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Article Info              ABSTRACT 

 
Background and purpose: Conscious organizational forgetting is a critical factor in achieving 

successful employee development. The objective of this research is to identify the dimensions of 

human resource enhancement grounded in Islamic principles concerning conscious organizational 

forgetting among employees of governmental organizations in the city of Kerman. 

Research method: This research employs a mixed-methods approach with a developmental-

applied purpose. Data collection was conducted through library research and field studies, utilizing 

document review, expert interviews, and questionnaires as primary data collection tools. The 

qualitative statistical population comprised university faculty members, human resource 

management specialists, senior managers of governmental organizations, and experts in the field 

of Islamic organizational management. A total of 17 individuals were selected through purposive 

sampling. Data analysis was performed utilizing NVIVO and SPSS software. 

Findings: The dimensions of human resource development in accordance with Islamic principles 

encompass organizational themes such as "employee empowerment rooted in Islamic values" and 

"spiritual and moral enhancement of employees." Conversely, the dimensions of conscious 

organizational forgetting include themes such as "achieving a competitive advantage," 

"organizational agility," "transformations in organizational performance," and "expansion of 

communication networks. 

Conclusion: To achieve success in human resource development aligned with Islamic principles, 

it is imperative for managers to consider the implementation of conscious forgetting programs. 
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Introduction 

The extant evidence indicates that organizations have not sufficiently addressed the phenomenon 

of organizational forgetting. A principal contributing factor to this oversight is that initiatives 

designed to promote organizational forgetting are generally undertaken only when fundamental 

and initial conditions are met. Recognizing the paramount importance of human resources within 

organizational structures, it is essential to equip and prepare these resources to navigate change 

and effectively implement deliberate organizational forgetting programs (Lee, 2024). Islam, as a 

comprehensive religious framework providing guidance at both individual and societal levels, 

has not neglected this issue; rather, it offers recommendations and guidelines aimed at enhancing 

human resource development. Consequently, it is crucial to analyze religious texts to elucidate 

Islam’s perspective on human resource improvement. An essential element in the implementation 

of organizational forgetting within an entity is the identification of factors that influence this 

process. By identifying these factors, organizations can effectively manage and cultivate 

favorable conditions to facilitate successful execution. The identification of determinants 

affecting conscious organizational forgetting has been largely overlooked, with only a limited 

number of studies addressing this topic. Existing research predominantly focuses on the 

correlation between forgetting and specific variables, contributing to ongoing ambiguity in this 

domain. 

The unintentional loss of valuable information, skills, and expertise within organizations can 

undermine their competitive advantage; however, in certain contexts, organizational 

forgetfulness may foster increased competition and the elimination of redundant knowledge 

(Aydog & Aguaglu, 2023). For public sector organizations to maintain their viability amid 

challenges posed by unstable environmental conditions, it is imperative that all operational 

activities conform to Islamic principles and teachings, thereby strengthening their resilience 

(Lee, 2024). Enhancing human resources in accordance with Islamic standards and fostering 

deliberate organizational forgetting among employees is vital, as current shortcomings in 

methods, knowledge, and practices observed within governmental entities in Kerman City 

contribute to diminished customer satisfaction. It is therefore necessary to abandon such 

behaviors to support the administrative framework of the country—particularly in Kerman 

City—in the effective implementation of policies and the achievement of objectives. Given that 

organizational forgetting can impact an organization's competitive position, it is essential for 

organizations to establish processes that facilitate the systematic erasure of obsolete knowledge 

while ensuring the retention of valuable information. 

 

Research Methodology 

The purpose of this study is to delineate the dimensions of a human resources enhancement 

model grounded in Islamic principles, with a specific focus on the phenomenon of conscious 

organizational forgetfulness among employees in governmental organizations located in Kerman 

city. The research employs a thematic analysis methodology. It adopts a foundational-applied 

approach concerning its objectives and utilizes a mixed-methods design, integrating both 

quantitative and qualitative data collection strategies. The study is cross-sectional in nature 

regarding the timing of data collection and is structured around a survey-based framework.  
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To elucidate the codes and themes relevant to human resources development based on Islamic 

criteria and the phenomenon of conscious organizational forgetfulness among employees in 

governmental entities, the study initially identified pertinent codes and themes through 

comprehensive library research, including analysis of written resources such as books and 

academic journals, supplemented by expert interviews. Subsequently, to validate and refine the 

identified dimensions and components, a Delphi method was employed to conduct a survey 

among expert participants. 

The target population for this research consisted of university professors, management and 

human resources specialists, senior officials from governmental organizations, and experts in 

Islamic organizational management, all possessing the requisite knowledge for the study. Key 

attributes of the expert participants included substantial practical experience in human resource 

management, representation from senior management roles within government organizations, 

theoretical expertise, a willingness to participate in the research, a minimum of 15 years of 

relevant work experience for interview inclusion, and an appropriate balance between academic 

knowledge and professional practice. The sample comprised 17 individuals selected through 

purposive sampling techniques. 

Data collection instruments encompassed library research, interviews, and questionnaires. The 

interviews were conducted in a semi-structured manner, tailored to accommodate the individual 

characteristics, behavioral dynamics, and time constraints of each participant, with durations 

ranging from 30 to 60 minutes. A total of 17 experts were interviewed. Notably, data saturation 

was achieved after the 14th interview, as substantive repetition was observed, with the saturation 

confirmed after the 15th interview. Nonetheless, to enhance reliability, two additional interviews 

were conducted with other experts. 

 

Finding 

The findings indicate that the concepts identified concerning the variable of human resource 

improvement, in accordance with Islamic standards, comprise 39 initial codes, 14 fundamental 

themes, and 6 organizing themes that collectively define this variable. Specifically, out of the 46 

initial open codes associated with human resource improvement rooted in Islamic standards, 39 

codes correspond to six organizing themes: "employee empowerment based on Islamic values," 

"spiritual and moral enhancement of employees," "career development guided by professional 

ethics," "succession planning," "organizational talent management," and "ideological and 

religious development of employees." These themes have been validated by experts and 

incorporated into the final model of human resource improvement aligned with Islamic standards 

for governmental organizations in Kerman City (p-value < 0.05). Conversely, codes numbered 9, 

12, 20, 22, 30, 39, and 41 were not endorsed by the experts and were consequently excluded 

from the model of human resource improvement based on Islamic criteria (p-value < 0.05). 

Furthermore, the results demonstrate that the concepts derived regarding the variable of 

conscious organizational forgetting among employees encompass 31 initial codes, 12 

fundamental themes, and 6 organizing themes constituting this variable. Among the 36 initial 

open codes related to conscious organizational forgetting, 31 codes associated with the 

organizing themes of "gaining competitive advantage," "organizational agility," "shifts in 

organizational performance," "expansion of communication networks," "organizational 
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knowledge management," and "implementation of change management processes" received 

expert approval and are incorporated into the final model of conscious organizational forgetting 

for employees in government organizations in Kerman City (p-value < 0.05). In this context, 

codes numbered 12, 19, 27, 29, and 34 were not endorsed by the experts and were subsequently 

excluded from the model of conscious organizational forgetting among employees (p-value < 

0.05). 

 

Conclusion 

In governmental organizations within Kerman, the employment of organizational forgetting 

capacity has been identified as a mechanism to augment performance. To optimize outcomes 

across various sectors, these entities must strengthen and refine their knowledge management 

capabilities. The importance of knowledge management is acknowledged as a crucial factor in 

maintaining a competitive advantage and improving overall organizational effectiveness. 

Additionally, the advancement of knowledge management capabilities requires the facilitation 

and strategic management of the organizational learning process, thereby enabling employees to 

contribute to organizational development through the sharing of experiences and knowledge. 

This process proves to be more effective when organizations can strategically govern 

organizational forgetting to mitigate the retention of detrimental practices and harmful 

knowledge that negatively influence performance. 
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 قدمهم

 است یبه اهداف سازمان لین یکمک به عملکرد بهتر در سازمان برا یدر هر سازمان یمنابع انسان تیریدم یهدف اصل

. باشند می یکار های جنبهدر همه  یدر عصر حاضر به دنبال توسعه اصول اخلاق ها سازمان. (2424، و همکاران 1)هندریاتو

در اخلاق دارد. عدم توجه به اخلاق  شهیر بوده سلامیا های رزشااز و کارکنان متأثر  رانیاز رفتارها و اقدامات مد یاریبس

با  گرید یاست و از سو یغن سلامیا های ارزش یدارا سو یککه از  رانیمانند ا یدر جوامع ها سازمان تیریکار در مد

 (.2424،و همکاران 2اپاپبه وجود آورد ) ها سازمان یبزرگ برا یمعضلات تواند میدارند  توجهی قابلفاصله  شرفتهیپ یکشورها

سازمان، احساس افراد از  یمنابع انسان تیفیک .است یاتیح یهر سازمان تیموفق یبرا اثربخش یمنابع انسان تیریمداز طرفی، 

خدمات  سازمانوری  بهرههمه بر  اتشانیاز شغلشان و تجرب ها آن تیو رضا اقیبرخورد عادلانه تعهد کارکنان به سازمان اشت

  .(2411، و همکاران 3جکسوناست ) تأثیرگذارآن  یزمان و بقاشهرت سا یمشتر

 ،هستند تیبا اهم اریبس یمنابع انسان های رویهاثرات مذهب بر  و دارند نیدر د شهیر یمنابع انسان تیریاز مسائل مد یاریبس

ست و غلط، پاداش و ن درییتع .(2411، 4شمس و گارسیا بلاندون)است  قرارگرفته یمورد بررس اتیدر ادب ندرت به یول

تأثیر در ارتباط است.  یبا مسائل منابع انسان غیرمستقیمو  میمستق صورت بهو خدا  ها انسانو روابط با  تیو معنو مجازات، کار

 نیا .شود می گر جلوهکه حاکم بر روابط کارکنان کارفرما است  یو مقررات نیدر قالب قوان یمنابع انسان تیریبر مد نید

 ایو سطوح پاداش باشد؛  یشغل تیبرابر امن یشغل های فرصتافراد مانند  یرات ممکن است مربوط به حقوق فردو مقر نیقوان

باشد  یمشارکت یساز میو تصم یصنف وی کارگر های اتحادیه لیکارکنان مانند تشک یممکن است مربوط به حقوق جمع

ساختارها و  از طرفی. ناب است ییها آموزه ی، دارانسانیبهسازی منابع ااسلام، در رابطه با  (.2424، 5)فبرین و سولیهین

ها  ندارند و سازمان یچندان ییکارا یطیاغلب در مواجهه با تحولات روزافزون مح ت،یریسازمان و مد کیکلاس یکردهایرو

  .(1444)بارانی و همکاران،  بسپارند یرا ترک کرده و به فراموش یسنت یکردهایرو نیکه ا رندیناگز

و  رییتغ جادیا یبرا است. تلاش یو عادت قبل ها روشدر سازمان کنار گذاشتن  یو تحول ریینقطه شروع هر تغدیگر،  از سوی

 یبراد. شو یو رهبر تیریمد ای آگاهانه و فعال طور به یفراموش ندیمثمر ثمر خواهد بود که فرا یتنها زمان یتحولات سازمان

به  دنیرس یتلاش برا در. را بشکنند یمیقد یشناخت های چارچوباموش کنند و محفوظات را فر دیباها  سازمانمنظور،  نیا

 تواند نمی خود خودی بهسازمان  رایز دهد می رخ یدر سطح فرد یکه فراموش رندینکته را در نظر بگ نیا دیهدف با نیا

کارآمد شود. البته  گیری صمیمتو  یسازمان های رویه دیو تجد دیجد های نوآوریمنجر به  تواند می یفراموش. فراموش کند

است که  یاز فراموش یآگاهانه، حالت یسازمان ی. فراموشستین دیسازمان مف یبرا یتوجه داشت که هر نوع فراموش دیبا

  (.2423، 6شود )کلوگ می پذیری رقابت شیو موجب افزا کند میسازمان آگاهانه بدان اقدام 

                                                           
1 Hendriyanto  
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نظر است که  نیآگاهانه کارکنان از ا یسازمان یفراموشو  یاسلام یارهایمع بر یمبتن یمنابع انسان یبهساز مطالعه اهمیت

وجه ثابت نیست و محیط  هیچ دیگر به، ها چالش گری، با وجود رقابت جهانی و داند مواجهبا آن  ها سازمانمحیطی که 

)استیوارت و  رود آن به شمار می های بارز ویژگیاز  انگیز شگفتو پیچیدگی و تغییرات ناپذیر شده است  بینی ها پیش سازمان

بینی کنند  راحتی پیش های داخل و خارج سازمان را به توانند جریان بنابراین در شرایط پویا و متغیر مدیران نمی. (2411، 1برون

آموزش  أثیرتوانند تحت ت ها می ها به پارادیم های جدیدتری نیاز دارند که این پارادایم و برای انطباق با چنین شرایطی سازمان

 شوند آگاهانه کارکنان یسازمان یفراموش رشدجهت ی عمل کرده و منجر به اسلام یارهایبر مع یمبتنی منابع انسان یو بهساز

کنند، باید توانایی فراموش  طور که بر حفاظت دانش تأکید می ها، همان به بیانی دیگر سازمان (. 2424 ،و همکاران 2)چن

توانند بر  ها می های فراموشی سازمانی آگاهانه کارکنان، سازمان سازی برنامه ار دهند که با پیادهکردن و تغییر را مدنظر قر

و کسب دانش جدید و  های درونی و بیرونی خود چیره شوند و زمینه مساعد را برای حذف دانش کهنه و غیرمفید چالش

  (.1311 ،یبردبار و فلاح)ضروری برای خود و کارکنان فراهم کنند 

ی آن لاص های علتاز  کیی ،فراموشی سازمانی توجه جدی نشده است لهبه مقو ها سازماندر  دهد میموجود نشان  واهدش

های اولیه و بسترساز آن محقق شود، با توجه  شود که زمینه های فراموشی در سازمان زمانی محقق می که برنامهباشد  نیا دیشا

سازی منابع یادشده برای مواجهه  شوند، تجهیزات و آماده ها محسوب می حور سازمانترین عامل و م به اینکه منابع انسانی مهم

فراموشی اطلاعات، فنون و  (.2424، 3لی)  ای دارد های فراموشی سازمانی آگاهانه اهمیت ویژه سازی برنامه با تغییرات و پیاده

، فراموشی ها تیبتی شود، اما در برخی موقعرقا یها تیمز موجب از دست رفتن تواند یها م ارزشمند سازمان یها دانش

و برای اینکه ( 2423، 4)آیدوگ و آگواگلو شود یدانش م دیرمفیسازمانی، منجر به افزایش رقابت و حذف عناصر غ

در  ها آنی ها تیفعالکنند باید تمامی  حفظ ها چالشی دولتی بتوانند در شرایط ناپایدار محیطی خود را در برابر ها سازمان

لی، ی دین اسلام باشد تا از این طریق بتوانند موجودیت خود را حفظ کنند )ها آموزهی اسلامی و معیارها و ها شهیاند گرو

2424.) 

که  باشد یمبه این جهت دارای اهمیت آگاهانه کارکنان  یسازمان یفراموش و یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز

و به  گردد یم رجوع ارباب، سبب کاهش رضایت شهر کرمان یدولت یها سازمانلط در ی غها عادتو  ها دانش، ها روش

همین دلیل باید این رفتارها کنار گذاشته شوند تا بتوان با عملکرد بهتر، نظام اداری کشور و بالاخص در شهر کرمان را در 

تأثیر  ها سازمانی ریپذ رقابتبر  تواند یمی آنجاکه فراموشی سازمان از .رساندو دستیابی به اهداف یاری  ها استیساجرای 

و دانشی که  شود یمفراموش  شود یمنیز نیاز به فرایندهایی دارند تا اطمینان یابند دانشی که دور ریخته  ها سازمانبگذارد، 

ی در ور بهرهو از دانش قدیمی  ها سازمانو این فراموشی سازمانی، ناتوانی در منفعت بردن  شود ینممفید بوده هرگز فراموش 

و مشکل  زیبرانگ چالشی دولتی ها سازمان، بالاخص ها سازماندر آینده برای تمامی  تواند یمکه  کند یمیادگیری را بیان 

                                                           
1 Stewart & Brown 
2 Chen  
3 Lee 
4 Ayduğ & Ağaoğlu 
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 یاسلام یارهایمع و ها آموزهدر گروه توجه به  یمنابع انسانصحیح  یبهسازباشد که برای برطرف نمودن این امر آموزش و 

در همین راستا ی آنان را افزایش دهد. ریپذ رقابتو  را افزایش آگاهانه کارکنان یسازمان یموشفرا تا حد ممکن تواند یم

 یدر جهت فراموش یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهسازابعاد  شود: صورت زیر مطرح می پرسش اصلی تحقیق به

 ؟ندکدام شهر کرمان یدولت یها آگاهانه کارکنان سازمان یسازمان

 

 انی نظری  مب

  یمنابع انسان یبهساز

 سازمان با تعارضی گونه هیچ که شوند مجهز هایی کیفیت به باید سازمانی های انسان، انسانی منابع بهسازی جدید مفهوم در

 تحقق راستای در را خود فکر و تخصص، انرژی، ها توانمندی تمام، علمی بینشی و تعهد و دلسوزی با و باشند نداشته

 بهسازی طورکلی به. کنند تولید جدیدی کیفی و فکری های ارزش سازمان برای دائماً و دهند قرار سازمانی ایه مأموریت

 است: زیر های مؤلفه دارای انسانی منابع

 ؛کارکنان دانش ارتقای و علمی آگاهی ایجاد .1

 ؛کارکنان در متعادل و علمی رفتارهای تولید .2

 ؛کنانکار در کیفیت عنوان به افزوده ارزش ایجاد .3

 ؛کارکنان های قابلیت ارتقای .4

 ؛کار انجام های مهارت توسعه .5

 ؛کارکنان اطلاعات کردن روز به .6

 ؛علمی شکل به مسائل حل توانایی .1

 ؛کارها دادن انجام درست .1

 ؛عقلایی گیری تصمیم .1

                                     ؛کارکنان در هماهنگ شخصیت رشد .14

 (.2424، و همکاران 1لینتانگ) جدید های مجموعه ساختن و ترکیب اطلاعات توانایی .11

 که است فرایندی، دیگر عبارت به و دهد قرار توسعه بطن در را انسان تا کوشد می که است مفهومی انسانی بهسازی منابع

 توسعه جهانی گزارش اولین در. (2424)هندریاتو و همکاران،  دهد می قرار توجه کانون در را مردم های گزینه گسترش

 تنها انسانی توسعه رویکرد در. است شده ارائه توسعه تعریف عنوان به «انسانی های انتخاب گسترش فرایند»، 1114انسانی

 استفاده برای بهداشت و آموزش قبیل از لازم امکانات گسترش بلکه ،کند نمی فراهم را رفاه موجبات خدمات و کالا مصرف

                                                           
1 Lintang  



   یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز                                                                                                             همکاران                        و سالارنژاد 

23 
 

 رشد بر اگرچه انسانی توسعه. »شوند می گرفته نظر در توسعه اصلی اجزای ها قابلیت پیشرفت نیز و استعدادها و ها قابلیت از

 انسان بهتر زندگی خدمت در ابزاری عنوان به را اقتصادی رشد اما، ورزد می تأکید ذهنی پرورش کنار در مادی های ظرفیت

عبارت نیز  1یاسلام یارهایبر مع یمبتن یسانمنابع ان یبهساز (.1114انسانی،  توسعه ملی گزارش اولین.« )آورد می شمار به

بر اساس  هایی که افراد برای ارتقاء به شغل آتی یا تغییر شغل فعلی شان و نگرش ها مهارت ،دانش ،تمرکز روی رشداست از 

 (.1311 ،احمدی و همکارانرویکردهای دینی و علمی و... به آن نیاز دارند )

 

 آگاهانه  یسازمان یفراموش

را  لازم ریغ یها داده یتا فراموش دهد یسازمان انجام م کیکه  یمجموعه اقدامات عبارت است از 2آگاهانه یازمانس یفراموش

که عبارتند از:  رندیگ یمجموعه اقدامات در سه حوزه صورت م نیکند. ا یریجلوگ دیمف یها داده یکرده و از نابود لیتسه

از دو بعد  یسازمان ی( فراموش2444از نظر هالن و همکاران ) (.1311، زاده کرم ی وشاپور جانی )ابیاجرا، ارز ،یزیر برنامه

دوم به دانش موجود و دانش  بعد .شود آگاهانه تفاوت قائل می یو فراموش یتصادف یفراموش نیب بعد اول .است یقابل بررس

 ایدهد  یم را انجام یه عمل فراموشسازمان به طور آگاهان ایکه آ پردازد یمفهوم م نیبعد اول به ا ، کند یم اشاره دیجد

دانش فراموش شده در  ایآ نکته است که نیا انگریبعد دوم ب ،دهد یدر سازمان رخ م ندیفرا نیبه طور ناخواسته ا نکهیا

ریزی شده به  به صورت نظام مند آگاهانه و برنامه دیها با که سازمان یاست. در حال دیدانش جد ایسازمان موجود بوده 

و منجر به  کندیسازمان آگاهانه بدان اقدام ماست که  یاز فراموش یآگاهانه حالت ینگاه کنند فراموش یسازمان یفراموش

 جیکه نتا یتواند سازمان را از دانش شود می تیریمد حیاگر به طور صح ینوع از فراموش نیشود ا می یریرقابت پذ شیافزا

 (.2424، همکارانو  3شهزاد) دهانخواهد داشت بر یدر پ یکارکرد ریغ

 

 پیشینه پژوهش 

منابع  یدر آموزش و بهساز هیبازگشت سرما یعوامل اصل لیو تحل ییشناسا( پژوهشی با عنوان 1443محمودی و همکاران )

در آموزش و  هیعوامل بازگشت سرما نیتر مطالعه نشان داد که مهم یها افتهی انجام دادند. )مورد مطالعه: وزارت نفت( یانسان

، «هیسرما یسازمانده»، «یریادگی یالگو»شامل  تیاول بیدر پنج عامل خلاصه کرد که به ترت توان یرا م یمنابع انسان یبهساز

شاکر اردکانی و  درصد هستند.  «یگذار هیطرح سرما»عامل  تیو در نها «یگذار هیسرما یالگو»، «کارکنان یسازمان طیمح»

 شهر در سازمانی فراموشی پدیده های بازدارنده به نسبت مدیران ذهنیت امونپیر ( پژوهشی با عنوان کنکاشی1442همکاران )

 عدم و رکود به تمایل ضعیف، سازمانی حافظه ضعیف، سازمانی بلوغ الگوی نوع هفت پژوهش های مشهد انجام دادند. یافته

                                                           
1 Improving human resources based on Islamic standards 
2 Conscious organizational forgetfulness  
3 Shahzad  
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 عدم و زدایی یادگیری برابر رد مقاومت انسانی، سرمایه در ضعف پایین، جذب ظرفیت و گذشته به دلبستگی سازمان، چابکی

 مشهد شهر دولتی های سازمان مدیران دیدگاه از سازمانی فراموشی بازدارنده عوامل عنوان به را سازمان در خلاق تفکّر وجود

  .دهد می نشان

دند. انجام دا دولتی های سازمان در تحول ایجاد برای انسانی منابع بهسازی و ( پژوهشی با عنوان آموزش1442جعفری )

 داده کارکنان به فرصت این و شود ریزی برنامه سازمان در کارکنان وری بهره به رسیدن برای دهد می نشان تحقیق های یافته

 تحقق راستای در و ها طرح ادامه در و دهند بروز را خود استعدادهای و ها خلاقیت بتوانند یادگیری و آموزش طریق از تا شود

 و پیشایندها تحلیل ( پژوهشی با عنوان فرا1444بارانی و همکاران ) .باشند داشته مشارکت نمدیرا با ها، سازمان اهداف

 سازمانی، یادگیری اطلاعات، فناوری متغیرهای داد نشان تحقیق های هدفمند انجام دادند. یافته سازمانی فراموشی پیامدهای

 متغیرهای و پیشایندها بین در تأثیر ضریب شترینبی خدمتگزار رهبری و گرا تحول رهبری سازمانی، هوش دانش، مدیریت

 بیشترین سازمانی عملکرد و سازمانی چابکی سازمانی، یادگیری دانش، مدیریت کارکنان، توانمندسازی سازمانی، تغییرات

  .دارند را هدفمند سازمانی فراموشی پیامدهای بین در تأثیر ضریب

 روشن مقاله این هدف کیفی انجام دادند. مطالعه: انسانی منابع مدیریت و میاسلا های ( بررسی رابطه ارزش2423) 1تامی و سو

 مطالعه یک ما هدف، این به دستیابی برای. است کبک شهر در مستقر مسلمان مهاجران انسانی منابع مدیریت های شیوه کردن

 نشان نتایج. دادیم انجام ملی پایتخت در واقع غذایی مواد های فروشگاه در انسانی منابع مدیریت بر اسلام دین تأثیر از کیفی

 های شیوه بر خود نوبه به که گذارد می تأثیر غذایی مواد های فروشگاه صاحبان رفتار بر اسلام دین های ارزش که دهد می

 نابعم مدیریت های شیوه بر اسلامی های ارزش چگونه اینکه دادن نشان با تحقیق این. گذارد می تأثیر انسانی منابع مدیریت

 2یاتیم و رویز .کند می کمک فرهنگی بین مدیریت تحقیقات توسعه به گذارد، می تأثیر متفاوت فرهنگی زمینه یک در انسانی

روش به کار انجام دادند.  جهت توسعه پایدار سازمان منابع انسانی راهکاریبهسازی  را تحت عنوان یقیتحق (2424)

منابع  سازی بهینهتحلیلی است که ضمن تبیین نقش منابع انسانی در سازمان، مفهوم در مقاله مبتنی بر یک بررسی  شده گرفته

عملی در راستای تحقق توسعه  راهکارهای ارائهاز مفاهیم منابع انسانی به  گیری بهرهقرار داده و با  موردبررسیانسانی را 

 سازوکار توان میاست که با تمرکز بر آن  کارهاییراه. بنابراین نتیجه این بررسی تحلیلی شناسایی پردازد می پایدارسازمانی

سازمان امیدوار گردید. تمرکز بر آموزش حین خدمت،  وری بهرهتوسعه پایدار را در سازمان نهادینه و در سایه آن به افزایش 

مدیریت عملکرد  های سیستمفناوری اطلاعات و تمرکز بر استقرار  کارگیری به، نهادینه شدن تغییر و نوآوری، ای حرفهتوسعه 

 است. قرارگرفتهدر این مقاله مورد بحث و بررسی  ذکرشدهپنج عامل مهم در راستای تحقق اهداف  عنوان به

 

 

                                                           
1 Toumi & Su 
2 Yatim & Ruiz.  
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   تحقیق شناسی روش

و ( یفیو ک ی)کم ختهیها از نوع آم داده یو از نظر روش گردآور یکاربرد-یادیپژوهش برحسب هدف، بناین روش 

کدها و  تبیینمنظور  به ،پژوهش این در .بود یشیمایپ وهش،پژ تیو برحسب ماه یعداده، مقط یورآبرحسب زمان گرد

شهر کرمان با  یدولت یها سازماندر آگاهانه  یسازمان یفراموشو  یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز مضامین

 مدارک و اسناد به مراجعه) ای تابخانهک مطالعات طریق از پژوهش متغیرهای کدها و مضامین ابتدا ،مضمون لیتحل کردیرو

 فهرست سازی نهایی منظور به . سپسقرارگرفتشناسایی  و مصاحبه با خبرگان مورد...(  و مجلات کتب، قبیل از مکتوب

، دانشگاه دیاساتپژوهش شامل  یجامعه آمار .شد استفاده دلفی روش به خبرگان از نظرسنجی روش از ،ها مؤلفه و ابعاد

که بودند   سازمان یاسلام تیریمد نهیو متخصصان در زم یدولت یها ارشد سازمان رانیمد، یمنابع انسان تیریمتخصصان مد

گیری هدفمند انتخاب  روش نمونه بود که بانفر  11شامل خبرگان  نمونهحجم  داشتند. اریپژوهش را در اخت ازیاطلاعات موردن

 صورت به شده انجام های . مصاحبهپرسشنامه بودای، مصاحبه و  ت کتابخانهمطالعاگیری در این پژوهش  ابزارهای اندازه .شدند

بطول  دقیقه 64 تا 45 بین پژوهش این در که ها مصاحبه زمان و رفتاری شخصیتی، مقتضیات بنابر یعنی ،بود ساختارمند نیمه

پژوهش در مصاحبه  یریگ عنا که نمونهم نیمشاهده شد. به ا یافتیاز مصاحبه چهاردهم به بعد تکرار در اطلاعات در .انجامید

 کرد. دایاز خبرگان مصاحبه ادامه پ گریبا دو تن د نانیاطم یاما برا دیپانزدهم به اشباع رس

این پرسشنامه . شد خبرگان طراحی ای و مصاحبه با شده از مطالعات کتابخانه تائید عوامل استخراج منظور به پرسشنامه دلفی

فهرست  یساز ییبا هدف نهابرای دریافت اطلاعات لازم از خبرگان و و  و تخصصی بود تیهای جمعیت شناخ شامل سؤال

 یآگاهانه طراح یسازمان یو فراموش یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز یرهایمرتبط با متغ یها کُدها و مضمون

های مورداستفاده  عبارتگردید و  استفاده ای لیکرت گزینه 5بندی  . بدین منظور، در این پرسشنامه از مقیاس درجهشد و اجرا

شد که به ترتیب دارای ارزش  کاملاً مناسب، مناسب، نسبتاً مناسب، نامناسب، کاملاً نامناسب طراحیبصورت  در این پرسشنامه

 بود. سؤال  12این پرسشنامه شامل  ند.بود 5الی  1

اگر  که یطور . بهدیگرد یشوندگان )خبرگان پژوهش( بررس ه آزمونآمده ب دست به جیارائه نتا قیاز طر یفیبخش ک ییروا

تعیین روایی بخش  منظور به. دیمطمئن گرد شتریپژوهش ب یینسبت به روا توان یم ،قرار دهند دیرا مورد تائ ها افتهی زیها ن آن

نفر از همان  5از نظرات   برای سنجش روایی محتوایی پرسشنامه. شد استفادهاز روایی محتوا پژوهش،   پرسشنامه کمی

ها درخواست شد ، از آن دین ترتیب که با ارسال پرسشنامهشد. ب اند، بهره گرفته خبرگانی که در ساخت مدل مشارکت داشته

های کاملاً ها را با سؤالات پژوهش با استفاده از گزینههای پرسشنامه و تناسب آنکه نظرات خود را در رابطه با سؤال

 144، %15% ،54، %25، %4ناسب، نسبتاً مناسب، مناسب، کاملاً مناسب که به ترتیب دارای ارزش عددی معادل %نامناسب، نام

 هستند، ارائه نمایند.
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 پژوهش الگویبندی سؤالات پرسشنامه  گروه. 1جدول 

 ها شماره سؤال ها تعداد سؤال مؤلفه ابعاد

منابع  یبهساز

بر  یمبتن یانسان

 یاسلام یارهایمع

 1تا  1 1 یهای اسلام بر ارزش یکارکنان مبتن یانمندسازتو

 11تا  14 1 کارکنان یو اخلاق یمعنو یبهساز

 21تا  11 1 ای بر اخلاق حرفه یمبتن یشغل ریمس توسعه

 33تا  21 6  یپرور نیجانش

 31تا  34 6 سازمان  یاستعدادها تیریمد

 46تا  44 1 کارکنان ینداریو د یدتیعق یبهساز

 یسازمان یفراموش

 آگاهانه کارکنان 

 6تا  1 6 رقابتی مزیت کسب

 12تا  1 6 سازمان در چابکی

 11تا  13 6 سازمانی عملکرد تغییر

 24تا  11 6 ارتباطیهای  شبکه رشد

 34تا  25 6 سازمانی دانش مدیریت

 36تا  31 6 تغییر مدیریتهای  رویه وجود

 
 رهای پژوهش. روایی محتوا متغی2جدول 

 X F Px x.Px یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز

 444/4 444/4 4 4 کاملاً نامناسب

 444/4 444/4 4 25/4 نامناسب

 461/4 131/4 21 5/4 نسبتاً مناسب

 235/4 313/4 61 15/4 مناسب

 541/4 541/4 141 1 کاملاً مناسب

 153/4 کل

 X F Px x.Px ارکنانآگاهانه ک یسازمان یفراموش
 444/4 444/4 4 4 کاملاً نامناسب

 444/4 444/4 4 25/4 نامناسب

 451/4 115/4 34 5/4 نسبتاً مناسب

 141/4 111/4 41 15/4 مناسب

 616/4 616/4 111 1 کاملاً مناسب

 115/4 کل

 

ها در طول  بندی داده یزان سازگاری طبقهاستفاده شد که به م 1برای سنجش پایایی در این پژوهش از روش پایایی باز آزمون

توان زمانی محاسبه کرد که یک کدگذار یک متن را در دو زمان متفاوت کدگذاری  زمان اشاره دارد. این شاخص را می

                                                           
1 Re-Test Reliability 
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م شده و هرکدا عنوان نمونه انتخاب گرفته چند مصاحبه به های انجام کرده باشد. برای محاسبه پایایی باز آزمون از میان مصاحبه

شده در دو فاصله زمانی  شوند؛ سپس کدهای مشخص فاصله زمانی کوتاه و مشخص دوباره کدگذاری می ها در یک از آن

شوند و از طریق میزان توافقات و عدم توافقات موجود در دو مرحله کدگذاری،  ها با هم مقایسه می برای هرکدام از مصاحبه

ها، کدهایی که در دو فاصله زمانی با هم مشابه  از مصاحبه هرکدام گردد. در شاخص ثبات برای آن پژوهش محاسبه می

(. مقدار پایایی در بخش 1161، 1شوند )هولستی هستند با عنوان توافق و کدهای غیرمشابه با عنوان عدم توافق مشخص می

 شده است. محاسبه 141/4کیفی پژوهش 

 
تعداد توافقات  

تعداد کل کدها
 = پایایی

 ه پایایی بین دو کدُگذارمحاسب .3جدول 

 پایایی )درصد( کدُهای مورد توافق تعداد کُدها مصاحبه ردیف

 121/4 1 22 1مصاحبه  1

 12/4 1 25 2مصاحبه  2

 66/4 14 34 3مصاحبه  3

 141/4 21 11 جمع کل

 

افزارهای ها از طریق نرمداده شد و ها، از روش آمار توصیفی و استنباطی استفادهوتحلیل داده منظور تجزیه در این پژوهش به

NVIVO و  11 راستیوSPSS وتحلیل قرارگرفتند. مورد تجزیه 26 راستیو 

 

 یافته ها

 های کیفی پژوهش( مضمون )یافته تحلیل فرآیند های گام

دل م های مبحث شاخص و معیارها پیرامون کیفی های داده موجود در الگوی گزارش و تحلیل شناسایی، برای پژوهش این در

شهر کرمان  یدولت یها آگاهانه کارکنان سازمان یسازمان یدر جهت فراموش یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز

 که است فرآیندی دارد، تفسیری ماهیت که روش این. گردید استفاده مضمون تحلیل روش ازمضمون  لیبا روش تحل

 2استرلینگ -آتراید روش از اقتباس با. نمود تبدیل تفضیلی و غنی های داده به را متن پراکنده های داده توان می وسیله آن به

 :از اند عبارت که شد انجام مرحله سه در پژوهش این انجام فرآیند (2441)

 برای چارچوبی ابتدا اولیه، کدگذاری و متن کردن خرد منظور گفتارها: به پاره کدگذاری و متن کردن خرد 

. بود محور داده توصیفی پایه، مضامین استخراج و اولیه کدگذاری در غالب، چارچوب. دگردی انتخاب بندی طبقه

                                                           
1 Holsti 
2 Attride-Stirling 
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 انتزاع چارچوب. گرفتند قرار شناسایی مورد تحقیق های داده اساس بر پایه مضامین سپس و اولیه کدهای ابتدا لذا

 نخست گام در. گردید گزینش تحقیقات و ها نظریه اساس بر ها واژه لذا بود، محور-نظریه دهنده سازمان مضامین

 انجام محور داده کدگذاری باز مصاحبه در کنندگان مشارکت های مصاحبه متن از چارچوب، شدن مشخص از پس

 شد.

 و بندی دسته معنایی های مشابهت اساس بر کدها، کردن مرتب با دوم، گام متن: در از مضامین شبکه اکتشاف 

 .گردید تخراجاس( پایه مضامین) مضمون سطح ترین پایین

 مضمون هرچند پایه، مضامین کاربردی های مشابهت اساس بر سوم، گام الگو: در ارائه و ها اکتشاف کردن یکپارچه 

 .گرفت قرار دهنده سازمان مضمون نام به دسته یک در

 بر حاکم مضمون یک انتزاع با مرحله، این آخر گام کدهای پژوهش بر اساس یک مضمون انتزاعی: در بندی دسته 

 .گرفت انجام گانه سه مضامین جدول تدوین نهایی فراگیر، مضمون عنوان به مضامین کل

 اختصاص مراحل خلاصه: یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهسازهای اجراشده شناسایی کدها و مضامین  گام

 اولیه کدهای ادغام شده، استخراج فتارهایگ پاره به اولیه کدهای اختصاص کنندگان، مشارکت گفتارهای پاره به اولیه کدهای

 مضمون به دهنده سازمان مضامین بندی دسته دهنده، سازمان مضامین به پایه مضامین بندی دسته پایه، مضامین استخراج و

 است. شده انیب، 4 در جدول یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهسازفراگیر، مربوط به 

 
 یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهسازگانه مربوط به متغیر  سه مضامین تحلیل .4جدول 

 مضامین پایه کدهای اولیه ردیف
مضامین سازمان 

 دهنده

مضمون 

 فراگیر

 وفای به عهد 1

 کسب فضایل اخلاقی

توانمندسازی 

کارکنان مبتنی بر 

 های اسلامی ارزش

ی
ساز

 به
گیر

فرا
ن 

مو
ض

م
 

ابع
من

 
نی

سا
ان

 
نی

مبت
 بر 

رها
عیا

م
 ی

می
سلا

ا
 

 نظم و انضباط 2

 صبر و شکیبایی 3

 در برابر مردم تیو شفاف ییتوسعه فرهنگ پاسخگو 4

 لاخلاص در عم 5 دین محوری نیروی انسانی

 یاله تیتلاش در جهت کسب رضا 6

 ارتقا قدرت و توانمندی ذهنی 1

 تقویت روحیه نقد پذیری 1 مسئولیت پذیری

 اس و اهمیت کاردرک احس 1

 و کسب معرفت یریادگیفرصت  جادیا 14

 ایجاد فضای معنوی
بهسازی معنوی و 

 اخلاقی کارکنان

 کارکناندر  یشوق درون جادیا 11

 کار طیدر مح ییاز خودنما زیپره 12

 قدرت تدبیر، تجربه و تخصص 13
 ای عقلانیت حرفه

 و تعهد زشیاهتمام به انگ 14
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 مضامین پایه کدهای اولیه ردیف
مضامین سازمان 

 دهنده

مضمون 

 فراگیر

 اختیار ویضتف 15

 یریپذ انعطاف هیداشتن روح 16

 در کارمندان یاحساس ارزشمندایجاد  11 بودن فضای آموزش رقابتی

 یمدار و اخلاق کاری وجدانتقویت جایگاه  11

 یمیکار ت هیداشتن روحتصمیم گیری مشورتی و  11

 یرشغلیمسعینی  تیموفق
توسعه مسیر شغلی 

مبتنی بر اخلاق 

 یا حرفه

 یدر اموال عموم ییصرفه جو 24

 گفتگو هیتوسعه اعتماد در سا 21

 سازمان و فرد اهداف تعارض کاهش 22

 شفافیت در امور و مبارزه با فساد اداری 23

 های ناسالم سازمانی پیشگیری از فعالیت 24

 و مقررات سازمان نیمحترم شمردن قوان 25
 یرشغلیمسذهنی  تیموفق

 
 یحفظ سلامت سازمان 26

 اهمیت دادن به استقلال و پیشرفت سازمانی 21

 پیشنهادات و انتقادات از استقبال 21

 قانونمند و منصفانه ارزشیابی

 جانشین پروری

 در سازمان یاخلاق یهاداستاندار جادیا 21

 مرتبط یدر پستها یانسان ینیرودرست  یبه کارگیر 34

 از استبدادپرهیز  31

 خیرخواهی نسبت به زیردستان 32 ایجاد روابط سالم سازمانی

 پرهیز از ظاهرسازی و ریا 33

 اولویت دادن به شایستگی 34

 جایگاه دادن به افراد مستعد

مدیریت 

 استعدادهای سازمان

 تمرکز بر نحوه انجام امور 35

 یتفحص و بررس هیروح 36

 در انتصاب افراد یطه مداراز راب زیپره 31

 تبعیض بدون و متقابل روابط 31 انتخاب اصلح

 در سازمان یتیجنس ضیکنترل تبع 31

 انسانی کرامت و آبرو حفظ 44

 احترام به نیروی انسانی

بهسازی عقیدتی و 

 دینداری کارکنان

 کاری زندگی ارتقا کیفیت 41

 ندر کارکنا نانیو اطم دیام جادیا 42

 تقوا و حسن ظن 43

 ترویج فرهنگ دین مدار
 های معنوی کار درک ارزش 44

 در امور سازمان یهمکار 45

 یضد ارزش یها تیها و فعال برنامه یشناس بیآس 46

 

مضمون  14 ه،یاول کد 31 یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز ریشده مربوط به متغ استخراج مینشان داد مفاه جینتا

 .هستندی اسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز ریمتغ دهنده لیکه تشک باشد یمضمون سازمان دهنده م 6و  هیپا
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 یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز نیمضام ییشبکه نها. 1شکل 

 

ها،  ها و کُد فهرست مضمون یساز ییمنظور نها به: یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهسازبررسی اعتبار کدهای اولیه 

شده است؛  استفاده  کرتیل فیاز ط شده یمعرف یها جهت سنجش مناسبت کُد نکهیشد. با توجه به ا استفاده  یاز روش دلف

نظرات خبرگان  نیانگیم شد و استفاده دهد ی( که سطح متوسط موردسنجش را نشان م44/3ها از عدد ) کُد دییتأ یبرا نیبنابرا

 نیانگیشد. چنانچه نمره م سهی( مقا44/3) یبا مقدار نظر tآزمون  لهیوس مؤثر به یها درباره کُد ،یکننده در روش دلف شرکت

  خواهد ماند. ی( باشد، کُد مذکور در مدل باق44/3) یاز مقدار نظر شتریب یشنهادینظرات خبرگان به کُد پ

کُد در  31 ،یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز ریمتغ هیکُد باز اول 46 انیاز م دهد ینشان م جینتا، 5طبق جدول 

، «کارکنان یو اخلاق یمعنو یبهساز» ،«یاسلام یها بر ارزش یکارکنان مبتن یتوانمندساز»قالب شش مضمون سازمان دهندهِ 

و  یدتیعق یبهساز»و « سازمان یاستعدادها تیریمد» ،«یپرور نیجانش» ،«یا بر اخلاق حرفه یمبتن یشغل ریتوسعه مس»

 یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز ییخبرگان قرار گرفتند و در مدل نها دییمورد تأ« کارکنان یندارید

 41و  31 ،34، 22، 24، 12، 1 یها شش کُد به شماره نیمقدار(. همچن-p<45/4شهر کرمان حضور دارند ) یدولت یها سازمان

 مقدار(.-p>45/4) دندیحذف گرد یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یو از مدل بهساز دهیخبرگان نرس دییبه تأ زین
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 (n=11خبرگان ) دگاهیاز د یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز ریمتغ هیباز اول یاعتبار کدُها یبررس. 5 جدول

 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار نمیانگی کدُ باز اولیه

 تأیید 444/4 45/3 14/4 51/3 وفای به عهد

 تأیید 411/4 31/2 14/4 53/3 نظم و انضباط

 تأیید 414/4 43/2 14/4 41/3 صبر و شکیبایی

 تأیید 441/4 13/2 14/4 53/3 توسعه فرهنگ پاسخگویی و شفافیت در برابر مردم

 تأیید 441/4 11/4 15/4 11/3 اخلاص در عمل

 تأیید 411/4 3.4/2 26/1 11/3 تلاش در جهت کسب رضایت الهی

 تأیید 445/4 15/2 11/4 11/3 ارتقا قدرت و توانمندی ذهنی

 تأیید 444/4 12/1 41/1 41/3 تقویت روحیه نقد پذیری

 رد 361/4 34/4 41/1 12/3 درک احساس و اهمیت کار

 تأیید 443/4 11/3 12/4 11/3 ایجاد فرصت یادگیری و کسب معرفت

 تأیید 441/4 11/2 45/1 11/3 ایجاد شوق درونی در کارکنان

 رد 242/4 12/4 42/1 11/3 پرهیز از خودنمایی در محیط کار

 تأیید 436/4 13/1 41/1 41/3 قدرت تدبیر، تجربه و تخصص

 تأیید 423/4 11/2 41/1 53/3 اهتمام به انگیزش و تعهد

 تأیید 435/4 14/1 13/1 53/3 تفویض اختیار

 تأیید 442/4 43/3 15/4 11/3 پذیری داشتن روحیه انعطاف

 تأیید 442/4 31/3 11/4 65/3 ایجاد احساس ارزشمندی در کارمندان

 تأیید 441/4 66/4 11/4 11/3 مداری تقویت جایگاه وجدان کاری و اخلاق

 تأیید 444/4 44/3 13/1 12/3 تصمیم گیری مشورتی و داشتن روحیه کار تیمی

 رد 343/4 53/4 31/1 11/3 صرفه جویی در اموال عمومی

 تأیید 441/4 11/1 23/1 53/3 توسعه اعتماد در سایه گفتگو

 رد 431/4 16/4 52/1 46/3 کاهش تعارض اهداف فرد و سازمان

 تأیید 423/4 11/2 41/1 53/3 شفافیت در امور و مبارزه با فساد اداری

 تأیید 441/4 61/2 44/1 65/3 های ناسالم سازمانی از فعالیتپیشگیری 

 تأیید 426/4 14/2 21/1 65/3 محترم شمردن قوانین و مقررات سازمان

 تأیید 414/4 44/2 21/1 11/3 حفظ سلامت سازمانی

 تأیید 442/4 31/3 14/1 14/3 اهمیت دادن به استقلال و پیشرفت سازمانی

 تأیید 441/4 42/4 11/4 14/3 یشنهاداتاستقبال از انتقادات و پ

 تأیید 443/4 16/3 41/1 12/3 ایجاد استانداردهای اخلاقی در سازمان

 رد 516/4 -11/4 25/1 14/2 های مرتبط به کارگیری درست نیروی انسانی در پست

 تأیید 441/4 31/4 14/4 14/3 پرهیز از استبداد

 تأیید 441/4 15/3 11/4 12/3 خیرخواهی نسبت به زیردستان

 تأیید 441/4 12/3 13/4 11/3 پرهیز از ظاهرسازی و ریا

 تأیید 441/4 64/4 11/4 12/4 اولویت دادن به شایستگی

 تأیید 441/4 15/3 11/4 12/3 تمرکز بر نحوه انجام امور
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 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار نمیانگی کدُ باز اولیه

 تأیید 442/4 43/3 15/4 11/3 روحیه تفحص و بررسی

 تأیید 442/4 41/3 14/4 11/3 پرهیز از رابطه مداری در انتصاب افراد

 تأیید 446/4 16/2 13/4 65/3 روابط متقابل و بدون تبعیض

 رد 334/4 44/4 11/1 12/3 کنترل تبعیض جنسیتی در سازمان

 تأیید 421/4 22/2 11/4 41/3 حفظ آبرو و کرامت انسانی

 رد 161/4 -15/4 34/1 11/2 ارتقا کیفیت زندگی کاری

 تأیید 434/4 15/1 11/4 41/3 ن در کارکنانایجاد امید و اطمینا

 تأیید 441/4 61/4 13/4 14/3 تقوا و حسن ظن

 تأیید 421/4 22/2 11/4 41/3 های معنوی کار درک ارزش

 تأیید 433/4 11/1 23/1 51/3 همکاری در امور سازمان

 تأیید 414/4 51/2 14/4 51/3 های ضد ارزشی ها و فعالیت شناسی برنامه آسیب

 

 گانه سه مضامین تحلیل مراحل خلاصه: آگاهانه کارکنان یسازمان یفراموش یها کُدها و مضمون ییاجراشده شناسا یها گام

 یفراموش ریشده مربوط به متغ استخراج میمفاه است. شده انیب، 6 در جدول آگاهانه کارکنان یسازمان یفراموشمربوط به 

 ریمتغ دهنده لیکه تشک باشد یمضمون سازمان دهنده م 6و  هیمضمون پا 12 ،هیکد اول 31آگاهانه کارکنان شامل  یسازمان

 آگاهانه کارکنان هستند. یسازمان یفراموش

 
 آگاهانه کارکنان یسازمان یفراموش ریگانه مربوط به متغ سه نیمضام لیتحل ییجدول نها. 6جدول 

 مضامین پایه کدهای اولیه ردیف
مضامین سازمان 

 دهنده

مضمون 

 فراگیر

 گذشته نیقوان یناکارآمد درک 1
تحول  یبرا یساز نهیزم

 یسازمان
 تیکسب مز

 یرقابت

یر 
اگ

 فر
ون

ضم
م

وش
رام

ف
 ی

مان
ساز

 ی
ان

کن
کار

نه 
اها

آگ
 

 توجه به ناکارآمدی فرایندهای داخلی 2

 انتخاب اهداف چالشی در سازمان 3

 دیجد های واکنش یریکارگ به 4
هماهنگی با تغییرات 

 محیطی
 وجه به الزامات سیاسی سازمانت 5

 مدیریت قابلیت ها و منابع فکری 6

 یسازمان یواحدها نیب یراو همک یهماهنگایجاد  1

 مهندسی مجدد فرایندها

در  یچابک

 سازمان

 ایجاد ساختار سازمانی منعطف 1

 ارزیابی دوره ای قوانین کاری 1

 جابجایی جسورانه کارکنان 14

 نداشتن ترس از اشتباه و شکست 11 پذیری روحیه ریسک

 ایجاد انگیزه و شوق در کارکنان 12

 استفاده از متخصصان زبده و توانمند در سازمان 13
 رهبری مشارکتی

تغییر عملکرد 

 کارکنان هدفمند آموزش 14 سازمانی
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 مضامین پایه کدهای اولیه ردیف
مضامین سازمان 

 دهنده

مضمون 

 فراگیر

 ها مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری 15

 های جدید دانش و ایده حمایت از جستجوی 16
استقبال از ابتکارات 

 سازمانی
 فرهنگ سازمانی پذیرای تغییر 11

 استفاده مناسب از اطلاعات و تجربه کارکنانوجود اتاق فکر سازمانی و  11

 های غیر رسمی در سازمان وجود گروه 11

 ایجاد صمیمیت سازمانی

های  رشد شبکه

 ارتباطی

 های تشویقی با هدف بهبود ارتباطات نیزماستفاده از مکا 24

 دریافت مستمر بازخورد از کارکنان 21

 های دیگر ایجاد تعامل سازنده با سازمان 22

 رشد سرعت پاسخگویی در سازمان 23 ارائه خدمات با کیفیت

 ارباب رجوع در سازمان با رابطه در مثبت تجربه ایجاد 24

 نه و منسوخهای که حذف دانش 25

 یادگیری زدایی

دانش  تیریمد

 یسازمان

 های مخرب های آسیب زا و عادت حذف فعالیت 26

 یادگیری فرایند تسهیل 21

 فناوری مستمر پایش 21

 تصمیم گیری گروهی های سیستم به کارگیری 21 رشد فناوری

 یکار طیمتناسب با شرا دیهای جد یورود تکنولوژ 34

 غییر در اعتقادات و رویه هات 31

 تغییر باورهای کارکنان

 های هیوجود رو

 رییتغ تیریمد

 ایجاد نگرش مثبت نسبت به تغییر 32

 احساس تعلق سازمانی 33

 کارکنان یرفتارها رییتغ 34

 یریبهبود انطباق پذ 35 توانمندسازی کارکنان

 های فکری کارکنان کاهش مشغله 36
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 آگاهانه کارکنان یسازمان یفراموش نیمضام ییشبکه نها. 2 شکل

 

کُد باز  36 انیاز م دهد ینشان م، 1طبق جدول  جینتا یبررس: آگاهانه کارکنان یسازمان یفراموشبررسی اعتبار کدهای اولیه 

در  یچابک» ،«یابترق تیکسب مز»کُد در شش مضمون سازمان دهنده  31آگاهانه کارکنان،  یسازمان یفراموش ریمتغ هیاول

« رییتغ تیریمد یها هیوجود رو»و  «یدانش سازمان تیریمد» ،«یارتباط یها رشد شبکه» ،«یعملکرد سازمان رییتغ»، «سازمان

شهر کرمان حضور  یدولت یها آگاهانه کارکنان سازمان یسازمان یفراموش ییاند و در مدل نها خبرگان قرار گرفته دییمورد تأ

 یو از مدل فراموش دهیخبرگان نرس دییبه تأ 34و  21، 21، 11، 12 یها پنج کُد شماره انیم نیار(. در امقد-p<45/4دارند )

 مقدار(.-p>45/4) دندیردآگاهانه کارکنان حذف گ یسازمان

 
 (n=11خبرگان ) دگاهیآگاهانه کارکنان از د یسازمان یفراموش ریمدل متغ هیباز اول یاعتبار کدُها یبررس. 1 جدول

 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار میانگین باز اولیهکدُ 

 تأیید 441/4 61/4 13/4 14/3 ک ناکارآمدی قوانین گذشتهدر

 تأیید 411/4 52/2 46/1 65/3 توجه به ناکارآمدی فرایندهای داخلی

 تأیید 415/4 31/2 12/1 65/3 انتخاب اهداف چالشی در سازمان

 تأیید 411/4 34/2 26/1 11/3 های جدید به کارگیری واکنش

 تأیید 441/4 15/3 11/4 12/3 توجه به الزامات سیاسی سازمان

 تأیید 441/4 14/1 11/4 35/4 مدیریت قابلیت ها و منابع فکری

 تأیید 443/4 24/3 24/1 14/3 ایجاد هماهنگی و همکاری بین واحدهای سازمانی

 تأیید 441/4 44/6 11/4 11/4 ایجاد ساختار سازمانی منعطف

 تأیید 441/4 41/5 11/4 11/4 ارزیابی دوره ای قوانین کاری

 تأیید 441/4 11/1 62/4 41/4 جابجایی جسورانه کارکنان

 تأیید 441/4 24/1 61/4 35/4 نداشتن ترس از اشتباه و شکست

 رد 641/4 -31/4 32/1 11/2 ایجاد انگیزه و شوق در کارکنان
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 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار میانگین باز اولیهکدُ 

 تأیید 443/4 13/1 46/1 65/3 توانمند در سازمان استفاده از متخصصان زبده و

 تأیید 421/4 44/2 41/1 53/3 آموزش هدفمند کارکنان

 تأیید 441/4 11/1 23/1 53/3 مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری ها

 تأیید 412/4 51/2 16/1 11/3 های جدید حمایت از جستجوی دانش و ایده

 تأیید 441/4 24/4 3/1 46/4 فرهنگ سازمانی پذیرای تغییر

وجود اتاق فکر سازمانی و استفاده مناسب از اطلاعات و 

 تجربه کارکنان
 تأیید 441/4 24/4 16/4 11/3

 رد 444/1 -52/1 11/4 41/1 های غیر رسمی در سازمان وجود گروه

 تأیید 441/4 64/5 14/4 24/4 های تشویقی با هدف بهبود ارتباطات استفاده از مکانیزم

 تأیید 411/4 52/2 46/1 65/3 دریافت مستمر بازخورد از کارکنان

 تأیید 441/4 16/11 51/4 11/4 های دیگر ایجاد تعامل سازنده با سازمان

 تأیید 441/4 44/6 11/4 11/4 رشد سرعت پاسخگویی در سازمان

 ییدتأ 441/4 11/1 11/4 41/4 ایجاد تجربه مثبت در رابطه با سازمان در ارباب رجوع

 تأیید 441/4 22/5 14/4 11/3 های کهنه و منسوخ حذف دانش

 تأیید 431/4 14/1 21/1 51/3 های مخرب های آسیب زا و عادت حذف فعالیت

 رد 255/4 61/4 44/1 24/3 تسهیل فرایند یادگیری

 تأیید 434/4 15/1 41/1 11/3 پایش مستمر فناوری

 رد 114/4 11/4 41/1 24/3 های تصمیم گیری گروهی به کارگیری سیستم

 تأیید 443/4 13/1 33/1 51/3 های جدید متناسب با شرایط کاری ورود تکنولوژی

 تأیید 436/4 13/1 41/1 41/3 تغییر در اعتقادات و رویه ها

 تأیید 414/4 44/2 21/1 11/3 ایجاد نگرش مثبت نسبت به تغییر

 تأیید 441/4 15/2 24/1 12/3 احساس تعلق سازمانی

 رد 544/4 44/4 51/1 44/3 تغییر رفتارهای کارکنان

 تأیید 421/4 44/2 41/1 53/3 بهبود انطباق پذیری

 تأیید 441/4 61/3 11/4 11/3 های فکری کارکنان کاهش مشغله

 

 نتیجه گیری 

بهسازی معنوی و »، «های اسلامی توانمندسازی کارکنان مبتنی بر ارزش»های سازمان دهنده  دهد مضمون نتایج نشان می

بهسازی »و  «مدیریت استعدادهای سازمان»، «جانشین پروری»، «ای توسعه مسیر شغلی مبتنی بر اخلاق حرفه»، «اخلاقی کارکنان

های دولتی شهر کرمان را  مدل بهسازی منابع انسانی مبتنی بر معیارهای اسلامی در سازمان« عقیدتی و دینداری کارکنان

رشد »، «تغییر عملکرد سازمانی»، «چابکی در سازمان»، «کسب مزیت رقابتی»های سازمان دهنده  دهند و مضمون تشکیل می

مدل فراموشی سازمانی آگاهانه کارکنان در  «های مدیریت تغییر وجود رویه»و  «مدیریت دانش سازمانی»، «های ارتباطی شبکه

 دهند. های دولتی شهر کرمان را تشکیل می سازمان
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برخوردار است و  ییبالا اریبس تیدر مکتب اسلام از اهم بهسازیو  ریزی برنامهتوان گفت  ییافته ها م ه ایندر تبیین و توجی

در بعد اهداف کلان،  تیریریزی و مد گیری برنامه خصوص دارد. جهت نیدر ا توجهی قابلهای  ها و دستورالعمل توصیه

 یهای اسلام در سازمان تیریریزی و مد برنامهوی انسانی، بهسازی نیر رایدر غرب است؛ ز تیریگیری مد از جهت زیمتما

البته در  .باشد می استها  و تکامل انسان یکه همان تعال الهی سازمان رسالت جهت در و سوگردد که هم می نتدویای  گونه به

در  تیریاما مد ،استموردتوجه  زین یو رفاه اجتماع تیامن نتأمی سازی برایبه ،یگیری اصل مکتب اسلام علاوه بر آن جهت

باشد.  می یالم منافع و اقتصادی اهداف منظور به بهسازیبوده و صرفاً به دنبال  یژگیو نیفاقد ا ،یو غرب براللیهای  سازمان

مطرح  یاسلام است؛ اصول اخلاق نیمب نید یها آموزهمنظور بهسازی نیروی انسانی  بهای  در اخلاق حرفه یاز منابع غن یکی

به عهد اصل، امانت اصل صداقت اصل  یاصل انصاف اصل وفا ،یمل بر اصل احترام اصل آزادمشت در اسلام

 .استی اصل اعتدال و اصل رازدار یصدر اصل قانون مدار اصل مدارا و سعه یریو انتقادپذ یاصل نقاد پذیری یتمسئول

در کار  شرفتیاز پ بارتکاربرد آن ع ترین یعموم اصولی اجرا شود صورت بهبرای کارکنان  یشغل ریاصطلاح مس که یدرحال

 ایحرفه  کیدر  عیوس یشناخت روان گذاری یهکه همراه با سرما یبه هر تعهد بلندمدت یشغل ریاصطلاح مس گریاست در موارد د

خوددارند و در مسیر شغلی سازمان نسبت به سازمان  کیکه کارکنان ی شناخت روان تعهدات سازمان باشد دلالت دارد کی

 دهد یسازمان و خدمت صادقانه به همکاران سوق م یداوطلبانه برا ییارتباط ساده با همکاران به انجام کارها کیرا از ها  آن

 زانیطور کامل برطرف شود و به دنبال آن م افراد به یازهاین ارا فراهم آورد ت یطیشرا تواند یمبا بهسازی مناسب سازمان  کی

 . ابدی شیافزا یدرون تیرضا

 سازمانی بلوغ الگوی نوع هفت پژوهش های یافته (1442) همکاران و اردکانی در پژوهش شاکریافته ها، ای نتایج در راست

 در ضعف پایین، جذب ظرفیت و گذشته به دلبستگی سازمان، چابکی عدم و رکود به تمایل ضعیف، سازمانی حافظه ضعیف،

 فراموشی بازدارنده عوامل عنوان به را سازمان در خلاق تفکّر جودو عدم و زدایی یادگیری برابر در مقاومت انسانی، سرمایه

 بر مؤثر عوامل( 1441) فرد دهد. در مطالعه مرتضوی می نشان مشهد شهر دولتی های سازمان مدیران دیدگاه از سازمانی

باشد. در  می آموزش و مشارکت رسانی اطلاع شامل بهشتی شهید صنعت و کشت شرکت در انسانی منابع بهسازی و آموزش

 کارکنان، آموزش چندگانه سامانه شامل طراحی عملکرد بهسازی راهبردهای مدل( 1311) همکاران و پژوهش احمدی

 بهسازی نظام سازی نهادینه و کارکنان استعداد مدیریت فرآیند سازی نهادینه چندگانه، عملکرد ارزیابی نظام فرآیند طراحی

 ( 1316) همکاران و گیر در تحقیق خرده باعث تجدید ساختار دانش سازمان گردد. کارکنان می باشد که میتواند عملکرد

 و در مطالعه اتابکی .دارند داری معنی تأثیر کارکنان عملکرد اثربخشی بر انسانی منابع بهسازی های شاخص داد نشان نتایج

 آموزش، استراتژی اجتماعی، واملع تکنولوژیکی، عوامل اقتصادی، عوامل قانونی، مشخص شد عوامل( 1314) همکاران

 یسازمان یبهسازباعث  رشد، و یادگیری فرهنگ آموزش، اجرایی مدیریت آموزش، نیازسنجی آموزش، به راهبردی نگرش

 در چابکی رقابتی، مزیت کسب بر بالایی اثر آگاهانه فراموشی داد نشان نتایج (2424)امین  و می گردد. در پژوهش اسماعیل

 با انسانی منابع بهسازی بین داد نشان نتایج (2411)  منتزا و دارد. در تحقیق دراگانیدیز کارکنان عملکرد صبالاخ و سازمان

 .دارد وجود داری معنی رابطه ینگوزره و بوسنی های دانشگاه کارکنان آگاهانه سازمانی فراموشی ابعاد
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 خود عملکرد بهبود ابزارهای از یکیعنوان  به سازمانی فراموشی ظرفیت از های دولتی شهر کرمان استفاده در سازمان

 ارتقاء ظرفیت و تقویت به نیاز ،ها حوزه تمامی در افزایش عملکردشان برای ها سازمانموردتوجه قرار گرفته است. این 

 رقابتی و ارتقا عملکرد سازمانی مزیت حفظ جهت عاملیعنوان  به دانش اهمیت مدیریت که چرا دارند، خود دانش مدیریت

 بتوانند کارکنان تا است سازمانی فرایند یادگیری مدیریت و تسهیل مستلزم دانش مدیریت بهبود ظرفیت همچنین. مدنظر است

 ها سازمان که میافتد اتفاق بهتر زمانی مهم این و فراهم نمایند را سازمانی بالندگی موجبات خود دانش و تسهیم تجربیات با

 بر که دانشی مضری از و پرهیز بد عادات از طریق آن از تا مدیریت نمایند را خود سازمانی فراموشی فعالانهطور  به بتوانند

 نمایند. گذارد، اجتناب یم اثرها  آن عملکرد وضعیت

 و فکری قدرت تا بکوشند باید مدیران انتصاب و انتخاب در ها سازمان شود:  در پایان با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می

 مسائلی به کارکنان انتخاب در و بسنجند مختلف های روش با مهم، مدیریتی های پست به ها آن انتصاب منظور به را افراد دقت

نمایند زیرا برای اجرای  توجه ها، آن بالای ظرفیت و شناسی وظیفه انتخاب، از قبل ها آن آزمودن ها، آن علایق و تمایل نظیر،

منجربه  که دینی آموزه های نقش بر تاکید انی سازمان بزرگترین نقش را دارد.فرایند فراموشی سازمانی آگاهانه نیروی انس

 سازمان ها بین کارکنان در تهور و شجاعت تقویت و نگری کلی پرهیز از دقیق، برنامه ریزی صدر، سعه ارتقاء عبرت آموزی،

 برای خصوصاً سازمان کارکنان وسعهت و آموزش شد و این کارکنان را در مسیر تغییر سازمانی صبورتر خواهد کرد. خواهد

 مدیران به بیشتر توجه با پیوسته، و منظم ای گونه به تا بکوشند بایستی ها سازمان و باشد می بالایی اهمیت دارای کارگزاران

ازمانی تا در مسیر فراموشی آگاهانه س کنند توجه ها آن تعالی به و دهند آموزش ای حرفه و معنوی فردی، ازنظر را آنان ارشد،

ای را میان  شبکه های بین ت و همکاریلاتمادسازی و تعامعامدیران سازمان های دولتی جو  به مدیران کمک کنند. 

ت لانسبت به اثربخشی مباد تا از این طریق بتوانند د،نده شیها و واحدهای سازمانی افزا در داخل گروه شیکارکنان خو

اطمینان حاصل آگاهانه فراموشی سازمانی توسعه دانش سازمانی و  اثربخش تیریو در نتیجه، مد شیتی میان افراد خولاعااط

 .کند

 
 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقی

 .است گردیده رعایت اخلاقی اصول و موازین تمامی پژوهش این انجام در

 ها داده شفافیت

 .شد خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در اضرح پژوهش مآخذ و داده ها

 مالی حامی

 .است نداشته مالی حامی پژوهش این
 

 



   یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز                                                                                                             همکاران                        و سالارنژاد 

43 
 

References 

Ahmadi, O., Kamalian, A., Yaghoubi, N., Ghasemi, M., & Jalali, S. S. (2018). Designing a model for improving 

employee performance in the Ministry of Interior with a data-based approach. Resource Management in the Police 

Force, 6(4), 1-34 [In Persian]. SID. https://sid.ir/paper/264057/fa 

Atabaki, M. Mohammad Naghi Imani Gale Pardesari, M. & Rabiei, A. (2015). Providing a strategic framework for 

training and organizational improvement in the Ministry of Cooperatives, Labor and Social Welfare, Human 

Resources Training and Development, 7: 53-70. [In Persian]. https://ensani.ir/fa/article/358014/ 

Ayduğ, D., & Ağaoğlu, E. (2023). The mediation role of intentional organizational forgetting in the relationship 

between organizational learning and innovation management. Journal of Workplace Learning, 35(1), 17-34. 

https://doi.org/10.1108/JWL-10-2021-0129 

Barani, S., Rashnavadi, Y., Khamechi, H. & Jawashi, S. (2020). Meta-analysis of the antecedents and consequences 

of purposeful organizational forgetting. Journal Human Resources Studies, 11(4), 174-195 [In Persian]. 

https://doi.org/10.22034/JHRS.2022.144643 

Bordbar, G. h., & Fallahi, M. B. (2018). The Effect of Transformational Leadership on Conscious Organizational 

Forgetfulness (Case Study: Employees of Alborz Daru Company), Quarterly Journal of Human Resource Studies, 

8(3), 69-90 [In Persian]. https://www.jhrs.ir/article_80129.html 

Chams, N., & García-Blandón, J. (2019). On the importance of sustainable human resource management for the 

adoption of sustainable development goals. Resources. Conservation and Recycling, 141, 109-122. 

https://doi.org/10.1016/j.resconrec.2018.10.006 

Chen, M. Y. C., Lam, L. W., & Zhu, J. N. (2020). Should companies invest in human resource development 

practices? The role of intellectual capital and organizational performance improvements. Personnel Review, 50(2), 

460-477.  https://doi.org/10.1108/PR-04-2019-0179 

Febrian, W. D., & Solihin, A. (2024). Analysis of Improving Organizational Culture through Employee 

Engagement, Talent Management, Training and Development Human Resources. Siber Journal of Advanced 

Multidisciplinary, 1(4), 185-195. https://doi.org/10.38035/sjam.v1i4.86 

Hendriyanto, D., Kusnadi, I. H., Rahmawati, H. U., Akbar, M., & Nurani, A. S. (2024). Analysis of the Influence 

of Facilities Availability, Human Resources and Promotion on The Improvement of Medical Tourism in Indonesia. 

Innovative: Journal of Social Science Research, 4(3), 4941-4949. 

DOI: https://doi.org/10.31004/innovative.v4i3.10913 

Holsti, O. R. (1969). Content analysis for the social sciences and humanities, Reading, MA: Addison-Wesley. 

https://cir.nii.ac.jp/crid/1573387449369524864  

Jackson, S. E., Schuler, R. S., & Werner, S. (2018). Managing human resources. Oxford University Press.  

Jafari A. A. (2022). Training and improving human resources to create change in government organizations. 

Scientific Journal of Modern Research Approaches in Management and Accounting , 7(26), 828-840 [In Persian]. 

https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/2273 

Khordehgir, S. Askari, H., & Ranjbar, Mukhtar. (2017). Investigating human resource improvement indicators and 

their impact on employee performance effectiveness. A New Approach to Educational Management, 8(2), 245-262 

[In Persian].  

Kluge, A. (2023). Recent findings on organizational unlearning and intentional forgetting research (2019–2022). 

Frontiers in Psychology, 14, 1160173. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1160173 

Lee, D. G. (2024). Tolerated Organizational Forgetting in the US Air Force: A Case Study Analysis of Knowledge 

Loss Among Government Civilian Employees (Doctoral dissertation, Colorado State University).  

https://doi.org/10.1108/PR-04-2019-0179
https://doi.org/10.31004/innovative.v4i3.10913
https://cir.nii.ac.jp/crid/1573387449369524864


   یاسلام یارهایبر مع یمبتن یمنابع انسان یبهساز                                                                                                             همکاران                        و سالارنژاد 

44 
 

Lintang, M. G., Khuzaini, K., & Shaddiq, S. (2024). Implementation of Islamic Human Resource Management 

Policy in Improving Employee Job Satisfaction: Literature Review Study. Proceeding: Islamic University of 

Kalimantan. http://dx.doi.org/10.31602/piuk.v0i0.15805  

Mahmoudi,  M., Mehdinejad,  M.,  & Azizi, S. H. (2024). Identification and Analysis of the Main Factors of Return 

on Investment in Training and Improving Human Resources (Case Study: Ministry of Oil). Journal of 

Psychological Studies and Educational Sciences, 7(73), 19-38 [In Persian].  

Malekpour Lepri, K., Shahnoshi, M., & Zafari Rigki, A. (2020). Investigating the Relationship between 

Organizational Intelligence and Learning with Organizational Forgetfulness in a Navy Hospital. J Mar Med, 1(4), 

230-237 [In Persian].  https://doi.org/10.30491/1.4.1  

Mortazavi Fard R. (2021). Identifying and prioritizing factors affecting training and improving human resources in 

Shahid Beheshti Agro-Industrial Company. Scientific Journal of New Research Approaches in Management and 

Accounting, 6 (21), 42-62 [In Persian]. https://www.majournal.ir/index.php/ma/article/view/1438  

Papa, A., Dezi, L., Gregori, G. L., Mueller, J., & Miglietta, N. (2020). Improving innovation performance through 

knowledge acquisition: the moderating role of employee retention and human resource management practices. 

Journal of Knowledge Management, 24(3), 589-605. https://doi.org/10.1108/JKM-09-2017-0391 

Rupčić, N. (2024). Learning—Forgetting—Unlearning—Relearning: The Learning Dynamics of a Learning 

Organization. In Managing Learning Enterprises: Challenges, Controversies and Opportunities (pp. 187-199). 

Cham: Springer Nature Switzerland.  

Shahzad, M., Zafar, A. U., Ye, M., & Ding, X. (2024). Harmony in flux: Unraveling the green innovation with 

organizational forgetting, absorptive capacity, and the jazz of organizational improvisation. Business Strategy and 

the Environment, 33(5), 4145-4161. https://doi.org/10.1002/bse.3694 

Shakerardakani, M., Saberi, A., & Malekzadeh, Gh. (2019). Mental models of managers of government 

organizations about the factors driving organizational forgetting using the Q method. Perspectives on Government 

Management, 11(1), 75-98 [In Persian]. https://doi.org/10.48308/JPAP.2020.96682 

Shapourjani, Sh., & Karamzadeh, A. (2019). Investigation of the relationship between organizational forgetfulness 

and creativity in education staff in Kharameh city, First National Conference on Applied Research in Education 

Processes, Minab [In Persian]. https://civilica.com/doc/1116382 

Stewart, G. L., & Brown, K. G. (2019). Human resource management. John Wiley & Sons.  

Toumi, S.,  & Su, Z. (2023). Islamic values and human resources management: A qualitative study of grocery stores 

in the Quebec province. International Journal of Cross Cultural Management, 23(1), 79-112. 

https://doi.org/10.1177/14705958221136691 

Werdhiastutie, A., Suhariadi, F., & Partiwi, S. G. (2020). Achievement motivation as antecedents of quality 

improvement of organizational human resources. Budapest International Research and Critics Institute-Journal, 3, 

747-752. https://doi.org/10.33258/birci.v3i2.886 

 

http://dx.doi.org/10.31602/piuk.v0i0.15805
https://doi.org/10.30491/1.4.1
https://www.majournal.ir/index.php/ma/article/view/1438

