
 

 13از  1صفحه 

 

 

فرگشت سازمانی در شرایط عدم قطعیت و بحران: تبیین نقش یادگیری سازمانی،  هم

 آوری در بقا و بازآفرینی سازمان سازگاری و تاب

 : دکتر مهرداد مهرکام  نویسنده

 

 چکیده

بازتنظیم مستمر سازوکارهای درونی خود های پرتلاطم و نامطمئن برای حفظ بقا و دستیابی به توسعه پایدار، ناگزیر از ها در محیطسازمان

عنوان فرایندی تعاملی و دوسویه میان سازمان و محیط، امکان تبیین تغییرات تدریجی،  فرگشت سازمانی به هستند. در چنین بستری، هم

تحلیلی و بر پایه تحلیل مفهومی، تحلیل تطبیقی ادبیات و استنتاج -سازد. پژوهش حاضر با رویکرد مروریانطباقی و تکاملی را فراهم می

فرگشت سازمانی در شرایط عدم قطعیت و بحران بررسی  آوری را در تداوم فرایند هم نظری، نقش یادگیری سازمانی، سازگاری و تاب

رخه ها در یک چصورت خطی تبیین کرد؛ بلکه آن توان به دهد که رابطه میان این سه مفهوم را نمی کند. تحلیل مفهومی حاضر نشان میمی

عنوان  عنوان مکانیسم شناختی، سازگاری به کنند که در آن یادگیری به چندسطحی )شناختی، عملیاتی، راهبردی و محیطی( عمل می

کنند. مقاله پنج گزاره نظری قابل  عنوان مکانیسم تبدیل بقا به بازآفرینی عمل میآوری به مکانیسم ترجمه دانش به تغییر عملیاتی، و تاب 

های مدیریتی و سازد. دلالتپذیر فراهم میهای پویا و بحران ها در محیطدهد و چارچوبی مفهومی برای مطالعه سازمان آزمون ارائه می 

 اند.های تجربی آینده نیز بحث شده های پیشنهادی برای پژوهشراه

 های پویا. آوری، قابلیتفرگشت سازمانی، عدم قطعیت، بحران، سازگاری سازمانی، یادگیری سازمانی، تاب همواژگان کلیدی: 

 . مقدمه۱

های چندبعدی  های اخیر با پیچیدگی فزاینده، نوسانات اقتصادی، تحولات فناورانه، رقابت شدید و بحران ها در دههمحیط فعالیت سازمان

همراه بوده است. در چنین شرایطی، اتکای صرف به ساختارهای ایستا و الگوهای مدیریتی مبتنی بر ثبات، پاسخگوی الزامات محیطی  

ها برای تداوم عملکرد و حفظ جایگاه رقابتی خود، ناگزیرند ظرفیت سازگاری، یادگیری و بازآفرینی را در خود تقویت کنند.  نیست. سازمان 
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دهند که مزیت پایدار بیش از آنکه حاصل کنترل محیط باشد، نتیجه توانایی سازمان  های تکاملی نشان می ادبیات مدیریت راهبردی و نظریه 

 (. ۲۰۰۰؛ آیزنهارت و مارتین، ۱۹۹۷های تطبیقی و پویا است )تیس و همکاران، در بازتولید قابلیت

های پژوهشی متفاوت  صورت جداگانه و در حوزهآوری غالباً بهدهد که سازگاری، یادگیری سازمانی و تاببا این حال، مرور ادبیات نشان می

- فرگشت سازمانای و تعاملی این سه مفهوم در فرایند هماند. به بیان دیگر، شکاف نظری اصلی آن است که رابطه چرخه بررسی شده 

های  (؛ پژوهش ۱۹۶۱محیط کمتر تبیین شده است. مطالعات سازگاری سازمانی عمدتاً بر بازتنظیم ساختار تمرکز دارند )برنز و استالکر، 

آوری بر ظرفیت بازیابی پس از  (؛ و ادبیات تاب۱۹۹۰؛ سنگه، ۱۹۷۸اند )آرجریس و شون، یادگیری سازمانی بر تبدیل تجربه به دانش متمرکز

ویژه فرگشتی یکپارچه، به (. اما نحوه پیوند این سه حوزه در یک چرخه هم۲۰۱۱هال و همکاران، -؛ لنگنیک۲۰۱۱شوک )بامرا و همکاران، 

 تری است. در شرایط عدم قطعیت و بحران، نیازمند تبیین نظری منسجم

فرگشت سازمانی یکی از رویکردهای مهم برای تبیین رابطه سازمان و محیط است. این مفهوم بر آن دلالت دارد که تغییرات سازمانی و  هم

(. به بیان دیگر، سازمان نه صرفاً واکنشی  ۱۹۹۹دهند )لوین و ولبردا، صورت همزمان و متقابل یکدیگر را شکل می تغییرات محیطی به 

دهی به مسیر تحولات است. بنابراین، فرایند تحول سازمانی را باید در بستر تعامل مستمر منفعل به محیط، بلکه کنشگری اثرگذار در شکل 

 های درونی و فشارهای محیطی تحلیل کرد.های مدیریتی، ظرفیتمیان تصمیم

پذیر، کاهش دسترسی به  بینیها موجب اختلال در الگوهای پیششود. بحران اهمیت این بحث در شرایط عدم قطعیت و بحران دوچندان می 

آوری سازمانی،  هایی، تابدهند که در چنین موقعیتهای اخیر نشان می شوند. پژوهش منابع، افزایش ابهام و تشدید فشارهای بیرونی می 

؛  ۲۰۲۲سوی بازیابی و تحول هستند )اونست و همکاران، یادگیری مستمر و توانایی انطباق، از عوامل کلیدی در حفظ عملکرد و حرکت به 

تواند به  آوری، میفرگشت سازمانی در پیوند با سازگاری، یادگیری سازمانی و تاب(. بر همین اساس، بررسی هم۲۰۲۳داگلاس و هیلی، 

 یت کمک کند. غنای نظری و کاربردی ادبیات مدیر

 . بیان مسئله ۲

شود. این وضعیت، کاربست الگوهای درپی مشخص میهای پیثباتی و بحران کنند که با عدم قطعیت، بی ها در محیطی فعالیت میسازمان

بینی و ثبات را با محدودیت جدی مواجه کرده است. مسئله اصلی تنها »بقا در بحران« نیست؛ بلکه  سنتی مدیریت مبتنی بر کنترل، پیش 

مسئله این است که سازمان چگونه فشار محیطی ناشی از بحران را از طریق یادگیری به دانش سازمانی، از طریق سازگاری به تغییر  

خود به تحول  خودیکند. به بیان دیگر، بحران به آوری به بازآفرینی و تحول راهبردی تبدیل میساختاری و عملیاتی، و از طریق تاب 

 .شودمی  محقق—آوری تاب و سازگاری یادگیری،—های میانجیز طریق مکانیسمشود؛ بلکه این تحول اسازمانی منجر نمی 
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شود آورند. این امر موجب می مدت و غیرسیستماتیک روی میهای کوتاهها در مواجهه با بحران، به واکنش از سوی دیگر، بسیاری از سازمان 

های آتی نیز شکل نگیرد. در ادبیات  های لازم برای مواجهه با بحران های بحران به دانش سازمانی تبدیل نشود و قابلیت که تجربه 

آوری و استمرار عملکرد  آوری سازمانی تأکید شده است که یادگیری، سازگاری و توانایی بازتنظیم منابع و فرایندها، از عناصر اصلی تابتاب

فرگشت، تغییرات سازمانی و محیطی در یک رابطه دوسویه و تکاملی  (. همچنین، در ادبیات هم۲۰۲۲شوند )هپفر و لارنس، محسوب می

 گذارند.طور متقابل بر یکدیگر اثر می های مدیریتی و فشارهای محیطی بهشوند که در آن کنش فهم می

تنها دوام ها نه شوند سازمانهایی موجب میبنابراین، مسئله اصلی پژوهش حاضر آن است که در شرایط عدم قطعیت و بحران، چه مکانیسم

کوشد با تکیه بر مبانی نظری معتبر و از طریق استنتاج نظری، نشان  آورند، بلکه مسیر رشد و توسعه خود را نیز حفظ کنند. مقاله حاضر می 

عنوان  آوری راهبردی بهشود که سازگاری سازمانی، یادگیری مستمر و تابصورت اثربخش محقق می فرگشت سازمانی زمانی به دهد که هم

 های مکمل در یک چرخه چندسطحی نهادینه شوند. مکانیسم

 های پژوهش. پرسش۳

 شوند: بندی میصورت زیر صورتهای پژوهش به شده، پرسش بر اساس بیان مسئله و شکاف نظری شناسایی

 گیرد؟ فرگشت سازمانی در شرایط عدم قطعیت و بحران از چه مسیرهای تعاملی شکل می . هم۱

 شود؟. یادگیری سازمانی از طریق چه مکانیسمی به بازتنظیم تصمیم و رفتار سازمانی منجر می ۲

 کند؟. سازگاری سازمانی چگونه تجربه و دانش را به تغییر ساختاری و عملیاتی تبدیل می۳

 دهد؟ آوری سازمانی چگونه تداوم عملکرد را از »مقاومت« به »بازآفرینی« ارتقا می . تاب ۴

 کند؟تقویت می فرگشتی سازمان و محیط را  آوری چگونه چرخه هم . تعامل یادگیری، سازگاری و تاب۵

 پرسند.جای پرسش درباره »اثر داشتن«، از مسیر اثر، مکانیسم و نتیجه می ترند، چون به ها تحلیلیبندیاین صورت

 شناسی. روش۴

تحلیلی با تأکید بر تحلیل مفهومی، تحلیل تطبیقی ادبیات و استنتاج نظری است. این پژوهش تجربی نیست و  -روش پژوهش حاضر مروری

کوشد ادعای داده، نمونه یا آزمون آماری ندارد؛ بلکه با مرور هدفمند و تحلیلی ادبیات نظری منتخب و استخراج مفاهیم کلیدی، می

فرگشت سازمانی در شرایط بحران ارائه دهد. منابع مورد استناد از سه جریان نظری اصلی  چارچوبی مفهومی چندسطحی برای تبیین هم

آوری سازمانی. فرایند تحلیل در سه مرحله  ( تاب ۳( یادگیری سازمانی، و )۲های پویا، )فرگشت سازمانی و قابلیت( هم۱اند: )انتخاب شده 

 انجام شده است: 
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فرگشت سازمانی، عدم قطعیت، بحران، سازگاری سازمانی، یادگیری سازمانی و  مفاهیم هم: کلیدی مفاهیم تفکیک—مرحله اول

پوشانی معنایی  اند. هدف این مرحله ایجاد وضوح مفهومی و جلوگیری از همآوری با مرور ادبیات نظری تعریف و از یکدیگر تفکیک شدهتاب

 میان متغیرها بوده است. 

  و سازمانی یادگیری راهبردی، مدیریت—نقش هر یک از این مفاهیم در سه حوزه پژوهشی: ادبیات تطبیقی  تحلیل—مرحله دوم

.  است بوده یکدیگر  از هاآن تمایز و مفهوم هر متمایز هاینقش  شناسایی  مرحله این هدف . است شده تحلیل و مقایسه—سازمانی آوریتاب

  سایر با ایرابطه  چه و  کندمی  عمل( راهبردی عملیاتی، شناختی،) تحلیلی  سطح چه در مفهوم هر  که است شده مشخص دیگر،  بیان  به

 . دارد مفاهیم

های نظری  بر اساس تحلیل مفهومی و تطبیقی، گزاره: مفهومی  چارچوب طراحی و نظری هایگزاره استخراج—مرحله سوم

فرگشت آوری در فرایند همای یادگیری، سازگاری و تابقابل آزمون استخراج شده و چارچوبی مفهومی چندسطحی برای تبیین رابطه چرخه 

 طراحی شده است. 

 . چارچوب نظری ۵

 فرگشت سازمانی . هم۵-۱

ها در یک های پیرامونی آنها و محیط سازمانی به فرایند تعامل متقابل میان سازمان و محیط اشاره دارد. در این دیدگاه، سازمانفرگشت هم

(. این رویکرد، در برابر  ۱۹۹۹دهد )لوین و ولبردا، مسیر تحول مشترک قرار دارند و تغییرات هر یک، تغییرات دیگری را تحت تأثیر قرار می 

گیرد و بر پیچیدگی، پویایی و وابستگی متقابل تأکید دارد. در شرایط عدم قطعیت و  سویه به تحول سازمانی قرار می نگاه خطی و یک 

های محیط را نیز  های خود، ویژگییابد، بلکه با کنشتنها با محیط تطبیق میمعنای آن است که سازمان نه فرگشت سازمانی به بحران، هم

 سازد.دگرگون می 

 . عدم قطعیت و بحران۵-۲

بینی نیست. بحران نیز اختلالی  ها قابل پیششود که در آن احتمال وقوع رویدادها و پیامدهای آنعدم قطعیت به وضعیتی اطلاق می 

سازد. در ادبیات مدیریت راهبردی، عدم قطعیت و بحران  ناگهانی یا تدریجی است که الگوهای معمول عملکرد سازمان را مختل می 

دهند و ضرورت بازتنظیم سازوکارهای درونی را آشکار  شوند که فشار تغییر را بر سازمان افزایش می های بیرونی شناخته میعنوان محرکبه 

 سازند. می

 . سازگاری سازمانی ۵-۳
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های سازگار از سازگاری سازمانی به توانایی سازمان در بازتنظیم ساختارها، فرایندها و منابع در پاسخ به تغییرات محیطی اشاره دارد. سازمان

(. در چارچوب تحلیلی حاضر، ۱۹۶۱توانند خود را با شرایط متغیر تطبیق دهند )برنز و استالکر، پذیری بالاتری برخوردارند و میانعطاف 

سازگاری صرفاً واکنش سریع نیست؛ بلکه ظرفیت ترجمه دانش حاصل از یادگیری به اصلاح ساختار، بازتخصیص منابع و بازطراحی  

 کند. لقه عملیاتی تغییر وصل می فرایندهاست. در نتیجه، سازگاری حلقه شناختی یادگیری را به ح

 

 

 . یادگیری سازمانی ۵-۴

(. این  ۱۹۹۰؛ سنگه، ۱۹۷۸شوند )آرجریس و شون، استفاده تبدیل میها به دانش قابل یادگیری سازمانی فرایندی است که طی آن تجربه 

آورد. در مدل تحلیلی حاضر، یادگیری سازمانی نقش  گیری و ارتقای عملکرد فراهم میای برای اصلاح خطاها، بهبود تصمیمفرایند، پایه

سازد، و این  کند، تجربه را در قالب دانش سازمانی تثبیت می »مکانیسم شناختی« را دارد؛ یعنی بحران را به تجربه قابل تفسیر تبدیل می

شود. بنابراین، اثر یادگیری فقط افزایش آگاهی نیست، بلکه تغییر در  های سازمان میها و اولویتها، رویهدانش مبنای بازنگری در تصمیم

ویژه در حوزه انطباق و بازآفرینی، پیوندی  آوری، به اند که یادگیری سازمانی با ابعاد مختلف تابها نشان دادههش منطق اقدام است. پژو

 (. ۲۰۲۳؛ داگلاس و هیلی، ۲۰۲۲نزدیک دارد )اونست و همکاران، 

 آوری سازمانی . تاب۵-۵

ها اشاره دارد )بامرا و همکاران،  ها و اختلالبینی، مقابله، انطباق و تحول در برابر شوک آوری سازمانی به ظرفیت سازمان برای پیش تاب

آوری سازمانی مفهومی چندبعدی است و با یادگیری، سازگاری و قابلیت بازسازی پیوند  اند که تاب مند اخیر نشان داده(. مرورهای نظام۲۰۱۱

آوری صرفاً »مقاومت« در برابر شوک نیست؛ بلکه  (. در چارچوب حاضر، تاب۲۰۱۱هال و همکاران، -؛ لنگنیک۲۰۲۲دارد )هپفر و لارنس، 

  شودمی منجر بازآفرینی به  زمانی آوریتاب . تحول  فرصت به اختلال  تبدیل توانایی  یعنی—ظرفیت عبور از مقاومت به »بازآفرینی« است

 ران و بازطراحی فرایندها همراه باشد.پسابح یادگیری با که

 . چارچوب مفهومی چندسطحی ۵-۶

نماید. این سطح، بنیان  کند و دانش سازمانی تولید می یادگیری سازمانی، بحران را به تجربه قابل تفسیر تبدیل میسطح شناختی: 

 فرگشت است. شناختی هم



 

 13از  6صفحه 

سازگاری سازمانی، دانش حاصل از سطح شناختی را به اصلاح ساختار، بازتخصیص منابع و بازطراحی فرایندها ترجمه  سطح عملیاتی:  

 کند. این سطح، حلقه عملیاتی تغییر است. می

کند و تداوم عملکرد و تحول راهبردی را تضمین آوری سازمانی، ظرفیت عبور از مقاومت به بازآفرینی را تقویت می تاب سطح راهبردی: 

 نماید.می

 

محیط را تداوم  -فرگشت سازمانسازند و چرخه هم بازخوردهای ناشی از تغییرات سازمانی، محیط را نیز دگرگون می سطح محیطی: 

 بخشند.می

عنوان ورودی سطح بعد  کنند؛ بلکه در یک چرخه بازخوردی، خروجی هر سطح به طرفه عمل نمی صورت خطی و یکاین چهار سطح به 

های بیرونی، چرخه را فعال عنوان محرککنند. عدم قطعیت و بحران به کند و بازخوردهای محیطی، چرخه را از سر آغاز می عمل می

 نماید. فرگشت سازمانی را پایدار می سازند و تعامل سه مکانیسم شناختی، عملیاتی و راهبردی، هم می

 

 فرگشت سازمانی در شرایط عدم قطعیت و بحران: الگوی مفهومی چندسطحی هم۱شکل 
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 های پژوهش . تحلیل پاسخ به پرسش۶

 فرگشت در شرایط عدم قطعیت و بحران . مسیرهای تعاملی هم۶-۱

گیرد: فرگشت سازمانی در شرایط عدم قطعیت و بحران از دو مسیر تعاملی شکل می توان استدلال کرد که همبر اساس استنتاج نظری می 

کند و سازمان از  عنوان شوک بیرونی، فشار تغییر را بر سازمان اعمال میکنشی. در مسیر واکنشی، بحران به مسیر واکنشی و مسیر پیش

های اولیه عدم قطعیت،  کنشی، سازمان با شناسایی نشانه دهد. در مسیر پیشآوری به این فشار پاسخ میطریق یادگیری، سازگاری و تاب 

سازد. های محیط را نیز دگرگون می دستانه، ویژگی کند و با کنش پیشعیار، فرایند یادگیری و بازتنظیم را آغاز میپیش از وقوع بحران تمام

دهد. یابد، بلکه محیط را نیز شکل می تنها با محیط تطبیق می طرفه نیست؛ بلکه سازمان نه فرگشت یکه همدهد کاین مسیر نشان می

محیط عمل -کنشی است که در چرخه بازخوردی سازمانفرگشت در شرایط بحران، نتیجه تعامل دو مسیر واکنشی و پیشبنابراین، هم 

 کنند. می

 . مکانیسم یادگیری سازمانی در بازتنظیم تصمیم و رفتار۶-۲

ای به بازتنظیم تصمیم و رفتار سازمانی منجر  مرحلهدهد که یادگیری سازمانی از طریق یک مکانیسم سه تحلیل مفهومی حاضر نشان می

 شود: می

بخشد. این مرحله شامل شناسایی ماهیت بحران،  سازمان بحران را ادراک کرده و به آن معنا می : معناپردازی و ادراک—مرحله اول

 ارزیابی دامنه تأثیر و تفسیر علل و پیامدها است. 

 الگوهای جدید، هایرویه  جمله از—تجربه حاصل از مواجهه با بحران در قالب دانش سازمانی: دانش تثبیت—مرحله دوم

  دانش به  و نشود فراموش بحران   تجربه که کندمی تضمین مرحله، این. شودمی تثبیت—شدهآموخته هایدرس و شدهاصلاح گیریتصمیم

 . گردد تبدیل انتقال قابل

شود. در این  های سازمان میاولویتها و ها، رویهشده، مبنای بازنگری در تصمیمدانش تثبیت : اقدام منطق بازنگری—مرحله سوم

 یابد. مرحله، اثر یادگیری از سطح »افزایش آگاهی« به سطح »تغییر در منطق اقدام« ارتقا می 

بنابراین، مکانیسم یادگیری سازمانی صرفاً تولید دانش نیست؛ بلکه تبدیل دانش به تغییر در منطق اقدام است. این مکانیسم در سطح  

 شود. عنوان ورودی سطح عملیاتی )سازگاری( وارد چرخه میکند و خروجی آن به شناختی چارچوب مفهومی عمل می 

 . مکانیسم سازگاری در تبدیل دانش به تغییر ساختاری و عملیاتی ۶-۳
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دهد که سازگاری سازمانی از طریق سه مسیر، دانش حاصل از یادگیری را به تغییر ساختاری و عملیاتی تحلیل تطبیقی ادبیات نشان می 

 کند:تبدیل می

دانش جدید درباره کارآمدی فرایندها در شرایط بحران، به بازطراحی فرایندهای کلیدی و حذف فرایندهای ناکارآمد  بازطراحی فرایندها: 

 شود. منجر می

—اندشده  استخراج بحران دانش از که—های جدیدمنابع سازمان )مالی، انسانی، فناورانه( بر اساس اولویتبازتخصیص منابع: 

 . شوندمی  بازتخصیص

اند،  آفرین بودههای بوروکراسی که در شرایط بحران مانع پذیری و کاهش ریشهساختار سازمانی برای افزایش انعطاف اصلاح ساختار: 

 شود. اصلاح می

کند. بدون سازگاری، دانش حاصل از یادگیری در سطح بنابراین، سازگاری حلقه شناختی یادگیری را به حلقه عملیاتی تغییر وصل می

پذیری« نیست؛ بلکه  دهد که سازگاری صرفاً »انعطافشود. این تحلیل نشان میماند و به تغییر عملیاتی تبدیل نمی شناختی باقی می 

 ظرفیت ترجمه دانش به تغییر است. 

 آوری در ارتقا از مقاومت به بازآفرینی. مکانیسم تاب۶-۴

 کند که یک سوی آن »مقاومت« و سوی دیگر آن »بازآفرینی« است: آوری سازمانی در یک طیف عمل می تاب بر اساس استنتاج نظری، 

ظرفیت سازمان برای تحمل شوک و حفظ عملکرد حداقلی در شرایط بحران. این سطح، پاسخ اولیه و ضروری است، اما کافی مقاومت: 

 نیست.

 عملکرد پیش از بحران. این سطح، فراتر از مقاومت است، اما هنوز تحولی در پی ندارد. ظرفیت سازمان برای بازگشت به سطح بازیابی: 

تنها یک  ظرفیت سازمان برای عبور از سطح عملکرد پیش از بحران و دستیابی به وضعیتی برتر. در این سطح، بحران نه بازآفرینی: 

 شود. اختلال، بلکه یک فرصت تحول تلقی می

یابد که دو شرط تحقق یابد: یادگیری پسابحران )تحلیل تجربه بحران و استخراج  آوری زمانی از مقاومت به بازآفرینی ارتقا می تاب

آوری در  ها در اصلاح ساختار و فرایندها(. بدون یادگیری پسابحران، تاب شده( و بازطراحی فرایندها )اعمال این درسهای آموختهدرس

افزایی یادگیری و سازگاری در آوری راهبردی، نتیجه همرسد. بنابراین، تاب ماند و به بازآفرینی نمی سطح مقاومت یا نهایتاً بازیابی باقی می

 سطح راهبردی است. 
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 فرگشتی آوری در تقویت چرخه هم . تعامل یادگیری، سازگاری و تاب۶-۵

 کند:محیط را تقویت می -فرگشت سازماندهد که تعامل این سه مکانیسم در یک چرخه بازخوردی، همتحلیل مفهومی حاضر نشان می

 کند )سطح شناختی(.بحران را به دانش تبدیل می. یادگیری ۱

 کند )سطح عملیاتی(.دانش را به تغییر ساختاری و عملیاتی ترجمه می. سازگاری ۲

 دهد )سطح راهبردی(.تغییر را به بازآفرینی راهبردی ارتقا می آوری . تاب ۳

 نمایند )سطح محیطی(.کنند و چرخه را از سر آغاز می ناشی از تغییرات سازمانی، محیط را دگرگون می. بازخوردهای محیطی ۴

ای و بازخوردی است. هر یک از  آوری خطی و ساده نیست؛ بلکه چرخه دهد که رابطه میان یادگیری، سازگاری و تاب این چرخه نشان می 

آوری مکانیسم بازآفرینی است. حذف یا  این سه مکانیسم نقش متمایزی دارد: یادگیری مکانیسم شناختی، سازگاری مکانیسم ترجمه، و تاب 

شود؛ سازگاری سازد. به بیان دیگر، یادگیری بدون سازگاری به دانش بلااستفاده منجر میفرگشت را مختل میضعف هر یک، چرخه هم

 آوری بدون یادگیری و سازگاری به مقاومت صرف و بازگشت به وضعیت پیشین. جهت؛ و تاب بدون یادگیری به تغییر کور و بی 

 

 

 های نظری . گزاره7

 شوند: های زیر قابل آزمون استخراج میبر اساس تحلیل مفهومی و استنتاج نظری، گزاره

های راهبردی بیشتر  هرچه ظرفیت یادگیری سازمانی در شرایط بحران بالاتر باشد، احتمال تبدیل تجربه بحران به اصلاح تصمیم: ۱گزاره 

 است. 

شود؛ یعنی سازگاری در این رابطه نقش  فرگشت، از طریق سازگاری ساختاری و عملیاتی تقویت می اثر یادگیری سازمانی بر هم: ۲گزاره 

 میانجی دارد.

شود که با یادگیری پسابحران و بازطراحی فرایندها همراه باشد؛ در غیاب یادگیری، آوری زمانی به بازآفرینی منجر می تاب: ۳گزاره 

 ماند. آوری در سطح مقاومت یا بازیابی باقی میتاب

 شود. آوری تبیین میگری یادگیری، سازگاری و تابرابطه میان بحران و تحول سازمانی مستقیم نیست، بلکه با میانجی: ۴گزاره 



 

 13از  10صفحه 

محیط دارد؛ این اثر تعاملی  - فرگشت سازمانآوری اثر مثبت معناداری بر پایداری چرخه همتعامل میان یادگیری، سازگاری و تاب: ۵گزاره 

 تر است. غیرخطی است و از مجموع اثرهای فردی هر متغیر قوی

 

 سازی چارچوب مفهومی . عملیاتی8

توان از طریق  های تجربی آینده، چارچوب مفهومی حاضر را میپذیری و فراهم آوردن زمینه برای پژوهش برای رفع ضعف آزمون 

 سازی کرد:های زیر عملیاتیشاخص

 های قابل سنجش شاخص تعریف تحلیلی  مفهوم 

محرک بیرونی که فشار تغییر را بر سازمان اعمال   عدم قطعیت و بحران 
 کند می

های محیطی؛ سطح شدت و فراوانی شوک 
 بودن محیط بینیپیشغیرقابل 

مکانیسم شناختی تبدیل بحران به دانش و بازنگری  یادگیری سازمانی 
 اقدام منطق 

ها؛ انتقال  ها و تصمیمثبت تجربه بحران؛ تعدیل رویه 
 دانش میان واحدها 

بازطراحی فرایندها؛ بازتخصیص منابع؛ اصلاح   مکانیسم ترجمه دانش به تغییر ساختاری و عملیاتی سازگاری سازمانی 
 ساختار 

استمرار عملکرد در بحران؛ سرعت بازیابی؛ نوآوری  مکانیسم تبدیل بقا به بازآفرینی آوری سازمانی تاب 
 پسابحران 

محیط؛ پایداری چرخه تحول؛  -تطبیق متقابل سازمان نتیجه تعامل بازخوردی سه مکانیسم با محیط  فرگشت سازمانی هم 
 زمان سازمان و محیط تغییر هم 

 گیری . بحث و نتیجه9

آوری بود؛ نه صرفاً توصیف یادگیری، سازگاری و تابفرگشت سازمانی در شرایط عدم قطعیت و بحران هدف مقاله حاضر، تبیین هم

محیط. در ادامه، دستاوردهای تحلیلی -فرگشت سازمانای این سه مفهوم در فرایند همدادن نحوه تعامل چرخهصورت جداگانه، بلکه نشانبه 

 شود. ها مرور میشدنِ بخش ترتیبِ طی مقاله به 

های پژوهشی آوری غالباً در حوزهمرور ادبیات نشان داد که سازگاری، یادگیری سازمانی و تاباز منظر شکاف نظری و بیان مسئله: 

فرگشت کمتر تبیین شده است. مقاله حاضر این شکاف را با استدلال اینکه  ها در فرایند همای آناند و رابطه چرخه جداگانه بررسی شده

گری یادگیری، سازگاری و کند و تحول از مسیر میانجیخود عامل تحول سازمانی نیست، بلکه تنها »فشار تغییر« ایجاد میخودیبحران به 

های میانجی، بحران به اختلال و  گیرد، پر کرد. این یعنی بحران شرط لازم است اما شرط کافی نیست؛ بدون مکانیسمآوری شکل می تاب

 . شود، نه به تحولزوال منجر می
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های پژوهش از حالت توصیفی و کلی )مانند »یادگیری چه تأثیری دارد؟«( پرسش های پژوهش: شناسی و پرسشاز منظر روش

شود؟«( تبدیل شدند. این  محور و تحلیلی )مانند »یادگیری از طریق چه مکانیسمی به بازتنظیم تصمیم منجر میهای مکانیسمبه پرسش 

تحلیلی مبتنی بر تحلیل مفهومی، تحلیل تطبیقی ادبیات و استنتاج نظری را ایجاب کرد؛ زیرا پاسخ به  -بندی، روش مروریصورت

 های تجربی.های قابل آزمون بود، نه صرفاً مرور یافتهها و استخراج گزارهمحور نیازمند تفکیک مفاهیم، مقایسه نقش های مکانیسمپرسش

ای و بازخوردی صورت چرخه مقاله الگویی چندسطحی ارائه داد که در آن چهار سطح به از منظر چارچوب نظری و الگوی مفهومی: 

آوری سازمانی( و سطح محیطی  کنند: سطح شناختی )یادگیری سازمانی(، سطح عملیاتی )سازگاری سازمانی(، سطح راهبردی )تاب عمل می

کند و این سطوح  عنوان ورودی سطح بعدی عمل میفرگشت(. دستاورد کلیدی این بخش آن بود که خروجی هر سطح به )بازخورد هم

 نمایند.طرفه نیستند، بلکه در یک چرخه بازخوردی متقابل عمل میصورت خطی و یکبه 

فرگشت سازمانی از دو مسیر واکنشی و  ( هم۱تحلیل مفهومی نشان داد که: )های پژوهش:  از منظر تحلیل پاسخ به پرسش

( یادگیری سازمانی از طریق  ۲دهد؛ )یابد، بلکه محیط را نیز شکل می تنها با محیط تطبیق می گیرد و سازمان نهکنشی شکل میپیش

(  ۳کند؛ )ای )ادراک و معناپردازی، تثبیت دانش، بازنگری منطق اقدام( بحران را به دانش و تغییر در تصمیم تبدیل میمرحلهمکانیسم سه 

( ۴کند؛ )سازگاری سازمانی دانش را از طریق سه مسیر )بازطراحی فرایندها، بازتخصیص منابع، اصلاح ساختار( به تغییر عملیاتی ترجمه می

کند و تنها با یادگیری پسابحران از سطح مقاومت به  ازیابی و سپس به بازآفرینی عمل میآوری سازمانی در طیفی از مقاومت به بتاب

سازد و حذف  محیط را پایدار می -فرگشت سازمان( تعامل این سه مکانیسم در یک چرخه بازخوردی، چرخه هم۵یابد؛ و )بازآفرینی ارتقا می 

 کند.یا ضعف هر یک، چرخه را مختل می 

مقاله تنها به ارائه الگوی مفهومی بسنده نکرد، بلکه پنج گزاره نظری قابل آزمون  سازی: های نظری و عملیاتیاز منظر گزاره

فرگشت با دهند که اثر یادگیری بر همها نشان میبندی نمود. گزاره صورت قابل سنجش فرمولاستخراج کرد که روابط میان متغیرها را به 

ماند، و رابطه بحران و تحول سازمانی مستقیم  آوری بدون یادگیری در سطح مقاومت باقی می شود، تاب گری سازگاری تقویت می میانجی

های قابل سنجش برای هر مفهوم، زمینه را برای  سازی با ارائه شاخصگرانه است. همچنین، جدول عملیاتینیست بلکه میانجی 

 های تجربی آینده فراهم ساخت.پژوهش

آوری را از حالت خطی و  سهم نظری اصلی مقاله آن است که رابطه میان یادگیری، سازگاری و تاب سهم نظری و دلالت مدیریتی:  

فرگشت سازمانی دهد که هممحیطی تبیین نمود. این تبیین نشان می -راهبردی -عملیاتی-ساده خارج کرده و در قالب یک چرخه شناختی

زمان فرهنگ سازی همنتیجه تعامل بازخوردی این سه مکانیسم با محیط است. از منظر کاربردی، نتایج بر ضرورت توجه مدیران به نهادینه
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افزا در راهبردهای صورت همهایی که این سه مکانیسم را به آور تأکید دارد. سازمانهای تابپذیری ساختاری و ظرفیتیادگیری، انعطاف

 پذیری کمتری خواهند داشت و توان بیشتری برای تبدیل بحران به فرصت تحول خواهند یافت. ها آسیبکنند، در برابر بحران خود لحاظ می

های نظری آوری نکرده، گزارهتحلیلی است و داده تجربی جمع -از آنجا که این مقاله مروریهای آینده: ها و پژوهش محدودیت

های آینده هستند. همچنین، الگوی مفهومی حاضر بر ادبیات نظری موجود استوار است و ممکن  شده نیازمند آزمون تجربی در پژوهشارائه 

های نظری های آینده، گزارهشود پژوهشصورت متفاوتی عمل کند. پیشنهاد میاست در بافتارهای سازمانی، صنعتی و فرهنگی مختلف، به 

گر مانند اندازه سازمان، نوع صنعت و  های کمی یا آمیخته آزمون نمایند و نقش متغیرهای تعدیلاین مقاله را در مطالعات میدانی و با روش

 شدت بحران را نیز بررسی کنند.
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