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Abstract 
This study aims to explain the mechanisms of organizational learning transformation in the digital era and analyze the transition from 

traditional knowledge management to cognitive agility in fostering dynamic learning. This qualitative systematic review analyzed 11 

international scholarly articles selected through a systematic search in Scopus, Web of Science, Springer, and Emerald databases. Data 

were coded and analyzed using NVivo 14 software through open, axial, and selective coding until theoretical saturation was achieved. The 

analysis focused on identifying conceptual patterns and thematic relationships between digital transformation and organizational learning 

dynamics. The results revealed three fundamental shifts in organizational learning: the digitalization of learning processes, the transition 

from knowledge management to dynamic learning management, and the emergence of cognitive agility as a core organizational capability. 

Technologies such as artificial intelligence, machine learning, and virtual reality have enabled intelligent, personalized, and data-driven 

learning models. Moreover, digital learning culture and cognitive leadership were identified as critical enablers for adaptive learning and 

data-informed decision-making. The findings indicate that digital transformation extends beyond technology adoption and requires a 

comprehensive reconfiguration of organizational cognitive, cultural, and knowledge systems. Cognitive agility acts as a critical bridge 

between technology and learning, empowering organizations to adapt to environmental complexity and maintain competitive resilience. 

The study provides a conceptual framework integrating technology, knowledge, and cognition in organizational learning. 
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 مقدمه 

دگرگون ساخته   ینی ادیرقابت را به نحو بن  یفما  ،یسازمان  یهاط یمح  یدگینی پ  شیدر رنار افزا  تالیجید  یهایظهور شتابان فناور  ر،یاخ  یهادر سال

  ر یناپذیی جدا  یمداو  را به ب ش  یریادگی  ت یدهند و قابل  قی تطب  راتییبا تغ  گرانیاز د  ترعیره بتوانند خود را سر  ییهاسازمان  ،یطیمح  ن یاست. در چن

تحول    یعنوان عامل اصل گذشته به   یهاره از دهه   «یسازمان  یریادگیدارند. مفهو  »   تیبقا و موفق  یبرا  یشتریرنند، شانس ب  لیتبد  شیاز ساختار خو

سازمان توسعه  دو  عصر  در  بودا،  مطرح  اهم  تال یجیها  تنها  ماه  افته، ی  ی شتریب  تی نه  قلمرو  ت ی بلکه  اساس  یو  تحول  دچار  است    شدا   یآن 

(Organizational Learning and Digital Transformation, 2020)¹ی ریادگی تیریبه مد  یدانش سنت تیریگذار از مد ان،یم ن ی. در ا  

محسوب    تالیجیو تحول د  ت یریمد  اتینوظهور در ادب  ی از روندها  ،یمحور  ی توانمند  کیعنوان  به   «یشناخت  ی»چابک   تیظرف  یریگو شکل   ا،یپو

 .شودیم

  تال، یجی بودا است؛ اما در عصر د  یها و اطلاعات در سطح سازماندادا   یریرارگانتقال و به   ،یسازرا یذخ  ،یآوردانش شامل جمع  ت یریسو، مد  کی  از

باز  را یتمررز صرف بر ذخ ن. در عوض، سازمانستین  یدانش راف  یابیو    ، یرا در بستر فناور  یریادگی  ند یهستند ره فرا  ایپو  یچارچوب  ازمندیها 

 Organizational Learning and Digital)را ارتقا دهد    دا ینیپ   یهاط یدر مح  یو جمع  یرند و تعامل فرد  ل یمستمر دانش را تسه  ینیبازآفر

Transformation, 2020; Nonaka et al., 2020)²ی و علو  شناخت  یشناختروان   میدر مفاه  شه یره ر  یشناخت  یچابک  دا یا  گر،ید   ی . از سو 

. در ³(Sargut & McGrath, 2022)اشارا دارد    یطیبه ابهامات مح  عیو پاسخ سر  یپردازش، بازساز  یها براافراد و سازمان  یذهن  واندارد، به ت 

  تال یجید   یدر فما  ایپو  یریادگی  یبرا  یازی نش یمطرح است، بلکه به عنوان پ  عیسر  راتییمقابله با تغ  یبرا  ینه تنها به عنوان ابزار  یشناخت  یواقع، چابک

 .شودی شناخته م

فرهنگ،    ،یزمان در استراتژهم  دیها بابلکه سازمان ست؛یخود عامل تحول ن ی به خود  ی دارد ره فناور  دینکته تأر   ن یبه ا زین تالیجیتحول د  ات یادب

  تیریمد ر،ییبهرا ببرند )چالش تغ یسازمان  یهوشمند   جادیا ی برا یبه عنوان ابزار  یدگرگون شوند تا بتوانند از فناور ی ریادگی یندهایساختار و فرا

مقاله    ن یره ا  یراستا، پرسش اصل  نی. در ا⁴(Importance of Change Management in Digital Transformation, 2022)(  رییتغ

 ردیگیبر عهدا م   دیدانش جد تیریمد ییهامتحول شدا، چه نقش  تالیجیدر عصر تحول د یسازمان یریادگیاست ره چگونه  نیا پردازدیبه آن م

  ی مطالعه حاضر درصدد آن است ره با بررس  ابد؟ییظهور م  ایپو  یریادگیاز    یبانیپشت   یبرا  شرفتهیپ  هیلا  کیبه عنوان    یشناخت  یچابکو چگونه  

 ارائه دهد.  تال«یجیدر عصر تحول د یسازمان یریادگی»تحولات  ی برا یلیموجود، چارچوب تحل ی و شواهد تجرب هاهینمر

  لیتحل ،یمانند هوش مصنوع  ن ینو  ی هایدانش محدود بودا است؛ اما با ورود فناور   یروزرسانغالباً به تکرار و به   یسازمان  ی ریادگیبه    یسنت  نگرش

 مثل  یی. سازورارها⁵(Cui, 2023)مستمر فراهم شدا است    یریادگی  لیهوشمند و تحل  یگرهاه ی توص  د،یامکان خلق دانش جد  اء،یاش  نترنتیدادا و ا
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تر دانش چابک  ی گذارو اشتراک   د یتا در تول  سازدیهوشمند، سازمان را قادر م  یهاستم یزمان با سو تعامل هم  یدانش  یگرهاه ی توص  ، یقیتطب  یریادگی

  تال، یجی د  املتع  ی راررنان و الگوها  یرفتار  یهاره دادا   ی طورضرورت شدا است، به   کیبه    ل یبر دادا تبد  یمبتن  ی ریادگی  ان، یم  ن یعمل رند. در ا

ا⁶(Frontiers, 2022)  شوند ی م  لیتبد  یریادگیو بازخورد    یریگم یتصم  یبه مبنا    ، ی ابر  ی هافناورانه مانند پلتفر    یهارساختیز  ن،ی. افزون بر 

 انیزمان در جرو هم   شدا عیصورت مستمر، توزبه   یسازمان  ی ریادگیره    رنندیفراهم م  یطیمح  ،یهوش مصنوع  یهاستم یهوشمند و س  یهاشبکه 

 .⁷(Organisationales Lernen und Digitalisierung, 2021)باشد  

ا  به   ی هاتی از قابل   یبرداربهرا   یها برارردا است. سازمان  دایپ  ی دیرل  ت یاهم  زی ن  تال یج ید  یریادگیتحولات فناورانه، مفهو  فرهنگ    نی موازات 

مقاومت    ها،از پژوهش   یاریمستمر باشند. در بس   یریادگی  زا یو انگ  ریینگرش مثبت به تغ  تال،یجیسواد د  یدارند ره دارا  ازین  یانسان  ی رویبه ن  تالیجید

 Is learning)اند شدا   یمعرف  یسازمان  ی ریادگیتحول    ی عنوان موانع اصلبه تال یجید  ی هاضعف در توسعه مهارت ا ی  یتفکر سنت  رات، ییدر برابر تغ

the key to digital transformation success?, 2023)⁸ا ابزارها  تال،یجید  یریادگیفرهنگ    جاد ی. لذا    یریادگی  یهامانند دورا   ییبا 

 شدا است.  لیتبد کیالزا  استراتژ کیبه   ،یمجاز یو جوامع عمل یسازمان یاجتماع ی هاشبکه   ن،یآنلا

  تواند یسازمان نم گر،یعبارت ددارد. به  دیدر چرخه دانش تأر  رییبر تغ ا،یپو یریادگی تیریدانش به مد تیریبالاتر، گذار از مد یسطوح مفهوم در

 جادیا  راررنانو تعاملات روزمرا  هات یدانش در دل فعال  د یو بازتول  یروزرساناز خلق، به  وسته ی پ ی ندیفرا د یدانش بسندا رند؛ بلکه با را یفقط به ذخ

افراد در لحمه به دانش    دهد یامکان م زین  یاطلاعات   یگرهاه ی و توص  یعیپردازش زبان طب ها،تمیالگور  ق یدانش از طر  تیریمد  ی . هوشمندسازدینما

  ی گذارشود؛ اشتراک ی و متمررز محدود نم یرسم ی ندهایبه فرا گر ید زین  تالیجید ی (. انتقال دانش در ساختارهاCui, 2023)  ابند ی یمرتبط دسترس

و    تیانتقال هستند. اما موضوم امن  ن یا  یدیرل   یهاز یاز مکان  یسازمان  یاجتماع  یهارسانه  یریرارگو به   هامیدر ت  یضمن  یریادگیهمکار به همکار،  

مناسب، افراد ممکن است از اشتراک دانش خود    یتیامن  یهابدون بستر اعتماد و رنترل   رایگرفته شود؛ ز  دا یناد  دی نبا  ز یاعتماد در اشتراک دانش ن

 (.Organizational Learning and Digital Transformation, 2020امتنام ورزند )

محور،  دارد. در عصر دادا  ی اژا یو ت ینوظهور، اهم یسازمان یریادگیمحرره   ی رویبه مثابه ن  یشناخت  یتحولات، چابک ن یا ان یدر م یحال، حت ن یا با

 ی را بازنگر  ات یرنند، فرض  یخود را بازساز  ی به سرعت چارچوب ذهن  ،یدگینیو پ   ت یقادر باشند در مواجهه با عد  قطع  د ی با  ران یراررنان و مد

راررنان   یتوانمندساز  یعنی  ،یشناخت  یرهبر  ،ی(. در سطوح سازمانSargut & McGrath, 2022)  رند یبگ  میزمان تصمو با تفکر واگرا و هم   ندینما

. ⁹(Leadership agility in a VUCA world, 2023)دارد  ینقش محور  ،یتجرب یریادگیبر دادا و  یمبتن یریگمیتصم ،یستمیتفکر س یبرا

 یعمل رردا و بار شناخت  یشناخت  یارهایعنوان همبه  توانند ی هوشمند م یهاستمیره س  ی طوربه  ابد؛ییم  ت یبستر اهم  ن یدر ا  زین   ن یماش-انسانتعامل  

  قیاز طر  یشناخت  ی. به علاوا، سنجش چابک¹⁰(Training Industry, 2023)دهند    شنهادیرا پ  یریادگی  دیجد یرهایمس  ایانسان را راهش دهند  
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و    یابیخود را ارز  ی شناخت  ی ریادگی  تیوضع دهد یمداو  به سازمان امکان م ش یپا  ی و ابزارها یلیتحل   یهاتمیالگور ،یعملکرد شناخت  یهاشاخص

 بهبود ب شد. 

تا با مرور   روشدیم  «یشناخت  یدانش تا چابک  تیری: از مدتالیجیدر عصر تحول د  یسازمان  یریادگیبا عنوان »تحولات    قیتحق  نیمجموم، ا  در

و ظهور    ا، یپو  یریادگ ی  تیریدانش به مد  تیریتحول مد  ،یسازمان  یریادگیشدن    ی تالیجید  یعنی  — تحول    ن یا  یموجود، سه ضلع اصل  اتیادب

و تحول    یسازمان  ی ریادگی  یهاه ینمر  انیم   وندیپ  یضمن برقرار  تواندیمطالعه م  ن یدهد. ا  وند یپ  یمفهوم  چارچوبی  قالب   در  را   —  یشناخت  یچابک

  ی ریادگیمحور،  در عصر دادا   توانندیها مفراهم آورد و نشان دهد ره چگونه سازمان  رانیپژوهشگران و مد  یبرا  یو مفهوم  ی نکات راهبرد  تال،یجید

 رنند. فیبازتعر یمنعطف و شناخت ا،یپو یکلرا به ش

 شناسیروش

انجام شده است.    تالیجیدر عصر تحول د  یسازمان  ی ریادگ ی تحولات    لیو تحل  نییاست و با هدف تب  یفیمند ک مطالعه از نوع مرور نظام  نیا

در   یکننده انسانشرکت   گونهچیپژوهش، ه  یمرور  ت ی ماه  ل یبوده و به دل  ی اسناد و مقالات علم  یفیک   یمحتوا  لی بر تحل  یمبتن  قیروش تحق

منابع معتبر   یبررس  قی ها را بر عهده داشته و تلاش کرده است تا از طرو مفسر داده  گرلیاست. پژوهشگر نقش تحل  داشتهمطالعه حضور ن

 . دینما نییتب تالیجیتحول د نهیرا در زم یسازمان  یریادگ ی  یو عمل  یمفهوم راتییروند تغ ،یالمللنیب

 رینظ  یالملل نیب  ی علم  یهاگاهیوجو در پامنظور، جست   نیاند. بدشده  یپژوهش گردآور  اتیمند ادبمرور نظام  قی پژوهش از طر  ن یا  یهاداده

Scopus  ،Web of Science  ،ScienceDirect  ،SpringerLink    وEmerald  مانند    ییهادواژهیبا استفاده از کلorganizational 

learning, digital transformation, knowledge management, cognitive agility    وlearning innovation    صورت

با موضوع پژوهش   میارتباط مستق  یکه دارا  ریاخ   یهاسال  نیب  یپژوهش  یمقاله علم   ۱۱و نامرتبط،    یگرفت. پس از حذف مقالات تکرار

  یسازمان  یری ادگ یتمرکز بر    ،یلیتحل  ای  یمفهوم   کردیدارا بودن رو  ،یعلم  تبرورود شامل چاپ در مجلات مع  یارهای. معدندیبودند، انتخاب گرد

با    وندی دانش بدون پ  ت ی ریمد  ایاطلاعات   یکه صرفاً به فناور  یمرتبط بود. در مقابل، مقالات  یچارچوب مفهوم ایو ارائه مدل    تالیجیدر بستر د

 پرداخته بودند، از دامنه مطالعه حذف شدند. یسازمان  یریادگ ی

و   میمفاه   یبنددسته  ،یکدگذار  یبرا  ۱۴نسخه    NVivoافزار  راستا، از نرم  نیانجام گرفت. در ا  یفیک  یمحتوا  لی ها به روش تحلداده  لیتحل

 میباز، مفاه یکدگذار ندیافزار وارد شدند. سپس، در فراصورت کامل در نرممقالات منتخب به هیاستفاده شد. ابتدا کل یاصل نیاستخراج مضام
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مشابه در قالب    ی. در مرحله بعد، کدهاد یاستخراج گرد  تالی جیدر بستر د  ی شناخت  یدانش، و چابک  ت یریمد  ،یسازمان  ی ریادگ ی مرتبط با    هیاول

 پژوهش شکل گرفتند. یاصل نیمضام تاًیو ادغام شدند و نها ب یترک یفرع یهامقوله

 نیو مضام  میمفاه  ازدهم،یمقالات    یمعنا که با بررس  نیبه ا   افت؛ی( ادامه  Theoretical Saturation)  یبه اشباع نظر  دنیها تا رسداده  لیتحل

انجام شد  نیمکرر کدها و مضام ی نیبازب  ندیفرا  ها،لیاعتبار تحل شیافزا یشد. برا  ت ی پژوهش تثب ییو چارچوب نها دینگرد ییشناسا یدیجد

  ت ی قابل  نان،یاطم   ت ی قابل  یارها یاز مع  ل،ی تحل  ییایو پا  یی از روا  نانیاطم  یبرا   ن،ی. همچندیپژوهشگران لحاظ گرد   انی م  یپژوهش درون  وافقو ت

 ( استفاده شد. Lincoln & Guba, 1985و گوبا ) نکلنیل کردیبر اساس رو یوابستگ ت یو قابل  یریپذانتقال  د،ییتأ

 هایافته

و   یسنت  یندهایاز فرا  یریادگ یکه    یاگونهشده است، به  یسازمان  یریادگ ی و سازوکار    ت یدر ماه  نیادیبن  یموجب دگرگون  تالیجیتحولات د

سو   یخط دداده  ا،یپو   ینظام  یبه  در عصر حاضر،  است.  کرده  فناورانه حرکت  و  طر  یریادگ ی  یندهایفرا  یسازیتالیجیمحور  ادغام   ق یاز 

  یرا برا  ی ریادگ ی   یهاها بتوانند تجربهافزوده سبب شده است سازمان  ت ی و واقع  ی ابر  یهاپلتفرم  ، ینیماش  ی ریادگ ی چون    ینی نو   یها یفناور

 کنندگانافت یمتحول شده و از در  زینقش کارکنان ن  ان،ی م  نی(. در اNonaka & von Krogh, 2022کنند )  یو تعامل  یسازیکارکنان شخص

(. افزون  Crossan, Maurer, & White, 2023)  انددهیگرد  لیتبد  یدانش  یهاگر در شبکهو کنش  یدراهبرخو   رندگانیادگ یمنفعل دانش به  

آن، داده  بهبر  م  تالیجید  یها در سازمان  یریادگ ی  یاصل  هیعنوان سرماها  مبنا  رانهیادگ ی  یهایریگ م یو تصم  کنندیعمل    ی هاداده  لیتحل  یبر 

بر داده«    یمبتن  یریادگ یمفهوم »  یر یگ امر موجب شکل  نی(. اDavenport & Miller, 2021)  ردیگ یافراد انجام م  یشناخت  یو الگوها  یرفتار

فناورانه، از   یهارساخت یآموزش شده است. ز  یسنت  یهاروش  نیگزیجا  یآموزش  یازهاین  ینیبش یها و پداده  لیشده است که در آن، تحل

زمان و مکان رها شود و به   دیاز ق  یسازمان  یریادگ یاند تا  را فراهم آورده  ییترهابس   ،یمجاز  ت یو واقع  ایاش   نترنت ی ا  ،یجمله هوش مصنوع

 تالیجید  یریادگ یفرهنگ    ازمندیتحولات ن  نیا   ت یحال، موفق  نی(. با اAlmeida & Lesca, 2020باشد )  انیمستمر و منعطف در جر  یشکل

 شوندیشناخته م  یمحور  یهاعنوان ارزشبه  رییو نگرش مثبت نسبت به تغ  تالیجیسواد د  یارتقا  ،یفناور  رشیکه در آن پذ  یاست؛ فرهنگ

(Senge, 2023در نت .)است    یو چندبعد  ایپو   یندیبلکه فرا  شود،ی تنها به انتقال دانش محدود نمنه  تالیجیدر بستر د  یسازمان  یریادگ ی  جه،ی

 ,Argyris & Schön)  شودیم  یها منتهسازمان  داریپا  ییایوو پ  یو به چابک  ردیگیانسان و داده شکل م  ،یفناور  انیکه در تعامل مداوم م

2021 .) 
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 ا«یپو   ی ریادگ ی  ت یرینام »مدبه   یدیظهور مفهوم جد  سازنهیرا کمرنگ کرده و زم  یسازمان  یریادگ یدانش و    ت یریمد  انیمرز م  تالیجید  تحول

رو  در  است.  د  ت یریمد  ن،ینو   یکردهایشده  ذخ  گریدانش  شامل  باز  رهیصرفاً  ن  یابی و  چرخه  ست،ی اطلاعات  خلق،    وستهی پ  یابلکه  از 

گذار موجب شده   نی(. اKianto, Vanhala, & Ritala, 2022است )  تالیجید  یهاطیدانش در مح  ینیو بازآفر  یریارگک به  ،یگذاراشتراک 

 ،یتعامل  یهاپلتفرم  قیشوند و تبادل دانش از طر  ل یتبد  یسازمان  یریادگی  ی هابه هسته  تالی جید  یهمکار  یها و شبکه  یاست که جوامع دانش

در   ی(. استفاده از هوش مصنوعGrant & Baden-Fuller, 2021گردد )  لیتسه  یمجاز  یهمکار  یهاو فضا  یسازمان  یاجتماع  یهارسانه

(.  Lee & Kim, 2024مستمر شده است )  ی ریادگ ی  ندیفرا   تیدانش و تقو   ت ی ریمد  ی محتوا باعث هوشمندساز  ه یو توص  یبندوجو، طبقهجست 

سازمان    یاعضا  انی م  یو مشارکت  یصورت افقو به  ست ی ن  یمراتب رسمسلسله  ه وابسته ب  گر ید  تالیجید  یعلاوه، انتقال دانش در ساختارهابه

 ,Cross)   شودیمحسوب م  یجمع  یری ادگ ی   ت ی توسعه ظرف  یدیاز عوامل کل  یکیهمکار به همکار،    یریادگ یکه    یاگونهبه  رد؛ی گ یصورت م

Gray, Cunningham, & Showers, 2023 و اعتماد در اشتراک دانش  ت یحفظ امن ر،ی مس نیادر  یاصل یهااز چالش یک یحال،  نی(. با ا

 ,Tsoukasباز شود )  یریادگ ی  یفضا  یری گ مانع شکل  تواندیم  یبریسا   ت ی و امن  ی خصوص  میحر  یهااست ی هرگونه ضعف در س  را یاست؛ ز

با   داری و ناپا  دهیچیپ  یهاطیمح  رتا د  سازدیها را قادر متحول، سازمان  نی ا  یعیطب  جهیعنوان نتبه  «یدانش  ی مفهوم »چابک  ت،ی(. در نها2022

مبتن  عیسر  یریگ م یتصم ظرف  یو  و  دهند  نشان  واکنش  داده  تغ  یریادگ ی  ت ی بر  با  مواجهه  در  را  )  شیافزا  راتییخود   ,Garvinدهند 

Edmondson, & Gino, 2021.) 

 ر یها در درک، تفسسازمان  ییمطرح شده است و بر توانا  تالیجیدر عصر د  یسازمان  یریادگ یابعاد    نیاز نوظهورتر  یکیعنوان  به  یشناخت  یچابک

  یآمادگ   انگری شکل گرفته و ب  ک یستماتیو تفکر س  ی هوش شناخت  یهاهیمفهوم بر اساس نظر  نیتمرکز دارد. ا  یطیمح  راتییبه تغ  عیو واکنش سر 

  ی فن  یهامهارت  دیتنها باچارچوب، کارکنان نه  نی(. در اSargut & McGrath, 2022است )  یدگ یچیمواجهه با ابهام و پ یبرا  سازمان  یذهن

  ای فناورانه و پو  یهاطیبرخوردار باشند تا بتوانند در مح  عیسر  یبازآموز ییو توانا یتفکر انتقاد ،یذهن یریپذاز انعطاف دیداشته باشند بلکه با

 یریگ میو تصم  یذهن  یشامل تفکر واگرا، بازساز  یشناخت  یچابک  ی(. سازوکارهاHolsapple & Wu, 2023مؤثر داشته باشند )  کردعمل

 ن ی(. در عSushil, 2020)  شوندیم  ت یتقو   میتصم  بانی پشت  یهاو سامانه  یهوش مصنوع   قیهستند که از طر  یالحظه  یهابر داده  یمبتن  عیسر

  ت یبه تقو   تمیانسان و الگور  نیمشترک ب   یر یادگ ی است که    ده یرس  یامدرن به مرحله  رندهیادگ ی  یهادر سازمان  نیشحال، تعامل انسان و ما

  یشناخت   یدر پرورش چابک  ینقش مهم  زین  تالیجید  یها(. رهبران سازمانBennet & Bennet, 2021)  شودیکارکنان منجر م  یشناخت  ندیفرا

منعطف را در سازمان   یریادگ یفرهنگ    ،یتجرب  یری ادگ یبه    قیکارکنان و تشو   یشناخت  یتوانمندساز  ،یستمیتفکر س  جیترو  قیاز طر  رایدارند، ز

  ی عملکرد شناخت  دیجد  یهابا استفاده از شاخص  یشناخت  یچابک  یابیسنجش و ارز  ت،ی (. در نهاDay & Dragoni, 2023)  کنندیم  نهینهاد
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  یچابک  ن، ی(. بنابراKaur & Lodhi, 2024)  سازد یسازمان را فراهم م  یری ادگ ی  ی هات ی فهوشمند، امکان بهبود مستمر ظر  ی لیتحل  ی و ابزارها

 ز یمحور نها در عصر داده سازمان  یرقابت  ت یبقا و مز  شرطشیعنوان پاست، بلکه به  یسازمان  یریادگ یدر    تالیجیتحول د  امدیتنها پنه  یشناخت 

 (. Nonaka, Kodama, & Hirose, 2023) شودیشناخته م

 گیرینتیجه بحث و 

  ی رخ داده است: نخست، دگرگون  یدیدر سه سطح کل  تال،یجیدر عصر تحول د  یسازمان  یریادگ یمطالعه نشان داد که تحولات    نیا  یهاافتهی

و سوم، ظهور   ا؛ی پو   یریادگ ی  ت یریدانش به مد  ت یریدوم، گذار از مد  تال؛یجید  یریادگیبه    یسنت  یو حرکت از الگوها  یریادگ ی  ت یدر ماه

  یریادگ یمقالات منتخب نشان داد که    یف یک   یمحتوا  لیفناورمحور. تحل  یها طیدر مح  یریادگ یمحرکه    یرویعنوان نبه  یختشنا   یمفهوم چابک

شده است که در    لیتبد  یمحور و شناختداده  ا،ی پو   ندیفرا  کی بلکه به    ست،ی ها محدود نتوسعه مهارت  ایصرفاً به انتقال دانش    گرید  یسازمان

  یسازیتال یجید  کنندیم  دیراستاست که تأک هم  ریاخ  یهاپژوهش  یهاافتهیبا    ج ینتا  نی. اابدییمعنا م  یو فرهنگ سازمان  انانس  ،یفناور  انیتعامل م

 & ,Nonaka, Kodama)  کندیم  فیرا بازتعر  یریادگی  ت یبلکه ماه  دهد،یآموزش ارائه م  یبرا  یدینه تنها ابزار جد  یریادگ ی  یندهایفرا

Hirose, 2020 .) 

که کارکنان    یاگونهشده است، به  شدهیساز یو شخص  یبیترک   یر یادگ ی  یهامدل  جادیموجب ا   یریادگ یشدن    یتالیجینشان دادند که د  هاافتهی

موضوع با   نیخود را کسب کنند. ا یازهایمتناسب با ن یتجربه آموزش گر،هیتوص یهاهوشمند و سامانه یری ادگ ی یهاپلتفرم  قیاز طر توانندیم

و مشارکت    یوربهره  شیافزا  یدیعنوان عامل کلبر داده را به  یمبتن  یریادگ یدارد که    یخوان( هم 202۱)  Millerو    Davenportمطالعه    جینتا

و هوش    یمجاز  تیواقع  ،ینیماش  یریادگ ی چون    ییهایکه از فناور  ییهاها، سازمانداده  لیکردند. بر اساس تحل  ی معرف  یریادگ یکارکنان در  

کارکنان،   یرفتار یهاداده لیتحل قیاند از طراند، بلکه توانستهداده شیتنها سرعت انتقال دانش را افزانه  کنند،یاستفاده م یریادگ یدر  یمصنوع

خارج کرده و به   هیسوکیو    یرا از حالت خط  یریادگ ی  ،یکه فناور  دهدینشان م  جهینت  نی(. اCui, 2023را هدفمندتر کنند )  یریادگی  ندیفرا

 شناخت و توسعه مهارت را بر عهده دارند.   گرلیهوشمند نقش تسه  یهاستمیکرده است که در آن، س لیتبد یقیو تطب یتعامل یابهتجر

  ی سازگار  یاست. کارکنان برا  افتهی  ت یاز گذشته اهم  شیب   یریادگ یمفهوم فرهنگ    تال،یجید  یر یادگ ینشان داد که در ساختار    نیهمچن  هالیتحل

 نیمطالعه حاضر در ا  یهاافتهیمستمر هستند.    یریادگ یبه    ل یو تما  تالیجیسواد د  ر،یینگرش مثبت نسبت به تغ  ازمندین  نینو   یهایبا فناور

تأک ( هم 2023)  ?Is Learning the Key to Digital Transformation Successبا پژوهش    نهیزم که    ی ریادگ ی  کندیم  دیراستاست 
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با    یانسان  یرویتنها ابزار است و ن  یبرسد. در واقع، فناور  یداریبه پا  تواندینم  ر،یخطاپذ  یو فضا  گرت یحما  یبدون فرهنگ سازمان  تالیجید

 (. Senge, 2023) شودیمؤثر از آن محسوب م یر یگ در بهره یدیعامل کل ر،یپذطافو انع رندهیادگ ینگرش 

 گریدانش د  ت یریمتون نشان داد که مد  ل یبود. تحل  ایپو   یری ادگ ی  ت یریدانش و ظهور مد  ت یریمربوط به تحول در مد  هاافتهیمحور    نیدوم

دانش   یر یکارگ اشتراک و به  د،یمستمر از خلق، بازتول  یابلکه به چرخه  ست،ی اطلاعات ن  یابیو باز  ره یذخ  یبرا   هات یاز فعال  یاصرفاً مجموعه

در عصر  کنندیم ان یدارد که ب یخوان( هم2022) Ritalaو  Kianto, Vanhala یهاافتهیموضوع با  نیشده است. ا ل یتبد تالیجید ر در بست

استفاده از   ان،یم  نی. در اابدییتکامل م  یافراد و فناور  انیم  یاتعاملات شبکه  قیدارد و از طر  ایزنده و پو   یتیماه  یدانش سازمان  تال،یجید

و به   ین یبشیرا پ  یریادگی  یازهایها بتوانند نموجب شده است که سازمان  یدانش  یمحتوا  یبندها و طبقهداده  لی تحل  یبرا  یعهوش مصنو 

 (. Lee & Kim, 2024متناسب ارائه کنند ) ییشنهادهایشکل خودکار پ

 ها، طیمح  نیاست. در ا  یواحدانیو م  یتعامل  ،یاز گذشته افق  شیب  تالیجی د  یهاط یمطالعه نشان داد که انتقال دانش در مح  نیا  جینتا  نیهمچن

دانش به شمار    یی ایاز عوامل مؤثر بر پو   یسازمان  یهاشبکه  قیاز طر  یو اشتراک دانش ضمن  یاجتماع  یر یادگ یهمکار به همکار،    ی ریادگ ی

و جوامع   یافق یسو است که نشان دادند ساختارها ( هم2023و همکاران )  Crossبا مطالعات  نهیزم نیپژوهش حاضر در ا یهاافتهی. ندیآیم

  ابیدر غ رایدارد؛ ز یادیز ت یاهم انیم نیدر ا زیو اعتماد ن ت یحال، امن نی دارند. با ا یمستمر سازمان یریادگ یدر  یاتینقش ح ،یمجاز یدانش

که    کندیم   دیتأک   افته ی  نی(. اTsoukas, 2022)  شودیم  فیاشتراک دانش تضع  ندیها، فراداده  ت یامن  دیتهد  طیدر شرا  ای کارکنان    انیاعتماد م 

 داده باشد. یرا در خود جا  یاطلاعات و فرهنگ همکار ت ی امن  ،یاز فناور یبیکه ترک  دهدیرخ م یطیتنها در مح ایپو  یریادگ ی

ها در افراد و سازمان  یذهن  ییعنوان توانابه یشناخت  یاختصاص داشت. چابک  تالی جید  یهادر سازمان  یشناخت  یبه چابک  هاافتهیمحور    نیسوم

(.  Sargut & McGrath, 2022)  شودیم  فیتعر  ریناپذینیبشیپ  طیو پاسخ هوشمندانه به شرا  یفکر  یالگوها  یبازساز  رات،ییتغ  عیدرک سر

فناورانه نه   یهاطی است. کارکنان در مح  یسازمان  یریادگیو    تالیجیتحول د  انیم  وندی حلقه پ  ،یشناخت  ینشان داد که چابک  یفیک  لی تحل  جینتا

داشته باشند تا بتوانند با سرعت    یو انعطاف ذهن  ی ستمیتفکر س  ،یشیبازاند  یی توانا  دیبرخوردار باشند، بلکه با  یفن  ی هااز مهارت  دیتنها با

  ی شناخت  یهات یبا تمرکز بر توسعه قابل یاز آن است که رهبران سازمان  یحاک  هاافتهی(. Holsapple & Wu, 2023شوند ) ماهنگه راتییتغ

راستاست  ( هم 2023)  Dragoniو    Dayبا پژوهش    جهینت  نی. اکنندیم  فایا   ینوع چابک  نیا  ت یدر تقو   یبر داده، نقش اساس  یمبتن  یریگ م یو تصم

 است.   تالیجید  یهادر سازمان  یذهن  یچابک   جادیدر ا   یاتیاز عوامل ح  یتجرب  ی ریادگ ی   یبرا  یتیحما  طیو مح  یشناخت  یبرره  دهدیکه نشان م

  ی هوش مصنوع یهاستمیشده است. س ل یتبد یشناخت  یریادگ ی یاز ابعاد اصل یکیبه  نینشان داد که تعامل انسان و ماش جینتا گر،ید یسو  از

الگور شرکا  توانندیم  قی عم  یر یادگ ی   یهاتمیو  عنوان  تحل  یشناخت  یبه  در  و  کرده  عمل  تصم  لی انسان    ی ریادگ یو    یریگ میاطلاعات، 
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 رایز شود؛یم ت یتقو  یتعاملات نیبا توسعه چن یشناخت ی(. در واقع، چابکBennet & Bennet, 2021باشند ) رسانیاری شدهیسازیشخص

نشان    جی نتا   ،یطور کلاستفاده کنند. به  دهیچ یگسترش درک خود از مسائل پ  یبرا  هانیماش  یمحاسبات  یهات ی که از ظرف   رندیگ یم  ادیکارکنان  

چابک که  پ  یشناخت  ی داد  تنها  د  امدی نه  به  یسازمان  ی ریادگ ی در    تالیجیتحول  بلکه  پاست،  ن  شرطشی عنوان  م  زیآن  بدون   رای ز  کند؛یعمل 

 ,Nonaka, Kodama, & Hiroseنخواهند بود )  یطیمح  عیسر  راتییو تغ  نینو  یهایها قادر به انطباق با فناورسازمان  ،یذهن  یریپذانعطاف 

2023 .) 

ها و  در ساختارها، فرهنگ  نیادی بن  یبازنگر  ازمندی ن  تالیجیدر عصر تحول د  یسازمان  ی ریادگ یاز آن است که    یحاک   ها افتهی  نیمجموع، ا   در

 یهمکار  ،یشناخت  ی سازگار  زانیبه م  یینها  ت ی اما موفق  سازد،یتحول را فراهم م  نیاگرچه بستر و ابزار ا   یاست. فناور   ی تیریمد  یهات یذهن

دارد که سازمان    یخوان( هم2023)  Senge  دگاهیبا د  جینتا  نیدارد. ا  یبستگ  یریادگی  ندیفرا   ت یهدا  یبرا  ی سازمان  یو توان رهبر  فرادا  انیم

اساس،   نیاست. بر ا   شیخو  ینیدائماً در حال بازآفر  ط،یو تعامل با مح  یخودبازتاب  قیکه از طر  داندیم  ا یزنده و پو   یستمیرا س  رندهیادگ ی

انسان و دانش را   ،یفناور  انیم  وندیشناخته شود که پ  یسازمان  ی ریادگ ی  ن ینو   یهادر مدل  یدیکل  ت یبه عنوان قابل   تواندیم  یختشنا  یچابک

 . شودیم داریپا  یرقابت ت یمز سازنهیو زم کندیبرقرار م

است. رهبران   ای پو   یریادگ یدر تحقق    رندهیادگ ی   یو رهبر  تالیجید  یریادگ یفرهنگ    یاتینقش ح  دییمطالعه حاضر، تأ  گریمهم د  جیاز نتا  یکی

  ییشکوفا  یرا برا  یاز خطا، بستر  یریادگیو    یشگریبه آزما   قیباز، تشو  ی ساختارها  جادیدارند و با ا  گرلینقش تسه   تالی جید  یهادر سازمان

ها هنوز در  از سازمان  یار یاست که بس  یدر حال  ن ی(. اLeadership Agility in a VUCA World, 2023)  کنندیفراهم م  یشناخت  یچابک

تنها   تالیجید  یریادگ یانتقال به  ن،ی. بنابرا ی و فرهنگ  یتحول شناخت یبرا ینه بستر  دانند،یم ییرا صرفاً ابزار اجرا ی هستند که فناور یامرحله

 رخ دهد.  زین یو شناخت  یفرهنگ یدگرگون ،یفناور رییزمان با تغخواهد بود که هم  زیآمت یوفقم یدر صورت

پردازش   هیبلکه بر پا   چرخد،یسازمان نم  یبر محور حافظه جمع  گرید  تالیجیدر عصر د  یسازمان  یریادگ ی گفت که    توانیم   جینتا  نییتب  در

از    اموزند،یآنکه تنها از گذشته ب  یها به جاسازمان  ،یساختار  نیاستوار است. در چن  یستمیسانیها، بازتاب مستمر و ارتباطات مبلادرنگ داده

 د ی( است که تأک 202۱)  Millerو    Davenport  دگاهیامر مطابق با د  نی . اکنندیاستفاده م  یو نوآور  یر یگ م یتصم  یبرا  یالحظه  یهاهداد

 ب،یترت  نیاطلاعات به عنوان محرک شناخت استفاده کند. بد  لیزمان و مستمر باشد و از تحلهم  دیبا  یری ادگ یمحور،  داده  یایدر دن  کنندیم

 . شودیمحسوب م زیو تداوم آن ن ییایاست، بلکه عامل پو  تالی جید یریادگ ینه تنها محصول   یشناخت  یگفت که چابک توانیم

 نیا  وندیکمک کند. پ یو علوم شناخت  یسازمان  ی ریادگ یدانش،    تیریمد  یا رشتهانی م  ات یادب  ی به غنا  تواندیپژوهش م   ن یا  ج ینتا  ،ینظر نظر  از

هاست. از  در سازمان  یو فرهنگ  یذهن  یساختارها   ییبازآرا  یفناورانه، به معنا  راتییفراتر از تغ  تالیجیکه تحولات د  دهدیسه حوزه نشان م
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  یشناخت یبه توسعه چابک  ،یریادگی  یراهبردها  یدر طراح  دیها باسازمان  رانیو مد  گذاراناست یآن است که س  انگری ب  هاافتهی  زین  یکاربرد  رنظ

 داشته باشند. یاژهیدانش توجه و ت یریمد  یو هوشمندساز

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا رردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتماد منافع  گونهچ یانجا  مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجا  پژوهش رعایت گردیدا است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی رسانی ره در انجا  این پژوهش ما را همراهی رردند تشکر و قدردانی به عمل می 
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