
  



 بهداشت روانی در محیط کار

 مولف : سید علی رضا احمدی

شود  اي از زندگي روزانه هر شخص صرف اشتغال به كار مي همه ما ميدانيم قسمت عمده

ساعت از زمان روزانه خود را صرف امور  8مدت )در شرایط مناسب و ایده آل هر شخص 

مسير رفت و آمد صرف ميکند ساعت بطور ميانگين در  2كاري در محل كار خود و مدت 

ساعت باقيمانده را صرف رسيدن به خانواده  6ساعت دیگر در خواب و تنها  8در حالي كه 

آید و  از نظر سلامت رواني شخص، فعاليت مهمي به حساب مي كاري  را دارد (و فعاليت

را اي براي استقلال فرد یاد كرد كه رشد عزت نفس او  توان از آن به عنوان وسيله مي

 كند. مساعد مي

ه نظری»نظریه روانشناسي خود را به عنوان  (Abraham Maslow) آبراهام مازلو

را « انگيزه و شخصيت»كتاب  19۵4 و در سالارائه كرد  1943در سال « هاي انسان انگيزه

 .كرد منتشر نيازها مراتب سلسله نظریهدرباره 

 

 

 
 

 

فوق )هرم نياز هاي انساني مازلو  مطابق شکلدسته  ۵نياز هاي انسان در  نظریه مطابق این

 جاي ميگيرند :(

 

 

 این نيازها در پایين ترین طبقه هرم قرار دارند و اساسي ترین نيازهاي     :نیاز فیزیولوژیکی

 انسان را شامل مي شوند، مانند غذا، مسکن، خواب

 قه بندي مي این دسته از نيازها نيز به نوعي جز نيازهاي اساسي در انسان ها طب  :نیاز ایمنی

عدم محروميت   شوند كه در طبقه دوم هرم جاي دارند، نيازهاي مانند رهایي از وحشت و

 و حفاظت در برابر صدمات فيزیکي و عاطفي

 انسان ها ذاتا موجودات اجتماعي هستند و اكثرا تمایل به عضویت در    :نیاز اجتماعی

و پذیرفته شدن توسط  حس تعلق به گروه گروهاي اجتماعي دارند كه به نوعي براي آنها

 .دیگران را به همراه داشته باشد

 انسان ها نيازمند به حس محترم شناخته شدن هستند، این نياز از طریق   : نیاز احترام

 .قدرت، موقعيت اجتماعي و اعتماد به نفس ارضاء مي شود

 پيچيده ترین نياز در انسان تمایل براي به حداكثر رساندن استعدادهاي   :نیاز خودشکوفایی

خودآگاه و علاقمند به دروني و خودشکوفا شدن مي باشد. انسان هاي خودشکوفا، افرادي 

رشد هستند كه نسبت به عقاید دیگران كم توجه بوده و تمام تلاش خود را براي 

خودشکوفا شدن مي نمایند. به اعتقاد دكتر مازلو، افراد خودشکوفا بدون استثنا درگير 

اموري به جز مسائل شخصي خود و درگير چيزي بيرون از خودشان هستند. در واقع افراد 

 .كنند كه برایشان بسيار ارزشمند است خود را وقف كاري مي خودشکوفا

 

 اي فيليپين مدیرهيات رئيسه مركزبهداشت وایمني حرفهتحقيقات دكتر دال سپ استرلا 

دهد خشنودي شغلي با شادكامي مرتبط است ولي گاهي اوقات نيز عوامل  نشان مي

توان از این ميان به عوامل محيطي  متعددي در فشارهاي رواني افراد سهيم هستند كه مي

و عوامل انساني )تعارض با افراد   و فيزیکي )سر و صدا، ازدحام و نور و صوت نامناسب(

و   ها( هاي مقابله موثر با فشارهاي رواني )استرس شدن با روش اشاره كرد. لذا آشنا  دیگر(

وري  تواند به ارتقاي بهداشت رواني و افزایش اثربخشي و بهره دگي شغلي ميفسراغلبه بر 

 .نيروي انساني كمك كند

در كشورهاي صنعتي نظير كشورهاي اروپایي استرس هاي محيط كار بر بيش از یك سوم 

در بسياري از كشورهاي دنيا مشکلات ناشي از عدم بهداشت رواني   .كارگران اثر مي گذارد

كارگر یك نفر از مشکلاتي نظير افسردگي ، 10در حال افزایش است بطوریکه از هر 

مي برد كه در نهایت ممکن است   ناشي از خستگي و خشونت رنجاضطراب ، استرس هاي 

 به بيکاري و بستري شدن فرد منجر شود.

این است كه مسالة رو به رشد در تمام محيط هاي كاري مشکل حفظ سلامت آمار نشانگر 

 است.  رواني كارگران

%  60یك كارگر معمولي ) منظور از كارگر مدیر و سرپرست هم مي باشد( به طور متوسط 

از ساعات بيداري خود را در محل كار مي گذارند . فاكتورهاي استرس در محيط كار شامل 

خشونت   آزار ، فشار جمعيت كاري ، شرایط بد كاري ، ناسازگاري بين افراد ،تهدید اذیت و 

مهم بودن شرایط كار ، كار خيلي كم و كار خيلي زیاد و سهيم   ، تبعيض ، ترس از اخراج ،

تصميم گيري ها مي باشد . در مجموع فاكتورهاي رواني اجتماعي مهم مي توانند  نبودن در

 ند كه عبارتند از:گروه عمده تقسيم شو  ۵به 

    محيط فيزیکي كار -1

 ماهيت خود شغل -2

 زمان كار -3

 نقش كارگران -4

 تکنولوژي و صنایع جدید -۵

 
 

ممکن است این شرایط به تنهایي یا در مجموع ، اثرات ویژه اي روي فرد داشته باشد و 

اختلال در  منجر به ایجاد مشکلاتي نظير اختلالات حافظه ، پرخاشگري ، اضطراب و یا

خواب شود و ممکن است مشکلات رفتاري در هنگام كار نظير ارائه كار ضعيف ، كار 

رخ بدهد و همچنين مشکلات دیگري ازقبيل  و مواد مخدر گریزي، اعتياد به الکل و دارو

رواني و حوادث  -بيماریهاي مزمن جسمي نظير : فشار خون بالا ، بيماریهاي مزمن جسمي 

ممکن است رخ دهد و در نهایت ممکن است به بستري شدن فرد در  در محيط كار نيز

 بيمارستانهاي روان پزشکي منجر شود.

 چرا به برنامه هاي بهداشت رواني و شغلي نيازمندیم ؟

در كشورهاي در حال توسعه اي نظير فيليپين شعار )) ارزش یك اونس پيشگيري معادل 

 نمایي كننده باشد.یك پوند درمان است(( مي تواند یك شعار راه

مطالعات نشانگر این مطلب است كه بذر بيماري كه توسط تکنولوژیهاي جدید پاشيده شده 

 در حال جوانه زدن است .

 

متاسفانه این موارد تنها مربوط به كشور هاي پيشرفته نيست و در كشور ما هم با دُز بالایي 

 در حال شيوع است .

سازمانهاي دولتي و خصوصي انجام داده  در ریسكپروژه هاي كه در خصوص مدیریت در 

ام بسياري از موارد نام برده قابل مشاهده بودند . و دامنه این موارد نه تنها در محيط كار 

 بلکه به محيط اجتماع و خانواده نيز منتقل مي شود.

رد ملموس تر ابسياري از افراد به ناراحتي هاي معده و گوارشي خود اشاره كردند و مو

و تمایل براي ترک كار و نرفتن به محل حالت پرخاشگري كه در محيط اجتماع و خانواده 

 .هستندكار به بهانه هاي مختلف، كاهش انگيزه و كارایي 

روي خطرات ارگونومي و فيزیکي محيط كار است و بيشتر این در حالي است كه تمركز 

 ده گرفته ميشود.بهداشت رواني محيط كار در غالب اوقات نادی

https://fa.wikipedia.org/wiki/%DB%B1%DB%B9%DB%B5%DB%B4_(%D9%85%DB%8C%D9%84%D8%A7%D8%AF%DB%8C)
http://parhizkar.com/fa/%d8%a2%d8%b2%d9%85%d8%a7%db%8c%d8%b4-%d9%85%d9%88%d8%ac-%d8%b3%d9%88%d9%85-%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%ac%d9%88%d9%86%d8%b2/


 :اهم  مواردي كه در پروژه هاي خود با آن روبرو بودم 

 امنيت شغلي(، چند قراردادي بودن سازمانهاي دولتي، ترس از بيکاري( 

 شركت  بهره كشي و استثمار بصورت پرداخت دستمزدهاي بسيار پائين(

 هاي خصوصي و پيمانکاري ها (

 بيمه نکردن 

 ساعات كار طولاني 

 و جایگاه شغلي )عدم شایسته سالاري ( موقعيت از ناامني احساس 

 تعجيل و فشار بيهوده مدیران براي انجام امور 

 تبعيض هاي سازماني در موارد رفتاري، حقوقي و مزایا و ارتقاء شغلي 

  و پيچيدگي آنهاعدم وجود سيستم ها و روش هاي كاري استاندارد 

 دهوجود تجهيزات و سيستمهاي كاري ضعيف و فرسو 

 عدم برنامه ریزي كاري و القاء حجم و فشار كاري ناگهاني 

  فقدان محيط دوستانه و صميمي 

  استقبال و حمایت  مدیران از رفتار هاي ناسالم مثل زیر آب زني 

 عدم توجيه و آشنایي و آگاهي افراد نسبت به شرح وظایف خود. 

 عملکرد افراد دارد . برتاثير مستقيم  شغلي رضایت پيامدهاياین در حالي است كه  

 . رضایت كاركنان در رضایت مشتریان و سودآوري شركت مؤثر است

سازمان جهاني بهداشت با هماهنگي یونيسف برنامه مهارت هاي زندگي را به عنوان  1993در سال 

یك طرح جامع پيشگيري از مشکلات و آسيب هاي فردي و اجتماعي معرفي كرد و پيشنهاد شد 

براي افزایش سلامت و ارتقاء بهداشت رواني مردم در دستور كار كشورها قرار  كه این آموزش ها

 . با اقدامات دكتر گيلبرت بوترین براي اولين بار آموزش ها آغاز شد 19۷9گيرد و در سال 

سازمان بهداشت جهاني ، مهارت هاي زندگي را توانایي انجام رفتار سازگارانه و مثبت به گونه اي كه 

با چالش ها و ضروریات زندگي روزمره كنار بياید، تعریف كرده است.مهارت هاي زندگي  فرد بتواند

 تفکر خلاق، حل مسئله، تصميم گيري، روابط بين فردي، موثر، همدلي، ارتباط ))خود آگاهي،

مدیریت هيجان ها((هم به صورت یك راهکار ارتقاء سلامت  دي،ایي مقابله با استرس، تفکر انتقاتوان

اجتماعي مبتلا به جامعه نظير  -و هم به صورت ابزاري در پيشگيري از آسيب هاي روانيرواني 

اعتياد، خشونت هاي خانوادگي و اجتماعي، آزار كودكان، خودكشي، ایدز و موارد مشابه قابل استفاده 

 .است

بایستي انجام شوند تا مي راه حل هایي كه توسط فرد و سازمان در همين راستا ميتوان به 

 اشاره كرد.از جمله : روز چنين مشکلاتي را به حد اقل برسانندب

 رعایت و آموزش اصول ارگونومي -1

، صدا، نور و ، دمااز قبيل رنگمي توان به برخي از موارد در این بين 

و آثار هنري در محيط كاري و برگذاري  همچنين استفاده از گل و گياه

دوره هاي آموزشي براي رعایت اصول ارگونومي)نشتن و برخاستن، جابجایي 

 ها و ..( اشاره كرد.

ساعتي براي جمع شدن افراد در كنار هم و تعامل با  اختصاص -2

 .پخش موزیك هاي آرام بخش)ساعات استراحت و ناهار (و یکدیگر

 منظم اشاره كرد .  برنامه خواب و و ورزشي رژیم هاي غذایياستفاده از  -3

كه گياه استوقدوس مي تواند كيفيت خواب را  تحقيقات علمي نشان داده -4

بالا ببرد و با بي خوابي مباره كند. براي همين توصيه مي شود مقداري 

استقودوس را بر روي بالش خود بماليد و یا اگر خيلي وسواسي روغن 

 .هستيد، قبل از خواب دمنوش این گياه رو بنوشيد

تواند منجر به بروز افسردگي، مي   B12كه كمبود تحقيقات نشان داده -۵

را مي توانيد از   B12. خستگي، بدگماني و ده ها مشکل مضر دیگر شود

طریق قرص و یا غذاهایي همچون تخم مرغ، گوشت مرغ و لبنياتي همچون 

 .شير به بدن خود انتقال دهيد

را در سکوت بگذرانيد و به نيازهاي واقعي خود و  دقيقه 1۵دست كم روزي  -6

  ي آرامش است، با زور نمي  نيز چيزهایي كه دارید فکر كنيد. سکوت عصاره

توان آن را ایجاد كرد، باید زماني كه فرا رسيد آن را بپذیرید. اگر برایتان 

امکان دارد دست كم روزي یك ساعت، تنها به اتاقي بروید و در را به روي 

 ببندید. خود

و تنها توان كرد، كه براي تغيير گذشته كاري نمي این را بپذیرید كه براي  -۷

 د.یبر آنگاه از فکر ادامه زندگي لذت مي  باید از آن درس گرفت

كنيد كه سرتان پر از فکرهاي جور و واجور است و جاي  وقتي احساس مي  -8

 خالي در آن نيست، با قدم زدن، آنها را پاک كنيد.

تان شما را براي هميشه با این   نيد كسي را ببخشيد، افکار خشمگيناگر نتوا -9

  شود. افراد مرتبط خواهد كرد. شاد كردن دیگران، باعث آرامش مي 

از همان كه هستيد راضي باشيد، در این صورت احساس آرامش بيشتري   -10

 كنيد.  مي

ي شما،   مهم نيست كه با شما مؤدبانه برخورد كنند یا نه، برخورد مؤدبانه  -11

 باعث ایجاد آرامي و احساس خوبي در شما خواهد شد.

اي مستقيم دارد، آرام راه بروید و   سرعت حركت شما با احساستان رابطه  -12

كشد كه آرام خواهيد شد. گاهي مي   تر كنيد، طولي نمي حركات بدن خود را آرام 

و به هيچ  توانيد براي رسيدن به آرامش، دراز بکشيد، عضلات خود را شل كنيد 

  چيز فکر نکنيد.

راحتي، یکي از عناصر مهم آرامش است، مثل دماي مناسب، صندلي راحت   -13

 و لباس و كفش راحت

با حركات آرام و صحبت كردن شمرده، احساس آرامش را به جمع منتقل   -14

 كنيد

 :دهد چاي سبز فشار روحي را كاهش مي -1۵

كافئيني هستند، محركهایي هستند قهوه، ادویه، كاكائو كه سرشار از مواد پنهاني 

كه دستگاه عصبي را تحریك كرده و مي توانند شما را نسبت به فشار رواني 

كنند. موقعي  دار را منع مي مستعدتر سازند. بنابراین پزشکان مصرف مواد كافئين

كه به ماده محرک خفيفي نياز داریم خوردن چاي سبز بسيار مفيد است و داراي 

 .است "اوفيلين تي"ندي به اسم ماده كافئين مان

چند وقت یك بار ساعتتان را كنار بگذارید و خود را از فشار زمان نجات  هر -16

 دهيد

 ایجاد جو صميميت، همدلي، صداقت -1۷

 همکاري و احترام متقابل در ميان كاركنان سازمان -18

  پرهيز از اعمال روش هاي مبتني بر زور و اجبار -19

كاركنان و فراهم ساختن رشد و شکوفایي این شناسایي استعدادهاي بالقوه  -20

و ایجاد برنامه هاي تفریحي، سرگرمي و  استعداد در حد توان و امکانات سازمان

 رقابتي براي افزایش انگيزه و ایجاد هدف 

 پرهيز از قضاوت هاي كوركورانه در مورد كار و رفتار كاركنان سازمان -21

بي حوصلگي و بي علاقگي  شناسایي دلایل واقعي كم كاري، غيبت از كار، -22

  به كار، كم توجهي و بي دقتي كاركنان توسط مدیر

آشنا ساختن كاركنان با واقعيت هاي محيط كار و حذف آن دسته از  -23

معيارها و عوامل سازماني كه از لحاظ اخلاقي، انساني و فرهنگ سازماني صحيح 

 تلقي نمي شود

جلوگيري از مکاتبه هاي كارهاي اضافي را كم كنيد: یکي از این روش ها،  -24

اضافي و ارجاع آن از مدیریت به كاركنان، اصلاح و بهبود فرآیندهاي كاري است. 

 در این زمينه با كاركنان مشورت كنيد

در خصوص ماموریت ها، اضافه كاري ها و پرداخت مزایا با كارمندان به  -2۵

 تعادل رفتار كنيد

مدیریت زمان براي انجام برنامه ریزي و اولویت بندي براي انجام كارها و  -26

 .آنها

 

 

 

 

https://umm.edu/health/medical/altmed/herb/lavender
https://umm.edu/health/medical/altmed/herb/lavender
http://www.health.harvard.edu/blog/vitamin-b12-deficiency-can-be-sneaky-harmful-201301105780
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 نقش سرمایه اجتماعی در توسعه مدیریت دانش سازمانی

 مولف : پریما فاتح چهر

مفهوم سرمایه اجتماعي به پيوندها و ارتباطات ميان اعضاي یك شبکه به عنوان منبعي با 

 ارزش اشاره دارد و با خلق هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضا مي شود 

سرمایه كلان چه در سطح كلان و چه در سطح سازمان ها و بنگاه ها مي تواند شناخت 

اجتماعي ایجاد كند . –ادي جدیدي از سيستم هاي اقتص  

دانش سازماني هر آن چيزي است كه افراد سازمان درباره فرآیندها، محصولات، خدمات، 

 مشتریان، بازار و رقباي سازماني مي داند.

توليد دانش و نگهداشت دانش و كاربرد آن حاصل فعاليت ها و تلاش هاي جمعي افراد در 

 گروه هاي منسجم است.

كلي دانش شامل فردي و سازماني است. در یك طبقه بندي  

 دانش سازماني خود شامل ضمني و صریح مي باشد.

مدیریت دانش فرآیندي است كه از طریق آن سازمان با استفاده از دارایي معاني فکري و 

 مبتني بر دانش خود به توليد ارزش و ثروت مي انجامد.

یریت دانش سازماني مي باشد.كاركنان سازمان ، مهم ترین و اصلي ترین جز سيستم مد  

از اقدامات مدیریت دانش ایجاد و گستردگي فرهنگ و جوي در سازمان است كه این 

ارتباطات و تعاملات را ترغيب و تسهيل كند. توجه به ارتباطات و تعاملات اثربخش ميان 

سرمایه افراد سازمان و ایجاد جوي آكنده از اعتماد متقابل ميان آنان ما را به مفهوم 

 اجتماعي نزدیك مي سازد .

سرمایه اجتماعي را انباشتي از منابع بالقوه و بالفعل با شبکه تعالي منسجم از روابط نهادي 

 شده و مبتني بر تفاهم و شناخت متقابل پيوند خورده است تعریف مي كند.

ط سرمایه اجتماعي عبارت است از مجموع منابع وارزشي كه در داخل شبکه اي از رواب

 فردي و سازمان موجود است و از آن نشات مي گيرد.

 سرمایه اجتماعي به صورت ميان فردي یا ميان سازماني است.

فردي را شامل منابع سازماني موجود در ميان شبکه هاي انساني مي   _سرمایه اجتماعي 

 داند كه توسط اعتماد و همکاري ميان آنان پشتيباني مي شود.

توان حاصل پدیده هاي اعتماد متقابل، تعامل اجتماعي متقابل،  سرمایه اجتماعي را مي

گروه هاي اجتماعي، احساس هویت جمعي و گروهي، احساس وجود تصویري مشترک از 

 آینده و كار گروهي در یك سيستم اجتماعي دانست.

ارتباطي -3شناختي  -2ساختاري  -1سرمایه اجتماعي شامل سه بعد مي باشد:   

برگيرنده الگوهاي ارتباطي ميان اعضاي یك گروه یا واحد اجتماعي است بعد ساختاري در 

كه شامل سه بعد پيوند شبکه، ترتيبات شبکه و ثبات شبکه مي باشد. پيوند شبکه 

دربردارنده شيوه خاصيست كه اعضاي واحد اجتماعي با یکدیگر مرتبط شده اند، ترتيبات 

واحد اجتماعي و ثبات شبکه و دربردارنده شبکه تعيين كننده الگوهاي پيوند ميان اعضاي 

 نزدیکي و شباهت افراد در یك واحد اجتماعي است.

بعد شناختي شامل ادراک، باورها و تعهدات فرهنگي و اجتماعي مشترک است كه به 

وسيله مفاهيم و خاطرات مشترک یا زبان مشترک مورد پذیرش افراد است. این بعد شامل 

رهنگ مشترک مي باشد.دو بعد هدف هاي مشترک و ف  

بعد ارتباطي دربردارنده ميزان اعتماد متقابل ميان اعضاي یك واحد اجتماعي است. اعتماد 

 عامل بسيارمهم در فراهم آمدن ارتباطات متقابل و اثربخش مي باشد.

چرخه مدیریت دانش شامل فعاليت هاي كسب، ثبت، خلق، انتقال و كاربرد دانش در 

 سازمان مي داند.

كسب دانش شامل مجموعه فعاليت هایي به منظور كسب دانش جدید از خارج سازمان 

صورت گيرد و فعاليت هاي مانند ميزان مشاركت اعضا در انجم هاي علمي و ميزان 

مشاركت در دوره هاي آموزشي و ... ، خریداري دانش جدید براي سازمان، نشان دهند 

ن به سازمان مي باشد.و ورود آميزان تلاش براي كسب دانش جدید   

ثبت و مستند سازي دانش شامل مجموعه فعاليت هایي كه به منظور ثبت دانش موجود در 

 سازمان مي گردد.

انتقال دانش شامل مجموعه فعاليت هایي كه به منظور انتقال دانش سازمان ميان اعضا 

مشارک اعضا صورت مي گيرد. فعاليت هایي مانند جلسه هاي بحث و تبادل نظر، تمایل و 

 به همکاري و كمك به همکاران براي بهبود روش هاي همکاري و ...

خلق دانش شامل مجموعه فعاليت هایي كه از طریق آن دانش جدید در سازمان خلق و 

دهي و تشویق و نوآوري ها و ایده هاي جدید توليد مي شود. فعاليت هایي مانند پاداش 

شکست هاي سازمان از جمله فعاليت هایي است كاركنان، بحث آشکار در مورد تجارب و 

 كه خلق دانش را تسهيل مي كند.

كاربرد دانش شامل فعاليت هایي است كه نشان مي دهد سازمان دانش خویش را بکار 

گرفته است. از جمله بکارگيري ایده هاي جدید كاركنان درفرآیندهاي سازماني و یا توجه 

.ت هاي كاربرد دانش مي باشدبه فروش دانش سازماني از جمله فعالي  

.  

:فرضیه های پژوهش   

 فرضیه های اصلی

 سرمایه اجتماعي بر توسعه مدیریت دانش در سازمان تاثير مي گذارد.

مدیریت دانش تاثير مي سخت سرمایه اجتماعي بر توسعه فعاليت هاي  -1

 گذارد.

 گذارد.سرمایه اجتماعي بر توسعه فعاليت هاي نرم مدیریت دانش تاثير مي  -2

 فرضیه های فرعی 

 .سرمایه اجتماعي بر كسب دانش در سازمان تاثير گذارند 

 .سرمایه اجتماعي بر ثبت دانش در سازمان تاثير گذارند 

 .سرمایه اجتماعي بر انتقال دانش در سازمان تاثير گذارند 

 .سرمایه اجتماعي بر خلق دانش در سازمان تاثير گذارند 

  دانش در سازمان تاثير گذارند.سرمایه اجتماعي بر كاربرد 

 



 

 روش پژوهش

پژوهش از نظر شيوه گردآوري و تحليل اطلاعات، توصيفي تحليلي و از نوع همبستگي 

 است.

 .فعاليت هاي سخت شامل كسب دانش، ثبت دانش و كاربرد دانش ميباشد 

 .فعاليت هاي نرم شامل خلق دانش و انتقال دانش است 

ر نيازمند سخت افزارها و زیر ساخت هاي مناسب ایت در اقدامات سخت مدیریت دانش بيت

حالي كه اقدامات نرم بيشتر نيازمند جو فرهنگ و ارتباطات مناسب براي اثربخشي سازمان 

 مي باشد.

یافته هاي تحليل نشان داده سرمایه اجتماعي پيش بيني كننده مناسبي براي فعاليت هاي 

تحليل رگرسيون معناداري با فعاليت هاي  سخت در شركت مذكور نباشد ولي نشان دهنده

 نرم مدیریت  دانش در شركت مذكور مي باشد.

در فرضيه هاي فرعي این پژوهش نشان مي  دهد كه سرمایه اجتماعي پيش بيني كننده 

مناسبي براي اقدامات خلق و انتقال دانش مي باشد ولي سرمایه اجتماعي رابطه معناداري 

دانش نشان نداده است.با كسب، ثبت و انتقال   

 بحث و نتیجه گیری

براساس تعاریف كه از ابعاد وفعاليت هاي پنج گانه مدیریت دانش صورت گرفته در فعاليت 

هاي مانند خلق و انتقال دانش دآنچه بيش از هر عامل دیگيري ضروري و تاثيرگذار مي 

ي ثبت و مستند سازي باشد عامل انسان و تعامل با افراد است. در مقابل براي فعاليت ها

دانش و نيز به گارگيري آن مي بایست ساختار و تکنولوژي مناسب در سازمان فراهم آورد 

 تا دانش حاص از اقدامات نرم مدیریت دانش را ذخيره و در سازمان بکار برد.

 خلق دانش فرآیند مهمي است كه در آن انگيزه، تلقين، تجربه نقش مهمي ایفا مي كند.

آیندي است كه از طریق آن تضاد بين آرا و افکار ميان اعضا سازمان تسهيل خلق دانش فر

 شده و در این فرآیند ایده ها و دانش ها در سازمان شکل ميگيرد.

نظریه پردازان متعدد وجود زیر ساخت ها، فناوري و ساختارهاي مناسب سازماني را از 

 ذكر كرده اند. جمله عناصر مهم در فعاليت هاي كسب، ثبت و كاربرد دانش

طبق نظر چن و همکارانش سرمایه فکري در سازمان را به دو بعد انساني و ساختاري مي 

 توان تقسيم بندي كرد.

سرمایه انساني نمایانگر دانش فرا گرفته شده در ذهن و افکار كاركنان است، سرمایه انسان 

بخش نرم افزاري  منبع مهمي از ذهن، نوآفریني و بازآفریني یك شركت است و در واقع

سرمایه فکري و به صورت تركيبي از شایستگي ها، طرز فکر و خلاقيت كاركنان تعریف مي 

 شود.

بعد ساختاري در سيستم فکري با سيستم ها و ساختارها و فناوري یك موسسه مرتبط 

 است. این بعد بخش هاي سخت و سخت افزار سرمایه فکري مي باشد.

به صورت فرهنگ، ساختار سازماني، فرآیندهاي عملياتي و سرمایه ساختاري را مي توان 

 سيستم هاي اطلاعاتي مشاهده كرد.

فعاليت هاي نرم مدیریت دانش، آن دسته فعاليت ها در چرخه مدیریت دانش مي باشند 

كه بيشتر مبتني بر عامل انساني تعاملات و ارتباطات اثربخش انساني است. شایستگي ها، 

هاي ذهني افراد، فرهنگ نوآورانه، ارتباطات مناسب و روابط اثربخش خلاقيت ها، نوآوري 

 ميان افراد و از جمله این عوامل مي باشد.

فعاليتهاي سخت مدیریت دانش شامل آن دسته از فعاليت ها مي باشد كه مبتني بر 

 ساختار و تکنولوژي مناسب در سازمان مي باشند.

یه هاي رسمي سازمان، سيستم تشویق و پاداش فناوري اطلاعات و ارتباطات، روش ها و رو

 دهي، سبك مدیریت از جمله عوامل ساختاري و تکنولوژیك مي باشند.

 

 

 بحث در نتایج آزمون فرضیه های پژوهش

بررسي یا متدهاي پژوهش نتایج جالبي را به دست مي دهند این تحليل ها 

، بسته به نوع نشان مي دهد تاثير سرمایه اجتماعي بر توسعه مدیریت ئانش

 اقدامات مدیریت دانش متفاوت است.

به عبارت دیگر سرمایه اجتماعي در شركت مذكور برآن دسته از فعاليت 

هاي مدیریت دانش تاثيرگذار بوده است كه بيش از هر چيز نيازمند وجود 

فرهنگ مناسب ، تعامل اثربخش و اعتماد متقابل ميان افراد سازمان مي 

سرمایه بر آن سري فعاليت ها كه بيشتر نيازمند  باشد. در مقابل این

ساختار، سياست ها و فناوري مناسب براي توسعه و اثربخشي مي باشند 

 تاثيرگذار نبوده است.

 چند نتیجه گیری

در پاسخ به سوال اصلي پژوهش كه تاثير سرمایه اجتماعي بر مدیریت دانش  -1

ماعي بر مدیریت چگونه است و یا فقر ها نشان مي دهد كه سرمایه اجت

دانش سازمان اثقرگذار است. اما تاثير آن بسته به نوع اقدامات متفاوت 

 است.

توسعه و بهبود مدیریت دانش در سازمان نه تنها مستلزم بهبود ارتباطات و  -2

تعاملات مبتني بر اعتماد ميان اعضا سازمان و به عبارت دیگر گسترش 

آن نيازمند ساختارها و فناوري سرمایه اجتماعي سازمان مي باشد علاوه بر 

 مناسب براي توسعه مناسب است.

هدفنهایي این فرآیند كه همان بکارگيري دانش جدید در جهت توسعه و  -3

 بهبود فرایندها و محصولات سازمان مي باشد برآورده نخواهد شد.

 

بنابراین این پژوهش نشان مي دهد كه توسعه سرمایه اجتماعي در سازمان بر 

 به ویژه از بعد خلق وانتقال دانش تاثيرگذار است.توسعه فرآیند مدیریت دانش 

سازمان ها براي مدیریت اثربخش دانش سازماني خویش مي بایست براي تقویت 

 تلاش كنند.سرمایه اجتماعي و اعتماد متقابل ميان كاركنان خویش 

چنانچه سازمان ها بخواهند مدیریت دانش را در سازمان خود توسعه دهند مي 

بایست دانش كسب كنند، انتقال دهند و در فرآیندها و محصولات خویش به كار 

برند. باید علاوه بر بهبود ارتباطات و تعاملات اثربخش ميان اعضا سازمان و شبکه 

اي ضروري شامل فرآیندها، سيستم ها و ها و گروه هاي سازماني زیر ساخت ه

 .گيري دانشفناوري هاي لازم ) به منظور كسب، نگهداشت و به كار



 سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش و دستیابی به عملکرد پایدار و برتر

SOCIAL CAPITAL AND KNOWLEDGE MANAGEMENT AND 

ACOSTAINEND SUPERIOR PERFORMANCE 

 مولف : امیرعلی عرب پور

 استراتژیک مفهوم و تصمیم

 برگرفته از کنفرانس بین المللی استراتژیک

 منابع از بزرگتر خيلي كه اند كرده كار به شروع طلبيهایي جاه با برجسته شركتهاي بيشتر

 و اند كرده ایجاد را سازمان سطوح همه در برد وسواس آنها اما. اند بوده هایشان توانایي و

 .است آنها سر در دائم فکر این كه است ها دهه

 مدرسه مدرس -هامل گري توسط پيش، سال 60 كه ”استراتژیك نيت و تصميم“ نگارش

 نگارش به ميشيگان، دانشگاه از پروفسور و استاد یك -پراهالد كي سي و لندن تجاري

 .بود مدیریت در جدیدي عظيم فشار از اي نشانه درآمد

 طوري را آرزوهایشان تا دارند سعي غربي شركتهاي كه است این پراهالد و هامر استدلال

 مي كه هستند مزیتهایي دنبال به تنها نتيجه، در و باشند آنها منابع با منطبق كه بيارایند

 فراگيري از موجود شتاب به رسيدن با ژاپني شركتهاي مقابل در. كنند حفظ توانند

 این. برسند ناممکن تقریبا اهدافي به ميخواهند و دارند خود منابع تقویت در سعي سازماني

 دیدگاه انتشار با را آن و دهند مي پرورش كاركنانشان ميان در را موفقيت به تمایل شركتها

 پيشي اكسرور از توانست كانن شركت كه است اینطور. كنند مي حفظ جهاني رهبري

 .پيلار كاتر از كوماتسور و بگيرد

 به مجبور را شركتها كه است همراه یافته بسط اهدافي با معمولا راهبردي محتواي این

 چهار پراهالد و هامل مکنزي، پاداش برنده مقاله زمينه، این در. كنند مي نوآورانه رقابتهایي

 :كنند مي استفاده آنها از ژاپني شركتهاي كه كنند مي تعریف را تکنيك

 مزیتي؛ هاي لایه ایجاد –

 ضعيف؛ سازنده بلوكهاي و ها لایه براي جستجوي –

 مشاركت؛ شرایط تغيير –

 همکاري؛ طریق از رقابت –

 رقباي با را رقابتيشان مزیتهاي تا كنند مي كار سخت صنایع از بسياري در مدیران امروزه

 نيروي هاي هزینه براي جستجو در را خود ساخت هاي كرانه آنها. سازند منطبق جهاني

 را كيفي هاي حلقه سازند، مي منطقي را توليد خطوط دارند، برمي ميان از كمتر انساني

 اجراي فرایندهاي از و كنند مي ترویج را( دیکرد از قبل) فوري توليد و كنند مي نهادي

 فرا حالت در رقابت كه رسد مي نظر به كه زماني. گيرند مي استفاده ژاپني انساني منابع

 رقابتي تعادل از كه شركتهایي با و دهند مي شکل را راهبردي اتحادهاي آنها است، رسيدن

 .شوند مي مشاركت وارد هستند نااميد اول جایگاه در

 فراواني انرژي زیادي شركتهاي. روند مي تقليد از فراتر آنها از برخي كه اینجاست مهم نکته

. كنند مي صرف خود رقباي به نسبت كيفي و اي هزینه مزیتهاي مجدد توليد براي را

 دوباره حيات به منجر تواند نمي اما باشد، چاپلوسي از شکل ترین صادقانه تواند مي تقليد

 اند گرفته پيشي آنها از اكنون كه رقبایي براي تقليد بر مبتني استراتژیهاي. شود رقابتي

 كه ندارد تعجبي جاي رو این از. مانند مي یکجا تا  موفق رقباي براین علاوه. هستند روشن

 و دارند را سبقت از پایایي بدون بازي در كردن گير احساس اندركاران دست از بسياري

 .شوند مي زده تعجب خود رقباي جدید دستاوردهاي با هميشه

 تفکر معناي به اجرایي مدیران و شركتها این براي پذیري رقابت دوباره آوردن دست به

 بودن رقابتي استراتژي، شکفتن با همزمان. است استراتژي اصلي مفاهيم از دوباره

 فکر اینطور ما اما باشد تصادف یك صرفا تواند مي این. رفت ميان از هم غربي شركتهاي

 و منابع ميان در راهبردي تطبيق مانند مفاهيمي از استفاده ما، اعتقاد به. كنيم نمي

 استراتژي مراتب سلسله و تمركز، برابر در كم هزینه مانند اي ویژه استراتژیهاي فرصتها،

. اند كرده تقویت را رقابتي ركورد فرایند اغلب ها تاكتيك و استراتژیها اهداف، یعني

 رقبایي، چنين مقابل در. است همراه غربي مدیریت افکار با جدید جهاني رقباي استراتژي

 بهره بهبود در اي حاشيه بهبود جاي به رقابتي حيات احياي در اي حاشيه هاي تطبيق

 .است موثر هملياتي وري

 مي برآورد را جهاني رقباي حركتهاي كه دارند خواستني ركوردهاي كمي غربي شركتهاي

 این بویژه. شود مي آغاز شركتها توسط رقيب تحليل اجراي روش با توضيح چرا؟. كنند

 شركتها این. است متمركز فعلي رقباي مالي و فني انساني، موجود منابع روي بر تحليل

 دوره در را بهتري بازار سهم و هستند فرسایشي منابهي با شركتهایي براي تهدیدي بعنوان

 شوند مي ساخته آن براساس جدید رقابتي مزیتهاي كه سرعتي. دارند بعدي ریزي برنامه

 آن وارد ندرتا توانند مي غني و كامل منابع داراي شركتهاي صرفا كه است اي گونه به

 .شوند

 این. است حركت درحال خودروي یك از برداشتي مانند سنتي رقيب تحليل زمينه این در

 ندارد اهميتي -دهد مي را خودرو مسير و سرعت از كمي اطلاعات خود خودي به تصویر

 پریکس گراند براي یا و است آمده بيرون یکشنبه تعطيلات راننده یك براي راننده كه

 و كسب یك اوليه منابع كاهش كه تلخ تجربه این از زیادي مدیران هنوز. شود مي آماده

 آموخته درسهایي است آتي جهاني موفقيت از نامطمئن كننده بيني پيش عامل یك كار

 .اند

، شركتهاي ژاپني كمي پایگاه منابع، حجم ساخت و یا 19۷0به عقب بازگردیم: در سال 

شجاعت فتي مانند ایالات متحده و رهبران صنعت اروپایي را داشتند. اندازه كوماتسور 

لار بودن و به ندرت بيرون از ژاپن فعال مي كرد و صرفا بر روي درصد كاترپي 3۵كمتر از 

خط توليد، بولدوزرهاي كوچك براي كسب قسمت اعظم سود خود متکي بود. هيوندا 

كوچکتر از امریکن موتورز بود و هنوز صادرات خودرو به ایالات متحده را آغاز نکرده بود. 

ر كسب و كار بازچاپ در مقایسه با اولين گام هاي مکث دار و همراه با توفق كانن د

 .بود كوچك خيلي دلار ميليارد 4موتورخانه اكسرور با 

غربي تحليل رقيب خود را توسعه مي دادند تا به این شركتها هم توجه كنند،  مدیران اگر

، 198۵صرفا ميزان اختلاف فاحش ميان منابع آنها مشخص مي شد. با اینحا تا سال 

ميليارد دلاري با محدوده توليدي بود كه از دامنه وسيع تجهيزات  2.8كوماتسو شركتي 

 198۷حركات زمين، ربات هاي صنعتي و شبه رساناها تشکيل مي شد. هيوندا در سال 

خودروهاي زیادي را در سرتاسرجهان توليد كرد، مانند چيسلر. كانن توانست به ميزان 

 .سهم بازار واحد جهاني اكسرور برسد

ي آموزیم معلوم است: ارزیابي مزیتهاي فني فعلي از رقباي شناخته شده خب درسي كه م

به درک شما از نتيجه، توان و یا ابتکارپذیري رقباي بالقوه كمکي نمي كند. سان تزو یك 

 توانند مي بشر افراد همه: كرد بيان را نکته این سال پيش 3000استراتژیست ارتشي چين 

 است استراتژي نيست رویت قابل آنچه اما است من با برد كه درحالي ببينيد را تاكتيکهاي

 .است یافته رشد و شده ایجاد عظيم برد آن در كه

سال گذشته توانستند به سطحرهبري جهاني برسند، در آغاز با  20شركتهایي كه طي 

آرزوها و جاه طلبيهایي كارشان را شروع كردند كه فراتر از نسبت منابع و توانایيهاشان 

اما آنها دائما به برد در همه سطوح سازمان اندیشيدند و این فکر دائمي را طي دوره  بودند.

 یا مفهوم را دائمي تفکر این ما. كردند حفظ جهاني رهبري براي نبرد از اي ساله 20تا  10

 .ناميم مي راهبردي محتواي

 و است همراه مطلوب رهبري جابگاه براي خيال با استراتژیك نيت و تصميم دیگر سوي در

 استفاده خود روند ترسيم براي آنها از سازمان كه كند مي ایجاد سازمان براي را معيارهایي

 سبقت طلب در كانن. كند احاطه را كاترپيلار تا كرد ریزي برنامه كوماتسو. كرد خواهد

 در پيشگام یك شود، دیگر فورد یك به مبدل تا كرد سعي هيوندا. بود اكسرور گرفتن

 استراتژیك نيت و تصميم یا محتوا از هایي نشانه و نمادها اینها همه. خودرو صنعت

 .هستند



 زیادي شركتهاي. است شده رها طلبي جاه یك از فراتر چيزي راهبردي تصميم همزمان

 مي شکست اهدافشان به رسيدن در هنوز اما دارند اي طلبانه جاه استراتژیك تصميم

 به سازمان برتوجه نظارت با كه است همراه فعالي مدیریت فرایند با مفهوم این. خورند

 فردي مشاركتهاي براي فضایي ایجاد هدف، ارزش ارائه با افراد در انگيزه ایجاد برد، ضرورت

 تغيير با همزمان جدید عملياتي تعاریف كردن فراهم با سرور و وجد حفظ گروهي، و

 .است همراه منابع تخصيص و هدایت براي هدف پایداري از استفاده و شرایط

 با ماه روي بر انسان نشستن -آپولو برنامه در. است همراه برد ضرور با استراتژیك نيت

 این. بود كاترپيلار برابر در كوماتسو با برابري رقابتي تمركز داراي هم -شوروري رهبري

 شده شوروري جماهير با امریکا فناوري مسابقه براي امتيازي ورقه به مبدل فضایي برنامه

 هدف یك بعنوان رقيب یك انتخاب متلاطم، و آشفته اطلاعات فناوري صنعت در. بود

 كسب شد، ایجاد 19۷0 دهه اوایل در كه NEC استراتژیك نيت اینرو از است، سخت

 همگرایي از برداري بهره براي جایگاه بهترین در را آن توانستند مي كه بود فناوریهایي

 پيش را همگرایي این هم صنعتي دیگر ناظرین. دهند قرار مخابراتي محاسباتي ارتباطات

 راهبردي تصميمات در راهنما الگوي براي را همگرایي این NEC تنها اما بودند كرده بيني

 نيت. كرد استفاده قصد یا مفهوم یك بعنوان محاسبه و ارتباط از و دید خود متعاقب

 .برساند جهان سرتاسر در افراد همه دست در را كوكا بتوانند كه بود این كوكاكولا راهبردي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شخص مشهور دنیا  35مدیریت از نگاه 

بجوئيد تا بيابيد و بدانيد با زحمت و تلاش چيزي را از دست نمي دهيد ) اسوپ،  -1

 افسانه نویس یوناني (

برنامه هاي توسعه مدیریتي ما در محل كار صورت مي گيرد و نه در كلاس هاي  -2

 مختلف آموزشي. ) ژوزف سرشن (

ميدهم كه ملتم به سياست هاي اقتصادي من بخندند تا اینکه از ولخرجي هایم ترجيح  -3

 گریان شوند. ) پادشاه سوئد (

براي آنکه مدیر شوید باید از پایين شروع كنيد و هيچ استثنائي هم وجود ندارد . )  -4

 هنري بلاک (

كار  ساعت 12با هشت ساعت كار صادقانه در روز مي توانيد به ریاست برسيد و روزي  -5

 كنيد. ) رابرت فراست(

براي بهبود ارتباطات كامپيوتري باید كمر بوروكراسي ایجاد شده را شکست. ) مایکل  -6

 آلبرشت (

یك مدیر نالایق اغلب به نصيحت و مشاوره آخرین كسي كه با او صحبت مي نماید  -7

 گوش مي كند ) وارن بنيس (

برخلاف راي متخصصان عمل مدیر باید جرات آن را داشته باشد كه گاهي طبق نياز  -8

 كند. ) جيمز كالاگان (

هيچ چيز براي كارمندان ارزشمندتر از سهيم كردن آن ها در یك چرخه تصميم گيري  -9

 نيست. ) جودیت باردویك(

 افراد مناسب را در زمان مناسب در چرخه تصميم گيري وارد كنيم. ) واین بارلو( -11

 ) چارلز كالب كلتن( با احتياط بيندیشيد اما با قاطعيت عمل كنيد. -11

 دیگران را عفو كنيد. ) بایليوس سایروس( -12

سرپرست باید قبل از انجام هرگونه اقدام انضباطي، تذكرات و اخطارهاي لازم را بدهد.  -13

 ) موریس تراتر(

 تجربه را نمي توان خلق كرد باید آن را تجربه كرد. ) آلبرت كامو( -14

 ) بنجامين دیزرائيلي (تجربه فرزند اندیشه است و اندیشه فرزند عمل  -15

 رمز موفقيت، ثبات در پيگيري هدف است. ) بنجامين دیزرائيلي ( -16

 اهداف بایستي مشخص، واقعگرایانه و قابل سنجش باشد. ) ویليام دایر( -17

 هدف بزرگ زندگي، دانش نيست، عمل است. ) توماس هنري هاكسلي ( -18

م. ) باربر، كتاب هزار تجربه خوب است اما به شرطي كه براي آن بهاي گزاف نپردازی -19

 ضرب المثل(

 ي صبور برحذر باشيد. ) جان درایدن(ها از خشم انسان -21

 كلمات و جملات خوب، پرارزش و كم هزینه اند. ) جورج هربرت ( -21

 خطا را محکوم كن نه خطاكار را. ) ویيام شکسپير( -22

 جمع آوري اطلاعات به عنوان اساس كار مدیریت است براي همين است كه اكثر وقت -23

 روزانه ام را صرف آن مي كنم. ) اندرو گراو (

 تجربه نامي است كه شخص براي اشتباهاتش انتخاب مي كند. ) اسکاروایلد( -24

یك راه كاملا موثر براي كسب اطلاعات كه توسط اكثر مدیران نادیده گرفته مي شود  -25

 بازدید از قسمت ها و مشاهده مستقيم وقایع است. ) اندرو گراو (

تنها مانعي بر سر راه دموكراسي نيست بلکه مکمل اجتناب ناپذیر آن نيز  بروكراسي نه -26

 هست. ) ژوزف شومپيتر(

اگر شرایط افراد ساعي و سختکوش بهتر از شرایط افراد كاهل و تنبل نباشد، بنابراین  -27

 ( 1838دليلي براي سختکوشي وجود نخواهد داشت. ) جرمي بنتام 

بر اساس حقوق ثابت و بدون تغيير در هيچ  به عنوان یك نظریه كلي، جبران خدمت -28

 ( 1848گروه و طبقه اي باعث ایجاد حداكثر علاقه نمي شود. ) جان استوات ميل 

مي  شخصي مدیر را این گونه توصيف مي كند: مدیر كسي است كه با مراجعان ملاقات -29

 كند تا بقيه كاركنان به كارشان برسند. ) هني مينتزبرگ(

 به مشکلات مردم تبدیل مي شود. )سرپيتر دراكر( مشکلات مدیریت هميشه -31

بسياري از بهترین مشاغل در حقيقت وجود ندارند مگر اینکه فرد مناسبي را براي آنها  -31

 استخدام كنيم. ) جيمز چالنجر (

مادامي كه انسان در سر راه خود بایستد به نظر مي رسد همه چيز سد راه اوست. )  -32

 رالف والدو امرسون(

کنيد كه رئيستان ابله است به خاطر داشته باشيد كه اگر باهوش تر بود، اگر فکر مي -33

 بيکار مي شدید. )آلبرت گرانت(

اگر انتظار پيشرفت و بهسازي كاركنان را دارید بایستي به آنها مسئوليت بدهيد،  -34

اهدافشان چيست و باید بهآنها اجازه دهيد كه كارشان را بایستي به آنها بگویيد كه 

 ( 1284یوید رادمن بکنند. ) د

شما مجبور نيستيد كه رئيستان را دوست داشته باشيد و او را تحسين كنيد. همچنين  -35

نباید از وي متنفر باشيد، در هرحال باید او را به گونه اي اداره كنيد كه بتوانيد منبعي 

 براي موفقيت شخص شما و سازمان باشد. ) پيتر دراكر (

 

 جملات ناب نلسون ماندلا 

برای آنکه مانع احساس عدم امنیت دیگران در اطرافمان باشیم ، خود را از انظار 

 دور می سازیم . 

 رساند . اما این کار ما را به جایی نمی

 ما متولد شده ایم که شکوه و عظمت خداوند را به نمایش در آوریم .  

 چیزی که در درون ماست . نه در درون برخی از ما ، بلکه در درون تک تک ما .

 و زمانی که به این نور درونمان اجازه تابیدن می دهیم ،  

 ناآگاهانه به دیگران نیز اجازه چنین کاری را می دهیم .
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