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Abstract  
Collective stupidity as a destructive enemy of organizations is the cause of repeating past mistakes, slowing 

the share of knowledge for making appropriate decisions, reducing the accuracy of organizational analyses, 

distorting the effective performance of knowledge workers and incurring costs resulting from trial and error. 

The purpose of this research is, therefore, to present a model of collective stupidity in knowledge-based 

companies.  

Methodology: The qualitative data extraction in this research is the product of in-depth and semi-structured 

interviews and database approach. Targeted sampling of specialists and experts of 12 knowledge-based 

industrial companies was done (snow ball). In data analysis, three types of open, central and selective 

coding were used. 

Originality: The recent research with a new subject plan and qualitative methodology has resulted in the 

creation of a new model and a rich theoretical framework. Given that a few previous researches have only 

mentioned the existence of the phenomenon, the examination of the causes, conditions, background, 

strategies and consequences in the current research indicates its novelty. This is, in fact, one of the first 

researches in knowledge-based companies, with a qualitative approach, that has provided a suitable 

conceptual model. Also, the present research has benefited from the valuable statements and opinions of 

the Supreme Leader in confirming the importance of the issue and the results. 

Findings: The findings showed that non-strategic thinking and one-sidedness, inefficient recruitment 

system, lack of proper improvement in human resources, shortcomings in elitism system, weakness in 

management, inefficiency in the payment system, organizational injustice and high formality are all the 

research strategies that could create the possibility of collective stupidity. Also, the causal factors in the 

three categories (individual, group and organizational) have a direct and linear effect on the strategies of 

collective slow thinking. These could be the personality characteristics of the elites, their educational 

structure, the size of the elite group, the variety of specializations and the characteristics of the 

organization's managers. Organizational culture, the nature of knowledge activities and the characteristics 

of the organization are also among the factors that provide the ground for the realization of collective slow 

thinking strategies and have an indirect effect. The characteristics of the industry, economic, legal, technical 

factors and the performance of scientific and educational institutions are a set of intervening factors that 

facilitate or limit strategies. This research found that collective stupidity leads to numerous individuals, 

organizational and extra-organizational consequences such as reduced creativity, lack of organizational 

agility and brain drain.  
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 144-103 ، صص. 1402تابستان (، 36)پياپي دوم، شماره هفدهم سال  

 بنيادبنيان با رويکرد دادههاي دانشطراحي الگوي کندذهني جمعي در شرکت

 08/2401/ 14تاريخ پذيرش:            2401/ 11/06تاريخ دريافت:            ه احمدزاده  يمس
 روز نزد نويسنده)گان( بوده است.  13  مقاله براي اصلاح به مدت              يصفر علي
       تيموري  يهاد

 چکيده
ها عامل تکرار اشتباهات گذشته، کندی در تسهیم  عنوان دشمن مخرب سازمان : کندذهنی جمعی به هدف

مخدوش  هزینهدانش،  تولیدکننده  و  دانشی  کارکنان  اثربخش  عملکرد  از  کننده  حاصل  و  های  آزمون 
 بنیان است.های دانشهدف این پژوهش ارائه الگوی کندذهنی جمعی شرکت  ؛ لذاخطاست

این پژوهش حاصل مصاحبه : استخراج داده شناسیروش و    ساختارمندمه ینهای عمیق و  های کیفی در 
شرکت    12از متخصّصان و خبرگان    یبرفگلوله گیری به شکل هدفمند و  بنیاد است. نمونهرویکرد داده 

 بنیان صنعتی انجام شد.دانش
کیفی به خلق الگویی نوین و چارچوب    یشناسروش : پژوهش اخیر با طرح موضوعی جدید و  اصالت

ای، راهبردها و پیامدها در پژوهش  مداخلهی و انهیزماست و بررسی علل، شرایط  افتهی دستنظری غنی 
 دهد. حاضر از نو بودن آن خبر می 

، یمنابع انسانگرایی، نظام جذب ناکارآمد، فقدان بهسازی مناسب  جانبه: تفکّر غیرراهبردی و یک هایافته 
د  عدالتی سازمانی و رسمیت زیاوری نظام پرداخت، بی پروری، ضعف مدیریتی، عدم بهره نقص نظام نخبه

می  عنوانبه مهیاّ  را  کندذهنی جمعی  پدیده  استقرار  امکان  حاضر  پژوهش  همچنین  راهبردهای  سازند. 
عوامل علّی در سه دسته عوامل فردی، گروهی و سازمانی بر راهبردهای کندذهنی جمعی تأثیر مستقیم و  

از جمله مواردی هستند  های سازمان نیز  های دانشی و ویژگی، ماهیّت فعالیتیسازمانفرهنگخطّی دارند.  
تأثیر غیرمستقیم دارند.    ینوعبهسازند و  که زمینه را برای تحقّق راهبردهای کندذهنی جمعی فراهم می 

گر و های صنعت، عوامل اقتصادی، قانونی، فنّی و عملکرد نهادهای علمی مجموعه عوامل مداخله ویژگی
شند. کندذهنی جمعی پیامدهای فردی و سازمانی  باراهبردها می   محدودکنندهمیانجی هستند که تسهیل یا  

  چون کاهش خلّاقیت، عدم چابکی سازمانی و فرار مغزها را به دنبال دارد. 

 واژگان کليدي 

   . بنیادرویکرد داده ؛بنیانهای دانششرکت  ؛هوش سازمانی ؛جمعی یکندذهن
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 مقدمه 

یکی از    عنوانبهاخیر موضوع تولید، اشتغال و اقتصاد را    ی ها رهبر معظم انقلاب در سال 
  هاسخنرانیهای نوروزی و  های زمان کنونی نظام اسلامی در قالب پیامترین اولویتمهم

بر لزوم افزایش تولید    دیتأکها با  ن در این سال . ایشااندبه مسئولان و جامعه یادآوری کرده
. طبیعتاً هر  اندبسیاری داشته  هایسفارش  بومیهای  از توان داخلی و ظرفیت  مندیبر بهره

است؛  پایان دانش  و ماندگاری در رقابت، نیازمند خلق و بازآفرینی بی  بقاسازمانی برای  
دانش بهچراکه  سازمان،  این  در  پایدار  رقابتی  مزیّت  و  ارزش  ایجاد  منبع  و عنوان  ها 

کلیدی  فنّاوری عنصری  پیشرو   & Rannikko, 2012, p. 38; McGee)  استهای 

Sammu, 2015, p .51) به تولید  از  اقتصاد  چرخش  و  کارها  ماهیت  تغییر  همچنین   .
خدمات و دانش، تقاضا برای کارگران دانشی، را افزایش داده است و مدیریت استعدادها  

با چالش جدّی روبرو ساخته است.   . هرچند (Snall & Bohlander, 2010, p. 66)را 
های سازمان نیستند، ر ترازنامهها و استعدادها دها، قابلیتارزش اقتصادی دانش، مهارت

a 2002)  1ها بسیار تحت تأثیر عملکرد استعدادهاست. آلبرشت ولی عملکرد مالی سازمان

& b3های هوشمند ، تیم2ر از سه عامل کارکنان هوشمند وکار را متأث( خلاقیت در کسب 
برای اولین بار  «  هوش سازمانی در عمل»  کتاب  داند او در می  4های هوشمند و سازمان

نظریه و  آورده  سازمانی  هوش  مقابل  در  را  جمعی  عنوان  کندذهنی  تحت  قانون  » ای 
میاین  «5آلبرشت  مطرح  جمع  گونه  سازمان  یک  در  باهوش  افراد  که  هنگامی  که  کند 

 ,Albrech, 2003, p. 21; Lefter)  ابند ی شوند به سوی کندذهنی جمعی گرایش میمی

Prejmerean & Vasilache, 2008, p. 63 ).  «نیز نشان (  2007)  7اشمیت ی  «6ها نظریه ذهن
شود و  شود، تمایل به کندذهنی جمعی بیشتر میتر میصیدهد هرچه گروهی تخص می

گیری علیه  به موضع  شوند تمایلاین افراد وقتی در گروه و سازمانی دور هم جمع می
.  ( Alvesson & Kidd & Castano, 2013, p. 387; Spicer, 2017, p. 11دارند )قیت  خلا

شود. لذا برای تعریف کندذهنی جمعی از نقطه مقابل آن یعنی هوش سازمانی استفاده می
اعم از مشتریان، رقبا، محیط اطلاعات موجود    همه  کارگیریهبهوش سازمانی   سازمان 

رقابتی و پیشرو    مزایای  سازمانی در جهت کسباقتصادی و اجتماعی و نیز فرآیندهای  
وبودن   نیازمندی  هوشاین    است  و  تقاضاها  بهتر  درک  مشتریان  امکان  فراهم  های  را 
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 ,Nonakaبنابراین کندذهنی جمعی در تقابل مستقیم با هوش سازمانی است )  ،سازدمی

Kodama, Hirose & Kohlbacher, 2005, p. 22  تمایل در به  (. کندذهنی جمعی عدم
گذاری دانش در افراد باهوش است که منجر به کاهش یادگیری و کاهش هوش  اشتراک

تواند در شرایطی ایجاد شود که  (. این پدیده میDoaei, 2012, p. 41شود )سازمانی می
مدیران سازمان سعی بر حفظ نظم و تقویت آن، سرکوب خلّاقیت در سازمان، محدود 

ی با  افراد  روابط  نوآوری  کردن  و  تبادل اطلاعات  و عدم  )کدیگر   & Alvessonدارند 

17 p. ,2012 ,Spicer،مانند یک  1973)  8پاسکال  (. فیلسوف فرانسوی دانش  (، نوشت 
با   بیشتری  تماس  شود  بیشتر  آن  حجم  هرچه  است؛  کروی  هندسی    ها ناشناختهشکل 

بحث در مورد  دانیم.رسد که میخواهد داشت. یعنی هرچه بیشتر بدانیم کمتر به نظر می
وجود ندارد. با وجود   «جامعه نادان»وجود دارد امّا تقریباً هیچ سخنی از    «جامعه دانشمند»
با  ژوهشپ و گروهی  فردی  رفتارهای  سازمانی همچنان  با هوش  رابطه  در  فراوان  های 

نه تنها با هیچ یک از انواع هوش قابل تعبیر نیست   ،ضریب هوشی بالا و سابقه درخشان
 (. Adee, 2013, p. 53) شودهایی از کندذهنی نیز در آن مشاهده میبلکه نشانه

های  پژوهشهمچنان    که  اند کرده  انیموضوع ب  نیا  دیی تأ  در  زی ن  (2017)  9ک یو و  باکن
  ت یریاگرچه مد  .است  ازیسازمان مورد ن  مطالعات  دری  کندذهن  و  مورد جهل  دری  اگسترده

 و   جهل   از  فهمه  توسع  است،  انسان  توان  ر از فراتی  ازمانس ی  هاناشناخته  ازی  ا جنبه  هر
توجه   با ژهیو به باشد؛ی تی ریمد مسائلی در حل ارزشمند  ابزار تواندیمی جمعی کندذهن

  ش ی افزا  با  که  شده  مشخصی  هانهیزم  در  در سازمانن  فعالا   و  گرانیباز  محدود  تینلابه عق
اط و  دانش  و چالشفرصت  به  عی سر  دهیپاسخ  هب  ازینه،  د یچی پ  عاتلامنابع  هاست  ها 

(Roberts, 2013, p. 91 .) 
تخصّصی  شرکت انسانی،  نیروی  وضعیت  نظر  از  که  فعّالیت هایی  موضوع    بودن، 

شرکت، تأکید فراوان بر نوآوری، نسبت نیروهای متخصّص به کل کارکنان و عدم تکیه  
ها، تفاوت اساسی دارند و  در مقایسه با دیگر شرکت  خودکارمهینهای دستی یا  به روش

بدیلی  و در تبدیل دانش به ثروت نقش بی  محور، نقش حیاتیدر پیشرفت اقتصاد دانش
های  اغراق موتور محرّکه سازمانها بیکنند از این پدیده در امان نیستند این شرکتایفا می

اند  و برای موفّقیّت نیازمند بستری مساعد، محیطی مناسب و البتّه مراقبت ویژه رنده یادگی
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(Nonaka, Kodama, Hirose & Kohlbacher, 2014, p. 23; Lopes, Scavarda, 

Hofmeiste, Thomé & Vaccaro, 2017, p. 24  )  با کندذهنکه  زمینه    یمهار  جمعی 
گیری از قدرت راهبردی دانش و تسهیم اثربخش دانایی جمعی در سازمان را تسهیل  بهره
 Kornrumpf)  یانسانتعامل    و  لاعاتیاط  هایاوریفن  از  مناسبی   با ترکیب  آنهانمایند.  می

& Baumöl, 2013, p. 101)  سازند تا نسبت  منابع دانشی را توسعه داده و آن را متوازن می
شرکت موفقیبه  محسوس،  منابع  به  وابسته  بزرگتهای  کسب  های    ند ینماتری 

(Syväjärvi & Kesti, 2012, p. 44; Maries & Scarlat, 2011, p. 1011)  لذا در این .
به   را بنیاندانش هایشرکت بالاخص هاسازمان مدیران پژوهش تلاش شده است تا توجّه

  از   نماید که بسیاری تأکید مطلب بر این و اتلاف انرژی ذهنی گروه نخبگان جلب نموده
افزایی سرمایه  مواجه هستند که از شکست هم  مشکلی  با  همواره  محور،  دانش  یها سازمان

ناشی   می  شودیم فکری  جمعی  کندذهنی  متغیرّهای  و  دامنه  شناسایی  با  این  تواو  ن 
ها، عدم وجود سلسله  مسأله  سطح نسبتاً بالایی از همکاری، خلاقیت، حلها را به  سازمان

اسیت محیطی  اط دوسویه، حمایت همه جانبه و حسمراتب، تفکرّ آزاد، احترام متقابل، ارتب
 & Matzler, Stroblساخت )و کاهش رفتارهای غیرهمکارانه و برنده محوری رهنمون  

Bailom, 2016, p. 36; Kuratko, Hornsby & Goldsby, 2012, p. 81 ) . 
ما اگر بخواهیم به رشد حقیقی اقتصادی  »(  1391فرمایش مقام معظم رهبری )  طبق

های دانش  نائل شویم راهش تکیه بر علم است. این هم از تقویت همین شرکت
متی،  های مقاوهای سیاستاز مؤلفه.  «بنیان عملی است ما باید به این سمت برویم

های اقتصاد جلسه تبیین سیاسترهبر معظم انقلاب در  محوری است.  مسئله دانش
خوشبختانه وضع علمی امروز کشور این اجازه را  » ( بیان داشتند  1392)  ی مقاومت

دهد که این بلندپروازی را داشته باشیم که بخواهیم اقتصادمان را اقتصاد  به ما می
بنیان و افراد مبتکر  های دانشصص و شرکتما دانشمند و متخ  .بنیان کنیمدانش

های اقتصادی است در هر  ترین زیرساختدر کشور زیاد داریم و این جزو مهم
نیروهای  مهم  یعنی  ،کشور وجود  کشور،  یک  برای  اقتصادی  زیرساخت  ترین 

به این نکته توجه کنیم  اگر چنانچه ما  تا ثروت    انسانی است.  طبعاً چرخه علم 
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هایی که دارای مزیت هستند به راه خواهد افتاد و امتداد پیدا  مخصوصاً در بخش
 . «دهدشاءالله روی میخواهد کرد و این در اقتصاد مقاومتی ان

های زیر پاسخ داده شود؛ شرایط علی  ذا در این پژوهش سعی خواهد شد به پرسشل
کندذهنی جمعی چیست؟ پدیده اصلی کندذهنی جمعی چیست؟ راهبردهای کندذهنی  

گر کندذهنی  ای کندذهنی جمعی چیست؟ شرایط مداخلهجمعی چیست؟ شرایط زمینه
کندذه الگوی  چیست؟  جمعی  کندذهنی  پیامدهای  چیست؟  در جمعی  جمعی  نی 

 بنیان چگونه است؟ های دانششرکت

 ها پيشينهمرور . 1

تر  تنهایی باهوشیک بهکند و هیچعموم همواره دو مغز بهتر از یک مغز کار می دهی به عق
ها هم باور دارند که  ترین سازمان. امّا باهوش( Cronquist, 2004, p. 57)  ست یناز همه  

انسانهیچ نیست و ممکن است  اندازه کافی خوب  به  باهوش  وقت خوب،  های خیلی 
کارهای مهم، توانمند باشند، امّا این نیروی تجمّعی مغزی    دادن انجامفردی برای    صورتبه

   & p. ,2016 ,LyonMorreau 485 ;)  شودمی  بزرگ  هایتفعالی   انجام  باعث  که   آنهاست

Mulgan, 2014, p .17 )تر از نمره  . لذا در سطح سازمانی مواقعی نمره بهره هوشی کل کم
نیست. براساس استعاره سازمان به مثابه موجود   3بالاتر از    1+1+ 1تک افراد است و  تک

(   یک   مانندها  سازمان  عاطفی  و  طور شناختیبه   (Garrett Morgan, 1877, p. 25زنده 
رفتار  ومی  انسان  که هوش   کنند    عصبی  های یاخته  از   ای شبکه  طتوس  انسانی   همچنان 

نیزشودیمساختاربندی   سازمان  از شبکه  طریق  از   ،  می  هوش  واحدهای  ای    ابد یقوام 
(Meyers & Van Woerkom, 2014, p. 197) . 

های  توسعه نظامبررسی انتخاب روش  »  عنوان  بادر پژوهشی    (2018)  10تمی و آلتی
عملیاتی  ـ  اطلاعات کندذهنی  و  محدود  و    «عقلانیت  محدود  عقلانیت  گرفتند  نتیجه 

روش انتخاب  و  توصیف  در  تورش  سبب  عملیاتی  نظامکندذهنی  توسعه  های  های 
 گیری از ابزارهای آن دارد.اطلاعات و بهره

یاتی: چالش  کندذهنی عمل  به سمت لغزش  »  تحت عنوانای  ( در مطالعه2017)  11پالسن 
عنوان هایی که این پدیده را بهکند کندذهنی عملیاتی در سازمانبیان می  «دوگانگی سازمانی
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هایی که کندذهنی جمعی را نشأت گرفته از یک ویژگی  دانند با سازمانویژگی سازمانی می
 اند تفاوت معناداری وجود دارد.شخصیتی برشمرده

کنند اگرچه  بیان می  «نمای حماقتمتناقض» ( در کتاب  2016)  12آلوسون و اسپایسر 
نظریه را مهم  های مدیریتی میزان اکثر  انباشته  دارایی شرکتدانش  ا  امّ   ،دانندها میترین 

ترین  در بزرگ ندهایفرا ردب پیش مانعترین  د که مهمندههای پژوهشی جدید نشان مییافته
یابند  می  در  سرعتبهدر این روند افراد باهوش  .  است  کندذهنی جمعیهای جهان  شرکت

 بودن است.  نادان  ترین کارکه هوشمندانه
  را  عقلیبی چنین ما ـ کندذهنی جمعی»  با عنوانخود    پژوهش (، در2015)  13دوئک 

  تنهایی به ما  کدام از   هر چرا که کندبیان می را  سؤال  این«  شویم می مرتکب جمع فقط در
عات  تجم در افراد باهوش کنیم. وی معتقد استمی ، حماقتیجمعاما دسته  میهست باهوش

 شوند.سرعت پیشنهادات نوآورانه خود را کنار گذاشته و در کندذهنی جمعی غرق میبه
  کندذهنی  کنندگانخلق رهبران آیا» با عنوان ایمقاله (، در 2013اسپایسر )  و آلوسون

اشاره   کندذهنی جمعی سمت به نخبگان دهیجهت در ارشد  مدیران نقش به«  هستند؟
اند  هوشمند نیز پرداخته کارکنان در اثربخش رهبری موانع بررسی به کردند. این محققان

برای سازمانو رهبران تحول  را درمانگران خوبی  بیماری کندذهنی  آفرین  به  مبتلا  های 
 دانند. جمعی می

( اسپایسر  و  عن2012آلوسون  با  خود  پژوهش  در  تئوری  »وان  (  پایه  بر  کندذهنی 
و تجهیز نمودن سازمان خود   کردن  جیبسهای عصر حاضر بر  معتقدند سازمان  «سازمانی

  هامحدودکنندهترین  های شناختی تأکید دارند که از سرسختها و ظرفیتبر پایه توانمندی
شود. کندذهنی  در این مسیر کندذهنی عملیاتی است که بخشی از زندگی سازمانی تلقّی می

و اجتناب از  های شناختی  پذیری، عدم استفاده از ظرفیتفقدان انعطاف  یبه معناعملیاتی  
استدلال تعریف شده و ناشی از کندذهنی مدیریتی است. در این شرایط تردیدها و ابهامات  

فعالیت و  شده  میسرکوب  مسدود  ارتباطی  بر  های  تا  است  تلاش  در  سازمان  و  شود 
 ها و عدم اطمینان را به حاشیه براند.رفتارهای مثبت و انسجام فردی تأکید نموده و لغزش

در2012)  14پیسگنا  عنوان خود اخیر پژوهش (،   هایسازمان حماقت موارد» تحت 

 نظر سازماندهی از هستند کندذهنی جمعی دچار که هاییسازمان است معتقد«  کندذهن
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 شودنمی رفتار یخوببه کارمندان با کاری محیط در که لی دلاین   به واقع دارند. در مشکل

 کنند. می رفتار  بد مشتریان با نیز کارمندان

 هاروشمواد و . 2

مند برای  ای نظامها بوده و رویه از داده  برخاستهنظریه گراندد، نظریه داده بنیادی است که  
و   است  پدیده خاص  درباره یک  نظری  و    یجابهتبیین جامع  پژوهش  ادبیات  بررسی 

  شدهیرآوجمعهای  های تدوین شده در پی ایجاد نظریه از طریق تحلیل دادهآزمون نظریه
شود که تولید نظریه و اثبات  در این روش نظریه در طول سیر داستان تولید می  ؛ لذااست

های منتخب دقیق  تحلیل تطبیقی و به کمک نمونه لهیوسبهآن لازم و ملزوم هم هستند و 
می نظریه یک روش  صورت  این  هستند.  موجود  واقعیات  و  حقایق  مبنای  بر  و  پذیرد 

استقرایی به پژوهشگران حوزه  ـ  پژوهش  را  اکتشافی است که  امکان  این  های مختلف 
و به دلیل    های موجود، خود به تدوین تئوری اقدام کنند اتکا به تئوری  ی جابهدهد  می

های  است. داده  هلوم اجتماعی سرایت کردعای به  ی بسیار، به شکل گستردهر یپذ انعطاف
تمام جوانب بالقوه سیر تکاملی را تا رسیدن    درنظرگرفتنآوری شده در این روش با  جمع

شوند. ابتدا  کنند و با استفاده از رمزگذاری نظری انجام میمیبه الگوی مفهومی سپری  
یابد.  ها اختصاص میهای مستخرج از مصاحبههای مختلف دادهناسب با بخشرمزهای م

می تعیین  مفهوم  قالب  در  رمزها  میاین  نامیده  باز«  »رمزگذاری  که  سپس  شود  شود. 
  ی رمزگذارپژوهشگر با اندیشیدن در مورد ابعاد این مقوله و یافتن پیوند میان آنها به »

  هامؤلفهبه گردآوری    هادادهمفاهیم پدیدار شده از دل    به  توجه  باکند و  محوری« اقدام می
تری فراهم کند و سرانجام  پردازد تا تصویر غنیها میدر مورد افراد، رخدادها و موقعیت

شود که این  پالایش شده، چارچوب نظری پدیدار می  یها مؤلفه«  رمزگذاری انتخابی»با  
 آورده شده است. (1) شماره روند در نمودار
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 روند کدگذاري  (:1)نمودار  
 منبع: نگارنده 

توسعه تعیین مراحل  از  بعد  گام  اوّلین  در  که  است  بدین صورت  پژوهش  روش  یافته 
واژه زمینهموضوع،  مطالعات  و  پژوهش  خبرگان  شناسی  با  مفصّلی  مذاکرات  وسیع،  ای 

شود.  ها تا رسیدن به نقطه اشباع انجام میآوری داده تخصّص لازم جمع  یو دارامجرّب  
حس عام آغاز و با یک حوزه مطالعاتی در  ندیفرابا  داربرداری جهتدر این بخش نمونه

پدیده   با  مرتبط  موارد  می  صورتبهخصوص  شکل  دومّ،  تدریجی  گام  در  گیرد. 
می  گرفته انجامهای  مصاحبه کدگذاری  شده،  شناسایی  محتوای  یا  و  جمله  هر  و  شود 

است از روند  شود. کدگذاری باز عبارت  گرفته می  در نظرکد    عنوان  دار، به؛مضمون معنی
ها و ها که به کمک آن ویژگیبندی دادهپردازی و مقوله، مفهومکردنسهیمقا،  خردکردن

شود. در مرحله سومّ یا کدگذاری محوری مفاهیم استخراج  ابعاد آن مفهوم نیز کشف می
شده در بخش قبل به طریق علمی کدهای مرتبط را ذیل یکدیگر قرار داده و با مقایسه  

شود. در گام چهارم  استخراج می  هامؤلفهم به روش تطبیقی یا قیاس پایدار  مستمر مفاهی
ذیل محورهای    هامؤلفهو آخرین گام از رمزگذاری که به کدگذاری انتخابی مشهور است  

گر، راهبردها و پیامدها  و مداخله  کنندهلیتسههای  عوامل علّی، پدیده محوری، زیرساخت
های  تر، دادهبندی کلّی(. در این مرحله در یک بسته101  ، ص.1395  خاکی،)  رندیگقرار می

شود بلکه  شوند و نظریه یافته نمیبندی میسازماندهی در قالب ابعاد محدودتری دسته
شود. در این الگوی مفهومی عوامل  شود و در پایان چارچوب نظری پدیدار میساخته می

دارد. راهبردها از    ری تأثراهبردها  علّی بر مقوله محوری یا پدیده اصلی و مقوله محوری بر  
بود  پذیرد و بر پیامدها موثرّ خواهد  می  ری تأثگر  بستر( و عوامل مداخله)  یا عوامل زمینه

(36 p. ,2017 ,& Creswell Creswellمهم پژوهش  (.  روش  این  انتخاب  دلایل  ترین 

گیري نمونه
 هدفمند

آوري جمع
هاداده  ابعاد هامولفه مفاهیم 

 الگوي مفهومی
 يا

 نظريه

 کدگذاري محوري کدگذاري انتخابی کدگذاري باز سیري نظري
 ان(پژوهشگر )خلاقیت 

 گلوله برفی
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کیفی است که    پژوهش ترین رویکردهای  تئوری یکی از کامل  که ایناست از این  عبارت
مقوله شناسایی  فرآیندهای  برای  و جستجوی  مطالعه  برای  دارد.  کاربرد  بنایی  زیر  های 

  . این روش در موقعیتی مناسب گیردمیاجتماعی و در تعاملات انسانی مورد استفاده قرار  
ئوری قابل اعتنایی برای آن موجود  است که دانش پژوهشگر در مورد آن بسیار محدود یا ت 

ها  ای مدوّن از طریق گردآوری دادهترین شکل ممکن مساحت نظریهنیست. همچنین ساده
می عام  مقبولیّتی  دارای  که  است  استقرایی  تحلیل  انجامو  ضمن  بخش  این  در    باشد. 

کتابخانه مصاحبهمطالعات  موضوع،  پیرامون  نظری  پیشینه  بررسی  و  و  ای  عمیق  های 
لذا با توجّه به هدف   صورت میدانی استفاده شد.ها بهآوری دادهساختارمند برای جمعنیمه

ترین  ترین و معمول لیه در طراحی الگوی کندذهنی جمعی از روش مصاحبه که مهماو
و به روش گلوله برفی   هادر علوم اجتماعی است بهره برده شد. گردآوری داده  کردهایرو

آوری هایی که قبلاً جمعآوری شده با دادههای جدید جمعکه دادهتا زمانی ادامه یافت  
تفاوتی   بود  )شده  p. ,2014 ,Khan, Rehmat, Butt, Farooqi & Asim 27; نداشت 

Pickard, 2013, p. 28; Morse, 2010, p. 29 ).   به لذا پژوهش اخیر در مصاحبه دهم 
اطمینان از صحّت کدگذاری تا مصاحبه دوازدهم ادامه یافت  نقطه سیری رسید اما برای  

 نشان داده شده است.  (2شماره )  که در نمودار
 
 
 
 
 
 

 سيري نظري   (:2)نمودار  
 منبع: خروجی آمار کدهاي مصاحبه 
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در   مدیران شاغل  پژوهش  این  آماری  دانششرکتجامعه  با  های  که  ایرانی است  بنیان 
به دوازده نفر از شرکتاند که دادهمسأله کندذهنی جمعی درگیر بوده های  های مربوط 

 گزارش شد.  (1) شماره  شناختی آن در جدول آوری و اطلاعات جمعیتمذکور جمع
 هاي جمعيت شناختي جامعه آماري : ويژگي (1)جدول  

 سن تحصیلات  جایگاه شغلی 
سابقه شغلی در 

 شرکت 
 نوع شرکت  جنسیت

 مرد  12 45-50 دکتری  مدیر فروش 
شرکت  

 ی المللنیب
مدیر تحقیق و  

 توسعه 
 زن 10 45-50 کارشناس ارشد

شرکت  
 ی المللنیب

 مرد  5 45-50 دکتری  مدیرعامل 
شرکت  

 ی المللنیب
مدیر تحقیقات و  

 فناوری
دکتری  

 فیزیولوژی 
 شرکت بزرگ  زن 6 35-30

تحقیق و  مدیر 
 توسعه 

 شرکت نوپا مرد  9 45-50 کارشناس

مدیر تجهیزات و  
 توسعه 

 شرکت بزرگ  زن 5/5 35-40 پزشک

 مدیرعامل 
دانشجوی  

 دکتری 
 شرکت نوپا مرد  8 40-45

 مرد  5/7 35-40 ارشدیکارشناس مدیرعامل 
شرکت  

 ی المللنیب
مدیر توسعه و  

 پژوهش 
 شرکت نوپا مرد  5/5 30-35 ارشدیکارشناس

مدیر تحقیق و  
 توسعه 

 شرکت نوپا مرد  2 30-35 ارشدیکارشناس

 مدیر فنی
دانشجوی  

 دکتری 
 شرکت بزرگ  مرد  5/2 30-25

مدیر تحقیق و  
 توسعه 

 شرکت بزرگ  مرد  2 30-25 ارشدیکارشناس

 : مستخرج از مصاحبه توسط پژوهشگران منبع
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دستگاه ثبات سیار ثبت و در  دقیقه برای هر مصاحبه با    75ها با میانگین  همه مصاحبه
 ای انجام شد. های سه مرحلههمان روز ضمن نگارش به فارسی کدگذاری

 ها. فرآيند تحليل داده 2-1

بنیاد استراوس  از روش داده  برگرفته در بخش کیفی کدگذاری نظری    هادادهروش تحلیل  
برای  یم   «هاگزاره»و  «  هاهیگو»،  «مفاهیم»سه رکن اصلی آن  که    و کوربین است باشند. 

از سه نوع کدگذاری آزاد، محوری و انتخابی استفاده شد.   آمدهدستبههای  تحلیل داده
داده از مصاحبه  تحلیل و کدگذاری  آغاز    بههای حاصل  اولین مصاحبه  از  بعد  سرعت 

ای،  عوامل علّی، پدیده محوری، شرایط زمینه  طبقه  6گردید. الگوی پژوهش حاضر شامل  
 (. Struss & Corbin, 1990, p. 63) امدهاستی پای، راهبردها و شرایط مداخله

 ها. پايايي و روايي داده2-2

ها،  برای محاسبه پایایی باز آزمون روش کار به این ترتیب است که از میان کل مصاحبه
تصادفی انتخاب و هر کدام از آنها، دو بار در یک فاصله زمانی    صورتبهچند نمونه،  

شوند. سپس کدهای مشخّص شد  کوتاه و مشخص )بین پنج تا سی روز( کدگذاری می
شوند و از طریق  ها با یکدیگر مقایسه میاز مصاحبه  هر دو فاصله زمانی، برای هر کدام

میزان توافقات و عدم توافقات موجود، در دو مرحله کدگذاری، شاخص ثبات برای آن 
ها، کدهایی که در دو فاصله زمانی با هم  گردد. در هرکدام از مصاحبهتحقیق محاسبه می

کدهای   و  »توافق«  عنوان  با  هستند،  عنو  رمشابهیغ مشابه  مشخص  با  توافق«  »عدم  ان 
های پژوهشگر،  شوند. روش پیشنهادی برای محاسبه پایایی باز آزمون بین کدگذاریمی

 در دو فاصله زمانی )که همان شاخص ثبات است( به این ترتیب است:

درصد  پایایی  بازآزمون =
2 ( تعداد  توافقات)

تعداد  کلّ کدها 
×  رابطه  (1)                           100

، تعداد سه مصاحبه  گرفتهانجامهای  برای محاسبه پایایی این مطالعه، از میان مصاحبه
روزه توسط پژوهشگران کدگذاری   15دو بار در فاصله زمانی   آنهاانتخاب و هر کدام از 

 شده است.گزارش  (2)  شماره های حاصل از آن در جدول شد که یافته
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  کدها ، تعداد کلّ توافقات بین 146روزه برابر   15در دو فاصله زمانی  کدهااد کلّ تعد
برابر    70در این دو زمان   این دو زمان  توافقات در  است. پایایی    76و تعداد کلّ عدم 
درصد    95( برابر  1های انجام گرفته در این پژوهش با استفاده از رابطه )بازآزمون مصاحبه

از   بیشتر  پایایی  میزان  این  که  این  به  توجّه  با  و  اعتماد    60است  قابلیّت  است،  درصد 
 . ( Cowell, Beiu, Dăuş & Poulin, 2017, p. 25415) یید استکدگذاری مورد تأ

 محاسبه پايايي بازآزمون  (:2)جدول  
 پایایی بازآزمون  تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  کدها تعداد کل  ردیف

1 30 14 16 %93 

2 42 20 22 %95 

3 74 36 38 %97 

 95% 76 70 146 کل
 هاي پژوهش منبع: يافته

می  15روایی مفهوم   اندازهنشان  ابزار  که  ویژگی  دهد  حد  چه  تا  را    موردنظرگیری 
های متعدّدی برای سنجش روایی وجود دارد که سنجش روایی محتوایی  سنجد. روشمی

رسی کیفی روایی محتوا  (. در برKannur & et al., 2021, p. 1739)  ترین آنهاستمرسوم
ت و رفتارسازمانی و جهت ارزیابی کمّی  از کمک برخی اساتید و خبرگان حوزه مدیری
( محتوا  روایی  نسبت  سنجه  دو  از  به  CVR )16روایی،  از  یا  اطمینان  حصول  عبارتی 

نیز شاخص روایی محتوا )صحیح و  به  17( CVIترین محتوا )ضرورت گویه(  عبارتی  یا 
حی  اگیری محتوا طرین نحو جهت اندازهحصول اطمینان از اینکه سؤالات ابزار، به بهتر

گیری و با توجه به تعداد  ( اندازه2هر سؤال بر اساس رابطه )  CVR  .شدگردیده استفاده  
 (. Lawshe, 1975, p. 56مورد قبول قرار گرفت ) 0.59نفره اعضاء پانل موارد بالای  11

 CVRقبول حداقل مقادير قابل  (:3)جدول  

 قبول قابل  CVRحداقل مقادیر  تعداد اعضاء پانل 
5 99/0 

6 99/0 

7 99/0 

8 75/0 
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 (66، ص. 1975 ،18)لاوشه  منبع:

=CVR           (2رابطه )

𝑛
𝑒−(

𝑁
2

)

𝑁
2

 
n اند. پاسخ داده «ضروری است»: تعداد متخصّصانی است که به گزینه 
Nتعداد کلّ متخصّصان : 

CVI  های مربوط به روایی یا قابلیت اجرای الگو، آزمون یا  جامعیّت ارزیابی  عنوان به
 ابزار نهایی است محاسبه شد. 

=CVI (              3رابطه )
n

N
  

nپاسخ    «مرتبط امّا نیاز به بازبینی»و  «کاملاً مرتبط»های  متخصّصانی که به گویه  : تعداد
 اند. داده

Nتعداد کلّ متخصّصان : 
مناسب و   79/0های دارای نمره بالاتر از  گویه  (1981)19و باسیل والتس  طبق روش  

که در پژوهش حاضر این    اند حذف  0/ 70تر از  نیازمند اصلاح و کم  0/ 79  تا  70/0بین  
ها و تأیید ابزار نهایی آزمون و اجرای  محاسبه و نشان از جامعیت قضاوت  90/0شاخص  

،  0.95، بسترها  0.91، راهبردها  0.93الگوی پیشنهادی دارد و به تفکیک برای عوامل علّی  
گردید   محاسبه  2018افزار اکسل با استفاده از نرم 0.97و پیامدها  0.89ای  عوامل مداخله

 که نشان از روایی بالای ابزار آزمون داشت.

 تحليل دادها و . تجزيه4

باز: پاراگراف  کدگذاری  از  بعد  پژوهش  این  مصاحبهدر  موارد  بندی  حذف  و  ها 
  شماره  ها در جدول آن  باز حاصل گردید. برخی از  کد  1039گزاره و    531ی  رضروریغ
 آورده شده است:  (4)

 بنيانهاي دانش نظر نخبگان در شرکت نقطه : کدهاي باز از (4)جدول  

9 78/0 

10 62/0 

11 59/0 

 کدهای باز  هاقول نقلنمونه 
صورت  شد تا این که به فکر افتادند رنگ باید بهها از آلمان وارد می قبلاً ورق

سازی شود و شرکت فولاد کمک کرد و همه امکانات را در  ملّی تولید و بومی 
های  حمایت

 مادّی
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 هاي حاصل از مصاحبه توسط پژوهشگران داده  منبع: 

رسانند، در  در پژوهش حاضر کدهایی که مفهومی مشابه را می  کدگذاری محوری:
کلّی   مفاهیم  به  الگوی کلان  نظامقالب  از  بالاتری  اطو سطح  دستهیافتگی  بندی  لاعاتی 

مجموع   در  کدها  تکرار  تعداد  به  اشاره  استنادها  تعداد  است  ذکر  شایان  شدند. 
 .هاستمصاحبه

 ي محوري کدها  :(5)جدول  

و رتبه  میکنی ماختیار ما گذاشت و الان به جایی رسیدیم که در حجم زیاد تولید  
 شرکت فعّال هستیم.  3اوّل در بین  

کند تا به فعّالیتش ادامه دهد این ن چیزی که به یک شرکت کمک می تری مهم 
 .   ...است حمایت خاصّی بشود مثل معافیت مالیاتی یا تسهیلات لیزینگ و

ها درصد به دلیل وضعیت جامعه و کاهش پروژه 70تا  60علت ریزش نخبگان 
ها کار کنیم ولی به خاطر تحریم  میخواستیمها بود ما با خیلی از خارجی 

درصد باقیمانده هم به این علّت است که به خارج  40تا  30و متوقّف شد 
 رفتند.

تحریم و  
های بحران 

 اقتصادی

 
با کارشان  نهای او  نندیبی مبه نظر من نخبگان ناخودآگاه، خود را از جامعه متمایز 

 زنند.و با کسی حرف نمی  بینندوصلت کردند و فقط صفحه مانیتور را می 
 اند. حتّی در بهترین شرایط. افراد چه نخبه چه غیر نخبه غالباً ناراضی

های ویژگی
 نخبگان 

اش نیست یا شود امکاناتش نیست مواد اولّیه مثلاً کار نویی که انجام می 
 برد آن چیست؟ های تست و کاردانیم روش نمی

ماهیت  
های  فعالیت
 آپ استارت

ی بزرگ  هاشرکت طلبد متأسفانه اکثر کارکردن با نخبگان یک مهارت خاصی می
 است.  گونه نیهم داستانشان

داشته باشد   کتاب روشن واگر مدیر با نخبگان خالصانه کار کند و حساب
 شود. تر میمشکلات کم 

 کنیم.می   کار همبحث رئیس و مرئوس نداریم همه با  

نوع مدیریت  
 سازمان

 تعداد استناد تعداد کدها  کد محوری 
 98 16 های سازمانویژگی

 60 10 های دانشی ماهیت فعالیت 
 92 10 فرهنگ سازمانی

 43 26 های فردی ویژگی
 51 12 های گروهویژگی
 36 14 های مدیران ویژگی
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 وتحلیل پژوهشگران تجزيه منبع:

  شماره   جدول های دیگر حمایت شده است در  کدهای محوری که در اندک پژوهش
 . ارائه شده است (6)

 هاي نظري از کدهاي محوري : حمايت (6)جدول  
کدهای  
 محوری 

 های مرتبط ها / نظریهپژوهش  کدهای باز 

های ویژگی
 فردی

توهم  
 خطاناپذیری

 از زیهمه چ داشتن تحت هدایت متوه  و پایین لتحم آستانه

 .Mohamadzadeh, 2020, p) است نخبگان ات خصوصی جمله

31 .) 

 ییخودرأ
 که نظر  دارند اعتماد قدرآن  خود درون به قدرت هوشمندان 

  بینندنمی  آن به یازیاست؛ اما ن احترامقابل  برایشان دیگران
(Alvesson & Einola, 2018, p. 25 .) 

 ییگراکمال 
ا واقعاً وجود دارد، امدن چیزی که داشکست یعنی از دست 

صورت نظری نه عملی  ت یعنی چیزی که به موفقی اوردنیندست به
اسارت فرد در دام   یریسوگشود. اشکال این می داده  دست از

 22 7 انداز غیرراهبردیو چشم ییگراجانبهکی 
 23 9 نظام جذب و استخدام ناکارآمد 

 19 7 آموزش و بهسازی منابع انسانیفقدان 
 38 8 پروری نقص نظام نخبه

 26 10 ضعف مدیریت نیروهای کلیدی 
 33 5 وری نظام پرداخت عدم بهره 

 14 3 محور ی تساوارزیابی عملکرد 
 17 4 عدالتی سازمانیبی

 11 3 ارتباطات رسمی سازمانی
 41 7 عوامل اقتصادی 
 39 8 عوامل قانونی

 25 4 فناورانه و فنیعوامل 
 52 9 های صنعت ویژگی

 33 9 عملکرد نهادهای علمی و آموزشی
 66 5 ی فردی امدهایپ
 75 10 ی سازمانیامدهایپ
 84 9 ی فراسازمانیامدهایپ

 998 205 کل 
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کدهای  
 محوری 

 های مرتبط ها / نظریهپژوهش  کدهای باز 

 & Ulrichگرایی است )از واقع گرفتنفاصلهذهنی و 

Smallwood, 2012, p. 57 ) . 

های ویژگی
 گروه

روی  طفره
 اجتماعی

آن   ییکارامعمول  طوربهاین اصل که »با افزایش حجم گروه، 
  .شودیابد« تحت عنوان اثر رینگلمانِ آلمانی شناخته میکاهش می 

(Robbins & Judge, 2012, p. 32) . 

 عدم انسجام 
اگر انسجام نباشد هرچه قدرت تیم بیشتر باشد اوضاع بدتر  

اندکی انحراف، آن را از  تر باشد شود. مثل نور که هر چه سریعمی
 . ( Haag, 2018, p. 27) کندمسیر اصلی بیشتر دور می 

عدم اعتماد  
 فردیمیان

ای مملو از احترام و اعتماد متقابل  انجام هر نوع نوآوری با رابطه 
 ,Fallah Haghighi) باشدو در نتیجه مدیریت عواطف میسرّ می

Mirtorabi, Bijani & Valizadeh, 2020, p. 41 ) 

های ویژگی
مدیران  
 سازمان

تجربه کاری  
 رمرتبطیغ

  ،تأسیس شرکت نوپا یا تجربه کارآفرینی مدیران، ایاعتبار حرفه
همکاری   یا سابقه صیی و تخصّفنّ یا تجربه مدیریتیداشتن 

افزایی مندی از هم امکان بهره  هاافراد محوری شرکت مشترک با  
 . ( Lee, 2010, p. 28آورد )نیروها را فراهم می 

 تجزيه تحلیل پژوهشگران مستخرج از مصاحبه و مطابقت با ادبیات پژوهش  منبع:

است که نیاز به اصلاح یا بسط   ییهاآخرین مرحله تکمیل گویه کدگذاری انتخابی:
دیگر را    ی هاهیو گو  دگیر( قرار میپدیده اصلی)   ندیفرامحور    هاهیگویکی از این  دارند.  

ارتباط   آن  میبه  گو  ؛ شودداده  علّ  از:  اند عبارت  هاهیاین  پدیده  )   یشرایط  علل موجود 
به پدیده اصلیکنش)  راهبردها،  (اصلی یا پاسخ  برخورد  برای هدایت،  یا،  (هایی    بستر 

( راهبردهازمینه  بر  مؤثرّ  ومداخلهشرایط    (،شرایط  )  گر    کاربستنبه   آوردرهپیامدها 
 آمده است.  (3شماره )ه در نمودار  ک (راهبردها
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 : الگوي مفهومي کندذهني جمعي (3)نمودار  

 پژوهشگران منبع: 
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 هايافته  .5

بر کندذهنی جمعی تأثیر دارند    اصل از این پژوهش عواملی مستقیماًهای حبر اساس یافته
بنیان معمولًا  مؤسّسات دانشکه به عوامل فردی، گروهی و سازمانی تقسیم شده است. در  

ناباندیشهتبدیل   از  به  های  فنّاوری  بر  مبتنی  پایدار  مشاغل  ایجاد  و  سوی    محصول 
کهآموختگادانش ویژهصتخص از    ن  برخوردارهای  می  ندای  این  ام .  شودایجاد  اکثر  ا 

هستند که فاقد دانش و تجربه مدیریتی، منابع مالی کافی    ی فکر  خوش ، جوانان  نخبگان
و   و مشتری هستند  بازار  مواجه  اغلب  و  نخبگانمیبا شکست  معمولًا    مشغول  شوند. 

  را  این و کرده تندتر را خود سرعت  باید کهیدرحال گیرند.می اشتباه دبودنی مف با را بودن
 و  آرمانی شعارهای دادن درگیر است. آنها ذهنی تنبلی نوعی بودن مشغول  که آورند یاد به

 واقعی  دنیای که در است حالی  در این شوند ومی«  ترارزان و بهتر تر،سریع»  مثل  طلبانهجاه

 دهند.می  انجام کار که است کسانی به قمتعل پاداش و دهندنمی گراهابه آرمان پاداشی
بگان از  بر کندذهنی جمعی ایستایی راهبردی یا استفاده نخ  مؤثراز دیگر عوامل فردی  

اثر  شود.  مشکلات است که سبب ماندگرایی ساختاری می  رویکردهای یکسان برای حل
های عوامل فردی  عنوان یکی دیگر از یافتهی بهکم گرفتن دانایدست  یا  20دانینگ کروگر 

  اند تلاشبر کندذهنی جمعی در این پژوهش حاصل گردید. همچنین افراد باهوش در    مؤثر
ذخایر    ییتنهابهتفویض شوند و به سطح ریاست برسند. آنها انبارهایی هستند که    بالا روبه 

دی  به شکل انفرااغلب    رونیااز  ستند؛ینبسیاری در خود دارند که با دیگران در تعامل  
عوامل    نیترمهمت و تعالی سازمانی یکپارچه نیستند. از  عمل کرده و در رسیدن به واقعی

توان به فشار گروه های این پژوهش میبر کندذهنی جمعی حاصل از یافته  مؤثرگروهی  
علل   از جمله  که  کرد  که    یمؤثراشاره  قضاوت    ییآزماتیواقعذهنی،    ییکارااست  و 

شود  ، مانع بیان شک و تردیدها می«21اجماع فرضی »اخلاقی افراد را تقلیل داده و احساس  
(Geramian, Abraham & Ahmadi Nozari, 2019, p. 29; Levitan & Verhulst, 

2016, p. 30)بنابرا کندذهنی  نخبگان در گروه مستقر می  که  یزمان  نی؛  به  بیشتر  شوند 
کنند. بطالت اجتماعی نیز  جمعی تمایل پیدا کرده و از بیان نظرات انتقادی خود امتناع می

بر کندذهنی جمعی در این پژوهش شناخته شده است که بر    مؤثرعامل گروهی    عنوانبه
وری افراد وری کل باید حداّقل با مجموع بهرهبهره»آلمانی یا منطقی که    22اثر رینگلمانِ 
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بر کندذهنی جمعی    دی تأک  «آن گروه مساوی باشد    مؤثر دارد. از طرفی عوامل سازمانی 
یافته به رهبرانی گره های این پژوهش میاست که حاصل  باشد. سرنوشت هر سازمان 

می که  نقشخورده  از  فراتر  قواتوانند  و  دیدگاهها  وسعت  کنند.  عمل  سازمانی  ها،  نین 
گرفتگی نیز  توانند در میان مهبه حدّی است که می آنهاهای های ادراکی و تواناییمهارت

جهت حرکت خود را پیدا کنند. روابط سرد و سبک مدیریت خودکامه نیز از دیگر عوامل  
شود. همچنین  های هوشمند محسوب میدر کندذهنی جمعی در سازمان  مؤثرسازمانی  

شود نه صرفاً  عدم همسویی حرف و عمل مدیران که روزانه در رفتار و گفتار آنها دیده می
 کننده آن است. ها، تقویتمکتوب نمودن برخی باورها و ارزش

منجر به کندذهنی جمعی که از این پژوهش حاصل شده است    راهبردها و تعاملات
فقدان نظام آموزش و بهسازی منابع کلیدی و  ،  ییگراجانبهکیشامل تفکر غیرراهبردی و  

نخبه است.  نظام   انطباق،  و  تغییر  راهبردی جهت  اندازهایچشم  نداشتن  درنظر پروری 
  توسعه  به  توجّهیبی  سازمان،  اعضاء   همه  میان  در  مشترک   سرنوشت  حسّ   یک   فقدان
  برای  نخبگان منفعل بودن اشتباهات، عدم پذیرش ارتباطات، فرهنگ به علاقگیبی افراد،

  اعضاء  آگاهی  و  هوشیاری   کاهش  جمعی،  های فعّالیّت  و  گیریتصمیم  در  مشارکت 
  کشف  در  اعضاء  به  سازمان  نتایج، عدم مساعدت  سازمان به  اعضاء  تعهّد  عدم  سازمان،
آفرین  واقعیّت سبب کاهش رفتارهای تحوّل   از  اندازشانچشم  بازسازی  و  ذهنی  الگوهای
 پدیده کندذهنی جمعی شناخته شد.زدن به و دامن

داد    حاضر  پژوهش  هاییافته جمعی  یراهبردها نشان  نداشتن    از  اعم  کندذهنی 
ی  بهساز   و  آموزش  نظام  ناکارآمد، فقدان  استخدام  و  جذب  ، نظامانداز استراتژیکچشم

  عملکردی  ابیارز  پرداخت، نظام  نظامی  وربهره  ، عدمیپرورنخبه  نظام  ، نقصیمنابع انسان
بیتساو و  . عوامل زمینهاستی  سازمان ی  رسم  ارتباطات   وی  سازمان ی  عدالتیمحور،  ای 

فعالیت ماهیت  مانند  جمعی  کندذهنی  و  انی بندانشهای  بسترساز  سازمانی  فرهنگ   ،
ک  ی   افراد  که  جمعی است  ریزی های سازمان شناسایی شد. فرهنگ سازمانی برنامهویژگی

سازمان از  را  متمایز  سازمان  دیگر  )میهای   ;Hatch & Schultz, 2002, p. 1017کند 

Feldman, 2019, p. 100; Hofstede, 2011, p. 499 ) 
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 ,Storey)  ییفردگرا  (، Hofstede & Minkov, 2010, p. 500)  مدتکوتاهزمانیافق

2018, p. 20; Engelen, Gupta, Strenger & Brettel, 2018, p. 1095)  اندیشی مثبت  
(،  Nourani, KohansalDaghian, Esmaily & Hooshmand, 2016, p. 65)  دائمی

( بر  Sleeter & Carmona, 2017, p. 83استانداردسازی  حاکم  تهدید  و  ترس  جوّ   ،)
( و  Alvesson & Sveningsson, 2015, p. 21; Pieterse, 2019, p. 67سازمان  نو   )

های دانشی و نیز ترس نخبگان از تسهیم  ساختارهای فعالیتناشناخته بودن فرآیندها و  
 ای در پژوهش اخیر است.ترین محورهای زمینهعنوان عامل قدرت از مهمدانش به

یافته  گرمداخلهعوامل   از  پژوهشحاصل  این  ،  یاقتصاد  عوامل  دسته  پنج  در  های 
عواملیقانون  عوامل وفنّاورانه  وی  فنّ  ،  ی  علمی  نهادها  عملکرد  و   صنعتی  هایژگی، 
زیرعواملی چون آشفتگی، عدم تجانس، خصومت و پویایی    .شدندی  بندگروهی  آموزش

موقعیّت    محیطی، و  شرکت  بودن  انحصاری  یا  با  همعدم  )  یمکانغیررقابتی  جواری 
ها  های حمایتی و تعامل با دانشگاه(، تنوّع صنعت، عدم سیاستدانشگاه، صنعت یا بازار

است گر در کندذهنی جمعی  ای از عوامل مداخلهخصوصیّات منطقهیا بخش صنعت و  
(Dalton & Kesner, 1983, p. 22; Zoller Fairhurst, 2007, p. 28; Rannikko, 2012, 

p. 23.)   در این پژوهش پیامدهای حاصل از کندذهنی جمعی به سه دسته فردی، سازمانی
  ت یرضا  ت، کاهش یخلاق  کاهشی  فردی  امدهایپ  جمله  از و فراسازمانی تقسیم شد که  

  وی  بازده  کاهش  شاملی  سازمان ی  امدها یپ.  استی  اجبار  خدمت  ترک  وی  د ی، ناامیشغل
  ر یتصو  وی  چابک  ، عدم یانحرافی  رفتارها   بروزسازمان،  ی  کل   عملکرد  سازمان، افت  یی کارا

  ده یپدی  فراسازمانی  امدها یپ   تاًینها.  باشدیم  نخبگان  زشیر  ز ین  و  سازمان   از   نامطلوب
 وی ارزآور مغزها، کاهش  ان، فراریبندانش اقتصاد  رکود از  عبارت است  کندذهنی جمعی

 ی. ملّ  دیتول از تیحما

 گيريبحث و نتيجه

  کندذهنی جمعیی  علّ  عوامل)  بخش اوّل الگوی مفهومی پژوهش  اساس  بری  ر یگجهی نت
 ( ست؟ی چ  ان یبندانشی ها شرکت در

ی  ، گروهیفرد  عواملاز    ندای عبارتعلّ  طیشرا  که  داد  نشان  مطالعه  نیا  از  حاصل  جینتا
  نادرست ی  تیترب  نخبگان، ساختاری  تیشخصی  هایژگیو  شاملی  فرد  عوامل  کهی  سازمان  و



 123سميه احمدزاده و ديگران                                    /... بنيانهاي دانشطراحي الگوي کندذهني جمعي در شرکت 

  گروه، تنوع   اندازه  شاملی  گروه  ، عواملاثر دانینگ کروگر  ن وییپا  تحمل  آستانه،  آنان
عدم    شاملی  سازمان عوامل  و گروه در انسجام عدم  و یبطالت اجتماع زانی ها، متخصص
  به  رانی مد  نادرست  سازمان، نگرش  و  نخبگان، صنعتی  ها یتوانمند   از  رانیمد  شناخت

  ارشد   رانیمد  انه یجوسلطه  اتیروحداشتن    وی  دانشی  هاتیالفعّ  از   ت یحما  نخبگان، عدم 
 .باشندیم

توان گفت برخی نخبگان به  بر کندذهنی جمعی می  مؤثردر تبیین بهتر عوامل فردی  
 ;Krishnan & Scullion, 2017, p. 435باشند )گرایی نامطلوب مبتلا مینشانگان کمال 

Matheson & Matheson, 2001, p. 50های  قیتدر زندگی خود نیازمند موفب آنان  (. اغل
بزرگ هستند تا احساس خوبی نسبت به خود داشته باشند. هنگامی که هدفی دارند و  

خورند. آنها دائماً به بهتر بودن  کنند به درد نمیشوند احساس میموفّق به انجام آن نمی
به یک خاطره   لتوانند فراموش کنند و برایشان تبدیکنند. اشتباهات خود را نمیفکر می

هایی که فرد را در  ها دچار الگوی رفتار اجتنابی شده که از موقعیّتشود. آنهمیشگی می
قرار می ارزیابی  فرار میمعرض  خرابکاری همیشه وحشت دهد  یا  از شکست  و  کنند 

قدر  انجام دهند آن  ونقصبیعدرستی و دقّت و بدون خواهند کارها را بهدارند. چون می
 & DeNisi)  مانندمی  باز  جوانب  دیگر  از  که  کنندمی  کار  از  جنبه  یک  ل مشغو  را  خود

Jackson, 2003, p. 6; Moczyd łowska, 2014, p. 231خالی دانستن (. نخبگان باید بین 

 دو هر عمل بدون هوش و قائل شوند. چراکه دانش زیادی تفاوت کردن عمل و  دانستن و

(. اثر Innerarity, 2013, p. 24; Williams & Sternberg, 1998, p. 23هستند ) ارزشبی
می وادار  را  افراد  از صدور حکمسازد  دانینگ کروگر  و  کنند  اظهارنظر  کلّکمتر  ی  های 

برند  میپیهای دانش خود بیشتر  به محدودیت  کنند؛ چراکه هرچه بیشتر مطالعه میبترسند
 ,Dunningست )قبلی ناقص و حتی بعضاً نادرست بوده اهای  بسیاری از گفته  دانندمی  و

2011, p. 12; Rahmani & Human, 2017, p. 38 .) 
غلبه   معتقدند  تحوپژوهشگران  و  تغییر  بر  انطباق  و  سکون  سبب  بر  سازمانی  لات 

ا برخی  بخشد. ام ها را ارتقا میسازمان  های نوظهور گشته و عملکرد مالی و دانشینوآوری
بهنخبگان قسمت   وسیله تجربیات گذشته و بسط آن برای  زیادی از مشکلات خود را 

با موقعیت جدید استفاده می بنابراکنندتناسب  های  توان هم افراد و هم سازمانمی  نی؛ 
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 ,Haag, 2014گرفت ) در نظرعنوان عناصری که احتمال بروز اینرسی دارند دانشی را به

p. 25; Kostopoulos, Papalexandris, Papachroni & Ioannou, 2011, p. 1339 .)  
.  «دانش قدرت است»چرا که به این جمله معتقدند    کنند دانش خود را انباشته می  نخبگان 

آنها عادت دارند که به تنهایی کار کنند و یا فقط با گروه کوچکی از همکاران قابل اعتماد  
را    محوری  نقش ود را به اشتراک بگذارند  ترسند که اگر دانش خآنها می  .همکاری کنند

 & Vandenberghe, Lvina)  است   راه  بهترین  دانش   احتکار  معتقدند   و  بدهند  دست   از

Johns, 2018, p. 1022; Bozanta, Kutlu, Nowlan & Shirmohammadi, 2016, p. 

  ت لا مشک  و  هاچالش  با  مقابله ی  برا  را  محورمیت   کردیروی  امروزی  هاسازمان(.  382
  تلامشک  بر  وهلاعی،  اجتماع  بطالت  بهی  توجهیامّا ب  .کنندیم  اتخاذها  ها و سازمانشرکت

ز  ا  را   سازمان   و   کرده  قهلاعیب  و  زهی انگیبی  میت   وی  کارگروه  به   نسبت  را   آنها   ،یوربهره
کاسته  لاش مستقل فرد را سازد. لذا حجم بالای گروه غالباً تیم  محروم باارزش منبع نیا

سازد. هوش سازمانی را تقلیل بخشیده و منجر به  ت را بر دیگر اعضاء منتقل میو مسئولی
 .Schippers, 2014, p. 69; Singh, Wang & Zhu, 2018, pشود )کندذهنی جمعی می

22) . 
ی نخبگان به  داری سازمانی که در آن قدرت فکروجود رهبران ناکارآمد یعنی سکّان

م  تن خود از منظر کارکنان یا توهه اعتقاد عمیق مدیران به رهبر دانسرود. البتمیبیراهه  
می نیز  جمعی  رهبری  کندذهنی  بر  حرارتی    مؤثرتواند  با  مدیران  دسته  این  باشد. 

خواهند  ها میگویند و با این حرفاز بصیرت، باور و اصالت سخن می  یناشدن وصف
های کاری پر از رهبرانی  رود که محیطرح انتظار میپیروانشان را متحوّل سازند. با این ش

deAngelis & )  است  دیگری   چیز  داستان  واقع  در  اام   باشد.  23ماندلانلسون  مانند

Despres, 2012, p. 245  .)عنوان یامقاله درنیز  ،  (2013)  سریاسپا و آلوسون   ایآ»  با 
  به  نخبگان یدهجهت در ارشد  رانیمد نقش به «هستند؟ حماقت کنندگانخلق رهبران
  در  اثربخش یرهبر  موانع یبررس به پژوهشگران  نیا.  کردند  اشاره  کندذهنی جمعی سمت

-سازمانی  برا ی  خوب  درمانگران  را  نیآفرل تحوّ   رهبران  و  اند پرداخته  زین  هوشمند کارکنان
ها این پژوهش به عوامل  یافته  کهیدرحال  .دانندیم  کندذهنی جمعیی  ماریب  به  مبتلای  اه
 است. افتهی دستنیز   یرسازمانیغ
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 چگونهی:  جمع  خرد و ی رهبر»  عنوان  با خود  پژوهش ، در(2016)  همکاران و متزلر 
 در  یسازمان   هوش که دادند نشان  «م؟یکن یبرداربهره را سازمان کی یجمع هوش
  م یتسه و مشارکت به لیتما وجود،  زیاد رانیگمید، تصممتعدّ یها یتوانمند  و هاصتخصّ
  اقدام  چهار با رهبران .داشت خواهد یشتریب  بروز مجموعه بزرگ اندازه و افراد در دانش
  یرنگمه عدم و استقلال  آن، حفظ میتسه  و دانش  تیمرکز ، عدم یادراک عتنوّ  جادیا یاساس

که    کنند یبرداربهره  یجمع هوش از توانندیم دانش یآورجمع و انیهمتا  فشار به هتوجّ و
  بررسی   بر اساس .در این پژوهش نیز فقط به تأثیر رهبری بر کندذهنی اشاره شده است

المللی صورت  رتبه چهار شرکت مشهور و بیناز مدیران عالیکه    (2021)  24یلور ادانشگاه ب
ها در تشویق کارکنان، ارتباط  ت سازمانص شده است که عامل اصلی موفقیّ پذیرفته، مشخّ

( ارشد و کارکنان است  بین مدیران  بازTrost, 2014, p. 39مستمر  در  (.  اتاق    ببودن 
هایی با پارتیشن کوتاه  عدم جداسازی دفاتر مدیران با دیگر کارکنان و یا سالن  ،مدیریت

تواند  حضور یافتن مدیران در اتاق کارمندان یا سالن تولید می  نیز ای و  های شیشهو اتاق
گیری  بر این اساس، شکل  .تر شدن مدیران و کارکنان داشته باشدتأثیر بسزایی در نزدیک

تواند منجر به این شود که فرهنگ  دیریت و کارمندان هر شرکت، میروابط دوستانه بین م
شکلی مطلوب به تمام اجزای سازمان منتقل شود و پس از آن است که بسیاری  سازمانی به

 (. Iles, Chuai & Preece, 2010, p. 180) پذیر خواهد شدامکان  هارممکنی از غ

مفهومی    اساس   بری  ر یگجهی نت الگوی  دوّم    دری  محور  مقوله)  پژوهش بخش 
 (ست؟یچ  ان یبن دانشی ها شرکت در  کندذهنی جمعی

  ها سازمان  در  کندذهنی جمعی  دهی پد  که  داد  نشان  پژوهش  نیا  از  حاصل  هاییافته
. فتدیب  اتفاق  رآگاهانهیغ  و  ناخودآگاه  صورتبه  ای  و  باشد  عامدانه  و  ساختگی  تواندیم

 در(.  شدهی  احطرّ)  ناآگاهانه  و(  شده  آموخته)  آگاهانه :  است  قسم  دو  بر  کندذهنی جمعی
  نوع  در  و ندارند آن  به اعتقادی یا و شودنمی داده فکرکردن اجازه افراد آگاهانه، به نوع

-یم  غیرممکن یا مشکل افراد برای را اقخلّ  و آزادانه ها، تفکرسیستم و قوانین غیرآگاهانه
 . باشدیم آن ناآگاهانه نوع پژوهش نیا  مقصود  که ازندس

 نیچن ما  - کندذهنی جمعی»  عنوان  با  خود  پژوهش درنیز  ،  (2015)  25دوئک  گونتر
 ما از  هرکدام چرا که کندیم بیان را سؤال  نیا«  میشویم مرتکب جمع در فقط را یعقلیب
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  در  سی تدر هاسال  از  پس او م؟یکنیم ، حماقتیجمعدسته اامّ  میهست باهوش یی تنهابه
مد   معتقد 26ام یبیآ ازجمله م یعظ  هایسازمان و بزرگ  عیصنا در یعمل تیریدانشگاه، 

  در  و  گذاشته  کنار  را  خود  نوآورانه  شنهاداتیپ  سرعتبه  تجمعات  در باهوش  افراد است 
 . ها اثبات شدو تنها وجود این پدیده در سازمان  شوندیم غرق کندذهنی جمعی

کندذهنی    در  راهبردهاپژوهش ) بخش سوّم الگوی مفهومی    اساس  بری  ر یگجهی نت
 (ست؟یچ  انی بن دانشی هاشرکت در جمعی

عنوان راهبرد مهم دیگری از کندذهنی  در خصوص نظام جذب و استخدام ناکارآمد به
  خوب دارند سعی و کنندمی رفتار زیرکانه نخبگان، مواقع بسیاری توان گفت درجمعی می

در این موارد مدیران در   ؛ لذا نشان دهند صادقانه  را خود حقیقت که این تا برسند به نظر
 Wilensky, 1997, p. 1144; Williamsکنند )انتخاب شایسته نخبگان، اشتباه عمل می

& Sternberg, 1987, p. 357ترین افراد و استفاده از  (. همچنین صرف استخدام باهوش
سازمانی    یندها یفراای بدون توسعه ساختارها و  ها و ابزارهای رایانههوشمندترین شبکه

(. نظام  Veryard, 2012, p. 14شود )از دیگر راهبردهای کندذهنی جمعی محسوب می
تساوی عملکرد  دارند  ارزیابی  بالایی  بسیار  عملکرد  که  افرادی  بیشتر  آن  در  که  محور 

باشد. این نظام از تلاش و  ای مشابه دیگران دارند از راهبردهای کندذهنی جمعی میرتبه
فردی   دیگران    کاهدیمعملکرد  سطح  به  )تا   ,Davis, Cutt., Flynn & Mowlبرسد 

2016, p. 99تواند اقدامات منابع  ن عدم پرداخت در ازای عملکرد جمعی می(. همچنی
پنهان ادامه  مبتنی بر همکاری و در    دی نماانگیزگی گروه را تسهیل  ها و بیکاریانسانی 

(Daft, Murphy & Willmott, 2010, p. 69; Zárraga-Rodríguez & Álvarez, 2014, 

p. 26.)  هوش :کار در اذهان قدرت» عنوان  با   شده  منتشر  مجموعه  ، در(2003)  آلبرشت  
  کند یم ارائه یسازمان هوش مقابل در را کندذهنی جمعی بار نیاول یبرا «  عمل در یسازمان

کرد،   عمل هوشمندانه شودیم  چگونه که کنند سؤال  خود از رانی مد ابتدا  است  معتقد  و
  حمله کی مسوّ  گام و داد فکرکردن اریاخت و قدرت کارکنان  به  که است نیا یبعد گام

 خود  پژوهش  ز درین(  2003)   کرفوت .است  کندذهنی جمعی علل ان، بهی پای ب و وقفهیب

کندذهنیسازمان  هوش»  عنوان  با سازمان «رهبران یرو  شی پ یچالش ی:سازمان ی،   را ی، 

 و باشد داشته را  اطلاعات یگذار اشتراک و یساز کپارچهی ییتوانا که داندیم  باهوش
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را  باشد،   نداشته مؤثر  یگذاراشتراک به و یساز کپارچهی  ییتوانا که یسازمان  عکس رب
  . (Kerfoot, 2003, p. 91)   شودیم کندذهنی جمعی دچار جیتدربه که داندیم  یسازمان

  یستیبا زی ن شوند، سازمانیم منطبق طیمح با خود دانش ارتقاء  با افراد  که  گونههمان رایز
. (101، ص.  1393  کیاکجوری،)  دی نما جادی ا خود  در را یهوشمند  نهیزم  دانش  تیری مد با

جمعی بررسی» عنوان  با،  (2008)  کلیا  ازی  گر ید  پژوهش در   معتقد  «افکار کندذهنی 
  را کارکنان  استخدام بدو در دیسازمان، با در کندذهنی جمعی از یری جلوگ  منظوربه است

  ی کار  یها میت  با را خود توانندینم آنان صورتنیا ریغ در ندینما آشنا سازمان  اندازچشم با
  جهت در قبلاً که یمات یتصم با افراد شودیم موجب لذا.  کنند  سازگار سازمان  در موجود

 کارکنان نیا تیرضا جلب یبرا  سازمان  گاهآن .ندینما مخالفت اندشده اتخاذ  سازمان منافع
  از ی  کی  که شودیم کندذهنی جمعی دچار زود یلیخ و گرفته  دهی ناد  را ماتیتصم  نیا

کوچک  & Engelen, Gupta, Strenger)  است  یکار ی  هاگروه  داشتننگه  راهکارها، 

Brettel, 2015, p. 1090; Sternberg & Kaufman, 1998, p. 501.)  بروان   پژوهش  در
( انسانی  دی کل  مسائل  از استراتژی    است  آمده  ( 2016و همکاران    سطح   در  چه  ی منابع 

  اثربخش  لزوماً کاغذی روبرنامه   یسر کی داشتن  و است ی  خارج سطح در چه  وی داخل
  استعدادزُدا  کاملاً   از  فیط  ک ی  در   تواندیم  بودن  ی ندیفرابر    علاوه  موضوع  ن یا  و  ستین

  در   (.Brown, Bersin, Gosling & Sloan, 2016, p. 1140کند )  رییتغ  اثربخش  کاملاً  تا
انگیزش،   ازجمله  دانشوران مختلف رفتاری  ابعاد در که(  2010)  27وهرا  و نایر   تحقیقات

  دانشوران از مهم، قدردانی ی، داشتن کاریخودسازمانده نقش شد، بر انجام غیره  و رهبری
و هایچارچوب از  گریز   .است شده تأکید اند داده انجام که کاری  برای    سازمانی 

باباپور و  نیز در تحقیقات حسن طلبی نخبگاناستقلال  ( بدان اشاره 1397)  سپهبان قره 
  و آزادی  هستند، استقلال  باز شرایط در کار خواهان گویند دانشورانشده است. آنها می

  های سازمانیچارچوب از دهند. دانشورانمی تغییر را خود سازمان مدام و  خواهندمی عمل
 .شوند رها قواعد  این از کنندمی تلاش و گریزانند کند محدود  را ایشان که

مفهومی پژوهش   بر اساسی  ر یگجهی نت الگوی    در ی  انهیزم  عوامل)  بخش چهارم 
 (ست؟یچ  ان یبن دانشی ها شرکت در  کندذهنی جمعی
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ی  ها تی الفعّ ت یماه وی سازمان  سازمان، فرهنگ ی هایژگ یو پژوهش  الگوی   اساسبر 
  تحت  خود ریاخ پژوهش در  (2012) سگنایپ.  گرفتند  قراری  انهیزم  عوامل  طبقه  دری  دانش

کندذهنی   دچار که ییهاسازمان است معتقد«  کندذهن یها سازمان حماقت موارد»  عنوان
 با یکار طیمح در که لیدل  نیا به واقع در.  دارند مشکل یسازمانده   نظر از هستند جمعی

خساست    .کنندیم رفتار  بد  انی مشتر با  زی ن کارمندان شودینم رفتار یخوب به  کارمندان
گروه   این است. بدین معنا که نخبگان سازمانی رفتار هایویژگی از دیگر  یکی نیز  دانشی

  .دهندنمی مدیران( قرار و دیگران )همکاران اختیار  در را خود دانش راحتی به کارکنان از
  دانش  سازیپنهان زمینه ( در1394) پورلبافی و قلی که پژوهشی با پژوهش این هاییافته

این  خوانیهم اندداده  انجام  افزارینرم هایدر شرکت در  عنوان   با دانش پژوهش دارد. 
  راحتی به بودن منزوی و نظریحسادت، تنگ جمله از دلایلیبه که است شده تعبیر  «گنج»

،  پورقلیلبافی و    ؛1397پور و سپهبان قره بابا،  حسنشود )نمی داده قرار دیگران اختیار در
  ( و قدرت2010،  28ونگ و نوا دانش ) تسهیم فایده و هزینه محاسبه و اعتماد (. عدم1394

 ,Abzariشوند )می منجر دانش تسهیم از دانشوران خودداری به که هستند عواملی دانش از

Shaemi Barzaki & Abbasi, 2011, p. 25)    که در پژوهش حاضر این موضوع به عنوان
 عنوان یکی از عوامل بسترساز اشاره شده است.بنیاد و بهرویکرد دادهبخشی از 

 در   گرمداخله  عوامل)  بخش پنجم الگوی مفهومی پژوهش  بر اساسی  ر یگجهی نت
 (ست؟یچ  ان یبن دانشی ها شرکت در  کندذهنی جمعی

پیش  طورهمان شرایطکه  جمعی  کندذهنی  شد  بیان  استبیمارگونه  تر    مانع   که  ای 
رفتارهایی    یا  ساختارها  و  شود می  سازمانی  هایدستورالعمل  و  عملکردها  درست  اجرای

 .Yolles, 2005, pشود )می  منطقی   نتایج  و  اهداف  به  دستیابی  مانع   شود که را سبب می

  حلّ   و  ریزی برنامه  نوآوری،  یادگیری،   در  انجمن  یا   سازمان  تیم،  یک   همچنین توانایی .  (99
می  خارجی   و  داخلی  محیط   درک   جهت  مسأله مخدوش  را  سازد  سازمان 

(Alamantariotou & et al., 2014, p. 55.) و   تسهیم  ها،سازمان  پذیریانعطاف دانش 
 Morton, 2012, p. 29; Alamantariotouاندازد )اخذ تصمیمات صحیح را به تأخیر می

& et al., 2014, p. 58در حالی   و گیردمی سریع تصمیمات باهوش، شرکت که یک(. 
خود موقعیت یکمی برتری  را رقابتی    سازگار  محیط با سختیبه کندذهن سازمان دهد 
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 .Mulgan, 2013, pدهد )می دست از دیگری از پس یکی را خود هایفرصت و شودمی

 معنوی مالکیت از محوری، حفاظتدانش  (2012)  29کونیگوا و همکاران (. در پژوهش  17

و  ارتباط و کارهای کسب اصلی هایویژگی از را مشتریان با قوی مؤثر   بنیاندانش و 

 پردازند..دانند و تنها به بیان این عوامل میمی
اساسی  ر یگجهی نت پژوهش   بر  مفهومی  الگوی  ششم  کندذهنی  ی  امدهایپ)  بخش 

 (ست؟یچ  انی بن دانشی هاشرکت در جمعی
تمامی سرمایهاستفاده مؤث از  ازر  م  اهداف کلیدی رهبران در هزاره سو   های فکری، 

ها را  تواند سازمانعنوان مانعی در توسعه هوش سازمانی میاست که کندذهنی جمعی به
  و  رقابتی پایدار و پرورش استعدادهای فکری باز دارد. کاهش انگیزه، ناامیدی  تی از مز

 آن، هدایت منظوربه توانندمی مدیران که لین عواقب کندذهنی جمعی استشکست از او
) تزریق سازمان، به راهبردی راهکار یک عنوانبه را انتقادی تفکر  & Alvessonکنند 

Spicer, 2016, p. 1195.)  نو خلاّقیکاهش  کارآفرینی،  ایدهآوری،  دیگر  ت،  از  پردازی 
بخشد  را تقلیل    دانش  کسب  تواند توانایی ست که میا   پیامدهای فردی کندذهنی جمعی

(Thomas & Allen, 2006, p. 129; Silber & Kearny, 2009, p. 18)    این درحالی است
  موجود   اطّلاعات  کارگیریهب  با  تا  دهدمی  هاسازمان  به  را  امکان  این  که خلاقیت و نوآوری

 ,Potas, Erccedil & Koccedil)  ندینما  برداریبهره  بودن  پیشرو  و  رقابتی  مزایای  از

2010, p. 1647  ین پژوهش ادر راستای  (. در بیان پیامدهای سازمانی کندذهنی جمعی  
  شغلی   پیشرفت  میزان  همراه  به  را  جسمی  و  روانی  سلامت  توان گفت کندذهنی جمعیمی

های دیگری نیز رابطه  در پژوهش  (.Goleman, 1995, p. 539کند )می  مخدوش   افراد،
تأیید شده    & Bavarsad, Rahimiاست )معنادار کندذهنی جمعی و سلامت سازمانی 

Seyfi, 2014, p. 199سوق  شهروندی  رفتارهای  سوی  به  را   فرد  ذاتاً   سازمانی،  (. هوش 
  سازمان   دیگر   افراد   و  سازمانی  نیازهای   به  فرد  حسّاسیت   افزایش  با  طریق   این  از  تا  دهد می

  را  خود  خودشکوفایی  و  رشد  مسیر  بتواند(  مشتریان  و  همکاران  کارکنان،  مدیران،)
رساند    یاری  اهدافش  به  رسیدن   برای  نیز  را  اعضاء  سایر  و  سازمان  و  نموده  هموارتر

(Zehir, Müceldili & Zehir, 2012, p. 926 ).  مانع جمعی  کندذهنی    رابطه  حفظ  اماّ 
 به ی رضروری غ ی روانی فشارها و شده تر مطلوب  کاری محیط  و ایجاد دیگران با  مناسب
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 ,Vey & Campbell, 2004, p. 22; Williams & strenbergکند )می  تحمیل  کارکنان

1988, p. 18; Müceldili & Zehir, 2012, p. 24 .) 
بخش  سازمانی   هوش  کارگیری هب می  های در  کمک  کوتاه  کندمختلف  در    ت مد تا 
  ثروت   تولید  سبب  و  نصیب سازمان شود  بالاتری  انگیزهت  درازمد  در  و  بیشتر  تموفقی 
نهالبت  شوند،  تریافزون فردی    توانایی  منظر  از  بلکه  اقتصادی،  ثروت  بعد  از  فقط   ه 

(Heppes & du Toit, 2009, p. 44بنابراین هوش سازمانی بر مقیاس .)  های عملکردی
 ,Matheson & Matheson)  داشت چون میزان سود و سهم بازار تأثیر بسزایی خواهد  

2001, p. 26،که با رشد کندذهنی جمعی موارد فوق ممکن نخواهد بود. کندذهنی جمعی ) 
  کاهش   زمانی راسا  اهداف  راستای   در  موجود  لاعاتیاط  ساختارهای  از  استفاده  اثربخشی

منتشر    سازمان  اجرایی  هایلایه  در  شده  محدود  و  عملیاتی  حالت  به  لاعاتاط  و  داده
  داخلی  محیط  از  رمتأث  که  دارند   تفعالی  هاییسازمان  در  مدیران  کهاین  به  هتوج  با.  شوندمی
  نیازمند  هاانسان  مثل  خود  مشکلات   و  مسائل  به  پاسخگویی  مقابل  در  و  باشندمی  خارجی  و

  و مشکلات  نیازها، تواند مانع پاسخگویی بهکندذهنی جمعی می هستند،  یادگیری قدرت
 ;Zhang, Jiang, Zhou & Pan, 2022, p. 21)  شود  محیطی  تغییرات  به  موقعبه  واکنش

Alvarez & Iijima, 2007, p. 20توسعه   برای  لازم  اقدامات  که  صورتی  در  دیگر  بیان  (. به  
  هوشمندانه  اقدامات   با  ا ام  تر کم  منابع  و  نیرو  صرف  شود مدیران با   فراهم  ها سازمان  هوش

جمعی  کنند.می  تسهیل  و  تسریع   را  اهداف  دستیابی کندذهنی  تفاسیر  این    کارآیی،  با 
  قدرت  کاهش  دلیل  به  همچنین.  دهدها را تحت تأثیر قرار میسازمان  وریبهره  و  اثربخشی
 ,Staškevičiūtė & Čiutienė)شود  می  تهدید   نیز   بقایشان  و  دوام   محیط،  با   سازگاری 

 Hodgkinson)  گذارد و پیشگامی در صنعت و خطرپذیری سازمان رو به زوال می  (2008

& Wright, 2002; Zehir, Müceldili & Zehir, 2012 .)   آن کاز  دانشی  جا که  ارکنان 
شان هستند و از  نه جامعهدانشمندا دانند طالب مدیریت  بخش میتکارهای چالشی را لذ 

برایشان فراهم نشود  نگاه سن تی مدیران خود گریزانند، اگر شرایط مطلوب و انگیزشی 
می جستجو  کشورشان  مرزهای  از  بیرون  در  را  بهتر  پیشرفتآینده  همچنین    کنند. 

اقتصاد  شرکت به  رسیدن  جهت  اثرگذار  و  مهم  راهبردهای  از  یکی  بنیان  دانش  های 
اوری روز و پیشرفته  متّکی بر تولید ملی حاصل از فن  بنیان، اقتصاداقتصاد دانش پویاست.
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ا با  با رقبا  فنّاوری قابل رقابت بودن  بالا و ایجاد  بومی است. ویژگی این  رزش افزوده 
ی است که با غفلت مدیران جامعه از پدیده کندذهنی جمعی همه این منافع از  ثروت مل
 رود. بین می

های آلبرشت  توان گفت پژوهشها میفتراق این مطالعه با سایر پژوهشدر بیان وجه ا
 30( و آلوسون و اسونینگسون 2016و    2012( همانند آلوسون و اسپایسر ) 2009و    2008)
به  2015) اینولا   انیب(  و  آلوسون  پدیده،  علل  و  و  2018)  31تعاریف  لاجستد  نیز  و   )

 34(، اولزیسکی2016)  33هانگ و همکاران   های پدیده،شاخصه  انیب( به  2018)  32دالبرگ 
  37(، برگلاند2014(، کاو و اگزیو )2011)  36  (، موریسون2014)  35(، فانگ و یون2018)
( به بیان عوامل  2014(، لیندر و همکاران )2019و    2012)  38(، آلوسون و ویلموت 2019)

باتلر   مؤثر  41( هاردی و همکاران2018)  40(، دیمرتاس و سارجوکو 2016)  39بر پدیده، 
بیان پیامدهای پدیده و در آخر  ( به2012( و آلوسون و ویلموت )2017(، پالسن )2010)

اند. این  ذکر پیشنهادات نظری درخصوص پدیده پرداخته  به(  2015)  42ساستین و هستی 
ابعاد پدیده )عوامل    که  استی  درحال بررسی همه  ، متغیرهای  مؤثراین پژوهش ضمن 

و پیامدها و پیشنهادات    مؤثربرخی عوامل    کشف صورت همزمان به    به میانجی و پیامدها(  
 . استکاربردی دیگری دست یافته و آن را در قالب الگویی از روابط تشریح کرده 

 پيشنهادهاي کاربردي پژوهش 

  ن یبهاترگران  آنها.  باشندیم  کاری  روی ن  از  رشددرحال    و  بزرگ  طبقه  کی  دانشگری  روهاین
  رشدی  برا   روهاین  نیا.  هستند  تیفعال  مشغول   هاسازمان  در  که  هستندی  کارکنان  نوع
م ضرور  اقتصادها  ازی  اریبس   درخصوص   لازم  اقدامات  نیترمهم  از  نیبنابرا.  باشندیی 

 .های ذیل اشاره کردتوصیهتوان به ، میکی استراتژی انسان  یهاهیسرما
 ؛هاقبل از انجام فعالیتی سازمیت بررسی ضرورت  ـ 
  زش یانگ  ، نظامو استخدام  جذب )انسانی  به حوزه منابع  مربوط  ی ندهایفرابازنگری  ـ  

ی  کپارچگی  و  ارتباط  حفظ کردیرو  با(  ارزیابی عملکرد  و  مؤثر   خدمات، آموزش  برانج  و
 ؛ سازمانی  فاهد ا با

آیگز  اریمع  در  ازیموردنی  هایستگیشا  به  توجه ـ     ل یتحل  داشتن   وی  نگرندهینش، 
  منتخبانی  سازگار  وی  ریپذنده، انعطافیآ  در  ماهری  روهای نی  تقاضا  و  عرضه  از  درست
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در ضوابط انتخاب    شفاف ی  شغل  ری مس  نییتب ،  نینوی  ساختارها  و  محصولات   هایفناور  با
 ؛ نخبگان

 ؛ دارند دوست را متهورانه ی ها تی فعال نخبگان کهی برا ی چالشی کارها جادیاـ 
  نه یزم  در  شرفت یپی  برا   آنان   به  فرصت  دادن  و  جذاب  یهاپاداش  ای ها  محرکـ  

 ؛خودی تخصص
 ؛ برای نخبگان توسط مدیران عالی جذاب کارراههی  هابرنامهتدوین ـ 
پاداشـ   پرداخت  نظام  مبنای    استقرار    اهداف   تحقق  در  نخبگان  استعداد  ری تأثبر 
  و کار تعادل  فظ، حیر یپذ انعطاف، یاجتماع  ت، شأنیشفافضمن رعایت اصول  ی سازمان
 ؛ یتجذابو  یزندگ
 با واگذاری کار شغلی پیچیدگی ایجاد و دبودنی مف حس یالقا و  وظیفه هویت ایجادـ 

 ؛چالشی
 ؛ سازمان  دری سالارستهیشا  ثروت، بر اساس عادلانه  عیتوز  و انصاف اصل ت یعارـ 
 ؛کم  یی فردگرا و قدرت فاصله بر دی تأک  با توسعه  فرهنگ  استقرارـ 
  مناسب   ساختارهای  جادیا  و  فکری  تی مالک  حقوق  از  ت یحما  جامع   قانون  اصلاحـ  

 ؛پردازی نخبگانمنظور امنیت ایدهبه اختراعات ثبت از تیحما و یحقوق و یثبت
  راه   سر  بر  موجود  موانع  نمودن  برطرف  برای  مالی  یتیحمای  هااستیس  اتخاذـ  

  سهام   ر، بازارهاییخطرپذ   هی سرما  مانند،  یمال  منابع  نیتأم  جهت   در  انیبندانش  یها شرکت
 ؛ میمستق  هایارانهی وی ات یمال  هایقسهام، مشوّ و د، وامیجد

 انی بندانشی  ها شرکت  ازی  ستاد ی  بانیپشت  جهت  یرمالی غ  یتیحما  یهااستیساتخاذ  ـ  
  ی شیزا  هایشرکت از  تیحمافنّاورانه،    مشاوره  خدمات  ارائهی،  انسان  رویی ن  توسعه  مانند

 .اوریفنّ و  علم  هایپارک و رشد مراکزو 

 به پژوهشگران آينده ييپيشنهادها
  از   استفاده  با  هاشرکت  در  جمعیی  کندذهن ی  الگوشود  به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

های حاصل از این پژوهش مقایسه  و با یافته  یطراّحی  نگارقوم  ای  مضمون  لیتحل  کردیرو
ی  بندتیاولو  یالگوها   از  استفاده   با  جمعیی  کندذهنی  الگوی  ها شاخصشود. همچنین  

بندی شوند. در پایان  رتبه  44ی مراتبسلسله  لیتحل  و  43آل دهیا  حلّراه  به  شباهت  بر اساس
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 مقوله محوری

 کندذهنی جمعی -

 عوامل علیّ
 عوامل فردی -

 عوامل گروهی -
 عوامل سازمانی -

 

 گرعوامل مداخله
 ل محیطیعوام -
 های صنعتویژگی -

 ایعوامل زمینه
 های سازمانویژگی -
 های دانشیماهیت فعالیت -
 فرهنگ سازمانی -

 راهبردها
 انسانیمدیریت منابع -

 پیامدها
 پیامدهای فردی -
 پیامدهای سازمانی -

 پیامدهای فراسازمانی -

انسانی به تفکیک بر روی الگوی آزمون  شود هر یک از اقدامات مدیریت منابعپیشنهاد می
بنیان  های دانشاین پژوهش صرفاً در شرکت  ازآنجاکهو نتایج آن بررسی شود. همچنین  

پرور  های نخبهگردد الگوی پژوهش در دیگر سازمانصنعتی بررسی شده است پیشنهاد می
نظر رؤسای  های حاصل از این پژوهش از نقطهد. در نهایت یافتهآزمون شو  ان یبنردانشیغ

تحقیق شرکتواحدهای  عامل  مدیران  و  دانشوتوسعه  شده  های  گزارش  صنعتی  بنیان 
شود دیدگاه نخبگان بازاری و غیردانشگاهی نیز به همراه آزمون کمّی توصیه می  ؛ لذااست

 مورد آزمایش قرار گیرد.  (4) شماره الگوی مفهومی پژوهش حاضر بر اساس نمودار
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 مفهومي پژوهش به شيوه کمّي توسط پژوهشگران آيندهبررسي منتخب )گزيده( مدل  :( 4)نمودار 
 پژوهشگران منبع:

 هايادداشت 
 

1. Albrecht 

2. Smart People 
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3. Smart Teams 

4. Smart Organizations 

5. Albrecht law 

6. Theory of Mind (TOM) 

7. Schmidt 

8. Blaise Pascal 

9. Bakken & Wiik 

10. Tomi & Altti 

11. Paulsen 

12. Alvesson & Spicer 

13. Dueck 

14. Pisegna 

15. Validity 

16. Content Validity Ratio 
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18. Lawshe 

19. Waltz & Bausell 

20. Dunning- Kruger 
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22. Ringelman 

23. Nelson Mandela 

24. Baylor 

25. Gunter Dueck 

26. IBM 

27. Nair & Vohra 

28. Wang & Noe 

29. Königová 

30. Alvesson & Sveningsson 

31. Sveningsson 

32. Alvesson & Einola 

33. Lagstedt & Dahlberg 

34. Hwang et al. 

35. Olszewski-Kubilius 

36. Fong & Yuen 

37. Berglund 

38. Alvesson &Willmott 

39. Butler 

40. Demitras & Sarjoko 

41. Hardy et al. 

42. Sunstein & Hastie 

43. TOPSIS 

44. AHP 
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