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  چکیده
متغیرهایی هستند که در عملکرد کارکنان و هوش و فراموشی سازمانی ات امروزه تایید شده است که پژوهشدر 

فراموشی سازمانی  برهوش سازمانی بررسی تاثیر با هدف  پژوهش حاضرسازمان تاثیر گذاري قابل توجهی دارند. 
جامعـه آمـاري شـامل کلیـه مـدیران و کارکنـان شـرکت         شهر ایلام انجام شد. در سازمان هاي دولتیهدفمند 

نفر براي نمونه  196نفر هستند. با استفاده از جدول مورگان تعداد  400باشد که تعداد آنها  پتروشیمی ایلام می
همچنین براي جمع آوري داده ها دو پرسشنامه استاندارد هوش سـازمانی و فراموشـی سـازمانی    . انتخاب شدند
 اس پی اس اسو   لیزرلتوزیع گردید. داده هاي جمع آوري شده با استفاده از نرم افزار  نفر  196هدفمند بین 

آن یعنـی  ابعـاد  زمانی و هوش سابراساس یافته هاي پژوهش می توان نتیجه گیري کرد که  تجزیه و تحلیل شد.
 بـر ، سرنوشت مشترك، روحیه، بکارگیري دانش، فشار عملکـردي، اتحـاد، تمایـل بـه تغییـر)      استراتژیک(بینش 

   داراي تاثیر معناداري هستند. شهر ایلام  سازمان هاي دولتیفراموشی سازمانی هدفمند در 
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 مقدمه

سازمان سیستمی اجتماعی است که حیات و پایداري آن به وجود پیوندي قوي بین اجزا و عناصر 
ن و با ). نیروي انسانی بعنوان مهم تری1387تشکیل دهنده آن وابسته است (سید جوادین و همکاران، 

ارزش ترین اجزا ، مهم ترین مزیت رقابتی و کمیاب ترین منبع در اقتصاد دانش محور امروز قلمداد 
).  محیط هاي سازمانی امروزه به سرعت در حال تغییر و 1392می شود (پور سلطانی زرندي، نقندر، 

بروز خواهد کرد  تحول اند. بی شک به موازات این تغییر  و تحول مفاهیم جدیدي در عرصه سازمانی
د کرد. ر پیشبرد اهداف سازمانی کمک خواهمدیریت و کارکنان را د ،که آگاهی از این مفاهیم جدید

امروزه دغدغه ي اصلی مدیران سازمان ها حفظ سازمان در یک موقعیت رقابتی مناسب و بهره گیري 
این مفاهیم هوش از دانش و تکنولوژي هاي جدید در عرصه هاي مختلف مدیریتی است. یکی از 

می باشد.  21سازمانی است. هوش سازمانی مفهومی جدید در عرصه ادبیات سازمان و مدیریت قرن 
 مطرح شد (ابزري، "قدرت اذهان در کار"توسط کارل آلبرخت در کتاب  2002این مفهوم در سال 

ظرفیت یک ). آلبرخت در تعریف هوش سازمانی می نویسد: هوش سازمانی استعداد و 1386 ستاري،
سازمان در حرکت بخشیدن به توانایی ذهنی سازمانی و تمرکز این قدرت در جهت رسیدن به رسالت 

 به که است ها فناوري و تکنولوژي از اي مجموعه سازمانی، ). هوش2002سازمان است (آلبرخت، 

. کنند تحلیل و هتجزی و ارزیابی را ها داده تا دهد می را امکان سازمان این سطوح تمام در افراد همه
البته نحوه  .می کند ایجاد شرکت تجربیات از را انسجام و سود، تفاهم کسب امکان سازمانی، هوش

کسب هوش سازمانی نیز حائز اهمیت است. یکی از طرق فراگیري هوش سازمانی فراموشی سازمانی 
ارا می باشد. است که به معناي فراموشی دانش قدیم و منسوخ شده به هدف کسب دانش جدید و ک

فراگیري دانش جدید و به روز براي سازمان ها از اهمیت بالایی برخوردار است. سازمانها براي اینکه 
بتوانند در عرصه کسب و کار رقابت کنند بایستی بتوانند خود را به دانش جدید مجهز نمایند. هوش 

هاي جدید دانش مربوط به  کنولوژيسازمانی از جمله این دانش هاي جدید است. همزمان با ظهور ت
ن ها نیز جدید می شود. سازمان هاي امروزي براي اینکه بتوانند در عرصه هاي مختلف فعالیت کنند آ

  و در رقابت با سایرین با شکست مواجه نشوند باید خود را به دانش جدید مجهز کنند. 
 فراموشی سازمانی هدفمند در ضرورت بکارگیري که رسید نتیجه این به توان بنا بر آنچه گفته شد، می

 مهم صورت گیرد می توان شاهد این چنانچه و سازمان، یکی از شیوه هاي کسب هوش سازمانی است
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ات بسیار زیادي که در زمینه مدیریت دانش و یادگیري پژوهشعلی رغم  .بود سازمان توسعۀ و بهبود
دیریت آن به صورت گسترده مورد سازمانی انجام گرفته است، تاکنون زمینه فراموشی سازمانی و م

 است تا سعی شده پژوهشلذا در این  ).1390بررسی و مطالعه قرار نگرفته است (مشبکی و همکاران، 
بر فراموشی سازمانی هدفمند که به عنوان یک عامل پنهان تلقی می  تاثیر مولفه هاي هوش سازمانی
  گردد، مورد بررسی قرار گیرد. 

  
  مبانی نظري برمروري  پیشینه پژوهش و

 هـوش  پیشینۀموضـوعی  .اسـت  مـدیریت  و سـازمان  متـون  عرصۀ در جدید مفهومی سازمانی هوش

 یادگیري و دانش ي مدیریت ها نظریه در باید را آن هاي ریشه و گردد برمی 1990 دهۀ به سازمانی

 رد صـریح  و آشـکار  طـور  بـه  1999  سال از سازمانی هوش از سخن اما کرد، جو و جست سازمانی
 در "وردهآینـد و یـک فـر   آن به عنوان یک فرآاهمیت  هوش سازمانی،" عنوان با ماتسودا که اي مقاله

. وي )1388 فقیهـی،  جعفـري، ( اسـت  شده مطرح کرد، منتشر توکیو در اقتصاد المللی بین کنفرانس
نـوان  هوش سازمانی بـه ع  هوش سازمانی را ترکیبی از دو عامل هوش انسانی و هوش ماشینی می داند.

یک توانایی ذهنی متشکل از مولفه هایی است که تمامی عرصه هـاي روزمـره زنـدگی انسـان را تحـت      
هوش عبارتست از توانایی یادگیري و به کار بـردن  ). 2004(براکت،مایر و هاوسون، الشعاع قرار می دهد

واژه هـوش   زه.تـا  تدر سازگاري با اوضاع و احوال تـازه و حـل مسـائل و مشـکلا     نچه یاد گرفته شده،آ
 (ابـزري،  ه نیسـت ظ ـکیفیت خاصی را بیان می کند که داراي حالت انتزاعی بوده و قابل رویـت و ملاح 

  .)1386 ستاري،
د که بـا  نی در درون یک سازمان می باشنیند معیاهوش سازمانی و هوش مصنوعی نشان دهنده فر

هـوش   ي یا تشریک مساعی.ویژگی همکار ویژگی اجماع، ویژگی تعامل، سه ویژگی مشخص می شوند:
داشـتن دانشـی عمیـق     سازمانی یعنی داشتن دانشی فراگیر از همه عواملی که بر سازمان مـوثر اسـت.  

عملیـات   محیط اقتصـادي،  ارباب رجوع و رقبا، مخاطبین، جامعه و نسبت به همه عوامل مثل مشتریان،
هـوش   ،و سـازمانی مـی گـذارد   و فرایندهاي سازمانی که تاثیر زیادي بر کیفیـت تصـمیمات مـدیریتی    

ات نشان مـی دهـد کـه هـوش سـازمانی بـا نتـایج مثبـت از قبیـل          پژوهش. )2005(یلو، سازمانی است
به اعتقاد مانـدر   .)1999(رایس، خانواده ارتباط دارد روابط مطلوب با همکاران و ،درفتارهاي جامعه پسن

نهـا در  آت بر حسب نمودهاي واقعـی  یر هوش سازمانی می بایسنظاز دیدگاه علمی توانایی هاي صفتی 
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ات اخیـر هـوش   پژوهش ـ خانوادگی و اجتماعی مورد فهم قرار گیرد. دنیاي حقیقی اعم از شرایط کاري،
هـوش  . )2004(کافتسیوس، سازمانی را یکی از توانایی هاي بسیار مهم براي محیط هاي کاري می داند

فرهنگ سـازمانی و تعـاملی    هاي اجتماعی، لسازمانی را می بایست به عنوان یک پیامد گروهی از سمب
هوش سازمانی ظرفیت  )1997( از نظر هلال .)2005 (کالکان، که اعضا با یکدیگر دارند مدنظر قرار داد
 با محیط یا بازار از لحاظ استراتژیکی اسـت. ن براي وفق دادن آیک سازمان براي ایجاد دانش و استفاده 

   در یک سطح سازمانی شکل گرفته است.ي کیو است اما آهوش سازمانی شبیه 
هوش سازمانی را حاصل عملکرد پنج زیر سیستم شناختی می داند کـه عبارتنـد از    )2006هلال (

 )2000( وایلنسـکی  یندهاي استراتژیکی.آروابط ذینفعان و فر مدیریت دانش، فرهنگ، ساختار سازمانی،
تفسیر و مـرتبط سـاختن اطلاعـات     پردازش، ،وري داده هاآجمع  یند مسئله یابی،آفر را هوش سازمانی

مامفرد و گاستافسون هوش سازمانی را  یند تصمیم گیري معرفی می کند.آسیاسی فنی مورد نیاز در فر
تمرکز بر کل سازمان به عنوان درك سازمان به مثابه سیستم یادگیرنده و خلاق  در تعریفی کلی تر و با

  164 بـا مطالعـه   اسـتانفورد  دانشـگاه  در  90 دهـه  در بار نخستین سازمانی هوش تعریف نموده اند.
  .ها معرفی گردید سازمان عملکرد با آن ارتباط و مختلف کشورهاي در سازمان

  لبرخت هوش سازمانی داراي هفت بعد می باشد که عبارتند از:آاز نظر 
)کـاربرد  6حیـه   )رو5)اتحاد و توافـق   4)میل به تغییر 3)سرنوشت مشترك 2 استراتژیک)چشم انداز 1

   ).Albrekht2002,( )فشار عملکرد7دانش  
  

                                            
  
  
  
  
  
  
  

  2002. شاخص هوش سازمانی از نظر آلبرخت 1شکل شماره 
  

 هوش سازمانی

 تمایل به تغییر
 

 اتحاد و توافق

 فشارعملکرد

 سرنوشت مشترك

 روحیه

 کاربرد دانش

استراتژیکچشم انداز   
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 . دارد اشـاره  هـدف  بیان و ایجاد ظرفیت به سازمانی هر راهبردي بینش ،چشم انداز استراتژیک

 بینش . دارد نیاز دهد، می م انجا آنچه از تعریفی و سازمانی اصول مفهوم، نظریه، به یک ازمانس هر

 و پذیرفته را آن کارکنان کلیه و سازمان در مهم و اساسی راهبردهاي که دارد این اشاره به راهبردي
 و ینمتخصص ـ توسط آن بازنگري و بازبینی فرصت حال عین در و باشند شده آن هماهنگ جهت در

 دائـم  طـور  به محیطی عوامل از ناشی تهدیدهاي و فرصتها .باشد فراهم سالیانه در نشستهاي رهبران

  .گیرد بازبینی قرار مورد
 در مـدیران  و کننـد  تلقـی  سـازمان  از مؤثر عضوي عنوان به را خود کارکنان، سرنوشت مشترك

 هـاي  مأموریـت  آنهـا  نتیجه رد .ندینما عمل کارکنان مشارکت با ارزشیابی و اجرا ها، طرحها، برنامه

  کنند. می پیدا اهداف به نسبت همبستگی و همدلی حس یک و شناسند را می سازمانی
از  برخوردارند، محیط با بیشتر سازگاري و پذیري انعطاف قابلیت از که سازمانهایی ،میل به تغییر

 و نـوآوري  و اختـراع  بـه  تشویق کارکنان ها ن سازما این در. برخوردارند بیشتري کامیابی و موفقیت
 بـا  مسـتمر  طـور  بـه  خدمات و تولیدات .شوند می خود کار انجام منظور به بهتر هاي راه پیداکردن

  .کنند می پیدا تحول کاري محیط و نیاز تقاضا تغییر
 قوانین که سري یک وجود بدون بپردازند، یکدیگر با کار به افراد از اي عده هرگاه، اتحاد و توافق

 مأموریـت  انجـام  براي افراد از اي عده هرگاه .شد خواهند مشکل دچار دهند انجام کار آنها مکک به

 سـري  یک اساس بر و دهند سازمان را خود باید بپردازند، ها تیمسئول و کار تقسیم به هاي سازمان

  .بپردازند محیط و یکدیگر با به تعامل قوانین
 اسـتاندارد  از فراتـر  فعالیـت  بـه  تمایل بیانگر احساس عنصر مشترك، سرنوشت بر علاوه، روحیه

 .دهند می انجام درستی به را خودشان کارهاي فقط کارکنان پایین، احساس با سازمان یک در. است

 در دائمـاً  آنها انرژي و کنند می تلاش انتظار حد از بیشتر بالا، احساس با سازمان یک حالیکه در در

  .افزایش است حال
 داده و اطلاعات دانش، از اثربخش ه استفاد بر مبتنی ها سازمان شکست یا تموفقی، کاربر دانش

 هـا  سازمان پیچیده محیط در دانش کاربرد و شدن سهیم سازماندهی، ل، انتقا خلق، توانایی .هاست

 شـدن  سهیم سازماندهی، انتقال، ، خلق توانایی .است شده تبدیل بحرانی هاي رقابت از جنبه به یک

  است. شده تبدیل بحرانی رقابتهاي از جنبه یک به سازمانها پیچیدهی محیط در شکاربرد دان و



50 95 مستانز، بیست و دو، شماره ششمسال  ی،فصلنامه مطالعات منابع انسان          /  50 /  

 مشـغول  شـرکت  اجرایـی  کارهـاي  با صرفاً را خودشان نباید متخصصان و مدیران، فشار عملکرد

 هـر  هوشمند، سازمان یک. در .تاس تاکتیکی و راهبردي اهداف درگرو ها آن موفقیت که کنند، چرا

 اعتقـاد  و باور خویش هاي هدف بودن معتبر به که چرا دهد، می انجام را خودش وظایف کاري کس

 را تـأثیر  بیشترین زمانی اما کنند، حمایت و داده ارتقاء را کاري فشار حس توانند رهبران می .دارند

 بـراي  کـار  در الزامـی  جانبـه  دو انتظـارات  سـري  یـک  عنـوان  به سازمان همه اعضاء توسط که دارد

  .باشد شده پذیرفته ها یتموفق در مشارکت
 مـی  اجـرا  و گیري اطلاعات،تصمیم انتشار در سازمان کارآمدي براي کمی معیار سازمانی هوش

 با هاي سازمان . است گیري ازه اند افراد قابل هوشی بهره همانند نیز ها سازمان هوشی بهره . باشد

 هـوش ). 1385(پیـري،  ددهن ـ مـی  افزایش شان فیزیکی توان همانند نیز را خود ذهنی توان ، هوش

را  سـازمانی  عملکـرد  کـه  اسـت  بیـرون  محـیط  به کار و کسب پویاي ي پنجره ي منزله به سازمانی
). 2008(هاوسون؛کند می شکار را ناشناخته صتهايو فر دهد می افزایش را کارایی کند، می شناسایی

فراموشـی  هدفمنـد اسـت.   به آن اشاره شده است فراموشـی سـازمانی    پژوهشمتغیر دومی که در این 
فرامـوش   را دانش قـدیمی ومنسـوخ شـده خـود     آن سازمانها که در سازمانی به حالتی اطلاق می شود

  جایگزین نمایند . کارایی را و بجاي آن دانش جدید و کنند
) بیان می کند در عصر کنونی دانش، سازمانها دریافته اند کـه عمـر آنهـا تـداوم نخواهـد      2003( هگین

(آصـف زاده،   آنکه یک راهبرد براي مدیریت و ارزش گذاري دانش سازمانی خود داشته باشندیافت مگر 
 وکار کسب هاي سازمان براي مستمر رقابتی مزیت ایجاد در حل کلی راه یک دانش مدیریت .)1387

 هـاي  بخـش  تمـام  در سـازمانی  دانش تا شود می موجب دانش، هاي مدیریت حل راه درواقع . است

  ).1392(نجف ابادي و بنی هاشمی،  گیرد قرار استفاده و مورد پخش خوبی به سازمان
هدفمنـد   -فراموشی سازمانی از دو بعد قابل بررسی است: بعـد اول  )2004از دیدگاه هولان و فیلیپس (

بیـانگر ایـن نکتـه اسـت کـه دانـش        -، بعـد دوم بودن فرآیند فراموشی سازمانی اسـت بودن و تصادفی 
 نـوع  مان موجود بوده یا اینکه دانش جدید است. با توجـه بـه دو بعـد فـوق چهـار     فراموش شده در ساز

. زمانی که یک سازمان نتواند دانش جدیدي را که به تازگی وارد فراموشی سازمانی وجود خواهد داشت
که در سیستم حافظه سازمانی ذخیره شده است بـا گذشـت   یا دانشی  ن شده است را به خاطر بسپاردآ

نشـود از   یا بخشی از دانش قبل از اینکه آن دانش به طور کامـل در سـازمان تثبیـت    د شودزمان ناپدی
سازمان حذف شود یا بخشی از دانش تثبیت شده با هـدف مشخصـی از حافظـه سـازمان حـذف شـود       
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فراموشـی سـازمانی بـرعکس    ). 2004(مـارتین،فیلیپس و لاورانـس،    فراموشی سـازمانی رخ مـی دهـد   
به ذخیـره دانـش سـازمانی مـی افزایـد موجـب کـاهش و از دسـت دادن دانـش           یادگیري سازمانی که

  سازمانی می شود.
دسـت دادن داوطلبانـه یـا     ) فراموشی سازمانی عبارت است از : از2004از دیدگاه دي هلن و فیلیپس (

کرانس دوف به شماري از پژوهش ها اشاره مـی   .)1386مشبکی، ربیعه، ( غیر داوطلبانه دانش سازمانی
بـی   کند که نشان می دهد سازمان ها براي فراموشی کاملا مستعد هستند زیرا آنها نسبت به فراموشی

بنابراین می توان گفت فراموشی سازمانی مسئله مهمی اسـت کـه سـازمانها اگـر چـه       .توجه می باشند
  ممکن است از آن غافل باشند اما ناگزیر به مواجه با آن هستند.

کند فراموشی سازمانی پیامد مجموعه اقداماتی است که مـی توانـد ریشـه در    ) بیان می 2007( باسنکو
اقدامات و تصمیم گیري هاي درون سازمانی و یا برون سازمانی داشته باشد سـازمانها بایـد بـه صـورت     

آگاهانه و برنامه ریزي شده به فراموشی سازمانی نگاه کننـد تـا در نهایـت بـه نتـایج مثبتـی        ،نظام مند
ازدمیر بیان می کند فراموشی سـازمانی در بسـیاري از اوقـات هزینـه هـاي زیـادي را بـه         .دست یابند

سازمان تحمیل می کند و بسیاري از کشورهاي دنیا سالانه منابع زیادي جهت کسب دانش و اطلاعـات  
آزمی فراموشی را به دو شکل برنامـه ریـزي شـده و برنامـه     ). 1389(جلالی و خسروانی،هزینه می کنند

کند که در آن اطلاعات و دانش موجود در سازمان کنـار گذاشـته مـی شـود از      ي نشده تقسیم میریز
طرفی دیگر فراموشی برنامه ریزي نشده عملی انفعالی و غیر ارادي است که اطلاعـات و دانـش حیـاتی    

قالـب  سازمان فراموش می شود او از طرف دیگر به پیامدهاي فراموشی توجه کرده و این پیامدها را در 
دي هالن فراموشی سازمانی را به گونه اي دیگر طبقه بندي مـی   مثبت و منفی طبقه بندي کرده است.

کند او براي فراموشی سازمانی در صدد پیوند بین روش فراموشی و نیز نوع دانـش فرامـوش شـده مـی     
به منبع دانش اشاره باشد. بعد اول تفاوت بین فراموشی آگاهانه و ناآگاهانه را نشان می دهد و بعد دوم 

آزمی با ترکیب دو عامل ( روش فراموشی و پیامدهاي فراموشی) فراموشی سازمانی را درچهار  می کند.
  حالت توصیف کرده است:

در این حالت سازمان به صورت برنامه ریزي نشده، داده ها اطلاعات دانش و مهارت خـود را بـه   ، غفلت
دادن منجر به پیامدهاي ناخواسته و منفی بـراي سـازمان   سبب غفلت از دست می دهد و این از دست 

به این حالـت   می گردد. بسیاري از سازمان ها به واسطه کمبود مراقبت، غفلت و کوتاه اندیشی مدیران
  .دست می دهند را از گرفتار شده و اطلاعات حیاتی سازمان خود 
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ان به شکل برنامه ریزي شده بخشـی از  این حالت از فراموشی زمانی اتفاق می افتد که سازم ،خرابکاري
روي عملکـرد   کند ولی این فراموشـی منجـر بـه اثـرات منفـی بـر       داده ها و دانش خود را فراموش می

سازمان می گردد. از دست دادن این داده ها اطلاعات و دانش، سازمان را در محیط رقابـت نـاتوان مـی    
مه ریزیهاي برون سازمانی نیز صورت پذیرد عملیاتی کند آسیب به جایگاه رقابتی می تواند ناشی از برنا

  شبیه هک کردن اطلاعات و خرابکاریهاي اطلاعاتی نمونه هایی از این حالت است.
این حالت از فراموشی در سازمان ناشی از اقدامات برنامه ریزي نشده اي است که پیامدهاي  ،اضمحلال

که سازمان ها تکامل یافته و رشد می کننـد تمایـل   مثبتی را براي سازمان به ارمغان می آورد همچنان 
. فراموشـی  نیـازي بـه آن هـا نیسـت فرامـوش کننـد      دارند اطلاعات و برنامه هاي گذشته را که چندان 

  مهارتها و دانش هاي منسوخ شده، نتیجه طبیعی گذر زمان است که نتایج مثبتی را هم به همراه دارد.
یک تجربه تلـخ و نـاموفق اسـت. در ایـن      ش سازمان در فراموشیاین حالت بیانگر تلا ،یادگیري زدایی

حالت سازمان با یک تلاش برنامه ریزي شده و آگاهانه، به بازنگري جهت گیریهاي استراتژیک خود می 
و بخشی از دانش خود را براي اثربخشی بیشتر سازمان فراموش می کند. فراموشی در این حالت  پردازد
عاتی که کسب ایجاد نتایج غیر مفید می شوند ازبین برده لاه است تا بدقت، اطیک راهبرد آگاهان نتیجه
  شوند.

روش فراموشی و نوع دانش فراموش شده) فراموشی سازمانی را در چهـار  دي هالن با ترکیب دو عامل (
  :)1386 (مشبکی، حالت توصیف می کند

ناآگاهانه و تصادفی دانش قـدیمی و   در این حالت از فراموشی سازمانی سازمان به شکل ،نابودي حافظه
دسترس سازمان را فراموش می کند. نابودي حافظه سبب می شود سازمان مزیت هاي رقابتی خـود   در

  تولید دانش فراموش شده متحمل شود. دست داده و هزینه هاي زیادي براي باز را از
اند دانش نو ورود بـه سـازمان را   این حالت زمانی اتفاق می افتد که سازمان نتو ،ناتوانی در کسب دانش

نگهداري کند و آن را به شکل برنامه ریزي نشده از دست می دهد. در ایـن مـورد سـازمان نسـبت بـه      
دادن اطلاعات جدید و ارزشمند به دیگران بی توجه است. گاهی اوقات کارکنانی برجسته  دسترس قرار

  می کنند. با ترك سازمان اطلاعات مهمی را با خود از سازمان خارج
یادگیري براي سازمان مهـم باشـد یـک شـرکت سـعی مـی کنـد         میتواند به اندازه ي ،یادگیري زدایی

  اطلاعات و دانشی را که ممکن است به موفقیتش آسیب برساند کنار بگذارد.
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سازمانها شبیه افراد می توانند عادت ها دستورالعمل هـا، اعمـال، عقایـد، و ارزش     ،اجتناب از عادات بد
ي ناشایست را که براي تولید مضر هستند یاد بگیرند سازمانهاي موفق قادرند چنین دانـش هـایی را   ها

  به صورت هدفمند قبل از اینکه در حافظه سازمانی تثبیت و نهادینه نشوند فراموش کنند.
 فرنانذر و سوون بیان می کنند: فراموشی سازمانی بـا نـوآوري در ارتبـاط اسـت. اگـر نـوآوري در درون      
سازمان صورت گیرد نوع فراموشی آگاهانه و اگر در بیرون سازمان صورت گیرد نوع فراموشی ناآگاهانـه  

  ).1386(مشبکی، است
  به طور خلاصه فراموشی سازمانی به دو دلیل مهم وظیفه اي حیاتی است:

نش از دسـت  ) از دست دادن دانش سازمانی میلیونها دلار براي شرکت ها هزینه در بر دارد. چرا که دا1
رفته به معناي از دست دادن توانایی ها و قابلیت ها بوده و در پی آن قابلیت رقابت پذیري سازمان را از 
بین می برد . هنگامی که یک سازمان خودش را در موقعیتی می بیند که قبلاً دانشی داشـته و دوبـاره   

کاري است. در چنین شرایطی نه تنهـا  قصد دارد به آن دست یابد به معناي اتلاف منابع و نوعی دوباره 
زمان و پولی که صرف  این دانش و مهارت ها شده از دست رفته است بلکـه هزینـه فرصـت را نیـز بـه      

  دنبال خواهد داشت.
) یادگیري سازمانی اغلب به فرایندهاي فراموشی سازمانی (فراموشی هدفمند) وابسته است این به آن 2

خود قصد ایجاد تغییر دارند تنها نیاز به کسـب توانـایی هـاي جدیـد     معنا است که شرکت هایی که در 
ــوش         ــز فرام ــت نی ــرده اس ــدود ک ــته مح ــا را در گذش ــه آنه ــدیمی ک ــش ق ــد دان ــه بای ــته بلک نداش

به اهمیت استراتژیک فراموشی سـازمانی هدفمنـد،    )2004(دي هلن و فیلیپس ). 1386(مشبکی،کنند
سب مزیت رقابتی تاکید می کنند و بیان می کننـد کـه در   رابطه آن با مباحث مدیریت استراتژیک و ک

خصوص فراموشی سازمانی غیر هدفمند (تصادفی) به طور غیر مستقیم تحقیقاتی انجام شده اسـت امـا   
در زمینه فراموشی سازمانی هدفمند تحقیقات اندکی صورت گرفته است  همچنـین از دیـدگاه ایشـان    

زمان تحت عنوان سازمان فراموش کننده بوده و زمینـه اي بـراي   این نوع فراموشی مرتبط با نوعی از سا
  ).1386(مشبکی، تحقیق در خصوص این نوع سازمان می باشند

  تقسیم می کنند: صریح و ضمنی برخی محققان دانش را به دو نوع
... بیان می شود و قابـل اشـتراك و انتقـال     دانش عینی است که در قالب کلمات و اعداد و دانش صریح

به آسانی بیان می شود و شخصی بوده و به سادگی قابـل فرمولـه کـردن در قالـب      ست. دانش ضمنیا
  اعداد و کلمات نیست همچنین نمی توان آن را به راحتی به اشتراك گذاشت یا انتقال داد.
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دانش سازمانی معمولاً در قالب ضمنی پدیدارمی شود  )1996، رابینسون و کلمسون (ازدیدگاه کیتینگ
  ).1386. (مشبکی،ی تواند به دانش صریح تبدیل شودو م

نیروي کار و سـرمایه   ،اهمیت دانش سازمانی در آن است که مهمترین منبع یک شرکت بوده و از زمین
کتینـگ  ). 1386(مشبکی، با ارزش تر است و بر خلاف دانش هاي دیگر ارزش آن کاهش پیدا نمی کند

انش سازمانی بیشتر شکلی از دانش است که ابتـدا بـه صـورت    ) بر این اعتقادند که د1996و همکاران (
  ضمنی آغاز و می تواند به دانش صریح تبدیل شود.

فراموشی سازمانی بر عکس یادگیري سازمانی که به ذخیره دانش سازمانی می افزاید موجـب کـاهش و   
  از دست دادن دانش سازمانی می شود.

اینکه تحقیقات نشان می دهد که تنها  اول شأت می گیرد:فراموشی سازمانی از سه مفهوم یا سه دلیل ن
توانایی یا انتقال دانش کافی نیست بلکه دانش موجود یا به تازگی انتقـال داده شـده قبـل از اینکـه بـه      

 دوم طور موفقیت آمیزي در حافظه بلند مدت سازمانی جاي بگیرد ممکن اسـت ناپدیـد و محـو شـود.    
مانی در طول زمان رخ می دهد و اگر حافظه سازمانی بـه خـوبی عمـل    اینکه زوال و تحلیل حافظه ساز

سوم اینکه برخـی نویسـندگان بـر ایـن      نکند ممکن  است تکه هاي مهمی از دانش ناپدید و محو شود.
فراموشـی سـازمانی عـدم توانـایی     . اعتقادند که فراموشی سازمانی در مواردي لازمه ي سـازمانی اسـت  

را بـه صـورت آگاهانـه کنـار       اهی اوقات لازم است سازمان دانش موجـود سازمان در یادگیري نیست گ
بـه  » کـرانس دوف «. بگذارد و گاهی دانش به صورت غیر آگاهانه و بـا گذشـت زمـان از بـین مـی رود     

شماري از پژوهش ها اشاره می کند که نشان می دهند سازمان ها براي فراموشی کاملاً مستعد هستند 
همچنین فراموشـی سـازمانی را بـه     »کرانس دوف« .)1386(مشبکی، می روند و با گذشت زمان از بین

طور اساسی، ناتوانی در منفعت بردن و تجارت گذشته سازمان می داند به بیان دیگرفراموشی سـازمانی  
  شکست سازمان در بهره برداري از یادگیري هایی است که در گذشته اتفاق افتاده است.

وعه اقداماتی است که می تواند ریشـه در اقـدامات و تصـمیم هـاي درون     فراموشی سازمانی پیامد مجم
آگاهانه و برنامه ریزي شـده   ،سازمانی و یا برون سازمانی داشته باشد. سازمانها باید به صورت نظام مند

  ).1386(مشبکی، به فراموشی سازمانی نگاه کنند تا در نهایت به نتایج مثبتی دست یابند
-توان به ویـس محققان و پژوهشگران زیادي بر اهمیت فراموشی سازمانی تأکید کردند از جمله آنها می

تجربی در صنایع با موضوعیت فراموشی سازمانی، پژوهش  پژوهش) با انجام 2009فرماندز و همکاران (
مچنیـین  ) که به بررسی فراموشی یک طرفه مدیریت دانش پرداختـه انـد ه  2009ن (امهریزي و همکار
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) و نیلـیس و هـولان کـه از برجسـته تـرین محققـان در ایـن زمینـه         2011محققانی همچون اولیویرا (
انسانی وغیر انسانی، منظـور از مخـزن ذخیـره سـازي      نوع مخزن ذخیره سازي وجود دارد : دو هستند.

 تجربیـات و در سـازمان اطلاعـات را از طریـق     مکانی است که در آن اطلاعات ذخیره می شوند . افـراد 
در خاطراتشان حفظ می کنند. آنها همچنـین دانششـان را    آنها را مشاهدات مستقیم خود جمع آوري و

 مقـررات،  همراه خود از سازمانی به سازمان دیگر می برند. مخزنهاي ذخیره غیرانسانی، شامل قـوانین و 
رهـاي کـامپیوتري اسـت.    یادداشت هـا، نـرم افزا   گزارش ها،  روش هاي عملیاتی، نمودارهاي سازمانی،

مـوثرترین وسـیله بـراي بـه دسـت       تفاوت اصلی میان این دو مخزن ذخیره سازي ، این است که افـراد 
ذخیره سازي دانش نهانی هستند. ایشان به بررسی فرآینـد فراموشـی سـازمانی پرداختـه انـد       آوردن و

نوع تغییر سازمانی هستند کـه   ویادگیري د که: تا اندازه اي می توان گفت فراموشی و وعنوان می دارند
) 1991در این راستا براساس مشاهدات ویک وکـراین (  نقطه زمانی است. و شامل تحول سازمانی در دو

منظور از تغییر تدریجی، تغییر سازمانی مستمر،  تغییر یکباره تمایز قائل شده اند. بین تغییر تدریجی و
ازمانی موجـود  طریق به روز رسانی مداوم رویه هاي س ـدر حال تکامل وتحول است. این نوع تغییرات از 

همزمـان بـا یـادگیري     تدریجی است که تقریبـاً  فراموشی در اینجا فرآیندي مستمر واتفاق می افتد .  
منقطع وعمدي است. این نوع تغییـرات در یـک دوره زمـانی     ،تغییري نادر تغییر یکباره، اتفاق می افتد.

توسط وقایعی مانند تغییـرات فنـاوري یـا وقـایع داخلـی ماننـد تغییـر        خاص که فشارهایی براي تغییر 
 به سرعت ایجاد می شود. این نوع تغییر معمولا از سطوح بالاي سـازمان شـروع شـده و    مدیریت ارشد،
از طریق تنظیم همزمان در جنبـه   می شود و نظر در جنبه هاي ظاهري رویه ها شروع  اغلب با تجدید

بـین یـادگیري    )Inter playانفعـال (  کنـد. در ایـن مقالـه بـه بررسـی فعـل و      باطنی ادامه پیده مـی  
یادگیري سازمانی ارتباط خیلی نزدیکـی   وفراموشی سازمانی نیز پرداخته شده است: اگر چه فراموشی و

امـا یـادگیري سـازمانی مـی توانـد مسـتقل از فراموشـی         ممکن است همزمان رخ دهند، هم دارند و با
 فتد. براي مثال، فراموشی سازمانی براي سازمان هاي تـازه تاسـیس معنـا نـدارد، زیـرا     سازمانی اتفاق بی

  نیاز به کنار گذاشتن هیچ روشی نیست.  همه روش ها ورویه هایشان جدید است و
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  (برخاسته از مبانی نظري و مطالعات انجام شده) پژوهش:مدل مفهومی  2شکل شماره 
  پژوهش فرضیه هاي

  فرضیه اصلی
  تاثیر معناداري دارد.فراموشی سازمانی هدفمند بر ازمانی هوش س

  
  فرعی ه هايفرضی

  تاثیر معناداري دارد.فراموشی سازمانی هدفمند  بربینش استراتژیک  .1
  تاثیر  معناداري دارد.فراموشی سازمانی هدفمند  بر سرنوشت مشترك .2
  تاثیر معناداري دارد.فراموشی سازمانی  برمیل به تغییر  .3
  تاثیر معناداري دارد.راموشی سازماتی هدفمند ف برروحیه  .4
  تاثیر معناداري دارد.فراموشی سازمانی  براتحاد و توافق  .5
  تاثیر معناداري دارد.فراموشی سازمانی هدفمند  بربکارگیري دانش  .6
  تاثیر معناداري دارد.فراموشی سازمانی هدفمند  بر فشار عملکردي .7
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 پژوهشروش شناسی 

 پیمایشی-، توصیفیپژوهشکاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات  حاضر از نظر هدف پژوهش
جامعـه آمـاري    .مدل معادلات ساختاري  است باشد و از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر می

نفـر هسـتند. بـا     400باشد کـه تعـداد آنهـا     شامل کلیه مدیران و کارکنان شرکت پتروشیمی ایلام می
 پـژوهش گیـري در ایـن   روش نمونـه نفر براي نمونه انتخاب شدند.  196تعداد  استفاده از جدول مورگان

کـه اطلاعـات مربـوط بـه      باشـد  مـی  ابزار گردآوري اطلاعات نیـز پرسشـنامه  . است تصادفی سادهگیري نمونه
  .در جدول زیر آمده است پژوهشپرسنامه مورد استفاده در این 

  
  پژوهشاطلاعات پرسشنامه :  2جدول شماره 

  
  روایی و پایایی پرسشنامه

این . نفر از خبرگان استفاده شده است 10از دیدگاه ها  پرسشنامه و بومی سازي روایی جهت ارزیابی
خص هاي ارائه شده براي سنجش ابعاد موردنظر در ارزیابی در اصل تمرکز داشت بر روایی محتوایی شا

براي پایایی پرسشنامه نیز از آلفاي کرونباخ استفاده شده است که نتایج آن در جدول زیر . طرح تحقیق
  آمده است :

  
  
  
  
  

                                                
1  - Schweyer 
2  - Fulford and Enz  

غیر مت  شماره گویه رفرنس 
22-34 )2004(1شویر فراموشی سازمانی  

1-21 )2009(2فالفورد و انز هوش سازمانی  
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  پژوهش: ضریب پایایی متغیرهاي 3جدول شماره 

 
هستند که  0,70لفاي کرونباخ همه متغیرها و ابعاد بزرگتر از شود ضرایب آ می مانطور که مشاهدهه

  . نشانگر تائید پایایی بالاي پرسشنامه است
  

  پژوهشمدل ساختاري فرضیه اصلی 
  مدل در حالت تخمین استاندارد

  
  

 ضریب پایایی تعداد گویه ها ابعاد متغیر

 هوش سازمانی
 

اتژیکبینش استر  3 897. .  
0. 931 3 سرنوشت مشترك  

0. 904 3 میل به تغییر  
0. 889 3 روحیه  

0. 923 3 اتحاد و توافق  
0. 900 3 بکارگیري دانش  
0. 893 3 فشار عملکردي  

0. 918 13 -------- فراموشی سازمانی  
0. 901 34 -------- کل پرسشنامه  

:راهنما  
GUI: بینش استراتژیک 
MOR: روحیه 
FAT: سرنوشت مشترك    
KNO: بکارگیري دانش 
SOL: اتحاد و توافق 
TEN: میل به تغییر    
PRE: فشار عملکردي 
INT:   هوش سازمانی
FORGET:   فراموشی سازمانی
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 در حالت تخمین استاندارد پژوهش: مدل ساختاري فرضیه اصلی  2شکل شماره 

  مدل در حالت ضرایب معناداري
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 در حالت ضرایب معناداري پژوهش: مدل ساختاري فرضیه اصلی  3شکل شماره 

 
  ازش مدل ساختاري فرضیه اصلی پژوهشبررسی بر

ها  در این شاخص. تناسب مدل هستندهاي  شاخص 3AGFIو  1NFI ،GFI2قبیل  از هایی شاخص
هاي  ن شاخصشامل مهمتری 5جدول شماره . هرچه ارزش بیشتر باشد، مدل تناسب بهتري دارد

هاي  حاکی از تناسب مدل با دادهها  دهد که تمامی این شاخص می باشد و نشان می برازش مدل
. 08کمتر از  RMSEAشاخص ، 3باشد زیرا نسبت کاي دو بر درجه آزادي کمتر از  می مشاهده شده

  . بول استمعنادار و قابل ق پژوهشبه بیان دیگر مدل . نیز قابل قبول هستندها  و مابقی شاخص 0
  
  

                                                
1  - Normed Fit Index 
2  - Goodness of Fit Index 
3  - Adjusted Goodness of Fit Index 
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  برازش مدلهاي  : شاخص5جدول شماره 

  نام شاخص
  مقدارهاي به دست آمده

  حد مجاز  مقدار به دست آمده
  3کمتر از   1. 44  کاي دو بر درجه آزادي

  %90بالاتر از   GFI( 94 .0نیکویی برازش (
  %90بالاتر از   RMSEA  ( 077 .0ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد(

  %90بالاتر از   CFI( 96 .0دیل یافته  (برازندگی تع
  %90بالاتر از   AGFI( 93 .0نیکویی برازش تعدیل شده (

  
  بررسی فرضیه اصلی پژوهش

شده استفاده  معادلات ساختاري ( نرم افزار لیزرل) از روش  پژوهش اصلی  به منظور آزمون فرضیه
طور که مشاهده می شود چون عدد همان. نشان داده شده است 6است که نتایج آن در جدول شماره 

تائید می شود یعنی  پژوهششده است پس فرضیه اصلی  96/1) بزرگتر از T-VALUEمعناداري (
هوش سازمانی بر فراموشی سازمانی هدفمند تاثیر معناداري دارد و  با توجه به اینکه ضریب تاثیر بین 

بعبارتی هوش سازمانی بر فراموشی می باشد پس نوع تاثیر گذاري مثبت می باشد  75/0دو متغیر 
  سازمانی هدفمند داراي تاثیر مستقیم، مثبت و معناداري می باشد.

  
  پژوهش اصلی  : بررسی فرضیه 6جدول شماره 

  فرضیه نتیجه tآماره   ضریب مسیر  پژوهشفرضیات 
  تائید  5. 94  0. 75  فراموشی سازمانی هدفمند ← هوش سازمانی
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  پژوهش اي فرعیهمدل ساختاري فرضیه 
  مدل در حالت تخمین استاندارد

  
  در حالت تخمین استاندارد پژوهش: مدل ساختاري فرضیه  هاي فرعی  4شکل شماره 
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 مدل در حالت ضرایب معناداري

  
 در حالت ضرایب معناداري پژوهش: مدل ساختاري فرضیه  هاي فرعی  5شکل شماره 

 
  پژوهشی بررسی برازش مدل ساختاري فرضیه هاي فرع

که شامل مهمترین  7در  جدول شماره  پژوهشهاي برازش مدل ساختاري فرضیه هاي فرعی  شاخص
ها  تمامی این شاخص می شود،باشد آورده شده اند. همانطور که مشاهده  هاي برازش مدل می شاخص

  باشد. هاي مشاهده شده می حاکی از تناسب مدل با داده
  
  



64 95 مستانز، بیست و دو، شماره ششمسال  ی،فصلنامه مطالعات منابع انسان          /  64 /  

  مدل هاي برازش : شاخص7جدول شماره 

  نام شاخص
  مقدارهاي به دست آمده

  حد مجاز  مقدار به دست آمده
  3کمتر از   1. 74  کاي دو بر درجه آزادي

  %90بالاتر از   GFI( 98 .0نیکویی برازش (
  %90بالاتر از   RMSEA  ( 063 .0ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد(

  %90بالاتر از   CFI(  94 .0برازندگی تعدیل یافته  (
  %90بالاتر از   AGFI( 95 .0کویی برازش تعدیل شده (نی

  پژوهش هاي فرعیبررسی فرضیه 
از روش معادلات ساختاري ( نرم افزار لیزرل)  استفاده  پژوهش هاي فرعی  به منظور آزمون فرضیه

نشان داده شده است. همانطور که مشاهده می شود چون  8شده است که نتایج آن در جدول شماره 
 هاي فرعیفرضیه همه شده است پس  96/1بزرگتر از همه متغیرها  ) T-VALUEداري (عدد معنا
می باشد پس نوع تاثیر  همه متغیرها مثبت تائید می شود و  با توجه به اینکه ضریب تاثیر  پژوهش

  . گذاري مثبت می باشد
  پژوهش فرعی هاي : بررسی فرضیه 8جدول شماره 

  نتیجه فرضیه tآماره   ضریب مسیر  پژوهشفرضیات 
  تائید  7. 83  0. 62  فراموشی سازمانی هدفمند ← بینش استراتژیک
  تائید  8. 00  0. 66  فراموشی سازمانی هدفمند ←سرنوشت مشترك

  تائید  8. 39  0. 70  فراموشی سازمانی هدفمند ←      میل به تغیر
  تائید  10. 13  0. 83  فراموشی سازمانی هدفمند ←            روحیه
  تائید  9. 06  0. 76  فراموشی سازمانی هدفمند ←   و توافق اتحاد

  تائید  8. 79  0. 72  فراموشی سازمانی هدفمند ← بکارگیري دانش
  تائید  7. 22  0. 62  فراموشی سازمانی هدفمند ← فشار عملکردي

  
  هانتیجه گیري و پیشنهاد

و مدیریت دانش موثر بیان کرده سال پیش در رابطه با دانش  20مزیت رقابتی پایداري که پیتر دراکر 
است، امروزه با استفاده از مفهوم هوش سازمانی بیان می شود که اثري از یادگیري سازمانی است. 
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پویایی دانش سازوکاري است که یادگیري سازمانی و تکامل آن را توضیح می دهد و بیش از آن بیانگر 
نشان می دهد در مورد رابطه  پژوهشنتایج  چگونگی ظهور و بقاي یک سازمان در محیط رقابتی است.

هوش سازمانی و فراموشی سازمانی هدفمند می توان چنین نتیجه گرفت که کلیه مولفه هاي هوش 
و می توان جهت ارتقاي  سازمانی تبیین کننده ي مناسبی براي فراموشی سازمانی هدفمند هستند

که بقاي  استفاده نمود. چرا از آنها که یکی از راههاي یادگیري است وشی سازمانی هدفمندمفرا
سازمان در گرو یادگیري دائمی و به روز دانش و اطلاعات است که این امر تنها با فراموشی سازمانی 

)، مبنی بر ارتباط 1386ات ستاري قهفرخی (پژوهشهمسو با  پژوهشنتایج این  است. هدفمند میسر
  ولفه هاي سازمان یادگیرنده می باشد. معنادار تمامی مولفه هاي هوش سازمانی با برخی م

به دست   T- Valueکه با توجه به مقدار  می دهد نشان پژوهش اول حاصل از فرضیه یافته هاي
 تاثیرفراموشی سازمانی هدفمند  بر بینش استراتژیک می باشد،  1,96) که بیشتر از 7,83آمده (

 چیزهاي یادآوري« عنوان تحت) 2004( پسفیلی و هولان بررسی با نتیجه اینمعناداري دارد. 

 فراموشی به باید مدیریتی محققان :گویند می . آنهادارد همخوانی »فعال سازمانی فراموشی گذشته؟

همچنین با نتایج  .بکنند بیشتري توجه سازمانها در دانش پویاییهاي فهمیدن بهتر براي سازمانی
 و معنادار است در مؤلفه بینش استراتژیک t می گویند مقدار) که 1391اردلان و همکاران ( پژوهش

  نیز همخوانی دارد.می باشد.  متوسط سطح از بالاتر
معنی دار ) حاکی از 8,00به دست آمده (  T- Valueنتایج حاصل از فرضیه دوم، با توجه به مقدار 

ن و هوش سازمانی می باشد. این نتایج مغایر با نتایج اردلا برسرنوشت مشترك  تاثیرگذاريبودن 
و  "سازمانی اثربخشی و سازمانی هوش دانش، رهبري") در پژوهشی تحت عنوان 1391همکاران (

) می باشد. آنها به این نتیجه رسیده اند که 2012) و آزما و همکاران (2012مرجانی و سهیلی پور (
 نبی در واقع .میباشد متوسط سطح در و نیست معنادار مشترك سرنوشت مؤلفه هاي در t مقدار

اما با نتایج پژوهش  .ندارد وجود معناداري نظري تفاوت میانگین با  )محاسبه شده تجربی ( میانگین
  ) همخوانی دارد.1391کیوان آرا و همکاران (

فراموشی  بر  مستقیم و معنادار مولفه میل به تغییر  تاثیرنیز که نشانگر وجود  پژوهشفرضیه سوم 
 با نتیجه این) مورد تایید قرار می گیرد. 8,39ریب معناداري آن (سازمانی هدفمند است، با توجه به ض

 و روالها در تغییر عنوان به سازمانی فراموشی «عنوان تحت) 2007( همکاران و آگون که پژوهشی
 سازمانی فراموشی که رسیدند نتیجه این به آنها .دارد همخوانی اند دادهانجام  »سازمانها در باورها
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 در مهمی نقش فراموشی همچنین  و است یادگیري فرایند و سازمانی تغییرات ادایج در مهمی عامل

 پژوهش از قسمتی با تحقیق این نتایج همچنین .دارد سازمانی یادگیري فرایندهاي دادن پیوند
 "سازمانی چابکی و هدفمند سازمانی فراموشی رابطه بررسی") تحت عنوان 1391صادقیان و دیگران (

آنها به این نتیجه رسیده اند که بین مولفه اجتناب از عادتهاي بد فراموشی سازمانی در همخوانی ندارد. 
فاواي شیراز  با تغییر رابطه معناداري وجود ندارد. اما با بخش دیگري از آن که مبتنی بر وجود رابطه 

  دارد. مثبت و معنادار بین مولفه یادگیري زدایی فراموشی سازمانی با تغییر می باشد، همخوانی
روحیـه بـر    مسـتقیم، مثبـت و معنـادار     تاثیرگـذاري  نتایج حاصل از بررسی فرضیه چهارم نیز وجـود  

 بـا  هـم راسـتا   تحقیـق  ایـن را آشکار می سازد.  10,13با ضریب معناداري فراموشی سازمانی هدفمند 

مولفـه  ) مبنـی بـر وجـود رابطـه مثبـت و معنـادار بـین        1391صادقیان و دیگران ( پژوهش از قسمتی
یادگیري زدایی فراموشی سازمانی با رفاه می باشد. اما با قسمتی از حاصل کار آنها کـه بـه ایـن نتیجـه     
رسیده اند که بین مولفه اجتناب از عادتهاي بـد فراموشـی سـازمانی در فـاواي شـیراز  بـا رفـاه رابطـه         

  معناداري وجود ندارد، مغایر است.
اتحاد و توافق  تاثیرگذاري، حاکی از تایید 9,06ب معناداري با میزان ضری پژوهشبررسی فرضیه پنجم 

پژوهشـی    ) در1391فراموشی سازمانی هدفمند است. این نتایج مغایر با نتایج اردلان و همکـاران (  بر 
) و 2012و مرجانی و سـهیلی پـور (   "سازمانی اثربخشی و سازمانی هوش دانش، رهبري "تحت عنوان 

 اتحاد و توافق مؤلفه هاي در t مقداری باشد. آنها به این نتیجه رسیده اند که ) م2012آزما و همکاران (
) 1391مـی باشـد. امـا بـا نتـایج پـژوهش کیـوان آرا و همکـاران (         متوسـط  سـطح  در و نیست معنادار

  همخوانی دارد.
 پـژوهش که بـا   هوش سازمانی را آشکار می کند. بربکارگیري دانش  تاثیرگذاري پژوهشفرضیه ششم 

خود چنین نتیجه گیري می کند که دانـش و مـدیریت دانـش نمـی      پژوهش) که در 1389ملک زاده (
یافتـه  تواند جدا از فرآیند یادگیري سازمانی به هوش سازمانی منجـر شـود، همخـوانی دارد. همچنـین     

  .) می باشد2010همکاران ( و چانگ ) و2012ملادکوف ( نتایج با همسو  فرضیه این هاي
) مـا را بـه تاییـد آن، مبنـی بـر وجـود       7,22ه هفتم با توجه به مقدار ضـریب معنـاداري (  بررسی فرضی
فراموشی سازمانی هدفمند رهنمون می سـازد.   برمستقیم، مثبت و معنادار فشار عملکردي  تاثیرگذاري

 در مؤلفـه فشـار   t ) است کـه مـی گوینـد مقـدار    1391این نتیجه همسو با نتایج اردلان و همکاران (
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می باشد. امـا بـا نتـایج پـژوهش کیـوان آرا و همکـاران        متوسط سطح از بالاتر و معنادار است ردعملک
  ) همخوانی ندارد.1391(
به مدیران پیشنهاد می شود تا با تقویت مولفه هاي هوش سـازمانی   پژوهشتوجه به نتایج حاصل از  با

نـد دانـش و اطلاعـات منسـوخ     زمینه را براي فراموشـی هدفم به خصوص مولفه ي به کار گیري دانش 
مجهز کردن خود به دانش جدید و مفید و متناسب با شرایط بـه  با ورند تا بتوانند آبراي کارکنان فراهم 

از طریق ایجـاد فرصـتهاي قابـل     ورند.آامکان رقابت براي سازمان را فراهم  ،سرعت درحال تغییر امروزه
ه افزایش سـطح علمـی کارکنـان توجـه ویـژه اي      ن یادگیري نسبت بآتوجه براي فراموشی و به دنبال 

دیدگاهها و  در چنین شرایطی فراموشی و یادگیري مستمر  موجب بروز عکس العمل ها، صورت بگیرد.
  که می تواند در سراسر سازمان به عمل تبدیل شود. افکار جدیدي می شود
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