
1 组织主动遗忘

1.1 组织主动遗忘概念
Pablo Martin de Holan等在《管理组织遗忘》（Managing

Organizational Forgetting）中，对知识管理中的组织遗忘作
了系统研究，将组织遗忘从新旧知识来源和遗忘是否主动
这两个维度，分为：记忆衰退、无法捕获、忘却学习、避免恶
习［1］四大类（见图1）。

图1 Pablo Martin de Holan的组织遗忘

从图1可知， 组织主动遗忘 （purposeful organizational
forgetting）包括两个方面：忘却学习和避免恶习。
忘却学习是指主动遗忘旧的过时知识，指组织能辨识

已过时知识并将它们抛弃的一种工作方法。
避免恶习是指主动遗忘新的有害的知识。组织学习是

一把双刃剑。 组织和人一样，也可能学到一些起反作用的
知识。 成功企业能够在这些知识进入组织记忆库之前，将
它们忘记。

组织要做到主动遗忘过时的、有害的知识，首先要对
这些知识的价值进行辨别。
1.2 流程
组织不能真正进行人脑如遗忘等那样的心智活动，组

织主动遗忘首先要靠个体成员去主动遗忘，个体在很大程
度上决定了组织主动遗忘的发生。企业的主动遗忘过程可
以从结构上分为两个层次［2］：

（1）个体主动遗忘。主动遗忘首先要靠个体主动遗忘，
个体在很大程度上决定了主动遗忘的发生。 Schein认为，
所有形式的学习和变化都是从不满或困惑开始的，Nanaka
和Takeuchi认为，创造性混乱可以被利用来产生张力来激
励组织成员进行主动变化。 不论哪种情况，都需要成员找
出问题，提出调整方案并在组织中引入新的方法。因此，本
文认为个体主动遗忘可以分为3个阶段：辨识问题、改变认
知模式、引入新方法（见图2）。

图2 个体主动遗忘流程

（2） 群体主动遗忘。 Nonaka 和Takeuchi以及Bontis和
FitzEnz认为，知识管理包括3个主要方面：知识创造、知识整
合、知识共享。与此一致，本文认为群体主动遗忘从结构上可
分为：知识分离（disintegration）、知识分享、知识丢弃 ［3］3个阶
段。

图3 群体主动遗忘流程
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2 积极情绪、 消极情绪和组织主动遗忘

组织中，情绪是一种常见的情感状态，它对员工的认
知过程和行为有广泛的调节作用。 “情绪乃信息” 理论认
为，情绪给人们带来关于周围环境的信息，情绪对认知过
程和行为的影响可以理解为它们能够提供信息的作用。人
们为了适应环境，要在环境中有效工作，他们的思想和行
为都需要根据他们情绪所提供的一些信息作相应的调整。
因为情绪给出某些关于环境状态及需要予以关注的因素

的信号。
员工由于各种因素， 经常会经历积极和消极两种情

绪，工作中的情绪是指包含两种情绪状态的情感经历。 一
些员工可能主要是积极情绪（positive mood），但也会有一
些消极情绪（negative mood）；另一些员工可能更多的是消
极情绪，但也会穿插有积极情绪，因此，员工在工作中存在
经历两种情绪状态。
理论和研究表明，积极和消极情绪对信息处理、问题

解决和行为都有重要影响作用。 因此，在研究情感经历对
行为的影响时， 需要把积极和消极两种情绪同时考虑在
内。
需要强调一点，人们是在不同的时间，而不是同时经

历积极、消极两种情绪的，所以，他们在不同的时间经历不
同的调节效应，取决于他们当前的情绪状态如何。 在一段
时间内，如一天、几天或一个星期，员工在不同时间所经历
的两种情绪的程度，将会经历不同的认知调节。
组织主动遗忘是主动识别出组织中曾经带来成功、但

目前已随环境变化成为过时的知识，以及对组织有害的新
知识，并将它们抛弃，同时也包含了找出新的有用的方法，
去解决组织中的问题。 因此，它始于员工的不满和困惑。
积极情绪告诉人们：所有事情都运行正常，环境当中

没有问题，因此，它将促使信息处理变得松散、不那么系统
和不那么努力， 促使组织更多地使用从上至下的战略、简
化员工自行发现问题、做计划和书面记录等过程；促进更
多的发散思维、创新性和趣味性。实验研究已表明：有积极
情绪的参与者表现出不同的思维、流畅的观念化、灵活的
分类，作出不一般的关联。 在问题洞见性、词汇关联、自行
发现问题解决方法方面有很好的表现。 这与Fredrickson的
理论一致， 认为积极情绪可以产生更宽广的思想—行为
集。
消极情绪代表一种事态有问题的信号，并促使人们系

统地应对问题，找出错误的地方，并予以修正。 因此，它鼓
励一种从下至上、关注细节、注重分析的途径，去理解周围
的环境。 这种途径主要关注的是当前手中的数据，而不是
关注以前的计划、书面记录和从上至下的简化的员工自行
发现问题过程。 消极情绪在提醒员工陷阱、促使他们关注
当前的事态而非原有的假设，并激励他们付出努力，对改
进事物起促进作用。

Kaufmann和Vosburg发现消极情绪可以促使产生比在

积极或中性情绪下更好的创造性解决问题的方式。从情绪
提供信息视角来看，积极情绪导致对当前的努力产生过高
的自信，因此导致满意于较低层次的创新。 但消极情绪表
明：情况还可以进一步改进，也需要进一步去改进。 Vos-
burg认为，积极情绪导致从发散的、不同的思维角度去改
进绩效的“足够”策略（satisficing strategy），而消极情绪导
致从创新性的解决问题角度去改进绩效的 “优化” 策略
（optimizing strategy）。因此，虽然积极情绪能够产生更多的
想法，但无关乎这些想法是否最优。
组织主动遗忘包含着认识问题的所在并意识到变革

的必要，也同样包含着艰苦工作、持续的努力和坚持。主动
遗忘需要抛弃原有的蓝图，并从下至上搜索更好的做事方
式和新的想法。
我们提出以下观点：在组织支持主动遗忘的工作环境

下，积极情绪和消极情绪状态产生交互作用，促进组织主
动遗忘。 消极情绪促进问题发现，消极情绪对现况不满促
进员工发现新的问题，推动他们付出更大努力去形成新的
想法，找到高质量的解决途径。 这固然符合主动遗忘的特
点，直接促进组织主动遗忘。 但积极情绪产生信心和发散
思维，如果没有信心和不同的思维，找不到新的替代方法，
主动遗忘也不能顺利产生，也不能促进事态发展，因此，积
极情绪也对主动遗忘有促进作用。不同的情绪状态通过各
自的调节效应促进组织进行主动遗忘。
我们假设支持环境中情绪的交互作用效应，而非主作

用效应，是因为主动遗忘需要依赖上述两种途径，并且一
个的存在对另一个促进主动遗忘有推动作用。如果只有一
种效应存在，这种效应的效果会大大削减。比如，消极情绪
通常高涨，而积极情绪很低落，主动遗忘可能削弱，因为缺
乏信心和发散思维。同样，即使在支持环境下，当积极情绪
很低时，主动遗忘性也很低，因为缺乏不同的思维模式。发
现问题、系统考察当前的情况、不依赖原有的蓝图，以及高
度的投入对产生新的有用的想法、信心的产生、开阔的思
维等都有必要。
需要强调的是，我们不认为人们同时经历积极、消极

两种情绪（以及它们的调节作用）。 我们认为，人们在一段
时间内的自然情感经历中体验到的积极、消极情绪，这两
种情绪状态的双调节效应将会在支持性环境下一起推动

组织主动遗忘。 相对于在支持性环境下在不同时间内，这
两种情绪都被体验到时，积极情绪、消极情绪所体验的时
间、顺序显得不那么重要。 例如：在一个星期中，两个员工
合作完成一个项目计划书。 在周五，员工A在消极情绪中
开始一天的工作，而在午饭后情绪变得积极，早上的消极
情绪促使员工A对项目建议中的几个关键假设，反复思考
它们的可行性，并思考其它潜在的、未发现的实施中的物
流困难。 午饭后的积极情绪帮助员工A提出了一个解决物
流困难的权变计划。 员工B在积极情绪中开始了一天的工
作，午饭后情绪变得消极。 积极情绪促使员工B信心倍增，
认为项目建议书已基本完成，也做得很好，还开始研究看
起来与这个项目不相关的正在做的其它项目，是否有切合
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点。 午饭后的消极情绪促使员工B仔细反复思考目前的项
目如何与其它项目冲突，并找到了避免物流问题的权变方
案。一种支持性的工作环境使得这种双调节效应在我们简
化的例子中得以体现。 这种支持性的工作环境，在当员工
处于积极情绪时，鼓励他们利用自己的扩展思维提出更好
的方案；当员工处于消极情绪时，使员工确信不会因为过
分小心、注重细节和当前情况被轻视，他们提出来的权变
计划也会被认真考虑。这种关于两种交互效应的假设与主
动遗忘中出现的张力、不平衡、思维模式转换的情况相吻
合。
值得说明的是，我们假设积极情绪和消极情绪交互作

用促进主动遗忘的过程，只能在一种支持性工作环境下才
能产生。

3 支持性工作环境： 主管行为对主动遗忘
的关键作用

主管在支持或阻碍员工主动遗忘方面起到关键作用。
在文献［4］研究基础上，我们提出主管支持员工主动遗忘
的3种途径：提供启发性反馈（developmental feedback）、表
现出互动性公平 （interactional justice）、 为下属所信赖
（trustworthy）。 提供启发性反馈给员工注入了一种学习/改
进导向，这对员工主动遗忘很关键；相互间公平确保下属
判断是否要主动遗忘所必要的知识和信息，当他们的提议
最后并不奏效时，也同样会受到尊重；信任让他们确信他
们的努力和冒险值得付出，因为主管有能力和专业知识去
跟踪他们的新想法。
3.1 启发性反馈
启发性反馈是指主管为员工提供有用和有价值的信

息，以推动学习、发展和改进绩效。 当员工处在积极情绪
时，启发性反馈帮助员工将他们开阔的、整合的、游戏性的
思维导向绩效改进， 帮助这些员工利用他们开阔的思维，
并集中寻找到有用的新想法，增强组织学习和改进。
当员工处在消极情绪时，启发性反馈帮助他们积极地

应对问题，争取改进现状。 启发性反馈不仅仅在于为员工
提供有用信息， 还将他们导向学习和争取改进的模式，让
他们更有可能提出解决问题和改进现状的新想法。启发性
反馈帮助消极情绪中的员工利用他们系统性的、注重事实
数据的、自下而上的处理问题的方式，去解决问题以及提
出新想法。
我们假设启发性反馈对积极情绪和消极情绪中的员

工的影响是互补的，在这两种情绪状态下，反馈都可以帮
助员工，利用经各自所处情绪状态调节，得到的特有的处
理问题方式。 我们假设一个三方互动效应（而非两方互动
或主效应）， 只存在启发性反馈和积极情绪 （没有消极情
绪）的情况下，并不一定能促进员工主动遗忘，因为员工没
有意识到问题及其严重性，或者可能会觉得当前的努力程
度已经足够，而不会去付出更多的努力去寻找真正有用的
新想法；启发性反馈和消极情绪两个在一起，也不一定能

促进员工主动遗忘，因为缺乏发散性的思维。因此，我们可
以提出如下假设：
假设1：在解释主动遗忘时，主管启发性反馈、工作中

的积极情绪和工作中的消极情绪之间存在三方互动：当积
极情绪和启发性反馈都高时，消极情绪和主动遗忘间的关
系表现为最强；当三者都高时，主动遗忘最强。
3.2 互动性公平
主管和员工间的互动性公平是指主管随时可以给出

工作相关决定的有关知识和信息，以及这些决定是如何作
出的。 还包括主管对员工及其需求表示关心，对待员工友
好、公平和尊重。 员工在动议主动遗忘时，会有一定的风
险。 根据定义，主动遗忘的内涵包含了对现实状况和既有
的做事方式的离弃，这可能在组织内会遭到拒绝。 员工为
了主动遗忘过时的、有害的知识，他们必须准备接受失败；
提出新的有用的想法通常意味着给出很多想法，其中有些
想法并不是最新的，也可能不是有用的。因此，员工在进行
主动遗忘时，便接受了其中内在的风险。风险还存在于，即
使员工真的提出了新的有用的想法，但其他人，尤其是主
管不一定会予以接受，而且去寻求实施。 主管与员工间的
互动性公平可以促使员工相信接受这种风险会是安全的。
如果员工觉得他们的想法没有人愿意听，也不可能被实施
时，他们就不会愿意去主动遗忘旧的、有害的知识，而是随
波逐流。
主管公平地对待下属可以支持员工主动遗忘，因为他

们愿意分享相关知识和信息。 这表示了对下属的尊重，使
得下属可以去讨论问题并提出建议，因为他们可以获得相
关知识和信息。当主管关心、尊重下属时，员工便愿意去接
受试图主动遗忘中所伴随的失败的风险，因为他们不会因
为失败而受到轻视。 他们也更加自信，因为那些看起来很
大胆的想法不会受到非议。
当员工处在积极情绪时，主管与员工间的公平可以让

员工觉得值得深入地思考关于改进现状的方法，因为他们
的想法会被听取。 如果一种新想法受到拒绝，他们会获得
相关信息，去修正想法或产生替代的想法。 当员工处在消
极情绪时，公平会使员工更有可能发现问题，并努力找到
新的有用的想法。公平使员工相信他们不会因为发现了问
题而遭到不公平的责难， 在发现和解决问题的过程中，他
们会获得相关的知识和信息，他们付出努力去找到解决问
题或改进现状的方法是值得的，因为主管会认真地考虑他
们的意见。 因此，我们可以提出如下假设：
假设2：在解释主动遗忘时，主管员工间的公平、工作

中的积极情绪、 工作中的消极情绪之间存在三方互动：当
积极情绪和公平都高时，消极情绪和主动遗忘间的关系表
现为最强；当三者都高时，主动遗忘最强。
3.3 信任
虽然信任有很多种定义，本文主要指基于认知（cogni-

tion-based）的信任，这种信任源自于相信对方可靠、可信、
负责且有能力。 当员工信任他们的主管时，他们相信主管
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Proactive ForgettingManagement in KnowledgeManagement
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Abstract:We develop a dual-tuning perspective concerning how positive and negative moods interact to influence organizational
proactive forgetting in supportive contexts. Using relative literature, we hypothesizes that when supervisors provide a supportive
context for organizational proactive forgetting and positive mood is high, negative mood has a strong, positive relation to
organizational proactive forgetting, with organizational forgetting being the highest when the context is supportive，and both
positive and negative moods are high. We suggest three alternative ways in which supervisors can provide a supportive context:
by providing developmental feedback, by displaying interactional justice, and by being trustworthy.
Key Words:Positive Mood; Negative Mood; Supervisor Behavior; Purposeful Organizational Forgetting

是专业的、尽力的、有知识的且有能力的。主管获得信任和
尊重，因为他们专业，会以负责的方式行事。对主管的信任
可以鼓励员工去接受动议主动遗忘的风险。他们有信心主
管会对新想法有反应，并有能力和知识去判断这种动议的
可行性，以及致力于实施。
当员工处在积极情绪时， 对主管的信任使他们有信

心， 认为追求新的想法和朝新的方向去思考是值得的，因
为他们可以依赖主管去考虑这些新想法，并借助其经验和
专业知识辨别出有前途的新想法。主管也同样可以依赖对
员工的信任去实施这些新想法 ［5］。 信任可以促使员工以高
产、主动的方式去利用他们的开阔思维。
当员工处于消极情绪时，对主管的信任可以促使员工

确信，当他们发现问题及现状中需要改进的地方时，主管
会尽力并有知识去赏识这种发现。员工会相信他们付出高
强度的努力去解决问题、改善条件、找到新的更好的做事
方式是值得的，因为主管有知识和专业技能去理解问题的
性质，并对员工提出的新动议给予有见地的反应 ［6］。 因此，
我们可以提出如下假设：
假设3：在解释主动遗忘时，员工对主管的信任、工作

中的积极情绪、 工作中的消极情绪之间存在三方互动：当
积极情绪和信任都高时，消极情绪和主动遗忘间的关系表
现为最强；当三者都高时，主动遗忘最强。
虽然启发性反馈、互动性公平、认知信任是互不相同

的3个概念，来自不同的文献源，我们考虑三者是否可以归
于一个更高层次的主管因素，如果是这样，这个因素与积
极、消极情绪相互作用，可以解释主动遗忘。这个更高层次
的因素可能反映了主管采取主动措施支持主动遗忘，他们
通过提供聚焦于学习和改进的反馈、 分享知识和信息、尊
重下属并表现出自己的能力和专业技能来达到这一目的。
当我们关注主管支持主动遗忘时关健作用时，启发性

反馈、相互间公平、认知信任都源自于主管，因此，我们有
必要研究另外两个问题：
研究问题1：启发性反馈、互动性公平、认知信任能归

于一个更高层次的主管因素吗？
研究问题2：在解释主动遗忘时，主管支持、工作中的

积极情绪、工作中的消极情绪之间存在三方互动吗？ 是否

当积极情绪和主管支持都高时，消极情绪和主动遗忘间的
关系表现为最强？ 当三者都高时，主动遗忘是否最强？

4 结语

本文研究了组织中员工的积极情绪和消极情绪如何

在支持环境下相互作用， 共同影响组织主动遗忘的过程。
综合前人研究成果，本文提出以下假设：当主管提供了支
持组织主动遗忘的环境以及组织中积极情绪较高时，组织
中的消极情绪与组织主动遗忘有强正相关性；当组织提供
支持性环境以及组织内积极、消极情绪都很高时，组织主
动遗忘水平最高。最后，本文提出了3种主管提供支持主动
遗忘的组织环境的途径：提供启发性反馈、互动性公平、为
下属所信赖。
下一步研究的关键， 在于找到测量主动遗忘的量表，

并对本文中的假设进行实证研究。
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