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  1چكيده
براي ها بايد دانش قديمي را فراموش كنند. فراموشي سازماني راهي وري قديمي، شركتامنظور رهايي از فن به هدف:
طور مستقيم بر  شود و حتي بهمنجر تواند به توانايي يك شركت براي نوآوري است و مي هادر شركت بردن دانش منسوخ ازبين

برنده هاي دولتي درباره عوامل پيششناسايي الگوهاي ذهني مديران سازمانبقاي شركت تأثير بگذارد. هدف پژوهش حاضر 
  . استفراموشي سازماني با روش كيو 

ادراكات و  نخست،سازد تا است كه پژوهشگر را قادر مي تكنيكي ،شناسي كيو روش شناسي/ رويكرد: طراحي/ روش
 شامل اد بر اساس ادراكاتشان بپردازد. جامعه آماري پژوهشهاي افربندي گروه به دسته دومعقايد فردي را شناسايي كند و 

نفر حاضر به  21نفر انتخاب شده و  30كه از اين ميان  استنفر  115به تعداد  هاي دولتي شهر مشهدمديران سازمان
مباني  . روايي متغيرها با توجه به نظر خبرگان،گرفتدسترس صورت تصادفي درگيري به روش غيرهمكاري شدند. نمونه
  . شدكردن تأييد كنندگان و پايايي آن نيز با روش دونيمهنظري و نظر مشاركت

هاي پژوهش هفت الگوي توسعه و بهبود منابع سازماني، ايدئولوژي سازمان، چابكي و پويايي، يافته هاي پژوهش: يافته
  .دادها را نشان سرمايه اجتماعي و سياستگرا و اصيل، تفكر و مديريت سيستمي، رشد و بهبود شرايط كاري، رهبري تحول

روزرساني  هاي آموزشي، به¬ها و كارگاه¬مديران از طريق توانمندسازي كاركنان، برگزاري دوره عملي: پيامدهاي
ريزي براي جذب ¬بستر مناسب و برنامه كردننفس كاركنان، فراهم هاي داخلي، افزايش اعتمادبه¬ها و دستورالعمل¬سيستم

  توانند به توسعه و بهبود منابع سازماني و درنتيجه فراموشي سازماني دست يابند. مينخبگان 
ها به سمت  با شناسايي الگوهاي ذهني مديران در زمينه فراموشي سازماني، زمينه حركت سازمان يا ارزش مقاله: ابتكار

  .شودميدانش جديد و فراموشي دانش منسوخ فراهم 
  هاي دولتي، روش كيو.فراموشي سازماني، سازمانالگوي ذهني، ها: واژهكليد
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  . مقدمه1
پوشي از اين واقعيت  را به چشم سازمانهاي زندگي، نقش بسيار تأثيرگذار دانش در تمام جنبه     

 1دهد. فراموشي سازمانيكنند، سوق ميگيرند، بلكه فراموش هم ميتنها ياد مي ها نهكه شركت
هاي فراموشي سازماني فرايندزيرا يادگيري سازماني و كار خلاق عمدتاً به  ؛مهم و ضروري است

هاي  توانايينيازمند تنها  نه ،هايي كه قصد تغيير خود را دارندشركت ؛ يعنيكه؛ يغني بستگي دارد
. كنندمحدود كرده است، فراموش در گذشته ها را دانش قديمي كه آن بايد ، بلكههستندجديد 

و ترديدي بر  استبردن دانش منسوخ خود بينازشركت جهت براي فراموشي سازماني راهي 
 ,Anand, et alمنظور انطباق با تغييرات محيطي مختلف است ( شده بهتعيينپيشاعتقادات از

هاي سازماني فعلي را رها كند و فضاي شناختي تواند برخي از موجوديت). اين موضوع مي1998
، به كرده دانش جديدي را در سازمان ايجاد تواندمي بنابراين سازد؛ي را براي نوآوري فراهم جديد

خوبي پذيرفته شده  رسد بهو پرورش دهد و سپس نوآوري را القا كند. به نظر مي بشناسدرسميت 
شود و حتي منجر است كه فراموشي سازماني ممكن است به توانايي يك شركت براي نوآوري 

به ميزان ). فراموشي سازماني Huang, et al, 2018طور مستقيم بر بقاي شركت تأثير بگذارد ( به
ها نياز فوري به دانستن علل و عوامل گذارد؛ بنابراين سازمانبر رقابت سازماني تأثير مي زيادي

). با توجه به مطالب Holan, et al, 2004هاي پيشگيري و درمان آن دارند (مؤثر بر آن و نيز راه
كسب مزيت از قبيل عدم هاييوجود فراموشي سازماني، سازمان را با خطرشده، وجود يا عدم بيان

انطباق با تغيير و نوآوري، عدم فرايندهاي يادگيري، اختلال در فرايندگسترش رقابتي، عدم
راموشي سازماني موجب برنده فتوجهي به عوامل پيش كند. بيرو ميهروب غيرهتغييرات محيطي و 

ها تادن بقا و درنهايت حذف آنافخطرها در عرصه رقابت و درنتيجه بهافتادن سازمانعقب
توجهي به متغير فراموشي سازماني، اين و مشكلاتي در اثر بي هاوجود چنين خطر شود. با مي

  برنده فراموشي سازماني باشد؟تواند پيشكه چه عواملي مي شودميسؤال مطرح 
 در حال تلاش هازيرا آن ؛رو هستندهمتعددي روب هايهاي مختلف با خطراز طرفي سازمان     

برانگيزترين  ). شايد چالشChin Wei et al, 2009ماندن در محيطي متغير هستند (براي زنده
 Holan et( باشدفراموشي سازماني  ،اندهاي اخير با آن مواجه بوده در سال هاسازمان عاملي كه

al, 2004.( 2در اين راستا هدبرگ )طور غيرمستقيم به دو جنبه فراموشي خواسته و  به ،)1981
؛ گذاردطور خواسته كنار مي عد نخست، سازمان دانش فعلي را به. در بكرده استناخواسته اشاره 

 & Hosseiniدهد (طور ناخواسته دانش سازماني را از دست مي سازمان به ،عد دومدر ب اما

Raghibzadeh, 2014شود. دو ) كه در پژوهش حاضر به بررسي جنبه خواسته آن پرداخته مي
ها يادگيري و فراموشي سازماني كسب مزيت رقابتي در سازمان برايعد عمده مديريت دانش ب

                                                 
1. Organizational Forgetting  
2. Hedberg 
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هاي يادگيري را در يك چرخه فرايند) كه درواقع فراموشي، Moshabaki, et al, 2011( هستند
هاي كهنه و ). همچنين فراموشي دانشIgdari & Ma'toufi, 2015دهد (يمداوم گسترش م

كند فراموشي دانش مؤثر، فضا را براي بهبود سازمان فراهم ميناكارآمد و از سوي ديگر عدم
)Salavati, et al, 2013تواند كاركنان را قادر سازد كه از دانش موجود ). فراموشي سازماني مي

براي نوآوري است؛ بسيار ضروري  كه يك عامل جديدي خلق كنندو دانش  كردهاستفاده 
). با توجه به Igdari & Ma'toufi, 2015كردن بر يادگيري مقدم است (بنابراين فراموش
: شناسايي استصورت اين  بهتنها هدف پژوهش  ،بودن پژوهش حاضرمتغيرهاكتشافي و تك

  هاي دولتي با استفاده از روش كيو.مديران سازمانبرنده فراموشي سازماني از ديدگاه عوامل پيش
  
  . مباني نظري و پيشينه پژوهش2

حقيقت هايي امكان بقا دارند كه به سرمايه دانشي مجهز باشند. دردر دنياي امروز، سازمان     
يابند كه به اين سرمايه و جوامعي توسعه مياست شده تبديل نوعي توانايي و قدرت  دانش به

ها دانش را ). امروزه سازمانMohammad Esmaiel & Seyed Vakili, 2018باشند (متكي 
ها و منابع ها بايد قابليتكه سازمان معتقدندو  دانندميترين منبع خود ترين و راهبرديارزشمند

هايي موفق خواهند بود وكار امروز سازمان رو در دنياي كسب ازاين ؛فكري خود را مديريت كنند
بيشتري از دانش سازماني را به خود اختصاص داده باشند. يادگيري سازماني اغلب به  كه سهم
در خود را هايي كه قصد ايجاد تغيير هاي فراموشي سازماني وابسته است؛ يعني سازمانفرايند
ها را در گذشته  اغلب بايد دانش قديمي كه آنهاي جديد، نياز به كسب توانايي علاوه بردارند، 

). هر روزه تغييرات زيادي Rajabbaigy & Hasani, 2015را فراموش كنند ( است كردهمحدود 
ها علاوه بر حفظ افتد. براي كارآمدي بيشتر، سازمانها اتفاق ميدر دانش و مهارت سازمان

هاي قديمي و غيرضروري خود هاي موردنياز خود، نيازمند اين هستند كه دانشها و مهارتدانش
  ).Afzalipour, 2015رند تا بتوانند مانايي خود را حفظ كنند (را كنار بگذا

  
 خاص دامنه يك مورد در افراد كه هستند ذهني چارچوب ،ذهني الگوهايالگوهاي ذهني. 

 با تعامل اجازه افراد به هستند كه اي يافته سازمان اساساً الگوهاي ذهني ساختارهاي دانش .دارند

  دهند.محيط را مي
اي از تصورات و دهنده مجموعه الگوهاي ذهني نشان ،)2007( 1فيتزروي و هربرتبه عقيده      

گيرد شود و چگونه اقدامات صورت ميگيرى كلى است از اينكه جهان چگونه تفسير مينتيجه

                                                 
1. Fitzroy & Herbert 
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)Sadeghikia, 2015 بيان كردند كه الگوهاي ذهني به افراد براي  ،)2000( 1همكاران). متيو و
 الگوهاي اگرچه طوركلي كند. بهبيني حوادث در محيطشان كمك ميتوصيف، توضيح و پيش

 اي كه وقتي گونه به ؛باشند توانند مشتركمي نيز الگوها همين اما د،ندار ريشه فرد تفكر در ذهني

اشتراك  به را دامنه آن در مورد اعتقادات و افكار ها،ايده و كنندكار مي هم با وظيفه يك در افراد
  ).Sadeghikia, 2015اند (كرده ايجاد مشترك ذهني الگوي يك ها آن گذارند،مي
  

ي است كه يادگيرندگان سازمان دانش را رها فرايند ،فراموشي سازمانيفراموشي سازماني. 
 گذاشتنفراموشي سازماني را كنار ،)1991( 2والش و انگسون ).Hedberg, 1981(كنند  مي

شدن سازمان دانند و راه نوهاي جديد ميمنظور يادگيري هاي پيشين به اطلاعات گذشته و دانش
 Mohammad Esmaiel & Seyedكنند (هاي قديمي قلمداد ميكردن آموختهرا فراموش

Vakili, 2018(. 3زعم پيترز به )عات زائد حافظه كن اطلا فراموشي سازماني، پاك ،)1997
: گويد اي پرمعني دارد كه ميجمله 4»حلقه نوآوري»عنوان  باسازماني است. وي در كتاب خود 

تر از يادگيري در  كند كه مهم . در ادامه اشاره مي»كن زندگي كنيد توانيد بدون پاك شما نمي«
فراموش  عاقلانهها گونه كه انسانهاي قبلي و فراموشي است. همانكردن آموختهسازمان، پاك

براي تعريف  ،)2004( 5همكارانهولان و  ها نيز بايد با برنامه فراموش كنند.كنند، سازمانمي
در صورت پذيرفتن زعم آنان  اند. بهفراموشي سازماني آن را مقابل يادگيري سازماني قرار داده

فراموشي  تخصصي سازمان است، كه يادگيري سازماني افزودن دانش به ذخيره علمي واين
دانش كهنه از مجموعه دانش سازمان  نهادنكردن يا كنارسازماني، عملي معكوس بوده و خارج

تواند شيوه عادت رفتاري قبلي خود را كنار نگذارد نمي گونه كه تا آدمي. بر اين اساس هماناست
تا بتوانند  پيشين را فراموش كنند هايآموختهها نيز بايد جديد رفتاري را پيش گيرد، سازمان

 اندناميده »فراموشي سازماني«مفهوم را  اين كه اي را جايگزين آن سازنديادگيري تازه
)Mohammad Esmaiel & Seyed Vakili, 2018.(  فراموشي سازماني، ناتواني در يادگيري

هاي هاي قديمي براي ايجاد راهكردن روش؛ گاهي رها)Othman & Hashim, 2003(نيست 
گذارد و گاهي هاي قديمي را كنار مييعني سازمان آگاهانه رويه ؛)Tsang, 2008(جديد است 

 ,Othman & Hashim( دهدرخ ميطور ناخواسته  ها بهرفتن دانش ارزشمند سازمان بين از

با توجه به سه رويكرد شناختي، رفتاري و اجتماعي  ،)2011( 6اسميت و لايلز-استرباي .)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 اين صورت كه از ديدگاه شناختي، از؛ دهندفراموشي سازماني را توضيح مي
دادن بنياد اصلي براي ايجاد دستشود. از ديدگاه رفتاري، فراموشي ازضمني و صريح تعريف مي

تعريف  ،هاي خودها و سيستمهاي قديمي، روشرويه دادندستهاي سازماني يا ازعادات و رويه
شده يا  ريزي برنامه و يا كه اين موضوع ممكن است آگاهانه يا غيرآگاهانه شودمي

هاي دادن شبكهدستنشده باشد. از ديدگاه اجتماعي، فراموشي بيشتر مربوط به از ريزي برنامه
 كنند.هاي خاصي حمايت ميو استراتژي هاكه از ديدگاه است اندازهاي مشتركاجتماعي و چشم

هاي ذهني، منطق غالب و مفاهيم اصلي موجب تغيير فراموشي با تغيير ساختارهاي شناختي، مدل
. فراموشي يادآوري )Gutiérrez et al, 2015(شود هاي سازماني، هنجارها و رفتارها ميارزش
 ).Nguyen, 2017(آور باشند زيان هاتوانند براي بقاي شركتهاي قديمي ميايدهكه كند مي

را اصطلاحي كليدي براي توضيح  »يادگيري زدايي و فراموشي« ،)2019( 1كلامر و گولدنبرگ
. بهادري جهرمي اندكردهشوند، تعريف ها ميرفتن دانش در سازماندستهايي كه باعث ازفرايند

مدل جامعي از عوامل مؤثر، سازوكارها و پيامدهاي فراموشي سازماني  ،)1397( همكارانو 
و درنهايت عوامل مؤثر بر فراموشي سازماني هدفمند را در سه گروه عوامل  دادندهدفمند را ارائه 

 ،)1396در پژوهشي ديگر مقتدايي ( بندي كردند.فردي، عوامل سازماني و عوامل محيطي طبقه
بين سرمايه اجتماعي و فراموشي سازماني رابطه معنادار و مثبت وجود دارد. مشبكي  كه نشان داد

گرا، هر دو نوع رغم تأثير بيشتر سبك رهبري تحولنيز نشان دادند علي ،)1390( همكارانو 
هاي پژوهش گرا بر فراموشي سازماني هدفمند تأثير دارند. يافتهگرا و عملسبك رهبري تحول

هاي رهبري و فراموشي سازماني نشان داد كه بين سبك ،)1392( همكارانو  گودرزوندچگيني
سبك  ،)1393( همكاراننژاد و پژوهش عزيزيطبق . استهدفمند رابطه مثبت و معناداري برقرار 

آفرين) تأثير مستقيم و معنادار بر فراموشي سازماني هدفمند دارد. ناطق  اي و تحولرهبري (مبادله
آفرين تأثير مثبت و معناداري بر  سبك رهبري تحول كه نشان دادندنيز  ،)1394و فراحي (

واسطه فراموشي  رهبري تحولي به ،)1397( همكاراننژاد و قليبه عقيده فراموشي سازماني دارد. 
 كه به اين نتيجه رسيد)، 1394شود. تقوايي يزدي (ها ميپذيري سازمانسازماني موجب رقابت

داري وجود دارد. اآفرين با فراموشي سازماني هدفمند رابطه مثبت و معن بين سبك رهبري تحول
داري با اگرا رابطه معن) نشان داد سبك رهبري تحول1395( همكارانهاي پژوهش چراخ و يافته

كه نشان دادند  ،)1396فراموشي سازماني هدفمند دارد و بر آن مؤثر است. محمدپور و كماليان (
شناختي بر  ر مستقيم و هم غيرمستقيم از طريق توانمندسازي روانطو رهبري اصيل هم به

) و نيز اسماعيلي و 1395( همكارانفراموشي سازماني هدفمند تأثيرگذار است. بااوج خوشاميان و 
داري با فراموشي سازماني دارد و بر اچابكي سازماني رابطه معن كه نشان دادند ،)1396( همكاران

                                                 
1. Klammer & Gueldenberg 
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شناختي بر فراموشي سازماني هدفمند تأثير مثبت و  توانمندسازي روانهمچنين  ؛آن مؤثر است
  ).Mohammadpour & Kamalian, 2017; Esmaieli et al, 2017داري دارد (امعن

. 
  شناسي . روش3

شده  وتحليل كيفي نمودارهاي تكميل ي و كيفي به تجزيههاي كمروش كيو با تركيب روش     
هاي كمي اشاره دارد كه از آن براي پژوهش در مورد تجربه ذهني فرد، بر اساس تكنيك

 Liuشود (بندي ديدگاه افراد استفاده ميشناسايي و طبقه منظوربهوتحليل اجماع و واگرايي  تجزيه

et al, 2013 در مطالعه كيو، پس از انتخاب موضوع پژوهش، ابتدا هر آنچه درباره آن موضوع .(
نام دارد. محمودي و  1»فضاي گفتمان«شود كه وجود دارد، گردآوري مي هاي مختلفدر قالب
توان شده را مي ارائه هايوسيعي از نظر گسترهدر روش كيو  اند كهكردهاشاره  ،)2019( 2همكاران

سپس بايد با  ؛خود مرجع بازيابي كرد هاياز متن، عكس، اشيا يا مصاحبه با افراد عادي يا از نظر
اي از بندي محتويات فضاي گفتمان به آن سروسامان داد. در مرحله بعد، نمونهارزيابي و جمع

شود. هر يك از عبارات نمونه كيو جداگانه روي يك  ها انتخاب مي ز ميان آن )نمونه كيو( عبارات
، يعني كنندگان. در مرحله بعد، انتخاب مشاركتشودتهيه  3شود تا دسته كيوكارت نوشته مي
سازي، مرحله . مرتبگيردهاي آنان شناسايي شود، صورت مي است ذهنيت افرادي كه قرار
هاي دسته كيو را بر اساس كننده، كارتدهد كه در آن هر مشاركتها را تشكيل ميگردآوري داده

شده  هاي گردآوريكند. مرحله پاياني به تحليل دادهدستورالعمل خاصي بر روي طيفي مرتب مي
 ,Khoshgooyan Fardشده اختصاص دارد ( هاي استخراجتفسير عاملبا روش تحليل عاملي و 

هاي دولتي شهر جامعه آماري اين پژوهش مشتمل بر مديران سطح اول و دوم سازمان ).2007
 .گرفتدسترس صورت گيري به روش غيرتصادفي در . نمونهاستنفر  115مشهد به تعداد 

انجام مرحله نخست (تعيين و  براي بودندمديراني كه حاضر به همكاري و قادر به پاسخگويي 
؛ شدند  گردآوري فضاي گفتمان) و دوم (انتخاب نمونه معرف فضاي گفتمان) پژوهش انتخاب

انتخاب  ،زياد و تجربه بالايي داشتند نسبتاًدر هر دو مرحله مديراني كه سابقه كار  شدالبته سعي 
. ماهيت بودندهاي كل مشهد شناسايي شد كه در سطح سازمان شهر سازمان دولتي در 23. دشون

اي بزرگ يا كوچك است. علاوه بر اين، كننده در نياز به نمونه و هدف مطالعه كيو، عاملي تعيين
دسترس، الگوهاي  همچون نمونه در :كنندگان وجود دارد راهكارهايي نيز براي انتخاب مشاركت

كنندگان يك مطالعه پيشين  گيري هدفمند و انتخاب از ميان مشاركتمايشي عاملي، نمونهطرح آز
)Khoshgooyan Fard, 2007گيري هدفمند در مرحله سوم روش ) كه در اين پژوهش از نمونه

                                                 
1. Concourse 
2. Mahmoodi et al. 
3. Q deck 
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 ،)1386بنا به نظر خوشگويان فرد ( بالاكيو استفاده شده است. بر اساس مجموعه راهكارهاي 
مدير براي پژوهش حاضر  30تواند مناسب باشد؛ بنابراين  نفر مي 40-20ري بين تعداد نمونه آما

نفر حاضر به همكاري و قادر به پاسخگويي بودند. ابزار  21انتخاب شدند كه از اين ميان 
تركيبي از اسناد و مدارك موجود  ،يعني تعيين فضاي گفتمان ،در مرحله نخست هادادهگردآوري 
و در  صورت گرفتكه با مديران چندين سازمان دولتي  بوداي  اختاريافتهسهاي نيمهو مصاحبه
شده از مباني  . در ادامه با توجه به اينكه بيشتر عبارات گردآوريبودكارت و نمودار  ،مرحله دوم

-نظري به فراموشي عمدي اشاره كرده بودند و با توجه به مشاهدات عيني پژوهشگر از سازمان

عد ها، تصميم گرفته شد از ميان دو بفراموشي عمدي در آن اجرايهاي مختلف و ضرورت 
عد عمدي آن براي انجام پژوهش انتخاب شود. فراموشي عمدي و تصادفي فراموشي سازماني، ب

شناسايي و  ،ها مشترك بودندمباني نظري و مصاحبه بينعباراتي كه  با توجه به اين موضوع،
شده عبارت انتخاب  36متر درج شدند. درنهايت سانتي 5در  5انتخاب و روي كاغذهايي به ابعاد 

برنده فراموشي سازماني و فضاي گفتمان پژوهش را تشكيل دادند كه مربوط به عوامل پيش
ضمن آنكه معتقد است هيچ ملاك قطعي براي تعداد عبارات وجود  ،)2001( 1عمدي بودند. دانر

). در Khoshgooyan Fard, 2007( كرده است عبارت اشاره 60تا  20ندارد، به تعدادي بين 
ها در روش نرمال كه درواقع توزيع اجباري كارتمرحله دوم اجراي كار، نموداري با توزيع شبه

ه به شيوه متقارن را به نمايش شدبندي گذارد، تهيه شد كه طيفي درجهكيو را به نمايش مي
ه در اختيار نمونه آماري قرار داده شد تا درجه منفي بود ك 5درجه مثبت و  5گذاشت و داراي  مي

 ،1 ها طبق دستورالعملي كه در اختيارشان گذاشته شده بود بپردازند. جدولسازي كارت به مرتب
 دهد. را نشان مي هاي كيو نحوه توزيع كارت

  
  برنده فراموشي سازمانيهاي كيو براي عوامل پيشتوزيع كارت .1جدول

5+  4+  3+  2+  1+  0  1 -  2 -  3 -  4 -  5 -  
                      
                      
                      
                      
                      
                      

  
تواند درباره مطالعه كيو مطرح شود، اي نيست. آنچه ميمطالعه كيو در پي سنجش هيچ سازه     

آيا عبارات  :ديگر پژوهشگر بايد از خود بپرسد عبارت به ؛جامعيت عبارات نمونه كيو است
                                                 
1. Donner 
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هاي مختلف را نمايان شده از چنان جامعيت و وسعتي برخوردار هستند كه بتوانند ذهنيت گردآوري
ها از طريق ). با توجه به اينكه محتواي كارتKhoshgooyan Fard, 2007( يا خير؟ كنند

، روايي پژوهشگرمصاحبه با خبرگان و مباني نظري استخراج شده بود و با توجه به بررسي و نظر 
 ،گرفتشده در اختيار مديران قرار ميكه عبارات انتخاب  همچنين هنگامي شد؛ابزار پژوهش تأييد 

ها را در يك رديف قرار بندي خاصي گزاره كردند كه بر مبناي دستهها بيان ميتعدادي از آن
افزار را در  هاي مربوط به سيستم و سختكنندگان گزارهبرخي از مشاركت ،مثال براي .دهند مي

دادند و برخي نيز عبارات مربوط به هدف و مسائل كلان سازماني را در يك يك رديف قرار مي
ها را نشان دادند كه اين موضوع روايي محتواي كارتهاي نزديك به هم قرار مي رديف يا رديف

تدا تمامي كه طبق دستورالعمل، اب شددر رابطه با روايي صوري نيز از مديران خواسته  دهد.مي
ها آشنا شوند كه بعد از مطالعه برخي از آنان رضايت خود از عبارات ها را مطالعه كنند و با آنگزاره

سازي كيو، پايايي  براي مرتب .شد؛ بنابراين روايي صوري ابزار پژوهش نيز تأييد كردندرا اعلام 
دسته كارت را با  كننده يكتوان پرسيد كه آيا يك مشاركتيعني مي ؛طرح است نيز قابل

 Khoshgooyan؟ (يا خير كندشكل مرتب مي دستورالعمل يكسان در تكرارهاي مختلف به يك

Fard, 2007ترتيب كه  اين به شد؛كردن تأييد ). پايايي ابزار پژوهش نيز از طريق روش دونيمه
 698/0مقدار  برنده، ضريب پايايي عوامل پيش1SPSS23افزار  بعد از گرفتن آزمون پايايي با نرم

و نشان از پايايي ابزار  بودها معقول و مناسب دست آمد كه با توجه به حجم پايين نمونهبه
بندي و تفسير متغيرهاي پژوهش دارد. در پژوهش حاضر از آمار توصيفي براي دسته

شناختي جنسيت، سن، تحصيلات و سابقه كاري در قالب جداول توزيع فراواني استفاده  جمعيت
هاي آمار استنباطي طبق اصول مرحله آخر روش كيو از تحليل عاملي از ميان روش شد و

 .شداستفاده  SPSS23افزار  با نرم 4و چرخش واريماكس 3هاي اصلي به روش مؤلفه 2اكتشافي
  .كار رفتبه 5ملاك كايزرنيز  ها براي تعيين تعداد عامل

  
  ها ها و يافته. تحليل داده4

  .است ،2دهندگان به شرح جدول  شناختي پاسخهاي جمعيت ويژگيتوزيع فراواني 
  
 
  
 

                                                 
1. Statistical package for social science 
2. Exploratory factor analysis 
3. Principal Components 
4. Varimax 
5. Kaiser 
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  . توزيع فراواني پاسخگويان بر اساس سن، تحصيلات و سابقه كار2 جدول

  درصد  فراواني  سن
ميزان 

  تحصيلات
  درصد  فراواني  سابقه كار  درصد  فراواني

كمتر از 
40 

 8/23 5 كارشناسي 8/23 5
 10 كمتر از
 سال

2  5/9 

 6/28 6 سال 20-10 2/57 12 كارشناسي ارشد 2/57 12 40-50

بيش از 
50 

 4/52 11 سال 30-21  5/9  2 دانشجو دكتري 0/19 4

 5/9 2 دكتري 0/100 21 كل
 30بيش از 
 سال

2 5/9 

 0/100 21 كل  0/100  21  كل      

  

ملاك كايزر است. بر اساس ملاك  ،هاي استخراجيترين راه براي تعيين تعداد عاملساده     
. طبق نتايج ذكرشده قبول هستندقابل ،ها بالاتر از يك باشد هايي كه ارزش ويژه آنكايزر عامل

 1عامل بالاتر از  7بر اساس ملاك كايزر مقدار لاندا (ارزش ويژه) براي  ،3جدول در ستون دوم 
عنوان يك عامل اصلي در  آن را بهتوان يم ،كه مقدار لاندا بالاتر از يك باشد  بوده است. وقتي

عامل  7عامل است و با  7هاي اصلي ذهنيت پاسخگويان  نظر گرفت. بر اين اساس تعداد عامل
طور كه  توان به يك ساختار ساده مناسب رسيد. همانشده براي اين پاسخگويان ميگرفتهنظردر

هاي اصلي و چرخش  لفهمؤ تحليل عاملي از ماتريس همبستگي به روش برايذكر شد 
عامل ذكرشده پس از  7حاكي از آن است كه  نتايج ،3 بر اساس جدول .واريماكس استفاده شد

برنده فراموشي  درصد از واريانس كل ذهنيت پاسخگويان درباره عوامل پيش 44/70چرخش، 
  شده است.نشان داده ،3كند كه نتايج تحليل در جدول  سازماني را تبيين مي

  
 برنده فراموشي سازمانيهاي اصلي ذهنيت پاسخگويان درباره عوامل پيش جمع كل واريانس بر اساس مؤلفه .3جدول 

شده جمع مربعات بارهاي استخراج مقادير اوليه ارزش ويژه سازه
 پس از چرخش

نسبت  كل
  واريانس

نسبت واريانس 
 تراكمي

نسبت  كل
  واريانس

نسبت واريانس 
 تراكمي

1 4,415 21,024 21,024 2,597 12,366 12,366 

2 2,542 12,105 33,129 2,324 11,065 23,431 

3 2,010 9,573 42,702 2,235 10,641 34,072 

4 1,808 8,611 51,313 2,122 10,106 44,179 

5 1,449 6,901 58,215 2,120 10,094 54,273 

6 1,346 6,412 64,626 1,995 9,500 63,774 

7 1,222 5,819 70,445 1,401 6,672 70,445 
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در مرحله بعد با استفاده از روش چرخش واريماكس، ساختار كلي ذهنيت پاسخگويان درباره      
بار چرخش  250ها پس از . ماتريس عاملي دادهشدبرنده فراموشي سازماني مشخص عوامل پيش

  شود.ميمشاهده  ،4كه نتايج آن در جدول  رسيدها آزمايشي به بهترين تركيب ساختار ذهنيت
  

 برنده فراموشي پس از چرخششده ذهنيت پاسخگويان درباره عوامل پيشهاي استخراج. ماتريس عامل4جدول 

  فرد
  عامل

1 2 3  4 5  6  7  
p17 853/0 094/0 056/0 019/0- 014/0 042/0- 063/0- 

p20 566/0 183/0 202/0 041/0 015/0- 318/0 291/0 

p19 509/0 356/0- 276/0 130/0 192/0- 471/0 154/0 

p5 508/0 101/0 438/0 480/0 278/0 014/0 060/0-  
p12 444/0 309/0 290/0 372/0 053/0- 443/0 068/0- 

p15 037/0- 744/0 055/0 077/0 183/0 143/0 156/0 

p8 177/0 626/0 009/0 140/0 025/0- 021/0- 160/0- 

p10 565/0 578/0 129/0- 050/0 003/0- 160/0 050/0 

p7 388/0 508/0 389/0 173/0- 303/0 267/0- 037/0- 

p1 031/0- 122/0 869/0 048/0- 076/0 043/0- 179/0 

p4 332/0 238/0- 673/0 069/0- 114/0 130/0 067/0- 

p16 157/0 294/0 497/0 411/0 340/0- 413/0 035/0 

p21 202/0 071/0- 109/0- 868/0 002/0- 023/0 135/0 

p18 218/0- 276/0 017/0- 725/0 019/0 149/0- 029/0- 

p14 111/0- 149/0 271/0 003/0- 742/0 125/0- 096/0 

p9 074/0 058/0- 069/0 326/0 688/0 168/0- 286/0- 

p3 054/0 342/0 137/0- 238/0- 600/0 040/0 343/0 

p13 008/0 113/0 038/0 101/0- 225/0- 771/0 081/0- 

p2 228/0 076/0- 195/0- 160/0- 537/0 641/0 070/0 

p11 059/0- 110/0 217/0 139/0 099/0 091/0 774/0 

p6 181/0- 315/0 129/0 059/0 091/0 291/0 592/0 

  
 يافته، برايگانه در ماتريس چرخشهاي هفت شدن امتيازهاي عاملدر ادامه پس از مشخص     

هاي كيو، براي اساس  از گزاره يك دادن به هرتشكيل جدول كيو براي هر عامل و امتياز
برنده به گانه عوامل پيش36هاي گزاره كه محاسبه شدهاي عاملي  شده، آرايه امتيازهاي محاسبه

  ارائه شده است. ،5هاي عاملي هر يك، در جدول هاي آرايههمراه رتبه
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  هاي عامليهاي آرايهو رتبههاي كيو . گزاره5جدول 
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  گزاره

ذهنيت   گزاره
1  
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2  

ذهنيت 
3  

ذهنيت 
4  

ذهنيت 
5  

ذهنيت 
6  

ذهنيت 
7  

  -5  -2  -2  +2  -1  0  -1 پايگاه داده يكپارچه  1
  +1  +1  0  +3  -2  -4  0 آگاهي اجتماعي  2
  +2  +2  -1  -1  -4  +3  +4 هاي داخلي شدن دستورالعملروز به  3
  0  0  -3  +1  +3  +4  -3 هنجارهاي سازمانها و ارزش  4
  +4  0  +1  -1  +2  +5  -1  باورهاي مديريت  5
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  0  -3  0  +1  -4  +1  0  هاي الكترونيك بررسي زيرساخت  8
  -3  +1  +1  +3  -2  +4  +1  كارها كردن تمامسيستمي  9
  -1  +4  -1  0  0  -5  -2  بخش انگيزش الهام  10
  +3  -1  0  0  -3  -1  -3  دهاي مشتركزبان و كُ  11
  +2  +4  0  -4  0  0  -3  هاي دروني اخلاقجنبه  12
  0  -2  +1  +1  -3  +2  +2  هاي كارياصلاح رويه  13
  -3  -2  -2  0  -2  -1  +1  تسهيم اطلاعات سازوكار  14
  +3  +2  0  +5  +3  0  0  شناسايي دقيق هدف سازمان  15
  -1  +2  -4  +2  +4  -3  +1  مديريت دانش  16
  -1  +3  +2  0  -2  -3  +2  خودآگاهي  17
  -4  +1  -3  -2  +4  +1  +4  آموزش  18
  0  +2  +3  +2  +2  -2  +5  توانمندسازي كاركنان  19
  +2  0  +4  -3  +2  0  +3  نفس اعتمادبه  20
  -1  -4  +1  -1  +5  -1  -1  پاسخگويي  21
  +1  +1  +5  +4  +1  -1  -2  كارهاموضوعي و تخصصي كردن   22
  -4  0  +4  0  +1  +2  +1  گروهي كار  23
  -2  +3  -5  -2  +1  0  +2  ترغيب به تفكر  24
  +1  -1  +2  -5  0  -3  0  نرمش  25
  +1  -5  +3  -3  +1  +2  -2  سرعت در كار  26
  +3  -3  -1  0  0  -4  +2  سازي خصوصي  27
  -2  +1  +2  -2  +3  +1  -2  هاي اقتضاييپاداش  28
  -3  0  +2  +4  -1  -2  -4  سياسي الزامات محيط  29
  +4  -4  -1  +3  +2  -2  +3  جذب نخبگان  30
  +2  +3  -2  +2  -1  +3  0  مشي و راهبرد سازمانخط  31
  -2  -3  -1  +1  -1  -1  -1  ايرايانهافزارهاي  سخت  32
  -1  -1  -4  -1  0  0  -5  رؤيا  33
  -2  0  0  -2  +1  +2  +1  نزديكي نگاه مديران سازمان به هم  34
  0  -2  -2  +1  -1  +3  0  استانداردهاي عملياتي  35
 0 -1 +1 -1 -5 +1  +3  هاروزرساني سيستم به  36
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دهد، دامنه  ها نشان مي بندي گونه كه تعداد و چگونگي گروه و همان 5با توجه به جدول      
ها و  برنده فراموشي سازماني تفاوتها و عقايد مديران در خصوص عوامل پيش ديدگاه
بندي از  دسته 7ها در راستاي هدف مطالعه كيو،  هايي دارد؛ بنابراين براي تفسير عامل شباهت

ها در و پشتيبان تفسير عامل مهمهاي كه گزينه آمد  دست هاي دولتي به ذهنيت مديران سازمان
  .شده استارائه  ،6جدول 

  
  هاهاي مهم و پشتيبان تفسير عامل. گزينه6جدول 

  ذهنيت
  هاي مخالفتترين گزينهمهم  هاي موافقتگزينه ترينمهم

5+  4+  3+  3 -  4 -  5 -  
1  19  18 ،3  20، 30، 36  4، 11، 12  29، 7  33  
2  5  4، 9  3، 31، 35  16، 17، 25  27 ،2  10  
3  21  16، 18  28 ،15 ،4  7، 11 ،13  8، 3  36  
4  15  22 ،29  2، 9، 30  6، 20، 26  12، 7  25  
5  22  20، 23  19، 26، 7  18، 6، 4  16، 33  24  
6  7  10، 12  17، 24، 31  8، 27، 32  21، 30  26  
7  6  5، 30  27، 15، 11  9، 14، 29  18، 23  1  

  
هايي است كه در منابع سازماني تمام دارايي .(توسعه و بهبود منابع سازماني) اولذهنيت 

توليد در دسترس يك شركت قرار دارد و دربرگيرنده چهار نوع انساني، مالي، مواد  فرايندطول 
توليد به محصول نهايي تبديل  فرايندشده و در طول   هم تركيب اوليه و سرمايه است كه با

باعث رشد شخصي،  هستند ود. اين منابع در دستيابي به اهداف سازماني تأثيرگذار نشو مي
)، 19+:5رو توانمندسازي كاركنان ( ازاين ؛)Shohani, 2017د (نشوي مييادگيري و توسعه فرد

كردن روز بهو  )18+:4هاي آموزشي (ها و دورهها از طريق برگزاري كارگاه آموزش آن
ترين عوامل توسعه و بهبود منابع سازماني هستند. مهم ،)3+:4هاي داخلي (دستورالعمل

هاي فيزيكي منابع سازماني است، افزايش  جمله مؤلفه ) كه از36+:3ها (روزرساني سيستم به
 جزوهاي مناسب جذب نخبگان و اقدام به جذب  ) و ايجاد زمينه20+:3نفس كاركنان ( اعتمادبه

؛ بنابراين شوندمحسوب ميكننده در زمينه توسعه و بهبود منابع ساماني عوامل مهم و تعيين
توانمندسازي كاركنان از طريق افزايش مشاركت و مديران معتقدند كه با تمركز بر 

روزرساني  راستا با آن از طريق به ها و هم پذيري افراد و همچنين آموزش آن مسئوليت
ساز فراموشي سازماني  يافته داشت و زمينه توان منابع انساني توسعه داخلي مي يها دستورالعمل
  هدفمند شد.
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كه كنشگران براي است هايي مجموعه ايده ،لوژيايدئو. (ايدئولوژي سازمان) مذهنيت دو
دهي آن دسته هاي بنيادي براي سازمانها چارچوبايدئولوژيبرند. خود به كار مي هايتوجيه نظر
ها و يا نهادهاي ها، سازمانشوند كه ميان اعضاي گروه هاي اجتماعي محسوب مياز شناخت

-) مي5+:5بنابراين باورهاي مديريت ( )؛Moini Alamdari, 2004( هستند اجتماعي مشترك

)، توجه به 9+:4كردن تمام كارها (همچنين سيستمي ؛دهنده و مهم باشدتواند در اين زمينه جهت
كه باعث نظم و ايجاد  ازآنجا ،)36+:3ها (روزرساني سيستم ) و به35+:3استانداردهاي عملياتي (

كه  . ازآنجاخواهند شدي سازماني گيري ايدئولوژ موجب شكل ،شوندهاي خاص ميچارچوب
) عناصر اصلي فرهنگ يك سازمان هستند و فرهنگ 4+:4ها و هنجارهاي سازمان (ارزش

گيري ايدئولوژي سازماني  درنتيجه عوامل مهمي در شكل ،مثابه شخصيت و بنياد سازمان است به
دهنده خواهد تجه ،همچون باورهاي مديريت ،) نيز31+:3مشي و راهبرد سازمان (هستند. خط

دهنده به فراموشي سازماني و رشد و بود؛ بنابراين مديران معتقدند كه يكي از اركان مؤثر و جهت
تمركز بر ايدئولوژي مطلوب سازماني است كه با تأكيد بر ايجاد باورهاي صحيح مديريت  ،ترقي

ارهاي مطلوب ها و هنج ها و ايجاد ارزش روزرساني سيستم كردن كارها، بهسازمان، سيستمي
  .استپذير  مشي و راهبردهاي متناسب با آن امكان سازماني و تعيين خط

  
حسگري، ادراك و  جهتمعناي توانايي هر سازمان چابكي به. (چابكي و پويايي) سومذهنيت 

. سازمان چابك بايد بتواند تغييرات محيطي را تشخيص استبيني تغييرات در محيط كاري پيش
). Bakhsh Chenari, et al, 2015عنوان عوامل رشد و شكوفايي بنگرد ( بهها  دهد و به آن

هاي دروني بندي مجدد قابليتسازي، ساختن و صورتقابليت پويا نيز توانايي سازمان در يكپارچه
). Habibnejad & Alodari, 2015و بيروني براي مواجهه با تغيير سريع محيط است (

رو عامل بسيار مهمي در اين زمينه  ازاين ؛شودازماني مي) سبب چابكي س21+:5پاسخگويي (
 داري بر يادگيري سازماني دارد اتأثير مثبت و معن ،)16+: 4. ازآنجاكه مديريت دانش (است

)Mahmoudzadeh, et al, 2013( ) ي از يادگيري است، ا ) نيز زيرمجموعه18+: 4و آموزش
+: 3. شناسايي دقيق هدف سازمان (هستندسازمان اين دو مؤلفه از عوامل مهم ايجاد پويايي در 

ها و هنجارهاي سازمان شود، همچنين ارزش) كه باعث يكپارچگي و هماهنگي بيشتر مي15
توانند ) كه مي28+: 3هاي اقتضايي ( و پاداش هستندسازماني   ) كه زيرمجموعه فرهنگ4+: 3(

  يايي سازمان مؤثر خواهند بود.هاي اصلي افراد شوند در چابكي و پوموجب بروز شايستگي
  

شناخت مبتني بر تحليل  فرايندتفكر سيستمي، . (تفكر و مديريت سيستمي) مذهنيت چهار
دستيابي به درك كامل و جامع يك موضوع در محيط پيرامون خويش  براي(تجزيه) و تركيب 
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محسوب هاي تفكر استراتژيك  ). تفكر سيستمي از مؤلفهAghaie Fishani, et al, 2011است (
اين  ،) مرتبط با تفكر استراتژيك است15+:5. ازآنجاكه شناسايي دقيق هدف سازمان (شودمي

كردن گيري تفكر سيستمي خواهد بود. تخصصي و سيستميگزاره عامل بسيار مهمي در شكل
دنبال آن تفكر و مديريت ها و بهيستمگيري س جمله عوامل شكل ) خود از9+:3، 22+:4كارها (

رو الزامات  ازاين ؛ها محيط پيرامون استسيستمي هستند. يكي از اجزاي تأثيرگذار بر سيستم
كارگيري دليل به) به30+:3) نيز بر آن تأثيرگذار خواهد بود. جذب نخبگان (29+:4محيط سياسي (

ارتقاي تفكر سيستمي در سازمان شوند گيري و توانند موجب شكلنيروي نخبه و مستعد كه مي
) در شناسايي و درك 2+:3گيري و افزايش آگاهي اجتماعي (همچنين شكلاست؛ نيز مهم 

موضوعات محيط پيراموني مؤثر خواهد بود. پس عامل تأثيرگذار ديگر در بهبود فراموشي 
سازي تفكر و مديريت سيستمي در سازمان است كه از ديدگاه مديران  نهادينه ،سازماني
  دهد. اين امر بهتر روي مي بالاهاي دولتي با تمركز بر موارد  سازمان

  
) فكر 22+:5كردن كارها (ازآنجاكه تخصصي. (رشد و بهبود شرايط كاري) مذهنيت پنج

عامل بسيار مهمي در  ،شودع در انجام كارها ميومرج و تنو و مانع هرج كندميكاركنان را متمركز 
) در 20+:4نفس ( رشد و بهبود شرايط كاري در سازمان خواهد بود. ايجاد و افزايش اعتمادبه

صورت  . انجام كارها بهاستها كاركنان يكي از ملزومات بهبود و توسعه شرايط كاري براي آن
وري بيشتر، پذيرش تغيير، كاهش ، بهره) مزايايي همچون افزايش رضايت شغلي23+:4گروهي (

 بر زياديتأثير  شود،هاي آن جلوگيري كه اگر از آسيب دنبال داردبهافزايش انگيزه و  ترك شغل
)، 26+:3به انجام كارها (دادن رشد و بهبود شرايط كاري افراد خواهد داشت. از طرف ديگر سرعت

مانند ايجاد فرهنگ همكاري،  ،)7+:3) و انجام تغييرات سازماني (19+:3كاركنان ( توانمندسازي
  در رشد و بهبود شرايط كاري تأثيرگذار خواهد بود. ،مشاركت و اعتماد

  
ي است كه افراد فرايند نمايانگرگرا هبري تحولر. گرا و اصيل)تحول (رهبري مذهنيت شش

مدت در ارتباط است هاي اخلاقي و اهداف بلند، خصيصهها كند و با ارزشرا متحول و متغير مي
)Bakhtiari Fayndari, et al, 2014تنها از  رفتاري است كه نه ي). رهبري اصيل نيز الگوي

هاي مثبت گونه ظرفيت تواند اين، بلكه مياستشناختي برخوردار  هاي مثبت روانظرفيت
). Mohammadpour & Kamalian, 2017(شناختي را در كاركنان نيز تقويت كند  روان

هاي مثبت هاي اخلاقي و ظرفيت) همچون ايجاد فرهنگ رشد خصيصه7+:5تغييرات سازماني (
همچنين  ؛گرا و اصيل خواهد بودگيري رهبري تحولشناختي، عامل بسيار مهمي در شكل روان

 & Mohammadpourد (نگيرت ميئشده در فرد نشرفتارهايي كه از معيارهاي اخلاقي دروني
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Kamalian, 2017تأثير بسزايي  ،شوند) شناخته مي12+:4هاي دروني اخلاق (عنوان جنبه ) و به
) 10+:4بخش ( گرا نيز از انگيزش الهامد داشت. رهبران تحولندر ايجاد رهبري اصيل خواه

روشن و  انداز آينده ران چشمهمچني ؛كنند و در زيرمجموعه ايجاد اميد مي هستندبرخوردار 
كنند كه انتظارات خود را بالا ببرند يافتني معرفي كرده و افراد را ترغيب مي دست

)Moshabbaki, et al, 2011كه راهنماي ايجاد 31+:3مشي و راهبردي ( ). بديهي است خط (
گيري و پرورش رهبري تحولي  شناختي باشد در شكل هاي مثبت روانتحول و استفاده از ظرفيت

) به درك نقاط قوت و ضعف فردي و چگونگي 17+:3ر خواهد بود. خودآگاهي (و اصيل مؤث
ها، هيجانات، شدت نسبت به ارزش ارتباط با دنياي پيرامون شخص اشاره دارد. رهبران اصيل به

 ,Mohammadpour & Kamalianها و نقاط قوت و ضعف خودآگاهي دارند (اهداف، انگيزه

گيري رهبري اصيل در سازمان خواهد شد. سبب شكل مطور مستقيبهاين عامل  كه )2017
ترغيب به « در اصطلاح) كه Moshabbaki, et al, 2011كردن و استدلال (تشويق فضاي فكر

  .خواهد شدگرا گيري رهبري تحول شود نيز موجب شكل) ناميده مي24+:3( »تفكر
  

كنند كه بيان مي ،)2020( 1رازاك و هامدان. ها)(سرمايه اجتماعي و سياست هفتمذهنيت 
كنندگان در يك شده بين شركتگذاري يك منبع نامشهود مانند دانش اشتراكسرمايه اجتماعي 

ه افراد از طريق آن ك است مجموعه مزاياييهمچنين سرمايه اجتماعي  ؛است اجتماع واقعي
مند بهره ،ت عاطفيمانند دسترسي به اطلاعات و حماي ،توانند از روابط و ساختارهاي اجتماعي مي

سرمايه اجتماعي در ساختار روابط بازيگران )، 1988( 2كليمنبه عقيده  .)Qiu et al, 2019( شوند
و اجراي فيزيكي كار. سياست سازماني اعمال نفوذ  نه در خود افراد ؛ها نقش داردو در بين آن

مصوب سازمان از كه مصوب سازمان نيست يا دستيابي به اهداف است براي نيل به اهدافي 
رو تغيير در  ازاين ؛)Ebrahimi & Moshabbaki, 2012مصوب نفوذ است (هاي غيرطريق شيوه
شود. باورهاي ترين عامل سياست سازماني محسوب ميخود مهم خودي ) به6+:5مالكيت (

) نيز باعث اعمال نفوذ براي نيل به اهداف 30+:4) و جذب نخبگان (5+:4مديريت سازمان (
قدرت  ،هاي خاص خوددرواقع نخبگان به دليل استعداد و ويژگي .صوب سازمان استغيرم
) موجب تسهيل روابط ميان 11+:3دهاي مشترك (اي براي نفوذ خواهند داشت. زبان و كُ ويژه

گيري سرمايه جمله عوامل شكل رو از ازاين؛ شودها مياعضاي سازمان و ايجاد مزايايي براي آن
سازي سياستي است كه  د. شناسايي دقيق هدف سازمان و درواقع خصوصياجتماعي خواهد بو

داخلي شركت و  هايهو طي جلس نشوندهاي بالادست ارسال شود قوانين از سازمانباعث مي

                                                 
1. Razzaque & Hamdan 
2. Coleman 
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 ؛كه در جهت تشويق فراموشي سازماني هدفمند باشد شوندمديره تدوين و تصويب  توسط هيئت
 ،كه شناسايي دقيق آن شودهت اين مصوبات تعيين تواند در جدرنتيجه اهداف سازماني مي

  دهد.سياستي خواهد بود كه سازمان را به سمت فراموشي هدفمند سوق مي
  
 گيري و پيشنهادها. نتيجه5

، نماينده 415/4شده با مقدار ويژه نخستين عامل شناسايي دهدميهاي پژوهش نشان يافته     
شده درمجموع توانايي بيان  عامل شناسايي 7و  است بودهكنندگان هاي مشاركتدرصد ديدگاه 21

كنندگان را دارند. درنهايت با حضور دو نفر از هاي مشترك مشاركتدرصد ديدگاه 70بيش از 
ترين مديريت، پژوهشگر، دانشجويان تحصيلات تكميلي مديريت و بر مبناي مهم استادان
ها با مباني اند و مقايسه آن شده  مشخص ،6ها كه در جدول هاي موافقت و مخالفت عامل گزينه

  .شدگانه شناسايي نظري موجود، الگوهاي هفت
اند كه  شده  بندي كنندگان در هفت گروه متفاوت طبقهذهنيت مشاركت طور كه ذكر شد،همان     

درصد)، چابكي و پويايي  12درصد)، ايدئولوژي سازمان ( 21شامل توسعه و بهبود منابع سازماني (
درصد)، رهبري  7درصد)، رشد و بهبود شرايط كاري ( 9درصد)، تفكر و مديريت سيستمي ( 9(

درصد  70درصد) و درمجموع  6ها (درصد)، سرمايه اجتماعي و سياست 6گرا و اصيل (تحول
هاي موجود درباره عوامل درصد از ديدگاه 28توان گفت كه . بر اساس اين نتايج مياست
سازماني هدفمند به توسعه و بهبود منابع سازماني و رشد و بهبود شرايط برنده فراموشي  پيش

كاري (ذهنيت شماره يك و پنج) اختصاص داده شده است. ازآنجاكه توسعه و بهبود منابع 
) و ميل و رغبت به يادگيري نيز بر فراموشي Shohani, 2017شود (سازماني موجب يادگيري مي

)، Rahnavard & Bagheri Galleh, 2017داري دارد (اعنسازماني هدفمند تأثير مثبت و م
هاي منسوخ كارساز فرايندبردن رويه و بيناز منظورتوجه ويژه مديران به توسعه منابع سازماني به

 غيرهكردن كارها و تر بيان شد با توانمندسازي كاركنان، تخصصيگونه كه پيش خواهد بود. همان
گذاشتن دانش و بخشيد و از اين طريق شرايط بهتري براي كنارتوان شرايط كاري را بهبود  مي
)، محمدپور و 1396هاي رادفر (با يافته اين نتيجه بنابراين ؛هاي كهنه فراهم خواهد شدرويه

توانمندسازي تأثير مثبت بر  مبني بر اينكه ،)1396( همكاري) و اسماعيلي و 1396كماليان (
هاي موجود به درصد از ديدگاه 21ست. از طرف ديگر ا راستا فراموشي سازماني هدفمند دارد، هم

كه   هنگامي دهدنشان ميشود و ميمربوط ايدئولوژي و تفكر سيستمي (ذهنيت دوم و چهارم) 
هاي موجود در سازمان وجود داشته و ايده هادهي به نظرهاي مشخصي براي جهتچارچوب

ها قديمي كاملاً مشخص خواهد بود كدام ايده زيرا ؛فراموشي سازماني تسهيل خواهد شد ،باشد
 ،كه تفكر سيستمي در سازمان حاكم باشد  همچنين هنگامي ن؛كنار گذاشته شو بايدو  هستند
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 كردبيني توان پيشمي ،دهددست ميدليل اينكه درك كاملي از اتفاقات پيرامون سازمان به به
و براي حفظ بقاي سازمان در ميان ساير رقبا بايد كنار  هستندهاي سازمان ناكارآمد كدام رويه
هاي مشخصي گيري چارچوبتواند موجب شكل د. به عبارت بهتر تفكر سيستمي مينگذاشته شو

. كند(ايدئولوژي سازمان) در سازمان شود كه درنهايت فراموشي سازماني هدفمند را تسهيل 
كه  شودميسبب  ،دهدنندگان را تشكيل ميكهاي مشاركتدرصد ديدگاه 9چابكي و پويايي كه 

هاي بندي سريع قابليت به صورت هاسازمان تغييرات محيطي را تشخيص دهد و در مواجهه با آن
هاي گذشته و ها، دانش و رويهدروني خود بپردازد كه اين امر مسلماً مستلزم فراموشي ايده

) 1395( همكارانهاي بااوج خوشاميان و يافته رو اين نتايج تا حدودي با ازاين ؛ناكارآمد خواهد بود
مبني بر اينكه چابكي سازماني تأثير مثبت بر فراموشي سازماني  ،)1396( همكارانو اسماعيلي و 

ها و اهداف سازماني دستيابي به ارزش در راستايكه افراد   ست. هنگاميا راستاهدفمند دارد، هم
آساني پذيراي فراموشي  تي خود را افزايش دهند بهشناخ هاي مثبت روانمتحول شوند و ظرفيت

ها و اهداف بلندمدت سازماني است، خواهند شد كه هر آنچه كه مانع رسيدن به ارزش
هاي رو با يافته گرا بر فراموشي سازماني هدفمند است؛ ازايندهنده تأثير مثبت رهبري تحول نشان

 همكاراننژاد و )، عزيزي1392( رانهمكا)، گودرزوند چگيني و 1390( همكارانمشبكي و 
چراخ و  و )1394)، تقوايي يزدي (1397( همكاراننژاد و )، قلي1394)، ناطق و فراحي (1393(

 ،گرا تأثير مثبت بر فراموشي سازماني هدفمند دارد رهبري تحول مبني بر اينكه ،)1395( همكاران
رهبري اصيل تأثير  مبني بر اينكه ،)1396هاي محمدپور و كماليان (و با يافتهراستا است هم

. مجموعه مزايايي كه حاصل راستا استهممثبت بر فراموشي سازماني هدفمند دارد، نيز تا حدي 
ساز  تواند زمينههاي ارتباطي و اجتماعي رسمي و غيررسمي درون سازمان است ميشبكه
تأثير مثبت سرمايه اجتماعي دهنده هاي قديمي و منسوخ باشد كه نشانگذاري دانش و رويه كنار

مبني بر  ،)1396بر فراموشي سازماني هدفمند است كه اين موضوع با نتيجه پژوهش مقتدايي (
از طرف ؛ راستا است سرمايه اجتماعي تأثير مثبت بر فراموشي سازماني هدفمند دارد، هم اينكه

كننده فراموشي كه كمك تواند تدوين و اجرا شوداي مي گونه هاي سازماني نيز بهديگر سياست
  سازماني هدفمند باشد.

هاي دولتي  شده به مديران سازمانهاي پژوهش و الگوهاي ذهني شناساييدر راستاي يافته     
گذاري كنند. درواقع از طريق  توسعه و بهبود منابع انساني سرمايه بر روي شودميپيشنهاد 

ها و روزرساني سيستم هاي آموزشي، بهها و كارگاهتوانمندسازي كاركنان، برگزاري دوره
ريزي بستر مناسب و برنامه كردننفس كاركنان و فراهم هاي داخلي، افزايش اعتمادبهدستورالعمل

  براي جذب نخبگان به اين مهم بپردازند.
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هاي بالادستي به سازمان هاي دولتي از مقامات و دستگاه با وجود اينكه قوانين در سازمان     
هاي متمادي كسب مديران طي سال هايي كهربهد، به باورها، عقايد و تجنشواده ميارجاع د

زيرا مديران در حين انجام امور و وظايف خود ممكن است به  ؛توجه كافي داشته باشند ،اندكرده
 ؛ها نشده باشداي به آنهاي مرسوم اشارهمواردي برخورد كنند كه در قوانين يا دستورالعمل

ها و هنجارهاي كردن تمام كارها بپردازند و تلاش كنند تا ارزشيران به سيستميهمچنين مد
مشي و راهبرد سازمان و استانداردهاي عملياتي به بهترين نحو ممكن در سازمان  سازمان، خط

  اجرا شوند.
با توجه به ارتباط فراموشي، يادگيري و چابكي سازماني  شودپيشنهاد مي آتيبه پژوهشگران      

برنده مربوط به يادگيري و چابكي را نيز استخراج كرده و الگوهاي ذهني مربوط به عوامل پيش
  ها را شناسايي كنند.آن

كه پژوهشگران آتي براي  همراه بودهايي  محدوديت با ها اين پژوهش نيز مانند ساير پژوهش     
كه در اين پژوهش استفاده  . روش كيوقرار دهندمدنظر  ها راآن ادامه اين مسير و پژوهش بايد

گرفتن سطح افراد پاسخگو، كارايي كم براي هايي از قبيل ناديدهطور ذاتي محدوديت شده است به
بندي سازي و رتبهبودن و مشكل به نظر رسيدن مرتببر هاي انساني بزرگ و زمانمطالعه گروه
در  است. محدودمنابع انساني  از طرفي در علوم انساني دسترسي به ؛دهندگان را داردبراي پاسخ

هاي پژوهش حاضر براي تكميل نمونه آماري چنين محدوديتي در دسترسي به مديران سازمان
هاي پژوهش حاضر اين بود كه غير از همچنين يكي ديگر از محدوديت؛ دولتي وجود داشت

هاي پژوهش يافتهتطابق پيشينه داخلي يا خارجي براي بررسي تطابق يا عدم ،شده الگوهاي بيان
  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. 
Paper Type: Research paper 
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