
 

 

Explaining the phenomenon of knowledge neglecting; 

identifying causes and consequences with Fuzzy 

cognitive map method (Case study: Government 

organizations of Lorestan province) 
Abstract 

Purpose: In today's turbulent world, knowledge neglecting by employees is a widespread and 

pervasive phenomenon. If employees are indifferent to the acceptance and acquisition of 

knowledge, it leads to a decrease in the speed and performance of employees and consequently 

the survival of the organization is threatened. Therefore, employees should accept the category 

of knowledge as the main keyword for the success of their adopted strategies, policies, and main 

programs. Therefore, the purpose of the present study is to explain the phenomenon of 

knowledge neglecting by relying on identifying the causes and consequences using a fuzzy 

cognitive map (case study: government organizations in Lorestan province). 

Methods: The present study is an exploratory research in terms of its purpose and in terms of 

data collection. This research is also a mixed qualitative-quantitative research and is equivalent 

to the inductive-deductive philosophy. The statistical population of the present study is experts 

consisting of university professors and managers of government organizations in Lorestan 

province, of whom 25 were selected as sample members using purposive sampling and based on 

theoretical adequacy. The data collection tool in the qualitative part is an interview, whose 

validity and reliability were confirmed using content validity and theoretical validity and the 

intra-coder and inter-coder reliability methods. The data collection tool in the quantitative part 

is a questionnaire, whose validity and reliability were confirmed using content validity and test-

retest reliability. Qualitative data were analyzed using the content analysis strategy and 

quantitative data were analyzed using the fuzzy cognitive map method. 

Findings: The findings of the study indicate that among the causes of knowledge neglecting, 

the illusion of knowledge with the capacity for influence (12.46), the power of influence (13) 

and the central index (25.46) has been identified as the most important factor. Also, among the 

consequences of knowledge neglecting, the reduction in the efficiency and productivity of the 

organization with the capacity for influence (13.38), the power of influence (13.96) and the 

central index (27.34) has been identified as the most important factor.  

Conclusion: The results indicate that the illusion of knowledge, personal motivation, reliance 

on existing knowledge, and being caught in the representation effect are the most important 

reasons for knowledge neglecting, respectively. Also, reducing the efficiency and productivity 

of the organization, the risk of organizational survival and making wrong decisions, weakness in 

learning and problem solving, and reducing the organization's ability and capability to express 

creativity and innovation are the most important consequences of knowledge neglecting. 

Keywords: knowledge, knowledge neglecting, government organizations, Fuzzy cognitive map 

method.  



 

 

 قشهنروش  زنی دانش؛ شناسایی دلایل و پیامدها باتبیین پدیده واپس

 های دولتی استان لرستان()مورد مطالعه: سازمان شناختی فازی

 چکیده

کنان گر کاراراگیر است. زنی دانش از جانب کارکنان یک پدیده گسترده و فواپس در جهان متلاطم امروزی،هدف: 

ازمان سبقای  تفاوت باشند، منجر به کاهش سرعت و عملکرد کارکنان و به تبع آننسبت به پذیرش و کسب دانش بی

ها استبردها، سیفقیت راهاصلی مو عنوان کلیدواژهشود. بنابراین کارکنان بایستی مقوله دانش را بهمورد تهدید واقع می

کیه بر انش با تزنی دهدف پژوهش حاضر تبیین پدیده واپسرو اذ شده خود بپذیرند. از اینهای اصلی اتخو برنامه

 ست.تان( اهای دولتی استان لرسشناسایی دلایل و پیامدها باروش نقشه شناختی فازی )مورد مطالعه: سازمان

همچنین  کتشافی است.های اهدف کاربردی از حیث گردآوری اطلاعات در زمره پژوهش نظر ازپژوهش حاضر  روش:

ه آماری جامعاست.  و معادل فلسفه استقرایی قیاسیمی ک این پژوهش از نوع تحقیقات آمیخته به صورت کیفی

که با ن هستند های دولتی استان لرستاو مدیران سازمان که متشکل از اساتید دانشگاه هستند پژوهش حاضر خبرگان

ابزار . ندنتخاب شدها به عنوان اعضای نمونه انفر از آن 25نظری  فایتکگیری هدفمند و براساس استفاده از نمونه

و روایی نظری و  و پایایی آن با استفاده از روایی محتواییروایی  گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه است که

رسشنامه کمی پ شد. همچنین ابزار گردآوری اطلاعات در بخش دییتاروش پایایی سنجی درون کدگذار و میان کدگذار 

تحلیل  یا استراتژبی کیفی هاشد. داده دییتا بازآزموناست که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوایی و پایایی 

 های کمی با روش نقشه شناختی فازی تحلیل گردید.و داده مضمون

 ایی با ظرفیتنی دانش، توهم دانزدهنده آن است که از میان دلایل بروز واپسپژوهش نشانها یافته ها:یافته

است. اسایی شدهترین عامل شنعنوان مهم( به25.46( و شاخص مرکزی )13) یرگذاریتأث، توان (12.46تأثیرپذیری )

 (،13.38) یرپذیریوری سازمان با ظرفیت تأثزنی دانش، کاهش میزان کارایی و بهرههمچنین از میان پیامدهای واپس

 است.ترین عامل شناسایی شدهعنوان مهم( به27.34( و شاخص مرکزی )13.96توان تأثیرگذاری )

ن به گرفتار شد شخصی، متکی بودن به دانش موجود وتوهم دانایی، انگیزهنتایج حاکی از این است که  گیری:نتیجه

سازمان،  وریو بهره یکاهش میزان کارایهمچنین، است.  زنی دانشترین دلایل واپساز مهم ترتیب اثربه اثر بازنمایی

زمان در بلیت ساضعف در یادگیری و حل مسئله، کاهش توانایی و قا، درستذ تصمیمات نااخاتمخاطره بقای سازمان و 

 باشد. زنی دانش میترین پیامدهای واپسبروز خلاقیت و نوآوری از مهم

 فازی. ، روش نقشه شناختیهای دولتیسازمان، زنی دانشدانش، واپس: واژگان کلیدی

 مقدمه



 

 

 
هاي جديدي را طلب و نيازمندي رو است، تحولاتي كه دانشدرپي و عظيمي روبهامروزه جهان با تحولات پي

آفرين براي مديريت دانش در همين راستا، به عنوان يک عامل ارزش(. Shaw & Williams, 2025)كند مي

اگر بخواهند مزيتي را كسب نمايند  هاسازمان رو،از اين .كندعمل مي رجوعاربابو سازمان، مديران، كاركنان 

. ( ,2024Farooq) گذاري آن برخوردار باشندكارگيري و اشتراکبايستي از اطلاعات كافي درمورد ايجاد دانش، به

گونه كه پذيرش و كسب دانش در سازمان از جانب كاركنان يک فعاليت داوطلبانه است، اما گاهي اوقات همان

هاي سازمان و فشارهاي نهادي هاي شخصي، دسترسي به اطلاعات، هنجارها و پويايياملي مثل؛ انگيزهدليل عوبه

گونه رفتارها از اي تمايل به پذيرش وكسب دانش جديد ندارد، در ادبيات مديريت اينطور آگاهانهكاركنان به

زني دانش در حقيقت همان غفلت پسوا(.  ,2022Pickler) است 1زني دانشواپس گر پديدهجانب كاركنان نشان

دهد كه گيرندگان اين امکان را ميصورت يک استراتژي رفتاري به تصميمآگاهانه از برخي اطلاعات است كه به

 & Jarke- Neuertكاملا خودخواهانه عمل نمايند و تضادها و تعارضات اخلاقي دروني را ناديده بگيرند )

Lohse, 2022وري سازمان و عقب ماندن سازمان از عرصه ن موجب بروز كاهش بهره(. اين پديده در سازما

ترس و  ،هاداوريتکبر فکري، پيش (. افراد، به علت ,2023Van Portfliet & Fanchiniشود )رقابت جهاني مي

عات دانش و اطلا عمداً ها برجاي بگذارد، گاهي اوقاتتواند بر رفتار آنتأثيراتي كه تغيير باورها و عقايد مي

هايي مانند؛ (. همچنين، وجود شاخصAl Khazraje & Sideeq, 2024دارد )ميموجود را از خود دور نگه

گرفتن كارگيري، مکانيزم ناديدهكارگيري و يا عدم بهكننده بهپذيري و ميل به غفلت تعييناحساسات، مسئوليت

جهل »توان به اصطلاح در اين خصوص مي(.  ,2021Auster & Danaباشد )عمدي دانش از جانب كاركنان مي

عنوان نوعي مکانيزم خودكنترلي استفاده گر رفتاري است كه بهاشاره نمود. در واقع جهل داوطلبانه، بيان« داوطلبانه

سـوال (. Taneva & Wiseman, 2022وسيله آن بتوان در مسير مفروضات شخصي قدم برداشت )شود تا بهمي

هاي دولتي زني دانش در سازماناست كه اولا چه دلايلي باعث بروز پديده واپساصـلي پـژوهش حاضر آن 

 هاي دولتي استان لرستان چيست؟شود و ثانيـا پيامـدهاي برخاسته از اين پديده در سازماناستان لرستان مي

پذيرش دانش طوري كه هاي اخير مديريت دانش به موضوعي مهـم و حيـاتي تبـديل تبديل شده است، بهدر سال

هاي ها و ايجاد توانمنديبهبود عملکرد كاركنان، افزايش كارايي آننقش بسيار مهمي را در از جانب كاركنان 

دليل عدم سازماندهي مناسب در فرآيند مستندسازي از به اما گاهي اوقات .( ,2024Das)برتـر در كاركنان دارد 

، در بسياري از موارد دانش جديد ايجاد شده با توجه به هاي كافي در سازمانجانب مديران و عدم زيرساخت

                                                           
1. knowledge neglecting 



 

 

-شود كه اين عمل منجر به بروز پديده واپسعدم سازوكارهاي مناسب و دقيق از جانب كاركنان، ناديده گرفته مي

كه طوريبهشود، مندي حداكثري كاركنان از دانش مياز بهره زني دانش مانعشود. واپسزني دانش در كاكنان مي

بسياري از (. درواقع  ,2022Abdullah & Abdullah)شود برداري نمينش جديد در راستاي منافع سازمان بهرهدا

در مقابل دانش جديد مقاومت كرده و  علت نبود امکانات سازمانيكاركنان جهت حفظ موقعيت فردي خود يا به

كنند، اما در عوض اين اقدام به نفع فا ميتر هستند اكتريسک كمتري دارند و به اصطلاع ايمن به دانش موجود كه

ها و وارد شدن تواند منجر به و تضعيف عملکرد و كارايي آنسازمان نيست. اين اقدام از جانب كاركنان مي

عمل آمده هاي بهبا توجه به بررسي. (Carvalho et al, 2016)شود ي سازمان ميناپذيري به پيکرهصدمات جبران

هاي دولتي استان لرستان به دلايل متعددي، تي استان لرستان مشخص شد كه، كاركنان سازمانهاي دولدر سازمان

توان بيان نمود كه رو، ميكنند. از اينطور عامدانه و آگاهانه از پذيرش و كسب دانش جديد خودداري ميبه

طوري كه اين باشند. بههاي دولتي از اين قاعده مستثني نيستند و اغلب درگير اين عارضه مخرب ميسازمان

مدار، استخدام بر اساس شايستگي و مهارت، ارتقاء سطح انگيزش كاركنان، تربيت كاركنان دانشعارضه مانع از 

هاي دولتي استان مبارزه با روحيه تغييرگريزي، آموزش، اعتماد و تشويق در زمينه رشد منابع انساني در سازمان

هاي دولتي استان لرستان براي كه توسط افراد در سازمان هاي متعمدانهتلاشبنابراين، بررسي . لرستان شده است

بايست صورت كه مي. به اينشود، مهم و ضروري استهاي آن انجام ميزني دانش و ريشهمقابله با پديده واپس

هاي مناسب حلراهوري و نوآوري با نگاه به مديريت دانش باشد و شايد يکي از انداز سازمان مبتني بر بهرهچشم

هاي دولتي استان لرستان بايستي براي پاسخگويي به اين چالش، اين باشد كه مديران و متوليان اجرايي سازمان

اي نسبت به تجربيات مديريت دانش و موانع تحقق دانش داشته باشند و همچنين راهکارهاي مناسبي نگاه ويژه

زني دانش كه مفهوم واپسبا توجه به اين هاي مذكور اتخاذ نمايند.نسازي دانش در ميان كاركنان سازمابراي پياده

هاي اندكي از اين يک مفهوم نوين و جديد در ادبيات مديريت است، به همين علت تعداد مقالات و پژوهش

كه در اين باب تنها يک پژوهش داخلي وجود دارد كه منحصر به عابدين و طوريباشد. بهموضوع در دسترس مي

به معناي ناداني  "Ignorance" دواژهيدو كل رو، در پژوهش حاضر استفاده ازاست از اين (1401)امامي برياك

صورت پژوهش  مختلف موضوع يهاتر جنبهپوشش جامع يبرا به معناي غفلت تعمدي "Neglect"سهوي و 

. گرفتن آگاهانه تمركز دارد دهيادمنفعلانه در ن ايفعال  کرديبر رو "Neglect"طوري كه كليدواژه بهگرفته است. 

، كه است اطلاعيموضوع ب تياهم ايكه فرد از وجود  پردازديم يطيبه شرا "Ignorance"كه كليدواژه در حالي

. همچنين لازم به ذكر است تيحائز اهماين پژوهش  يتخصص در حوزه هادهيپد ترقيدرک عم يبرا زيتما نيا



 

 

 
 يبرا نيبنابرا. دهنديارائه م پژوهش حاضر راتر از دامنه كامل يريهم، تصو در كنار دواژهيدو كلاست كه اين 

غفلت "و  "1يهوس ينادان"همچون؛  ياصل يهادواژهيكل بياز پوشش كامل موضوع پژوهش، از ترك نانياطم

جهل "، "4جهل اكتسابي"، "3جهل استراتژيک"همچون ها آن يهااصطلاحات مرتبط و مترادفو  "2يتعمد

و  ييشناسا ،داردحاضر ارتباط را با موضوع و هدف پژوهش  نيشتريكه ب "6پوشي عمديچشم"و  "5رديعملک

در نظرگرفته  زيپژوهش حاضر ن ييشناسا يبرا يعنوان نقطه شروعبه كه اين امر قرار گرفتند ليبه دقت مورد تحل

 صورتپژوهش  نيا يبرا يجامع يو تجرب يامکان را داد تا چارچوب نظر نيا يچندوجه کرديرو ني. لذا اشد

هاي اندكي در هاي داخلي مشخص شد كه تاكنون پژوهشعلاوه بر آنچه بيان شد، با مرور پژوهش .بگيرد

امامي هاي انجام شده منحصر به عابدين و اكبريزني دانش صورت گرفته و پژوهشخصوص پديده واپس

ني دانش؛ شناسايي دلايل و پيامدهاي آن با روش نقشه زباشد كه پژوهش مذكور به تبيين پديده واپسمي (1401)

شناختي فازي مبادرت نکرده است. لذا آنچه ضرورت نظري پژوهش را تعميق بخشيده است، فقدان اقدامات 

اي است كه در پژوهشي مناسب در اين حوزه در داخل كشور و در واقع شکاف نظري و عملي قابل ملاحظه

هاي بسيار اندكي نيز به بررسي اين پديده در تاكنون پژوهش . همچنين،خصوص موضوع پژوهش وجود دارد

ي عدم هاي صورت گرفته در خارج از كشور به بررسي اين پديده از جنبهاند كه پژوهشخارج از كشور پرداخته

لازم  هاي صورت گرفته،اند. با وجود ارزش علمي پژوهشتمايل به ريسک، ناامني شغلي و ايمني رواني پرداخته

توان اذعان نمود كه ها از جامعيت و عمق كافي برخوردار نيستند. بنابراين، مياست بيان نمود كه اين پژوهش

بر اين اساس ضروري است با  ي بسياري است.پديده مورد بررسي داراي جوانب و زواياي پنهان و ناشناخته

سايي دلايل بروز و پيامدهاي حاصل از اين پديده زني دانش و شناتر پيرامون پديده واپسانجام پژوهشي گسترده

مند به موضوع مورد ضمن كاهش شکاف نظري، بستري مناسب در راستاي توسعه فعاليت پژوهشگران علاقه

اين موضوع آشکار است كه، در جهت تکميل اين شکاف تحقيقاتي، اين، ضرورت بررسي فراهم شود. علاوه بر 

ها و اندک ادبيات موجود در اين حوزه در داخل زني دانش در بدنه تئوريپسسازي مفهوم واعلاوه بر گسترده

هاي داخل كشور از حيث كارگيري اين پديده ارائه شود تا بر خلاء نظري در پژوهشكشور، دلايل و پيامدهاي به

وهش را از طرفي آنچه كه خلأ كاربردي پژعدم وجود چارچوب نظري مناسب و عوامل مؤثر بر آن فائق آييم. 
                                                           
1. Ignorance 
2. Neglect 
3. Strategic Ignorance 
4. Affected ignorance 
5. Functional ignorance 
6. Wilful blindness 



 

 

سازي اين عارضه نسبت به دانش، در نزد مديران است. متأسفانه بسياري از تعميق بخشيده است، عدم برجسته

تنها موفق به كسب دستاوردهاي قابل دليل ناديده گرفتن دانش از جانب كاركنان خود نههاي دولتي بهسازمان

ها با ند. بنابراين، لازم است مديران اين سازمانشوشوند بلکه پس از مدتي با شکست مواجه مياي نميملاحظه

كارگيري راهکارهاي مناسب و لازم جهت مقابله با اين عارضه مخرب قادر باشند تغييرات سازماني شناسايي و به

تر و بهتري اخذ نمايند. از تبع سازمان، تصميمات دقيقرا شناسايي نمايند و در راستاي بهبود عملکرد كاركنان و به

هايي علاوه بر آگاهي از جوانب و گيري از چنين پژوهشها با بهرهفي، ضروري است كاركنان اين سازمانطر

كارگيري آن بتوانند ارتقاء ظرفيت و توليد محصولات و خدمات مبتي بر زني دانش و عدم بهزواياي پديده واپس

دي بيان شده، پژوهش حاضر بر آن است تا لذا براساس خلأ و ضرورت نظري و كاربردانش را به ارمغان بياورند. 

زني زني دانش علاوه بر داشتن سهم اندكي در ادبيات نوپاي مرتبط با واپسبا شناسايي دلايل و پيامدهاي واپس

هاي دولتي قرار ريزان و متوليان اجرايي در حوزه مديريت سازماندانش، اطلاعاتي كاربردي را در اختيار برنامه

زني بيان شد، پژوهش حاضر در پي آن است، جهت پر كردن خلاء تحقيقاتي به تبيين پديده واپس دهد. بنابر آنچه

 هاي دولتي استان لرستان بپردازد. دانش؛ شناسايي دلايل و پيامدهاي آن با روش نقشه شناختي فازي در سازمان

 نظری پژوهشمبانی

 زنی دانشواپس
بوده و به معناي نبود آگاهي و  و دانش جهل، مقابل علم(.  ,2025Mata) تاس ندانستن معناي به لغت در 1جهل 

علت وجود نوعي ها كاركنان بهدر سازمان(.  ,2025Degano et al) كه استعداد دانستن را دارد علم در كسي است

-باشد از پذيرش علم و دانش جديد خودداري ميها ميهاي آنكه برخاسته نظرات، باورها و انگيزه راک اشتباهاد

 ,Nava et alزني دانش توسط كاركنان است )گونه عمل كاركنان نسبت به دانش، گوياي پديده واپسكنند، اين

كند مي جاي جذب و پذيرش آن مقاومتت، بهمقابل اطلاعازني دانش به اين معنا است كه فرد در واپس(. 2021

-واپسدرواقع (.  ,2020Schwartzعبارتي، اين عمل نوعي مکانيزم خودكار حفاظتي در مقابل دانش است )و به

 & Brashier) باشدمي از دست دادن آگاهانه و ناآگاهانه دانش سازماني در هر سطحي اشاره به زني دانش

2020Marsh, دلايل رو، اين ازاز پذيرش دانش جديد خودداري كنند. رت طبيعي تمايل دارند تا صوبه (. كاركنان

دهد از انسان همواره ترجيح ميگرفتن دانش وجود دارد. يکي از اين دلايل اين است كه ناديدهزيادي براي 

                                                           
1. ignorance 

https://fa.wikifeqh.ir/%D9%84%D8%BA%D8%AA%E2%80%8C
https://fa.wikifeqh.ir/%D9%84%D8%BA%D8%AA%E2%80%8C


 

 

 
گري است يک دليل اساسي دي حفاظت از هويت(،  ,2022Pickler) شده پيروي كندبينيالگوهاي ثابت و پيش

دهد كه كاركنان داراي باوري قوي شود. اين اتفاق زماني رخ ميزني دانش از جانب كاركنان ميكه منجر به واپس

واكنش هيجاني يک دانش  زني(. واپس ,2023Dieterleک خود باشند )ايدئولوژيدر هسته هويت فرهنگي و يا 

 راي حفاظت از باورهايافراد ب كهاساسي بيگري لالاستد است.گري نوعي از استدلال داراي بلکه، نيست ساده

هاي دانش موجود را براي كاركنان به ندرت پايگاه(.  ,2022Abdullah & Abdullahند )كناز آن استفاده ميخود 

كنند و دانش واقعي را به نفع اطلاعات غلط ارزيابي درست بودن و يا كافي بودن اطلاعات جديد بررسي مي

Yamamoto باشد )زني دانش يک مانع اساسي در مسير توسعه و انتشار دانش ميرند. بنابراين، واپسگيناديده مي

2025Hashimoto, &  .)زني دانش كاركنان تمايل دارند اطلاعات نادرست را در تفکرات خود بگنجانند در واپس

طور قابل تأييدي درست نند بهداو سپس آن را منتشر كنند، حتي زماني كه خلاف آن چيزي است كه از قبل مي

پوشي عمدي و اصطلاحاتي همچون؛ جهل استراتژيک، جهل عملکردي، چشم(.  ,2019Fazio et alباشد )مي

هاي زني دانش وجود دارد. تمامي اين عبارات اشاره به مکانيسمي واپسجهل اكتسابي براي توصيف پديده

ها را موظف به انجام كارهاي درست و كنند كه آنتي خودداري ميكه براساس آن افراد از اطلاعا اي دارندمقابله

و است  فاوتيشناختي متعلل روانداراي  زني دانشواپس(. Roberts, 2018) كندها مسئوليت ايجاد ميبراي آن

-ايده كه كاركنان در برابر دانش ناشناخته، از دست دادن راحتي و پذيرش يابدبروز مي هاصورت در سازمانبه اين

اين پديده به دلايل مختلفي در (.  ,2019Lind et alكنند )هايي كه به نظرشان مطلوب نيست، مقاومت مي

يابد؛ عواملي همچون بروز مي شيوه انتقال دانش در سازمان هاي دولتي از جمله عوامل فردي، سازماني وسازمان

به انجام كارهاي روزمره فعلي، عوامل فردي را شامل ها و عادت داشتن عدم درک نياز به تغيير، ترس از ناشناخته

هم زدن توازن قدرت موجود و عدم نداشتن اعتماد به سيستم به، توجه و ادراک انتخابيشود. عواملي همچون؛ مي

شيوه انتقال دانش از طرفي ديگر (.  ,2016Arndtبالاسري و مکانيسم ساختاري در زمره عوامل سازماني است )

پيشين  هاياين مقاومت ريشه در تجربه شود،موجب مقاومت كاركنان در برابر دانش مي عمولامدر سازمان 

-Alند )كايجاد مقاومت مي كاركنان درشيوه انتقال دانش در سازمان  به علت نامطلوب بودن و دارندكاركنان 

Abadi & Al-Zubar, 2020.) 

 زنی دانش پیامدهای واپس
 عدم وجودها داراي پيامدهاي مختلفي است. يکي از اين پيامدها كنان در سازمانزني دانش از جانب كارواپس 

-كه كاركنان تمايلي به پذيرش دانش نداشنه باشند، نميباشد. هنگاميمي هاي سازمانيتنوع و خلاقيت در برنامه



 

 

و كاري خود ارائه دهند. هاي سازماني براي حل مسائل و چالش اي راهاي خلاقانهحلهاي جديد و راهتوانند ايده

رو فاقد دانش و مهارت لازم براي بهبود فرآيندهاي سازماني و توليد و ارائه محصولات و خدمات جديد از اين

پيامدهاي رفتاري ناديده گرفتن دانش اين است  ديگر ازيکي(.  ,2019Lind et al؛  ,2024Ellingsen)باشند مي

توانند شود. كاركناني كه از دانش كافي برخوردار نيستند، مسلما نميان ميكه مانع از بهبود عملکرد شغلي كاركن

هاي خود را به نحو مطلوبي انجام دهند. بنابراين، اين ضعف در عملکرد علاوه بر خود وظايف و مسئوليت

ب (. ناديده گرفتن دانش از جان ,2017Wieland؛ Neuman,2006شود )كاركنان متوجه عملکرد كل سازمان مي

كه هم مديران و هم كاركنان تمايلي به شود. زمانيوري در سازمان ميكاركنان همچنين، موجب كاهش ميزان بهره

دهند. شان را با دقت و سرعت عمل كمتري انجام ميها وظايففراگيري و بروزرساني دانش ندارند، در نتيجه آن

محصولات، خدمات ارائه شده و در نهايت موجب  ها، كاهش كيفيتاين امر، موجب افزايش ميزان اشتباهات آن

عدم ارتقاي فرهنگ يادگيري در (.  ,2022Alvesson et al)شود وري در سازمان ميكاهش ميزان كارايي و بهره

-صورت كه عدم پذيرش دانش از جانب كاركنان باعث ميباشد، به اينزني دانش ميسازمان، پيامد ديگر واپس

بهبود مستمر در سازمان اهميت چنداني نداشته باشد و از طرفي هم افراد تمايلي به  شود، فرهنگ يادگيري و

گذاري دانش با همکاران خود نداشته باشند. در نتيجه اين فرآيند مانع از ايجاد يک محيط انتقال و اشتراک

ايف محول شده به براي انجام وظ مهارت تخصصي و فنيشود و به تبع آن افراد فاقد يادگيري پويا و فعال مي

 ,Krueger) هاي رقابتي شودتواند موجب از دست رفتن مزيتمي كه (2024Clarke, -Sullivanباشند )مي ها،آن

افراد و مؤسسات  كهزني دانش اين است يکي از پيامدهاي ديگر واپس(.  ,2019Husak & Callender؛2004

ها انکار كنند هاي خود را پس از بحرانشود مسئوليت مي توانند منابع سازمان را كنترل كنند، همچنين سببنمي

(Al Khazraje & Sideeq, 2024 .) در نهايت وقتي كاركنان احساس كنند كه فاقد دانش لازم براي انجام وظايف

 (. ,2023Nordström et al)شوند نفس لازم ميباشند، در نتيجه فاقد اعتماد بهخود مي

 پیشینه پژوهش
 های داخلیینه پژوهش. پیش1جدول 

 نتایج عنوان مقاله منبع

 (1401)امامی عابدین و اکبری
واکاوی الگوهای ذهنی مدیران دولتی نسبت 

 زنی دانش((به پدیده ))واپس

که از مجموعه  به این نتیجه رسیدند

گونه های رفتاری مدیران ایناستراتژی

خودی خود قدرت آید که کسب دانش بهبرمی

مقابل آن عدم  و در دشومحسوب نمی

د. نکنو غفلت با دانش رقابت می شفافیت



 

 

 
است که  دهنده اینهمچنین نتایج نشان

دلایل محیطی، سازمانی و شخصی مدیران به

 زنند وگاهی آگاهانه و عمداً دانش را پس می

شواهد متناقض و مواجهه با عقاید  در هنگام

 کنند.توجه نمی هابه آن با خود

 .به صورت جدول زير است هاي خارجي مرتبط با موضوع پژوهشهمچنين پژوهش
 . پیشینه پژوهش خارجی2جدول 

 نتایج عنوان مقاله منبع

 (2024الخزرج و الصدیق )
نقش رهبری خردمندانه در مدیریت جهل 

 استراتژیک در بخش عمومی

 125در این پژوهش یک نمونه تصادفی 

نفری که شامل رهبران و مدیران ارشد در 

هایی همچون؛ که دارای سمت هاخانهزارتو

مدیرکل، مدیر بخش، مسئول بخش و 

مسئول واحد بودند، انتخاب شدند. نتایج 

پژوهش حاکی از آن است که بررسی تأثیر و 

همبستگی میان رهبری خردمندانه و 

مردان مدیریت جهل استراتژیک برای دولت

کار و امور وزارت ماننددر موسسات دولتی 

که درک طوریی حائز اهمیت است، بهاجتماع

ماهیت مدیریت جهل استراتژیک برای 

کار و امور اجتماعی رهبران ارشد در وزارت

متکی بر فلسفه رهبری حکیمانه برای 

ها خانهمدیریت جهل راهبردی در وزارت

 است.

 (2023پورفلیت و فنچینی )ون
-نحوه مطالعه ناآگاهی استراتژیک در سازمان

 گرایانهیک رویکرد مادی ها: بررسی

که نوع خاصی از جهل، به این نتیجه رسیدند 

یعنی جهل استراتژیک سازمانی به دلیل 

ها وجود دارد. همچنین قدرت در سازمان

 گرایانه ممکن استدریافتند که رویکرد مادی

یک روش مؤثر برای تحقیق در خصوص 

 جهل استراتژیک باشد.

 (2022عبدالله و عبدالله )
کننده توهم برتری: استراتژیک منعکس جهل

  گرایانهدیدگاه فلسفی واقع

ترین سطح دریافتند افرادی که در پایین

دانش و بالاترین درجه جهل قرار دارند ابتدا 

باید وضعیت جهل خود را درک کنند. بابراین 

ترین سطح افراد باید سعی کنند تا در پایین

ان به دانش و جهل قرار نگیرند و تا حد امک



 

 

سمت آن سوق پیدا نکنند. همچنین نتایج 

حاکی از آن است که افراد به دلیل آگاهی 

شوند که دارای بیشتر دچار این توهم می

سطح بالایی از دانش هستند، لذا از پذیرش 

 ورزند.دانش جدید امتناع می

 تعالاجهل استراتژیک و طراحی اط (2022تنوا و ویسمن )

که این امکان گامیبه این نتیجه رسیدند هن

 از دریافت وجود داشته باشد که نهادها برای

کنند، به  خودداری ات خاصیلاعاط هرگونه

در  اتلاعهای تنظیم اطاستراتژیتبع آن 

-فعال می جهت رد هرگونه اطلاعات جدید

وجود  به علتکه  ابه این معن شوند.

هایی برای این نهادها از توجه به محدودیت

امتناع  درخصوص اطلاعات هشدارهااز برخی 

 هرچند ممکن استها این رفتارورزند. می

و نتایج حاصل از  هانیت واگرایی بین موجب

 گردد.ها فعالیت

 منطق جهل استراتژیک (2012گوی )مک

خود به تنهایی  ناآگاهی عمدیدریافت که 

 کند،برای عملکرد سازمانی مانعی ایجاد نمی

 کتمایل مشتر دلیلها بهبلکه اغلب سازمان

صورت بهبا یکدیگر متحد شدن  برای ،افراد

ان اذع همچنین وی کنند.کارآمد عمل می

که اگر ناآگاه نگهداشتن و عدم توجه  داشت

یک استراتژی  صورتبه دانش موجود به

و عواقب  در نهایت یابد،مرسوم جریان 

 .سازمان خواهد شد متوجه آنپیامدهای 

اي توصـيفي از تعـدادي پـژوهش داخلـي و خـارجي مـرتبط است، خلاصه شده انيب 2و  1هاي نچه در جدولآ

هاي داخلي در پژوهش زني دانشواپسبيانگر ضعف شديد مطالعات مرتبط با  1جدول است.  زني دانشواپسبـا 

باشد، پرداخته  زني دانشواپسپديده پژوهشي كه مشخصا به بررسي  زمان انجام پژوهش،كه تا به طوري است

حاكي از آن است كه تحقيقات بسيار محدودي در ارتباط  2بررسي خلاصه مقالات در جدول  انجام نشده است.

كمي  پژوهش انجام شده است و تحقيقات صورت گرفته به بررسي اين موضوع در قالب زني دانشواپسبا 

زني واپسبا عنايت به ناشناخته ماندن ، روازاين اند.نظرهاي محدودي نگريستهاند و به موضوع از نقطهپرداخته

با ارائه نقشه  پژوهش حاضر بر آن است تا باهاي دولتي، و جوانب و زوايايي پنهان پديده مذكور در سازمان دانش



 

 

 
، سهمي كميمبتني بر رويکردي كيفي ـ  ،هاي دولتيدر سازمان زني دانشواپسشناختي فازي دلايل و پيامدهاي 

سازمان داشته  گيري مديران درتصميم در حوزه مديريت و پديدهمنظـور درک بهتـر ايـن بـه اندک، لـيکن مفيـد

 .باشد

 شناسی پژوهشروش
ي پژوهش از حيث ماهيت و روش، آميخته و برمبناي پژهش كيفي و كمي است و از نظر فلسفه پژوهش حاضر

ژوهش از نظر هدف كاربردي و از حيث گنجد. بنابراين اين پاستقرايي مي -هاي قياسيي پژوهشدر زمره

مديران ارشد و مديران  پژوهش حاضرهاي اكتشافي است. جامعه آماري ي پژوهشگردآوري اطلاعات در زمره

در خصوص چگونگي  باشند.هاي دولتي به همراه اساتيد دانشگاه در استان لرستان ميحوزه منابع انساني سازمان

-كه موضوع پژوهش، مديريت دانش منابع انساني ميان كرد كه با توجه به اينانتخاب جامعـه آمـاري بايـد بيـ

شد كه از حيث نظري و عملي با اين مفهوم آشنايي داشته باشـند و اشراف باشد، بايد از افرادي استفاده مي

استفاده  يل، بابـه همين دل .اطلاعاتي لازم در جهت پاسخگويي بـه سـوالات مصـاحبه و پرسشـنامه را دارا باشـند

نفراز مديران ارشد و مديران حوزه منابع انساني  25اصل اشباع نظري  اساس گيري هدفمند و براز روش نمونه

در حوزه مديريت رفتار سازماني و مديريت منابع هاي دولتي در استان لرستان به همراه اسـاتيد دانشـگاه سازمان

 يفياطلاعات، لازم به ذكر است كه در بخش ك يآورجمع يابزارها در مورد در اين استان انتخاب شدند.انساني 

ابزارها به  نيا ييايو پا يياز پرسشنامه استفاده شده است. روا يو در بخش كم افتهيساختارمهين يهااز مصاحبه

 يسنج ييايپا يهابا استفاده از روش نيها و همچنمصاحبه يبرا ينظر ييو روا ييمحتوا ييروا قياز طر بيترت

 يبرا زيبازآزمون ن ييايو پا ييمحتوا ييروا ن،يشده است. علاوه بر ا يابيدرون كدگذار و برون كدگذار ارز

كه پژوهش حاضر يک پژوهش آميخته با رويکرد با توجه به اين است. دهيگرد دييتأ شدهعيتوز يهاپرسشنامه

هاي رو دادهبايد مطالعه كمي انجام شود. از ايناز آن اكتشافي است، ابتدا بايد مطالعه كيفي صورت گيرد و پس

نفر از خبرگان و تا سرحد اشباع اطلاعات و نيل به كفايت نظري بررسي شد.  25 كيفي با استفاده از نظرات

شناختي فازي هاي كمي با روش نقشهو داده تحليل مضمونو روش  MAXQDAافزار هاي كيفي با نرمداده

ترين ابعاد هاي مركزيت، مهمشناختي فازي، روشي است كه با تحليل شاخصروش نقشهتحليل شده است. 

ها با يکديگر را مورد دهنده يک مفهوم را شناسايي و سپس از طريق روابط علي، مجموعه روابط متغييرتشکيل

ت علاوه بر آنچه بيان شد، براي سنجش كفايت فرايند پژوهش و كسب اطمينان از كيفي .دهدمي بررسي قرار



 

 

، قابليت 1كه بر اساس چهار محور قابليت اعتبار (،1994) ها و تفسيرها، از شاخص ارزيابي لينکلن و گوباداده

ها بدين صورت استوار است، بهره گرفته شده است، كه شرح آن 4پذيريو قابليت انتقال 3، تأييدپذيري2ثبات

 است:

 نظر صحت و ها ازادهنه براي اطمينان از تفسير معني دقابليت اعتبار به معناي تلاش آگاهاقابليت اعتبار:  -1

 درستي است. 

ين شود به عبارت ديگر اها در طول زمان و شرايط متفاوت گفته ميمعيار ثبات به پايداري دادهقابليت ثبات:  -2

 .ها و شرايط مشابه استها در زمانمعيار نشان دهنده قابليت تکرار داده

ابليت قنابع است. مها با منابع و ظهور نتايج و تفاسير از اين يري نشان دهنده ارتباط دادهتاييدپذپذيري: يدتأي -3

 .توان از طريق ارائه روند پژوهش به طريقي كه قابل پيگيري باشد تضمين نمودتاييد را مي

ها قابل ديگر گروه هاي مطالعه تا چه حدي درپذيري اشاره به اين دارد كه يافتهانتقالپذيري: قابليت انتقال -4

 همان اصل ها و تجارب گوناگون مشاركت كنندگان مختلف در مورد يک پديده ياانتقال يا استفاده است. ديدگاه

 .گرددها ميحداكثري تنوع باعث افزايش قابليت انتقال يافته

ان در كنندگركتدر اين پژوهش جهت افزايش قابليت اعتبار، متن مصاحبه و كدهاي استخراج شده به برخي مشا

ژوهش پها اظهارنظر نمودند. همچنين جهت افزايش قابليت ثبات، در اين پژوهش داده شد و در مورد صحت آن

، فرايند ها استفاده شد. جهت افزايش تأييد پذيرياز متخصصان در حوزه منابع انساني جهت بررسي دقيق داده

ش تأييد ام پژوهنندگان قرار داده شد تا صحت نحوه انجكانجام پژوهش در اختيار دو تن از خبرگان و مشاركت

و اساتيد  هاي دولتيپذيري، ديدگاه و نظرات طيفي از مديران سازمانشود. همچنين براي افزايش قابليت انتقال

  گرفته شد.دانشگاه بهره

تحليل روشي است كه با  5شناختي فازي روش نقشـهدر خصوص روش نقشه شناختي لازم به ذكر است كه 

دهنده يـک مفهوم را شناسايي و سپس از طريق روابط علي، ابعاد تشکيل ترينهاي مركزيت، مهمشاخص

شود دهد. اين روش بر اساس شش مرحله انجام ميمجموعه روابط متغيرها با يکدگير را مورد بررسـي قرار مي

 :كه در زير تشريح شده است

                                                           
1. Credibility 
2. Dependability 
3. Confirmability 
4. Transferability 
5. Fuzzy Cognitive Map 



 

 

 
. از شوديم عيو توز يطراح يزوج ساتيمقا سيماتر ير مبناب يامرحله، پرسشنامه نيدر ا اول: مرحله

متوسط،  اد،يز اد،يز يلي)خ کرتيل ييتاپنج فيمختلف بر اساس ط يهاتا به مؤلفه شوديدهندگان خواسته مپاسخ

  دهند. ازيكم( امت يليكم و خ

 ميصمت سيماتر کيو  وندشيم ليتبد يشده به اعداد فازاستخراج يمرحله، عبارات كلام نيدر ا دوم: مرحله

 ياند، برابوده يآمده از پرسشنامه به صورت عبارات كلامدستاطلاعات به نکهي. با توجه به اگردديم جاديا يفاز

جدول ) کرتيل ييتاجپن فيمرتبط با ط يمثلث يفاز دادعبارات با استفاده از اع نيا ج،يدر درک و بهبود نتا ليتسه

 .شونديم ليتبد ي( به اعداد فاز3
 تایی لیکرتپنجطیف فازی مثلثی  داعدا .3جدول

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی

، 1، 1) عدد فازی مثلثی

75/0) 

(1 ،75/0 ،

5/0) 

(75/0 ،5/0 ،

25/0) 

(5/0 ،25/0 ،

0) 

(25/0 ،0 ،0) 

 سيترو ما رديگيصورت م يفاز نيانگيبا استفاده از روش م ييزدايفاز نديمرحله، فرآ نيدر ا مرحله سوم:

ش از رو ل،يتحل و هيبه منظور تجز يبه اعداد قطع يمثلث ياعداد فاز ليتبد ي. براشوديم جاديا يفازيد ميتصم

شکل  يفازيد ميصمت سيانجام شده و ماتر يفازيد اتيتا عمل شوديم يبرداربهره ريو روابط ز يفاز نيانگيم

 .رديگ

 
 يهااز مؤلفه کيهر  يو شاخص محور يريرپذيتأث تيظرف ،يرگذاريتأث زانيحله، ممر نيدر ا مرحله چهارم:

 يهابا استفاده از فرمول ،يفاز سيماتر هيو ته يفازي. پس از انجام دشوديمشخص م يفيآمده در بخش كدستبه

 يرشاخص محو تيو در نها (In degree) يريرپذيتأث تي، ظرف(Out degree) يرگذاريتأث زانيم ر،يز

(Centrality) ها محاسبه خواهد شداز مؤلفه کيهر  يبرا. 

 
 يرگذاريأثتتوان  يي. پس از شناساشوديمدل روابط انجام م يها و طراحداده ليمرحله، تحل نيدر ا مرحله پنجم:

مشخص  يها، شاخص برترآن يشاخص محور نييتع نيها و همچناز مؤلفه کيهر  يريرپذيتأث تيو ظرف

  .گردديم

شبکه  ليتحل يبرا ي(، كه ابزارGephi) يافزار گفآمده به نرمدستبه يهابا انتقال داده ت،يدر نها مرحله ششم:

 .شوديم ميترس ياست، مدل روابط عل



 

 

 های پژوهشیافته

 های جمعیت شناختیویژگی
 ( آمده است.4) حاضر در جدول پژوهششناختي هاي جمعيتويژگي

 شناختیهای جمعیتویژگی .4جدول

 فراوانی تحصیلات فراوانی سابقه کاری فراوانی جنسیت

 7 کارشناسی ارشد 4 سال  10کمتر از  16 مرد

 18 دکتری 12 سال 20تا  11 9 زن

   9 سال  20بیش از   

 های بخش کیفییافته

دلايل و  بر لممشت كه نظر مورد هايداده خبرگان، ي نيمه ساختار يافته باكيفي، با انجام مصاحبه بخش در

ا استفاده از تحليل بنفر انجام شد،  25كه مصاحبه با پس از اين زني دانش بودند، شناسايي شدند.پيامدهاي واپس

 لازماري در خصوص شيوه كدگذوارد شدند و كدها استخراج شدند.  MAXQDAافزار ها به نرممحتوا مصاحبه

ذا ل. باشدكدهاي باز مي ي ومحوردهاي انتخابي، كدهاي مقولات كبه توضيح است كه روش كدگذاري بر مبناي 

قالب  از درها مشخص شد، سپس كدهاي ببا استفاده از روش كدگذاري باز ابتدا مفاهيم اصلي در متن مصاحبه

 .ست آمددبه كدهاي محوري تلفيق و در نهايت از تجميع كدهاي محوري، كدهاي نهايي در قالب كدهاي انتخابي

 ت.( آورده شده اس5ي انجام شده با يکي از خبرگان به عنوان نمونه در جدول شماره )بهبخشي از مصاح
 ای از مصاحبه انجام شده(، نمونه4جدول )

 سوالات ردیف

1 

 شود؟های دولتی میزنی دانش در سازماننظر شما، چه عواملی منجر به بروز پدیده واپساز 

ران و وقات مدیه بعضی اکزنی دانش اثرگذار باشه، اما معتقدم ز پدیده واپسنظر من، عواملی زیادی میتونه در بروبه»

و  گیرنمی ازمان گاردشون نسبت به ورود دانش به سها و منافع شخصیها بیشتر به بخاطر انگیزهداران سازمانسکان

ازمان داخل س عیت کهکنن اگه دانش جدید وارد سازمان بشه، باعث میشه مقامی و موقکنند و فکر میمقاومت می

   «دارن با خطر مواجه بشه و اون رو از دست بدهند

 های شخصیانگیزه: کد استخراجی

2 

 دازند؟پرزمانمیزنی دانش در ساها دولتی تحت هر شرایطی به واپسنظر شما، به چه دلایلی کارکنان سازمانبه

زنی دانش بپردازن، به نادیده گرفتن و واپس های دولتیاز نظر بنده دلایلی که باعث میشه کارکنان سازمان»

ها دانش، مهارت و تخصص کافی و لازم اینه که افراد داخل سازمان توهم اینو داشته باشن  که در تمامی زمینه



 

 

 
 «رو دارن و به همین خاطر هیچ الزامی هم به فراگیری دانش جدید ندارن

 : توهم داناییکد استخراجی

3 

 ازند؟دانش بپرد زنیهم به واپسهنگام شرایط نامساعد سازمانی شود افراد بهعث مینظر شما چه عللی بابه

ر د و تلاش کار ایکافی بر انگیزهو از طرفی هم  معتقدم وقتی افراد نسبت به سازمان تعهد کافی نداشته باشن»

 مسیر موفقیت سازمان نداشته باشن

  «کننداری میکنه، خوددکه به موفقیت سازمان کمک میبالطبع این افراد از پذیرش هرچیزی  از جمله دانش 

 تفاوتی سازمان: بیکد استخراجی

4 

 شود؟های دولتی میزنی دانش، چه پیامدهایی متوجه سازماندر صورت بروز پدیده واپس

 اعث میشهباینه که  های دولتی دارهزنی دانش از جانب افراد برا سازمانترین پیامدی که عارضه واپسبنظرم مهم»

ه بری نسبت ین رفتاشون رو بروزرسانی و آپدیت کنن، طبیعتا سازمانی که کارکنانش همچافراد نمیتونن علم و دانش

 میشه که مر باعثها حرفی داشته باشه همچنین این ادانش داشته باشن نمیتونه در عرصه رقابتی با دیگر سازمان

ا باعث له نهایتین مسئکه ا ز کیفیت و کارایی چندانی برخوردار نباشنسازمان محصولات یا خدمانی رو که ارائه میده ا

  «کاهش سطح بهروری سازمان میشه

 وریکاهش میزان کارایی و بهره :کد استخراجی

-ه نرمها بن مصاحبهنفر از خبرگان كه شامل اساتيد و مديران بود انجام پذيرفت، مت 25كه مصاحبه با پس از اين

ررسي پس از ب هاي كيفي انجام شد.قل شد و فرايند تحليل مضمون با كدگذاري دادهمنت MAXQDAافزار 

دهنده فرايند كدگذاري دلايل و ( كه نشان7( و )6اره )ها، در نهايت جدول شمها واستخراج كدي مصاحبههمه

 باشند، تشکيل شد.زني دانش ميپيامدهاي بروز پديده واپس

 زنی دانشری دلایل واپسفرایند کدگذا  (،6شماره ) جدول
 

 های فرعی مقوله

 

 های اصلیمقوله
 

 کدها

 حفظ منافع و مقاصد شخصی،

نداشتن وجدان کاری، عدم رعایت اخلاقیات  

پذیری در سازمان، عدم رعایت مسئولیت

حفظ قدرت فرد، عدم رعایت  اجتماعی،

ی، عدم تعهد در پاشخگویی به احرفه اخلاق

 نیازهای ذینفعان

دادن و ترجیح منافع فردی بر  اولویت 

  ،منافع جمعی

 عدم ارجحت به نظرات دیگران،

مقاومت در برابرهرگونه عوامل خارجی  

 تهدیدکننده جایگاه فرد

 های شخصیانگیزه

عدم آگاهی نسبت به پیامدهای مثبت دانش، 

 عدم شناخت کافی نسبت به دانش، 

، موجود اتیتجرب و تخصص از یریگبهره

 قابل و استاندارد یهاهیرو و دهانیفرا جیترو

عدم شناخت کافی نسبت به دانش و 

 های آن،ارزش

 ریتأث و قوت نقاط قیدق دننبو مشخص

 بر کارآمدی بودن سازمان، دانش

عدم آگاهی کافی از ارزش 

 و مزایای دانش



 

 

 نهیزم در قبلی تجارب مجدد استفاده، تکرار

 مسئله حل

 ارزش نداشتن دانش در سازمان

تمام  درباره یکاف شناخت و دانش وهم

 اختلال و یمرز تیشخص اختلالات، موضوع

تمامی مسائل،  درک ی. توهمجبر -یوسواس

نفس، اتخاذ تصمیمات اشتباه، عدم اعتمادبه

 -ییدانا توهمی، آگاه خود و یروشنگرعدم 

 دانش کسب

 توهم داشتن علم و دانش، 

 های ذهن،کنترل ورودی

ش و فراگیری عدم تمایل نسبت به آموز

 علم و دانش

 توهم دانایی

داشتن به ایجاد نی ضعیف، تمایل روحیه

نفس، عدم پذیرش نداشتن اعتمادبه نوآوری،

های جدید، کاهش کارایی تخصصی فرد، ایده

 گراییکمال، تکراریهای کارگیری شیوهبه

ایستادگی در برابر ایجاد تحولات، 

 ،شخصیت محتاط

 دوری از ریسک کردن

ها و ز ناشناختهترس ا

 کارانهروحیه محافظه

پردازی و خلاقیت عدم استقبال از ایده

کارکنان،  عدم تعهد مدیریت، اطلاعات 

غیرقابل دسترس، نبود فرهنگ تسهیم دانش، 

افزارهای جامع برای مدیریت دانش نبود نرم

مناسب، منبع اطلاعات غیرقابل اعتماد در 

 سازمان

 دانش تیریمد اهداف کردن همسوعدم 

 ، سازمان یکل اهداف با

 یبرا مدیریت دانش معتبر نبود سیستم

 ی، سازمان مشکلات حل

 نامناسب اختصاص و یبندبودجهعدم 

 دانش تیریمد یاجرا یبرا منابع

ضعف در سیستم مدیریت 

 دانش در سازمان

، عدم نیاز کارگیری اطلاعات منسوخ شدهبه

به آموزش، عدم نوآوری، عدم تلاش و 

 با انطباق، منفعل بودن سازمان، عدم کوشش

 هاتژی،  نبود استرافناورانه و نوآورانه راتییتغ

 ویژه نوآوری هایراهبردو 

 ،به دانش موجود نمودناکتفا 

 قبلی، ستفاده از تجربیاتا

 ها عدم افزایش دانسته

 

متکی بودن به دانش 

موجود و گرفتار شدن به اثر 

 بازنمایی

منبع دانش، عدم عدم حمایت مدیریت از 

 آگاهی نسبت به دانش ارائه شده، عدم اعتماد

کارکنان به ارزش دانش، موانع مربوط به 

سازمان در فرآیند اشتراک دانش در سازمان، 

ی، عدم ادوره جینتا و بازخورد ارائهعدم 

 یدانش منابع یسازکپارچهی

عدم اعتماد نسبت به منبع دانشی در 

 سازمان، 

 ع دانش، عدم آشنایی با منب

عدم اطمینان به ارزش و سودمندی 

 دانش

عدم اطمینان نسبت به 

 منبع دانش

عدم احساس مالکیت نسبت به سازمان، 

، نبود تلاش تاخیر در ورود و تعجیل در خروج

بی ها و راهکارها، و علاقه برای ارائه ایده

 و هابرنامه یاجرااهمیت بودن نسبت به 

و  عدم سرعت، سازمان یهاتیمامور

حساسیت لازم برای انجام وظایف محوله، 

بی تفاوت بودن کارکنان نسبت به اهداف 

اعتنایی کارکنان نسبت به سازمان، بی

 ، سازمان هایو چالش مسائل

اعتنا بودن نسبت به موفقیت یا عدم بی

 زمانموفقیت سا

 تفاوتی نسب به سازمانبی



 

 

 
تفاوت بودن ، بیکارهاعدم علاقه برای انجام 

 وری و کارایی سازماننسبت به بهره

و  برای حل مسائل های قبلیاتکا به دانسته

-پوشی و مقاومت در برابر راهها، چشمچالش

پوشی بر های ناآشنا، اینرسی ذهنی، چشمحل

های هوشمندانه، تفسیر مسائل حلروی راه

 جویی انرژی ذهنیصورت ساده، صرفبه

ت ل به تفسیر مسائل براساس اطلاعاتمای

  ،کنونی

های قابل حلارجحیت انتخاب راه

 ،های ناآشناجای گزینهآشنا به و اطمینان

 توجه به دانش و تجربیات قبلی

گرفتار شدن به اثر 

 اینشتلونگ

، ترس از ی ضعیفرفتارهای نامطلوب، روحیه

کاری نسبت به تغییرات، شکست، محافظه

عدم آگاهی و تمایل به ماندن در سکون، 

تلاش عدم ، ت به تغییرات مثبتنسب شناخت

 مطلوب موفقیت و تحقق شرایطبرای 

  ،پذیریعدم ریسک

 نفس، نداشتن اعتماد به

 عدم آگاهی

 اضطراب و استرس از تغییر

 زني دانش به شرح جدول زير است.هاي بخش كيفي در خصوص پيامدهاي واپسهمچنين تحليل يافته
 زنی دانشی واپسفرایند کدگذاری پیامدها (،7ل شماره )جدو

 

 های فرعی مقوله

 

 های اصلیمقوله
 

 کدها 

ضعف در عملکرد، عدم  کاهش رضایتمندی،

ابتکارعمل، افزایش شکایات، کاهش عملکرد، 

عدم ارائه وری فردی و سازمانی، کاهش بهره

عدم ، راهکارهای بدیع در جهت تعالی سازمان

ر دهای جدید و نوآورانه به واقعیت تبدیل ایده

 ازمانس

خروجی نامطلوب در اثر عدم وجود 

 ،خلاقیت و نوآوری

  ،های نادرستحلانجام راه 

 هاسازمانهای افزایش هزینه

کاهش میزان کارایی و 

 وریبهره

 یریگبهره در یاتواننبود ذهنیت خلاق، ن

 ی درهماهنگ و تمرکز عدم اطلاعات کارآمد، از

 ی،گیرنبود انگیزه برای یاد کار،فا کنترل ذهن و

ه بخش، عدم توجه بهای رضایتحلاتکاء به راه

 نیازهای آموزشی

 عدم تحرک فکری، 

 ،های انگیزشی جهت یادگیرینبود محرک

 تحلیل رفتن ذهنی مخل نوآوری و خلاقیت

ضعف در یادگیری و 

 حل مسئله

کاهش اثربخشی ، کاهش کیفیت تصمیمات

 هاینبود افکار و اندیشه فرایندهای سازمانی،

 رییکارگ به عدمن، ید در بین کارکناجد

 ممفهو ای فکر کی جادیا برایی ذهن هایییتوانا

 دیجد

 گرفتن تصمیماتی از روی ناآگاهی،

 سازمان،کاهش احتمال بقای 

  اطلاعات ناکافی 

مخاطره بقای سازمانی و 

 اتخاذ تصمیمات نادرست

عدم تمایل به  ،هاوابستگی به روزمرگی

ها، دن دامنه ایدهکشفیات جدید، محدود ش

ها برای پتانسیلعدم حل خلاق مسئله، عدم 

تحلیل رفتن ذهنیت نوآور در اثر مقاومت 

تقلید کردن از تجارب  ،در برابر خلاقیت

 ،گذشته

کاهش توانایی و قابلیت 

وز خلاقیت سازمان در بر



 

 

نوآوری در سازمان، اتکا به دانش قدیمی، عدم 

 بروز رسانی دانش

 و نوآوری ایجاد سد در برابر نوآوری 

عدم وجود رقابت و تمایل به سکون در 

 یادگیری،برابر مقاومت در های دولتی، سازمان

های عدم ایجاد فرصت ،عدم تمایل به تغییرات

 جدید، عدم توانایی پاسخگویی به تغییرات

 ،اتعدم درک درست از تغییر

 استفاده از دانش و تجربیات منسوخ شده،  

دکننده خلاقیت و فضای بسته و محدو

 نوآوری 

 وجود اینرسی سازمانی

عدم توجه به تغییرات و تحولات، غیرفعال 

های رقابتی، نبود فرهنگ شدن در عرصه

ژی پذیری در سازمان، نبود انگیزه و انرانطباق

 های پرچالش، کافی، عدم سازگاری با پروژه

 ،روزرسانی اطلاعاتعدم به

 با شرایط محیطی، عدم مطابقت 

  عدم توانایی پاسخگویی به تغییرات 

کاهش توان تطبیقی 

 سازمان

عدم درگیری نسبت به مسائل عمیق، تاکید بر 

ای هبرداری از فرصتعدم بهرهها، داشته

-موجود، عدم توانایی در پاسخگویی به چالش

، مانع خلاقیت و نوآوری، های محیطی

 تفکرمکانیکی

تاکید بر  ،عدم تمایل به پذیرش تغییر

 های موجود، یوهش

 عدم نوظهوری 

انحطاط تفکر غیرخطی 

 و جنبی در سازمان

خودداری  ها،ها و ضعفعدم شناسایی کاستی

-از کشفیات نو و جدید، عدم شناخت فرصت

ریزی های و تهدیدات محیطی، نبود یک برنامه

جامع و مدون، مدیریت ضعیف برنامه 

ا، هاستراتژیک، نبود نوآوری در تدوین استراتژی

 عدم تعهد نسبت به پیشرفت

دم کشف الگوهای ذهنی نو و جدید، عدم ع

کارگیری رویکردهای نوین استراتژی در به

ریزی نارسانایی برنامه های دولتی،سازمان

 استراتژیک

بست و انسداد ایجاد بن

 استراتژیک در سازمان

تعصب در برابر بسته، به شکل اندیشیدن 

س خستگی احسااندیشیدن، ذهنیت بسته، 

، کاهش عملکرد شناختی، ذهنی یا گیجی

عدم تحرک  ای از ابهامات در ذهن،وجود هاله

 فکری

طرز تفکر منسوخ شده، محدود کردن 

 ،تحرکات سیال ذهنی

 مه مغزیپدیدآیی  

پدیدآیی انجماد فکری 

 در سازمان

 هاخودداری هدفمند از بیان نظرات و دیدگاه

ن، سکوت ی کارکنا، سکوت مصلحتسازمان به

-علت ترس از عضل و انفصال شدن، سکونبه

کارانه و سکوت محافظهزدگی در سازمان، 

 کاهش آوای کارکنان

 حاکم شدن سکون و رکود در سازمان، 

 ، بی حسی و کرختی سازمانیپدیدآیی 

 ه اطلاعاتعرضابراز و ترس از  

پیدایش سکوت تدافعی 

 در کارکنان

مدهاي شرح كامل كدگذاري انجام شده براي دلايل و پيا MAXQDAافزار با توجه به كدگذاري، خروجي نرم

 ( است.2( و )1صورت شکل شماره )دهد بهزني دانش را نشان ميواپس



 

 

 

 
 زنی دانشدلایل واپس MAXQDAافزار (، خروجی نرم1شکل شماره )

 
 زنی دانشپیامدهای واپس MAXQDAافزار (، خروجی نرم2شکل شماره )

 بخش کمی هاییافته
صورت مقايسات زوجي طراحي شده و به FCMبراساس الگوريتم  در بخش كمي پژوهش، پرسشنامه پژوهش

-كننده دلايل بروز واپسها توصيفمورد از آن 10متغير است كه  20است. تعداد متغيرهاي پژوهش حاضر شامل 

باشد. در خصوص تعداد سوالات يزني دانش مكننده پيامدهاي واپسها توصيفمورد از آن 10زني دانش و 

باشد، درواقع اين همان مقايسات زوجي عوامل مي FCMپرسشنامه لازم به توضيح است كه پرسشنامه 

پرسشنامه ماتريسي است كه سطر و ستون آن برابر با عوامل شناسايي شده در بخش كيفي است كه در پژوهش 



 

 

مؤلفه است كه خبرگان براساس مقايسات زوجي و با  20تعداد عوامل شناسايي شده در بخش كيفي شامل حاضر 

 و مبهم فازي اعداد كهاين به توجه با اند.توجه به طيف ليکرت فازي به تأثير هر عامل بر عامل ديگر پاسخ داده

 ميانگين روش از استفاده با بنابراين شوند، تبديل قطعي اعداد به اعداد اين بايستمي هستند، تحليل قابل غير

يک  زدايي،فازي ينتيجه در .شد انجام زداييفازي ،Excel افزارنرم از استفاده با و( 2 و 1 هايرابطه) ازيف

 ماتريس اين هايستون و سطر. شد تشکيل (8جدول شماره ) است، روابط ماتريس همان كه[ 20×20] ماتريس

كه ترجيح هر عامل بر خودش در ماتريس ليل ايند باشند، بهمي زني دانشي دلايل و پيامدهاي واپسبرگيرنده در

 .شوندهاي روي قطر اصلي مقدار ثابتي دارند و در نظر گرفته نميمقايسات زوجي ثابت است، بنابراين درايه

 ماتریس روابط فازی(، 8)جدول شماره 

 

 
 زنی دانشپیامدهای واپس زنی دانشدلایل واپس

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 

س
ل واپ

دلای
ش

ی دان
زن

 

C1 
0 

0.73 0.61 0.72 0.62 0.75 0.65 0.43 0.60 0.48 0.65 0.68 0.81 0.63 0.72 0.78 0.65 0.41 0.73 0.58 

C2 
0.33 

0 0.77 0.64 0.24 0.27 0.68 0.66 0.43 0.69 0.76 0.74 0.71 0.68 0.53 0.6 0.72 0.5 0.70 0.76 

C3 
0.77 

0.71 0 0.68 0.75 0.39 0.74 0.73 0.39 0.26 0.71 0.78 0.64 0.74 0.44 0.76 0.67 0.69 0.72 0.45 

C4 
0.62 

0.74 0.48 0 0.42 0.83 0.26 0.43 0.49 0.71 0.46 0.68 0.41 0.82 0.33 0.34 0.5 0.69 0.66 0.5 

C5 
0.6 

0.58 0.4 0.55 0 0.5 0.52 0.77 0.72 0.61 0.54 0.84 0.62 0.71 0.77 0.51 0.53 0.42 0.67 0.76 

C6 
0.58 

0.58 0.52 0.7 0.8 0 0.41 0.43 0.51 0.46 0.56 0.36 0.84 0.72 0.35 0.65 0.29 0.77 0.81 0.83 

C7 
0.78 

0.34 0.79 0.85 0.75 0.79 0 0.76 0.47 0.37 0.72 0.41 0.68 0.89 0.75 0.78 0.76 0.69 0.73 0.69 

C8 
0.47 

0.69 0.73 0.79 0.5 0.86 0.79 0 0.47 0.66 0.8 0.84 0.78 0.73 0.30 0.26 0.71 0.76 0.53 0.74 

C9 
0.53 

0.26 0.35 0.76 0.79 0.77 0.82 0.69 0 0.7 0.63 0.77 0.72 0.65 0.66 0.72 0.74 0.76 0.7 0.33 

C10 
0.51 

0.5 0.42 0.8 0.84 0.67 0.68 0.84 0.82 0 0.6 0.54 0.79 0.63 0.83 0.81 0.85 0.73 0.67 0.70 

س
ی واپ

پیامدها
ش

ی دان
زن

 

C11 
0.79 

0.84 0.83 0.67 0.45 0.38 0.80 0.75 0.71 0.71 0 0.65 0.83 0.57 0.81 0.74 0.48 0.67 0.82 0.85 

C12 
0.74 

0.8 0.71 0.46 0.67 0.82 0.56 0.64 0.63 0.83 0.61 0 0.87 0.52 0.79 0.35 0.58 0.57 0.83 0.84 

C13 
0.83 

0.8 0.60 0.66 0.84 0.48 0.87 0.84 0.8 0.66 0.74 0.73 0 0.69 0.68 0.83 0.84 0.91 0.53 0.63 

C14 
0.53 

0.71 0.77 0.41 0.50 0.33 0.79 0.85 0.5 0.75 0.52 0.42 0.48 0 0.8 0.69 0.77 0.69 0.79 0.46 



 

 

 

كدام يم شد هركه ماتريس روابط ترسپس از ايني، توان تأثيرگذاري و شاخص مركزي: ريپذيرتأث تيظرفمحاسبه 

 د. حاسبه شمها ي، توان تأثيرگذاري و شاخص مركزي، براي هر كدام از مولفهريرپذيتأثهاي ظرفيت از شاخص

ع عناصر باشد. )مجموهاي ورودي به هرگره ميي مجموع يالدهندهنشان: (Indegree)ي ريرپذيتأث تيظرف

 ستوني مربوط به هرگره در ماتريس روابط(.

-يگر نشانعبارت ددهد. بهميزان تاثيرگذاري توسط يک عامل را نشان مي: (Outdegree)توان تأثيرگذاري 

 ابط(.اتريس روباشد. )مجموع عناصر افقي مربوط به هرگره در مهاي خروجي از هر گره ميي مجموع يالدهنده

رتري بعنوان شاخص باشد كه به( ميOutو  Inمجموع دو عامل قبلي )يعني : (Centrality) شاخص مركزي

بالاتري داشته  Out بالاتري و يا Inشود. هر عاملي كه درجه مركزيت بالاتري داشته باشد، درواقع يا شناسايي مي

ماره شر جدول دطور كه شود و بايد آن را مورد توجه ويژه قرار داد. هماندر نتيجه عامل مهمي محسوب ميكه 

ري و در أثيرگذاتدليل بالاتر بودن ظرفيت زني دانش توهم دانايي به( نيز مشخص است، از ميان دلايل واپس5)

 دليلبه سازمان وريش ميزان كارايي و بهرهو عامل كاه ترين دليلنهايت بالابودن شاخص محوري، به عنوان مهم

انش زني دپسمد واترين پيابالاتربودن توان تأثيرپذيري و درنتيجه بالابودن مقدار شاخص محوري، به عنوان مهم

ن تأثيرپذيذي هاي مركزي، توا(، طريفه انجام محاسبات مربوط به شاخص9است. در جدول شماره )شناسايي شده

 ي شرح داده شده است.و توان تأثيرگذار
 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث، نمونه محاسبات (9) جدول شماره

 نمونه محاسبه

Out (C1)= 0.73+ 0.61+ 0.72+0.62+ 0.75+ 0.65+ 0.43+ 0.6+ 0.48+ 0.65+ 0.68+ 0.81+ 0.63+ 0.72+ 0.78+ 

0.65+ 0.41+ 0.73+ 0.58= 12.23 

In (C1)= 0.33+ 0.77+ 0.62+ 0.6+ 0.58+ 0.78+ 0.47+ 0.53+ 0.51+ 0.79+ 0.74+ 0.83+ 0.53+ 0.5+ 0.8+ 

0.84+ 0.81+ 0.69+ 0.85=12.57 
Cen (1)= 12.57+ 12.23= 24.8 

C15 
0.5 

0.80 0.62 0.78 0.44 0.75 0.71 0.3 0.78 0.57 0.83 0.82 0.80 0.66 0 0.71 0.80 0.29 0.62 0.67 

C16 
0.80 

0.85 0.34 0.49 0.67 0.43 0.46 0.67 0.66 0.69 0.66 0.53 0.5 0.8 0.81 0 0.31 0.35 0.30 0.77 

C17 
0.84 

0.71 0.79 0.73 0.73 0.58 0.30 0.69 0.41 0.72 0.60 0.52 0.83 0.46 0.66 0.31 0 0.8 0.71 0.73 

C18 
0.81 

0.53 0.81 0.62 0.75 0.50 0.74 0.84 0.68 0.76 0.78 0.49 0.8 0.63 0.63 0.69 0.76 0 0.81 0.68 

C19 
0.69 

0.69 0.84 0.73 0.88 0.42 0.82 0.68 0.70 0.65 0.47 0.88 0.58 0.82 0.67 0.8 0.47 0.63 0 0.62 

C20 
0.85 

0.54 0.62 0.86 0.69 0.74 0.86 0.82 0.3 0.66 0.64 0.5 0.69 0.75 0.61 0.8 0.66 0.58 0.74 0 



 

 

 باشد.( مي9پذيري، تأثيرگذاري و شاخص مركزي به شرح جداول شماره )محاسبه ميزان تأثير
 زنی دانشثیرگذاری و شاخص مرکزی دلایل و پیامدهای واپسی، توان تأریرپذیتأثظرفیت  (،9) جدول شماره

 یریرپذیتأث یرگذاریتأث شاخص مرکزی دلایل کد

C1 24/8 12/23 12/57 عدم آگاهی کافی از ارزش و مزایای دانش 

C2 23/81 11/41 12/4 عدم اطمینان نسبت به منبع دانش 

C3 24/02 12/02 12 تفاوتی نسب به سازمانبی 

C4 24/52 11/62 12/9 ر سیستم مدیریت دانش در سازمانضعف د 

C5 23/95 11/62 12/33 کارانهها و روحیه محافظهترس از ناشناخته 

C6 22/43 11/17 11/26 اضطراب و استرس از تغییر 

C7 25/46 13 12/46 توهم دانایی 

C8 25/23 12/41 12/82 های شخصیانگیزه 

C9 23/42 12/35 11/07 گرفتار شدن به اثر اینشتلونگ 

C10 25/17 13/23 11/94 متکی بودن به دانش موجود و گرفتار شدن به اثر بازنمایی 

 یریرپذیتأث یرگذاریتأث شاخص مرکزی پیامدها -

C11 25/63 13/35 12/28 ضعف در یادگیری و حل مسئله 

C12 25 12/82 12/18 پدیدآیی انجماد فکری در سازمان 

C13 27/34 13/96 13/38 وری سازمانرایی و بهرهکاهش میزان کا 

C14 24/86 11/76 13/10 وجود اینرسی سازمانی 

C15 24/59 12/45 12/14 انحطاط تفکر غیرخطی و جنبی در سازمان 

C16 23/22 11/09 12/13 پیدایش سکوت تدافعی در کارکنان 

C17 24/21 12/12 12/09 بست و انسداد استراتژیک در سازمانایجاد بن 

C18 25/22 13/31 11/91 کاهش توانایی و قابلیت سازمان در بروز خلاقیت و نوآوری 

C19 26/11 13/04 13/07 مخاطره بقای سازمانی و اتخاذ تصمیمات نادرست 

C20 25/5 12/91 12/59 کاهش توان تطبیقی سازمان 

ها لفهي شد، مور يک از متغيرها شناسايمركزي و توان تأثيرگذاري و تأثيرپذيري براي ه كه شاخصپس از اين

 اي تمامياند. بنابراين بربندي شدهترين شاخص مركزي نيز اولويتبراساس بيشترين شاخص مركزي به كم

  افزار اكسل، نمودار كلي عوامل ترسيم شد.عوامل با استفاده از نرم



 

 

 

 
 توان تاثیرگذاری و شاخص مرکزی . ظرفیت تاثیرپذیری،1نمودار شماره 

 مدل) ييل نهامد تينها در و شدند منتقل يگف افزارنرم به هاداده شدند، محاسبه هاشاخص كهنيا از پس

  باشد.مي (،1) كه به شرح شکل شماره شد ميترس( يعل روابط

  
 زنی دانشواپسروابط علی دلایل و پیامدهای مدل  (،3)شکل شماره

زنـي اپسبر وموثر  و پيامدهاي دليلتـرين مشخص است، رأس نمودار روابط علي مشـتمل بـر مهمطور كه همان

قــدر از باشــد. لــذا هرچدهنـده اهميـت عوامــل مــيها نشانباشد. براساس شکل فوق، بزرگي دايرهمي دانش

ـه عوامـل كـنتيجــه گرفــت تــوان شوند. درواقـع مـيتر ميها نيز، كوچکشود، دايرهاهميت متغيرها كاسته مي

تـر بـا ل مهـمصـورت كـه عوامـنـد. بـه ايـناهـا مشـخص شـدهبراساس درجه اهميت با استفاده از بزرگي دايره

 .انـدتر نشـان داده شـدههاي كوچکتر با دايرهاهميتتر و عوامل بيهاي بزرگدايره

 گیریبحث و نتیجه
 ازها اين سازمان مديران و كاركنان گرابايد عنوان كرد، لتي در جامعه، هاي دوبا توجه به اهميت نقش سازمان 

عواقب و و نابجا براي سازمان،  تصميمات نامطلوب اتخاذ توانند بانباشند، ميبرخوردار  دانش و اطلاعات كافي



 

 

 يجابه هاازمانس اين دري وركارايي و بهرهميزان كاهش ، بقاي سازمانانداختن مخاطره به مثل، اثرات خطرناكي 

هاي مفهوم مديريت دانش در سازمانتوان گفت كه توجه به بنابراين مي(. Clarke-Sullivan ,2024) بگذارند

مديران و همواره عملکرد و اقدامات هاي دولتي الواقع در سازمان. فياز اهميت خاصي برخوردار استدولتي 

رفتارهاي منفي نسبت به دانش و و در مواردي بروز و ظهور ساز موفقيت و پيشرفت سازمان نيست زمينه كاركنان

و سازمان به سمت  افراددادن  تواند علت سوقمياست،  زني دانشواپس پوشي از آن كه مبين پديدهچشم

آن بر عملکرد  تبعاثرات منفي بر عملکرد كاركنان و به زني دانش،بروز واپس يطوركلباشد. به تضعيف عملکرد

ش براي جلوگيري از بروز يا لات و عدم اين پديده و پيامدهاي آنبه  يتوجهيكه در صورت ب ذاردگميسازمان 

. بنابراين مجموعه سازمان خواهد شد ريگبانيگر در سطح فردي و سازمانيچه عواقب آن پديده، تقويت اين 

يکرد آميخته )مورد مطالعه: زني دانش؛ شناسايي دلايل و پيامدها با روپژوهش حاضر با هدف تبيين پديده واپس

انجام شده است. براساس رويکرد پژوهش )آميخته بودن آن( لازم است كه هاي دولتي استان لرستان( سازمان

نتايج بخش كيفي و كمي به تفکيک تحليل گردد. به  اين ترتيب، در بخش كيفي پژوهش با استفاده از رويکرد 

زني دلايل و پيامدهاي واپس ،MAXQDAو همچنين نرم افزار  گيري از روش كدگذاريتحليل  محتوا و بهره

شخصي، متکي بودن به دانش ترتيب اثر شامل؛ توهم دانايي، انگيزهشناسايي شد. دلايل و عوامل اثرگذار به دانش

موجود و گرفتار شدن به اثر بازنمايي، ضعف در سيستم مديريت دانش در سازمان، عدم آگاهي كافي از ارزش و 

كارانه، عدم اطمينان نسبت به منبع ها و روحيه محافظهتفاوتي نسبت به سازمان، ترس از ناشناختهياي دانش، بيمزا

كاهش ترتيب شامل؛ دانش، گرفتار شدن به اثر اينشتلونگ، اضطراب و استرس از تغيير است. همچنين، پيامدها به

ضعف در يادگيري و حل ، درستذ تصميمات نااخاتمخاطره بقاي سازمان و وري سازمان، ميزان كارايي و بهره

، پديدآيي انجماد كاهش توان تطبيقي سازمانمسئله، كاهش توانايي و قابليت سازمان در بروز خلاقيت و نوآوري، 

بست و انسداد فکري در سازمان، وجود اينرسي سازماني، انحطاط تفکر غيرخطي و جنبي در سازمان، ايجاد بن

بندي از طرفي در بخش كمي كه هدف اولويتان و پيدايش سکوت تدافعي در سازمان است. استراتژيک در سازم

كه از ميان دلايل است، نتايج گوياي آن است كه  نقشه شناختي فازي با استفاده از زني دانشواپس دلايل و پيامد

( 25.46و شاخص مركزي ) (13) يرگذاريتأث، توان (12.46زني دانش، توهم دانايي با ظرفيت تأثيرپذيري )واپس

انگيزه شخصي، متکي بودن به دانش موجود و گرفتار است و پس از آن ترين عامل شناسايي شدهعنوان مهمبه

زني دانش ترين دلايل واپسترتيب از مهمبهشدن به اثر بازنمايي، ضعف در سيستم مديريت دانش در سازمان، 

وري سازمان با ظرفيت ي دانش، كاهش ميزان كارايي و بهرهزنهمچنين از ميان پيامدهاي واپس باشد.مي



 

 

 
ترين عامل از پيامدها عنوان مهم( به27.34( و شاخص مركزي )13.96(، توان تأثيرگذاري )13.38تأثيرپذيري )

ضعف در يادگيري و حل ، درستذ تصميمات نااخاتمخاطره بقاي سازمان و و پس از آن  استشناسايي شده

زني دانش ترين پيامدها واپسترتيب از مهمانايي و قابليت سازمان در بروز خلاقيت و نوآوري، بهمسئله، كاهش تو

هاي انجام شده بايد بيان نمود كه اين باشد. درخصوص وجوه اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با ديگر پژوهشمي

از اين جهت كه توهم  (2017Weele, -Grossman & Vander( و ) ,2022Pickler)هاي پژوهش با پژوهش

ها بيان نمودند، گاهي ها است. در حقيقت آنزني دانش در سازماندانايي يکي از علل اصلي بروز پديده واپس

اي صورت قاطعانهها با وجود نداشتن دانش عميق و كافي در يک زمينه، با اطمينان بالا و بهبرخي افراد در سازمان

شود، تنها باعث اتخاذ تصميمات نادرست و ناكارآمد ميرزند، توهم دانايي نهواز پذيرش و كسب دانش امتناع مي

هاي اين پژوهش با ها تبديل شود. همچنين يافتهجدي براي عملکرد سازمان و تيم تواند به چالشبلکه مي

ان يکي از عنوبه كارانهها و روحيه محافظهترس از ناشناخته( مبني بر Al-Abadi & Al-Zubar, 2020پژوهش )

ها بيان نمودند كه افرادي كه داراي شخصيتي محتاط هستند، معمولا زني دانش همخواني دارد. آندلايل مهم واپس

كنند و آن پوشي ميبراي دوري از ريسک و ايستادگي در برابر تغييرات و تحولات از دانش جديد و نوين چشم

-به تفاوتي نسبت به سازمان راهاي شخصي و بيانگيزهكه هاي اين پژوهش كنند. همچنين يافتهدانش را رد مي

(، Das, 2024هاي )است با پژوهشزني دانش مشخص شدهعنوان ديگر دلايل و عوامل مؤثر بر پديده واپس

(2022Alvesson et al, ( و )2019Husak & Callender,  )خاطر منفعتكه افراد بههمخواني دارد. مبني بر اين-

گونه تمايلي به ايجاد تغييرات مثبت ندارند. هيج بدون توجه به رشد سازمان در جهت مثبت، هاي شخصي خود

براي تفسير و حل مشکلات و مسائل سازماني براي دانش و اطلاعات كنوني نسبت به دانش ناآشنا همچنين، 

كاهش ي شده كه ترين عامل شناسايويژه مهمهمچنين در خصوص پيامدها و به ارجحيت بيشتري قائل هستند.

-( داراي همخواني است. به اين ,2023Nordström et al) باشد، با پژوهشمي وري سازمانميزان كارايي و بهره

شود سازمان در كنند، باعث ميكه كاركنان يک سازمان از فراگيري وكسب دانش خودداري ميصورت كه زماني

كه در نهايت  هاي نادرست و نامطلوبي ارائه دهندحلراهها و مشکلات فراروي خود هنگام مواجه شدن با چالش

زني دانش، ديگر از پيامدهاي واپسشود. يکيها ميهايي هنگفتي براي سازماناين امر منجر به ايجاد هزينه

( داراي همخواني و مطابقت Lind et al, 2019هاي پژوهش )پديدآيي انجماد فکري در سازمان است كه با يافته

اين جهت كه افراد براساس طرز تفکرات منسوخ شده و نداشتن تحركات سيال فکري رغبتي به پذيرش  است. از

ديگر عنوان يکيبه كاهش توانايي و قابليت سازمان در بروز خلاقيت و نوآوريكه و در نهايت اين دانش ندارند.



 

 

( داراي Magnan,  Arfini &2021( و ) ,2017Wielandزني دانش است كه با پژوهش )از پيامدهاي واپس

پوشي از دانش موجب ايجاد سدي در برابر نوآوري و خلاقيت مطابقت و همخواني است. از اين حيث كه چشم

 شوند. شود و به تبع آن افراد فاقد ذهنيتي خلاق ميدر سازمان مي
 پیشنهادات

شود مي يشنهادپژوهش حاضر، پ زني دانش دربا عنايت به اهميت دلايل و پيامدهاي شناسايي شده براي واپس

ه راي مقابلببي را كارهاي مناسهاي دولتي ضمن اشراف كامل با پديده مذكور، راهكه مديران و كاركنان سازمان

، انايي استده توهم كزني دانش ترين عامل بروز پديده واپسكار گيرند. در همين راستا و توجه به مهمبا آن به

از  ه برگرفتهرهايي كهاي دولتي به تقابل با رويکردهاي مبتني بر نظرات و باوازمانشود، مديران سپيشنهاد مي

ن يق كاركنانان، تشوو با حمايت مستمر كارك آزمون نشده و از تعصبات الهام گرفته شده است، بپردازند دانسته

  .محور سوق دهدبه پذيرش و كسب دانش نوين، سازمان را به سمت يک سازمان دانش

به رو، ز اينا. افراد استكارانه ترس و روحيه محافظهوجود ، زني دانشواپسبروز در مهم  واملاز ع يکي

ايي و شناسـكنان و كارنفـس خـود اعتمـاد بـه ميزان با افـزايششود، مييشنهاد هاي دولتي سازمانمديران 

 .يت نمايندتقو ر خود و كاركناندپذيري را در هديـدهاي محيطي، روحيه ريسکتهـا و هوشـمندانه فرصـت

انش زني دهاي پژوهش مؤيد اين است كه پيدايش سکوت تدافعي در كاركنان يکي از پيامدهاي واپسيافته

 ويران خود بت به مدشود، مديران با افزايش سطح اعتماد و اطمينان كاركنان نسرو پيشنهاد ميباشد از اينمي

ان در جهت هايشدهها را به بيان افکار و ايها و استعدادهاي خود آنيافزايش درک كاركنان نسبت به تواناي

 عملکرد مطلوب سازمان تشويق كنند.

ي زنواپس وزپيامدهاي بر از يکي در سازمان انجماد فکريدهنده آن است كه پديدآيي نشاننتايج پژوهش 

و  ـاه، مهـارتمحيطي متغير و پوياشود در پيشنهاد ميبنابراين به مديران و متوليان اجرايي . است دانش

جهـه نگـام مواهبه مشـکلات فراگرفتـه شـود تـا  مسائل و بـا مواجه شدنمنظـور بـه يهـاي جديـدآمـوزش

 يشتريبرعت عمل و س ، با خلاقيتو منسوخ شده هاي قديميحلجـاي اسـتفاده از راههب افـراد ،بـا مشـکلات

 ند.مند شوهو نويني بهر هاي جديداز شيوه

ن است. ر سازمادبست و انسداد استراتژيک زني دانش، ايجاد بنبراساس نتايج پژوهش يکي از پيامدهاي واپس

اتخاد  وازمان شود مديران با كشف و ارائه الگوهاي ذهني جديد در ميان افراد سبر اين اساس پيشنهاد مي

 د.هاي استراتژيک شونريزير برنامهها دهاي مناسب مانع از بروز هرگونه نارسايياستراتژي



 

 

 
در  زني دانشواپسكـه مـدل شـکل گيـري گردد مي آتي توصـيه هايپژوهشپيشنهادات براي  مورددر 

و روش مدلسازي ساختاري تفسيري  )استراوس و كوربين( بنيادروش نظريه دادها برا  هاي دولتيسازمان

 .را بدانند اين پديده گيري، چگونگي شکلهـاسازماناين و كاركنان تشريح شوند تا مديران 
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