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یادگـیري سازمـانی و مدیـریت دانـش
1يامیریغلامعل

چکیده 
یافتـه و یـادگیري   سـازگاري ، با محیط متحولسرعتها باید بهسازمان

مـدیریت منظور تغییر پایگاه معرفتی خـود پـیش گیرنـد.   ه سازمانی را ب
. در جهـان  اسـت شـده تبـدیل پیوسـته ینـدیادگیري آاز فرجزئـی دانش
ــت هــاي   پرشــ ــوین تنهــا مزی ــرینش دانــش ن ــوزایی و آف ــونی،  ن تاب کن

تی پایدار براي پیشرفت و بقاء سازمان ها در عصر دانـایی و اطلاعـات   ابرق
در این مقاله تلاش گردیده اسـت تـا فرآینـد یـادگیري سـازمانی      هستند.

راهبردي براي ایجاد تحول سازمانی ، افـزایش  به عنوان ومدیریت دانش، 
ي و ظرفیت زایی فکري مورد کنکاش قرار گیرد.بقاء پذیر

یادگیري سازمانی ، مدیریت دانشواژه هاي کلیدي : 

عضو هیات علمی جانشین دانشکده دفاع دانشگاه عالی دفاع ملی و-1

فصلنامه علوم و فنون 
پائیز و زمستان نظامی 
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دمـهمق
رقـابتی پایـدار مـی    مزیت هاي تنها و دانایی یادگیري ،کنونیجهاندر 
در مطالعات و مدیریت دانش یادگیري سازمانی هاي اخیر،د. در دهه نباش

اقتصادي مورد توجـه  فعالیت هاي یک و علوم مدیریت ، حوزه هاي آکادم
تغییرات شگرف تاثیر ،مساله عوامل این مهم ترین یکی از ه اند.قرار گرفت
اشد.همچنانکه نرخ تغییرات شتاب مـی گیـرد،   بمی سازمان ها مداوم در 

در محیطـی پیچیـده   می باید ، براي حفظ حیات پویاي خود،سازمان ها 
ی که نتواننداز نیـروي بـالقوه خـود بـراي     یسازمان ها جهت گیري نمایند.

یادگیري بهره جویند، بزودي با شکست مواجه می شوند.
ایجاد تغییـرات در پایگـاه معرفتـی یـک سـازمان      یادگیري سازمانی باعث 

تعیـین مـی   تغییرات رفتاري و ادراکـی  چارچوبی را براي تعریفوگردیده 
زایی اي افزایش ظرفیت برتلاش ها مجموعه ایی از ،مدیریت دانش نماید.

سازمان ،براي ایجاد انتقال دانش از بیرون به درون می باشد و باعث فکري 
،تحول،نوزایی،خلاقیت،ابتکار و توسـعه توانمنـدي هـاي فـردي و جمعـی     

می گردد.
1یادگیــــــري سازمانـــــی

در روند اندرکنش یک فرد با محیط، او تفسیر و دریافت خودرا بر مبنـاي  
استوار می کند. این تعبیـر از  2ه،انتظارات،اعتقادات و الگوهاي ادراکیتجرب

یادگیري در پیونـدبا تغییـر در پتانسـیل رفتـاري و سـاختار ادراکـی مـی        
باشد.بنابراین در سطح فردي،پتانسیل یـادگیري تـابعی از دریافت،توانـایی    

می باشد.عقلانی ،هوش و تجربه 

1 - Organizational Learning
2 - Cognitive Patterns
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نتقـل شـده از جامعـه،عوامل    شکل گیري تجربه بوسـیله مهـارت هـاي م   
انگیزشی،علایق و تفسیر وداوري ارزشـی انجـام مـی پـذیرد. ایـن عوامـل       

تاثیري نیرومندبرتوانایی یادگیري دارندوبا نگرش به دشـواري ویـا آسـانی     
یــاد گرفتــه شــود،میزان پیشــرفت  تعیــین     مــی بایــد  آنچــه کــه  

می نمایند.
ارچوبی بـراي رفتـار افـراد    سازمان چ ـي، اسامانه به تعبیر تئوریسین هاي 

ــازمان        ــا س ــنش ب ــنش و واک ــه ک ــرد ب ــک ف ــه در آن ی ــد ک ــی باش م
بنابراین تفاوت آن با یادگیري انفرادي در ایـن مـی باشـد کـه     می پردازد.

تمام اعضا سازمان مورد توجه قرار می گیرند يارزش هانیازها،انگیزه ها و 
مبـادلات فکـري و   و تفسیر و تبیین سازمان یافته جمعی از جهان حاصل

عامـل مهـم دیگـري    1ایولفعقیده ه نظري همه اعضا سازمان می باشد. ب
دریافت و شناخت جمعی از جهان خارج ،تنوع خلاق در ایده ،براي توسعه

امـا در  ،ها و نظرات می باشد که در ظاهر با یکدیگر در تضاد مـی باشـند  
رونـد یـادگیري   ،نهایت منجر به نتیجه مطلوبی می گردنـد. بـه عقیـده او   

.زمانی شتاب بیشتري می گیرد که تعامل و تبادل افکارمتنوع توسعه یابد
معتقـد  3متحول گردد. اما هـوبر 2که پتانسیل رفتاري سازمانیايگونهه ب

با یکدیگر داراي تفاهم باشند.می باید که اعضا و واحدهاي سازمان است
در زیـــر دریافـــت ،جـــذب و تفســـیر دانـــش باعـــث ایجـــاد تغییـــرات 

هاي ادراکی می شود که به نوبه خود بر طیفی از رفتارهاي بـالقوه  ساخت
بین تغییر در رفتـار  می باید از نقطه نظر یادگیري ،اثر می گذارد.بنابراین

و تغییر در شناخت و ادراك مصالحه و سازشـی روي دهـد، زیـرا هرگونـه     
شی را بین افکار تغییر درهر یک بدون تغییر در دیگري گذرا می باشد و تن

1 - Fiol
2 - Organizational Behavior
3 - Huber
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و اعمال بوجود می آورد. این تنش زمانی کاهش می یابد که تغییـرات در  
رفتار و شناخت نهادینه شده و به یکدیگر گره بخورنـد تـا افکـار و اعمـال     

همسو گردند. 
شناسـایی و تصـحیح خطـا    بـه عنـوان   یـادگیري سـازمانی را   1آرگیریس

،تفسـیر اطلاعـات ،توزیـع    توصیف می کند.از نظر هـوبر دریافـت اطلاعات  
اطلاعات و حافظه سازمانی چهار عامـل مهـم در یـادگیري سـازمانی مـی      

.باشند
یادگیــــريانواع 

انفـرادي و سـازمانی تقسـیم مـی     معمولا به دو بخـش  یادگیري سازمانی
این دیدگاه که عامل اصلی یادگیري سازمانی را افـراد مـی پنـدارد    د.گرد

انسانی متمرکـز  يارزش هاانگیزه ها ،علایق و انسان محور می باشد و بر
یند ادراکی هستندکه منجر به یادگیري آاست . این انگیزه ها پایه اصلی فر

می گردند. بنابراین این مدل ،عامل اصـلی را اجـزاء پرسـنلی در تغییـرات     
نـوع دیگـري از   رفتاري می داند و بعـد جمعـی آن را نادیـده مـی گیـرد.     

 ـ  یادگیري که ممکن اس وسـیله  ه ت در یک سـازمان روي دهـد،یادگیري ب
یکـدیگر وابسـته انـد و    ه نخبگان است. دراین دیدگاه، یادگیري و قدرت ب

دانش قدرتمندان بیشترین تاثیر را در تصمیم گیریها و تغییـرات سـازمان   
یندي در سازمان میباشد که از آیادگیري فر،در این مدلگذارد.بجاي می

مسلط در سازمان، در طول زمان توانایی بـراي  طریق آن اعضاء یک محور
به منظـور  رسـیدن بـه    کشف زمان ایجاد تغییرات مورد نیاز و نوع آنها را 

ینـد  آفقیت ، بدست می آورنـد. بنـابراین تغییـر در رهبـري آغـازگر فر     وم
یادگیري سازمانی می باشد و تغییرات اساسی که در سالیان مـورد توجـه   

گردند. در این مـدل رهبـران و نخبگـان عامـل     ینبودند، اجتناب ناپذیر م

1 - Argyris
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،بـراي مـدیران   سازمان هـا  با رشد و پیشرفت اصلی یادگیري می باشند.
، دشوارتر می گـردد . مشـخص   جهت دهی تمامی فرایند یادگیرياجرایی

گردیده است که گروه هاي موجود در یک سازمان تاثیري غیر قابل انکـار  
دارند.بر روند یادگیري و تصمیم گیري

هـا و زیـر   عوامل یادگیري نه تنها محور مسلط، بلکه همه گـروه بنابراین، 
سـطوح خـاص مـدیریتی تـاثیر     وه ها را در بر می گیرد. حوزه هامجموع

ــاي       ــر ج ــازمانی ب ــادگیري س ــی ی ــودي و افق ــات عم ــر جه ــگرفی ب ش
می گذارند. و سرانجام این نکته حائز اهمیت اسـت کـه عوامـل یـادگیري     

ت حتما از قدرت برخوردار باشند زیرا حتـی شـبکه هـاي تیمـی     لازم نیس
اي تخصصـی بـا نـوآوري و    ه ـگـروه مبتکر وخلاق را نیز در بر می گیـرد. 

گذارند و نظرات و پیشـنهادهاي آنـان   نوزایی فکري بر قواعد بازي اثر می
در هنگام تصمیمات مهم مد نظر قرارگرفتـه و بـدین ترتیـب وارد پایگـاه     

هـا را در  شوند.عناصري از سازمان که نخسـتین کـنش  جمعی دانش می 
ــان    ــد نشـــــــــــ ــد جدیـــــــــــ ــر قواعـــــــــــ برابـــــــــــ

نقشی حیاتی را ایفاء می کنند و راه خود را براي نهادینه شدن می دهند،
در ساختار سازمان هموار می کنند.  دیگر نظریه هاي یـادگیري سـازمانی   

سـامانه  وان سازمان به عنوبر ایجاد تغییرات در درون سازمان تاکید دارند
ي داراي قابلیت ذخیره سازي در نظر گرفتـه مـی شـود کـه بوسـیله آن      ا

ر می گردد. این قابلیـت را مـی   یپذپیوند بین محیط بیرون و درون امکان
دانش و یا حافظه سازمان قلمداد کرد که سـازمان را قـادر   به عنوان توان 

ــه     ــا بـــــــــــــ ــازد تـــــــــــــ ــی ســـــــــــــ مـــــــــــــ
2اندلرش ـعقیـده  ه ). ب1والشجذب ،ذخیره سازي و پردازش دانش بپردازد(

وجود چنین ظرفیتی به این معنی است که یک سازمان بـیش از حاصـل   

1 - Walsh
2 - Chandler
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وراي عناصــرش  در جمــع اجــزاء ان اســت و داراي حیــاتی مســتقل     
پابرجا باقی می ماننـد.از  سازمان ها می باشد.افراد می آیند و می روند اما 

د.هر گـاه  این منظر افـراد قسـمتی از حافظـه جمعـی سـازمان مـی باشـن       
الگوهاي عملیـاتی حفـظ   دانش سازمان ذخیره گردد، سامانه اطلاعات در 
رفتار و اعمال افراد به دانشی پایدار تبدیل می شود.می گردند و
1یادگیــــريلایه هاي 

شناخت ، در اندرکنش افراد با محیط درونی و بیرونی یک سازمان
پایـدار  وش تغییـرات  با دریافـت اطلاعـات جدیـد دسـتخ    ،آنان از واقعیت

خـود را بـا شـرایط    می گیرد تاسازمان یاد در چنین فرآیندي می گردد. 
هـاي  نمایـد.ویژگی نـوین منطبـق  جدید وفق دهد و رفتارش را با اهداف 

در این سطح ، خلاءموجـود  را می آفرینند.تغییرات مهم ،ابزاري و رفتاري
می باشد.انگیزه یادگیري،بین نتایج حاصله و اهداف سازمان

انحـراف از هنجارهـاي پذیرفتـه شـده بوسـیله فرآینـد انطبـاقی تصــحیح        
سوي اهداف جهت گیـري مـی شـوند.این     ه می گردد و الگوهاي رفتاري ب

نامیده 3یا حلقه یگانه2اولین سطح یادگیري می باشد و یادگیري انطباقی
دهـد تغییراتی که در ارتباط بین سـازمان و محـیطش رخ مـی   می شود.

مستلزم فرایندي بیش از یک فرآیند ساده انطبـاقی اسـت .سـطح بعـدي     
تر ساختار هاي ژرفدگرگونی،انطباق رفتاري ، علاوه بریادگیري سازمانی

بـر زیـر   5یا حلقه دوگانـه 4ادراکی را نیز در بر می گیرد. یادگیري زاینده
سـند  که بنظر می رییارزش هاهنجارها وپی گیر سئوال بردن و بازبینی 

در یک سازمان غیرقابل تغییر باشند، استوار گردیده است تا بتوان اولویت 

1 - Levels of Learning
2 - Adaptive Learning
3 - Single Loop
4 - Regenerative Learning
5 - Double Loop
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هاي جدید را مشخص نمود.بنابراین ، سازمان ممکن اسـت بـه نوسـازي و    
داخلی خود بپردازد.چارچوب مرجع سازمان، تنها يارزش هادوباره سازي 

جارهاي زمانی میتواند به رشد و توسعه ادامه دهد که ساختار موجود و هن
رفتاري بازبینی شده و تغییر نمایند. بنـابراین الگوهـاي رفتـاري جدیـدي     

سـاختار دانـش   نمایان می گردند تا با سنجش مداوم هنجارها و ارزشـها ، 
شرط مهم ترین رگیریس شفافیت دانش آعقیده ه سازمان دگرگون شود.ب

شکسـته شـدن سـیکل    1یادگیري حلقه دوگانه می باشد و بنظر هـدبرگ 
حیاتی است . این اهداف آسان بدست نمی آیند زیـرا تصـاویر و   ،دگیريیا

هاي فکري اعضاء سازمان بتدریج صلب و سخت مـی گردند.دیـدگاه   نقش
ها و هنجارهاي جمعی افراد از واقعیت و پیوندهاي درونی بین آنها، ارزش

که موجود در سازمان را تشکیل می دهند.در چنین حالتی افراد تا آنجایی
کن است علائم تغییرات را نادیده می گیرند مگر اینکه شـواهد آنـان را   مم

2بعقیـده سـنج  مجاب کند که تغییرچارچوب مرجع گریز ناپذیر می باشد.

اولین گـام در نظـر گرفتـه    به عنوان می باید افزایش قابلیت انطباق تنها 
بـر یـادگیري زاینـده تمرکـز    می بایـد  سازمان ها شود و در مراحل بعد 

ارزیابی و بازخور مستمر منجر به خلاقیـت،تفکر  ،کنند.در یادگیري زاینده
بینش مشترك،یادگیري گروهی،تنش خـلاق در تعـارض بـین    ي،اسامانه 

جدید از محیط مـی  استنباطی درك وهمچنین دیدگاه و واقعیت جاري و 
گردد.

3ســـازمـــــان یـــادگیـــرنده

ی تعریف می کنـد کـه نمـی    سازمان یادگیرنده را سازمان"سنج"
پـی  افراد بگونه ایی ،تواند یادنگیرد. او می گوید در یک سازمان یادگیرنده

1 - Hedberg
2 - Senge
3 - Learning Organization
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خواهند بیافرینند، افزایش و پایدار ظرفیت خود را براي آنچه که میگیر 
در یک سازمان یادگیرنده ، پیش بینـی،واکنش بـه تغییـرات ،    می دهند.

هاي بیرونی،پیچیدگی و عدم قطعیت ،فلسفه ایی نهادینه پاسخ به محرك
ممکـن اسـت   سازمان ها عقیده او نرخ میزان یادگیري ه شده می باشد. ب

سازمان یادگیرنده 1"ژوزف"تنها منبع پایدار براي مزیت رقابتی آنها باشد.
ترتیـب از نقطـه نظرسـاختاري و فرآینـدي بـا      ه و یادگیري سازمانی را ب ـ

سه می کند.یکدیگر مقای

نـایـادگیــــــري
قواعد رفتاري و نقشه هـاي  بازسازي بیشتر محققان بر این عقیده اند که 

ادراکی بسیار دشوار است.در بیشتر موارد ،چنـین فرآینـدي بـا مقـاومتی     
گردد. یادگیري در چنین سطحی مستلزم ایجاد تغییرات تدافعی روبرو می

زمان، پدیـد آمـدن مشـکلات و    چوب مرجع می باشد. در یـک سـا  ردر چا
ــائل ــش     ،مسـ ــدیمی دانـ ــاختار قـ ــرات در سـ ــاد تغییـ ــازگر ایجـ آغـ

مـی نامـد. او مـی گویـد بـا      "2نایـادگیري "کـه هـدبرگ ان را   گرددمی 
از بـین بـرود.   می باید ساختار قدیمی گیري ساختار جدید فکري ،جاي

نایادگیري سبب می شود تا پذیرش دانـش جدیـد امکـان پـذیر گـردد و      
فقیت باعث وکه مساختار قدیمی تغییر کند و یا از بین برود. اما از آنجایی

می گردد تا تمایل به حفظ ساختار رفتاري و معرفتی موجود افزایش یابد، 
بـه  قابلیت اجزاء سازمان از جمله رهبران براي رهایی از عوامـل محیطـی   

ایجاد تغییرات لازم کاهش می یابد.منظور 
تر بجاي بهره گیري از منبع خود براي ایجاد تغییرات ي بزرگسازمان ها

رفتاري بنیادین، آنها را در راه کشمکش داخلی از بین می برند.مشاوران و 

1 - Joseph
2 - Unlearning
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تصمیم گیرندگان همـواره خـود را در برابـر مقاومـت سـازمان در مقابـل       
یادگیري و تغییر ساختار قدیمی معرفتی می یابند. فرآیند  نایـادگیري بـا   

اي ادراکی توصیف مـی گـردد. ایـن الگوهـاي ادراکـی زمـانی       تغییر الگوه
شکسته می شوند که یا رویدادهاي قدیمی منجر به حصول نتـایج جدیـد   

که به یک رویداد از منظر دیگـري بصـورتی دگرگـون    گردند و یا هنگامی
). در حالت اول ایـن درك وجـود دارد کـه    1شده نگریسته شود(واتزلاویک

ا واقعیت موجود ندارد و نهایتا ارتباط بین رویداد اطلاعات جدید انطباقی ب
هـا و  و نتیجه گسسته می شود.این به این معنی است که  هنجارها،ارزش

قربانی گردند.در حالت دوم درك و فهم از یک می باید هاي رفتاري قالب
رویــداد دگرگــون شــده، گسســتگی بــین رویــداد و نتیجــه کــار حاصــل  

(هدبرگ). .دوباره سازي گرددی باید ممی شود.در نتیجه رویداد 
چنانچه عملکرد یک سازمان مؤفقیت آمیز باشد، گـذار از  نایـادگیري بـه    

بسیار دشوار می گـردد. بهمـین دلیـل اغلـب، شکسـت آغـازگر       یادگیري
فرآیند یـادگیري مـی شـود. کـاهش سـود،افزایش هزینه،کسـري بودجـه         

کـه سـازمان را از   هـایی هسـتند   ودگرگونی در رهبري از جملـه محـرك  
انجماد و رکود افکار و رفتارهاي صلب رهـایی مـی بخشـند و راه را بـراي     

نوزایی و ظرفیت سازي فکري هموار مینمایند.
بـه ایـن نتیجـه مـی رسـیم کـه یـادگیري        ،پیش گفتهمواردبا نگرش به 

سازمانی فرآیندي است که منجر بـه رشـد وتوسـعه دانـش سـازمانی کـه       
راد ودانش جمعـی مـی باشـد، مـی گـردد.این پایگـاه       دربرگیرنده دانش اف

معرفتی همواره در معرض تغییرات مستمر که زاینده یـادگیري سـازمانی   
است ،می باشدو پتانسیل تصمیم گیري وظرفیت انطباق با شرایط جدیـد  

).2را در یک سازمان بهبود می بخشد(پرابست

1 - Waltzlavick
2 - Probst
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سـازمان متمرکـز   اگرچه یادگیري سازمانی بر فرآیندتغییر پایگاه معرفتـی 
می باید است اما به تنهایی نمی تواند مشخص نماید چه اجزاء و عناصري 

براي آفرینش پتانسیل یادگیري تحت تاثیر قرار گیرند.
تغییرات در پایگـاه  ایجاد تواند چارچوبی عینی را براي مدیریت دانش می

گردد.معرفتی سازمان تعریف نماید تا یادگیري در قالب آن امکان پذیر 
1مــــــدیریت دانــــــش

از می باید ، به یادگیري سازمانی 2عقیده تسانگ،ادمونسون و موانژئونه ب
منظر توصیفی وتجویزي نگریسته شود.در بعد توصیفی ، مدیریت دانش به 
دخالت عمدي در ساختارمعرفتی سازمان براي ایجاد تغییرات، ارتباط پیدا 

ــد.  ــی کنـــ ــمـــ ــران  ه بـــ ــاحب نظـــ ــده صـــ ــعه ،عقیـــ توســـ
مجموعه ایـی از اعمـال نظـارتی ـ کنترلـی بـراي شـکل دادن بـه پایگـاه          

سازمان ،هدف اصلی مدیریت دانش می باشد.3معرفتی
ــن       ــد و ای ــی باش ــت دار م ــال و جه ــد فع ــک فرآین ــش ی ــدیریت دان م

تفاوت آن با یادگیري سـازمانی اسـت .در یـادگیري سـازمانی     مهم ترین 
ایگاه معرفتی،زایش یک مرجـع مختصـات   آنچه مهم هستند تغییرات در پ

جمعی و رشد رقابت پذیري سازمان می باشد.
در بحث درباره مدیریت دانش نکته مهم این است که تفاوت داده،اطلاعات 

بع خامی می باشند که ترکیـب معنـی دار   اها منه و دانش درك گردد.داد
سـیر  دانـش جـذب و تف  ،کـه وجود می آورد در حـالی ه آنها اطلاعات را ب

اطلاعات تعریف می گردد. دانش تنها زمانی براي سازمان مفید اسـت کـه   
معنی دار باشد.بنابراین مدیریت دانش مستلزم دریافت،توسـعه،توزیع،بهره  

که براي سازمان معنی دار باشد.گیري و ذخیره دانش می باشد بگونه ایی

1 - Knowledge Management
2 - Tsang, Edmonson , Moingeon
3 - Knowledge Base
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ونـی خـود   اغلب سازمان ها، تصویر روشنی از داده ها ،اطلاعات و دانش در
ــاهش     ــه کـــ ــر بـــ ــفافیت منجـــ ــدم شـــ ــن عـــ ــد و ایـــ ندارنـــ

وري،تصمیمات ناآگاهانه ،موازي کـاري و تقلیـد مـی گردد.بنـابراین     بهره
شفافیت لازم را براي کمک به افـراد بوجـود   می باید مدیریت مؤثر دانش 

آورد تا آنان قادر شوند نیازمندي هاي خود را تشخیص دهند.
تا در مواقع ضروري اطلاعات برون ـ سـازمانی   یاد بگیرد می باید سازمان 

را در پایگاه معرفتی خود جذب و ترکیب نماید و الگوي معرفتی جدیـد را  
بیافریند.

شـرکاومراکز  بـا مشـتریان،کارپردازان ، رقبـاء،   پی گیـر  ارتباط گسترده و 
علمـــی ظرفیـــت جـــذب دانـــش جدیـــد را بـــراي ســـازمان افـــزایش  

ــال دا   ــه انتق ــدو در نتیج ــی ده ــه    م ــر ب ــه درون منج ــرون ب ــش از بی ن
تحول،نوزایی،خلاقیت،ابتکار و توسعه توانمندي هاي فردي و جمعـی مـی   

گردد.
براي افزایش تلاش ها توان مدیریت دانش را مجموعه ایی از بنابراین می

ظرفیت نوزایی فکري تعریف نمود.
توزیع دانش یک پیش شرط حیاتی براي تبدیل دانش و تجربـه منفـرد و   

وي به یک منبع پویاي معرفتی جمعی می باشد.نیاز نیست کـه افـراد   منز
همه چیز را بدانند بلکه برعکس،اصل مدیریتی تقسیم کار ،بر توزیع دانش 

گام، تجزیه وتحلیل چگونگی انتقـال دانـش از   مهم ترین صحه می گذارد.
گسـترش واشـتراك   ،افراد به گروه و یا سازمان مـی باشـد.فرآیند توزیـع    

بهره وري را در سازمان افزایش می دهد.مـدیریت دانـش نیازمنـد    ، دانش 
طیــــف وســــیعی از ابــــزار ذخیــــره ســــازي اطلاعــــات و دانــــش  
می باشد.اهداف معرفتی سازمان به مدیریت دانش جهـت مـی دهنـد.این    

کـی و در چـه   مـی بایـد   هـا  اهداف مشخص می کنند که کدام مهـارت 
که بـه کمـک آن   شـود ییـده  فرهنگـی زا تـا  سطوحی رشد و توسعه یابند 
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توانمندي هاي فردي و گروهی رشد یافته تا مدیریت دانـش بشـیوه ایـی    
مؤثر جاري گردد.

نقــــش مدیـــــران
در یک سازمان یادگیرنده مدیران نقش بر این باور است که سنج 

بینشـی مشـترك را بیافریننـد و    مـی تواننـد  وطراح و راهنمایی را دارند
مسـئول  بـه عنـوان   ي را بـه چـالش برانگیزند.مـدیر    الگوهاي فکري جـار 

یادگیري، سازمانی را می سازد تا افراد بتوانند ظرفیت خود را براي شـکل  
مهـم بـراي یـک مـدیر یـافتن      مسـاله  دادن به آینده خود افزایش دهند. 

تا سازمان قادر شود است راهبرد مناسب نیست بلکه آفرینش تفکر راهبرد
ذهنی را براي مقابله با محیطـی متغیـر و غیرقابـل    با دیدي کلان آمادگی

پیش بینی بدست آورد.
درچنین سازمانی مدیردر بند تجربه گذشته نیست بلکه از آنها درس مـی  

.استتر از آموخته هاي سازمان،فرآیند یادگیري گیرد و براي او مهم
و ارتباطی اطلاعـاتیسامانه هاي تاثیر

حافظه سازمان عمـل مـی  به عنوان بر اینکه اطلاعاتی علاوه سامانه هاي 
نمایند در دیگر فرآیندهاي یادگیري نظیر جذب دانش و توزیـع و تفسـیر   

سامانه هوشمند، سامانه اطلاعات نیز سهم مهمی را ایفاء می کنند.در یک 
و هاي اطلاعاتی در طراحی بسیار مؤثر مـی باشـند. اسـتفاده از اینترنـت    

ر اطلاعات را آسان می کنـد. آرشـیو   یوزیع و تفسترایانه ایی ، شبکه هاي 
عناصـر حافظـه سـازمان را تشـکیل مـی دهنـد.       ،ارتبـاطی سامانه چنین 

قه یگانه یـادگیري بـه   لکنترل کیفیت و حسابرسی در حسامانه همچنین 
کـه در حلقـه   شناسایی خطاها و تصحیح آنها کمک مـی کنـد. در حـالی   

ممکن است نوعی انعطاف ناپـذیري  هاي اطلاعاتیسامانه دوگانه یادگیري 
نامطلوب را بر سـازمان تحمیـل نماینـد زیـرا تفاسـیر از واقعیـات بسـوي        
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روند و تابمندي ساختار معرفتـی دانـش کـاهش پیـدا     همگرایی پیش می
میکند.

نتیجـــــه  
اخیـر ،  هـاي و دگرگونی هاي شـگرف دنیـادر سـال   با نگرش به تغییرات 

 ــ ه یــادگیري ســازمانی و مــدیریت دانــش تحقیقـات و مطالعــات مربــوط ب
گسترش یافته اند. هدف از یادگیري سازمانی تشخیص فرآیندهاي دخیل 
در یادگیري ،عوامل ، محتوا و سـطوح آن مـی باشـد. یـادگیري سـازمانی      
چارچوبی نظري براي تحلیل چگونگی ایجاد تغییـرات در پایگـاه معرفتـی    

اري و ادراکـی را توضـیح   یک سازمان را فراهم می سـازد و تغییـرات رفت ـ  
براي افـزایش ظرفیـت   تلاش ها مجموعه ایی از ،می دهد. مدیریت دانش 

سـازمان ،بـراي   انتقال دانش از بیـرون بـه درون   است و باعث فکري زایی 
،تحول،نوزایی،خلاقیت،ابتکار و توسعه توانمندي هاي فردي و جمعیایجاد 

، در دنیـاي شـدیدا   و مـدیریت دانـش  می گردد.بدون یادگیري سـازمانی 
متغیر و غیرقابل پیش بینی کنونی ،هیچ سازمانی نمـی توانـد بـه حیـات     

پویاي خود ادامه دهد.
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