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 های یادگیری زدایی در سازمان بر توسعه منابع انسانیواکاوی اثر مؤلفه

 
  *1علیرضا رجبی پور میبدی

   2الهه حسینی 

 فاطمه آجرلو3 

 
 (28/05/1397؛ تاریخ پذیرش: 04/12/1396)تاریخ دریافت:  

  

 چکیده 

ها با تغییرات مختلف محیطی و فنی روبرو هستند، برای انطباق با این تغییرات به در دنیای امروز همواره سازمان

شده و دارای ا باید دانشی را که به هر دلیلی منسوخ و کهنهکارگیری دانش و فناوری جدید نیازمند هستند امیادگیری و به
اثرات منفی احتمالی است، به شکل آگاهانه شناسایی نموده و اقدامات مناسبی را جهت کاهش یا حذف میزان وابستگی به 

است.  ستان البرزتأثیر یادگیری زدایی بر توسعه کارکنان سازمان کار و رفاه اجتماعی ا آن انجام دهند. هدف اصلی پژوهش

سازی، ترغیب های یادگیری زدایی شامل آگاهی، توقف توسعه دانش منسوخ، ترک کردن، ایزوله کردن، یکپارچهمؤلفه

شده است. ها بر توسعه و توسعه کارکنان پرداختهاستفاده از دانش جدید است که در این پژوهش به بررسی اثر این مؤلفه
جامعه آماری تحقیق  آید.همبستگی به شمار می -و بر اساس ماهیت و روش توصیفی پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی 

منظور نفر است. به 1230به تعداد  حاضر شامل سرپرستان، مدیران و کارکنان در سازمان کار و تأمین اجتماعی استان البرز

جامعه آماری، حجم نمونه موردنظر بر تعیین حجم نمونه در این پژوهش از جدول مورگان استفاده شد که بر اساس تعداد 

جهت ابزار گردآوری در این پژوهش، پرسشنامه محقق ساخته است.  نفر برآورد شده است. 293مبنای جدول مورگان 
نتایج پژوهش نشان استفاده گردید.  سازی معادلات ساختاری ایموسافزار مدلشده از نرمآوریهای جمعوتحلیل دادهتجزیه

 تأثیر مثبت و معناداری دارد.ری زدایی و ابعاد آن بر توسعه کارکنان یادگیداد که 

 .یادگیری زدایی، توسعه منابع انسانی، دانشیادگیری،  های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
ها همواره با تغییرات مختلف محیطی و فنی روبرو هستند، برای انطباق با این که سازمانازآنجایی

. دانش، مانند منابع (1) باشندکارگیری دانش و فناوری جدید نیازمند میتغییرات به یادگیری و به

طور مداوم دانش باید به بنیاندانش بنابراین، مدیران در یک اقتصاد ؛سرعت کهنه شودبه توانددیگر، می

. در این شرایط سازمان (2) روزرسانی کنندخود را جهت همگام شدن با تغییرات مداوم در محیط به

شکل آگاهانه  شده و دارای اثرات منفی احتمالی است، بهباید، دانشی را که به هر دلیلی منسوخ و کهنه

تگی به آن انجام های مناسبی را جهت کاهش یا حذف میزان وابسشناسایی نموده و اقدامات و فعالیت

 به اشاره است و متفاوت سازمانی فراموشی یا یادگیری در سازمان ناتوانی با مفهوم این (3) دهد

دارد.  سازمانی غیرمفید قدیمی هایرویه و قواعد باورها، آگاهانه گذاشتن کنار و کردن رها فرآیند

ا مفهوم یادگیری زدایی، تحقیقات مختلفی صورت گرفته است و برخی محققان تلاش تاکنون در رابطه ب

بیان نمایند.  (6)افتدکه در طی زمان اتفاق می (5, 4) عنوان فرایندیاند تا یادگیری زدایی را بهنموده

اند و بر روی تغییر در برخی از محققان دیگر نیز نگرشی نتیجه محور به مفهوم یادگیری زدایی داشته

ها و پیامدهای آن نظیر تسهیل باورها و قواعد سازمان تمرکز نموده و این مفهوم را با بررسی خروجی

. بامطالعه ادبیات و (7) اندودن فرایند تغییر و افزایش میزان موفقیت آن، مورد ارزیابی قرار دادهنم

های های یادگیری زدایی و در نظر گرفتن عوامل تأثیرگذار در سطوح فردی و سازمانی، مؤلفهپژوهش

 1بکر (8) هاییادگیری زدایی در پژوهش حاضر بر اساس مدل یادگیری زدایی بر مبنای پژوهش

( است. بر 2015و همکاران ) 4( و رودزیگرز2011و همکاران ) 3(، پیقین2008) 2(، تی سنگ2008)

سازی درباره دانش منسوخ، اند از آگاهاین اساس یادگیری زدایی شامل شش مؤلفه است که عبارت

سازی منسوخ، کنار گذاشتن دانش منسوخ، ایزوله کردن دانش منسوخ، یکپارچه توقف استفاده از دانش

طور مستقیم که یادگیری زدایی بهطورکلی در اینبه. دانش منسوخ و ترغیب به استفاده از دانش جدید

های متفاوتی وجود دارد برای مثال دراکر به در کسب موفقیت و عملکرد سازمان تأثیرگذار است دیدگاه

طور مستقیم بر معتقدند یادگیری زدایی به 5امر معتقد است و محققانی ازجمله سیگال و آکگون این

. رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام (7) عملکرد سازمان تأثیری ندارد

گذاری پرسودی به شمار وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد. درواقع نیروی انسانی سرمایه

طور مستمر در سازمان ذیر است که باید بهناپآید که بازده آن درواقع یک امر حیاتی و اجتنابمی
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شود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات موردتوجه قرار گیرد. یادگیری زدایی در سازمان سبب می

که هایشان را ادامه داده و بر کارایی خود بیفزایند. ازآنجاییطور مؤثر فعالیتسازمانی و محیطی، به

های ها و مهارتتواند به عدم توسعه کارکنان و شایستگین میوجود دانش منسوخ و قدیمی در سازما

هایی برای فراموشی فعال یا عامدانه ها منجر شود، بدین منظور، اندیشمندان همواره به دنبال روشآن

توان گفت، یادگیری زدایی منجر به بهبود سطوح شایستگی رو میازاین .اندهای قدیمی بودهدانش

هدف از این مقاله بررسی نفوذ یادگیری زدایی بر توسعه کارکنان  .گرددازمانی میکارکنان و عملکرد س

 سازمان کار و رفاه اجتماعی استان البرز است.

 مروری بر ادبیات نظری

 یادگیری سازمانی

یادگیری سازمانی فرآیند پویایی از دانش است که از سطح انفرادی به گروهی و سازمانی و بالعکس 

. (9) عنوان منبع مزیت رقابتی و کلید موفقیت سازمانی است. گرایش به یادگیری، به(2) جریان دارد

. تعهد (10)گرایش به یادگیری دارای سه بعد است؛ تعهد به یادگیری، تفکر باز و بینش مشترک 

. (11)سازمان به یادگیری، به معنای تلاش سازمان در جهت کسب دانش جدید از طریق کارکنان است 

دیگر، این متغیر، به میزانی که یک سازمان برای یادگیری ارزش قائل است و آن را ارتقا عبارتبه

های . تفکر باز، به ارزیابی نقادانه عملیات روزمره سازمان و پذیرش ایده(12) کندبخشد، اشاره میمی

های تفکر دیگر، این متغیر، به تمایل و گرایش سازمان به عدم یادگیری روشعبارتجدید اشاره دارد. به

. بینش مشترک نیز عامل مهمی در (13) کنداز محیط دلالت می های ذهنیموجود و تغییر در مدل

آورد. بینش مشترک به تمرکز منظور یادگیری فراهم میه رهنمودهایی را بهیادگیری فعال است چراک

. دانش و شواهد و مطالعات تجربی اندکی در مورد (14) همه افراد سازمان روی یادگیری اشاره دارد

؛ بنابراین، این امکان (16, 15) تأثیر فرآیند یادگیری سازمانی بر بهبود عملکرد سازمان وجود دارد

زایش یادگیری، افزایش وسوی صحیح، افوجود دارد که در صورت هدایت نشدن یادگیری به سمت

عملکرد سازمان را به همراه نداشته باشد. گرچه در کل، یادگیری سازمانی تأثیر مثبتی بر بهبود عملکرد 

وان اصلاح نظام دانش که عن. فیول و لایز یادگیری سازمانی را به(17) و تغییر رفتار اعضای سازمان دارد

دانند. یادگیری سازمانی را شامل فرآیندهای توسعه و کاربرد کننده یادگیری گروهی است، میتسهیل

 .(9) کندوکار تعریف میدانش در راستای بهبود عملکرد کسب

 یادگیری زدایی

سوی تغییر و انطباق با محیط، که حرکت بهمفهوم یادگیری زدایی سازمانی اشاره دارد به این

مستلزم رها کردن باورها و قواعد غیرمفید قدیمی است. در ارتباط با یادگیری زدایی سازمانی مطالعات 

ی متعددی توسط استارباک، شاین، هابر و هدبرگ صورت گرفته است و تنها مطالعه تجربی مربوط کیف
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. کسب بینش صحیح در خصوص مفهوم یادگیری زدایی سازمانی مستلزم (3) به پژوهش آکگون است

ارائه تعریفی شفاف از این مفهوم است. منبعی که بسیاری از محققان در مورد یادگیری زدایی سازمانی 

است، فرآیند یادگیری سازمانی را بدین شکل تعریف ( 1981) 1به آن توجه دارند، مقاله هدبرگ

های محیطی و دادن منظور تشخیص محرکها بهپاسخ سازمان-کند؛ وی از دیدمان محرکمی

کنند. مقالات زیادی به تحلیل های مناسب، محیطشان را پایش و روابط علی آن را استنتاج میپاسخ

صبغه مفهومی یادگیری زدایی اندکی کمتر از  اند. گرچهیادگیری زدایی در سطح فردی پرداخته

گیرند یا ها یاد میچطور سازمان"یادگیری سازمانی اسـت و برای اولین بار در مقاله هدبرگ با عنوان 

مطـرح گردید لکن بخش اعظمی از مقاله وی به موضـوع یـادگیری سـازمانی  "کنندیادگیری زدایی می

یادگیری زدایی پرداخته است. امروزه یادگیری زدایی همانند یافته و کمتـر بـه مفهـوم اختصاص

هایی موفق خواهند شد که بتوانند سازمان (18) تها تأثیرگـذار اسـیادگیری در موفقیت سازمان

توأمان درگیر فرآیندهای یادگیری زدایی و یادگیری گردند. هـدبرگ معتقد است چنانچه دانش قدیمی 

محیط متلاطم و در حال ها در پذیری سازمانمورد تجدیدنظر قرار نگیرد منجر به از دست رفتن رقابت

طور اثـربخش یـاد خواهنـد گرفت که ابتدا به ها در صورتی بهتغییر خواهد شد. به باور وی سازمان

که ایـن امـر مـستلزم کنار ؛ اما ازآنجایی (19) شان بپردازندیادگیری زدایی باورها و دانش منسوخ قبلی

گذاشتن عقاید و باورهایی است که طی سالیان مدید در سازمان مورد تأیید بوده اسـت، لـذا رهـایی از 

طور که انش جدید اهمیت دارد هماناندازه کسب دنماید. یادگیری زدایی بهآن بسیار ناخوشایند می

شده است. ها مطرحترین نقاط ضعف سازمانعنوان یکی از مهمفقدان توانایی یادگیری زدایی به

هایی که مانع یادگیری و یا چالش انطباق سازمان با محیط تواند همه موقعیتیادگیری زدایی می

پذیری سازمان تنها از مقاومت و عدم انعطافگردد را کاهش دهد. علاوه بر این یادگیری زدایی نهمی

پذیری و های بهبود رقابتکند بلکه همچنین فرآیندهای تغییر، انطباق و نیز خلق روشجلوگیری می

. در خارج از کشور محققان زیادی در مورد یادگیری زدایی (18) سازدکسب موفقیت را تسریع می

زدایی، ایجاد فضایی نو جهت بروز  طورکلی هدف اصلی یادگیریبه .(20) اندمطالعاتی را انجام داده

ای برای یادگیری، نوآوری و تغییر باشد. با واکاوی و تواند وسیلهارها و دانش جدید است که میرفت

اند مواردی ازجمله قواعد طور که آکگون و همکاران نیز بیان نمودهشده همانتعمیق در تعاریف ارائه

ها به حافظه اظهاری دهند. باورسازمان، باورها و مصنوعات فیزیکی، محتوای یادگیری زدایی را شکل می

چه اشاره دارد و مصنوعات فیزیکی حکایت "و به عبارتی  "چگونه دانستن"ای و به عبارتی حافظه رویه

صورت صریح یا ضمنی غیرانسانی و یا به "تواند جنبه انسانی یا دانستناز دانش سازمانی دارد که می

ح و ضمنی را در برگیرد. دانشی که جنبه که یادگیری زدایی هر دو دانش صریباشد. آنچه مهم است این
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آسانی ها و ساختار سازمانی است که بهغیرانسانی و سخت دارد مواردی ازجمله قواعد، نظامنامه

ای انسانی و نرم دارد و مایهتغییر و حذف شدن است لکن چالش مهم، حذف دانشی است که درونقابل

شود. با توجه به موارد فوق محتوای فرآیندها را شامل میمواردی ازجمله باورها، عادات، امورات جاری و 

البته محتوای مذکور در  .(21) یادگیری زدایی حذف قواعد و باورهای منسوخ و ناکارآمد گذشته است

هر یک از ابعاد یادگیری زدایی که شامل ابعاد شناختی متفاوت است. یادگیری زدایی شناختی زمانی 

و افتد که ساختارهای شناختی موجود حذف گردد. توجه به این بعد مخصوصاً زمانی که دانش اتفاق می

. بعد رفتاری (22) های مرجع موجود در تضاد هستند، بسیار مهم استهای جدید با چارچوبایده

های روزانه اشاره دارد. در نظر گرفتن این های عملیات و فعالیتیادگیری زدایی به تغییر در قواعد، رویه

عنوان نتیجه یادگیری زدایی شناختی، اعضای نکته بسیار مهم است که باوجود ارزش دانش جدید به

راحتی برهانند. گذشته از کراری گذشته بهسازمان ممکن است نتوانند خودشان را از قواعد و اعمال ت

تعهدی که افراد در این خصوص دارند، فرآیند رها کردن بسیار دشوار است زیرا قواعد و اعمال گذشته 

گردند. بنابراین بعد رفتاری یادگیری زدایی صورت ناخودآگاه رعایت میاند و بهتبدیل به عادت شده

شود بلکه الگوهای رفتار ناآگاهانه را ه و تعمدی اعمال را شامل میتنها کنار گذاشتن آگاهانسازمانی نه

 .(6) گیردنیز در برمی

 

 ری زداییرویکردهای یادگی

محققان مختلف در تحقیقات خود، اقدامات مختلفی را در رابطه با یادگیری زدایی پیشنهاد 

 :بندی نمودها را در قالب شش رویکرد کلی ذیل تقسیمتوان آناند که مینموده

های منسوخ یا مضر است؛ در این سازی شامل شناسایی و تشخیص دانشآگاه :سازیآگاه -1

به شناسایی دانش منسوخ و قدیمی پرداخته و اثرات منفی آن را در زمینه تغییر و  رویکرد، سازمان

کارگیری اقدامات و کند تا با بهکند. همچنین سازمان تلاش میکارگیری دانش جدید مشخص میبه

 سازیراهکارهای مختلف، افراد را از این دانش منسوخ و اثرات منفی آن آگاه نماید. در رابطه با پیاده

ها شامل نقد مداوم و پیوسته دانش موجود و این رویکرد، راهکارهای متفاوتی وجود دارد و یکی از آن

طور مداوم دانش خود را موردبررسی و نقد قرار داده و از شود افراد بهقدیمی است. این راهکار سبب می

آید؛ نظر ساده می ی بهقدیمی و کهنه شدن آن آگاه شوند. اگرچه شناسایی و نقد دانش منسوخ و قدیم

ها و که دانش از نوع ضمنی بوده و در سامانهخصوص وقتیطور نیست، بهاما اغلب در عمل این

شده باشد، نشان دادن محتوای منسوخ به صاحبان اصلی آن بسیار سخت و های سازمانی پنهانروش

اندیشی یا کارگاه، رسمی، همهای دشوار است. سازمان در این رویکرد، با برگزاری سخنرانی و ارائه

 .(23) نمایدمعایب و نواقص دانش قدیمی را بیان می
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وخ، استفاده از آن منظور مدیریت اثرات منفی و مخرب دانش منسدر این رویکرد بهه: توقف استفاد -2

ترین رویکرد در ارتباط شود؛ ولی این دانش هنوز در حافظه سازمانی باقی است. شاید متداولمتوقف می

تواند مستمر و ماندگار باشد؛ یعنی های کهنه، استفاده نکردن از آن است. توقف استفاده میبا دانش

مایند یا موقعیتی و موقتی باشد؛ به این ها برای همیشه استفاده از دانش مشخصی را متوقف نسازمان

معنی که سازمان، استفاده از دانش مشخص را در برخی از حالات متوقف نماید؛ اما استفاده از آن را در 

 .(23) حالات دیگر حفظ کند

ترین رویکردهای کنار گذاشتن دانش قدیمی یکی از چالشی :ترک کردن و کنار گذاشتن -3

یادگیری زدایی است؛ در این رویکرد، با استفاده از اقدامات اساسی نظیر اخراج کارشناسان قدیمی، کنار 

شده، منسوخافزارهای قدیمی، بیرون ریختن مستندات و رکوردهای افزارها و نرمگذاشتن سخت

شود. کنار گذاشتن صورت رسمی از حافظه سازمانی کنار گذاشته میهای قدیمی و کهنه دانش، بهبخش

هایی از صورت کامل یا فقط در بخشتواند بهها از حافظه سازمانی میدانش قدیمی یا حاملان آن

 .(14) سازمان صورت گیرد

ایزوله کردن تلاشی ساده برای قطع ارتباط دانش کهنه با دانش  :ایزوله کردن یا قطع ارتباط -4

جدید جهت کاهش اثرات منفی احتمالی دانش قدیمی است؛ این راهبرد در حالتی که هنوز دانش 

های سازمانی ای برای سایر فعالیتگیرد؛ اما اثرات منفی و محدودکنندهقدیمی مورداستفاده قرار می

های که دانش قدیمی دارای ارتباطات و تعاملات زیادی با جنبهدارد، بسیار کارا است. ازآنجایی

مختلف سازمان نظیر عوامل سازمانی و انسانی، ساختار و فرایندهای سازمان هستند و حاملان دانش 

باشند، اثرات منفی و ای تعاملات و روابط اجتماعی با سایر کارشناسان سازمان میمنسوخ نیز دار

نمایند که باید با استفاده از اقداماتی به از بین بردن و قطع هایی در سازمان ایجاد میمحدودیت

یر برخی از این ارتباطات و تعاملات پرداخته شود. درواقع در این رویکرد با استفاده از اقداماتی نظ

کاهش نزدیکی و تعامل فیزیکی و اجتماعی، دانش منسوخ و حاملان آن از حاملان دانش جدید 

یافته، همچنین از قدرت حاملان ها کاهشوسیله اثرات منفی حاصل از تعاملات آنجداشده و بدین

 .(24) شوددانش قدیمی برای مقاومت در برابر تغییرات نیز کاسته می

نماید با ایجاد روابط جدید بین کارکنان حامل در این رویکرد سازمان تلاش می :سازییکپارچه -5

ها در یک واحد سازمانی یا یک گروه، زمینه را برای کنار گذاشتن دانش قدیمی و جدید و قرار دادن آن

فراهم نموده و با ایجاد انگیزه در حاملان دانش قدیمی و غنی نمودن وظایف و دانش منسوخ 

ها را در برابر تغییر کاهش داده و زمینه ها با وظایف مرتبط با دانش جدید، مقاومت آنهای آنمسئولیت

 .(23)ها فراهم آورد را برای جذب دانش جدید توسط آن

قدیمی  منظور یادگیری زدایی دانشدر این رویکرد سازمان به :ترغیب به استفاده از دانش جدید- 6

file:///C:/Users/Downloads/رجبی%20پور.docx%23_ENREF_23
file:///C:/Users/Downloads/رجبی%20پور.docx%23_ENREF_14
file:///C:/Users/Downloads/رجبی%20پور.docx%23_ENREF_24
file:///C:/Users/Downloads/رجبی%20پور.docx%23_ENREF_23


 
 

 
 

 
 

 و فاطمه آجرلو علیرضا رجبی پور میبدی، الهه حسینی /: ... های یادگیری زدایی در سازمانواکاوی اثر مؤلفه                        143

 

 

ها و نماید. درواقع سازمان با بیان ویژگیو مدیریت اثرات منفی آن، بر روی دانش جدید تمرکز می

کند حاملان دانش قدیمی را د و ایجاد سازوکارهای انگیزشی متمرکز بر آن، تلاش میمزایای دانش جدی

به کنار گذاشتن دانش منسوخ و کسب دانش جدید ترغیب و تشویق نماید؛ در این رویکرد، سازمان با 

های ها و چارچوبها، سیاستآموزش نحوه کاربرد عناصر جدید به کارکنان و اصلاح و تغییر رویه

کند. در برخی از حالات برای از بین بردن مقاومت نی، زمینه را برای کاربرد دانش جدید فراهم میسازما

افراد در برابر تغییر و کاربرد دانش جدید، سازمان از افراد مهم و کلیدی معتبر استفاده نموده و تلاش 

 .(24) ها، کارکنان را نسبت به کاربرد دانش جدید متقاعد نمایدکند از طریق آنمی
 

 کارکنان توسعه

ها به نیروی انسانی شده های عصر کنونی، منجر به تغییر در نگرش آنتغییر در شرایط سازمان

آوری اطلاعات پیش برد، بنابراین شدن، اقتصاد را به سمت خدمات و تکامل فنو جهانی 21قرن است. 

در این شرایط کارکنان سازمان، ابزار . (25) ترین دارایی سازمان تبدیل شدندعنوان باارزشمندان بهکار

های سازمان، به گردانندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان عنوان سرمایهموفقیت مدیر نیستند و به

عنوان یک اصل اساسی موردتوجه قرار های موفق، توسعه منابع انسانی را بهسازمان. (26) اندشدهتبدیل

های شایسته و توانمند ها از انساندنیای پر چالش امروز، بر پایه برخورداری سازمان. (27) دهندمی

های جدید، ها، علاوه بر فنّاوریگذاری شده است. منابع عمده برخورداری از مزیت رقابتی سازمانپایه

کارگیری مناسب و متعهد به سازمان است. موفقیت هر سازمانی در به در داشتن کارکنان متخصص

پذیر است که ابزار، تجهیزات، پول، مواد خام و منابع انسانی آن سازمان است و این امر در صورتی امکان

ها و خصوصیات فردی و جمعی کارمندان خود را در راستای ها، توانائیها بتوانند مهارتاین سازمان

تری جذب کرده و بتواند از آن نگهداری کارگیرند. هرچه سازمان بتواند نیروی شایستهسازمان بهاهداف 

زمانی که  .تر استتر و نسبت به رقبایش پیشو استفاده مؤثرتری نماید دررسیدن به اهدافش موفق

و  کند، موجب جذبهایی جهت بهبود کیفیت زندگی کاری برای کارکنانش فراهم میسازمان فرصت

. اگر سازمان قصد دارد در آینده موفق شود، باید کانون توجه خود (28) گرددنگهداری منابع انسانی می

فرد یکایک کارکنان خود و راه درست تبدیل این استعدادها به عملکرد را بر استعدادهای منحصربه

ها معطوف سازند و به ها همه تلاش خود را صرف فرآیندها و برنامهپاینده معطوف سازد. اگر سازمان

-فردی که در نهاد یکایک کارکنان قرار دارد، توجه نکنند، در این صورت از درک مهماستعداد منحصربه

اند که این امر صدمات پوشی کردهتمایز میان انسان و همۀ مخلوقات دیگر چشم ترین وجهۀ

ها باید با تمام وجود در جهت توسعه و ناپذیری به سازمان وارد خواهد کرد. پس سازمانجبران

 شکوفایی استعدادهای منابع انسانی خود تلاش کنند.
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 پیشینه تحقیق

ه خود، به تدوین ابزاری مناسب جهت سنجش فرایند ( نیز در مقال1393خدایی و همکاران )   

شده است. در ابتدا با یادگیری زدایی در سازمان که از روایی و پایایی مناسبی برخوردار باشد پرداخته

توانند جهت یادگیری زدایی ها میاستفاده از مطالعات میدانی، رویکردها و اقدامات مختلفی که سازمان

عبارت تدوین شد. در  36، شناسایی و بر اساس آن پرسشنامه اولیه در قالب دهندمورداستفاده قرار 

مناسبت و جامعیت توسط خبرگان  مرحله بعد روایی محتوای پرسشنامه از منظر سه شاخص شفافیت،

رویکرد تدوین گردید.  7عبارت و در قالب  28ها، پرسشنامه نهایی از شده و با اعمال نظرات آنارزیابی

سازمان از جامعه آماری مورد آزمون قرار گرفت و با استفاده از  134ای از پرسشنامه در نمونهدرنهایت 

شده، روایی سازه از طریق تحلیل عاملی، روایی همگرا و واگرا از طریق ضریب آوریهای جمعداده

حاکی های برازش مدل نیز بررسی شد که نتایج همبستگی پیرسون مورد ارزیابی قرار گرفت و شاخص

  .گیری از برازش مناسبی برخوردار استاز آن بود که مدل اندازه

ارتقای عملکرد سازمانی از طریق فراموشی  "( این تحقیقی تحت عنوان 1391مشبکی و همکاران )

انجام دادند. جامعه آماری این پژوهش را رؤسا، معاونین، مدیران و سرپرستان  "سازمانی هدفمند 

دهنده این ها: نتایج نشانیافته .اندو خصوصی سطح شهر مشهد تشکیل داده های دولتیبیمارستان

است که فراموشی هدفمند و یادگیری سازمانی بر روی عملکرد سازمانی از طریق ارتقاء ظرفیت 

گذارند که در این میان با توجه به نتایج حاصله از تحلیل عاملی مربوط به مدیریت دانش تأثیر می

و همچنین پارامتر  01. 0ها در سطح معناداری ها و عاملی روابط بین شاخصداربررسی معنی

های نادیده گرفتن دانش قدیمی و جایگزینی دانش جدید در شروع فعالیت، استفاده استاندارد، شاخص

های رسمی جهت تسهیم تجارب، وجود فرایندهای منظم و بروز کسب دانش جدید از از مکانیسم

های یافته .ترین عوامل تأثیرگذار بر عملکرد سازمانی استکارکنان ازجمله مهم محیط و رضایت شغلی

پژوهش حاکی است که مدیران جهت ارتقاء و بهبود عملکرد سازمانی خود باید ظرفیت مدیریت دانش 

افتد که فرایند یادگیری از طریق مدیریت سازمان خود را بالا ببرند که این مهم زمانی اتفاق می

 (.27)سازمانی به شکل پویاتر و مؤثرتری اجرا شود  فراموشی

به بررسی  "یادگیری زدایی، راهکاری برای یادگیری بیشتر "( در پژوهشی با عنوان 1389عدلی )

یادگیری زدایی، ضرورت و انواع آن پرداخته است. یادگیری زدایی تغییری مستمر است که افراد و 

کند. حرکت در منحنی های جدید توانمند میوسعه مهارتها را برای انطباق با محیط و تسازمان

های قدیمی است. در این فرایند، سازی رویهیادگیری زدایی حرکتی مستلزم ساختار سازی مجدد و پاک

رهایی ازآنچه دیگر مفید نیست، توقف متفکرانه و خلق فضای پاک قبل از یادگیری جدید ضروری 

 لازم است که بین یادگیری و یادگیری زدایی تعادل ایجاد شود است. برای موفقیت فردی و سازمانی،
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اندازه گیری نقش میانجی نوآوری بر رابطه ( نیز در پژوهش خود به2015رودریگرز و همکاران ). (29)

شرکت تولیدکننده قطعات  145عملکرد سازمانی پرداختند. این مطالعه بر روی  بین یادگیری زدایی و

دهنده تأثیر یادگیری سازی معادلات ساختاری نشانخودرو در اسپانیا انجام گرفت. نتایج حاصل از مدل

زدایی بر عملکرد سازمانی و همچنین نقش میانجی نوآوری و اندازه سازمان در این رابطه است. کاریون 

ای به بررسی تأثیر یادگیری زدایی بر روی دو نوع یادگیری اکتشافی و ( در مطالعه2015همکاران ) و

های خدماتی برای کند که چگونه یادگیری زدایی به شرکتاستثماری پرداختند. این مطالعه بررسی می

های بانکنفر از مدیران  150کند. این مطالعه بر روی همسویی با فرایندهای یادگیری کمک می

دهنده تأثیر یادگیری زدایی بر روی دو نوع یادگیری اکتشافی و اسپانیایی صورت گرفت. نتایج نشان

( در پژوهش خود به بررسی همبستگی میان عوامل یادگیری 2011استثماری است. چائو و همکاران )

شرکت  112روی  زدایی، کاربردهای دانش و عملکرد توسعه محصول جدید پرداختند. این مطالعه بر

دار دهنده تأثیر مستقیم و معنیسازی معادلات ساختاری نشانتولیدی صورت گرفت. نتایج مدل

یادگیری زدایی بر روی کاربرد دانش و تأثیر مستقیم کاربرد دانش بر عملکرد توسعه محصول جدید 

عملکرد توسعه  دهنده نقش میانجی کاربرد دانش میان یادگیری زدایی واست. همچنین نتایج نشان

المللی و بعضاً داخلی، در های معتبر بینپس از مرور مستند بر مقالات و رسالهمحصول جدید است. 

( و خدایی و 2015) روزدیگرز و همکاران و شده توسطرابطه با پیشینه تحقیق حاضر، مدل ارائه

 ( مورد استفاده قرار گرفت. 1394همکاران )
 

 شده است:گونه تدویناین های تحقیقدرنهایت فرضیه

 سازی درباره دانش منسوخ بر توسعه کارکنان تأثیر مثبت دارد.آگاه •

 توقف استفاده از دانش منسوخ بر توسعه کارکنان تأثیر مثبت دارد. •

 .کنار گذاشتن دانش منسوخ بر توسعه کارکنان تأثیر مثبت دارد •

 .ایزوله کردن دانش منسوخ بر توسعه کارکنان تأثیر دارد •

 .سازی دانش منسوخ بر توسعه کارکنان تأثیر مثبت داردیکپارچه •

 ترغیب به استفاده از دانش جدید بر توسعه تأثیر •
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 روش پژوهش -2
همبستگی قرار دارد. جامعه آماری  –روش تحقیق حاضر ازلحاظ ماهیت در زمره تحقیقات توصیفی 

به  ازمان کار و تأمین اجتماعی استان البرزتحقیق حاضر شامل سرپرستان، مدیران و کارکنان در س

منظور تعیین حجم نمونه نیز در این پژوهش از جدول مورگان استفاده شد که نفر است. به 1230تعداد 

نفر برآورد شده است.  293بر اساس تعداد جامعه آماری، حجم نمونه موردنظر بر مبنای جدول مورگان 

میان  ، بدین ترتیب که حجم نمونهاستای گیری تصادفی طبقهگیری در این پژوهش، نمونهروش نمونه

ازآن از هر طبقه تعدادی از کارکنان به روش تصادفی دوطبقه مدیران و کارکنان تقسیم گردید، پس

ساده با استفاده از جدول اعداد تصادفی انتخاب شدند. ابزار گردآوری در این پژوهش، پرسشنامه است. 

متغیرهای جمعیت شناختی )جنس، سن، وضعیت تأهل، میزان تحصیلات،  بخش اول پرسشنامه شامل

تجربه شغلی(، است و بخش دوم حاوی سؤالات مرتبط به متغیرهای پژوهش است که بر اساس مقیاس 

ها نشان های موجود در سؤالات پرسشنامهلیکرت تهیه شد. در جدول زیر ارتباط میان متغیرها و سنجه

 شده است:داده

 : ارتباط میان متغیرها و سؤالات پرسشنامه1اره جدول شم

 منبع هاسنجه متغیر

 2-1سؤالات  سازی درباره دانش منسوخآگاه

ی و همکاران، 
)خدای

1394
)

 

 6-3سؤالات  توقف استفاده از دانش منسوخ

 10-7سؤالات  کنار گذاشتن دانش منسوخ

 13-11سؤالات  ایزوله کردن دانش منسوخ

 16-14سؤالات  دانش منسوخ سازییکپارچه

 22-17سؤالات  ترغیب به استفاده از دانش جدید

(2008)الینگر و همکاران، 28-23سؤالات  توسعه کارکنان  

 های نگارندگان(منبع: )یافته

بین در تحقیق حاضر یادگیری زدایی و متغیر ملاک در این پژوهش توسعه کارکنان متغیر پیش

شده ای لیکرت استفادهدرجهای و مقیاس پنجمتغیرها، از سؤالات چندگزینهگیری است. برای اندازه

ها، برای اطمینان بیشتر از روش آوری دادهاست. در این تحقیق، علاوه بر استاندارد بودن ابزار جمع

شده روایی منطقی از نوع ظاهری )توسط اساتید راهنما، مشاور و سایر خبرگان در دسترس( استفاده

ر این تحقیق از روش همسانی درونی )ضریب آلفای کرونباخ( جهت سنجش پایایی ابزار پژوهش است. د



 
 

 
 

 
 

 و فاطمه آجرلو علیرضا رجبی پور میبدی، الهه حسینی /: ... های یادگیری زدایی در سازمانواکاوی اثر مؤلفه                        147

 

 

نفری و  20شده است. در پژوهش حاضر پس از مطالعه مقدماتی )پایلوت( در یک نمونه استفاده

وارد و مشخص شد که  Spss 21افزار شده به نرمآوریهای جمعها، دادهبازگشت پرسشنامه

ی تحقیق از پایایی بسیار بالایی برخوردار است. قلمرو موضوعی این پژوهش در حیطه هاپرسشنامه

سازمان  در سازمان و تأثیر آن بر توسعه کارکنان در یادگیری زداییتأثیر بررسی است که  استراتژیک

خ تا تاری 1/1/1395قلمرو زمانی این پژوهش از تاریخ پردازد. می کار و رفاه اجتماعی استان البرز

. در تحقیق سازمان کار و رفاه اجتماعی استان البرز استپژوهش  است. قلمرو مکانی این 1/1/1396

ها کدگذاری شده، ضمن وسیله پرسشنامه، همگی آنها و اطلاعات لازم بهآوری دادهحاضر پس از جمع

نظور تأیید یا رد مشده و درنهایت بهها محاسبههای توصیفی مربوط به دادهها، آمارهبندی آنطبقه

های عمومی و جمعیت برای تحلیل داده های ذیل استفاده شد.شده در تحقیق از روشفرضیات طراحی

شده از آزمودنی )مانند سن، جنسیت، تحصیلات و...( عمدتاً از آمار توصیفی توسط آوریشناختی جمع

ها از آزمون کلموگروف دادهشده است. همچنین برای بررسی نرمال بودن استفاده SPSSافزار نرم

افزار اسمیرنوف و جهت بررسی کفایت نمونه برای انجام تحلیل عاملی از آزمون بارتلت توسط نرم

SPSS سازی معادلات ساختاری )تحلیل وتحلیل فرضیات تحقیق از فن مدلاستفاده شد و برای تجزیه

 استفاده شده است. 24افزار ایموس نسخه عاملی تأییدی و تحلیل مسیر( توسط نرم

 

 های پژوهشیافته -3
اطلاعات جمعیت شناختی: بر اساس آمار توصیفی در این پژوهش، مشخصات جمعیت شناختی 

اند؛ ازلحاظ ها مرد بودهدرصد آن9/81درصد زن و  1/18پاسخگویان به این شرح است: ازلحاظ جنسیت 

درصد سن بالای  3/0و  50-40 درصد سن 1/32، 40-30درصد سن  59، 30-20درصد سن  5/8سن 

اند؛ ازلحاظ تحصیلات درصد مجرد بوده 5/8درصد متأهل و  5/91اند؛ برحسب تأهل سال داشته 50

 7/0لیسانس،درصد مدرک فوق 4/4درصد مدرک لیسانس،  5/48دیپلم، درصد فوق 8/33دیپلم، 6/12

، 10-5درصد سابقه  9/38 درصد، 14سال  5درصد مدرک دکتری داشتند؛ ازلحاظ سابقه کار زیر 

درصد سابقه  1/18و  25-20درصد سابقه  4/3، 20-15درصد سابقه  3/0، 15-10درصد سابقه  3/25

 اند.سال داشته 25-30

 

 اسمیرنف( -بررسی نرمال بودن متغیرها )آزمون کلموگرف

عیت نرمال های مربوطه، ابتدا باید به بررسی وضها و انتخاب نوع آزمونوتحلیل دادهجهت تجزیه

های پارامتریک بودن متغیرها بپردازیم. چراکه اگر متغیرها نرمال باشند، مجاز خواهیم بود هم از آزمون
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های ناپارامتریک استفاده نماییم؛ اما چنانچه متغیرها نرمال نباشند، تنها مجاز خواهیم و هم از آزمون

جهت بررسی نرمال بودن متغیرها استفاده  های ناپارامتریک استفاده نماییم. آزمونی کهبود از آزمون

شود که بخواهیم ببینیم اسمیرنوف است. از این آزمون زمانی استفاده می-شود، آزمون کولموگوروفمی

های متغیر موردنظر نرمال هستند یا خیر؛ لذا متغیرهای پژوهش را ازنظر نرمال بودن با کمک داده

م. بر اساس این آزمون دو فرض موجود است: بر اساس کنیاسمیرنوف بررسی می-آزمون کولموگوروف

 این آزمون دو فرض موجود است:

 فرض صفر: متغیر مربوطه دارای توزیع نرمال نیست.

 ر مربوطه دارای توزیع نرمال است.فرض یک: متغی

 
 اسمیرنف( -)آزمون کلموگرف: نتایج بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش 2جدول شماره 

 نام شاخص

آماره  مترهای نرمالپارا

 -کلموگرف

 اسمیرنف

سطح 

 معناداری
 وضعیت

 انحراف معیار میانگین

 نرمال است 420/0 896/0 991/1 573/5 سازی درباره دانش منسوخآگاه

 نرمال است 851/0 421/0 632/3 037/11 توقف استفاده از دانش منسوخ

 رمال استن 112/1 125/0 512/2 447/9 کنار گذاشتن دانش منسوخ

 نرمال است 394/0 922/0 340/2 440/7 ایزوله کردن دانش منسوخ

 نرمال است 748/0 473/0 905/2 740/7 سازی دانش منسوخیکپارچه

 نرمال است 400/0 804/0 359/5 927/14 ترغیب به استفاده از دانش جدید

 نرمال است 998/0 274/0  147/13 152/56 یادگیری زدایی

 نرمال است 314/0 973/0 431/5 037/16 انتوسعه کارکن

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

-دهد مقدار سطح معناداری آزمون کولموگروفهای جدول فوق نشان میگونه که یافتههمان

است. بنابراین فرض خلاف )فرض یک( پذیرفته  05/0اسمیرنوف برای متغیرهای پژوهش بیشتر از 

دهد در سطح زیع متغیرها نرمال است. نتایج آمار استنباطی نشان میدیگر توعبارتشود یا بهمی

کند که ، این فرضیه را آزمون می1درصد معنادار شده است. آزمون کروی بودن بارتلت 95اطمینان 

ماتریس همبستگی یک ماتریس همانی است یا خیر. اگر ماتریس همبستگی، یک ماتریس همانی باشد، 

اهم ارتباطی ندارند و درنتیجه امکان شناسایی عوامل جدید بر اساس در این صورت متغیّرها ب

همبستگی بین متغیّرها وجود ندارد. امّا اگر همانی نباشد، در این صورت متغیّرها باهم ارتباط دارند و 

                                            
1
. Bartlett's Test of Sphericity 
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درنتیجه امکان شناسایی عوامل جدید بر اساس همبستگی بین متغیّرها وجود دارد. این آزمون به 

( 05/0پردازد. مقادیر کوچک )کمتر از و مناسب بودن متغیّرها برای کشف ساختار میبررسی مرتبط 

دهد که ماتریس همبستگی بین متغیّرها، همانی نیست و تحلیل عاملی داری نشان میبرای سطح معنی

 های موجود مفید خواهد بود.برای داده

 

 KMO: نتایج آزمون 3شماره  جدول

 نتیجه KMO نام شاخص

 شودتوان آماری و کفایت نمونه تائید می 883/0 سازی درباره دانش منسوخآگاه

 شودتوان آماری و کفایت نمونه تائید می 821/0 توقف استفاده از دانش منسوخ

 شودتوان آماری و کفایت نمونه تائید می 855/0 کنار گذاشتن دانش منسوخ

 شودنمونه تائید میتوان آماری و کفایت  847/0 ایزوله کردن دانش منسوخ

 شودتوان آماری و کفایت نمونه تائید می 822/0 سازی دانش منسوخیکپارچه

 شودتوان آماری و کفایت نمونه تائید می 863/0 ترغیب به استفاده از دانش جدید

 شودتوان آماری و کفایت نمونه تائید می 825/0 یادگیری زدایی

 شودکفایت نمونه تائید میتوان آماری و  814/0 توسعه کارکنان

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

ها بیشتر از برای همه مقیاس KMOدهد که مقدار در جدول فوق نشان می KMOنتیجه آزمون 

 حجم نمونه از کفایت خوبی برای انجام تحلیل عاملی برخوردار است. است بنابراین 6/0

 

 (SEMروش مدل معادلات ساختاری ) 

شود. بدین منظور، برای ه تحلیل و تبیین مدل مفهومی تحقیق پرداخته میدر این بخش ب

 استفاده شده است. 24ایموس نسخه  افزارسازی معادلات ساختاری از نرممدل

 

 یادگیری زدایی )تحلیل عاملی مرتبه اول(متغیر تحلیل عاملی تأییدی 

یری زدایی )تحلیل عاملی مرتبه یادگمتغیر  هایمؤلفهگیری مرتبه اول وضعیت برازش مدل اندازه

 :افزار ایموس به شرح ذیل استهای حاصل از نتایج نرماول( با توجّه به داده
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 یادگیری زدایی )تحلیل عاملی مرتبه اول( )تخمین استاندارد( گیری تحلیل عاملی تأییدی: مدل اندازه1شکل شماره 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

درصد معنادار  99شود بارهای عاملی در سطح اطمینان الا مشاهده میطور که در جدول بهمان

ها )متغیرهای نشانگر(، متغیرهای مفهومی را دهنده آن است که شاخصهستند که این مطلب نشان

آمده است که بسیار ناچیز است، دستبه 06/0که بار عاملی آن  8غیراز سؤال کند، بهخوبی تبیین میبه

خوبی تبیین کند، بنابراین از تواند متغیرهای مفهومی را بهگیریم که این سؤال، نمیمی بنابراین نتیجه

 گردد.سؤالات حذف می
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یادگیری زدایی )تحلیل عاملی مرتبه متغیر گیری تحلیل عاملی تأییدی : مدل اندازه2شکل شماره

 دوم()تخمین استاندارد(

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

درصد معنادار  98شود بارهای عاملی در سطح اطمینان جدول بالا مشاهده می طور که درهمان

ها )متغیرهای نشانگر(، متغیرهای مفهومی را دهنده آن است که شاخصهستند که این مطلب نشان

 کند.خوبی تبیین میبه

 

 متغیر توسعه کارکنانتحلیل عاملی تأییدی 

افزار ایموس به های حاصل از نتایج نرما توجّه به دادهبابعاد متغیر گیری وضعیت برازش مدل اندازه

 :شرح ذیل است

 کارکنان متغیر توسعهگیری های برازش مدل اندازه: شاخص4جدول شماره 
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توسعه  متغیرگیری توان گفت برازش مدل اندازهمیفوق های برازش مدل با توجه به مقادیر شاخص

شود بارهای عاملی در ده میطور که در جدول بالا مشاهکارکنان در وضعیت مطلوبی قرار دارد. همان

ها )متغیرهای دهنده آن است که شاخصدرصد معنادار هستند که این مطلب نشان 97سطح اطمینان 

 کند.خوبی تبیین مینشانگر(، متغیرهای مفهومی را به

 

 برآورد و آزمون مدل ساختاری پژوهش

هومی، فرضیات پژوهش خواهیم با تعیین روابط ساختاری بین متغیرهای مفدر این مرحله می

موردبررسی و آزمون قرار دهیم. برای پاسخگویی به فرضیات پژوهش از نه مدل ساختاری که در 

اند. لازم به ذکر است شود که در ادامه به تفکیک آمدهبرازش شده است بهره گرفته می Amosافزار نرم

اند که نتایج در شدهمحاسبه های برازشهای ساختاری پژوهش، شاخصبرای تعیین میزان تناسب مدل

 جدول زیر آمده است.

 

 (Fit Indexهای ساختاری پژوهش )های برازش مدل: شاخص5جدول شماره 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 

های ساختاری پژوهش از برازش مناسبی برخوردار دهد که مدلهای فوق نشان مینتایج شاخص

ون قرار آمده، فرضیات پژوهش را مورد آزمدستتوان بر اساس ضرایب رگرسیونی بهاست بنابراین می

درصد و  95باشد ضریب رگرسیونی در سطح اطمینان  96/1داد. چنانچه نسبت بحرانی بیشتر از 

 درصد معنادار است 99باشد ضریب رگرسیونی در سطح اطمینان  57/2چنانچه نسبت بحرانی بیشتر از 

درصد  95باشد ضریب رگرسیونی استانداردشده در سطح اطمینان  05/0چنانچه سطح معناداری کمتر 
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باشد ضریب رگرسیونی استانداردشده در سطح  01/0معنادار است. چنانچه سطح معناداری کمتر 

 درصد معنادار است. 99اطمینان 

 
 : مدل ساختاری پژوهش )تخمین استاندارد(3 شماره شکل

 های نگارندگانمنبع: )یافته

 آزمون فرضیات مدل:

 : آزمون مدل6جدول شماره 

 فرضیه
 ضریب

 مسیر
 نتیجه آزمون بحرانی تنسب

 تأیید فرضیه 597/13 84/0 توسعه کارکنان ←یادگیری زدایی 

 تأیید فرضیه 354/5 22/0 توسعه کارکنان ←سازی درباره دانش منسوخ آگاه

 تأیید فرضیه 814/10 71/0 توسعه کارکنان ←توقف استفاده از دانش منسوخ 

 تأیید فرضیه 928/7 40/0 توسعه کارکنان ←کنار گذاشتن دانش منسوخ 

 تأیید فرضیه 019/7 35/0 توسعه کارکنان ←ایزوله کردن دانش منسوخ 

 تأیید فرضیه 189/5 23/0 توسعه کارکنان ←سازی دانش منسوخ یکپارچه

 تأیید فرضیه 191/9 58/0 توسعه کارکنان←ترغیب به استفاده از دانش جدید 

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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 یجه گیریبحث و نت -4
منظور آشنایی شود بهآمده  پیشنهاد میدستبا توجه به تایید فرضیه اصلی پژوهش طبق نتایج به

های آموزشی است.  جدید کارکنان با روش جدید بکار گرفته در سازمان، بهترین روش برگزاری کلاس

صورت تئوری و به هاتوجه به این نکته نیز ضروری است که اگر به دنبال نتایج خوب هستیم آموزش

شود آورد. پیشنهاد میعملی باشد چراکه این دو نوع آموزش در کنار هم نتایج مثبتی را به وجود می

کارگیری روش جدید با انتشار بروشورهایی مبنی بر روش جدید و استفاده از سایر سازمان قبل از به

نان اقدام نمایند. در رابطه با ها مانند گفتگو و ملاقات حضوری در جهت آشنایی بیشتر کارکروش

شود، سازی درباره دانش منسوخ بر توسعه کارکنان تأثیر مثبت دارد پیشنهاد میکه آگاهفرضیه اول این

های آموزشی منظور آشنایی بیشتر با خودکارسازی جدید اجرایی در سازمان به برگزاری دورهبه

هایی اندیشی جلسهبپردازیم و با برگزاری هم منظور آشنایی کارکنان با فرایند یادگیری زداییبه

منظور بررسی و بیان مزایا و معایب متد جدید و قدیم بپردازیم و افراد را به پذیرش روش جدید به

ترغیب کنیم. با استفاده از تدابیری کامل شرایطی را ایجاد کنم که افرادی که پیرو متد قدیم هستند و 

دانند استفاده از متد عناصر و فراگیری آن را برای خود مشکل میاز اجرای متد جدید ناراضی هست 

که توقف استفاده از دانش منسوخ بر توسعه قدیمی و اثرات منفی آن را تجربه نمایند. با توجه به این

شود با کلامی واضح و روشن به بیان عواقب و مضرات عدم کارکنان تأثیر مثبت دارد. پیشنهاد می

های قدیمی از طریق سخنرانی و خبرنامه، بپردازیم و با تهیه و استفاده از دانشپذیرش دانش جدید 

کارهایی بعد از اجرای متد جدید تخلف هست موانعی را در که انجام چههایی مبنی بر ایننامهبخش

های نظرسنجی در بین اعضای سازمان نظر تکرار عادات و تجربیات قدیمی ایجاد کنیم و با انتشار برگه

ها را در زمینه تغییر بدانیم و سعی کنیم زمینه تقویت درک و انتظار کارکنان از تغییرات را فراهم آن

کند. نتیجه فرضیه فرعی سوم نشان داد که کنار گذاشتن دانش منسوخ بر توسعه کارکنان تأثیر می

اند و می کارکردهشود که زمینه آموزش مدیران که با متد قدیمثبت دارد. در این رابطه پیشنهاد می

کنیم چون اگر مدیران با این تغییرات کنار بیایند دارای دانش قدیمی و منسوخ هستند را فراهم می

های سازمان را آیند و بهتر است تمام دستگاهقطعاً زیردستان مدیران نیز با این قضیه بهتر کنار می

ط به متد قدیمی را واگذار نماییم و بیشتر روزرسانی کنیم و کلیه امتیازات مربومتناسب با متد جدید به

در مورد شیوه جدید و مزایای آن صحبت کنیم. تا بتوانیم تصویر مناسبی از متد جدید در اذهان ایجاد 

نتیجه فرضیه فرعی چهارم: ایزوله کردن دانش منسوخ بر توسعه کارکنان تأثیر مثبت دارد. بهتر  کنیم.

روش و دانش جدید و گروهی را با متد و گروهی از کارکنان را با محیطی آزمایشی را ایجاد کنیم است 

ها را باهم مقایسه کنیم و اگر متد جدید به کار بگیریم و نتایج آن در واحدهای مجزاو و دانش قدیمی 

آید و از فن گردش شغلی استفاده دارای مزایای بیشتر باشد زمینه پذیرش سایر کارکنان بهتر فراهم می
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زدگی و بازدهی کم فراهم نشود. البته این یط برای اعضای سازمان تکراری نشود و زمینه دلکنیم تا مح

هایی که در زمینه گردش شغلی نباید در بازده زمانی کوتاه انجام شود چراکه اگر انجام شود کلیه هزینه

ر توسعه سازی دانش منسوخ برود. نتیجه فرضیه فرعی پنجم: یکپارچهشده هدر میآموزش پرداخته

منظور پذیرش روش جدید با شود بهکارکنان تأثیر مثبت  دارد. در این رابطه فرضیه پیشنهاد می

عنوان عوامل انگیزشی برای ترغیب کارکنان به کنار گذاشتن دانش تخصیص مزایای مالی و غیرمالی به

کاری تشویق شوند که کارکنان به انجام قدیمی و پذیرش دانش جدید استفاده کنیم، چراکه مادامی

کنند تا آن کار به نحو احسن انجام شود، خصوصاً بهترین مشوق در نظر بعضی از تمام تلاش خود را می

ها و ها، سیاستشود که اصلاح رویهبا تایید فرضیه ششم پیشنهاد می های مالی است.افراد همان مشوق

ازمان تطبیق داده شود چراکه اگر این های سازمانی مطابق با عناصر جدید اجرایی در سسایر چارچوب

شویم و تا جایی که امکان دارد رو میبههای زیادی در سازمان روکار انجام نشود ما با محدودیت

کارکنان و مشتریان را در جریان تغییرات سازمان قرار داده و با استفاده از متدهای نوین به ترغیب 

 استفاده از شیوه جدید بپردازیم. 
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