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Abstract 
The purpose of this research is to investigate the degree of penetration and 
dependence of factors affecting organizational forgetfulness using the 
interpretive structural modeling (ISM) approach. The type of research is applied 
in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data collection. The 
statistical population of this research consisted of 10 experts and specialists in 
the fields of educational management, human resources, and organizational 
behavior, who were purposefully selected from among the experts. The research 
measurement tool was the ISM questionnaire. Data analysis was conducted 
using interpretive structural modeling, which is part of systems analysis and 
examines the interactions between system elements. Therefore, to identify the 
components, a review of past literature was conducted, and the model and 
findings were drawn using the six stages of interpretive structural modeling. The 
results led to the compilation of four levels for interpretive structural modeling. 
The first and most important level is related to the technology component, the 
second level is dedicated to culture building and human resources management 
components, the third level refers to the components of competition, stakeholder 
factors, employee characteristics, and strategy, and the fourth level includes the 
components of transformational leadership and organizational structure. 
Additionally, the most influential index in the influence-dependency matrix is 
the "technology" component, and the most dependent component is 
"transformational leadership." Therefore, it is suggested that the organization of 
industry, mining, and trade should act on their long-term plans in the field of 
organizational forgetfulness based on this perspective. 
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Extended abstract 
Introduction 
What distinguishes the present era from other eras is the scientificization of organizations, 
societies, and individuals. The success of countries depends on their knowledge, and 
successful organizations are those that have knowledgeable employees (Hislop, Bosua, & 
Helms, 2018). However, the accumulation of knowledge without modification reduces its 
value, reminding managers that new knowledge cannot be acquired until old ways are 
forgotten and previous learning is abandoned (Mariano, Casey, & Olivera, 2018). 
Organizational forgetting is, in fact, a form of reverse learning where individuals accidentally 
or intentionally discard their previous learning and replace it with new learning (De Holan & 
Phillips, 2011). Organizational forgetting is defined as a process where an individual or 
organization discards knowledge or information that leads to the loss of something in order to 
make way for new, more effective responses (Alzahrani & Woollard, 2013). Some experts 
state that forgetting is a common, important, and vital phenomenon that may be accidental or 
intentional, and in both cases, it affects organizational performance and learning (Adcock, 
2012). Forgetting at both organizational and individual levels increases the capabilities of 
individuals and organizations, enabling them to acquire new knowledge and insights (Aydin 
& Gormus, 2015). Over time, innovation and the replacement or forgetting of old knowledge 
is necessary to prevent futile activities at the individual and organizational levels, thus 
providing an opportunity to learn new knowledge. In fact, old knowledge hinders the learning 
of new knowledge (Barber, 2002). Forgetting must be accompanied by organizational 
learning and innovation so that the organization can dominate the market, produce better, and 
remain competitive (Birmingham, 2015). 
Undoubtedly, creating desirable changes and achieving a desirable future in the field of 
humanities and management requires predicting the future by understanding the factors 
affecting changes in this field. Identifying value-creating areas in organizational management, 
estimating knowledge transfer spaces in the future, recognizing the needs of future users of 
humanities, and adapting in a timely manner to changes are only part of the requirements for 
understanding the future. Despite the importance of organizational forgetting in modern 
management, this issue has not been addressed so far, and conducting this research can help 
with the future management of organizations in this field. Therefore, with structural modeling, 
it is possible to create specific programs for managers and organizational employees in the 
future, which, by strengthening relevant factors, will improve organizational purposeful 
forgetting and reduce unconscious forgetting of useful knowledge, helping the rapid progress 
of the organization. For example, the organization of industry, mining, and trade is one of the 
key organizations in the country's economy and future. Improving the performance and 
progress of this organization can have a significant impact on the country's economy and 
people's lives. On the other hand, identifying the most influential and effective components in 
organizational forgetfulness, as well as identifying the components related to other 
components of organizational forgetfulness in industry, mining, and trade can help in 
realizing the short-term and long-term plans of this organization. Therefore, the main question 
of the research can be stated as follows: What is the interpretative structural model of the 
effective factors in organizational forgetting? 
Theoretical Framework 
Organizational Forgetting and Its Dimensions 
Organizational forgetting, contrary to organizational learning which adds to the storage of 
organizational knowledge, causes the reduction and loss of organizational knowledge. From 
the perspective of de Holan and Phillips (2004), organizational forgetting is the voluntary or 
involuntary loss of organizational knowledge (Mashbaki & Rabia, 2009). 
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Past research suggests that some relatively distinct conceptualizations of forgetting have 
already been developed, and they approach forgetting in different ways (Casey & Olivera, 
2011; de Holan, 2011). However, these concepts are largely theoretically unrelated and have 
not been empirically evaluated. These concepts are not related in the sense that there has been 
no attempt to create a single model or theory that would allow the derivation of hypotheses 
and propositions about how forgetting occurs or can be avoided. Instead, this field has 
diversified, with different concepts of forgetting (e.g., accidental, inadvertent, or intentional) 
existing alongside each other. 
So far, research on organizational forgetting processes has focused on ideas of learning, 
replacement, neglect, rearrangement, or deletion. It is assumed that the concept of not learning 
or unlearning supports the goal of replacing old routines with new ones (Fiol & O'Connor, 
2017; Reese, 2017; Starbuck, 2017; Tsang, 2017; Visser, 2017). Researchers believe that 
forgetting refers to the removal of routines that no longer serve the organization’s goals, 
allowing the 'installation' of new routines that support organizational objectives (Tsang, 
2017). 
Selective forgetting, ignorance, and awareness of not knowing (Roberts, 2013) means that 
individuals and teams within organizations actively decide to stop investing resources in 
storing a defined set of information. In this context, forgetting means temporarily suppressing 
irrelevant information. Voluntary forgetting (de Holan, 2011) facilitates change, particularly 
when current knowledge is perceived as a barrier or competitor to new knowledge. 
Rearranging information (de Holan, 2011) aims to abstract and generalize existing 
knowledge, freeing it from unnecessary details. If an organization wishes to reorganize, it 
must make decisions about future scenarios and contexts, as future contexts must be 
anticipated. Deletion (Akgün et al, 2006) as an organizational forgetting process means that 
an organization essentially discards old, useless, or even incorrect/false information. It can 
also mean the removal of information that has become irrelevant due to environmental 
changes or incorrect data. 
Methodology 
The research methodology was qualitative in nature, applied in terms of its goal, and 
descriptive-survey in terms of data collection. The participants of this study consisted of 10 
experts and specialists in the fields of educational management (4 individuals), human 
resources (4 individuals), and organizational behavior (2 individuals), selected purposefully 
from among experts. The measurement tool used in the study was the Interpretive Structural 
Modeling (ISM) questionnaire. The ISM method inherently includes validity and reliability. 
The MICMAC software was also used for data analysis. 
Findings 
The results led to the identification of four levels in the interpretive structural modeling. The 
first and most important level pertains to the technology component. The second level 
includes the components of culture-building and human resources management. The third 
level refers to components such as competition, stakeholder factors, employee characteristics, 
and strategy. The fourth level includes the components of transformational leadership and 
organizational structure. Furthermore, the most influential component in the influence-
dependency matrix was "technology," while the most dependent component was 
"transformational leadership." Therefore, it is suggested that the organization of industry, 
mining, and trade incorporate this perspective into their long-term plans regarding 
organizational forgetfulness. 
Conclusion 
This study aimed to examine the degree of penetration and dependence of factors affecting 
organizational forgetfulness using the interpretive structural modeling (ISM) approach. The 



               

79 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Hossein Davoudi, sadraddin sattari, Asghar Nakhostin Goldoost: Examining the Degree of Penetration and Dependence 
of Factors Affecting Organizational Forgetfulness 

 

Volume 7, Issue 2, Summer 2025, Pages 76 to 98 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

findings of this research align with the results of studies by Mohammadpour & Kamalian 
(2017), Barati et al. (2019), Bahadori et al. (2018), Moqaddaei (2017), Harris et al. (2021), 
Bongso (2020), Agrawal et al. (2020), Shen et al. (2020), Blagov & Shcherban (2019), and 
Becker et al. (2010). 
Based on the findings, the following suggestions are provided: 
• The results showed that the "technology" component is the most crucial and key component 
in organizational forgetfulness. Therefore, it is recommended that significant attention be 
given to utilizing "technology" for knowledge management and organizational forgetfulness 
in the industries of mining and trade. Using modern technologies in this area, as well as 
forming a strong human resources group to share knowledge using these technologies through 
organizational websites and specific platforms, is suggested. 
• The results also indicated that, after the "technology" component, the "human resources 
management and culture-building" component holds high importance. Therefore, it is 
recommended to employ capable and knowledgeable managers in the human resources field 
and use their expertise. Additionally, by organizing various courses and seminars, employees 
should be familiarized with the consequences of organizational forgetfulness. By holding 
these courses and involving different thinkers, a culture of adaptability and change can be 
institutionalized in the organization. 
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  ها:كليد واژه
فراموشي سازماني، 

مديريت دانش، 
ويژگي كاركنان، 

 آفرينرهبري تحول

  چكيده
بررسي ميزان نفوذ و وابستگي عوامل مؤثر بر فراموشي سازماني با رويكرد پژوهش،  هدف از انجام اين

سازي ساختاري تفسيري است. نوع تحقيق به لحاظ هدف از نوع كاربردي و به لحاظ نحوه گردآوري مدل
نفر از خبرگان و متخصصان حوزه  10باشد. جامعه آماري اين تحقيق را پيمايشي مي -داده، توصيفي

داد كه به صورت هدفمند معياري از بين ي، منابع انساني و رفتار سازماني تشكيل ميمديريت آموزش
داد. روش تجزيه و تحليل تشكيل مي ISMگيري پژوهش را پرسشنامه متخصصين انتخاب شد. ابزار اندازه

باشد يها مسازي ساختاري تفسيري انجام گرفت. اين روش جزء تجزيه و تحليل سيستمها از طريق مدلداده
ها از روش مرور ادبيات پردازد. لذا ابتدا جهت شناسايي مؤلفهكه به بررسي تعاملات ميان عناصر سيستم مي

سازي ساختاري تفسيري اقدام به ترسيم مدل گانه مدلگذشته استفاده شد و سپس با استفاده از مراحل شش
سازي ساختاري سوم و چهارم براي مدلها گرديد. نتايج منجر به تدوين چهار سطح اول، دوم، و يافته

هاي باشد، سطح دوم به مؤلفهتفسيري شد. سطح اول كه مهمترين سطح بوده، مربوط به مؤلفه تكنولوژي مي
هاي رقابت، عوامل مربوط به سازي و مديريت منابع انساني اختصاص يافت، سطح سوم به مؤلفهفرهنگ

هاي رهبري تحول و ساختار دارد و سطح چهارم شامل مؤلفه ذينفعان، ويژگي كاركنان و استراتژي اشاره
و » تكنولوژي«وابستگي، مؤلفه  -باشد. همچنين پرنفوذترين شاخص در ماتريس قدرت نفوذسازماني مي

است. لذا پيشنهاد بر اين است سازمان صنعت، معدن و تجارت، بر » رهبري تحول آفرين«ترين مؤلفه وابسته
  هاي بلندمدت خود در زمينه فراموشي سازماني اقدام نمايند.برنامه مبناي چنين نگرشي به
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  مقدمه
ها، جوامع و مردم است. موفقيت كشورها به دانش كند، علمي شدن سازمانميآنچه عصر حاضر را از ساير دوران متمايز 

 ,Hislop, Bosua, & Helmsهايي هستند كه كاركنان بادانش دارند (هاي موفق سازمانها بستگي دارد و سازمانآن

هاي قديمي د كه تا راهكنكاهد و به مديران يادآوري مي)؛ اما انباشت دانش و اصلاح نكردن آن از ارزش دانش مي2018
 ,Mariano, Caseyهاي قبلي كنار نرود، فرصتي براي كسب دانش جديد وجود نخواهد داشت (فراموش نشود و آموخته

& Olivera, 2018 فراموشي سازماني در واقع نوعي يادگيري معكوس است كه در آن افراد به طور تصادفي يا عمدي .(
). De Holan & Phillips, 2011كنند (و يادگيري جديد را جايگزين آن مييادگيري قبلي خود را كنار گذاشته 

شود كه طي آن يك فرد/سازمان، دانش يا اطلاعاتي را كه منجر به از فراموشي سازماني به عنوان فرآيندي تعريف مي
 ,Alzahrani & Woollardهاي جديد و مؤثر باز كند (گذارد تا راه را براي پاسخشود كنار ميدست دادن چيزي مي

كنند كه فراموشي يك پديده رايج، مهم و حياتي است كه ممكن است تصادفي ). برخي از صاحب نظران بيان مي2013
). فراموشي در هر دو سطح Adcock, 2012يا عمدي باشد و در هر دو صورت بر عملكرد و يادگيري سازمان تأثير دارد (

سازد تا دانش و بينش جديدي كسب دهد و آنها را قادر ميها را افزايش ميازمانهاي افراد و سسازماني و فردي، قابليت
). با گذشت زمان، نوآوري و اصلاح يا فراموشي دانش قديمي لازم است تا از Aydin & Gormus, 2015كنند (
جديد فراهم شود. هاي بيهوده در سطح فردي و سازماني جلوگيري شود و در نتيجه فرصتي براي يادگيري دانش فعاليت

). فراموشي بايد با يادگيري و نوآوري Barber, 2002شود (در واقع وجود دانش قديمي مانع يادگيري دانش جديد مي
 ).Birmingham, 2015سازماني همراه باشد تا سازمان بر بازار تسلط يابد، بهتر توليد كند و رقابتي بماند (

كند و گاهي نيز دانشي هاي فعلي خود را آگاهانه يا ناخودآگاه فراموش ميتدر بسياري از موارد، سازمان دانش و مهار
  ).De Holan & Phillips, 2004شود (كه به تازگي وارد سازمان شده است، آگاهانه يا ناخودآگاه فراموش مي

از خارج به سازمان  شود كه در نتيجه خلاقيت و نوآوري كاركنان سازمان ايجاد شده و يادانش جديد به دانشي اطلاق مي
توان در دو بعد فراموشي عمدي يا هدفمند و فراموشي تصادفي منتقل شده است. بنابراين فراموشي سازماني را مي

شود و در بيشتر موارد با ). فراموشي هدفمند توسط مديران سازمان اعمال ميCasey & Olivera, 2011بندي كرد (طبقه
هاي قديمي كه ديگر در سازمان به گيرد. به عنوان مثال، روشازمان صورت ميوري در سهدف يادگيري كاهش بهره

هاي تشويقي و ترغيب كننده يا كنترل و ريزي با مكانيسمخورد فراموش شود و مسئولان سازمان بر اساس برنامهدرد نمي
 & Goldingمعرفي كنند ( هاي جديد را در سازماننظارت تلاش كنند تا كاركنان را از روش قبلي بازدارند و روش

MacLeod, 2013افتد ). فراموشي تصادفي و بي برنامه نتيجه فراموشي ذهن انسان است. اين نوع فراموشي زماني اتفاق مي
هاي كاري يا نبود سيستم انگيزشي و نظارتي مؤثر در سازمان، به تدريج روش كار مورد كه كاركنان به دليل سختي روش

شود هاي سازماني مختل ميند. در اغلب موارد اين نوع فراموشي به نفع سازمان نيست و برنامهكننظر را فراموش مي
)Argote, 2013.(  

ريزي شده يا داوطلبانه سازماني استفاده كنند: ابزار منابع مالي، توانند از چهار ابزار براي اجراي فراموشي برنامهمديران مي
تواند با حذف منابع هاي مشترك اعضا و سازمان. مدير ميهاي سازماني، ساختار سازماني و درك جمعي و ارزشرويه

هاي ين، باعث فراموشي سازماني در بخشي از سازمان يا در بخشي از فعاليتمالي، كاهش و افزايش آنها در جهت مع



      
 

 

 

 تگي عوامل موثر بر فراموشي سازمانيبررسي ميزان نفوذ و وابس:  اصغر نخستين گلدوست، صدرالدين ستاري، حسين داودي  82

 

  آموزشفصلنامه مديريت و چشم انداز 

 

https://www.jmep.ir  98تا  76، صفحات 1404، تابستان 24، پياپي 2، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

توان فراموشي را تسريع يا متوقف كرد. هاي سازماني، ميها و دستورالعمل). با تغيير رويهCiulu, 2009سازمان شود (
اند به عنوان ابزاري براي دستيابي تودهد نيز ميها و وظايف افراد سازمان را نشان ميساختار سازماني كه توزيع مسئوليت

 ,Huang, Chen, & Jiaبه فراموشي سازماني با توانمندسازي يك بخش يا كاهش قدرت مورد استفاده قرار گيرد (

بخشد بايد تغيير يابد تا امكان هاي نهادينه شده در سازمان كه به دانش موجود قداست مي). در نهايت ارزش2016
ها فراهم شود كه البته كاري دشوار و در برخي موارد غير ممكن است. هولان و ني بر اين ارزشهاي مبتفراموشي فعاليت

فيليپس معتقدند كه فراموشي اين پتانسيل را دارد كه بعد جديد و مهمي به درك ما از پويايي دانش سازماني بيافزايد، اما 
  ).Nafei, 2017اين امر مستلزم يك برنامه تحقيقاتي خاص و گسترده است (

دهد يا صرفاً يكي از انتقاداتي كه به نظريه فراموشي سازماني وارد شده است اين است كه آيا فراموشي سازماني رخ مي
دهد و ذهن از دانش قبلي خالي كند. در واقع منتقدان اصرار دارند كه فراموشي رخ نميحافظه سازماني را بازسازي مي

دهد و ذهن با تركيب و تجديد دانش قبلي دانش خود را به صورت پويا به روز ميشود، بلكه بازآفريني دانش رخ نمي
). همانطور كه در فرآيندهاي تصميم گيري جزئي و تدريجي، Moshabbaki, Bastam, & Yadegari, 2012كند (مي

نايي از فراموشي شود، در دانش نيز معهاي جديد ميتصميمات قبلي به تدريج و با تغييرات جزئي موجب تصميم گيري
شود و به اين ترتيب، دانش متولد و شكل كامل ندارد، بلكه دانش سازماني دستخوش تغييرات جزئي و تدريجي مي

  ).Moqtadaei, 2017گيرد (مي
عوامل مؤثر بر فراموشي سازماني در مطالعات مختلف بيان شده است. از عوامل فردي مانند شجاعت و تجربه كاركنان و 

تواند محركي براي فراموشي هدفمند سازمان باشد تا عوامل سازماني مانند رهبري تحول آفرين، ي آنها كه ميتعهد بالا
سازي، همگي عواملي هستند كه مطالعات مختلف را تحت تأثير قرار مديريت منابع انساني، ساختار سازماني و فرهنگ

اي از همچنين فراموشي سازماني حاصل مجموعه ).Fernandez & Sune, 2009; Bahadri et al, 2019اند (داده
). از طرفي Salavati et al, 2013تواند ريشه در اقدامات و تصميمات دروني يا بيروني داشته باشد (اقدامات است كه مي

زماني ساهاي برونريزيتواند ناشي از برنامه) فراموشي سازماني ميEsmaili et al, 2016به گفته اسماعيلي و همكاران (
هايي از اين حالت است. بهادري و هاي اطلاعاتي نمونهنيز صورت پذيرد. عملياتي شبيه هك كردن اطلاعات و خرابكاري

سازماني شامل رقابت (وجود محيط رقابتي، پويايي نوع صنعت و جايگاه عوامل برون )Bahadri et al, 2019همكاران (
هاي بالادستي و حاكميتي در ها، الزامات سازمانهاي همكار از تغيير در رويهنفعان (حمايت سازمانرقابتي سازمان) و ذي

ها، ناكارآمدي قوانين بالادستي و كيفيت ارتباطات برون سازماني) را در فراموشي سازماني اثرگذار جهت تغيير رويه
القاكننده، يكديگر هستند. هوانگ و ها مكمل يا دانند. اما اين عوامل به يكديگر مرتبط هستند و در واقع برخي از آنمي

) به نقش اشتراك دانش و ارزيابي Blagov & Shcherban, 2019) و بلاگو و اسچيربان (Huang et al, 2018همكاران (
 ,Fawcett & Hulbert) و فاوسيت و هالبرت (Bongso, 2020دانند. بوسنگو (دانش را در فراموشي سازماني مؤثر مي

 ,Michaelis et alدانند. ميكاليس و همكاران (وري سازماني را در فراموشي سازماني دخيل ميآ) ارتقاي تاب2020

دانند. اگراوال و فراموشي سازماني اثرگذار مي) نيروي انساني مجرب را Sune & Lopez, 2020) و ساني و لوپز (2015
فردي را در ) ارتباطات بينYanagihara & Koga, 2020) و ياناگيهارا و كوگا (Agrawal et al, 2020همكاران (

 ,Harris et al) و هاريس و همكاران (Shen et al, 2020دانند. همچنين شين و همكاران (فراموشي سازماني مؤثر مي
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در اين ميان رويدادها و مسائل آتي سازمان با تحقيقات داند. سالاري را در فراموشي سازماني اثرگذار مي)، شايسته2020
اي دوسويه دارد و ها رابطهدر اين زمينه گره خورده است. آينده پژوهي با جهان بيني، ايدئولوژي و فرهنگ ملتآتي 

انگيزد. با ترين موضوعاتي است كه كنجكاوي انسان را بر ميتوجه به آينده و تأثيرات آن بر زندگي مردم يكي از مهم
ينده نگري تبديل شده و مفاهيمي چون آينده نگري را به ارمغان پيدايش علوم تجربي و عقلي، كنجكاوي در آينده به آ

 ها كمك كندتواند به توسعه و پويايي سازمانآورده است. بنابراين توجه به آينده از طريق تحقيقات آينده نگر مي
)Ehresman, 2012.(  

بيني آينده از مديريت مستلزم پيشبدون شك ايجاد تغييرات مطلوب و دستيابي به آينده مطلوب در حوزه علوم انساني و 
آفرين در مديريت سازماني، برآورد هاي ارزشنظر شناخت عوامل مؤثر بر تغييرات در اين حوزه است. شناسايي حوزه

فضاهاي انتقال دانش در آينده، شناخت نيازهاي كاربران آينده علوم انساني و سازگاري به موقع با تغييرات تنها بخشي از 
اخت آينده است. با وجود اهميت فراموشي سازماني در مديريت نوين، تاكنون به اين موضوع پرداخته نشده الزامات شن

توان يابي ساختاري، ميلذا با مدل ها در اين زمينه كمك كند.تواند به مديريت آينده سازماناست و انجام اين پژوهش مي
آينده ايجاد كرد كه با تقويت عوامل مربوط، موجب بهبود هاي مشخصي براي مديران و كاركنان سازماني در برنامه

هاي مفيد، به پيشرفت سريع سازمان كمك كرد. براي مثال، فراموشي هدفمندسازماني و كاهش فراموشي ناآگاهانه دانش
رفت باشد. بهبود عملكرد و پيشهاي كليدي در اقتصاد و آينده كشور ميسازمان صنعت، معدن و تجارت يكي از سازمان

هاي پرنفوذ و تواند تأثير به سزايي در اقتصاد كشور و زندگي مردم داشته باشد. از سويي شناسايي مؤلفهاين سازمان مي
هاي فراموشي سازماني در صنعت، معدن هاي وابسته به ساير مؤلفهاثرگذار در فراموشي سازماني و همچنين شناسايي مؤلفه

توان سؤال اصلي كننده باشد. لذا ميمدت و بلندمدت اين سازمان كمكاي كوتاههتواند در تحقق برنامهو تجارت مي
  طور بيان كرد كه، مدل ساختاري تفسيري عوامل مؤثر در فراموشي سازماني چيست؟پژوهش را اين

  مباني نظري 1
اتژي مديريت و ارزش ها ادامه نخواهد يافت مگر اينكه استراند كه زندگي آنها دريافتهدر عصر كنوني دانش، سازمان

گذاري دانش سازماني خود را داشته باشند. مديريت دانش يك راه حل كلي در ايجاد مزيت رقابتي مستمر براي 
هاي شود دانش سازماني به خوبي در تمام بخشهاي مديريت دانش باعث ميهاي تجاري است. در واقع راه حلسازمان

  ).Harris et al, 2020گيرد ( سازمان گسترش يافته و مورد استفاده قرار
فراموشي سازماني از دو بعد قابل بررسي است: بعد اول )، de Holan & Phillips, 2004هولان و فيليپس (از ديدگاه دي

دهد كه دانش فراموش شده در سازمان وجود نشان مي -هدفمندي و تصادفي بودن فرآيند فراموشي سازماني، بعد دوم  -
اينكه دانش جديدي است.. با توجه به دو بعد فوق چهار نوع فراموشي سازماني وجود خواهد داشت. زماني كه دارد. يا 

يك سازمان نتواند دانش جديدي را كه به تازگي وارد آن شده است به خاطر بياورد يا دانشي كه در سيستم حافظه 
نش قبل از اينكه به طور كامل در سازمان تثبيت شود. سازماني ذخيره شده است به مرور زمان ناپديد شود يا بخشي از دا

اگر از سازمان حذف شود يا بخشي از دانش تثبيت شده با هدف خاصي از حافظه سازمان حذف شود، فراموشي سازماني 
 ).de Holan & Phillips, 2004دهد. (رخ مي
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افزايد باعث كاهش و از دست رفتن دانش فراموشي سازماني برعكس يادگيري سازماني كه بر ذخيره دانش سازماني مي
فراموشي سازماني، از دست دادن  )،de Holan & Phillips, 2004هولان و فيليپس (شود. از ديدگاه ديسازماني مي

). كرانسداف به تعدادي از مطالعات اشاره Mashbaki & Rabia, 2009داوطلبانه يا غيرارادي دانش سازماني است (
توان گفت ها كاملاً مستعد فراموشي هستند، زيرا از فراموشي غافل هستند. بنابراين ميدهد سازمانكند كه نشان ميمي

  ها از آن غافل باشند، اما ناگزير از مواجهه با آن هستند.فراموشي سازماني موضوع مهمي است كه ممكن است سازمان
ريشه در اقدامات و تصميمات دروني يا بيروني سازمان تواند اي از اقدامات است كه ميفراموشي سازماني نتيجه مجموعه

كنند تا در ريزي شده نگاه ميها بايد به فراموشي سازماني به صورت سيستماتيك، آگاهانه و برنامهداشته باشد. سازمان
مان تحميل هاي زيادي را به سازكند كه فراموشي سازماني اغلب هزينهنهايت به نتايج مثبت دست يابند. دمير بيان مي

 & Jalaliكنند (كند و بسياري از كشورهاي جهان هر ساله منابع زيادي را براي كسب دانش و اطلاعات صرف ميمي

Khosravani, 2010 .(كند كه در آن ريزي شده و بدون برنامه تقسيم ميآزمي، فراموشي را به دو صورت برنامه
ريزي نشده، اقدامي منفعلانه و شود. از سوي ديگر، فراموشي برنامهاطلاعات و دانش موجود در سازمان كنار گذاشته مي

كند. از سوي ديگر به پيامدهاي فراموشي توجه كرد و غيرارادي است كه اطلاعات و دانش حياتي سازمان را فراموش مي
  اين پيامدها را به دو صورت مثبت و منفي طبقه بندي كرد.

  فراموشي سازماني و ابعاد آن 2
ها به اند، و آنهاي نسبتاً متمايز از فراموشي قبلاً توسعه يافتهسازيدهد كه برخي از مفهومذشته نشان ميتحقيقات گ

). با اين حال، اين مفاهيم Casey & Olivera, 2011; de Holan, 2011شوند (هاي متفاوتي به فراموشي نزديك ميروش
اند. اين مفاهيم به اين معنا به هم مرتبط نيستند كه هيچ ارزيابي نشدهعمدتاً به لحاظ نظري نامرتبط هستند و به طور تجربي 

ها را در مورد نحوه ها و گزارهتلاشي براي ايجاد يك مدل يا نظريه واحدي وجود ندارد كه امكان استخراج فرضيه
فاهيم مختلف فراموشي (به تر شده است و ماستفاده يا اجتناب از فراموشي تا كنون فراهم كند. در عوض، اين زمينه متنوع

 عنوان مثال، تصادفي، سهوي يا عمدي) در كنار هم وجود دارند.

هاي يادگيري، جايگزيني، ناديده گرفتن، تنظيم مجدد يا تاكنون، تحقيقات در مورد فرآيندهاي فراموشي سازماني بر ايده
يادگيري در مفهوم دور انداختن و جايگزيني حذف متمركز شده است. فرض بر اين است كه ياد نگرفتن يا عدم 

 ;Fiol & O'Connor, 2017; Reese, 2017( كندهاي جديد پشتيباني ميهاي قديمي از هدف نصب روالروال

Starbuck, 2017; Tsang, 2017; Visser, 2017 .(هايي اشاره دارد كه پژوهشگران معتقدند فراموشي به حذف روتين
كنند هاي جديدي كه از اهداف سازمان پشتيباني ميروال» نصب«زماني نيستند و باعث ديگر در خدمت اهداف سا

)Tsang, 2017.(  
ها ها در سازمان) به اين معني است كه افراد و تيمRoberts, 2013فراموشي انتخابي، ناآگاهي و آگاهي از ندانستن (

گذاري نكنند. در اين شده سرمايهاي از اطلاعات تعريفهاند كه ديگر منابع را براي ذخيره مجموعفعالانه تصميم گرفته
  زمينه، فراموشي به معناي سركوب اطلاعات موقتي نامربوط است.

) به تسهيل تغيير اشاره دارد، به ويژه زماني كه دانش فعلي به عنوان يك مانع و de Holan, 2011فراموشي اختياري (
 رقيب دانش جديد تلقي شود.
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)، با هدف انتزاع و تعميم اطلاعات موجود و رهايي آن از جزئيات است. اگر de Holan, 2011ت (بازآرايي اطلاعا
هاي گيري كند، زيرا بايد زمينههاي احتمالي تصميمها و زمينهسازماني بخواهد سازماندهي مجدد كند، بايد در مورد آينده

 بيني كرد.آينده را پيش

يك فرآيند فراموشي سازماني به اين معني است كه يك سازمان اساساً اطلاعات )، به عنوان Akgün et al, 2006حذف (
تواند به معناي حذف اطلاعاتي باشد كه به دليل گذارد. همچنين ميقديمي، بي فايده يا حتي نادرست/غلط را كنار مي
  اند.تغيير محيط يا نادرست بودن اطلاعات نامربوط شده

 
 پيشينه تحقيق

تأثير رفتارهاي خشونت اجتماعي بر فراموشي «) در پژوهشي با عنوان Mohammadi et al, 2019( محمدي و همكاران
دار رسيدند كه، تأثير رفتارهاي خشونت اجتماعي بر فراموشي سازماني معنيبه اين نتيجه» سازماني و قصد ترك خدمت

) با  ,2019Barati et alبراتي و همكاران (است و تأثير فراموشي سازماني بر قصد ترك خدمت تأييد شد. نتايج پژوهش 
نشان داد كه همبستگي » طراحي مدل رابطه بين فراموشي سازماني هدفمند و چابكي سازماني با اثربخشي سازماني«عنوان 

بين فراموشي سازماني هدفمند با اثربخشي سازماني كاركنان و همبستگي بين فراموشي سازماني هدفمند با چابكي 
طراحي مدل «) با عنوان  ,2018Bahadori et alسازماني كاركنان معنادار است. نتايج پژوهش بهادري و همكاران (

نشان داد كه عوامل مؤثر بر فراموشي سازماني شامل سه بعد فردي، سازماني و محيطي است. » فراموشي سازماني هدفمند
تبيين نقش رهبري اصيل در فراموشي «در پژوهشي به ) Mohammadpour & Kamalian, 2017محمدپور و كماليان (

پرداختند و نتايج نشان داد؛ توانمندسازي روانشناختي » سازماني هدفمند با توجه به نقش ميانجي توانمندسازي كاركنان
ن نتايج چنيطور نسبي اثرگذار است. همعنوان متغير ميانجي در رابطه بين رهبري اصيل و فراموشي سازماني هدفمند بهبه

  تأثير مثبت توانمندسازي روانشناختي بر فراموشي سازماني هدفمند را نشان داد.
فراموشي اتوبيوگرافيك، فراموشي اجتماعي و بررسي «) در پژوهشي به Harris et al, 2021هاريس و همكاران (

راموشي اتوبيوگرافيك، فراموشي پرداختند و نتايج نشان داد كه فراموشي شامل ف» فراموشي موقعيتي: فراموشي در زمينه
فراموشي سازماني در بررسي نقش «) در پژوهشي به Bongso, 2020اجتماعي و فراموشي موقعيتي است. بونگسو، (
دار فراموشي سازماني پرداختند و نتايج تأثير مستقيم و غيرمستقيم معني» افزايش عملكرد نوآوري از طريق مديريت دانش

تأثير «) در پژوهشي با عنوان Shen et al, 2020ريق مديريت دانش را نشان داد. شين و همكاران (بر عملكرد نوآوري از ط
به اين نتيجه رسيدند كه فراموشي سازماني رابطه » يادگيري سازماني بر نوآوري دانش با نقش واسطه فراموشي سازماني

) پژوهشي با عنوان  ,2018Mariano et alمكاران (كند. ماريانو و هبين يادگيري سازماني و نوآوري دانش را تعديل مي
به اين نتيجه رسيدند كه، مديران در جلوگيري از كاهش و از دست دادن دانش تصادفي و » مديران و فراموشي سازماني«

  حفظ حافظه سازماني نقش مؤثري دارند.
عوامل فردي، سازماني و محيطي  توان فراموشي سازماني را در سه دستههاي گذشته ميبندي نتايج پژوهشبا جمع
و مدل مفهومي تحقيق نشان داده  2هاي آن به همراه مفاهيم اوليه در شكل بندي كرد و زيرشاخصسازماني) دسته(برون

  شده است.
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 ,Shen et al, 2020Bongso, ; 2018; Bahadori et al, 2019; Barati et al, 2019Mohammadi et al ;. مدل مفهومي تحقيق (2شكل 

2020( 

  
  شناسيروش

نوع روش تحقيق به لحاظ ماهيت از نوع كيفي، به لحاظ هدف از نوع كاربردي و به لحاظ نحوه گردآوري اطلاعات 
 4نفر از خبرگان و متخصصان حوزه مديريت آموزشي ( 10اين تحقيق را  كنندگانتوصيفي از نوع پيمايشي بود. مشاركت

داد كه به صورت هدفمند معياري از بين متخصصين انتخاب شد. ) تشكيل مي2) و رفتار سازماني (4نفر)، منابع انساني (
رسشنامه شامل دهد. اين پ) تشكيل ميISM( 1سازي ساختاري تفسيريگيري پژوهش را پرسشنامه مدلابزار اندازه

آفرين، استراتژي، هاي مديران، مديريت منابع انساني، رهبري تحولهاي كاركنان، ويژگيويژگي«هاي مؤلفه
هاي گذشته مورد است. اين ابعاد از اسناد و پژوهش» نفعانسازي، ساختار سازماني، تكنولوژي، فرايند، رقابت، ذيفرهنگ

گيري يعني پرسشنامه تا چه ميزان خصيصه مورد نظر را به درستي مورد بزار اندارهاستخراج شده است. روايي پرسشنامه يا ا
دهد. خصيصه مورد بررسي در اين روش، ارتباط ميان عناصر است از آنجا كه تمامي روابط ممكن در سنجش قرار مي

ي (اعتبار) است. پايايي النفسه داراي روايتفسيري في-شود بنابراين پرسشنامه ساختاريقالب يك ماتريس بررسي مي
                                                            

1 Interpretive Structural Modeling (ISM) 
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گيري در شرايط يكسان تا چه اندازه نتايج يكساني را گيري با اين امر سروكار دارد كه ابزار اندازهپرسشنامه يا ابزار اندازه
كاري و تحصيلات عالي دارند. ها سابقهدهندگان در اين روش خبرگاني هستند كه سالدهد. از آنجا كه پاسخبه دست مي

رود ديدگاه آنها از ثبات كافي برخوردار باشد. لذا روش درستي انتخاب شوند، انتظار ميچنانچه خبرگان به بنابراين
افزار ها نيز از نرمسازي ساختاري تفسيري ذاتاً برخوردار از روايي و پايايي است. جهت تجزيه و تحليل دادهمدل
  استفاده شده است. 1مكميك

اي از عناصر مختلف و بهم يك فرايند يادگيري تعاملي است كه در آن مجموعه سازي ساختاري تفسيريروش مدل
شناسي به ايجاد و جهت دادن به ). اين روشWarfield, 1974شوند (مند جامع ساختاردهي ميمرتبط در يك مدل نظام

هاي اين روش آن ن منطقتري). يكي از اصليFaisal et al, 2006نمايد (روابط پيچيده ميان عناصر يك سيستم كمك مي
باشد كه همواره عناصري كه در يك سيستم اثرگذاري بيشتري بر ساير عناصر دارند از اهميت بالاتري برخوردارند. مي

آيد، ساختاري از يك مسأله يا موضوع پيچيده، يك سيستم يا حوزه دست ميشناسي بهمدلي كه با استفاده از اين روش
توان گفت كه ). در نتيجه ميFaisal et al, 2006باشد (دقت طراحي شده ميكه الگويي بهدهد مطالعاتي را نشان مي

نمايد بلكه تنها بينشي را در خصوص روابط ميان عناصر مختلف يك سيستم فراهم ميسازي ساختاري تفسيري نهمدل
نمايد و توايي تعريف شده) فراهم ميساختاري را مبتني بر اهميت و يا تأثيرگذاري عناصر برهم (بسته به نوع رابطه مح

نمايد كه آيا گذارد. اين روش تفسيري است، چون قضاوت گروهي از افراد تعيين مياطلاعات تصويري به نمايش مي
روابطي ميان عناصر وجود دارد يا خير. اين روش ساختاري است، چون اساس روابط يك ساختار سرتاسري است كه از 

سازي است كه روابط مشخص و ساختار تغيرها استخراج شده است. اين روش يك تكنيك مدلاي از ممجموعه پيچيده
هاي مختلفي استفاده شده سازي ساختاري تفسيري در حوزهشود. روش مدلكلي در يك مدل دياگراف، نشان داده مي

ناصر) با استفاده از تجربه سازي ساختاري تفسيري تجزيه يك سيستم پيچيده به چند زيرسيستم (عاست. ايده اصلي مدل
  باشد.عملي و دانش خبرگان به منظور ساخت يك مدل ساختاري چندسطحي مي

  
 هاي پژوهشيافته

سازي ساختاري تفسيري انجام شود، لازم است از طريق بررسي ادبيات نظري به شناسايي كه فرايند مدلقبل از اين
هاي اثرگذار بر فراموشي پرداخته شود. لذا در اين پژوهش براي شناسايي مؤلفههاي اثرگذار بر فراموشي سازماني مؤلفه

سازماني از ادبيات گذشته استفاده شد (لازم به ذكر است كه عوامل اثرگذار در فراموشي سازماني در بخش ديگر رساله 
استفاده شده است). لذا نتايج  به صورت كمي مورد تجزيه و تحيل و ارزيابي قرار گرفته است و نتيجه آن در اين مقاله

هاي كاركنان، مديريت منابع عامل يا مؤلفه فرعي (ويژگي 9عامل اصلي (فردي، سازماني و محيطي) و  3منجر به شناسايي 
سازي) گرديد كه در آفرين، تكنولوژي، رقابت، استراتژي، ذينفعان، ساختار سازماني و فرهنگانساني، رهبري تحول

 نشان داده شده است.جزئيات آن  1شكل 

سازي ساختاري تفسيري رسيد كه مراحل انجام آن به ترتيب در ادامه به ها نوبت به تحليل فرايند مدلبعد از شناسايي عامل
  همراه نتايج آن بيان شده است.

                                                            
1 MicMac 
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  سؤال پژوهشي: مدل ساختاري عوامل مؤثر بر فراموشي سازماني كدام است؟
  گيرد.ها بر اساس مراحل شش مرحله در ادامه مورد تشريح و بررسي قرار مييافتهبراي پاسخ به سؤال پژوهشي بالا، 

  
 گام اول: تشكيل ماتريس خودتعاملي ساختاري

هاي مورد مطالعه پژوهش (از طريق مرور ادبيات گذشته، لازم است كه مولفه سازي ساختاري تفسيريدر قدم اول از مدل
قرار داده شود. در قسمت ستون نيز  ماتريس	دست آمده است) درون سطر يكآماري بههاي مصاحبه و تأييد آن با روش

هاي مورد بين مولفه وجود دارد كه لازم است تا نوع روابط N*N شود. حالا يك ماتريس مربعيها تكرار ميهمين مولفه
  شود:ه استفاده ميبررسي، مشخص شود. از روابط منطقي زير براي بررسي ارتباط بين مؤلفه

 1: ارتباط يك طرفه ازi  بهj  

 1:  ارتباط يك طرفه ازj   بهi  

 2: ارتباط دوطرفه بينi  وj  

 0هيچ ارتباطي بين :i  و j  وجود ندارد 

تواند از شود، در واقع اين اقدام يك توافق اوليه است و محقق حتي مينوع رابطه استفاده ميدر اينجا از اعداد براي بيان 
اي مهم است كه نشان هاي مختلف براي اين كار استفاده كند. انتخاب اين نمادها به گونهاعداد بزرگ انگليسي يا علامت

رابطه يك طرفه باشد، تقريباً واضح است كه رابطه نوع نشان دهنده يك  1دهنده نوع رابطه باشد. به عنوان مثال، اگر عدد 
شود و اجزاء در تشكيل مي 9*9به معناي رابطه معكوس است. براي به دست آوردن اتصالات بين آنها، يك ماتريس  -1

اعداد شود تا با قرار دادن گيرند. لذا در اين مرحله از كارشناسان درخواست ميداخل ماتريس مطابق جدول زير قرار مي
كنند. از آنجايي كه رابطه معكوس بين اجزا را با در نظر گرفتن قرارداد فوق، رابطه بين اين اجزا را تعيين مي 2و  0، -1، 1

توان قطر اصلي را توان از مثلث بالاي قطر اصلي جمع آوري كرد، تكميل مثلث بالاي قطر اصلي كافي است و ميمي
 ر داد.را قرا 1خالي در نظر گرفت يا عدد 

 
 ISM . ايجاد ماتريس خود تعاملي در اولين گام از مدل سازي ساختاري تفسيري1جدول 

 C1 C2 C3 C4C5C6 C7 C8 C9  نام متغيررديف

C1 2 1 1 1 1 2 1- 1- - سازيفرهنگ 
C2  1 2 1 2 1 1 1- - 1  مديريت منابع انساني 
C3  1 1 1 1 1 2 - 1 1  آفرينرهبري تحول 
C4  1 1 1 1 1 - 2 1- 2  ساختار سازماني 
C5 2 1 1 1 - 1- 1- 1- 1- رقابت 
C6 2 1 1 - 1- 1- 1- 2 1-عوامل مربوط به ذينفعان 
C7 1- 1- - 1- 1- 1- 1- 1- 1- تكنولوژي 
C8 2 - 1 1- 1- 1- 1- 2 1- ويژگي كاركنان 
C9 2 1 2 2 1- 1- 1- 2 استراتژي - 
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سازي شود، روابط مستقيم و معكوس ماتريس خودتعاملي در اولين گام از مدلملاحظه مي 1طور كه در جدول همان
  ساختاري تفسيري بيان گرديد.

  
 گام دوم: تشكيل ماتريس دريافتي اوليه

حالا بايد ماتريس دريافتي اوليه ساخته شود. براي استخراج ماتريس دريافتي اوليه، بايد در هر سطر ماتريس خودتعاملي 
شود.  0و  -1جايگزين اعداد  	عدد صفر	شود و 2و  1بايد جايگزين اعداد 		عدد يك	)،2ساختاري (يعني ماتريس جدول 

شود. موارد هم رنگ اعداد متناظر بالا و س دريافتي اوليه ناميده ميپس از تبديل تمام سطرها، نتيجه حاصل شده ماتري
 دهد.پايين قطر اصلي را نشان مي

آيد. ابتدا ماتريس دريافتي اوليه با تبديل ماتريس خود تعامل ساختاري به يك ماتريس دو مقدار صفر و يك به دست مي
توان اين كار را با توجه به مثلث بالايي قطر اصلي انجام داد شود، بنابراين مياتصالات مثلث پاييني قطر اصلي مشخص مي

شود. به صورت يك رابطه يك طرفه يعني عدد يك مشخص مي 5تا  9كه بسيار راحت است. به عنوان مثال رابطه مؤلفه 
م اتصالات يك رابطه معكوس خواهد بود يعني منفي؛ به همين ترتيب، تما 9تا  5بنابراين با توجه به منطق رابطه جزء 

  آيد.مثلث پاييني قطر اصلي مانند ماتريس زير به دست مي
اكنون ماتريس دريافتي اوليه بايد ساخته شود. براي استخراج ماتريس دريافتي اوليه، در هر رديف از ماتريس برهمكنش 

شود.  0و  -1داد جايگزين اع 0و عدد  2و  1بايد جايگزين اعداد  1)، عدد 2خودكار ساختاري (يعني ماتريس جدول 
شود. اقلام همرنگ اعداد مربوطه را در پس از تبديل تمام سطرها، نتيجه به دست آمده ماتريس دريافتي اصلي ناميده مي

 دهند.بالا و پايين قطر اصلي نشان مي

 
 . تشكيل ماتريس دريافتي اوليه2جدول 

 C1 C2 C3 C4C5C6 C7 C8 C9  نام متغير رديف

C1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 سازيفرهنگ 
C2  1 1 1 1 1 1 0 1 1  مديريت منابع انساني 
C3  1 1 1 1 1 1 1 1 1  آفرينرهبري تحول 
C4  1 1 1 1 1 1 1 0 1  ساختار سازماني 
C5 1 1 1 1 1 0 0 0 0 رقابت 
C6 1 1 1 1 0 0 0 1 0عوامل مربوط به ذينفعان 
C7 0 0 1 0 0 0 0 0 0 تكنولوژي 
C8  1 1 1 0 0 0 0 1 0 كاركنانويژگي 
C9 1 1 1 1 1 0 0 0 1 استراتژي 
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  گام سوم: تشكيل ماتريس دريافتي نهايي
ترين قسمت اين روش در مرحله بعدي روش مدلسازي ساختاري تفسيري بايد ماتريس را تطبيق داد كه تقريباً سخت

آيد. رابطه ضرب به اين صورت است كه اگر است. ماتريس دريافتي نهايي با اعمال روابط ضرب بين اجزا به دست مي
شود. معمولاً اين علامت منتهي مي kنيز به  iه گرفت كه جزء توان نتيجمنتهي شود، مي kبه جزء  jو جزء  jبه جزء  iجزء 

 شود:شود. علاوه بر اين، ميزان وابستگي و تأثير هر جزء تعيين مي* مشخص مي1در ماتريس دريافتي نهايي با 

افتي قدرت نفوذ: ميزان تأثيرگذاري بر اجزاي ديگر است كه براي هر جزء از مجموع اعداد هر رديف در ماتريس دري •
 آيد.نهايي به دست مي

دهد كه براي هر جزء از مجموع اعداد هر ستون در ماتريس دريافتي ها را نشان ميدرجه وابستگي: تأثير ساير مؤلفه •
 آيد.نهايي به دست مي

يه و هايي كه وابستگي زيادي دارند در سطوح اولشود. مولفهبا توجه به ماتريس دريافتي نهايي، سطوح اجزا تعيين مي
 گيرند.ترين سطح قرار ميهايي كه نفوذ بالايي دارند در پايينمولفه

 
  . تشكيل ماتريس دريافتي نهايي3جدول 

 ميزان نفوذ C1 C2 C3 C4C5C6 C7 C8 C9  نام متغيررديف
C1 1 1 سازيفرهنگ*  1*  1 1 1 1 1 1 9 
C2  1 1 1  مديريت منابع انساني*  1 1 1 1 1 1 9 
C3   9 1 1 1 1 1 1 1 1 1  آفرينتحولرهبري 
C4  1 1  ساختار سازماني*  1 1 1 1 1 1 1 9 
C5 1 رقابت*  1*  0 0 1 1 1 1 1 7 
C6 1عوامل مربوط به ذينفعان*  1 0 1*  1*  1 1 1 1 8 
C7 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 تكنولوژي 
C8 1 ويژگي كاركنان*  1 0 1*  1*  1*  1 1 1 8 
C9 1 1 استراتژي*  0 1*  1 1 1 1 1 8 

  8 8 9 8 8 7 4 8 8 ميزان وابستگي 
  

  هابندي مولفهگام چهارم: تعيين روابط و سطح
بايد تعيين سطوح هر مؤلفه انجام شود. در اين مرحله بايد 		روش مدلسازي ساختاري تفسيري	بعد از انجام مراحل قبل در

جداگانه به دست آورد. براي اين كار، سه مجموعه زير تعريف هاي تاثيرگذار و تأثيرپذير براي هر مؤلفه را ليست مولفه
 شده است:

مجموعه دريافتي براي يك متغير خاص عبارت است از نام خود آن متغير، به انضمام ساير  مجموعه دريافتي: .1
ؤلفه مورد نظر هايي كه در سطر مربوط به متر همه مولفهاند؛ به شكل سادهمتغيرهايي كه در به وجود آمدن آن نقش داشته

 دارند. 1عدد 
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مجموعه مقدماتي براي هر متغير شامل نام خود آن متغير، به انضمام ساير متغيرهايي كه  مجموعه مقدماتي: .2
 دارند. 1هايي كه در ستون مربوط به مؤلفه مورد نظر عدد تر همه مولفهدر ايجاد آنها نقش داشته است؛ به شكل ساده

از اسم آن نيز مشخص است از متغيرهاي مشترك در دو مجموعه بالا  همانطور كه :مجموعه اشتراك .3
 آيد.دست ميبه

به عنوان  ISM ها يكسان است، در سلسله مراتبها با مجموعه دريافتي آندست آمده از آنمتغيرهايي كه اشتراك به
ير كمتري دارند. پس از شناسايي شوند، به اين معني كه اين متغيرها بر متغيرهاي ديگر تأثمتغير سطح بالا محسوب مي

شود. اين تكرارها تا زماني كه سطح همه متغيرها متغير بالاترين سطح، آن متغير از فهرست متغيرها كنار گذاشته مي
 استفاده خواهند شد. ISM مدل نهايي	كند؛ سطوح شناسايي شده در ساختمشخص شود، ادامه پيدا مي

مدلسازي ساختاري تفسيري، سطوح هر جزء بايد تعيين شود. در اين مرحله بايد پس از انجام مراحل قبلي در روش 
هاي تأثيرگذار و تأثيرپذير براي هر مؤلفه به طور جداگانه تهيه شود. براي اين منظور سه مجموعه زير فهرست مولفه

  تعريف شده است:
است، از جمله متغيرهاي ديگري كه در ايجاد  . مجموعه دريافتي: مجموعه دريافتي براي يك متغير خاص، نام آن متغير1

 را دارند. 1تر، تمام اجزايي كه در رديف مربوط به جزء مورد نظر عدد اند. به صورت سادهآن نقش داشته

. مجموعه مقدماتي: مجموعه مقدماتي براي هر متغير شامل نام آن متغير، شامل ساير متغيرهايي است كه در ايجاد آنها 2
 دارند. 1تر، تمام اجزايي كه در ستون مربوط عدد ند. به صورت سادهانقش داشته

 آيد.مجموعه اشتراكي: همانطور كه از نامش پيداست از متغيرهاي رايج در دو مجموعه فوق به دست مي -الف

اختاري متغيرهايي كه اشتراك آنها با مجموعه دريافتي آنها يكسان است، متغيرهاي سطح بالا در سلسله مراتب مدل س
شوند، به اين معني كه اين متغيرها تأثير كمتري بر ساير متغيرها دارند. پس از شناسايي متغير تفسيري در نظر گرفته مي

شود. اين تكرارها تا زماني كه سطح همه متغيرها مشخص شود ادامه بالاترين سطح، آن متغير از ليست متغيرها حذف مي
 ت مدل نهايي مدل ساختاري تفسيري استفاده خواهد شد.يابد. سطوح شناسايي شده در ساخمي

 
. تكرار سطح اول4جدول   

هامجموعه اشتراك مجموعه مقدماتي مجموعه دريافتي مؤلفه  سطح 

C1 1-2-3-4-5-6 -7-8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9   

C2 1-2-3-4-5-6 -7-8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9   

C3 1-2-3-4-5-6 -7-8-9  1-2-3-4  1-2-3-4   

C4 1-2-3-4-5-6 -7-8-9  1-2-3-4-6-8 -9  1-2-3-4-6-8 -9   

C5 1-2-5-6-7-8 -9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-5-6-8-9   
C6 1-2-4-5-6-7 -8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-4-5-6-8 -9   
C7 7 1-2-3-4-5-6 -7-8-9  7 1 
C8 1-2-4-5-6-7 -8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-4-5-6-8 -9   
C9 1-2-4-5-6-7 -8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-4-5-6-8 -9   
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اشاره دارد در اين » تكنولوژي«كه به  7شود، در تكرار اول سطوح، مؤلفه شماره ملاحظه مي 4طور كه در جدول همان
  شود.مؤلفه وارد تكرار دوم ميمرحله از مدل خارج شد و يا به عبارتي حذف شد. پس مدل با حذف اين يك 

  
. تكرار سطح دوم5جدول   

هامجموعه اشتراك مجموعه مقدماتي مجموعه دريافتي مؤلفه  سطح 

C1 1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  2 

C2 1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  2 

C3 1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-3-4  1-2-3-4   

C4 1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-3-4-6-8 -9  1-2-3-4-6-8 -9   

C5 1-2-5-6-8-9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-5-6-8-9   
C6 1-2-4-5-6-8 -9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-4-5-6-8 -9   
C8 1-2-4-5-6-8 -9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-4-5-6-8 -9   
C9 1-2-4-5-6-8 -9  1-2-3-4-5-6 -8-9  1-2-4-5-6-8 -9   

 
سازي و فرهنگ«كه مربوط به  2و  1شود در مرحله تكرار دوم، مؤلفه شماره ملاحظه مي 5طور كه در جدول همان

  باشد از مدل حذف شد.مي» مديريت منابع انساني
  

. تكرار سطح سوم6جدول   

هامجموعه اشتراك مجموعه مقدماتي مجموعه دريافتي مؤلفه  سطح 

C3 3-4-5-6-8-9  3-4  3-4   

C4 3-4-5-6-8-9  3-4-6-8-9  3-4-6-8-9   

C5 5-6-8-9  3-4-5-6-8-9  5-6-8-9  3 
C6 4-5-6-8-9  3-4-5-6-8-9  4-5-6-8-9  3 
C8 4-5-6-8-9  3-4-5-6-8-9  4-5-6-8-9  3 
C9 4-5-6-8-9  3-4-5-6-8-9  4-5-6-8-9  3 

 
(رقابت، عوامل مربوط به ذينفعان، ويژگي كاركنان و  9و  8، 6، 5هاي شمارهشود كه مؤلفه ملاحظه مي 6در جدول 

  استراتژي) در سطح سوم قرار گرفتند.
  

. تكرار سطح چهارم7جدول   
هامجموعه اشتراك مجموعه مقدماتي مجموعه دريافتي مؤلفه  سطح 

C3 3-4  3-4  3-4  4 

C4 3-4  3-4  3-4  4 
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آفرين و ساختار سازماني) در سطح چهارم قرار (رهبري تحول 4و  3مؤلفه شماره شود كه ملاحظه مي 7در جدول 
  گرفتند.

 
  مدل ساختاري تفسيري گام پنجم: ساخت مدل بر مبناي

سازي و مديريت منابع هاي فرهنگسطح، مؤلفه تكنولوژي در سطح اول، مؤلفه 4طور كه نتايج نشان داد، از بين همان
هاي هاي رقابت، عوامل مربوط به ذينفعان، ويژگي كاركنان و استراتژي در سطح سوم و مؤلفهمؤلفهانساني در سطح دوم، 

هايي كه در آخرين تكرارها به عنوان خروجي آفرين و ساختار سازماني در سطح چهارم قرار دارند. مولفهرهبري تحول
اي كه در سطح اول قرار دارد داراي پر نفوذترين تر و مؤلفهمدل ساختاري تفسيري وابسته شوند از نظر روشتعيين مي
 باشد.مؤلفه مي

 

 
  . مدل ساختاري پژوهش3شكل 

 
  MICMAC گام ششم: تحليل

ها اشاره دارد كه در مرحله تشكيل ماتريس دريافتي به بررسي و تحليل نيروي نفوذ و نيروي وابستگي مولفه 1ميكمك
شوند و هر كدام تفسير خودشان را ها انجام شد. در اين تحليل متغيرها به چهار دسته كلي تقسيم مينهايي، محاسبه آن

                                                            
1. Impact Matrix Cross-Reference Multiplication Applied to a Classification 
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هاي مدلسازي ساختاري توانند در نحوه مديريت مولفهدارند كه در اينجا توضيح كوتاهي در مورد هر دسته شده كه مي
 تفسيري كمك كنند

وابستگي اجزايي كه در مرحله تشكيل ماتريس دريافتي نهايي محاسبه به بررسي و تحليل نيروي نفوذ و نيروي  1كمكمي
شوند و هر كدام تفسير خاص خود را دارند. شود. در اين تحليل متغيرها به چهار دسته كلي تقسيم مياند، اطلاق ميشده

ي ساختاري تفسيري تواند به مديريت اجزاي مدل سازشود كه ميدر اينجا توضيح مختصري در مورد هر دسته ارائه مي
  كمك كند:

 دسته اول شامل	هستند؛ اين اجزا داراي نيروي وابسته و همچنين نيروي نافذ ضعيفي  "متغيرهاي خودمختار"
ها تأثير چنداني بر كنند. اين مؤلفهگيرند، تقريباً مستقل از كل سيستم عمل ميهستند. اجزايي كه در اين گروه قرار مي

 ها بسيار محدود و ناچيز است.ها با ساير مؤلفهندارند و در واقع ارتباط اين مؤلفهها ساير مؤلفه

 دسته دوم	هستند كه تأثير ضعيفي دارند، با وجود اين، نيروي وابستگي بالاتري نسبت به ساير  "متغيرهاي وابسته"
 ها دارند.مؤلفه

 دسته سوم شامل	ار قوي و همچنين نيروي وابستگي قوي است كه داراي نيروي تأثيرگذ "متغيرهاي پيوندي"
ها هايي هستند كه ناپايدار هستند، به اين معنا كه انجام هر گونه اقدام بر روي اين مؤلفههستند، اين متغيرها در واقع مؤلفه
 ها تأثير دارد.تواند شكل بازخورد ساير اجزاء بر خود مؤلفهها، ميعلاوه بر تأثير مستقيم بر ساير مؤلفه

 چهارم دسته	تري دارند اما وابستگي آنها ضعيف است كه در واقع هستند كه تأثير قوي "متغيرهاي مستقل"
 توانيد بقيه متغيرها را تحت تأثير قرار دهيد.ها ميمتغيرهاي كليدي هستند و با تغيير آن

 گانه هاي دهز خوشهها را در يكي اتوان تمامي مولفهها، ميپس از تعيين قدرت نفوذ و قدرت وابستگي مولفه
 قرار داد. MICMAC روش

 

 
  (ISM) . شكل گرافيكي از ساختار نهايي روش مدلسازي ساختاري تفسيري3شكل 

                                                            
1. Impact Matrix Cross-Reference Multiplication Applied to a Classification 
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هاي شود، تكنولوژي داراي مؤلفه مستقل بوده و رهبري تحول و ساختار سازماني داراي مؤلفهطور كه ملاحظ ميهمان
 متغيرهاي پيوندي هستند.وابسته و ساير متغيرها به عنوان 

  
  گيري و پيشنهادهانتيجه

رهبري «ترين مؤلفه و وابسته» تكنولوژي«وابستگي، مؤلفه  -نتايج نشان داد كه پرنفوذترين شاخص در ماتريس قدرت نفوذ
فراموشي سازماني و مؤلفه هاي اثرگذار در ترين مؤلفهترين و كليدياست. در نتيجه مؤلفه تكنولوژي، مهم» تحول آفرين

هاي ترين مؤلفهاز كليدي» تكنولوژي«هاي فراموشي سازماني است. لذا مؤلفه رهبري تحول آفرين متأثر از ديگر مؤلفه
قدر كه منابع انساني براي سازمان اهميت دارد، تكنولوژي نيز اهميت اثرگذار بر فراموشي سازماني است. امروزه همان

توان فرايندهاي سازماني و ژي سازمان قادر به ادامه حيات خود نيست. از طريق تكنولوژي ميدارد و بدون تكنولو
هاي آن را تسهيل كرد. دسترسي به منابع جديد، اطلاعات جديد، دانش جديد، توليد دانش، تسهيم و نگهداري فعاليت

ترين عامل در فراموشي سازماني ين و كليديتررو تكنولوژي به عنوان مهمهاي جديد است. از اينآن، نيازمند تكنولوژي
  شناسايي شده است.

هاي در سطح دوم كه بعد از سطح اول از اهميت بالايي در معادلات ساختاري تفسيري برخوردار است، مربوط به مؤلفه
اغل فكري سازي و مديريت منابع انساني است. مديريت منابع انساني از طريق با ايجاد طراحي مشاغل (كاهش مشفرهنگ

هاي هاي توسعة منابع انساني، ايجاد مكانيزمهاي آموزشي مرتبط با فرايندهاي كاري، ايجاد رويهكاركنان)، برگزاري دوره
هاي آموزشي، ايجاد هاي يادگيري جديد مثل سمينارها و كنفرانستشويقي كاركنان براي مشاركت در فرصت

تواند باعث شي و استفاده از متخصصان زبده در هر حوزه كاري ميهاي آموزهاي ارزيابي كارآمدي دورهمكانيزم
گيري فراموشي سازماني گردد. از سويي وجود جو و فرهنگ پذيراي تغيير، فرهنگ يادگيري در سازمان و شكل
  ها شود.پذيري در فراموشي سازمانتواند باعث فرهنگرساني و آموزش فراموشي سازماني و مزاياي آن مياطلاع
رقابت، «هاي پيوندي از جمله يابي ساختاري تفسيري فراموشي سازماني مربوط به مؤلفهح سوم نتايج مربوط به مدلسط

هاي پيوندي باشد. اين سطح بين سطح چهارم و دوم قرار دارد و به عنوان مؤلفهمي» استراتژي، ذينفعان و ويژگي كاركنان
هاي كاركنان به مواردي از جمله كند. ويژگيمستقل و وابسته ايفا ميهاي شود و نقش واسطه را بين مؤلفهشناخته مي

سابقه و تجربه كاري، جسارت، تعهد مالي كاركنان به سازمان، وجود نگرش مثبت به تغيير در افراد، خودباوري كاركنان 
نه خوبي براي فراموشي و احساس تعلق سازماني سازماني اشاره دارد. لذا فردي كه از سوابق بالايي برخوردار هست زمي

تواند فراموشي سازماني تواند با فراموشي سازماني كنار بيايد. همچنين جسارت و ريسك افراد ميسازماني دارد و بهتر مي
را هموارتر نمايد. از سويي يكي از الزامات ايجاد تغيير در سازمان برخورداري از نگرش مثبت در سازمان، خودباوري و 

تواند باعث استقبال از فراموشي سازماني هايي در كاركنان ميزمان است كه وجود چنين ويژگياحساس تعلق به سا
و  )، بهادري جهرميSune & Lopez, 2017توان با نتايج پژوهش ساني و لوپز (گردد. نتايج اين بخش از پژوهش را مي

باشد. استراتژي ) همسو و منطبق ميBecker, 2010) و بكر و همكاران (Bahadri Jahormi et al, 2019( همكاران
انداز سازماني مستند و به طور مدون به اين مقوله سازماني نيز از طريق آگاهي كاركنان از مأموريت سازمان و ايجاد چشم

ها، پويايي سازمان و همچنين از طريق حمايت نمايد. مؤلفه مربوط به رقابت با ايجاد رقابت بين سازمانكمك مي
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هاي مشترك هاي همكار در پروژهها، الزام به تطبيق با سازمانهاي بالادستي از تغيير در رويههمكار و سازمان هايسازمان
  سازماني در فراموشي سازماني اثرگذار است.و كيفيت ارتباطات برون

است. اين » آفرين و ساختار سازمانيرهبري تحول«يابي ساختاري تفسيري، مربوط به هاي حاصل از مدلسطح چهارم يافته
يابي ساختاري هاي مدلشود و به عبارتي اين سطح تحت تأثير ساير مؤلفهسطح به عنوان يك سطح وابسته شناخته مي

هاي جديد، پشتيباني مديريت ارشد در رابطه با جستجوي دانش و ايدهآفرين با حمايت و تفسيري قرار دارد. رهبري تحول
تواند به فراموشي هاي سازمان مياستفاده از سبك رهبري مشاركتي در سازمان و اشراف مديريت ارشد بر فعاليت

مندي از هرهپذير و ايجاد واحد توسعه و پژوهش و بسازماني در اين زمينه كمك نمايد. وجود ساختار سازماني انعطاف
تواند منجر به فراموشي سازماني اثرگذار باشد. نتايج اين پژوهش با نتايج هاي نوين جهت تسهيم دانش ميتكنولوژي
، ) ,2019Barati et al)، براتي و همكاران ( ,2017Mohammadpour & Kamalianمحمدپور و همكاران (هاي پژوهش

)، بونگسو،  ,2021Harris et alهاريس و همكاران ()، 1396مقتدايي ( ،) ,2018Bahadori et alبهادري و همكاران (
)Bongso, 2020) اگراوال و همكاران ،(Agrawal et al, 2020) شين و همكاران ،(Shen et al, 2020 بلاگو و ،(

  باشد.) همسو و منطبق ميBecker et al, 2010بكر و همكاران (و ) Blagov & Shcherban, 2019اسچيربان (
  

  شود:در راستاي نتايج به دست آمده از پژوهش حاضر، به سازمان صنعت، معدن و تجارت پيشنهادهاي زير ارائه مي
ترين مؤلفه در فراموشي سازماني به حساب ترين و مهمبه عنوان كليدي» تكنولوژي«نتايج نشان داد كه مؤلفه  -

جهت مديريت دانش و فراموشي سازماني در صنعت، » تكنولوژي«اي به استفاده از شود توجه ويژهآيد، لذا پيشنهاد ميمي
هاي نوين در اين زمينه استفاده گردد و همچنين با تشكيل گروه منابع انساني قوي در معدن و تجارت شود و از تكنولوژي

خاص سازمان هاي هاي سازمان و همچنين پلتفرمسايتهاي نوين و وبمندي از تكنولوژيراستاي تسهيم دانش با بهره
  كمك گرفت..

است. لذا در اين زمينه » سازيمديريت منابع انساني و فرهنگ«يابي ساختاري تفسيري، مربوط به سطح دوم مدل -
هاي آنان و همچنين گيري از توانمنديشود با استفاده از مديران توانمند و با دانش در زمينه منابع انساني و بهرهپيشنهاد مي

ها و ا و سمينارهاي مختلف، كاركنان را با پيامدهاي فراموشي سازماني آشنا كرد. لذا با ايجاد دورههبا برگزاري دوره
 توان فرهنگ تغييرپذيري را در سازمان نهادينه نمايند.ها، مياستفاده از انديشمندان مختلف در اين دوره

» ي، ويژگي كاركنان و ذينفعانرقابت، استراتژ«هاي سطح سوم معادلات ساختاري تفسيري مربوط به مؤلفه -
هاي تدوين شده هاي كاركنان، ايجاد محيط رقابتي سالم و با استراتژيتوان با استفاده از توانمندياست. در اين سطح مي

سازي مدل ترسيمي در سازمان مندي ذينفعان را در بلندمدت جلب كرد و به پياددر زمينه فراموشي سازماني، رضايت
 كمك كرد.

اندازهاي جديدي براي سازماني با رويكرد فراموشي توان چشموين و بازنگري در ساختارهاي سازماني ميبا تد -
تواند تحولات علمي را در سازمان به همراه داشته باشد و كارايي سازماني را ارتقاء دهد، ترسيم كرد. از سازماني كه مي

 مربوطه شود. سازي فراموشي سازماني در سازمانپياده تواند باعث تسريع وآفرين نيز ميسويي وجود رهبري تحول
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