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 چکیده
  کردیمند با رونظام  یپژوهش از نوع مرور  نیا  .شوند یم یسازمان  یوربهره  یموجب ارتقا  یبر فناور  یمبتن  یریادگی  قیاست که از طر ییسازوکارها  نییو تب  ییپژوهش شناسا  نیهدف از ا

انجام شتتد. انتباب مقا ب بر  Google Scholarو    Scopus  ،Web of Science ،ScienceDirect  یهاگاهیمنتشتترشتتده در پا  یمقاله ع م 1۵  یمحتوا  لیاستتت که با تح    یفیک

مضتمون براون    لیتح   یامرح هشتش  یو بر استا  الگو  14نستبه   NVivoافزار  ها با استتفاده از نرمصتورب گرفت. داده  یبه اشتباع نظر  دنیتا رست یشتناتتو روش یموضتوع یارهایاستا  م 

  یر یادگینشتان داد    ج ینتا  شتد. د ییتأ  یمتندرون  قیو تطب  انیهمتا  ینیبازب  قیاز طر  ج یبوده و اعتبار نتا  یو انتباب  یباز، محور یشتامل کدگذار  لیتح    ند یشتدند. فرآ  لی( تح  2006و کلارک )

هوش  ،یمجاز یهاط یمح  ،یریادگی کپارچهی  یهاستت یفناورانه همچون ست یهارستاتتی: نبستت، توست ه زشتودیم یستازمان یوربهره  یموجب ارتقا یاصت    ریاز سته مست  یبر فناور  یمبتن

 یستازمان یامدهایو ستوم، پ  ؛ینست  نیب  یریادگیو   شتنیکیفیمیگ  تال،یجیاشتتراک دانش د  محور،داده  یریادگیشتامل   یریادگی  یندهایها؛ دوم، تحول در فرآدادهکلان  لیو تح    یمصتنوع

 یتنها ابزار انتقال دانش ب که عامل ساتتارنه  یآن است که فناور  انگریب نیمضام  نی. اینوآور  شیو افزا  رنده،یادگیفرهنگ    تیتقو  ،یانسان هیتوس ه سرما  ،ییحاصل از آن مانند بهبود کارا

  زشیانگ  شیمحور، افزاداده  یریگ یتصتم  لیموجب تسته ،یت ام    یندهایهوشتمند و فرآ  یهارستاتتیز  جادیفناورانه با ا  یریادگی استت. داریپا  یورو ت ق بهره  یریادگی یستازنهینهاددر  

 کنند. جادیا یترازگرا ه تحول یو رهبر رندهیادگیفرهنگ  ،یفناور انیها م زم است سازمان دار،یپا یوربه بهره یابیدست ی. براشودیم یسازمان ینوآور تیو تقو رندگانیادگی
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Abstract 
This study aims to identify and explain the mechanisms through which technology-based learning enhances organizational productivity. 

This research adopted a qualitative systematic review design, analyzing 15 peer-reviewed articles from Scopus, Web of Science, 

ScienceDirect, and Google Scholar. Articles were selected based on relevance and methodological rigor until theoretical saturation was 

achieved. Data were analyzed using NVivo 14 software through Braun and Clarke’s (2006) six-step thematic analysis, including open, 

axial, and selective coding. Peer debriefing and textual triangulation ensured credibility and dependability of the findings. Results revealed 

that technology-based learning enhances organizational productivity through three main mechanisms: (1) technological infrastructure 

development, including integrated learning systems, virtual environments, artificial intelligence, and big data analytics; (2) transformation 

of learning processes such as data-driven learning, digital knowledge sharing, gamification, and intergenerational learning; and (3) 

organizational outcomes such as improved efficiency, human capital development, a stronger learning culture, and increased innovation. 

These findings highlight that technology acts not only as a medium for knowledge transmission but as a structural enabler of continuous 

learning and sustainable productivity. Technology-based learning fosters intelligent infrastructures and interactive learning processes that 

facilitate data-driven decision-making, enhance learner motivation, and strengthen organizational innovation. Achieving sustainable 

productivity requires alignment between technological capabilities, a learning-oriented culture, and transformational leadership. 
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 مقدمه 

ها، مورد توجه پژوهشگران سازمان یو اثرببش  ییسنجش کارا یهاشاتص  نی تری اد یاز بن ی کیعنوان به  یسازمان  یورمفهوم بهره  ر،یات  یهادر دهه 

  اند شده   قیعم  یدچار دگرگون  یوربهره   یارتقا  یسنت  یهاوه ی ش  تال،یجید  یهاط ی و ظهور مح  نینو  یهایقرار گرفته است. با گسترش فناور  رانیو مد

 یکیزیمنابع ف  یسازنه یصرفاً به به  گرید  یور است. بهره   ده یتحول مطرح گرد  نیدر ا  یدیک   یاز سازوکارها  یکیعنوان  به   یبر فناور  یمبتن  یریادگیو  

 Nonakaاست )   وابسته  یطیمح  رابییبا تغ  عیدانش فناورانه، و انطباق سر  یریکارگ به  ،یریادگیسازمان در    ییب که به توانا  شود،یمحدود نم  یو انسان

& Takeuchi, 2019یهایو مستمر است که با استفاده از فناور   ایپو یندیب که فرا ،یمقط  تیف ال  کینه  یسازمان یریادگی ،یطیشرا  ن ی(. در چن  

 (.Argote, 2020) گرددیمنجر م داریپا یرقابت تیمز  جاد یو به ا شودی م تیتقو تالیجید

ها را متحول  سازمان  یریادگیساتتار    ،یابر  انش یداده، و راکلان   ن، یماش  یر یادگی  ،یمانند هوش مصنوع  ییهادر حوزه   ژه یوفناورانه، به   تحو ب

  ب،یترت  ن یبدبود و    رممکنیاند که قبلاً غفراه  آورده   ییهاوه ی پردازش و انتقال دانش را به ش  ،یسازره یامکان ذت  تال، ی جید  یهای اند. فناورساتته

  ی هارساتتیکه ز  ییهاسازمان  جه،ی(. در نتMargherita & Braccini, 2022است )   افتهی  شیت ق و اشتراک دانش افزا  ی ها براسازمان  تیظرف

 ,Alavi & Leidner)  دهندیفناورانه نشان م  یریادگی  قیاز طر  یوربهره   ی دانش و ارتقا  تیریدر مد  یشتری ب  ییدارند، توانا  یتری فناورانه قو 

 ی طیدر شرا  ژه یوشود، به   لیتبد  یتحول سازمان  یبرا  یراهبرد  یفناورانه به ابزار  ی ریادگیباعث شده است که    تالیجیدر عصر د  رابییتغ  نی(. ا2018

 (. Brynjolfsson & McAfee, 2017اند )بلادرنگ مواجه یریگ  یبه تصم از یبازار و ن عیسر راب ییها با تغکه سازمان

از تجارب گذشته مآن سازمان  یکه ط  شودیم  فیت ر  ی ندیعنوان فرابه   یسازمان  ی ریادگی  ت،یریمد  اب یادب  در   د یتول  دی دانش جد  آموزند،یها 

  ی از حالت سنت  ند یفرا  نیا  تال، یجید  ی هاطی حال، در مح  ن ی(. با اSenge, 2006)  رند یگیبه کار م  نده یآ  یو رفتارها مابیو آن را در تصم  کنندیم

 ت یریمد  یهاست یس  یریکارگ(. بهGeorge et al., 2021محور درآمده است )و داده   ایبه شکل پو  ن،ینو  یهای تارج شده و با استفاده از فناور

داده، امکان بازتورد بلادرنگ و اصلاح مستمر عم کرد را فراه  کرده است    لیتح    یهات  یهوشمند اشتراک دانش و الگور  یهاپ تفرم   ،یریادگی

(Radianti et al., 2020ا .)یریگ  یکارکنان و بهبود تصم  ی شناتت  یچابک   ش یموجب افزا  ، یو تدمات  انی بندانش   ی هادر سازمان  ژه یوروند، به   ن ی  

 (.Hughes et al., 2018در سطوح مبت ف سازمان شده است )

 ی رفتار  یهاداده   ل یبا تح   یهوش مصنوع  یهای هر فرد است. فناور  ی برا  یریادگی  ریمس  یسازی فناورانه، شبص  یریادگ ی  یاتیح  یهااز جنبه   یکی

(. Zawacki-Richter et al., 2019)  کنندیم  یهر فرد تنظ از یرا متناسب با ن ی آموزش یکرده و محتوا  ییرا شناسا یریادگی ی کارکنان، الگوها

. از  شودیسازمان م   یک   یوربهبود بهره   ت،یو در نها  ،یریادگی  ندیاز فرا  تی رضا  یارتقا  رندگان،یادگیمشارکت    شیباعث افزا  یکردیرو  نینچ

ها و دانش  اند که به انتقال مؤثرتر مهارب کرده   جاد یا  ی تجرب  ی ریادگی  یبرا  ن ینو  ییبسترها  زین  یافزوده و مجاز  تیواق   یهای فناور  گر،ید  یسو



وری سازمانی از طریق یادگیری مبتنی بر فناوری سازوکارهای ارتقای بهره   
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اشتراک    لیدر تسه  ینقش پررنگ  تالیجید  یهمکار  یهاو شبکه   یاجتماع  یهاپ تفرم   ان،یم  ن ی(. در اRadianti et al., 2020)  کندیکمک م  یضمن

 (. Wang & Noe, 2010)  دهندیسازمان را گسترش م یدانش هیو سرما کنندیم فایکارکنان ا ان یدانش م

  ی ریادگیکه فرهنگ    ییهافناورانه است. سازمان  یریادگی  تیموفق  زانیدر م  یا کننده نییعامل ت   زین  یفناورانه، فرهنگ سازمان  یهارساتتیکنار ز  در

 Marsickتر هستند ) موفق   یریادگیفناورانه    یهاست یس  یسازاده یم مو ً در پ   دهند،ی م  جیرا ترو  رییتغ  رشیدانش، و پذ  یگذارمستمر، اشتراک 

& Watkins, 2015ی وردر بهره  یتوجهبهبود قابل  ،یدر فناور یگذارهیمقاومت دارند، با وجود سرما رییکه در برابر تغ ییها(. در مقابل، سازمان 

فناورانه    ی وردر تحقق بهره   یدیک   شرطشی پ  ر،ییتغ  تیریو مد  یریادگیبا فرهنگ    یفناور  ییراستاه   ن،ی(. بنابراKotter, 2012)  کنندیمشاهده نم

 است.

  ی ها طی که در مح  ی. کارکنانشودیمنجر م  زین  یانسان  هیبه توس ه سرما  یبر فناور  یمبتن  یریادگیاند که  نشان داده   ریات  یهاپژوهش   ن،یبر ا  افزون

 ,Goldin)  شوند یتر مو تلاق   رتریپذان طاف  ، یب که از نظر شناتت  دهند یم   شیتود را افزا  تال ی جید  یهاتنها مهاربنه   نند، یبیفناورانه آموزش م

محسوب    یسازمان  یوربهره   ی دیک   ی هااز مؤلفه  یکه همگ  شود یم  یمنته  یو ت هد شغ    ی درون  زشیانگ  ،یتودکارآمد  شیامر به افزا  نی(. ا2019

امکان   تالیجید  یابزارها  رایز  سازد،یفراه  م  زیرا ن   ینس ن ی فناورانه فرصت انتقال دانش ب  ی ریادگیعلاوه،  (. به Deci & Ryan, 2020)  گردندیم

  ی ریو ج وگ  یموجب حفظ دانش سازمان  یت املات  نی(. چنParry & Battista, 2019)  کنندیم  لیتر را تسه تر و باتجربهکارکنان جوان  انیت امل م

 .شودیم یتجرب شیاز فرسا

داده و  کلان   هی که بر پا  دهندیقرار م  رانی مد  اریدر اتت  یاشرفته یپ  ی  یتح   یابزارها   یسازمان  یریادگی  ی هایفناور  ،یتیریمد  یریگ یسطح تصم  در

را در سطوح مبت ف سازمان   یورعم کرد، روند بهره   یهاشاتص   لیتا با تح   کنندیکمک م  رانیابزارها به مد  ن یاند. اشده   یطراح  نیبش یپ  لیتح 

را کاهش    یانسان  یمحور، تطاهاداده   یریگ  ینوع تصم  نی(. اProvost & Fawcett, 2013)  رندیبگ   یتصم  یواق    یهارصد کنند و بر اسا  داده 

 ،یطیمح  عیسر  رییو تغ  تیقط عدم   طیدر شرا  ن،ی(. افزون بر اMargherita & Braccini, 2022)  شودیاز منابع م  ترنه یداده و موجب استفاده به

  آوردیمؤثرتر را فراه  م  یهااستیس  یو طراح  هاست  یرفتار س  ینیبش یپ   تیبلادرنگ، قاب   یهاداده   لیو تح   نیماش  یریادگی  ی هات یاستفاده از الگور

(George et al., 2021 .) 

محور، کارکنان را به تفکر تلاق مستمر و داده   یریادگی  ندیاست. فرا  یسازمان  ینوآور  یفناورانه، نقش آن در ارتقا  یریادگیاز اب اد مه     گرید  یکی

  ای  ولمحص   دیتنها در سطح تول فناورانه، نه  ی ریادگی  نیحاصل از ا  ی(. نوآورCrossan & Apaydin, 2010) دهدی نو سوق م  یهاحلو ارائه راه 

که    ییها(. سازمانSchiuma, 2021قابل مشاهده است )  زیوکار نکسب   یهاو مدل   یساتتار سازمان  ،یکار  یندها یفرآ  یتدمت، ب که در طراح
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با تحو ب    ااز رقب  ترعیبرتوردارند و سر  یبا تر  یسازمان  یهستند، م مو ً از چابک  یریادگی  یندهایفرآ  یبازطراح  ی ها برااز داده   یریگقادر به بهره 

 (.Nonaka & Toyama, 2020)  شوند یهمگام م یفناور

ارتباطاب    لیبا تسه  تالیجید  یهای دارند. فناور  دیتأک   یسازمان  رنده یادگیفرهنگ    یدهدر شکل   ی تحو ب، پژوهشگران به نقش فناور  ن یموازاب ا  به

اشتراک تجرب  یری ادگیمراتب،  و کاهش س س ه   یافق تقورا در سازمان  اب یهمکارانه و  ) کرده   تی ها  اSerrat, 2017اند  افزا  نی(.   شیامر سبب 

  یریادگی  ی ربنایعنوان زبه   تال یجیدانش د  تیریمد  گر، ید  ی . از سوشودینسبت به اهداف سازمان م  یجم   تی و احسا  مالک  ت یتلاق  ،ییافزاه 

 (.Alavi & Leidner, 2018)  آوردیمؤثر اطلاعاب را فراه  م یریکارگو به  یابی باز ره،یذت یفناورانه، بستر  زم برا

  ر یتحت تأث   یصورب چندب درا به  یسازمان یوردانست که بهره  یدانش، عم کرد و نوآور انیم یپ  توانیرا م ی بر فناور یمبتن یریادگی جه، ینت در

م ادهدیقرار  امکان تصم  یریادگینوع    نی.  بلادرنگ،  بازتورد  مهارب  یریگ یبا فراه  کردن  و توس ه مستمر  را در مسهوشمند   ریها، سازمان 

و    یفرهنگ  ، یعوامل فن  ان یم  ی فناورانه مست زم هماهنگ  یریادگی  ی هاتیحال، تحقق کامل ظرف  ن ی. با ادهدیقرار م  داری مستمر و بهبود پا  یریادگی

 ,Burnesشود )  قی ت ف  رییتغ  تیریمد  یو راهبردها  یریادگیدهد، مگر آنکه با فرهنگ    شیرا افزا  یوربهره   تواند ینم  ییتنهابه   یاست. فناور  یانسان

2017 .) 

تود را بهبود    یاتیعم   ییتنها کارااند، نه گام برداشته  یریادگی  یسازتال یجید  ریکه در مس  ییهاکه سازمان  دهدیمجموع، مرور مطال اب نشان م  در

 ;Marsick & Watkins, 2015ارتقا دهند ) یریپذت یو مسئول یچابک ت،یکارکنان را در جهت تلاق یذهن  یاند ساتتارهااند ب که توانسته داده 

Hughes et al., 2018ی و عم   یع م  یضرورت  ،یبر فناور  یمبتن  یریادگی  قیاز طر  یسازمان  یوربهره   یارتقا  یرو، مطال ه سازوکارها  نی(. از ا 

با   ضرمنجر شود. پژوهش حا تال یجیها در عصر دو بهبود عم کرد سازمان یانسان هیتوس ه سرما ی برا  یراهبرد یهامدل  یبه طراح  تواندیاست که م

  ی ریادگی  یاثرگذار  یفه  چگونگ  یجامع برا  یموجود، چارچوب  یو تجرب  یمفهوم  یالگوها  ییموجود، تلاش دارد با شناسا  ابیمند ادبمرور نظام

 کند.  نیی را تب ییو کارا یر یادگی ،یفناور انیارائه دهد و شکاف م یسازمان یورفناورانه بر بهره 

 شناسیروش

  یسازوکارها  لی و تحل  ییآن، شناسا  یانجام شد. هدف اصل  یفیک   کردی( و با روSystematic Reviewمند )نظام  یپژوهش از نوع مرور  نیا

کنندگان  است، مشارکت   یبر مرور متون علم  یمطالعه مبتن  نیجا که ابود. از آن   یبر فناور  یمبتن  یریادگی  قی از طر  یسازمان  یوربهره  یارتقا

  ت،یری مد  یهامنتشرشده در حوزه  یپژوهش مقالات علم  نیدر ا  ل«یاند، بلکه »واحد تحلنبوده  یانسان  یهاگروه  ایشامل افراد    میستقصورت مبه

فناور  ،یسازمان  ی ریادگ ی به  نینو   ی هایو  مقالات  انتخاب  است.  تنوع حوزه  یاگونهبوده  که    یهایشناسو روش  یموضوع  یها انجام شد 

 ارائه گردد. یسازمان یورمؤثر بر بهره یجامع از سازوکارها یریشود تا تصو  ظحف نیشیپ یهاپژوهش
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طر  منابع از  پاجست   قیپژوهش  در  از جمله    یعلم  یهاگاهیوجو   Scopus  ،Web of Science  ،ScienceDirect  ،Emeraldمعتبر 

Insight  ،Google Scholar    وSID  یسازمان  یوراز اصطلاحات »بهره  ییهاب یمورد استفاده شامل ترک   یهادواژهیشدند. کل  یگردآور ،» 

 ورود شامل:  ی ارهایفناورانه« بود. مع  یو »نوآور   تال«،یجیدانش د  ت یری»مد  تال«،یجی»تحول د  «،یسازمان  یری ادگ ی»  «،یبر فناور  ی مبتن  ی ریادگ ی»

 ،۲۰۲۵تا  ۲۰۱۵ یهاسال نیمقاله ب انتشار

 ،یر یادگ ی ریاز مس یسازمان  یورو بهره یپژوهش بر رابطه فناور تمرکز

 به متن کامل مقاله، و یدسترس

 فناورانه. یریادگیمرتبط با  یلیمدل تحل ای یبودن چارچوب نظر دارا

. دیانتخاب گرد  لیتحل  یبرا  ییمقاله نها  ۱۵  رمرتبط،یو غ  یشد و پس از حذف موارد تکرار  ییمقاله شناسا  ۴۸  ه،یاول  یگرغربال  یمرحله  در

  ی دیجد  ن یمقاله، مضام  ۱۵معنا که پس از مرور    نیبد  افت؛ی( ادامه  Theoretical Saturation)  یبه اشباع نظر  دنیانتخاب تا رس  ندیفرا

 .دندیرس یها به ثبات مفهومو داده دنش ییشناسا

فراهم گردد. در    یاصل  نیمند و استخراج مضامنظام   یانجام شد تا امکان کدگذار  ۱۴نسخه    NVivoافزار  از نرم   یر یگ ها با بهرهداده  لیتحل

  ی مرتبط با سازوکارها  یدیکل  میمفاه  ییشناسا  ی( براOpen Codingباز )  یافزار شده و کدگذارنخست، متن کامل مقالات وارد نرم  یمرحله

  ی طبقات اصل  لیمشابه و تشک  میمفاه  یبندگروه  ی( براAxial Coding)  یمحور   یدوم، کدگذار  یصورت گرفت. در مرحله  ی وربهره  یارتقا

فناورانه و   یریادگ ی  انیو روابط م  یمرکز  نی(، مضامSelective Coding)  یانتخاب  یبا استفاده از کدگذار  ت،یانجام شد. در نها  یو فرع

 .دی گرد اجاستخر یسازمان  یوربهره

 هایافته

  ره،یخلق، ذخ  ی را برا  یدارند و بستر  یاتیمدرن نقش ح  یهاطیدر مح  یسازمان   یریادگ یو ستون توسعه    هیعنوان پا فناورانه به  یهارساخت یز

 ازمندیخود ن  یریادگ ی  یندهای بهبود فرا  یها برا سازمان  تال،یجی. در عصر تحول دکنندیفراهم م  یوربهره  یانتقال و کاربرد دانش در جهت ارتقا

 یزیربرنامه  ی ها( با سامانهLMS)  یریادگ ی  ت ی ریمد  یهاستمی که س  یاگونههستند؛ به  یلی و تحل  یآموزش  ،یت یریمد  ی هاستمیس   انی م  یکپارچگی

  انیجر  ل یموجب تسه   ییهمگرا  نی(. اNonaka & Toyama, 2020هماهنگ عمل کنند )  یاداده  یهارساخت ی( و زERP)  یمنابع سازمان

از   تالیجیها و اعتماد د داده  ت ی امن  گر،ید ی (. از سو Alavi & Leidner, 2018)  شودیدر سطوح مختلف سازمان م  درنگبلا  ی ریادگ یدانش و  

دارند که از حفاظت   لی به اشتراک دانش تما  یطیکارکنان تنها در شرا  رایز  شوند،یفناورانه محسوب م  یریادگ ی  ندیفرا  یداریدر پا  یدیعناصر کل
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کرده    جادیبزرگ ا  یتحول  زین  یریادگ ی  یها طیدر مح  یهوش مصنوع  یریکارگ(. بهChen et al., 2021باشند )  اشتهد  نانیاطلاعات خود اطم

و   یسازیرا شخص  یریادگ ی   ریمس  رندگان،یادگیرفتار    لیبا تحل  یتعامل  یآموزش   یها و ربات  یلیتحل  یموتورها  گر،هیتوص  یهاستمی است؛ س

و افزوده، امکان   ی مجاز  ت یچون واقع  ین ینو   یهایفناور  ن،ی(. همچنZawacki-Richter et al., 2019)  دهندیم  شیآموزش را افزا  یاثربخش

مؤثر است    اریبس  دهیچیپ  میو درک مفاه  یعمل  یهامهارت  یکه در ارتقا  سازندیرا فراهم م  شدهیسازهیشب   یهاطیدر مح  یتجرب  یریادگ ی

(Radianti et al., 2020ز .)یورمستمر بهره  شیکلان، امکان پا  یهاپردازش داده  لیبا تسه  زین  نیبشیپ  یلیتحل  یارهاو ابز  یابر  یهارساخت ی  

و   یفن  یبانیپشت  ها،ستمینگهداشت س  ت،ی (. در نهاMargherita & Braccini, 2022)  کنندی ارائه م  رانیعملکرد کارکنان را به مد  یابیو ارز

 یسازمان  یریادگی  ی و اثربخش  یداریپا  کنندهنیتضم  تال،یجید  رساخت یبخش مکمل ز  انعنو به  ،یآموزش مستمر کارکنان در استفاده از فناور

  ،یفناور  بیاست که با ترک  ی دانش-یاجتماع  ی بلکه بستر  ی فن  یفناورانه نه صرفاً ابزار  رساختیز  گر، ید  انی(. به بLytras et al., 2023است )

 (.Serrat, 2017) دهدیارتقا م یررا به سطح بالات یسازمان ی ورتوان بهره ،یریادگ ی فرهنگ و 

مداوم   ان ی جر  ک یبه    یریادگیکه    شوندیو سبب م   دهندیم  ل یرا تشک  رندهی ادگ ی   یهاسازمان  یی ایهسته پو   ،یبر فناور  ی مبتن  یریادگ ی  یندهایفرآ

 ود تا از تجارب روزمره خ  سازندیو بازخورد بلادرنگ، کارکنان را قادر م  ی عملکرد  یهابر داده   هیبا تک  ندهایفرا  نیشود. ا  لیمحور تبدو داده

به  اموزندیب به  بپردازند )  یکار  ماتیتصم  یسازنهیو  از طر  یهاطیمحور در محداده  یریادگی(.  Kolb, 2015خود   یهاتمیالگور   قیفناورانه 

 ن یتراز شاخص  یکی(.  George et al., 2021)  شودیم  ت یتقو   تالیجید  یاب ی خودارز  یو ابزارها  یریگ م یتصم  بانیپشت  یهاستمیخطا، س  لیتحل

  ،یداخل  ی اجتماع ی هاو شبکه یسازمان یهمکار  یهااست؛ پلتفرم تالیجیاشتراک دانش د ی هاشبکه ی ریگ فناورانه، شکل ی ریادگ ی ی هایژگ یو

 ,Wang & Noe) دهندیسازمان را ارتقا م  یفکر هیسرما  ب،یترت نیو بد کنندیکارکنان کمک م  انیم اتی آزاد دانش و تبادل تجرب انیبه جر

شده است که    یریادگی-کرو یو م  یبیآموزش ترک   محور،یباز  ی ریادگ ی  رینظ  یآموزش  نینو   یهاظهور روش  سازنهی زم  یفناور  ن،ی(. همچن2010

افزا نرخ    رندگان یادگ یمشارکت    ش یبه  بهبود  م  یادداری و  انگClark & Mayer, 2016)   شودیمنجر  ن  زش ی(.  طر  ز یفناورانه  عناصر    قی از 

(. در کنار  Deci & Ryan, 2020)  دهدیو مداوم سوق م  میخودتنظ  یری ادگیو افراد را به    شودیم  ت یو بازخورد بلادرنگ تقو   شنیکیفیمیگ 

 انیم  ییافزاکاسته و هم  یچندنسل  یهادر سازمان  یریادگ ی  یهااز چالش  تال،یجید  یاز ابزارها  یریگ با بهره  ینسلنیعوامل، انتقال دانش ب  نیا

 لیبر تحل یمبتن یریادگی یابیارز یهاستمی س گر،ید ی(. از سو Parry & Battista, 2019است ) ردهک  ت یمتفاوت را تقو  اتیکارکنان با تجرب

بهبود    ر یکمک کرده و مس  رندگانیادگ ینقاط قوت و ضعف    ییبه شناسا  ن، یماش  یریادگ ی  یهاتمیو الگور  ی داده با استفاده از هوش مصنوع

  شود؛ یکارکنان م  یشناخت  یمنجر به چابک  ت یدر نها  ندهایفرآ  نی(. مجموع اIfenthaler & Yau, 2020)  سازندیمستمر عملکرد را هموار م

 ,.Hughes et al)  ابدییم  شیها افزاخلاقانه در مواجهه با چالش  ماتیو اتخاذ تصم  یفناور   راتییبا تغ  عیسر   ی سازگار  یی که توانا  ی اگونهبه
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به   یابیدست یکارکنان برا یو رفتار یذهن یبلکه به توانمندساز کند،یم لی دانش را تسه الانتق ندیفناورانه نه تنها فرا ی ریادگ ی  ن،ی(. بنابرا2018

 (.Senge, 2006) شودیبالاتر منجر م  یوربهره

 رگذاری تأث  ی ریگ میو تصم  ی فرهنگ  ،یو در ابعاد عملکرد  اندقیو عم  یچندبعد  ی در سطح سازمان  یبر فناور  یمبتن  یر یادگ ی از    ی ناش  یامدهایپ

 ندها،یدقت در فرا  شیافزا  ف،یموجب کاهش زمان انجام وظا  یریادگ ی  یهایاست؛ فناور  یاتیعمل  ییمحسوس، بهبود کارا  امدیپ  نیهستند. نخست

به انسان  یسازنهیو  از    شودیفناورانه موجب م  یریادگی(. در واقع،  Brynjolfsson & McAfee, 2017)  شوندیم  ی و فن  یمنابع  کارکنان 

فناورانه به توسعه   ی ریادگ ی  ،ی(. در بعد انسانGarvin et al., 2008صورت مستمر عملکرد خود را ارتقا دهند )و به  اموزندی گذشته ب  یخطاها

و احساس تعلق   کنندیم  دایپ  یشتریب  ینفس شغلکرده، اعتمادبه  ت یخود را تقو   تالیجید  یهاکارکنان مهارت  رایز  شود؛یم  جرمن  یانسان  هیسرما

که    شودیدر سازمان م  رندهیادگ ی  یفرهنگ  یر یگ فناورانه موجب شکل  یری ادگ ی  ن،ی(. همچنGoldin, 2019)   ابدییم  شیدر آنان افزا  یسازمان

پ آن، اشتراک دانش،  تبد  یریادگ یو    رییتغ   رشیذدر  به هنجار  بستر    ،یفرهنگ  نی(. چن Marsick & Watkins, 2015)  گرددیم  لیمستمر 

 رشیپذ  رایدارد؛ ز  ییبسزا  ت یاهم  رییتغ  ت یریمد  تال،یجیتحول د  طیدر شرا  گر،ید  ی. از سو آوردیفراهم م  یو نوآور  ت یخلاق  یبرا  یمناسب

 کندیکمک م   رانیبه مد  یبر فناور   یمبتن  یسازمان  یریادگ ی(.  Kotter, 2012کارکنان است )  یهنگو فر  یشناخت  ینو مستلزم آمادگ   یها یفناور

فناورانه    یریادگی  یدیکل  یامدهایپ  گریاز د  زیمحور نداده  یر یگ می(. تصمBurnes, 2017ها را کاهش دهند ) و مقاومت   تیرا هدا  رییتغ  ندیتا فرآ

 Provostبر شواهد اتخاذ کنند )  یو مبتن  ترقیدق  ماتیتصم  دهدیامکان م  رانیها به مدداده  یالحظه  شیعملکرد و پا  یهاشاخص  لی است؛ تحل

& Fawcett, 2013توسعه خدمات   د،یفناورانه، در قالب خلق محصولات جد  یریادگ ی   یینها  ندیعنوان برآبه  یسازمان  ینوآور  ت، ی(. در نها

  ی مبتن یری ادگ ی گرفت که   جهینت توانیم ن،ی (. بنابراCrossan & Apaydin, 2010)  ابدییبروز م یطیمح راتییبا تغ  عیهوشمند و انطباق سر

 ,Schiuma)  شودیم  داریپا  یوربهره  ری در مس   یفرهنگ سازمان  فیبلکه موجب بازتعر  دهد،یرا ارتقا م  یو نوآور   یی تنها کارانه  یبر فناور

2021 .) 

 گیرینتیجه بحث و 

 ی نیفناورانه، بازآفر  یهارساخت یتوسعه ز  یعنی  یاصل  ریاز سه مس  تواندیم   یبر فناور  یمبتن  یر یادگ یپژوهش حاضر نشان داد که    یهاافتهی

مقاله   ۱۵  یفیک   لیشود. تحل  یسازمان  یوربهره  یبر داده، موجب ارتقا  یمبتن   یسازمان  یامدهایپ  یدهو شکل  تال،یجید  یری ادگ ی  یندهایفرآ

ها، دادهکلان  لی و تحل  ،یمجاز  یر یادگ ی  یها طی استفاده از مح  ،یهوش مصنوع  یری کارگ به  تال،یجید  یهاستمی س  یکپارچگیداد که    انمنتخب نش

 کنند،یکوتاه و با دقت بالا فراهم م  یامکان خلق و انتقال دانش را در زمان  ها رساخت یز  نی. ادهندیم  لیفناورانه را تشک  یریادگ ی   یاصل  یربنایز
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فناورانه    یهارساخت یکه ز  ییهااز آن بود که در سازمان  یحاک  هاافتهی.  شودیم  لیروزمره سازمان تبد  ت یاز فعال  یبه بخش  یریادگ یکه    یاونهگ به

نت  انیو خودکار در جر  ا یشکل پو دانش به  انیجر  اند،افتهیتوسعه    کپارچهیصورت  به انسان  یور بهره  جه،ی است و در  طور  به  یو فن   یمنابع 

 Nonakaمثال،    یراستا است؛ براهم   نیشیپ  یهابا پژوهش  جهینت  نی(. اMargherita & Braccini, 2022است )  افتهی  شیافزا   یریشمگچ

  ت یریمد   یهاستمیس  انی که م  ابندیمستمر دست    یبه نوآور  توانندیم  یدر صورت  رندهیادگی  یهاکه سازمان  کنندیم  انی( ب۲۰۱9)  Takeuchiو  

 برقرار باشد. یو آموزش کارکنان تعامل ساختار لاعاتاط یدانش، فناور

دارند.    یدیو بهبود عملکرد کارکنان نقش کل ی ریادگ ی ندی فرآ یسازی در شخص نیماش  یر یادگ ی و  ینشان داد که هوش مصنوع جینتا ن،یهمچن

مشارکت    ش یکرده و موجب افزا  میهر فرد تنظ  ازی را متناسب با ن  یمحتوا و روش آموزش  رندگان،یادگ ی   یرفتار  یهاداده  لی با تحل  هایفناور  نیا

( همسو است که  ۲۰۲۰و همکاران )  Radiantiبا پژوهش    افتهی  نی(. ا Zawacki-Richter et al., 2019) شوندیم  یریادگ ی  ندیفعال در فرآ

و کاهش زمان   یعمل  یهابهبود مهارت  ،یشناخت  ی ریدرگ   ش یافزوده موجب افزا  ت یبر واقع  یمبتن  یمجاز  ی ریادگ ی   یهاطینشان دادند مح

  یهابلادرنگ داده  لیامکان تحل  جادیبا ا  ،یلیو تحل  یابر  یها رساخت یکردند که ز  دییتأ  هاافتهی  ن،ی. علاوه بر اشوندیها مدر سازمان  یریادگ ی

  ج،ینتا  ن ی(. اProvost & Fawcett, 2013منابع اتخاذ کنند )  یساز نهیبه  نهیدر زم  یترقیدق   ماتیتا تصم  کنندیکمک م  رانیعملکرد، به مد

وابسته    یکیزیمنابع ف  زانیبه م  گرید  تالیجیدر عصر د  یسازمان  یورکه بهره  کندیم  ت ی( را تقو ۲۰۱7)  McAfeeو    Brynjolfsson  دگاهید

 دارد. یبستگ یها به دانش کاربردآن لیها و تبدداده لیسازمان در تحل ییتوانا  زانیبلکه به م ست ین

  ی جا  ی سنت  یهااند. آموزششده  یآموزش  یهاها موجب تحول در مدل فناورانه در سازمان  یریادگ ی  یندهاینشان داد که فرآ  نیمضام  لیتحل

تر تر و اثربخشرا جذاب  یریادگ ی  تال،ی جید  یهایاند که با استفاده از فناورداده  محوریو باز  یبیترک  یریادگ ی محور،  داده  یر یادگ ی خود را به  

کارکنان    زشیانگ  شن،یکیفیم یگ   یبازخورد بلادرنگ و ابزارها  یهاستمیاز آن بود که س  یحاک   هاافتهی(.  Clark & Mayer, 2016)  انددهکر

و همکاران   Hughesپژوهش    جیبا نتا   افتهی نی(. اDeci & Ryan, 2020اند ) شده  ی داده و سبب بهبود عملکرد فرد  شیرا افزا  یریادگ ی  یبرا

  ی نرم همچون چابک  یها بلکه مهارت  شودیمنجر م  یفن  یهانه تنها به توسعه مهارت  تالیجید  یریادگ یدارد که نشان دادند    ت ( مطابق۲۰۱۸)

 یبرا  یتنها ابزار انتقال دانش بلکه بسترنه  ،یریادگ یدر    یرو، فناور  نی. از اکندیم  ت یتقو   زیحل مسئله را ن  ییو توانا  یتفکر انتقاد  ،یشناخت 

 نوآورانه در کارکنان است.  یهاو نگرش  رهارفتا یدهشکل

  ت یعوامل تقو   نیتراز مهم  یکی  ،یهمکار  یهاو شبکه  یداخل  یهاپلتفرم   قیاز طر  تالیجینشان داد که اشتراک دانش د  هاافتهی  گر،ید  یسو   از

تجرب  ییهاطیاست. وجود مح  یسازمان  ی ریادگ ی بتوانند  کارکنان  آن  در  به شکل  اتیکه  بگذارند،  اشتراک  به  را  اعتماد،   ی ریگ خود  فرهنگ 

 Watkinsو    Marsick  یهاافتهیموضوع با    نی(. اWang & Noe, 2010)  شودیمنجر م  یدپارتماننیو بهبود ارتباطات ب  یفکر  ییافزاهم 
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تأک ( هم۲۰۱۵) که  از فرهنگ   ی به بخش  یری ادگ ی که    ابندییدست م  داریپا   یوربه بهره  یزمان  رندهیادگ ی  یها اند سازمانکرده  دیخوان است 

را به    ی ریادگ ی  ، یو مکان  یزمان  یهات یبا کاهش محدود   را یدارند ز  کنندهلینقش تسه  ان یم  ن یدر ا  تالیجید  یهایورشود. فنا  ل یتبد  یسازمان

 . کنندیم لیتبد یو جمع یتعامل یتیفعال

 ی هایواسطه استفاده از فناور که به  یاتی عمل  ییکارا  شیدر چند سطح قابل مشاهده بود. نخست، افزا   زیفناورانه ن  یریادگ ی  یسازمان  یامدهایپ

با بهره  لیتحل   یهاستمیخودکار و س کارکنان  توانستند در کوتاه  ی عملکرد  یهااز داده  یر یگ داده حاصل شد.  بهبود    ر یزمان مس   ن یترخود، 

خطا به    لیتبد  ندیرا فرا  یسازمان  یریادگ ی ( سازگار است که  ۲۰۰۸و همکاران )  Garvin  یهاافتهیموضوع با    نیکنند. ا  ییرا شناسا  ردعملک

نتا  یانسان  ه یتوسعه سرما  امد،یپ  ن یاند. دومدانسته  نشیب   ی برا  یشتر ی ب  یدرون  زش یانگ  تال،یجید  ی هاطینشان داد که کارکنان در مح  ج یبود؛ 

Ryan  (۲۰۲۰ )و    Deci  یگرنییخودتع  هیبا نظر  افتهی  نی(. اGoldin, 2019)  شودیم  ت یآنان تقو   یو احساس تعلق سازمان  ارندد  یریادگ ی

  شیافزا  تی و در نها  ی درون  زشیموجب رشد انگ  کنند،یم  لی که استقلال و بازخورد مستمر را تسه  ییهاطی مح  کندیم  ان یراستاست که بهم 

 . شوندیم  یوربهره

فرهنگ    یریگ شکل  سازنهیمستمر، زم   یریادگی و    ات یاشتراک تجرب  ر،ییتغ  رشیپذ  قی فناورانه، از طر  یر یادگ ینشان داد که فرهنگ    جینتا  نیهمچن

چن  ریپذانعطاف  یسازمان در  تغ  ،یفرهنگ  نیاست.  برابر  در  م  رییمقاومت  مس  ابدییکاهش  در  سازمان  م  ینوآور  ریو  حرکت   کند یمستمر 

(Kotter, 2012ا .)دگاهیبا د  جهینت  نی  Burnes  (۲۰۱7 هم ) ر یپذفناورانه امکان  یریادگ یمؤثر بدون    رییتغ  ت یریمد  کندیم  دیراستا است که تأک 

 یهامی روندها و اتخاذ تصم  ییدر شناسا  یبالاتر  ییتوانا  کنند،یاستفاده م  یریگ میتصم  یکه از داده برا  ییهاسازمان  گر،ید  ی. از سو ست ین

و    یانسان  یمحور موجب کاهش خطاهاداده  یریگ مینشان داد که تصم  نیحاضر همچن  یهاافتهی(.  George et al., 2021دارند )  دستانهشیپ

 یندهایفرا  یسازتال یجی( همسو است که معتقدند د۲۰۲۲)  Bracciniو    Margherita  دگاهیامر با د  نی. اشودیم  یواحدنیب  یهماهنگ  شیافزا

 .کندیم ت یرا تقو  یسازمان ییو پاسخگو  یتاطلاعا ت ی شفاف  ،یریادگ ی

  یبرا  یکه از فناور  ییهادارد. سازمان  یسازمان  ینوآور  یدر ارتقا  یمیفناورانه نقش مستق  یریادگ یکرد که    دیتأک   نیمطالعه همچن  نیا  جینتا

 اهدر آن   یدر بازار رقابت  ت ی و احتمال موفق  شوندیسازگار م  یطیمح  راتیی با تغ  ترعیسر  کنند،یاستفاده م  دیجد  یهادهیا  دیدانش و تول  لیتحل

  ییامکان شناسا  ،یهوش مصنوع  یهاتمی و الگور  نیب شیپ  لیتحل  یهاستمی س   یریکارگ(. بهCrossan & Apaydin, 2010)  ابدییم  شیافزا

  یریادگ یکه    دهدینشان م  هاافتهی  نی(. اSchiuma, 2021)  کندیم  ت یخلاقانه را تقو   یریگ مینوظهور را فراهم کرده و بستر تصم  یالگوها

  یریادگ یکه    یسازمان است. در واقع، زمان  یو فرهنگ  یتحول ساختار  یبرا   یابلکه موتور محرکه  ست ین  یابزار آموزش  کی  اً فناورانه صرف

 .شوندیم  ت یزمان تقو صورت همبه یورو بهره یشود، نوآور لیاز راهبرد کلان سازمان تبد یفناورانه به بخش 
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 یفرهنگ سازمان  ،یاست: فناور  یدیسه عامل کل  یترازفناورانه وابسته به هم  یریادگ یاز    یریگ در بهره  ت یکه موفق  دهدینشان م  جینتا  ریتفس

و اثرگذار شکل   داریپا  یریادگ یبه کار گرفته شود،    یتیریمد  ت یو بدون حما  ینگرش فرهنگ  رییبدون تغ  ی. اگر فناورنیآفرتحول   یو رهبر

چرخه    توانندیفرهنگ بازخورد، اعتماد و انعطاف، م  جادیفعال دارند، با ا  رندهیادگ یکه خود نقش    یرانی(. مدSenge, 2006)  گرفت نخواهد  

  رایآن؛ ز  نیگزیشود نه جا  یتلق  یریادگ یعنوان ابزار توانمندساز  به  دیبا  یفناور   ن، یفناورانه را در سراسر سازمان فعال نگه دارند. بنابرا  ی ریادگ ی

زمان  یریادگ ی تنها  ارتقا  یفناورانه  م  یوربهره  یبه  تحل  ت ی خلاق  ،یانسان  یریادگ یکه    شودیمنجر  پرورش  هم  زین  یانتقاد  لیو   ابد یزمان 

(Nonaka & Toyama, 2020.) 

  یچندوجه  یسازوکار  ،یبر فناور  یمبتن  یریادگ یکه    دهد یدارد و نشان م  ی همخوان  یالمللنیپژوهش با شواهد گسترده ب  نیا  جیمجموع، نتا  در

 نینو  ی هایاست. فناور رگذاریتأث یو فرهنگ سازمان  ینوآور ،یفکر هیبلکه بر سرما یاتی عمل  ییتنها بر کارااست که نه یوربهره یارتقا یبرا

رو،   نیاند. از ا کرده  لیتبد  نگرشیفعال و پ  یندی را از حالت منفعل به فرا  یر یادگی  ندی داده، فرا  لیو تحل  ینیماش  یریادگ ی  ،یهوش مصنوع  نندما

قرار   یجهان   یریپذو رقابت   داریپا  یوربهره  ریکنند، در مس  جادیا  ییایپو   یدانش   ستمیاکوس  ،یریادگ یو    یفناور  ب ی که بتوانند با ترک   ییهاسازمان

 خواهند گرفت. 

مقاله که   ۱۵است. تنها  یمحدود بودن دامنه منابع مورد بررس ت،یمحدود  نیدارد. نخست  ییهات یمحدود ،یف یپژوهش همانند هر مطالعه ک  نیا

مطالعات مرتبط   یشد، ممکن است برخ  تیرعا  یاشباع نظر  ندی قرار گرفتند و اگرچه فرا  لیتحل  یانتخاب شدند، مبنا  یمعتبر علم  یهاگاهیاز پا

فناورانه مورد   یریادگیدر حوزه    یاو منطقه   یبوم  یهابوده و پژوهش  زبانیسیاز قلم افتاده باشند. دوم، تمرکز پژوهش صرفاً بر مقالات انگل

  ی ریپژوهشگران بوده و امکان سوگ   ریبر تفس  یها مبتنداده  لیبگذارد. سوم، تحل  ریتأث  ها افتهی  یریپذمیبر تعم  تواندیاند که مقرار نگرفته  یبررس

به حداقل برسد. در   یریسوگ   نیتلاش شد ا  ان،یهمتا  ینیو بازب  NVivo 14افزار  وجود دارد، هرچند با استفاده از نرم  یفیک   یدر کدگذار  یذهن

تعامل کارکنان با    تریابعاد واقع  توانست یاست که م   یدانیم   یهاپرداخته و فاقد داده  یو تجرب  یمتون نظر  ی پژوهش حاضر به بررس  ت،ینها

 را نشان دهد. یفناور

- یفی)ک   یبی ترک   ی هابا استفاده از روش  ندهیمطالعات آ  شود یم  شنهاد یتوجه است. نخست، پقابل یشنهادیپ  ری چند مس  نده،یآ  ی هاپژوهش  یبرا

  شود یم   شنهاد یشود. دوم، پ  لیتحل  زین  رهایمتغ  نیب  یروابط عل  ،یورفناورانه بر بهره  یریادگ ی  ریتأث  یتجرب  ی( انجام شوند تا ضمن بررس یکم

ارتباط م  یجانیو هوش ه   یاجتماع  هیسرما  ،یسازمان  یمانند چابک  یانجیم  یرهاینقش متغ  یبه بررس  هشگرانپژو   ی ریادگ ی   انیکارکنان در 

تفاوت در   تواندی( مدیبهداشت و تول  ،یمختلف )مانند آموزش، بانکدار   ع یصنا  نیب  یاسهیبپردازند. سوم، مطالعات مقا  یورفناورانه و بهره

 یسازادهیپ  ت یدانش بر موفق  ت یریمد  ی هاگرا و سبکتحول   یرهبر  ریتأث  یبررس  ن،یتر سازد. همچنفناورانه را روشن  یریادگ ی  یسازوکارها
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 یهاشبکه  لیتحل  ا ی  ی معادلات ساختار  یسازاز مدل  توانندیاست. پژوهشگران م  ندهیآ  قاتیتحق  یارزشمند برا  یا نهیفناورانه، زم  ی ریادگ ی

 استفاده کنند.  یری ادگ یفناورانه و   یهامؤلفه انیم  طدرک رواب یبرا یاجتماع

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد مناف   گونهچ یانجام مطال ه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 
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