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 :ارتقاي عملكرد سازماني از طريق فراموشي سازماني هدفمند
  مورد مطالعه 

 
 

  3سعيد ده يادگاري/ 2هادي بستام/ 1اصغر مشبكي  
  چكيده

  

سازمان هاي امروزي استفاده از ظرفيت فراموشي سازماني را به عنوان يكي از ابزارهاي بهبود عملكرد خود مورد : مقدمه
ين پژوهش به دنبال شناسايي نوع رابطه بين فراموشي سازماني هدفمند، يادگيري سازماني، ظرفيت ا. نظر قرار داده اند

  .مديريت دانش با عملكرد سازماني است
در اين پژوهش براي  .اين تحقيق از نوع كاربردي و پيماشي است و با استفاده از پرسشنامه صورت گرفته است :روش كار

تائيدي و مدل معادلات ساختاري استفاده شد و جهت تحليل داده ها نرم افزار ليزرل به ارزيابي مدل، از تحليل عاملي 
سرپرستان بيمارستان هاي دولتي و  رؤسا، معاونين، مديران و جامعه آماري اين پژوهش را. كارگرفته شده است

 .خصوصي سطح شهر مشهد تشكيل داده اند

ي هدفمند و يادگيري سازماني بر روي عملكرد سازماني از طريق ارتقاء نتايج نشان دهنده اين است كه فراموش :يافته ها
بررسي معني  نتايج حاصله از تحليل عاملي مربوط بهگذارند كه در اين ميان با توجه به  مي ظرفيت مديريت دانش تأثير

اخص هاي ناديده گرفتن ش و همچنين پارامتر استاندارد، 0 .01داري روابط بين شاخص ها و عامل ها در سطح معناداري 
دانش قديمي و جايگزيني دانش جديد در شروع فعاليت، استفاده از  مكانيزم هاي رسمي جهت تسهيم تجارب، وجود 
فرايندهاي منظم و بروز كسب دانش جديد از محيط و رضايت شغلي كاركنان از جمله مهترين عوامل تأثيرگذار بر عملكرد 

  .سازماني است
وهش حاكي است كه مديران جهت ارتقاء و بهبود عملكرد سازماني خود بايد ظرفيت مديريت دانش يافته هاي پژ :بحث

افتد كه فرايند يادگيري از طريق مديريت فراموشي سازماني به شكل  مي سازمان خود را بالا ببرند كه اين مهم زماني اتفاق
�.پوياتر و مؤثرتري اجرا شود

  مند، يادگيري، مديريت دانش، عملكرد سازمانيفراموشي سازماني هدف :كليد واژه ها
  

 24/3/91:پذيرش نهايي  20/3/91:اصلاح نهايي  28/1/91: وصول مقاله

  

                                                 
  ت و اقتصاد، دانشگاه تربيت مدرساد گروه مديريت، دانشكده مديرياست 1.
   )h.bastam@modares.ac.ir(، نويسنده مسئول ، دانشكده مديريت و اقتصاد، دانشگاه تربيت مدرسبازاريابي بين المللدانشجوي دكتري  2.
   بيت مدرسريت و اقتصاد، دانشگاه تر، دانشكده مديبازاريابي بين المللدانشجوي دكتري  3.
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  مقدمه
تغييرات و پيشرفت هاي تكنولوژيكي سال هاي اخير 
موجب تغيير شكل محيط رقابتي سازمان ها شده است و 
اين تغييرات، شركت ها را با چالش ها و فرصت هاي 

چالش ها به حدي است كه . جديدي مواجه ساخته است
توانند با تكنولوژي و  نمي حتي شركت هاي موفق، ديگر

از ] 1.[توليد هميشگي، موفقيت را به آساني تكرار كنند
اين رو  نيازمند استراتژي هاي جديدي هستند تا علاوه بر 
اينكه بتوانند به چالش ها پاسخ مناسبي دهند، قادر به 

يكي از مناسب ] 2.[مطلوب از فرصت ها باشند استفاده
توانند جهت  مي ترين استراتژي هايي كه سازمان ها

دستيابي و حفظ مزيت رقابتي اتخاذ كنند، تمركز بر روي 
و به همين دليل  ]3.[سرمايه فكري و دانش افراد است

است كه سازمان هاي امروزي مديريت دانش را عاملي 
 بلند مدت خود تلقي ضروري براي ثبات و موفقيت

 انتقال و نگهداري دانش وانايي خلق،در اين بين ت .كنند مي

. شايد مهمترين موضوع مورد نظر در مديريت دانش است
توان به  مي براين اساس و با توجه به ادبيات موجود،

در نگاه نخست مديريت دانش از دو جنبه توجه كرد؛ 
كند كه بتواند سازمان بايد به آنچنان شايستگي دست پيدا 

دانش نوين را بياموزد كه در ادبيات مديريت از آن به 
شود و در نگاه دوم عنوان يادگيري سازماني نام برده مي

سازمان بايد داراي آنچنان قابليتي باشد كه بتواند دانش 
موجود خود را تحت كنترل در آورد، يعني ضمن 
ي جلوگيري از نابودي دانش مفيد خود، در موارد مقتض

توانايي حذف و ناديده گرفتن بخشي از ذخاير دانشي 
خود را داشته باشد كه از آن به عنوان فراموشي سازماني 

بنابراين مديريت دانش به  ]4.[شودهدفمند نام برده مي
دنبال خلق فرايندهايي است كه نه تنها يادگيري و 
نگهداري آنچه لازم است را تضمين نمايد، بلكه براي 

اجتناب از آنچه كه مهم نيست،  ي وعدم يادگير
به بيان ديگر، براي تكميل ] 5.[تمحيداتي داشته باشد

يادگيري سازماني، فراموشي ابزار مهمي است كه مديران 

گيرند تا به دانش سازماني، شكل  مي موفق آن را به كار
عليرغم اينكه تحقيقات نسبتاً وسيعي در خصوص . دهند

انش انجام پذيرفته است، يادگيري سازماني و مديريت د
. اما ميزان توجه به فراموشي سازماني كمتر بوده است

فراموشي سازماني به عنوان از دست دادن آگاهانه و 
ناآگاهانه دانش سازماني در هر سطحي مورد توجه قرار 

به دنبال اين تعريف اوليه، فراموشي ] 6.[گرفته است
ديدگاه اشاره  سازماني از دو منظر قابل بررسي است؛ اولين

به فراموشي اتفاقي و ناخواسته دارد كه موجب از دست 
شود و ديدگاه دوم فراموشي  مي رفتن منابع دانش سازماني

بيند كه جهت  مي را به عنوان يك فرايند آگاهانه و تعمدي
بر اساس تعريف ] 7.[افتد مي يادگيري سازماني بهتر، اتفاق

در يادگيري  صاحبنظران، فراموشي سازماني ناتواني
موضوعات سازماني نيست، بلكه فراموشي، فرآيندي است 

توان از اين رو مي. افتدكه پس از يادگيري اتفاق مي
: فراموشي سازماني را به صورت زير تعريف كرد

فراموشي سازماني، پيامد مجموعه اقدامات درون سازماني 
و برون سازماني است كه در آن يك سازمان آگاهانه 

بخشي از دانش موجود ) تصادفي(و يا ناآگاهانه  )هدفمند(
فراموشي سازماني هدفمند . دهدسازمان را از دست مي

)Intentional organizational forgetting ( اشاره به
دهد تا مجموعه اقداماتي دارد كه يك سازمان انجام مي

هاي غير لازم را تسهيل كرده و از نابودي فراموشي داده
اين مجموعه اقدامات در . د جلوگيري نمايدهاي مفيداده

و  پذيرد مي ريزي، اجرا و ارزيابي صورتسه حوزه برنامه
كر اين نكته ضروري است فراموشي تصادفي ذ مورددر 

كه مهمترين موضوعي كه سازمان را به سمت فراموشي 
. دهد، ناتواني در كسب و انتشار يادگيري است مي سوق

ل از يادگيري، ناتواني در عدم به كار گيري دانش حاص
كدگذاري و مستند سازي دانش و نداشتن انگيزه لازم 
براي تسهيم آن، مهمترين عوامل فراموشي دانش در 

 ]8[.سازمان هاست
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در خصوص انواع فراموشي، دي هالن و فيليپس فراموشي 
سازماني را در چهار طبقه بر اساس دو بعد روش فراموشي     

و نوع ) رابر فراموشي تصادفيفراموشي هدفمند در ب(

، )دانش جديد در برابر دانش موجود(دانش فراموش شده 
  ]9.[در نظر گرفتند

  هاي فراموشي سازمانيحالت :1جدول 
  دانش موجود دانش جديد 

  نابودي حافظه ناتواني در كسب دانش فراموشي تصادفي
  پرهيز از عادت بد يادگيري زدايي فراموشي هدفمند

 
 

): Failure to capture(ي در كسب دانش ناتوان -1
اشاره به زماني دارد كه سازمان نتواند دانش 
نوورود را نگهداري كند و آن را به شكل برنامه 

 .دهد مي ريزي نشده اي از دست
اشاره به ): Memory decay(نابودي حافظه  -2

حالتي دارد كه سازمان به شكلي ناآگاهانه و 
 س را فراموشتصادفي دانش قديمي و در دستر

 .كند مي
توانايي ): Unlearning(يادگيري زدايي  -3

شركت در كنار گذاشتن دانش و اطلاعاتي كه 
 .ممكن است به موفقيت شركت آسيب برساند

): Avoiding bad habits(پرهيز از عادات بد  -4
توانايي سازمان در اجتناب از عادات، 
دستورالعمل ها، فرايندها، عقايد و ارزش هاي 

تواند براي فعاليت هاي جاري  مي ت كهناشايس
 ]9.[سازمان مضر باشد

واضح است كه ناتواني در كسب دانش و نابودي حافظه 
از پيامدهاي منفي فراموشي و يادگيري زدايي و پرهيز از 
عادات بد از پيامدهاي مثبت آن است كه با وضعيت 
رقابت پذيري سازمان ها در ارتباط است، به طوري كه 

كنند  مي نگ نتيجه تحقيق خود را اين چنين بيانگائو و ژا
باعث ) تصادفي(فراموشي سازماني كنترل نشده : كه

شود و فراموشي كنترل  مي تضعيف رقابت پذيري شركت
از مراحل ضروري يادگيري سازماني ) هدفمند(شده 
به همين ترتيب  با مرور ادبيات تحقيق  در ] 10.[است

ت رقابتي سازمان ها خصوص رابطه نوع فراموشي و مزي
  ]11.[نتايج زير قابل استنباط است

  
  
  
  
  
  
  

  رابطه نوع فراموشي با رقابت پذيري :1شكل
  

سازمان تنها به دنبال يادگيري دانش جديد نيست بلكه 
تواند مد نظر سازمان  مي فراموش كردن دانش قديم نيز

به عبارت ديگر اگر يادگيري منافعي را براي هر ] 9.[باشد

فراموشي (آورد، يادگيري زدايي  مي ه ارمغانسازمان ب
] 12.[كند تا بهتر ياد بگيرد مي به سازمان كمك) هدفمند

به انواع فراموشي و مزيت هاي فراموشي �حال با توجه

 فراموشي
تصادفي   

دادن دانش زدست ا
 ارزشمند

دانش، عدم اهش ك
يادگيري و صرف هزينه 

مجدد

اهشك  
رقابت پذيري   

مزيت رقابتي و سب ك
 افزايش رقابت پذيري

موشيراف  
 هدفمند

از دانش غيرمفيد وهايي ر
تغيير و زمينه سازي براي 

 تحول

ادگيريي  
سازماني   
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هدفمند، اين مطالعه فقط به بررسي دو نوع فراموشي 
يعني يادگيري زدايي و پرهيز از عادات ) هدفمند(آگاهانه 

يادگيري . پردازد مي ساير متغيرهاي پژوهشبد در رابطه با 
سازماني مرتبط با فرايندهايي است كه سازمان ها به ذخاير 

در حقيقت ] 7.[افزايند مي دانش و قابليت هاي خود
است  يادگيري بيانگر افزايش در دانش يا تغيير در چيزي

يعني تصحيح يك اشتباه و (دانستيم  مي كه در گذشته آنرا
  ]13).[ز يك نظريه به نظريه ديگرخطا يا تغيير ا

تحقيقات اخير، يادگيري سازماني را به عنوان فرايندي 
كند كه شركت ها دانش جديد را از تجربيات  مي تعريف

آورند، به طوري كه اين  مي مشترك كاركنان به دست
 دانش بر روي رفتارها و بهبود توانائي هاي شركت اثر

ري سازماني به به همين صورت يادگي] 14.[گذارد مي
عنوان انباشت تجارب از طريق فرايندها و فعاليت ها 

هابر يادگيري ] 15.[شود مي گوناگون در سازمان معرفي
 سازماني را در چهار زير فرايند به شرح ذيل بيان

  ] 16.[كند مي
 فرايندهايي كه شركت استفاده�:كسب دانش -1

كند تا اطلاعات و دانش جديد را از منابع  مي
�.خارجي به دست آورد داخلي و

فرايندي كه در آن كاركنان �:توزيع اطلاعات -2
اطلاعات درون شركت را با يكديگر تسهيم و 

اين فرايند هم به صورت . گذارند مي به اشتراك
رسمي در قالب جلسات هماهنگي و هم از 

�.دهد مي طريق تعاملات غير رسمي افراد رخ
ت به فرايند معنابخشي اطلاعا�:تفسير اطلاعات -3

توسط افراد و همچنين تبديل اطلاعات به دانش 
�.مشترك جديد توجه دارد

�):Organizational memory(حافظه سازماني  -4
به فرايند ذخيره سازي اطلاعات و دانش براي 

  .شود مي استفاده هاي آتي اطلاق
حال با توجه به شناختي كه از فراموشي و يادگيري 

واهيم بود تا سازماني به دست آورديم عملاً قادر خ

تصويري بهتر و روشن تر از ظرفيت مديريت دانش در 
به زعم بسياري از صاحبنظران، . سازمان ها داشته باشيم

 امروزه دانش به عنوان يك دارايي استراتژيك محسوب
شود كه به سازمان ها در كسب و حفظ توانايي رقابتي  مي

] 17.[كند مي شان در محيط هاي متلاطم امروزي كمك
ميت دانش در سازمان تا به آن حد است كه مهمترين اه

منبع يك شركت بوده و از زمين، نيروي كار و سرمايه با 
ارزش تر است و بر خلاف ديگر دارايي هاي معمول، 

  ]18.[كند نمي ارزش آن كاهش پيدا
ادبيات موجود، معيارهاي متفاوتي را براي اندازه گيري 

زاك . دهد مي ئهظرفيت مديريت دانش در شركت ها ارا
ظرفيت مديريت دانش يك شركت را شامل كسب 
 دانش، پالايش دانش، ذخيره و بازيابي دانش و ارائه دانش

داند و اخيراً عوامل اصلي در اجراي مديريت دانش در  مي
سازمان ها را توانايي خلق، ذخيره، بازايابي، انتقال و كابرد 

توجه به  بر اين اساس و با] 19.[كنند مي دانش معرفي
توانيم  مي ادبيات موجود در خصوص مديريت دانش،

ظرفيت مديريت دانش را از طريق سه شاخص زير اندازه 
  .گيري نمائيم

 Creating and(خلق و كسب دانش  -1

Capturing knowledge :( توانمندي اعضاي
سازمان در كسب و فهم دانش موجود از منابع 

  .بيروني،منابع رسمي و غير رسمي داخلي
 Sharing(به اشتراك گذاري دانش  -2

knowledge :( توانمندي اعضاي سازمان در
رسمي و يا (استفاده از ابزار هاي ارتباطي متنوع 

جهت كمك به اشتراك گذاري ) غير رسمي
  .دانش در سازمان

 Learning and(يادگيري و بهبود  -3

Improving :( توانمندي اعضاي سازمان در
در اين . ار كاريخلق دانش جديد و ارتقاء رفت

تحقيق  ظرفيت مديريت دانش از طريق شاخص 
  .گيرد مي فوق مورد بررسي قرار
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اين واضح است كه تمام تلاش هاي يك سازمان در 
تمامي حوزه ها بايستي در عملكرد آن مشخص باشد و 
اغلب سازمان ها با استفاده از ابزارها و مكانيزم هاي 

ارند، به اين منظور گوناگون سعي در بهبود عملكرد خود د
سنجش وضعيت عملكرد از مقوله هاي مهم و مورد توجه 

افراد زيادي با زمينه هاي كاري ] 20.[سازمان ها است
گوناگون از جنبه هاي متفاوتي همچون برنامه ريزي 
استراتژيك، توليد و عمليات، مالي و بهبود سازماني به 

ور كلي به ط] 21.[مقوله عملكرد سازماني توجه كرده اند
عملكرد سازماني به عنوان شاخصي است كه ميزان 
 دستيابي يك شركت به اهداف خود را مورد سنجش قرار

كند كه سازمان ها در سنجش  مي هانكوك اعلام. دهد مي
از شاخص هاي متنوعي  1990عملكرد خود از اواسط دهه 

همچون نرخ رشد سود، نرخ رشد دارائي هاي كلي و 
بازده حقوق صاحبان سهام، رشد خالص، بازده فروش، 

... سهم بازار، تعداد محصولات جديد، بازده دارائي ها و 
كنند كه تقريباً تمام اين شاخص ها مربوط به  مي استفاده

مباحث مالي است از اين رو برخي ديگر از صاحب نظران 
علاوه بر سنجه هاي مالي به عوامل ديگري نيز توجه كرده 

هت سنجش عملكرد سازماني از اند، مثلاً لي و كوي ج
چهار شاخص مالي، سرمايه معنوي، منافع ملموس و منافع 

در اين ميان، يكي از روش هاي . ناملموس استفاده كردند
جامع در مديريت جهت ارزيابي عملكرد سازماني، روش 
كارت امتيازي متوازن است كه توسط كاپلان و نورتون 

هار بعد به ارزيابي كارت امتيازي متوازن از چ. معرفي شد
فرايندهاي . 3مشتري، . 2مالي، . 1 :پردازد مي عملكرد
از آنجايي كه مديريت ] 22.[يادگيري و رشد. 4داخلي، 

كند،  مي دانش فعاليتي است كه در تمام سازمان رسوخ
روش كارت امتيازي متوازن، ابزار مناسبي براي سنجش 

 معي ارائهباشد و ديد نسبتاً جا مي عملكرد مديريت دانش
دهد و به همين دليل از ميان تمام مدل هاي موجود  مي

كارت (ارزيابي عملكرد، در اين تحقيق از اين مدل 
اينكه در حال با توجه  به . شود مي استفاده) امتيازي متوازن

توان نمونه اي يافت كه به  بررسي  نمي ادبيات تحقيق
مديريت رابطه ميان فراموشي سازماني، يادگيري سازماني، 

در قالب يك مدل پرداخته  دانش و عملكرد سازماني
با توجه به اهميت مديريت دانش در سازمان و  باشد، لذا

نقش پوياي يادگيري و فراموشي سازماني در آن، بر آن 
با توجه به مرور . فوق بپردازيمشديم تا به بررسي روابط 

ادبيات تحقيق، محققان به دنبال بررسي روابط ميان 
وشي سازماني هدفمند، يادگيري سازماني، ظرفيت فرام

به عبارت ديگر . مديريت دانش و عملكرد سازماني هستند
هدف، بررسي اثر عوامل مورد نظر بر روي عملكرد 

-مفهوم) دوشكل (سازماني است كه در قالب مدل زير 
  .شود مي سازي

  

 
  مدل مفهومي تحقيق: 2شكل 

  
  ارروش ك

اين تحقيق از نظر هدف، كاربردي و از نظر جمع آوري 
داده ها در گروه تحقيقات پيماشي و مبتني بر روش 

براي تدوين مباني نظري از مطالعات . همبستگي قرار دارد
هاي علمي و شبكه اينترنت اي مانند كتاب و مقالهكتابخانه

از طريق پرسشنامه اي با طيف پنج  گرفته شد، سپسبهره
يي ليكرت، نسبت به جمع آوري داده ها از جامعه هدف تا

پرسشنامه مورد استفاده متشكل از پنج قسمت . اقدام شد
بود كه به غير از قسمت مربوط به اطلاعات شخصي، چهار 

فراموشي سازماني  
 هدفمند

      يادگيري 
 سازماني

عملكرد          
 سازماني

فيت مديريت ظر
 دانش
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قسمت ديگر با استفاده از مقياس ها و پرسشنامه هاي 
معتبري كه در اين حوزه ها استفاده شده است، طراحي 

سؤال است كه در آن  40امه مزبور شامل پرسشن. گرديد
پنج سؤال مربوط به عامل فراموشي سازماني هدفمند 

جهت سنجش ابعاد يادگيري زدايي و پرهيز از عادات (
جهت (سؤال مربوط به عامل يادگيري سازماني  13، )بد

، توزيع اطلاعات، تفسير كسب دانشسنجش ابعاد 
وط به عامل سؤال مرب 10، )اطلاعات و حافظه سازماني

خلق و كسب جهت سنجش ابعاد (ظرفيت مديريت دانش 
 12و  )دانش، به اشتراك گذاري دانش، يادگيري و بهبود

جهت سنجش (سؤال مربوط به عامل عملكرد سازماني 
) ابعاد مالي، مشتري، فرايندهاي داخلي، يادگيري و رشد

ها در اختيار  سؤالبراي اطمينان از روايي پرسشنامه، . است
عدادي از صاحبنظران و متخصصان قرار داده شد و به ت

ها،  دليل مثبت بودن نظر ايشان در خصوص روايي سؤال
. هدف قرار گرفت  نامه مورد نظر در اختيار نمونه پرسش

هاي  براي بررسي پايايي و پايداري دروني سؤال
نامه، تكنيك سنجش پايايي ضريب آلفاي كرونباخ  پرسش

رفت و چون ضريب آلفاي كرونباخ مورد استفاده قرار گ
به دست آمد، لذا پرسشنامه مورد استفاده داراي  0.852

در اين تحقيق جامعه آماري شامل . پايايي مطلوب است
سرپرستان، مديران مياني و عالي بيمارستان هاي دولتي و 

نمونه گيري به شكل . خصوصي سطح شهر مشهد بود
 314زيع شده، پرسشنامه تو 350تصادفي بود و از محل 

مورد آن قابل تحليل و  302پرسشنامه عودت شد كه 
  .كامل شناخته شد

بعد از حصول اطمينان از روايي و پايايي شاخص هاي 
گردآوري شده، به آزمون مدل اندازه گيري پژوهش و 

به منظور تحليل داده ها، . فرضيه هاي پژوهش پرداخته شد
اندرسون و از رويكرد دو مرحله اي توصيه شده توسط 

در . براي مدل مورد نظر استفاده شد به نقل از لي گرينيك
مرحله اول براي ارزيابي برازندگي مدل هاي اندازه گيري 

، تحليل عاملي تائيدي مورد )مكنون(متغير هاي پنهان 

در گام بعدي براي ارزيابي مدل ] 23.[استفاده قرار گرفت
 Structural(پيشنهادي از روش معادلات ساختاري 

Equation Modeling (بر اساس مدل . استفاده شد
 مفهومي، اين پژوهش چهار مفهوم را اندازه گيري

فراموشي سازماني هدفمند به عنوان : نمايد كه شامل مي
متغير برون زا، و يادگيري سازماني، ظرفيت مديريت 

انجام . دانش و عملكرد سازماني به عنوان متغير درون زا
عملي ميان متغيرهاي مستقل و وابسته  همزمان بررسي هاي

هاي عاملي و مدل و همچنين سنجش شدت بارگذاري
همبستگي ميان متغيرها به كمك ضرايب رگرسيون به 
ترتيب نيازمند به كارگيري همزمان فنون آماري تجزيه و 

ادبيات . تحليل عاملي و رگرسيون چند متغيره است
دلات ساختاري نمايد كه فن معامدلسازي آماري بيان مي

دهد و به عنوان فن تجزيه و همه موارد فوق را پوشش مي
] 25.[شودتحليل پنهان يا مدلسازي عملي شناخته مي

تمامي تحليل هاي اين پژوهش با استفاده از نرم افزار 
SPSS  وLISREL انجام شد .  

  
  يافته ها

نتايج حاصله از تحليل عاملي مربوط به بررسي معني داري 
 0.01ن شاخص ها و عامل ها در سطح معناداري روابط بي

 معادلات در كه ييآنجا از. در  جدول دو ارائه شده است
 عوامل، از يك هر براي استاندارد پارامتر مقدار ،يساختار
 ،است مربوطه نهفته متغير روي آنها عاملي بار دهنده نشان
 اندازه در آنها سهم معناداري نيز آنها متناظر مقدار لذا
 كه ييرهايمتغ درنتيجه دهد؛ مي نشان را متغيرها ريگي
 يسهم توانند نمي است كوچكتر دو از ها آن مطلق زانيم
 ق،يتحق نيا در ]26[.باشند داشته وابسته رييمتغ نييتب در

 چون است، شده مشخص دو جدول در كه يهمانطور
 از كوچكتر 12،18،24،37هاي  شماره با يرهايمتغ  ارزش

 معني نظر مورد مدل برازش در يعبارت به و باشند مي دو
  .است شده حذف يينها مدل در  رو نيا از باشند، نمي دار
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  نتايج تحليل عاملي تأئيدي بر توصيف متغيرها: 2جدول 

   t  مقدار   پارامتر استاندارد شاخص  عاملي

فراموشي سازماني 
هدفمند

  

 12.10  78.0 .ي نبودن از تجارب گذشتهناديده گرفتن آگاهانه برخي از دانش موجود به علت راض

  58.9  92.0 كنار گذاشتن  دانش و فنون قبلي همراه با شروع فعاليت و ارائه خدمات جديد
  18.11  72.0 اعتقاد به فراموشي روش ها و رويه هاي قبلي جهت بهبود فرايندها

 78.6  85.0 عدم استفاده از اطلاعات و دانش غير مفيد در رويه ها و روش هاي كاري

  81.12  76.0  جلوگيري از عدم خريداري و ورود تكنولوژي هاي جديدي نامتناسب با شرايط كاري سازمان 

يادگيري سازماني
  

 92.5  79.0 .گردآوري منظم اطلاعات در مورد رقبا،مشتريان و تكنولوژي هاي جديد

  40.13  86.0 جستجوي اطلاعات در محيط بيروني سازمان جهت حل مسائل بوجود آمده
  57.12  95.0 وجود فرهنگ يادگيري از تجارب براي هر فرد

 52.8  77.0 ميزان انتقال اطلاعات مهم و حياتي به تمامي افراد

 56.12  93.0 وجود مكانيزم هاي رسمي جهت تسهيم و به اشتراك گذاري تجارب

  34.12  83.0  در سازمان جهت جمع آوري و انتقال اطلاعات)پست سازماني(وجود مسئوليت مشخص
 85.1  84.0 ميزان اهميت كاركنان برلزوم انتقال تجارب و دانش خويش به ديگران

 09.10  72.0 حمايت مديران از كار گروهي و تيمي

 32.16  95.0 بهبود مستمر فعاليت ها از طريق آنچه آموخته شده

 69.15  86.0 بروز بودن اطلاعات و دانش در همه زمينه هاي كاري

 86.9  79.0 وجود بانك هاي اطلاعاتي قوي در مورد پرسنل،مشتريان و رقبا

 90.11  84.0 اشراف سازمان بر ميزان تخصص هر يك از پرسنل

  75.1  75.0 عدم صدمه ديدن سازمان در صورت جدايي پرسنل متخصص و كارشناس

ش
ظرفيت مديريت دان

  

 25.8  69.0 حمايت و جديت سازمان جهت تسهيل يادگيري و كسب دانش

  37.16  89.0  وجود مكانيزم پاداش دهي به پرسنل جهت تشويق به اشتراك گذاري دانش و اطلاعات خود
  03.16  91.0 وجود فرايندهاي منظم جهت اخذ اطلاعات و كسب دانش جديد از محيط

 24.11  86.0 همايش ها ،كارگاه ها و سمينارها جهت تسهيل در تسهيم دانش و تجارب برگزاري

 35.12  82.0 امكان دسترسي به اطلاعات سازماني

 28.1  81.0  وجود مكانيزمي جهت همكاري بين سازماني جهت اخذ دانش و تجربه ديگر سازمان ها

 54.10  75.0 آموزشيحمايت سازمان از پرسنل جهت شركت در دوره هاي مختلف

 56.6  71.0 وجود نظام پيشنهادات

 21.10  80.0 وابستگي برنامه ريزي به تجارب گذشته

  07.10  78.0 ميزان چابكي سازمان در استفاده عملياتي از  دانش جديد

عملكرد سازماني
  

 63.7  76.0 نرخ بازگشت سرمايه نسبت به رقبا

  23.8  81.0 سهم بازار نسبت به رقبا
  65.10  82.0 نرخ درآمد و سود اوري نسبت به رقبا
 93.7  74.0 ميران رضايت مشتريان نسبت به رقبا

 10.13  87.0 وفاداري مشتريان نسبت به رقبا

  57.9  79.0 مشتري محوري نسبت به رقبا
 41.6  85.0 ارائه خدمات و محصولات جديد نسبت به رقبا

 20.4  88.0 كاري نسبت به رقباكارايي عمليات دروني و فرايندهاي

 75.1  67.0 متناسب بودن سبد محصولات و خدمات نسبت به رقبا

 54.6  80.0 ميزان تعهد و ماندگاري كاركنان نسبت به رقبا

 62.8  94.0 ميزان رضايت شغلي كاركنان نسبت به رقبا

  83.10  78.0 توانمند سازي كاركنان نسبت به رقبا
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عاملي متغيرها به بررسي اعتبار كلي مدل پس از تأئيد اثر 
همانطور كه شاخص هاي برازندگي جدول . پرداخته شد

سه نشان مي دهد، داده هاي اين پژوهش با ساختار عاملي 
و زيربناي نظري متغير عملكرد، برازش مناسبي دارد و اين 

در ضمن  .بيانگر همسو بودن سؤالات با سازه نظري است
نشان دهنده برازش رضايتبخش LISREL نتايج حاصله از 

نتايج نهايي مدل در شكل سه ارائه شده است و . مدل است

،  RMSEA= 0 .036(براساس معيارهاي برازش مطلق 
96. 0 =GFI 0 .93و= (AGFI توان نتيجه گرفت كه  مي

مدل برازندگي قابل قبولي در سطح داده هاي جمع آوري 
ار بر روي همچنين مقدار شاخص كاي اسكو. شده دارد

دلالت بر اعتبار سازه مناسب     2 .22درجه آزادي 
  . مدل پيشنهادي دارد

  
  شاخص هاي برازندگي مدل: 3جدول 

  شاخص هاي بهينه  شاخص ها  نام شاخص ها

  < df (35. 157  =  0=71(  سطح تحت پوشش كاي اسكوار با درجه آزادي
 

 96.0GFI=  9.0>  GFI يي برازششاخص نيكو

 RMSEA  05.0< RMSEA= 036.0 ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد

  AGFI  1<AGFI< 0  =93.0 شاخص نيكويي برازش اصلاح شده
  NNFI 9.0>  NNFI =99.0 شاخص برازش هنجار نشده
 CFI 9.0>  CFI =99.0 شاخص برازش تطبيقي

  
  بحث 

دهد فراموشي سازماني هدفمند  مي ش نشانيافته هاي پژوه
بر يادگيري سازماني اثر مستقيم دارد كه با آنچه پيشتر 
توسط برخي پژوهشگران همچون دي هالن، ژنگ و چن 

نتايج ارزيابي مدل ] 27،7.[انجام شده است، همخواني دارد
ساختاري دلالت بر اين موضوع دارد كه فراموشي 

ريت دانش نيز اثر مستقيم سازماني هدفمند بر ظرفيت مدي
 دارد كه اين موضوع  با مطالعات كگرا و همكاران،

همچنين يادگيري ] 21،6.[فرناندز و سون مطابقت دارد
رفت با ظرفيت مديريت  مي سازماني همانطور كه انتظار

دانش اثر مستقيم دارد همانگونه كه در ادبيات پژوهش 
ت هاي كو، لين و كو، كوري و كرين نقش و اهمي

. كند مي يادگيري سازماني را در مديريت دانش تبيين

و به همين ترتيب بر اساس نتايج مدل معادلات ] 27،20،2[
ساختاري، رابطه ظرفيت مديريت دانش با عملكرد 
سازماني  مورد تائيد قرار گرفت و از مطالعات محققاني 

كند كه  مي همچون سانتوس و يجاندي و آن هو  حمايت
دانش را منبع مستقيمي جهت بهبود ظرفيت مديريت 
در خصوص رابطه ] 28،15،3.[دانند مي عملكرد سازماني

فراموشي سازماني هدفمند با عملكرد سازماني و همچنين 
رابطه يادگيري سازماني با عملكرد سازماني  براساس 

و قدرت مسير روابط مريوطه به صورت مستقيم  tمقدار 
عوامل به صورت غير گيرد و اين  نمي مورد تائيد قرار

 مستقيم از طريق متغيرهاي ديگر بر عملكرد سازماني اثر
 .گذارد مي
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  مدل نهايي تحقيق: .3شكل 
  
دهد كه سازمان ها و به  مي يافته هاي اين پژوهش نشان
براي افزايش ) بيمارستان ها(طور خاص جامعه آماري 

قاء عملكردشان در تمامي حوزه ها، نياز به تقويت و ارت
ظرفيت مديريت دانش خود دارند، چرا كه اهميت 
مديريت دانش به عنوان عاملي جهت حفظ مزيت رقابتي 

همچنين نتايج اين  .در اين پژهش مورد تائيد قرار گرفت
به عنوان سازماني (پژوهش، توجه مديران بيمارستان ها 

نمايد كه بهبود  مي را به اين نكته جلب) دانش محور
انش مستلزم تسهيل و مديريت فرايند ظرفيت مديريت د

يادگيري سازماني است تا كاركنان بتوانند با تسهيم 

تجربيات و دانش خود موجبات بالندگي سازماني را فراهم 
افتد كه سازمان ها  مي نمايند و اين مهم زماني بهتر اتفاق

بتوانند به طور فعالانه فراموشي سازماني خود را مديريت 
طريق از عادات بد پرهيز و از دانشي نمايند تا از آن 

گذارد،  مي مضري كه بر وضعيت رقابت پذيري آنها اثر
هر چند در بين شاخص هاي مورد استفاده . اجتناب نمايند

برخي تأثير بيشتري بر روي عملكرد سازماني دارند اما با 
 توان گفت كه سازمان ها مي اين حال به طور كلي

تعديلاتي در دارائي هاي توانند از طريق اصلاح و  مي
فيزيكي، ساختار سازماني، امور جاري شامل قوانين و 

فراموشي سازماني 
هدفمند   

X5 

0.72
0.85 
0.76 

0.78 

0.92 X2

X3

X4

X1

X8

X7

X9

0.86 

0.95 

X10

X11

X13

0.93 

0.83 

0.72 

X14

X16

X15

0.86 

0.79 

0.95 

0.77 

يادگيري      
 سازماني

X6
0.79 

X17

0.84 

X31 

X32 

X33 

X34 

X35 

X36 

X38 

0.82 
0.74 

0.85 
0.88 

0.80 

X30 

X39 

X29 

0.94 

0.81 

0.76 

0.87 
0.79 

عملكرد          
 سازماني

X40

0.78 

ظرفيت مديريت 
 دانش

X21 

X22 

X23 

X25 

X26 

X27 

X28 

0.91 
0.86 

0.71 
0.80 

0.78 

X20 

X19 

0.89 

0.69 

0.82 
0.75 

0.78 

0.85

092.

0.07

0.73

0.09
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مقررات جاري و تغيير درك مشترك افراد، هم بر فرايند 
يادگيري سازماني و هم بر مديريت فراموشي سازماني اثر 

  .بگذارند و به تبع آن، عملكرد خود را بهبود بخشند
هش هاي قابل ذكر است كه پژوهش حاضر مانند پژو

اولين . ديگر با برخي از محدوديت ها مواجه بود
محدوديت مربوط به احتمال سوگيري افراد در ارائه پاسخ 

باشد چرا كه مبناي جمع آوري داده ها از طريق  مي ها
از آنجايي . تكميل پرسشنامه توسط افراد مطلع  بوده است

كه اين پژوهش در سطح بيمارستان هاي دولتي و 
انجام شده است لذا ممكن است براي خصوصي مشهد 

. جامعه هاي آماري ديگر نتايج متفاوتي حاصل شود
همچنين عدم وجود پژوهش مشابه در اين خصوص كه 

سومين  تمام عوامل را در قالب يك مدل به كار گيرد،
چهارمين محدوديت مربوط به . محدوديت پژوهش است

حتي  مدل يابي معادلات ساختاري است، به اين معنا كه
هنوز ممكن  اگر يك مدل با داده ها برازش داشته باشد،

است مدل هاي ديگري وجود داشته باشد كه با اين داده 
بنابراين در حالي كه برازش مدل . ها برازش داشته باشد

كند  نمي كند، هرگز ثابت مي ساختاري، آن مدل را تائيد
  . كه آن مدل، يگانه مدل معتبر است

تواند به مديران كمك نمايد  مي پژوهشهر چند نتايج اين 
تا نقش و اهميت مديريت مؤثر فراموشي سازماني را در 
 فرايند يادگيري سازماني، بهتر درك نمايند اما به نظر

توانند اين كار را انجام  مي رسد در مورد اينكه چطور مي
 از اينرو پيشنهاد. دهند نياز به تحقيقات بيشتري باشد

و نحوه  ي بر برنامه ريزي جهت اجراشود تحقيقات آت مي
عملياتي كردن مديريت  فراموشي سازماني هدفمند تمركز 

يت دانش در ضمن آنچه كه مشخص است مدير. نمايند
 گذارد بلكه به نظر نمي تيرفقط بر عملكرد سازماني تأ

 رسد كه تمام ابعاد و كاركردهاي سازمان را متأثر مي
ه رابطه فراموشي بنابراين شايسته است ك. سازد مي

سازماني، يادگيري سازماني و به تبع آن مديريت دانش با 
  .ساير حوزه هاي سازماني نيز مورد توجه قرار گيرد
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Enhancing Organizational Performance through 
Intentional Organizational Forgetting: 

Case study 
 
 

  
 Moshabbaki A1/ Bastam H2/ Yadegari S3 

Abstract  
 
 

Introduction: Recently, companies have acknowledged organizational forgetting as a tool for 
optimizing organizational performance. The purpose of this research was to investigate the 
relationships among intentional organizational forgetting, organizational learning, knowledge 
management capability and organizational performance. 
Methods:  In this survey, data collection was done by means of a questionnaire. The population 
included managers, vice-chancellors and supervisors of public and private hospitals in Mashhad. The 
evaluation of the model was performed by applying confirmatory factor analysis and structural equation 
modeling. LIESREL software was employed for data analysis. 
Results: The results showed that intentional organizational forgetting and organizational learning had 
significant impact on organizational performance through enhancing knowledge management. Factor 
analysis showed a significant relationship between indicators and factors (p< 0.001). The results also 
revealed that organizational performance was mostly affected by the standard parameter, some 
indicators such as ignoring current knowledge, and replacing it with new knowledge from the very 
beginning using formal mechanisms for sharing experiences, applying appropriate processes to acquire 
new knowledge, and job satisfaction.  
Discussion: Research findings suggest that managers should enhance the knowledge management 
capacity to improve their organizational performance which could be achieved when learning processes 
are accomplished through intentional organizational forgetting. 
Keywords: Intentional Organizational Forgetting, Learning, Knowledge Management, Organizational 
Performance 
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