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چکیده
و همچنان  قرار مي‌دهد  مداوم  تغيير  در حال  را  بازارها  دانش،  بی‌پایان  جريان 
افزايش  نيز  اطمينان  عدم  درجه  مي‌شود،  بيشتر  جهان  در  تغييرات  که سرعت 
روانشناسان  تغييرهاي مستمر ميك‌ند.  به  ملزم  را  امر سازمان‌ها  اين  و  ميي‌ابد 
به  مفهوم  اين  تعميم  مي‌دانند.  وي  يادگيري  حاصل  را  انسان  رفتار  در  تغيير 
سطح سازماني و درك اين مطلب كه تغيير در فعاليت‌ها و فرايندهاي سازماني از 
رهگذر يادگيري كي سازمان به‌عنوان كي كل منسجم و كيپارچه است؛ ما را به 
مفهوم يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده هدايت ميك‌ند. مفاهيم يادگيري 
نيازمند  اثربخش  دانش  مديريت  و  تنيده شده‌اند  كيديگر  به  به شدت  دانش  و 
كسب دستاوردهايي است كه در ارتباط با پياده‌سازي مفهوم سازمان يادگيرنده 
بوده باشد. هر دوي اين مفاهيم برآمده از حس نياز به پاسخگويي سريع و مؤثر 
به تغييرات محيط سازمان، تغييرات فرايندهاي سازماني و تغيير در نيروي انساني 
است. در بسياري‌ از صنايع‌ يادگيري‌ و تغییر سریع‌تر نسبت‌ به‌ رقبا تنها مزيت‌ 
رقابتي‌ ممكن‌ خواهد بود. صنعت رسانه از جمله این صنایع به‌شمار می‌رود. اتخاذ 
رویکردهای دوگانه در مدیریت دانش، به اشکال و ترکیب‌های مختلفی می‌تواند 
به‌کار گرفته شود. اگرچه روند حاکم بر صنعت رسانه، روندی همگرا است ولی 
اتخاذ هرگونه تصمیمی در به‌کارگیری این رویکردها مستلزم توجهی خاص به 

نوع رسانه دارد.
واژگان کلیدی

سازمان رسانه‌ای، مدیریت دانش، سازمان یادگیرنده، یادگیری سازمانی، رویکرد 
فردی، رویکرد سازمانی. 

مقدمه
با پيشرفت فناوري‌ و گذر بشر از عصر صنعتي 
اطلاعات،  يا  فراصنعتي  عصر  به  شدن  وارد  و 
ويژگي‌هاي  بشري  زندگي  مختلف  جنبه‌هاي 
جديدي را كه پيش از اين، آن‌ها را تجربه نکرده 
بودند بر خود مترتب ديدند. از جمله حوزه‌هايي 

قرار  اطلاعات  عصر  تأثير  تحت  فوق‌العاده  كه 
گرفته است مي‌توان به حوزه اقتصاد اشاره كرد. 
آنچه كه در اقتصاد عصر صنعتي براي موفقيت 
ارزش  اطلاعات‌محور  اقتصاد  در  ديگر  بود  لازم 
ميلادي  نود  دهه  طول  در  نمي‌رود.  به‌شمار 
دارايي‌هاي نامشهود براي موفقيت سازمان‌ها از 
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توليد  به عوامل سنتي  اهميت بيشتري نسبت 
مالي  سرمايه‌هاي  و  كار  نيروي  زمين،  از  اعم 
 ,Edvinson and Malone( شدند.  برخوردار 
 )1997  ,Stewart  ;1997  ,Sveiby  ;1997
دارايي‌ها  اين  عمده  اجزاي  از  سازماني  دانش 
به‌طوري   )2002  ,Loermans( مي‌رود  به‌شمار 
كه به‌عنوان كي عامل حياتي و اثربخش مدنظر 
كه  عصر صنعتي  دوران  همچون  و  گرفته  قرار 
در آن سازمان‌هايي را موفق مي‌دانستند كه بر 
سرمايه‌‌ها و دارایي‌هاي مادي خود مي‌افزودند؛ در 
عصر حاضر نيز بهبود و توسعه اين سرمايه‌هاي 
نامشهود است كه ملاك ارزشيابي سازمان‌ها قرار 
گرفته‌اند. به عبارت ديگر بر طبق گفته والزاك 
اين  رايج  كالاهاي  دانش  و  اطلاعات   )2005(
و  اطلاعات‌محور  اقتصاد  اين  در  و  بوده  اقتصاد 
جهاني فعلي، موضوع اصلي پيش روي مديران، 

مديريت اثربخش اين سرمايه‌هاي فكري است.
بازارها را در حال تغيير  جريان بی‌پایان دانش، 
زارعي، 1382(  و  )مشبكي  مي‌دهد  قرار  مداوم 
و همچنان که سرعت تغييرات در جهان بيشتر 
مي‌شود، درجه عدم اطمينان نيز افزايش ميي‌ابد. 
بدين ترتيب ديگر تجربيات گذشته نمي‌توانند 
اساس معتبري براي اتخاذ تصميمات قرار گيرند 
امر سازمان‌ها  اين  و   )1999 ,Hong and Kuo(
را ملزم به تغييرهاي مستمر ميك‌ند. )مشبكي 
و زارعي، 1382( به عبارتي ديگر، تغيير، فعاليت 
مي‌بايست  آن‌ها  و  بود  خواهد  سازمان‌ها  عمده 
به‌منظور جا نماندن از قافله رقباي خود مستمر 

در حال تغيير و بهبود در احوال خود باشند.
حاصل  را  انسان  رفتار  در  تغيير  روانشناسان 
به  مفهوم  اين  تعميم  مي‌دانند.  وي  يادگيري 
تغيير  كه  مطلب  اين  درك  و  سازماني  سطح 
رهگذر  از  سازماني  فرايندهاي  و  فعاليت‌ها  در 
يادگيري كي سازمان به‌عنوان كي كل منسجم 
يادگيري  مفهوم  به  را  ما  است،  كيپارچه  و 
ميك‌ند.  هدايت  يادگيرنده  سازمان  و  سازماني 
سازمان يادگيرنده محل جريان يافتن يادگيري 
سازماني است. در اين سازمان يادگيري و دانش 
دو عنصر اساسي و در هم تنيده‌اند )سبحاني‌نژاد 
دانش  خلق  که  به‌طوری   )1385 ديگران،  و 
برعكس  و  است  يادگيري  فرايند  نهايي  حاصل 
و  تسهيم  خلق،  مورد  در  که  زمانی  مورد  اين 

كاربست دانش سخن مي‌گوييم، يادگيري اتفاق 
افتاده است. )Loermans, 2002( پس يادگيري، 
كليد دستيابي به دارايي‌هاي دانشي و در نتيجه 
و  )سبحاني‌نژاد  است.  نامشهود  افزايش سرمايه 

ديگران، 1385(
افزايش  دلیل  به  يادگيرنده  سازمان  مفهوم 
تغييرات  سرعت  و  اطمينان  عدم  پيچيدگي، 
محيط سازمان، مفهومي مختص به قرن بيست 
و كيم است. )Malhotra, 1996( بنابراين درك 
اين كه سازمان يادگيرنده چيست، ويژگي‌هاي 
دانش  مديريت  مفهوم  با  چگونه  و  چیست  آن 
است.  برخوردار  اهميت  از  ميك‌ند  پيدا  ارتباط 

)2002 ,Loermans(

در مقاله پيش‌رِو قصد بر اين است تا با پرداختن 
سازمان  معرفي  و  سازماني  يادگيري  مفهوم  به 
يادگيرنده و بررسي ارتباط مابين اين دو موضوع 
در  را  مفهوم  دو  این  دانش،  مديريت  مقوله  و 

سازمان‌های رسانه‌ای مورد کنکاش قرار دهیم.
سازمان يادگيرنده

الگویی  تغيير  يادگيرنده حاصل  مفهوم سازمان 
به‌واسطه  نود،  دهه  اوايل  از  كه  است  )پارادايم( 
ماقبل خود،  تغيير و تحولات رخ داده در دهه 
در انديشه‌ها و نظريه‌هاي مديريت به وجود آمد. 
پارادايم جديد مفروضات پيشين مبني  اين  در 
بر قابل پيش‌بيني بودن روندهاي محيطي و به‌ 
تبع آن طراحي ساختارهاي مكانكيي سازماني 
بر  از دست دادند.  را  اعتبار خود  با آن  منطبق 
از  نماندن  جا  براي  سازمان‌ها  الگو  اين  اساس 
عرصه رقابت و ادامه‌ حيات حرفه‌اي خود مستلزم 
توانايي انطباق سريع با تغيير و تحولات فزاينده و 
آني محيطي هستند. بدين‌منظور سازمان‌ها بايد 

ديگر تجربيات ��
گذشته نمی‌توانند 

اساس معتبری برای 
اتخاذ تصميمات 

قرار گيرند و اين امر 
سازمان‌ها را ملزم 

به تغييرهای مستمر 
میك‌ند.
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به‌طور دائم در حال يادگيري بوده و بتوانند خود 
را پابه‌پاي تغييرات محيطي به‌پیش ببرند. ادلسون 
)1999( معتقد است كه يادگيري سازماني فرايند 
كه  است  مهارت‌هايي  توسعه  و  دانش  تحصيل 
موجب توانمند شدن كاركنان سازمان گشته و 
بدین‌سان آن‌ها خواهند توانست كه در نهادهاي 
اثربخشي  به‌طور  سازمان‌ها(  )مثل  اجتماعي 
فعاليت كنند. )Addelson, 1999( يكم )1998( 
فرايند يادگيري سازماني را افزايش ظرفيت‌هاي 
اثربخش  به‌طور  فعاليت‌ها  انجام  سازمان جهت 
تعريف ميك‌ند. تمپلتون، لوئیز و اسنایدر )2002( 
یادگیری سازمانی را این‌چنین تعریف می‌کنند. 
»مجموعه اقدامات کسب دانش، توزیع اطلاعات، 
تفسیر اطلاعات و بازیابی اطلاعات در یک سازمان 
تغییرات سازمانی مثبت می‌گردد«.  که موجب 

)2002 ,Templeton et al(
داجسون‌ )1993( يادگيري‌ سازماني‌ را به‌عنوان‌ 
روشي‌ که سازمان‌ها، ايجاد، تكميل‌ و سازمان‌دهی‌ 
ميك‌نند تا دانش‌ و جریان‌های‌ عادي‌ كار در رابطه‌ 
فرهنگ‌هايشان‌  داخل‌  در  و  فعاليت‌هايشان‌  با 
بهبود  طریق‌  از  را  سازمان‌  كارايي‌  همچنين‌  و 
به‌کارگیری‌ مهارت‌های‌ گسترده‌ نيروي‌ كارشان‌، 
ميك‌ند.  تعريف‌  بخشند،  توسعه‌  و  داده‌  انطباق‌ 
يادگيري سازماني از كي منظر داراي سه وجه 

است:
1. يادگيري نگهدارنده 1

2. يادگيري انطباقي 2
 ,Bowonder and Miyake(  33. يادگيري خلاق

)1993
كه  است  يادگيري  آن  نگهدارنده  يادگيري 
براي بقای سازمان حياتي مي‌نمايد و در آن با 
واقعي  عملكرد  با  سازماني  اهداف  بين  مقايسه 
كاركنان، آموزش‌هاي لازم ارائه گرديده تا بدين 
سريعاً  عملكردها  و  اهداف  بين  شكاف  ترتيب 
مرتفع گردد. يادگيري مقايسه‌اي يا انطباقي آن 
دادن  قرار  الگو  با  سازمان‌ها  كه  است  يادگيري 
رقيبي كه توان دسترسي به جايگاه آن را دارند، 
شكاف رقابتي ميان خود و آن رقيب را بررسي 

1. Maintenance learning
2. Adaptive learning
3. Creative learning

كرده و سعي در شناسايي راهي جهت تحصيل 
دانش و فناوري ميك‌ند. يادگيري خلاق شامل 
هدف‌گذاري به‌منظور توسعه و همچنين كشف 
شكاف ميان سطح رقابتي مورد نظر و وضعيت 

)1999 ,Hong and Kuo( .فعلي است
اصطلاح‌  دو  كه‌  است‌  معتقد   )1997( تسانگ 
بعضي‌  يادگيرنده‌  سازمان‌  و  سازماني  يادگيري‌ 
از اوقات‌ به‌ اشتباه‌ به‌جاي‌ كيديگر به‌کار گرفته‌ 
مفهومی  را  سازماني‌  يادگيري‌  وي‌  مي‌شوند. 
از  خاصي‌  ــواع‌  ان توصيف‌  ــراي‌  ب كه‌  می‌داند 
به‌‌کار  دارد  جريان‌  سازمان‌  در  كه‌  فعالیت‌هایی‌ 
گرفته‌ مي‌شود، در حالی‌که‌ سازمان‌ يادگيرنده‌ به‌ 

نوع‌ خاصي‌ از سازمان‌ اشاره‌ ميك‌ند.

با بررسي تعاريف مختلفي كه از مفهوم سازمان 
يادگيرنده وجود دارد اين نتيجه حاصل مي‌شود 
كه انديشمندان در مورد مفهوم سازمان يادگيرنده 
دچار ابهام هستند. به عقيده ماركوارت )1995(، 

داجسون‌ )1993( ��
يادگيری‌ سازمانی‌ 
را به‌عنوان‌ روشی‌ 

که سازمان‌ها، 
ايجاد، تكميل‌ و 

سازمان‌دهی‌ میك‌نند 
تا دانش‌ و جریان‌های‌ 

عادی‌ كار در رابطه‌ 
با فعاليت‌هايشان‌ 

و در داخل‌ 
فرهنگ‌هايشان‌ 

و همچنين‌ كارايی‌ 
سازمان‌ را از طریق‌ 

بهبود به‌کارگیری‌ 
مهارت‌های‌ گسترده‌ 

نيروی‌ كارشان‌، 
انطباق‌ داده‌ و توسعه‌ 

بخشند، تعريف‌ 
میك‌ند.
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در تعريف‌ سيستمات‌كي، ‌كي سازمان‌ يادگيرنده‌ 
سازماني‌ است‌ كه‌ با قدرت‌ و به‌صورت‌ جمعي‌ ياد 
مي‌گيرد و دائماً خودش‌ را به‌ نحوي‌ تغيير می‌دهد 
که‌ بتواند با هدف‌ موفقيت‌ مجموعه‌ سازماني‌ به‌ 
و  مديريت‌  جمع‌آوري‌،  را  اطلاعات‌  بهتري‌  نحو 

استفاده‌ كند.

بسياري از نويسندگان ديگر نيز سعي نموده‌اند كه 
درك خود را از مفهوم سازمان يادگيرنده تشريح 
كنند. پدِلر و همكاران )1990( سازمان يادگيرنده 
دگرگوني  و  يادگيري  كه  مي‌دانند  سازماني  را 
 Pedler( .مستمر اعضاي خود را تسهيل ميك‌ند
 )1992( آلوژا  و  نيهام  و  استال   )1990  .et al
ميك‌نند  تعريف  سازماني  را  يادگيرنده  سازمان 
را در  و فرهنگ سازمان  استراتژی، ساختار  كه 
مي‌دهد.  شكل  يادگيرنده  سيستم  كي  هيئت 
كريس   )1992  ,Stahl, Nyham and Aloja(
آرجريس )1990( سازماني را يادگيرنده مي‌داند 
كه يادگيري دو حلقه‌ای را كه به‌واسطه آن اهداف 
نيز  استراتژی‌ها  بر  و  ميي‌ابند  تغيير  سازماني 
)1990 ,Argyris( .تأثیرگذار است، تقويت ميك‌ند

يادگيرنده‌  سازمان‌   )1993( داجسون‌  نظر  به‌ 
به‌  استراتژي‌ها  و  ایجاد  با  كه‌  است‌  سازماني‌ 
ارتقاي‌ يادگيري‌ سازماني‌ كم‌ك ميك‌ند. ريچارد 
پتينگر )2002( معتقد است، سازمان يادگيرنده، 

و  روكيردها  به  و  است  عمومي  اصطلاحی 
استراتژي‌هايي كه به‌منظور بهبود اثربخشی است، 
اشاره دارد. )Pettinger, 2002( در نهايت پيتر 
این‌گونه  را  يادگيرنده  سازمان   )1990( سنگه 

تعريف ميك‌ند:
به‌طور  افراد  كه  است  جايي  يادگيرنده  سازمان 
نتايجي  خلق  براي  را  توانايي‌هاي خود  مستمر 
كه طالب آن هستند، افزايش مي‏دهند؛ محلي 
كه الگوهاي جديد و گسترده تفكر پرورش داده 
شده، انديشه‏هاي جمعي ترويج مي‏شوند و افراد 
به‌طور پيوسته چگونگي آموختن را به‌اتفاق هم 
مي‏آموزند. )سنگه،1990 ترجمه هدايت و روشن، 

)1386
پس مفهوم سازمان يادگيرنده به دلیل افزايش 
تغييرات  سرعت  و  اطمينان  عدم  پيچيدگي، 
محيط سازمان، مفهومي مختص به قرن بيست 

)1996 ,Malhotra( .و كيم است
مدیریت دانش

دانش  به  آن  از  که  نامشهود  دارایی‌های  امروزه 
تعبیر می‌شود از عناصر مهم و کلیدی کامیابی 
و  بهبود  بنابراین  می‌آیند؛  به‌شمار  سازمان‌ها 
زمینه‌ساز  سرمایه  این  اثربخش  و  کارا  توسعه 
آینده  و  حال  پرتلاطم  محیط  در  آن‌ها  توفیق 

محسوب می‌شود.
توانایی مدیریت دانش در اقتصاد دانش‌محور امروز 
 )1998( تاکوچی  و  نوناكا  دارد.  اهمیت حیاتی 
كه  مي‌داند  سازمان‌هايي  را  موفق  سازمان‌هاي 
دائماً دانش جديد خلق كرده، آن را در سرتاسر 
سازمان توزيع و به سرعت در فناوري‌ها و توليدات 
دانش  مدیریت  آغاز،  در  ميك‌نند.  لحاظ  خود 
به‌عنوان فرایند به‌کارگیری یک رویکرد نظام‌مند 
برای کسب، ساختاردهی، مدیریت و توزیع دانش 
انجام سریع‌تر  به‌منظور  در سراسر یک سازمان 
کارها، استفاده مجدد از بهترین رویه‌ها و کاهش 
 ,Nonaka and Tkeuchi(.دوباره‌کاری تعریف شد
 Pfeffer ;1998 ,Pasternack and Viscio ;1995

)1999 ,and Guthrie
و  رسمي‌سازي  دانش،  مديريت  بسياري،  براي 
تخصص‌هايي  و  دانش‌ها  تجارب،  به  دسترسي 
بوده،  جديدی  قابليت‌هاي  موجد  كه  است 
عملكرد ممتازي را سبب گشته و مشوق نوآوري 
می‌گردد و در نتیجه موجب خلق ارزش بيشتري 

امروزه دارایی‌های ��
نامشهود که از آن 

به دانش تعبیر 
می‌شود از عناصر 

مهم و کلیدی کامیابی 
سازمان‌ها به‌شمار 
می‌آیند؛ بنابراین 

بهبود و توسعه کارا و 
اثربخش این سرمایه 

زمینه‌ساز توفیق 
آن‌ها در محیط 

پرتلاطم حال و آینده 
محسوب می‌شود.
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براي مشتريان مي‌شود. )Beckman, 1997( در 
انگليسي  پيمايشي، 73 درصد از 260 كمپاني 
دانش  مديريت  سازماني  تعريف  به  نظر  مورد 
است  مجموعه‌اي  دانش  مديريت  مي‌گويد  كه 
و  توزيع  خلق،  فعاليت‌هاي  كه  فرايندهايي  از 
اهداف  ــرآوردن  ب به‌منظور  را  دانش  كاربست 
 Murray(  .سازماني مديريت ميك‌نند، رأي دادند

)1997 ,and Myers

را  دانش  مديريت   )1999( همکاران  و  سوآن 
اكتساب، جمع‌آوري،  خلق،  شيوه‌هاي  و  فرايند 
تسهيم و كاربست دانش، فارغ از آشكار يا ضمني 
و  يادگيري  سطح  ارتقای  جهت  در  آن،  بودن 
 Swan et( می‌کنند.  تعبير  سازمان‌ها  عملكرد 
ارتقای  لازمه  دانش  تعریف  این  در   )1999 ,al
سطح یادگیری و در نتیجه تغییر کیفیت عملکرد 

سازمانی فرض شده است.
مديريت  از  را  خود  تعريف   ،)2000( مالهوترا 
دانش،  »مديريت  مي‌دهد:  ارائه  اين‌گونه  دانش 
در  سازمان‌ها  آن  به‌واسطه  كه  است  فرايندي 
زمينه يادگيري )دروني كردن دانش(، كدگذاري 
دانش )بيروني كردن دانش( و توزيع و انتقال آن، 
 ,Malhotra( ميك‌نند«.  كسب  را  مهارت‌هایی 

)2000

كارل ويگ )2002( بر این باور است كه مديريت 
دانش، يعني ايجاد فرايندهاي لازم براي شناسايي 
نياز  مورد  دانش‌هاي  و  اطلاعات  داده،  و کسب 
سازمان از محيط دروني و بيروني و انتقال آن‌ها 
 ,Wig( .به تصميم‌ها و اقدام‌های سازمان و افراد

)2002
از  هدف  که  برمی‌آید  چنین  فوق  تعاریف  از 
دانش  كيپارچه‌سازي  و  ادغام  دانش  مديريت 
دروني و بيروني بوده تا به‌واسطه آن سازمان هم 
در درون و هم در بيرون خود با تغييرات محيطي 
مشكلات  بر  بدين‌سان  و  كند  حاصل  انطباق 
موجود فائق آمده و جهت توسعه سازمان ابداعاتي 
را ارائه كند. براي انجام اين مهم سازمان‌ها جهت 
انساني  نيروي  توانمندي‌هاي  ساختن  بيشينه 
يادگيرنده  محيطي  آوردن  فراهم  به  ملزم  خود 
هستند. )Chattel, 1998( رولی )2001( معتقد 
است مديريت دانش نيازمند فرهنگي است كه نه 
فقط بر اهميت دانش به‌عنوان كي منبع صحه 
بگذارد، بلكه آن را منبعي قابل تسهيم نيز به‌شمار 
آورده و حتي گام را فراتر نهاده و بر نقش دانش 
در پشتيباني از يادگيري فردي و سازماني تأيكد 
وی  اعتقاد  واقع  در   )2001  ,Rowley( ورزد. 
دانش  مدیریت  چون  که  است  نکته  این  مؤید 
اثربخش دانش در سطح  تسهیل‌کننده گردش 
سازمان است، نقش پراهمیتی را در پشتیبانی از 

فرایند یادگیری سازمانی بر عهده دارد.
امر  در  رویکرد  دو  دانش  ماهیت  به  توجه  با 
مدیریت دانش وجود دارد که عبارت‌اند از رویکرد 
فردی و رویکرد سازمانی مدیریت دانش. جدول 
به  را  رویکرد  دو  این  اساسی  تفاوت‌های   )1(

اختصار بیان می‌کند.
این  از  دانش  مدیریت  به  نسبت  فردی  رویکرد 
پیش‌فرض اساسی ناشی می‌شود که دانش اساساً 
از  آن  استخراج  بنابراین  است؛  فردی  و طبیعتاً 
ذهن بسیار مشکل )شاید غیرممکن( است. در 
حقیقت این رویکرد بر این اساس شکل گرفته 
است که دانش در یک سازمان تنها شامل دانش 
ضمنی مکنون در ذهن کارکنان آن سازمان است. 
مدیریت  رویکرد  فرض،  این  گرفتن  نظر  در  با 
فردی دانش توصیه به تمرکز بر مدیریت کارکنان 
به‌عنوان خلق‌کنندگان و حاملان دانش می‌کند؛ 
بنابراین مدیران برای مدیریت دانش مکنون در 

هدف از مديريت ��
دانش ادغام و 

كيپارچه‌سازی دانش 
دروني و بيرونی 

بوده تا به‌واسطه آن 
سازمان هم در درون 
و هم در بيرون خود 
با تغييرات محيطی 
انطباق حاصل كند 

و بدين‌سان بر 
مشكلات موجود 

فائق آمده و جهت 
توسعه سازمان 

ابداعاتی را ارائه كند.
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نوع دانش در  به شناسایی  ذهن کارکنان ملزم 
اختیار آن‌ها و سپس برقراری ارتباطات مناسب 

میان این افراد هستند.
جدول )1( مقایسه رویکردهای مدیریت دانش 

)2004 ,Sanchez(
رویکردهای مدیریت دانش

رویکرد فردیرویکرد سازمانی
دانش می‌تواند برای خلق 

سرمایه سازمانی جمع‌آوری 
و رمزگذاری گردد.

دانش ماهیتاً فردی است و 
استخراج آن از افراد بسیار 

دشوار است.
دانش می‌تواند از طریق 
فناوری اطلاعات توزیع 

گردد.

انتقال دانش در داخل و 
میان سازمان‌ها از طریق 

انتقال افراد صورت 
می‌پذیرد.

می‌توان برای جبران کمبود 
دانش، فرایندهای یادگیری 

را به‌صورتی ساختارمند، 
مدیریت‌شده و علمی 

طراحی کرد.

یادگیری تنها در صورت 
گرد هم آوردن افراد با 
دانش و تحت شرایطی 
مساعد صورت خواهد 

گرفت.

سازمانی  یادگیری  ارتقای  جهت  به‌علاوه 
می‌بایست افرادی که دارای دانشی هستند، تحت 
شرایطی مساعد که پشتیبانی‌کننده تسهیم دانش 

نیز است، گرد یکدیگر جمع گردند. 
رویکرد  دانش،  مدیریت  فردی  رویکرد  برخلاف 
دانش  که  است  استوار  فرض  این  بر  سازمانی 
ماهیتی دارد که می‌تواند از شکل ضمنی خودش 
مبدل به شکل صریح گردد؛ بنابراین بر اساس این 
رویکرد می‌توان در اکثر مواقع دانشی از افراد که 
برای سازمان مفید است را از ذهن آن‌ها استخراج 
نموده و مبدل به دانش صریح کرد و در اختیار 
سایرین قرار داد. این رویکرد پشتیبان آن دسته 
افراد را  از فرایندهای رسمی سازمانی است که 
مکنون  دانش  گذاشتن  اختیار  در  به  تشویق 
در ذهنشان و در نتیجه خلق سرمایه سازمانی 

)2005 ,Sanchez( .می‌کند
سازمان  و  دانش  مدیریت  میان  رابطه 

یادگیرنده
به كيديگر  به شدت  يادگيري و دانش  مفاهيم 
تنيده شده‌اند و مديريت دانش اثربخش نيازمند 
با  ارتباط  در  كه  است  دستاوردهايي  كسب 
بوده  يادگيرنده  سازمان  مفهوم  پياده‌سازي 
باشد. هر دوي اين مفاهيم برآمده از حس نياز 
به پاسخگويي سريع و مؤثر به تغييرات محيط 

سازمان، تغييرات فرايندهاي سازماني و تغيير در 
)2001 ,Rowley( .نيروي انساني است

اگر سازمان يادگيرنده‌اي بخواهد داراي استمرار در 
يادگيري باشد، مسلماً نيازمند اين خواهد بود كه 
دانش خلق‌شده را به‌طور اثربخشي مديريت كند. در 
آن روي سكه، سازماني كه تمركز خود را معطوف 
محيط  از  مي‌بايست  ميك‌ند  دانش  مديريت  به 
خلق‌کننده دانش نيز پشتيباني نموده و اطمينان 
خلق‌شده  جديد  دانش  تمامي  كه  كند  حاصل 
و  گردد  سازمان‌دهی  شده،  كدگذاري  به‌درستی 
براي كاربست بهینه آن در اختيار تمام كساني كه 
 2002 ,Loermans(( .به آن نياز دارند، قرار گيرد
به‌طور كلي می‌توانیم سازمان يادگيرنده را سازماني 
بدانيم كه در ايجاد، كسب و انتقال دانش مهارت 
به كمك  رفتارهايش  اصلاح  و  تغيير  در  و  دارد 
آگاهي‌هاي جديد کسب‌شده، عمل می‌کند. در اين 
تعريف از سازمان يادگيرنده، ايجاد و خلق دانش 
و نوآوري و خلاق بودن، ركن اساسي را تشيكل 

می‌دهد. )الواني، 1386(

سيستم مديريت دانش در كي سازمان يادگيرنده 
و  كاري  فعاليت‌هاي  كردن  هماهنگ  در  بايد 
يادگيري توانا بوده و همچنين محرك و مشوق 
كافي براي جذب تمام اعضا براي درگير شدن 
 Hong and( .در فعاليت‌هاي يادگيري را دارا باشد
Kuo, 1999( به بیان دیگر وظيفه عمده مديريت 
دانش استقرار محيطي مطلوب جهت يادگيري 
بوده تا كاركنان قادر باشند در آن محیط تمامي 
فعاليت‌هاي مربوط به يادگيري را هدايت کرده و 

جهت ارتقای ��
یادگیری سازمانی 
می‌بایست افرادی 

که دارای دانشی 
هستند، تحت 

شرایطی مساعد 
که پشتیبانی‌کننده 

تسهیم دانش نیز 
است، گرد یکدیگر 

جمع گردند. 
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دانش و معرفت خود را با همكاران، مشتريان و 
ساير سازمان‌ها تسهيم نمایند. با انجام اين كار 
به  است  انساني  نيروي  بر  مبتني  كه  سازمانی 
سازماني مبدل خواهد شد كه مبتني بر نيروي 
سازمان  كي  زماني  بنابراين  بود؛  خواهد  فكري 
شايسته لقب سازمان يادگيرنده است كه اولاً اين 
احساس را در كاركنانش ايجاد كند كه نياز دارند 
چيزي را ياد بگيرند؛ ثانياً آنچه را كه تا به‌حال 
آموخته‌اند را شناسايي كنند و ثالثاً احساس كنند 
كه نياز دارند آنچه را كه تا به‌حال آموخته‌اند با 
)1999 ,Hong and Kuo( .كيديگر تسهيم نمايند
و  یادگيرنده  سازمان  دانش،  مدیریت 

سازمان‌های رسانه‌ای
در بسياري‌ از صنايع‌ يادگيري‌ و تغییر سریع‌تر 
نسبت‌ به‌ رقبا تنها مزيت‌ رقابتي‌ ممكن‌ خواهد بود. 
)دفت، 1381( صنعت رسانه از جمله این صنایع 
با  امروزه  رسانه‏ای  سازمان‏های  می‌رود.  به‌شمار 
مواجه‏اند.  نامطمئن  و  متغیر  پیچیده،  محیطی 
پیچیده از این جهت که با عناصر و عوامل محیطی 
متعددی از رقبا گرفته تا مخاطبان روبه‏رو هستند، 
عناصر  و  اجزا  از آن جهت که  ناپایدار  و  متغیر 
محیطی دائماً در حال تغییرند و بالاخره نامطمئن 
از این حیث که آن‌ها نمی‏توانند پیش‏بینی دقیقی 
از رفتارهای عوامل محیطی داشته باشند؛ بنابراین 
صنعت رسانه از جمله صنایعی محسوب می‌گردد 
که بازیگران آن برای ادامه حیات سازمانی خود 
گزینه‌ای جزو رصد دائمی محیط خود و انطباق 
ندارند  آن  تغییرات مشاهده ‌شده در  با  مستمر 
به  نسبت  آن‌ها  رقابتی  مزیت  توانایی  این  و 
صنعت  مدیران  مثال  به‌عنوان  بود.  خواهد  رقبا 
روبه‌رو  اخیر  سال‌های  در  چالشی  با  مطبوعات 
بوده‌اند که عبارت از شیب نزولی تعداد خوانندگان، 
افزایش رقابت و ظهور رقبای تازه‌وارد و قدرتمندی 
همچون اینترنت و در نتیجه کاهش سودآوری 

)2008 ,Alterman( .است
آنچه که پیدا است صنعت رسانه دگرگون شده 
است. تا ربع قرن پیش، سازمان‌های رسانه‌ای نقش 
نسبتاً کم‌اهمیتی را نسبت به بازیگران عرصه‌های 
ظهور  اما  داشتند؛  عهده  بر  معدنی  و  تولیدی 
غول‌های رسانه‌ای نشانگر قدرت اطلاعات و دانش 

)2002 ,Quinn( .به‌عنوان کالاهایی تجاری است
به  نگاهی  با  و  شرایط  این  گرفتن  نظر  در  با 

قابلیت‏های یادشده برای یک سازمان یادگیرنده 
ناگفته پیدا است که سازمان‏های رسانه‏ای نیز برای 
بقا و بالندگی می‏بایست به رسانه‏های یادگیرنده 
تبدیل شوند وگرنه از شانس زیادی برای حضور 
و ماندگاری در محیط پررقابت رسانه‏ای برخوردار 
نخواهند بود. محیطی که روز به روز بر پیچیدگی، 

ناپایداری و عدم اطمینان آن افزوده می‏شود. 
آنچه از تعاریف سازمان یادگیرنده برمی‌آید مبنی 
بر این است که سازمانی ویژگی یادگیرندگی را 
دانش  مدیریت  به  قادر  که  کرد  خواهد  کسب 
باشد. دانشی که چه در درون سازمان خلق‌شده و 

چه از بیرون از سازمان کسب گردیده است. 

مفهوم مدیریت دانش ابتدا در فضای کسب‌وکار 
متولد گشت و پس از گذشت یک دهه به‌تدریج 
وارد صنعت رسانه شد  )Quinn, 2002(و به‌مرور 
از آن حکم خون در  اطلاعات و دانش منبعث 
کردند.  پیدا  را  رسانه‌ای  سازمان‌های  کالبد 

)2000 ,Fulton & Katherine(
روپر معتقد است در میان سازمان‌های رسانه‌ای، 
و  اطلاعات  با  عمدتاً  اینکه  دلیل  به  مطبوعات 
خلق دانش سر و کار دارند، اصلی‌ترین کاندیدا 
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آنچه که پیدا است ��
صنعت رسانه 
دگرگون شده 

است. تا ربع قرن 
پیش، سازمان‌های 

رسانه‌ای نقش 
نسبتاً کم‌اهمیتی را 
نسبت به بازیگران 
عرصه‌های تولیدی 

و معدنی بر عهده 
داشتند؛ اما ظهور 
غول‌های رسانه‌ای 

نشانگر قدرت 
اطلاعات و دانش 

به‌عنوان کالاهایی 
تجاری است. 
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برای به‌کارگیری این مفهوم هستند. وی اضافه 
می‌کند که تبدیل‌شدن سازمان‌های مطبوعاتی به 
سازمان‌های واجد مدیریت دانش وابسته به این 
آن‌ها  خبرنگاران  و  سردبیران  دبیران،  که  است 

)2000 ,Roper( .رهبران این حرکت باشند
همان‌طور که ذکر آن رفت، دو رویکرد عمده در 
امر مدیریت دانش رایج است؛ رویکرد فردی و 
رویکرد سازمانی. اگر سازمانی بتواند توأمان این 
خواهد  را  امکان  این  بگیرد  به‌کار  را  رویکردها 
داشت تا بتواند بسیار سریع‌تر از آن رقبایی که 
از رویکردها را دنبال می‌کنند دانش  تنها یکی 
کسب‌شده را توسعه و مورد استفاده قرار دهند. از 
سوی دیگر هر یک از این رویکردها نقاط قوت و 
ضعفی دارند که به‌کارگیری هر دوی آن‌ها امکان 
این را به وجود می‌آورد تا نقاط ضعف آن‌ها به 

حداقل خود کاهش یابند. 

گذشته از زیرساخت‌های فناورانه که از ملزومات 
ژورنالیست‌ها  است،  رسانه  عرصه  در  فعالیت 
هستند.  سازمان‌ها  این  دارایــی  کلیدی‌ترین 
ترکیب  فرایند  در  آن‌ها   )2010 ,Benveniste(
دسته  آن  و  می‌کنند  خلق  دانش  اطلاعات، 
این  اهمیت  به  که  رسانه‌ای  سازمان‌های  از 
ژورنالیست‌ها واقف هستند در زمره سازمان‌های 
موفق قرار می‌گیرند. )Quinn, 2002( دانش و 
تجارب آموخته و اندوخته‌شده این افراد حاصل 
سال‌ها تلاش در این عرصه بوده و کسب آن‌ها 
به سهولت امکان‌پذیر نیست. بدین لحاظ حفظ 

است،  ضروری  نامشهود  سرمایه  این  توزیع  و 
به عبارتی دیگر بسیار ضروری است که دانش 
انسانی  سرمایه  این  ذهن  در  مکنون  ضمنی 
استخراج گشته و جهت گسترش دایره استفاده 
از آن مبدل به دانش صریح گردد. پس باید گفت 
لحاظ  به  رسانه‌ای  سازمان‌های  که  آنجایی  از 
برخورداری از نیروی انسانی منحصر به فرد در 
شمار گونه‌های خاص سازمانی قرار می‌گیرند و 
این نیروی انسانی به دلیل برخورداری از دانش و 
تجارب حرفه‌ای در شمار سرمایه‌های انسانی این 
سازمان‌ها قرار می‌گیرند، بهره‌گیری توأمان از دو 

رویکرد مذکور توجیه‌پذیر است. 
اتخاذ رویکرد فردی مدیریت دانش یک سازمان 
انتقال  با  تا  ساخت  خواهد  قادر  را  مطبوعاتی 
کارکنان واجد دانش مورد نیاز به سرویس‌های 
مختلف، موجبات انتقال و کاربست توانمندی‌های 
از  بهره‌گیری  همچنین  ساخت.  فراهم  را  آنان 
فرصت‌های کارآموزی که یکی از ساز و کارهای 
کسب دانش از بیرون سازمان‌ها بوده و یا حتی 
که  سازمان  در  تخصصی  کارگاه‌های  برگزاری 
است،  کارکنان  توانمندی‌های  ارتقای  در جهت 
از دیگر جنبه‌های اتخاذ رویکرد فردی در قبال 
مدیریت دانش است. از سوی دیگر ایجاد تیم‌های 
کاری متشکل از این افراد و فراهم آوردن فضایی 
است،  یادگیرنده  محیطی  کننده  پشتیبان  که 
نتیجه خلق  در  و  ایده‌ها  و  افکار  تبادل  موجب 
دانشی جدید خواهد شد که می‌توان حاصل آن را 
در قالب محصولات رسانه‌ای پرمخاطب مشاهده 
 The Maeil Business کرد. چنین شرایطی در
این  افتاده است. مدیرعامل  اتفاق   Newspaper
این  که  می‌کند  اذعان  چانگ،  دکتر  شرکت، 
را فراهم  ایجاد کلوپ‌هایی، موقعیتی  با  شرکت 
آورده است که در آن خبرنگاران ساعاتی زودتر 
در محل کار حاضر می‌شوند و در کنار یکدیگر به 
بحث و گفت‌وگو در مورد پروژه‌هایی که مشغول 

)2002 ,Quinn( .آن هستند، می‌پردازند
و  حاملان  را  ــراد  اف که  رویکرد  این  برخلاف 
خلق‌کنندگان دانش فرض می‌کنند و انتقال دانش 
را از طریق انتقال این افراد شدنی می‌داند، رویکرد 
سازمانی معتقد است که ماهیت دانش به گونه‌ای 
است که قابلیت استخراج از ذهن دارندگانش و 
تبدیل‌شدن به شکل صریح را داشته و امکان توزیع 

اتخاذ رویکرد فردی ��
مدیریت دانش یک 

سازمان مطبوعاتی را 
قادر خواهد ساخت 
تا با انتقال کارکنان 

واجد دانش مورد 
نیاز به سرویس‌های 

مختلف، موجبات 
انتقال و کاربست 

توانمندی‌های آنان را 
فراهم ساخت.
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و انتشارش را می‌دهد. به بیانی دیگر سرمایه‌های 
انسانی منابع انباشت دانش بوده و وجود ساز و 
کاری جهت استخراج دانش مکنون در ذهن آن‌ها 
و توزیع در سرتاسر سازمان امری بایسته است. 
کارهایی  و  ساز  جمله  از  اطلاعاتی  فناوری‌های 
هستند که این امکان را به وجود می‌آورند. دانش 
الگوهای  نمودارها،  اسناد،  به‌صورت  که  صریحی 
کاری نمونه و... در سازمان وجود دارد، می‌تواند 
از طریق اینترانت در درون سازمان و اینترنت در 

خارج از سازمان توزیع گردد.
نتیجه‌گیری

با سیری که در تحولات اقتصادی، اجتماعی و 
از  دور  آن‌چنان  آن هستیم  شاهد  تکنولوژیکی 
ذهن نیست که تا چند سال آتي، مقوله دانش 
به‌عنوان جزو جدايي‌ناپذير تمامي مجموعه‌هاي 
سازماني تبدیل خواهد شد و سازمان‌هايي در اين 
زمينه موفق خواهند بود كه زيرساخت‌هاي لازم 
براي پياده‌سازي آن را فراهم كرده و چارچوب 
و  دانش  مقوله  كنند.  طراحي  را  آن  مناسب 
پیوند  آن،  کاربست  و  توزیع  تولید،  تحصیل، 
تنگاتنگی را با مفهوم یادگیری داشته و سازمان‌ها 
برای جاری ساختن آن در تمام شریان‌های خود 
فراهم  و  یادگیری  فرایندهای  طراحی  مستلزم 
ساختن محیطی انگیزاننده برای حمایت از این 

فرایندها در درون سازمان هستند.
پرچالش‌ترین  از  رسانه  بر صنعت  محیط حاکم 
جمعیت  تغییرات  که  به‌طوری  است،  محیط‌ها 
مسئله  و  مخاطبان  سلایق  در  تغییر  شناختی، 
همگرایی رسانه‌ها از جمله مهم‌ترین آن‌ها است. در 
حال حاضر صنعت مطبوعات با چالش‌هایی چون 
افزایش رقابت و  نزولی تعداد خوانندگان،  شیب 
ظهور رقبای تازه‌وارد و قدرتمندی همچون اینترنت 
و در نتیجه کاهش سودآوری روبه‌رو است؛ بنابراین 
ناگفته پیدا است که این سازمان‌های رسانه‌ای برای 
برون‌رفت از چنین بحرانی چاره‌ای جز تغییر در 
شیوه فعالیت خود ندارند. این تغییر مي‌بایست 
اساسی دانشورانه و پایدار داشته و به سمت ایجاد 

مزیتی رقابتی برای این سازمان‌ها باشد.
از سویی دیگر نیروی انسانی شاغل در رسانه‌ها 
به فردی هستند که  دارای ویژگی‌های منحصر 
دانش مکنون در آن‌ها از جمله آن‌ها است و این 
ضرورت اتخاذ سیستمی جهت استخراج این دانش 

و تبدیل آن به شکل صریح را گوشزد می‌کند.
اتخاذ رویکردهای دوگانه در مدیریت دانش، به 
به‌کار  می‌تواند  مختلفی  ترکیب‌های  و  اشکال 
گرفته شود. اگرچه روند حاکم بر صنعت رسانه، 
روندی همگرا است ولی اتخاذ هرگونه تصمیمی 
توجهی  مستلزم  رویکردها  این  به‌کارگیری  در 

خاص به نوع رسانه است.
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