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 چکیده
زدايی سازمانی توجه محققان بسياری را معطوف خود نموده است و اين مهم به عنصر مهم نوآوری و فرآيندهای يادگيری

زدايی سازمانی با يریتغييرات پايدار فردی و سازمانی تبديل شده است. هدف پژوهش حاضر شناسايی پيامدهای يادگ

تحقيق که بطور مستقيم به  40استفاده از روش فراترکيب است. در راستای اين روش پس از فيلتر مقالات، در نهايت تعداد 

افزار مکس کيودا شدند. پس از مرحله زدايی سازمانی پرداخته بودند وارد مرحله تحليل در نرمموضوع پيامدهای يادگيری

ارجاع، يادگيری  6های نوآوری با ز متمايز شناسايی، و از بين رمزهای شناسايی شده رمزهای؛ خروجیرم 28تلفيق تعداد 

ارجاع به ترتيب بالاترين تعداد ارجاعات را  3ارجاع، و نوآوری راديکال و عملکرد کلی با  4پذيری سازمانی با مجدد و انعطاف

های مقوله )توانمندی 6مفهوم و در نهايت در قالب  11ا در قالب در متون پژوهشی داشتند. در سطوح انتزاع بالاتر رمزه

نوآورانه، ارتقاء موضع رقابتی در زنجيره ارزش، کارآفرينی سازمانی، چابکی و تحول سازمانی، مديريت دانش مشارکتی، و 

 توانمندسازی منابع انسانی( قرار داده شدند.  

 

  ب.زدايی، پيامد، فراترکييادگيری: هاکلیدواژه

 

 

 

 

 

 

 

                                           
1

( مکاتبات مسئول يسنده. )نويرانسنندج، ا ی،واحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلام ی،دانشکده علوم انسان 
shakeri.roya@iausdj.ac.ir 



 

 

 

 

 

 

   

 / رؤيا شاکریزدايی در سازمان ترکيب جهت ارائه الگوی پيامدهای يادگيری رويکرد کيفی فرا بکارگيری                                 241

 

 

 مقدمه 

کنند، دانش نيز رشد و های اجتماعی تغيير میباشد. سيستمدانش بشری ناشی از ساخت اجتماع می

توان خوب ياد گردد. در دهه هفتاد نگرانی افراد و سازمانها اين بوده که چگونه میهمزمان کهنه می

آموخت؛ اين در حالی است که چگونه تر و بيشتر گرفت و در دهه نود اين بود که چگونه بتوان سريع

بسياری از محققان اذعان (. 1ها بدل شده است )زدايی کرد به چالش فعلی سازمانتوان يادگيریمی

تعريف ( معرفی شده است. 1981) 1زدايی برای اولين بار توسط هدبرگاند که مفهوم يادگيریداشته

ها که سازمان استپاسخ بدين صورت  -محرک هدبرگ از فرآيند يادگيری سازمانی بر اساس ديدگاه 

های مناسب، محيط خود را پايش و روابط على آن را برای تشخيص محرکات محيطی و دادن پاسخ

باشد که به کمک آن دانش به منظور ارائه زدايی از اين منظر فرآيندی مینمايند. يادگيریاستنتاج می

زدايی برخی از محققان معتقدند يادگيری و يادگيری رود.های ذهنی نو از بين میها و نقشهپاسخ

سازمانی دو روی يک سکه هستند که با تکميل همديگر مطابق ديدگاه، بعنوان دو پديده درهم تنيده 

ها بايد هميشه در حال يادگيری سازمان. (2)به نقل از کنندبه ايجاد تغييرات سازمانی کمک می

از طريق رها کردن قواعد قديمی و منسوخ گذشته قادر خواهند  ها تنهاچيزهای جديد باشند. سازمان

باشد ها قبل از ورود به يادگيری موارد جديد لازم مینبود خود را با محيط متغيير انطباق دهند. آ

زدايی يادگيری را نيز شامل بعبارتی روند يادگيریزدايی نمايند  های قبلی را يادگيریها و رويهديدگاه

  (.4و  3)شود می

شود. کند، و همزمان با تغيير واقعيت منسوخ میهدبرگ اين تئوری را مطرح کرد که دانش رشد می

شود بايستی مجددا تجديد گردد، در غير اينصورت سازمان بر اساس نظر هدبرگ، دانشی که منسوخ می

در مطالعه  ممکن است موقعيت رقابتی خود را تحت شرايط متلاطم و متغير محيطی از دست بدهد.

سازمانی  هایها و روتينسازی باورها، روالزدايی برای تشريح فرآيند پاکهدبرگ، اصطلاح يادگيری

های های استاندارد عملياتی، سيستمها و هنجارها، دستورالعملها، ارزششامل؛ دانش، مدلقديمی 

-ديگر توان رويارويی با چالش که گذاری اطلاعاتهای به اشتراکها و مکانيسممديريتی و فنی، قابليت

( در بسط مفهوم مطرح 1984) 2(. نيستروم و استارباک5های فعلی را ندارند، بکار رفته است )به نقل از 

های جديد بايد ابتدا از طريق ها قبل از امتحان ايدهسازمانشده توسط هدبرگ پيشنهاد کردند که 

های قديمی را فراموش و از ياد ببرند. آنها ايدهتشخيص عدم کفايت آنها و سپس دور انداختن آنها، 

                                           
1. Hedberg  
2. Nystrom and Starbuck  
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(. 6سازی نمودند )به نقل از زدايی را بعنوان فرآيندی مقدم بر يادگيری، مفهومهمچنين يادگيری

های جديد تطبيقی در سطح سازمان که زدايی تعمدی اشاره دارد به توسعه ظرفيتاصطلاح يادگيری

هايی که مانع يادگيری زدايی قادر است تمام موقعيتيادگيری. (7نمايند )يادگيری مجدد را تسهيل می

زدايی نه تنها از مقاومت و عدم و يا چالش انطباق سازمان با محيط است را کاهش دهد. بعلاوه يادگيری

های نمايد بلکه فرايندهای تغيير، انطباق و همچنين خلق شيوهپذيری سازمان جلوگيری میانعطاف

 (. 8بخشد )ی و موفقيت را تسريع میپذيربهبود رقابت

زدايی با وجود توجه روزافزون به مفاهيم يادگيری سازمان و سازمان يادگيرنده، لکن مفهوم يادگيری

ويژه سازمانی عليرغم اهميت بسيار آن در عصر پر تلاطم دنيای کسب و کار امروز مغفول مانده است. به

اين در (. 13و 12و 11و 10و  9ص صورت گرفته است )در داخل کشور، مطالعات اندکی در اين خصو

زدايی سازمانی مطالعاتی را به حالی است که در خارج از کشور، محققان متعددی در مورد يادگيری

پژوهش حاضر درصدد است که گامی هر چند کوچک در راستای غنا بخشی به ادبيات اند. انجام رسانده

زدايی با کمک رهيافت فراترکيب، تمامی پيامدهای يادگيری اين موضوع مهم بردارد. در اين راستا

 سازمانی در قالب الگويی جامع ارائه گرديده است. 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

دانند؛ کنند میها پيش از اينکه کار يا مفهومی را بياموزند، ابتدا بايد آنچه را که فکر میافراد و سازمان

کنند و های خود را برای مدتی طولانی حفظ میاد غالبا باورها، عقايد و روالزدايی نمايند. افريادگيری

های جديد را قبول کنند. گردند آنها را کنار گذاشته و پارادايمتنها در صورت شکست، متقاعد می

های کنند و برای نگهداشت باورها و روالهای نو مقاومت میها نيز در برابر باورها و روشسازمان

-دهند و اين ساختار به عدم انعطافها قرار میخط مشی -م، آنها را در قالب منطقی و منسجممرسو

پذيری و تغيير، ضرورت کسب و کار محسوب شده و که انعطافگردد، در حالیپذيری آنها منتج می

تغيير زدايی به عنصر مهم اکنون يادگيری .(14نمايد )ناپذيری ممانعت میزدايی از انعطافيادگيری

های پايدار و نوآوری تبديل شده است. مبرهن است که باوجود تغييرات مستمر، فزاينده و شتابان، شيوه

زدايی فرآيندهايی برای ايجاد تغييرات متداول فراموشی و فراگذاری کافی نباشند. يادگيری و يادگيری

زدايی انجام پذيرد يادگيری گيرد که ابتداشوند، يادگيری وقتی صورت میفردی و سازمانی محسوب می

(15 .) 

زدايی سازمانی توجه محققان متعددی را در سراسر دنيا به خود جلب کرده است. موضوع يادگيری

در مطالعات اند. هرچند زدايی پرداختهاين محققان در مطالعات خود، عموما به پيامدهای يادگيری

-پياده(، 16يی از قبيل: بازخورد عملکردی )زدابين يادگيریشماری به عوامل پيشمحدود و انگشت

-مربی(، 20 ،18(، تلاطم محيطی )19(، قصد )18گيری کارآفرينانه )جهت(، 17سازی فناوری جديد )
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اشاره شده است، با توجه به اينکه تمرکز پژوهش حاضر بر کارکردها و پيامدهای اين و ... (،  16گری )

های ای مختصر به يافتهترين مطالعات انجام شده همراه با اشارهمهم است لذا در ادامه به برخی از جديد

 آنها پرداخته شده است. 

زدايی هايی که در کل فرآيند يادگيری( در مطالعه خود نشان دادند که سازمان2020پارک و کيم )

-ديد و روالها و برای اکتساب دانش جاند، برای ارتقا و ترويج تغييرات لازم، و تقويت مهارتدرگير شده

کنند که توسعه منابع انسانی ها بيان میکنند. يافتهزدايی را آغاز میهای مورد نياز کارکنان، يادگيری

زدايی، نقش مهمی را در پشتيبانی از آگاهی کارکنان نسبت به نياز به ايجاد تغييرات در فرآيند يادگيری

های قديمی و ارتقا يادگيری مجدد دانش نها و روتيايفا، و همچنين فرآيندهای دور انداختن روال

توليدکننده چينی دريافتند که  238( با بررسی 2020ليو و همکاران )(. 21کند )جديد را تسهيل می

زدايی سازمانی بوده و رابطه معنادار بين يادگيریگيری کارآفرينانه دو پيشتلاطم محيطی و جهت

زدايی سازمانی محرک حياتی مهمی برای ايجاد نوآوری مثبتی با هم دارند. علاوه بر اين يادگيری

-( نقش يادگيری2020های مطالعه بورت و نير )(. با کمال تعجب يافته18شود )راديکال محسوب می

نگری استراتژيک در فرايند زدايی به جای يادگيری به عنوان مکانيسمی کليدی که منجر به ظهور آينده

زدايی آشکار ساخت که نشان داد. تأمل بيشتر در مورد فرآيند يادگيریشود را ريزی سناريو میبرنامه

اين مقوله شامل رها کردن يا مسکوت کردن مفروضات عميق است که به نوبه خود ناخواسته و بطور 

 (. 22شود )نگری استراتژيک میخودبخودی منجر به آينده

در چين به اين نتيجه رسيدند که  بنگاه اقتصادی 233( در مطالعه برروی 2019ونگ و همکاران )

زدايی پذيری استراتژيک است. به ويژه هر دو مورد يادگيریزدايی عامل توانمندساز انعطافيادگيری

(. کلامر و 23پذيری استراتژيک هستند )زدايی سازمانی دارای اثر مثبت بر انعطاففردی و يادگيری

ايی و فراموشی غيرارادی بعنوان دو عامل برجسته زد(، به عدم توانايی در يادگيری2019گلدنبرگ )

اند. ناتوانی در مديريت اين دو عامل باعث هدر رفت منابع مهم، عدم ظهور مانع نوآوری اشاره کرده

زدايی و کاهش شود. مديريت از دست دادن دانش با ارتقاء يادگيریهای درون تيمی مینوآوری و تنش

پذيری، احتمال بالاتر تحقق اهداف نوآورانه، افزايش کارآئی و طاففراموشی به افزايش خلاقيت و انع

( 2018(. نتايج حاصل از مطالعه دلشاب و صادقی بروجردی )24شود )تقويت دانش موجود منجر می

زدايی و ابعاد مديريت دانش رابطه معناداری وجود دارد. علاوه بر نشان داد که بين کليه ابعاد يادگيری

زدايی بر مديريت دانش، و همچنين مدل تأثير ابعاد اين دو متغير بر هم از ثير يادگيریاين، الگوی تأ

شرکت  112( در مطالعه تعداد 2017آلدو رويز و همکاران )(. 25برازش مناسبی برخوردار است )

جهت  يابی معادلات ساختاری دريافتند که مديرانپذيرفته شده در بازار بورس اسپانيا با استفاده از مدل

شان نياز زدايی جهت ارتقا عملکرد سازمانخلق سرمايه انسانی به توسعه زمينه برای فرايند يادگيری

زدايی سازمانی ( در پژوهشی به اين نتيجه رسيدند که يادگيری2017ونگ و همکاران )(. 26دارند )
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کند که انتقال ا ترويج میها رتأثير مستقيمی در انتقال دانش ندارد. در مقابل، سازگاری دانش و روتين

ويژه های مختلفی در انتقال دانش دارند. بهها مکانيسمنمايد. سازگاری دانش و روالدانش را تسهيل می

پذيرد. وقتی سازگاری دانش در هرچه سازگاری بالاتر باشد، انتقال دانش به شيوه مؤثرتری صورت می

 (. 27نه خواهد بود )سطح متوسط باشد، اثربخشی انتقال دانش در حد بهي

هتل در اسپانيا نشان داد که خلق و  164( بر روی 2015خروجی مطالعه ونسلی و سگارا ناوارو )

-انتشار دانش و ايجاد ساختاری برای موفقيت بنگاه اقتصادی در طولانی مدت نيازمند توسعه و پياده

( در مقاله خود 2015و همکاران )(. سگارا ناوارا 7زدايی در سازمان است )های يادگيریسازی زمينه

سازی چگونگی کاهش دانش نامناسب به منظور تقويت فرهنگ تعادل بين کار و چارچوبی برای مدل

زدايی که زندگی ارائه نمودند. اين ايده بر اين اساس استوار است که وجود بستری برای يادگيری

وچک و متوسطی که در تلاش هستند های کشود، احتمالاً برای شرکتروزرسانی دانش میموجب به

سازی کنند، ضروری باشد. فرضيات مدل تحقيق با استفاده از فرهنگ تعادل بين کار و زندگی را پياده

 229سازی معادلات ساختاری مورد آزمون قرار گرفته است، که با تجزيه و تحليل عاملی روش مدل

ها نشان داد که به منظور است. يافته شرکت کوچک و متوسط در صنعت فلزات اسپانيا تأييد شده

های  شرکتتقويت فرهنگ تعادل بين کار و زندگی و در نتيجه تأثير مثبت بر نتايج مرتبط با نوآوری، 

زدايی برای خنثی کردن اثرات منفی دانش منسوخ با چالش بسترسازی يادگيری متوسط و کوچک

( با تمايز بين دو 2014يانگ و همکاران )(. 28شده و تسهيل جايگزينی اين نوع دانش مواجه هستند )

 193زدايی سازمانی، تاثير آن را بر روی نوآوری راديکال در صنايع با فناوری بالا شامل بعد يادگيری

ها، ارتباطات از را دور، و اپتوالکترونيک مورد مطالعه قرار دادند. شرکت فعال در زمينه نيمه هادی

زدايی دارای تأثير مثبت بر نوآوری راديکال اد که بعد تغيير يادگيریهای پژوهش آنها نشان ديافته

 (. 5که بعد فراموشی آن، تاثير منفی بر نوآوری راديکال دارد )است در حالی

سازمانی و يادگيری مجدد  زدايیيادگيری( در تحقيق خود دريافتند که 2013ژائو و همکاران )

سازمانی با دور انداختن  زدايیيادگيریانش پويا هستند. سازمانی از عوامل ضروری برای مديريت د

که يادگيری گذارد، در حالیدانش قديمی و بی فايده بطور مثبتی بر مديريت دانش پويا تأثير می

-يادگيریمجدد سازمانی با اکتساب دانش جديد در مديريت دانش پويا تأثير مثبت دارد. دو مقوله 

 (.  7افزائی هستند )سازمانی در رابطه با مديريت دانش پويا دارای هم سازمانی و يادگيری مجدد زدايی

شرکت  127( در تحقيق خود با انجام يک مطالعه تجربی بر روی 2010سگارا ناوارا و همکاران )

داری در اسپانيا، بر يادگيری و تأثير آن بر دانش زيست محيطی متمرکز شدند. فعال صنعت هتل

زدايی برای تحکيم و تثبيت ادراک ظهوريافته يک مرحله است که فرايند يادگيریها حاکی از آن يافته

ای بين فراموشی دانش قديمی و استفاده از دانش جديد زيست محيطی است. در نتيجه مهم واسطه

های زدايی را برای حمايت از گشودگی افراد نسبت به ايدههای مناسب يادگيریاست که مديران زمينه
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( در مقاله خود به 2007(. آکگون و همکاران )29های زيست محيطی فراهم کنند )اهیجديد و آگ

زدايی، موفقيت توسعه محصول جديد و آشفتگی محيطی بررسی روابط ميان ابتکار تيمی، يادگيری

( تلاطم محيطی اثر مثبت بر 1پروژه توليد محصول جديد، دريافتند که ) 197پرداختند. با بررسی 

( 3کند، )زدايی تيم بطور همزمان، ابتکار تيمی را تحريک می( يادگيری2ايی تيم دارد، )زديادگيری

(. 14گذارد )مندی از دانش جديد اکتسابی بر موفقيت توسعه محصول جديد تأثير میابتکار تيم با بهره

نهای های بزرگتر نسبت به سازمادهد که سازمان( نشان می2006نتايج مطالعه بيکر و همکاران )

شان گردش هايی که نيروی کارینمايند. همچنين سازمانزدايی توجه بيشتری میکوچکتر به يادگيری

های با نيروی کار با ثبات بالاتر، کمتر بر مقوله نمايند نسبت به سازمانشغلی بيشتری را تجربه می

ترين روش تقويت متداولزدايی سازمانی متمرکز هستند. مربيگری و بازخورد عملکرد بعنوان يادگيری

( نشان 2006ناوارا و دوهورست ) -اند. همچنين تحقيق سگارازدايی گزارش شدهيادگيری و يادگيری

 (. 16ای در سازمان ندارد )زدايی سازمانی هيج نقشی در ايجاد سرمايه رابطهداد که يادگيری

زدايی سازمانی، مجال ذکر ریلازم بذکر است که بدليل تعدد مطالعات صورت گرفته در حوزه يادگي

های تحقيقات انجام شده به همراه ذکر ترين يافتهای از مهمهمه آنها در اين گفتار نيست، لذا خلاصه

 آورده شده است. 1منابع آنها در جدول شماره 

 

  
 زدایی در سازمان بر اساس منابعپژوهی پیامدهای یادگیری. خلاصه پیشینه1جدول 

ه به عوامل شناسایی شد

 عنوان پیامد
عوامل شناسایی شده به  منابع

 عنوان پیامد
 منابع

 [11]  چابکی سازمانی  [23] ,[5] ,[18] نوآوری راديکال 

 [30]  مزيت رقابتی  [6]  موفقيت سازمانی 

 [47] قابليت کارآفرينانه 
 [12] ,[21]  منابع انسانی توسعه  

 
 ,[23] ,[20]  نی پذيری سازماانعطاف [15]  تغيير پايدار 

[24], [34]  
  [36] ,[35]  خلق دانش مشارکتی  [7]  ظرفيت جذب  

 [37] ,[23]  نوآوری تدريجی  [19]  جستجوی دانش 
 

 [14] ,[24]   توسعه موفق محصول جديد 
 

 [48]  خلق ارزش عالی برای مشتريان 

ايجاد تغييرات )در باورها و 

 (هاروال

[14], [38] 
 

 [4]  يری استراتژيک پذانعطاف
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ايجاد فرهنگ تعادل بين کار و 

 خانواده 

 ,[42] ,[41]   خلاقيت کارکنان [28]

[24] 
 

  [45] ,[44] انتقال دانش  [43]  تسريع نوآوری 

 ,[32] ,[31]  عملکرد کلی  [46]  کيفيت خدمات 

[26]   

يادگيری مجدد )اکتساب دانش  [50]   يادگيری مشارکتی

 جديد( 
 [8], [24], 

[39], [40] 
 

 ,[27] ,[25]   مديريت دانش [51]  مديريت عملکرد کسب و کار 

[8]  
 ,[31] ,[30] های نوآوری خروجی 

[32], [15] , 

[24],, [28]  
 

سازی ارتقا ظرفيت ذخيره

 محتوی 

 [49] 

 منبع: مطالعات پژوهش حاضر

 شناسی پژوهشروش

ها و سبک آناليز در گروه تحقيقات کيفی و بر ز نظر ماهيت دادهای و ااين تحقيق از نظر هدف، توسعه

 -ها، اسنادی است. تحقيق حاضر از لحاظ روش انجام پژوهش، تحليلیآوری دادهمبنای روش جمع

آوری و تحليل شدند. جامعه های پژوهش با استفاده از روش فراترکيب جمعباشد و دادهتوصيفی می

های اطلاعاتی علمی معتبر داخلی و خارجی های منتشرشده در پايگاهشآماری تحقيق حاضر همه پژوه

ای که اشباع نظری را موجب های تعريف شده برای دستيابی به نمونه هستند که بر اساس کليدواژه

گيری نظری گيری در اين پژوهش، نمونه اند. بدين ترتيب روش نمونهشود، مورد پيمايش قرار گرفته

 2020های انتشار يافته تا سال ها همه پژوهشوجوی کليدواژهر است که برای جستباشد. لازم بذکمی

ای، مبنای روايی اين تحقيق بوده که به منظور اند. روايی نظريهمورد مطالعه و بررسی قرار گرفته

 دستيابی به آن از ابزارهای تکثرگرايی نظری، مطالعه ميدانی گسترده، و کاربرد نظر خبرگان استفاده

شده است. آزمون کاپای کوهن، مبنای سنجش پايايی در اين پژوهش است که نتايج آن در تحليل 

های کيفی تحقيق بهره گرفته شد که در فراترکيب ارائه شده است. از روش فراترکيب جهت تحليل

 ادامه به تفصيل به تشريح تکنيک فراترکيب پرداخته شده است.

های مستخرج از مطالعات کيفی ديگر را با ه اطلاعات و يافتهفراترکيب نوعی مطالعه کيفی است ک

دهد. فراترکيب تنها مرور يکپارچه اصول کيفی موضوع مرتبط و مشابه مورد مطالعه و بررسی قرار می

های اين مورد يا تجزيه و تحليل داده ثانويه و داده اصلی از مطالعات منتخب نيست، بلکه آناليز يافته

به شرح ادامه ( 2007احل اصلی تکنيک فراترکيب از ديدگاه سندلوسکی و بارلوس )مطالعات است. مر

های جست وجو و انتخاب پژوهش -3بررسی سيستماتيک اصول  -2تنظيم سؤال پژوهش  -1است: 
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 -7کنترل کيفيت  -6ها تجزيه، تحليل و ترکيب يافته -5ها استخراج اطلاعات از پژوهش -4مناسب 

 ها. ارائه يافته

 

 نتایج حاصل از تحلیل فراترکیب

گونه که بيان شد، تحليل فراترکيب دربردارنده هفت گام است. در اين بخش نتايج مربوط به هر همان

های اين تحليل به تفصيل در ادامه ارائه شده است. تنظيم سؤالات پژوهش، گام اول تحليل يک از گام

کيب با سؤال درباره شناسايی ماهيت موضوع فراترکيب است. طرح سؤالات پژوهش در تحليل فراتر

گردد. پس از آن با مشخص کردن دامنه پژوهش پژوهش که هدف اصلی اجرای تحليل است، آغاز می

نمايد و قبل از شروع مراحل در قالب جامعه مطالعه، از محدوده زمانی و چگونگی سنجش پرسش می

ی از نقاط قوت تحليل فراترکيب است؛ زيرا کند. اين يک بعدی پژوهش، چارچوب کلی آن را مشخص می

نمايد که از چارچوب پژوهش خارج نشود و بر مبنای اهداف ضمن ايجاد ديد جامع به محقق کمک می

ارائه شده  2ها و پاسخ های ذکر شده در جدول شماره تعيين شده، پژوهش را به جلو ببرد. پرسش

 است.
 یبتحلیل فراترک -. سؤالات پژوهش2جدول       

 های پژوهشپرسش هاشاخص
 پيامدهای يادگيری زدايی سازمانی کدامند؟   (what)چه چيزی 

 جامعه مطالعه برای دستيابی به اين عوامل چيست؟  (who)جامعه مطالعه 
 وجو شد؟ پيامدهای مربوط به چه دوره زمانی بررسی و جست (when) محدوده زمانی

 سازی مطالعات استفاده شده است؟ چه روشی برای فراهم (how)چگونه 
 هاپاسخ

 پژوهیزدايی سازمانی از طريق پيشينهشناسايی پيامدهای يادگيری (what)چه چيزی 
 های داده علمی قابل استناد همه پايگاه (who)جامعه مطالعه 
  های اطلاعاتیدر همه پايگاه 2020های منتشرشده تا سال کليه پژوهش (when)محدوده زمانی

 های کيفی با روش تحليل اسناد آناليز شدند. داده (how)چگونه 

 

های مختلفی وجوی متون تحقيقاتی از کليدواژهمند اصول پژوهشی، برای جستدر گام بررسی نظام

بهره گرفته شد. برای دستيابی به اشباع نظری و جلوگيری از هرگونه محدوديتی که منجر به کاستی در 

وجو لحاظ نگرديد و کليه ستد، در اين تحقيق هيچگونه محدوديت زمانی جپژوهی شوپيشينه

 ميلادی مورد مداقه قرار گرفتند.  2020های انتشاريافته تا سال  پژوهش

ها و تحقيقات مناسب، بايد به اين سؤال پاسخ داد که آيا وجو و انتخاب پژوهشدر گام جست

د يا نه؟ بدين منظور اين مقالات چندين بار بازبينی مقالات دريافتی با سؤالات تحقيق متناسب هستن
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نمايد. روش ارزيابی حياتی کسپ، ابزاری گردند و در هر بازبينی معمولا محقق چند مقاله را رد میمی

مراحل  1ها در اين مرحله استفاده شده که در شکل شماره است که برای ارزيابی کيفيت پژوهش

 نتخب آورده شده است. اجرای اين روش و انتخاب منابع م

 
 . مراحل فیلتر مقالات1شکل

 

بعد از انتخاب مقالات و منابع برگزيده نوبت به استخراج رمزها از  در گام استخراج اطلاعات از تحقيقات،

افزار رسد. در مرحله اول رمزهای کلی موجود در متن از طريق نرممستندات و مقالات در دو مرحله می

( 1ی شده است. متون و جملات معنايی شناسايی شده در پيشينه کاوی )جدول کيودا شناساي مکس

افزار واکاوی و وارد مکس کيودا و رمزگذاری شدند. در مرحله دوم، رمزهای حاصل با استفاده از نرم

رمزهای هم مورد مداقه قرار گرفتند. ضمن اينکه در اين مرحله علاوه بر سنجش فراوانی نسبی رمزها، 

ارائه شده  3خانواده نيز مورد شناسايی قرار گرفتند. نتايج اين دو مرحله بطور خلاصه در جدول شماره 

 است. 

 

 

 

 46عنوان=  -منابع ردشده

 45ع بررسی اطلاعات استناد= تعداد مناب

 16چکيده=  -منابع ردشده

 8محتوی=  -منابع ردشده

 69تعداد منابع برای بررسی چکيده= 

 5کامل نبودن اطلاعات استنادی=  –منابع ردشده 

 53تعداد منابع بررسی محتوی کامل= 

 115تعداد کل منابع يافت شده= 

 40تعداد منابع نهايی= 
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 خروجی مکس کیودا  -.  رمزهای شناسایی شده و جدول فراوانی3جدول 

فراوانی  فراوانی خانوادهرمز هم رمز 

 نسبی
-رمز هم رمز 

 خانواده
فراوانی  فراوانی

 نسبی
های خروجی نوآوری راديکال 

 نوآوری
 %88/1 1  تسريع نوآوری  66/5% 3

مديريت  موفقيت سازمانی 

عملکرد کسب 

 و کار

خلق ارزش  کيفيت خدمات  88/1% 1

عالی برای 

 مشتريان

1 88/1% 

مديريت  عملکرد کلی 

عملکرد کسب 

 و کار

خلق ارزش عالی  66/5% 3

 برای مشتريان 
 1 88/1% 

های خروجی

 نوآوری 
 6 32/

11% 
ارتقا ظرفيت 

سازی ذخيره

 محتوی 

ظرفيت 

 جذب

1 88/1% 

مديريت عملکرد  %88/1 1  ظرفيت جذب 

 کسب و کار 
 1 88/1% 

 %88/1 1  چابکی سازمانی  %88/1 1 مديريت دانش جستجوی دانش 

توسعه موفق 

  محصول جديد 

 %88/1 1  مزيت رقابتی  77/3% 2 

ايجاد تغييرات 

ورها و )در با

 (هاروال

منابع توسعه  %77/3 2 تغييرات پايدار 

 انسانی 
 2 77/3% 

يادگيری مجدد 

)اکتساب دانش 

 جديد( 

پذيری انعطاف %54/7 4 مديريت دانش

 سازمانی 
چابکی 

 سازمانی

4 54/7% 

پذيری انعطاف

 استراتژيک 
چابکی 

 سازمانی 
خلق دانش  88/1% 1

 مشارکتی 

 2 77/3% 

توسعه منابع   نخلاقيت کارکنا

 انسانی
های خروجی نوآوری تدريجی  66/5% 3

 نوآوری

2 77/3% 

 %66/5 3   مديريت دانش %77/3 2 مديريت دانش انتقال دانش 

يادگيری 

  مشارکتی

قابليت  88/1% 1 

 کارآفرينانه 

 1 88/1% 

ايجاد فرهنگ 

تعادل بين کار و 

 خانواده 

 %88/1 1  تغيير پايدار  88/1% 1 
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 ع: مطالعات پژوهش حاضرمنب

گردند. برای شناسايی مفاهيم و موضوعات شناسايی می ،هادر مرحله تجزيه تحليل و ترکيب يافته

اصل تمايز معنايی، و اصل تکميل سوالات پژوهش بهره برده شده است. بر  آنها از دو اصل بنيادی؛

. (4شناسايی شدند )جدول شماره مبنای دو اصل مزبور، مفاهيم و در سطح بالاتری موضوعات پژوهش 

مفهوم، و مفاهيم شناسايی شده در سطح بالاتری از  11در اين مرحله رمزهای استخراجی در قالب 

 بندی گرديدند.مقوله طبقه 6انتزاع در قالب 
 

 . مفاهیم و موضوعات شناسایی شده در فراترکیب4جدول 

 ها(موضوعات )مقوله مفهوم )تم( رمزها

 ال نوآوری راديک

 نوآوری
 های نوآورانهتوانمندی

 نوآوری تدريجی
 های نوآوریخروجی

 تسريع نوآوری تسريع نوآوری
 موفقيت سازمانی

 مديريت عملکرد کسب و کار

 ارتقاء موضع رقابتی در زنجيره ارزش

 عملکرد کلی
 مديريت عملکرد کسب و کار

  ديد توسعه موفق محصول ج  توسعه موفق محصول جديد 
 مزيت رقابتی

 کيفيت خدمات مزيت رقابتیخلق 
 خلق ارزش عالی برای مشتريان

 کارآفرينی سازمانی های کارآفرينانهقابليت قابليت کارآفرينانه

 (هاايجاد تغييرات )در باورها و روال
 تحول سازمانی

 چابکی و تحول سازمانی
 تغيير پايدار

 پذيری استراتژيکانعطاف

 پذيری سازمانیانعطاف بکی سازمانیچا
 چابکی سازمانی
 جستجوی دانش

 مديريت دانش

 مديريت دانش مشارکتی

 يادگيری مجدد )اکتساب دانش جديد(

 انتقال دانش
 مديريت دانش

 خلق دانش مشارکتی

 يادگيری مشارکتی سازی دانششبکه
 ظرفيت جذب
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 تویسازی محارتقا ظرفيت ذخيره

 خلاقيت کارکنان
 ايجاد فرهنگ تعادل بين کار و خانواده توانمندسازی منابع انسانی توانمندسازی منابع انسانی

 منابع انسانیتوسعه 

 منبع: مطالعات پژوهش حاضر

در گام ششم جهت ارزيابی کيفيت، آزمون پايايی از طريق ضريب کاپای کوهن مورد سنجش قرار 

گيرد تا از طريق شاخص کاپا مورد ن ترتيب نتايج در اختيار يکی از خبرگان قرار میگرفته است. بدي

معرف جدول توافقی ميان کدگذاری يکی از خبرگان و محققين در  6بررسی قرار گيرد. جدول شماره 

( 701/0و مقدار ضريب کاپا ) 001/0رابطه با متون مورد مطالعه است. با توجه به عدد معناداری 

گيرد. لازم بذکر است که از ضريب کاپا تحت عنوان ملاک ارزيابی زبور مورد پذيرش قرار میشاخص م

باشد، اين ضريب از  6/0شود. محققين بر اين باورند چنانچه مقدار اين ضريب بالاتر از درونی نيز ياد می

 مقدار قابل قبول و خوبی برخوردار است. 
 ی از خبرگانآزمون توافق میان نگارندگان و یک -5جدول

Tبرآورد  انحراف معيار برآوردی مقدار تعداد مشاهدات معتبر
b  سطح معناداری(sig) 

 001/0 173/4 169/0 701/0 درجه توافق کاپا

 

 های پژوهشیافته

گردد. براساس نتايج، در در مرحله نهايی از تحليل فراترکيب نتايج تحليل و الگوی استخراجی ارائه می

زدايی سازمانی شناسايی و مقوله بعنوان کارکردهای يادگيری 6هوم و در سطح بالاتر مف 11اين پژوهش 

آزمون کيفيت آنها نيز مورد تأييد قرار گرفت. در اين گام الگوی پژوهشی حاصل در سطح موضوعات 

 6(. در الگوی پيشنهادی 2ها( و با گسترش در سطح مفاهيم ارائه شده است )شکل شماره )مقوله

های نوآورانه با دو اند. موضوع توانمندیمفاهيم وابسته به هريک به تفکيک نشان داده شده موضوع و

يريت مفهوم )نوآوری و تسريع نوآوری(؛ موضوع ارتقاء موضع رقابتی در زنجيره ارزش با سه مفهوم )مد

انی با عملکرد کسب و کار، توسعه موفق محصول جديد و خلق مزيت رقابتی(؛ مقوله کارآفرينی سازم

های کارآفرينانه؛ موضوع چابکی و تحول سازمانی با دو مفهوم )تحول سازمانی و يک مفهوم قابليت

سازی دانش(، چابکی سازمانی(؛ مقوله مديريت دانش مشارکتی نيز با دو مفهوم )مديريت دانش و شبکه

انسانی عوامل تشکيل  و در نهايت مقوله توانمندسازی منابع انسانی با يک مفهوم توانمندسازی منابع

 دهنده اين الگو هستند.  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 252                                                             1400 پاييز، 30، شماره تمهشفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 خروجی فراترکیب -زدایی سازمانیپژوهشی پیامدهای یادگیری. الگوی2شکل 

 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه

ها ساز کارکردهای پيامدی فراوان برای سازمانزدايی سازمانی يکی از عوامل بسيار مهم زمينهيادگيری

در عصر کسب و کار امروز است که عليرغم اهميت آن، آنچنان که بايد و شايد در ادبيات مديريت 

زدايی در در پژوهش حاضر به منظور شناسايی کارکردهای يادگيری کشورمان بدان توجه نشده است.

ش پژوه 40ميلادی جست و جو شد. در نهايت  2020های منتشر شده تا سال ها، کليه پژوهشسازمان

رمز متمايز  28مناسب به عنوان منبع تحليل انتخاب و پس از فرايند تحليل با نرم افزار مکس کيودا، 

پذيری سازمانی، های نوآوری، يادگيری مجدد، انعطافشناسايی شد. از بين اين رمزها، رمزهای خروجی

بيشترين ارجاع را نوآوری راديکال، عملکرد کلی، توسعه منابع انسانی، و مديريت دانش به ترتيب 

مفهوم متمايز شناسايی  11داشتند. رمزهای شناسايی شده در سطح بالاتر مفاهيم را تشکيل دادند که 

 زدایییادگیری
 

 

 نوآورانههای توانمندی

 

توانمندسازی منابع 

 انسانی

 مديريت دانش مشارکتی 
 

 چابکی و تحول 

 

 کارآفرينی 

 سازمانی

 

 ارتقا موضع قابتی 

 
 

 یادگیری زدایی سازمانی
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رمز شناسايی شده، از بيشترين تعداد  4سازی دانش و مديريت دانش با شد. از بين اين مفاهيم، شبکه

ها( را شکل دادند. در تزاع موضوعات )مقولهرمز برخوردار بودند. نهايتا مفاهيم نيز در سطح بالاتری از ان

مقوله شناسايی شدند که در الگوی نهايی پژوهش ارائه شده است. لازم بذکر است که  6اين پژوهش 

های موضوعات ارتقاء موضع رقابتی سازمان در زنجيره ارزش، مديريت دانش مشارکتی و توانمندی

پارچه شده برخوردار بودند. بر اساس تحليل انجام شده، نوآورانه از بيشترين فراوانی تعداد مفاهيم يک

 شود. ها ارائه میزدايی در سازمانسازی بسترهای يادگيریپيشنهادات ذيل به منظور فراهم

گرفته به عنوان پيامدهای کاوی صورت گرچه کليه رمزهای شناسايی شده براساس پيشينه

د، لکن رمزها از نظر تعداد ارجاعات در ادبيات وضعيت انزدايی سازمانی مورد تأييد واقع شده يادگيری

همسانی ندارند. منطقی است که رمزهای با ارجاع بيشتر، توجه و تمرکز بيشتری را از سوی سازمان 

های نوآوری يکی از مواردی است که به کرات در مطالعات بررسی شده به عنوان کند. خروجیطلب می

گيری نوآورانه را سرلوحه هايی که جهترسد سازمانشده است. بنظر میزدايی از آن ياد پيامد يادگيری

ای به بايستی توجه ويژهاند برای موفقيت و حصول نتيجه مطلوب میمسير حرکت سازمانشان قرار داده

هايی که حافظه خود را زدايی در سازمان داشته باشند. همچنين سازمانهای يادگيریسازی زمينهفراهم

روز باشند، بلا استفاده، منسوخ و قديمی پاک نمايند و بدنبال جايگزينی آن با دانشی نو و بهاز دانش 

های مناسب و به اقتضای زمان و العملهای محيطی، عکسبديهی است که در مقابل تغييرات و کنش

و ارتقا پذيری بيشتری خواهند داشت که لازمه بقا دهند، بنابراين انعطافمکان را از خود نشان می

سازی برای ن ترتيب زمينهموضع رقابتی در دنيای پرتلاطم کسب و کار امروزی است. به اي

شود. سخن آخر اينکه جهت ارتقاء پذيری بيشتر سازمانی منجر میزدايی در سازمان به انعطاف يادگيری

برای نيل به اهداف توانند زدايی ابزاری است در دست مديران سازمانی که میعملکرد سازمانی، يادگيری

 عملکردی سازمانشان از آن بهره جويند. 
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