
   

  
  چكيده

در پژوهش حاضر با هدف تحليل رابطه بين هـوش سـازماني و فراموشـي سـازماني هدفمنـد      
مراكـز امـوزش   جامعه آماري ايـن تحقيـق كاركنـان     شهر ايلام انجام شد. مراكز اموزش عالي

شهر ايلام بوده كه داراي مدرك تحصيلي ليسانس و بالاتر مي باشند كـه بـا اسـتفاده از    عالي 
نفــر تعيــين شــد. همچنــين بــراي جمــع آوري داده هــا دو  380ان حجــم نمونــه فرمــول كــوكر

نفر توزيع گرديد.  390پرسشنامه استاندارد هوش سازماني و فراموشي سازماني هدفمند بين 
 تجزيـه و تحليـل شـد.    spssو   lisrelداده هاي جمـع آوري شـده بـا اسـتفاده از نـرم افـزار       

(بيـنش   يجه گيري كرد كه بـين ابعـاد هـوش سـازماني    براساس يافته هاي پژوهش مي توان نت
راهبردي، سرنوشت مشترك، روحيه، بكارگيري دانش، فشار عملكردي، اتحاد، تمايل به تغيير) 

و  شهر ايلام رابطه معنا دار وجـود دارد  مراكز اموزش عاليو فراموشي سازماني هدفمند در 
اراي بالاترين همبستگي با فراموشـي  در ميان مولفه هاي هوش سازماني، به كارگيري دانش د

  سازماني هدفمند مي باشد.
  

  :كليد واژه
، فراموشي سازماني سرنوشت مشترك، روحيه، بكارگيري دانش، بينش راهبردياتحاد، 
  هوش سازماني   ميل به تغيير، فشار عملكردي، هدفمند،

 
  

 مقدمه

.بي شك به موازات اين تغيير محيط هاي سازماني امروزه به سرعت در حال تغيير و تحول اند
و تحول مفاهيم جديدي در عرصه سازماني بروز خواهد كرد كه آگاهي از اين مفاهيم جديد 
مديريت و كاركنان را در پيشبرد اهداف سازماني كمك خواهند كرد. يكي از اين مفاهيم هوش 

 21قرن سازماني است. هوش سازماني مفهومي جديد در عرصه ادبيات سازمان و مديريت 
مطرح "قدرت اذهان در كار"توسط كارل آلبرخت در كتاب  2002مي باشد. اين مفهوم در سال 

). آلبرخت در تعريف هوش سازماني مي نويسد: هوش سازماني 1386شد (ابزري،ستاري،
استعداد و ظرفيت يك سازمان در حركت بخشيدن به توانايي ذهني سازماني و تمركز اين 

  ).2002ه رسالت سازمان است (البرخت،قدرت در جهت رسيدن ب
 سطوح تمام در افراد همه به كه است ها فناوري و تكنولوژي از اي مجموعه سازماني، هوش

 سازماني، هوش . كنند تحليل و تجزيه و ارزيابي را ها ه داد تا دهد مي را امكان سازمان اين

البته نحوه كسب  .ي كندم ايجاد شركت تجربيات از را انسجام و سود، تفاهم كسب امكان
هوش سازماني نيز حائز اهميت است. يكي از طرق فراگيري هوش سازماني فراموشي 
سازماني است كه به معناي فراموشي دانش قديم و منسوخ شده به هدف كسب دانش جديد و 
كارا مي باشد. فراگيري دانش جديد و به روز براي سازمان ها از اهميت بالايي برخوردار 

سازمانها براي اينكه بتوانند در عرصه كسب و كار رقابت كنند بايستي بتوانند خود را است. 
به دانش جديد مجهز نمايند.هوش سازماني از جمله اين دانش هاي جديد است. همزمان با 
ظهور تكنولوژي هاي جديد دانش مربوط به ان ها نيز جديد مي شود.سازمان هاي امروزي 

ن با شكست مواجه يعرصه هاي مختلف فعاليت كنند و در رقابت با سايربراي اينكه بتوانند در 
  نشوند بايد خود را به دانش جديد مجهز كنند. 
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  پيشينه پژوهش. 1
 ريشه و گردد برمي 1990 دهة به سازماني هوش پيشينةموضوعي . است مديريت و سازمان متون عرصة در جديد مفهومي سازماني هوش

 طور به 1992  سال  از سازماني هوش از سخن اما ، كرد وجو جست سازماني يادگيري و دانش ي مديريت ها ريهنظ در بايد را آن هاي

 المللي بين كنفرانس در "وردهآيند و يك فرآن به عنوان يك فرآاهميت  هوش سازماني،" عنوان با ماتسودا كه اي مقاله در صريح و آشكار

. وي هوش سازماني را تركيبي از دو عامل هوش انساني و هوش )1388جعفري،فقيهي،( است شده مطرح كرد، منتشر توكيو در اقتصاد
هوش سازماني به عنوان يك توانايي ذهني متشكل از مولفه هايي است كه تمامي عرصه هاي روزمره زندگي انسان را تحت  ماشيني مي داند.

در سازگاري  نچه ياد گرفته شده،آاز توانايي يادگيري و به كار بردن  هوش عبارتست). 2004(براكت،ماير و هاوسون، الشعاع قرار مي دهد
واژه هوش كيفيت خاصي را بيان مي كند كه داراي حالت انتزاعي بوده و قابل رويت و  تازه. تبا اوضاع و احوال تازه و حل مسائل و مشكلا

  .)1386(ابزري،ستاري، ه نيستظملاح
  . هوش سازماني1. 1

ويژگي  د كه با سه ويژگي مشخص مي شوند:ني در درون يك سازمان مي باشنيند معيامصنوعي نشان دهنده فر هوش سازماني و هوش
هوش سازماني يعني داشتن دانشي فراگير از همه عواملي كه بر سازمان موثر  ويژگي همكاري يا تشريك مساعي. ويژگي اجماع، تعامل،
عمليات و فرايندهاي  محيط اقتصادي، ارباب رجوع و رقبا، جامعه ومخاطبين، شتريان،داشتن دانشي عميق نسبت به همه عوامل مثل م است.

اولين بار واژه هوش سازماني  .)2005(يلو،سازماني كه تاثير زيادي بر كيفيت تصميمات مديريتي و سازماني مي گذارد هوش سازماني است
روابط مطلوب با  ،دني با نتايج مثبت از قبيل رفتارهاي جامعه پسنبه وسيله ماتسودا ارائه شد. تحقيقات نشان مي دهد كه هوش سازما

ير هوش سازماني مي بايست بر حسب نظبه اعتقاد ماندر از ديدگاه علمي توانايي هاي صفتي  .)1999(رايس، خانواده ارتباط دارد همكاران و
تحقيقات اخير هوش سازماني را يكي  مورد فهم قرار گيرد. خانوادگي و اجتماعي نها در دنياي حقيقي اعم از شرايط كاري،آنمودهاي واقعي 

. هوش سازماني را مي بايست به عنوان يك پيامد گروهي از )2004(كافتسيوس، از توانايي هاي بسيار مهم براي محيط هاي كاري مي داند
هوش سازماني  )1997( از نظر هلال). 2005لكان،(كا فرهنگ سازماني و تعاملي كه اعضا با يكديگر دارند مدنظر قرار داد هاي اجتماعي، لسمب

ي آهوش سازماني شبيه  ن براي وفق دادن  با محيط يا بازار از لحاظ استراتژيكي است.آظرفيت يك سازمان براي ايجاد دانش و استفاده 
   كيو است اما در يك سطح سازماني شكل گرفته است.

 مديريت دانش، فرهنگ، سيستم شناختي مي داند كه عبارتند از ساختار سازماني، هوش سازماني را حاصل عملكرد پنج زير )2006هلال (
تفسير و  پردازش، وري داده ها،آجمع  يند مسئله يابي،آفر را هوش سازماني )2000( وايلنسكي يندهاي استراتژيكي.آروابط ذينفعان و فر

مامفرد و گاستافسون هوش سازماني را در تعريفي  عرفي مي كند.يند تصميم گيري مآمرتبط ساختن اطلاعات سياسي فني مورد نياز در فر
 بار نخستين سازماني هوش تمركز بر كل سازمان به عنوان درك سازمان به مثابه سيستم يادگيرنده و خلاق تعريف نموده اند. كلي تر و با

  .ها معرفي گرديد سازمان عملكرد با آن اطارتب و مختلف كشورهاي در سازمان 164 با مطالعه استانفورد دانشگاه در  90 دهه در
  لبرخت هوش سازماني داراي هفت بعد مي باشد كه عبارتند از:آاز نظر 

   ).Albrekht2002,( )فشار عملكرد7)كاربرد دانش  6)روحيه  5)اتحاد و توافق  4)ميل به تغيير 3)سرنوشت مشترك 2)چشم انداز مشترك 1
  

                                            
  
  
  
  

  2002شاخص هوش سازماني از نظر آلبرخت  ).1 (شكل 
 سازماني اصول مفهوم، نظريه، به يك سازمان هر . دارد اشاره هدف بيان و ايجاد ظرفيت به سازماني هر راهبردي بينش استراتژيك: بينش

 آن كاركنان كليه و سازمان در مهم و اساسي راهبردهاي كه رددا اين اشاره به راهبردي بينش . دارد نياز دهد، مي م انجا آنچه از تعريفي و

 هوش سازماني

 تمايل به تغيير

 اتحاد و توافق

 فشارعملكرد

 سرنوشت مشترك

 روحيه

 كاربرد دانش

 چشم انداز مشترك
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 در نشستهاي رهبران و متخصصين توسط آن بازنگري و بازبيني فرصت حال عين در و باشند شده آن هماهنگ جهت در و پذيرفته را

  .گيرد بازبيني قرار مورد دائم طور به محيطي عوامل از ناشي تهديدهاي و فرصتها . باشد فراهم ساليانه
 با ارزشيابي و اجرا ها، طرحها، برنامه در مديران و كنند تلقي سازمان از مؤثر عضوي عنوان به را خود سرنوشت مشترك: كاركنان

 مي پيدا اهداف به نسبت همبستگي و همدلي حس يك و شناسند را مي سازماني هاي مأموريت آنها نتيجه در . نمايند عمل كاركنان مشاركت
  كنند.
 برخوردارند بيشتري كاميابي و از موفقيت برخوردارند، محيط با بيشتر سازگاري و پذيري انعطاف قابليت از كه سازمانهايي ه تغيير:ميل ب

 خدمات و توليدات .شوند مي خود كار انجام منظور به بهتر هاي راه پيداكردن و نوآوري و اختراع به تشويق كاركنان ها ن سازما اين در .

  .كنند مي پيدا تحول كاري محيط و نياز تقاضا تغيير با رمستم طور به
 مشكل دچار دهند انجام كار آنها كمك به قوانين كه سري يك وجود بدون بپردازند، يكديگر با كار به افراد از اي عده هرگاه : :اتحاد و توافق

 بر و دهند سازمان را خود بايد بپردازند، ها تيمسئول و ارك تقسيم به هاي سازمان مأموريت انجام براي افراد از اي عده هرگاه .شد خواهند

  .بپردازند محيط و يكديگر با به تعامل قوانين سري يك اساس
 پايين، احساس با سازمان يك در. است استاندارد از فراتر فعاليت به تمايل بيانگر احساس عنصر مشترك، سرنوشت بر علاوه روحيه:

 و كنند مي تلاش انتظار حد از بيشتر بالا، احساس با سازمان يك حاليكه در در .دهند مي انجام درستي به را خودشان كارهاي فقط كاركنان
  .افزايش است حال در دائماً آنها انرژي

 هيسازماند ، ل انتقا خلق، توانايي .هاست داده و اطلاعات دانش، از اثربخش ه استفاد بر مبتني ها سازمان شكست يا موفقيت كاربرد دانش:

 انتقال، ، خلق توانايي .است شده تبديل بحراني هاي رقابت از جنبه به يك ها سازمان پيچيده محيط در نش دا كاربرد و شدن سهيم ،

  است. شده تبديل بحراني رقابتهاي از جنبه يك به سازمانها پيچيدهي محيط در كاربرد دانش و شدن سهيم سازماندهي،
 ف اهدا درگرو ها آن موفقيت كه كنند، چرا مشغول شركت اجرايي كارهاي با صرفاً را خودشان نبايد متخصصان و مديران فشار عملكرد:

 هاي ف هد بودن معتبر به كه چرا دهد، مي انجام را خودش وظايف كاري كس هر هوشمند، سازمان يك در . است تاكتيكي و راهبردي

همه  توسط كه دارد را تأثير بيشترين زماني اما كنند، حمايت و داده ارتقاء را اريك فشار حس توانند رهبران مي . دارند اعتقاد و باور خويش
  .]9[ باشد شده پذيرفته ها موفقيت در مشاركت براي كار در الزامي جانبه دو انتظارات سري يك عنوان به سازمان اعضاء
 همانند نيز ها سازمان هوشي بهره . باشد مي اجرا و گيري اطلاعات،تصميم انتشار در سازمان كارآمدي براي كمي معيار سازماني هوش

 ددهن مي افزايش شان فيزيكي توان همانند نيز را خود ذهني توان ، هوش با هاي سازمان . است گيري ازه اند افراد قابل هوشي بهره
 كند، مي را شناسايي ازمانيس عملكرد كه است بيرون محيط به كار و كسب پوياي ي پنجره ي منزله به سازماني هوش). 1385(پيري،

  ).2008(هاوسون؛كند مي شكار را ناشناخته صتهايو فر دهد مي افزايش را كارايي
 كه در فراموشي سازماني به حالتي اطلاق مي شودمتغير دومي كه در اين تحقيق به آن اشاره شده است فراموشي سازماني هدفمند است. 

  جايگزين نمايند . كارايي را و بجاي آن دانش جديد و فراموش كنند ار دانش قديمي ومنسوخ شده خود آن سازمانها
  . فراموشي سازماني2. 1

) بيان مي كند در عصر كنوني دانش، سازمانها دريافته اند كه عمر آنها تداوم نخواهد يافت مگر آنكه يك راهبرد براي مديريت و 2003( .هگين
 براي مستمر رقابتي مزيت ايجاد در حل كلي راه يك دانش مديريت .)1387زاده، (اصفارزش گذاري دانش سازماني خود داشته باشند

 خوبي به سازمان هاي بخش تمام در سازماني دانش تا شود مي موجب دانش، هاي مديريت حل راه درواقع . است وكار كسب هاي سازمان

  ).1392(نجف ابادي و بني هاشمي، .گيرد قرار استفاده و مورد پخش
هدفمند بودن و تصادفي بودن فرآيند فراموشي  -فراموشي سازماني از دو بعد قابل بررسي است: بعد اول )2004هولان و فيليپس ( از ديدگاه

بيانگر اين نكته است كه دانش فراموش شده در سازمان موجود بوده يا اينكه دانش جديد است. با توجه به دو بعد  -سازماني است ، بعد دوم
ن شده است را به آموشي سازماني وجود خواهد داشت . زماني كه يك سازمان نتواند دانش جديدي را كه به تازگي وارد فرا نوع فوق چهار

يا بخشي از دانش قبل از اينكه آن دانش  يا دانشي  كه در سيستم حافظه سازماني ذخيره شده است با گذشت زمان ناپديد شود خاطر بسپارد
نشود از سازمان حذف شود يا بخشي از دانش تثبيت شده با هدف مشخصي از حافظه سازمان حذف شود  به طور كامل در سازمان تثبيت
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  ).2004(مارتين،فيليپس و لاورانس، فراموشي سازماني رخ مي دهد
 فراموشي سازماني برعكس يادگيري سازماني كه به ذخيره دانش سازماني مي افزايد موجب كاهش و از دست دادن دانش سازماني مي

  شود.
مشبكي، ( دست دادن داوطلبانه يا غير داوطلبانه دانش سازماني ) فراموشي سازماني عبارت است از : از2004از ديدگاه دي هلن و فيليپس (

كرانس دوف به شماري از پژوهش ها اشاره مي كند كه نشان مي دهد سازمان ها براي فراموشي كاملا مستعد هستند زيرا  .)1386ربيعه، 
بنابراين مي توان گفت فراموشي سازماني مسئله مهمي است كه سازمانها اگر چه ممكن است از  .بي توجه مي باشند بت به فراموشيآنها نس

  آن غافل باشند اما ناگزير به مواجه با آن هستند.
ت و تصميم گيري هاي درون ) بيان مي كند فراموشي سازماني پيامد مجموعه اقداماتي است كه مي تواند ريشه در اقداما2007( باسنكو

آگاهانه و برنامه ريزي شده به فراموشي سازماني نگاه كنند تا  ،سازماني و يا برون سازماني داشته باشد سازمانها بايد به صورت نظام مند
را به سازمان تحميل مي ازدمير بيان مي كند فراموشي سازماني در بسياري از اوقات هزينه هاي زيادي  .در نهايت به نتايج مثبتي دست يابند

آزمي فراموشي ). 1389(جلالي و خسرواني،كند و بسياري از كشورهاي دنيا سالانه منابع زيادي جهت كسب دانش و اطلاعات هزينه مي كنند
مي شود از كند كه در آن اطلاعات و دانش موجود در سازمان كنار گذاشته  را به دو شكل برنامه ريزي شده و برنامه ريزي نشده تقسيم مي

طرفي ديگر فراموشي برنامه ريزي نشده عملي انفعالي و غير ارادي است كه اطلاعات و دانش حياتي سازمان فراموش مي شود او از طرف 
  ديگر به پيامدهاي فراموشي توجه كرده و اين پيامدها را در قالب مثبت و منفي طبقه بندي كرده است.

اي ديگر طبقه بندي مي كند او براي فراموشي سازماني در صدد پيوند بين روش فراموشي و نيز نوع دي هالن فراموشي سازماني را به گونه 
 دانش فراموش شده مي باشد. بعد اول تفاوت بين فراموشي آگاهانه و ناآگاهانه را نشان مي دهد و بعد دوم به منبع دانش اشاره مي كند.

  ي فراموشي) فراموشي سازماني را درچهار حالت توصيف كرده است:آزمي با تركيب دو عامل ( روش فراموشي و پيامدها
در اين حالت سازمان به صورت برنامه ريزي نشده، داده ها اطلاعات دانش و مهارت خود را به سبب غفلت از دست مي دهد و اين از  غفلت:

مان ها به واسطه كمبود مراقبت، غفلت و كوتاه دست دادن منجر به پيامدهاي ناخواسته و منفي براي سازمان مي گردد. بسياري از ساز
  دست مي دهند . را از به اين حالت گرفتار شده و اطلاعات حياتي سازمان خود  انديشي مديران

 اين حالت از فراموشي زماني اتفاق مي افتد كه سازمان به شكل برنامه ريزي شده بخشي از داده ها و دانش خود را فراموش مي خرابكاري:
روي عملكرد سازمان مي گردد. از دست دادن اين داده ها اطلاعات و دانش، سازمان را در  لي اين فراموشي منجر به اثرات منفي بركند و

محيط رقابت ناتوان مي كند آسيب به جايگاه رقابتي مي تواند ناشي از برنامه ريزيهاي برون سازماني نيز صورت پذيرد عملياتي شبيه هك 
  رابكاريهاي اطلاعاتي نمونه هايي از اين حالت است.كردن اطلاعات و خ

اين حالت از فراموشي در سازمان ناشي از اقدامات برنامه ريزي نشده اي است كه پيامدهاي مثبتي را براي سازمان به ارمغان  اضمحلال:
گذشته را كه چندان نيازي به آن ها نيست  مي آورد همچنان كه سازمان ها تكامل يافته و رشد مي كنند تمايل دارند اطلاعات و برنامه هاي

  فراموش كنند . فراموشي مهارتها و دانش هاي منسوخ شده، نتيجه طبيعي گذر زمان است كه نتايج مثبتي را هم به همراه دارد.
ك تلاش برنامه ريزي يك تجربه تلخ و ناموفق است. در اين حالت سازمان با ي اين حالت بيانگر تلاش سازمان در فراموشي يادگيري زدايي:

و بخشي از دانش خود را براي اثربخشي بيشتر سازمان فراموش مي  شده و آگاهانه، به بازنگري جهت گيريهاي استراتژيك خود مي پردازد
  شوند. عاتي كه كسب ايجاد نتايج غير مفيد مي شوند ازبين بردهلايك راهبرد آگاهانه است تا بدقت، اط كند. فراموشي در اين حالت نتيجه

 دي هالن با تركيب دو عامل ( روش فراموشي و نوع دانش فراموش شده) فراموشي سازماني را در چهار حالت توصيف مي كند
  ).1386(مشبكي،

دسترس سازمان را فراموش  در اين حالت از فراموشي سازماني سازمان به شكل ناآگاهانه و تصادفي دانش قديمي و در نابودي حافظه:
توليد دانش فراموش  دست داده و هزينه هاي زيادي براي باز ودي حافظه سبب مي شود سازمان مزيت هاي رقابتي خود را ازمي كند. ناب

  شده متحمل شود.
اين حالت زماني اتفاق مي افتد كه سازمان نتواند دانش نو ورود به سازمان را نگهداري كند و آن را به شكل برنامه  ناتواني در كسب دانش:

دادن اطلاعات جديد و ارزشمند به ديگران بي توجه است. گاهي  شده از دست مي دهد. در اين مورد سازمان نسبت به دسترس قرارريزي ن
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  اوقات كاركناني برجسته با ترك سازمان اطلاعات مهمي را با خود از سازمان خارج مي كنند.
شد يك شركت سعي مي كند اطلاعات و دانشي را كه ممكن است به يادگيري براي سازمان مهم با يادگيري زدايي:ميتواند به اندازه ي
  موفقيتش آسيب برساند كنار بگذارد.

سازمانها شبيه افراد مي توانند عادت ها دستورالعمل ها، اعمال، عقايد، و ارزش هاي ناشايست را كه براي توليد مضر  اجتناب از عادات بد:
نين دانش هايي را به صورت هدفمند قبل از اينكه در حافظه سازماني تثبيت و نهادينه نشوند هستند ياد بگيرند سازمانهاي موفق قادرند چ

  فراموش كنند.
فرنانذر و سوون بيان مي كنند: فراموشي سازماني با نوآوري در ارتباط است. اگر نوآوري در درون سازمان صورت گيرد نوع فراموشي 

  ).1386(مشبكي،وع فراموشي ناآگاهانه استآگاهانه و اگر در بيرون سازمان صورت گيرد ن
  به طور خلاصه فراموشي سازماني به دو دليل مهم وظيفه اي حياتي است:

) از دست دادن دانش سازماني ميليونها دلار براي شركت ها هزينه در بر دارد. چرا كه دانش از دست رفته به معناي از دست دادن توانايي 1
آن قابليت رقابت پذيري سازمان را از بين مي برد . هنگامي كه يك سازمان خودش را در موقعيتي مي بيند كه ها و قابليت ها بوده و در پي 

 قبلاً دانشي داشته و دوباره قصد دارد به آن دست يابد به معناي اتلاف منابع و نوعي دوباره كاري است. در چنين شرايطي نه تنها زمان و
  شده از دست رفته است بلكه هزينه فرصت را نيز به دنبال خواهد داشت. پولي كه صرف  اين دانش و مهارت ها

) يادگيري سازماني اغلب به فرايندهاي فراموشي سازماني (فراموشي هدفمند) وابسته است اين به آن معنا است كه شركت هايي كه در خود 2
بايد دانش قديمي كه آنها را در گذشته محدود كرده است نيز قصد ايجاد تغيير دارند تنها نياز به كسب توانايي هاي جديد نداشته بلكه 

به اهميت استراتژيك فراموشي سازماني هدفمند، رابطه آن با مباحث مديريت  )2004دي هلن و فيليپس (). 1386(مشبكي،فراموش كنند
طور غير  ير هدفمند (تصادفي) بهاستراتژيك و كسب مزيت رقابتي تاكيد مي كنند و بيان مي كنند كه در خصوص فراموشي سازماني غ

مستقيم تحقيقاتي انجام شده است اما در زمينه فراموشي سازماني هدفمند تحقيقات اندكي صورت گرفته است  همچنين از ديدگاه ايشان اين 
نوع فراموشي مرتبط با نوعي از سازمان تحت عنوان سازمان فراموش كننده بوده و زمينه اي براي تحقيق در خصوص اين نوع سازمان مي 

  ).1386(مشبكي،باشند
  تقسيم مي كنند: صريح و ضمني برخي محققان دانش را به دو نوع

به آساني بيان مي  دانش عيني است كه در قالب كلمات و اعداد و... بيان مي شود و قابل اشتراك و انتقال است. دانش ضمني دانش صريح
ت نيست همچنين نمي توان آن را به راحتي به اشتراك گذاشت يا شود و شخصي بوده و به سادگي قابل فرموله كردن در قالب اعداد و كلما

  انتقال داد.
دانش سازماني معمولاً در قالب ضمني پديدارمي شود و مي تواند به دانش صريح تبديل  )1996ازديدگاه كيتينگ ، رابينسون و كلمسون (

  ).1386. (مشبكي،شود
نيروي كار و سرمايه با ارزش تر است و بر خلاف دانش  ،شركت بوده و از زميناهميت دانش سازماني در آن است كه مهمترين منبع يك 

) بر اين اعتقادند كه دانش سازماني بيشتر شكلي از دانش 1996كتينگ و همكاران (). 1386(مشبكي،هاي ديگر ارزش آن كاهش پيدا نمي كند
  .است كه ابتدا به صورت ضمني آغاز و مي تواند به دانش صريح تبديل شود

فراموشي سازماني بر عكس يادگيري سازماني كه به ذخيره دانش سازماني مي افزايد موجب كاهش و از دست دادن دانش سازماني مي 
  شود.

اينكه تحقيقات نشان مي دهد كه تنها توانايي يا انتقال دانش كافي نيست بلكه  اول فراموشي سازماني از سه مفهوم يا سه دليل نشأت مي گيرد:
وجود يا به تازگي انتقال داده شده قبل از اينكه به طور موفقيت آميزي در حافظه بلند مدت سازماني جاي بگيرد ممكن است ناپديد و دانش م

اينكه زوال و تحليل حافظه سازماني در طول زمان رخ مي دهد و اگر حافظه سازماني به خوبي عمل نكند ممكن  است تكه  دوم محو شود.
سوم اينكه برخي نويسندگان بر اين اعتقادند كه فراموشي سازماني در مواردي لازمه ي سازماني  ناپديد و محو شود.هاي مهمي از دانش 

را به صورت آگاهانه كنار   فراموشي سازماني عدم توانايي سازمان در يادگيري نيست گاهي اوقات لازم است سازمان دانش موجود. است
به شماري از پژوهش ها اشاره مي كند كه » كرانس دوف«. اهانه و با گذشت زمان از بين مي رودبگذارد و گاهي دانش به صورت غير آگ

همچنين  »كرانس دوف« .)1386(مشبكي، نشان مي دهند سازمان ها براي فراموشي كاملاً مستعد هستند و با گذشت زمان از بين مي روند
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ن و تجارت گذشته سازمان مي داند به بيان ديگرفراموشي سازماني شكست فراموشي سازماني را به طور اساسي، ناتواني در منفعت برد
  سازمان در بهره برداري از يادگيري هايي است كه در گذشته اتفاق افتاده است.

فراموشي سازماني پيامد مجموعه اقداماتي است كه مي تواند ريشه در اقدامات و تصميم هاي درون سازماني و يا برون سازماني داشته 
آگاهانه و برنامه ريزي شده به فراموشي سازماني نگاه كنند تا در نهايت به نتايج مثبتي دست  ،اشد. سازمانها بايد به صورت نظام مندب

  ).1386(مشبكي،يابند
ع زيادي فراموشي سازماني در بسياري از اوقات هزينه هاي زيادي را بر سازمان  تحميل مي كند و بسياري از كشورهاي دنيا سالانه مناب

  ).2010(ازمير،جهت كسب دانش و اطلاعات هزينه مي كنند 
) با انجام 2009فرماندز و همكاران (توان به ويسمحققان و پژوهشگران زيادي بر اهميت فراموشي سازماني تأكيد كردند از جمله آنها مي
) كه به بررسي فراموشي يك طرفه مديريت 2009تحقيق تجربي در صنايع با موضوعيت فراموشي سازماني، پژوهش مهريزي و همكارن (

  ) و نيليس و هولان كه از برجسته ترين محققان در اين زمينه هستند.2011دانش پرداخته اند همچنيين محققاني همچون اوليويرا (
) ورويه هاي Ostensive  Routines) بر اهميت نقش رويه هاي ظاهري (2003( پنتلند در مفهوم سازي مجدد رويه هاي سازماني ، فلدمن و

رويه هاي ظاهري به شكل كلي يك روش اشاره دارد يا به طور كلي به  ومنابع انساني تاكيد مي كنند. mative   Routines (Per forباطني (
  مكان خاص دلالت دارد . رويه هاي باطني بر اقدامات خاص انجام شده توسط افراد خاص در زمان و خود روش اشاره دارد.

انساني وغير انساني، منظور از مخزن ذخيره سازي مكاني است كه در آن اطلاعات ذخيره مي شوند  مخزن ذخيره سازي وجود دارد : دونوع
در خاطراتشان حفظ مي كنند. آنها همچنين  آنها را مشاهدات مستقيم خود جمع آوري و در سازمان اطلاعات را از طريق تجربيات و . افراد

روش هاي عملياتي،  ود از سازماني به سازمان ديگر مي برند. مخزنهاي ذخيره غيرانساني ، شامل قوانين ومقررات،دانششان را همراه خ
يادداشت ها، نرم افزارهاي كامپيوتري است. تفاوت اصلي ميان اين دو مخزن ذخيره سازي ، اين است كه  گزارش ها،  نمودارهاي سازماني،

ذخيره سازي دانش نهاني هستند. ايشان به بررسي فرآيند فراموشي سازماني پرداخته اند  آوردن و موثرترين وسيله براي به دست افراد
نقطه  نوع تغيير سازماني هستند كه شامل تحول سازماني در دو يادگيري دو كه: تا اندازه اي مي توان گفت فراموشي و وعنوان مي دارند

منظور از تغيير  تغيير يكباره تمايز قائل شده اند. ) بين تغيير تدريجي و1991كراين (در اين راستا براساس مشاهدات ويك و زماني است. و
تدريجي، تغيير سازماني مستمر، در حال تكامل وتحول است. اين نوع تغييرات از طريق به روز رساني مداوم رويه هاي سازماني موجود 

  اتفاق مي افتد .    
  همزمان با يادگيري اتفاق مي افتد. جي است كه تقريباًتدري فراموشي در اينجا فرآيندي مستمر و

منقطع وعمدي است. اين نوع تغييرات در يك دوره زماني خاص كه فشارهايي براي تغيير توسط وقايعي مانند  ،تغييري نادر تغيير يكباره،
ع تغيير معمولا از سطوح بالاي سازمان شروع به سرعت ايجاد مي شود. اين نو تغييرات فناوري يا وقايع داخلي مانند تغيير مديريت ارشد،

از طريق تنظيم همزمان در جنبه باطني ادامه پيده مي كند. در اين  مي شود و نظر در جنبه هاي ظاهري رويه ها شروع  اغلب با تجديد شده و
يادگيري سازماني  اگر چه فراموشي و ) بين يادگيري وفراموشي سازماني نيز پرداخته شده است:Inter playمقاله به بررسي فعل وانفعال (

اما يادگيري سازماني مي تواند مستقل از فراموشي سازماني اتفاق بيفتد.  ممكن است همزمان رخ دهند، هم دارند و ارتباط خيلي نزديكي با
نياز به كنار  يد است وهمه روش ها ورويه هايشان جد براي مثال، فراموشي سازماني براي سازمان هاي تازه تاسيس معنا ندارد، زيرا

  گذاشتن هيچ روشي نيست. 
) با انجام 2009محققان و پژوهشگران زيادي بر اهميت فراموشي سازماني تاكيد كردند از جمله آنها مي توان به وسن  فرناندز و همكاران (

موشي يك طرفه مديريت دانش ) كه به بررسي فرا2009( تحقيقي تجربي با موضوعيت فراموشي سازماني، پژوهش مهريزي و همكاران
  ) و فيليپس و هولان كه از برجسته ترين محققان در اين زمينه هستند اشاره كرد.2011( پرداخته اند و همچنين محققاني همچون اوليويدا
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  مدل مفهومي. 2
     ھوش سازمانی         

 

                                                

                                                

                                                

                                                

                                                

                                                 

 

                                                  

                                                      

 

 

   

 

 

 

 

 

 بينش راھبردی

سرنوشت مشترک

تمايل به تغيير

ھمسويی و تجانس

 روحيه

بکارگيری دانش

فشار عملکردی

 

فراموشی سازمانی 
 ھدفمند

 

  انجام شده):مدل مفهومي تحقيق (برخاسته از مباني نظري و مطالعات )  2 (شكل  
  فرضيات تحقيق. 3
  فرضيه اصلي:. 1. 3

  تاثير دارد.فراموشي سازماني هدفمند بر هوش سازماني 
  فرضيات فرعي:. 2. 3
  تاثير دارد.فراموشي سازماني هدفمند  بربينش استراتژيك  .1
  تاثير وجود دارد.فراموشي سازماني هدفمند  بر سرنوشت مشترك .2
  اثير دارد.تفراموشي سازماني  برميل به تغيير  .3
  تاثير دارد.فراموشي سازماتي هدفمند  برروحيه  .4
  تاثير دارد.فراموشي سازماني  براتحاد و توافق  .5
  تاثير دارد.فراموشي سازماني هدفمند  بربكارگيري دانش  .6
  تاثير دارد.فراموشي سازماني هدفمند  بر فشار عملكردي .7
  روش شناسي پژوهش. 4

ن ابعاد هوش سازماني و فراموشي سازماني هدفمند در سازمان هاي دولتي شهر ايلام است، از نظر تحقيق حاضر به دنبال بررسي رابطه بي
توصيفي و همبستگي مي باشد و براي جمع آوري اطلاعات از روش كتابخانه اي و ميداني –هدف كاربردي بوده و از نظر روش پيمايشي 

  بهره گرفته شده است .
بيان شده سپس جامعه آماري و نمونه آماري را مشخص كرده و در مورد ابزار گردآوري داده ها  در اين بخش ابتدا نوع و روش تحقيق

  .بحث خواهد شد
 سازگاري سنجش آنها از يكي كه دارد متعددي وجود و مختلف روشهاي نيز، اندازه گيري ابزار اعتماد (پايايي) قابليت تعيين منظور به

 پژوهش اغلب در كه است روشي اين .شود محاسبه كرونباخ آلفاي ضريب با تواند گيري، مي دازهان ابزار دروني سازگاري .است آن دروني

 )92گيرد(اقاجاني،مياركلايي، مي قرار مورد استفاده ها

 نظر به اينكه در اين پژوهش از مطالعه مقالات، پايان نامه ها وكتب مختلف بهره گرفته شده و براي جمع آوري اطلاعات پرسشنامه مورد
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  توصيفي مي باشد.–استفاده قرار گرفته است، اين تحقيق از نوع پيمايشي 
در اين تحقيق به دنبال بررسي رابطه بين دو متغير يعني ابعاد هوش سازماني (بينش راهبردي، سرنوشت مشترك، روحيه، بكارگيري دانش، 

  يم ، لذا از نوع همبستگي است .فشار عملكردي، اتحاد، تمايل به تغيير) و فراموشي سازماني هدفمند مي باش
  نفر است.  9705شهر ايلام مي باشند كه تعداد آنها  مراكز اموزش عاليدر اين تحقيق جامعه آماري كاركنان رسمي ليسانس و بالاتر 

  نفر تعيين گرديد. 380نمونه آماري در اين تحقيق با استفاده از فرمول كوكران 
ه كتابخانه اي و ميداني تقسيم مي شوند. در تحقيق حاضر براي جمع آوري اطلاعات مورد نياز هم روش هاي گرد آوري اطلاعات به دو دست

از روش ميداني و هم از روش كتابخانه اي مانند مقالات، مجلات، طرح هاي پژوهشي، كتاب ها و بانك هاي اطلاعات اينترنتي براي تدوين 
  بخش ادبيات موضوع استفاده شده است .

و آلبرخت ر جمع آوري اطلاعات در اين پژوهش پرسشنامه مي باشد كه بدين منظور از دو پرسشنامه استاندارد هوش سازماني مهمترين ابزا
كه روايي آن توسط صاحب نظران مديريت تاييد و پايايي آن به روش آلفاي كرونباخ  استفاده گرديدمشبكي فراموشي سازماني هدفمند 

  محاسبه گرديده است.
  ي پژوهش با استفاده از تحليل عاملييافته ها. 5
  (تحليل مسير) تحقيق : ي بررسي مدل ساختار. 1. 5

 
  مدل فرضيه اصلي تحقيق در حالت ضرايب معناداري) 3(شكل 

.مي باشند RMSEA  ،p-value ،df  ، ش مدلخوب بودن براز يشاخص ها  
باشد مدل داراي برازش (تناسب) بهتري  3ه آزادي مي باشد كه هرچه كوچكتر از بهترين شاخص مناسب در نرم افزار ليزرل كاي دو به درج

اين شاخص بر اساس خطاهاي مدل ساخته مي شود. حد مجاز اين  ، همان ميانگين مجذور خطاهاي مدل است.RMSEAاست. شاخص 
  .تباشد خيلي خوب اس 0,5اگر زير  باشد قابل قبول است. 0,8است يعني اگر زير  0,8مقدار 

  
  
  
  
  

نگين با توجه به اينكه ميا مقادير بدست آمده از جدول فوق نشان مي دهد كه مدل فرضيه اصلي تحقيق از برازش خوبي برخوردار است.
است در نتيجه مدل داراي برازش و تناسب  3كتر از چاست و همچنين كاي دو به درجه آزادي نيز كو 0,8كمتر  مجذور خطاهاي مدل  نيز

  بالايي مي باشد و نشان دهنده آن است كه روابط تنظيم شده متغيرها بر اساس چهارچوب تحقيق منطقي بوده است.

 فرضيه اصلي تحقيقشاخص هاي برازش مدل).1(جدول

 شاخص ها كاي مربع درجه آزادي ميانگين مجذور خطاهاي مدل

 مقادير شاخص ها 10/387 169 0,068
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  معناداري فرضيه اصلي.)  2جدول( 
  نتيجه T-VALUE متغير وابسته متغير مستقل  ضيه اصليفر

  H0رد   70/11  فراموشي سازماني هدفمند  هوش سازماني  

فرضيه اصلي:بين هوش سازماني و فراموشي سازماني هدفمند رابطه معنادار وجود  :بررسي فرضيه اصلي مدل و نتيجه گيري درباره آن
  .دارد

در حالت  (فرضيه اصلي). مي باشد 0,72دفمند داراي اثر مثبت ، مستقيم و معناداري برابر با هوش سازماني بر روي فراموشي سازماني ه
بزرگتر است  1,96) مي باشد و از 11,70)  بين هوش سازماني و فراموشي سازماني هدفمند (T-Value( معناداري مدل چون عدد معناداري

  پس فرضيه اصلي تحقيق تاييد مي شود.
 

  :آمده است 3ت فرعي با توجه به اعداد معناداري آنها در جدول نتايج آزمون فرضيا
  معناداري فرضيات فرعي ).3 (جدول

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

(بينش راهبردي، سرنوشت مشترك، روحيه، بكارگيري دانش، فشار  مدعي است كه ابعاد هوش سازماني H1يق در همه فرضيات فرعي تحق
مدعي است كه اين ابعاد بر فراموشي سازماني  H0عملكردي، اتحاد و تمايل به تغير) بر فراموشي سازماني هدفمند تاثيرگذار هستند و 

باشد، لذا در همه مي 1,96بدست آمده در جدول فوق كه همه آنها بزرگتر از  هايT-VALUE  مقادير هدفمند تاثيرگذار نيستد. با توجه
(بينش راهبردي،  توان نتيجه گرفت كه با افزايش هركدام از ابعاد هوش سازمانيگردد. پس ميتأييد مي H1رد و  H0فرضيات فرعي 

يابد. از اين رو به تغير)، فراموشي سازماني هدفمند افزايش ميسرنوشت مشترك، روحيه، بكارگيري دانش، فشار عملكردي، اتحاد و تمايل 
  فرضيه هاي فرعي پژوهش نيز پذيرفته مي شوند.

   ينتيجه گير
نتايج تحيق نشان مي دهد در مورد رابطه هوش سازماني و فراموشي سازماني هدفمند مي توان چنين نتيجه گرفت كه كليه مولفه هاي هوش 

كه يكي از  وشي سازماني هدفمندمو مي توان جهت ارتقاي فرا ناسبي براي فراموشي سازماني هدفمند هستندسازماني تبيين كننده ي م
كه بقاي سازمان در گرو يادگيري دائمي و به روز دانش و اطلاعات است كه اين امر تنها با  راههاي يادگيري است استفاده نمود. چرا

ولفه هاي هوش سازماني مولفه ي به كارگيري دانش داراي بيشترين همبستگي با فراموشي از ميان م است. فراموشي سازماني هدفمند ميسر
مطلب است كه افرادي كه خواهان فراموشي سازماني بيشتري هستند تلاش بيشتري  نسازماني هدفمند است. كه اين امر بيان كننده ي اي

يش اقداماتي كه منجر به پيروزي و شكست در يك سازمان شده اند بر پايه و به كارگيرند. امروزه بيش از پ دارند تا دانش بيشتري بياموزند

 فرضيه فرعي متغير مستقل متغير وابسته T-VALUE  نتيجه

 1 بينش راهبردي فراموشي سازماني هدفمند H0 23/10رد

 2 سرنوشت مشترك فراموشي سازماني هدفمند H0 58/11رد

 3 روحيه شي سازماني هدفمندفرامو H0  61/8رد

 4 بكارگيري دانش فراموشي سازماني هدفمند H0 36/12رد

 5 فشار عملكردي فراموشي سازماني هدفمند H0 22/11رد

 6 اتحاد فراموشي سازماني هدفمند H0 09/9رد

 7 تمايل به تغيير فراموشي سازماني هدفمند H0 08/10رد
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  اطلاعات و داده ها بوده است. ي استفاده موثر از دانش،
توجه به نتايج حاصل از تحقيق به مديران پيشنهاد مي شود تا با تقويت مولفه هاي هوش سازماني زمينه را براي فراموشي هدفمند دانش و  با

ورند تا بتوانند مجهز كردن خود به دانش جديد و مفيد و متناسب با شرايط به سرعت درحال تغيير آخ براي كاركنان فراهم اطلاعات منسو
ن يادگيري نسبت به آاز طريق ايجاد فرصتهاي قابل توجه براي فراموشي و به دنبال  ورند.آامروزه امكان رقابت براي سازمان را فراهم 

 در چنين شرايطي فراموشي و يادگيري مستمر  موجب بروز عكس العمل ها، توجه ويژه اي صورت بگيرد.افزايش سطح علمي كاركنان 
  كه مي تواند در سراسر سازمان به عمل تبديل شود. ديدگاهها و افكار جديدي مي شود
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