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                              :فراموشي سازماني
  رويكردي نوين در مديريت دانش

مدير دفتر  ؛رساني كارشناس ارشد كتابداري و اطلاع  *عزيزي ناديا حاجي
 علوم و فناوري اطلاعات ايرانپژوهشگاه  ارتباطات علمي

رساني                          كارشناس كتابداري و اطلاع  عصمتي ختمحدثه د
  علوم و فناوري اطلاعات ايرانپژوهشگاه 

رساني            دانشجوي دكتراي كتابداري و اطلاع  شيما مرادي
  واحد علوم و تحقيقات تهراناسلامي دانشگاه آزاد 

  

 

. روز نزد پديدآوران بوده است16ماه و يك راي اصلاح به مدت مقاله ب  10/09/1387  :پذيرش  23/06/1387:  دريافت

  

فراموشي سازماني، توانايي حذف دانـش منـسوخ و ناكارآمـد اسـت و                 :چكيده
فراموشي سازماني با   . شود  ها محسوب مي    بخش مهمي از پويايي دانش در سازمان      

اي بـر كـه    ضـروري اسـت      ،پويايي دانش مـرتبط اسـت و در يـادگيري سـازماني
 اتخـاذ   جديد و روندهاي اجرايـي اسـتاندارد      هاي    همگامي با محيط كنوني، برنامه    

هـاي   برنامـه توانـد در موفقيـت    در اين مسير، توجه به فراموشي سازماني مي      . شوند
 در اين مقاله، پس از پـرداختن بـه مفـاهيمي چـون              . باشد مؤثر ،يادگيري سازماني 

ــازماني   ــادگيري س ــازماني و ي ــش س ــه ف،دان ــازماني و نقــش آن در   ب راموشــي س
  .ها پرداخته شده است سازمان

دانــش ســازماني؛ مــديريت دانــش؛ اشــتراك دانــش، يــادگيري     : هــا كليــدواژه
  ها سازماني؛ فراموشي سازماني؛ كتابخانه

  
  

   
  azizi@irandoc.ac.ir  نويسنده رابط *

                                                                                                               
1 Organizational Forgetting 



 2 شمارة   |   25دورة    |   1388 زمستان 

 318  

  ١دانش سازماني. 1

رجـوع، محـصولات، فراينـدها،         دربـارة اربـاب       آنچه كه افراد   دانش در سازمان يعني   
توانـد   دانش يك سازمان مـي ). (Bollinger and Smith 2001 دانند ها مي ها، و موفقيت اشتباه

فرايندهاي اجرايـي،  ته باشد و بخش اصلي     گرف جا   ،ها، و واحدهاي آن     گروه در ذهن افراد،  
  . (Lehesvitra 2004) ها و قوانين و مقررات آن محسوب شود ف عر

 ،هـا و اطلاعـات      ها، رويه   شده از وظايف، نقش    ، دانش را تركيبي سازماندهي    از طرفي 
تـوان     سازماندهي مي  باتنها  را  اين تعريف به اين مفهوم است كه اطلاعات         . اند  تعريف كرده 

طبـق ايـن   .  دانـش را بـه خـرد سـازماني تـشبيه كـرده اسـت       ٢»كـوئين «. دكربه دانش تبديل    
زماني نه به سازمان، بلكه بـه افـرادي از سـازمان مربـوط اسـت كـه آن را                    ديدگاه، دانش سا  

 ريـشه در شـرايط      هـا اسـت و      دانش افراد، محـصول تعـاملات اجتمـاعي آن        . اند    توليد كرده 
 دانش سازماني مهم اسـت و       ةكيد بر دانش فردي به انداز     تأ. ها دارد   اجتماعي و فرهنگي آن   

موزش فردي، انگيزه و ميـل مـديريت بـه دسـت            هر دو تا حدي بر ماهيت وظايف، سطح آ        
تـر تمركـز    هـا بـه كارمنـدان رده پـايين      و محول كـردن آن ،كشيدن از وظايف قديمي خود    

  .(Bhatt 2002) دارند
طـور كامـل در افـراد و نـه در            بـه  عقيده دارد كه دانش سازماني، نـه         »بت«حال،   اينبا  

 شـود   راد و بخشي ديگر در سازمان ذخيره مـي        بخشي از دانش در اف    . شود  سازمان ذخيره مي  
(Bhatt 2000) .     اسـت كـه منـابع    به همين دليل، هـر سـازمان داراي سـهمي از افـراد بـاهوش 

اما اين فرض كه دانش يك سـازمان، جمـع          . شوند  ارزشمند دانش آن سازمان محسوب مي     
يـك سـازمان     زيرا اگر دانـش در انحـصار افـراد           اد باهوش آن است، نيز نادرست است؛      افر

طـور باشـد، بـا تـرك افـراد        ايـن شود؟ اگر     د، چگونه سازمان از آن منتفع مي      شته باش قرار دا 
بنـابراين  . ترديـد از بـين خواهـد رفـت          برجسته از يك سـازمان، دانـش آن سـازمان نيـز بـي             

پـذيري در امـان       تواننـد از آسـيب      ها تنها در صورت سازماني كردن دانش خود مـي           سازمان
  .Lehesvitra 2004) (باشند

 مـشاهده كـرد كـه    »فيليپس« و »هولان«ورد تعاريف فوق را بتوان در تعريف  شايد برآ 
 ،هاي جـاري، رونـدهاي اجرايـي        ها، قوانين، فعاليت    اي از سرمايه    دانش سازماني را مجموعه   

                                                                                                                                
1 Organizational Knowledge 
2 Quinn  
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اند كه رفتار اعـضاي آن سـازمان را شـكل             ، و ديگر امور سازماني تعريف كرده      هااستاندارد
گيـري، فرهنـگ، و       ، ابزارهـاي تـصميم    ٢هاي ذهنـي   ، مدل ١طور منطق حاكم    همين. هندد  مي

دهنـد، دانـش آن سـازمان          آن سـازمان را شـكل مـي        ٣هاي سازماني كه درك    ديگر ويژگي 
 تركيبي از دو ديدگاه رفتـاري و شـناختي در مـورد دانـش               ،اين تعريف . شوند  محسوب مي 
  .(Holan and Philips 2004b)دربرگيرد را   تا همة انواع دانش سازماني،سازماني است

  مديريت دانش و اشتراك دانش. 2
طور كه گفته شد، دانش سازماني يا فردي محصول تعامـل افـراد يـا سـازمان بـا                     همان

بـا محـيط     بـه تعامـل      سازمان براي روزآمدسازي و پالايش دانش خود نياز       يكديگر است و    
شـود كـه لازم اسـت         جديـدي وارد سـازمان مـي      بدين ترتيب اطلاعات     .داردپيرامون خود   

هـاي جـاري را       ي طراحي شود تا بتوان با استفاده از اطلاعات جديد، برنامـه           فرايندبراي آن   
 اسـت كـه   مديريت دانـش  اين فرايند، همان .(Bhatt 2000) نيز مورد ارزيابي مجدد قرار داد

و ذخيـره، انتقـال و كـاربرد    هاي مرتبط با دانش از قبيل خلق، ضـبط          فعاليت در تسهيل   براي
   .(Bhatt 2002)شود  استفاده ميآن 

 چنين امـري    ةنتيج.  را تشويق به اشتراك دانش خود كنند        خود كارمندان بايد   مديران
 دانـش   ،يابـد و از طريـق تعـاملات افـراد           كه دانش كاركنان سـازمان افـزايش مـي        آن است   

 ٤ه و پراكنـد ،ملموس، غيررسـمي نا،  تلويحي كه اغلب(Bhatt 2002) شود سازماني ايجاد مي
براي مديريت و نگهداري اين دانش، برخـي كارشناسـان عقيـده دارنـد كـه سـازمان                  . است
  :بايد
 تر باشند؛ آگاهنسبت به دانش نامتمركز،  
 ؛قرار دهند خود راهبردي ةمديريت دانش را در برنام 
 نند؛ايجاد كهايي را  ، سيستميبراي ثبت و ضبط يادگيري سازمان 
سازماني ايجاد كنند و افراد متخصص را براي مديريت آن           متمركزي براي دانش     انكب 

  .(Lehesvitra 2004) به كار گمارند

                                                                                                                                
1 Dominant Logics  
2 Mental models 
3 Cognition 
4 fragmented 
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 دانـش قـدرت اسـت و        چالشي كه در اين مسير وجود دارد اين است كه به هر حـال،             
 ، در اختيـار ديگـران قـرار   دانند  اقتدار خود ميموجببرخي افراد راضي نيستند آنچه را كه    

. دانند كـه در اختيـار دارنـد    دهند و عدة بسياري دليل اهميت خود را در سازمان، دانشي مي           
 يادگيري  ة كه تجرب  بنابراين براي كسب دانش اين افراد، بايد محيطي ايجاد شود كه افرادي           

در واقـع ميـل بـه    .  ارزش آن را درك كنند و آن را به اشتراك گذارنـد           ،اند  دانشي را داشته  
شده در فرهنگ هر سازمان باشد و سازمان         شتن دانش بايد يك بخش پذيرفته     اشتراك گذا 

را نيـز در ايـن راه       هـايي      و هزينـه    را ايجـاد،    افـراد  ينب ـ لازم براي اشتراك دانش      بايد انگيزة 
تر از     بسيار كم  ،شده در اين مسير    هاي صرف   توان گفت كه هزينه     با اطمينان مي  . صرف كند 
  . (Lehesvitra 2004) ن سازمان خواهد بودرفتن دانش آ بين خسارت از

  يادگيري سازماني. 3
آيـد كـه بخـشي از دانـش      از آنچه كه دربارة اشتراك دانـش گفتـه شـد چنـين برمـي       

 بخـشي هـم در نتيجـة         امـا  . اسـت   سـازمان   افـراد  ة محصول تجرب  سازماني، نتيجة يادگيري و   
پـردازان يـادگيري    هنظري .(Holan and Philips 2004b) شود  منتقل ميتعامل با ديگران به آن

 ، ديگــري ســازماني و از ســوتجــارباي جــامع از  نــد كــه دانــش، مجموعــهســازماني معتقد
رب خـود كـسب كنـد       اتواند دانش را از تج       سازمان مي  ،يادگيري فرايندي است كه در آن     

.(Holan and Philips 2003, 395-396) در  ابتـدا ،تر پژوهشگران توافق دارند كـه دانـش   بيش 
 اطمينان از انتقال ايـن دانـش بـه سـطوح گروهـي و               ،چالش هر سازمان  . شود  افراد ايجاد مي  
يـرد  گ نظران نتيجـه مـي    با بررسي نظرات صاحب»دنتون« .(Lehesvitra 2004)سازماني است 

يـادگيري  .  اساسـي در مـسير يـادگيري سـازماني اسـت           كه يادگيري فـردي، اولـين مرحلـة       
هاي مناسبي بـراي      پاسخ، مزايا و فرصت     هاي بي   شكلات و پرسش  سازماني با وجود برخي م    

توانند در سـازمان       هر دو مي   ،حال، يادگيري فردي و سازماني     اينبا  . كند    ها ارائه مي    سازمان
 يا رفتار جديد بـه كـار گرفتـه    ١اين يادگيري سپس بايد در سازمان به شكل اقدام    . رخ دهند 

 ,Denton 1998)به رفتار قبلي سازمان، برتر باشـد   بايد نسبت بنابراين، اين رفتار جديد. شود

159, 160, 197).  

                                                                                                                                
1 action 
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،  آن  بدون توجه به روش توليـد      ،نظران توافق دارند كه دانش سازماني       تر صاحب  بيش
طور كه    همان. رود   از بين نمي   ، با آمد و رفت افراد     و سازماني قرار دارد     ةدر بخشي از حافظ   

علق به افراد سازمان نيست، بلكه مشخـصة متمـايزي از سـازمان             گفته شد، دانش سازماني مت    
 بـسيار   ، اجتماعي است كه از دانش هر يك از افراد سـازمان           كنندة   يك واحد عمل   عنوان به

صـورت قـوانين و      بـه يادگيري سازماني، تـدوين تجـارب سـازماني         . متمايز و متفاوت است   
  .  تبلور دانش سازماني آن است، حقيقتدرو مقرراتي است كه راهنماي رفتاري سازمان 

امـا  . آينـد    نمـي  دست به قوانين و مقررات از فرايندهاي يادگيري        واضح است كه همة   
 اساس اجراي موفق    ،سازي  هاي ذخيره   سازي ارتباط اساسي دارد و سيستم       يادگيري با ذخيره  

كنـد   سازمان عمـل مـي  عنوان سيستم مركزي     به سازماني   ةحافظ. فرايندهاي يادگيري هستند  
 حافظــة ةتوســع «يــادگيري را. شــود ذخيــره مــي ، از يــادگيريدرآن، دانــش توليدشــدهكــه 

كنند كه     تعريف مي  » سازماني ة پيشين شده از   اطلاعات ذخيره « سازماني را     و حافظة  »سازماني
اي اي از ابزاره ـ     حافظه از مجموعـه    .مورد استفاده قرار گيرند   گيري    د در امر تصميم   نتوان  مي

نگهـداري، و در هنگـام   » شـده  هـاي ذخيـره   بـسته «گيري تشكيل شـده اسـت كـه در            تصميم
  . (Holan and Philips 2003, 396) شوند  به رفتار منتج مي،بازيابي

 و ايـن  ،دآور دسـت مـي   بـه ، دگير هاي روزمره خود ياد مي      عاليت دانش را با ف    سازمان،
طـور    افتـد بـه     ري كـه در سـازمان اتفـاق مـي         يـادگي . شـود    آن سازمان مي   ةدانش وارد حافظ  

يـادگيري  . (Bhatt 2002)  اسـت سـازمان  پيچيدگي وظايف و محيط تأثيرچشمگيري تحت 
دهد و سازمان بايد اطمينان يابد كه شرايط مناسب براي يادگيري             در پاسخ به محيط رخ مي     

  :كهدر نتيجه سازمان بايد بكوشد . را مهيا كرده است
را هـاي مختلـف سـازمان         هاي لازم براي انتقال اطلاعـات بـين حـوزه         ها و فرايند    سيستم 

 ند؛ايجاد ك
ايـن  . دارنـد را جذب اطلاعات جديد د كه افراد و سازمان، دانش لازم براي         اطمينان ياب  

 زبــان مــشترك، و ايجــادهــاي پايــه و  توانــد مــستلزم تجهيــز افــراد بــه مهــارت امــر مــي
  .باشدها  گذاري سازماني در آموزش آن سرمايه

دهد و عواملي وجود دارند كـه فراينـد يـادگيري را مختـل           اما اين امر هميشه رخ نمي     
شـود و در نتيجـه،        وسط اعضاي يك سـازمان ايجـاد مـي        طور جمعي و ت    بهدانش  . سازند  مي
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 زيـاد بـر قـوانين و        ةتكي ـ.  ضروري اسـت   اعضارسمي بين   تعامل و ارتباط مؤثر رسمي و غير      
 خـارج از    همچنـين مـوانعي وجـود دارندكـه       . كنـد   د را محـدود مـي      يادگيري افرا  ،مقررات

كـه افـراد    تواند انتقال يابد يا نهادينه شود، در حـالي     دانش سازمان مي  . كنترل سازمان هستند  
دليل تمايل افـراد    بهشايد اين امر    . صورت گزينشي انتقال دهند    بهممكن است دانش خود را      

دارد ن ـها    آن خوبي بر هاي مثبت، بازتاب      زي باشد كه با وجود جنبه     كردن هر چي   پنهانبراي  
  آن نـاچيز اسـت     اي براي سازمان ندارد يا مزاياي       دهند كه فايده    و اغلب دانشي را انتقال مي     

(Lehesvitra 2004) .  
هـاي حافظـه در    سيـستم   وشـود  تـر مـي    بـيش هـا  سـازمان  يـادگيري در    طـور كـه     همان

تـري     بيش ها و موانع  شوند، چالش  كارآمدتر مي  ،دن و حفظ دانش   خاطرسپر ها در به   سازمان
گـردآوري و  در مديريت دانش سبب بهبـود و تـسهيل   . آيند ش پديد مي  اداره كردن دان   در

اسـت كـه نگهـداري    اما از جمله مـشكلات مـديريت دانـش ايـن         . شود  نگهداري دانش مي  
 نگهـداري دانش از ديگران و      كه فقط بر كسب      ساختار مديريتي .  بدون هزينه نيست   ،دانش
. گذاردهاي تجاري را در وضعيت سختي باقي مي        ها و بنگاه    متمركز شده باشد، شركت    آن
خطـر  بـا   يا ،شوندمتحمل ميجديد   آوردن دانش  دست  زيادي را براي به   هاي  ها يا هزينه   آن
اسـت  مل  تشم ،بنابراين سياست مديريت دانش   . شوند  دانش موجود مواجه مي   رفتن   دست از

هايي بـراي از     و ايجاد توانايي   ، مورد نياز نيست   چندانفرآيندي براي شناسايي دانشي كه      بر  
ميمي راهبـردي اسـت تـا       ص ت ـ ،بـديهي اسـت كـه ايـن امـر         . بين بردن آن دانش در سـازمان      

  .  از دست نرود دانش لازمها وها و قابليتشايستگي
تـر    كـم  هـا   اسـته در سـازمان     حذف دانـش ناخو    يسفانه به ارزيابي دانش و چگونگ     أمت

 اما آنچـه در ايـن       .رخ دهد طور طبيعي   كه اين فرايند ممكن است به      حالي پرداخته شده، در  
در  ١»نــدي هدفمفراموشــ«خــودي نيــست، بلكــه  مقالــه مــورد نظــر اســت، فراموشــي خودبــه

 بـه آن   ديگـر  تـا دانـشي كـه       دارند، يا شرفتهيت دانش پ  يريستم مد يكه س هايي است     سازمان
ها با   سازمانبرخي  تازگي  به. كنندحفظ  شود و دانش مورد نياز را       تياجي نيست، فراموش    اح

ي  قـسمت   كه نياز به مديريتي دارد كه طي آن، بايـد          روبرو هستند انواع دانش    از   ييحجم بالا 
ش از  ي در ايـن وضـعيت، ب ـ      يهـاي مـديريت   بسا قسمت اعظم چـالش     چه. از آن فراموش شود   

                                                                                                                                
1 Strategic forgetting 
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 Holan and Philips) پـردازد  فراموشـي مـي  يت بـه مـدير  ،دگيريمـديريت يـا  پـرداختن بـه   

2004a).   

  سازمان  در١»زدايي يادگيري«. 4

يادگيري براي ايجاد دانش ضروري است، اما تضميني براي سودمندي دانش آموخته         
برداري از دانش موجود، تنها در صورت         در واقع بهره  . شده و سازگاري آن با محيط نيست      

اگر محـيط تغييـر كنـد، يـادگيري قـوانين و            . تواند مفيد باشد    اندن شرايط محيطي مي   م ثابت
اييِ زد اهميت يادگيري. تواند باري اضافي براي افراد و سازمان باشد         هاي موجود مي    فناوري
هاي جديد به اين دليل       ها و برنامه    شده و آغاز يادگيري مهارت     هاي شناخته   ها و روش    برنامه

هـاي   زداييِ برنامـه  انش، فرايندي پويا است و به همين دليل، اغلب يادگيري        خلق د  است كه 
  . (Bhatt 2000) ضرورت دارد ،هاي جديد موجود و يادگيري قابليت

افـراد  . هـا مـشكل اسـت    روند و تغييـر دادن آن   هاي قديمي سخت از بين مي      اما عادت 
ب تغيير   سب برابر هر آنچه كه   كنند و اغلب در       دانند احساس امنيت مي     نسبت به آنچه كه مي    

بنابراين تغييـر بـراي برخـي       . كنند  ، مقاومت مي  شودها    آن ةشد در كارهاي روزمره و عادت    
اما اگر ارتباط بين دانش جديد و دانش موجـود بـراي            . شود   حتي تهديد محسوب مي    ،افراد

ن، يـك  بنـابراي . آن را درك كننـد راهبـردي  تواننـد ربـط    هـا مـي   كاركنان تبيـين شـود، آن   
  :شركت تجاري در برابر دانش جديد با چند راهبرد مواجه است

 ؛شد  ميها ايجاد آنطي دانش در در گذشته، كه  اموري تغيير 
هـا همگـام بـا كليـت         سـازي مجـدد آن      هـا و واحـدها يـا يكپارچـه           گروه ةتشكيل دوبار  

 سازمان؛
 Lehesvitra)نـد  قرار دار شركتتر كه در راستاي اهداف تجاري آن انجام امور اساسي 

2004) .  

                                                                                                                                
1 Unlearning 
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  ١فراموشي سازماني. 5
داند كه تجارب   حفظ و نگهداري دانش مية سازماني را تمهيدي برايحافظ ٢»اليورا«

ة  نيـز بـر پاي ـ  »فيليـپس « و   »هـولان «. كنـد   سازماني را گردآوري، ذخيره، و قابل دسترس مـي        
كند كه در     ا توليد مي  ماني ر گيرند كه يادگيري سازماني، دانش ساز       همين تعريف نتيجه مي   

ها چگونه و تحـت چـه شـرايطي چيزهـايي را از              اما سازمان . شود   سازماني ذخيره مي   حافظة
 ايـن  كننـد؟  را فراموش ميها  دهند؟ چه وقت و چرا آن  خود از دست ميةهاي حافظ   سيستم

دو نويسنده، به جاي چگونگي و شرايط از دست رفتن دانـش، بـر توليـد، انتقـال و حـذف                     
  .(Holan and Philips 2003, 396) كنند ند آن از حافظة سازماني بحث ميهدفم

عـد جديـد و      اين پتانسيل را دارد كـه ب       ، عقيده دارند كه فراموشي    »فيليپس« و   »هولان«
 ةكند، اما ايـن امـر نيـاز بـه يـك برنام ـ              مهمي را به درك ما از پويايي دانش سازماني اضافه           

ها اين است كـه   تفسير آن. (Holan and Philips 2003, 395)پژوهشي خاص و گسترده دارد 
ر كـسب   منظـو   هكردن دانش قديم براي ايجاد فضايي جديد ب ـ        فراموشدر معناي   (فراموشي  

همچنين فراموشي  . دهد  ، و بعد از فرايندهاي يادگيري رخ مي       ، قبل، در فاصلة   )دانش جديد 
  .(Holan and Philips 2004a)  داردازماني فرايندهاي يادگيري در س در اثربخشي مهمتأثير

اساس مدارك موجود، دو رويكرد را براي فراموشي سـازماني           بر »فيليپس« و   »هولان«
كنند كـه     وش مي طور تصادفي چيزهايي را فرام     بهها    در رويكرد اول، سازمان   : كنند  ارائه مي 

توانـد بـر      ي زيـادي را مـي     ات منف ـ اثـر آورد و     هـا بـه همـراه مـي        بـراي آن  نتايج منفي جدي    
ــا  . بگــذاردهــا  آنوري، سودبخــشي، و رقابــت  بهــره ــه اهميــت فراموشــي ي رويكــرد دوم ب

هــا بايــد  طبــق ايــن رويكــرد، ســازمان. زدايــي در يــادگيري ســازماني اشــاره دارد يــادگيري
تـري بـراي انجـام امـور          هـاي جديـد و مناسـب        هاي قديمي را فراموش كنند تا روش       عادت

  . بياموزند
 وجود دارند ارند كه شرايطي چون آشفتگي محيطي     د   و همكارانش اظهار مي    ٣»آناند«

 مـانعي بـر سـر راه        ،تواند به جاي كمك به مديريت اطلاعات         موجود مي  ة حافظ ،كه در آن  
 سازماني ممكن است    ةهايي از حافظ   سازي بخش    شكستن و دوباره   ،صورت ايندر  . آن شود 

                                                                                                                                
1 Organizational Forgetting 
2 Olivera 
3 Anand 
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هـاي    زدايـي اسـتدلال      نيـز نقـص در حـذف يـا يـادگيري           برخي پژوهشگران . ضروري باشد 
 ة تغييــر را بــا وجــود مــشاهد،هــا داننــد كــه ســازمان قــديمي را يكــي از دلايــل مهمــي مــي

زدايي در معناي توانايي براي حذف        يادگيري. دانند   دشوار مي  ،هاي واضح محيطي   پيشرفت
 جديـد، بخـش اساسـي       كـردن فـضايي بـراي يـك منطـق          فراهمر  منظو  هيك منطق قديمي ب   

انــد كــه نــاتواني در  نويــسندگان ديگــري نيــز اشــاره كــرده. شــود يــادگيري محــسوب مــي
كننـد    مي تواند ضعف سازماني بزرگي محسوب شود و برخي حتي ادعا           زدايي مي   يادگيري

 خـود   ةهـاي موفـق گذشـت       زدايي و تنظيم دوبارة برنامه      هايي كه قادر به يادگيري     كه شركت 
تـري بـراي بقـا و        ا محـيط متغيـر و شـرايط مناسـب هـستند، احتمـال بـيش               براي سازگاري ب  
  . سازگاري دارند

ي از  مهم ـگيرند كه فراموشـي بخـش    نتيجه مي از اين دو رويكرد    »فيليپس« و   »هولان«
 مـشخص و  ، است و ارتباط بين فراموشي سازماني و پويايي دانـش         پويايي دانش در سازمان   

هـا مـدلي را ارائـه      در ايـن مـورد، آن  .(Holan and Philips 2003, 397-398)واضـح اسـت   
  . اند كه در اين ارتباط نشان داده شده است كرده

  مدل هولان و فيليپس . 6
طور   همان. دهد  نش، و فراموشي را نشان مي     اين مدل ارتباط بين ايجاد دانش، انتقال دا       

 ،در حالـت اول   : كنـد   دهد، اين مدل متغيرها را در سه حالت ارائـه مـي              نشان مي  1كه شكل   
ده  يا از سازمان ديگري به آن منتقل ش        اند  توانند دانشي را كه خود ايجاد كرده        مي ها  سازمان

 امكـان انتقـال     ،فراينـدهاي انتقـال دانـش     .  خود بگنجانـد   است، با موفقيت در سيستم حافظة     
 دانـش   امـا بخـشي ديگـر از ايـن    ؛كنند بخشي از اين دانش را از سازماني خارجي فراهم مي     

هـاي مربـوط بـه ايجـاد      همچنـين، فعاليـت  . روند در اين بين از دست مي   ) دار  هاي موج   خط(
كـه در    ايـن هـايي از ايـن دانـش قبـل از             گيرنـد و بخـش      صورت مداوم صورت مي    بهدانش  
شود اما  در هر دو مورد، دانش وارد سازمان مي      . روند   سازماني قرار گيرند، از بين مي      ةحافظ

  . رود گيرد و از دست مي م حافظه قرار نميدر سيست
گيـرد،   دهد كه دانش با موفقيت در حافظة سازمان قـرار مـي          يحالت دوم زماني رخ م    

دهـد، سـازمان    وقتي اين حالـت رخ مـي  . رود دست مي دليل نقص در سيستم حافظه از   بهاما  
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 از دسـت    ،رفتـه  دسـت  كـسب دوبـارة دانـش از      راي  ب ـتـلاش خـود را       مقداري از ظرفيت و   
  .دهد مي

  

  (Holan and Philips 2004b) هاي فراموشي سازماني در مدل هولان و فيليپس حالت  . 1شكل 

طـور هدفمنـد     بـه  امـا    ،گيـرد    در حافظـه قـرار مـي       طور كامـل   به، دانش   در حالت سوم  
 ممكـن اسـت     كـه  ايـن  از جملـه     ؛دلايل متعددي براي اين امر وجود دارد      . شود  فراموش مي 

. اساس تغييرات سازماني فرامـوش كننـد       برها نياز داشته باشند برخي از اين دانش را            سازمان
كـه     نگهداري مداوم دانش مستلزم صرف منابع ارزشمند سازماني باشد، در حـالي             كه يا اين 

  .سازمان ديگر نيازي به آن دانش نداشته باشد
شود و يادگيري و   امري مهم محسوب مي،ح فردي و سازمانيفراموشي در هر دو سط

 خود نيـز بـه ارتبـاط    ة در مطالع»فيليپس« و  »هولان«. ناپذير هستند    در عمل جدايي   ،فراموشي
در . بردنـد   هـا پـي      سازمان اي يادگيري سازماني و سيستم حافظة     نزديك فراموشي با فراينده   

 از اهميـت يكـساني در سيـستم         ،دانـش  ةحقيقت، سه عنصر يـادگيري، فراموشـي، و ذخيـر         
  . ها برخوردار هستند دانش سازمانمديريت 

. ، فراموشي هدفمند است   »فيليپس« و   »هولان«طور كه گفته شد حالت سوم مدل          همان
جهت يادگيري دانش جديـد و حـذف دانـشي كـه زمـاني              در  فراموشي براي ايجاد فضايي     

رويكـرد صـحيحي    ق اهـداف آن اسـت،       براي سازمان كارآمد بـود، امـا اكنـون مـانع تحق ـ           

 ايجاد

حافظه

 انتقال

 فراموشي

 سازمان
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آخـرين شـكل فراموشـي شـايد از      .(Holan and Philips 2003, 398-403)شـود   محسوب مي
  دانـش  ي، زيـرا اجـزا    دشـوارترين مرحلـه باشـد     تـرين و از سـوي ديگـر           مهم راهبردي،ديد  

 يگـر د مستلزم تغيير در ،اند كه حذف يكي  سازماني چنان با هم سازگار و به هم وابسته شده         
  .(Holan and Philips 2004b)اجزا است 

 فراموشـي   تـأثير  تحـت    ، اين اسـت كـه يـادگيري       »فيليپس« و   »هولان« در واقع فرضية  
و كـسب دانـش      زيرا به سازمان در حذف دانش منسوخي كه ديگر به آن نياز نـدارد                ؛است

نـدهاي  طور كه يادگيري سازماني نياز به اقـدامات جديـد و رو             همان. كند  كمك مي جديد  
  نيــزاجرايــي اســتاندارد بــراي جــايگزيني بــا رونــدهاي قــديمي دارد، فراينــدهاي فراموشــي

فراموشي نقش مهمي در پويايي دانش ايفـا   همچنين .باشندها مؤثر   آنتوانند در موفقيت   مي
 مـديريتي مهمـي بـود و        ة، مديريت فراموشـي مـسئل     »فيليپس« و   »هولان«در بررسي   . كند  مي

كردن چيزهايي بود كه لازم بود فراموش        فراموش و انرژي زيادي براي      مستلزم صرف زمان  
سازي دانـش ضـروري كـه     شدند، و دوباره شوند، و پرهيز از چيزهايي كه نبايد فراموش مي       

  . (Holan and Philips 2003, 404-405)فراموش شده بود 
كنـد،     خود فرامـوش مـي     ةبارة گذشت كه سازمان چيزهايي را در     اينچندين دليل براي    

.  باشـد  دانـش قـديم  تر از يادآوري  آسانكسب دانش جديد،    كه شايد    اول اين . وجود دارد 
شـود سـازمان       سبب مي  ،كنندهامكاناتي است كه مانند يك سازوكار فيلتر      دليل دوم، وجود    

 و بنـابراين، ايـن دسـته از اطلاعـات فرامـوش      مجبور بـه يـادآوري جزئيـات روزمـره نـشود          
خواهد موجوديت خـود       وقتي است كه سازمان مي     ، فراموشي مثبتسوم و   حالت  . ندشو  مي

در » ايم   يك روش انجام داده    باها را   كارما هميشه   «كه    اين ،در چنين موقعيتي  . را تغيير دهد  
  . (Bowker 1997)شود   انجام امور، با چالش مواجه ميجديدة كردن زمين فراهمراه 

  رساني  ها و مراكز اطلاع خانهفراموشي در كتاب. 7
هاي   عنوان يك سازمان، ظرفيت    بهرساني نيز     ها و مراكز اطلاع     رسد كتابخانه   به نظر مي  

گــواه ايــن مطلــب، وجــود . گيــري از فراموشــي ســازماني داشــته باشــند لازم را بــراي بهــره
نـوان  ع بـه . نماينـد  تر مي  فراموشي را آسان  نظرية است كه درك     يفرايندهاي عيني و ملموس   

جهـت ورود منـابع جديـد و        در  كتابخانـه بـراي ايجـاد فـضايي         نمونه، فلسفة وجين منابع در    
 چـرا كـه     ؛ فراموشي سازماني مشاهده نمـود     ةتوان شباهت آن را با فلسف       مفيدتر است كه مي   

  . تر است يي بيشحذف موارد ناكارا براي ايجاد كارآهدف هر دو، 
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دو نـوع عمـده از      بـه   بندي دانـش،      هاي طبقه     گهداري نظام  در فرايند توليد و ن     »باوكر«
  :فراموشي سازماني قائل است

هـيچ  از  طـوري كـه      بـه  ، تعيـين محـدودة زمـاني مشخـصي از گذشـته تـاكنون             :تصريح 
 پوشي نشود؛ اطلاعات يا دانشي در اين محدوده چشم

 Bowker)اند  حذف تدريجي اطلاعاتي كه اكنون براي از بين بردن انتخاب شده:زدودن 

1997) . 
توانند با توجـه    ميرساني ها و مراكز اطلاع  كتابخانه،»باوكر«اكنون با توجه به نظريات  

هـا عامـل      كه زمان انجام آن    به نيازهاي خود و كاربرانشان، براي عملكردها و اقدامات خود         
 ترتيـب  اي را تعيين كننـد و بـه ايـن    شود، محدوده ها محسوب مي ثري براي اثربخشي آن مؤ

مـدي خـود را از دسـت        هـا كـه كارآ      در طول زمان نسبت به حذف تـدريجي برخـي از آن           
بـه ايـن    . د اقـدام نماينـد    نشـو   رسـاني مـي     ها و مراكز اطلاع     اند و مانع از پويايي كتابخانه       داده

طـور هدفمنـد بـه       بـه گيري از نظرية فراموشي سـازماني،         توانند با بهره    ها مي   ترتيب، كتابخانه 
واضح است كـه    . مايندناقدام   و جايگزيني موارد جديد       ناكارآمد وشي يا حذف موارد   فرام

 و ابزاري مورد نظر است كه در    ،ها  ها، فعاليت    رويه ةتنها منابع اطلاعاتي بلكه هم     در اينجا، نه  
ورود فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات نيـز بـستري بـراي              . شـوند   هـا اسـتفاده مـي       اين سازمان 

هـا و جـايگزيني       دان  ها ايجاد كرده است كه حذف ابزاري چون برگه          خانهفراموشي در كتاب  
نويـسي پيوسـته،      نويسي سنتي و جايگزيني فهرسـت       هايي چون فهرست    رويهحذف  ها،    اپك

  . دنشو هايي از آن محسوب مي تنها نمونه

  گيري بحث و نتيجه. 8
 تجـارب ع از   اي جـام    پردازان يادگيري سازماني معتقدنـد كـه دانـش، مجموعـه            نظريه

تواننـد   ها مـي   سازمان، يادگيري فرايندي است كه در آن  ، ديگر يو از سو  باشد    ميسازماني  
 بـا گـسترش   (Holan and Philips 2003, 395-396). رب خـود كـسب كننـد   ادانش را از تج ـ

 هـا و موانـع    ، چالش هازمان در سا  نگهداري و حفظ دانش   هاي    سيستميادگيري و كارآمدي    
تـوان بـه هزينـة هنگفـت          آيند كـه از آن جملـه مـي          ش پديد مي  كردن دان  اداره تري در   بيش

 سـاماندهي بـه      شـامل فرآينـدي بـراي      ، سياست مديريت دانش   . اشاره نمود  نگهداري دانش 
 بدين منظور كه دانش مـورد نيـاز را حفـظ كنـد و گـسترش دهـد و از سـوي                      -دانش است 
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آن حـذف    هـايي را بـراي      راهو  ناسـايي كنـد     ش  را  مورد نياز نيـست    چندان ديگر، دانشي كه  
ميمي راهبـردي اسـت تـا    ص ت ـ، بـديهي اسـت كـه ايـن امـر          .بـه كـار بنـدد     دانش در سازمان    

  .  از دست نرود دانش لازمها وها و قابليتشايستگي
تـر    كـم  هـا،    حذف دانش ناخواسـته در سـازمان       يسفانه به ارزيابي دانش و چگونگ     أمت

  .رخ دهدطور طبيعي ه اين فرايند ممكن است بهك حالي پرداخته شده است، در
 آن ةگيرد و اين دانش وارد حافظ  خود ياد مي   ةهاي روزمر    دانش را با فعاليت    سازمان،

 تـأثير گيـري تحـت      طـور چـشم     افتـد بـه     يادگيري كه در سازمان اتفاق مـي      . شود  سازمان مي 
  ي ســازماني،بــراي تكميــل يــادگير .(Bhatt 2002) پيچيــدگي وظــايف و محــيط آن اســت

 ،گيرنـد تـا بـه دانـش سـازماني         كار مي فراموشي ابزار مهمي است كه مديران موفق آن را به         
توانايي حذف دانش منسوخ و  ي،فراموشي سازمان .(Holan and Philips 2004b) شكل دهند

تحليـل   .شـود   هـا محـسوب مـي        بخش مهمي از پويايي دانـش در سـازمان          و ناكارآمد است 
 از نظر   ،كارانش از نقش فراموشي سازماني نشان داد كه يادگيري و فراموشي           و هم  »بزانكو«

كند و هـر دو   يك اثر ديگري را نفي نمي   با اين حال، هيچ    ؛هستند  متمايز ،عملي و اقتصادي  
توانـد باعـث      هـا مـي     هر دوي آن   كارگيري الگويي مركب از     ابراين به بن. هم وابسته هستند   به

  .(Besanko et al. 2007) منابع انساني آن باشد ةپيشرفت سازمان و توسع
هـا رخ     با توجه به آنچه گفته شد، فراموشي در هر دو حالت مثبت و منفي در سـازمان                

بـديهي اسـت كـه سـودمندي فراموشـي سـازماني در گـسترش دانـش سـازماني و                    . دهد  مي
را فراموشي  پيشرفت مديريت دانش، به نوع مثبت آن، يا فراموشي هدفمند مربوط است؛ زي            

خود به خودي، يكـي از معـضلات سـازماني اسـت كـه طـي آن، دانـش سـازماني كـاهش                       
به عكس، بر اثر فراموشي هدفمند، فضاي كافي براي يادگيري دانش جديد فراهم             . يابد  مي
  . انجامد شود و به رشد دانش سازماني مي مي

حاصـل از آن را بـه       هـاي     سودمنديتوان    شدن نقش فراموشي سازماني، مي     مشخصبا  
. ها و مراكزي كه با اطلاعات سروكار دارنـد، تعمـيم داد             ها و از جمله كتابخانه       سازمان همة

 و  يم هـست  ار اطلاعات، نـاگزير از انتخـاب      هايي چون انفج    اطلاعات با وجود پديده   در مورد   
در . ي حذف يك مورد بـراي پـذيرش مـورد جديـد اسـت             اانتخاب در اغلب شرايط به معن     

شـود،    ها يكـي از وظـايف محـسوب مـي           ها كه ارزيابي منابع و فعاليت       ه در اين سازمان   نتيج
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هـاي منـسوخ و همگـامي بـا        تواند به معناي كنارگذاردن منابع و رويـه         فراموشي هدفمند مي  
 . هاي حاصل در جهت ارائة محصولات و خدمات سودمند اطلاعاتي باشد پيشرفت
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Abstract:  Organizational blockout is the ability to remove 
obsolescence and inefficient knowledge and is considered to comprise 
an important part of knowledge dynamics within organizations. 
Organization Blockout is closely linked with knowledge dynamics. 
For keeping pace with present environment, organizational learning 
needs to adopt new programs and standard procedures. To this end, 
focus on organizational blockout could have impact on the success of 
organizational learning programs. Following a brief discourse on 
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