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 ، تهران.یزیر رنامهو ب تیریپژوهش مد آموزش و یسسه عالؤم ار،یدانش. 1
 .تهران ،یزیر و برنامه تیریآموزش و پژوهش مد یسسه عالؤارشد، م یکارشناس. 2

 1چکیده 
ها های دانش برای آنلزوم پویایی روازاین ؛رقابتی فعالیت دارند شدت بهها در محیطی امروزه سازمان     

است که  «فراموشی سازمانی هدفمند»با عنوان ای دیدهها پافزایش یافته است. یکی از این پویایی
. هدف پژوهش حاضر، بررسی شودمیپذیری سازمان محسوب مدیریت صحیح آن گامی مؤثر در رقابت

با لحاظ کردن تسهیم دانش و تمایل به یادگیری و فناوری اطلاعات بر فراموشی سازمانی هدفمند  یرتأث
. این پژوهش از استدر سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات  شده ادراکعدالت سازمانی  گرنقش تعدیل

ها، نمونه ها از نوع پیمایشی است. برای گردآوری دادهروش گردآوری داده لحاظکاربردی و از  ،نظر هدف
گیری پژوهش شامل  نفر از کارکنان سازمان فناوری اطلاعات انتخاب شد. ابزار اندازه 275 آماری شامل
ستاندارد تسهیم دانش دیکسون، تمایل به یادگیری فیشر، تمایل به استفاده از فناوری چنگ و پرسشنامه ا

شد. ساخته فراموشی هدفمند تدوین پژوهشگر و در نهایت پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن
به  که تاستفاده شده اس تحلیل مسیر و ای نمونهتک tهای آماری  روش از ها تحلیل دادهبررسی و برای 

تسهیم دانش و تمایل  که داد. نتایج نشان اندکار رفتهبه PLSو  SPSSافزارهای  ترتیب نرم به این منظور
 ،این رابطه و عدالت سازمانی در تأثیر معناداری دارد به یادگیری و فناوری اطلاعات بر فراموشی هدفمند

 .کندرا ایفا مینقش تعدیلگر 
 

 ؛عدالت سازمانی ؛فناوری اطلاعات ؛مايل به يادگیریت ؛تسهیم دانش :ها کلیدواژه

 فراموشی سازمانی هدفمند.
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 مقدمه. 1

، منبع مزیت رقابتیِ 1«دانش»مانی بر این باور استوار است که دیدگاه مبتنی بر دانش ساز     
 مزیت رقابتی در سازمان، نیاز به جذب دانش خارجی تداومو تنها راه برای  استپایدار در سازمان 

البته باید عنوان کرد آنچه در سازمان به کسب  ؛منظور بهبود عملکرد و نوآوری در سازمان استبه
)اطلاعات  تنها به دانش مضراست و سازمان نه «دانش مفید»شود، جذب میمنجر عملکرد برتر 

عملکرد  عنوان عاملی بازدارنده در جهتها بهدانشی( نیازی ندارد، بلکه آنهای بدنادرست و عادت
کردن این مشکل، سازمان از طریق فراموشی سازمانی منظور برطرفکنند. بهعمل می سازمانی

دهد از دست می دانش مضر را در جهت انطباق با تغییرات محیطی ،طور داوطلبانهعمدی، به
(Anand et al., 1998). چنانچه سازمان در یک محیط پیچیده و ناپایدار در حال فعالیت بوده و 

های قدیمی روند فراموشی عمدی هم وجود نداشته باشد، سازمان با انبوهی از اطلاعات و رویه
 .(Weick, 1993) سازد یمشود که عملکرد سازمان را با مشکل مواجه رو میهناکارآمد روب

از « ی سازمانی هدفمندفراموش»منظور بیان اهمیت مفهوم به ،(1989) دیریکس و کول     
و فرض کردند که آبِ درون وان، همان دانش موجود در  کردهاستفاده  «ان حمامو» استعاره
ریزد، جریان اطلاعات و دانشی است که وارد وان می است و آبی که از شیر آب به درون سازمان

شود. هر چقدر جریان اطلاعات در یک سازمان بیشتر باشد، آبِ وان زودتر سرریز سازمان می
اما فراموشی  ؛شوند.طور ناخواسته و تصادفی از سازمان خارج میافی، بهشود و اطلاعات اضمی

کردن آن، اطلاعات و دانش قدیمیِ کند که با بازعمدی مانند درپوش خروجیِ کف وان، عمل می
فراموشی هدفمند باعث  رو ینازا شود؛میشده از سازمان خارج ریزیصورت برنامه ته وان، به

ها و و با تغییر در رویه شدهسازمانی  حافظهموجود در سازمان و بهبود  ایدهف یببردن دانش  بین از
دانشِ  ها و پذیرشبردن ظرفیت تغییر موجب ایجاد آمادگی در سازمان برای ورود فناوریبالا

سازمان را در  پذیری، فراموشی سازمانی قدرت انعطافیگرد عبارت به. شودمیفناوری جدید 
تغییرات  سرعت بهبا توجه  رو ینازا ؛دهدت محیطی و فناوری، افزایش میرویارویی با تغییرا

. (Akgun et al., 2007) پوشی کردفناوری چشم توسعهتوان از تأثیر فراموشی بر محیطی، نمی
ای که از یک گونهبه ؛برای نیل به موفقیت سازمانی، تعامل فعال دانشی ضروری است حقیقتدر

سازمان  یازموردنو از طرف دیگر، جذب دانش )فراموشی(  دانش سازمانیطرف کاهش 
 .(Huang et al., 2016)تعادل برقرار باشد(، وجود داشته باشد  که ینحو به)

عمدی را در یادگیری و یا نوآوری سازمان  2نقش مهم فراموشی سازمانی پژوهشگران بیشتر     
و  موردمطالعهمیلادی  80و  70دهة این موضوع از  .(Anand et al., 1998)گیرند می کم دست

 سازمان قرار گرفت نظریهعملیات و  حوزهفعال در  پژوهشگرانبررسی تعداد اندکی از 
                                                 
1. Knowledge 
2. Organizational Forgetting 
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Fernandez & Sune, 2009))  نیستروم و استارباک  و (1976مانند هِدبرگ ) پژوهشگرانیو
، حالتی از فراموشی گذاشتن دانشِ منسوخمعنای کنارزدایی بهمفهوم یادگیری توسعهبا  ،(1984)

ازمانی را با بیان این مفهوم فراموشی س ،(1976هِدبرگ ) بار،نخستین هدفمند را نشان دادند. 
، توسعه داد و تأکید کرد گذارندبارادی دانش خود را کنار  صورتتوانند به ها میسازماننکته که 

صورت عمدی ری خود را بهقدیمی و غیرضرو منظور نیل به پیشرفت، باید دانش به هاکه سازمان
 ,Hedberg)شود رو میها با خطر روبهو اگر چنین رفتاری نداشته باشند، بقای آن بگذارندکنار 

1976) 
، نخست :حائز اهمیت است «فراموشی سازمانی» یدهپددلیلِ مهم، پرداختن به  به دو     

دادن دانش دستکند. ازمی های زیادی را به سازمان تحمیلدادن دانش سازمانی، هزینه دست از
دوم،  ؛پذیری آن استهای سازمان و کاهش قدرت رقابترفتن قابلیتبینمعنای ازسازمانی به

هایی که  سازمان یعنی ؛یادگیری سازمانی اغلب با فرآیند فراموشی سازمانی در ارتباط است
، بلکه باید دانش قدیمی را دست آورندهای جدیدی بهتنها باید قابلیتخواهند متحول شوند، نه می

 .(De Holan, Phillips & Lawrence, 2004)کنند که دیگر کاربردی ندارد، فراموش 
فراموشی سازمانی هدفمند، مطالعات داخلی و خارجی اندکی صورت گرفته خصوص در ضمناً     

ر عامل یا در این زمینه، به بررسی تأثی شده انجامشمارِ های انگشتاست و هر یک از پژوهش
ها )چه داخلی از این پژوهش یک یچهاند که عوامل خاصی بر فراموشی سازمانی هدفمند پرداخته

 یدهپدبودن علت نوظهوربه رو ینازا ؛و چه خارجی(، دارای عامل یا عوامل مشترک با هم نیستند
ت مطالعا گسترهاندکی صورت گرفته است و  هایپژوهشفراموشی سازمانی، در این زمینه 

 و فراگیر دست یافت.  یکلدر این خصوص در حدی نیست که بتوان به حکمی  شده انجام
تمایل به  تمایل به پذیرش فناوری،موجود، سه عامل  مبانی نظریا بررسی در این پژوهش ب     

ها بر فراموشی  و تأثیر آن شودمیشناسایی  ترین عوامل مؤثرمهم ،یادگیری و تسهیم دانش
و ارزیابی  موردسنجشند در سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات استان تهران سازمانی هدفم

 . گیردمیقرار 
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش . 2

توسط میلادی  80و  70 هایموضوع فراموشی سازمانی از دهة. فراموشی سازمانی هدفمند
لعه و بررسی شده است مطاسازمان  نظریهعملیات و  حوزهفعال در  پژوهشگرانتعداد اندکی از 

Fernandez & Sune, 2009)). ا با مفهوم فراموشی سازمانی ر( 1976) هدبرگ نخستین بار
 اوخواسته دانش خود را کنار بگذارند.  صورت به توانند یمها سازمان بیان این نکته توسعه داد که

عامدانه  صورتبه غیرضروری خود را قدیمی و دانش باید برای پیشرفت ها سازمانبیان کرد که 
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شود. هر چند او رو میها با خطر روبهگذارند و اگر چنین رفتاری نداشته باشند، بقای آنبکنار 
فراموشی  هبه دو جنب یرمستقیمغ طور بهاما  کند،مستقیم به فراموشی سازمانی اشاره نمی صورت به

خواسته کنار  طور بهرا عد نخست، سازمان دانش فعلی در بُ اشاره دارد. ناخواسته و خواسته
 دهد یم دست از را یدانش سازمانناخواسته  طور بهعد دوم نیز سازمان گذارد و در بُ می

(Hedberg, 1976). 

و های روانشناسی موجود مربوط به فراموشی هدفمند )عمدی( از سایر نظریهمبانی نظری      
فهوم یادگیری سازمانی مطرح شد سازمانی در اصل بر اساس م اند. فراموشیمدیریت گرفته شده

نشده ریزیبرنامه به شکلرفتن دانش قدیمی بینو دانش جدید تولید شده در سازمان باعث از
ابتدایی روی  هایپژوهشعمدی بود و که در اصل همان فراموشی تصادفی یا غیر شدمی

ت گرفته بود. فراموشی سازمانی، در ابتدا نیز بر اساس همین نوع فراموشی )تصادفی( صور
شمار مخل توسعه به فراموشی از این نوع که منفعل و برای سازمان مضر بود، یکی از عوامل

 .(Argote, 1995)کرد می شده فراموشدانش  دوبارهرفت و سازمان را مجبور به یادگیری  می
قرار گرفته  یموردبررساز دو دیدگاه  عمدتاًدنبال این مطالعات اولیه، فراموشی سازمانی به     
موجب آن، برخی از امور  ، فراموشی فرآیندی آگاهانه است که بهنخستطبق دیدگاه  :است

های سازمانی قبل از کسب ها و استراتژیها، ارزشها، سیاستروزمره، قوانین، وظایف، نقش
گذاشتن اما طبق دیدگاه دوم، فراموشی فرآیند کنار ؛شوندهای جدید کنار گذاشته میدانش

وری و دانش سازمانی است. این نوع فراموشی تأثیرات نامطلوبی بر بهره ناخواستهصادفی یا ت
 ,Fernandez & Sune)منظور باید از آن اجتناب کرد همینپذیری سازمان دارد و به توانِ رقابت

 ننخستی :کردند بندیطبقه عدبُ به دو سازمانی را فراموشی(، 2004) دی هالن و همکاران. (2009
دانش غیرضروری  در فراموشی عمدی، سازمان است. فراموشی بودن تصادفی و عمدی آن، عدبُ

عد دوم، تفاوتی که بین در بُ برد.می بین از شدهریزیصورت برنامهرا به که مانع پیشرفت است
سازمان تثبیت  حافظهطور عمیق در دانش جدید و قدیمی وجود دارد، این است که دانشی که به

بعد از  .کندنمود پیدا می غیرههای سازمانی، نمادهای فرهنگی و است، اغلب در قالب ارزششده 
شکل هدفمند، دانش پیشنهاد کردند که سازمان باید به ،(2004) یلیپسفهالن و  آن دی
به نقش فراموشی هدفمند  پژوهشگرانپس از آن بود که بریزد. فایده را دور شده و بی منسوخ

، فراموشی سازمانی هدفمند رو ینازا ؛یر و تحول سازمانی، بیش از قبل توجه کردند)عمدی( بر تغی
کنند، تلاش نیز یاد می «فراموشی سازمانی داوطلبانه»هالن از آن به مانند دی پژوهشگرانیکه 

تا انباشت دانش و اطلاعات  سازمان در جهت هدایت و اصلاح دانش موجود در سازمان است
 .(Tsang & Zahra, 2008)د نشوموجب سردرگمی 



 

 133 ... یو فناور یریادگیبه  لیدانش، تما میتسه ریتأث

صورت رسمی و یا مکتوب در سازمان وجود دارد، بلکه دانش تنها آن چیزی نیست که به     
و بر اساس آن به ایفای  کنندمیکه از آن در سازمان استفاده  یبه شکلدانش اعضای سازمان 

ها و ی، گفتمانهای جمعگیری. تصمیمشودمیدانش سازمان محسوب  ونیز جز پردازند یمنقش 
اصلی دانش سازمانی را تشکیل  هستهگیرند، مجموعه اقداماتی که در سازمان صورت می

در  .(De Holan, 2011)دهد سازمانی، دانش مربوطه را در خود جای می حافظهدهند و  می
اما گاهی فراموشی سازمانی  ؛های متفاوتی وجود داردتعریف فراموشی سازمانی هدفمند، ایده

 این دو با هم متفاوت هستند. هر که یدرحال ؛شوداشتباه گرفته می «1از یاد بردن» واژهمند با هدف

دادن دانشی است که دستبردن، ازیادکنند، ازدادن دانش سازمانی اشاره میدستچند هر دو به از
ریختن ورفراموشی سازمانی هدفمند، به تلاشی عمدی برای د اما ؛شده نیستریزیبرنامه لزوماً

های چندملیتی هستند که برای بارز آن، شرکت نمونهدارد و اشاره دانش ناخواسته و ناکارآمد 
هایی که در ابتدا ها و استراتژیهای جدید، باید برخی از قابلیتگسترش نفوذ خود در سرزمین

در مناطق و ها زیرا این استراتژی؛ ساخت، از یاد ببرندها را در بازارهای داخلی موفق می آن
 .(Smith & Lyles, 2011)منفعت هستند بازارهای جدید ناکارامد و بی

و یا سازمان رخ دهد. افراد ممکن است  گروهتواند در سطوح مختلف مانند فرد، فراموشی می     
. در سطح وکار کسبخیلی از چیزها را فراموش کنند، از جمله دانش فنی، تجربه و اطلاعاتِ 

شان دهند که حافظهآسان است. افراد در طول سال، کارهای بسیاری انجام می فردی، فراموشی
شود. تر میرفتن سن، ضعیفافراد با بالا حافظهها نیست و از طرفی قادر به جذب و حفظ تمام آن

دادن هویت و یا حتی دچار از دست بدهندجمعیِ خود را از دست  هایها ممکن است قابلیتگروه
دانش  تجربهکلیدی را از دست بدهد، به از دست دادن دانش و  ، اعضایگروه اگرجمعی شوند. 

شد و می ها آنممکن است استراتژی که در ابتدا موجب موفقیت  هاشود. سازمانمیمنجر جمعی 
در  .(Smith & Lyles, 2011)را از دست بدهند  است در اثر گذشت زمان ناکارآمد شده

مطالعات داخلی و خارجی اندکی صورت گرفته است و در  ،مندخصوص فراموشی سازمانی هدف
عامل یا عوامل خاصی  یرتأث یککه در این زمینه صورت گرفته هر  یشمار انگشت یها پژوهش

چه داخلی و چه  ها پژوهشاز این  یک یچهکه  اندرا بر فراموشی سازمانی هدفمند سنجیده
 ند.خارجی، دارای عامل یا عوامل مشترک با هم نیست

، «سازمانی و علل آن: بررسی تجربی فراموشی»عنوان  با ،(2009در پژوهش فرناندز و سان )     
شدن دانش بر فراموشی سازمانی که دو عامل نوآوری داخلی و منسوخ دادنتایج پژوهش نشان 

 .هستند یرگذارتأثهدفمند 

                                                 
1. Unlearning 
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هدفمند بر عملکرد محصول فراموشی  یرتأث»عنوان (، با 2016)در پژوهش هانگ و همکاران      
فراموشی هدفمند  نشان داد که ها یافته، «جذب جدید در هر مرحله: با متغیر میانجی ظرفیت

مدل دوگانه یادگیری  ،(2003خِر )جابر و  دارد. یرتأثپویا بر مسیر تکامل محصول جدید  صورت به
ها کارگران کاری که در آنهای ، زمانشده ارائهی ( را ارائه دادند. مدل کمDPLFMّ) یفراموش ـ

. بر اساس کندمی بینی یشپکنند، یادگیری و فراموشی را تجربه می ،های صنعتیشاغل در محیط
ای که طی فراموشی بر اساس نرخ یادگیری کارگر، تجربه قبلی و همچنین طول وقفه ،این مدل

دارد که دو خصیصه یآید. این مدل بیان مدست میشوند، بهکارگر فراموش می هایتجربهآن 
 یادگیری و فراموشی است. ،مهم کارکنان

 

های فراموشی در این پژوهش برای تعیین مؤلفه. سنجش فراموشی سازمانی هدفمند
ها بر اساس دو استفاده شده است. آن ،(2004همکاران )هالن و سازمانی هدفمند از مدل دی

)قدیمی و جدید( به چهار ترکیب  2)تصادفی و هدفمند( و نوع دانش 1شاخصِ روش فراموشی
 ،ناتوانی در کسب دانش ،نابودی حافظه فتند که عبارتند از:متفاوت از فراموشی سازمانی دست یا

 .زدایی و اجتناب از عادات بدیادگیری

کردن شود که با فراموشدادن دانش یا ارزش مربوط میدستاغلب به از 3فراموشی تصادفی     
را  شده دانشِ فراموشمجبور است یابد و سازمان یری سازمان کاهش میپذآن، قدرت رقابت
 اما ؛شود افراد برای کاریموجب دوباره تنها است ممکن تصادفی . فراموشیمجدداً کسب کند

این نوع فراموشی دارای  .(Ciulu & Cuza, 2008)است  زامشکل بسیار سازمان برای احتمالاً
که  دهدرخ میزمانی  4است. نابودی حافظه «انی در تسخیر دانشو ناتو حافظهنابودی »عد دو بُ

طور تصادفی فراموش شود. از طریق نابودی حافظه، ممکن سازمان به حافظهدر  شده یتتثبدانشِ 
ها های سازمانی از دست بروند که با توجه به اینکه سازمانها و حتی ارزشاست مفاهیم، روش

شوند، این مسئله اغلب نتایج های زیادی متحمل می، هزینههشد فراموشبرای خلق مجدد دانشِ 
دادن منابع مهمی از مزیت رقابتی سازمان دستهمراه دارد و باعث ازباری برای سازمان به زیان
در  کاملاًافتد که دانش جدید قبل از آنکه دانش نیز زمانی اتفاق می 5ناتوانی در تسخیر .شودمی

صورت تصادفی و ناخواسته از دست برود. فرآیند تسخیر دانش به ، بهسازمانی تثبیت شود حافظه
که به این  شودطور واضح ایجاد شود. ابتدا باید دانش جدید بهدو بخش مرتبط با هم تقسیم می

های دیگر سازمان منتقل و در سپس اطلاعات باید به بخش؛ گویندمی «بیان دانش»فرآیند، 

                                                 
1. Mode of Forgetting 
2. Source of knowledge 

3. Accidental Forgetting 

4. Memory Decay 
5. Failure to Capture 
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گفته  «سازی دانشنهادینه»تعبیه شوند که به این فرآیند،  سازمان حافظهقسمت مناسبی از 
 .(De Holan &Phillips, 2004)شود  می

پذیری سازمان را افزایش قدرت رقابت 1در مقابل فراموشی تصادفی، فراموشی هدفمند     
ع تواند آن نوآن می واسطه بهدرستی مدیریت کند، و اگر سازمان این نوع فراموشی را به دهد می

از:  اند عبارتگذارد. ابعاد فراموشی هدفمند بکنار  را داردبرنامطلوبی در یجنتاسازمانی که  از دانش
تغییر  ،2زدایی(، یادگیری1999) کاستاوسون هعقید. بههای بدزدایی و اجتناب از عادتیادگیری

 حذف باورهاییند فراادراک و  وفهم  تغییر بنیادی در سازمانی و نیز و ساختارهای دانشِ فردی
، نیستطور هدفمند دانشی را که ثمربخش ، سازمان به3های بدپایدار است. در اجتناب از عادت

د منظور انجام این کار، سازمان بایکند. بهسازمان تثبیت شود، فراموش می حافظهقبل از آنکه در 
اجتناب از عادات  سازمان درباشد. توانایی  «دانش مفید و عادات بد»شدن تمایز میان  قادر به قائل

هایی که در یادگیری بهتر هستند، مؤثر است. از طرف دیگر، سازمان بد در یادگیری بهتر سازمان
 De Holan)کنند گذاشتن عادات بد و کسب دانش مفید نیز بهتر عمل میبه همان اندازه در کنار

&Phillips,2004). 
 

ر خصوص عوامل مؤثر بر فراموشی سازمانی د. بر فراموشی سازمانی هدفمند مؤثرعوامل 
که بیشتر ناظر بر عوامل کلیدی زیر  استصورت گرفته بسیار اندک  هایپژوهشهدفمند، 

 هستند:

 

اعضای سازمان،  میانهای مشترک های سازمانی و رویهشکل شیوه دانش به. تسهیم دانش
 ؛داردبستگی اساس افراد سازمان  سازی بردهی دانش، به توانایی نهادینهشود. سازمانذخیره می

 .(Song, 2002) یردگسازمان قرار  یشده در دسترس سایر اعضابا این هدف که دانشِ نهادینه
انتقال و انتشار دانش از یک فرد، گروه و یا سازمان به فرد، گروه »عبارت است از:  4تسهیم دانش

منظور  رساندن توانایی سازمان بهرحداکثو فرصتی را برای به (Huang, 2009) «و سازمان دیگر
تسهیم  .(Reid, 2003)کند ها و کسب مزیت رقابتی ایجاد میحلراه ارائهپاسخگویی به نیازها و 

تعریف شود که این تبادل، همان دانش،  «فرهنگ تعامل بین اعضا»عنوان تواند بهدانش می
ای از تسهیم دانش مجموعه از طرف دیگر، ؛کارکنان در سازمان است هایتجربهمهارت و 

آنان در سازمان  شده استفادهکه برگرفته از اطلاعات و دانشِ  شودرا شامل میادراکات کارکنان 
آن و یا ترکیب  هدف از تسهیم دانش، ایجاد دانش جدید و کاربرد .(Hogel et al., 2003) است

                                                 
1. Intentional Forgetting 

2. Unlearning 

3. Avoiding Bad Habits 
4. Knowledge sharing 
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سهیم دانش در مورد شناسایی ت یطورکل بهبرداری بهتر از دانش موجود است. دانش موجود و بهره
تر تر و ارزانکارگیری آن و بهبود وظایف و انجام سریعمنظور انتقال و بهدسترس به دانشِ در

ذخیره و  ینهزمدر  هاپژوهش. علاوه بر مدیریت دانش، (Christensen, 2007)کارها است 
اشتراک دانش بسیار  ینهزمتواند در دهند که فناوری اطلاعات، اغلب میتسهیم دانش نشان می

افزار،  باشد. منظور از فناوری اطلاعات در هر سازمان استفاده از اینترنت، اینترانت، نرم کننده کمک
 .(Song, 2002) های فناوری اطلاعات استهای اطلاعاتی و یا سایر شیوهپایگاه

فردی دانشِ رد و  ، در سطحمثال برای  .دهدتسهیم دانش در سطوح فردی و سازمانی رخ می     
تر و بهتر شغلِ خود به سریع کردن کارکنان در ارتباط بابدل شده در هنگام محاوره و صحبت

مجدد  استفادهدهی، و در سطح سازمانی در اموری مانند سازمان شودمیانجام شدن کارها منجر 
هایی که بر ز تصمیممبتنی بر دانشِ مدیران و انتقال آن در سازمان و نی تجربهمندی از با بهره

 .(Lin, 2007)گیرد روند، صورت میمی کاربهدر سازمان  هاتجربهاساس این 
 

اند سنجش تسهیم دانش متمرکز شده ینهزممتعددی بر  پژوهشگرانسنجش تسهیم دانش. 
 است.  ارائه شده، 1در جدول ها در این حوزه ترین دیدگاهمهمکه 

 

 شسنجش تسهیم دان های. مدل1 جدول

 ابعاد پژوهشگر

زووالنسکی 
(1996) 

 ؛. انتقال توسط فرستنده1شود:  انتقال دانش در این مدل، در چهار مرحله انجام می
 . یکپارچگی4 ؛. دریافت توسط گیرنده3 اجرا؛. 2 

 (2000) دیکسون
 ؛پنهان ؛آشکار ؛کند: انتقال ترتیبیبرای انتقال دانش پیشنهاد می سازوکاردیکسون پنج 

 تژیک و کارشناسی.استرا

 یدررهوف و 
(2004) 

و « دریافت دانش»یا از طریق تسهیم دانش  .:پردازند.عد به معرفی این متغیر میها در دو بُآن
 گیرد.صورت می «اهدا دانش به دیگران»یا 

 (2004) یللین و 
یا . ادراک از سهولت 1بر پنج عنصر استوار است:  پژوهشگرانتوسط این  شده ارائهمدلِ 

. نگرش نسبت به 3 ؛. هنجارهای ذهنی در مورد تسهیم دانش2 ؛دشواری رفتار تسهیم دانش
 رفتار تسهیم دانش و استفاده از آن. ارائه. 5 ؛. تشویق به تسهیم دانش4 ؛تسهیم دانش

 (2005) یلده
 رفتار ؛از: رفتار فردی اند عبارتکنند که  ها کمک می چهار عامل به جریان دانش در سازمان

 های ارتباطی و فرهنگ/ قوانین سازمانی. کانال ؛گروهی

 .فناوریعد بُ ؛عد سازمانیبُ ؛عد فردیشود: بُعد انجام میتسهیم دانش در مدل لین در سه بُ (2007) لین

 (2007) یوههارا و 
انتقال دانش  گیرد:بر این باورند که تسهیم دانش به دو شکل صورت می پژوهشگراین دو 

 تقال دانش تجربی.کتابی و ان

 (2007) معروف
. تسهیم دانش عمومی 1: گیرد یممعروف معتقد است که تسهیم دانش به دو شکل صورت 

 نشده(.شده، کدگذاری. تسهیم دانش خصوصی )کدگذاری2 ؛نشده(شده، کدگذاری)کدگذاری
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ایی و روایی ( که دارای پای2000، مدل تسهیم دانش دیکسون )شده یانبهای در میان مدل     
، حفظِ توازن بین دو یادشدهاستفاده شده است. بر اساس مدل  پژوهشاین  در بالایی است

در سرتاسر سازمان، موضوع مهمی است که  «خلق و انتقال دانش»یعنی  ،فعالیت دانشی
کارگیری یک با به (2000) ها باید به آن توجه کنند. بر این اساس در مدل دیکسون سازمان

در این پژوهش(  موردتوجهمند برای ایجاد سیستم تسهیم دانش، چهار سازوکار مهم ) ظامرویکرد ن
با  ها آنشوند که با تبادل و تسهیم دانش ضمنی و آشکار با سایر افراد، ظرفیت برخورد  بیان می
های تازه برای مشکلاتِ پیش رو،  حل و به ایجاد راه یافته ارتقاها و مشکلات جدید موقعیت

 پژوهشمستقل  هایکه متغیر موردنظرتسهیم دانش در مدلِ  سازوکارکند. چهار  کمک می
 است:  زیرهستند، به شرح 

 ؛تسهیم دانش ترتیبی. 1

  ؛تسهیم دانش آشکار. 2

  ؛تسهیم دانش پنهان. 3

 .تسهیم دانش استراتژیک. 4

 

را  یمشابهر دهد که گروه یکسانی از کارکنان دانشی، کازمانی رخ می .تسهیم دانش ترتیبی
کارگیری دانش خود انجام دهند. این امر مستلزم آن است که دانشِ یک بار دیگر با به

دانش  که یطور به ؛در درون یک گروه منتقل شود است دست آوردهکه هر فرد به یفرد منحصربه
شود، تواند برای کل گروه معنا و مفهوم پیدا کند. نوع دانشی که در این روش منتقل میمی
 تواند هم آشکار و هم پنهان باشد. می
 

کارکنان یک گروه دانشی در انجام  هایتجربهدهد که از زمانی رخ می .تسهیم دانش آشکار
صورت واژگان، اعداد، طور آشکار و بهدیگر استفاده شود. دانش گروه به گروهیفعالیتی مشابه در 

در بسیاری از (، 2000)از نظر دیکسون  شود.ها، تسهیم میفرمول علمی یا مشخصات و مانند این
 ها است. در اجرای پروژه «بهترین الگوها»مشابه استفاده از  ،ین نوع سیستمها اسازمان

 

را با  یمشابهدهد که گروهی از کارکنانِ دانشی، کار زمانی رخ می .تسهیم دانش پنهان
گروه دیگر از طریق فعالیت  دهند. دانشِ گیری دانش گروهی دیگر در بافتی دیگر انجام کار به

عقیدة دیکسون تسهیم دانش پنهان برای شود. بهصورت دانش پنهان منتقل میاجتماعی به
ها  زیرا دانش ضمنی به ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان ؛ها بسیار حیاتی استبرخی سازمان
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کننده )نه روه دریافتدلیل تشابه موجود بین گروه منبع و گرا به سازوکارهاد. این شومیمنجر 
 نامند. می «تسهیم نزدیک»، موقعیت فیزیکی( یلدل به
 

ندرت اتفاق دهد که یک گروه، مسئولیت کاری که بهزمانی رخ می .تسهیم دانش استراتژيک
دیگران در درون  تجربهاستفاده از  قصدگیرد و استثنایی را بر عهده می پروژهافتد یا یک می

اغلب مدیران سطح عالی سازمان  سازوکاراند( را دارد. در این انجام داده یمشابه)کار  سازمان
کنند. نوع دانشی که منتقل برای انجام کار را تعیین می یازموردنشرکت دارند و نوع دانش 

 (.1391 مقدم و همکاران، زادهیهاد)باشد  تواند هم پنهان و هم آشکارشود، می می
 

وجودی سازمان را  جوهرههای بدن، د جریان خون در رگدانش همانن. تمايل به يادگیری
های یادگیرنده، دانش افراد بسیار دهد و در وجود سازمان، جاری است. در سازمانتشکیل می

وری، نیازمند افرادِ دارای تمایل به منظور افزایش بهرهها بهکننده است. این سازمانتعیین
فراد چه نگرشی نسبت به گذارد. اینکه امی یرتأثانی نتایج سازم بریادگیری هستند و این امر 

شک بر ها نسبت به آموزش و یادگیری چگونه است، بیر خود دارند و تمایلات آنپرورش تفک
فردی، پایه و اساس یک سازمانِ موفق است. در  توسعهروند سازمان تأثیرگذار است. یادگیری و 

دنبال افرادی هستند که قادر به افزایش ای بهیندهطور فزاها به، سازمان21میدان رقابتی قرن 
، محیط بسیار ومرج هرجکه سازمان در موقعیت بحران و  ویژه زمانیبه ؛و مهارت خود باشند دانش

های خود سازمان با تکیه بر توانایی یرقابتی و کنترل حداقلی روی کارکنان قرار داشته و اعضا
 .(Confessore, 1997)ارت خود باشند دنبال افزایش توانایی، دانش و مهبه

ها شایع در سازمان یاستراتژعنوان یک های آموزش رسمی بهاستراتژی برنامه طورمعمول به     
شود که این کارکنان در نظر گرفته می توسعهمنظور های آموزش بههزینه معمولاًو  رودکار میبه

خوبی ها به. سازماناست ، دارای هزینهدهیدکننناامامر اغلب برای سازمان علاوه بر نتایج 
اند که در دنیای رقابتی امروز، تمایل کارکنان به یادگیری، یک مزیت رقابتی با کمترین  دریافته

 .(Cho & Kwon, 2005) شودمیهزینه محسوب 
کمتری به دانش  توجهسازمان است،  یکلهای یادگیرنده بر دانش تأکید سازمان ازآنجاکه     

این دانش فردی  که یدرحال ؛ها به دانش و یادگیری فردی در سازمان شده استو تمایل آن افراد
شود و ماهیت سازمان در تمایل به دانش و یادگیری فردی میمنجر است که به تعامل بین افراد 

رفتن است. زمانی که افراد به یادگیری دانش تمایل داشته باشند، با افزایش دانش خود باعث بالا
 یمنظور ارتقاعناصر ضروری به معمولاًهای یادگیری، شوند. در فعالیترزش دانش سازمانی میا

در یادگیری،  مورداستفادهوضعیت یادگیری و آموزش افراد مانند زمان آموزش و یادگیری، منابعِ 
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اما تمایل فرد به یادگیری، این عناصر و  ؛در نظر گرفته شده است غیرهرهبر آموزشی و 
شود و فرد تنها بر اساس توانایی خود به یادگیری، تمایل پیدا های رسمی را شامل نمی تموقعی

تمایل کارکنان  ینهزمکه در  دادنشان  ،(2005استیجن ) هنتایج مطالع (.1997 کند )کونفسور،می
منابع انسانی شرایط مناسبی مانند  اگربه یادگیری، نقش مدیر منابع انسانی بسیار مشهود است و 

سازمان فراهم آورد، تمایل  یرضایت شغلی بالاتر، افزایش روحیه و تعهد کارکنان را برای اعضا
فناوری  ینهزمسازمان در  توسعهاز طرف دیگر،  .یابدفردی کارکنان به یادگیری افزایش می

 توانمی یجهدرنت ؛شودبه یادگیری می ها آنمهارت کارکنان و تمایل  توسعهاطلاعات، باعث 
تنها به مدیریت منابع نه ها آنل کرد که تمایل کارکنان به یادگیری و افزایش مهارت استدلا

فناوری اطلاعات نیز  توسعهارائه امکانات و منابع و  ینهزماست، بلکه در وابسته انسانی سازمان 
 .(Steijn & Tijdens, 2005)شوند کارکنان به سمت یادگیری متمایل می

 

انتقال یادگیری  ینهزمدر رویکردهای متفاوتی های گذشته در دهه ی.سنجش تمايل به يادگیر
در  یتوجه قابلها که نقش این روش جملههای یادگیری استفاده شده است. از  و استفاده از روش

سازمانی و  توسعهاشاره کرد که به  «1خودراهبر یادگیری»توان به یادگیری داشته است، می ینهزم
شود. این استراتژی یک مدل یادگیری میمنجر کارکنان  میانها در از دستاورد ه وسیعیگستر

با شناسایی هفت  ،(1977) یلمینوگوگل. سنجدمییادگیری را  است که انگیزه و علاقه نسبت به
پذیرش آگاهانه از  ،استقلال و ابتکار در یادگیری ،مؤثر یادگیرندهعنوان یک خودآموزی بهعامل 

 ،گیری مثبت نسبت به آیندهجهت ،خلاقیت ،عشق به یادگیری ،مسئولیت برای خودیادگیری
تلاش را برای  نخستین، های حل مسئلههای یادگیری و مهارتتوانایی استفاده از مهارت

بعدها مقیاس  .(Straka, 1995) انجام داده است خودگردانگیری یادگیری کردن و اندازه عملی
نگرش مثبت نسبت به  توسعهشد. این مقیاس،  زیبازسا 2001یادگیری خودراهبر فیشر در سال 

تی دارای برتری و شامل سه های یادگیری سندهد که نسبت به شیوهروند یادگیری را نشان می
یادآوری این نکته  .(Fisher, 2010)است مدیریتی و تمایل به یادگیری ود، خیکنترلخودعنصر 

 است. استفاده شدهراهبر فیشر خود ، یکی از ابعاد یادگیریپژوهشاست که در این  لازم

 

 جامعهترین عوامل تأثیرگذار در گذار از یکی از مهميل به استفاده از فناوری اطلاعات. تما
که امروزه در  های اطلاعات و ارتباطات استمدرن و اطلاعاتی، ایجاد فناوری جامعهصنعتی به 

فناوری اطلاعات، سرعت و دقت ترین عوامل پیشرفت گیر شده است. از مهمها همهسازمان
رغم تحول مثبت فناوری . علیشودمیمنجر به عملکرد بهتر افراد  یتدرنهابالای آن است که 

                                                 
1. Self-Directed Learning 
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های فناوری ها به قابلیتآن توجهی یبارتباطات در شغل افراد، استفاده اندک بعضی از افراد و 
 ینهزمگسترده در  هایپژوهشبا وجود  .(Luran & Lin, 2005) شودمشاهده می 1اطلاعات

موفقیت استفاده از فناوری اطلاعات و نقش کلیدی آن در کسب مزیت رقابتی و نیز 
وری کارکنان در سازمان دهد فناوری اطلاعات باعث افزایش بهرهکه نشان می هایی پژوهش

و  رندندا، هنوز افرادی در سازمان وجود دارند که اشتیاق چندانی نسبت به استفاده از آن شودمی
، نسبت به این موضوع، نگرش خصمانه دارند شودها باعث پیشرفت شغلی آن فناوریحتی اگر 

(Igbaria &IIvari, 1995).  

یک گروه  ملاحظه قابلتمایل فناوری اطلاعات، عبارت است از: در اینجا منظور از پذیرش      
 اصولاًها وظایفی که این فناوریانجام  منظور بهکارگیری فناوری اطلاعات، کننده در بهاستفاده

گاهی اوقات کارکنان  (.Dillon & Morris, 1996)اند ها طراحی شدهبرای پشتیبانی از آن
در داشتن توانایی و مهارت کار با رایانه، مشکل درک در  نفس اعتمادبه نداشتنعلت سازمان به

رابر استفاده از فناوری اطلاعات از انگیزه در استفاده از یک فناوری جدید، در باستفاده و یا عدم
 .(Igbaria & IIvari, 1995)دهند خود مقاومت نشان می

 

میزان استفاده از فناوری  منظور سنجشبه. اطلاعات یفناورسنجش تمايل به استفاده از 
 ینهزم در مطرح هایمدل ترینمهم که از های بسیاری وجود دارداطلاعات و پذیرش آن، مدل

 Venkatesh et al., 2000)اطلاعات گسترش فناوری  نظریه به مدل توانمی رینوآو پذیرش

 سازمان محیط، ،فناوری یبخش سهو مدل  (Ajzen, 2002) یفناور پذیرش و مدل (

(Fichman, 2000) 2پذیرش فناوری مدل»ها، کرد. یکی از این مدل اشاره
است که  «دیویس 

ن ، ای1 نشان داده شده است. با توجه به شکل ،1شکل های دیگر بوده و در بسیاری از مدل یهپا
که در شود بنا می «بودن و برداشت از آسانی استفادهبرداشت از مفید»مدل بر اساس دو عامل 

. برداشت از شوندگیری برای استفاده میگذاشته و منجر به تصمیم یرتأثاز یک فناوری  استفاده
در شغل به افزایش عملکرد شغلی  مورداستفادهفناوریِ  ادراک فرد از اینکهبودن به معنی مفید

دسترس در محیط کار باعث بهبود روند های موجود و درعبارتی تمام فناوری شده و بهمنجر 
، است. چنانچه جواب مثبت باشد افراد استفاده بیشتری از فناوری خواهند کرد. شوندکاری می
آسانی استفاده نیز به این موضوع اشاره دارد که فرد بر این باور است که استفاده از  برداشت از

استفاده از فناوری  برایفناوری به تلاش کمی برای یادگیری نیاز دارد و فرد توانایی لازم را 
استفاده از آن نیاز داشته باشد،  نحوهاطلاعات دارد. فناوری هر چقدر به تلاش کمتری برای 

 .(Davis & Venkatesh, 2000) یردگ قرار می مورداستفاده بیشتر
                                                 
1. Information Technology 
2. Technology Acceptance Model (TAM) 
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 (2000. مدل پذیرش فناوری دیویس )1 شکل

 
طور به شده ادراک و کاهش ریسک استفاده که سطح سهولت دهدمی نشان تجربی نتایج     
 را تخدما این که کسانی بر دو این حال ینباا ؛گذارندمی تأثیر پذیرندگان عقاید بر داریامعن

 شده ادراک استفاده سهولت که رسید نتیجه این به ،(1989دیویس )ندارد.  تأثیری پذیرند، نمی
 از استفاده مستقیم شاخص یجهدرنت ؛باشد شده ادراک سودمندی علیتی برای مقدمهتواند  می

 و ادهس مداخله و اندگرفته قرار مورداستفاده یآسان به که هایی، سیستمدیگر یانب به است. سیستم
 هستند. شغلشان در افراد مفیدی برای هایسیستم دارند، آسانی
چون در  بنابراین سنجند؛میافراد از فناوری اطلاعات را  استفاده، بالاهای تمامی مدل     

است،  موردنظرنیست و تمایل افراد برای سنجش  مدنظرپژوهش حاضر، سنجش استفاده صِرف 
های متفاوت، ابزار سنجش تمایل به فناوری شینه و مدلو بررسی پی مبانی نظریبا مرور 

با این تفاوت که تمایل افراد به  ؛اطلاعات، ابزاری بود که بر پایه مدل دیویس بنا نهاده شده است
چنگ و همکاران  مقالهسنجد. این ابزار سنجش برگرفته از استفاده از فناوری اطلاعات را می

مل کیفیت سیستم و فناوری، کیفیت اطلاعات و کیفیت است. در این مقاله سه عا ،(2013)
که هر چه کیفیت  کنند یمبیان  ها آنسنجد. خدمات، تمایل به استفاده از فناوری اطلاعات را می

 یابد یماین سه عامل در استفاده از فناوری بیشتر باشد، تمایل افراد در استفاده از فناوری افزایش 
(Cheng et al., 2013). 

 

ادراک کارکنان از انصاف و »توان عدالت سازمانی را می. شده ادراکسازمانی  عدالت
احساسات برگرفته از  شده ادراک عدالت سازمانی یطورکل بهتعریف کرد.  «شغلی عادلانهرفتارهای 

که این ادراک، قضاوت کارکنان  ها از انصاف و عدالت درون سازمان استکارکنان و ادراک آن
با کارکنان  بودن جبران خدمات و میزان حقوق و موقعیت شغلی و نیز رفتار مدیرانمنصفانه درباره

 برگرفته، ادراکات ذهنی کارکنان یگرد عبارت به .(Sert et al., 2014)دهد قرار می یرتأثرا تحت 
شغلی خود است و این احساسات به برداشت کارکنان از  هایتجربهها از از احساسات و ادراک آن
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ها، به شکل پیامدهای مثبت و یا منفی در دهد که قضاوت آندالت در سازمان، شکل میوجود ع
  .(Hillebrandt & Barclay, 2013)شود ها ظاهر میرفتار و عملکرد آن

 

انواع عدالت  ینهزمهای متفاوتی در بندیتقسیم. شده ادراکسنجش عدالت سازمانی 
بندی نیهوف و مورمن توان به تقسیمها مینترین آسازمانی صورت گرفته است که از مهم

عدالت  ؛عدالت توزیعیعدالت سازمانی بر سه قسم است:  ها،آن هعقیداشاره کرد. به ،(1993)
 چهاررا در  ها آن ،(2001ویت )کالک .((Niehoff & Moorman, 1993ای و عدالت تعاملی رویه

قرار داده است. کانشیرو  یفردینبو عدالت  ای، عدالت اطلاعاتیعدالت توزیعی، عدالت رویهعد بُ
 اضافه کرد و پژوهشگرانتوسط دیگر  شده یانبعد دیگری از عدالت سازمانی را به ابعاد بُ ،(2008)

، ی، عدالت تعاملی و عدالت سیستمیاعدالت توزیعی، عدالت رویهعدالت سازمانی را به چهار نوع 
توان عدالت سیستمی ادراک کارکنان را می (،2008) بندی کرد. بر اساس مدل کانشیروتقسیم

کاری تعریف  های یهروبودن نسبت به رفتار عادلانه همکاران و سرپرستان و همچنین عادلانه
مدل  شده ادراکبندی عدالت سازمانی در پژوهش حاضر از تقسیم .(Kaneshiro, 2008)کرد 

های این مدل به توضیح بندییماستفاده شده است و بر اساس تقس ،(1993نیهوف و مورمن )
 .شودپرداخته میابعاد عدالت سازمانی 

 

مانند  عینی های ستاده مورد در انصاف از ادراک عنوان به این شکل از عدالت .عدالت توزيعی
 ارائه در برابر و منصفانه فتار زیر اشاره دارد: راین نوع از عدالت به موارد  .شودمی تعریف حقوق
 تخصیص ؛دهند یم انجام یکسانی کار یکسان، موقعیت در که افرادی به ها یقوتش و ها پاداش

 سه رعایت نیازمند عدالت از عدبُ این در روابط برابر که وضعیتی به رسیدن برای مزایا و ها ینههز
 است انصاف، .3 و نیاز )نیازمندترین فرد بیشترین میزان جبران را دریافت دارد( .2 ،مساوات قاعده
 (.1393 ندی،)قلاو

 

 یلهوس به که معیاری و ها یهرو ،ها یمش خط از شده ادراک انصاف عنوانبه .ایعدالت رويه
است.  شده تعریف برسیم، منازعه یا مذاکره یک انتهای به تا رود یمکار به گیرندگان یمتصم

 تعیین پاداش ها آن طریق از که است مربوط فرایندهایی به افراد به واکنش ای یهرو عدالت
)علیزاده و  شود یم تعریف گیری یمتصم های یهرو مورد در انصاف از ادراک عنوان به و شود یم

 (.1396همکاران، 
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و  تصویب چگونگی مورد در انصاف از ادراک» عنوان با یا مراوده عدالت .ایعدالت مراوده
 از عدبُ کند. اینمی تمرکز فردیبین روابط بر و است شده  یفتعر ،«مدیران توسط قوانین ارائه

 ،آیند یدرم اجرا به هارویه در مدتی که فردیرفتار بین بودنمنصفانه به ایگسترده طور به عدالت
 در شودمی ادراک ها،رویه اجرای طول در که اشخاص رفتار طرفیبی با تعاملی دارد. عدالت اشاره

 (.1389 )عزیزی، است ارتباط
 

متغیرهای  یشینهپاز مطالعه و بررسی  برگرفته یادشدهی مدل مفهوم .مدل مفهومی پژوهش
در ارتباط با هم  پژوهشیرغم اینکه این مدل و چهار متغیر اصلی آن در هیچ مربوطه است. علی

که تمایل  گرفتنتیجه  توانمیدر مبانی نظری این پژوهش،  یدشدهقاند، بر اساس مطالعات نبوده
 ز فناوری اطلاعات و تمایل به یادگیری بر فراموشی سازمانیِبه تسهیم دانش، تمایل به استفاده ا

گر عنوان متغیر تعدیلدر این رابطه به شده ادراکگذارد و متغیر عدالت سازمانی هدفمند تأثیر می
 .شودمیظاهر 

 

 
 . مدل مفهومی اولیه2 شکل

 

 های پژوهشفرضیه

اوری اطلاعات و ارتباطات، بیشتر از میزان فراموشی سازمانی هدفمند در سازمان فن اول: یهفرض
 حد متوسط است.

 

 .تسهیم دانش بر فراموشی سازمانی هدفمند، تأثیر دارد دوم: یهفرض
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 بر فراموشی سازمانی هدفمند، تأثیر دارد. تمایل به یادگیری سوم: یهفرض
 

 یر دارد.تمایل به استفاده از فناوری اطلاعات بر فراموشی سازمانی هدفمند، تأث چهارم: یهفرض

 

بین هر یک از متغیرهای مستقل و متغیر  رابطهدر  شده ادراکعدالت سازمانی  پنجم: یهفرض
  شود.ظاهر می کننده یلتعدفراموشی سازمانی هدفمند در نقش  وابسته

 

 شناسیروش. 3

های همبستگی و  شناختی از نوع کاربردی است و در قالب پژوهشاین پژوهش از نظر هدف     
 «سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات»آماری آن تمام کارکنان  جامعه. استبیان  ی قابلپیمایش

 . هستندنفر  750 درمجموعکه  استشهر تهران 
آماری،  جامعهبرای تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده است که با توجه به      

 پژوهش حاضر در است. ش، فردنفر تخمین زده شد. واحد تحلیل این پژوه 258حجم نمونه 
پرسشنامه دریافت شد  286تصادفی سیستماتیک، توزیع و  یریگ نمونهپرسشنامه به روش  315

 پرسشنامهپرسشنامه معتبر شناسایی شد.  275و  قبول یرقابلغپرسشنامه  11از این تعداد  که
سنجش  ظورمن به در بخش نخست پژوهش از پنج قسمت اساسی به شرح زیر تشکیل شده است:

ساخته استفاده شده است. بدین ترتیب که پژوهشگرای فراموشی سازمانی هدفمند از پرسشنامه
 پژوهشگرتوسط  فراموشی سازمانی هدفمند دربارهپرسشنامه بر اساس تعاریف موجود  هایسؤال

 .شدندخبرگان اصلاح و تأیید  هایدیدگاهاز  یریگ بهرهطراحی و با 
گرفتن دو نظربا در یادشده پرسشنامه هایسؤال است. سؤال 14شامل  تفادهمورداس پرسشنامه     

گردانی دانش( و اجتناب از تازه) ییزدایعنی یادگیری ،عد اصلی فراموشی سازمانی هدفمندبُ
های مربوط به تسهیم دانش است که از مدل طراحی شدند. بخش دوم شامل گویه ،بد یها عادت

 شد. بخش سوم تمایل به یادگیری است که از یکی از ابعاد مدلاستفاده  ،(2000) یکسوند
(SDL .فیشر استفاده شد ) 

های مربوط به تمایل به استفاده از فناوری اطلاعات است که از مدل بخش چهارم، گویه     
سنجش عدالت  منظور بهنهایت در بخش پنجم، در بهره گرفته شد. ( 2013) چِنگ و همکاران

سؤال نیز در مورد مشخصات  6استفاده شد.  (1993) از مدل نیهوف و مورمن شده ادراکسازمانی 
خدمت( مطرح شده است.  سابقه، میزان تحصیلات، قومیت و جنسیت، سن، وضعیت تأهل) یفرد

اصلی پرسشنامه از طیف  های پرسشنامه از نوع بسته هستند و برای پاسخ به سؤال هایسؤال
 است. تایی لیکرت استفاده شدههفت
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. این نوع روایی شد ییدتأ)ظاهری( ارزیابی و  با استفاده از روایی صوری پرسشنامهروایی      
را دارند.  پژوهشگیری مفهوم اندازهطور ظاهری توانایی به موردسنجشدهد که عناصر نشان می

توزیع آماری  جامعهنفر از اعضای  28 در میانپرسشنامه  برای سنجش روایی پرسشنامه، تعدادی
 ؛اصلاح و روایی پرسشنامه سنجیده شد هادهندگان، سؤال پاسخ نظرهایو با توجه به  شد
خبرگان و با مشورت  هایدیدگاهها بر اساس مبانی نظری و کسب  روایی پرسشنامه علاوه به

از ضریب  پژوهشمنظور کسب اطمینان از پایایی ابزار همچنین به ؛تأیید قرار گرفت، مورداستادان
 لفای کرونباخ استفاده شده است. آ

روش آلفای کرونباخ برای سنجش همبستگی درونی در پایایی یک متغیر کاربرد دارد که      
 اولیه نمونه یک ابتداترین روش سنجشِ پایایی است. برای این منظور ترین و پرکاربردمرسوم
 این از آمده دست به هایاز داده استفاده با سپس و شد آزمون پیشپرسشنامه،  28 شامل

 برای نباخوکر آلفای روش با اعتماد ضریب میزان ،SPSSافزار آماری  نرم کمک بهها و پرسشنامه
از متغیرها  یک ، مقادیر آلفای کرونباخ اولیه و ثانویه برای هر2جدول که در  شده محاسب ابزار این

 آورده شده است.
 

 پژوهشمتغیرهای  . ضرایب آلفای کرونباخ برای هر یک از2جدول 

 

 

 

 

 

 
 

 هاو يافته ها دادهتحلیل . 4

تحصیلات و  یزانم جنسیت، سن،)شناختی جمعیت های یژگیو مربوط به یها دادهنتایج      
 .شده استارائه  ،3در قالب جدول  (دهندگان پاسخکاری  تجربه

 
 
 
 
 
 

 ضريب آلفای کرونباخ نهايی متغیر

 0/764 هدفمند فراموشی سازمانی

 0/907 تسهیم دانش

 0/863 تمایل به یادگیری

 0/965 تمایل به استفاده از فناوری اطلاعات

 0/920 شده ادراکعدالت سازمانی 
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 دهندگان پاسخشناختی  جمعیت های یژگیو. 3 جدول

 ويژگی ابعاد فراوانی درصد فراوانی جمع

274 
 مرد 144 4/52

 جنسیت
 زن 130 3/47

275 

2/18  سال 30تا  21 50 

 سن

5/41  سال 40تا  31 114 

3/27  سال 50تا  41 75 

4/12  سال 60تا  51 34 

7/0  سال بالاتر 61 2 

275 

7/0  سیکل 2 

 تحصیلات

5/1  دیپلم 4 

4/4  فوق دیپلم 12 

7/24  لیسانس 68 

0/56  فوق لیسانس 154 

7/12  دکتری و بالاتر 35 

275 

5/21  سال 5زیر  59 

 ه کاریتجرب

9/18  سال 10تا  5 52 

1/17  سال 15تا  10 47 

6/15  سال 20تا  15 43 

2/26  سال و بالاتر 20 72 

 

در  : میزان فراموشی سازمانی هدفمند در سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطاتسؤال اول پژوهش
 شده است:های آماری زیر مطرح ، فرضیهسؤالپاسخ به این  منظور به چه سطحی است؟

 

  𝐻𝑂 :  µã              تر یا مساوی حد متوسط استمیانگین فراموشی سازمانی هدفمند کوچک 4
𝐻1 : µ 4>                         تر از حد متوسط است   میانگین فراموشی سازمانی هدفمند بزرگ 

جدول که نتایج آن در  استفاده شد  SPSSافزار ای در نرمنمونهتک t آمارهبرای آزمون فرضیه از 
 آمده است. ،4

 

 هدفمند سازمانی منظور سنجش متغیر فراموشیبه اینمونهتک t آزمون. 4 جدول

                                                 
1. Degrees of freedom 
2. significant 

 

 متغیر

 4ارزش آزمون = 

t 
 درجه
 1آزادی

 میانگین 2داری سطح معنا
 %95اطمینان  فاصله

 کران بالا کران پایین

فراموشی 
 سازمانی هدفمند

100/107  274 000/0  03/4  9598/3  1081/4  
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شود، سطح معناداری برای فراموشی سازمانی هدفمند کمتر از طور که مشاهده میهمان     
 شود؛میتأیید  H1 رد شده و فرض H0فرض  درصد 95اطمینان  فاصلهدر  بنابراین ؛است 05/0
توسط از حد م موردمطالعه راموشی سازمانی هدفمند در سازمانمیانگین سطح ف یگرد عبارت به

 است. 03/4بیشتر بوده و مقدار آن طبق جدول، برابر 
استفاده شد. ه روش  PLSدو تا شش از روش  هایسؤالمنظور پاسخ به به. مدل ساختاری

PLS هایی مانند  خلاف وجود محدودیت آماری است که بر یکی از فنون چندمتغیره
ود همبستگی میان متغیرهای مستقل بودن حجم نمونه و وجبودن نوع توزیع متغیرها، کم ناشناخته

هایی را با  تواند مدل های رگرسیونی و معادلات ساختاری لازم به رعایت بودند، میکه در روش
هر مسیر نباید کمتر  T-Statisticچند متغیر مستقل و وابسته برازش کند. در این روش، شاخص 

 نمایانگرباشند،  96/1یشتر از ب در بازه T-Statisticباشد. وقتی مقادیر  96/1از قدرمطلق 
دو تا  های یهفرضنتیجه  پژوهش است. هایبودن پارامتر مربوطه و متعاقباً تأیید سؤالدار یامعن

 آمده است. ،5شش در جدول 
 

 
 

 T. مدل معادلات ساختاری همراه با شاخص 3 شکل

0/45� 
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 طرفه(آماری یک t . بررسی معناداری نتایج ضرایب مسیر مدل ساختاری پژوهش )بر اساس5جدول 

 
ضرايب 

 مسیر

T  
 آماری

سطح 

 معناداری
 / رديیدتأ

 ییدتأ 000/0 97/4 30/0 تسهیم دانش                        فراموشی سازمانی هدفمند

فراموشی             تمایل به استفاده از فناوری اطلاعات 
 سازمانی هدفمند

 ییدتأ 013/0 47/2 -20/0

فراموشی سازمانی                        تمایل به یادگیری
 هدفمند

 ییدتأ 000/0 19/7 41/0

فراموشی سازمانی            عدالت سازمانی*تسهیم دانش
 هدفمند

 ییدتأ 009/0 61/2 -12/0

      عدالت سازمانی*تمایل به استفاده از فناوری اطلاعات 
 فراموشی سازمانی هدفمند

 ییدتأ 032/0 14/2 -19/0

فراموشی   عدالت سازمانی*تمایل به یادگیری             
 سازمانی هدفمند

 ییدتأ 000/0 20/4 24/0

 

 برازش مدل 

 پژوهشمدل  ییدتأ. بررسی برازش و 6 جدول

متغیر 

 مکنون
 ابعاد

بار 

 عاملی

روايی 

 نماگر

پايايی 

 مرکب
AVE 

پايايی 

 نماگر

 تسهیم دانش

 627/0 792/0 تسهیم دانش ترتیبی

 ییدتأ 559/0 834/0
 685/0 828/0 تسهیم دانش آشکار

 444/0 667/0 تسهیم دانش پنهان

 478/0 692/0 تسهیم دانش استراتژیک

عدالت 
 سازمانی

 322/0 568/0 ای یهروعدالت 

 583/0 764/0 عدالت توزیعی ییدتأ 485/0 736/0

 549/0 741/0 عدالت تعاملی

فراموشی 
 هدفمند

 923/0 961/0 زدایی ادگیریی

 ییدتأ 526/0 648/0
 128/0 358/0 بد یها عادتاجتناب از 

 

محور، شاخصی برخلاف روش کواریانس PLSسازی معادلات ساختاری به روش در مدل     
( توسط تنهاوس و GOFاما شاخص نیکویی برازش ) ؛برای سنجش کل مدل وجود ندارد

و ساختاری را شامل  یریگ اندازهدو مدل  ده است. این شاخص هرپیشنهاد ش ،(2005همکاران )
 شود:دستی به شرح زیر محاسبه می صورت بهو  شده

 

2RyCommunalitGOF ×= 
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و متوسط ضریب تعیین است. حدود  1یاشتراکمجذور ضرب دو مقدار متوسط  ،این شاخص     
ضعیف،  دهندهنشانترتیب به 36/0 و 25/0، 01/0 این شاخص بین صفر و یک بوده و سه مقدار

 GOF ،334/0زش است. در این پژوهش مقدار شاخص متوسط و قوی برای شاخص نیکویی برا
 .مدل پژوهش از شاخص نیکویی برازش قوی برخوردار است دهد یمکه این مقدار نشان  است

 

 و پیشنهادها گیری نتیجه. 5

 تبیین است.، قابل7جدول پژوهش به شرح گیری کلی این  های پژوهش نتیجه با توجه به یافته
 

 گیری. نتیجه7 جدول

 نتیجه عنوان فرضیه فرضیه

 اول
بیشتر از حد متوسط  میزان فراموشی سازمانی هدفمند در سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات

 است.
 تأیید

 تأیید .دارد یرتأثتسهیم دانش بر فراموشی سازمانی هدفمند،  دوم

 تأیید .دارد یرتأثبر فراموشی سازمانی هدفمند،  ادگیریتمایل به ی سوم

 تأیید .دارد یرتأثتمایل به استفاده از فناوری اطلاعات بر فراموشی سازمانی هدفمند،  چهارم

 پنجم
 کننده یلتعدنقش  عنوان بهرابطه بین فراموشی سازمانی و متغیرهای مستقل  عدالت سازمانی در

 .دارد یرتأث
 تأیید

 

 
 

 ها. مدل نهایی پژوهش پس از آزمون فرضیه4 شکل

 

                                                 
1. Communality 
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 :شودمیارائه  زیرهای پژوهش، پیشنهادهای با توجه به یافته. پیشنهادها

محور، های دانشها به سمت سازمانگیری عصر اطلاعات و حرکت سازمان. با توجه به شکل1
نوان یک استراتژی عها از رویکرد هدفمند فراموشی سازمانی بهشود که سازمانپیشنهاد می

 های جدید بهره گیرند.ها و قابلیتاثربخش در کسب دانش

 د و بهشبار انجام می نخستینبرای  موردمطالعه اموشی سازمانی هدفمند در سازمان. سنجش فر2
مبنای  که ازآنجاهمین دلیل شناخت کارکنان در مورد موضوع فراموشی سازمانی، نسبتاً اندک بود.  

 موردمطالعههای که سازمان شودمیگیری میزان آن است، پیشنهاد عی، اندازهشناخت هر موضو
ساله و یا بیشتر نسبت به سنجش فراموشی های زمانی یکافزایش آگاهی خود، طی دوره برای

 .کنندهدفمند در سطح سازمان خود اقدام 
و از طرف دیگر،  استک ها اندانش کارکنان در بسیاری از سازمان. با توجه به اینکه تغییر در د3

ها سازمان شودمیاست، پیشنهاد  یرگذارتأثسازمانی هدفمند  تغییر دانش بر وقوع فراموشی
 یازموردنهای جدید و ، افراد با دانشنخستوجود آورند که فرصتی را در محیط کاری افراد به

های جدید  کسب دانش ها را درهای آموزشی مؤثر، آن، با برگزاری دورهدومسازمان آشنا شوند و 
 یاری رسانند.

دارای . با توجه به اینکه در این پژوهش، شاخص تسهیم دانش و تمایل به یادگیری کارکنان از 4
کارکنان  ها شرایطی را برایشود سازمانفراموشی هدفمند هستند، پیشنهاد می بربیشترین تأثیر 

 ک آن را داشته باشند.و اشترا ها فرصت یادگیری دانش جدیدفراهم آورند تا آن

. با توجه به نتایج پژوهش، میانگین شاخص تمایل به فناوری اطلاعات بیشتر از حد متوسط 5
این شاخص در وقوع فراموشی سازمانی هدفمند، نقش مؤثری دارد، پیشنهاد  که ازآنجااست. 

خود را  ستفادهمورداافزارهای همسو با تحولات فناوری، نرم موردمطالعههای شود که سازمان می
باید دقت  یازموردنافزارهای . نکته حائز اهمیت آن است که در انتخاب نوعِ مناسب نرمکنندروز به

افزارهای جدید را کنار بگذارد. در چنین حالتی نرم دارد یم وازیرا انتخاب نادرست، سازمان را  ؛شود
 .شودمیفی را متحمل های مضاعمندی از مزایای فراموشی، هزینهجای بهرهسازمان به

 

سنجد،  با توجه به اینکه پرسشنامه ادراک افراد را از واقعیت می .محدوديت ذاتی پرسشنامه
نیز مصداق  حاضرممکن است این ادراک کاملاً منطبق با واقعیت نباشد. این موضوع در پژوهش 

ای پرسشنامه است. هسؤالهای ذاتی پرسشنامه در ارتباط با تعداد  دارد. یکی دیگر از محدودیت
ولی تمایل به پاسخ  ؛رود یک پرسشنامه بیشتر باشد دقت ابزار بالا می هایهرچه تعداد سؤال

تمایل به  اما ،رود تر می دقت ابزار پایین کمتر باشد هاچه تعداد سؤال هر برعکسشود و  کمتر می
 شود. پاسخ بیشتر می
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ر رابطه با سازمان اطلاعات و فناوری های این پژوهش دکه یافته ازآنجا .محدوديت تعمیم
 باید جانب احتیاط را رعایت کرد. ها سازمانتهران است در خصوص تعمیم آن به دیگر 

 PLSشده بر مبنای روش آماری که در این پژوهش مدل احصاءآنجااز :شدهمحدوديت مدل احصاء

ساختاری، مدل گرفتن محدودیت این روش در تبیین معادلات شده است با درنظر  ترسیم
 .ندارد را تبیین واقعیت برایجامعیت لازم  ،شده احصاء

 

با توجه به مسائلی که در حین پژوهش برای پژوهشگر مطرح . پیشنهاد به ساير پژوهشگران
-که در صورت تمایل در موضوع شودمی پیشنهادشده است، در همین راستا به پژوهشگران آتی 

 زیر به پژوهش بپردازند:  های
 ؛های دیگر با هدف ایجاد مدل بومی جامعنجام پژوهش در سازماناـ 

 ؛کننده لیتعداحتمالی میانجی و  یرهایمتغکردن دیگر انجام پژوهش با لحاظـ 

 ؛(عد دیگر فراموشی سازمانیبُ)بررسی مدل فراموشی سازمانی تصادفی ـ 

 های آتی. هشودر پژنظیر مصاحبه  ،اطلاعات یآور جمعسایر ابزارهای استفاده از ـ 
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