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چکیده
و همچنان  قرار مي دهد  مداوم  تغییر  در حال  را  بازارها  دانش،  بی پایان  جریان 
افزایش  نیز  اطمینان  عدم  درجه  مي شود،  بیشتر  جهان  در  تغییرات  که سرعت 
روانشناسان  تغییرهاي مستمر مي کند.  به  ملزم  را  امر سازمان ها  این  و  مي یابد 
به  مفهوم  این  تعمیم  مي دانند.  وي  یادگیري  حاصل  را  انسان  رفتار  در  تغییر 
سطح سازماني و درک این مطلب که تغییر در فعالیت ها و فرایندهاي سازماني از 
رهگذر یادگیري یک سازمان به عنوان یک کل منسجم و یکپارچه است؛ ما را به 
مفهوم یادگیري سازماني و سازمان یادگیرنده هدایت مي کند. مفاهیم یادگیري 
نیازمند  اثربخش  دانش  مدیریت  و  تنیده شده اند  یکدیگر  به  به شدت  دانش  و 
کسب دستاوردهایي است که در ارتباط با پیاده سازي مفهوم سازمان یادگیرنده 
بوده باشد. هر دوي این مفاهیم برآمده از حس نیاز به پاسخگویي سریع و مؤثر 
به تغییرات محیط سازمان، تغییرات فرایندهاي سازماني و تغییر در نیروي انساني 
است. در بسیاري  از صنایع  یادگیري  و تغییر سریع تر نسبت  به  رقبا تنها مزیت  
رقابتي  ممکن  خواهد بود. صنعت رسانه از جمله این صنایع به شمار می رود. اتخاذ 
رویکردهای دوگانه در مدیریت دانش، به اشکال و ترکیب های مختلفی می تواند 
به کار گرفته شود. اگرچه روند حاکم بر صنعت رسانه، روندی همگرا است ولی 
اتخاذ هرگونه تصمیمی در به کارگیری این رویکردها مستلزم توجهی خاص به 

نوع رسانه دارد.
واژگان�کلیدی

سازمان رسانه ای، مدیریت دانش، سازمان یادگیرنده، یادگیری سازمانی، رویکرد 
فردی، رویکرد سازمانی. 

مقدمه
با پیشرفت فناوري  و گذر بشر از عصر صنعتي 
اطلاعات،  یا  فراصنعتي  عصر  به  شدن  وارد  و 
ویژگي هاي  بشري  زندگي  مختلف  جنبه هاي 
جدیدي را که پیش از این، آن ها را تجربه نکرده 
بودند بر خود مترتب دیدند. از جمله حوزه هایي 

قرار  اطلاعات  عصر  تأثیر  تحت  فوق العاده  که 
گرفته است مي توان به حوزه اقتصاد اشاره کرد. 
آنچه که در اقتصاد عصر صنعتي براي موفقیت 
ارزش  اطلاعات محور  اقتصاد  در  دیگر  بود  لازم 
میلادي  نود  دهه  طول  در  نمي رود.  به شمار 
دارایي هاي نامشهود براي موفقیت سازمان ها از 
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تولید  به عوامل سنتي  اهمیت بیشتري نسبت 
مالي  سرمایه هاي  و  کار  نیروي  زمین،  از  اعم 
 ,Edvinson and Malone( شدند.  برخوردار 
 )1997  ,Stewart  ;1997  ,Sveiby  ;1997
دارایي ها  این  عمده  اجزاي  از  سازماني  دانش 
به طوري   )2002  ,Loermans( مي رود  به شمار 
که به عنوان یک عامل حیاتي و اثربخش مدنظر 
که  عصر صنعتي  دوران  همچون  و  گرفته  قرار 
در آن سازمان هایي را موفق مي دانستند که بر 
سرمایه  ها و دارایي هاي مادي خود مي افزودند؛ در 
عصر حاضر نیز بهبود و توسعه این سرمایه هاي 
نامشهود است که ملاک ارزشیابي سازمان ها قرار 
گرفته اند. به عبارت دیگر بر طبق گفته والزاک 
این  رایج  کالاهاي  دانش  و  اطلاعات   )2005(
و  اطلاعات محور  اقتصاد  این  در  و  بوده  اقتصاد 
جهاني فعلي، موضوع اصلي پیش روي مدیران، 

مدیریت اثربخش این سرمایه هاي فکري است.
بازارها را در حال تغییر  جریان بی پایان دانش، 
زارعي، 1382(  و  )مشبکي  مي دهد  قرار  مداوم 
و همچنان که سرعت تغییرات در جهان بیشتر 
مي شود، درجه عدم اطمینان نیز افزایش مي یابد. 
بدین ترتیب دیگر تجربیات گذشته نمي توانند 
اساس معتبري براي اتخاذ تصمیمات قرار گیرند 
امر سازمان ها  این  و   )1999 ,Hong and Kuo(
را ملزم به تغییرهاي مستمر مي کند. )مشبکي 
و زارعي، 1382( به عبارتي دیگر، تغییر، فعالیت 
مي بایست  آن ها  و  بود  خواهد  سازمان ها  عمده 
به منظور جا نماندن از قافله رقباي خود مستمر 

در حال تغییر و بهبود در احوال خود باشند.
حاصل  را  انسان  رفتار  در  تغییر  روانشناسان 
به  مفهوم  این  تعمیم  مي دانند.  وي  یادگیري 
تغییر  که  مطلب  این  درک  و  سازماني  سطح 
رهگذر  از  سازماني  فرایندهاي  و  فعالیت ها  در 
یادگیري یک سازمان به عنوان یک کل منسجم 
یادگیري  مفهوم  به  را  ما  است،  یکپارچه  و 
مي کند.  هدایت  یادگیرنده  سازمان  و  سازماني 
سازمان یادگیرنده محل جریان یافتن یادگیري 
سازماني است. در این سازمان یادگیري و دانش 
دو عنصر اساسي و در هم تنیده اند )سبحاني نژاد 
دانش  خلق  که  به طوری   )1385 دیگران،  و 
برعکس  و  است  یادگیري  فرایند  نهایي  حاصل 
و  تسهیم  خلق،  مورد  در  که  زمانی  مورد  این 

کاربست دانش سخن مي گوییم، یادگیري اتفاق 
افتاده است. )Loermans, 2002( پس یادگیري، 
کلید دستیابي به دارایي هاي دانشي و در نتیجه 
و  )سبحاني نژاد  است.  نامشهود  افزایش سرمایه 

دیگران، 1385(
افزایش  دلیل  به  یادگیرنده  سازمان  مفهوم 
تغییرات  سرعت  و  اطمینان  عدم  پیچیدگي، 
محیط سازمان، مفهومي مختص به قرن بیست 
و یکم است. )Malhotra, 1996( بنابراین درک 
این که سازمان یادگیرنده چیست، ویژگي هاي 
دانش  مدیریت  مفهوم  با  چگونه  و  چیست  آن 
است.  برخوردار  اهمیت  از  مي کند  پیدا  ارتباط 

)2002 ,Loermans(

در مقاله پیش رِو قصد بر این است تا با پرداختن 
سازمان  معرفي  و  سازماني  یادگیري  مفهوم  به 
یادگیرنده و بررسي ارتباط مابین این دو موضوع 
در  را  مفهوم  دو  این  دانش،  مدیریت  مقوله  و 

سازمان های رسانه ای مورد کنکاش قرار دهیم.
سازمان یادگیرنده

الگویی  تغییر  یادگیرنده حاصل  مفهوم سازمان 
به واسطه  نود،  دهه  اوایل  از  که  است  )پارادایم( 
ماقبل خود،  تغییر و تحولات رخ داده در دهه 
در اندیشه ها و نظریه هاي مدیریت به وجود آمد. 
پارادایم جدید مفروضات پیشین مبني  این  در 
بر قابل پیش بیني بودن روندهاي محیطي و به  
تبع آن طراحي ساختارهاي مکانیکي سازماني 
بر  از دست دادند.  را  اعتبار خود  با آن  منطبق 
از  نماندن  جا  براي  سازمان ها  الگو  این  اساس 
عرصه رقابت و ادامه  حیات حرفه اي خود مستلزم 
توانایي انطباق سریع با تغییر و تحولات فزاینده و 
آني محیطي هستند. بدین منظور سازمان ها باید 

دیگر تجربیات  �
گذشته نمی توانند 

اساس معتبری برای 
اتخاذ تصمیمات 

قرار گیرند و این امر 
سازمان ها را ملزم 

به تغییرهای مستمر 
می کند.
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به طور دائم در حال یادگیري بوده و بتوانند خود 
را پابه پاي تغییرات محیطي به پیش ببرند. ادلسون 
)1999( معتقد است که یادگیري سازماني فرایند 
که  است  مهارت هایي  توسعه  و  دانش  تحصیل 
موجب توانمند شدن کارکنان سازمان گشته و 
بدین سان آن ها خواهند توانست که در نهادهاي 
اثربخشي  به طور  سازمان ها(  )مثل  اجتماعي 
فعالیت کنند. )Addelson, 1999( کیم )1998( 
فرایند یادگیري سازماني را افزایش ظرفیت هاي 
اثربخش  به طور  فعالیت ها  انجام  سازمان جهت 
تعریف مي کند. تمپلتون، لوئیز و اسنایدر )2002( 
یادگیری سازمانی را این چنین تعریف می کنند. 
»مجموعه اقدامات کسب دانش، توزیع اطلاعات، 
تفسیر اطلاعات و بازیابی اطلاعات در یک سازمان 
تغییرات سازمانی مثبت می گردد«.  که موجب 

)2002 ,Templeton et al(
داجسون  )1993( یادگیري  سازماني  را به عنوان  
روشي  که سازمان ها، ایجاد، تکمیل  و سازمان دهی  
مي کنند تا دانش  و جریان های  عادي  کار در رابطه  
فرهنگ هایشان   داخل   در  و  فعالیت هایشان   با 
بهبود  طریق   از  را  سازمان   کارایي   همچنین   و 
به کارگیری  مهارت های  گسترده  نیروي  کارشان ، 
مي کند.  تعریف   بخشند،  توسعه   و  داده   انطباق  
یادگیري سازماني از یک منظر داراي سه وجه 

است:
1. یادگیري نگهدارنده 1

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

)1993
که  است  یادگیري  آن  نگهدارنده  یادگیري 
براي بقای سازمان حیاتي مي نماید و در آن با 
واقعي  عملکرد  با  سازماني  اهداف  بین  مقایسه 
کارکنان، آموزش هاي لازم ارائه گردیده تا بدین 
سریعاً  عملکردها  و  اهداف  بین  شکاف  ترتیب 
مرتفع گردد. یادگیري مقایسه اي یا انطباقي آن 
دادن  قرار  الگو  با  سازمان ها  که  است  یادگیري 
رقیبي که توان دسترسي به جایگاه آن را دارند، 
شکاف رقابتي میان خود و آن رقیب را بررسي 

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

کرده و سعي در شناسایي راهي جهت تحصیل 
دانش و فناوري مي کند. یادگیري خلاق شامل 
هدف گذاري به منظور توسعه و همچنین کشف 
شکاف میان سطح رقابتي مورد نظر و وضعیت 

)1999 ,Hong and Kuo( .فعلي است
اصطلاح   دو  که   است   معتقد   )1997( تسانگ 
بعضي   یادگیرنده   سازمان   و  سازماني  یادگیري  
از اوقات  به  اشتباه  به جاي  یکدیگر به کار گرفته  
مفهومی  را  سازماني   یادگیري   وي   مي شوند. 
از  خاصي   ــواع   ان توصیف   ــراي   ب که   می داند 
به  کار  دارد  جریان   سازمان   در  که   فعالیت هایی  
گرفته  مي شود، در حالی که  سازمان  یادگیرنده  به  

نوع  خاصي  از سازمان  اشاره  مي کند.

با بررسي تعاریف مختلفي که از مفهوم سازمان 
یادگیرنده وجود دارد این نتیجه حاصل مي شود 
که اندیشمندان در مورد مفهوم سازمان یادگیرنده 
دچار ابهام هستند. به عقیده مارکوارت )1995(، 

داجسون  )1993(  �
یادگیری  سازمانی  
را به عنوان  روشی  

که سازمان ها، 
ایجاد، تکمیل  و 

سازمان دهی  می کنند 
تا دانش  و جریان های  

عادی  کار در رابطه  
با فعالیت هایشان  

و در داخل  
فرهنگ هایشان  

و همچنین  کارایی  
سازمان  را از طریق  

بهبود به کارگیری  
مهارت های  گسترده  

نیروی  کارشان ، 
انطباق  داده  و توسعه  

بخشند، تعریف  
می کند.
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در تعریف  سیستماتیک ، یک  سازمان  یادگیرنده  
سازماني  است  که  با قدرت  و به صورت  جمعي  یاد 
مي گیرد و دائماً خودش  را به  نحوي  تغییر می دهد 
که  بتواند با هدف  موفقیت  مجموعه  سازماني  به  
و  مدیریت   جمع آوري ،  را  اطلاعات   بهتري   نحو 

استفاده  کند.

بسیاري از نویسندگان دیگر نیز سعي نموده اند که 
درک خود را از مفهوم سازمان یادگیرنده تشریح 
کنند. پدِلر و همکاران )1990( سازمان یادگیرنده 
دگرگوني  و  یادگیري  که  مي دانند  سازماني  را 
 Pedler( .مستمر اعضاي خود را تسهیل مي کند
 )1992( آلوژا  و  نیهام  و  استال   )1990  .et al
مي کنند  تعریف  سازماني  را  یادگیرنده  سازمان 
را در  و فرهنگ سازمان  استراتژی، ساختار  که 
مي دهد.  شکل  یادگیرنده  سیستم  یک  هیئت 
کریس   )1992  ,Stahl, Nyham and Aloja(
آرجریس )1990( سازماني را یادگیرنده مي داند 
که یادگیري دو حلقه ای را که به واسطه آن اهداف 
نیز  استراتژی ها  بر  و  مي یابند  تغییر  سازماني 
)1990 ,Argyris( .تأثیرگذار است، تقویت مي کند

یادگیرنده   سازمان    )1993( داجسون   نظر  به  
به   استراتژي ها  و  ایجاد  با  که   است   سازماني  
ارتقاي  یادگیري  سازماني  کمک  مي کند. ریچارد 
پتینگر )2002( معتقد است، سازمان یادگیرنده، 

و  رویکردها  به  و  است  عمومي  اصطلاحی 
استراتژي هایي که به منظور بهبود اثربخشی است، 
اشاره دارد. )Pettinger, 2002( در نهایت پیتر 
این گونه  را  یادگیرنده  سازمان   )1990( سنگه 

تعریف مي کند:
به طور  افراد  که  است  جایي  یادگیرنده  سازمان 
نتایجي  خلق  براي  را  توانایي هاي خود  مستمر 
که طالب آن هستند، افزایش مي دهند؛ محلي 
که الگوهاي جدید و گسترده تفکر پرورش داده 
شده، اندیشه هاي جمعي ترویج مي شوند و افراد 
به طور پیوسته چگونگي آموختن را به اتفاق هم 
مي آموزند. )سنگه،1990 ترجمه هدایت و روشن، 

)1386
پس مفهوم سازمان یادگیرنده به دلیل افزایش 
تغییرات  سرعت  و  اطمینان  عدم  پیچیدگي، 
محیط سازمان، مفهومي مختص به قرن بیست 

)1996 ,Malhotra( .و یکم است
مدیریت دانش

دانش  به  آن  از  که  نامشهود  دارایی های  امروزه 
تعبیر می شود از عناصر مهم و کلیدی کامیابی 
و  بهبود  بنابراین  می آیند؛  به شمار  سازمان ها 
زمینه ساز  سرمایه  این  اثربخش  و  کارا  توسعه 
آینده  و  حال  پرتلاطم  محیط  در  آن ها  توفیق 

محسوب می شود.
توانایی مدیریت دانش در اقتصاد دانش محور امروز 
 )1998( تاکوچی  و  نوناکا  دارد.  اهمیت حیاتی 
که  مي داند  سازمان هایي  را  موفق  سازمان هاي 
دائماً دانش جدید خلق کرده، آن را در سرتاسر 
سازمان توزیع و به سرعت در فناوري ها و تولیدات 
دانش  مدیریت  آغاز،  در  مي کنند.  لحاظ  خود 
به عنوان فرایند به کارگیری یک رویکرد نظام مند 
برای کسب، ساختاردهی، مدیریت و توزیع دانش 
انجام سریع تر  به منظور  در سراسر یک سازمان 
کارها، استفاده مجدد از بهترین رویه ها و کاهش 
 ,Nonaka and Tkeuchi(.دوباره کاری تعریف شد
 Pfeffer ;1998 ,Pasternack and Viscio ;1995

)1999 ,and Guthrie
و  رسمي سازي  دانش،  مدیریت  بسیاري،  براي 
تخصص هایي  و  دانش ها  تجارب،  به  دسترسي 
بوده،  جدیدی  قابلیت هاي  موجد  که  است 
عملکرد ممتازي را سبب گشته و مشوق نوآوري 
می گردد و در نتیجه موجب خلق ارزش بیشتري 

امروزه دارایی های  �
نامشهود که از آن 

به دانش تعبیر 
می شود از عناصر 

مهم و کلیدی کامیابی 
سازمان ها به شمار 
می آیند؛ بنابراین 

بهبود و توسعه کارا و 
اثربخش این سرمایه 

زمینه ساز توفیق 
آن ها در محیط 

پرتلاطم حال و آینده 
محسوب می شود.



شماره 15
آذر 94

49

براي مشتریان مي شود. )Beckman, 1997( در 
انگلیسي  پیمایشي، 73 درصد از 260 کمپاني 
دانش  مدیریت  سازماني  تعریف  به  نظر  مورد 
است  مجموعه اي  دانش  مدیریت  مي گوید  که 
و  توزیع  خلق،  فعالیت هاي  که  فرایندهایي  از 
اهداف  ــرآوردن  ب به منظور  را  دانش  کاربست 
 Murray(  .سازماني مدیریت مي کنند، رأي دادند

)1997 ,and Myers

را  دانش  مدیریت   )1999( همکاران  و  سوآن 
اکتساب، جمع آوري،  خلق،  شیوه هاي  و  فرایند 
تسهیم و کاربست دانش، فارغ از آشکار یا ضمني 
و  یادگیري  سطح  ارتقای  جهت  در  آن،  بودن 
 Swan et( می کنند.  تعبیر  سازمان ها  عملکرد 
ارتقای  لازمه  دانش  تعریف  این  در   )1999 ,al
سطح یادگیری و در نتیجه تغییر کیفیت عملکرد 

سازمانی فرض شده است.
مدیریت  از  را  خود  تعریف   ،)2000( مالهوترا 
دانش،  »مدیریت  مي دهد:  ارائه  این گونه  دانش 
در  سازمان ها  آن  به واسطه  که  است  فرایندي 
زمینه یادگیري )دروني کردن دانش(، کدگذاري 
دانش )بیروني کردن دانش( و توزیع و انتقال آن، 
 ,Malhotra( مي کنند«.  کسب  را  مهارت هایی 

)2000

کارل ویگ )2002( بر این باور است که مدیریت 
دانش، یعني ایجاد فرایندهاي لازم براي شناسایي 
نیاز  مورد  دانش هاي  و  اطلاعات  داده،  و کسب 
سازمان از محیط دروني و بیروني و انتقال آن ها 
 ,Wig( .به تصمیم ها و اقدام های سازمان و افراد

)2002
از  هدف  که  برمی آید  چنین  فوق  تعاریف  از 
دانش  یکپارچه سازي  و  ادغام  دانش  مدیریت 
دروني و بیروني بوده تا به واسطه آن سازمان هم 
در درون و هم در بیرون خود با تغییرات محیطي 
مشکلات  بر  بدین سان  و  کند  حاصل  انطباق 
موجود فائق آمده و جهت توسعه سازمان ابداعاتي 
را ارائه کند. براي انجام این مهم سازمان ها جهت 
انساني  نیروي  توانمندي هاي  ساختن  بیشینه 
یادگیرنده  محیطي  آوردن  فراهم  به  ملزم  خود 
هستند. )Chattel, 1998( رولی )2001( معتقد 
است مدیریت دانش نیازمند فرهنگي است که نه 
فقط بر اهمیت دانش به عنوان یک منبع صحه 
بگذارد، بلکه آن را منبعي قابل تسهیم نیز به شمار 
آورده و حتي گام را فراتر نهاده و بر نقش دانش 
در پشتیباني از یادگیري فردي و سازماني تأکید 
وی  اعتقاد  واقع  در   )2001  ,Rowley( ورزد. 
دانش  مدیریت  چون  که  است  نکته  این  مؤید 
اثربخش دانش در سطح  تسهیل کننده 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 عبارت اند از رویکرد 
فردی و رویکرد سازمانی مدیریت دانش. جدول 
به  را  رویکرد  دو  این  اساسی  تفاوت های   )1(

اختصار بیان می کند.
این  از  دانش  مدیریت  به  نسبت  فردی  رویکرد 
پیش فرض اساسی ناشی می شود 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 
به عنوان خلق کنندگان و حاملان دانش می کند؛ 
بنابراین مدیران برای مدیریت دانش مکنون در 

هدف از مدیریت  �
دانش ادغام و 

یکپارچه سازی دانش 
دروني و بیرونی 

بوده تا به واسطه آن 
سازمان هم در درون 
و هم در بیرون خود 
با تغییرات محیطی 
انطباق حاصل کند 

و بدین سان بر 
مشکلات موجود 

فائق آمده و جهت 
توسعه سازمان 

ابداعاتی را ارائه کند.
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نوع دانش در  به شناسایی  ذهن کارکنان ملزم 
اختیار آن ها و سپس برقراری ارتباطات مناسب 

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

)2004 ,Sanchez(
رویکردهای مدیریت دانش

رویکرد فردیرویکرد سازمانی
دانش می تواند برای خلق 

سرمایه سازمانی جمع آوری 
و رمزگذاری گردد.

دانش ماهیتاً فردی است و 
استخراج آن از افراد بسیار 

دشوار است.
دانش می تواند از طریق 
فناوری اطلاعات توزیع 

گردد.

انتقال دانش در داخل و 
میان سازمان ها از طریق 

انتقال افراد صورت 
می پذیرد.

می توان برای جبران کمبود 
دانش، فرایندهای یادگیری 

را به صورتی ساختارمند، 
مدیریت شده 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  به علاوه 
می بایست افرادی که دارای دانشی هستند، تحت 
شرایطی مساعد که پشتیبانی کننده 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 می تواند از شکل ضمنی خودش 
مبدل به شکل صریح گردد؛ بنابراین بر اساس این 
رویکرد می توان در اکثر مواقع دانشی از افراد که 
برای سازمان مفید است را از ذهن آن ها 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( .می کند
سازمان  و  دانش  مدیریت  میان  رابطه 

یادگیرنده
به یکدیگر  به شدت  یادگیري و دانش  مفاهیم 
تنیده شده اند و مدیریت دانش اثربخش نیازمند 
با  ارتباط  در  که  است  دستاوردهایي  کسب 
بوده  یادگیرنده  سازمان  مفهوم  پیاده سازي 
باشد. هر دوي این مفاهیم برآمده از حس نیاز 
به پاسخگویي سریع و مؤثر به تغییرات محیط 

سازمان، تغییرات فرایندهاي سازماني و تغییر در 
)2001 ,Rowley( .نیروي انساني است

اگر سازمان یادگیرنده اي بخواهد داراي استمرار در 
یادگیري باشد، مسلماً نیازمند این خواهد بود که 
دانش خلق شده را به طور اثربخشي مدیریت کند. در 
آن روي سکه، سازماني که تمرکز خود را معطوف 
محیط  از  مي بایست  مي کند  دانش  مدیریت  به 
خلق کننده دانش نیز پشتیباني نموده و اطمینان 
خلق شده  جدید  دانش  تمامي  که  کند  حاصل 
و  گردد  سازمان دهی  شده،  کدگذاري  به درستی 
براي کاربست بهینه آن در اختیار تمام کساني که 
 2002 ,Loermans(( .به آن نیاز دارند، قرار گیرد
به طور کلي می توانیم سازمان یادگیرنده را سازماني 
بدانیم که در ایجاد، کسب و انتقال دانش مهارت 
به کمک  رفتارهایش  اصلاح  و  تغییر  در  و  دارد 
آگاهي هاي جدید کسب شده، عمل می کند. در این 
تعریف از سازمان یادگیرنده، ایجاد و خلق دانش 
و نوآوري و خلاق بودن، رکن اساسي را تشکیل 

می دهد. )الواني، 1386(

سیستم مدیریت دانش در یک سازمان یادگیرنده 
و  کاري  فعالیت هاي  کردن  هماهنگ  در  باید 
یادگیري توانا بوده و همچنین محرک و مشوق 
کافي براي جذب تمام اعضا براي درگیر شدن 
 Hong and( .در فعالیت هاي یادگیري را دارا باشد
Kuo, 1999( به بیان دیگر وظیفه عمده مدیریت 
دانش استقرار محیطي مطلوب جهت یادگیري 
بوده تا کارکنان قادر باشند در آن محیط تمامي 
فعالیت هاي مربوط به یادگیري را هدایت کرده و 

جهت ارتقای  �
یادگیری سازمانی 
می بایست افرادی 

که دارای دانشی 
هستند، تحت 

شرایطی مساعد 
که پشتیبانی کننده 

تسهیم دانش نیز 
است، گرد یکدیگر 

جمع گردند. 
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دانش و معرفت خود را با همکاران، مشتریان و 
سایر سازمان ها تسهیم نمایند. با انجام این کار 
به  است  انساني  نیروي  بر  مبتني  که  سازمانی 
سازماني مبدل خواهد شد که مبتني بر نیروي 
سازمان  یک  زماني  بنابراین  بود؛  خواهد  فکري 
شایسته لقب سازمان یادگیرنده است که اولاً این 
احساس را در کارکنانش ایجاد کند که نیاز دارند 
چیزي را یاد بگیرند؛ ثانیاً آنچه را که تا به حال 
آموخته اند را شناسایي کنند و ثالثاً احساس کنند 
که نیاز دارند آنچه را که تا به حال آموخته اند با 
)1999 ,Hong and Kuo( .یکدیگر تسهیم نمایند
و  یادگیرنده  سازمان  دانش،  مدیریت 

سازمان های رسانه ای
در بسیاري  از صنایع  یادگیري  و تغییر سریع تر 
نسبت  به  رقبا تنها مزیت  رقابتي  ممکن  خواهد بود. 
)دفت، 1381( صنعت رسانه از جمله این صنایع 
با  امروزه  رسانه ای  سازمان های  می رود.  به شمار 
مواجه اند.  نامطمئن  و  متغیر  پیچیده،  محیطی 
پیچیده از این جهت که با عناصر و عوامل محیطی 
متعددی از رقبا گرفته تا مخاطبان روبه رو هستند، 
عناصر  و  اجزا  از آن جهت که  ناپایدار  و  متغیر 
محیطی دائماً در حال تغییرند و بالاخره نامطمئن 
از این حیث که آن ها نمی توانند پیش بینی دقیقی 
از رفتارهای عوامل محیطی داشته باشند؛ بنابراین 
صنعت رسانه از جمله صنایعی محسوب می گردد 
که بازیگران آن برای ادامه حیات سازمانی خود 
گزینه ای جزو رصد دائمی محیط خود و انطباق 
ندارند  آن  تغییرات مشاهده  شده در  با  مستمر 
به  نسبت  آن ها  رقابتی  مزیت  توانایی  این  و 
صنعت  مدیران  مثال  به عنوان  بود.  خواهد  رقبا 
روبه رو  اخیر  سال های  در  چالشی  با  مطبوعات 
بوده اند که عبارت از شیب نزولی تعداد خوانندگان، 
افزایش رقابت و ظهور رقبای تازه وارد 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، سازمان های رسانه ای نقش 
نسبتاً کم اهمیتی را نسبت به بازیگران عرصه های 
ظهور  اما  داشتند؛  عهده  بر  معدنی  و  تولیدی 
غول های رسانه ای نشانگر قدرت اطلاعات و دانش 

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

قابلیت های یادشده برای یک سازمان یادگیرنده 
ناگفته پیدا است که سازمان های رسانه ای نیز برای 
بقا و بالندگی می بایست به رسانه های یادگیرنده 
تبدیل شوند وگرنه از شانس زیادی برای حضور 
و ماندگاری در محیط پررقابت رسانه ای برخوردار 
نخواهند بود. محیطی که روز به روز بر پیچیدگی، 

ناپایداری و عدم اطمینان آن افزوده می شود. 
آنچه از تعاریف سازمان یادگیرنده برمی آید مبنی 
بر این است که سازمانی ویژگی یادگیرندگی را 
دانش  مدیریت  به  قادر  که  کرد  خواهد  کسب 
باشد. دانشی که چه در درون سازمان خلق شده و 

چه از بیرون از سازمان کسب گردیده است. 

مفهوم مدیریت دانش ابتدا در فضای کسب وکار 
متولد گشت و پس از گذشت یک دهه به تدریج 
وارد صنعت رسانه شد  )Quinn, 2002(و به مرور 
از آن حکم خون در  اطلاعات و دانش منبعث 
کردند.  پیدا  را  رسانه ای  سازمان های  کالبد 

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

است. تا ربع قرن 
پیش، سازمان های 

رسانه ای نقش 
نسبتاً کم اهمیتی را 
نسبت به بازیگران 
عرصه های تولیدی 

و معدنی بر عهده 
داشتند؛ اما ظهور 
غول های رسانه ای 

نشانگر قدرت 
اطلاعات و دانش 

به عنوان کالاهایی 
تجاری است. 
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برای به کارگیری این مفهوم هستند. وی اضافه 
می کند که تبدیل شدن سازمان های مطبوعاتی به 
سازمان های واجد مدیریت دانش وابسته به این 
آن ها  خبرنگاران  و  سردبیران  دبیران،  که  است 

)2000 ,Roper( .رهبران این حرکت باشند
همان طور 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  به کار  را  رویکردها 
داشت تا بتواند بسیار سریع تر از آن رقبایی که 
از رویکردها را دنبال می کنند دانش  تنها یکی 
کسب شده را توسعه و مورد استفاده قرار دهند. از 
سوی دیگر هر یک از این رویکردها نقاط قوت و 
ضعفی دارند که به کارگیری هر دوی آن ها امکان 
این را به وجود می آورد تا نقاط ضعف آن ها به 

حداقل خود کاهش یابند. 

گذشته از زیرساخت های فناورانه که از ملزومات 
ژورنالیست ها  است،  رسانه  عرصه  در  فعالیت 
هستند.  سازمان ها  این  دارایــی  کلیدی ترین 
ترکیب  فرایند  در  آن ها   )2010 ,Benveniste(
دسته  آن  و  می کنند  خلق  دانش  اطلاعات، 
این  اهمیت  به  که  رسانه ای  سازمان های  از 
ژورنالیست ها واقف هستند در زمره سازمان های 
موفق قرار می گیرند. )Quinn, 2002( دانش و 
تجارب آموخته و اندوخته شده این افراد حاصل 
سال ها تلاش در این عرصه بوده و کسب آن ها 
به سهولت امکان پذیر 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  رسانه ای  سازمان های  که  آنجایی  از 
برخورداری از نیروی انسانی منحصر به فرد در 
شمار گونه های خاص سازمانی قرار می گیرند و 
این نیروی انسانی به دلیل برخورداری از دانش و 
تجارب حرفه ای در شمار سرمایه های انسانی این 
سازمان ها قرار می گیرند، بهره گیری توأمان از دو 

رویکرد مذکور توجیه پذیر است. 
اتخاذ رویکرد فردی مدیریت دانش یک سازمان 
انتقال  با  تا  ساخت  خواهد  قادر  را  مطبوعاتی 
کارکنان واجد دانش مورد نیاز به سرویس های 
مختلف، موجبات انتقال و کاربست توانمندی های 
از  بهره گیری  همچنین  ساخت.  فراهم  را  آنان 
فرصت های کارآموزی که یکی از ساز و کارهای 
کسب دانش از بیرون سازمان ها بوده و یا حتی 
که  سازمان  در  تخصصی  کارگاه های  برگزاری 
است،  کارکنان  توانمندی های  ارتقای  در جهت 
از دیگر جنبه های اتخاذ رویکرد فردی در قبال 
مدیریت دانش است. از سوی دیگر ایجاد تیم های 
کاری متشکل از این افراد و فراهم آوردن فضایی 
است،  یادگیرنده  محیطی  کننده  پشتیبان  که 
نتیجه خلق  در  و  ایده ها  و  افکار  تبادل  موجب 
دانشی جدید خواهد شد که می توان حاصل آن را 
در قالب محصولات رسانه ای پرمخاطب مشاهده 
 The Maeil Business کرد. چنین شرایطی در
این  افتاده است. مدیرعامل  اتفاق   Newspaper
این  که  می کند  اذعان  چانگ،  دکتر  شرکت، 
را فراهم  ایجاد کلوپ هایی، موقعیتی  با  شرکت 
آورده است که در آن خبرنگاران ساعاتی زودتر 
در محل کار حاضر می شوند و در کنار یکدیگر به 
بحث و گفت وگو در مورد پروژه هایی که مشغول 

)2002 ,Quinn( .آن هستند، می پردازند
و  حاملان  را  ــراد  اف که  رویکرد  این  برخلاف 
خلق کنندگان دانش فرض می کنند و انتقال دانش 
را از طریق انتقال این افراد شدنی می داند، رویکرد 
سازمانی معتقد است که ماهیت دانش به گونه ای 
است که قابلیت استخراج از ذهن دارندگانش و 
تبدیل شدن 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 سرویس های 

مختلف، موجبات 
انتقال و کاربست 

توانمندی های آنان را 
فراهم ساخت.
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و انتشارش را می دهد. به بیانی دیگر سرمایه های 
انسانی منابع انباشت دانش بوده و وجود ساز و 
کاری جهت استخراج دانش مکنون در ذهن آن ها 
و توزیع در سرتاسر سازمان امری بایسته است. 
کارهایی  و  ساز  جمله  از  اطلاعاتی  فناوری های 
هستند که این امکان را به وجود می آورند. دانش 
الگوهای  نمودارها،  اسناد،  به صورت  که  صریحی 
کاری نمونه و... در سازمان وجود دارد، می تواند 
از طریق اینترانت در درون سازمان و اینترنت در 

خارج از سازمان توزیع گردد.
نتیجه گیری

با سیری که در تحولات اقتصادی، اجتماعی و 
از  دور  آن چنان  آن هستیم  شاهد  تکنولوژیکی 
ذهن نیست که تا چند سال آتي، مقوله دانش 
به عنوان جزو جدایي ناپذیر تمامي مجموعه هاي 
سازماني تبدیل خواهد شد و سازمان هایي در این 
زمینه موفق خواهند بود که زیرساخت هاي لازم 
براي پیاده سازي آن را فراهم کرده و چارچوب 
و  دانش  مقوله  کنند.  طراحي  را  آن  مناسب 
پیوند  آن،  کاربست  و  توزیع  تولید،  تحصیل، 
تنگاتنگی را با مفهوم یادگیری داشته و سازمان ها 
برای جاری ساختن آن در تمام شریان های خود 
فراهم  و  یادگیری  فرایندهای  طراحی  مستلزم 
ساختن محیطی انگیزاننده برای حمایت از این 

فرایندها در درون سازمان هستند.
پرچالش ترین  از  رسانه  بر صنعت  محیط حاکم 
جمعیت  تغییرات  که  به طوری  است،  محیط ها 
مسئله  و  مخاطبان  سلایق  در  تغییر  شناختی، 
همگرایی رسانه ها از جمله مهم ترین آن ها است. در 
حال حاضر صنعت مطبوعات با چالش هایی چون 
افزایش رقابت و  نزولی تعداد خوانندگان،  شیب 
ظهور رقبای تازه وارد و قدرتمندی همچون اینترنت 
و در نتیجه کاهش سودآوری روبه رو است؛ بنابراین 
ناگفته پیدا است که این سازمان های رسانه ای برای 
برون رفت از چنین بحرانی چاره ای جز تغییر در 
شیوه فعالیت خود ندارند. این تغییر مي بایست 
اساسی دانشورانه و پایدار داشته و به سمت ایجاد 

مزیتی رقابتی برای این سازمان ها باشد.
از سویی دیگر نیروی انسانی شاغل در رسانه ها 
به فردی هستند که  دارای ویژگی های منحصر 
دانش مکنون در آن ها از جمله آن ها است و این 
ضرورت اتخاذ سیستمی جهت استخراج این دانش 

و تبدیل آن به شکل صریح را گوشزد می کند.
اتخاذ رویکردهای دوگانه در مدیریت دانش، به 
به کار  می تواند  مختلفی  ترکیب های  و  اشکال 
گرفته شود. اگرچه روند حاکم بر صنعت رسانه، 
روندی همگرا است ولی اتخاذ هرگونه تصمیمی 
توجهی  مستلزم  رویکردها  این  به کارگیری  در 

خاص به نوع رسانه است.
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