
دانشگاهی، رسانیتحقیقات کتابداری و اطلاع 
 50-37، ص 1396 تابستان، 2، شماره 51دوره 

Academic Librarianship 
, Vol,51 and Information Research 

No. 2, Summer, 2018, PP37-50. 

چسبندگی نظریه نظریه میدانی لوین، در چارچوب ریزی شده فرایند تغییر برنامه

های دانشگاه فردوسی کتابخانهیی: مطالعه موردی طرح تجمیع زدادانش و آموخته

 مشهد

 3حسین دیانی ، محمد2، مهری پریرخ1سمیه سادات آخشیک

 1396 / 7 / 12 پذیرش تاریخ       96 / 1 /25 :دریافت تاریخ

 چکیده

هدف این پژوهش، تعیین میزان تأثیر ابعاد فردی و سازمانی بر ایجاد مقاومت در برابر فرایند تغییر هدف: 

های دانشگاه فردوسی کتابخانهزدایی و چسبندگی دانش در طرح تجمیع ریزی شده با توجه به نقش آموختهبرنامه

 مشهد بود.

ها و بر پایه که با شیوه پیمایشی و رویکرد ترکیبی در گردآوری دادهاز نوع کاربردی است  این پژوهش روش:

 11مدیران میانی )نفر(،  40کتابداران )حاضر را سه گروه تشکیل دادند؛ مطالعه موردی انجام شد. جامعه پژوهش 

ها از این سه گروه ابزارهای گردآوری داده دانشگاه فردوسی مشهد. هایکتابخانه نفر( 5)ارشد مدیران نفر( و 

شامل پرسشنامه، بحث گروهی متمرکز و مصاحبه به تفکیک سه مرحله انجمادزدایی، اجرای تغییر و انجماد 

 مجدد بود.

ه نیروهای بازدارنده در زمان پیش دهنده غلببرآیند کلی نیروهای دو مرحله نخست تغییر، منفی و نشانها: یافته

 برنده بیش از نیروهای بازدارنده بود.از تجمیع و هنگام اجرای آن بود اما در مرحله سوم نیروهای پیش

عوامل سازمانیِ چسبندگی "نتایج این پژوهش به تقویت این استنباط نظری کمک کرد که در جامعه پژوهش، 

. از "ریزی شده داشتندیر بیشتری بر ایجاد مقاومت در برابر تغییر برنامهدانش در مقایسه با عوامل فردی آن، تأث

 زدایی، چسبندگی دانش و تغییر سازمانی است.دستاوردهای این پژوهش، تأیید ارتباط میان آموخته

ریزی شده، مدیریت زدایی، مقاومت در برابر تغییر، تغییر برنامهچسبندگی دانش، آموختههای کلیدی: واژه

 ییر، کتابخانه دانشگاهی، دانشگاه فردوسی مشهدتغ

______________________________________________________

_________ 
 somakhshik@gmail.com نویسنده مسئول .شناسی دانشگاه خوارزمی استادیار گروه علم اطلاعات و دانش1

 parirokh@um.ac.irو   mparirokh@gmail.comاستاد علم اطلاعات و دانش شناسی دانشگاه فردوسی مشهد.  2 

 daneshvarz@gmail.comاستاد علم اطلاعات و دانش شناسی دانشگاه فردوسی مشهد.  3 
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 مقدمه

( و عوامل Senge, 1990ای است )تغییر سازمانی، فرایندی پویا، پیچیده و چند مرحله

(. موفقیت فرایند Yaseen and Okour, 2011گذارند )مختلفی بر مدیریت موفق آن تأثیر می

رسانی که ها و مراکز اطلاعتغییر، ارتباط تنگاتنگی با ماهیت فعالیت سازمان دارد. در کتابخانه

طور مداوم، وظایفشان با نیازهای جامعه که ماهیتی اجتماعی و خدمت محور دارند، لازم است به

های ن، تغییر در کتابخانه(. از این میا1383برخاسته از این تحولات است، همخوان شود )فتاحی، 

آن  یو پژوهش یآموزش یهابرنامه یبانیپشتهای دانشگاه و دلیل حمایت از رسالتدانشگاهی به

تواند به دستیابی به موفقیت اجرای تغییر در ریزی شده، میماهیتی ویژه دارد و اجرای تغییر برنامه

 ها کمک کند.این کتابخانه

: احساس 1سه مرحله دارد. انجمادزدایی (Lewin, 1951)لوین  ریزی شده از نظرتغییر برنامه

لوین،  4: تثبیت تغییر. بر اساس نظریه میدانی3: وقوع تغییر و انجماد مجدد2نیاز به تغییر، حرکت

برنده بر و غلبه آنها بر نیروهای میزان پیشبرد تغییر در هر سه مرحله، تحت تأثیر نیروهای پیش

لوین برخاسته از بافت فردی و سازمانی  5وها بر اساس مدل نیروهای میدانیبازدارنده است. این نیر

برنده و بازدارنده )در دو بعد فردی و سازمانی( در مراحل هستند. بنابراین با شناسایی نیروهای پیش

 توان برای دستیابی به موفقیت در این فرایند اقدام کرد.ریزی شده، میگانه تغییر برنامهسه

 ,Hedbergاست. صاحبنظران )همانند  6زداییبرنده تغییر، آموختهیروهای پیشیکی از ن

______________________________________________________

_________ 
1 Unfreezing 

2 Moving 

3 Refreezing 

4 Field theory 

5 Force Field Model 

6 Unlearning 
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1981; Becker, 2007فرایند شناسایی و کنار نهادن دانش "زدایی یعنی ( معتقدند تا آموخته

پیوندد. وقتی وقوع نمیرخ ندهد، تغییر سازمانی به "و جایگزین کردن آن با دانش جدید 1منسوخ

کنند. اگر افتد، فرد و سازمان برای مواجه شدن با آن بر پایه دانش خود عمل میتغییری اتفاق می

شود تا دانش کارآمد و مفید جایگزین آن گردد. این دانش، ناکارآمد و ناکافی باشد، سعی می

زدایی فردی اتفاق افتاده و هر زمان که هرگاه این فرایند در مورد دانش فردی رخ دهد، آموخته

وقوع پیوسته است. اختلال زدایی سازمانی بهی محور توجه این فرایند باشد، آموختهدانش سازمان

 کند.زدایی، در هر دو بعد، تغییر موفق در سازمان را با مشکل مواجه میدر آموخته

است.  2زدایی اختلال ایجاد کند، چسبندگی دانشتواند برای آموختهیکی از عواملی که می

هایی توصیف کرده را دشواری "چسبندگی دانش"(،Szulanski, 2003, p. 12زولانسکی )

است که در فرایند انتقال و جایگزینی دانش وجود دارد. در نظریه زولانسکی چهار عامل سبب 

)شامل عوامل فرعی: دانش تأیید نشده:  3های دانشویژگی -1شوند: ایجاد چسبندگی دانش می

ی: اطمینان از ضرورت حفظ و یا جایگزینی آن با دانش توجه به سودمندی دانش فردی و ابهام علّ

ارسال کننده )فقدان انگیزه: فقدان انگیزه برای جایگزینی دانش  4های منبعویژگی -2جدید(، 

 -3جدید به جای دانش پیشین و فقدان آگاهی: فقدان آگاهی نسبت به اهمیت جایگزینی دانش(، 

فقدان انگیزه برای آموختن دانش و فقدان ظرفیت )فقدان انگیزه:  5های دریافت کنندهویژگی

)شرایط نامناسب سازمانی که سبب  7بافت سازمانی نابارور -4و  6جذب و نگهداری دانش جدید(

 (.Szulanski, 2003, p. 12-35شود( )رشد ضعیف دانش و حتی عدم جایگزینی آن می

______________________________________________________

_________ 
1 Obsolescence 

2 Knowledge stickiness 

3 Characteristics of knowledge 

4 Characteristics of source 

5 Characteristics of recipient 

 شود.های حاملان دانش مشخص میهای منبع ارسال کننده و دریافت کننده در این متن با ویژگیاز این پس ویژگی 6

7 Barren organizational context 
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طور زدایی بهآید که آموختهمی ریزی شده هنگامی پیشآل در فرایند تغییر برنامهوضعیت ایده

ها وقوع بپیوندد و اثری از چسبندگی دانش وجود نداشته باشد. پژوهشکامل در فرد و سازمان به

برنده تغییر هستند. این دهند افزون بر این دو نیروها، نیروهای دیگری نیز بازدارنده و پیشنشان می

 ,Lawrence)میلادی آغاز شدند  1940دهه  ها در زمینه نیروهای بازدارنده از اواخرپژوهش

( Gaylor, 2001; Oreg, 2003; Cherim, 2006. بررسی این مطالعات )همانند (1954

تواند بازدارنده تغییر های مربوط به نگرش فردی میبافت فردی یا سازمانی و جنبه دهدمینشان 

ای تغییر تاکنون پژوهشی انجام نشده زدایی در فرایند سه مرحلهباشد. در ارتباط با تأثیر آموخته

اند ( به عواملی پرداخته;Becker, 2007 Hussain, 2009ها )همانند است. برخی از پژوهش

گذارند. تنها در پژوهش رضازاده مهریزی زدایی تأثیر میکه طی فرایند تغییر سازمانی بر آموخته

(Rezazade Mehrizi, 2011سازوکارهای آموخته ) فرایند تغییر سازمانی مورد زدایی در

 Holt etهای وسیعی )برای نمونه بنگرید به توجه قرار گرفته است. این درحالی است که پژوهش

al., 2007; Latta, 2009; Johansson et al., 2014.) 

تغییر مؤثر بر عوامل فردی و سازمانی برخی دهد که برایند کلی پیشینه پژوهش نشان می

هایی با عوامل فردی و سازمانی مطرح شده در چسبندگی دانش دارند اما اکنون شتراکاسازمانی 

تاکنون پژوهشی به و  توجه نشده استبازدارنده تغییر  به چسبندگی دانش به عنوان نیروی

برنده در فرایند تغییر سازمانی نپرداخته است. از این رو در عنوان نیروی پیشزدایی بهآموخته

 ها جبران شوند.تا این کاستی شدسعی پژوهش حاضر 

ای پیرامون مقاومت در برابر تغییر در کتابخانه مرکزی دانشگاه اولیه به این منظور، بررسی

ها( انجام شد. این مرکز، بر پایه برنامه راهبردی آن فردوسی مشهد )طرح تجمیع این کتابخانه

ای آن تجمیع شد. این های دانشکدهانهبا مجموعه کتابخ 1391( در سال 1390)پریرخ و دیگران، 

ر و چسبندگی دانش و ایجاد مشکلات مربوط به آنها را در ییبررسی، وجود مقاوت در برابر تغ

داد. بنابراین مسأله پژوهش حاضر این بود که دو بعد فردی و سازمانی تا چه پذیرفتن تغییر نشان می

ا یر نهاده است؟ آیمشهد تأث یدانشگاه فردوس یهاخانهتابکشده در  یزیرر برنامهییزان بر فرایند تغیم

 ا بازدارنده آن؟یاند برنده این فرایند بودهشین دو بعد، پیاز ا یکهر 

هدف این پژوهش، شناسایی نیروهای پیش برنده و بازدارنده )بعد فردی و سازمانی( و میزان 

در راستای های مورد بررسی بود. ابخانهریزی شده در کتگانه تغییر برنامهاین نیروها )در مراحل سه
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های دانشگاه فردوسی مشهد تا چه میزان نیروی مطرح شد در کتابخانه این پرسشها، هدفاین 

های دانشگاه فردوسی ریزی شده )طرح تجمیع کتابخانهبرنده در فرایند تغییر برنامهبازدارنده و پیش

 مشهد( وجود دارد؟

 شد: دو فرضیه در این پژوهش مطرح

بیش از  "بافت نابارور سازمانی"های دانشگاه فردوسی مشهد، فرضیه اول: در کتابخانه

بر ایجاد مقاومت در برابر تغییر تأثیر دارد.  "های دانشویژگی"و  "های حاملان دانشویژگی"

هدف فرضیه اول، تعیین میزان تأثیر عوامل فردی و سازمانی چسبندگی دانش بر ایجاد مقاومت در 

برنده برای تغییر زدایی نیرویی پیشهمانگونه که پیشتر گفته شد، آموختهرابر تغییر بود. ب

(Becker, 2007و چسبندگی دانش، مانع آموخته ) زدایی و نیروی بازدارنده تغییر است. بنابر

توان گفت عوامل چسبندگی دانش (، میSzulanski, 1996; 2003نظر زولانسکی )

است  "بافت نابارور سازمانی"و  "های دانشویژگی"و  "ن دانشهای حاملاویژگی"شامل

(Ibidبررسی .)هایی از مقاومت در برابر تغییر و رشد بافت نابارور های مقدماتی این پژوهش، نشانه

 ,Lewinهای دانشگاه فردوسی مشهد نشان داد. اگر نظریه میدانی لوین )سازمانی را در کتابخانه

هیم و بپذیریم که بافت فردی تحت تأثیر بافت سازمانی است، بنابراین ( را مبنا قرار د1985

را طرح کرد. این فرضیه در پی این تعمیم نظری مطرح شد: عوامل سازمانیِ  اولتوان فرضیه می

چسبندگی دانش در مقایسه با عوامل فردی آن، تأثیر بیشتری بر ایجاد مقاومت در برابر تغییر 

 .ریزی شده دارندبرنامه

ابهام "، بیش از "فقدان آگاهی و انگیزه"های دانشگاه فردوسی مشهد،فرضیه دوم: در کتابخانه

بر مقاومت در برابر تغییر تأثیر دارد.  "فقدان ظرفیت جذب و نگهداری"و "علی و دانش تأیید نشده

هدف از طرح فرضیه دوم، بررسی تأثیر عوامل فردی چسبندگی دانش )به تفکیک عوامل فرعی 

یک از آنها( بر ایجاد مقاومت در برابر تغییر بود. مطابق آنچه پیش از این در مورد نظریه هر

، "بافت نابارور سازمانی"( گفته شد، افزون بر Szulanski, 1996; 2003زولانسکی )

)یعنی فقدان آگاهی و انگیزه، فقدان ظرفیت جذب و فقدان ظرفیت  "های حاملان دانشویژگی"

)یعنی ابهام علی و دانش تأیید نشده( نیز بر ایجاد چسبندگی  "های دانشگیویژ"نگهداری( و 

( و با توجه به تأثیری که بافت Lewin, 1985دانش تأثیر دارند. بر پایه نظریه میدانی لوین )

توان استدلال کرد عواملی که ارتباط بیشتری با تواند بر فرد داشته باشد، مینابارور سازمانی می

توانند بر ایجاد مقاومت تأثیر بیشتری داشته باشند. پذیرند، مینی دارند و از آن تأثیر میبافت سازما
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 این دانش و نیز اطلاعات بدست آمده در مطالعه مقدماتی، مبنای طرح فرضیه دوم قرار گرفت.

 

 شناسی روش

ها دادهاین پژوهش از نوع کاربردی است که با شیوه پیمایشی و رویکرد ترکیبی در گردآوری 

و بر پایه مطالعه موردی انجام شد. جامعه این پژوهش را سه گروه تشکیل دادند؛ گروه اول: 

 11ها )کتابخانهاین  نفر(، گروه دوم: مدیران میانی 40های دانشگاه فردوسی )کتابداران کتابخانه

مورد بررسی در هر سه گروه، کل جامعه پژوهش  ها.آن نفر( 5مدیران ارشد )و گروه سوم:  نفر(

ریزی به تفکیک سه مرحله از فرایند تغییر برنامه ها از این سه گروهقرار گرفتند. گردآوری داده

 با استفاده از ابزارهای زیر انجام گرفت: شده و

 ;Oreg, 2003های پژوهش بر پایه ابزارهای اورگ )پرسشنامه )برای کتابداران(: پرسشنامه

 ,Rezazadeh Mehrizi(، رضازاده مهریزی )Szulanski, 2003(، زولانسکی )2006

برنده و بازدارنده از بعد ها، تعیین میزان نیروهای پیش( طراحی شدند. هدف این پرسشنامه2011

 فردی و نیروهای بازدارنده از بعد سازمانی بود.

های این بحث بر پایه پژوهش پترسن و بحث گروهی متمرکز )برای مدیران میانی(: پرسش

( Denison et al., 2006( و دنیسون و همکاران )Patterson et al., 2005ان )همکار

 برنده تغییر از بعُد سازمانی بود.های مربوط به عوامل پیشطراحی شد. هدف بحث، تکمیل داده

ها بر پایه پژوهش رضازاده مهریزی های مصاحبهمصاحبه )برای مدیران ارشد(: پرسش

(Rezazadeh Mehrizi, 2011) گانه تجمیع طراحی شد. هدف و به تفکیک مراحل سه

برنده تغییر از بعُد عنوان بخشی از نیروهای پیشزدایی سازمانی بهها، بررسی آموختهمصاحبه

 سازمانی بود.

میزان توافق کلی بین متخصصان شامل  روایی محتوایی ابزارهای پژوهش حاضر بر اساس

تخصصان حوزه مدیریت تغییر تأیید شد. پایایی و م شناسیعلم اطلاعات و دانشاساتید 
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. دست آمدبه 89و % 90، %89ترتیب %از طریق محاسبه آلفای کرونباخ به هر مرحله،های پرسشنامه

قرار استفاده مورد  1روش بررسی اعضا ،ها و بحث گروهی متمرکزبرای بررسی پایایی مصاحبه

افزار های کمی، نرمجام شد. در تحلیل دادهاین پژوهش با استفاده از آمار توصیفی ان .گرفت

مورد  10نسخه  MAXQDAافزار های کیفی، نرمو در تحلیل داده 19.0نسخه  SPSSآماری 

 .3انجام شد 2قیاسی -استفاده قرار گرفت. فرضیه آزمایی در این پژوهش بر پایه استدلال فرضی

 ی پژوهشهایافته

ش در سه مرحله انجمادزدایی، اجرای تغییر و انجماد دست آمده از ابزارهای پژوههای بهداده

، میزان 1برنده تحلیل شد. اطلاعات جدول مجدد، به تفکیک دو دسته نیروهای بازدارنده و پیش

 دهد.ریزی شده را نشان میبرنده در هر مرحله از فرایند تغییر برنامهنیروهای بازدارنده و پیش

  

______________________________________________________

_________ 
1 Member check 

2 Hypothetico-deductive reasoning 

بینی از این تعمیم و بروندادهای آن نای تعمیم نظری و انتظارات قابل پیشدر این شیوه استدلال، فرضیه پژوهش، بر مب 3

دست آمده، مطابق با که نتایج بهشود. در صورتیهایی برای بررسی این انتظارات و بروندادها جمع آوری میمطرح و سپس داده

ری ارائه شده، تردید وارد است. در غیر این شود و بر تعمیم نظانتظار مطرح شده در فرضیه نباشد، آنگاه فرضیه پژوهش رد می

، فرضیه ارائه شده همچنان پابرجا و به کسب اطمینان 3گراییتوان گفت که در تلاش پژوهشگر در سنت ابطالصورت، می

 .(Popper in Glenn and Christensen, 2009بیشتر نیازمند است )
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برنده در سه مرحله انجمادزدایی، اجرای تغییر و انجماد مجدد در و پیش : میزان نیروهای بازدارنده1جدول 
 های دانشگاه فردوسی مشهدفرایند تجمیع کتابخانه

 ریزی شدهمراحل تغییر برنامه 

 نیروها 

 انجماد مجدد اجرای تغییر انجمادزدایی

 مجموع

 امتیازها 

 بیشترین حد

 ممکن امتیاز

 نیروی

 بازدارنده

 مجموع

 امتیازها 

 بیشترین حد

 ممکن امتیاز

 نیروی

 بازدارنده

 مجموع

 امتیازها 

 بیشترین حد

 ممکن امتیاز

 نیروی

 بازدارنده

ده
ارن
زد
با

 

 عامل بعد

 %57 1920 1098 %43 2720 1167 %46 2080 953 نگرش فردی فردی

 %24 1920 462 %38 1920 731 %47 1920 898 چسبندگی دانشعوامل فردی 

عوامل سازمانی چسبندگی  سازمانی

 دانش )بافت نابارور(

1638 2720 60% 1698 2720 62% 1058 2400 44% 

 ریزی شدهمراحل تغییر برنامه 

 نیروها 

 انجماد مجدد اجرای تغییر انجمادزدایی

 مجموع

 امتیازها 

 بیشترین حد

 ممکن امتیاز

 نیروی 

 برندهپیش
 مجموع

 امتیازها 

 بیشترین حد

 ممکن امتیاز

 نیروی 

 برندهپیش
 مجموع

 امتیازها 

 بیشترین حد

 ممکن امتیاز

 نیروی 

 برندهپیش

ش
پی

ده
برن

 

 عامل بعد

 %74 1280 941 %50 1280 636 %53 1920 1021 زدایی فردیآموخته فردی

 %67 36 24 %56 18 10 %67 36 24 زدایی سازمانیآموخته سازمانی

 %60 132 79 %34 132 45 %30 132 39 سازمانیفرهنگ و جو 

 

عوامل سازمانی چسبندگی دانش )یعنی بافت نابارور توان دریافت می ،1از اطلاعات جدول 

ویژه در مرحله انجمادزدایی و اجرای تغییر نقش قابل توجهی در ایجاد نیروهای سازمانی(، به

ویژه در مرحله به-ریزی شده بازدارنده در این دو مرحله داشته است. در هر سه مرحله تغییر برنامه

بسیار کمتر از نیروی  یفرهنگ و جو سازمانپیش برنده در بعد سازمانی، نیروی  -اول و دوم

های دانشگاه رسد فرهنگ و جو کتابخانهنظر میبهزدایی سازمانی است. آموختهبرنده پیش

فردوسی مشهد در مرحله انجمادزدایی و اجرای تغییر، چندان نتوانسته است به موفقیت تجمیع 

ی سازمانی در سه مرحله تغییر برنامه ریزی شده زدایکمک کند. تفاوت اندک میان نیروی آموخته

در زدایی سازمانی تواند بیانگر این واقعیت باشد که بخش قابل توجهی از سازوکارهای آموختهمی

 .کار رفته استفرایند تجمیع به

به تفکیک ابعاد فردی و سازمانی و بر پایه سه  برندهپیش، نیروهای بازدارنده و 2شکل در 

ریزی شده و برآیند آنها در هر مرحله نشان داده شده است. برآیند این نیروها با مرحله تغییر برنامه

استفاده از تکنیک تحلیل نیروهای میدانی لوین محاسبه شد. به این ترتیب که برآیند نیروهای غیر 
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دست آمد. برای ریزی شده به( برای هر مرحله از فرایند تغییر برنامهبرندهجهت )بازدارنده و پیشهم

نده از بر( و برای نشان دادن جهت نیروهای پیش-نشان دادن جهت نیروهای بازدارنده از علامت )

دهنده وضعیتی است که نیروهای این شکل، خط سکون نشان علامت )+( استفاده شد. در

پیوندد. وضعیت گر برابر باشند و تغییر در این وضعیت به وقوع نمیبرنده و بازدارنده با یکدیپیش

برنده و بازدارنده در بعد فردی و ریزی شده با توجه به برآیند نیروهای پیشهر مرحله از تغییر برنامه

 سازمانی قابل تحلیل است.

 هدنرادزاب یاهورین

 هدنرب شیپ یاهورین
رییغت  د 

رییغت عو و 

ب ا ادز نر ف هد در ی
یپ

 یدرف هدنرب ش

یپ
ب ش نر اس هد نامز ی

ب ا ادز نر اس هد نامز ی

 ددجم دامجنا هلحرم رییغت یارجا هلحرم ییادزدامجنا هلحرم

 3 

 53

 60

  6

100       90          0          70         60         50         0          30          20         10          0           10         20         30           0         50         60        70           0          90         
100          

رییغت عو و 

ب ا ادز نر ف هد در ی
یپ

 یدرف هدنرب ش

یپ
ب ش نر اس هد نامز ی

ینامزاس هدنرادزاب

 37

 50

 62

  1

یپ
 یدرف هدنرب ش

ب ا ادز نر اس هد نامز ی
یپ

ب ش نر اس هد نامز ی

 7 

 61

   

رییغت  د 

 نو س نو س

ب ا ادز نر ف هد در ی

  1

 
های دانشگاه فردوسی ریزی شده در کتابخانهد تغییر برنامهبرنده و بازدارنده در فراین: نیروهای پیش2ش ل 

 مشهد

 

برنده و در مرحله انجمازدایی نیروهای پیشتوان به پاسخ پرسش پژوهش رسید: می 2شکل از 

اما اختلاف بین نیروهای بازدارنده سازمانی  اختلاف اندکی با یکدیگر دارندبازدارنده فردی 
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تا برآیند نیروهای این مرحله منفی باشد. وضعیت  مسأله سبب شده . اینبرنده قابل توجه استیشپ

برنده بیش از نیروهای در بعد فردی، میزان نیروهای پیشدهد دوم نشان مینیروهای مرحله 

اند. یشی گرفتهبرنده تغییر پبازدارنده است. اما در بعد سازمانی، نیروهای بازدارنده از نیروهای پیش

وضعیت نیروهای مرحله است. تر از خط سکون روهای این مرحله، منفی و پایینبنابراین برآیند نی

های قابل توجهی دارد. در این مرحله، در هر دو بعد فردی انجماد مجدد با دو مرحله پیشین تفاوت

پیشبرد این مرحله از تغییر بیش . البته برنده بیش از نیروهای بازدارنده استو سازمانی نیروهای پیش

دلیل افزایش دلیل کاهش نیروهای بازدارنده )در هر دو بعد فردی و سازمانی( باشد، بهنکه بهاز آ

 برنده در این دو بعد بوده است.نیروهای پیش

میزان مقاومت نیروهای بازدارنده چسبندگی  فرضیه ابتدا لازم بود تافرضیه اول برای آزمون 

های های حاملان دانش و ویژگیویژگی ردی )شاملدانش در هر دو بعد سازمانی )بافت نابارور( و ف

نسبت درصد امتیاز کسب شده "برای سنجش میزان مقاومت هر عامل، از دانش( مشخص شود. 

استفاده شد.  "مجموع نسبت درصد بیشترین امتیاز ممکن برای عوامل اصلی"، بر "برای هر عامل

سنجیده شده و از آنجائیکه  100مبنای لازم به اشاره است که نسبت درصد هر عامل اصلی بر 

است، مجموع نسبت درصد امتیازهای ممکن برای این  چسبندگی دانش دارای سه عامل اصلی

 شود.سنجیده می 300باشد. بنابراین میزان مقاومت هر عامل در هر بعد به نسبت می 300عوامل، 
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ریزی شده رنامهبر ایجاد مقاومت در برابر تغییر ب: میزان تأثیر  وامل فردی و سازمانی چسبندگی دانش 3جدول 
های دانشگاه فردوسی مشهددر کتابخانه  

 

 ریزی شدهمراحل تغییر برنامه 

 چسبندگی دانش 

 انجماد مجدد اجرای تغییر انجمادزدایی

صد
در

 
بی

نس
 

ده
ارن

زد
 با

ی
رو

نی
 

ین
تر

یش
ب

 
ده

ارن
زد

 با
ی

ها
رو

 نی
حد

 

ت
وم

مقا
 

بی
نس

 

صد
در

 
بی

نس
 

ده
ارن

زد
 با

ی
رو

نی
ده 

ارن
زد

 با
ی

ها
رو

دنی
 ح

ین
تر

یش
ب

 

ت
وم

مقا
 

بی
نس

 

صد
در

 
بی

نس
 

ده
ارن

زد
 با

ی
رو

نی
 

ده
ارن

زد
 با

ی
ها

رو
 نی

ین
تر

یش
ب

 

ت
وم

مقا
 

بی
نس

 

  وامل فر ی  امل بعد

        15 %300 %44 ابهام علی و دانش تأیید نشده های دانشویژگی فردی

        15 %300 %44 های دانشتأثیر ویژگی 

    %300 %25   1 %300 %42  16 %300 %49 فقدان آگاهی و انگیزه های حاملان دانشویژگی

  7 %300 %23  10 %300 %32    فقدان ظرفیت جذب و نگهداری

    %300 %24  12 %300 %37  16 %300 %49 های حاملان دانشتأثیر ویژگی میانگین 

  15 %300 %44  20 %300 %61  20 %300 %60 تأثیر بافت نابارور سازمانی  بافت نابارور سازمانی سازمانی

 

بافت "توان دریافت که ریزی شده میبه تفکیک فرایند تغییر برنامه 3از اطلاعات جدول 

های دانش و ویژگی"از  ریزی شده، بیشغییر برنامهدر هر سه مرحله ت "نابارور سازمانی

های این بخش از است. یافته کمک کردهگیری مقاومت شکلبه  "های حاملان دانشویژگی

ر برابر تغییر بیشتر از بر مقاومت د "بافت نابارور سازمانی"پژوهش از فرضیه اول مبنی بر اینکه تأثیر 

توان کند. بنابراین میاست، پشتیبانی می "های دانشویژگی"و  "های حاملان دانشژگیوی"تأثیر 

 .پابرجا و تعمیم نظری آن نیازمند کسب اطمینان بیشتر استگفت این فرضیه همچنان 

بر  "ابهام علی و دانش تأیید نشده"و  "فقدان آگاهی و فقدان انگیزه"در مرحله انجمادزدایی، 

فقدان آگاهی و فقدان "ند اما در مرحله اجرای تغییر، برابر تغییر تأثیر مشابهی داشتمقاومت در 

. در داشته استبر مقاومت در برابر تغییر تأثیر  "جذب و نگهداری فقدان ظرفیت"بیش از  "انگیزه

، تأثیر "فقدان ظرفیت جذب و نگهداری"و  "فقدان آگاهی و فقدان انگیزه"مرحله انجماد مجدد، 

های پژوهش توان گفت: یافته. بنابراین میاندمقاومت در برابر تغییر داشتهنسبت مشابهی در ایجاد به

کند، اما این فرضیه برای مرحله ریزی شده از فرضیه دوم پشتیبانی میوم تغییر برنامهتنها در مرحله د

 شود و تعمیم نظری مطرح شده با تردید روبرو است.ریزی شده رد میاول و سوم تغییر برنامه
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 گیریبحث و نتیجه

نیروهای  ریزی شده سازمانی، میدان وسیعی ازنتایج پژوهش حاضر نشان داد در تغییر برنامه

توانند در تعامل یا تقابل برنده و بازدارنده در فرایندی پیچیده و چند بعدی حضور دارند که میپیش

مراحل انجمادزدایی، اجرای تغییر و انجماد مجدد، افزون بر عواملی همانند  .با یکدیگر باشند

دانش نیز در  زدایی و چسبندگینگرش فرد، فرهنگ و جو سازمانی، عوامل دیگری چون آموخته

کنند. این برنده و بازدارنده تغییر کمک میریزی شده به ایجاد نیروهای پیشسه مرحله تغییر برنامه

برنده و بازدارنده دو بعد فردی و سازمانی بر ایجاد نیروهای پیشدهد که گرچه هر نتایج نشان می

اند، ر داشتهیمشهد تأث یسدانشگاه فردو یهاتابخانهکشده در  یزیرر برنامهییدر فرایند تغ

ویژه در دو مرحله انجمادزدایی و اجرای تغییر، نقش قابل توجهی در ایجاد اما بعد سازمانی، به

داشته است. افزون بر آن، نتایج نشان داد عوامل فردی و سازمانیِ چسبندگی  نیروهای بازدارنده

مدیران و بنابراین اند. گیری مقاومت در برابر تغییر شدهدانش، در هر سه مرحله موجب شکل

تنها به ایجاد نگرش مثبت نسبت به متولیان تغییر برای موفقیت در مدیریت فرایند تغییر سازمانی نه

ان کارکنان و ایجاد فرهنگ و جو سازمانی مناسب با تغییر نیاز دارند، بلکه لازم است در تغییر در می

 نیز توجه داشته باشند. "دانش منسوخ"دو بعد فردی و سازمان به مسأله 

و در ارتباط با دانش منسوخ فردی، لازم است شرایطی فراهم شود  در این راستا، در بعد فردی

ها( برای ها و مهارتها، عادتی از دانش فردی )همانند دانش، تجربهتا کارکنان دریابند که بخش

انجام وظایفشان پس از تغییر کارآمد نیست و باید آنها را کنار بگذارند. به این ترتیب، افراد برای 

های پژوهش شوند. یافتههای جدید و متناسب با شرایط پس از تغییر آماده میپذیرش آموخته

مترین اقدام در این زمینه، آگاهی در شناسایی دانش منسوخ و افزایش انگیزه حاضر نشان داد مه

سازی بستر آموزش برای کسب دانش جدید بر پایه آنها برای کنار نهادن این دانش است. فراهم

های جدید های آنها را توسعه دهد و از فعالیتتواند توانمندیشناخت دقیق از نیازهای کارکنان می

و در ارتباط با دانش منسوخ سازمانی لازم است  در بعد سازمانیز تغییر پشتیبانی کند. سازمان پس ا

 فرایندهایتا مسئولان سازمان به این شناخت دست یابند که بخشی از دانش سازمان )همانند 

های و مانند آنها( برای انجام فعالیت هانامهآیینو  هادستورالعملها، تفکرات، کاری، سیاست

ن در شرایط جدید پس از تغییر مناسب و مفید نخواهند بود. از این رو، سازمان باید سازما

هایی )همانند شرح اهداف تغییر سازمانی برای کارکنان در سطوح مختلف، جلب برنامه
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ها و های تغییر، ویرایش دستورالعملهای مسئولان بالادستی برای اجرای برنامهموافقت

آشنایی کارکنان با تغییرات و تحولات محیطی و تأثیر آنها بر کارآمدی های سازمانی، نامهآیین

ها از ناکارآمدی و تأثیر منفی این سازمانی و مانند آنها( را تدوین کند تا با استفاده از این برنامه

 دانش منسوخ سازمانی کاسته شود.
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