دنکننيز تأييد می (Akgun, Lynn and Byrne, 2006) يرنلين و ب، همانگونه که آکگون -
و  "فرد"يی اشاره دارد که ها فعاليتبه ، يک فرايند است. رويکرد فرايندی زدايی آموخته

 درگير آن هستند.  زدايی آموختههنگام  "سازمان"

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0263786311000494#bb0195
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0263786311000494#bb0195
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0263786311000494#bb0125
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0263786311000494#bb0125
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0263786311000494#bb0070
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0263786311000494#bb0070
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ارزيابی  -توجه است: الفقابل  ، ارائه شده زدايی آموختههايی که از   سه مقوله در تعريف -
کنار نهادن  -ب، کنار نهاده شود دباي غير مفيد و منسوخ است و، کهنه و ناکارآمد آنچه که

هر سه ، جايگزين نمودن آنچه کنار نهاده شده با يک چيز ديگر. برخی از تعاريف -ج وآن 
 است.  ها نقطه مشترک همه اين تعريف، "کنار نهادن يک چيز"مقوله را در نظر دارند اما 

 اشتراک نظر وجود ندارد، ه شودکنار نهادکه بايد  "آنچه"زدايی يعنی  موضوع آموخته در مورد -
(Rezazade Mehrizi et al., 2011)  های ارائه شده در  گونی تعريف دليل اصلی گونهو

نوآوری ، رفتار سازمانی در مطالعات، ها گردد. اين تعريف میبر نکته اين به  1جدول 
اند. از اين رو برای  تغيير مطرح شدهيادگيری سازمانی و مديريت ، مديريت دانش، سازمانی

، رفتارها، هاعادت، ها  تجربه، های متفاوتی همانند دانش موضوع، زدايی ارائه تعريف آموخته
 درنظر گرفته شده است.مانند آنها  های ذهنی و نقشه

برای ، و با درنظر داشتن ارتباط نوشتار حاضر با حوزه مديريت تغيير آنچه گفته شد با نظر به
تعريف فرهنگ  بر پايه .بيندازيم "تغيير"مفهوم نگاهی به نخست لازم است  زدايی آموختهتعريف 

، . در اين فرايند"2شود چيزی متفاوت می، فرايندی است که از طريق آن، تغيير" 1پيوسته آکسفورد
، 4)استوارت و موران 3دهد رخ می ]خوشايند يا ناخوشايند[ديگر وضعيت  به وضعيت انتقال از يک 

 (. 76ص. ، 1389
دامنه وسيعی از و ممکن است  پيوندد وقوع می به  نيز در تغيير سازمانی، انتقال وضعيت فرايندِ

اما  دستخوش تغيير وضعيت شوند. ساختارها و مانند آنها در سازمان، فرايندها، ها برنامه، اهداف
پيش در وضعيت فردی و سازمانی است. به اين ترتيب که  "دانش"بر پايه ، بنيان اين انتقال وضعيت

ی هاي از دانش و آموخته، وظايفشاناهداف و ها و پيشبرد  گيری برای تصميمفرد و سازمان ، از تغيير
، است. اماشرايط جديد سازمان پس از تغيير مربوط به وضعيت جاری سازمانکنند که  استفاده می

و  5غير مفيد و منسوخ، های پيشين يعنی دانش ناکارآمد و آموختهمستلزم کنار نهادن بخشی از دانش 

                                                           
1. Oxford online dictionary 

2. http://oxforddictionaries.com/definition/change?q=change 
 .تغيير خوشايند مورد نظر است، شود لازم به ذکر است که در اين نوشتار هرجا از تغيير ياد می .3

4. Stueart & Moran 

و  توسط پژوهشگران علم اقتصاد و علوم اجتماعی مطرح  نخستين بار (obsolescenceمنسوخ شدگی يا منسوخ شدن )مفهوم . 5

 .مباحث مديريتی رايج شددر  1930از سال 
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يعنی ، اين فرايند(. Rezazade Mehrizi, 2011, p. 26جايگزين کردن آن با دانش جديد است )
 "فرايند شناسايی و کنار نهادن دانش منسوخ و سپس جايگزين نمودن آن با دانش جديد"

، هرگاه اين فرايند در مورد دانش فردی رخ دهد .تغييرجای دارد بطنزدايی است و در  آموخته
، زدايی فردی اتفاق افتاده است و هر زمان که دانش سازمانی محور اين فرايند باشد آموخته
 وقوع پيوسته است.  زدايی سازمانی به آموخته

 .Becker, 2007, pبه تأييد بکر )، سازد فرد و سازمان را درگير می، از آنجا که تغيير سازمانی

فردی و  زدايی آموختهبه  زيادی  تغيير سازمانی تا اندازه موفقيت در فرايند گفت کهتوان  می( 47
تغيير برنده برای  نيروهايی پيش، فردی و سازمانی زدايی آموخته، به ديگر سخن .سازمانی ارتباط دارد

هايی است که در اين رابطه و نظريه ها منطق زيربنايی مدل، پشتوانه اين استنباط هستند.سازمانی 
 ,Newstromمدل نيوستروم )، (Hedberg, 1981برای نمونه نظريه هدبرگ )مطرح شده است )

ها و  (. اين مدل( و مانند آنهاAzmi, 2008نظريه آزمی )، (Klein, 1989مدل کلين )، (1983
زدايی را عاملی  اختلال در آموخته و دانند زدايی را فرايندی آميخته با تغيير می آموخته، ها نظريه
بنگريد ) کنند. از ديد صاحبنظران اين حوزه ساز در دستيابی به تغيير سازمانی موفق بيان می مشکل

، نوع دانش )آشکار و پنهان(همانند  ( عواملیHedberg, 1981; Klein, 1989; Azmi, 2008به
زدايی تأثير  بر آموخته دنتوان میروانشناختی  ذهنی و، احساسی، انگيزشی، فرهنگی، ادراکیعوامل 

و  زدايی آموختهتواند برای  می که است يکی از عواملی 1چسبندگی دانش مثبت يا منفی داشته باشند.
چسبندگی دانش و عوامل مربوط به آن  . در ادامه به بحث پيرامونتغيير سازمانی اختلال ايجاد کند

 . شود پرداخته می

 نشنظریه چسبندگی دا

چسبندگی دانش ، در ميدان نيروهای مؤثر بر فرايند تغيير، (2گفته )بنگريد به شکل  بر پايه پيش
و پس از آن به نظريه چسبندگی  "چسبندگی"نقشی بازدارنده دارد. در ادامه به نخست به مفهوم 

 شود. دانش پرداخته می

                                                           
1. Knowledge stickiness 
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استفاده شد.  1های چسبنده قيمتنخستين بار در اقتصاد سازمان و در مورد ، واژه چسبندگی
بر  هزينه"کار برد و آن را  نخستين فردی بود که چسبندگی را در مورد دانش به 1962در سال ، 2آرو

، تيس، (. پس از اوArrow in Indarti, 2010, p. 55تعريف کرد ) "بودن انتقال دانش در سازمان
های انتقال دانش   اژه برای هزينه( از اين وTeece, Pisano& Shuen, 1997پيسانو و شوئن )

کار  اصطلاح چسبندگی را در مورد اطلاعات به 1994در سال  3فناورانه استفاده کردند. فون هيپل
های انتقال يک واحد اطلاعات از يک مکان خاص   هزينه"برد و آن را به اين صورت تعريف کرد: 

چسبندگی را به ، (. زولانسکیVon Hippel, 1994) "به فرد يا سازمانی که نيازمند اطلاعات است
است که  کردههايی توصيف   را دشواری "چسبندگی دانش"مفهوم سکون و عدم تحرک دانسته و 

مبنای مفهوم (. بر Szulanski, 2003, p. 12در فرايند انتقال و جايگزينی دانش وجود دارد )
( مطرح Szulanski, 1996; 2003توسط زولانسکی ) "نظريه چسبندگی دانش"، چسبندگی دانش

 یها ويژگیفقط تابعی از ، موفقيت در انتقال و جايگزينی دانش، دانش چسبندگی شد. در نظريه
کنندگان دانش )حاملان دانش( و بافت  و دريافت گانکنند ل ارسا یها ويژگیبلکه ، دانش نيست

 بايد در نظر گرفت. نيز شود را سازمانی که انتقال و جايگزينی دانش در آن انجام می
چسبندگی دانش ايجاد چهار عامل سبب ، (Szulanski, 1996; 2003به اعتقاد زولانسکی )

 :شوند می
فرد در مورد سودمندی دانش خود ابهام دارد و مطمئن نيست که بايد دانش ) 4دانش یها ويژگی -

 ، (فعلی خود را حفظ کند يا اينکه آن را با دانشی جديد جايگزين سازد

و  پيشيندانش جديد به جای دانش  انتقال)فقدان انگيزه برای  ارسال کننده 5منبع یها ويژگی -

 ، فقدان آگاهی نسبت به اهميت انتقال و جايگزينی دانش(

)فقدان انگيزه برای آموختن دانش و عدم توانايی برای استفاده از  6دريافت کننده یها ويژگی -

 ، 1دانش جديد(

                                                           
1. Sticky Prices: افتد ها بسيار کند اتفاق می هايی که تغيير آن قيمت   

2. Arrow 

3. Von Hippel 
4. Characteristics of knowledge 
5. Characteristics of source 
6. Characteristics of recipient 
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سبب رشد ضعيف و حتی عدم انتقال و نامناسب سازمانی که  )شرايط 2ناباروربافت سازمانی -

 . شود(  جايگزينی دانش می

 توانند می، آن بر ايجادنيز ترسيم شد و عوامل مؤثر  2همانگونه که در شکل ، چسبندگی دانش

برای تحليل نقش بازدارندگی چسبندگی . باشندتغيير سازمانی  بازدارندهو  وندش زدايی آموختهمانع 

زدايی  پيرامون آموختهبررسی پيشتر و به هنگام دانش در فرايند تغيير سازمانی لازم است به آنچه که 

 شود سازمانی ياد می زمانی که از تغيير، مطابق پيش گفتهگفته شد بازگرديم. و ارتباط آن با تغيير 

کنار نهادن دانش )فردی و سازمانی( منسوخ مربوط به شناسايی و بر ، بنيان اين فرايند انتقال

 های فعاليتوضعيت پيش از تغيير و جايگزينی آن با دانش )فردی و سازمانی( جديد برای پيشبرد 

آنچه فرايند ، طور منطقی بهزدايی فردی و سازمانی(.  )آموخته استسازمان پس از تغيير 

مانعی برای فرايند تغيير سازمانی محسوب ، ا مشکل مواجه سازدزدايی فردی و سازمانی را ب آموخته

، داند مؤثر میچسبندگی دانش  ( آنها را برSzulanski, 2003) زولانسکیچهار عاملی که شود.  می

زدايی باشند و سبب  مانعی برای آموخته، ريزی شده ند در هر مرحله از فرايند تغيير برنامهتوان می

برنده و بازدارنده تغيير در قالب  تحليل نقش هرکدام از نيروهای پيش .بازدارندگی تغيير شوند

و انجماد مجدد در ادامه  اجرای تغيير، سه مرحله انجمادزدايیزدايی و چسبندگی دانش در  آموخته

 .از اين نيروها ارائه خواهد شدمدلی نظری  مورد بحث قرار خواهد گرفت و
 

 ریزي شده فرایند تغییر برنامهزدایی و چسبندگی دانش در  تحلیل نقش آموخته
و چسبندگی  زدايی آموختهبرنده و بازدارنده برخاسته از  لزوم مصور سازی ميدان نيروهای پيش

، ريزی شده برنامهتغيير ای  سه مرحله و تحليل نقش و چگونگی حضور اين نيروها در فراينددانش 

فرايند سه  در رابطه بانظری  ترسيمی از مدل 3شکل ، از اين رو .اين بخش است گيری مبنای شکل

و  زدايی آموختهبرنده و بازدارنده مربوط به  ريزی شده و تحليل نيروهای پيش ای تغيير برنامه مرحله

که فرايند تغيير  اين استبه معنا حرکت دوار در اين مدل ) استچسبندگی دانش در هر مرحله 

                                                                                                                                               
 شود. های حاملان دانش مشخص می های منبع ارسال کننده و دريافت کننده در اين متن با ويژگی از اين پس ويژگی .1

2. Barren organizational context 
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هر مرحله از فرايند  موجود درتحليل نيروهای . است( شونده  تکراريک چرخه ، ريزی شده برنامه

 شود. ريزی شده در ادامه ارائه می تغيير برنامه

 رییغت زا شیپ 
)نوکس تلاح(

هدنرب شیپ ياهورین
 )یيادز هتخومآ(

ناد نداهن رانک
خوسنم یدرف ش

ناد نداهن رانک عناوم
خوسنم یدرف ش

ددجم دامجنا

رییغت يار ا

ییادزدامجنا

سک
ناد ینيزگياج و ب

ديدج یدرف ش
سک عناوم

ناد ینيزگياج و ب
ديدج یدرف ش

خانش
ناد ت

 خوسنم یدرف ش
م ناو انش ع خ

ناد ت
ف ش در نم ی خوس

فاب دشر
ناد نداهن رانك زا يریگول  و رورابان ت

ش

فاب دشر
سك زا يریگول  و رورابان ت

ناد ینیزگیا  و  
دید  ش

فاب دشر
سك زا يریگول  و رورابان ت

خانس  
ت

ناد نداهن رانك
خوسنم ینامزاس ش

سك
ناد ینیزگیا  و  

دید  ینامزاس ش

خانش
ناد ت

خوسنم ینامزاس ش

هدنرادزاب ياهورین
 )شناد یگدنبسچ(

 

 

 

 

 

 

 رییغت زا  پ 

 یدرف

 یدرف

 یدرف

 یدرف

 یدرف

 یدرف

ینامزاس

ینامزاس

ینامزاس

ینامزاس

ینامزاس

ینامزاس

 ريزی شده در فرايند تغيير برنامه (و چسبندگی دانش زدايی آموختهموجود) نيروهای: مدل نظري3شکل 

 شده )انجمادزدایی( ریزي برنامهمرحله اول تغییر و ود درمهاي  نیرو
برنده و نيروهای  تواند وجود داشته باشد؛ نيروهای پيش دو نوع نيرو می، در مرحله انجمادزدايی

بر  زدايی( )آموخته برنده غلبه نيروهای پيشمستلزم ، مرحله انجمادزدايیموفق رد بپيشبازدارنده. 
تغيير به پيش نخواهد رفت و ، در غير اينصورتاست. )چسبندگی دانش(  نيروهای بازدارنده

در مرحله انجمادزدايی از ، اين وضعيتسازمان در حالت پيش از تغيير يا سکون باقی خواهد ماند.
 نشان داده شده است.  3شکل 

نيروی ، ح فردی و سازمانیدر دو سط زدايی آموخته، دهد گفته نشان می همانگونه که شکل پيش
چسبندگی دانش ، است. در مقابل اين نيرو ريزی شده در مرحله انجمادزدايی برنده تغيير برنامه پيش
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وجود ، ديگر سخن بهريزی شده در مرحله انجمادزدايی حضور دارد.  عنوان بازدارنده تغيير برنامه به
. مواجه سازداختلال  بازدايی را  قوع آموختهتواند و چسبندگی دانشبنا به دلايل فردی يا سازمانی می

وقوع بپيوندد  طور کامل در فرد و سازمان به زدايی به آيد که آموخته هنگامی پيش می، آل وضعيت ايده
لازم ، برای ايجاد اين شرايط در مرحله انجمادزدايیو اثری از چسبندگی دانش وجود نداشته باشد. 

که  برسند و دريابند "منسوخشان دانششناخت از "به  سازمانکه پيش از وقوع تغييرکارکنان 
تواند  می و ناکافی است، برای مواجه شدن با شرايط جديد سازمان پس از تغيير آنها دانشبخشی از 

گيری اين  گرچه شکلد. نداشته باشتأثير منفی ، در وضعيت پس از تغيير انهايش بر انجام کار
دشوار کاری ، دهد زدايی فردی که در مرحله انجمادزدايی رخ می آموختهعنوان بخشی از  بهشناخت 

 ,Durand & Kuukkanen, 2004کنند ) همانگونه که دورند و کاکانن نيز تأييد میاما  است

p.81) ،رفع ابهام در ، ارائه اطلاعات پيرامون فلسفه و دلايل تغييرهمانند های گوناگون  با روش
های مربوط به  مشارکت کارکنان در تدوين برنامه، پس از پايان يافتن تغييررابطه با وضعيت کارکنان 

ممکن ، در مقابل. فراهم ساختکارکنان برای  آن رازمينه دستيابی به توان  می تغيير و مانند آنها
رکنان دشوار سازد. اين را برای کا کسب اين شناختکه  وجود داشته باشد هايی دشواریاست 

اين ، پيش از وقوع تغيير در سازمان، ديگر سخن . بهاسته از چسبندگی دانش برخاست ها دشواری
منسوخ  دانشعدم آگاهی از وجود  همانند دلايل فردی بهبرخی کارکنان بنا به که امکان وجود دارد 

پذيرفتن  برای، دانش خودابهام در مورد سودمندی/عدم سودمندی  گيزه برای شناخت آن ويا عدم ان
پيشين خود  دانشو همچنان به  آماده نباشند هماهنگ شدن با تغييرات سازمان منظور هجديد ب دانش

 انجمادزدايیای برای  بازدارنده، توان گفت چسبندگی دانش می شرايطدر اين . وابسته باقی بمانند
 برای پيشبرد مرحله انجمادزدايی لازم .کاهد است و از آمادگی برای رويارويی با تغيير سازمانی می

زدايی  کاسته و به آموخته، شود می چسبندگی دانشدلايل فردی که سبب است تا حد ممکن از 
 فردی افزوده شود.

زدايی سازمانی نيز  آموخته، برنده انجمادزدايی عنوان نيروی پيش زدايی فردی به افزون بر آموخته
 لازم است تا، رخ دهدآنکه تغيير در سازمان پيش از اين مرحله کمک کند.  پيشبردتواند به  می

، های کاری فرايند مانندبه اين شناخت دست يابند که بخشی از دانش سازمان  مسئولان سازمان
ی سازمان در شرايط ها فعاليتبرای انجام  و غيره اه  نامه ها و آيين  دستورالعمل، تفکرات، ها سياست

پس از ها ) بر انجام فعاليتاستفاده از اين دانش و  نخواهند بود مناسب و مفيد، جديد پس از تغيير
اهداف تغيير  شرح )همانندهايی  برنامهبايد، وضعيتدر اين  .داردتأثير منفی ، (تغيير سازمانی

ويرايش ، های مسئولان بالادستی جلب موافقت، ح مختلفوسازمانی برای کارکنان سط
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کارکنان با تغييرات و تحولات محيطی و تأثير آنها آشنايی ، های سازمانی نامه ها و آيين دستورالعمل
 از ناکارآمدی و تأثير ها اين برنامهبا استفاده از  تا تدوين شود( و مانند آنها بر کارآمدی سازمانی

ی سازمان زدايی آموختههاکه مربوط به  اين فعاليت .سته شوددانش منسوخ سازمانی کااين منفی 
در  کند. نجمادزدايی کمک میابرای رويارويی با تغيير و پيشبرد مرحله  آمادگی سازمانبه ، است
برخی شرايط سازمانی برای عملی شدن تغيير فراهم ، ممکن است پيش از اجرای تغيير، مقابل
بافت ، مورد اشاره قرار گرفت و در بحث پيرامون نظريه چسبندگی دانش تر همانطور که پيش نباشد.

تواند سبب  می و از اين رو آيد شمار می بهبر ايجاد چسبندگی دانش  نابارور از عوامل مؤثر
کمتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. مهيا ، بازدارندگی تغيير سازمانی شود. اين جنبه

های تغيير سازمانی به کارکنان   نبودن بافت سازمانی )همانند عدم ارائه اطلاعات در مورد برنامه
(Oreg, 2006) ،های تغيير برای افراد سازمان   ريزی های مشارکت در برنامه هم نبودن بسترفرا
(Wanberg & Banas, 2000) ،اندرکاران دستهای   نداشتن اعتماد به برنامه ( تغييرOreg, 2006 )

به ايجاد بافت نابارور و در تواند  (( میBernerth et al., 2007و عدم رعايت عدالت سازمانی )
 و مانع وقوع مرحله دوم تغيير شود. بيانجامد سبندگی دانش در مرحله انجمادزدايیبروز چ، نتيجه

زدايی سازمانی  چسبندگی دانش به کمترين ميزان و آموختهضروری است که ، آل در وضعيت ايده
 رسد. ببه بيشترين ميزان 

 (تغییر ا رايشده ) ریزي برنامهتغییر مو ود در مرحله دوم هاي  نیرو
، های تغيير جلوگيری از شکست برنامه ريزی شده و تغيير برنامه دوماز مرحله  موفقگذر 

اين مرحله از  موفق اجرایاست.  اين مرحله وجود درنيروهای فردی و سازمانی م شناخت مستلزم
زدايی بر چسبندگی دانش است. در  مستلزم غلبه نيروهای آموخته، همانند مرحله انجمادزدايی تغيير

برای دستيابی به شده است.  به تصوير کشيدهاجرای تغيير آل نيروهای مرحله وضعيت ايده، 3شکل 
برای پيشبرد وظايفشان شان راغير مفيد و ناکارآمد دانشسازمان کارکنان تا لازم است ، اين وضعيت

خود را برای پذيرش ، تا به اين ترتيب کنار بگذارند ر شرايط جديد سازمان پس از تغييرد
به تأييد دورند و کاکانن  د.نکه متناسب با شرايط پس از تغيير باشد آماده ساز های جديد آموخته

(Durand & Kuukkanen, 2004, p.82)  در اين مرحله  فردی زدايی آموختهوقوع ممکن است
زدايی  موانع آموختهبا اختلال مواجه شود. چسبندگی دانش از ، شرايطبرخی بودن نفراهم به دليل 

برای کارکنان سازمان به اين ترتيب که عدم آگاهی و يا فقدان انگيزه . استاين مرحله  ردی درف
چسبندگی  سببتواند  فقدان آمادگی برای کسب دانش جديد می و ياغير مفيد پيشين  دانش ترک

ادزدايی نکته قابل توجه اين است که اگر کارکنان سازمان در مرحله انجم. شود در اين مرحله دانش
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فردی در مرحله پيشين تغيير  دايیز و آموخته يده باشندسنربه شناخت منسوخ  در مورد دانش
 ريزی شده با دوم تغيير برنامهتوان انتظار داشت که مرحله  نمی، اده باشدرخ ند ريزی شده برنامه

ای  ا اندازهدر مرحله انجمادزدايی ت . حتی ممکن است کارکنان سازمانچندانی همراه باشد موفقيت
منسوخ رسيده باشند ولی درصورت فقدان آگاهی و فقدان انگيزه برای  دانشبه شناخت لازم از 

 ريزی شده خواهد بود.  مرحله دوم تغيير برنامهای برای  نيرويی بازدارنده، چسبندگی دانش، آنترک 
 3همانگونه که شکل ، مرحله دوم تغيير برنامه ريزی شده دربرنده  پيشی هانيروبخشی ديگر از 

 اندرکاران دستلازم است ، در زمان اجرای تغييرسازمانی است.  زدايی آموخته، دهد نيز نشان می
ی سازمان در ها فعاليتبه دليل غير مفيد بودن برای پيشبرد را ی از دانش سازمانیهاي بخش، تغيير

شود  بايد سازوکارهايی درنظر گرفته ، برای نمونهرند. گذابکنار ، شرايط جديد پس از تغيير
 ديگر مورد استفاده قرار نگيرند.، ی پيشين اداره سازمانها روشها و  سياستهای ناکارآمدِ  بخشتا

تأثير منفی سازمان  یها فعاليتی که بر روند هاي و ديدگاهتفکرات  تاضروری است ، افزون بر آن
سازمان های  پيشبرد هدف باکه  به پيش از تغيير مستندات مربوطهمچنين و  شوند کنار نهاده، دارند

سازمانی سبب پيشبرد  زدايی آموخته، ها صورت انجام اين فعاليت. در شوند حذف ، همراستا نيستند
تواند مانع  . اما چسبندگی دانش برخاسته از بافت نابارور سازمانی میخواهد شدمرحله اين تغيير در 

هايی که افرادی همانند برنرت و  بر پايه نتايج پژوهشله شود. زدايی در اين مرح از وقوع آموخته
انجام  (Oreg & Sverdlik, 2011) ( و اورگ و وردليکBernerth et al., 2007)همکاران 

عدم ارائه اطلاعات در مورد  تواند بر اثرمی، تغييربافت نابارور سازمانی در زمان اجرای ، دادند
آماده نبودن بسترهای مشارکت کارکنان در ، تغيير سازمانی به کارکنانهای  چگونگی اجرا و فعاليت

اند و  هايی که مسئولان سازمان برای اجرای تغيير برگزيده  اعتماد به شيوهعدم ، اجرای تغيير
جلوگيری از . در صورت به وجود آيد عدالت سازمانی در زمان وقوع تغييربرقراری توجهی به  کم

برنده سازمانی بيش از نيروهای بازدارنده خواهند شد  نيروهای پيش، مانیبافت نابارور ساز رشد
 شود. فراهم میمرحله سوم )انجماد مجدد( و زمينه برای ( 3)مرحله دوم از شکل 

 شده )انجماد مجدد( ریزي برنامهمرحله سوم تغییر  مو ود درهاي  نیرو
ای مکمل در فرايند  مرحله، مجدد( بر اين باور است که مرحله انجماد Lewin, 1951لوين )

مرحله نيز دو نوع اين در ، ريزی شده مشابه با دو مرحله پيشين تغيير برنامهتغيير سازمانی است. 
برای تواند وجود داشته باشد.  برنده و بازدارنده( و در دو سطح فردی و سازمانی می نيرو )پيش
زدايی فردی بر  يعنی آموخته برنده فردی يشپ هاینيرولازم است تا، انجماد مجدد موفقدستيابی به 

برای تطبيق خود با کارکنان شود که  چسبندگی دانش غلبه پيدا کند. اين شرايط زمانی مهيا می
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 و (پيشين منسوخ دانشجای  جديد )به دانشجايگزينی  دنبال بهپس از تغيير سازمانی  جديد شرايط
چسبندگی دانش اما اين احتمال وجود دارد که . باشندبرای پيشبرد موفق وظايفشان استفاده از آن 

انگيزه برای کسب داشتن  منسوخ ودانشبا وجود آگاهی از  کارکنانو  مانعی برای تثبيت تغيير شود
چسبندگی دانش ، . در اين حالتباشندوبرو ر دانشاين استفاده از  با مشکلاتی برای، دانش جديد

 برای غلبه بر آن اقدام کرد.بايد و  استبرای تثبيت تغيير سازمانی بازدارنده  عاملی
همانگونه که مرحله سوم  موجود در مرحله انجماد مجددبرنده  پيشبخش ديگری از نيروهای 

 زدايی سازمانی برای آموخته آلوضعيت ايدهاست.  زدايی سازمانی آموخته، دهد  نشان می 3در شکل 
مورد استفاده و  دانش سازمانی جديد جايگزين دانش سازمانی منسوخ شود آيد که می پيشهنگامی 

تهيه و استفاده از مستندات متناسب با شرايط  زدايی سازمانی در اين مرحله شامل آموخته. قرار گيرد
ها  گذاری سياست های مثبت نسبت به تغيير سازمانی و پايه تلاش برای ايجاد ديدگاه، جديد سازمان

. اما اگر اين است رد اهداف سازمانیگيری از آنها در جهت پيشب و بهرهاری جديد های ک و روش
در اثر رشد بافت نابارور سازمانی شود.  تثبيت تغيير با اختلال مواجه می، شرايط فراهم نباشد

 عدم استقبال از، ی سازمان در موقعيت جديدها فعاليت پيراموناطلاعات کافی  توجهی به ارائه بی
رعايت عدالت  مسئولان سازمان و کوتاهی درکارکنان نسبت به  عدم اعتماد، و نظرهای افراد ها يدها

در اين حالت بافت نابارور اگر برای غلبه بر تواند انجماد مجدد را دچار وقفه کند.  سازمانی می
 .تثبيت و پايداری تغيير با مخاطره مواجه خواهد شد، تدبير نشود

به اعتقاد ، افتد آنچه در مرحله انجماد مجدد يا تثبيت تغيير اتفاق مینکته قابل توجه اينکه 
ريزی و  تواند در پايه می، (Longenecker, Papp & Stansfield, 2013پاپ و استنفيلد )، لانگنکر

نشان  3های تغيير سازمانی تأثيرگذار باشد. همانگونه که حرکت دوار شکل  اجرای ساير برنامه
تواند آغاز  يک تغيير میای تکرار شونده است و پايان  چرخه، ريزی شده يير برنامهفرايند تغ، دهد می

نيروهای موجود در مرحله انجماد مجدد  که نابراين در صورتیتغييرهايی ديگر در سازمان باشد. ب
هايی برای مرحله نخست  امکان وجود دارد که دشواریاين ، درستی شناسايی و مديريت نشوند به

 ايجاد کند.ريزی شده )انجمادزدايی(  امهتغيير برن
 

 گیري  مع بندي و نتیجه
افزون بر اين مراحل  .است ای پيچيده و چند مرحله فرايندی، ريزی شده سازمانی تغيير برنامه

مرحله پس  موفقيت در تعيين، تنهايی در چگونگی به ثمر رسيدن تغيير سازمانی نقش دارند به آنکه
 که لوينبر اين سه مرحله  تأثيرگذارشناسايی نيروهای . دهستن مهم از اين روو  ندمؤثر نيز از خود
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(Lewin, 1951)  کند مشخص می برنده و بازدارنده پيشآنها را در مدل ميدانی با نام نيروهای ،
ها و مراکز کتابخانهتغيير سازمانی است. دستيابی به موفقيت در مديريت  برای گامی مهم

 اند. کردهها، تغييراتی را در نظام خود تجربه  مانند ساير سازمان از اين امر جدا نيستند و رسانی اطلاع
وجود نيازهای تحول در محيط اطلاعاتی، و  ها از يکسو کتابخانهماهيت اجتماعی و خدمت محور 

لزم به ها را م متنوع و روزافزون کاربران و تغييرات مداوم درونی و بيرونی از سوی ديگر، کتابخانه
ها عواملی مانند چسبندگی  سازمانها نيز مانند ساير  کتابخانه درهمگامی با تغييرات ساخته است. 

را تحت  فرايند تغييرموفقيت در توانند  زدايی وجود دارد و اين عوامل می دانش و فقدان آموخته
دهه از آغاز پس از گذشت بيش از هفت  دستيابی به اين موفقيتراهکارهای دهند. تأثير قرار 

ميزان ، با اينحال .استصاحبنظران و پژوهشگران بسياری دغدغه  هنوز، مطالعات تغيير سازمانی
 ,Kotter, 1995, Yaseen and Okourهای های تغيير )بنا به گزارش پروژه قابل توجه شکستِ

و مطالعات مربوط به اين  ها پژوهشدروجود عواملی است که  بيانگر، و موارد مشابه آنها(  ,2011
تواند به مديريت فرايند تغيير  شناسايی اين عوامل می، . بنابراينکمتر به آنها توجه شده استحوزه 

 .کمک کند ها سازماندر 
هايی  کمک مؤثری در اين رابطه است. بر پايه نظريه تغيير سازمانیهای کليدی  نظريهاستفاده از 

گيری از مدل نيروهای ميدانی لوين  ای و با بهره يير سه مرحلههمانند نظريه ميدانی و نظريه تغ
. در اين برنده و بازدارنده تغيير را شناسايی و چارچوبی از آنها ترسيم کرد توان نيروهای پيش می

متون و يک مدل نظری ارائه شود. ، گفته ها و مدل پيش مقاله سعی شد تا با تلفيقی از نظريه
در دو  ريزی شده تغيير برنامه برنده و بازدارنده پيش نيروهایدهند  نشان میهای مرتبط  پژوهش
از نيروهای مؤثر ( فردی و سازمانی) زدايی آموختهبندی هستند.  قابل دسته فردی و سازمانیسطح 

. (Nystrom & Starbuke, 1984; Tsang & Zahra, 2008) استبرنده آن  بر تغييرو پيش
بخشی ، زدايی در مدل نظری ارائه شده نيز مطرح شد تحليل نقش آموختههمانگونه که در ، بنابراين

ايجاد و  ريزی شده به آل برای هر مرحله از فرايند تغيير برنامه از موفقيت و دستيابی به وضعيت ايده
رد البته پيشبزدايی در هر دو سطح فردی و سازمانی وابسته است.  تقويت سازوکارهای آموخته

تلاش برای و های بازدارنده  نيروبه شناسايی ، برنده تقويت نيروهای پيش ون برافزفرايند تغيير 
ريزی شده  همانگونه که در تحليل نيروهای بازدارنده فرايند تغيير برنامه ارتباط دارد.نيزکاهش آنها 

تواند  که می است ای مهمترين نيروی بازدارندهچسبندگی دانش ، شد مدل نظری اين مقاله آورده در
به ناتواند ب می چسبندگی دانش .(1391، باقرزاده نيری و شادپور، اخوان) شود زدايی آموختهمانع 

عوامل فردی همانند فقدان آگاهی و فقدان انگيزه برای  عوامل فردی و سازمانی ايجاد شود.
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 مانع از، شناسايی و کنار نهادن دانش منسوخ و فقدان ظرفيت جذب و نگهداری از دانش جديد
چسبندگی  مؤثر بربه عنوان عامل سازمانی  بافت نابارور، شود. افزون بر آن زدايی فردی می آموخته

 . زدايی است دانش مانعی برای آموخته
ريزی شده مورد بحث قرار  آنچه پيرامون نقش و تأثير نيروهای موجود در فرايند تغيير برنامه

توجه به با و تضعيف چسبندگی دانش  زدايی ختهآموهای  قويت زمينهدهد ت گرفت نشان می
در تواند به مديريت موفق تغيير  یم، ريزی شده های هر مرحله از فرايند تغيير برنامه ويژگی

و تضعيف نيروهای  برنده تقويت نيروهای پيشنکته قابل تأمل اين است که  بيانجامد. ها کتابخانه
 های تغيير سازمانی توجه به ماهيت برنامه يد بابافعاليتی مداوم است که اين چرخه  بازدارنده در
 .انجام بپذيرد

 

 پیشنهادها
حضور  زدايی آموختهچسبندگی دانش و تنها ، فرايند تغيير سازمانیدر  اشاره شد که همانگونه - 

 تأثير دارند وفرايند  بر اين( همانند فرهنگ و جو سازمانیوسيعی از نيروها ) ميدان ندارند بلکه
ساير نيروهای پرداختن به  .باشنديا با ساير نيروها يکديگر  باتقابل  در تعامل ياممکن است 

، و چسبندگی دانش زدايی آموختهدر ارتباط با  آنها نقش تحليلريزی شده و  مؤثر بر تغيير برنامه
  قرار گيرد. علاقمندان اين حوزه تواند مورد توجه می است که یديگر مطالعاتانجام مستلزم 

توان  که با استفاده از آنها میاست  یمفاهيممدل نظری ارائه شده در اين مقاله دربردارنده  -
 آنها را آزمون کرد. ، هايی مرتبط هايی را طرح و در قالب پژوهش فرضيه

توصيه ديگری ، پژوهش و نقد صاحبنظراندر جريان اين مقاله ارائه شده در  پالايش مدل نظری -
 های نوشته حاضر را جبران کنند و بر غنای آن بيفزايند. تا کاستیپژوهشگران به است 
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