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 چکیده
نش، خلق دا مدیریت دانش بیشتر بر روی فرایند ةعلمی دربار یهاپژوهش

 رایندبر روی ف ، اما توجه کمیاندشدهاستفاده و نیز انتقال آن متمرکز 
یط که در مح است یحالکردن دانش صورت گرفته است. این در فراموش

نار کوارد م شتریر بدنیازمند تغییر و بازنگری و  هاسازمانپویای امروزی همه 
وش رشده با  قدیمی انجام کار هستند. در این مقاله سعی یهاروشنهادن 

و  هرداری قماز مدیران ش افتهیساختارنیمه  یهامصاحبهتحلیل محتوا و 
نش، ت داازمانی و مدیرییادگیری س ةجمعی از نخبگان دانشگاهی درزمین

 ازمانیو پیامدهای فراموشی س سازوکارها، مؤثرمدل جامعی از عوامل 
روه گر سه دبر فراموشی سازمانی هدفمند  مؤثرهدفمند ارائه شود. عوامل 

 شدند که ضمن یبندطبقهعوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی 
ردی ف ةزخصوص در حو هباشتراکات با سایر تحقیقات گذشته، برخی عوامل 

ه ح شدفراموشی مطر ةو محیطی و استراتژیک برای نخستین بار در حوز
و علائم  هانشانه علاوهبهاست. مجموعه اقدامات اجرای فراموشی هدفمند 

 حضور این پدیده در سازمان جهت سهولت سنجش آن در گام دوم و
در  امدهان پیپیامدهای اجرای فراموشی هدفمند ارائه شده است. ای تیدرنها

 .است شده یبنددسته رجوعاربابرابطه با افراد، سازمان و 
 

 های کلیدیواژه

 دانش، فراموشی سازمانی، فراموشی هدفمند، مدیریت دانش، 
 .زدایییادگیری

 

 

 

 

 

 

Abstract 
Scientific researches carried out on knowledge management 
have been more focused on the process of creating, sharing, 
and using the knowledge of organizations; however, little 
attention has been paid to “forgetting”. While in today’s 

dynamic environment, all organizations need to change, 
revise, and in most cases, discard the old methods of doing 
their work. This article attempted to present a 
comprehensive model of effective factors, mechanisms, and 
the consequences of organizational forgetting, applying 
content analysis and conducting semi-structured interviews 
with the managers of the city hall of “Qom City” and a 
number of academic elites in organizational learning and 

knowledge management. The effective factors of 
intentional organizational forgetting have been divided into 
three categories of individual, organizational, and 
environmental. Although these categories have some 
commonalities with the previous other researches, some 
factors in individual, environmental, and strategic forgetting 
have been studied for the first time in this regard. All the 
measures taken in performing intentional forgetting, and 
signs of the existence of this phenomena in the organization 

have been provided in order to facilitate their assessment in 
the second step and the final consequences of performing 
intentional forgetting. The consequences have also been 
categorized according to individuals, organizations, and 
clients. 
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 مقدمه
 ساب ورا ملزم به اکت هاسازمانتغییرات سریع در محیط امروزی 

 آله) ده استرکدانش در جهت کسب مزیت رقابتی  روزرسانیبه
(. مدیریت دانش روند 2012چن و هونگ،  -2014و همکاران، 

. مدیریت دانش مجموعه استجدیدی در تئوری مدیریت 
ید، رای تولبها که شرکت استها و استراتژی ابتکارات ها،فعالیت
 هت بهبود عملکرددانش ج کارگیریبه، انتقال و سازیذخیره

 (.2015دونات و سانچز، ) برندمیکار ه سازمانی ب

زیت مد که انبه رشدی از مدیران و محققان دریافته تعداد رو
 عات،طلاارقابتی پایدار شرکت از منابع کمیاب و با ارزش چون 

 نیستندقلید تکامل قابل  طوربهسازمانی که  هایرویهدانش، 
اقدامات و  هاسازمان(. 2012گیرد )ژائو و همکاران، می نشأت

ثربخشی، اافزایش  منظوربههای مدیریت دانش را تکنولوژی
لین و همکاران، )کنند می سازیپیاده پذیریرقابتکارایی و 

ستراتژیک، ایک دارایی  عنوانبه(. علیرغم اهمیت دانش 2012
نگ و آرلی) است انگیزچالشمدیریت دانش فرایند بسیار دشوار و 

یل در در فرایند بهبود و تسه .(2015اوگییلا،  ؛2011چان، 
ش مشکلات مدیریت دان ازجملهگردآوری و نگهداری دانش، 

 ستسیا ،لذا .این است که نگهداری دانش بدون هزینه نیست
 نشیمدیریت دانش مشتمل است بر فرایندی برای شناسایی دا

دن ن بربرای از بی هاییتوانایینیست و ایجاد  موردنیازکه چندان 
شی آن دانش در سازمان. بنابراین پرداختن به نقش فرامو

 یانیکمک شا تواندمییادگیری سازمانی،  سازمانی در فرایندهای
 هاسازمانر مدیریت دانش د هایاستراتژی تردقیقبه اجرای 
 ین امر،( بدیهی است که ا1995بتیس و پراهالد، ) باشدداشته 
 و دانش لازم هاقابلیت، هاشایستگیراهبردی است تا  تصمیمی
 (.1388عزیزی و همکاران، ) نروداز دست 

شتمل م( فرایند مدیریت دانش را 2009بونتیس )مهریزی و 
خلق  انش،کنند: شناسایی و ارزیابی دبر هفت فعالیت تعریف می

دانش،  و سازماندهی سازیذخیرهدانش، کسب و جذب دانش، 
موشی دانش و فرا درنهایتدانش و  کارگیریبهانتشار دانش، 

همین نکته ضرورت ارائه مدلی برای مدیریت حذف دانش 
ن دست رفتن دانش بهینه که هما ازو جلوگیری  استهناخو
 مهریزی و) سازدمیاست را برجسته  «فراموشی سازمانی»

ایی و یند شناسافر درواقعفراموشی سازمانی  (.2009بونتیس، 
که  باشدهایی میروتینو  مؤثردور کردن دانش کهنه و غیر 
ا، )ناوارو و موی اندشدههای جدید مانع جذب دانش و فرصت

2005.) 

در اینجاست که مفهوم فراموشی سازمانی برای رهایی 
به کمک اندیشمندان و  بلااستفادههای کهنه و سازمان از دانش

آید. مفهومی که هرچند در های مختلف میالبته مدیران سازمان
های اخیر بارها در مقالات و تحقیقات به آن پرداخته شده سال

از ابهام وجود داشته و فرایند رسیدن به آن  ایهالهولی هنوز در 
 مشخص نیست. کاملاًو اجرایی کردن آن هنوز 

شی راموفدر این مقاله سعی بر آن داریم تا با ترسیم مدل 
ین شدن هرچه بیشتر اسازمانی هدفمند، گامی در جهت روشن

 عمل برداریم. ةمفهوم در عرص

ان، سازممهم در امر اجرای فراموشی سازمانی در  مسئله
اخت ا شنبر این مفهوم است چه آنکه ب تأثیرگذارشناخت عوامل 

به کنترل و  تواندمیبر یک پدیده، سازمان  مؤثرعوامل 
ر ب مؤثرمل شرایط مناسب آن بپردازد. شناخت عوا سازیفراهم

چند تحقیق  جزفراموشی سازمانی هدفمند موضوعی است که 

(، 1392حسینی و مغدانی،  ؛2007آکگون و همکاران،  (محدود
ده شجام در تحقیقات ان عمدتاًمورد غفلت بسیاری واقع شده و 

د چن به بررسی روابط همبستگی موجود بین فراموشی و یک یا
ان و صادقی ؛1386مشبکی، ربیعه، ) شدهمورد محدود پرداخته 

جب همین امر مو (،1390اخوان و دیگران،  ؛1391دیگران، 
 ه بیشتر این مقوله شده است.ناشناخته ماندن هرچ

 فمندی هددر این مقاله سعی داریم تا با ترسیم مدل فراموش
در  مدهای آنفراموشی سازمانی و نیز پیا هایمؤلفهو شناسایی 

ن سازمان از طریق یک تحقیق کیفی گامی در جهت روشن شد
 برداریم. هاسازمان مدیران واین مفهوم برای اندیشمندان 

 

 پیشینه پژوهش

ها های ارزشمند سازمانفراموشی اطلاعات، فنون و دانش
های رقابتی شود، اما در رفتن مزیتتواند موجب از دستمی

بت و ها، فراموشی سازمانی، منجر به افزایش رقابرخی موقعیت
 ،بنابراین (.2004شود )هولان، دانش می غیرمفیدحذف عناصر 

ست یندهایی ات فرایادگیری نیازمند مدیری برعلاوه هاسازمان
ه ککه اطمینان حاصل کند از فراموش کردن آن نوع دانشی 
د باید کنار گذاشته شود و فراموش نکردن دانشی که بای

 (.2004شود )هولان و همکاران،  داشتهنگه

 

 فراموشی سازمانی

در تحقیق حاضر برای تشریح مفهوم فراموشی هدفمند دانش از 
و « از یاد بردن محفوظات» تحقیقات صورت گرفته روی مفهوم

 1در جدول  استفاده خواهیم کرد. «فراموشی سازمانی»
از تعاریفی که در ارتباط با این مفاهیم در ادبیات  ایمجموعه

 وجود دارد به صورت خلاصه آورده شده است.
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 (1389)باقر زاده نیری،  مجموعه تعاریف فراموشی سازمانی و از یاد بردن محفوظات .1جدول 

 تعریف مفهوم از یادبردن محفوظات / فراموشی سازمانی نویسنده / نویسندگان

Akgun et al. 2007  هاروتینتغییرات در اعتقادات و 

Cegarra and Dewhurst 

2006 

 رمؤثکهنه و غیر  هایروتینیک فرایند دینامیک شناسایی و دور کردن دانش و 

Navarro & Moya 2005 
 هایصتفردانش و  که مانع جذب هاروتینو  مؤثردانش کهنه و غیر  کردن دورفرآیند شناسایی و 

 .اندشدهجدید 

De holan & Philips 2004 

 
فید طولانی م زمانمدتبرای یک  هاروتینکهنه و درک این مطلب که این  هایروتیندورریختن 

 .کنندیمجاد نخواهند بود و مشکلاتی را در راستای یادگیری بسیاری از نیازهای سازمان ای

De holan et al. 2004 
که  ایگونههبت فرهنگ ، تغییر ساختار و مدیریهاروتینتغییر ساختار دانش از طریق از بین بردن 

 عمیق دانش مستتر در سازمان را بلااستفاده کند. طوربه

De holan & Philips 2003 
آن  عی برایمان ایجاد فضا برای دانش جدید و دور کردن دانش عملیاتی سازمان که در حال حاضر

 .شودمیمحسوب 

Harvey & Buckley 2002 
ی برای طولان زمانمدتیند سیستماتیک دور کردن اطلاعات منسوخ و اطلاعاتی که برای ایک فر

 مفید نخواهند بود. گیریتصمیم

Akgun et al. 2002 اندبودهکه از قبل موجود  هایدانشیند حذف یا کاهش عادات و افر. 

Sinkula 2002 
ن با آو جایگزینی  دهیممیکه در حال حاضر فعالیت خود را از طریق آن انجام  هاییروشدور ریختن 

 راهکارهای جدید

Lyles 2001 جدید ی و شرایطموفق گذشته در جهت هماهنگی با تغییرات محیط هایبرنامهیند بازبینی افر 

Mezias et al. 2001  سازمانی است.فراموشی سازمانی نیازمند ایجاد تغییرات در شناخت رفتار 

Argote 1999 
ذیرش راهی برای پ عنوانبهمناسب و بهتر  هایروتین ةفراموشی گذشته و مسائل کهنه و توسع

 شرایط تغییر

Gustavsson 1999 

ذشته گنشی دا ساختارهاییک تغییر اساسی در فهم و درک سازمانی که منجر به از بین رفتن 
ن، مدیرا هایفعالیتو  اندازچشم. فراموشی مرتبط با قوانین غالبی است که در استراتژی، شودمی

 .دهدمیاثرات خود را نشان 

Starbuck 1996 
 جاری خود هایروشتقادات و طولانی به اع زمانیمدتافراد نباید برای  دهدمییندی که نشان افر

 متکی باشند.

Dodgson 1993  اضافی و غیر موفق گذشتهفراموشی رفتار 

Hamel 1991  یدادراکی و خارج کردن رفتارهای کهنه از طریق رفتارهای جد هاینقشهاصلاح 

Kelin 1989  جدید هایواکنش کارگیریبهکهنه از طریق  هایواکنشحذف کردن 

Prahalad & Bettis 1986 
 هایشدانرای و فرصتی ب کنندمیرفتارها و قوانین کهنه را حذف  هاسازمانیندی که از طریق آن افر

 .کنندمیجدید ایجاد 

Nystrom & Starbuck 1984  هاآنو دور ریختن  نامناسبکهنه و  هایایدهکشف 

Hedberg 1981 ریزندمییندی که از طریق آن، فراگیران، دانش را دور افر. 

Kransdorff, 1998 
، فراموشی سازمانی، شکست دیگربیانبه .بردن از دانش و تجارب گذشته سازمانناتوانی در منفعت 

 است افتادهاتفاق  درگذشتههایی است که برداری از یادگیریسازمان در بهره

 
راموشی تعاریفی که دانشمندان مختلف از ف بندیجمعدر 

 ملهازجف اریسازمانی ارائه دادند و با توجه به مشترکات این تع
یق و ، فرایند بودن، توجه به مصادبودن فعالانهارادی و 

ع زیر تعریف جام توانمیموضوعات مختلف جهت فراموشی، 
 را از فراموشی ارائه داد:

دها و سازوکارهای رسمی و فراموشی هدفمند ترکیبی از فراین»
غیررسمی به صورت ارادی، سیستماتیک و مستمر برای 

و مضر سازمان  محدودکننده یهادانشاصلاح یا کنار گذاشتن 
سمت بهبود عملکرد و رشد که امکان حرکت سازمان به است

. دانش سازمانی اعم از رفتارها، قوانین، کندیمرا فراهم 
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ذهنی، ابزارهای  یهامدلجاری،  یهاتیفعالروندهای اجرایی، 
 «.باشدیم هامهارتو  یریگمیتصم

 

 های فراموشی سازمانیچارچوب

 بندی فراموشی سازمانی، کارهای مطالعاتیطبقه ةدرزمین
ن . با مرور ادبیات نظری روشاست پذیرفتهاندکی صورت 

 بندیطبقهشود اندیشمندان از مبناهای متفاوتی برای می
 اند:فراموشی سازمانی استفاده کرده

انی ازمهولان در اولین چارچوب ارائه شده برای فراموشی س ●
شده شامل  نوع دانش فراموش :کندمیبه دو بعد توجه 

وش ردانش نو ورود در مقابل دانش در دسترس و قدیمی و 
 باشد هانهناآگاآگاهانه در برابر  تواندمیفراموشی که 

وشی نوع فرام 4(. از ارتباط این دو بعد 2004)هولان، 
نی در کسب : نابودی حافظه، ناتواآیدمی وجود بهسازمانی 

ن ایاپزدایی و اجتناب از عادات بد که در دانش، یادگیری
نوع فراموشی پرداخته  4همین قسمت به توضیح این 

 .شودمی

به  مدتبلندفراموشی، با نگاهی  ةن حوزاآزمی از دیگر محقق ●
ر د. کندمیفراموشی سازمانی، بعد پیامد فراموشی را مطرح 

ی مثبت و پیامدها تواندمیاین رابطه فراموشی سازمانی 
، شناسی آزمیپیامدهای منفی داشته باشد. دومین بعد نوع

 نهاهاناآگروش فراموشی )آگاهانه بودن فراموشی در مقابل 
وع ن 4(. به این ترتیب 2005)آزمی،  استبودن فراموشی 

از اضمحلال  اندعبارتکه  شودمیفراموشی سازمانی ایجاد 
ودن ع ببدی باوجودزدایی و خرابکاری. دانش، غفلت، یادگیری

ی، ماناین چارچوب و توجه ویژه به پیامدهای فراموشی ساز
شده ی ندر مطالعات این حوزه، اقبال زیادی به چارچوب آزم

 است.

به نوع شناسی  تواندمیارائه شده  هایچارچوبیگر از د ●
( اشاره کرد که در این چارچوب ارتباط 2009) سانفرناندز و 

مدون )کدگذاری شده( در مقابل )شکل دانش فراموش شده 

برای  گیریتصمیم)کدگذاری نشده(( و روش فرایند 1نامدون
نوع  4( تشکیل غیرعمدیعمدی در مقابل )فراموشی 

 (.2009)فرناندز و سان،  دهدمیفراموشی سازمانی را 

 از  در تحقیق حاضر مبنای مطالعه فراموشی که آنجاییاز 
 4یح اقتباس شده است، در ادامه به توض شناسی هولاننوع

 :پردازیممینوع فراموشی ارائه شده در این چهارچوب 

: در این حالت از فراموشی سازمانی، سازمان 2نابودی حافظه

به شکلی ناآگاهانه و تصادفی دانش قدیمی و در دسترس 
                                                             
1.Codified- non codified 
2. Memory Decay 

شود کند. نابودی حافظه سبب میسازمان را فراموش می
های مهم رقابتی خود را از دست داده و ، مزیتسازمان
شده متحمل  تولید دانش فراموشهای زیادی برای بازهزینه
 شود.

ناتوانی در کسب دانش در  :3در کسب دانشناتوانی 

به  ورود نوافتد که سازمان نتواند دانش حالتی اتفاق می
ریزی نشده از سازمان را نگهداری کند و آن را به شکل برنامه

 دهد. در این مورد، سازمان نسبت به در دسترس دست می
توجه است. قراردادن اطلاعات جدید و ارزشمند به دیگران بی

گاهی اوقات، کارکنانی برجسته با ترک سازمان، اطلاعات 
کنند. بر طبق نظر هولان مهمی را با خود از سازمان خارج می
در رابطه با دانش  عمدتاًو دیگران، ناتوانی در کسب دانش، 

ن نهادینه و نیز که هنوز در سازما استجدید، با دانش ضمنی 
 صریح و آشکار نشده است.

یادگیری  اندازهبهتواند زدایی مییادگیری :4زدایییادگیری

کند اطلاعات و برای سازمان مهم باشد. یک شرکت سعی می
دانشی را که ممکن است به موفقیتش آسیب برساند کنار 

 بگذارد.

توانند ها شبیه افراد می: سازمان5اجتناب از عادات بد

های ناشایست ، اعمال، عقاید و ارزشهادستورالعملها، عادت
های موفق را برای تولید مضر هستند یاد بگیرند. سازمان

 اینکههایی را به صورت هدفمند قبل از قادرند، چنین دانش
در حافظه سازمانی تثبیت و نهادینه شوند،  فراموش کنند

 (.2004)هولان، 

 

 پژوهش هایپیشینه

و  1987تحقیقات پیرامون فراموشی سازمانی از زمان هدبرگ 
. در شدمیاز آن به صورت پراکنده و محدود انجام  ترقبلحتی 

اولین جریان دانشگاهی، پژوهشی که توسط اسمانت و مورتون 

 6یا افت دانش« فراموشی»کرد که  تأیید( انجام شد 1985)

 هایپژوهش دارد. ریزیبرنامهبسیاری روی طرح و  تأثیرات
کلی قرار دارند، یک دسته از  دودستهمربوط به فراموشی در 

 اندازهبهفراموشی مربوط است  ةدرزمین هاپژوهشتحقیقات و 
صنعتی و  هایمحیطگیری فراموشی در سطح فردی در 

این مقالات  درواقعخطوط مونتاژ و فرایندهای تولید کالاها که 
کمی هستند، به بررسی فراموشی تصادفی  عمدتاًکه 
فراموشی را  ة. دسته دیگر، تحقیقاتی است که پدیدپردازندمی

                                                             
3. Failure to Capture 

4. Unlearning 

5. Avoiding Bad Habits 

6. Depreciation of knowledge 
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که درواقع  دهندمیدر سطح سازمانی را مورد بررسی قرار 
است. در این مقاله به تعدادی  هدفمندسازمانیهمان فراموشی 

در بسیاری از مقالات  همتأسفان .شودمیاز این تحقیقات اشاره 
و تحقیقات انجام شده در داخل کشور، تمایزی بین این دو نوع 

( طی 1993گرفته نشده. کارمونات و کاسانووا ) نظر درتحقیق 
فراموشی سازمانی با یادگیری سازمانی  ةتحقیقی به تبیین رابط

اطلاعاتی پرداختند )کارمونا و کاسانووآ،  هایسیستمو نیز 
ن و فیلیپس طی تحقیق کیفی چارچوبی برای (. هولا1993

نوع فراموشی سازمانی  4فراموشی سازمانی ارائه داد که شامل 
فراموشی هدفمند  عنوانبهزدایی، اجتناب از عادات بد، یادگیری

و آگاهانه و دو نوع فراموشی تصادفی نابودی حافظه و ناتوانی 
(. این 2004)هولان و فیلیپس، شود میدر کسب دانش 

مرجعی برای بسیاری از تحقیقات بعدی  عنوانبهچارچوب 
 قرار گرفت. در داخل ایران( ویژهبه)

پس از ارائه چارچوب هولان و تبیین فراموشی سازمانی، 
چندین تن از اندیشمندان به بررسی رابطه بین فراموشی و 

سچون بورن بلسچک و ا ازجملهیادگیری سازمانی پرداختند 
فرناندز  اینامه. دو دانشمند به 2004همکاران  هولان و، 2006
( طی تحقیق کیفی با روش مطالعه موردی به 2009) و سان

بررسی شرایط فقدان دانش پرداختند و بر مبنای دو بعد 
داشتن یا نداشتن برای فراموشی و نیز مدون یا  ریزیبرنامه
 دادندوبی را ارائه بودن دانش فراموش شده، چارچ نامدون

قابلیت اجرایی بالای  باوجود( که 2009فرناندز و سان، )
در ادبیات به آن نشد. زنگ و چن در  ایگستردهچارچوب، اقبال 

تحقیقی را پیرامون رابطه بین فراموشی و نوآوری انجام  2010
در این  گرمداخلهمتغیر  عنوانبهدادند که یادگیری سازمانی 

(. استربای و 2010زنگ و چان، ) است تحقیق معرفی شده
لایلز نیز برای اولین بار فراموشی سازمانی را از سه دیدگاه 
شناختی، رفتاری و اجتماعی مورد بررسی قرار دادند و بر مبنای 

 هاسازمانهر سه دیدگاه، مزایا و خطرات فراموشی را برای 
مطالعات (. یک دسته از 2011استربای و لایلس،) کردندتحلیل 

فراموشی  ةفراموشی نیز به دلیل وجود اشتراکات بسیار بین پدید
و نیز مقوله حافظه سازمانی، به بررسی رابطه بین این دو مفهوم 

به  توانمیآنها  ترینارجاعو پر  ترینمهمکه از  پردازدمی
مطالعات انجام  عمده اشاره کرد. 2011مطالعه کیسی و اولیویرا، 

به بررسی رابطه بین فراموشی سازمانی و  فاًصرشده در ایران 
سایر مفاهیم سازمانی مانند سبک رهبری، چابکی، چسبندگی 
دانش، یادگیری پرداختن که همگی از چارچوب ارائه شده 

 ؛1390بهره بردند. مانند اخوان و همکاران  2004توسط هولان 
حسینی و  ؛1391 همکارانصادقیان و  ؛1386مشبکی و ربیعه 

. با مرور و بررسی مطالعات و تحقیقات گذشته 1393ان همکار
گفت که این حوزه از  توانمیفراموشی سازمانی،  ةدر حوز

از  هرکدامجامعیت لازم برخوردار نبوده و پراکنده است. 
مطالعات و تحقیقات گذشته به جنبه خاصی از این حوزه تمرکز 

که دربرگیرنده یک مدل  وجود ندارد دارد و مطالعه یا تحقیقی
ن در این تحقیق به بررسی عوامل امحقق .استمفهومی جامع 

فراموشی و نیز  ة، پدیدهدفمندسازمانیبر فراموشی  مؤثر
گفت به  توانمی ،روازاینو  اندپرداختهپیامدهای آن در سازمان 

 هدفمندسازمانیمدل جامعی برای بررسی فراموشی 
 .اندیافتهدست

 
 پژوهش الاتؤس

 امل وا عوهدف این تحقیق ارائه مدلی است ت اینکهبا توجه به 
ر ماید، دنآنها را از طریق تحقیق کیفی استخراج  هایشاخص

 سؤالات توانمی، اما باشدنمیتحقیق  ةاین مرحله دارای فرضی
 تحقیق را به شرح زیر در نظر گرفت:

 مدل فراموشی سازمانی هدفمند کدام است؟

 تسؤالا، مستلزم پاسخگویی به مجموعه سؤالپاسخ به این 
 :باشدمیتر زیر جزئی

 ند؟بر فراموشی سازمانی هدفمند کدام یرگذارتأث عوامل .1

 د کدامند؟فراموشی سازمانی هدفمن هایشاخصو  هامؤلفه .2

 ند؟پیامدهای فراموشی سازمانی هدفمند در سازمان کدام .3

 

 پژوهش شناسیروش

هدف پژوهش طراحی مدل فراموشی سازمانی هدفمند که 
محوری و پیامدهای فراموشی  ة، پدیدمؤثرعوامل  دربرگیرنده
هدف  براساستحقیق حاضر  ،روازاین، است. باشدمیهدفمند 

دانش  ةَبه توسع که چرا شودمیاز تحقیقات بنیادی محسوب 
و  پردازدمیدر حیطه یادگیری سازمانی و مدیریت دانش 

مجموعه دانش موجود در یک زمینه خاص  ةتوسع درصدد
یابی به هدف اصلی پژوهش، در کنار دست منظوربه. باشدمی

نیمه  هایمصاحبهبررسی دقیق ادبیات موضوع به انجام 
پرداخته شده است. در این تحقیق از روش کیفی  ساختاریافته

بر فراموشی سازمانی هدفمند و نیز  مؤثربرای استخراج عوامل 
کیفی  هایتحقیقآن استفاده شده است.  هایمؤلفهپیامدها و 

برای کمک به محقق برای درک افراد انسانی و بسترهای 
 کندمیدر آن زندگی  هاانسانکه  هایفرهنگیاجتماعی و 

 ابزارهای(. مصاحبه یکی از 1391تهوری، ) گرفتندشکل 
در تحقیق حاضر با رویکردی اکتشافی تحقیق کیفی است که 
به کار  هادادهبرای گردآوری  ساختاریافتهو به صورت نیمه 
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اصلی تحقیق که در جریان مصاحبه  سؤالاتگرفته شده است. 
 است: صورتبدینپرسیده شد  شوندگانمصاحبهاز 

از نظر شما فراموشی هدفمند در سازمان به چه معناست و از   .1
اگر مصادیقی از  است؟ تشکیل شدهها و ابعادی چه مؤلفه
 به خاطر دارید بیان فرمایید. هدفمندسازمانیفراموشی 

( موجب یسازمانبرونو  یسازماندروناعم از ) یطیشراچه   .2
 ؟شودیم هاسازمانتسهیل فراموشی هدفمند در 

 پیامدهای ناشی از فراموشی سازمانی چیست؟  .3
با استفاده از روش تحلیل محتوا  هامصاحبهحاصل از  هایداده

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. تحلیل محتوا محققان را 
که با یک روش منظم در بین حجم زیادی از  سازدمیقادر 
خود را  هاییافتهده و کرموجود در پژوهش تفحص  هایداده
 دهدمینمایند. این تکنیک اغلب به محقق اجازه  بندیدسته

و جوامع را کشف  مؤسسات، هاگروهکه توجه و تمرکز افراد، 
منظمی  طوربهمتون را  هایدادهو توصیف نماید و 

 ده و به درک اشتراکات آن دست یابد.کر بندیطبقه

از روش توافق دو  هامصاحبهبررسی پایایی  منظوربه 
مصاحبه را  4ن تعداد ااستفاده شده است. محقق (ارزیاب) کدگذار

 عنوانبهکرده و درصد توافق درون موضوعی که  کدگذاری
به دست آمد که از میزان  80/0، رودمیشاخص پایایی به کار 

 هایسؤالبیشتر است. برای سنجش روایی  6/0 موردقبول
به عمل آمد که به ویرایش  آزمونپیشمصاحبه  3مصاحبه، 

جامعه مورد  انجامید. سؤالاتادبی و نگارشی و اصلاح ترتیب 
 نظرانصاحببررسی شامل خبرگان دانشگاهی و مدیران و 

از جامعیت در  یمندبهره منظوربه. باشدیمشهرداری قم 
در پژوهش سعی شده در کنار خبرگان آکادمیک از  هادگاهید

تجارب افراد مطلع در حوزه مورد مطالعه از مدیران ستاد 
 یهانمونهشهرداری استان قم بهره گرفته شده است. تعداد 
 نفر بود. 15انتخاب شده برای رسیدن به نقطه اشباع مصاحبه 

به  کنندهشرکت 20تا  12با حدود  توانیمدر مصاحبه معمولاً 
(. در این تحقیق 2000لوپتون و هاینس، ) دیرسنقطه اشباع 
قضاوتی در بخش شهرداری، معیارهایی  یریگنمونهمعیارهای 

سال به بالا، پست مدیریتی جهت وقوف  6چون داشتن سابقه 
اداری و  یهاهیروبر مسائل سازمانی و داشتن اطلاعات کافی از 

سال  10ان دانشگاهی، حداقل دانشی سازمان و در بخش خبرگ
سابقه تدریس و پژوهش در حوزه مدیریت دانش و یادگیری 

مدیریت دانش و  ةداشتن تخصص و اطلاعات درزمین سازمانی
یا حداقل دو مقاله  نامهانیپایادگیری سازمانی، داشتن کتاب، 

 ، بوده است.هاحوزهعلمی معتبر در این 

جهت توسعه مدل، باید در بیان علت انتخاب مدیران شهرداری 
نهادهایی است که مصادیق  ازجملهبیان داشت که شهرداری 

که جلسه مباحثه با مدیران ارشد  شودیمفراموشی در آن یافت 
عمومی  نهادکیبر آن است. شهرداری  یاصحهشهرداری نیز 
 300آن بسیار گسترده است و حدود  یهاتیفعال ةبوده که دامن

قوانینی  ةمأموریت برای این سازمان تعریف شده است. مجموع
 30 ةآن شکل گرفته است در ده براساسکه این سازمان 

موجود در  یهانامهنییآو بسیاری از قوانین و  اندشدهتصویب 
شهرداری همگام با تغییرات محیط تغییر نکرده و حتی بسیاری 

انجام امور با توجه به تغییرات شدید تکنولوژیکی در  یاههیرواز 
. از سوی دیگر یکی از شودیمسنتی انجام  ةجامعه هنوز به شیو

 که چرانفعان شهرداری شهروندان هستند ذی نیترمهم
شهرداری سازمانی است که در رابطه تنگاتنگ با زندگی مردم 

 وسازساختمختلف زندگی مردم از  یهاجنبه است.در شهر 
مسکن، نظافت، مشاغل، تردد و حتی فوت افراد با سازمان 

. در این میان تغییرات شدید انتظارات مردم خوردهگرهشهرداری 
انسانی همگام با تغییرات شدید دنیای الکترونیک و  ةو جامع

تغییرات زیادی را در مراحل انجام کار و خدمات  لزوماًدیجیتال، 
شهرداری به  یهاتیفعالماهیت  وهعلابه. طلبدیمشهرداری 

بسیاری رابطه و  ترازهمو نهادهای  هاسازمانگونه ایست که با 
، شرکت توانیر، یمهندسنظام ازجملههمکاری تنگاتنگ دارد. 

از این  هانامهنییآشرکت آب، مخابرات در این میان برخی 
 داخلی شهرداری همخوانی ندارد و یهاهیروبا  ترازهمنهادهای 

شهروندان در فرایندهای انجام کارها دچار سردرگمی و  جهیدرنت
این موارد دال بر ضرورت و  همه .شوندیماتلاف شدید وقت 

وجود زمینه مناسب جهت اجرای فراموشی سازمانی هدفمند در 
شهرداری مرکز که  باوجودکه خوشبختانه  استاین سازمان 
ستادی را  ةو نقش حوز استمناطق  یهایشهردارمستقل از 

یافتن بر  ، راهی برای غلبهکندیمبرای شهرداری مناطق بازی 
که ایجاد کرده است مناطق شهر یهایشهردارمشغله بسیار زیاد 

مانع تفکر و تعمق روی فرایندها و پرداختن به فراموشی 
  .سازمانی بود

های های تحقیق کیفی از روشبا توجه به اینکه در روش
، بر این اساس، در این شودینمگیری احتمالی استفاده نمونه

گیری قضاوتی و تحقیق نیز برای انتخاب نمونه، از روش نمونه
، شوندهمصاحبهآن، هر  براساسگلوله برفی استفاده شد که 

افراد مناسب برای گردآوری اطلاعات  دیگرمحقق را به 
یرش معیاری برای پذ یریگنمونهرهنمون کرد. در این روش 

نظرسنجی  منظوربهو بر مبنای آن افرادی  شودیمنمونه مطرح 
 .شوندیمگزینش  درخصوص تحقیق
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 هادادهتحلیل تجزیه و 

شده  سازیپیادهبرای بررسی نتایج تحقیق، ابتدا متون 
، مؤثراستخراج عوامل  منظوربهنیمه ساختاریافته،  هایمصاحبه
و پیامدهای فراموشی هدفمند، با دقت مورد تفحص  هامؤلفه

کردن  آنها در جداول و جدا واردکردنقرار گرفتند و پس از 

دار آنها در سطرهای مختلف جدول، عوامل یجملات معن
به روش تحلیل محتوا تحلیل شده و به  شده شناسایی
 4 و 3 و 2آنها پرداخته شد. این اطلاعات در جداول  بندیگروه
 .ده استش ارائه 7 و 6 و 5 و

 
 بر فراموشی هدفمند تأثیرگذار: مفاهیم مربوط به عوامل هامصاحبهنتایج تحلیل  .2جدول 

 شواهد گفتاری مفاهیم

 در سازمان وجود نیروهای توانمند

سنت اینن ا یکی از موارد مهم که مدیران باید مدیریت دانش نظر داشته باشند
 را حفن  کننند کنندمیدر سازمان و افرادی که ایجاد ارزش  نفوذذیکه افراد 

ان نمنند در سنازمافنراد توا عمندتاً. چنون کنندمیاینان تغییرات زیادی را رقم 
 .کنندمیرا زودتر از بقیه درک  هاکاستیبسیاری از 

 کارکنان به سازمانبالای تعهد 
د ر پیشنبردسنازمان  مأموریتان و مدرگیری شغلی کارکنان و تعهد آنها به ساز

ر ین کار، کاا، چون خیلی اثرگذار استمنجر به اصلاح و فراموشی  هایفعالیت
 .طلبدمیآسانی نیست و تعهد بالای کارکنان را 

 سابقه و تجربه کاری
در  امسابقههمین  وم فرد در بحث آموزش هست ترینباسابقهمثال من  عنوانبه

گذشنته و  هاینامهبخشدر بحث یادآوری  است. کنندهتعیینبسیاری از موارد 
 .کنمیمکار  یا تشخیص قوانین ناکارآمد، من بهتر از بسیاری از همکاران جدید

 مدیریت تغییر هایرویهوجود 
 مت هنم وجنودن راه اصلاح فرایند، مقاوعوض شود و در ای هارویهگاهی باید 

فراد اتفکر  دارد چون همیشه تغییر از دید افراد سخت است و تغییر مسیر سنتی
و  ش دهنیمآمنوز منثلاًهم بسیار سخت است. در اینجا باید افراد را آگاه کنرد 

 وجه کنیم.یرات متافراد را به ارزش تغی مثبت تغییر را گوشزد کنیم. باید تأثیرات

زایای مبه افراد درباره  رسانیاطلاع
 مثبت فراموشی

آموزشی منرتبط بنا  هایدورهوجود 
 فرایندهای کاری

ست ال مسیری عدم اطلاع آنها از ک خاطر بهدر بسیاری از موارد مقاومت افراد 
ن دارد . همنین ناآگناهی کنه کارکنناکنممنیکه یک فعالیت در سازمان طنی 

درمان  . را هکنممیزیاد  هارویهیرات و کنار گذاشتن مقاومت آنها را در برابر تغی
 مواردی که ذکر شد، آموزش است. برعلاوهآن 

یت ارشند حمایت و پشتیبانی مندیر
ی دانننش و در رابطننه بننا جسننتجو

 جدید هایایده

قبنول کننند،  . اگنر مندیرانکننندمیالبته در تغییرات برخی مدیران مقاومنت 
 هنایرویهموارد و  بعضی از مدیران خودشان به .دهندمیانجام  دقیقاًکارمندان 
 .اندچسبیدهکهنه 

وجود نگنرش مثبنت بنه تغیینر در 
 افراد

 شیرینی تغییرات باید به مدیران و کارمندان چشیده شود.

 غییرپذیرای ت سازمانیفرهنگوجود 

در  هایشنشنانهسازمان تاریخچه دارد که هویت سنازمان اسنت. اینن هوینت 
 ل رفتناری در. آیا این فرهننگ و اسنتایکنممیفرهنگ و استایل رفتاری بروز 

 مثبت است؟ اشهمهکل 
ی تغیینر یعنن از همه اینکه همین فرهنگ باید کمک کند بنه ترمهمنه.  مسلماً

 پذیرفته شود. ترراحتخواست همگانی باشد تغییر تا 

قنوانین بالادسنتی درک ناکارآمدی 
 قدیمی

مان گذشنته قانون برای یک ز آننگارش یافته  30در دهه  هاشهرداریقانون 
 تریاست یا همکار یا مش متأثرشهرداری بسیار از عوامل خارجی . بوده

ممکن است  مثلاًقوانین و مقررات حاکم بر نظام ما هست.  ترینشمهمیکی از 
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ما به این نتیجه برسیم که جایی باید قنانون عنوض شنود ولنی قنانون اجنازه 
 .دهدنمی

بالادسننتی و  هایسننازمان الزامننات
 هارویهدر جهت تغییر  حاکمیتی

ولی در ایران نهادهای بسیاری در مدیریت شهر مداخله دارند. در چنین نهادی، 
منا  آیندمیاز بالا  که هایینامهبخش. گاهی مؤثرندنفعان شهرداری بخشی ذی

 .کنممیرا به چنین کاری وادار 

 هایسننازمان الننزام بننه تطبیننق بننا
 مشترک هایپروژهکار در هم

و  هناروالاست. خیلنی از  هاسازمانما در رابطه با دیگر  فرایندهایبسیاری از 
هماهنگ  هاسازمانامکان اصلاح دارد. اگر بتوانیم با دیگر  جوریهمین هارویه
 برای پیش روی به سمت فراموشی است. راهیکاین خودش  رواقعدشویم 

 انسانی منابع ةتوسع هایرویهوجود 
مورد دیگر در حوزه تغییر نگرش هست. برای اینکه بتوانیم فراموشی هدفمنند 

، توسنعه نیروهنا اسنت. هنانگرشاز تغیینر در  بخشنییکایجاد کنیم مستلزم 
 که رفتارهای جدید را تقویت کنند ابزارهاییتوسعه منابع انسانی و 

بنین  و همکناری همناهنگیوجود 
واحننندهای سنننازمانی در انجنننام 

 هافعالیت

 هایبدننه ولنیکنه مندیر ارشند دیندگاه متفناوتی دارد  شنودمیگاهی دینده 
سنطوح پنایین هنم منانع  یعنی گاهی ؛شودمیبوروکراسی در سازمان مانع آن 

لینان درگینر هسنتند. ولنی گناهی . پس منظنور از سنازمان همنه متوشودمی
 .شودمیمانع انجام سریع کارها  هاناهماهنگی

در  پذیریریسننکوجننود روحیننه 
 مدیران

 ریسنک بایند هارویهو  هاعادتگاهی مدیران باید ریسک بپذیرند. برای تغییر 
 کرد.

درک ناکارآمدی فرایندهای داخلنی 
 سازمان

 

مشکلی هست ولی منا بنه آن واقنف  وقتییکاین نکته را باید توجه کنیم که 
 هناوقتگام به سمت فراموشی هدفمند است. خیلنی  یکآننیستیم، فهمیدن 

حذف  اصلاً هایشبعضیکاری ما هست که باید عوض شود یا  فرایندهایاین 
 شود. باید بفهمیم تا برویم سراغش برای اصلاح و فراموشی.

 ةزبده در هر حوزن اوجود متخصص
 کاری

موجود در شهرداری کنه از قنوانین و ضنوابط شنهرداری اطنلاع  هایخبرهاز 
که کار جلنو  کردندمیمختلف کمک  هایکارگروهداشتند هم در تیم بودند. در 

 برود.
 کننندهکمکو این خنودش  مشاور خوب و ناظر خیلی قوی داشت این مطالعه

 بود تا فراموشی به بهترین وجه انجام شود.

 جسارت
اگر هزینه اشتباهات کارکنان را بالا نبنریم و افنراد از اشنتباه کردنند نترسنند، 

جسنارت بنرای دسنت زدن بنه ابتکنارات سنازمانی از  .شوندمیشکوفا  طبیعتاً
 پیش روی به سمت فراموشی است. هایاولویت

 از تغییر همکارهای حمایت سازمان

 تنأثیرر شنهرداری عنواملی بسنیاری بنر کنار منا د تأثیرگنذاریخب در بحث 
نام ببرم  هاییسازمانو  هاارگانبه  توانممیقانون  برعلاوهکه از آنها  گذاردمی

پنس گناهی اگنر طنرف دوم منا در  .کننندمیبا ما همکناری  هافعالیتکه در 
و تعامل سازنده نداشته باشد، شما به همنان روش قبلنی  همراه نباشد ایقضیه
 .کنیدمیبسنده 

 پذیرانعطافوجود ساختار سازمانی 
اشکالات ساختاری در شهرداری هم مشکل است. سناختار منا خیلنی خشنک 

 است. ساختار چالاک و چابکی نداریم.

 سبک رهبری مشارکتی
 ؛میزان مشارکت دادن کارکنان در انجام تغییر هم در موفقیت یک تغییر مهمنه

پیناده  یتونه مثمنر ثمنر باشنه.که اون تغییر م کنیدمیچقدر کارکنان قبول  که
 کردن فراموشی خودش یک تغییره که باید همه افراد در اون دخیل باشند.

 هاسیسنتمو راهبردهنای  کنیمنمنیچون راهبردی فکنر  متأسفانهدر کشور ما  تفکر سیستمی مدیر
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در اجنرای  منؤثریکنی از عوامنل  طبیعتاً، گیردمیمبتنی بر مدیران آنها شکل 
 .گیردمیمدیری است که در رأس سازمان قرار  هایدیدگاه، فراموشی

 وجود جو دوستانه در سازمان
مان وجنود دارنند، که در سناز غیررسمیو  رسمی هایگروههمدر خود سیستم 

اودات بنین کارمنندان در منر. غیررسنمی هایگروههمهستند، بیشتر  تأثیرگذار
 .شودمیخیلی از نقایص سیستم منعکس 

 اهداف سازمانی مشخص بودن

 .بینممیفراموشی را من در هدف 
؟ چنون کسنی راجنع بنه رسنندنمیبه هدف  شانزیرمجموعهو  هاسازمانچرا 

و  فراینندها اگنر همنه ؟رسنیمنمی. چنرا بنه اهنداف کندنمی سؤال اهدافشان
م لی نخنواهیدر راستای رسیدن به اهداف سازمانی تعریف شوند مشک هافعالیت

کسنی  اصنلاً. شنویممیداشت. ولی اشکال کار اینجاسنت کنه از اهنداف دور 
 اهداف اصلی سازمان کدام است؟ داندنمی

 وجود اتاق فکر در سازمان
قیه باه فکری یک اکیپ یا افرادی داشته باشی که بشوند پایگ باید در هر حوزه،

اهننند، افننراد. اونهننا فکننر کنننند، آبنندیت کنننند، دوره آموزشننی بگذارننند، بخو
 کنند، بقیه اجرا کنند. سازیفرهنگ

و  اندازچشننمآگنناهی کارکنننان از 
 مأموریت سازمان

اشند. بگسترده است، علم و دانش و آگاهی هنم بایند گسنترده  مأموریتوقتی 
 .باشدمیموجود  هایمأموریتفعلی عدم آگاهی به  خلأ

وجود مکانیزم دریافنت بنازخورد از 
کارکنننان در رابطننه بننا مسننائل 

 سازمانی

تواننند و ب کننند ظراظهنارنزیاد باشد که افراد بتونند  قدرآنباید پهنای سازمان 
ا استفاده رآنها  دانش و علم خودشان را ارائه بدهند و بعد سازمان بتواند بهترین

 کند.

 واحد تحقیق و توسعه وجود
 یک دانش و یک علم در سازمان کار درستی نیست. شتنگذا کنار

همنه  به همین دلیل در شهرداری یک مرکز پژوهشی ایجاد شد که از نظنرات
 بتوانن استفاده کنند و بهترین را انتخاب کنند.

 مندون وسنازمانی  اندازچشم وجود
 مستند

نی بنرای شنهرها . دولت برنامنه مندوشهریکلاندر مسائل  ریزیبرنامهعدم 
 کنممیبنا به سلیقه خودش در شهر کار  ایادارهندارد. هر 

 قوانین کاری ایدورهارزیابی 

یشتر بی آنها لازم را ندارد. اجرا کارآمدیگاهی بسیاری از قوانین حوزه شهری 
وانین قنبوده که وقتمان با این  هاوقت. چه بسیار سازدمیما را از اهداف دورتر 

ی کناری و حتی گاهی قنوانینی بنوده کنه در مسنیر فراینندها شدهتلفکهنه 
 .شدهگم

 کاری فرایندهایالکترونیکی کردن 
بنود بنرای وقنت لازم ن همنهایندر آن قضیه اگر سیستم ما الکترونیکی بنود 

 .نامهآیینگشتن و یافتن این مواد از 

 مهندسی مجدد فرایندها
 مت هنم وجنودعوض شود و در این راه اصلاح فرایند، مقاو هارویهگاهی باید 

 دارد

 کاهش مشغله فکری کارکنان
نهنا وقنت و صف که کارهای کارکنان و وظایف آنها زیاد اسنت آ هایحوزهدر 

 .اصلاًفرصت فکر کردن درباره بهبود فرایندهای کاری را ندارند 

 

شود، پس از بررسی مشاهده می 2که در جدول  طورهمان
، کدها استخراج شدند و حاصل شوندهمصاحبهجملات خبرگان 

بر فراموشی  مؤثرکدهای مربوط به عوامل  بندیدسته
 ارائه شده است. 3، در جدول هدفمندسازمانی
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 بر فراموشی سازمانی هدفمند مؤثرپیرامون عوامل  استخراج شده حاصل مصاحبه هایمقوله .3جدول 
عوامل 

مؤثر
 

عوامل 
 فردی

ی 
ویژگییی

ن
کارکنا

 

وجود نگرش مثبنت  -تعهد بالای کارکنان به سازمان –جسارت  - سابقه و تجربه کاری
 حساس تعلق سازمانیا -کنانخودباوری کار -به تغییر در افراد

ی
ویژگ

 
ن
مدیرا

 
تفکر سیستمی  -در مدیران پذیریریسکوجود روحیه  -وجود مدیرانی با دید استراتژیک

 -هاسنازمانوجود تجربه شکست در الگوبرداری از فرایندها از دیگنر صننایع و  -مدیران
 نگرش مثبت به تغییر -قوانین جدید کارگیریبهوجود تجربه ناموفق در 

ی
مان
ساز
ل 
وام
ع

 

  
مییدیری

منییاب  

ی
سان

ان
 

آموزشنی منرتبط بنا  هنایدورهوجود  -کاهش مشاغل فکری کارکنان() مشاغلطراحی 
هنای تشنویقی وجنود مکانیزم -منابع انسنانی ةتوسع هایرویهوجود  –کاری فرایندهای

 هنایکنفرانسیادگیری جدید مثنل سنمینارها و  هایفرصتکارکنان برای مشارکت در 
ن اوجنود متخصصن -آموزشنی هایدورههای ارزیابی کارآمدی وجود مکانیزم -آموزشی

 زبده در هر حوزه کاری

 

ی 
رهبیییییر

حول
ت

ن
آفری

 
  

سنبک  -جدید هایایدهحمایت و پشتیبانی مدیریت ارشد در رابطه با جستجوی دانش و 
 های سازماناشراف مدیریت ارشد بر فعالیت -رهبری مشارکتی

 استراتژی
سنازمانی مسنتند و  اندازچشنموجنود  –و مأموریت سازمان  اندازچشمآگاهی کارکنان از 

 -مدون

 سازمانیفرهنگ
وجنود فرهننگ  -وجود جو دوسنتانه در سنازمان -پذیرای تغییر  سازمانیفرهنگوجود 

 به افراد در رابطه با مزایای مثبت فراموشی رسانیاطلاع -یادگیری در سازمان

 ساختار سازمانی
وجود اتاق فکر جهت ارزینابی داننش و فراینندهای  -پذیرانعطافوجود ساختار سازمانی 

تحقینق و  وجنود واحند -وجود هماهنگی و همکاری بین واحندهای سنازمانی -سازمان
 عهستو

 تکنولوژی

 ، بلاگ،...(هاویکیمثل )برای تسهیل اشتراک دانش در سازمان  هاییتکنولوژیوجود 
 -و قوانین در حافظه سازمانی مدارک واسناد  سازیذخیرهسهولت در 

 گیریتصنمیم هایسیسنتم کارگیریبنه -از فرایندهای کناری هاسیستمعدم پشتیبانی 
 برای جلوگیری از ایجاد تفکر گروهی()گروهی 

 فرایند

ارزینابی  -کناری فرایندهایبرای مشارکت کارکنان در ارزیابی قوانین و  هاییرویهوجود 
 -مهندسی مجدد فرایندها -فرایندهای داخلی سازمان ناکارآمدیدرک  -قوانین ایدوره

برای دریافت بنازخور از کارکننان در  هاییرویهوجود  -ایندهای کاریفرمدیریت مستمر 
 رابطه با مسائل سازمانی

ی
یط
مح
ل 
وام
ع

 

 جایگاه رقابتی سازمان -پویایی نوع صنعت -وجود محیط رقابتی رقاب 

 نفعانذی
بالادسننتی و  هایسننازمانالزامننات  -هاروینه در تغییننرهمکننار از  هایسننازمانحماینت 

 هنایپروژههمکنار در  هایسنازمانالزام به تطبیق بنا  -هارویهحاکمیتی در جهت تغییر 
 سازمانیبرونارتباطات  کیفیت -قوانین بالادستی ناکارآمدی -مشترک

 
کلی  بندیدستهدر سه  هدفمندسازمانیبر فراموشی  مؤثرعوامل 

 بنندیبخشعوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامنل محیطنی 
در رابطنه بنا  هامصاحبهو تحلیل  کدگذاریشده است. در ادامه 

ارائه  5در جدول  هدفمندسازمانیمحوری یعنی فراموشی  ةپدید
 شده است.
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 هدفمند سازمانی فراموشی ةپدید: مفاهیم مربوط به هامصاحبهنتایج تحلیل  .4 جدول

 شواهد گفتاری مفاهیم

 افراد جاییجابه

فتارمنان نشنان را در ر تأثیرشکه  به دانش ضمنی که وجود دارد گرددبرمییک بخش دیگر 
 ماست. برای تغییر آنها چه باید کرد؟ هایذهنو در  دهدمی

مثنل )تغیینر کننند  هاانسنانبایند آن  ،سنت. لنذانی غینرممکن هناآدماکثر اوقات تغییر ذات 
ر ن سنازمان در عصنجوان برای نو کرد ایعدهاز سازمان و آمدن  ایعده. رفتن (بازنشستگی

 جدید.

 منابع انسانی هایرویهتغییر 

اید باجتماعی در حال تغییر کرد،  نهادیکخدماتی به  نهادیکشهرداری از  شودمیوقتی گفته 
 اًصنرفکنه )وده. بنشهرداری نهاد کنارگری  درگذشتهنیز تغییر کند.  اشانسانیساختار نیروی 

ییر کنند کنه سانی تغتکنسین بوده( حالا برای تغییر این نهاد به خدماتی باید ساختار نیروی ان
 جدید وارد سازمان شود و دانش قدیمی کنار رود.دیدگاه جدید و دانش 

 کاری فرایندهای مستمر بهبود
فراینند  برخی اوقات در کارهای بهبود فرایند که خودش یک نوع فراموشنی هدفمنند اسنت،

 .تدوین شده

 مدیریت تجارب سازمانی

ی می دوننم. فراموش البته بهتر است وقتی تجربه ناموفقی داشتم آن را کنار بگذارم. من این را
بنت شنود و درس ثآنکه اینن  شرطبه. کنممیجدیدتر کمک  هایبهروشچون به فکرکردن 

ت درس گرفتن از تجارب سازمانی مهمنه ولنی مهنم ایننه کنه تنرس تجنارب سنخبگیریم. 
 فراموش بشه.

 افرادتغییر نگرش 

هی نجام میداسازمان قرار گرفتی و غیر از آن چیزی که داری  گاهی شما فردی هستی که در
ما فکر ت دادند و شدیگری را ندیدی، یک دانشی را از اول که وارد سازمان شدی یاد چیزهیچ
 آب هستین و بیرون مثل ماهی در که چراانجام کار هیچ ایرادی ندارد  هایروش آن کنیمی

یگنری ، انگار وارد دنیای دبردمیدیگری  جایبهو  گیردمیاما سازمان، شما را  ؛ندیدیدآب را 
 ،شویدمی

 اصلاح فرایند
حقوقی بعند ... بعند  رفتهمی هانقشهدرگذشته اول  مثلاًولی ممکنه بحث اصلاح فرایند باشد، 

م، ل را حنذف کننیوقتی در مرحله سوم باید بره حقنوقی، مرحلنه او کنیدمی... خوب بررسی 
 خروجی خاصی ندارد. این اصلاح فراینده.

 کردن قوانین روزبه
 دانش روزرسانیبه

که تجربنه تنوش  قدرهمانهست و یک سازمان خدماتی هست.  ایگستردهشهرداری جای 
کم را دسنتی حنانقش دارد، فراموشی مثبت هم خیلی نقش دارد. اینکه بسیاری از قوانین بالا

ستفاده کنند. و ا کنند روزرسانیبهافراد بتوانند فراموش کنند و قوانین جدید را جایگزین کنند، 
 کنند. روزبهیا اینکه بتوانند دانششان را 

 تعریف مالک دانشی سازمان
 

همنه بنرای سنازمان مفیند  هادانشولی اینکه این  شوندمیبسیاری وارد سازمان  هایدانش
ه کنه وظیفن مالک دانشی سازمان مشخص باشدباشند جای بررسی دارد. در هر سازمانی باید 

 بررسی کیفیت دانش و مدیریت آن را بر عهده بگیرند. 

تخصصنی و  هایکمیتنهایجاد 
 خبرگی هایانجمن

را  هناییمآدبایند حنذف شنود و بمانند منا  هاقسمتبرای اینکه خوب بررسی شود که کدام 
 باید تخصصی کارکنند هاییقسمتاشراف داشته باشند. یک  چیزهمهکه کامل به  خواهیممی

احتیاج دارینم تنا  هاآدمبه این  ایادارهروی کارها و فرایندها. در هر قسمتی در سازمان و هر 
 را. هارویهکنند همه  تخصصی بررسی

ایجننناد تعامنننل سنننازنده بنننا 
نفعان جهت ارزیابی داننش ذی

 موجود

 سنتند حتنی اونهباید همه افنرادی کنه دخینل  هارویهارزیابی دانش و تغییر  فرایندهایدر 
ه همن مخصوصاًنخواهد بود.  بخشنتیجههمکار هم در جریان گذاشته شوند. الا  هایسازمان

 .گیردمیکارمندانی که در معرض آن چیزها قرار 
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 ارزیابی کیفیت دانش
مهم در فراموشی دانش این است که مشخص شود چه دانشی باید پاک شود  هایگامیکی از 

موجنود در سنازمان خبنر  هنایدانشو چه دانشی باید بماند؟ و این لازمه این است که ما از 
 یا نه. خورندمیداشته باشیم که چه جنسی دارند؟ به درد 

 هننایطرحم پنناداش و سیسننت
 تشویقی

کهنه  هایدانشو سعی در فراموشی  فرایندهاتشویق کارکنان به بررسی  هایراه ترینمهماز 
 پاداش است. هایسیستماستفاده از 

و اختیننارات  مجوزهنناتعریننف 
 هدفمندجهت فراموشی 

 تواننندمیکارکنان باید مجوز داشته باشند یعنی یک مقام مسئولی به آنها اجازه دهد که  حتماً
 تغییر است و ممکن است چیزهایی حذف شود. یکاینفرایند فراموشی را انجام دهند چون 

 

از  هاییمصنداقشنهرداری کنه  تجربه بادر مصاحبه با مدیران 
 عمندتاًفراموشی سازمانی را در سازمان خود تجربه کرده بودند، 

در رابطنه بنا فراموشنی  منؤثرها یا همنان اقندامات به مکانیزم
که نخبگان دانشگاهی  است حالی، این در شدمیهدفمند اشاره 

 عمندتاًیادگیری سازمانی و فراموشی  ةبا تجربه تحقیقات درزمین

 هاسنازمانو علائم روی دادن فراموشی هدفمند در  هانشانهبه 
 ةکدهای مربوط بنه پدیند بندیدسته درنهایت. کردندمیاشاره 

ارائه شنده  5محوری فراموشی هدفمند به صورت زیر در جدول 
 است.

 

 محوری فراموشی سازمانی هدفمند ةدیداستخراج شده حاصل مصاحبه پیرامون پ هایمقوله .5جدول 

 ةپدید
 محوری

 انواع
 زدایییادگیری

 اجتناب از عادات بد

 اقدامات

 افراد جاییجابه

 انسانی منابع هایرویهتغییر 
 تعریف مالک دانشی سازمان

 نفعان جهت ارزیابی دانش موجودایجاد تعامل سازنده با ذی
 پایش مستمر محیطی

 نیازمند تغییر هایحوزهارزیابی عملکرد جهت شناسایی 
 خبرگی هایانجمنتخصصی و  هایکمیتهایجاد 

 کاری فرایندهای بهبود مستمر

 مدیریت تجارب سازمانی

 افراد نگرش تغییر

 سازمان در بازمهندسی

 دانش و قوانین روزرسانیبه

 و اختیارات جهت فراموشی هدفمند مجوزهاتعریف 
 سازمانی هاینوآوریتشویقی برای  هایطرحسیستم پاداش و 
 یک واحد با هدف ارزیابی کیفیت دانش تأسیس

 تغییر در باور مدیریت ارشد

علائم و 
 هانشانه

 اطلاعاتی مدیریت هایسیستموجود سیستم ثبت تجارب از طریق 
 سازمانی هاینوآوریارزیابی در خصوص  هایملاکوجود 

 ارزیابی کیفیت دانشوجود واحد 
 و گسترده در سازمان روزبهوجود سیستم اطلاعاتی مدیریت 

سازمانی توسط کارکنان و مدیران و وجود قوانینی برای  هایامکان انجام و بروز نوآوری
 به افراد نوآور. دهیپاداشتشویق و 

سازمان و امکان گفتگو و مذاکره پیرامون  ترازهمو  تأثیرگذارارتباط سازنده با نهادهای 
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 قوانین.
 ، کوتاه و کاراشده اصلاحفرایندهای 

 اجرای بازمهندسی فرایندها

 (5Sاجرای نظام آراستگی )

ی جهت ازمانهای سازمان بر تمامی کارمندان و مدیران سروشن بودن اهداف و مأموریت
 ازمانانطباق دانش ها، فرایندها و قوانین با اهداف اصلی س

 ارائه خدمات ةرضایت مشتریان از سرعت و نحو
 

جدیندی از  بندیدسته گونههیچ شودمیکه مشاهده  طورهمان
و  به دست نیامند هامصاحبهانواع فراموشی سازمانی هدفمند در 

 2004بر طبنق چنارچوب هنولان  شوندگانمصاحبهعمده نظر 
ن در اارائه شده است. جهت ارائه مدل به صورت جنامع، محققن

پیرامننون پیامنندهای اجننرای فراموشننی  سننؤالاتی هامصنناحبه
کنه برخنی نتنایج  انندکردهسازمانی هدفمند در سازمان مطرح 

 ارائه شده است. 6در جدول  هامصاحبه کدبندیتحلیل و 

 

 : مفاهیم مربوط به پیامدهای فراموشی هدفمندهامصاحبهنتایج تحلیل  .6 جدول

 شواهد گفتاری مفاهیم

اسننتفاده بهینننه از نیننروی 
 انسانی

د از تنا اینکنه بعن کردیممیجستجو  هامدتیافتن موادی از قانون باید  برای موارددر بسیاری از 
و هم نیروی  شودمی جوییصرفهو رها کردن شیوه قبلی، هم در وقتمان  سازیخیرهذتغییر نحوه 

 .مانانسانی

 انطباق با تغییرات محیطی

 اسنت حالیدر  یکی از موانع تغییر تمایل به حف  وضع موجود و برجسته کردن گذشته است. این
 را فراگرفته. هاسازمانکه هر عصری شرایط جدیدی دارد و تغییرات شتابانی 

یینرات است، یعننی سنازمانی کنه قبنل از شنروع تغ proactiveامروزه سازمان موفق سازمان 
 واکنش نشان دهد و با تغییر هماهنگ شود.

 چابکی سازمان
 و هادسنتورالعمل اگنر بنا دقنت بنه آن فکنر کننیم، دهیممنیخیلی از فرایندهایی که کار انجام 

بنه نیناز  ع چنابکی و چنالاکی سنازمان بنرای پاسنخگوییانجام کار، خودش یک مان هایروش
 است. غیرمفید و زائد هایدانششهروندان است و این عدم چالاکی و چابکی به دلیل برخی 

افننزایش تمرکننز کارکنننان 
 روی کارهای اصلی

نکنه بنرای لی رقنم ایبعد از تجربیات بد و ناموفقی که دارم، ع مخصوصاًبرای خودم اتفاق افتاده، 
انم از بنین بنرود و نتنو امانگیزهکه  شودمیجربه هست، ولی فکر کردن مداوم به آن باعث من ت

ا تنا ن تجربنه بند رفراموش کنم ای کنممیتمرکز کافی روی کارهای دیگر داشته باشم. لذا سعی 
 .شودمیبرای کارهای جدید زیادتر  امانگیزه

 سازمانیة توسعرشد و 
و سنازمان بنه جلن بسناچهکهنه و قندیمی  هایرویهدر بسیاری از موارد در صورت نادیده گرفتن 

 ردیم.. شاید چون عادت ککنیمنمیباسرعت حرکت کند و توسعه یابد. ولی ما به این مسائل فکر 

 یدانش منابع مؤثر مدیریت
و مطالعنه  کنار بگذارند انجام دهیم که افراد افکار سنتی خود را کاریچهما خیلی فکر کردیم که 

مندیریتش و بررسنی کیفینت  همآنجدید را. رسیدیم به دنیای مجازی که البته  هایروشکنند 
 دانش وارد شده سخت است.

 بهبود کیفیت
 یادگیری سازمانی
 کسب مزیت رقابتی

 کارکنان ةتوسع

سنازمان  باشند بایند بنه اینن موضنوع توجنه کنند. خواهندمیسازمانی که رو به رشد و توسنعه 
کناهش  هاهزیننهدفمند تمرکنز کنند. هسازمانی است که روی فراموشی  معناتمامبه یافتهتوسعه

و داننش  نفساعتمادبنه .شنودمی یافتهتوسنعهسنازمان  و ؛یابندمیمیابد. کیفیت خدمات افزایش 
 . رقابت سالم افزایش میابد.رودمیبالا  شانیادگیری. قدرت و توان رودمی بالاکارکنان 

یکی از روندهای داخلی سازمان صدور پروانه ساختمانی هست. این برخلاف کشنورهای اروپنایی  اصلاح فرایندهای سازمانی
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و این به دلیل این است کنه بخشنی از  کشدمی، چندین ماه طول شودمیکه طی یک روز صادر 
 اید انجام دهد و خروجی مثبتی برای مردم نیست.ب مهندسینظامکار را 

 تسهیل فرایند تغییر
 یادگیری سازمانی

به بهبود ینادگیری در سنازمان  مسلماًاجرایی شود  هاسازماناگر این رویه یادگیری فراموشی در 
. یعننی پذیرندمیتغییرات را  ترراحتغلط خود را کنار گذاشته و  هایذهنیت، افراد کندمیکمکم 

 .شودمیمقاومت در برابر تغییرات هم کمتر  نوعیبه

کاهش مقاومت بنه داننش 
 جدید
 

روی آورد و اینن  ناکارآمد هایرویههای کهنه و سازمانی به فراموشی دانش که صورتیدر  مسلماً
در  مقناومتیجدید بیشنتر شنده و  هایدانشتبدیل به یک فرهنگ شود در آن سازمان، پذیرش 

 .کندنمیجدید ایجاد  هایرویهبرابر 

 

 استخراج شده حاصل مصاحبه پیرامون پیامدهای فراموشی سازمانی هدفمند هایمقوله .7جدول 

 پیامدها

مربوط به نیروی 
 انسانی

 انسانی نیروی افزایش اثربخشی

 اصلی کارهای روی کارکنان تمرکز افزایش

 یادگیری فرایند تسهیل
 جدید دانش به مقاومت کاهش
 و توسعه خلاقیت ینوآور

 در حوزه نگهداشت دانش گیرییمتصممدل  یسازشفاف

 مربوط به سازمان

 محیطی تغییرات با انطباق

 سازمان چابکی

 یسازمانتوسعه و رشد

 منابع دانشی مؤثر مدیریت

 سازمانی یادگیری

 رقابتی مزیت کسب

 سازمانی فرایندهای اصلاح

 تغییر فرایند تسهیل

 بهبود عملکرد سازمانی

 رجوعاربابمربوط به 

 رجوعاناربابسرعت پاسخگویی به 
 با کیفیت بالاتر هایییسسروارائه 

 رجوعاربابایجاد تجربه مثبت در رابطه با سازمان در 
 رجوعارباببه  یرسانخدمتتسهیل فرایند 

 
ارائنه شنده، پیامندهای فراموشنی  7کنه در جندول  طورهمان

آگاهانه و هدفمند در سازمان هم برای سازمان، هم برای نیروی 
سازمان مشهود است. برخی از  رجوعاناربابانسانی و هم برای 

پیرامون پیامند فراموشنی  هامصاحبهدست آمده از به هایمقوله
 ایاشارهپیشین هیچ  هایپژوهشبدیع بوده و در  کاملاًهدفمند 

به توضیح آنها خنواهیم  گیرینتیجهبه آنها نشده که در قسمت 
 پرداخت.

 

 

 ی پژوهشهایافته
در سنه بخنش  هامصناحبههای حاصل از تحلیل محتوای یافته

عوامنل  ینا همنان هامحرکنهشنود. بخنش اول کلی ارائه منی
 تأثیرگذارعوامل  طورکلیبه است.بر فراموشی هدفمند  تأثیرگذار

بر فراموشی هدفمند در سازمان به سه دسته کلی عوامل فردی، 
اسنت.  بنندیبخشعوامل سنازمانی و عوامنل محیطنی قابنل 

 هنایویژگیکارکننان و  هنایویژگی دودسنتهعوامل فردی به 
ویژگی افراد، تجربه کناری  ترینمهمشود، از مدیران تقسیم می

و تخصننص افننراد، خودبنناوری و نیننز تعهنند سننازمانی آنهننا در 
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 هنااین برعلاوهقرار گرفت.  تأکیدانجام شده مورد  هایمصاحبه
های خلاقیت و ننوآوری اسنت نینز جسارت که یکی از پیشران

تغییر عقایند و باورهنای فنرد را تسنهیل بخشنیده و شکسنتن 
 .کندمی ترسانآنادرست را  هایذهنیت

در رابطنه بنا ویژگنی مندیران، وجنود دیند اسننتراتژیک در 
ه در کنعواملی بنود  ازجملهمدیران و نیز نگرش مثبت به تغییر 

 اجنرای کنه چنراشنده اسنت.  تأکیندبسنیار بنر آن  هامصاحبه
کنه  باشندمیفراموشی هدفمند یک تغییر اساسنی در سنازمان 

سنیار باین تغییر مهم همکاری و همگامی مدیر ارشد سازمان با 
 غیینراتتخواهد بود. از سوی دیگر این  تأثیرگذاردر موفقیت آن 

سازمان  بلندمدت کلان و استراتژی هایسیاستبا  راستاهمباید 
 باشد. راستاهم

، عنواملی ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبهدر تحلیل محتوای 
شندند.  بندیدسنتهاستخراج شد که با برچسب عوامل سازمانی 

، مندیریت مننابع آفرینتحنولاز رهبنری  اندعبارت این عوامل
، تکنولنوژی و فراینند. در سنازمانیفرهنگانسنانی، اسنتراتژی، 

شرایط امروزی وظیفه اساسنی رهبنری اینن اسنت کنه بتوانند 
موجب تغییرات، نوآوری، خلاقیت و کارآفرینی شوند، به تحنول 

تجدیند حینات سنازمان  سازمانی اعتقاد راسخ داشته باشند و به
توانند در ایجناد و منی آفرینتحولاهمیت دهند. وجود رهبری 

باشند. همچننین اینن  مؤثرتوسعه یک سازمان یادگیرنده بسیار 
دنبال این هستند که بنا ایجناد تغیینر در سناختارها و رهبران به
و ذهن افراد، تغییرات ایجناد شنده را نهادیننه سنازند  هاسیستم

روشن است کنه  خوبیبه مسئله(. این 165 :1391)زارعی متین،
در  ایکننندهتعیین تنأثیرحمایت و نگرش مدیر عنالی سنازمان 

پنا  خوبیبنهبروز و موفقیت تغییرات سنازمانی دارد و کارکننان 
رهبنری  تنأثیر خوبیبنه ،. لنذاگنذاردمیجای پای مدیران خود 

دیگنر شود. از طرف با فراموشی سازمانی روشن می آفرینتحول
یکی از مخازن مهم ذخیره داننش، افنراد سنازمانی ینا مخنازن 

که بخش مهمی از دانش سنازمانی را در خنود  باشندمیانسانی 
 و آوردن دسنت بنه برای وسیله مؤثرترین . افراداندکردهذخیره 
مدیریت پرسنل موجنود در  ،هستند لذا نهانی دانش سازیذخیره

 تنأثیرع انسنانی سنازمان عبارتی مندیریت مننابسازمان و یا بنه
و فراموشنی داننش  ، یادگیریسازیذخیرهبسزایی در چگونگی 
بننر  تأثیرگننذاردیگننر عوامننل  از .باشننندمیموجننود در سننازمان 

مسنتند و مندون و  اندازچشنمفراموشی سازمانی هدفمند، وجود 
. باشندمی اندازچشنمنیز اطلاع کامل کارکنان و مدیران از اینن 

مدیریت دانش جهت پنایش منداوم  هایتکنولوژیتجهیزات و 
از سناختارهای منعطنف جهنت  گینریبهره و حافظه سنازمانی

فراموشنی  هایشناخص ترینمهمو تغییر افراد که از  جاییجابه

. کنندمیعمنل  کننندهکمکعامنل  عنوانبههدفمند است، نیز 
برای مشارکت کارکننان در ارزینابی قنوانین و  هاییرویهوجود 
 ناکارآمندیقنوانین و درک  ایدورهکاری، ارزینابی  ندهایفرای

هستند که در اجرا و  هاییمقولهفرایندهای داخلی سازمان نیز از 
هسنتند و  تأثیرگذارآگاهانه فراموشی سازمانی بسیار  سازیپیاده

بنر  تأثیرگنذارعوامنل  تنرینمهم ازجملهاما عوامل محیطی که 
سازمانی پیامند مجموعنه  باشد. فراموشیفراموشی سازمانی می

 هایگیریتصمیمریشه در اقدامات و  تواندمیکه  اقداماتی است
بایند بنه  هاسنازمانداشته باشد.  سازمانیبرونیا  سازمانیدرون

شنده بنه فراموشننی  ریزیبرنامننهو  ، آگاهاننهمنندنظامصنورت 
به نتایج مثبتی دست یابند. رونند  درنهایتسازمانی نگاه کنند تا 

نفعنان سنازمان دو عامنل محیطنی و نینز همکناری ذی رقابت
 .باشدمیدر فراموشی سازمانی هدفمند در سازمان  تأثیرگذار

کنه بنرای  هاییمؤلفنهدوم پنژوهش،  سنؤالدر پاسخ بنه 
شناخت هرچه بیشتر فراموشی هدفمند اسنتخراج شند، در سنه 

از  اندرتعباشدند: انواع فراموشی هدفمند که  بندیدستهبخش 
ان زدایی و اجتناب از عادات بد. دومنین بخنش بنه بینیادگیری

منند لازم فراموشنی هدف سنازیپیادهاقداماتی که برای اجنرا و 
تنوان مله میکه از آن ج پردازدمیاست در سازمان انجام شود، 

منانی، زرایط به تغییر افراد، بهبود فرایند، انطباق فرایندها بنا شن
اننش موجنود، ددانش، ارزیابی  وزرسانیربهکردن قوانین،  روزبه

پننایش مسننتمر محیطننی، ارزیننابی عملکننرد جهننت شناسننایی 
تخصصننی و  هایکمیتننهنیازمننند تغییننر، ایجنناد  هننایحوزه
 ز تحقیقاتاخبرگی اشاره کرد. این نتایج با بسیاری  هایانجمن

پیشننین نیننز همخننوانی دارد و سننومین بخننش بننه علائننم و 
 ارد که بنافمند در سازمان اشاره دوجود فراموشی هد هاینشانه

 ةدتوجه به اشراف کامل مدیران و نخبگنان دانشنگاهی از پدین
ر دفراموشی هدفمند لیست جامعی از علائم فراموشی هدفمنند 

بنه  تنوانمیاستخراج شد که از آن جمله  هامصاحبهسازمان از 
تم ارائه خدمات، وجود سیسن ةرضایت مشتریان از سرعت و نحو

ود اطلاعناتی مندیریت، وجن هایسیسنتماز طریق  ثبت تجارب
جنود وسنازمانی و  هناینوآوریارزیابی درخصوص  هایملاک

 واحد ارزیابی کیفیت دانش اشاره کرد.
سوم پژوهش، پیرامون پیامدهای فراموشی هدفمنند  سؤال

بنه منواردی  شوندگانمصاحبهدر سازمان است که در این راستا 
 بنندیطبقهموارد را در سه دسنته  اینن ااشاره کردند که محقق

جهت انجام و اجنرای فراموشنی هدفمنند،  که آنجاییکردند. از 
 بندیدسنتهاست، هم در  تأثیرگذارنیروی انسانی رکن اساسی و 

پیامندها، بنه اینن عامنل  بندیدسنتهو هم در  تأثیرگذارعوامل 
 افنزایش اثربخشنیتوجه ویژه شده است. پیامندهایی همچنون 
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اصنلی و  کارهنای روی کارکننان تمرکز نی، افزایشانسا نیروی
خلاقیت مواردی است که بیشتر نیروی انسانی  ةو توسع ینوآور

دهد. در نگاهی کلان سازمان نینز قرار می یرتأثسازمان را تحت
 تغیینرات بنا شنود. انطبناقاز این پدیده منتفنع منی یطورکلبه

 منؤثر مندیریت، یسازمانتوسعه و سازمان، رشد محیطی، چابکی
رقنابتی و بهبنود  مزینت سازمانی، کسب منابع دانشی، یادگیری

آن به  یرگذاریتأثعملکرد سازمانی از پیامدهایی است که دامنه 
رسند. بخنش دیگنری از پیامندها مربنوط بنه سازمان نینز منی

-پژوهش حاضر می هایینوآور. این عامل از است رجوعارباب

ن پرداخته خواهد شد. سنرعت باشد که در قسمت بعد مقاله به آ
با کیفیت بالاتر  هایییسسرو، ارائه رجوعاناربابپاسخگویی به 

 ازجملنه رجوعاربابو ایجاد تجربه مثبت در رابطه با سازمان در 
فراموشنی هدفمنند در  سنازییادهپپیامدهایی است که اجنرا و 

دنبال دارد. دولتننی بننه یهاسننازمان رجوعنناناربابرابطننه بننا 
ت مدل مطلوب فراموشی هدفمند به شکل زیر به دسنت درنهای
 آمد:

 گیرینتیجهبحث و 
تننلاش سننازمان در زمینننه منندیریت دانننش بننه دو بخننش 

توانمنندی  چننانآناست: نخست، سازمان باید به  تفکیکقابل
دست پیدا نماید تا بتواند دانش نوین را بیاموزد که این بخش را 
یادگیری سازمانی گویند. دوم، سازمان بایند بتوانند در برخنی از 

ها، دانش سازمانی خود را آگاهانه کنار بگنذارد و داننش موقعیت
جدیدی را جایگزین نماید که این بخش نیز فراموشی سنازمانی 

 .شودمینامیده 
ر این تحقینق سنعی شند تنا مندل جنامعی از فراموشنی د

بنر  منؤثرسازمانی ارائه شود. هندف از تحقینق، ینافتن عوامنل 
فراموشی هدفمند، بررسی دقینق مفهنوم فراموشنی هدفمنند و 

بنر فراموشنی  تأثیرگنذارعوامنل  ترینمهم. استپیامدهای آن 
 نیمه هایمصاحبهسازمانی هدفمند با استفاده از تحلیل محتوای 

از عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل  اندعبارت ساختاریافته
باشننند. توجننه بننه عوامننل محیطننی و اسننتخراج محیطننی مننی

نفعنان و نینز فضنای رقنابتی بنر ذی تأثیرفاکتورهایی همچون 
فراموشی سازمانی هدفمند برای اولین بنار در حنوزه فراموشنی 
صورت گرفته. مجموعه عوامل استخراج شده نشنان از آن دارد 

هنای فراموشنی سنازمانی مکانیزم سنازیپیادهکه جهت اجرا و 
در سرتاسر سازمان لازم است. در این  چندبعدیهدفمند تلاشی 
عوامنل  تنرینمهمنیروی انسانی جزو  جانبهمههراستا مشارکت 

 هایبرنامنهپیش برنده بوده و سازمان لازم است تغییراتی را در 
نیروی انسنانی داشنته باشند تنا  ریزیبرنامهمدیریتی پرسنل و 

فعال در تغییرات و با جسارت و آگاه بنه پیامندهای  هاینیروی
وجنود فراموشی هدفمنند در سنازمان توسنعه یابنند. همچننین 

مدیران با دید استراتژیک و مسلط به اهنداف کنلان سنازمان و 
و باورهای ناکارآمد،  هاذهنیتنیز آگاه به پیامدهای مثبت تغییر 

. وجود استنیز از عوامل پیش برنده فراموشی سازمانی هدفمند 
مثنل )برای تسهیل اشتراک داننش در سنازمان  هاییتکنولوژی
و  مندارک واسنناد  سنازیذخیره، بلاگ،...( سهولت در هاویکی
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قوانین در حافظه سازمانی از عوامل تکنولنوژیکی پنیش برننده 
از  هاسیسنتمفراموشی هدفمند بوده همچننین عندم پشنتیبانی 

فرایندهای کاری عاملی است که سازمان و مسئولان آن را بنه 
فراموشنی  درنتیجنهو  هاسیسنتمبرخنی  گذاشنتنسمت کننار 

فراموشی  که آنجاییکند. از تحریک میهدفمند دانش ناکارآمد 
پنذیرد و سازمانی پدیده ایست که به صورت فرایندی انجام می

مسنتمر جهنت  هایروینهباید اجرا شود،  مستمراًدر طول زمان 
بننرای  هاییرویننهوجننود  ازجملننهآن لازم اسننت.  گیریشننکل

 کنناری و فراینندهایمشنارکت کارکننان در ارزینابی قنوانین و 
قوانین جهنت پنایش مسنتمر قنوانین کهننه و  ایهدورارزیابی 

فرایندهای داخلی سنازمان، از  ناکارآمدیبلااستفاده و نیز درک 
سنازمان بنه سنمت فراموشنی هدفمنند  درحرکنت مؤثرعوامل 
باشنند. از نظنر خبرگنان اینن و قوانین غیر اثربخش می هارویه

ی رشته، وجود محیط رقابتی، پویایی نوع صنعت و جایگاه رقنابت
سازمان عوامل مهمی هستند که سازمان را به سمت بازنگری و 

قنندیمی و حننذف آنهننا از  هننایدانشو  هنناروشکنننار نهننادن 
کند. این عامل برای اولنین بنار در فرایندهای کاری ترغیب می

های دولتنی در سازمان ویژهبهحوزه تحقیقات فراموشی هدفمند 
ارائه شده اسنت. در تحقیقنات بنه عمنل آمنده مشنخص شند 

هنای عمنومی و تصور موجود راجع به نهادها و سازمان برخلاف
و  بنندیرتبهداننند، در دولتی که آنها را فاقد هرگونه رقابت منی

هنای دولتنی در امتیازدهی از سمت نهناد بنالاتر بنین سنازمان
لی وجود دارد. همچننین های مختلف رقابت فعاشهرها و استان

اسنتانی،  هایحوزهروشی جدید در یکی از  کارگیریبهبا اجرا و 
 دنبال اجنرای آن در حنوزه خنود و نهادها نینز بنه هاحوزهسایر 
های جدیند سمت روشباشند و همین عالی جهت حرکت بهمی
باشد. از دیگنر عوامنل مهنم قدیمی می هایروش نهادن کنارو 

 هایبرنامنهو بالادست در  ترازهمهای سازمان نفعان وذی تأثیر
نینز بنرای اولنین بنار در  عاملباشد. این فراموشی هدفمند می

تحقیقنات  دیگنرحوزه فراموشی سازمانی مطرح شده است و در 
ن در اینن مقالنه بنا تحلینل ابه آن نشده است. محققن ایاشاره

-انمحتوای نظر خبرگان آکادمیک و اجرایی دریافتند که سنازم

های عمومی و دولتی ارتباط تنگاتنگی با دیگر نهادها، منردم و 
یا بالادست دارند و در بسیاری موارد تغیینر  ترازهمهای سازمان
مستلزم دستور یا همکاری سنایر نهادهنای عمنومی و  رویهیک

. ضمن اینکه در بسیاری منوارد ایجناد دگرگنونی و استدولتی 
الکترونیک کردن  مثلاً)لتی تغییر در رویه کاری یک سازمان دو

 هایروینهدر  تجدیدنظررا مجبور به  موردنظر( سازمان فرایندها
کنند. در خود کرده و لزوم انجام فراموشی هدفمند را ایجاد منی

مورد پیامدهای سازمانی فراموشنی هدفمنند نتنایج تحقینق بنا 

تحقیقات پیشنین همخنوانی بسنیاری دارد ضنمن اینکنه اینن 
تحقیق موارد جدید نیز به حنوزه ادبینات اضنافه نمنوده اسنت. 

 پیامدهایی که بنا تحقیقنات پیشنین همخنوانی داردنند  ازجمله
چنابکی سنازمان )صنادقیان و توان به موارد زیر اشاره کرد: می

(، 2016نی، ( یادگیری سازمانی ) میلر و منارتیگنو1391دیگران 
(، 2008تسهیل فرایند یادگیری و تغیینر )تنی سنانگ و زهنرا، 

 ازجملنه (2008کاهش مقاومت به داننش جدیند )تنی سنانگ، 
 به موارد زیر اشاره کرد: استفاده توانمینتایج جدید این تحقیق 

محیطنی، اصنلاح  تغیینرات بنا انسانی، انطبناق نیروی از بهینه
سرعت پاسنخگویی بع دانشی، فرایندهای سازمانی، مدیریت منا

بنا کیفینت بنالاتر، ایجناد  هایییسسرو، ارائه رجوعانارباببه 
و تسهیل فرایند  رجوعاربابتجربه مثبت در رابطه با سازمان در 

 .رجوعارباببه  یرسانخدمت
ن در این تحقیق موفق شدند که مدل جنامعی بنرای امحقق

لنف د مختفراموشی سازمانی هدفمند ارائه کنند که در آن به ابعا
ن اجرای آن در سازمان توجه شده است. به خصوص برای اولنی

ل نفعننان، نیننروی انسننانی و عوامننرقابننت، ذی یهاجنبننهبننار 
ه اسنت. مورد توجنه قنرار گرفتن اندازچشماستراتژیک همچون 

ای هنا و اقندامات موردنیناز جهنت اجنراز مکانیزم یامجموعنه
ه و فراموشی هدفمند در سازمان نیز به صورت کامل ارائنه شند

ازمان فراموشی سازمانی هدفمند در سن ةپدید یریگاندازهجهت 
ه شده اسنت. در سازمان اشار هانشانهاز علائم و  یامجموعهبه 

 مانی هدفمنند بنابنر فراموشنی سناز منؤثردر استخراج عوامنل 
لنط سنعی شنده تنا خ دقتبنهاستفاده از روش تحلیل محتنوا، 

هد، دمبحثی با مسائلی که حین اجرای فراموشی هدفمند رخ می
 ازمانسنایجاد نشود. مانند بحث مدیریت تغییر در ابعاد مختلف 

رفتنه گدر نظنر  مؤثرجزو عوامل  اشتباه بهکه در برخی مقالات 
شنی که بحث تغییر حین اجرای فرامو است یدر حالشده و این 

 و نه پیش از آن. دهدیمرخ 
مطالعنات فراموشنی سنازمانی  ةبه حنوز مندعلاقهن امحقق
در تحقیقات خنود بنه بررسنی رابطنه وجنود  توانندیمهدفمند 
فراموشی هدفمند یا اقدامات و مکانیزم های  یهانشانهعلائم و 

نیز جهت اجرای موفنق ها با پیامدهای آن بپردازند. سازمان اجرا
بایست برنامه جنامعی را بنا حضنور فرایند فراموشی هدفمند می
و اهنداف عنالی سنازمان  اندازچشممدیران ارشد سازمان که بر 

هنای وقوف کامل دارند، تنظیم کنرده و در اولنین گنام برنامنه
اجرای موفق  که چراآموزش نیروی انسانی را مدنظر قرار دهند. 

دفمند با حماینت مندیران ارشند و همکناری فرایند فراموشی ه
 اسننت. منندیران  یرپننذامکاننیننروی انسننانی در تمننام سننطوح 

توجه داشته باشنند کنه فراموشنی  مسئلهها باید به این سازمان
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بایند  مستمراًاست فرایندی که در طول زمان  اییدهپدسازمانی 
ا اجرای آن در بخشی از سازمان، سازمان ر باریکانجام پذیرد و 

 که چراسازد. نمی نیازیبها از اجرای دوباره آن و در دیگر بخش
، هاینهرودانش،  بایدست همیشگی و سازمان ا ایتغییرات پدیده

نگنه  روزبنههای کاری خود را همواره و فرایند هاینروتقوانین، 

از همه اینکه ذهنیات و طرز نگاه نیروی انسنانی  ترمهمدارند و 
 روزبنهو مدیران سازمان نسبت به مسائل موجود بایند همنواره 
 ناکارآمندبماند که لازمه این امر فراموشی باورهنای گذشنته و 

 است.
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