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 چکیده

 

وکارشناسان انجام شده  رانییادگيری سازماني مد یسازنهادینه  یبحران بر مبنا طیدر شرا یپژوهش با هدف طراحي مدل تاب آور نیا
مدل  يبه منظور طراح دیگرد نينفر تع 215 زانيبا استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه به م باشديم ياکتشاف يليتحل ق،ياست. روش تحق

نمودن  نهیمفهوم در خصوص نهاد450 ،يعلم یهاگاهیو پا یکاربرد يپس از مطالعه متون عام جامعه شناس يسازمان یريادگی یسازنهینهاد
وصاحب نظران سازمان هلال احمر قرار داده شد  ينظران دانشگاه ارصاحبيدر اخت يروش دلف قیواز طر دیفرهنگ بطور عام، استخراج گرد

 یکردن فرهنگ تاب آور نهینهاد نهيها توسط خبرگان، حدود هفتاد وسه مفهوم در زممؤلفه دیيشود. سپس بر اساس تا دیيتا از نظر خبرگان تا
با  ،يعامل اکتشاف ليمرحله پس از انجام تحل نيشد. اول هيمورد اتفاق نظر خبرگان قرار گرفت و پرسشنامه ته يسازمان یريگادی یبر مبنا

تاب  ي، فرهنگ ی، اهداف تاب آور یتاب آور يتیریمد یهاشامل مؤلفه يمفهوم، پنج مؤلفه اصل سههفتاد و یرو spssاستفاده از نرم افزار
مرحله، استفاده  نيشدند. در دوم ینامگذار قيتحق باتیو با توجه به اد یيبحران شناسا طیدر شرا یتاب آور یريادگیو  کی، استراتژ یآور
همراه با  ستم،ياز عوامل موجود در س ياز قضاوت خبرگان ، ساختار سلسله مراتب یمند( با بهره DEMATEL) ماتلیو نرم افزار د کيتکن

از نرم  با استفاده يسازمان یريادگیکردن  نهیجهت نهاد یيدست آمد. در مرحله سوم، الگومتقابل عناصر به یریرپذيو تأث یرگذاريروابط تأث
 یسازنهینهاد یبر مبنا یمدل تاب آور یساز پرسشنامه  نهيفوق الذکر زم یادامه با داشتن پنج مؤلفه  در. دیگرد يطراح زرليافزار ل

   .مورد استفاده قرار گرفت يسازمان یريادگی یسازنهینهاد یالگو يجهت طراح زرلينرم افزار ل یبه عنوان ورود یريگادی
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 مقدمه
. تاب باشديمورد مطالعه م یهارياز متغ يکییادگيری سازماني  یسازنهادینه  یبحران بر مبنا طیدر شرا یدر پژوهش حاضر تاب آور

استراتژیهای سازماني، پيش فرضها و هنجارها به  یسازيیادگيری سازماني باعث درون یسازنهادینه  یبحران بر مبنا طیدر شرا یآور
سازماني عامل تعيين  یشود.  تاب آورگيرد و سپس در حافظه سازماني ذخيره ميو انتظارات صورت مي هاازدهيمنظور دستيابي به ب

( و عاملي موثر برای موفقيت سازماني و منبعي 2012 وکل،یقای سازمان بعنوان جامعه است )ای در عملکرد طولاني مدت و بکننده
 (. 2016باشد )بتگار، برای کسب مزیت رقابتي مي

و  قترياعتقاد که عم کی یساز نهی. نهادباشديم يسازمان یريادگیکردن  نهیدر پژوهش حاضر نهاد يمورد بررس یرهاياز متغ يکی
باشدوقبول آن پاداش  حيرفتار وافکارمان درست وصح ميخواهياست که م لیتما نیبر ا ياست ومبتن يپاسخ به نفوذ اجتماع نیدارتریپا

 به هنجارها و هااستراتژیهای سازماني، پيش فرض یسازيباعث درون يسازمان یريادگیکردن  نهی( نهاد2018 نسون،یدارد. )ار يدرون
 تنها که است معتقد( 2018) استيتا. شودمي ذخيره سازماني حافظه در سپس و گيردمي صورت نتظاراتا و هابازدهي به دستيابي منظور
شدن یادگيری سازماني از  نهینهاد زيکارکنان و داخل سازمان است ون نيآن در ب دنش نهونهادی یادگيری سرعت پایدار رقابتي مزیت

 از ایجزء تعيين کننده يسازمان یريادگیکردن  نهینهاد .شوديحاصل م ،يسازمان یمشترک و درک  تاب آور هایتعامل دیدگاه
به مهارتي بسيار مهم در جهت تامين و حمایت از  يسازمان یريادگیاست، بنابراین توانایي مدیریت کردن حافظه  تیرمدی راهبردهای

تواند نتایج راهبردی مي يازمانس یريادگینمودن  نهیدانش محور تبدیل شده است. نهاد نیو حفظ بقاء در اقتصادنو موفقيت سازماني
 ندیتواند باعث بهبود فرامي يسازمان یريادگیکردن  نهیونهاد یسازي(. درون2017مهمي برای سازمان در برداشته باشد )چان وچو،

بهبود  ،در سازمان تيهبود قابليت چابکي سازماني، حداکثر کردن سرمایه فکری، بهبود خلاقب ،يعيوطب يموقعيت، کاهش تلفات انسان
در حافظه بلند مدت شود  يسازمان یريادگیکردن  رهياثربخشي عمليات امداد ونجات و افزایش سرعت عمل در امداد ونجات با ذخ

 یريادگی فواید و هارا دارند، از یک طرف و مزیت يسازمان یريادگیکردن  نهی(. ضرورت استفاده از مدیراني که توانایي نهاد2017)شولتر،
از  يسازمان یريادگی یسازنهینهاد نتدوی هایبرنامه و الگوها کارگيریدیگر باعث شده که سازمان تمایل زیادی در به طرفاز  يسازمان

کند، از مدیران ارشد دارای تخصص شرکت که مجله فورچون معرفي مي 500از  %25(. بيش از 2018 نسون،يخودشان دهند )راب
از بزرگترین شرکتهای آمریکایي و اروپایي از برخي  %81هستند. به علاوه تقریباً  يسازمان یريادگیکردن  نهینهاد یمدیریت دانش برا

 يميلادی صرف درون 2017ای که در سال ( و نيز سرمایه2017کنند )اندرسون،استفاده مي يسازمان یريادگیکردن  نهیدهای نهاشيوه
  (.2018)خليفاویوشن،  تبيليون دلار بوده اس13شده نزدیک به يسازمان یريادگیکردن 

 قیتحق نهیشیو پ ینظر یمبان
ارزش با  کیکردن  يدرون يعنیکردن  نهینهاد زيبحران و حادثه و ن طیتحمل کارکنان در شرا شیافزا یبه معنا یاصطلاح تاب آور

رفتار وافکارمان درست  ميخواهياست که م لیتما نیبر ا ياست ومبتن يپاسخ به نفوذ اجتماع نیدارتریو پا قترياعتقاد که عم کی
 (. 0182، 1ارنسون و همکاراندارد ) يونباشدوقبول آن پاداش در حيوصح

افراد پرداخته  یریتحمل پذ تيوقابل يبر هوش عاطف يسازمان یريادگی تيقابل یهانقش واسط يبه بررس يدر پژوهش(2014، 2)هيوانا
 ي( در پژوهش2014، 3شولتردارد . ) يبر هوش عاطف ينقش مهم يسازمان یریتحمل پذ تيآن است که قابل انگريپژوهش ب جیاست. نتا

به اوج  يسالگ 20حدود تيجنس یهاتفاوت نینسبت به زنان دارند. ا یبالاتر یریمتوسط تحمل پذ طوراند که مردان به داشته انيب
 . ابدی يکاهش م یبعد یهاو در سال رسديم

به مثابه یک  یریکارکنان نشان دادند تحمل پذ زشيبر انگ یریتحمل پذ ريتأث یبررو قشانيدر تحق(2017، 4)لورنسو و همکاران
کنند که آنها را خود، اهداف جدیدی را وضع مي یریکنند، کارکنان در نتيجه مشاهده تحمل پذساز و کار خود انگيزشي عمل مينوع

بالا باعث ایجاد حس خوب و احساس عدم تاب  یکند در نهایت احساس تاب آوربرای به خرج دادن تلاش و پشتکار برانگيخته مي
است. اصطلاح  يسازمان یريادگیکردن  نهینهاد قيتحق گرید یها ريشود. از متغیک حس ناخوشایند در کارکنان مي باعث ایجاد یآور

رفتار  نیاست و ا هياشتباه گرفت درمتابعت، فرد به دنبال کسب پاداش و اجتناب از تنب یسازبا متابعت و همانند يستیکردن را نبا نهینهاد

 
1 ernson et al,2018 
2 Heeoua,2014 
3 Sholter 2014 
4 Lorensoo et al,2017 
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صاحب نفوذ است در  يبرهمانند شدن با شخص يمبتن یموجود باشد. همانندساز هيتنب دیتهد ایپاداش و دوام دارد که وعده  يتا هنگام
با  تبخشیرضا یارابطه یو یمنظور است که برا نیا بهبلکه  ستين يدرون تیاز رضا يهم ، مانند متابعت، رفتار فرد ناش یهمانندساز
 نهی. اصطلاح نهادستيپابر جا ن يبه ان اعتقاد دارد ول یحدود کندوتايم جادیاست با آنها همانند شود ا لیکه ما ياشخاص ایشخص 
است که  لیتما نیبر ا ياست ومبتن يبه نفوذ اجتماع خپاس نیدارتریو پا قترياعتقاد که عم کیارزش با  کیکردن  يدرون يعنیکردن 

 (2018ارنسون،  وتيدارد. )ال يبول آن پاداش درونباشدوق حيرفتار وافکارمان درست وصح ميخواهيم
 یريادگیموجب ارتقاء  یاند تاب آورنشان داده يسازمان یريادگیبا  یبا عنوان رابطه تاب آور يقي( در تحق2018و همکاران  ) لورنس
  شوند، که آن نيز به نوبه خود موجب افزایش باورهای تاب آور خواهد شد. مي يسازمان

پرداخته  يسازمان یريادگی تيقابل یانقش واسطه يبه بررس یتاب آور ندیو فرا يسازمان یريادگیبا عنوان  ي( در پژوهش2017) هچسبو
 توسعه سازمان دارند.  ندیبرفرا يمثبت ريتأث یتاب آور تيقابل قیاز طر يسازمان یريادگیپژوهش نشان داد که  جیاست. نتا

که که مدیران و کارکنان، هر دو از  دنديرس جهينت نیبه ا ینمودن تاب آور نهینهاد یبر رو ي( در پژوهش2019و همکاران ) کورج
برای کارکنان این  یریل پذبا پرورش احساس کفایت نفس و با به وجود آوردن تحم یمنتفع خواهند شد. تاب آور یمزایای تاب آور

( 2007توانایي ها و مهارتها، بهبود یافته و موجبات اثر بخشي سازمان فراهم گردد. لورنس و همکاران) تافرصت را به وجود خواهد آورد 
فرهنگ به مثابه یک نوع ساز و  یساز يدر کارکنان نشان دادند درون زشيانگ جادیفرهنگ بر ا یساز نهیرنهاديتأث یبررو قشانيدر تحق

کنند که آنها را برای شده خود، اهداف جدیدی را وضع مي نهیمشاهده توانمندی نهاد تيجهکنند، کارکنان در نکار خود انگيزشي عمل مي
کند در نهایت احساس خودکارآمدی بالا باعث ایجاد حس خوب و احساس عدم به خرج دادن تلاش و پشتکار برانگيخته مي

گرفت،  جهينت توانيم نيانجام گرفته چن يقبل یهاپژوهش جینتا از شود.ودکارآمدی باعث ایجاد یک حس ناخوشایند در کارکنان ميخ
عامل  نیبرخوردار وا یبهتر ياز رشد، توسعه وعملکرد سازمان یادیکردند به احتمال ز نهیرا نهاد یتاب آور یريگکه جهت یيهاسازمان
  یبحران بر مبنا طیدر شرا یآور تاب. پژوهش حاضر با هدف طراحي مدل باشديم گذارريکنانشان تأثتحمل کار شیبر افزا
 یرا در راه انجام عملکرد فرد رانیبتواند مد روديم ديبار توجه نموده وام نياول یوکارشناسان برا رانییادگيری سازماني مد یسازنهادینه
 رساند. یاریجامعه  ،بهتر  دريوسازمان

 پژوهش شناسیروش

وکارشناسان هلال  رانییادگيری سازماني مد یسازنهادینه  یبحران بر مبنا طیدر شرا یهدف پژوهش حاضر طراحي مدل تاب آور
با  یصورت است که محقق جهت طراحي مدل تاب آور نیاست. روش کار به ا ياکتشاف يليتحل قي. روش تحقباشدياحمر کل کشور م

پرداخت، لذا  يوپژوهش يو مجلات علم هاتیسا ،يکتابها، متون علم يمطالعه و بررس به ،يسازمان یريادگیکردن  نهینگرش نهاد
در خصوص  يو جامعه شناس يعلوم اجتماع نهيمحقق از مطالعات انجام شده در زم نینشد، بنابر ا افتیخصوص  نیدر ا يعلم يمطلب

مطالعات که حدودا چهارصد و هشتاد  نیاستخراج شده از ا یهارهنگ به طور عام استفاده نمود، مؤلفهکردن ف نهیو نهاد  یتاب آور
و صاحبنظران سازمان هلال احمر قرار  يصاحب نظران دانشگاه اريدر اخت يروش دلف قیخبرگان از طر دیيمورد است، به منظور تا

وجود ندارد و تعداد  تخصصيناز نظر تعداد متخصصين هيچ قانون قوی و صریحي در مورد نحوه انتخاب و تعداد م يگرفت. در روش دلف
ي، زمان جمع آوری آنها وابسته به هدف دلفي یا وسعت مشکل، کيفيت تصميم، توانایي تيم تحقيق در اداره مطالعه، اعتبار داخلي و خارج

 رانیتمام مد ینفر بوده است. جامعه آمار 20تا  15کنندگان ها و منابع در دسترس، دامنه مسأله و پذیرش پاسخ است تعداد شرکتداده
 215در سطح کشور هستند که با فرمول کوکران  رانیمد 456بعلاوه  رکلینفرمد 31هلال احمر کل کشور شامل  تيوکارشناسان جمع

 عنوان نمونه انتخاب شدند. نفر به
سوال  25پرسشنامه شامل  نی( استفاده شده که ا2،2014پاتون( و)2017، 1ورگو و همکاران) یدر پژوهش حاضر، از پرسشنامه تاب آور 

 یتاب آور یمؤلفه ،يفرهنگ یتاب آور یاهداف، مؤلفه یتاب آور یمؤلفه ،يتیریمد یتاب آور یدر قالب پنج مولفه شامل مؤلفه
مطالعه  کیها به طور جداگانه ابتدا پرسشنامه یيایپا نييتع یپژوهش برا نیاست. در ا یتاب آور یريادگی یو مؤلفه کیاستراتژ
  .باشديها مپرسشنامه یبالا یيایدقت و پا انگريکرونباخ ب یآلفا جیها استخراج و نتاو داده دینفر اجرا گرد 30 یبر رو يمقدمات

 
1 Vergo et al. 
2 Patton 
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 های تحقیقیافته

 رانییادگيری سازماني مد یسازنهادینه  یبحران بر مبنا طیدر شرا یپژوهش)طراحي مدل تاب آور يدر پاسخ به سوال اصل
  :دیاقدام گرد ریوکارشناسان چگونه است؟(به شرح ر

ابتدا از روش  يوکارشناسان سازمان رانیسازماني مدیادگيری  یسازنهادینه  یبحران بر مبنا طیدر شرا یمنظور طراحي مدل تاب آور به
 اتیاستفاده شدکه در چهار مرحله انجام چرخش نظر يسازمان یريادگی سازنهینهاد یهاخبرگان درخصوص مؤلفه دنظریيبمنظور تا يدلف
 يگرفت. مراحل طراح خبرگان پژوهش قرار يوهشتاد مفهوم، حدود هشتاد وهفت مفهوم مورد توافق جمع ارصدچه انياز م ،يدلف

 است:  ریبه شرح ز يدلف ندیالگویي جهت نهادینه نمودن یادگيری سازماني بعد از فرآ

  یعامل اکتشاف لیتحل -اول مرحله

مدل  يطراح ردریپذ ريو تاث گذارريتأث ميمفاه نييعوامل شاخص وتع نييبه منظور تع spssبا استفاده از نرم افزار يعامل اکتشاف ليتحل
مؤلفه به عنوان  5 ،يسازمان یريادگیکردن فرهنگ  نهیمفهوم مؤثر در نهاد 73 یرو يعامل ليانجام شد. با توجه به انجام تحل

شوند. هر مؤلفه شامل مفهوم است که به  ینامگذار دیموضوع با اتيادب يعامل با توجه به بررس 5 نیشدند. ا یيشناسا ياصل یهامؤلفه
 آنها اشاره خواهد شد : 

اشاعه  -فرهنگ کشف و خطا و راه اصلاح آن جادیا -گرفتن ادیفرهنگ با هم  جادی: ا مي( شامل مفاهی)فرهنگ تاب آور 1 مؤلفه
در سازمان به منظور  یاب آورت  یگر ياستفاده از روش مرب -خلاق در سازمان یگفتگو جادیا -در سازمان یسازفرهنگ اعتماد

 کار. يو عمل يعلم یواحد ارجاع مشکلات تاب آور جادیا -در سازمان یپرسش گر رهنگف جادیا - یتاب آور یريادگی شیافزا
 یيآزمونها برگزاری – یتاب آور یريادگی یچشم انداز روشن در جهت ارتقا جادی: ا مي( شامل مفاهیتاب آور تیری)مد 2 مؤلفه

در حل  یتاب آور یريادگیمهارت  جادیا -يشغل ريکارکنان در مس یتاب آور یريادگیدادن  ريتأث - یتاب آور یريادگی زانيسنجش م
جهت بهره گرفتن از  ياطلاعات انیجر یمشخص نمودن مباد - ینسبت به بهبود آموزش تاب آور رانیتعهد مد -مساله و نگرش باز

 به اطلاعات. عیسر يابيجهت دست يانيم رانیکاهش مد -آن
تاب  یريادگی جادیا - یتاب آور یريادگیدر مساله  یادار ريمقررات دست و پا گ لی: تعد مي( شامل مفاهیتاب آور ی)استراتژ 3 مؤلفه

کاربرد  یبرا یفرد یهایيبهبود توانا -در سازمان یتاب آور یريادگی یتوسعه استراتژ -احراز شغل  طیبه عنوان شرا یآور
منظور  -نا مشهود سازمان یيبه عنوان دارا يسازمان یتاب آور یريادگیدر نظر گرفتن  -تحمل افراد شیاافز یمدرن برا یهایتکنولوژ

 .کیجاندن آن در برنامه استراتژدر اساسنامه و گن یتاب آور یريادگینمودن برنامه 
به منابع  يدسترس یبرا یشبکه مجاز جادای – يميت یتاب آور یريادگیبه  قی: تشو مي( شامل مفاهیتاب آور یريادگی) 4 مؤلفه

با  یهمکار - یتاب آور یريادگیتوجه به نوع درک افراد از  - یتاب آور یريادگیمشارکت افراد در کمک به  - یتاب آور یريادگی
 .یتاب آور یريادگی ليبه دانش و تسه يابيستنظام د -انيدانش بن یهاسازمان

 -کهنه در سازمان یهاهنجار يشالوده شکن - یاهداف تاب آور نييمشارکت افراد در تع -:  مي( شامل مفاهی)اهداف تاب آور 5 مؤلفه
باور به  جادیا -افتخار به امداد و نجات و خدمات برتر - یداف تاب آوربر اه ديتأک -يسازمان یتاب آور یريادگیدرک مشترک از جادیا

 سازمان. یهاتيو موفق یتاب آور یريادگی دیرفتار جد نيارتباط ب انيمستند نمودن و ب -یفرد یورتاب آ یهایيتوانا
  DEMATELماتليو نرم افزار د کیکار بردتکن-دوم  مرحله

 کیاز قضاوت خبرگان در استخراج عوامل  یمندبا بهره باشد،يم يزوج ساتیمقا هیبر پا یريگميتصم یهاکه از انواع روش متلید
 ستم،ياز عوامل موجود در س يها، ساختار سلسله مراتبگراف یاصول تئور یريکارگبه آنها توسط به کيستماتيس يو ساختارده ستميس

ها را آن تيکه شدت اثر روابط مذکور  و اهم یابه گونه دهد،يدست مذکور بهمتقابل عناصر م یریرپذيو تأث یرگذاريهمراه با روابط تأث
 کيتکن قی)مؤلفه ها( از طرارهايمع نيب یریپذريوتأث یرگذاريوتأث تياهم زانيم نيياز تع پس. کنديم نيمع یعدد یازيبه صورت امت
  یبحران بر مبنا طیدر شرا ینسبت به هدف که طراحي مدل تاب آور ارهايمع يابیارز يدر ادامه به منظور بررس متلیونرم افزار د

 .آورده شده است 5آنها در جدول  ياساماستفاده شده است که  اريمع 5یادگيری است از  یسازنهادینه
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 ارهایمع یاسام -5جدول

علامت  شماره
 اختصاری

 عنوان

1 C1 آوری فرهنگ تاب 

2 C2 آوری مدیریت تاب 

3 C3 آوری استراتژی تاب 

4 C4 آوری یادگيری تاب 

5 C5 آوری اهداف تاب 

 

 نشان داده شده است. 6در جدول  ریمقاد نیمقدار استفاده شده است که نام ا 5از  گریکدیبا  ارهايمع سهیبه منظور مقا نيچنهم

 و نام معادلشان قیبه کار رفته در تحق ریمقاد -6جدول  

 مقدار نام

 0 تأثيربدون 

 1 تأثير کم

 2 تأثير متوسط

 3 تأثير زیاد

 4 تأثير خيلي زیاد

 نیدر ا دهد،ينظر خبرگان را نشان م يهندس نيانگيم يزوج سهیمقا 3خبره استفاده شده که جدول  25از نظر  ارهايمع يبررس یبرا

 صفر است(. ي)قطر اصل باشدي(  برابر صفر مi=1,2,3,…,n)=ii_〖x 〗و  باشدينظر هر خبره م x_ij ها،سیماتر
 .میريگيم يحساب نيانگياز آنها م 1در نظر گرفتن نظر همه خبرگان طبق فرمول  یبرا

𝑧 (31-4فرمول) =
𝑥1+𝑥2+𝑥3+… +𝑥𝑝

𝑝
  

 7 جدول .باشديم pو خبره  2، خبره 1خبره  يزوج سهیمقا سیماتر بيبه ترت x^1 ،x^2 ،x^pتعداد خبرگان و  pفرمول نیدر ا
 .دهديرا نشان م يزوج ساتیمقا نيانگيم

 

 نظر تمام خبرگان نیانگیم -7جدول

C5 C4 C3 C2 C1 ميانگين نظر تمام خبرگان 

60/2 8/2 81/2 84/2 0 C1 

64/2 6/2 48/2 0 28/1 C2 

56/2 13/2 0 24/1 36/1 C3 

68/2 0 27/1 26/1 27/1 C4 

0 26/1 23/1 27/1 23/1 C5 

 

 کنيم.( استفاده مي33-4( و )32-4های )دست آمده از فرمولبرای نرماليزه کردن ماتریس به
𝐻𝑖𝑗 (32-4فرمول) =

𝑧𝑖𝑗

𝑟
  

 آید : دست مياز رابطه زیر به rکه
𝑟 (33-4فرمول) = 𝑚𝑎𝑥1≤𝑖≤𝑛(∑ 𝑧𝑖𝑗

𝑛
𝑗=1 )  

 دهد.شده را نشان مي جدول زیر ماتریس نرماليزه
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 شده زهینرمال سيماتر-8جدول 

C5 C4 C3 C2 C1  ماتریس نرماليزه
 شده

24/0 25/0 25/0 26/0 0 C1 

24/0 24/0 22/0 0 12/0 C2 

23/0 19/0 0 11/0 12/0 C3 

24/0 0 11/0 11/0 12/0 C4 

0 11/0 11/0 11/0 11/0 C5 

 .دیآيدست م( به34-4با توجه به فرمول ) یروابط کل فاز سیفوق، ماتر یهاسیبعد از محاسبه ماتر

  T  =(lim)┬(k→+∞)⁡〖(H^1+H^2+⋯+H^k )=H_ ×〖(I-H_ ) 〗^(-1 )〗 (34-4)فرمول

 است. کهی سیماتر Iفرمول  نیا در

 .دهدیرا نشان م t سيماتر ريز جدول
 ماتريس روابط کل-9جدول 

C5 C4 C3 C2 C1 ماتریس روابط کل 

75/0 67/0 62/0 56/0 30/0 C1 

64/0 56/0 51/0 29/0 35/0 C2 

56/0 47/0 27/0 34/0 31/0 C3 

53/0 28/0 35/0 32/0 29/0 C4 

28/0 34/0 31/0 28/0 25/0 C5 

( و 35-4هاای )ها با توجه به فرمولاست.مجموع سطرها و ستون 𝑇های ماتریسدست آوردن مجموع سطرها و ستونگام بعدی به
 آوریم.دست مي( به4-36)

  𝐷) (35-4فرمول)
)  𝑛×1

= [∑ 𝑇𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1 ]𝑛×1  

  𝑅) (36-4فرمول)
)  1×𝑛

= [∑ 𝑇𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1 ]1×𝑛  

𝑛به ترتيب ماتریس  𝑅و  𝐷که  × 1و  1 × 𝑛 .هستند 

𝐷𝑖) هامرحله بعدی ميزان اهميت شاخص + 𝑅𝑖 ( هاا باين معيار 𝐷𝑖( و رابطه  − 𝑅𝑖شاخص مي گار ( م 𝐷𝑖گردد.ا − 𝑅𝑖 > 0 

𝐷𝑖باشد معيار مربوطه اثرپذیر و اگر  − 𝑅𝑖 < یار،  0 سات.جدول ز گاذار ا طاه اثر 𝐷𝑖باشد معيار مربو + 𝑅𝑖  و𝐷𝑖 − 𝑅𝑖  شاان را ن
 دهد.مي

 اهمیت وتأثیرگذاری معیارها-10جدول 

𝐃𝐢 − 𝐑𝐢 𝐃𝐢 + 𝐑𝐢 معيار 

 1معيار  40/4 39/1

 2معيار  15/4 56/0

 3معيار  02/4 -11/0

 4معيار  08/4 -54/0

 5معيار  23/4 -30/1

 یو محور عمود ارهايمع تينمودار اهم ي.محور افقدهديرا نشان م ارهايمع نيب یریرپذيو تأث یرگذاريو تأث تياهم زانيم ریشکل ز
 .دهديرا نشان م ارهايمع یریرپذيتأث ای یرگذاريتأث
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يادگیری سازمانی با استفاده از  یسازنهادينه  یبحران بر مبنا طيدر شرا یمرحله سوم : طراحی مدل تاب آور

 .زرلینرم افزار ل

تاب  تیری، مد ی، اهداف تاب آور یمدل تاب آور یاستراتژ یهاشامل مؤلفه قيمدل تحق يطراح سازنهيادامه با داشتن پنج مؤلفه زم در
 کيتکن قیاز طر ارهايمع نيب یریپذريوتأث یرگذاريوتأث تياهم زانيم نييتع نيهمچن یوفرهنگ تاب آور یتاب آور یريگادی،  یآور

مدل تاب  جهت طراحي ((LISRELزرلينرم افزارل ینرم افزار به عنوان ورود نیاطلاعات ا ي(، خروجDIMATEL)متلیونرم افزار د
 یهاريمتغ نيوارتباط ب قيمدل تحق 1. شکل ردگييیادگيری مورد استفاده قرار م یسازنهادینه  یبحران بر مبنا طیدر شرا یآور

الگو به  نی، ا یپژوهش در مدل معادلات ساختار یهاريمتغ نيبه ارتباط ب باتوجهدهد. -يرا نشان م یپژوهش در مدل معادلات ساختار
 .گردديم يطراح 1شرح شکل 

 

 .(میرجوع به ضما ي)مدل خروج یادگيری یسازنهادینه  یبحران بر مبنا طیدر شرا یمدل تاب آور -1شکل
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 دهد:مدل تحقيق رانشان مي برازندگيهای شاخص زیر جدول
 آوری تاب های برازندگی مدلشاخص -11جدول

 برآورد های برازندگيشاخص

 92/0 (GFI) 1نيکویي برازششاخص 

 86/0 (AGFI) 2شاخص تعدیل شده نيکویي برازش

 000/1 (p-Valueسطح معناداری )

 083/0 (RMSEA)3ریشه خطای تقریبي مجذور ميانگين

)مجذور کا )2 
8/185 

 85 (dfدرجه آزادی )

 لیاست و شاخص تعد 92/0 (GFIبرازش ) یيکوي. شاخص ندهدينشان م زرليبرازش مدل را در ل یيکوين یهاشاخص 11جدول 

بهتر بودن برازش مدل  یایباشد گو کترینزد کیاست.مقدار هر دو شاخص هر چقدر به  86/0 (AGFIبرازش ) یيکويشده ن
پژوهش در مدل معادلات  یهاريمتغ نيمدل ارتباط ببرخوردار است. باتوجه  يبمدل فرض ارائه شده از برازش خو نی. بنابراباشديم

 . گردديم يطراح ریالگو به شرح ز نیمدل ، ا یساختار 

  یسازمان یریادگي یساز نهينهاد یبر مبنا یپرسشنامه تاب آور ديیعامل تا لیتحل -
پنهان( با متغيرهای قابل مشاهده آن  برای سنجش قدرت رابطه بين هر عامل )متغير یدیياستاندارد تحليل عاملي تأ يعامل بار

( در تمامي یومولفه اهدف تاب آور یتاب آور ی،استراتژ یتاب آور یريادگی،  یهای پرسشنامه شامل مولفه فرهنگ تاب آور)گویه
 است. بنابراین ساختار عاملي پرسشنامه قابل تائيد است. هبدست آمد 3/0تر از موارد بزرگ

 
 سازمانی يادگیری سازی نهادينه مبنای بر آوری تاب پرسشنامه استاندارد تحلیل سوالات بار عاملی-2شکل

 tآماره  يبار عامل 3پس از محاسبه بار عاملي استاندارد، باید آزمون معناداری صورت گيرد. بر اساس نتایج مشاهده شده در شکل 
 .باشدمي 96/1تر از مقداری بزرگ %5از ابعاد مورد مطالعه در سطح اطمينان  های سنجش هریکشاخص

 
1 - Goodness Fit Index (GFI) 
2 - Adjust Goodness Fit Index (AGFI) 
3 - Root Mean Saua ve Error of Approximation 
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 آوری تاب يیدی پرسشنامهأتحلیل عاملی ت (t-value)آماره معناداری  -3شکل

 

 سازماني یادگيری سازی نهادینه مبنای بر آوری تاب یيدی پرسشنامهأتحليل عاملي ت (t-value)آماره معناداری 
 شود:دو بهنجار برای مدل فوق به صورت زیر محاسبه مي-شاخص خي

1872
113

132472

.
.

df
==



 
مدل از برازندگي خوبي برخوردار است.  038/0برابر  (RMSEA)همچنين از آنجا که شاخص ریشه ميانگين مجذورات تقریب 

 آمده است. 12اند که در جدول در بازه مورد قبول قرار گرفته های نيکوئي برازش نيزهمچنين سایر شاخص
 سازمانی يادگیری سازی نهادينه مبنای بر آوری تاب پرسشنامههای نیکوئی برازش تحلیل عاملی تأيیدی شاخص-12جدول

 

 RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگي
 0-1 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <1/0 مقادیر قابل قبول

 95/0 91/0 98/0 94/0 96/0 038/0 مقادیر محاسبه شده

 بحث و نتیجه گیری
هلال احمر کل کشور است.  تيدر جمع يسازمان یريادگی یساز نهینهاد یبر مبنا یمدل تاب آور يپژوهش طراح نیا يهدف اصل

تاب  جادیمنابع چه هستند و در جهت ا نیافراد قرار داده شود، ا اريدر اخت دیبا يچه منابع يسازمان یريادگی یسازنهینهاد یبرا نکهیا
 يسازمان یريادگی یسازنهینهاد یبر مبنا یمدل تاب آور نکهیبر ا يدر پاسخ به سوال پژوهش مبن باشد؟ يکدام منبع مهمتر م یآور

 يدلف اتی:مرحله اول، بعد از چرخش نظررفتیپذ رانجامیبه شرح ز قيمدل تحق يطراح يچگونه است؟به طورخلاصه مراحل اصل
به  یبا استفاده از نرم افزار آمار يعامل اکتشاف ليانجام تحل ،يسازمان یريادگی سازنهیهفتاد و سه مفهوم نهاد یبر رو يوتوافق جمع

 ليدر بخش سوم تحل .همانطور کهرفتیمدل صورت پذ يطراح ردریپذ ريو تاث گذارريتأث ميمفاه نييعوامل شاخص و وتع نييمنظور تع
 نیا 3انتخاب عدد  ي.)علت اساسماننديم يباق ليهستند و در تحل 3بزرگتر از  ژهیمقدار و یعامل دارا 5 ليتحل نیگفته شد در ا يعامل

در هر  گذارريتأث یهاريروش محدود کرد که مسلماً متغ نیتعداد عاملها را با ا توانياست، م ادیز اريبس رهاياست که چون تعداد متغ
صورت  نیداشت که در ا دخواه یريچشمگ شیدر نظر گرفته شود، تعداد عاملها افزا 1عدد  نی.حال اگر اافتیخواهد  شیعامل افزا

عاملها با  نیا یعامل، اولاً نامگذار در هر گذارريتأث یهاري. با توجه به کاهش متغافتیدر هر عامل کاهش خواهد  گذارريتأث یهاريمتغ
 ريمتغ ريتأث زانيدرست م ليخواهد شد که منجر به عدم تحل شتريعامل ب نیدر چند ريمتغ کی ريامکان تأث اًيمشکل روبرو خواهد شد.ثان

 باًیتقر تواننديعامل م 5 نیانجام شود(. ا يدرست ليتا تحل شونديتعداد عاملها محدود م لهيوس نیبه ا نیعامل خواهد شد. بنابرا کیدر 
 راتيياز کل تغ يمانده، نسبت يباق یهاتوجه داشت که در چرخش عامل دیدهند. با حيرا توض رهايمتغ انسیوار یریپذرييدرصد از تغ 50

 یشتريبرخلاف روش بدون چرخش، که در آن عامل پنجم درصد ب يثابت است، ول باًیتقر شود،يداده م حيعامل توض 5 نیکه توسط ا
 با .دهنديم حيرا توض راتيياز تغ يکسانی باًیاز عاملها نسبت تقر کیدر روش چرخش عاملها، هر  کند،يم نيي( را تب50 باًی)تقرراتيياز تغ
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 ياصل یهامؤلفه به عنوان مؤلفه 5 ،يسازمان یريادگیکردن فرهنگ  نهیمفهوم مؤثر در نهاد 73 یرو يعامل ليتوجه به انجام تحل
 اهداف-5 یريادگی– 4 کیاستراتژ- 3 يتیریمد -2يفرهنگ-1شدند. مؤلفه ها: یيشناسا

 نیا قیاز طر ارهايمع نيب یریپذريوتأث یرگذاريوتأث تياهم زانيم نييو تع DEMATELماتلیو نرم افزار د کيکار بردتکن-دوم  مرحله
 يسازمان یريادگیکردن  نهینهاد یالگو يافزار در جهت طراح ونرم کيتکن

 .زرليبا استفاده از نرم افزار ل يسازمان یريادگیکردن  نهیجهت نهاد یيالگو يسوم : طراح مرحله
 ،يتیریاهداف، مد ک،یاستراتژ یهاشامل مؤلفه يسازمان یريگادی یسازنهینهاد یالگو يطراح سازنهيادامه با داشتن پنج مؤلفه زم در
 يخروج متل،یونرم افزار د کيتکن قیاز طر ارهايمع نيب یریپذريوتأث یرگذاريوتأث تياهم زانيم نييتع نيهمچن يو فرهنگ یريگادی

 مورد استفاده قرار گرفت. قيمدل تحق يجهت طراح زرلينرم افزارل ینرم افزار به عنوان ورود نیاطلاعات ا

 منابع
 .29-13، صص 18دوره  تیریمجله دانش مد ،يبر تناسب ساختار سازمان یتاب آور ريتاث ي(.بررس1397..)یاحمد
 .86-73، صص 2 ت،شیریدانش. ژورنال اطلاعات و دانش مد یساز نهیدانش بر نهاد مي(.اثر تسه1394.)يو سلام یحجاز

 726-719(صص 12)5،یياياسترال ت،ژورنالیریبر دانش مد  یاعتمادسازفرهنگ  یساز نهینهاد ي(.بررس1391.)يفروامام يخان
 .152-131صص  تیری.مجله مطالعات مد يسازمان یريگ ادیبر توسعه   تیری(.نقش بانک اطلاعات مد1396و نور.) یيخشو
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