
















ニング」は独立したものであると指摘するが，伊藤（2012）に示された事例からは両者間の相

補的関係を見ることができる。つまり，「新たなもののラーニング」（置き換え）が失敗に終わっ

たが故に，その「結果として」それまで機能していた「旧いもの」へ戻らざるを得ない（つま

り，現状維持）という相補的関係である。日常業務を遂行する「当事者」にとって，実務の継

続性を考慮すればBridges（1980）が指摘するような「宙ぶらりんの」空白は許容されるもの
・・・・・

ではないため，組織慣性が働く旧いルーティンを維持することがとりあえず妥当とされたとい

うことである。ここには，「置き換え（replacement）」の成功のためには，完全な「解凍」と

しての「完全なアンラーニング」がその条件であるとする，従来暗黙の前提とされていた視点

とは異なる捉え方が見られる。

前章で見たように，従来の「分析者視点」に基づく「組織アンラーニング」の位置づけは「前

提としてのアンラーニング」であったが，「当事者視点」に基づく伊藤（2012）に示された事

例からは「結果としてのアンラーニング」とも言うべき位置づけが示唆されている。すなわち，

仮に旧いものの「完全なアンラーニング」が為されたとしても，「新しいもののラーニング」（置

き換え）に失敗すれば，（言わば行き場を失い）旧いものへと戻る可能性があること（つまり，

可逆的であること），したがって，「新しいもののラーニング」が成功した場合において、「結

果的に」旧いもののアンラーニングが為されるとする解釈である。

伊藤（2012）の事例では，旧い組織ルーティンのアンラーニングの状況を明確に把握するこ

とができない。したがって，「置き換え」の失敗を「不完全なアンラーニング」によるものと

推論しうる可能性は否定できないが，逆に，仮に完全な「解凍」としての「完全なアンラーニ

ング」ができていたとしても，新しいルーティンの「置き換え」に成功できたかは疑問である。

そこで指摘されたように，新ルーティンの内容自体の不備が原因であるとするならば，少なく

とも，新ルーティンへの「置き換え」ができず現状維持となった原因を，旧いルーティンの「不

完全なアンラーニング」に求めることは妥当ではないものと思われる。このような見方は，た

とえアンラーニングに成功したとしても，新しいもの（知識等）に妥当性がなければリラーニ

ング（つまり，置き換え）に失敗し後戻りすると指摘する秋沢（1993）にも見られるものであ

る。とりわけ，伊藤（2012）における事例が「厳密に実施すべき手続き」の変更というもので

はなく，ある程度のあいまい性が許容されるルーティン内容の変更であったことを考慮すれば，
・・・・・
とりあえず慣性が働く「旧いルーティンの現状維持」が妥当とされたとの解釈が可能であろう。

そして，これは，新旧両者の相補性を視野に入れた議論の必要性を示唆するものである。

組織ルーティン変容プロセスにおける「組織アンラーニング」の位置づけ
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