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برنده های دولتی درباره عوامل پیشالگوهای ذهنی مدیران سازمان

 فراموشی سازمانی با روش کیو
 

 3زاده، غلامرضا ملک2عطیه صابری، *1محمد شاکر اردکانی
 

  .دولتی، دانشکده علوم انسانی و اجتماعی، دانشگاه اردکان، اردکان، ایران گروه مدیریت. 2
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 .گروه مدیریت، دانشکده علوم اداری و اقتصاد، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران. 3

 
 1چکیده

برای ها باید دانش قدیمی را فراموش کنند. فراموشی سازمانی راهی وری قدیمی، شرکتامنظور رهایی از فنبه هدف:

طور مستقیم بر شود و حتی بهمنجر تواند به توانایی یک شرکت برای نوآوری است و می هادر شرکت بردن دانش منسوخازبین
برنده های دولتی درباره عوامل پیشحاضر شناسایی الگوهای ذهنی مدیران سازمانبقای شرکت تأثیر بگذارد. هدف پژوهش 

 . استفراموشی سازمانی با روش کیو 

ادراکات و  نخست،سازد تا است که پژوهشگر را قادر می تکنیکی ،شناسی کیوروش شناسی/ رویکرد:طراحی/ روش

 شامل ی افراد بر اساس ادراکاتشان بپردازد. جامعه آماری پژوهشهابندی گروهبه دسته دومعقاید فردی را شناسایی کند و 
نفر حاضر به  52نفر انتخاب شده و  36که از این میان  استنفر  222به تعداد  های دولتی شهر مشهدمدیران سازمان

رگان، مبانی . روایی متغیرها با توجه به نظر خبگرفتدسترس صورت تصادفی درگیری به روش غیرهمکاری شدند. نمونه
 . شدکردن تأیید کنندگان و پایایی آن نیز با روش دونیمهنظری و نظر مشارکت

های پژوهش هفت الگوی توسعه و بهبود منابع سازمانی، ایدئولوژی سازمان، چابکی و پویایی، یافته های پژوهش:یافته

 .دادها را نشان ل، سرمایه اجتماعی و سیاستگرا و اصیتفکر و مدیریت سیستمی، رشد و بهبود شرایط کاری، رهبری تحول

ها و روزرسانی سیستمهای آموزشی، بهها و کارگاهمدیران از طریق توانمندسازی کارکنان، برگزاری دوره عملی: پیامدهای

توانند میریزی برای جذب نخبگان بستر مناسب و برنامه کردننفس کارکنان، فراهمهای داخلی، افزایش اعتمادبهدستورالعمل
 به توسعه و بهبود منابع سازمانی و درنتیجه فراموشی سازمانی دست یابند.

ها به سمت با شناسایی الگوهای ذهنی مدیران در زمینه فراموشی سازمانی، زمینه حرکت سازمان یا ارزش مقاله: ابتکار

 .شودمیدانش جدید و فراموشی دانش منسوخ فراهم 

 های دولتی، روش کیو.فراموشی سازمانی، سازمانالگوی ذهنی، ها: واژهکلید

 .مقاله علمی نوع مقاله:
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 . مقدمه1

پوشی از این واقعیت را به چشم سازمانهای زندگی، نقش بسیار تأثیرگذار دانش در تمام جنبه     
 2دهد. فراموشی سازمانیکنند، سوق میگیرند، بلکه فراموش هم میتنها یاد میها نهکه شرکت

های فراموشی سازمانی فرایندزیرا یادگیری سازمانی و کار خلاق عمدتاً به  ؛مهم و ضروری است
های توانایینیازمند تنها نه ،هایی که قصد تغییر خود را دارندشرکت ؛ یعنیکه؛ یغنی بستگی دارد

. ندکنمحدود کرده است، فراموش در گذشته ها را دانش قدیمی که آن باید ، بلکههستندجدید 
و تردیدی بر  استبردن دانش منسوخ خود بینازشرکت جهت برای فراموشی سازمانی راهی 

 ,Anand, et alمنظور انطباق با تغییرات محیطی مختلف است )شده بهتعیینپیشاعتقادات از

های سازمانی فعلی را رها کند و فضای شناختی تواند برخی از موجودیت(. این موضوع می1998
، به کرده دانش جدیدی را در سازمان ایجاد تواندمی بنابراین سازد؛جدیدی را برای نوآوری فراهم 

خوبی پذیرفته شده رسد بهو پرورش دهد و سپس نوآوری را القا کند. به نظر می بشناسدرسمیت 
شود و حتی منجر ایی یک شرکت برای نوآوری است که فراموشی سازمانی ممکن است به توان

به میزان (. فراموشی سازمانی Huang, et al, 2018طور مستقیم بر بقای شرکت تأثیر بگذارد )به
ها نیاز فوری به دانستن علل و عوامل گذارد؛ بنابراین سازمانبر رقابت سازمانی تأثیر می زیادی

(. با توجه به مطالب Holan, et al, 2004آن دارند ) های پیشگیری و درمانمؤثر بر آن و نیز راه
کسب مزیت از قبیل عدم هاییوجود فراموشی سازمانی، سازمان را با خطرشده، وجود یا عدمبیان

انطباق با تغییر و نوآوری، عدم فرایندهای یادگیری، اختلال در فرایندگسترش رقابتی، عدم
برنده فراموشی سازمانی موجب توجهی به عوامل پیشبیکند. رو میهروب غیرهتغییرات محیطی و 

ها تادن بقا و درنهایت حذف آنافخطرها در عرصه رقابت و درنتیجه بهافتادن سازمانعقب
توجهی به متغیر فراموشی سازمانی، این و مشکلاتی در اثر بی هاوجود چنین خطر شود. بامی

 برنده فراموشی سازمانی باشد؟پیشتواند که چه عواملی می شودمیسؤال مطرح 
 در حال تلاش هازیرا آن ؛رو هستندهمتعددی روب هایهای مختلف با خطراز طرفی سازمان     

برانگیزترین (. شاید چالشChin Wei et al, 2009ماندن در محیطی متغیر هستند )برای زنده
 Holan et) باشدفراموشی سازمانی  ،اندهای اخیر با آن مواجه بودهدر سال هاسازمان عاملی که

al, 2004.) طور غیرمستقیم به دو جنبه فراموشی خواسته و به ،(2692) 5در این راستا هدبرگ
؛ گذاردطور خواسته کنار میعد نخست، سازمان دانش فعلی را به. در بُکرده استناخواسته اشاره 

 & Hosseiniدهد )طور ناخواسته دانش سازمانی را از دست میسازمان به ،عد دومدر بُ اما

Raghibzadeh, 2014شود. دو ( که در پژوهش حاضر به بررسی جنبه خواسته آن پرداخته می
ها یادگیری و فراموشی سازمانی کسب مزیت رقابتی در سازمان برایعد عمده مدیریت دانش بُ

                                                 
1. Organizational Forgetting  
2. Hedberg 
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های یادگیری را در یک چرخه فرایند( که درواقع فراموشی، Moshabaki, et al, 2011) هستند
های کهنه و (. همچنین فراموشی دانشIgdari & Ma'toufi, 2015دهد )مداوم گسترش می

کند فراموشی دانش مؤثر، فضا را برای بهبود سازمان فراهم میناکارآمد و از سوی دیگر عدم
(Salavati, et al, 2013فراموشی سازمانی م .)تواند کارکنان را قادر سازد که از دانش موجود ی

برای نوآوری است؛ بسیار ضروری  که یک عامل و دانش جدیدی خلق کنند کردهاستفاده 
(. با توجه به Igdari & Ma'toufi, 2015کردن بر یادگیری مقدم است )بنابراین فراموش
: شناسایی استصورت این  بهتنها هدف پژوهش  ،بودن پژوهش حاضرمتغیرهاکتشافی و تک

 های دولتی با استفاده از روش کیو.برنده فراموشی سازمانی از دیدگاه مدیران سازمانعوامل پیش
 

 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

حقیقت هایی امکان بقا دارند که به سرمایه دانشی مجهز باشند. دردر دنیای امروز، سازمان     
یابند که به این سرمایه و جوامعی توسعه میاست شده تبدیل نوعی توانایی و قدرت دانش به

ها دانش را (. امروزه سازمانMohammad Esmaiel & Seyed Vakili, 2018متکی باشند )
ع ها و منابها باید قابلیتکه سازمان معتقدندو  دانندمیترین منبع خود ترین و راهبردیارزشمند

هایی موفق خواهند بود وکار امروز سازمانرو در دنیای کسبازاین ؛فکری خود را مدیریت کنند
که سهم بیشتری از دانش سازمانی را به خود اختصاص داده باشند. یادگیری سازمانی اغلب به 

در خود را هایی که قصد ایجاد تغییر های فراموشی سازمانی وابسته است؛ یعنی سازمانفرایند
ها را در گذشته اغلب باید دانش قدیمی که آنهای جدید، نیاز به کسب توانایی علاوه بردارند، 

(. هر روزه تغییرات زیادی Rajabbaigy & Hasani, 2015را فراموش کنند ) است محدود کرده
ها علاوه بر حفظ افتد. برای کارآمدی بیشتر، سازمانها اتفاق میدر دانش و مهارت سازمان

های قدیمی و غیرضروری خود های موردنیاز خود، نیازمند این هستند که دانشها و مهارتشدان
 (.Afzalipour, 2015را کنار بگذارند تا بتوانند مانایی خود را حفظ کنند )

 

 خاص دامنه یک مورد در افراد که هستند ذهنی چارچوب ،ذهنی الگوهایالگوهای ذهنی. 

 با تعامل اجازه افراد به هستند که اییافتهسازمان اساساً الگوهای ذهنی ساختارهای دانش .دارند

 دهند.محیط را می
ای از تصورات و دهنده مجموعهالگوهای ذهنی نشان ،(5664) 2فیتزروی و هربرتبه عقیده      

گیرد صورت میشود و چگونه اقدامات گیرى کلى است از اینکه جهان چگونه تفسیر مینتیجه

                                                 
1. Fitzroy & Herbert 
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(Sadeghikia, 2015 متیو و .)بیان کردند که الگوهای ذهنی به افراد برای  ،(5666) 2همکاران
 الگوهای اگرچه طورکلیکند. بهبینی حوادث در محیطشان کمک میتوصیف، توضیح و پیش

 ی که وقتیاگونهبه ؛باشند توانند مشترکمی نیز الگوها همین اما د،ندار ریشه فرد تفکر در ذهنی

اشتراک به را دامنه آن در مورد اعتقادات و افکار ها،ایده و کنندکار می هم با وظیفه یک در افراد
 (.Sadeghikia, 2015اند )کرده ایجاد مشترک ذهنی الگوی یک هاآن گذارند،می
 

ی است که یادگیرندگان سازمان دانش را رها فرایند ،فراموشی سازمانیفراموشی سازمانی. 
 گذاشتنفراموشی سازمانی را کنار ،(2662) 5والش و انگسون (.Hedberg, 1981)کنند می

شدن سازمان دانند و راه نوهای جدید میمنظور یادگیریهای پیشین بهاطلاعات گذشته و دانش
 Mohammad Esmaiel & Seyedکنند )های قدیمی قلمداد میکردن آموختهرا فراموش

Vakili, 2018). کن اطلاعات زائد حافظه فراموشی سازمانی، پاک ،(2664) 3زعم پیترزبه
: گویدای پرمعنی دارد که میجمله 7«حلقه نوآوری«عنوان  باسازمانی است. وی در کتاب خود 

تر از یادگیری در مهمکند که . در ادامه اشاره می«کن زندگی کنیدتوانید بدون پاکشما نمی»
فراموش  ها عاقلانهگونه که انسانهای قبلی و فراموشی است. همانکردن آموختهسازمان، پاک

برای تعریف  ،(5667) 2همکارانهولان و  ها نیز باید با برنامه فراموش کنند.کنند، سازمانمی
در صورت پذیرفتن عم آنان زاند. بهفراموشی سازمانی آن را مقابل یادگیری سازمانی قرار داده

تخصصی سازمان است، فراموشی  که یادگیری سازمانی افزودن دانش به ذخیره علمی واین
دانش کهنه از مجموعه دانش سازمان  نهادنکردن یا کنارسازمانی، عملی معکوس بوده و خارج

تواند شیوه نمی عادت رفتاری قبلی خود را کنار نگذارد گونه که تا آدمی. بر این اساس هماناست
پیشین را فراموش کنند تا بتوانند  هایآموختهها نیز باید جدید رفتاری را پیش گیرد، سازمان

 اندنامیده «فراموشی سازمانی»مفهوم را  این که ای را جایگزین آن سازندیادگیری تازه
(Mohammad Esmaiel & Seyed Vakili, 2018.)  فراموشی سازمانی، ناتوانی در یادگیری

های های قدیمی برای ایجاد راهکردن روش؛ گاهی رها(Othman & Hashim, 2003)نیست 
گذارد و گاهی های قدیمی را کنار مییعنی سازمان آگاهانه رویه ؛(Tsang, 2008)جدید است 

 ,Othman & Hashim) دهدرخ میطور ناخواسته ها بهرفتن دانش ارزشمند سازمانبیناز

با توجه به سه رویکرد شناختی، رفتاری و اجتماعی  ،(5622) 0اسمیت و لایلز-استربای .(2004

                                                 
1. Mathieu et al. 

2. Walsh & Ungson 
3. Peters 

4. The circle of innovation 

5. Holan et al. 
6. Easterby-Smith & Lyles 
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دادن دانش دستبه این صورت که از دیدگاه شناختی، از؛ دهندفراموشی سازمانی را توضیح می
اصلی برای ایجاد  دادن بنیاددستشود. از دیدگاه رفتاری، فراموشی ازضمنی و صریح تعریف می

تعریف  ،های خودها و سیستمهای قدیمی، روشدادن رویهدستهای سازمانی یا ازعادات و رویه
شده یا ریزیبرنامه و یا که این موضوع ممکن است آگاهانه یا غیرآگاهانه شودمی

های بکهدادن شدستنشده باشد. از دیدگاه اجتماعی، فراموشی بیشتر مربوط به ازریزیبرنامه
 کنند.های خاصی حمایت میها و استراتژیکه از دیدگاه است اندازهای مشترکاجتماعی و چشم

های ذهنی، منطق غالب و مفاهیم اصلی موجب تغییر فراموشی با تغییر ساختارهای شناختی، مدل
وری . فراموشی یادآ(Gutiérrez et al, 2015)شود های سازمانی، هنجارها و رفتارها میارزش

 (.Nguyen, 2017)آور باشند ها زیانتوانند برای بقای شرکتهای قدیمی میایدهکه کند می
را اصطلاحی کلیدی برای توضیح  «یادگیری زدایی و فراموشی» ،(5626) 2کلامر و گولدنبرگ

. بهادری جهرمی اندکردهشوند، تعریف ها میرفتن دانش در سازماندستهایی که باعث ازفرایند
مدل جامعی از عوامل مؤثر، سازوکارها و پیامدهای فراموشی سازمانی  ،(2364) همکارانو 

و درنهایت عوامل مؤثر بر فراموشی سازمانی هدفمند را در سه گروه عوامل  دادندهدفمند را ارائه 
 ،(2360در پژوهشی دیگر مقتدایی ) بندی کردند.فردی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی طبقه

بین سرمایه اجتماعی و فراموشی سازمانی رابطه معنادار و مثبت وجود دارد. مشبکی  که نشان داد
گرا، هر دو نوع رغم تأثیر بیشتر سبک رهبری تحولنیز نشان دادند علی ،(2366) همکارانو 

های پژوهش تأثیر دارند. یافته گرا بر فراموشی سازمانی هدفمندگرا و عملسبک رهبری تحول
های رهبری و فراموشی سازمانی نشان داد که بین سبک ،(2365) همکارانگودرزوندچگینی و 

سبک  ،(2363) همکاراننژاد و پژوهش عزیزیطبق . استهدفمند رابطه مثبت و معناداری برقرار 
شی سازمانی هدفمند دارد. ناطق آفرین( تأثیر مستقیم و معنادار بر فراموای و تحولرهبری )مبادله

آفرین تأثیر مثبت و معناداری بر سبک رهبری تحول که نشان دادندنیز  ،(2367و فراحی )
واسطه فراموشی رهبری تحولی به ،(2364) همکاراننژاد و قلیبه عقیده فراموشی سازمانی دارد. 
 که به این نتیجه رسید(، 2367شود. تقوایی یزدی )ها میپذیری سازمانسازمانی موجب رقابت

داری وجود دارد. اآفرین با فراموشی سازمانی هدفمند رابطه مثبت و معنبین سبک رهبری تحول
داری با اگرا رابطه معن( نشان داد سبک رهبری تحول2362) همکارانهای پژوهش چراخ و یافته

که نشان دادند  ،(2360ن )فراموشی سازمانی هدفمند دارد و بر آن مؤثر است. محمدپور و کمالیا
شناختی بر طور مستقیم و هم غیرمستقیم از طریق توانمندسازی روانرهبری اصیل هم به

( و نیز اسماعیلی و 2362) همکارانفراموشی سازمانی هدفمند تأثیرگذار است. بااوج خوشامیان و 
داری با فراموشی سازمانی دارد و بر اچابکی سازمانی رابطه معن که نشان دادند ،(2360) همکاران

                                                 
1. Klammer & Gueldenberg 
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شناختی بر فراموشی سازمانی هدفمند تأثیر مثبت و همچنین توانمندسازی روان ؛آن مؤثر است
 (.Mohammadpour & Kamalian, 2017; Esmaieli et al, 2017داری دارد )امعن

. 

 شناسی. روش3

شده وتحلیل کیفی نمودارهای تکمیلتجزیهی و کیفی به های کمّروش کیو با ترکیب روش     
های کمی اشاره دارد که از آن برای پژوهش در مورد تجربه ذهنی فرد، بر اساس تکنیک

 Liuشود )بندی دیدگاه افراد استفاده میشناسایی و طبقه منظوربهوتحلیل اجماع و واگرایی تجزیه

et al, 2013وهش، ابتدا هر آنچه درباره آن موضوع (. در مطالعه کیو، پس از انتخاب موضوع پژ
نام دارد. محمودی و  2«فضای گفتمان»شود که های مختلف وجود دارد، گردآوری میدر قالب
توان شده را میارائه هایوسیعی از نظر گسترهدر روش کیو  اند کهکردهاشاره  ،(5626) 5همکاران

سپس باید با  ؛خود مرجع بازیابی کرد هایاز متن، عکس، اشیا یا مصاحبه با افراد عادی یا از نظر
ای از بندی محتویات فضای گفتمان به آن سروسامان داد. در مرحله بعد، نمونهارزیابی و جمع

شود. هر یک از عبارات نمونه کیو جداگانه روی یک ها انتخاب میز میان آن (نمونه کیو) عبارات
، یعنی کنندگانرحله بعد، انتخاب مشارکت. در مشودتهیه  3شود تا دسته کیوکارت نوشته می

سازی، مرحله . مرتبگیردهای آنان شناسایی شود، صورت میافرادی که قرار است ذهنیت
های دسته کیو را بر اساس کننده، کارتدهد که در آن هر مشارکتها را تشکیل میگردآوری داده

شده های گردآوریبه تحلیل داده کند. مرحله پایانیدستورالعمل خاصی بر روی طیفی مرتب می
 ,Khoshgooyan Fardشده اختصاص دارد )های استخراجبا روش تحلیل عاملی و تفسیر عامل

های دولتی شهر جامعه آماری این پژوهش مشتمل بر مدیران سطح اول و دوم سازمان (.2007
 .گرفتدسترس صورت گیری به روش غیرتصادفی در. نمونهاستنفر  222مشهد به تعداد 

انجام مرحله نخست )تعیین و  برای بودندمدیرانی که حاضر به همکاری و قادر به پاسخگویی 
؛ شدند گردآوری فضای گفتمان( و دوم )انتخاب نمونه معرف فضای گفتمان( پژوهش انتخاب

انتخاب  ،شتندزیاد و تجربه بالایی دا نسبتاًدر هر دو مرحله مدیرانی که سابقه کار  شدالبته سعی 
. ماهیت بودندهای کل مشهد شناسایی شد که در سطح سازمان شهر سازمان دولتی در 53. شوند

ای بزرگ یا کوچک است. علاوه بر این، کننده در نیاز به نمونهو هدف مطالعه کیو، عاملی تعیین
، الگوهای دسترسهمچون نمونه در :کنندگان وجود داردراهکارهایی نیز برای انتخاب مشارکت

کنندگان یک مطالعه پیشین گیری هدفمند و انتخاب از میان مشارکتطرح آزمایشی عاملی، نمونه
(Khoshgooyan Fard, 2007که در این پژوهش از نمونه ) گیری هدفمند در مرحله سوم روش

                                                 
1. Concourse 

2. Mahmoodi et al. 
3. Q deck 
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 ،(2390بنا به نظر خوشگویان فرد ) بالاکیو استفاده شده است. بر اساس مجموعه راهکارهای 
مدیر برای پژوهش حاضر  36تواند مناسب باشد؛ بنابراین نفر می 76-56تعداد نمونه آماری بین 

نفر حاضر به همکاری و قادر به پاسخگویی بودند. ابزار  52انتخاب شدند که از این میان 
ترکیبی از اسناد و مدارک موجود  ،یعنی تعیین فضای گفتمان ،در مرحله نخست هادادهگردآوری 

و در  صورت گرفتکه با مدیران چندین سازمان دولتی  بودای ساختاریافتههای نیمهصاحبهو م
شده از مبانی . در ادامه با توجه به اینکه بیشتر عبارات گردآوریبودکارت و نمودار  ،مرحله دوم

-نظری به فراموشی عمدی اشاره کرده بودند و با توجه به مشاهدات عینی پژوهشگر از سازمان

عد ها، تصمیم گرفته شد از میان دو بُفراموشی عمدی در آن اجرایهای مختلف و ضرورت 
عد عمدی آن برای انجام پژوهش انتخاب شود. فراموشی عمدی و تصادفی فراموشی سازمانی، بُ

شناسایی و  ،ها مشترک بودندمبانی نظری و مصاحبه بینعباراتی که  با توجه به این موضوع،
شده عبارت انتخاب  30متر درج شدند. درنهایت سانتی 2در  2اغذهایی به ابعاد انتخاب و روی ک

برنده فراموشی سازمانی و فضای گفتمان پژوهش را تشکیل دادند که مربوط به عوامل پیش
ضمن آنکه معتقد است هیچ ملاک قطعی برای تعداد عبارات وجود  ،(5662) 2عمدی بودند. دانر

(. در Khoshgooyan Fard, 2007) کرده استعبارت اشاره  06تا  56ندارد، به تعدادی بین 
ها در روش نرمال که درواقع توزیع اجباری کارتمرحله دوم اجرای کار، نموداری با توزیع شبه

ه به شیوه متقارن را به نمایش شدبندیگذارد، تهیه شد که طیفی درجهکیو را به نمایش می
درجه منفی بود که در اختیار نمونه آماری قرار داده شد تا  2 درجه مثبت و 2گذاشت و دارای می

 ،2 ها طبق دستورالعملی که در اختیارشان گذاشته شده بود بپردازند. جدولسازی کارتبه مرتب
 دهد.را نشان می های کیونحوه توزیع کارت

 
 برنده فراموشی سازمانیهای کیو برای عوامل پیشتوزیع کارت .2جدول

2+ 7+ 3+ 5+ 2+ 6 2- 5- 3- 7- 2- 

           

           

           

           

           

           

 
تواند درباره مطالعه کیو مطرح شود، ای نیست. آنچه میمطالعه کیو در پی سنجش هیچ سازه     

آیا عبارات  :دیگر پژوهشگر باید از خود بپرسدعبارتبه ؛جامعیت عبارات نمونه کیو است

                                                 
1. Donner 
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های مختلف را نمایان شده از چنان جامعیت و وسعتی برخوردار هستند که بتوانند ذهنیتگردآوری
ها از طریق (. با توجه به اینکه محتوای کارتKhoshgooyan Fard, 2007) یا خیر؟ کنند

، روایی پژوهشگرمصاحبه با خبرگان و مبانی نظری استخراج شده بود و با توجه به بررسی و نظر 
 ،گرفتشده در اختیار مدیران قرار میکه عبارات انتخاب همچنین هنگامی شد؛ابزار پژوهش تأیید 

ها را در یک ردیف قرار بندی خاصی گزارهکردند که بر مبنای دستهها بیان میتعدادی از آن
افزار را در های مربوط به سیستم و سختکنندگان گزارهبرخی از مشارکت ،مثال برای .دهندمی

دادند و برخی نیز عبارات مربوط به هدف و مسائل کلان سازمانی را در یک یک ردیف قرار می
ها را نشان دادند که این موضوع روایی محتوای کارتهای نزدیک به هم قرار میردیف یا ردیف

تدا تمامی که طبق دستورالعمل، اب شددر رابطه با روایی صوری نیز از مدیران خواسته  دهد.می
ها آشنا شوند که بعد از مطالعه برخی از آنان رضایت خود از عبارات ها را مطالعه کنند و با آنگزاره

سازی کیو، پایایی برای مرتب .شد؛ بنابراین روایی صوری ابزار پژوهش نیز تأیید کردندرا اعلام 
دسته کارت را با  کننده یکتوان پرسید که آیا یک مشارکتیعنی می ؛طرح استنیز قابل

 Khoshgooyan؟ )یا خیر کندشکل مرتب میدستورالعمل یکسان در تکرارهای مختلف به یک

Fard, 2007ترتیب که اینبه شد؛کردن تأیید (. پایایی ابزار پژوهش نیز از طریق روش دونیمه
 069/6مقدار  برنده، ضریب پایایی عوامل پیش23SPSS2افزار بعد از گرفتن آزمون پایایی با نرم

و نشان از پایایی ابزار  بودها معقول و مناسب دست آمد که با توجه به حجم پایین نمونهبه
بندی و تفسیر متغیرهای پژوهش دارد. در پژوهش حاضر از آمار توصیفی برای دسته

شناختی جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه کاری در قالب جداول توزیع فراوانی استفاده جمعیت
های آمار استنباطی طبق اصول مرحله آخر روش کیو از تحلیل عاملی از میان روش شد و

 .شداستفاده  SPSS23افزار با نرم 7و چرخش واریماکس 3های اصلیبه روش مؤلفه 5اکتشافی
 .کار رفتبه 2ملاک کایزرنیز  هابرای تعیین تعداد عامل

 
 هاها و یافته. تحلیل داده4

 .است ،5دهندگان به شرح جدول شناختی پاسخهای جمعیتویژگیتوزیع فراوانی 
  

 

 
 

                                                 
1. Statistical package for social science 
2. Exploratory factor analysis 

3. Principal Components 

4. Varimax 
5. Kaiser 
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 . توزیع فراوانی پاسخگویان بر اساس سن، تحصیلات و سابقه کار5 جدول

 درصد فراوانی سن
میزان 

 تحصیلات
 درصد فراوانی سابقه کار درصد فراوانی

کمتر از 

44 
 9/53 2 کارشناسی 9/53 2

 26 کمتر از
 سال

5 2/6 

 0/59 0 سال 56-26 5/24 25 کارشناسی ارشد 5/24 25 44-04

بیش از 

04 
 7/25 22 سال 36-52 2/6 5 دانشجو دکتری 6/26 7

 2/6 5 دکتری 6/266 52 کل
 36بیش از 
 سال

5 2/6 

 6/266 52 کل 6/266 52 کل   

 

ملاک کایزر است. بر اساس ملاک  ،های استخراجیترین راه برای تعیین تعداد عاملساده     
. طبق نتایج ذکرشده قبول هستندقابل ،ها بالاتر از یک باشدهایی که ارزش ویژه آنکایزر عامل

 2عامل بالاتر از  4بر اساس ملاک کایزر مقدار لاندا )ارزش ویژه( برای  ،3جدول در ستون دوم 
عنوان یک عامل اصلی در آن را بهتوان یم ،که مقدار لاندا بالاتر از یک باشد بوده است. وقتی

عامل  4عامل است و با  4های اصلی ذهنیت پاسخگویان نظر گرفت. بر این اساس تعداد عامل
طور که توان به یک ساختار ساده مناسب رسید. همانشده برای این پاسخگویان میگرفتهنظردر

های اصلی و چرخش لفهمؤ تحلیل عاملی از ماتریس همبستگی به روش برایذکر شد 
عامل ذکرشده پس از  4حاکی از آن است که  نتایج ،3 بر اساس جدول .واریماکس استفاده شد

برنده فراموشی درصد از واریانس کل ذهنیت پاسخگویان درباره عوامل پیش 77/46چرخش، 
 شده است.نشان داده ،3کند که نتایج تحلیل در جدول سازمانی را تبیین می

 

 برنده فراموشی سازمانیهای اصلی ذهنیت پاسخگویان درباره عوامل پیشجمع کل واریانس بر اساس مؤلفه .3جدول 

شده جمع مربعات بارهای استخراج مقادیر اولیه ارزش ویژه سازه

 پس از چرخش

نسبت  کل
 واریانس

نسبت واریانس 
 تراکمی

نسبت  کل
 واریانس

نسبت واریانس 
 تراکمی

2 71722 521657 521657 51264 251300 251300 

5 51275 251262 331256 51357 221602 531732 

3 51626 61243 751465 51532 261072 371645 

7 21969 91022 221323 51255 261260 771246 

2 21776 01662 291522 51256 261667 271543 

0 21370 01725 071050 21662 61266 031447 

4 21555 21926 461772 21762 01045 461772 
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در مرحله بعد با استفاده از روش چرخش واریماکس، ساختار کلی ذهنیت پاسخگویان درباره      
بار چرخش  526ها پس از . ماتریس عاملی دادهشدبرنده فراموشی سازمانی مشخص عوامل پیش

 شود.میمشاهده  ،7که نتایج آن در جدول  رسیدها آزمایشی به بهترین ترکیب ساختار ذهنیت
 

 برنده فراموشی پس از چرخششده ذهنیت پاسخگویان درباره عوامل پیشهای استخراج. ماتریس عامل7جدول 

 فرد
 عامل

1 2 3 4 0 6 7 

p17 923/6 667/6 620/6 626/6- 627/6 675/6- 603/6- 

p20 200/6 293/6 565/6 672/6 622/6- 329/6 562/6 

p19 266/6 320/6- 540/6 236/6 265/6- 742/6 227/6 

p5 269/6 262/6 739/6 796/6 549/6 627/6 606/6- 

p12 777/6 366/6 566/6 345/6 623/6- 773/6 609/6- 

p15 634/6- 477/6 622/6 644/6 293/6 273/6 220/6 

p8 244/6 050/6 666/6 276/6 652/6- 652/6- 206/6- 

p10 202/6 249/6 256/6- 626/6 663/6- 206/6 626/6 

p7 399/6 269/6 396/6 243/6- 363/6 504/6- 634/6- 

p1 632/6- 255/6 906/6 679/6- 640/6 673/6- 246/6 

p4 335/6 539/6- 043/6 606/6- 227/6 236/6 604/6- 

p16 224/6 567/6 764/6 722/6 376/6- 723/6 632/6 

p21 565/6 642/6- 266/6- 909/6 665/6- 653/6 232/6 

p18 529/6- 540/6 624/6- 452/6 626/6 276/6- 656/6- 

p14 222/6- 276/6 542/6 663/6- 475/6 252/6- 660/6 

p9 647/6 629/6- 606/6 350/6 099/6 209/6- 590/6- 

p3 627/6 375/6 234/6- 539/6- 066/6 676/6 373/6 

p13 669/6 223/6 639/6 262/6- 552/6- 442/6 692/6- 

p2 559/6 640/6- 262/6- 206/6- 234/6 072/6 646/6 

p11 626/6- 226/6 524/6 236/6 666/6 662/6 447/6 

p6 292/6- 322/6 256/6 626/6 662/6 562/6 265/6 

 

یافته، برای گانه در ماتریس چرخشهای هفتشدن امتیازهای عاملدر ادامه پس از مشخص     
های کیو، برای اساس از گزاره یک دادن به هرتشکیل جدول کیو برای هر عامل و امتیاز

برنده به گانه عوامل پیش30های گزاره که محاسبه شدهای عاملی شده، آرایهامتیازهای محاسبه
 ارائه شده است. ،2های عاملی هر یک، در جدول های آرایههمراه رتبه
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 های عاملیهای آرایهرتبه های کیو و. گزاره2جدول 
شماره 

 گزاره

ذهنیت  گزاره

1 

ذهنیت 

2 

ذهنیت 

3 

ذهنیت 

4 

ذهنیت 

0 

ذهنیت 

6 

ذهنیت 

7 

 -2 -5 -5 +5 -2 6 -2 پایگاه داده یکپارچه 2

 +2 +2 6 +3 -5 -7 6 آگاهی اجتماعی 5

 +5 +5 -2 -2 -7 +3 +7 های داخلیشدن دستورالعملروزبه 3

 6 6 -3 +2 +3 +7 -3 سازمان ها و هنجارهایارزش 7

 +7 6 +2 -2 +5 +2 -2 باورهای مدیریت 2

 +2 -2 -3 -3 6 -5 -2 تغییر در مالکیت 0

 +2 +2 +3 -7 -3 +2 -7 تغییرات سازمانی همچون تغییر فرهنگ 4

 6 -3 6 +2 -7 +2 6 های الکترونیکبررسی زیرساخت 9

 -3 +2 +2 +3 -5 +7 +2 کارهاکردن تمامسیستمی 6

 -2 +7 -2 6 6 -2 -5 بخشانگیزش الهام 26

 +3 -2 6 6 -3 -2 -3 دهای مشترکزبان و کُ 22

 +5 +7 6 -7 6 6 -3 های درونی اخلاقجنبه 25

 6 -5 +2 +2 -3 +5 +5 های کاریاصلاح رویه 23

 -3 -5 -5 6 -5 -2 +2 تسهیم اطلاعات سازوکار 27

 +3 +5 6 +2 +3 6 6 شناسایی دقیق هدف سازمان 22

 -2 +5 -7 +5 +7 -3 +2 مدیریت دانش 20

 -2 +3 +5 6 -5 -3 +5 خودآگاهی 24

 -7 +2 -3 -5 +7 +2 +7 آموزش 29

 6 +5 +3 +5 +5 -5 +2 توانمندسازی کارکنان 26

 +5 6 +7 -3 +5 6 +3 نفساعتمادبه 56

 -2 -7 +2 -2 +2 -2 -2 پاسخگویی 52

 +2 +2 +2 +7 +2 -2 -5 موضوعی و تخصصی کردن کارها 55

 -7 6 +7 6 +2 +5 +2 گروهی کار 53

 -5 +3 -2 -5 +2 6 +5 ترغیب به تفکر 57

 +2 -2 +5 -2 6 -3 6 نرمش 52

 +2 -2 +3 -3 +2 +5 -5 سرعت در کار 50

 +3 -3 -2 6 6 -7 +5 سازیخصوصی 54

 -5 +2 +5 -5 +3 +2 -5 های اقتضاییپاداش 59

 -3 6 +5 +7 -2 -5 -7 الزامات محیط سیاسی 56

 +7 -7 -2 +3 +5 -5 +3 جذب نخبگان 36

 +5 +3 -5 +5 -2 +3 6 مشی و راهبرد سازمانخط 32

 -5 -3 -2 +2 -2 -2 -2 ایرایانهافزارهای سخت 35

 -2 -2 -7 -2 6 6 -2 رؤیا 33

 -5 6 6 -5 +2 +5 +2 نزدیکی نگاه مدیران سازمان به هم 37

 6 -5 -5 +2 -2 +3 6 عملیاتیاستانداردهای  32

 6 -2 +2 -2 -2 +2 +3 هاروزرسانی سیستمبه 30
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دهد، دامنه ها نشان میبندیگونه که تعداد و چگونگی گروهو همان 2با توجه به جدول      
ها و برنده فراموشی سازمانی تفاوتها و عقاید مدیران در خصوص عوامل پیشدیدگاه
بندی از دسته 4ها در راستای هدف مطالعه کیو، بنابراین برای تفسیر عاملهایی دارد؛ شباهت

ها در و پشتیبان تفسیر عامل مهمهای که گزینه آمد دستهای دولتی بهذهنیت مدیران سازمان
 .شده استارائه  ،0جدول 

 
 هاهای مهم و پشتیبان تفسیر عامل. گزینه0جدول 

 ذهنیت
 های مخالفتترین گزینهمهم های موافقتترین گزینهمهم

2+ 7+ 3+ 3- 7- 2- 

2 26 29 ،3 56، 36، 30 7، 22، 25 56، 4 33 

5 2 7، 6 3، 32، 32 20، 24، 52 54 ،5 26 

3 52 20، 29 59 ،22 ،7 4، 22 ،23 9، 3 30 

7 22 55 ،56 5، 6، 36 0، 56، 50 25، 4 52 

2 55 56، 53 26، 50، 4 29، 0، 7 20، 33 57 

0 4 26، 25 24، 57، 32 9، 54، 35 52، 36 50 

4 0 2، 36 54، 22، 22 6، 27، 56 29، 53 2 

 
هایی است که در منابع سازمانی تمام دارایی .)توسعه و بهبود منابع سازمانی( اولذهنیت 

تولید در دسترس یک شرکت قرار دارد و دربرگیرنده چهار نوع انسانی، مالی، مواد  فرایندطول 
تولید به محصول نهایی تبدیل  فرایندشده و در طول  هم ترکیب اولیه و سرمایه است که با

باعث رشد شخصی،  هستند ود. این منابع در دستیابی به اهداف سازمانی تأثیرگذار نشومی
(، 26+:2رو توانمندسازی کارکنان )ازاین ؛(Shohani, 2017د )نشوی مییادگیری و توسعه فرد

کردن روزبهو  (29+:7های آموزشی )ها و دورهها از طریق برگزاری کارگاهآموزش آن
ترین عوامل توسعه و بهبود منابع سازمانی هستند. مهم ،(3+:7های داخلی )دستورالعمل

های فیزیکی منابع سازمانی است، افزایش جمله مؤلفه ( که از30+:3ها )روزرسانی سیستمبه
 جزوهای مناسب جذب نخبگان و اقدام به جذب ( و ایجاد زمینه56+:3نفس کارکنان )اعتمادبه

؛ بنابراین شوندمحسوب میکننده در زمینه توسعه و بهبود منابع سامانی عوامل مهم و تعیین
توانمندسازی کارکنان از طریق افزایش مشارکت و مدیران معتقدند که با تمرکز بر 

روزرسانی راستا با آن از طریق بهها و همپذیری افراد و همچنین آموزش آنمسئولیت
ساز فراموشی سازمانی یافته داشت و زمینهتوان منابع انسانی توسعهداخلی می یهادستورالعمل
 هدفمند شد.
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که کنشگران برای است هایی مجموعه ایده ،لوژیایدئو. )ایدئولوژی سازمان( مذهنیت دو
دهی آن دسته های بنیادی برای سازمانها چارچوبایدئولوژیبرند. خود به کار می هایتوجیه نظر
ها و یا نهادهای ها، سازمانشوند که میان اعضای گروههای اجتماعی محسوب میاز شناخت

-( می2+:2بنابراین باورهای مدیریت ) (؛Moini Alamdari, 2004) هستند اجتماعی مشترک

(، توجه به 6+:7کردن تمام کارها )همچنین سیستمی ؛دهنده و مهم باشدتواند در این زمینه جهت
که باعث نظم و ایجاد ازآنجا ،(30+:3ها )روزرسانی سیستم( و به32+:3استانداردهای عملیاتی )

که . ازآنجاخواهند شدی سازمانی گیری ایدئولوژموجب شکل ،شوندهای خاص میچارچوب
( عناصر اصلی فرهنگ یک سازمان هستند و فرهنگ 7+:7ها و هنجارهای سازمان )ارزش

گیری ایدئولوژی سازمانی درنتیجه عوامل مهمی در شکل ،مثابه شخصیت و بنیاد سازمان استبه
دهنده خواهد تجه ،همچون باورهای مدیریت ،( نیز32+:3مشی و راهبرد سازمان )هستند. خط

دهنده به فراموشی سازمانی و رشد و بود؛ بنابراین مدیران معتقدند که یکی از ارکان مؤثر و جهت
تمرکز بر ایدئولوژی مطلوب سازمانی است که با تأکید بر ایجاد باورهای صحیح مدیریت  ،ترقی

ارهای مطلوب ها و هنجها و ایجاد ارزشروزرسانی سیستمکردن کارها، بهسازمان، سیستمی
 .استپذیر مشی و راهبردهای متناسب با آن امکانسازمانی و تعیین خط

 
حسگری، ادراک و  جهتمعنای توانایی هر سازمان چابکی به. )چابکی و پویایی( سومذهنیت 

. سازمان چابک باید بتواند تغییرات محیطی را تشخیص استبینی تغییرات در محیط کاری پیش
(. Bakhsh Chenari, et al, 2015عنوان عوامل رشد و شکوفایی بنگرد )بهها دهد و به آن

های درونی بندی مجدد قابلیتسازی، ساختن و صورتقابلیت پویا نیز توانایی سازمان در یکپارچه
(. Habibnejad & Alodari, 2015و بیرونی برای مواجهه با تغییر سریع محیط است )

رو عامل بسیار مهمی در این زمینه ازاین ؛شودازمانی می( سبب چابکی س52+:2پاسخگویی )
 داری بر یادگیری سازمانی دارداتأثیر مثبت و معن ،(20+: 7. ازآنجاکه مدیریت دانش )است

(Mahmoudzadeh, et al, 2013) ( نیز زیرمجموعه29+: 7و آموزش )ی از یادگیری است، ا
+: 3. شناسایی دقیق هدف سازمان )هستندسازمان این دو مؤلفه از عوامل مهم ایجاد پویایی در 

ها و هنجارهای سازمان شود، همچنین ارزش( که باعث یکپارچگی و هماهنگی بیشتر می22
توانند ( که می59+: 3های اقتضایی )و پاداش هستندسازمانی  ( که زیرمجموعه فرهنگ7+: 3)

 یایی سازمان مؤثر خواهند بود.های اصلی افراد شوند در چابکی و پوموجب بروز شایستگی
 

شناخت مبتنی بر تحلیل  فرایندتفکر سیستمی، . )تفکر و مدیریت سیستمی( مذهنیت چهار
دستیابی به درک کامل و جامع یک موضوع در محیط پیرامون خویش  برای)تجزیه( و ترکیب 
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محسوب های تفکر استراتژیک (. تفکر سیستمی از مؤلفهAghaie Fishani, et al, 2011است )
این  ،( مرتبط با تفکر استراتژیک است22+:2. ازآنجاکه شناسایی دقیق هدف سازمان )شودمی

کردن گیری تفکر سیستمی خواهد بود. تخصصی و سیستمیگزاره عامل بسیار مهمی در شکل
دنبال آن تفکر و مدیریت ها و بهیستمگیری سجمله عوامل شکل ( خود از6+:3، 55+:7کارها )

رو الزامات ازاین ؛ها محیط پیرامون استسیستمی هستند. یکی از اجزای تأثیرگذار بر سیستم
کارگیری دلیل به( به36+:3( نیز بر آن تأثیرگذار خواهد بود. جذب نخبگان )56+:7محیط سیاسی )

ارتقای تفکر سیستمی در سازمان شوند گیری و توانند موجب شکلنیروی نخبه و مستعد که می
( در شناسایی و درک 5+:3گیری و افزایش آگاهی اجتماعی )همچنین شکلاست؛ نیز مهم 

موضوعات محیط پیرامونی مؤثر خواهد بود. پس عامل تأثیرگذار دیگر در بهبود فراموشی 
سازی تفکر و مدیریت سیستمی در سازمان است که از دیدگاه مدیران نهادینه ،سازمانی
 دهد.این امر بهتر روی می بالاهای دولتی با تمرکز بر موارد سازمان

 
( فکر 55+:2کردن کارها )ازآنجاکه تخصصی. )رشد و بهبود شرایط کاری( مذهنیت پنج

عامل بسیار مهمی در  ،شودع در انجام کارها میومرج و تنوو مانع هرج کندمیکارکنان را متمرکز 
( در 56+:7نفس )رشد و بهبود شرایط کاری در سازمان خواهد بود. ایجاد و افزایش اعتمادبه

صورت . انجام کارها بهاستها کارکنان یکی از ملزومات بهبود و توسعه شرایط کاری برای آن
وری بیشتر، پذیرش تغییر، کاهش ، بهره( مزایایی همچون افزایش رضایت شغلی53+:7گروهی )

 بر زیادیتأثیر  شود،های آن جلوگیری که اگر از آسیب دنبال داردبهافزایش انگیزه و  ترک شغل
(، 50+:3به انجام کارها )دادن رشد و بهبود شرایط کاری افراد خواهد داشت. از طرف دیگر سرعت

مانند ایجاد فرهنگ همکاری،  ،(4+:3( و انجام تغییرات سازمانی )26+:3کارکنان ) توانمندسازی
 در رشد و بهبود شرایط کاری تأثیرگذار خواهد بود. ،مشارکت و اعتماد

 
ی است که افراد فرایند نمایانگرگرا هبری تحولر. گرا و اصیل(تحول )رهبری مذهنیت شش

مدت در ارتباط است های اخلاقی و اهداف بلند، خصیصههاکند و با ارزشرا متحول و متغیر می
(Bakhtiari Fayndari, et al, 2014رهبری اصیل نیز الگوی .)تنها از رفتاری است که نه ی

های مثبت گونه ظرفیتتواند این، بلکه میاستشناختی برخوردار های مثبت روانظرفیت
(. Mohammadpour & Kamalian, 2017)شناختی را در کارکنان نیز تقویت کند روان

های مثبت های اخلاقی و ظرفیت( همچون ایجاد فرهنگ رشد خصیصه4+:2تغییرات سازمانی )
همچنین  ؛گرا و اصیل خواهد بودگیری رهبری تحولشناختی، عامل بسیار مهمی در شکلروان

 & Mohammadpourد )نگیرت میئشده در فرد نشرفتارهایی که از معیارهای اخلاقی درونی
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Kamalian, 2017تأثیر بسزایی  ،شوند( شناخته می25+:7های درونی اخلاق )عنوان جنبه( و به
( 26+:7بخش )گرا نیز از انگیزش الهامد داشت. رهبران تحولندر ایجاد رهبری اصیل خواه

روشن و  انداز آینده ران چشمهمچنی ؛کنندو در زیرمجموعه ایجاد امید می هستندبرخوردار 
کنند که انتظارات خود را بالا ببرند یافتنی معرفی کرده و افراد را ترغیب میدست

(Moshabbaki, et al, 2011بدیهی است خط .)( که راهنمای ایجاد 32+:3مشی و راهبردی )
گیری و پرورش رهبری تحولی شناختی باشد در شکلهای مثبت روانتحول و استفاده از ظرفیت

( به درک نقاط قوت و ضعف فردی و چگونگی 24+:3ر خواهد بود. خودآگاهی )و اصیل مؤث
ها، هیجانات، شدت نسبت به ارزشارتباط با دنیای پیرامون شخص اشاره دارد. رهبران اصیل به

 ,Mohammadpour & Kamalianها و نقاط قوت و ضعف خودآگاهی دارند )اهداف، انگیزه

گیری رهبری اصیل در سازمان خواهد شد. سبب شکل مطور مستقیبهاین عامل  که (2017
ترغیب به » در اصطلاح( که Moshabbaki, et al, 2011کردن و استدلال )تشویق فضای فکر

 .خواهد شدگرا گیری رهبری تحولشود نیز موجب شکل( نامیده می57+:3) «تفکر
 

کنند که بیان می ،(5656) 2رازاک و هامدان. ها()سرمایه اجتماعی و سیاست هفتمذهنیت 
کنندگان در یک شده بین شرکتگذارییک منبع نامشهود مانند دانش اشتراکسرمایه اجتماعی 

ه افراد از طریق آن ک است مجموعه مزایاییهمچنین سرمایه اجتماعی  ؛است اجتماع واقعی
مند بهره ،ت عاطفیمانند دسترسی به اطلاعات و حمای ،توانند از روابط و ساختارهای اجتماعیمی

سرمایه اجتماعی در ساختار روابط بازیگران (، 2699) 5کلیمنبه عقیده  .(Qiu et al, 2019) شوند
و اجرای فیزیکی کار. سیاست سازمانی اعمال نفوذ  نه در خود افراد ؛ها نقش داردو در بین آن

مصوب سازمان از که مصوب سازمان نیست یا دستیابی به اهداف است برای نیل به اهدافی 
رو تغییر در ازاین ؛(Ebrahimi & Moshabbaki, 2012مصوب نفوذ است )های غیرطریق شیوه

شود. باورهای ترین عامل سیاست سازمانی محسوب میخود مهمخودی( به0+:2مالکیت )
( نیز باعث اعمال نفوذ برای نیل به اهداف 36+:7( و جذب نخبگان )2+:7مدیریت سازمان )

قدرت  ،های خاص خوددرواقع نخبگان به دلیل استعداد و ویژگی .صوب سازمان استغیرم
( موجب تسهیل روابط میان 22+:3دهای مشترک )ای برای نفوذ خواهند داشت. زبان و کُویژه

گیری سرمایه جمله عوامل شکل رو ازازاین؛ شودها میاعضای سازمان و ایجاد مزایایی برای آن
سازی سیاستی است که د. شناسایی دقیق هدف سازمان و درواقع خصوصیاجتماعی خواهد بو

داخلی شرکت و  هایهو طی جلس نشوندهای بالادست ارسال شود قوانین از سازمانباعث می

                                                 
1. Razzaque & Hamdan 
2. Coleman 
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 ؛که در جهت تشویق فراموشی سازمانی هدفمند باشد شوندمدیره تدوین و تصویب توسط هیئت
 ،که شناسایی دقیق آن شودهت این مصوبات تعیین تواند در جدرنتیجه اهداف سازمانی می

 دهد.سیاستی خواهد بود که سازمان را به سمت فراموشی هدفمند سوق می
 
 گیری و پیشنهادها. نتیجه0

، نماینده 722/7شده با مقدار ویژه نخستین عامل شناسایی دهدمیهای پژوهش نشان یافته     
شده درمجموع توانایی بیان عامل شناسایی 4و  است بودهکنندگان های مشارکتدرصد دیدگاه 52

کنندگان را دارند. درنهایت با حضور دو نفر از های مشترک مشارکتدرصد دیدگاه 46بیش از 
ترین مدیریت، پژوهشگر، دانشجویان تحصیلات تکمیلی مدیریت و بر مبنای مهم استادان

ها با مبانی اند و مقایسه آنشده مشخص ،0ها که در جدول های موافقت و مخالفت عاملگزینه
 .شدگانه شناسایی نظری موجود، الگوهای هفت

اند که شده بندیکنندگان در هفت گروه متفاوت طبقهذهنیت مشارکت طور که ذکر شد،همان     
درصد(، چابکی و پویایی  25درصد(، ایدئولوژی سازمان ) 52شامل توسعه و بهبود منابع سازمانی )

درصد(، رهبری  4درصد(، رشد و بهبود شرایط کاری ) 6درصد(، تفکر و مدیریت سیستمی ) 6)
درصد  46درصد( و درمجموع  0ها )درصد(، سرمایه اجتماعی و سیاست 0گرا و اصیل )تحول
های موجود درباره عوامل درصد از دیدگاه 59توان گفت که . بر اساس این نتایج میاست
سازمانی هدفمند به توسعه و بهبود منابع سازمانی و رشد و بهبود شرایط برنده فراموشی پیش

کاری )ذهنیت شماره یک و پنج( اختصاص داده شده است. ازآنجاکه توسعه و بهبود منابع 
( و میل و رغبت به یادگیری نیز بر فراموشی Shohani, 2017شود )سازمانی موجب یادگیری می

(، Rahnavard & Bagheri Galleh, 2017داری دارد )اعنسازمانی هدفمند تأثیر مثبت و م
های منسوخ کارساز فرایندبردن رویه و بیناز منظورتوجه ویژه مدیران به توسعه منابع سازمانی به

 غیرهکردن کارها و تر بیان شد با توانمندسازی کارکنان، تخصصیگونه که پیشخواهد بود. همان
گذاشتن دانش و بخشید و از این طریق شرایط بهتری برای کنارتوان شرایط کاری را بهبود می

(، محمدپور و 2360های رادفر )با یافته این نتیجه بنابراین ؛های کهنه فراهم خواهد شدرویه
توانمندسازی تأثیر مثبت بر  مبنی بر اینکه ،(2360) همکاری( و اسماعیلی و 2360کمالیان )

های موجود به درصد از دیدگاه 52ست. از طرف دیگر ا راستا فراموشی سازمانی هدفمند دارد، هم
که  هنگامی دهدنشان میشود و میمربوط ایدئولوژی و تفکر سیستمی )ذهنیت دوم و چهارم( 

های موجود در سازمان وجود داشته و ایده هادهی به نظرهای مشخصی برای جهتچارچوب
ها قدیمی کاملاً مشخص خواهد بود کدام ایده زیرا ؛فراموشی سازمانی تسهیل خواهد شد ،باشد

 ،که تفکر سیستمی در سازمان حاکم باشد همچنین هنگامی ن؛کنار گذاشته شو بایدو  هستند
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 کردبینی توان پیشمی ،دهددست میدلیل اینکه درک کاملی از اتفاقات پیرامون سازمان بهبه
و برای حفظ بقای سازمان در میان سایر رقبا باید کنار  هستندهای سازمان ناکارآمد کدام رویه

های مشخصی گیری چارچوبتواند موجب شکلد. به عبارت بهتر تفکر سیستمی مینگذاشته شو
. کند)ایدئولوژی سازمان( در سازمان شود که درنهایت فراموشی سازمانی هدفمند را تسهیل 

که  شودمیسبب  ،دهدنندگان را تشکیل میکهای مشارکتدرصد دیدگاه 6چابکی و پویایی که 
های بندی سریع قابلیتبه صورت هاسازمان تغییرات محیطی را تشخیص دهد و در مواجهه با آن

های گذشته و ها، دانش و رویهدرونی خود بپردازد که این امر مسلماً مستلزم فراموشی ایده
( 2362) همکارانهای بااوج خوشامیان و یافته رو این نتایج تا حدودی باازاین ؛ناکارآمد خواهد بود

مبنی بر اینکه چابکی سازمانی تأثیر مثبت بر فراموشی سازمانی  ،(2360) همکارانو اسماعیلی و 
ها و اهداف سازمانی دستیابی به ارزش در راستایکه افراد  ست. هنگامیا راستاهدفمند دارد، هم

آسانی پذیرای فراموشی تی خود را افزایش دهند بهشناخهای مثبت روانمتحول شوند و ظرفیت
ها و اهداف بلندمدت سازمانی است، خواهند شد که هر آنچه که مانع رسیدن به ارزش

های رو با یافتهگرا بر فراموشی سازمانی هدفمند است؛ ازایندهنده تأثیر مثبت رهبری تحولنشان
 همکاراننژاد و (، عزیزی2365) رانهمکا(، گودرزوند چگینی و 2366) همکارانمشبکی و 

چراخ و  و (2367(، تقوایی یزدی )2364) همکاراننژاد و (، قلی2367(، ناطق و فراحی )2363)
 ،گرا تأثیر مثبت بر فراموشی سازمانی هدفمند داردرهبری تحول مبنی بر اینکه ،(2362) همکاران

رهبری اصیل تأثیر  مبنی بر اینکه ،(2360های محمدپور و کمالیان )و با یافتهراستا است هم
. مجموعه مزایایی که حاصل راستا استهممثبت بر فراموشی سازمانی هدفمند دارد، نیز تا حدی 

ساز تواند زمینههای ارتباطی و اجتماعی رسمی و غیررسمی درون سازمان است میشبکه
تأثیر مثبت سرمایه اجتماعی دهنده های قدیمی و منسوخ باشد که نشانگذاری دانش و رویهکنار

مبنی بر  ،(2360بر فراموشی سازمانی هدفمند است که این موضوع با نتیجه پژوهش مقتدایی )
از طرف ؛ راستا استسرمایه اجتماعی تأثیر مثبت بر فراموشی سازمانی هدفمند دارد، هم اینکه

کننده فراموشی که کمک تواند تدوین و اجرا شودای میگونههای سازمانی نیز بهدیگر سیاست
 سازمانی هدفمند باشد.

های دولتی شده به مدیران سازمانهای پژوهش و الگوهای ذهنی شناساییدر راستای یافته     
گذاری کنند. درواقع از طریق توسعه و بهبود منابع انسانی سرمایه بر روی شودمیپیشنهاد 

ها و روزرسانی سیستمهای آموزشی، بهها و کارگاهتوانمندسازی کارکنان، برگزاری دوره
ریزی بستر مناسب و برنامه کردننفس کارکنان و فراهمهای داخلی، افزایش اعتمادبهدستورالعمل

 برای جذب نخبگان به این مهم بپردازند.
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های بالادستی به سازمان های دولتی از مقامات و دستگاهبا وجود اینکه قوانین در سازمان     
های متمادی کسب مدیران طی سال هایی کهربهد، به باورها، عقاید و تجنشواده میارجاع د

زیرا مدیران در حین انجام امور و وظایف خود ممکن است به  ؛توجه کافی داشته باشند ،اندکرده
 ؛ها نشده باشدای به آنهای مرسوم اشارهمواردی برخورد کنند که در قوانین یا دستورالعمل

ها و هنجارهای کردن تمام کارها بپردازند و تلاش کنند تا ارزشیران به سیستمیهمچنین مد
مشی و راهبرد سازمان و استانداردهای عملیاتی به بهترین نحو ممکن در سازمان سازمان، خط

 اجرا شوند.
با توجه به ارتباط فراموشی، یادگیری و چابکی سازمانی  شودپیشنهاد می آتیبه پژوهشگران      

برنده مربوط به یادگیری و چابکی را نیز استخراج کرده و الگوهای ذهنی مربوط به عوامل پیش
 ها را شناسایی کنند.آن

که پژوهشگران آتی برای  همراه بودهایی محدودیت با هااین پژوهش نیز مانند سایر پژوهش     
که در این پژوهش استفاده  . روش کیوقرار دهندمدنظر  ها راآن ادامه این مسیر و پژوهش باید

گرفتن سطح افراد پاسخگو، کارایی کم برای هایی از قبیل نادیدهطور ذاتی محدودیتشده است به
بندی سازی و رتبهبودن و مشکل به نظر رسیدن مرتببرهای انسانی بزرگ و زمانمطالعه گروه
در  است. محدودمنابع انسانی  از طرفی در علوم انسانی دسترسی به ؛دهندگان را داردبرای پاسخ

های پژوهش حاضر برای تکمیل نمونه آماری چنین محدودیتی در دسترسی به مدیران سازمان
های پژوهش حاضر این بود که غیر از همچنین یکی دیگر از محدودیت؛ دولتی وجود داشت

های پژوهش یافتهتطابق پیشینه داخلی یا خارجی برای بررسی تطابق یا عدم ،شدهالگوهای بیان
 ها وجود نداشت.حاضر با آن
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Abstract1 

Purpose: In order to get rid of old technology, organizations have to forget old 

knowledge. Organizational forgetting is a way for organizations to eliminate their 

outdated knowledge and can lead to the ability of an organization to innovate and 

even directly affect the company's survival. Hence, the purpose of this study is to 

identify the mental models of public organization’s managers about the driving 

factors of organizational forgetting by Q method.  

Design/methodology/approach: Q methodology is a technique that enables the 

researcher to first identify individual perceptions and beliefs and secondly to group 

individuals based on their perceptions. The statistical population of study is the 

public organizations managers in Mashhad with 115 people out of which 30 were 

selected and 21 were willing to cooperate. Sampling is done with non-random in 

access method. Validity of research variables were confirmed according to the 

experts' opinion, theoretical foundations and the views of the collaborators and its 

reliability were also confirmed by split-half method. 

Research Findings: The seven mental models were identified for the driving factors 

include the organizational resources development and improvement, organizational 

ideology, agility and dynamism, system thinking and management, growth and 

developing work condition, transformational and authentic leadership, social capital 

and policies. 
Practical implications: Managers can develop and improve organizational 

resources through empowering employees, conducting courses and workshops, 

updating internal systems and guidelines, enhancing employee self-confidence, 

providing the right context, and planning to recruit elites, and thus achieve 

organizational forgetting. 

Originality/value: By identifying managers' mental patterns of organizational 

forgetting it provides the context for moving organizations towards new knowledge 

and forgetting outdated knowledge. 
Keywords: Mental Model, Organizational Forgetting, Public Organization, Q 

Method. 
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