
  

  
  چكيده

دانـش و فراموشـي سـازماني و بررسـي       هدف اين مقاله تبيين ابعاد ظرفيت جـذب 
هاست. در اين راستا، در ابتدا به تشـريح و معرفـي ابعـاد متغيرهـاي     روابط بين آن

ظرفيت جذب دانش و فراموشي سازماني مي پردازيم. و در ادامه با توجه به مـرور  
ضيه هاي مناسب مي پـردازيم. بـراي بررسـي    پيشينه و ادبيات موضوع به ارايه فر

فرضيه هاي پژوهش به جمع آوري داده از جامعه مورد نظر پرداختيم. با توجه بـه  
دو   نمونه انتخاب شد. ابـزار گـردآوري داده هـا    257حجم جامعه مورد نظر تعداد 

پرسشنامه بود كه از ادبيـات موضـوع اسـتخراج گرديـد. در ادامـه بـراي بررسـي        
ي پژوهش از تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي استفاده شـد. نتـايج نشـان    فرضيه ها

مي دهد كه هر يك از ابعاد  فراموشي سازماني بر ابعاد ظرفيت جـذب دانـش تـاثير    
گذار است. كه در اين بين بعد زوال از متغير فراموشي سازماني بيشـترين تـاثير را   

  د. بر بعد بهره برداري از متغير ظرفيت جذب دانش دار
  

  :كليد واژه
  فراموشي سازماني، ظرفيت جذب، دانش سازماني، يادگيري سازماني

  
 مقدمه

هاست كه در مباحث مديريت استراتژيك ها مدتگرا به سازمانديدگاه دانش
هاست كه از دانش به عنوان يكي از منابع استراتژيك ها مطرح شده و مدتسازمان

ديريت و استفاده مناسب از آن به شدت در سازمان ياد مي شود. بنابراين لزوم م
ها احساس مي شود. مديريت دانش يك حوزه بسيار گسترده است كه سازمان

هاي آن محسوب مي شوند حافظه سازماني و يادگيري سازماني يكي از زير بخش
ها، قوانين، ها متشكل از مخازن  دانش هستند و اين مخازن در رويه]. سازمان4[

ها وجود دارد اندار عملياتي، ساختار فيزيكي و منطق غالب سازمان هاي استرويه
هاي فردي و سازماني با هدف ها براي ايجاد هماهنگي در فعاليتمستقرند. سازمان

دستيابي به محصول از اين مخازن دانش استفاده مي كنند كه در اصلاح حافظه 
استهلاك و فرسودگي  سازماني ناميده مي شود. اما اين مخازن دانش نيز دچار 

شود. شوند. اطلاعات و دانش موجود در حافظه سازماني به مرور فراموش ميمي
اين از دست رفتن تدريجي دانش در حافظه سازماني و فراموشي دانش سازماني را 

]. جلوگيري از فراموشي دانش ذخيره شده و دانش 5گويند [فراموشي سازماني مي
اي مهم يادگيري است اما برخي از پژوهشگران جديد كسب شده يكي از بخش ه

معتقدند كه گاهي سازمان ها نياز به فراموشي دارند. فراموشي دانش قديم اولين 
  ].2گام در يادگيري دانش جديد وايجاد تغيير در سازمان است [

هاي مديريت دانش تواند تحت تاثير ساير زيربخشظرفيت جذب دانش سازمان مي
اني و فراموشي سازماني قرار گيرد. فراموشي سازماني يكي از متغيرهاي اثرگذار بر ظرفيت جذب دانش است. زيرا درصورتي مانند حافظه سازم

تواند باعث تضعيف ظرفيت جذب شود. از كه پديده فراموشي سازماني بر دانش موجود سازمان اثر گذارد و باعث از دست رفتن آن شود مي
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و قديمي در سازمان انباشه شود و سازمان نتواند اين دانش غير مفيد را فراموش كند كه اين موضوع ممكن طرفي ممكن است دانش غيرمفيد 
هاي مشترك فراموشي سازماني و ظرفيت ]. بنابراين در حوزه5[ است باعث شود سازمان در يادگيري و جذب دانش جديد دچار اشكال شود

ار گيرد. اين سوالات را مي توان به اين صورت بيان كرد: آيا رابطه اي بين ظرفيت جذب دانش جذب سوالاتي وجود دارد كه بايد مورد بررسي قر
  سازماني با فراموشي سازماني وجود دارد؟ آيا فراموشي سازماني مي تواند بر ظرفيت جذب دانش اثر گذار باشد؟ 

و ابعاد آن ها مي پردازيم. در ادامه چگونگي تاثير گذاري فراموشي  از اين رو در اين مقاله، ابتدا به تعريف ظرفيت جذب دانش، فراموشي سازماني
ها مي كنيم. در بخش بعد به تحليل دادهسازماني بر ظرفيت جذب دانش را به صورت تئوريك بيان نموده و فرضيه هاي مربوطه را ارائه مي

  پردازيم و در نهايت نيز نتيجه تحقيق و تحليل فرضيه ها ارايه مي گردد.

  ادبيات  نظري تحقيق . 1
پردازيم همچنين ابعاد هريك از متغيرهاي نيز در اين بخش با مرور ادبيات  موضوع به بررسي مفاهيم ظرفيت جذب و فراموشي سازماني مي

  تبيين مي گردد.

 ظرفيت جذب دانش .1. 1

ها و ها، تكنولوژياما تغييرات سريع در محيط در يك محيط پويا، دانش منبعي حياتي براي خلق ارزش و توسعه و حفظ مزيت رقابتي است.
شود كه سازمان ها نتوانند در توليد دانش به خودكفايي برسند. داشتن يك رويكرد داخلي نسبت به خلق دانش كه سازمان قوانين رقابتي باعث مي

ها در حال ترك اين عقيده هستند كه ها باشد. سازماننمايد، نمي تواند پاسخگوي نياز سازمانرا مجاب به تكيه بر منابع خود در توليد دانش مي
سازد تا ها را قادر ميگيري از جريان دانش خارجي آناند كه بهرهبه اين نتيجه رسيده هاتوليد دانش جديد اساساً يك فرايند داخلي است. سازمان

گيرند ممكن دار يكساني از جريان دانش خارجي قرار ميهايي كه در معرض مقجريان دانش داخلي خود را بسط و گسترش دهند. اما سازمان
ها در شناسايي و استخراج چنين دانشي متفاوت است. بنابراين، تأثير يك جريان هاي آناست نتوانند به يك ميزان از آن بهره ببرند زيرا قابليت

- اري از اين جريان دانش خارجي را ظرفيت جذب دانش ميبردها در بهره]. قابليت سازمان6ها يكسان نيست [دانش خارجي بر تمامي سازمان

ها را قادر مي سازد تا از طريق مديريت دانش خارجي بتوانند خلق ارزش نموده و مزيت رقابتي خود گويند. ظرفيت جذب قابليتي است كه سازمان
  ].3را افزايش دهند [

» تشخيص ارزش دانش جديد و تطبيق و بكارگيري آن براي اهداف تجاريتوانايي «صورت ) اصطلاح ظرفيت جذب را به1990كوهن و لوينتال (
اند كه توانايي سازمان را براي كسب و حفظ ) ظرفيت جذب را قابليت خلق و بكارگيري دانشي دانسته2002]. زهرا و جورج (4اند [تعريف نموده

ها هاي اساسي يادگيري است كه سازمانظرفيت جذب يكي از قابليت ) نيز2010]. طبق تعريف ماري و همكاران (12دهد [مزيت رقابتي افزايش مي
-سازي و تطبيق اين اطلاعات با نيازهاي خاص خود و بهرهتوانند براي تشخيص دانش و اطلاعات سودمند خارج از سازمان و سپس درونيمي

 ]. 10برداري از آن براي اهداف خود آن را توسعه دهند [

  ابعاد ظرفيت جذب .2. 1
و بهره  3، تبديل2، تطبيق1كنند كه عبارتند از: اكتساب) چهار بعد را به عنوان ابعاد ظرفيت جذب دانش سازماني بيان مي2002هرا و جورج (ز

هاي طور ويژه اي از راهها بههاي مختلف وجود دارد. سازمانها به صورت مشترك در سازمانكنند كه اين تواناييها اذعان مي. آن4برداري
ها با ها و چگونگي تركيب آن]. در ادامه هر يك از اين توانايي12گيرند [كار ميها را توسعه داده و بهها را پيگيري كرده و آنعين اين تواناييم

  شود.ظرفيت جذب سازمان تشريح مي
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براي عملكرد آن ضروري است اشاره دارد. هاي يك سازمان در شناسايي و اكتساب دانش توليد شده خارجي كه . اكتساب: اين بعد به توانايي1
تواند كيفيت توانايي اكتساب دانش سازمان را تعيين كند. با اين حال آوري دانش، ميسازمان در شناسايي و جمع شدت و سرعت تلاش

به راحتي كوتاه شود و برخي  تواندهاي يادگيري نميهاي سازمان در رسيدن به اين سرعت وجود دارد، زيرا چرخههايي براي تواناييمحدوديت
تواند در مسيرهايي كه شركت تواند به سرعت شكل بگيرد. جهت و مسير ذخيره كردن دانش مياز منابع مورد نياز براي ايجاد ظرفيت جذب نمي

  ].12كند تاثير بگذارد [آوردن دانش خارجي طي ميدستبراي به
آمده از منابع  دستايي اشاره دارد كه به سازمان امكان تحليل، تفسير و درك اطلاعات بههاي سازمان و فرآينده. تطبيق: اين بعد به رويه2

داري با كاربردهايي كه براي سازمان دارد آمده ممكن است مباحثي را دربرداشته باشد كه به طور معنيدستدهد. دانش خارجي بهخارجي را مي
- هاي خارجي قابل درك نيست و اين دانش را نميها و شركتدارد كه اغلب براي غريبه هاي مشخصيمتفاوت است. همچنين دانش خارجي زمينه

دهد تا فرآيندها و دانش ها اين امكان را ميتواند تطبيق دانش را تسهيل كند زيرا به سازمانكار ببرند. درك دانش جديد كسب شده ميتوانند به
  ].12خارجي توليد شده را دروني سازند [

ها ارتقا مي دهد و تركيب دانش موجود و دانش جديد به دست آمده و هاي سازمان را براي توسعه و بهبود رويهاين فرايند توانايي . تبديل:3
شود. پذير ميهاي متفاوت امكانكند. اين كار با اضافه كردن و حذف كردن دانش يا با تفسير يك دانش به حالتتطبيق داده شده را تسهيل مي

دهد. در واقع توانايي شركت در شناسايي و تشخيص دو مجموعه اطلاعات در ظاهر نامتجانس و سپس هاي دانش را تغيير ميژگيتبديل، وي
  ].12دهد [ها براي رسيدن به يك الگوي جديد، توانايي تبديل را نشان ميتركيب آن

هاي موجود خود را تصحيح كند و بسط دهد يا دهد تا شايستگيمي برداري يك توانايي سازماني است كه به سازمان اجازهبرداري: بهره. بهره4
برداري به توانايي سازمان در استفاده و يكي وجود آورد. بهرهدست آمده و تبديل شده بههاي جديد را به وسيله يكي كردن دانش بهشايستگي

ها، فرآيندها، وجود آمدن محصولات، سيستمبرداري، بهبهره هاي سيستماتيككردن دانش در درون عملياتش اشاره دارد. حاصل و نتيجه رويه
  ].12هاي سازماني جديد است [ها و شكلدانش، يا فرم

  فراموشي سازماني  .3. 1
ها چگونه دانش را مي مفهوم دانش سازماني در بين پژوهشگران مديريت توجهات بسياري را به خود جلب نموده است. درك اينكه سازمان

آن را مديريت مي كنند در مركز توجه قرار گرفته است زيرا پژوهشگران به نقش مهم دانش و يادگيري در اثربخشي سازمان پي برده آموزند و 
اينكه سازمانها چگونه به خلق، مبادله و حفظ دانش مي پردازند بسيار مورد توجه قرار گرفته اما فراموش كردن دانش كه يكي از جنبه هاي  اند.

موضوع فراموشي سازماني توسط تعداد اندكي از  1980و  1970]. تا دهه 5ش مي باشد توجه كمتري را به خود جلب نموده است [پويايي دان
]. پژوهش ها در زمينه حافظه سازماني نيز فاقد 7نمودند، مورد مطالعه قرار گرفته بود [پژوهشگراني كه در حوزه نظريه سازمان فعاليت مي

  ]. 1گيرد [نشان دهد حافظه سازماني در طول زمان چگونه بازسازي شده و مورد تغيير قرار مي رويكردي پويا است كه
نظر حافظه سازماني، نظريه پردازان فراموشي سازماني را فرايند ايجاد تغيير در حافظه، رها كردن اختياري بخشي از حافظه و ازبين بردن ماز  

پژوهشگران فراموشي را از دو ديدگاه ) 2004(هالن و فيليپس دي طبق اظهارات ]. 11د [انودهو بازسازي بخشي از حافظه سازماني تعريف نم
دانش هاي قديمي را به عنوان گام قبلي در يادگيري چيزهاي جديد مطرح  5زداييمؤلفان اهميت يادگيري ،مورد بحث قرار مي دهند: از يك طرف

شوند و مي توانند مانعي براي كه ديگر مفيد تلقي نمي هايي استروالبرخي فعاليت ها و ترك  اند. از اين منظر، فراموشي به منزله خاتمهنموده
ها ممكن است به طور تصادفي بخشي از دانش خود را فراموش اند كه سازماننموده بيانهاي بيشتر باشند. از طرف ديگر، پژوهشگران يادگيري
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هاي دانشي سازمان چگونه در اثر اند كه سرمايهخواهد داشت. اين پژوهشگران گزارش نموده به همراه شانكنند كه معمولاً عواقبي منفي براي
 ،هاي مطرح شدههالن و فيليپس با توجه به ديدگاهدي هاي حافظه ناكارآمد ممكن است از بين بروند. اتلاف دانش ناشي از خطا يا سيستم

  ].5[ نمايندبندي ميهفراموشي سازماني را به صورت زير طبق
  ]5[هالن و فيليپس مدل هاي فراموشي سازماني به زعم دي .1 جدول

  دانش تثبيت شده  دانش جديد  

  ناتواني در تثبيت  تصادفي
  )تلافئا(

  ناتواني در حفظ
  )زوال(

  ابتكارات متروك  هدفمند
  )تعليق(

  يادگيري زدايي مديريت شده
  )پاكسازي(

 

بندي جديدي را از فراموشي سازماني ارائه دادند و چهار نوع از هالن و فيليپس، طبقهدي شنهادي ) نيز بر مبناي مدل پي2009فرناندز و سون (
  ].7[ فراموشي سازماني را برشمردند

اي از اين نوع نامه استاندارد جديد نمونه. استفاده از يك آئيناستنوع اول فراموشي سازماني، از بين بردن عامدانه موجودي دانش مدون 
  ].7[ رددگنامه جديدي جايگزين مينامه قديمي (كه روي كاغذ مدون شده است) حذف شده و با آئينن صورت كه يك آئينياست. بدفراموشي 

از بين رفتن عبارت است از از اين نوع فراموشي  ي. نمونه هاياست نوع دوم فراموشي سازماني از بين بردن غيرعمدي موجودي دانش مدون
ر اثر اشتباه يا خراب شدن سيستم يا از بين رفتن بخشي از دانش مدون كه توسط كاركنان نگهداري مي شود، پس از اسناد داخل كامپيوتر د

ها از سازمان. در مورد اول اسناد مدون به دلايل خارج از كنترل سازمان از بين مي روند اما در مثال دوم، تصميمات مرتبط با مديريت خروج آن
  ].7[يم بر اين حادثه تأثيرگذار است. كاركنان به طور غير مستق

ها كه در آن دهدرخ ميهايي . نمونه اي از اين نوع فراموشي در سازماناستعمدي موجودي دانش غيرمدون  ننوع سوم فراموشي، از بين رفت
شرايط،  اينود را بالا ببرد. در مثال سازماني كه در تلاش است تا ميزان مشاركت كاركنان خبراي شود فرهنگ سازماني تغيير يابد. تلاش مي

ها منعكس مي شود. اين رفتارها و عادات، هاي سازماني خود داراي باورهاي خاصي هستند كه در رفتارها و عادات سازماني آنكاركنان در نقش
ها و عادات موجود بايد حذف تعريف شده يا مدون نيستند و در نتيجه شناسايي آن ها مشكل است. اما براي ايجاد فرهنگ مشاركتي تر، رفتار

  ].7[ شوند و با باورها، رفتارها و عادات جديد جايگزين شوند
نوع چهارم فراموشي سازماني عبارتست از از بين بردن غيرعمدي موجودي دانش غيرمدون. دوره هاي مرخصي يا استعفاي كاركنان مي تواند 

كنان خط توليد عادات و ويژگي هايي را در طول تجربيات روزانه خود كسب مي كنند عامل اين نوع فراموشي سازماني باشد. به عنوان مثال كار
هاي مرخصي به كاهش اين دانش غيرمدون آن ها منجر مي شود و در كه آن ها را قادر مي سازد تا عملكرد خود را بهبود ببخشند اما دوره

ب گردد ويك كارمند فروش نيز مي تواند اتلاف دانش غيرمدون محس نتيجه بعد از دوره مرخصي عملكرد ضعيف تري خواهند داشت. استعفاي
زيرا اين نيروي فروش ممكن است به مسائلي در مورد مشتريان آشنايي داشته باشد كه در هيچ سندي ثبت نشده اند و درنتيجه ممكن است يك 

  ].7[ باشدكارمند فروش باسابقه از يك كارمند فروش جديد كه فاقد اين دانش است، كارآمدتر 
  ]7[طبقه بندي انواع فراموشي  ).2( جدول

  غيرعمدي  عمدي  
  فراموشي غيرعمدي دانش مدون  فراموشي عمدي دانش مدون  مدون

  فراموشي غيرعمدي دانش غيرمدون  فراموشي عمدي دانش غير مدون  غيرمدون
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ند. اهچهار نوع فراموشي سازماني اشاره نمودبه ي هاي فراموشي سازمانسازي دانش و شاخصمبناي زمان ذخيره جيانگ و همكارانش بر
فراموشي گزينشي، غربال سازي و نپذيرفتن  .9و فراموشي منسوخ ساز 8، فراموشي تصفيه ساز7، فراموشي اتلاف ساز 6فراموشي گزينشي

كه سازمان دانش جديدي را كسب مي  نيزماكننده به اتلاف بي اراده و غيرعمدي دانش در باشد. فراموشي اتلافاختياري دانش خارجي جديد مي
 كند، اشاره دارد. فراموشي تصفيه ساز به طور ارادي بخشي از دانش قديمي را تصفيه مي كند و كنار مي گذارد. و در نهايت، فراموشي منسوخ

  ]9است [ساز، فرايند زوال يا منسوخ شدن بخشي از دانش مهم به صورت غيرعمدي 
  ]9[سازماني  الگوهاي فراموشي ).3 (جدول

  
  غيرارادي  ارادي

  فراموشي اتلاف ساز  فراموشي گزينشي  دانش جديد

  فراموشي منسوخ ساز  فراموشي تصفيه ساز  دانش قديمي

 

) با توجه به اين دسته بندي از فراموشي به ارايه چارچوب فراموشي سازماني بر اساس ساختار ظرفيت جذب پرداختند 2010جيانگ و همكاران (
  امه تبيين مي شود.كه در اد

  چارچوب فراموشي سازماني بر اساس ساختار ظرفيت جذب . 4. 1
) براساس مراحل چهارگانه ظرفيت جذب و الگوي فراموشي سازماني يك چارچوب مديريت فراموشي سازماني را در 2010جيانگ و همكاران (

شي غربال ساز ، مديريت فراموشي اتلاف ساز، مديريت فراموشي اند كه شامل چهار فرآيند مديريت فراموساختار ظرفيت جذب ارايه نموده
  باشد.تصفيه ساز و مديريت فراموشي منسوخ ساز مي

هاي مديريتي براي غربال كردن دانش مضر و بي استفاده ساز به فرآيند اكتساب دانش مربوط مي شود و به شيوهمديريت فراموشي غربال
دارد. مديريت فراموشي اتلاف ساز به فرآيند تطبيق دانش مربوط است كه به چگونگي اجتناب از از بين خارجي در فرآيند اكتساب دانش اشاره 

هايي گيرد و به شيوهرفتن دانش مفيد در فرآيند تطبيق دانش جديد اشاره دارد. مديريت فراموشي تصفيه ساز، فرآيند تبديل دانش را دربر مي
اده را فيلتر مي كند تا به موجب آن ورود و ادغام كارآمد دانش جديد با دانش قديم را تسهيل كند. و در استفاشاره دارد كه يك سازمان دانش بي

 نهايت، مديريت فراموشي منسوخ ساز با فرآيند بهره برداري دانش متناظر است و به معناي شيوه هاي مديريتي  براي كمك به يك سازمان براي
  ].9ر فرآيند  و بهره برداري از دانش ذخيره شده است [اجتناب از زوال دانش اصلي و كليدي د

اين چارچوب تئوريك يادگيري سازماني را با فراموشي سازماني مطابق نموده و آن را با ساختار ظرفيت جذب در آميخته است. اين چارچوب  
  تار ظرفيت جذب را نيز ميسر مي سازد.هاي ظرفيت جذب كمك مي كند، بلكه ارتقاي كارآمد ساختنها به ما در درك بهتر پيچيدگينه
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  ]9ارتباط ساختار فراموشي سازماني با ظرفيت جذب [  ).1 (شكل
  مديريت فراموشي غربال ساز در حين  اكتساب دانش .5. 1

كنند كه شدت، هاي خارجي بسيار بااهميت است. متخصصان استدلال ميظرفيت اكتساب دانش، در توانايي شناسايي و جمع آوري برخي از دانش
كند. همچنان كه دانش كار گرفته شده توسط سازمان نقش مهمي در ارتقاي ظرفيت اكتساب دانش سازماني ايفا ميها و منابع بهنرخ و جهت تلاش

هاي از دانش گيرد. برخيعنوان شاخص كليدي در فرآيند اكتساب دانش مورد بحث قرار ميشود اعتبار دانش  بهبيش از پيش متنوع و پيچيده مي
شوند. براي يك سازمان محافظت در مقابل اكتسابي براي سازمان نامطلوب و مضر هستند در نتيجه موجب تضعيف ظرفيت جذب سازماني مي

تواند اهداف  دانش مضر پيش از ورود به سازمان حياتي است. دانش جديد بايد قبل از ذخيره شدن در مخزن دانش بر اساس معيارهايي كه مي
 تراتژيك سازماني را تامين  كند، رقابت سازماني را ارتقا دهد و براي سازمان ايجاد ارزش كند، ارزيابي شود و اگر براي توسعه سازماني،اس

  ].9مناسب نبود بايد استراتژي غربال سازي اجرا شود و اين دانش بايد قبل از تطبيق يافتن، فراموش شود. [

  ر حين تطبيق دادن دانشمديريت فراموشي اتلاف ساز د .6. 1
ظرفيت تطبيق دادن دانش به توانايي يك سازمان در تجزيه و تحليل، درك، تشريح و يادگيري دانش خارجي اشاره دارد. دانش خارجي مرتبط با 

شود. به دليل  طور جزيي نشان دادهزمينه هاي معين، معاني متفاوتي دارد. در فرآيند تشخيص و شناسايي، ارزش دانش جديد، ممكن است به
وجود منابع موجود مثل تفاوت در طرز درك  مناسب از دانش خارجي و طريقه ادارك سازمان از آن دانش، ادراك دانش خارجي ممكن است به 

ر قرار راحتي و به طور اثر بخش در سازمان تفسير نشود. اين پديده نه تنها تاثيرات مثبت دانش جديد بر روي ارزش هاي سازماني را تحت تاثي
  ].9مي دهد بلكه تطبيق دانش را بسيار مشكل مي كند [

  مديريت فراموشي تصفيه ساز در تبديل دانش .7. 1
ها با هدف مرتبط ساختن اثربخش دانش ذخيره شده با دانش به دست آمده ظرفيت تبديل دانش، توانايي يك سازمان را در توسعه و ارتقاء رويه

تبديل دانش نيازمند شناسايي تكه هاي ناسازگار دانش و سپس تركيب اين تكه ها به درون يك شكل و فرم  و تطبيق داده شده نشان مي دهد.
جديد و همچنين دروني كردن دانش جديد در رويه هاي دراز مدت است. در اين فرآيند دانش ذخيره شده معمولا از يك ديدگاه جديد مورد 

در دانش سازماني ايجاد مي شود. اين موضوع نه تنها دانش سازماني را به طور كمي تغيير مي بازنگري مجدد قرار مي گيرد و اصلاحات مناسب 
  ]9دهد بلكه همچنين ساختار انباشت دانش را بهينه مي كند و ظرفيت جذب سازماني را ارتقا مي دهد [

  ظرفيت جذب

 برداريبهره  تبديل كردن تطبيق دادن اكتساب

 فراموشي غربال
 ساز

 فراموشي اتلاف
 ساز

فراموشي تصفيه
 ساز

فراموشي منسوخ
  ساز
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  مديريت فراموشي منسوخ ساز در بهره برداري از دانش .8. 1
توانايي سازمان در تجاري سازي دانش ادغام شده و به انجام رساندن اهداف سازماني است. فرآيند بهره برداري برداري از دانش ظرفيت بهره

ش از دانش معمولا در يك رويه وظيفه اي استاندارد تركيب مي شود. در اين فرآيند، ارزش ذخيره دانش مي تواند بهره برداي شود و تبديل دان
ل سيستماتيكي در درون عمليات روزانه سازماني ادغام شود. در فرآيند بهره برداري از دانش، برخي از دانش هاي سازماني كه مي تواند به شك

براي مدت طولاني ذخيره شده اند به تدريج فراموش مي شوند و يا دسترسي بسيار كمي به آن ها وجود دارد به علاوه كسري دانش يا از بين 
ناميده مي شود كه در اين  10ره سازي نا مناسب، مشكل پايگاه داده و برخي از علت هاي بيروني اين پديده زوال حافظهرفتن آن به دليل ذخي

مرحله برجسته مي گردد. در نتيجه سازمان بايد منابع زيادي را براي بازآموزي صرف كند، زمان و فرصت هدر مي رود و ظرفيت جذب 
  ].9سازماني تضعيف مي شود [

  

  
  

  مدل مفهومي پژوهش). 2 (شكل
  فرضيه هاي پژوهش .2

عامل  4با انجام تحليل عاملي اكتشافي ابعاد و عوامل ظرفيت جذب دانش و فراموشي سازماني مشخص گرديد. هر كدام از اين مولفه ها شامل 
ها وجود ندارد زيرا هر مستقل باشند. در واقع الزامي براي همبستگي بين آنبعد هر متغير مي توانند از هم  4بودند كه با توجه به ادبيات موضوع 

باشد. با توجه به تحليل هاي انجام شده و با توجه به پيشينه موضوع ها نشان دهنده يك فرآيند در جذب دانش و يا فراموشي ميكدام از عامل
  ) ارايه شده است.4مدل مفهومي پژوهش در شكل شماره (

  پژوهش هاي پيشين و ادبيات موضوع مي توان فرضيات زير را بيان كرد. در راستاي
H1.بعد تعليق از فراموشي سازماني بر بعد اكتساب از ظرفيت جذب دانش تاثير گذار است :  
H2.بعد اتلاف از فراموشي سازماني بر بعد تطبيق از ظرفيت جذب دانش تاثير گذار است :  
H3اني بر بعد تبديل از ظرفيت جذب دانش تاثيرگذار است.: بعد پاكسازي از فراموشي سازم  
H4.بعد زوال از فراموشي سازماني بر بعد بهره برداري از ظرفيت جذب دانش تاثيرگذار است :  

  روش پژوهش   .3
ان دانشگاه گيلان مي باشد. جامعه تحقيق حاضر كاركن اكتشافي نوع داده ها از گردآوري نحوه حيث از و كاربردي هدف، حيث از حاضر تحقيق

 تطبيق

 كتسابا

 تبديل

بهره

ظرفيت 

 تعليق

 اتلاف

 پاكسازي

 زوال

موشي فرا
ان ا

H1

H2

H3

H4
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گيري گروهي استفاده شد. علمي است. به علت گسترده بودن جامعه مورد نظر از روش نمونهعلمي و غير هيئتباشد كه شامل كارمندان هيئتمي
رفته شد كه از اين نمونه گ 257درصد تعداد  95گيري كوكران و با سطح اطمينان نفر بود كه با توجه فرمول نمونه 772تعداد كل كارمندان جامعه 

پرسشنامه توزيع گرديد كه  285عملي مي باشد. با توجه به حجم نمونه تعداد نفر كارمند هيئت 146و  111عملي نفر كارمند غير هيئت 111مقدار، 
ح مورد  استفاده قرار پرسشنامه صحي 257پرسشنامه غير قابل استفاده بود. در نهايت  13پرسشنامه بازگشت داده شد. تعداد  270از اين تعداد 

 گرفت.

ابزار گردآوري طلاعات، پرسشنامه است كه با مطالعه ادبيات موضوع دو پرسشنامه طراحي گرديد. پرسشنامه اول مربوط به ظرفيت جذب دانش 
تن از اساتيد و  5 سوال است. براي اطمينان از اعتبار محتوا از نظر 28سوال و پرسشنامه دوم مربوط به فراموشي سازماني شامل  32شامل 

سوال از پرسشنامه ظرفيت  6ها در تعداد سوالات به دليل وجود همپوشاني تجديد نظر شد و خبرگان مديريت استفاده شد. با توجه به نظرات آن
ونباخ استفاده سوال نيز از پرسشنامه فراموشي سازماني حذف گرديد. به منظور تعيين پايايي پرسشنامه نيز از روش آلفاي كر 6جذب دانش و 

پرسشنامه پيش آزمون شدند و ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد. ضريب آلفاي كرونباخ براي  30شد. بدين منظور ابتداد 
دهنده قابليت اعتماد ابزار درصد به دست آمد كه نشان 92درصد و براي پرسشنامه ظرفيت جذب دانش  87پرسشنامه فراموشي سازماني 

  گردآوري اطلاعات است. 
سازي معادلات ساختاري استفاده شد. با استفاده از اين روش مي ها از روش تحليل عاملي اكتشافي و همچنين مدلوتحليل دادهبه منظور تجزيه

معادلات ساختاري است و توان روابط علت و معلولي ميان متغيرها را اندازه گرفت همچنين تحليل عاملي تاييدي كه يكي از تكنيك هاي مدلسازي 
هاي پژوهش  براي ارزيابي اعتبار مدل در نظر گرفته مي شود مورد استفاده قرار مي گيرد. در واقع در اين روش از يك طرف ميزان انطباق داده
دل برازش يافته و مدل مفهومي پژوهش بررسي خواهد شد كه آيا از برازش مناسب برخوردار است و از طرف ديگر معناداري روابط در اين م

  استفاده شده است. SPSSو  AMOSآزمون مي شود. براي انجام اين تحليل ها از نرم افزار 
  پايايي سوالات پرسشنامه)  4 (جدول

  آلفاي كرونباخ(درصد)  عنوان سنجه ها  سازه  متغير

  ظرفيت جذب دانش

  EK( EK1-EK7  87اكتساب (
 TT( TT1-TT7 89تطبيق (

 TB( TB1-TB6 83تبديل (

 BH( TB1-TB6 89بهره برداري(

  فراموشي سازماني

 ET(  ET1-ET7 84اتلاف (

 ZV( ZV1-ZV5 72زوال (

 TA( TA1-TA5 82تعليق (

 PA( PA1-PA6 87پاكسازي (

  يافته هاي پژوهش  .4
چرخش ماتريس عامل ها به روش  و 11به منظور شناخت متغيرهاي پنهان ظرفيت جذب دانش از تحليل عاملي اكتشافي، روش مولفه هاي اصلي

 AMOS انجام شد. سپس تحليل عاملي تاييدي با استفاده از فن تحليل مسير در نرم افزار SPSSبا استفاده از نرم افزار آماري  12ايكواماكس
  انجام گرفت.

  
  تحليل عاملي سوالات ظرفيت جذب دانش .1. 4

اكتشافي بر روي سوالات ظرفيت جذب دانش انجام گرفت. در تحليل عاملي مرتبه اول در به منظور شناخت متغيرهاي پنهان (مكنون) تحليل عاملي 
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سوال به علت نا مناسب بودن ساختار عاملي از تحليل حذف شدند. ساير سوال ها با توجه به  6عامل شناسايي شد. در اين بين  4مجموع 
درصد از واريانس  72عامل در كل  4و بهره برداي نام گذاري شدند. اين بارعاملي و منطق طراحي آن ها، عامل هاي اكتساب، تطبيق، تبديل 

كه نشان دهنده مناسب بودن داده ها براي انجام تحليل عاملي است و  0,83برابر KMOظرفيت جذب دانش را تبيين كرده اند مقدار شاخص 
  يعني بين متغيرها همبستگي معني دار وجود ندارد.  است به اين مفهوم كه فرض مخالف تاييد مي شود 0,00شاخص كرويت بارتلت برابر 

به منظور شناخت متغيرهاي پنهان فراموشي سازمان تحليل اكتشافي بر روي سوالات فراموشي سازماني انجام گرفت. در تحليل عاملي مرتبه 
يل حذف شدند. ساير سوال ها نيز به علت سوال به علت نا مناسب بودن ساختار عاملي از تحل 5عامل شناسايي شد. همچنين  4اول در مجموع 

 بار عاملي مناسب باقي ماندند همچنين با توجه به منطق طراحي آن ها عامل هاي اكتشاف شده با توجه به سوالاتي كه بر روي آن ها بار شده
نس فراموشي سازماني را تبيين مي كنند. درصد از واريا 67عامل در كل  4بودند عامل هاي اتلاف، زوال، تعليق و پاكسازي نام گذاري شدند. اين 

است كه نشان دهنده مناسب بودن داده ها براي انجام تحليل عاملي است. شاخص كرويت بارتلت نيز برابر  0,82برابر  KMOمقدار شاخص 
شاخص براي سنجش اين سازه  است. سازه زوال به عنوان يكي از ابعاد چهارگانه فراموشي سازماني در مدل نهايي تاثير گذار است. چهار 0,00

به تحليل آن   AMOSدر نظر گرفته شد كه با ترسيم مدل اندازه گيري انعكاسي و با استفاده از تكنيك تحليل عاملي تاييدي و از طريق نرم افزار
  ها پرداختيم. 

  
  . مدل اندازه گيري متغير زوال)3 (شكل

ون را دارند اين نتيجه با نتيجه تحليل عاملي اكتشافي هماهنگ است. ساير اطلاعات مربوط متغيرهاي مشاهده پذير قابليت تبيين مناسب متغير مكن
  ارايه شده است. 6به برازش مدل هاي اندازه گيري نيز در جدول 

  
  برازش مدل هاي اندازه گيري فراموشي سازمان ) 5 (جدول

  GFI AGFI  RFI  NFI CFI  RMSEA  سطح تحت پوشش كاي دو  كاي مربع  تعداد شاخصها  هاسازه

 00/0 1 99/0 99/0 99/0 99/0  931/0  851/0  5  اتلاف

  00/0  1  99/0  99/0  99/0  1  936/0  133/0  4  زوال

  00/0  1  1  1  1  1  99/0  00/0  4  تعليق

  05/0  99/0  99/0  98/0  96/0  99/0  16/0  3,66  4  پاك سازي
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  برازش مدل هاي اندازه گيري ظرفيت جذب دانش) .6 (جدول

  GFI AGFI  RFI  NFI CFI  RMSEA  سطح تحت پوشش كاي دو  كاي مربع  داد شاخصهاتع  هاسازه

 02/0 1 99/0 98/0 97/0 99/0  278/0  175/1  5  اكتساب

  07/0  99/0  99/0  98/0  95/0  99/0  134/0  246/2  4  تطبيق

  04/0  99/0  99/0  97/0  96/0  99/0  213/0  492/4  5  تبديل

  04/0  99/0  99/0  97/0  95/0  99/0  154/0  044/8  6  بهره برداري

  
تا حد امكان بايد سعي شود تا از معيارهاي هاي متعددي براي بررسي وضعيت برازش يك مدل استفاده شود.  از اين رو ما سه 

را براي  AGFIو شاخص مقتصد  NFI ،CFI ،RFIسه شاخص  افزايشي شامل  GFI ،RMSEAشاخص مطلق شامل كاي مربع، 
تاري مورد بررسي قرار داديم. هر اندازه شاخض كاي مربع كمتر باشد نشان دهنده برازش بهتر مدل برازش مدل هاي معادلات ساخ

است اما اين شاخص به تنهايي نمي تواند تضمين كننده برازش مدل باشد. از اين رو شاخص هاي ديگر را نيز بررسي كرديم مقدار 
را نشان دهنده برازش مناسب تعيين كرده 0,8منابع كوچكتر از  و يا در برخي 0,1كوچكتر از  RMSEA 0,9بيشتر از  GFIشاخص 

نشان دهنده مطلوب بودن برازش مدل مي باشد كه  0,9بيشتر از  AGFIو  NFI ،CFI ،RFI هاي شاخص ).Hair et al., 1998اند (
  با توجه به مقاديري كه در جدول هاي بالا ذكر شده همه مدل ها، برازش مطلوبي دارند. 

  يافته هاي حاصل از آزمون فرضيه هاي پژوهش .2. 4
استفاده شده است. همچنين  AMOSبراي آزمون فرضيه هاي پژوهش از مدل سازي معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار 

ماني و همچنين نتايج تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي كه در قسمت قبل بيان شد ما را به اين نتيجه رساند تا ميان ابعاد فراموشي ساز
ظرفيت جذب دانش تمايز قايل شويم. بدين گونه كه اين ابعاد در قالب يك عامل مشترك قرار نمي گيرند و هر كدام به عنوان سازه اي 

 4مستقل هستند اين نتيجه با مرور ادبيات موضوع تاييد مي شود زيرا اين فراموشي سازماني و ظرفيت جذب دانش هر كدام شامل 
 4ند كه هيچگونه همبستگي بين اين فرآيندها در پيشينه ذكر نشده است. از اين رو فرضيه هاي پژوهش خود را در قالب فرآيند هست

  ) ترسيم شده است. 4فرضيه بيان كرديم كه در شكل (
ه هاي ها ابتدا بايد برازش مدل ساختاري بررسي شود و سپس به بررسي فرضيدر اجراي معادلات ساختاري براي آزمون فرضيه

پژوهش پرداخته شود. با توجه به نتايج پژوهش هر يك از ابعاد فراموشي سازماني به عنوان يك سازه مستقل در نظر گرفته شد كه 
دهند. با ايجاد اين مدل هاي ساختاري از پيچيده شدن با هر يك از ابعاد ظرفيت جذب دانش يك مدل ساختاري مستقل را تشكيل مي

هاي ساختاري مستقل به بررسي فرضيه هاي پژوهش ي جلوگيري مي شود. از اين رو ضمن بررسي مدلبيش از حد مدل ساختار
نيز مي پردازيم. شاخص هاي برازش مدل و يافته هاي تحليل عاملي با استفاده از مدل ساختاري براي آزمون فرضيه هاي پژوهش 

  نشان داده  مي شود. 8و  7به ترتيب در جداول 
  مدل هاي ساختاريبرازش  ).7 (جدول

  GFI AGFI RFI NFI CFI  RMSEA سطح تحت پوشش كاي دو كاي مربع  سازه ها
 06/0 98/0 97/0 94/0 92/0 97/0 04/0 151/29  اكتساب و تعليق

 07/0  98/0  97/0 93/0 91/0 96/0 01/0 191/41  تطبيق و اتلاف
 044/0  99/0  99/0 96/0 94/0 99/0 153/0 975/11  تبديل و پاكسازي
 06/0  98/0  97/0 93/0 92/0 97/0 05/0 969/30 بهره برداري و زوال
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  آزمون فرضيات) 8(جدول

  نتيجه نهايي  سطح احتمال  )tمقدار بحراني(  انحراف معيار  ضرايب استاندارد  فرضيه

H1 383/0  127/0  51/4  پذيرش فرضيه  نزديك به صفر  

H2  331/0  077/0  77/4  پذيرش فرضيه  نزديك به صفر  

H3 486/0  093/0  80/4  پذيرش فرضيه  نزديك به صفر  

H4 546/0  271/0  431/3  پذيرش فرضيه  نزديك به صفر  

  نتيجه گيري 
در اين پژوهش، فراموشي سازماني و ظرفيت جذب دانش به عنوان دو مفهوم مهم در مديريت دانش بررسي گرديد. با توجه به ادبيات 

دو مفهوم در دانشگاه گيلان به عنوان يك سازمان آموزشي پرداختيم. هر يك از مفاهيم  گيري اين موضوع به جمع آوري داده و اندازه
بعد تقسيم بندي شدند. اين ابعاد به عنوان فرآيندهايي كه در جذب دانش  4فراموشي سازماني و ظرفيت جذب با توجه به ادبيات موضوع به 

فرآيند در هركدام از اين متغيرها نقش منحصر  4د بررسي قرار گرفتند. اين كنند موراز محيط و همچنين فراموشي سازماني نقش  ايفا مي
كنند. با توجه به اظهارات جيانگ و همكاران هر يك از فرآيندهاي فراموشي سازماني بر يكي از فرآيندهاي ظرفيت جذب به فردي را ايفا مي

كرديم كه اين فرآيندها را شناسايي كرده و رابطه بين فراموشي . دراين پژوهش ما تلاش ) ,.2010Jiang et al(دانش تاثير گذار است 
ها بررسي و سازماني و ظرفيت جذب دانش را بسنجيم. در نهايت با توجه به تحليل هاي انجام شده، اين روابط و ميزان تاثير گذاري آن

د كه مديران بايد در هنگام جذب دانش از محيط، دهضمن تاييد اين روابط، ميزان تاثيرات آن نيز مشخص شد. نتايج اين تحقيق نشان مي
تاثيرات فراموشي سازماني را بر ظرفيت جذب دانش در نظر گرفته و تلاش نمايد تا تاثيرات نامطلوب فراموشي را كاهش و تاثيرات مطلوب 

  آن را افزايش دهند. 
رد بررسي قرار گرفت. طبق نتايج بدست آمده تمامي با انجام تحليل هاي عاملي اكتشافي و استخراج ابعاد آن فرضيه هاي پژوهش مو

  ارائه شده است. 8فرضيه ها تأييد گرديد. نتايج آزمون فرضيات در جدول 
) مطابقت دارد. آن ها نيز در پژوهش خود 2011ابعاد استخراج شده براي ظرفيت جذب دانش در اين تحقيق با پژوهش كاميسون و فورس (

 ,Camisón & Forésنظر گرفتند كه اين چهار بعد شامل اكتساب، تطبيق، تبديل و بهره برداري مي شد ( بعد را براي ظرفيت جذب در 4

). همينطور، نتايج Zahra & George, 2002) نيز مطابقت دارد. (2002همچنين اين ابعاد استخراج شده با مطالعات زهرا و جورج ( ). 2011
بيني كرده بودند كه هر يك از ابعاد فراموشي سازماني ابقت دارد. آن ها در مطالعه خود پيش) مط2010تحقيق با مطالعه جيانگ و همكاران (

. نتايج ما نيز نشان مي دهد بعد تعليق بر اكتساب، بعد اتلاف ) ,.2010Jiang et al(مي تواند بر يكي از ابعاد ظرفيت جذب دانش تاثير بگذارد 
  ل بر بهره برداري تاثيرگذار است.بر تطبيق، بعد پاكسازي بر تبديل و بعد زوا

  با توجه به نتايج پژوهش حاضر پيشنهادات تحقيق به شرح زير ارايه مي شود:
 .سازمان بايد امكان تغيير در فرهنگ سازماني و چارچوب فكري كاركنان را ايجاد نمايد 

 رآيي مناسبي ندارد را به حالت تعليق درآورد.سازمان بايد روش هاي نوآورانه اي كه بنابر مقتضيات زمان ايجاد شده اما اكنون كا 

 ها و رويه هاي منسوخ شده و قديمي با روش يادگيري حين كار و فراموشي حين كار را به وجود آوردسازمان بايد امكان اصلاح روش 

 .سازمان بايد زماني كه روش موفقيت آميزي را كسب مي كند سعي در حفظ آن كند 

 دن اطلاعات به نحوي كه از نابود شدن آن جلوگيري شود اقدام كند.سازمان بايد براي ذخيره كر 

  سازمان بايد دانشي را از محيط جذب كند كه با دانش موجود سازمان مطابقت داشته باشد. يعني دانش موجود و دانش جديد جذب شده
 تا اندازه اي با هم تطابق داشته باشند كه براي كاركنان قابل فهم باشد.

 توانايي حذف قوانيني كه بعد از گذشت سال ها اثربخشي خود را از دست داده اند در خود ايجاد كند. سازمان بايد 
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 مديران سازمان ها بايد تلاش نمايند كه با مديريت مناسب نيروي انساني كاركنان با تجربه و با دانش را حفظ نمايند. همچنين مانع جا به 
 ند.جايي مداوم كاركنان در بخش هاي مختلف شو

  سازمان ها بايد بتوانند در مسير موفقيت هاي قبلي گام بردارند. به اين معني كه تجربه هاي موفق قبلي و روش هاي دست يابي به آن ها
 را به درستي در حافظه سازمان ذخيره نمايند تا در شرايط مشابه بتوانند از آن استفاده نمايند.

  براي حفظ رويه ها و روش هاي مناسب انجام كار استفاده نمايند.سازمان ها بايد از روش هاي مناسب بايگاني  
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