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Abstract 
The aim of this study was to present a causal model of factors affecting the formation of organizational 
forgetfulness in public organizations using structural equations. The method of conducting the present study is 
descriptive (non-experimental) and the correlational research design is of structural equation type with least 
partial squares method. Participants in the present study included managers and experts of government 
organizations in Tehran. According to Cochran's formula, 234 managers and experts of government 
organizations in Tehran were selected as the statistical sample using simple random sampling. The standard 
questionnaire of Huang et al. (2018) and Yeh et al. (2020) were used to measure the research variables. This 
questionnaire consists of 24 items. Questions were measured based on a five-point Likert scale (strongly 
disagree = 1 to strongly agree = 5). The internal consistency coefficient of this questionnaire was 0.85 using 
Cronbach's alpha. Findings indicate that the impact factor of knowledge management and experienced 
manpower on promoting organizational resilience and interpersonal communication is significant at the level 
of (0.01). Also, promoting organizational resilience and interpersonal communication have a significant effect 
on random and targeted organizational forgetfulness, and meritocracy plays a moderating role in the 
organizational forgetfulness model. The results showed that 29% of the variance of organizational resilience 
promotion, 78% of interpersonal communication, 69% of random organizational forgetfulness and 55% of 
targeted organizational forgetfulness are explained by the research model. 
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 گیري شکل بر موثر عوامل ساختاري معادلات یابی مدل
  دولتی هايسازمان در سازمانی فراموشی پدیده

 ایران تهران، خوارزمی، دانشگاه انسانی، منابع مدیریت گروه استادیار،    اکبر حسن پور 
  

 ایران تهران، خوارزمی، دانشگاه انسانی، منابع مدیریت گروه استادیار، سعید جعفري نیا
  

 ایران تهران، خوارزمی، دانشگاه انسانی، منابع مدیریت گروه استادیار، یوسف وکیلی
  

 ایران تهران، خوارزمی، دانشگاه انسانی، منابع مدیریت دکتري دانشجوي     سید جواد مرعشی

 

 چکیده
ا استفاده دولتی ب سازمانهاي در سازمانی فراموشی پدیده گیري شکل بر موثر عوامل علی مدل پژوهش حاضر ارائه هدف

پژوهش حاضر توصیفی (غیر آزمایشی) و طرح پژوهشی همبستگی از نوع  از معادلات ساختاري بود. روش اجراي
د و ارشکنندگان در پژوهش حاضر شامل مدیران معادلات ساختاري به روش کمترین مجذورات جزئی است. شرکت

دولتی  نفر از مدیران و کارشناسان سازمانهاي 234شهر تهران بودند. براساس فرمول کوکران سازمانهاي دولتی در  میانی
ري متغیرهاي گیاندازه اي انتخاب شدند. برايگیري طبقهنمونهاز در شهر تهران به عنوان نمونه آماري تحقیق با استفاده 

 24) استفاده شد. این پرسشنامه از 2020) و ییه و همکاران (2018تحقیق از پرسشنامه استاندارد هوانگ و همکاران (
گیري ) اندازه5تا کاملاً موافقم= 1ساس طیف پنج درجه اي لیکرت (کاملاً مخالفم=الات بر ائوگویه تشکیل شده است. س

به دست آمد. یافته هاي تحقیق حاکی از  85/0شدند. ضریب همسانی درونی این پرسشنامه با استفاده از آلفاي کرونباخ 
ین فردي بسازمان و ارتباطات آن است که که ضریب تاثیر مدیریت دانش و نیروي انسانی مجرب بر ارتقاي تاب آوري 

است. همچنین ارتقاي تاب آوري سازمانی و ارتباطات بین فردي بر فراموشی سازمانی تصادفی  ) معنی دار01/0در سطح (
و هدفمند تاثیر معنی دار دارند و شایسته سالاري در مدل فراموشی سازمانی نقش تعدیلگر ایفا می کند. نتایج نشان داد 

درصد فراموشی سازمانی  69درصد ارتباطات بین فردي،  78د واریانس ارتقاي تاب آوري سازمانی، درص 29که میزان 
 .شودمند توسط مدل پژوهش تبیین میدرصد فراموشی سازمانی هدف 55تصادفی و میزان 

 .دولتی هايسازمان تصادفی، هدفمند، سازمانی، فراموشی ر واژگان کلیدي:

  :نویسنده مسئولa.hassanpoor@khu.ac.ir 
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 مقدمه
چالش هاي جدیدي را پیش روي سازمان ها قرار می  مداوم در محیط،تغییرات گسترده و 

این چالش ها به حدي است که حتی شرکت هاي موفق نمی توانند با تکنولوژي و  دهد.
ارتباط  در واقع فراموشی سازمانی بی. تولید همیشگی شان موفقیت را به آسانی تکرار کنند

نفسه موجب پیشگیري از فراموشی  که مدیریت دانش فی با مدیریت دانش نیست چرا
سازمانی می گردد فلذا در طول دهه هاي گذشته، سازمانها به طور گسترده اي از ارزش 
 مدیریت دانش آگاه شده اند و پژوهش هاي زیادي در زمینه مدیریت دانش انجام شده است

 .)2020، 2، بونگسو2018و همکاران،  1(هیسلوپ
مهمترین مؤلفه هاي سازمانی نیازمند برپایی نظامی مدیریت دانش به عنوان یکی از 

نگهداشت و پخش دانایی درون سازمان است. این نظام علاوه  گردآوري، براي یادگیري،
باید توان آن را داشته باشد تا از یک سو از فراموشی دانش  بر ترویج یادگیري سازمانی،

راموشی یر مفید را کنار نهد (فضروري و مفید جلوگیري کند و از سوي دیگر بتواند دانش غ
ست مطالعات نشان داده ا سازمانی). علی رغم نیاز به توسعه قابلیتهاي یادگیري سازمانی،

سازمان ها همیشه به آسانی یاد نمی گیرند. کونکلین، بیان می کند که سازمان ها به صورت 
 لهدمبان، ماز ذشتگ ). با2020و همکاران، 3(اگراوال طبیعی تمایل دارند تا فراموش کنند

 لهدسایل مباو ن،ماز هم رطو به و ،نشدا و یافته همیتا نیوفزروزا گونه به نشدا انتقال و
 اركتد با دارند و رکا وسر نشدا لهدمبا با سازمانها. ستا هشد هپیچید زانمی نهما به آن

 نشدا لهدمبا و لنتقاا به پسند يمشتر اريبزا طریق از هشد يبند ستهد و دهمات آطلاعاا
(کلایمر و ست ا رداربرخو مضاعفی همیتا سازمان از تخدما جنبه ینا .می رسانند ريیا

 .)2019، 4گویلدنبرگ
در اقدامات و  شهیتواند راست که می یمجموعه اقدامات امدیپ یسازمان یفراموش

م مند، به صورت نظا دیها باداشته باشد. سازمان یبرون سازمان ایو  یدرون سازمان يهامیتصم
دست  یمثبت جیبه نتا تینگاه کنند تا در نها یسازمان یشده به فراموش يزیآگاهانه و برنامه ر

کند یم لیرا بر سازمان تحم يادیز يها نهیاز اوقات هز ياریدر بس یسازمان یفراموش .ابندی

1. Hislop  
2. Bongso  
3. Agrawal  
4. Klammer & Gueldenberg  
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 کنند.یم نهیهزجهت کسب دانش و اطلاعات  يادیسالانه منابع ز ایدن ياز کشورها ياریو بس
شار در کسب و انت یدهد، ناتوانسوق می ین را به سمت فراموشاکه سازم یموضوع نیمهمتر

شرکت  یناتوان ،يریادگیدانش حاصل از  يریباشد. عدم به کار گ یدر سازمان م يریادگی
 یموشعامل فرا نیآن، مهم تر میتسه يبرا زشیو نداشتن انگ يو مستندساز يدر کد گذار

 ).2020و همکاران،  1(ییه دانش در شرکت هاست
 راتییغت جادیدر ا یها نقش اساساز عناصر تحول سازمان یکیعنوان به یسازمان یفراموش

فنون و دانش هاي ارزشمند سازمانها می تواند موجب از  فراموشی اطلاعات،. کندمی فایا
ر به منج راموشی سازمانی،ف دست رفتن مزیت هاي رقابتی شود،اما در برخی موقعیت ها،

ند به نظر می رسد این پدیده یک فرای. افزایش رقابت و حذف عناصر غیر مفید دانش می شود
رات و ایجاد تغیی امروزه نوآوري به مفهوم توانمندي. لازم و ضروري در مدیریت تغییر است

ضرورت در به عنوان یک الزام و  فرایندها و روش هاي موجود، خدمات، در محصولات،
گیرد تا بقاء و ادامه حیاط این  فرایندهاي سازمانی در همه سطوح مورد توجه قرار می

نوآوري به معنی استفاده از دانش جدید براي  در جوامع دانش محور تضمین گردد. سازمانها،
و  2(ابیداتارایه یک کالا و خدمات جدید است که مورد در خواست مشتریان می باشد 

کل بق نظریه مایط . این نوآوري ترکیبی از خلاقیت و تجاري کردن است.)2017همکاران، 
فرایند نوآوري نمی  نوآوري شیوه جدید انجام کارهایی است که تجاري شده اند. پورتر،

لیدي ترین ک تواند جداي از زمینه استراتژیکی و رقابتی شرکت باشد.پیتر دراکر معتقد است
ایی کامل منابع از کسب و کارهاي پیشین به کسب و کار فعالیتی که هر سازمان دارد جابج

 .)2015، 3(میکائلیس و همکاران و اندیشه تازه می باشد
فراموشی سازمانی در مورد عناصر غیر مفید یک فرایند لازم و ضروري در مدیریت تغییر 

فراموشی سازمانی،عدم توانایی سازمان در یادگیري نیست؛ گاهی اوقات لازم است . است
گاهی دانش به صورت غیر .  سازمان دانش موجود خود را به صورت آگاهانه کنار بگذارد

ز صاحبنظران  اعتقاد دارند ااز طرف دیگر برخی . آگاهانه و با گذشت زمان از بین می رود
نظرات و اطلاعاتی براي ارایه روش هاي  نگرش ها، افراد در سازمان اغلب داراي ایده ها،

 .و سازمان خود هستند  بهبود کار سازنده نوآوري در

1. Yeh  
2. Obeidat  
3 Michaelis and et al 
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 چهارچوب نظري
یند هدفمندبودن وتصادفی بودن فرا بعداول، فراموشی سازمانی از دو بعد قابل بررسی است:

 بعد اول به این فراموشی است و بعد دوم جدید بودن یا نبودن دانش فراموش شده است.
را انجام می دهد یا اینکه ناخواسته مفهوم است که آیا سازمان به  طور هدفمند عمل فراموشی 

بعددوم ،بیانگر این نکته است که دانش فراموش شده در  این فرایند در سازمان رخ می دهد.
با توجه به دو بعد چهل نوع فراموشی  سازمان موجود بوده و یا اینکه دانش جدید است.

 ذکر شده است: 1 سازمانی وجود دارد که در جدول

 وشی سازمانیاشکال فرام: 1 جدول

 بعد دوم
 اول بعد

 دانش موجود دانش جدید

 قصور در حفظ دانش تحلیل حافظه قصور در یکپارچه کردن و تسخیر دانش تصادفی بودن

 مدیریت یاد نگرفتن نوآوري هاي اجتناب شده هدفمند بودن

با توجه به جدول فوق براي  شرکت هایی که می خواهند فراموشی را به طور اثربخشی 
مدیریت کنند،لازم است که در ابتدا هر دو بعد فراموشی و رابطه بین آنها را درك 
کنند.نمایشی از اشکال سازمان در قالب یک ماتریس،بیانگر چهار فرایند(یا روش) استکه از 
فصل مشترك دو بعد فراموشی سازمان حاصل شده است و هر یک از این چهار فرایند باید 

 .)2021و همکاران، 1هاریس( به شایستگی مدیریت شود
،فراموشی را به دو شکل برنامه ریزي شده و برنامه ریزي نشده تقسیم می کند. در 2آزمی

نگاه او فراموشی برنامه ریزي شده یک عمل فعال و آگاهانه است که در آن اطلاعات و 
دانش موجود در سازمان کنار گذاشته می شود. از طرف دیگر فراموشی برنامه ریزي نشده 

دي است که اطلاعاتو دانش حیاتی سازمان فراموش می شود.او عملی انفعالی و اغلب غیر ارا

1. Harris  
2 Azmi 
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از طرف دیگر به پیامدهاي فراموشی توجه کرده و این پیامدها را در قالب مثبت و منفی طبقه 
 آمده شده است1بندي کرده است.نظریه او در زمینه فراموشی سازمانی در شکل 

 نظریه آزمی درباره فراموشی سازمانی: 1 شکل

 ریزي شدهبرنامه 

 

  

 غفلت  خرابکاري

   

 لاضمحلا  یادگیري زدایی

   ریزي نشدهبرنامه

آزمی با ترکیب دو عامل (روش فراموشی و پیامدهاي فراموشی) ،فراموشی سازمانی را 
در ادامه این چهار توصیف از فراموشی سازمانی مورد  در چهار حالت توصیف کرده است.

 بررسی قرار گرفته است:
:در این حالت سازمان به صورت برنامه ریزي نشده،داده ها ،اطلاعات،دانش،  1غفلت

مهارت ها و روشهاي خودرا به سبب غفلت از دست می دهد و این از دست دادن،منجر به 
پیامدهاي ناخواسته و منفی براي سازمان می گردد.بسیاري از سازمانها به واسطه کمبود 

ن به این حالت گرفتار شده و اطلاعات حیاتی سازمان مراقبت،غفلت و کوتاه اندیشی مدیرا
 خود را از دست می دهند.

به شکل برنامه  : این حالت از فراموشی ، زمانی اتفاق می افتد که سازمان2خرابکاري
ریزي شده بخشی از داده ها و دانش خود را فراموش می کند،ولی این فراموشی منجر به 

 می گردد. اثرات منفی بر روي عملکرد سازمان
و دانش،سازمان را در محیط رقابت ناتوان می  از دست دادن این داده ها،اطلاعات

کند.آسیب به جایگاه رقابتی می تواند ناشی از برنامه ریزي هاي برون سازمانی نیز صورت 

1. Negligence 
2. Sabotage 
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پذیرد؛عملیاتی شبیه هک کردن اطلاعات و خرابکاري هاي اطلاعاتی نمونه هایی از این حالت 
 است.

: این حالت از فراموشی در سازمان ،ناشی از اقدامات برنامه ریزي نشده اي 1الاضمحل
است که پیامدهاي مثبتی را براي سازمان به ارمغان می آورد .همچنان که سازمانها تکامل 
یافته و رشد می کنند،تمایل دارند اطلاعات و مهارت هاي گذشته را که چندان نیازي به آنها 

راموشی مهارت ها و دانش هاي منسوخ ،نتیجه طبیعی گذر زمان می نیست،فراموش کنند. ف
 باشد که نتایج مثبتی را هم به همراه دارد.

: این حالت بیانگر تلاش سازمان در فراموشی یک تجربه تلخ و ناموفق 2یادگیري زدایی
 است. در این حالت،سازمان باید تلاش برنامه ریزي شده و آگاهانه ،به بازنگري جهت گیري

هاي استراتژیک خود می پردازد و بخشی از دانش خود را براي اثربخشی بیشتر سازمان 
 نتیجه یک راهبرد آگاهانه است تا با دقت، فراموشی در این حالت، فراموش می کند.

و  3ماریانو( اطلاعاتی که سبب ایجاد نتایج غیر مفید می شوداز بین برده شوند
 لشک بر موثر نظري شاخصهاي زیر به عنوان عوامل . براساس مرور مبانی)2020همکاران،

 سازمانی شناسایی شدند. فراموشی پدیده گیري

 سازمانی فراموشی پدیده گیري : عوامل موثر بر شکل2جدول 
 نظریه مولفه ها

 )2019( 4بلاگو و اسچیربان، )2018و همکاران ( هوانگ مدیریت دانش کارکنان
 )2020)، فاوسیت و هالبرت (2017)، مقتدایی (2020( 5بونگسو ارتقاي تاب آوري سازمان ها

 )2020( 7، سانی و لوپز)2015(6میکائلیس و همکاران نیروي انسانی مجرب
 )2020( 9)، یاناگیهارا و کوگا2020و همکاران ( 8اگراوال ارتباطات بین فردي

1 Decay 
2 Unlearning 
3. Mariano  
4.Blagov, E. Y., & Shcherban  
5. Bongso  
6 Michaelis and et al 
7 .Sune, A., & Lopez  
8. Agrawal  
9 .Yanagihara, S., & Koga  
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 )2020و همکاران ( 2)، شین2021و همکاران ( 1هاریس شایسته سالاري
 )2021و همکاران ( 4)، بیلاندي2020و همکاران ( 3ییه فراموشی سازمانی تصادفی
 )2020و همکاران ( 6)، جانکر2020و همکاران ( 5ماریانو فراموشی سازمانی هدفمند

مدیریت مدل عوامل موثر بر شکل گیري فراموشی سازمانی شامل  1براساس جدول 
، ارتباطات بین فردي، نیروي انسانی مجرب، ارتقاي تاب آوري سازمان ها، دانش کارکنان
 می شود. فراموشی سازمانی هدفمندو  فراموشی سازمانی تصادفی، شایسته سالاري

 : مدل تحقیق2شکل شماره 

 

 روش 
روش اجراي پژوهش حاضر توصیفی (غیر آزمایشی) و طرح پژوهشی همبستگی از نوع 
معادلات ساختاري به روش کمترین مجذورات جزئی است؛ زیرا در این پژوهش، روابط بین 

1. Harris  
2 .Shen  
3. Yeh  
4. Bellandi  
5. Mariano  
6. Junker  

مدیریت 
 دانش

 

نیروي 
انسانی 
 مجرب

ارتقاي 
تاب 
آوري 

 

ارتباطا
ت بین 
 فردي

فراموشی 
 تصادفی

 شایسته سالاري 

فراموشی 
 هدفمند
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گیرد. همچنین به دلیل کاربردي بودن متغیرها در قالب الگوي علّی مورد بررسی قرار می
)، روش کمترین مجذورات جزئی 1996پژوهش حاضر بنا به نظر چین، مارکولین و نیوستد(

کنندگان در پژوهش حاضر شامل بیشتري با اهداف این پژوهش دارد. شرکتمناسبت 
فر می باشد. ن 600مدیران ارشد و میانی سازمانهاي دولتی در شهر تهران بودند، که تعداد آنها 

براین اساس ابتدا سازمانهاي دولتی مستقر در شهر تهران شناسایی شدند و تعداد جامعه آماري 
نفر از  234آنها با تماس و مراجعه به روابط عمومی مشخص شد و براساس فرمول کوکران 

فاده تمدیران ارشد و میانی سازمانهاي دولتی در شهر تهران به عنوان نمونه آماري تحقیق با اس
رسشنامه در بین آنان توزیع شد که از این تعداد به پ 234 نمونه گیري طبقه اي انتخاب شدند.

پرسشنامه به دلیل اینکه به تعداد زیادي از  14پرسشنامه پاسخ داده شد که از این تعداد 220
. پرسشنامه وارد تحلیل شدند 220سؤالات پاسخ نداده بودند از تحلیل حذف شدند. در نهایت 

) و ییه 2018گیري متغیرهاي تحقیق از پرسشنامه استاندارد هوانگ و همکاران (براي اندازه
گویه تشکیل شده است. سؤالات بر  24) استفاده شد. این پرسشنامه از 2020و همکاران (

گیري شدند. )  اندازه5تا کاملاً موافقم= 1اساس طیف پنج درجه اي لیکرت (کاملاً مخالفم=
 به دست آمد.  85/0ی درونی این پرسشنامه با استفاده از آلفاي کرونباخ ضریب همسان

)  cρگلداشتاین ( –ها از ضریب دیلون جهت بررسی پایایی ترکیبی هر یک از سازه
یا بیشتر باشند. ملاك سوم بررسی پایایی،  7/0باید  cρاستفاده شد. مقادیر قابل پذیرش 

  AVE). فرنل و لارکر مقادیر 1981(فرنل و لاکر،  باشدمیانگین واریانس استخراج شده می
 50کنند و این امر به معناي آن است که سازه مورد نظر حدود و بیشتر را توصیه می 50/0

 3). در جدول 1988کند (چین، درصد و یا بیشتر واریانس نشانگرهاي خود را تبیین می
ها نشان دهنده د. مقادیر این جدولانمتغیرهاي پژوهش ارائه شده AVE، و cρبارهاي عاملی، 

 ها هستند. پایایی کافی و مناسب سازه
کند ) دو ملاك را توصیه می1988ها، چین (براي بررسی روایی یا روایی واگراي سازه

هاي یک سازه باید بیشترین بار عاملی را بر سازه خود داشته باشند. یعنی بار گویه  -1که، 
کنند که بار ) پیشنهاد می2005دیگر داشته باشند. گیفن و اشتراب (هاي مقطعی کمی بر سازه

بیشتر از بار عاملی همان گویه  1/0عاملی هر گویه بر روي سازه مربوط به خود باید حداقل 
یک سازه باید بیشتر از همبستگی آن  AVEهاي دیگر باشد. ملاك دوم اینکه جذر بر سازه
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امر نشانگر آن است که همبستگی آن سازه با نشانگرهاي هاي دیگر باشد. این سازه با سازه
 هاي دیگر است. خود بیشتر از همبستگی اش با سازه

: بارهاي عاملی، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شده تحلیل عاملی 3جدول شماره 
 متغیرهاي پژوهش

 cρ AVE آلفاي کرونباخ تعداد نمونه متغیر
 53/0 85/0 89/0 220 کارکنانمدیریت دانش  -1

 54/0 83/0 79/0 220 ارتقاي تاب آوري سازمان ها -2
 55/0 91/0 90/0 220 نیروي انسانی مجرب -3
 60/0 83/0 81/0 220 ارتباطات بین فردي -4

 57/0 86/0 83/0 220 شایسته سالاري -5
 52/0 84/0 85/0 220 فراموشی سازمانی تصادفی -6
 51/0 93/0 89/0 220 سازمانی هدفمندفراموشی  -7

 ها یافته
درج شده است.  4هاي مربوط به متغیر هاي جمعیت شناختی پژوهش در جدول شماره یافته
درصد پاسخگویان را  45درصد پاسخ دهندگان را مردان و  55دهد که هاي نشان مییافته

هاي . در زمینه توزیع فراوانی پاسخ دهندگان بر حسب متغیر سن یافتهزنان تشکیل می دهند
 27/32سال،  31تا  25درصد از پاسخ دهندگان در سن  72/37ژوهش حاکی از آن بود که پ

درصد در  63/13سال،  40تا  36درصد در سن  36/16سال،  35تا  31درصد در سنین بین
مینه توزیع فراوانی پاسخ دهندگان بر حسب متغیر سال قرار داشتند. و در ز 41سن بالاتر از 

درصد ،  44/54درصد،  کارشناسی 16/81تحصیلات، افراد با تحصیلات کاردانی 
درصد حجم نمونه آماري را تشکیل دادند. و توزیع فراوانی پاسخ  38/63تحصیلات تکمیلی 

سال   9-1ري دهد که افراد با سابقه کادهندگان بر حسب متغیر سابقه کار، نشان می
سال و بالاتر  20درصد، و  32/27سال  15-19درصد ، 34/09سال  10-14درصد، 15/45
 دهندگان را تشکیل دادند.درصد پاسخ18/18
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 هاي جمعیت شناختی پژوهش: یافته4جدول شماره 
 درصد فراوانی فراوانی متغیرها
   جنس
 55 121 مرد
 45 99 زن
   سن

 72/37 83 سال 31تا  25
 27/32 71 سال 35تا  31
 36/16 36 سال 40تا  36
 63/13 30 سال به بالا 41

   تحصیلات
 16/81 37 کاردانی

 44/54 98 کارشناسی
 38/63 85 تکمیلی تحصیلات

   سابقه کار
 15/45 34 سال 9-1
 34/09 75 سال 14-10
 32/27 71 سال 19-15

 18/18 40 سال و بالاتر 20

هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش، به منظور بررسی روابط علّی شاخصپس از محاسبه 
نتایج مربوط به  5در جدول  بین متغیرها از روش الگوي معادلات ساختاري استفاده شد.

بررسی همبستگی و  ملاك دوم روایی یعنی جذر متوسط واریانس استخراج شده گزارش 
 .اندشده

استخراج شده تمامی متغیرهاي پژوهش بیشتر جذر میانگین واریانس  5با توجه به جدول 
از همبستگی آنها با متغیرهاي دیگر است. بنابراین ملاك دوم بررسی روایی واگرا متغیرهاي 
پژوهش برقرار است. علاوه بر این اعداد زیر قطر ماتریس همبستگی براي بررسی رابطه بین 

ثبت همبستگی بین متغیرها م شود ضریبطور که ملاحظه میمتغیرها گزارش شده است. همان
 و معنادار است.
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 : ماتریس همبستگی و جذر میانگین واریانس استخراج شده متغیرهاي پژوهش5جدول شماره 
 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

مدیریت دانش  -1
 کارکنان

1       

ارتقاي تاب آوري  -2
 سازمان ها

**30/0 1      

     ۱ ٤۱/۰** ۳۲/۰** نیروي انسانی مجرب -3
    ۱ ۳۲/۰** ۳۸/۰** ٤۰/۰** ارتباطات بین فردي -4

   ۱ **٦۳/۰ **۳۹/۰ **۳٥/۰ **۳۰/۰ شایسته سالاري -5
فراموشی سازمانی -6

  ۱ **۳۲/۰ **۳۸/۰ **۳۳/۰ **۲۷/۰ **۳۰/۰ تصادفی

فراموشی سازمانی -7
 ۱ **۳۱/۰ **٤٦/۰ **۳۳/۰ **٤۱/۰ **۳۹/۰ **۳۳/۰ هدفمند

 ۱۳/۳ ۲۲/۳ ٥۱/۳ ۷۸/۳ ۹٥/۳ ۸۳/۳ ۲۱/۳ میانگین
 ۹۲/۰ ۰۲/۱ ۸۸/۰ ۹۸/۰ ۹۷/۰ ۰۰۳/۱ ۸۹/۰ معیارانحراف

بینی فراموشی سازمانی، الگوي مفهومی پیشنهاد شده از طریق روش الگو یابی براي پیش
هاي پژوهش، از روش حداقل مجذورات جزئی معادلات ساختاري بررسی و با توجه به فرضیه

 Tبراي برآورد الگو استفاده شد. همچنین از روش بوت استراپ براي محاسبه مقادیر آماره 
مدل آزمون شده رابطه بین  3داري ضرایب مسیر استفاده شد. در شکل جهت تعیین معنی

یین شده متغیرهاي واریانس تب متغیرهاي پژوهش نشان داده شده است. اعداد داخل دایره
 پژوهش هستند.
برآورد ضرایب مسیر و واریانس تبیین شده متغیرهاي پژوهش گزارش شده  6در جدول 

 است. اعداد داخل پرانتز ضرایب تی هستند. 
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 : ضرایب مسیر و واریانس تبیین شده6جدول شماره 
 تبیین شدهواریانس  ضرایب مسیر متغیرها

 به روي ارتقاي تاب آوري سازمان از:
 مدیریت دانش

 نیروي انسانی مجرب

 
**40/0 
**35/0 

 
29/0 

 به روي ارتباطات بین فردي از:
 مدیریت دانش

 نیروي انسانی مجرب

 
**46/0 
**48/0 

 
78/0 

 به روي فراموشی سازمانی تصادفی از:
 ارتقاي تاب آوري سازمان

 ارتباطات بین فردي
 شایسته سالاري

 
**56/0 
**44/0 
**35/0 

 
69/0 

 به روي فراموشی سازمانی هدفمند از:
 ارتقاي تاب آوري سازمان

 ارتباطات بین فردي
 شایسته سالاري

 
**43/0 
**39/0 
**36/0 

55/0 

 نقش تعدیل گر شایسته سالاري
در ارتباط بین ارتقاي تاب آوري سازمانی با فراموشی 

 تصادفی
ارتقاي تاب آوري سازمانی با فراموشی  در ارتباط بین

 هدفمند
 در ارتباط بین ارتباطات بین فردي با فراموشی

 تصادفی
 در ارتباط بین ارتباطات بین فردي با فراموشی هدفمند

 
**38/0 

 
**38/0 

 
**40/0 

 

**34/0 

- 

*p<0.05, **p<0.01 

 78آوري سازمانی، درصد واریانس ارتقاي تاب  29میزان  6ا توجه به جدول شماره ب
درصد  55درصد فراموشی سازمانی تصادفی و میزان  69درصد ارتباطات بین فردي، 

 شود.فراموشی سازمانی هدفمند توسط مدل پژوهش تبیین می
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ها که به آن بررسی وجود دارد. این روش PLSهایی براي بررسی اعتبار مدل در روش
و شاخص بررسی اعتبار حشو یا  2شتراكگویند شامل شاخص بررسی اعتبار امی 1اعتبار

سنجد. شوند. شاخص اشتراك کیفیت مدل اندازه گیري هر بلوك را میمی 3افزونگی
گویند، با در نظر گرفتن مدل اندازه گیسر نیز می -استون 2Qشاخص حشو نیز که به آن 

یر مثبت دکند. مقاگیري، کیفیت مدل ساختاري را براي هر بلوك درون زاد اندازه گیري می
باشند ها نشانگر کیفیت مناسب و قابل قبول مدل اندازه گیري و ساختاري میاین شاخص

شود مثبت بودن مقادیر مشاهده می 7). همانطور که در جدول 2005(تنن هاوس و همکاران، 
اعتبار  اشتراك و اعتبار حشو براي تمامی متغیرها در پژوهش حاضر نشانگر کیفیت مناسب 

 باشد. ول مدل اندازه گیري و ساختاري میو قابل قب

 : اعتبار اشتراك و حشو متغیرها7جدول شماره

 متغیرهاي پژوهش
2Q 

)Redundancy-CV( CV- Communality 

 425/0 - مدیریت دانش کارکنان -1
 315/0 325/0 ارتقاي تاب آوري سازمان ها -2

 369/0 - نیروي انسانی مجرب -3
 348/0 289/0 ارتباطات بین فردي -4

 325/0 457/0 شایسته سالاري -5
 348/0 326/0 فراموشی سازمانی تصادفی -6
 366/0 315/0 فراموشی سازمانی هدفمند -7

 GOF4شاخص  PLSشاخص برازش کلی الگو در  7هاي جدولعلاوه بر شاخص
به صورت کلی استفاده  PLSتوان براي بررسی اعتبار یا کیفیت الگوي باشد و از آن میمی

ا مدل دهد و اینکه آیبینی کلی مدل را مورد بررسی قرار میکرد. این شاخص توانایی پیش
زا موفق بوده است یا نه . در پژوهش حاضر بینی متغیرهاي مکنون درونآزمون شده در پیش

1. Cross-validation 
2. CV- Communality 
3. CV-Redundancy 
4. Goodness Of Fit 
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 به دست آمد که مقدار به دست GOF ،41/0براي الگوي آزمون شده شاخص برازش مطلق 
 آمده براي این شاخص برازش نشانگر برازش مناسب الگوي آزمون شده است.

 گیري بحث و نتیجه
 رد سازمانی فراموشی پدیده گیري شکل بر موثر عوامل علی مدل پژوهش حاضر ارائه هدف

درصد واریانس  29دولتی با استفاده از معادلات ساختاري بود. نتایج نشان داد که میزان  سازمانهاي
درصد فراموشی سازمانی  69درصد ارتباطات بین فردي،  78ارتقاي تاب آوري سازمانی، 

 شود.درصد فراموشی سازمانی هدفمند توسط مدل پژوهش تبیین می 55تصادفی و میزان 
نتایج معادلات ساختاري نشان داد که ضریب تاثیر مدیریت دانش و نیروي انسانی مجرب 

) معنی دارد است. 01/0ارتباطات بین فردي در سطح (بر ارتقاي تاب آوري سازمان و 
همچنین ارتقاي تاب آوري سازمانی و ارتباطات بین فردي بر فراموشی سازمانی تصادفی و 
هدفمند تاثیر معنی دار دارند و شایسته سالاري در مدل فراموشی سازمانی نقش تعدیلگر ایفا 

 سازمانهایی امروز رقابتی دنیاي ه درمی کند. در تبیین یافته هاي تحقیق می توان گفت ک
 و شده قدرت و توانائی راستی دانش به باشند. مجهز دانشی سرمایه به که دارند بقاء امکان

 ، دانشگران و دانشی باشند. سازمانهاي متکی سرمایه این به که یابند می توسعه جوامعی
 مهمترین دانش مدیریتو  شوند می محسوب جوامع پایدار توسعه اصلی ارکان و بنیادها
 اقتصادي، پیشرفت منابع براي دیگر آید. می شمار به ترقی و رشد اهداف به نیل طریق
 دانش که همانا اصلی عامل و منبع اگر و نیست کارساز تنهایی به انسانی نیروي و طبیعی
 دانش بکار گیري توانایی اکنون یافت. نخواهد تحقق اي توسعه باشد، نداشته وجود است،

 جدید حلهاي راه یافتن و دانش بازیابی دانش، خلق دانش، جذب چون هائی توانمندي و
 کنونی شرایط است. در کرده پیدا جهانی نظام در والا جایگاهی بشري، هاي نیاز رفع براي
 ها میرایی سازمان و رکورد موجب و نبوده کارساز سنتی رویکردهاي و ها تجربه به اتکا

 این عارضه از شوند می محسوب محور دانش سازمان نوعی به که ها کتابخانه و شد خواهد
 را بکار دانش مدیریت نمایند، مجهز روز علم به را خود که آن مگر ماند، نخواهند مصون
 آیند.  نائل محوري هاي قابلیت و ها شایستگی کسب به آن از استفاده با و گیرند

یتواند بلکه فراموش کردن دانش قدیم نیز مسازمان تنها به دنبال یادگیري دانش جدید نیست 
عبارت دیگر اگر یادگیري منافعی را براي هر سازمان به ارمغان میآورد،  به. مدنظر سازمان باشد

 بهره با.زدایی فراموشی سازمانی هدفمند به سازمان کمک میکند تا بهتر یاد بگیرد -یادگیري
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 نشر و بازیابی ذخیره سازي، خلق، جذب، شناسایی، به ها سازمان دانش مدیریت از گیري
 دانش، شدن انباشته اما .جویند می سبقت خود رقباي از دانش به اتکا با و پردازد می دانش

 شیوههاي تا که شود آور می یاد را نکته این و کاهد می دانش ارزش از آن نکردن پالایش و
 دانش کسب فرصتی براي نگذاریم، کنار را پیشین هاي آموخته و نبریم یاد از را قدیمی
 فراموشی .سازمانی است فراموشی  مورد در بحث آغاز نکته این .شد نخواهد فراهم جدید

 خودرا هاي قبلی آموخته افراد آن در که باشد می معکوس یادگیري نوعی واقع در سازمانی
 سازند. می آنها جایگزین را جدید یادگیریهاي و نهند می کنار عمدا یا سهوا

 ریسازمان تأث ایشرکت و  يریتواند بر رقابت پذمی یسازمان یاز آنجا که فراموش
شود،  هختیدور ر دیکه با یدانش ابدی نانیدارد تا اطم ییندهایبه فرا ازیبگذارد،سازمان ن

 ییواناعدم ت ،یسازمان یفراموش شود.بوده، فراموش نمی دیکه مف یشود و دانشفراموش می
اوقات لازم است سازمان دانش موجود خود را به صورت  یگاه ست؛ین يریادگیسازمان در 

. رود یم نیو با گذشت زمان از ب هآگاهان ریدانش به صورت غ یو گاه آگاهانه کنار بگذارد
 يها برادهند سازمان یکند که نشان ماز پژوهش ها اشاره می يدوف، به شمار کرانس
که  ییتوجه اند. در کارها یب ینسبت به فراموشها آن رایکاملا مستعد هستند؛ ز یفراموش

ن یا زانیفراموش شوند؛ م یتوانند بعد از مدتشوند، دانش ها میطور متناوب انجام میبه
هاي تحقیق  . یافتهدارد ین توقف کار بستگاابزار انتقال دانش و زم یبه اثر بخش یفراموش

؛ بونگسو 2018کلوگی و همکاران، ، )2018و همکاران ( هوانگحاضر با نتایج پژوهشهاي 
) 2020)، ییه و همکاران (2021)، هاریس و همکاران (2020)، اگراوال و همکاران (2020(

 ) همخوانی دارد.2020و ماریانو و همکاران (
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