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مقدمه
در عصر حاضر سازمان های دانشی و پژوهشی 
ب��س��ی��اری در خ��ل��ق دان�����ش دارن�����د.  اه��م��ی��ت 
به  زی��ادی  حد  تا  س��ازم��ان  بقای  و  توانمندی 
که زاییده اندیشه منابع  دانشی وابسته است 
ماهیت  به واسطه  اس��ت.  سازمان  آن  انسانی 
که  حیاتی  و  مهم  نقش  و  سازمان ها  این گونه 
بقای سازمان های  و  کارکنان دانشی در حفظ 
می کنند،  ایفا  امروز  رقابت  پر  دنیای  در  مذکور 
آن ها  کارکنان  و  سازمان ها  این  هویت  بررسی 

امری ضروری و مهم قلمداد می شود.
س���ازم���ان ه���ای رس���ان���ه ای ن��ی��ز از ای���ن ق��اع��ده 

و  دانشی  ماهیت  سبب  به  و  نیستند  مستثنی 
تعریف  فلسفه  و  رسالت  و  دارن��د  که  پژوهشی 
س��ازم��ان ه��ا، مفهوم مدیریت  ای��ن  ب��رای  ش��ده 
ای����ن دس��ت��ه  دان���ش���ی در  ک���ارک���ن���ان  و  دان�����ش 

سازمان ها اهمیت بالایی پیدا می کنند.
کارکنان  حفظ  و  م��ان��دگ��اری  دی��گ��ر،  س��وی��ی  از 
ب��س��ی��ار مهم  م��ی ت��وان��د  س���ازم���ان  دان���ش���ی در 
ع��ل��ت ماهیت  ب��ه  ک��ه  ب��اش��د. در ش��رک��ت ه��ای��ی 
ک��ارک��ن��ان دان���ش���ی زی���ادی  ف��ع��ال��ی��ت ه��ای��ش��ان 
و  فعالیت  رسانه ای،  سازمان های  نظیر  دارند، 
کارکنان برای سازمان بسیار  ماندگاری هر یک از 
که سازمان هزینه های بسیاری  مهم است، چرا 
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کارکنان دانشی در سازمان های رسانه ای

چكیده
عصر دانایی محوری که در آن دانش به عنوان مهم ترین سرمایه سازمان ها محسوب 
کارکنان  و  سازمان  مسائل  به  نسبت  متفاوت  مدیریتی  رویکرد  نیازمند  می شود، 
است. در این میان، با توجه به ماهیت سازمان های رسانه ای که تمرکز فعالیت ها بر 

کارهای دانشی است، اهمیت مقوله مدیریت دانش پررنگ تر می شود. 
فناوری های اطلاعاتی و ارتباطی، بخش گسترده ای از متون مدیریت دانش را به 
خود اختصاص داده اند، اما مسائل مربوط به کارکنان دانشی کمتر مورد توجه قرار 
گرفته است. حفظ و نگهداری این کارکنان و پرورش ظرفیت فکری و یادگیری این 
افراد نقش تعیین کننده ای در موفقیت و کسب مزیت رقابتی برای سازمان ها دارد. 
کارکنان دانشی سرمایه های فکری سازمان هستند و از این رو ماندگاری این افراد 

در سازمان می تواند بسیار مهم باشد.
مقاله پیش رو قصد دارد ضمن معرفی کارکنان دانشی، نقش این کارکنان را در 
وجود  نماید.  معرفی  و  تبیین  دارند،  دانشی  عملکردی  که  رسانه ای  سازمان های 
خصوصیات و ویژگی های مشابه کارکنان رسانه ای با کارکنان دانشی، سازمان های 
رسانه ای را ملزم می دارد در پرورش و حفظ کارکنان دانشی خود بکوشند و سازمان 

را مجهز به امکانات تولید، اشاعه و حفظ دانش نمایند.
کلمات▪کلیدی:▪

مدیریت دانش، کارکنان دانشی، سازمان های دانشی، رسانه، سازمان های رسانه ای.
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کارمندیابی  مرحله  از  ک��ارک��ن��ان  ای��ن  ب���رای  را 
ک���ار و  ت���ا اس��ت��خ��دام و س��پ��س آش��ن��ا ش���دن ب���ا 
و در صورتی که  آموزش های لازم صرف می کند 
از  بر  ع��لاوه  نمایند،  ترک  را  سازمان  اف��راد،  این 
برای فرد  تکرار آن ها  بین رفتن این هزینه ها و 
کسب می کنند نیز از  که افراد  جایگزین، تجاربی 
دست خواهد رفت. علاوه بر این بسیاری از این 
که با ترک  کلیدی هستند  کارکنان برای سازمان 

کارها مختل خواهد شد.  سازمان، 

مفهوم مدیریت دانش 
ک��م ب��ر س��ازم��ان ه��ا و  گ��ذش��ت��ه ف��ره��ن��گ ح��ا در 
که داشتن دانش قدرت  کارکنان آن ها این بود 
یکی  ام��روز  به  تا  فرهنگ  ای��ن  استمرار  و  اس��ت 
پروژه های  موفقیت  راه  در  موانع  مهم ترین  از 
دقیقاً  آن ها  اساسی  شعار  دانش-که  مدیریت 
ک گ��ذاری  ب��ه اش��ت��را ف���وق یعنی  ف��ره��ن��گ  ض��د 
دان����ش در س���ازم���ان ق�����درت زا اس����ت- اس���ت. 

)جعفری و دیگران، 1390،ص 85(.
فرایندهایی  و  روش ه��ا  شامل  دانش  مدیریت 
ک��ه س��ازم��ان را ق���ادر م��ی س��ازد ت��ا دان��ش  اس��ت 
را ش��ن��اس��ای��ی و س��ازم��ان��ده��ی  ک��ارک��ن��ان خ���ود 
ک��ن��د. م��دی��ری��ت دان���ش روی��ک��ردی ب���رای ایجاد 
آن  اعضای  که  اس��ت  یادگیرنده  سازمان های 
کنند  کسب و تسهیم و خلق  می توانند دانش را 
و در تصمیم گیری های خود از آن سود جویند. 

)منوریان و عسگری، 1386، ص146(
را  یکپارچه ای  و  جامع  رویکرد  دانش،  مدیریت 

کاربرد  و  اشاعه  سازماندهی،  شناسایی،  ب��رای 
سرمایه های  از  ارزش  خلق  منظور  ب��ه  دان���ش، 
از  یکی  می کند.  ف��راه��م  س��ازم��ان  در  نامشهود 
تبدیل  دان��ش،  مدیریت  اساسی  دغدغه های 
کارکنان به دانش  دانش پنهان و ضمنی افراد و 
آشکار است. )جعفری و دیگران، 1390، ص 143(

کار دانشی
جهت  که  است  انسان  ذهنی  کار  دانشی،  کار 
ایجاد اطلاعات و دانش مفید اجرا می شود. به 
به عنوان  را  انسان ها  دانشی  کار  دیگر،  عبارت 
کار  به   تصمیم گیرندگان  و  اطلاعات  پایشگران 
می گیرد و نیازمند تمرکز و توجه چشم گیر است. 
م��دل س��ازی  کسب دان���ش،  ک��ار دان��ش��ی شامل 

ذهنی، تصمیم گیری و ارتباط می شود.
کار دانشی را می توان در سه مقوله  کلی  به طور 

کرد: دسته بندی 
1. خ��ل��ق/ ای���ج���اد دان�����ش: م��ان��ن��د م��ح��ق��ق��ان، 

فیلسوفان و اندیشمندان
مشاوران،  اساتید،  ش��دن:  سهیم  انتقال/   .2

مهندسان اجرایی
متخصصین،  کارمندان،  دانش:  به کارگیری   .3
 ،1390 دیگران،  و  )سلیمانی  کامپیوتر  اپراتور 

ص 80(.
کارکنان دانشی

توسط  اولین بار  که  دانشی  کارکنان  واژه  شاید 
کنون  گردید تا ح  کر در سال 1959 مطر پیتر درا
تأثیر  را تحت  این چنین، استراتژی سازمان ها 
که امروزه این واژه تمامی  قرار نداده است، چرا 
گوی  که برای ربودن  سازمان ها را بر آن داشته 
کوششی  سبقت و بقا در عصر دیجیتال، از هیچ 
دریغ نورزند. )افخمی و خلیلی، 1391، ص 66(

کرد  توصیف  اف��رادی  را  دانشی  کارکنان  ک��ر  درا
ک��ه ب��ا پ���ردازش اط��لاع��ات م��وج��ود ب���رای ایجاد 
ب���رای  را  اط���لاع���ات ج��دی��د ارزش اف����������زوده ای 
کمک آن  که می توان به  سازمان پدید می آورند 
به تعریف و حل مسائل پرداخت. با این تعریف 
سازمان ها  چرا  که  برد  پی  امر  این  به  می توان 
نگهداری  و  بر روی جذب  را  تمرکز خود  عمده 
 Darchen( داشته اند.  معطوف  دانشی  کارکنان 

)228 P ,2010 ,& Tremblay
کسانی  را  دان��ش��ی  ک��ارک��ن��ان  ه��وروی��ت��ز  ف��ران��ک 

کارکنان دانشی را  � کر  درا
که  کرد  افرادی توصیف 

با پردازش اطلاعات 
موجود برای ایجاد 

اطلاعات جدید 
ارزش افزوده ای را برای 

سازمان پدید می آورند 
کمک آن  که می توان به 
به تعریف و حل مسائل 

پرداخت.
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ب���الا، س��واد  ب��ا م��ه��ارت  ک��ه تحصیلات  م��ی دان��د 
ف���ن���ی، ق�����درت ش��ن��اخ��ت و اس���ت���دلال ب��الای��ی 
تفسیر  و  ترکیب  مشاهده،  توانایی  از  و  دارن��د 
بهتر  تصمیم گیری  ب���رای  اط��لاع��ات  و  داده ه���ا 
سازمان  ب��رای  مناسب تر  راه ح��ل ه��ای  ارائ���ه  و 

برخورداند.

که  کسانی  را  دان��ش��ی  کارکنان  نیز  داون��پ��ورت 
دانش ایجاد می کنند، تعریف می کند و سپس، 
می دهد  توسعه  ای��ن ص��ورت  به  را  مفهوم  ای��ن 
که با مدرک  کسانی هستند  کارکنان دانشی  که 
ایجاد،  دن��ب��ال  ب��ه  ب��الا  تجربه  ی��ا  ب��الا  تحصیلی 
و  )قلی پور  هستند.  دان��ش  ک��ارب��رد  ی��ا  و  ت��وزی��ع 

دیگران، 1392، ص135(
علی رغم این که ادبیات رایج در زمینه سازمان 
کانال های  و مدیریت، بر توانمندسازی و ایجاد 
کید دارند، اما نتایج تحقیقات  ارتباطات باز تأ
از این  ک��ارک��ن��ان  از  ب��س��ی��اری  ن��ش��ان م��ی ده��ن��د 
آن ها  سازمان های  که  می کنند  شکوه  موضوع 
از ارتباطات، تسهیم اطلاعات و دانش آشکار و 
پنهان حمایت نمی کنند و این ها همه می تواند 
دلیلی بر شکست اهداف و برنامه های مدیران 
 ،1391 خلیلی،  و  )افخمی  باشد.  سازمان ها  در 

ص 67(
به  زی��را  اس��ت  مهمی  موضوع  دان��ش  مدیریت 

یعنی  س��ازم��ان��ی،  ارزشمند  سرمایه  مهم ترین 
معمولًا  می شود.  مربوط  فکری«  »سرمایه های 
فناوری  نقش  اهمیت  بر  دان��ش،  مدیریت  در 
گرچه  ا می شود.  زیادی  بسیار  کید  تأ اطلاعات 
فناوری اطلاعات نقش مهمی در ایجاد سیستم 
و  مهارت  از  اف��راد  گر  ا اما  دارد  دان��ش  مدیریت 
دانش  خلاقانه  به کارگیری  ب��رای  لازم  توانایی 
محصول  ن���وآوری  ه��م چ��ون  فعالیت هایی  در 
و ن����وآوری ف��رای��ن��د ب���رخ���وردار ن��ب��اش��ن��د، دان��ش 
ش��ود.  تبدیل  پ��ای��دار  س���ودآوری  ب��ه  نمی تواند 
سرمایه  1386،ص147(  عسگری،  و  )منوریان 
است  پیچیده  و  مبهم  اصطلاحی  خود  فکری 
که درک و بهره برداری شود می تواند  که زمانی 
از  ک��ه  ف��راه��م س���ازد  را  پ��ای��گ��اه منابع ج��دی��دی 
طریق آن سازمان به رقابت بپردازد. )قلیچ لی، 

1388، ص 33(
فناوری  در  مستمر  پیشرفت  و  ش��دن  جهانی 
داده،  تغییر  را  کار  نیروی  ماهیت  نیز  اطلاعات 
دانشی  ک��ارک��ن��ان  ک��ه  را  اط��لاع��ات  متخصصان 
کرده است  کارکنان یقه آبی  هستند، جایگزین 
را در قرن  اط��لاع��ات  ف��ن��اوری  ره��ب��ری  ت��ا نقش 
دیگران،  و  )سلیمانی  گیرند.  عهده  به  آینده 

1390، ص 81(
در ح��ال��ی ک��ه دان����ش ارزش��م��ن��دت��ری��ن س��رم��ای��ه 
ک��ارک��ن��ان  س��ازم��ان م��ح��س��وب م��ی ش��ود؛ ح��ف��ظ 
موفقیت  ب��رای  آن��ان،  ارزشمند  مهارت های  و 
است.  اجتناب ناپذیر  ضرورتی  سازمان  مستمر 
کارکنان موضوع  کلی، حفظ و نگهداری  به طور 
مواجهند  آن  ب��ا  س��ازم��ان ه��ا  ک��ه  اس��ت  مهمی 
که  دان��ش��ی  ک��ارک��ن��ان  م���ورد  در  مسئله  ای���ن  و 
اختیار  در  ارزش��م��ن��دی  م��ه��ارت ه��ای  و  دان��ش 
عسگری،  و  )م��ن��وری��ان  اس��ت.  حیاتی تر  دارن���د 

1386،ص150(.
سازمان ها،  در  دان��ش��ی  کارکنان  اصلی  ارزش 
توانایی آن ها در جمع آوری، تحلیل اطلاعات و 
کار  تصمیم گیری های آن ها است. آن ها قادر به 
جمعی با یکدیگر و یادگیری از یکدیگر هستند. 
ک��م��ب��ود م��ن��اب��ع م��ال��ی و ت��ج��رب��ی اغ��ل��ب موجب 
می گردد تا مقدار زیادی از دانش به جای آن که 
کارکنان  یا در بین سایر  و  در جایی ثبت شده 
گذاشته شود، تنها در ذهن مالک  ک  به اشترا
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جهانی شدن و  �
پیشرفت مستمر در 
فناوری اطلاعات نیز 
کار را  ماهیت نیروی 

تغییر داده، متخصصان 
کارکنان  که  اطلاعات را 

دانشی هستند، 
کارکنان یقه  جایگزین 

کرده است تا نقش  آبی 
رهبری فناوری اطلاعات 

را در قرن آینده به 
گیرند.  عهده 
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کلیدی نگه داشته می شود.  کارمندان  و برخی 
-251  .Pp  ,2013  ,Edvardsson & Durst(
شرکت های  مدیران  شرایطی  چنین  در   )252
کوچک تر در برخی موارد می کوشند تا از جریان 
به  و  کرده  جلوگیری  ج  خار به  شرکت  از  دانش 
دان��ش  گذاشتن  ک  اش��ت��را ب��ه  راه  وسیله  ای��ن 
تضعیت  موجب  ام��ر  ای��ن  می کنند.  مسدود  را 
منافع بالقوه مدیریت دانش می گردد. از سوی 
به  مانند  دان��ش،  مدیریت  فعالیت های  دیگر، 
به  نیاز  و  بوده  وقت گیر  دانش،  ک گذاری  اشترا
سطح خاصی از اعتماد دارد. )همان، ص 253(

کارکنان دانشی انواع 
مدیران  و  کارکنان  دان��ش،  مدیریت  ح��وزه  در 
دان��ش��ی«  »ک��ارک��ن��ان  ذه��ن��ی  سرمایه  در  سهیم 
نامیده می شوند. در عمل تمایز صرفا در درجه 
کارگران ساده هم  که جتی  است، از این جهت 
کار  با آن  که  ارائه می نمایند  به شرکت  دانشی 
داون��پ��ورت  ص70(   ،1386 )ب��رگ��رون،  می کنند. 
کارکنان دانشی را به سه دسته تقسیم می کند:

کارکنان  1. خالق دانش )بر اساس نوآوری(: این 
در  مخترعان  و  م��دی��ران  مهندسان،  مانند 

کارشان به نوآوری وابسته اند.
2. دانش قابل انتقال ) بر مبنای استفاده سریع 
از دانشی استفاده  کارکنان  گسترده(: این  و 
که می توانند آن را در موارد زیادی  می کنند 
کار  به  مختلف(  سناریو های  و  )سازمان ها 

گیرند.
محدود  استفاده  پایه  )ب��ر  ک��ار  وی��ژه  دان��ش   .3
ک��ارک��ن��ان دان���ش وی���ژه ای  ول���ی زی����اد(: ای���ن 
ض��روری  وظیفه  یک  انجام  ب��رای  که  دارن��د 
است. این دانش به سادگی قابل انتقال به 
برنامه نویسی  مانند  نیست.  زمینه ها  دیگر 
ک��ده��ا را ب��ه زب����ان ت��ج��اری م��ی ن��وی��س��د.  ک��ه 

)15 P ,2002 ,Davenport et al(
کتاب »جامعه فرا سرمایه داری«،  کر در  پیتر درا
کرده  تقسیم  بخش  دو  به  را  دانشی  کارکنان 

است:
ک���ه ش��ام��ل  ک���ارک���ن���ان ع��ال��ی رت��ب��ه دان���ش���ی   .1
متخصصینی مثل دکترها، اساتید و مشاوران 

که عمدتا فعالیت ذهنی دارند. است 
هوش  و  دستان  با  که  دانشی  ف��ن س��الاران   .2

خود در صنایع فناوری اطلاعات، پزشکی و 
حوزه های دیگر فعالیت می کنند. )سلیمانی 

و دیگران، 1390، ص 83(

کارکنان دانشی خصوصیات 
گی های شخصیتی و رعایت اصول  شناخت ویژ
ب��دو  در  فرهیخته  ک��ارک��ن��ان  ان��ت��خ��اب  صحیح 
استخدام در حیات سازمان تأثیر بسزایی دارد. 
که شرایط دانشی بودن،  گمان می کنند  بعضی 
معدل  کسب  ی��ا  و  دانشگاهی  ن��م��ره  ب��ه  ص��رف��ا 
بالاتر بستگی دارد. در صورتی که این مزیت تنها 
گرفته  نظر  در  می تواند  شاخص  یک  به عنوان 
دارد  وج��ود  دیگری  مهم  شاخص های  و  شود 
که انتخاب افراد دانشی می توان از آن استفاده 

نمود. 
از بین این شاخص ها سه عامل فراست، ثبات 
کارکنان  انتخاب  برای  و هوشیاری  احساسات 
هوشیاری،  است.  تعیین کننده  و  مهم  دانشی 
شاخص خوبی برای شناسایی انضباط پذیری، 
معمولًا  و  است  وظیفه شناسی  و  وقت شناسی 
ع��زت نفس،  م��ی ی��اب��د.  ک��ودک��ی شکل  زم��ان  در 
)خودشیفتگی(  خودستایی  و  غ��رور  فروتنی، 
تأثیر  آن ها  شناسایی  که  است  خصوصیاتی  از 
دارد.  دانشی  کارکنان  ک��اری  زندگی  در  مهمی 
جرأت  با  همراه  شادابی  سبب  بالا  نفس  عزت 
گی  ویژ ای��ن رو  از  می شود،  بالا  ریسک پذیری  و 
کارکنان است. )قلی پور و دیگران، 1392،  مثبت 

ص136(
کارکنان دانشی عبارتند از: گی های  برخی از ویژ

برای  یدی  مهارت های  از  استفاده  جای  به   -
ک���ی خ��ود سود  ق���درت ادرا از  کسب درآم���د، 

می برند.
ل عمل بیشتری نیاز دارند. - به استقلا

منحصر به فرد  ف��رای��ن��ده��ای  از  ک��ارش��ان  در   -

سه عامل فراست،  �
ثبات احساسات و 

هوشیاری برای انتخاب 
کارکنان دانشی مهم و 

تعیین کننده است.
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استفاده می کنند.
- نسخه برداری از دانش آن ها دشوار است. )به 

دلیل نامدون بودن آن(
- با پردازش و تفسیر اطلاعات و دانش موجود، 
اطلاعات و دانش جدیدی را ایجاد می کنند.

- ب���ه س��ب��ب ت��ص��م��ی��م گ��ی��ری ه��ای��ش��ان ح��ق��وق 
ک��اری��ش��ان.  م��ی گ��ی��رن��د ن��ه ب��ه دل��ی��ل س��رع��ت 

)قلی پور و دیگران، 1392، ص137(
مفاهیم  در  تفکر  ق��درت  دارای  ک��ه  کسانی   -

انتزاعی و دقیق اند.
- قدرت بیان و استدلال خوب دارند.

کنند. - می توانند سریع بخوانند و درک 
گسترده  آن ها  استفاده  مورد  لغات  فرهنگ   -

است.
- می توانند مفاهیم مورد نظر خود را به خوبی 

توجیه و تبیین نمایند.
- قدرت دانش اندوزی آنان زیاد است.

کوشا هستند، قدرت ابتکار  کنجکاو و  - زیرک، 
دارند، جدی و پرجوش و تلاش اند و قدرت 
و  )سلیمانی  دارن��د.  بالایی  تحلیل  و  تجزیه 

دیگران، 1390، صص 82-81(.
سازمان های دانشی

م��ف��ه��وم س����ازم����ان ب���ه ع���ن���وان س��ی��س��ت��م ه��ای 
کتاب ها  از  انبوهی  از  بهره جویی  با  یادگیرنده، 
ظهور  اخیر  سال های  در  دانشگاهی  مقالات  و 
است  سازمانی  یادگیرنده  سازمان  است.  کرده 
که به طور مداوم دانش جدید را ایجاد، انتشار 
کرده، و عملکردهای  و با سایر دانش ها ادغام 
و درک جدید  تجربه  دان��ش،  اس��اس  بر  را  خود 
ج��ه��ت رس��ی��دن ب��ه اه����داف اس��ت��رات��ژی��ک خ��ود 
 ,2014 ,Dekoulou & Trivellas( .تعیین می کند

)341-339 Pp
ام����روزه ش��رک��ت ه��ا و س��ازم��ان ه��ای م����درن، بر 
مدیریت«،  و  کارکنان  فکری  »سرمایه  اس��اس 
ارزش آن ها  به عبارتی  قیمت گذاری می شوند. 
به سرمایه فکری و نیروی دانشی آن ها است. 
کارکنان در واقع بخش سخت افزاری  شایستگی 
که شامل دانش، مهارت ها  سرمایه فکری است 
طریق  از  مهارت ها  ای��ن  اس��ت.  استعدادها  و 
تمرین یا برخی تحصیلات حاصل می شود. طرز 
که  است  فکری  سرمایه  نرم افزاری  بخش  فکر، 

انگیزه و رضایت شغلی است و در واقع  شامل 
کارکنان  شایستگی های  نمایش  پیش شرط 

است. )سهرابی و دارمی، 1389، ص 159(
ب��ه دان��ش نهفته در اذه��ان  س��ازم��ان دان��ش��ی، 
توجه  آن ه��ا  آشکار  دان��ش  و  تجارب  و  کارکنان 

ویژه ای دارد و چهار هدف را دنبال می کند:
تولید شده  از این که دانش  کسب اطمینان   .1
در یک بخش سازمان در فعالیت های سایر 

گرفته می شود. کار  بخش ها به 
طی  در  دان���ش  انتقال  از  اطمینان  کسب   .2
که سازمان از تجربه گذشته  زمان، به گونه ای 

خود سود ببرد.
3. فراهم آوردن امکانات برای افراد بخش های 
را  همدیگر  که  به گونه ای  سازمان  گون  گونا
همکاری  جدید  دانش  تولید  برای  و  بیابند 

مبتنی بر اعتماد داشته باشند.
4. فراهم ساختن فرصت ها و مشوق هایی برای 
 ،1387 )رضاییان،  یادگیری.  و  تجربه  کسب 

ص 13(
ام�����روزه س��ازم��ان ه��ا ت��ب��دی��ل ب��ه م��ک��ان��ی ب��رای 
فرایندهای  و  س��ازوک��اره��ا  ش��ده ان��د.  ی��ادگ��ی��ری 
نیز  و  ف����ردی  ب���ه ص���ورت  را  ک��ارک��ن��ان  پ�����رورش 
ی��اف��ت��ه و از دان����ش س��ازم��ان��ی  ت��وس��ع��ه  ج��م��ع��ی 
تغییرات  به  پاسخ  جهت  سیستماتیک  به طور 
گرفته می شود. واتکینز و  گریزپذیر محیطی بهره 
مارسیک )1993( هفت بعد مشخص و مرتبط با 
ح ذیل تعریف  سازمان های یادگیرنده را به شر

می کنند: 
نظام مند  به طور  سازمان  مستمر:  یادگیری   .1
پیشرفت  و  یادگیری  جهت  را  فرصت هایی 

حرفه ای برای اعضای خود فراهم می آورد.
تشویق  س��ازم��ان  اف��راد  گفت وگو:  و  پرسش   .2
را بیان  ع��ق��ای��د خ���ود  آزادان�����ه  ت��ا  م��ی ش��ون��د 
اعضای  سایر  تجربیات  و  دیدگاه ها  نموده، 
کسب نمایند. سازمان را جویا شده و تجربه 

ت��ی��م��ی: در ج��ه��ت دس��ت��ی��اب��ی به  ی��ادگ��ی��ری   .3
گروهی، از اعضای تیم انتظار می رود  اهداف 
کنار یکدیگر از تجربیات هم  کارکردن در  تا با 

بهره جویند. 
سیستم های  ش���ده:  ج��اس��از  سیستم های   .4
ک��س��ب و  ف����ن����اوری ض��ع��ی��ف و ق����وی ب�����رای 

ی
نه ا

سا
ی ر

ها
ان 

ازم
ر س

ی د
نش

ن دا
کنا

کار



شماره 8
آبان 93

40

نگهداری  گ��ردی��ده،  نصب  یادگیری  انتشار 
ادغام  سازمان  روزم��ره  معمول  کارهای  با  و 

می شوند.
انگیزه  کارکنان،  از  بسیاری  توانمندسازی:   .5
کرده تا در انجام تصویرسازی و  زیادی پیدا 

چشم انداز سازمان مشارکت نمایند.
6. سیستم ارتباطی: سازمان با محیط داخلی 
برقرار  ارتباط  منظم  به طور  خ��ود  خارجی  و 
به  سازمانی  یادگیری  از  بهره گیری  با  و  کرده 

نیازهای محیطی پاسخ می دهد.
یادگیری سازمانی  از  راهبردی: رهبر  7. رهبری 
دستاوردهای  ایجاد  جهت  ابزاری  به عنوان 
 Dekoulou( می گیرد.  بهره  سازمان  مطلوب 

)341-339 .Pp ,2014 ,& Trivellas

اس��ت��ن��ب��اط  ای���ن گ���ون���ه  م����ی ت����وان  م��ج��م��وع  در 
ک���ه س���ازم���ان ه���ای دان�����ش م���ح���ور ح��ائ��ز  ک����رد 
روانی  و  سیالی  بی مرزی،  قبیل  از  گی هایی  ویژ
دانشی،  سازمان  در  هستند.  انعطاف پذیری  و 
گروه هستند و توسط  کارکنان دانشی ستارگان 
م��س��اع��دت ک��ن��ن��دگ��ان س��رم��ای��ه ذه��ن��ی ش��رک��ت، 
دانشی،  کارکنان  نظر  از  می کنند.  امتیاز  کسب 
است؛  مربی  یک  نقش  مانند  مدیریت  نقش 
کار،  کمک به تعیین اهداف مشترک در  یعنی با 
انتقادهای سازنده و نیز حمایت و سازماندهی 
که  نماید  جلب  را  فعالیت هایی  اداره  منابع، 

کارکنان دانشی و روحیه آنان را تضعیف  تمرکز 
ننماید. )برگرون، 1386، ص88(

سازمان های رسانه ای
ت��وان��ای��ی ه��ای  س��ط��وح  مختلف  س��ازم��ان ه��ای 
دانش  و  تجربه  هضم  و  ج��ذب  در  را  متفاوتی 
عموماً  توانایی  ای��ن  می دهند.  نشان  خ��ود  از 
دسته بندی  سازمان  جذب  ظرفیت  به عنوان 
ک����ه ت����وان����ای����ی ی����ک س�����ازم�����ان در  م����ی ش����ود 
ارزش گ������ذاری، ج��ذب و اع��م��ال دان���ش جدید 
قبلی  دانش  به  سازمان  جذب  ظرفیت  است. 

آن نیز بستگی دارد.
در سازمان های رسانه ای، نقش مدیر استفاده 
اس���ت.  اج��ت��م��اع��ی  از س���رم���ای���ه ه���ای  درس�����ت 
انسانی  جنبه  به  اشاره  اجتماعی  سرمایه های 
اتحاد  موجب  بتواند  باید  مدیر  دارد.  سازمان 
سرمایه های اجتماعی و حرکت سازمان باشد. 

)118 p ,2006 ,Albarran, et al(
م��ؤس��س��ات  م��اری��ن��س��ک��ی��و در »م���دی���ری���ت  پ���ل 
رسانه ها  که  اس��ت  ک��رده  مشخص  رس��ان��ه ای« 
ف��روگ��ش��ای ل���ذت ه���ا ی���ا خ��واس��ت��ه ه��ای ع��م��وم 
پیام  ان��ت��ش��ار  ب��ه  تنها  راس��ت��ا  ای��ن  در  هستند. 
ب��س��ی��اری از س��خ��ن��ران��ی ه��ا  ب��ل��ک��ه  ن���م���ی پ���ردازد 
ک��ه در ج��رای��د آم���ده اس��ت را  ی��ا س��ک��وت ه��ای��ی 
 ,2012 ,Georgiana & Delia( .رمزگشایی می کند
Pp. 670-672( با وجود آن که طیف گسترده ای 
ع��م��ل��ی��ات��ی،  م��ح��ی��ط ه��ای  رس����ان����ه،  ان������واع  از 
ف��ن��اوری ه��ا وج��ود  ن�����وآوری در  م��خ��اط��ب��ان، و 
داشته و علی رغم آن که زمینه تولید محصولات 
در  پیوسته  به طور  و  ب��وده  گون  گونا رسانه ای 
حال تکامل است، لیکن محصول اصلی رسانه، 
یعنی محتوا، در حوزه انسانی تولید می شود. از 
سرمایه های  به  رسانه ای  سازمان های  این رو، 
اجتماعی و خلاقیت فردی وابسته است. آن ها 
احساسات،  ه��وس،  و  ه��وی  پ��ذی��رش  مستعد 
نفر  میلیون ها  آرمان گرایی  و  ترس ها  امیدها، 
می کنند.  ک��ار  آن ه���ا  ب��ا  ک��ه  هستند  کسانی  از 

)117-115 .Pp ,2006 ,Albarran, et al(
ساختارهای  تضعیف  با  فناوری  پیشرفت های 
ادامه  م��داوم  به طور  رسانه  صنعت  در  موجود 
خواهد داشت و در حال حاضر این صنعت به 
رایانه های  اط��لاع��ات،  فناوری  به  عجیبی  ط��رز 

کارکنان دانشی،  � از نظر 
نقش مدیریت مانند 

نقش یک مربی است؛ 
کمک به تعیین  یعنی با 
کار،  اهداف مشترک در 

انتقادهای سازنده و نیز 
حمایت و سازماندهی 

منابع، اداره 
فعالیت هایی را جلب 

کارکنان  که تمرکز  نماید 
دانشی و روحیه آنان را 

تضعیف ننماید.
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ش��خ��ص��ی، م��ص��ارف ال��ک��ت��رون��ی��ک��ی و م��خ��اب��رات 
سرمایه گذاری  به  صنایع  ای��ن  اس��ت.  وابسته 
ادامه  کلید رشد  به عنوان  توسعه  و  در تحقیق 
گر نسبت به  می دهند و صنایع رسانه ای حتی ا
این فناوری های در حال توسعه منفعل باشند 
کناری  بخش های  در  که  پیشرفت هایی  با  نیز 
خواهند  همراهی  به  مجبور  می دهد  خ  ر آن ها 

بود. )کونگ، 1389، ص 334(
ب��ا ای���ن ت��ف��اس��ی��ر، دان���ش در ه��م��ه س��ازم��ان ه��ا 
به عنوان مزیت رقابتی پایدار شناخته می شود؛ 
تضمین  را  سازمان  آینده  که  رقابتی ای  مزیت 
خلاقیت،  ب��ه  منجر  م��ی ت��وان��د  دان���ش  می کند. 
بی شک  شود.  سازمان  بهتر  سازوکار  و  نوآوری 
مهم تر  رسانه ای  بنگاه های  در  خلاقیت  نقش 
که آن ه��ا نیاز به ای���ده ای ب��زرگ در  اس��ت، چ��را 
زمان های متناوب نداشته بلکه نیازمند تولید 
خلاقیت  ب��ه  نیاز  هستند.  خ��لاق  ای��ده  م���داوم 
تشدید  زمانی  رس��ان��ه ای  سازمان های  در  نیز، 

که محیط ها آشفته تر شوند.  می گردد 
گ��رف��ت��ه در ج��ه��ان پ��ی��رام��ون��ی،  ت��غ��ی��ی��رات ش��ک��ل 
تغییرات  دستخوش  را  رسانه ای  سازمان های 
و  ف��ن��اوری  ب��ا  رس��ان��ه ای  صنایع  ن��م��ود.  نوینی 
تغییرات آن هم زیست هستند و از دید طولی، 
و  سازمانی  رفتار  بر  عمیقی  بسیار  اث��ر  فناوری 
پ��ی��ام��ده��ای راه��ب��ردی در س��ازم��ان رس��ان��ه ای 
از   )175 ص   ،1389 دیگران،  و  )فرهنگی  دارد. 

کرد: این تغییرات می توان به موارد زیر اشاره 
شده  تثبیت  نظم  شدن  شکسته  هم  در  ال��ف( 
عرصه  تغییرات  اثر  بر   80 دهه  در  رسانه ها 
پهنای  رفتن  بین  از  خصوص  ب��ه  ف��ن��اوری 
پخش  تسهیلات  و  دیجیتال  پخش  با  باند 

برنامه ها
ب( تضعیف امپراطوری شبکه ها و ورود صنعت 

کابل نوپای 
کمیت نگاه بازار  ج( تضعیف ساختار سنتی و حا
که در آن رسانه ها و سازمان های رسانه ای 
ملی  هویت  و  اقتدار  جدید  منابع  به عنوان 

بازتعریف شد.
که  رسانه ای  سازمان های  ساختار  تجدید  د( 
در آن امپراطوری های چندرسانه ای شکل 
کارکنان دانشی و متخصص  گرفت و نیاز به 

روز  ب��ه  روز  ب��الا  تحلیل  و  تجزیه  ق���درت  ب��ا 
پررنگ تر شد. )مستقیمی، 1387، ص 46(

صدد  در  رس��ان��ه ای  سازمان های  بین  ای��ن  در 
از  اس��ت��ف��اده  در  ک��ه  هستند  ک��ارک��ن��ان��ی  ج���ذب 
فناوری های رسانه ای چندگانه متبحر باشند. 
و  تکالیف  می خواهند  رسانه ها  آینده  کارکنان 
همکاران خود را به چالش بکشند و شرکت های 
در  گی هایی  ویژ چنین  بر  نیز  رس��ان��ه ای  موفق 
و  )لوبلان  کرد.  خواهند  کید  تأ آن ها  استخدام 

دیگران، 1391، صص 66-65(

فکری  سرمایه های  مشارکت  نقش  اهمیت  در 
در مدیریت سازمان های رسانه ای همین بس 
که با توجه به تغییرات روزافزون قرن بیست و 
یکم و برای توانمندسازی آن ها به رقابت مؤثر 
مدیران  می بایست  رقابتی  کاملًا  بازارهای  در 
خود،  فکری  سرمایه های  محوریت  با  رسانه ها 
بی شک  کنند.  مدیریت  را  س��ازم��ان��ی  دان��ای��ی 
مشارکت سرمایه های فکری در حصول اعتماد 
و ارتباط دوسویه و توانایی تیم سازی و تجمیع 
ایجاد حس مسئولیت پذیری جمعی  و  ایده ها 

غیرقابل انکار است.
انجام  م��دی��ر  ک��ار  رس��ان��ه ای  در س��ازم��ان ه��ای 
به  اس��ت.  ک��ارم��ن��دان  طریق  از  معین  ک��اره��ای 
بتواند  باید  مدیر  ک��اری،  چنین  انجام  منظور 
این  بیان  اما  کند.  ایجاد  انگیزه  کارمندان  در 
که دارای  مطلب به ویژه در مؤسسات رسانه ای 
کارمندان خاص با شخصیت های قوی و مغرور 
کارمندان رسانه های  کاری دشوار است.  است، 
یا  و  که می خواهند  را  اساساً چیزهایی  جمعی 

نقش خلاقیت در  �
بنگاه های رسانه ای 

که  مهم تر است، چرا 
آن ها نیاز به ایده ای 

بزرگ در زمان های 
متناوب نداشته بلکه 

نیازمند تولید مداوم 
ایده خلاق هستند.
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انگیزه ایجاد می کنند  که برای آن ها  چیزهایی 
خ��ود  خ��ل��وت  ک��ن��ج  در  ه��ا  آن  م��ی ن��وی��س��ن��د.  را 
کاری خود برتر از  مدیری ارشد بوده و در زمینه 
کارمندان هستند و لذا باید چه از طریق  سایر 
شده  انگیزه دار  مدیریت  طریق  از  چه  و  خ��ود 
و  حرفه ای  عملکرد  گیرند.  قرار  تشویق  مورد  و 
)مطالعات  تحصیلات  میزان  به  آن ه��ا  توانایی 
مرتبط  فعالیت  )هرگونه  تجربه  روزنامه نگاری(، 
با نوشتن خبر( و تعلیمات آن ها بستگی داشته 
کامل و بادوام است.  و پیشرفت آن ها فرایندی 

)672-670 .p ,2012 ,Georgiana & Delia(
معتقدند  ارتباطات  مورخان  و  نظریه پردازان 
کارکنان  بین  ب��ارزی  ح��رف��ه ای  تفاوت های  که 
که  رسانه ها وجود دارد، آن ها اذعان می دارند 
این تفاوت ها می تواند ما را به سرچشمه های 
یک  در  اما  شوند  رهنمون  رسانه ای  هر  اولیه 
که  دارد  وج��ود  ب��رداش��ت  ای��ن  اجمالی  بررسی 
ک��ارک��ن��ان س��ازم��ان ه��ای رس��ان��ه ای ب��ه س��ؤالات 
این  و  نمی دهند  یکسانی  پاسخ های  مشابه، 
ه��م ب��ه ن��وع و ساختار رس��ان��ه و ه��م ب��ه دان��ش 
ص   ،1391 )ص��ف��ای��ی ن��ژاد،  دارد.  بستگی  آن ه��ا 

)109
خلاقی  شخصیت های  اغلب  رس��ان��ه  ک��ارک��ن��ان 
کاری خود هستند.  ل  داشته و به دنبال استقلا
م��دی��ران  ک��ارم��ن��دان،  خلاقیت  تسهیل  جهت 
انتظارت  سطح  ب���ردن  ب��الا  ب��ا  ت��ا  ک��وش��ی��ده ان��د 
م��ورد  ک��ه  زی��ردس��ت��ان، ح��س خلاقیتی  از  خ��ود 
دریافته اند  و  آورده  به دست  را  است  نظرشان 
کارمندان، می تواند  که احساس توانمندی در 
مدیریت  گ��ردد.  مثبت  رفتارهای  ب��روز  موجب 
ای��ده ه��ای  شنیدن  آم��ادگ��ی  همیشه  م��ی ب��ای��د 
 Albarran, et( .کس را داشته باشد جدید از هر 

)126 .p ,2006 ,al
رواب����ط ان��س��ان��ی در س���ازم���ان ه���ای رس��ان��ه ای 
دانشگاهی  رشته های  از  وسیعی  طیف  شامل 
کاربردی در عرصه رسانه ها است.  و هم چنین 
بسیاری  در  رسانه ای  سازمان های  که  هرچند 
مجموعه های  از  دیگری  ان��واع  شبیه  م��وارد  از 
ان��س��ان��ی ب����وده، ل��ی��ک��ن ب��ا داش��ت��ن س��اخ��ت��اری 
از سایر  پ��وی��ا،  ان��س��ان��ی  ن��ی��روه��ای  وظ��ی��ف��ه گ��را و 
مثال،  ب��ه ع��ن��وان  هستند.  متمایز  س��ازم��ان ه��ا 

بوته  همانند  آم��ری��ک��ا  مطبوعاتی  رس��ان��ه ه��ای 
که در درون آن در عین رعایت  آهنگری است 
کسب  سازمان های  سرمایه داری  منافع  کردن 
کار عمل گرا، می باید بر ایده مطبوعات آزاد و  و 
متحده،  ای��الات  اساسی  قانون  حفاظت  تحت 
 ,Albarran, et al( گ��ی��رد.  ق��رار  تمرکز  م��ورد  نیز 

)  117-115 .Pp ,2006

نتیجه گیری
جایگزین  س��رم��ای��ه  م��ه��م ت��ری��ن  دان���ش  ام����روزه 
سرمایه های مالی و فیزیکی در اقتصاد جهانی 
دانش،  بر  مبتنی  اقتصاد  یک  در  و  است  شده 
م��ح��ص��ولات و س���ازم���ان ه���ا ب���ر اس����اس دان���ش 

کارکنان رسانه اغلب  �
شخصیت های 

خلاقی داشته و به 
کاری  ل  دنبال استقلا
خود هستند. جهت 

تسهیل خلاقیت 
کارمندان، مدیران 

کوشیده اند تا با بالا 
بردن سطح انتظارت 

خود از زیردستان، 
که  حس خلاقیتی 

مورد نظرشان است 
را به دست آورده و 

که احساس  دریافته اند 
کارمندان،  توانمندی در 

می تواند موجب بروز 
گردد.  رفتارهای مثبت 

مدیریت می باید 
همیشه آمادگی 

شنیدن ایده های 
کس را  جدید از هر 

داشته باشد.
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موفق ترین  و  می روند  بین  از  و  می گیرند  شکل 
دارایی  این  از  که  هستند  آن هایی  سازمان ها 
استفاده  سریع تری  و  بهتر  نحو  به  ناملموس 

می کنند.
کارکنان دانشی مرکز ثقل عملکردهای سازمان 
دان���ش���ی ه��س��ت��ن��د. آن����ان ن��ه ت��ن��ه��ا ع��م��ده ت��ری��ن 
شرکت  ی��ک  ارزش اف������زوده  اف��زای��ش  پتانسیل 
ارزش  کاهش  ریسک  اصلی ترین  بلکه  هستند 
نیز محسوب می شوند. با توجه به محرک های 
محیط،  در  موجود  اطمینان  ع��دم  و  محیطی 
س��ازم��ان ه��ای رس��ان��ه ای ن��ی��از دارن���د ت��ا بتواند 
سریع تر و مطمئن تر ابزار دانش را جهت مقابله 

گیرد. کار  با عوامل عدم اطمینان به 
خصوصیات  نزدیک  و  مشترک  نقاط  مشاهده 
ک��ارک��ن��ان س��ازم��ان ه��ای  ک��ارک��ن��ان دان���ش���ی ب���ا 
رسانه ای الزام و اهمیت مفهوم مدیریت دانش 
ن��م��ای��ش م��ی گ��ذارد.  ب��ه  را در ای���ن س��ازم��ان ه��ا 
گروهی، شرکت  و مباحثات  برقراری نشست ها 
کارگاه های  کنفرانس ها و سمینارها، برگزاری  در 
تجربیات  م��س��ت��ن��دس��ازی  و  م��ت��ع��دد  آم���وزش���ی 
تدوین  هم چنین  و  رس��ان��ه ای  موفق  م��دی��ران 
هرچه  آش��ک��ارس��ازی  در  را  اف����راد  ک��ه  ق��وان��ی��ن��ی 
جمله  از  م��ی دارن��د،  م��ل��زم  خ��ود  دان���ش  بیشتر 
پ����رورش و حفظ  ک��ه در  اس���ت  ف��ع��ال��ی��ت ه��ای��ی 
رس��ان��ه ای  س��ازم��ان ه��ای  کارکنان  نگهداری  و 
ب���ه ع���ن���وان اه����رم ه����ای دان���ش���ی و م��ه��م ب���رای 

سازمان، بسیار مؤثر واقع می شود.
ایجاد  به  نیاز  سازمان  محیط  این ها،  بر  علاوه 
فضای روان شناختانه برای افراد خلاق داشته 
بوته  ب��ه  را  ج��دی��د  ای��ده ه��ای  بتوانند  آن ه���ا  ت��ا 
ک���اری روزان���ه  آزم��ای��ش ق���رار ده��ن��د. ف��ش��اره��ای 

می تواند خلاقیت افراد را از بین ببرد. 
که بهره مندی از فناوری های  شایان ذکر است 
دان��ش  انتقال  در  ارت��ب��اط��ی  و  اط��لاع��ات��ی  نوین 
سازمان ها  همه  در  سازمانی  مهم  مفاهیم  و 
علی الخصوص سازمان های رسانه ای می تواند 
ام��روز،  محور  فناور  دنیای  در  باشد.  مثمرثمر 
بدون بهره مندی از سیستم های نوین ارتباطی 
ک��ارک��ن��ان دانشی  اخ��ت��ی��ار داش��ت��ن  ب���دون در  و 
رسانه های  با  رقابت  قابل  رسانه ای  نمی توان 

موجود داشت.
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