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Abstract 

Introduction: In today's organizations, the proper management of information 

and knowledge is a vital matter. Organizational forgetting helps organizations 

keep their knowledge bank up-to-date and efficient by removing old or useless 

information and knowledge. The purpose of the current research is to identify 

the dimensions and components of organizational forgetfulness of the principals 

of the first secondary school level in Shiraz city. 

 

research methodology: The current research was conducted qualitatively using 

Attride-Stirling (2001) thematic analysis approach. The participants in the 

research were the principals of the first secondary schools in the four educational 

districts of Shiraz city, who were selected through a purposeful criteria-based 

method, and a semi-structured interview was conducted with 22 of them using a 

theoretical saturation approach. Validation of the research data was obtained by 

using the auditing technique by referees (three experts in the field of education 

and management of the organization). The Holsti method was used to calculate 

the reliability. 

 

Findings: In this research, 69 basic themes, 13 organizing themes and 4 

overarching themes were obtained using theme analysis, which contain open 

organizational atmosphere, contextualizing, substitution and delearning. 

 

Conclusion: Organizational forgetting as one of the elements of transformation 

of organizations plays an essential role in creating organizational changes. 

Applying the four components of open organizational atmosphere, 

contextualizing, substitution and delearning in the organization, causes the 

removal of old or useless information and knowledge and helps principals to 

keep their knowledge bank up-to-date and efficient. This work prevents the 

scattering of information and confusion and helps to make better decisions. 
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 های کلیدی:واژه

-جایگزین یادگیری زدایی،فراموشی سازمانی، 

 بسترسازیجو باز سازمانی، سازی، 

 

 چکیده

 یسازمان یاست. فراموش یاتیامر ح کیدرست اطلاعات و دانش  تیریمد ،یامروز یهاسازمان در :مقدمه و هدف

روز و کارآمد نگه تا بانک دانش خود را به کندیها کمک مبه سازمان د،یرمفیغ ای یمیبا حذف اطلاعات و دانش قد
 ی اول شهر شیرازهای فراموشی سازمانی مدیران مقطع متوسطهشناسایی ابعاد و مؤلفه هدف پژوهش حاضر دارند.

 باشد.می

 

 (2001) آتراید استرلینگ تحلیل مضمون کاربرد رویکرد حاضر از نوع کیفی و با پژوهش :پژوهش یروش شناس

های چهارگانه آموزش و پرورش ناحیه مقطع اول متوسطهمشارکت کنندگان در پژوهش، مدیران مدارس انجام شد. 
نیمه  مصاحبه نفر از آنها 22شیراز بودند که با روش هدفمند ملاک محور انتخاب شدند و با رویکرد اشباع نظری با 

ممیزی کردن از سوی داوران)سه نفر از  پژوهش با استفاده از تکنیکی هااعتباریابی دادهساختارمند انجام شد. 
 .( بدست آمد. برای محاسبه پایایی از روش هولستی استفاده شدآموزش و مدیریت سازمانخبرگان حوزة 

 

مضمون  4مضمون سازماندهنده و   13مضمون پایه،  69در این پژوهش، با استفاده از تحلیل مضمون تعداد  :هایافته

 زدایی.سازی و یادگیریکه عبارت بودند از: جو باز سازمانی، بسترسازی، جایگزین فراگیر بدست آمد

 

تغییرات  ایجاد در اساسی نقش سازمان ها تحول عناصر از یکی به عنوان سازمانی فراموشی گیری:نتیجهبحث و 

 ،مانزدایی در سازیادگیری سازی وی جو باز سازمانی، بسترسازی، جایگزینکند. کاربرد چهار مولفهمی ایفا سازمانی
روز و کارآمد تا بانک دانش خود را به کندیکمک م مدیرانبه  شده و دیرمفیغ ای یمیحذف اطلاعات و دانش قد عثبا

 .دینمایبهتر کمک م یهایریگمیو به تصم کندیم یریجلوگ یاطلاعات و سردرگم یکار از پراکندگ نینگه دارند. ا
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  رازیششهر  متوسطه اولمدارس  رانیمد نیدر ب یسازمان یفراموش یهاابعاد و مؤلفه ییشناسا

 75 68-73 صص، 1403تابستان دوره چهارم، شماره دو،  فصلنامه آموزش و پرورش متعالی،

  مهدمق
 ستمیدر دهه های آخر قرن ب  1دراکر .شدن سازمان ها، جوامع و انسان هاست یسازد، دانش یم زیدوران ما متما ریآنچه عصر حاضر را از سا

را  ندهینمود و سازمان های موفق آ یکارگران و سازمان های سنت نیگزیجا را 3یو سازمان های دانش 2چون دانشگران دییواژه های جد
آن از ارزش نکردن  شیانباشته شده دانش، و پالا ا. اممیهای او هست ینیب شیهمه شاهد تحقق پ امروز و دینام 4انیسازمان های دانش بن

برای  یرصتف ،گذاشته نشود را کنار نیشیو آموخته های پ فراموش نشود یمیهای قد وهیشتا شود که  یم ادآورینکته را  نیکاهد و ا یم دانش
 (.Mull et al, 2023) است یسازمان ینکته آغاز بحث در مورد فراموش نیفراهم نخواهد شد. ا دیکسب دانش جد

 یتح ایمربوط نباشند  گریکه ممکن است د یمیقد یهاهیدانش و رو یمرتبط با نگهدار یهاسکیبه کاهش ر تواندیم یسازمان یفراموش
از استفاده از اطلاعات منسوخ  یاز وقوع اشتباهات و مشکلات ناش توانندیها مها، سازماندانش نیمضر باشند، کمک کند. با کنار گذاشتن ا

 راتییپاسخ را به تغ نیتا بهتر کندیها کمک ماست که به سازمان کیاستراتژ ندیفرا کی یسازمان یمجموع، فراموش در .کنند یریجلوگ
 .د دهندخود را بهبو سکیر تیریو مد یدهند، و فرهنگ سازمان شیرا افزا یورکنند، بهره تیرا تقو یو نوآور تیداشته باشند، خلاق یطیمح

 (.Ferreira et al, 2024)  متغیرهای تحولی مهم در سازمان، فراموشی سازمانی استتوان اذعان داشت که یکی از  رو، می ز اینا
است که در گذشته موثر  یاکتساب ی( و رفتارهاO'Reilly et al, 2018) دیمف یزمان یها تیذهن "رها کردن" ندیشامل فرآفراموشی سازمانی 

 Klammer؛ Gronau ،2018و  Kluge؛ Zahra ،2008و  Tsang) یقبل یها یکنند. طبق بررس یرا محدود م تیبودند اما اکنون موفق

and Güldenberg ،2019 ؛Kluge et al,  ،2019 ؛Sharma and Lenka ،2022 ؛Kim and Park ،) در سازمان ها شامل نگرش فراموشی
شود، مانند خاطرات  یم یسازمان یساز رهیذخ یاز سطل ها یاقلام خاص حافظه سازمان یادآوریاز  انعاست که عمداً م ییندهایها و فرآ

( عنوان می کنند Thim et al, 2023) (.Kluge, 2023 ).طیدر مح رییدر حال تغ طیانطباق با شرا یها، برا وهیروال ها و ش ای یمیت ای یفرد
 یریگذارند و یادگ عمداً کنار میفراموشی سازمانی در واقع نوعی یادگیری معکوس است که در آن افراد آموخته های قبلی خود را سهواً یا که 

فراموشی سازمانی از دست دادن   سازمانی است. حافظه زائد اطلاعات کن پاک سازمانی، فراموشینمایند های جدید را جایگزین آنها می
ازمانی بر صورت فراموشی سدر هر دو . های سازمان منجر شود تواند به تغییر در قابلیت داوطلبانه یا غیرداوطلبانه دانش سازمانی است که می

باشد  یادگیری می کننده  پذیری یک سازمان مؤثر است. فراموشی سازمانی نه فقط یک شکل مهم از یادگیری است، بلکه کامل رقابت
(Klammer, 2021.) 

منتقل  ینرا به حافظه سازما دیها نتوانند دانش جدکه سازمان افتدیاتفاق م یزمان یسازمان یفراموش ) (Van den Brink, 2020به گفته 
 ییایاز پو یحذف دانش منسوخ و ناکارآمد است و بخش مهم ییتوانا ،یسازمان یفراموش .کنندیرا حفظ نم یکه دانش خاص یزمان ایکنند 

 یریادگیگذشته و ندهاییها و فرا وهیش یفراموش رییادگیو  یسازمان یفراموش یشود.در واقع بررس یمحسوب م ها دانش در سازمان
 ,Bongso)کند یکمک م کارکنان به توانمندسازی یدوره های اموزش جیاست و با بهبود نتا دیمف اریبرای کارکنان بس دیراهبردهای جد

2020.) 
یکی از این چالش ها دانش های اند.  نکرده ریزی خوبی پایه به را دانش فرآیندهای که است هایی سازمان اصلی چالش فراموشی سازمانی،

منسوخ و قدیمی موجود در سازمان است که مانعی برای یادگیری سازمانی اند، لذا سازمان هایی که با حجم بالایی از انواع دانش روبه رو 
دانش قدیمی فراموش شود، چه بسا قسمت اعظم چالش های مدیریتی در این  هستند، به مدیریتی نیاز دارند که طی آن باید قسمتی از

سوخ خود را ها باید به طور فعال دانش منسازمانبنابراین  داختن به مدیریت یادگیری، پرداختن به مدیریت فراموشی باشد.وضعیت، بیش از پر
 کمدیریت کنند و یاد بگیرند که چه چیزهایی را باید فراموش کنند تا بتوانند در دنیای امروز موفق باشند. این فرآیند مدیریت فراموشی، ی

 Ayduğ, 2023  Ağaoğlu) .تر شوندتر، نوآورتر و رقابتیها کمک کند تا چابکتواند به سازمانری سازمانی است و میبخش حیاتی از یادگی

&.)   
آنان  به را زیادی های هزینه دانش، غیرآگاهانه دست دادن از که آن است، نخست لیل حیاتیدبه دو  سازمانی فراموشی پدیده ی به پرداختن
 تنها نه شوند متحول خواهندمی که هایی سازمان و است مرتبط سازمانی فرآیند فراموشی با سازمانی یادگیری که آن کند، دوم می تحمیل

از  عظیمی حجم با سازمان میان این در بگیرند، یاد نیز قدیمی را دانش کردن فراموش باید بلکه شوند؛ آشنا جدید دانش، هایی قابلیت با باید
 سریع حرکت مانع مواقع در بعضی اضافی اطلاعات این اندشده انباشته سازمان در حافظه که شد خواهد مواجه نیز غیرمفید و مفید اطلاعات

پاک  سازمان حافظه از را غیرمفید اطلاعات این از آگاهانه بسیاری و عمدی صورت به باید بنابراین باشد. می چابکی سازمان کندکننده و بوده

 
1 Druker 
2 knowledge worker 
3 knowledge organization 
4  Knowledge base 



  رازیششهر  متوسطه اولمدارس  رانیمد نیدر ب یسازمان یفراموش یهاابعاد و مؤلفه ییشناسا

 76 68-73 صص، 1403تابستان دوره چهارم، شماره دو،  فصلنامه آموزش و پرورش متعالی،

 Drodianنگهداشت ) سازمان آماده چابکی و جدید دانش یادگیری برای را حافظه سازمان هدفمند سازمانی فراموشی با اصطلاح به یا کرد

& Ghaffarzadeh, 2022 .)  
ها به فراموشی سازمانی نیاز دارند، اما نه به معنای سازمان دهدنشان می زمینهانجام شده در این داخلی و خارجی برخی از پژوهش های 

ها باید بتوانند از به این معنا که سازمان .پذیری و پیشرفت استفراموشی سازمانی یک فرایند ضروری برای انعطاف .چیز همهفراموش کردن 
 . در این زمینه پژوهشهای گذشته درس بگیرند اما بار سنگین اطلاعات گذشته را که دیگر کاربردی نیستند، کنار بگذارندتجربه

(Hassanpour et al,2022)    69 ،یفرد نیدرصد ارتباطات ب 78 ،یسازمان یتاب آور یارتقا انسیدرصد وار 29 زانینشان داد که م 
  (Hashemi et al, 2022) شود. یم نییهدفمند توسط پژوهش تب یسازمان یراموشدرصد ف 55 زانیو م یتصادف یسازمان یدرصد فراموش

. را بررسی کردند یماعاجت نیسازمان تام در ماتلید -تم لیتحل یبیترک کردیرو یریبکارگی با در بستر فرهنگ سازمان یسازمان یفراموش دهیپد
کشور شامل  یاجتماع نیدر سازمان تام یدر در بستر فرهنگ سازمان یسازمان یموثر بر فراموش یرهایمتغتم،  لیو تحل هیتجز کیتکن ابتدا

ه ب ماتلید کیشد و سپس تکن ییاطلاعات شناسا تیریسازمان و مد یچابک ط،یمح راتییتغ ،یندیفرآ راتییتغ ،یرفتار -ینگرش راتییتغ
  بکار گرفته شد. یمانزدر بستر فرهنگ سا یموثر بر فراموش یرهایمتغ نیب رتباطا یمنظور بررس

 یفراموش نشان داد که؛ یدولت یدر سازمان ها یسازمان یفراموش دهیپد یریارائه مدل شکل گجهت  (Marashi et al, 2020)ش پژوه
کوتاه  یاکاربست راهبرده ازمندیمثبت ن یامدهایپ تیو تقو یمنف یامدهایاصلاح پ یاست و برا یمثبت و منف یامدهایبا پ یرخداد یسازمان

  .میمدت و بلندمدت هست

انجام شد، اشاره شده است  فراتحلیل پیشایندها و پیامدهای فراموشی سازمانی هدفمند جهت بررسی  (Barani et al, 2021)در پژوهش 
 سازمانها می توانند در جهت قطع وابستگی به عـادتهـا، سـاختار،دانش و فناوری منسوخ شده خود گام بردارند و زمینه لازم را برای پذیرشکه 

 تغییرات و رویکردهای نوین در عرصه سازمان فراهم سازند.
 (Davodi, 2021) عوامل نتایج پژوهش او نشان داد ی پرداخت. سازمان یعوامل موثر بر فراموش یساختار یابیمدل به  خود در پژوهش

 یمثل رهبر یباشد و عوامل سازمان یسازمان هدفمند یفراموش یبرا یمحرک تواندیها مآن یمثل جسارت و تجربه کارکنان و تعهد بالا یفرد
نتایج  د.هستن رگذاریهستند که در مطالعات مختلف تأث یواملهمه ع ،یسازو فرهنگ یساختار سازمان ،یمنابع انسان تیریمد ن،یآفرتحول

 ر،ییبه تغ لیسرنوشت مشترک، م ک،یانداز استراتژو ابعاد آن )چشم یسازمان هوشکه  حاکی از این بود نیز (Rasouli, 2021)پژوهش 
دارد.  یارد یو معن میمستق ریمدارس شهرستان سردشت تاث رانیمد یاتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد( بر بلوغ سازمان ه،یروح

ر اتحاد و توافق، کاربرد دانش( بجز فشار عملکرد ب ه،یروح ر،ییبه تغ لیسرنوشت مشترک، م ک،یانداز استراتژو ابعاد آن )چشم یهوش سازمان
  دارد. یدار یو معن میمستق ریمدارس شهرستان سردشت تاث رانیمد یسازمان یفراموش

Ayduğ & Ağaoğlu, 2023)) یفراموش یندهایو هم فرآ یسازمان یریادگی یندهایهم فرآ یمؤسسات آموزش عالکه  ندنشان داد 
این یک نکته بسیار مهم و دقیق است، زیرا اغلب بر اهمیت  شوند. لینوآورتر تبد یرا به طور موثر همزمان اجرا کنند تا به سازمان یعمد

مؤسسات آموزش عالی برای نوآوری و پیشرفت،  بنابراین .شودشود، اما نقش فراموشی عمدی نادیده گرفته میمییادگیری سازمانی تاکید 
باید به طور فعال دانش منسوخ را کنار بگذارند و همزمان به دنبال یادگیری و کسب دانش جدید باشند. این فرآیند همزمانی یادگیری و 

فراموش  یریادگیو  یریادگیفراموش کردن  در پژوهش خود (Mull et al, 2023) .امروز است فراموشی، کلید موفقیت در دنیای متغیر
( در HRD) یمحققان توسعه منابع انسان یبرا یاهیپامفهوم ارائه  خود راهدف پژوهش دانند و می یسازمان یریادگی یبرا یفراخوان را کردن

 این را کرد و قیرا تصد نیاموختن توانیها مآن قیکه از طر دانندمی  یعمل یرهایمس لیو تسه جادیا یبرا ییهاسمیابداع مکان یتلاش برا
 ( Klammer& Gueldenberg, 2019)از طرفی .دنآورمیبه حساب  یمداخلات توسعه منابع انسان یکننده براکمک یبه عنوان عامل

ه ارائه شواهد ب ازیرا به خود جلب کرده است، محققان هنوز ن یشتریتوجه ب  یسازمان یو فراموش یریادگی نکهیبا وجود ابیان می کنند که 
 حوزه دارند. نیا شرفتیپ یبرا یقو یو تجرب یمفهوم

(Kang et al, 2021) ی سازمان یریادگی یبر اثربخش یو فراموش یریادگیبا عوامل  لیموبا یاطلاعات و فناور ستمیکننده س لینقش تعد
به  یسازمان یریادگی یبر اثربخش یو فراموش یریادگیتلفن همراه با عوامل  یو فناور یاطلاعات یهاستمیسدر  کنندهلینقش تعد را به عنوان

 یفراموش، ادند. آنها نشان داثرگذار استی بر عملکرد سازمان یسازمان یفراموش معتقدند که (Mariano et al, 2020) .آورندشمار می
 یو رفتار یاجتماع ،یعوامل شناختبیان می کنند که  et al, 2019)  (Turiدارد. ری( تاثیمال ریو غ ی)مالیبر عملکرد سازمان یسازمان
  دارد. یسازمان یریادگیبر  یادیز ریتأث یفراموش

 (Huang et al, 2018)یطیمح یبا در نظر گرفتن آشفتگ یسازمان یفراموش برچگونگی یعملکرد نوآور جذب و تیظرفکنند که عنوان می 
و عملکرد  کند که چگونه ظرفیت جذببه عبارت دیگر، میزان آشفتگی محیطی تعیین می. گذارد یم ریکننده  تأث لیعامل تعد کیبه عنوان 
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های بهتری برای مدیریت دانش ها کمک کند تا استراتژیتواند به سازماندرک این روابط می .گذارندنوآوری بر فراموشی سازمانی تأثیر می
کنند، باید های با آشفتگی بالا فعالیت میهایی که در محیططراحی کنند و عملکرد نوآوری خود را بهبود بخشند. به عنوان مثال، سازمانخود 

 .ای به فراموشی عمدی داشته باشند و به طور فعال دانش قدیمی و منسوخ خود را کنار بگذارندتوجه ویژه
تواند تأثیرات منفی قابل توجهی بر مدیران داشته باشد. مدیران باید آگاه باشند که و چه عمدی، میفراموشی سازمانی، چه تصادفی بنابراین 

تواند تواند بر آنها و عملکرد آنها تأثیر بگذارد و اقداماتی را برای کاهش این تأثیرات انجام دهند. این اقدامات میچگونه فراموشی سازمانی می
 مستندسازی دانش مهم، انتقال دانش بین کارکنان، و ایجاد فرهنگ یادگیری و انطباق در سازمان باشدروزرسانی مداوم دانش، شامل به

(Mariano et al, 2018).  سازمان که  در بخش جریان پویا و ای است؛ پدیده سازمانی فراموشی که هستند آن مبین ها پژوهش بنابراین
است  سازمانی تعالی کاهش و شده تعیین اهداف از دور شدن عملکردی، مشکلات آمدن پدید باعث آن؛ از گیری بهره و آن به توجه عدم

(Hashemi et al, 2022 .) 

 ترین و کلیدی سازمان های آموزشی و به ویژه آموزش و پرورش به دلیل بر عهده گرفتن نقش های کلیدی و خطیر خود، در زمره حساس
ز جمله عواملی . اهر سازمان دیگری به دنبال ارتقاء مستمر کیفیت سرمایه انسانی خویش باشند ها قرار دارند و لذا باید بیش از ترین سازمان

تغییرات و چالش های دنیای کنونی ایجاب  ،که در عصر حاضر برای بقا و حیات سازمان های آموزشی لازم و ضروری است فراموشی است
در سازمان های  یسازمان یشکلات فراموشم های محیطی پاسخ دهد. منطبق کرده و به محرک می کند که سازمان خود را با تحولات

 نیاز ا یداشته باشد. برخ آموزشی بر عملکرد و عملکرد سازمان یمنف ریبرگردد که ممکن است تاث یبه عوامل مختلف تواندیمآموزشی 
 یخود توجه نکنند و به سادگ یهاپروژه ایار از ک یمهم اتیبه جزئ مدرسه ی: ممکن است اعضااتیتوجه به جزئ عدم :مشکلات عبارتند از

در انجام  ریو تاخ یباعث فراموش تواندیزمان م تیریو عدم مد حیناصح یزیرزمان: برنامه تیریو مد میتنظ عدم .ها را فراموش کنندآن
 یهایاز فراموش تواندیم فیو تکال فیوظا یادآوریثبت و  یمناسب برا یمناسب: استفاده از ابزارها یاستفاده از ابزارها عدم. شود فیوظا

و عدم اطلاع از  یباعث فراموش تواندیم مدرسه یاعضا نیب ی: عدم ارتباط و ارتباط ناکافیارتباط و ارتباط ناکاف عدم .کند یریجلوگ یسازمان
 ریو تاخ یباعث فراموش تواندیها مبر اساس آن فیو انجام وظا هاتیاولو نیی: عدم تعهاتیتوجه به اولو عدم .مشترک شود فیو تکال فیوظا

بنابراین پرسش اصلی پژوهش حاضر عبارت است از اینکه: ابعاد و مؤلفه های فراموشی سازمانی در میان مدیران مقطع  .در انجام کارها شود
 متوسطه اول شهر شیراز کدامند؟ 

 

 پژوهش یروش شناس
حقیق ها و سؤالات تروش تحلیل مضمون است. مضمون یا تم، مبین اطلاعات مهمی دربارل دادهاین پژوهش یک الگوی کیفی با استفاده از 

به طور کلی، مضمون  (.Clark & Brown, 2006دهد)ها را نشان میای از دادهی معنی و مفهوم الگوی موجود در مجموعهوداست و تا حد
 & Kingدرک و تجربۀ خاصی در رابطه با سؤالات تحقیق است) ویژگی تکراری و متمایزی است که به نظر پژوهشگر، نشاندهندة

Horrocks, 2010.) شبکۀ مضامین»و استفاده است. در این پژوهش از روش تحلیل  های گوناگونی قابل اجراتحلیل مضمون به روش »
(Attride-Stirling, 2001)  استفاده شده است. شبکۀ مضامین روش مناسبی در تحلیل مضمون است که(Attride-Stirling, 2001) 

ای شبیه تارنما به مثابه اصل سازماندهنده و روش نمایش است. شبکۀ کند، نقشهمی آن را توسعه داده است. آنچه شبکۀ مضامین عرضه
لخیص تمضامین بر اساس روندی مشخص، مضامین پایه)کدها و نکات کلیدی متن(، مضامین سازماندهنده)مضامین به دست آمده از ترکیب و 

امین به صورت کند. سپس این مضمند میمضامین پایه( و مضامین فراگیر)مضامین عالی در بر گیرندة اصول حاکم بر متن به مثابه کل( را نظام
 Abedi Jafari etشود)های شبکۀ تارنما، رسم و مضامین برجستۀ هر یک از این سه سطح همراه با روابط میان آنها نشان داده مینقشه

al, 2011 .)های مناسب مورد نیازاز آنجا که تحلیل مضمون تحلیل کیفی است، پاسخ روشن و سریعی برای این وجود ندارد که مقدار داده- 

چقدر است. بنابراین، مضمون لزوماً به معیارهای کمی بستگی ندارد، بلکه به این بستگی دارد  -که دلالت بر وجود مضمون یا اطلاق آن کند
در این پژوهش با استفاده از تحلیل مضمون،  (.Abedi Jafari et al, 2011پردازد)نکتۀ مهمی دربارة سؤالات پژوهش میکه چقدر به 

مضمون فراگیر یا عالی به دست آمد. این مضامین، حاصل از تحلیل متون به دست آمده  4مضمون سازماندهنده و  13مضمون پایه،  63تعداد 
ها به سمت مصاحبه به عمل آمد و با توجه به اینکه مصاحبه مدیراننفر از  22بود. در این مرحله با وسطه اول مدیران مقطع متاز مصاحبه با 

ساس همان ها بر اها متوقف و تحلیلتکرار پیش رفت و دادة جدیدی برای پژوهشگر فراهم نشد و به عبارتی؛ داده به مرز اشباع رسید، مصاحبه

 .تعداد صورت گرفت
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 هااطلاعات دموگرافیک آزمودنی -1 جدول
 مدرک تحصیلی سابقه جنسیت تعداد کد

IN-F-01 to 12 12 سال 20تا  11 زن 
 سال  29تا  21

 کارشناسی و کارشناسی ارشد

IN-M-12 to 22 10 سال 20تا  11 مرد 
 سال  29تا  21

 کارشناسی و کارشناسی ارشد

 
( به دست آمد. برای آموزش و مدیریت سازمانروایی پژوهش با استفاده از تکنیک ممیزی کردن از سوی داوران)سه نفر از خبرگان حوزة 

محاسبه پایایی، کدگذاری به صورت دستی صورت گرفت و بعد از اتمام کدگذاری، نتایج دو کدگذاری با یکدیگر مقایسه و از روش هولستی 
 :پایایی استفاده شدبرای محاسبۀ 

PAO=2M/(n1+n2) PAO 
 PAO ضریب پایایی(،  شده به معنی درصد توافق مشاهده(M  ،1تعداد توافق در دو مرحلۀ کدگذاریn   تعداد واحدهای کدگذاشته در مرحلۀ
تعداد واحدهای کدگذاشته در مرحلۀ دوم است. این رقم بین صفر)هیچ توافق( تا یک)توافق کامل( متغیر است. پاسخ نتیجۀ محاسبه   2nاول و 

 .دهد مضامین از پایایی بالایی برخوردارندمحاسبه شد که نشان می 963/0برای پژوهش حاضر برابر با 
 

 یافته ها
ابعاد و مؤلفه های فراموشی سازمانی در میان مدیران مقطع متوسطه اول استان فارس  بود ازبرای پاسخ به سوال اصلی پژوهش که عبارت 

ه است. ها مورد استفاده قرار گرفتداده لیبه عنوان روش تحل نگیاسترل دیآتر یبر اساس الگو مضمون لیروش تحل ق،یتحق نیدر ا کدامند؟
در این مرحله با استفاده  شده است. یطراحمضامین  اند و شبکهشامل شده ی)سازماندهنده(و فراگیرمحور ،ی)پایه(دیکل میروش، مفاه نیدر ا

 از روش تحلیل مضمون سعی می شود مضامین هرمدل استخراج و دسته بندی شود، که این روش مستلزم انجام سه مرحله است:
به عنوان کُد، استخراج و سپس از میان کُدها، مضامین پایه ) که همان  مرحله اول کدگذاری توصیفی: در این مرحله عناصر موجود در هر مدل

 گردد.ویژگی های تکراری و متمایز در متن هستند ( شناخته می شوند.در جدول زیر برخی کدهای استخراج شده از مصاحبه ها ارائه می

 کدهای استخراج شده از پاره گفتارها -2 جدول

 پایهمضمون  کد باز پاره گفتار ردیف

مانع  تواندیم نیو ا میاخود شده یمیقد یهاوابسته به روش یما همه تا حدود  .1
 یهافرضشیپ یکه به جا دنکن بیما را ترغ مسئولانتازه بشود. اما اگر  یهادهیا

 میبدون شک بهتر خواه د،یبر راه حل مسائل جد میگذشته، ذهنمان را متمرکز کن
 .میپاسخ ده ندهیآ یهاتوانست به چالش

 انگیزه-باور عدم وابستگی به دانش قبلی

 دیجد یزهایچ یو تمرکزمون رو رو میخارج بش یقبل یهاما موقتاً از قالب یوقت  .2

 یاگه من هم مدت کوتاه دیشا.ارهیبرامون الهام ب یاتازه یهادهیممکنه ا م،یقرار بد
م بتونم داشته باش یادست بکشم و نگاه تازه میشگیهم یکنم از سبک کار یسع
 .امتحان کنم خوامی. با اجازتون مدمیکه تاحالا ند نمیرو بب یدیجد یزهایچ

دست کشیدن از روش های مرسوم و تفکر روی 
 روش های جدید

 پاکسازی

 نیا منظورم.میبازتر فکر کن یکه کم دهیوقتش رس گهیدهمیشه به معلم ها میگم   .3
 یراب میکن یسع دیاما با میمون دست بکشگذشته اتیکه از تجرب ستین

 یهاو از قالب میباش دیجد یهادگاهیما هم دنبال د اگه.میتر شجذاب نآموزادانش

خودم  من.میآموزا رو جلب کنتوجه دانش میتونیم م،یمعمول درس دادن خارج بش
 نبا م تونهیداره م یادهیهم ا گهید یرو امتحان کنم. کس یدیجد یهادهیحاضرم ا

 ه.بذار ونیدر م مدیر 

تفکر در باره توانایی  جلب توجه دانش آموزان از 
 روش های جدید

 باورها

از دانش  دیاست و نبا یو تکامل دانش ضرور رییکه تغ میکارکنان را متقاعد کن دیبا  .4
 .دفاع کنند یمیقد

متقاعد سازی معلمان در باره ی ضروری بودن 
 دانش جدید

 باورها

 ندیمشارکت همه در  فرآ یالقا یها براراه حل افتنیو  یموانع احتمال یبررس  .5
 .لازم هست اریبس یانمساز یفراموش

 یها براراه حل افتنیو  یموانع احتمال یبررس
 یفراموش ندیمشارکت همه در  فرآ یالقا

 ارزیابی
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دهنده ازمانس نیو مضام یبندها طبقهمصاحبه یهاافتهیو  ینظر یبر اساس مبان هیپا نیمرحله، مضام نیدر ا ی:ریتفس یدوم: کدگذار مرحله

 در جدول زیر طبقه بندی مضامین سازماندهنده ارائه می گردد. .شدند فیتعر یمحور ای

 طبقه بندی مضامین سازماندهنده -3جدول 
 مضامین سازمان دهنده مضامین پایه

در نگرش ها  رییتغ-یمیدانش قد یفراموش یبرا یبخشداردو عنوان الهام دیتأک یورآو نو رییتغ رشیکه بر پذ یفرهنگ سازمان جادیا
کارکنان و  یتفکر سنت ریمس رییتغ-قرار دادن  نایرا از ابتدا با کارکنان درم دیجد یریادگیو  راتییتغ دیفوا-روهایودر جهت توسعه ن

 .مثبت یجنبه ها یرو دیتاک

 انگیزه بخشی

دانش  یفراموش یبرا ریدادن به کارکنان توسط مد هیروح-دیبه دانش جد دنیرس یبرا یمیدانش قد یبودن به فراموش نیخوش ب
دون ترس ب ییفضا جادیا -یمیدانش قد یو کنار گذار دیاز کسب دانش جد تیو رضا یخوشحال-دیبه دانش جد دنیرس یبرا یمیقد
دانش  یه ارتقاب ینیخوشب-سازمان شرفتیپ یو تکامل دانش جزء ذات رییکردن به کارکنان که تغ القا-دیجد یکسب تجربه ها  یبرا

بت نس ینیخوش ب جادیا-لازم خواهد شد تیآنان حما یبه کارکنان که از تلاشها یده نانیاطم-به اهداف سازمان یدر جهت دسترس
 .راتییبه انجام تغ

 امید بخشی

و ناکارآمد را  یمیقد اتیذهن دیبا-رو کنار بگذارند یکنند که بتونن دانش قبل جادیرا ا یراتییخودشون تغ یدر نظام فکر دیمعلمان با
 داردو عنوان دیتأک یو نوآور رییتغ رشیکه بر پذ یفرهنگ سازمان جادیا-کار گرفت را به یبهتر دیجد یتا بتوان روش ها کنار گذاشت

مان در معل یساز متقاعد-دیجد یجلب توجه دانش آموزان از روش ها  ییتفکر در باره توانا-یمیدانش قد یفراموش یبرا یبخشالهام
 دیجد یروش ها یمرسوم و تفکر رو یاز روش ها دنیدست کش -دیبودن دانش جد یضرور یباره 

 باور پذیری

 نیاز ا نشان ،یمیدانش قد "رها کردن" ای "ختنیدور ر"، "حذف"مانند  یمیاستفاده از مفاه-در صورت لزوم یکار یها ندیفرآ رییتغ
د که دار ییندهایفرآ یبه طراح ازیبخش آموزش و پرورش به طور قطع ن-است یفعال و عمد ندیفرا کی یسازمان یدارد که فراموش

 دانش را کنترل کند تیریمد

 راهبردسازی

نش کشف دا-و نوآورانه دیجد یهانهیدر زم شتریو مطالعه ب قاتیتحق  تیدر جهت هدا ،یرمالیو غ یمال یهاقیها و تشوارائه پاداش
 در یناتوان-نمود یمیروش های قد نیگزیخلق کرد و آنها را جا دیروش های جد دیبرای متحول شدن سازمان با-یمیمنسوخ قد

 .ردیقرار گو تفحص   یمورد بررس دیدر سازمان با یریادگیکسب و انتشار 

 شناسایی

و  ردیبگ دای عیرا سر دیدانش مربوطه  و جد  دیبا سازمان-یمیدانش منسوخ قدکشف -و کنار گذاردن آن یقبل یدر آموخته ها رییتغ
کنار -دانش تازه را شروع کند یریادگیرا حذف و  یرشد و بهبود عملکرد، دانش قبل یبرا  دیدانش نامرتبط را فراموش کند سازمان با

و با ر ستیکه لازم ن یمیهم بتواند دانش قد ردیبگ ادی دیجد زیهم بتواند چ دیامروزه سازمان موفق با-موجود دانش آگاهانه گذاشتن
در  یمیدق یبعض اطلاعات و مهارتها یفراموش -افتد یاتفاق م یریادگیاست که پس از  یندیفرآ یفراموش-ندازدیدور ب یاستراتژ

که  یاستفاده نکردن از دانش نو -آگاهانه ریغ ایبه صورت آگاهانه و  دیجد ای یمیعدم استفاده از دانش قد -تکامل سازمان یراستا
دت در که به ش یلازم است که دانش -تکامل سازمان یدر راستا یمیقد یبعض اطلاعات و مهارتها یفراموش -نباشد دیتواند مف یم

 .به طور هدفمند حذف شود شود،یم شرفتیشده و مانع پ یحافظه سازمان جار

 پاکسازی

ها ه پاداشارائ-دیبه دانش جد دنیو رس یمیدانش قد یفراموش یبرا یبخشسازمان و  الهام یاعضا نیب یو همکار ایپو ییفضا جادیا
 دیدبه دانش ج یابیدست -و نوآورانه دیجد یهانهیدر زم شتریو مطالعه ب قاتیتحق  تیدر جهت هدا ،یرمالیو غ یمال یهاقیو تشو

 نیگزیخلق کرد و آنها را جا دیروش های جد دیشدن سازمان بابرای متحول -یبا کنار گذاشتن دانش قبل یرقابت تیکسب مز یبرا
 حذف-دانش تازه را شروع کند یریادگیرا حذف و  یرشد و بهبود عملکرد، دانش قبل یبرا  دیبا سازمان-نمود یمیروش های قد

 .دیجد یهاپاسخ ینیگزیجا قیاز طر یمیقد یهاپاسخ

 بدیل سازی

بر  یمبتن یهاطرح یآموزش کارکنان و اجرا یبودجه برا صیتخص-یسازمان یها یژگیبا و دیراه حل ها و دانش جد یمتناسب ساز
دادن  مشارکت-کار هایو استراتژ ندهایدر فرآ یریو ابکار گ دیجد یهادانش یبررس یمختلف برا یهاکارگروه لیتشک-دیدانش جد

  یو خلق قوانین، وظایف، نقش ها، سیاست ها، ارزش ها و یا استراتژ ریدست و پا گ نیحذف قوان  -یساز ادهیپ روییکارکنان در انجام تغ
 .استفاده شود ادیافراد بدست م یکه از تجربه  یکه دانش یسازمان طور طیمح یطراح-در جهت اجرا

 پیاده سازی

 یهارصتف جادیو ا یسازمان یاعضا نیب اتیدانش و تجرب یبه اشتراک گذار یبرا یستمیس جادیا-دیتجارب جد  یبه اشتراک گذار
دانش داشته  یاشتزاک گذار یلازم برا  یبخش ی زهیانگ-در سازمان یریادگیو انتشار  در کسب  یتوانمند-دانش تیریمشارکت و مد

 .باشند

 تسهیم

و  شیمختلف امور پ یهاشاخص یریگاندازه-یفراموش ندیمشارکت همه در  فرآ یالقا یها براراه حل افتنیو  یموانع احتمال یبررس
موجودو  یمهارتها یابیارز-دیدانش جد یاز اجرا تیحما یلازم برا یهایافزارها و تکنولوژنرم یریکارگ به-دیدانش جد یپس از اجرا

 .ها یازمندین

 ارزیابی

 اعتماد گستری ها. دهی.تمسخر نکردن اایکار هماهنگ و پو یبه اهداف.فضا دنیرس یها و تلاش مشترک براسؤال دنیابراز نظرات، پرس



  رازیششهر  متوسطه اولمدارس  رانیمد نیدر ب یسازمان یفراموش یهاابعاد و مؤلفه ییشناسا

 80 68-73 صص، 1403تابستان دوره چهارم، شماره دو،  فصلنامه آموزش و پرورش متعالی،

به بحث و گفتگو و تبادل نظر در  قی..تشویگروه تیفعال یکوچک و متنوع وجود اهداف مشخص و روشن برا یهاگروه لیتشک
فتگوها گ تیو هدا لی.تسههادهیتفکر خلاقانه و نقد سازنده ا یفرصت برا جادیاعضا.ا یفرد یهاتفاوت یگروه.ارزش قائل شدن برا

 توسط معلم

 حمایت گستری

به بحث و گفتگو و تبادل نظر در  قی..تشویگروه تیفعال یکوچک و متنوع وجود اهداف مشخص و روشن برا یهاگروه لیتشک
فتگوها گ تیاو هد لی.تسههادهیتفکر خلاقانه و نقد سازنده ا یفرصت برا جادیاعضا.ا یفرد یهاتفاوت یگروه.ارزش قائل شدن برا

 .پیش بینی بودجه لازم و منابع مالی در جهت خلق دانش جدید و کنار گذاشتن دانش قبل.توسط معلم

 گروه گستری

 
 نیا جهی. در نتگرفتیشده را در بر م فیتعر نیمشخص شد که تمام مضام یمرحله، مضمون نیدر ا : ریمضمون فراگ ییسوم: شناسا مرحله

در  و ادغام شدند. ی وبندطبقه حذف کدهای مشابه و یا کم معنی با کمک اساتید، توسط محقق و پس از استخراج  هیاولکد  210مراحل، 
مضمون اصلی طبقه بندی گردیدند.جدول زیر مجموع مضامین پایه، سازماندهنده و  4مضمون سازمان دهنده و   13مضمون پایه،  69قالب 

 فراگیر ارائه می گردد.

 مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر -4جدول 
 مضامین پایه

 

مضامین 

 سازمان دهنده

مضمون 

 فراگیر

مضمون 

 اصلی

دانش  یشفرامو یبرا یبخشداردو عنوان الهام دیتأک یو نوآور رییتغ رشیکه بر پذ یفرهنگ سازمان جادیا
ا کارکنان را از ابتدا ب دیجد یریادگیو  راتییتغ دیفوا-روهایدر نگرش ها ودر جهت توسعه ن رییتغ-یمیقد

 -مثبت یجنبه ها یرو دیکارکنان و تاک یتفکر سنت ریمس رییتغ-قرار دادن  نیدرم

 انگیزه بخشی

ی
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ط دادن به کارکنان توس هیروح-دیبه دانش جد دنیرس یبرا یمیدانش قد یبودن به فراموش نیخوش ب
 دیداز کسب دانش ج تیو رضا یخوشحال-دیبه دانش جد دنیرس یبرا یمیدانش قد یفراموش یبرا ریمد

ه کردن ب القا-دیجد یکسب تجربه ها  یبدون ترس برا ییفضا جادیا -یمیدانش قد یو کنار گذار
 یهت دسترسدانش در ج یبه ارتقا ینیخوشب-سازمان شرفتیپ یو تکامل دانش جزء ذات رییکارکنان که تغ

خوش  جادیا-لازم خواهد شد تیآنان حما یبه کارکنان که از تلاشها یده نانیاطم-به اهداف سازمان
 .راتیینسبت به انجام تغ ینیب

 امید بخشی

 دیبا-گذارندرو کنار ب یکنند که بتونن دانش قبل جادیرا ا یراتییخودشون تغ یدر نظام فکر دیمعلمان با
فرهنگ  جادیا-کار گرفت را به یبهتر دیجد یتا بتوان روش ها و ناکارآمد را کنار گذاشت یمیقد اتیذهن

تفکر -یمیدانش قد یفراموش یبرا یبخشداردو عنوان الهام دیتأک یو نوآور رییتغ رشیکه بر پذ یسازمان
 یضرور یمعلمان در باره  یساز متقاعد-دیجد یجلب توجه دانش آموزان از روش ها  ییدر باره توانا

 دیجد یروش ها یمرسوم و تفکر رو یاز روش ها دنیدست کش -دیبودن دانش جد

 باور پذیری

 

 "ردنرها ک" ای "ختنیدور ر"، "حذف"مانند  یمیاستفاده از مفاه-در صورت لزوم یکار یها ندیفرآ رییتغ
 بخش آموزش و-است یفعال و عمد ندیفرا کی یسازمان یدارد که فراموش نینشان از ا ،یمیدانش قد

 -دانش را کنترل کند تیریدارد که مد ییندهایفرآ یبه طراح ازیپرورش به طور قطع ن
 

 راهبردسازی

 یهانهیدر زم شتریو مطالعه ب قاتیتحق  تیدر جهت هدا ،یرمالیو غ یمال یهاقیها و تشوارائه پاداش
رد خلق ک دیروش های جد دیبرای متحول شدن سازمان با-یمیکشف دانش منسوخ قد-و نوآورانه دیجد

  یرد بررسمو دیدر سازمان با یریادگیدر کسب و انتشار  یناتوان-نمود یمیروش های قد نیگزیو آنها را جا
 .ردیقرار گو تفحص 

 شناسایی

ی
دای

ی ز
گیر

یاد
 

بوطه  دانش مر  دیبا سازمان-یمیکشف دانش منسوخ قد-و کنار گذاردن آن یقبل یدر آموخته ها رییتغ
، دانش رشد و بهبود عملکرد یبرا  دیو دانش نامرتبط را فراموش کند سازمان با ردیبگ ادی عیرا سر دیو جد

امروزه سازمان -موجود دانش آگاهانه کنار گذاشتن-دانش تازه را شروع کند یریادگیرا حذف و  یقبل
دور  یژرو با استرات ستیکه لازم ن یمیهم بتواند دانش قد ردیبگ ادی دیجد زیهم بتواند چ دیموفق با

 یهارتهابعض اطلاعات و م یفراموش -افتد یاتفاق م یریادگیاست که پس از  یندیفرآ یفراموش-ندازدیب
 ریغ ایبه صورت آگاهانه و  دیجد ای یمیعدم استفاده از دانش قد -تکامل سازمان یدر راستا یمیقد

 یبعض اطلاعات و مهارتها یفراموش -نباشد دیتواند مف یکه م یاستفاده نکردن از دانش نو -آگاهانه
شده و  یکه به شدت در حافظه سازمان جار یلازم است که دانش -تکامل سازمان یدر راستا یمیقد

 .به طور هدفمند حذف شود شود،یم شرفتیمانع پ

 پاکسازی



  رازیششهر  متوسطه اولمدارس  رانیمد نیدر ب یسازمان یفراموش یهاابعاد و مؤلفه ییشناسا

 81 68-73 صص، 1403تابستان دوره چهارم، شماره دو،  فصلنامه آموزش و پرورش متعالی،

 
 

 دنیسو ر یمیدانش قد یفراموش یبرا یبخشسازمان و  الهام یاعضا نیب یو همکار ایپو ییفضا جادیا
 شتریو مطالعه ب قاتیتحق  تیدر جهت هدا ،یرمالیو غ یمال یهاقیها و تشوارائه پاداش-دیبه دانش جد

ن دانش با کنار گذاشت یرقابت تیکسب مز یبرا دیبه دانش جد یابیدست -و نوآورانه دیجد یهانهیدر زم
 یمیروش های قد نیگزیخلق کرد و آنها را جا دیروش های جد دیبرای متحول شدن سازمان با-یقبل

-ددانش تازه را شروع کن یریادگیرا حذف و  یرشد و بهبود عملکرد، دانش قبل یبرا  دیبا سازمان-نمود
 .دیجد یهاپاسخ ینیگزیجا قیاز طر یمیقد یهاحذف پاسخ

 بدیل سازی

ی
ساز

ن 
گزی

جای
 

ن آموزش کارکنا یبودجه برا صیتخص-یسازمان یها یژگیبا و دیراه حل ها و دانش جد یمتناسب ساز
و  دیجد یهادانش یبررس یمختلف برا یهاکارگروه لیتشک-دیبر دانش جد یمبتن یهاطرح یو اجرا
حذف   -یساز ادهیپ روییدادن کارکنان در انجام تغ مشارکت-کار هایو استراتژ ندهایدر فرآ یریابکار گ

 در جهت  یو خلق قوانین، وظایف، نقش ها، سیاست ها، ارزش ها و یا استراتژ ریدست و پا گ نیقوان
 .استفاده شود ادیافراد بدست م یکه از تجربه  یکه دانش یسازمان طور طیمح یطراح-اجرا

 پیاده سازی

 یاعضا نیب اتیدانش و تجرب یبه اشتراک گذار یبرا یستمیس جادیا-دیتجارب جد  یبه اشتراک گذار
-در سازمان یریادگیو انتشار  در کسب  یتوانمند-دانش تیریمشارکت و مد یهافرصت جادیو ا یسازمان

 .دانش داشته باشند یاشتزاک گذار یلازم برا  یبخش ی زهیانگ

 تسهیم

 یریگاندازه-یفراموش ندیمشارکت همه در  فرآ یالقا یها براراه حل افتنیو  یموانع احتمال یبررس
لازم  یهایافزارها و تکنولوژنرم یریکارگ به-دیدانش جد یو پس از اجرا شیمختلف امور پ یهاشاخص

 .ها یازمندیموجودو ن یمهارتها یابیارز-دیدانش جد یاز اجرا تیحما یبرا

  ارزیابی

مسخر .تایکار هماهنگ و پو یبه اهداف.فضا دنیرس یها و تلاش مشترک براسؤال دنیابراز نظرات، پرس
 ها. دهینکردن ا

  اعتماد گستری
 جو باز

حث به ب قی..تشویگروه تیفعال یکوچک و متنوع وجود اهداف مشخص و روشن برا یهاگروه لیتشک
فکر ت یفرصت برا جادیاعضا.ا یفرد یهاتفاوت یو گفتگو و تبادل نظر در گروه.ارزش قائل شدن برا

 گفتگوها توسط معلم تیو هدا لی.تسههادهیخلاقانه و نقد سازنده ا

 حمایت گستری

حث به ب قی..تشویگروه تیفعال یکوچک و متنوع وجود اهداف مشخص و روشن برا یهاگروه لیتشک
فکر ت یفرصت برا جادیاعضا.ا یفرد یهاتفاوت یو گفتگو و تبادل نظر در گروه.ارزش قائل شدن برا

الی .پیش بینی بودجه لازم و منابع مگفتگوها توسط معلم تیو هدا لیتسه .هادهیخلاقانه و نقد سازنده ا
 در جهت خلق دانش جدید و کنار گذاشتن دانش قبل.

 گروه گستری

مضمون 11مضمون پایه،   92( مشاهده می شود، پس از مرور و حذف مضامین تکراری پایه، در نهایت به تعداد 5همانگونه که در جدول شماره)
 فراگیر تقسیم بندی گردیدند. در مرحله بعد شبکه مضامین ترسیم شد. مضمون 4سازمان دهنده و 

 

 ابعاد و مولفه های شناسایی شده برای فراموشی سازمانی -5 جدول
 مولفه ها مضامین

 راهبردسازی  بسترسازی

 باورپذیری 

 امید بخشی 

 انگیزه بخشی 

 شناسایی  یادگیری زدایی

 پاک سازی 

 بدیل سازی  جایگزین سازی

  سازیپیاده 

 اشتراک گذاری نتایج 

 گروه گستری  جو باز

 حمایت گستری 

 اعتماد گستری 
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 ی اولشبکه مضامین فراموشی سازمانی مدیران مدارس متوسطه -1شکل شماره 

 

 بحث و نتیجه گیری
 دانش و فنون اطلاعات، فراموشی کند.می ایفا تغییرات ایجاد در اساسی نقش سازمان ها تحول عناصر از یکی به عنوان سازمانی فراموشی

 افزایش به منجر سازمانی، فراموشی ها، موقعیت برخی در شود، اما رقابتی های مزیت رفتن دست از موجب تواند می هاسازمان ارزشمند های

 باید هاسازمان. تاس تغییر مدیریت در ضروری و لازم فرآیند یک پدیده این رسد می نظر به .شود می دانش مفید غیر عناصر حذف و رقابت

 (Hubbart, 2023) یابند دست مثبتی نتایج به نهایت در تا کنند نگاه سازمانی فراموشی به شده ریزی برنامه و آگاهانه مند، نظام صورت به
هر ش متوسطه اولمدارس  رانیمد نیدر ب یسازمان یفراموش یهاابعاد و مؤلفه ییشناساکه عبارت بود از در این بخش سوال اصلی پژوهش 

 .مورد بررسی قرار می گیرد، رازیش
ن ترتیب ی اول به ایبررسی و مقایسه نتایج حاصل از یافته های پژوهش  شناسایی ابعاد و مولفه های فراموشی سازمانی در مدیران متوسطه

 بود؛ 
های سازمانی اشاره دارد که به ها و فرهنگفناوریها، ای از فرآیندها، سیاستسازی در فراموشی سازمانی به مجموعهبستربعد بسترسازی: 

ها های مهم جلوگیری کند. این بستر سازی معمولاً شامل ایجاد سیستمکند از فراموشی و از دست دادن اطلاعات و دانشسازمان کمک می
اهمیت دانش و اطلاعات آگاهی داشته و فرآیندهایی برای ذخیره، به اشتراک گذاری و دسترسی به اطلاعات و دانش، ایجاد فرهنگی که از 

ری ایجاد بستر سازی در فراموشی سازمانی به منظور جلوگی شود.برداری کند، میباشد، و ایجاد محیطی که از تجربیات گذشته یادگیری و بهره
ه تواند شامل ایجاد پایگای میشود. این بستر سازوری و بهبود عملکرد سازمانی انجام میاز از دست دادن دانش و تجربیات، افزایش بهره

ی هایی برای گردآورهای مستمر، ایجاد فرهنگی از اشتراک دانش و تجربیات، و ایجاد فرصتهای مدیریت دانش، ارائه آموزشها، سیستمداده
ا از دانش کند تمان کمک میبه طور کلی، بستر سازی در فراموشی سازمانی به مجموعه اقداماتی اشاره دارد که به ساز و تبادل اطلاعات باشد.

بستر سازی در این پژوهش شامل مؤلفه های باور  و اطلاعات موجود به بهترین شکل استفاده کند و از از دست دادن آنها جلوگیری کند.
اعضای  ذیری درهای مهم در فراموشی سازمانی، ایجاد باورپباورپذیری یکی از مؤلفهپذیری، راهبردسازی، انگیزه بخشی و امید بخشی بود. 

به  سازمان است. وقتی اعضای سازمان مطمئن و اعتماد داشته باشند که انجام فرآیندها و تغییرات مورد نیاز برای جلوگیری از فراموشی، واقعاً
ریزی و رنامهببه معنای  راهبردسازی شود.کند، احتمال انجام این فرآیندها و تغییرات بیشتر مینفع سازمان است و به اهداف آن کمک می
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از عوامل تأثیرگذار در پیشگیری از فراموشی سازمانی است. با تعیین اهداف و راهبردهای واضح، است که یکی تعیین راهبردهای مناسب 
 یگرمؤلفه د های مناسب برای جلوگیری از فراموشی و ارتقاء عملکرد انتخاب کند.تواند بهترین تصمیمات را اتخاذ کرده و راهسازمان می
بط هایی که با فراموشی سازمانی مرتتوانند مشکلات و چالشبه این معنا که اعضای سازمان اعتقاد داشته باشند که میاست،  امیدبخشی

های خلاقانه و موثر برای جلوگیری از دهد تا به دنبال راه حلها را ایجاد کنند. این اعتقاد به اعضا انگیزه میهستند، را حل کرده و بهبود آن
انگیزه بخشی نیز بسیار اهمیت دارد زیرا افرادی که انگیزه قوی برای پیشرفت و پیشبرد سازمان دارند، به شدت  فراموشی در سازمان بگردند.

ری وگیتواند تاثیر مثبتی در جلها و منابع دیگر، میها، تشویقمتعهد به اهداف و وظایف خود هستند. ایجاد انگیزه مناسب از طریق ارائه پاداش
 از فراموشی سازمانی داشته باشد.

در مولفه راهبردسازی،  (Davodi,2021)پژوهش با پژوهش های  برخی از مؤلفه های اینبعد بسترسازی  تاثیر در بررسی 
(Shakerardakani et al, 2019)  ،انگیزه بخشیBongers, 2023) )راهبردسازی و باور پذیری ،Huang et al, 2018))  امید بخشی

 .و انگیزه بخشی همسو بود
یادگیری زدایی به معنی فراموش یا جداکردن اطلاعات و دانش های قبلی است که در گذشته یک سازمان تحت آموزش قرار در بررسی بعد 

ن نیاز جدید، سازما گرفته اند. این اطلاعات ممکن است منسوخ شده یا قدیمی شده باشد و برای رویارویی با چالش های فعلی واقعیت های

کند تا به تعمق و با دقت زدایی اهمیت زیادی در سازمان ها دارد، زیرا این امر به آنها کمک مییادگیری .به فراموش کردن این اطلاعات دارد
مرکز های جدید تتژیکند تا منابع سازمان در جهت اهداف و استرابه مسائل جدیدی که با آنها مواجه هستند، نگاه کنند. این اقدام کمک می

کند تا از اندازه گیری ها کمک میبه طور خلاصه، یادگیری زدایی به سازمان .یابند و نیز از منابع بیشتری برای یادگیری و توسعه استفاده کنند
سایی شنا. نامه ریزی کنندهای جدید خود دور شوند و جهت ارتقا و بهبود عملکرد خود، برها و دانشاطلاعات از طریق افزایش تمرکز بر مهارت

های منسوخ شده، ها برای مدیریت و حذف دانش یا رویهو پاکسازی یادگیری در فراموشی سازمانی به فرآیندهایی اشاره دارد که سازمان
نولوژیکی و محیطی، تککنند تا با تغییرات ها کمک میکنند. این فرآیندها به سازمانناکارآمد یا نامناسب از حافظه سازمانی خود استفاده می

ارآمدی و ارزیابی ک، بررسی و تحلیل دانش موجودکه از طریق   مند شوند. شناسایی یادگیریروز و کارآمد بهرهبازار همگام شوند و از دانش به
ند. این ی و تحلیل شوابتدا باید دانش و اطلاعات موجود در سازمان شناسایممکن می شود.  شناسایی دانش منسوخ یا ناکارآمدو  روز بودنبه

ها هنوز کارآمد هستند و با که آیا این دانش و رویه اینبررسی .شود.ها و حتی دانش ضمنی کارکنان میها، سیستمشامل مستندات، رویه
های ن شیوههتریتواند از طریق بازخورد کارکنان، تحلیل عملکرد و مقایسه با بنیازهای فعلی سازمان مطابقت دارند یا خیر. این ارزیابی می

 شوند.هایی که دیگر مفید نیستند یا حتی ممکن است مضر باشند، شناسایی میپس از ارزیابی، دانش و رویه انجام شود. سازمانموجود در 
مستمر   پایش و ارزیابیو  مستندسازی دانش جدید، مدیریت تغییر، ها و فرآیندهاتغییر رویه، حذف دانش منسوخشامل  پاکسازی یادگیری

ها و مستندات سازمانی حذف شوند. این شامل حذف های شناسایی شده به عنوان منسوخ باید از سیستمدانش و رویهبه این ترتیب   است.
کن مها و فرآیندهای ناکارآمد باید تغییر کنند یا جایگزین شوند. این مرویه شود.افزاری میهای نرمها، مستندات و حتی تغییر در سیستمفایل

 شاست نیازمند آموزش مجدد کارکنان و تغییر در ساختارهای سازمانی باشد. مدیریت تغییرات ایجاد شده در سازمان به منظور اطمینان از پذیر
های دانش و رویه های آموزشی، جلسات توجیهی و ارتباطات مستمر با کارکنان باشد.این ممکن است شامل برنامهاست.  و اجرای موثر آنها

ها، راهنماها و راحتی قابل دسترسی و استفاده باشند. این مستندسازی شامل ایجاد دستورالعملدرستی مستند شوند تا در آینده بهید باید بهجد
طور مستمر پایش و ارزیابی شوند تا اطمینان حاصل شود که پس از پاکسازی، باید فرآیندهای جدید به .های مدیریت دانش استسیستم

ین ا ای و با استفاده از بازخورد کارکنان و تحلیل عملکرد انجام شود.صورت دورهتواند بهروز هستند. این ارزیابی میرآمد و بههمچنان کا
طور مداوم با وری و کارآمدی خود را افزایش دهند و بهکنند تا با کاهش بار دانش منسوخ و ناکارآمد، بهرهها کمک میفرآیندها به سازمان

  محیطی و نیازهای جدید سازگار شوند.تغییرات 
 ،Hashemi et al, 2022)) ،(Shahkooi et al, 2020)به همین ترتیب مطالعه حاضر، بر اساس مولفه یادگیری زدایی، با پژوهش های 

(Sharma & Lenka, 2022)  و(Turi et al, 2019) همخوانی داشت.  
جایگزین کردن یک شیء یا فرد جدید به جای یک شیء یا فرد قبلی در یک سازمان است. در فراموشی سازمانی به معنای  سازیجایگزینبعد 

فی سازی ممکن است به دلایل مختلجایگزین گیرد.های مدیریت منابع انسانی و سازمانی مورد استفاده قرار میاین مفهوم بیشتر در حوزه
اختار سازمانی یا حتی به دلیل عدم تطابق فرد با محیط کار. این فرایند ممکن انجام شود، از جمله افزایش عملکرد، تغییر استراتژی، تغییر س

سازی جایگزین اهمیت است با تغییراتی همراه باشد مانند آموزش و توسعه فرد جدید، تغییرات در ساختار سازمانی یا تغییر در فرآیندهای کاری.
تواند بهبودهای لازم را اعمال کند، عملکرد بهتری داشته باشد و به تطابق مان میدر فراموشی سازمانی این است که با انجام این فرایند، ساز

ای فراهم تواند برای افراد فرصتی برای رشد و توسعه فردی و حرفههای خود برسد. از طرف دیگر، این فرایند میها و استراتژیبیشتر با هدف
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دا باید تجزیه و تحلیل کرد که چه نوع دانش و اطلاعات قدیمی و منسوخ شده برای جایگزین سازی دانش در فراموشی سازمانی، ابت کند.
ها و راهکارهایی را تدوین کرد که به جایگزینی دانش قدیمی با روز مورد نیاز است. سپس باید برنامهوجود دارد و چه نوع دانش جدید و به

بدیل سازی  های یادگیری و به اشتراک گذاری دانش و تجربیات جدید.دانش جدید کمک کنند، مانند آموزش و توسعه کارکنان، ایجاد فرصت
در فراموشی سازمانی به معنای ایجاد تغییرات و تحولات در سازمان است که از فراموشی و عدم توجه به مسائل مهم جلوگیری کند. این 

 اشد.های مورد استفاده در سازمان بها و استراتژیاستتغییرات ممکن است شامل تغییر در ساختار سازمانی، فرآیندها، فرهنگ سازمانی و سی
اند. ها و راهکارهایی است که برای حل مشکلات و بهبود عملکرد سازمان ارائه شدهپیاده سازی در فراموشی سازمانی به معنای اجرای برنامه

 د.های نوین باشد فرآیندها و استفاده از فناوریاین اقدامات ممکن است شامل اعمال تغییرات در سازمان، آموزش و توسعه کارکنان، بهبو
تواند یها با اعضای سازمان است. این اقدام مهای ارزیابیها، نتایج و یافتهتسهیم ارزیابی در فراموشی سازمانی به معنای اشتراک گذاری ارزیابی

د از تجربیات تواننطریق تسهیم ارزیابی، اعضای سازمان میبه بهبود فرآیندهای ارزیابی و افزایش شفافیت و اعتماد در سازمان کمک کند. از 
  های لازم را اعمال کنند.مند شوند و بهبودو دانش یکدیگر بهره

ی بدیل سازی و ارزیابی با در مولفه (Barani et al, 2021)جایگزین سازی برخی از مولفه های این بعد با پژوهش های  یمولفه در مورد
 & ,.Klammer, Aو  (Mull et al, 2023)همچنین پژوهش های  (Mousavi Jasemi & Eidi, 2024)پژوهش 

Gueldenberg, 2019)) ی تسهیم و ارزیابی، طبق بررسی در بدیل سازی و پیاده سازی با این مولفه همسویی نشان داد. در زمینه مولفه
 های پژوهشگر مطالعه ای همسو یافت نشد.

از جو  عکاری است که بر اساس اعتماد، شفافیت، همکاری و اشتراک دانش و اطلاعات ساخته شده است. این نویط حسازمانی یک مباز جو  
سازمانی از سنت های سازمانی سنتی و سلسله مراتبی که بر اساس کنترل و مدیریت ترکیبی از قدرت استوار است و به جای آن به سازمان 

ده دانش، هوش مصنوعی و نیروی انسانی استوار بر پیشرفت و توسعه استوار ربه صورت گست های تقویت شده و منعطف تاریخ و جوامعی که

در جو سازمانی باز ارزش هایی مانند انعطاف پذیری، خلاقیت، نوآوری، اشتراک منابع و همکاری بین اعضای سازمان توجه  .است، تمرکز دارد
و تصمیم گیری دسترسی دارند و مسئولیت برای انجام وظایف خود را به دست  بیشتری دارند. اعضای سازمان در این محیط به آزادی عمل

جو سازمانی باز باعث افزایش سرعت و کارایی در فرآیندهای سازمانی می شود و به کاهش بخشیدن سلسله مراتب و افزایش  .می گیرند
نظرات تمام اعضای سازمان بهره می برد و می تواند به افزایش نظارت و کنترل افراد کمک می کند. این نوع از جو سازمانی نیز از ایده ها و 

های در سازمان به معنای داشتن اعضایی با تنوع فرهنگی، تجربیات مختلف، توانایی یگروهتوسعه  .نوآوری و رقابت پذیری سازمان کمک کند
ند. های فردی متنوع باشتوانند از لحاظ جنسیت، قومیت، سن، تخصص و دیگر ویژگیمتنوع و دیدگاه های متفاوت است. این گروه ها می

تواند به ارتای سطح خلاقیت و نوآوری های متنوع هستند که میاناییها و توها، نگرشهای همگن، دارای آموزشاعضای گروه برخلاف گروه

ها، منابع و پشتیبانی برای همه اعضای گروه گستری است. این حمایت گستری در سازمان به معنای ارائه فرصت .شوددر سازمان منجر 
های ای، ارائه فرصت، امکانات آموزشی و رشد حرفهحمایت شامل ارائه محیط کار منعطف و شرایط مناسب برای همکاری و تعامل بین افراد

 .شودها میها و نگرششغلی برابر و منصفانه، ارزیابی به عدل و انصاف و ایجاد فرهنگ سازمانی بر پایه احترام و ترکیب متنوعی از دیدگاه
عضای گروه گستری است که بر پایه صداقت، اعتماد گستری در سازمان به معنای ایجاد محیطی آرام، متمرکز بر همکاری و تعامل میان ا

جاد ارتباطات ، ایااعض میان شود. اعتماد گستری باعث افزایش اعتماد به نفس اعضای گروه، ارتقای ارتباطاحترام، شفافیت و تعهد ساخته می
اه یا تبعیض هیچ تمایلی به تبلیغات سی کند کهشود. اعتماد گستری تضمین میهای همکاری و رشد سازمانی میموثر و پایدار، افزایش توانایی

 .های سازمان مشارکت کنندگیرینسبت به اعضای گروه متنوع نباشد و همه افراد بتوانند به روند اجرایی و تصمیم
ی در مولفه  (Becker, 2019)با پژوهش های  ی حمایت گستریدر مورد بعد جو باز سازمانی، طیق بررسی های انجام شده در مولفه 

ی گروه همخوانی داشت ولی در زمینه  مولفه  (Kluge & Grona, 2018) و( (Mariano et al, 2020 اعتماد گستری با پژوهش های
 گستری پژوهشی مشاهده نگردید. 

 

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش

 دانش کردن فراموشسازمانی و  تحلیل حافظه از جلوگیری منظور به سازمان مدیریت فرآیند در دانش مدیریت کردن لحاظ 
 . مت برای مدیران مدارسخد ضمن های آموزشی دوره برگزاری طریق از جدید دانش با آن نمودن جانشین و منسوخ

 است گردانیده موفق ریزی، اجرا، ارزیابی، برنامه حوزه سه در را مدرسه گذشته در که سازمانی دانش سازی و مستند کدگذاری. 

 کلیدی و تجربه با همکاران بخش و تشویق آن در جدید های فعالیت شروع با همراه بخش یک قبلی فنون و دانش گذاشتن کنار 
 خود. سایر همکاران با خود موفق تجربیات گذاشتن اشتراک امر به سازمان
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 85 68-73 صص، 1403تابستان دوره چهارم، شماره دو،  فصلنامه آموزش و پرورش متعالی،

 بگذارند مدیریت اختیار در را ضمنی خود دانش سازمان کلیدی همکاران، یساز و مستند جزوه تهیه آموزشی، جلسات با برگزاری 
 .دست ندهد از را خود مفید دانش یازنشستگی و یا رفتن از مدرسه، مدرسه صورت در تا

 

 ملاحظات اخلاقی
 ها تکمیل شد.های رضایت نامه آگاهانه توسط تمامی آزمودنیدر مطالعه حاضر فرم

 حامی مالی
 تامین شد.های مطالعه حاضر توسط نویسندگان مقاله هزینه

 تعارض منافع
 بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.
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