
 

 

 

معادلات ساختاری سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی با 

 مدیریت دانش و هوش عاطفی در اداره شهرداری کارگیریبه

 1عمر محمودی

 شناسیمطالعات دانش

 06تا  47، ص 97پاییز  ،61، شماره چهارمسال 

 63/81/97تاریخ دریافت: 

 62/89/97تاریخ پذیرش: 

 چکیده
دیریت م کارگیریبهمتغیرهای سرمایه اجتماعی با یادگیری سازمانی با هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه 

 -دانش و هوش عاطفی است. جامعه آماری کلیه کارکنان شهرداری شهر مریوان است. روش تحقیق توصیفی

پژوهش  یهادادهی و برای گردآوری اکتابخانهی مبانی نظری تحقیق از روش آورجمعپیمایشی است. برای 

انی با استفاده از پرسشنامه استفاده شد. روایی پرسشنامه با استفاده از خبرگان و به طریق محتوایی از روش مید

مدل  پژوهش از یهاداده لیوتحلهیتجزبرای  شد. دیتائاز طرق آزمون آماری آلفای کرونباخ  هاآنپایایی  و

 با مقادیر شپژوهژوهش نشان داد که مدل نتایج پ .افزار لیزرل استفاده شدبا استفاده از نرم معادلات ساختاری

8.876RMSEA=.5.70 ؛ =χ
2
/ Df  266.90و Chi-square = همچنین  صورت مناسب برازش شده است.به

خروجی لیزرل استفاده  t-valueی پژوهشی از قسمت رهایمتغبرای بررسی فرضیات پژوهش و میزان روابط 

( مثبت و معنادار 3.57) یعاطف( و هوش 2.67دانش )ی با مدیریت شد. نتایج نشان داد که رابطه سرمایه اجتماع

( معنادار 2.52) یسازمان( رابطه هوش هیجانی با یادگیری 9.49و رابطه مدیریت دانش با یادگیری سازمانی )

 جنتای علاوهبهنشد.  دیتائ( غیر معنادار بود و -8.72) یسازمانو مثبت ولی رابطه سرمایه اجتماعی با یادگیری 

ولی با  ودشینممستقیم باعث ایجاد یادگیری سازمانی  صورتبهپژوهش بیانگر آن بود سرمایه اجتماعی 

است.  شدهلیتعدمثبت  صورتبه هاآنی مدیریت دانش و هوش عاطفی رابطه میان رهایمتغدخالت 

نجر به اجتماعی ماز مدیریت دانش و هوش  گیریبهرهگفت که سرمایه اجتماعی با  توانیم دیگرعبارتبه

 .شودیمیادگیری سازمانی 

 یادگیری سازمانیمدیریت دانش، هوش عاطفی، شهرداری مریوان، سرمایه اجتماعی، : کلیدی واژگان

                                                           

 Omar.mahmoudi1363@gmail.com یوان،نور مر یامدانشگاه پ ی،دولت یریتمد یدکتر یدانشجو .6
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 مقدمه

برای اینکه بتوانند در فضای پررقابت و پویای کنونی به حیات خود ادامه و رشد  هاسازمان

گیری خود را ارتقاء دهند. باوجود کمبود کنند بیش از گذشته نیاز دارند که ظرفیت یاد

 نیها، دو برابر شدن دانش در هر دو تا سه سال؛ رقابت جهانی با قدرتمندترفزاینده مهارت

ه ، پیشرفت فراگیر نوین و فناوری پیشرفتهاسازماندنیا، طراحی و بازسازی مجدد  یهاسازمان

(. این 6300زاده و همکاران، جمال)کرد برای انطباق اشاره  هاسازمانو پیچیده شدن نیاز 

تبدیل کرده است و نیاز به  یچالش و وکار را به محیطی رقابتیشرایط محیط کسب

بتی، امتیاز رقا نیتروکار بزرگهای جدید کسبپارادایم در طلبد.جدید را می یهامیپارادا

 رندیبگیاد  ز رقباتر او به ترعیهستند که زودتر، سر موفق یهاسازمان رونییادگیری است. ازا

 (.6309حاجی پور،)

ه این ک انتقال دانش و یادگیری سازمانی مستلزم برقراری ارتباطات اثربخش است

 . سرمایه اجتماعیاست ریپذامکانارتباطات از طریق بهبود در سرمایه اجتماعی سازمان 

منظور ارتقاء هب شکلی از سرمایه است که سبب تسهیل در دسترسی به اطلاعات و منابع حیاتی

؛ به 5863و همکاران  6جانسونگردد )یمحیطی م یهاعملکرد و استفاده مناسب از فرصت

(. تقویت سرمایه اجتماعی در سازمان موجب ایجاد و استحکام 6393نقل از هرندی، 

و حس مشارکت و اعتماد اجتماعی را در سازمان  شودیمرئی و نامرئی اجتماعی م یوندهایپ

اعضای  اتسرمایه اجتماعی از کیفیت ارتباط .(6394ناظم و صادقی، دهد )یافزایش م

ستفاده ا برای به اشتراک گذاشتن دانش و کاهش موانع یادگیری سازمانی همدیگرسازمان با 

با عوامل متعددی در جهت یادگیری سازمانی تعدیل شود.  تواندیاین ارتباطات م .کندیم

ست اوجه قرارگرفته است هوش هیجانی یا هوش عاطفی یك از این عوامل که کمتر موردت

 و عواطف معنای بازشناسی توانایی را هیجانی هوش(. 5865و همکاران،  5فرددانایی)

و  3مایرکند ) حل را مشکلاتش تا سازدیم قادر را فرد که ارتباطات شمردند

                                                           
1. Johnson 
2. Danaeefard 
3. Mayer 
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 بالایی یعاطف هوش از که اشخاصی(. 6302؛ به نقل از لطفی کاشانی، 5888همکاران،

 نسبت هیجانات این کنترل و گرانیو د خود هیجانات شناخت نهیزم در هستند، برخوردار

 باشند، هاسازمان کارکنان این اشخاص، اگر حال .دارند قرار بالایی سطح در دیگران، به

 آن بهتر هرچه مدیریت و اهداف سازمان کسب جهت در توانندیم مزیت این از استفاده با

 (.6309 ،الماسی و همکارانکنند ) ایفا یاکنندهنییتع نقش بالا عملکرد ارائه جهیدرنت و

 کنترل در مهارت و دیگران، خود فرد به مربوط عاطفه ابراز و ارزیابی توانایی عاطفی هوش

است  مسائل حل در از عاطفه یبرداربهره و دیگران و فرد خود به مربوط هیجانات تنظیم و

و  هایتوانمند که دانندیم چتری مثابهبه را عاطفی هوش (. مفهوم6992، 6گلمن)

 که دهدیم قرار خود پوشش تحت را یاگسترده فردی بین و فردی یهامهارت

 اداره و درک .(6303 گلمن،اند )دهیگرد مشهور یافزارنرم یهامهارت طورمعمول بهبه

 امکان ،کندیم ارائه رادانگیزش اف برای را جدیدی راهکار کهنیا ضمن عاطفی هوش مؤثر

و شاید باعث بهبود  شود عمل یاسازنده شکل به آن اداره و سازمان با ارتباط تا دهدیم

 .(5865، 5دیسانیکاشود )عواملی مانند یادگیری سازمانی 

ه باشد داشت ریبر یادگیری سازمانی تأث تواندیعلاوه بر هوش هیجانی عوامل دیگری م

ت دانش است که باعث بهبود شایستگی و صلاحیت کارکنان، عوامل مدیری ایناز  ییک

، 3وپتروس و داسکالاپولشود )یانتقال دانش به درون سازمان و یادگیری مستمر سازمانی م

وان آن را که بت یاگونهمدیریت دانش فرایند خلق و تسهیم، انتقال و حفظ دانش به .(5863

دانش در  یهاتیهدف از فعال(. 5882، 4منهافبرد )اثربخش در سازمان بکار  یاوهیبه ش

در جهت حفظ دانش حیاتی در تمام سطوح،  هاتیسازمان اطمینان از رشد تداوم فعال

م ، کسب مداوییافزاها، ترکیب دانش در جهت همدانش موجود در تمام چرخه یریکارگبه

و  رب درونیتجا لهیوسکه به دانش مربوطه، توسعه دانش جدید از طریق یادگیری مداوم

 (.6300گودرزی و همکاران،  نقل از 5887، 2بازبراشود )یدانش بیرونی ایجاد م

                                                           
1. Goleman 
2. Dissanayaka 
3. Petrou & Daskalopoulou 
4. Hoffman 
5. Bozbura 



�� 

 شناسیدانشفصلنامه مطالعات 

 

ال
س

 
رم

چها
، 

ره 
ما

ش
61، 

ز 
ایی

پ
79

 

است  تهگرفانجامسرمایه اجتماعی بر یادگیری سازمانی  ریتأثی زیادی در مورد هاپژوهش

ی ریکارگبهبر یادگیری سازمانی در کشور با  مؤثرکه به بررسی عوامل  اما پژوهش خاصی

دیریت دانش صورت نگرفته است این پژوهش قصد دارد با انجام این کار هوش هیجانی و م

ه باعث ک یعواملزمینه جدید و الگوی بهتری را برای یادگیری سازمانی فراهم آورد. بررسی 

 شدهنییتعو رسیدن به اهداف  یوربهرهمنجر به بهبود عملکرد،  شودیمیادگیری در سازمان 

الگوی جدیدی برای یادگیری سازمانی  یامطالعهجود چنین بنابراین با و شودیمسازمانی 

 زمینه رشد بیشتر سازمان و کارکنان را فراهم کرد. توانیمو  کندیمترسیم 

(؛ اولین بار عبارت یادگیری سازمانی را مطرح کردند. آنان معتقد 6913) 6سیرت و مارچ

ان ود برای تطابق اهداف سازمدر پاسخ به تغییرات در محیط خارجی خ هاسازمانبودند تلاش 

یشتر ی که سازمان را برای رسیدن به اثربخشی بهاهیروبا شرایط جدید به کنکاش برای یافتن 

سازمانی مفهوم کلی یادگیری  پردازهینظر( 6995) 3(. سنج6996، 5هابررساند )یمیاری 

ا توانایی تطابق ب باید ی امروزیهاسازمانسازمانی را توسعه داد، او بر این باور است که 

باید به  هاسازمانی مداوم برای نیل به موفقیت را داشته باشند. به بیان بهتر، هایدگرگون

( و برای 6301رحمان سرشت، شوند )یا یادگیرنده( تبدیل  ریگ ادی)ی آموزنده هاسازمان

ا در قرن نسبت به رقبا باشند. زیر ترعیسرحفظ موجودیت واحد و یکپارچه قادر به یادگیری 

ع و بهتر سری سازمان را از سایر رقبا جلوتر بیندازد یادگیری تواندیمنوین تنها چیزی که 

میل و ایجاد، تک هاسازمانیادگیری سازمانی عبارت است از روشی که  عقیده سنج به .است

د وو همچنین بهب هاتیعادی کار در رابطه با فعال یهاانیتا دانش و جر کنندیم دهیسازمان

گسترده نیروی کار توسعه یابد یا مجموعه  یهامهارت یریکارگکارایی سازمان از طریق به

صورت اقدامات سازمانی مانند کسب دانش، توزیع اطلاعات، تفسیر اطلاعات و حافظه که به

 (.5885و همکاران،  4تمپلتونگذارد )یبر تحول مثبت سازمانی اثر م رآگاهانهیآگاهانه و غ

 :داندیرا برای ایجاد یادگیری سازمانی لازم و ضروری م یاگانهپنج یهاهارتم سنجپیتر 

                                                           
1. Cyert &  March 
2. Huber 
3. Senge 
4. Templeton 
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ی از احوزهی بودن در یك موضوع یا در احرفهالف: مهارت فردی: بیانگر سطح بالایی از 

مهارت ویژه است. مهارت فردی مستلزم تعهد بلندمدت به یادگیری است که منجر به 

شود یموظایف یا مسئولیت سازمانی فرد  یاهنیزم درتخصص، تبحر ویژه و جذاب 

 (.6302، 6مارکوب)

ی جهان، کار، خانواده و دربارهی ذهنی: بیانگر تصورات و نگرش عمیق افراد هامدلب: 

، 5یلدهیز فگذارد )یم ریتأث هاآنکه بر درک افراد از جهان و چگونگی رفتار  دادهاستیرو

5888.) 

 میستهی که در پی آن اندهیآیك تصور و آرمان مشترک از  ج: آرمان مشترک: توانایی ایجاد

تا حول یك هویت و حس مشترک  کندیم(. آرمان مشترک به کارکنان کمك 6301سنج، )

 .ندکیمبرای یادگیری آماده  کنندهمجابحرکت کنند زیرا کارکنان را با دلیل قاطع و 

 ه افراد پایه و اساس یادگیری درو ن هاگروهبر این باور است که  سنج د: یادگیری تیمی:

که این  شودیممهمی نائل  سازمان مدرن هستند. اعضای تیم از راه گفتگو به کسب نتایج

همچنین از راه گفتگو  هامیت(. 5888هیز فیلد، گردد )یمنتایج منجر به رشد و توسعه سازمان 

ه ا برای دست یافتن بر شانیانرژکه  رندیگیمو تمرین، تفکر خود را تغییر داده، یاد 

ی مشترک آماده نمایند و به توانایی و آگاهی بیشتری از مجموع استعداد اعضاء هاهدف

 (.5883، 3گرودل و هاستد) ابندییمدست 

 اصل بنیادین سازمان یادگیرنده و ابزاری بسیار قوی برای تسهیل یادگیری ه: تفکر سیستمی:

کر ی اصلی تفجوهرهی است. نگرکلای سازمانی است. تفکر سیستمی راه و روشی بر

سیستمی، تغییر در نگرش است. به بیان تفکر سیستمی، چهارچوب مفهومی برای ایجاد 

غییر ی اثربخش تاگونهبه هاآنکه چگونه  کندیمارائه نموده و تعیین  ترروشنالگوهای 

 .ددهیمرا نشان  مدل یادگیری سازمانی سنج 6شکل  (.6302مارکوب، کند )یم

                                                           
1. Markob 
2. Heathfield 
3. Gruidl & Hustedde 
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 (1992پیتر سنج،) یسازمانمدل یادگیری  .1شکل 

بر دانش و  تأکید، 56ی هوشمند در قرن هاسازمانمشخصه  نیتریاساس. مدیریت دانش

تغییرات را در جهان به وجود  تواندیماست که  اطلاعات است. دانش ابزاری قدرتمندی

ی هاتیفعال(. هدف از 6307محمدی فاتح و همکاران، سازد )را ممکن  هاینوآورآورد و 

در جهت حفظ دانش حیاتی در تمام  هاتیفعالتداوم  رشددانش در سازمان اطمینان از 

یی، افزاهم، ترکیب دانش در جهت هاچرخهی دانش موجود در تمام ریکارگبهسطوح، 

تجارب  هلیوسبهکه  کسب مداوم دانش مربوطه، توسعه دانش جدید از طریق یادگیری مداوم

، مدیران و هاسازمان(. در الگوی سنتی، 5887بازبرا، شود )یمو دانش بیرونی ایجاد  درونی

منبع  عنوانبهی اینکه به دانش جابهزیرا  افراد اغلب تمایلی به انتقال و تبادل دانش نداشتند

منبع قدرت برای منافع شخصی و ارتقای درجه خود،  منزلهبهسازمانی نگاه کنند به دانش 

. را با دیگران سهیم کنند ندارند آنو تمایلی  نگرندیمذ و امن استمرار شغل خود اهرم نفو

 تواندیمتر بیش کنندیمکه از تسهیم اطلاعات و خلق دانش میان کارکنانشان حمایت  سازمانی

و کارآمدی را تعریف کنند و عملکرد سازمانی خود را بهبود ببخشد. در  مؤثری ندهایفرا

 کنندیمی خود را با دیگران تبادل شنهادهایپو  هادهیابادل دانش، افراد ت بافرهنگسازمانی 

باید در بین  نیبنابرا. دانندیمی اینکه مجبور به کار باشند آن را فرایندی طبیعی جابهزیرا 

اعضای سازمان این انگیزه را به وجود آورد که بدون ترس از دست دادن موقعیت خود به 

(. سازمان باید قادر باشد اطلاعات را ذخیره، 6304عسگری، بپردازند )تبادل دانش در سازمان 

گذاشتن با کارکنان خود دانش را گسترش دهد. مدیریت دانش  انیدر مبازیابی و آنگاه با 

ودن ی نمدسترسقابلو  دهیسازمانمنظم برای یافتن،  طوربهی اشاره دارد که هاتلاشبه 

ت فرهنگ یادگیری مستمر و تسهیم دانش در سازمان ی نامشهود سازمان، تقویهاهیسرما
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ی بر مدیریت دانش به دنبال استفاده از مزایای آن گذارهیسرمابا  هاسازماناست. بسیاری از 

 (.5882، 6شی و چیانگهستند )

هایی را برای شناسایی، که رویه داندیرویکردی منظم ممدیریت دانش را  5داونپورت

نیازها و اهداف سازمان  نیمنظور تأمدانش به یریکارگخیره و به، ذدهیسازمانارزیابی، 

تا اطلاعات مناسب در  کندیمدیریتی که کمك مدارد،  دهیعق 3بورکاما  سازد.برقرار می

ریت دانش مدی درست در اختیار افراد مناسب قرار بگیرد یهایریگمیزمان مناسب برای تصم

یکسری مداخلات منسجم که که مدیریت دانش،  دارد دهیعق 4پروستاست. از طرف دیگر 

 دهد. پایگاه دانشکند و پایگاه دانش را شکل میها به نحو احسن استفاده میاز فرصت

های خود که سازمان در انجام فعالیت استدارایی دانش فردی و گروهی شامل سازمانی، 

 .(6301ماه زاده،  آتشك وکند )استفاده  هاآنتواند از می

 در مورد اختصاربهی فراوانی برای ارزیابی وجود دارد که هامدلمورد مدیریت دانش  در 

مفهومی سطح  بازنمودن( 6992) 2. مدل نوناکا و تاکایوچیمیدهیمتوضیح  هاآنتعدادی از 

فرایند خلق دانش تلقی  عنوانبهو مدیریت دانش را  دهدیمبالا از مدیریت دانش را نشان 

، است. دانش ضمنی شدهلیتشکاین مدل دانش از عناصر عینی و ضمنی  . بر اساسکندیم

، هاطرح، هانوشتهاز طریق  اظهارشدهاست. دانش عینی دانش  نشدهانیبی، ذاتی و رلفظیغدانش 

 تواندیمی کامپیوتری و ... است. در این مدل فرض شده است که دانش ضمنی هابرنامه، هانقشه

ی به سازینبروو در فرایند  شدهمنتقلری به دانش ضمنی فرد دیگری از خلال فرایند جامعه نگ

درونی  از طریق فرایند تواندیمدانش عینی تبدیل شود همچنین بر اساس این مدل دانش عینی 

عینی  به دانش تواندیمسازی به دانش ضمنی تبدیل شود و از طریق ترکیب شدن و انتشار 

 0(. مدل بویسوت5884، 7به نقل از هیسکوک 6993، 1اهد لاند و نوناکشود )دیگری تبدیل 

                                                           
1. Shih & Chiang 
2. Thomas Davenport 
3. Mike Burk 
4. Peter Probset 
5. Nonaka  & Takeuchi  
6. Hedlund & Nonaka 
7. Hiscock 
8. Boisot 
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و  شدهمنتشرنو  نشدهنیتدو، شدهنیتدو( که بر اساس این مدل دانش سازمانی به دانش 6997)

( بیانگر این است که 5887) 6مدل لاستری (.5884هیسکوک، است )تقسیم کرده  منتشرشده

م دانش فردی است که اساس دانش دانش فردی نقطه آغاز خلق دانش است. اطلاعات ماده خا

سازمانی است. دانش فردی باید به افراد دیگر انتقال یابد تا دانش سازمانی بهبود یابد. انتقال 

ی، برون سازی، درون سازی و ترکیب اتفاق ریپذجامعهدانش فردی به دانش سازمانی با 

ساختار دانش  -6دارد  تأکید( بر چهار بعد کلیدی مدیریت دانش 6997) 5. دامرسیتافتدیم

تار بلکه ساخ شودینمدر سازمان، این ساختار تنها به اطلاعات علمی موجود در سازمان محدود 

مدل این است که ساختار دانش  فرضشیپ -5.شودیماجتماعی مدیریت دانش را نیز شامل 

ند اصل فرایح تواندیمبلکه  دیآینمی عینی فراهم هابرنامهموجود در سازمان تنها از خلال 

ی از اشاعه دانش در سازمان و محیط سازمانی اکنندهیبانیپشتفرایند  -3تبادل اجتماعی نیز باشد. 

استفاده اقتصادی دانش از بروندادهای سازمانی. در این مدل هدف اصلی  -4موجود است 

مدیریت دانش استفاده است. دامرست استفاده را تولید ارزش تجاری برای مشتری توصیف 

( 6994) 4ویلکنسون و ویلموت کهیدرحال (.6999، 3مك آدام و مك گریدیاست )کرده 

ابطه با در ر دوجانبهی بهبود تجارت باید توسعه یابد تا به اهداف هاروشکه  کنندیمبیان 

د مدل ی زیاد دیگری ماننهامدلی کارکنان دست یابند. همچنین وربهرهو  افتهیتوسعهتجارت 

 1ی نظام مدیریت دانش از چیتسازادهیپ(، مدل 5886) 2ی از لی و کیماهچندمرحلمفهومی 

( 5886) 0و مدل استیوهالس (5884) 7محمد قدوس(، مدل انتشار نظام مدیریت دانش از 6999)

 وجود دارد.

 هقرارگرفت موردتوجهی اخیر مدیریت دانش که در تحقیقات زیادی هامدلاما یکی از 

 5888و همکاران او، در سال  9یت دانش توسط پروبستاست الگوی سنج بنای مدیر

                                                           
1. Lustri 
2. Damrsyt 
3. Mc Adam & MC Creedy 
4. Wilkinson and Wilmot 
5. Li & Kim 
6. Chit 
7. Mohammad Quds 
8. Stevehals 
9. Probset 
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 صورتهباست که در ذیل  قرارگرفتهاست که مبنای کار تحقیقاتی این پژوهش  شدهیطراح

اً کاملی الگوی نسبت عنوانبهی کاربردی الگو، آن را هاجنبهاست.  شدهدادهمختصر توضیح 

مطرح ساخته است. طراحان الگوی  -ی گیرددربرمرا تقریباً  الگوهاکه نکات مثبت همه 

 که در چرخش دائم است. نندیبیمی پویا اچرخه صورتبهمدیریت دانش را  ادشدهی

 مراحل این الگو شامل .ی درونی و بیرون مدیریت دانش بر مبنای مدل پروبستهاکلیس

 یهابلوک لهیوسبههشت جزء متشکل از دو جزء درونی و بیرونی است. چرخه درونی: 

اخته ی( و نگهداری از دانش سبرداربهرهکاربرد )شناسایی(، کسب، توسعه، تسهیم، )کشف 

ی اهداف دانش و ارزیابی آن سیکل مدیریت دانش هابلوک. چرخه بیرونی: شامل شودیم

الگوی مذکور  3بازخورد است که در شکل  دوچرخهاین  کنندهکامل. دینمایمرا مشخص 

 است. شدهدادهنشان 

ی هاهدفی مدیرت دانشی باید از هاهدفی دانشی: هاهدف. تعیین 6بیرونی:الف. سیکل 

. ارزیابی 5اصلی سازمان نشات گرفته و در دو سطح استراتژیك و عملیاتی مشخص شوند. 

ین بازخورد، برای تعی عنوانبهی معین و استفاده از نتایج آن هاهدفدانش: نحوه رسیدن به 

 .شودیموط یا اصلاح هدف، به این بخش مرب

ردن و ک لیوتحلهیتجز. شناسایی دانش: دانش بیرونی عبارت است از 6 ب. سیکل درونی: 

 ی از دانشتوجهقابلقسمت  هاشرکت. کسب دانش: بسیاری از 5 یطیمحشرح دادن دانش 

شرکا در  و رقبا، کنندگاننیتأمکنند. ارتباط با مشتریان، خود را از منابع بیرونی وارد می

. 3ی برای فراهم نمودن دانش به همراه دارد. توجهقابلتعاونی و مشارکتی ظرفیت  یکارها

 ستاتخصص جدیدی ایجاد کرد؟ توسعه دانش سنگ بنایی  توانیمتوسعه دانش: چگونه 

 ی جدید، محصولاتهامهارتکه فرایند کسب دانش است. تمرکز اصلی آن بر روی ایجاد 

 توانیم. اشتراک و توزیع دانش: چگونه 4. است کاراتری ندهایفرای بهتر و هادهیاجدید و 

ی اساسی برای تبدیل اطلاعات و تجارب هاشرط؟ قرارداددانش را در محل درست خود 

جداگانه به چیزی است که کل سازمان بتواند از آن استفاده نماید در این مرحله 

و با چه سطحی، در ی اساسی عبارت است از؟ هرکس باید چه مقدار دانش را هاشرطشیپ

اشتراک و تسهیم دانش را  توانیمچگونه  -ی بداند و قادر به انجام آن باشد.امسئلهمورد 
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ی هاتیابلقاصل تقسیم  نیبنابرارا همگان بدانند.  زیچهمهضرورتی ندارد که  -تسهیل کرد

گام  نیترمهمی تعریف شود معنادار صورتبهافراد در محدوده توزیع و اشتراک دانش باید 

ی دانش: ریکارگبه. 2در این اینجا چگونگی انتقال دانش از فرد به گروه و سازمان است. 

 ؟ مفهوم کلی مدیریت دانش کسبشودیم کاربردهبهمطمئن شد که دانش  توانیمچگونه 

نفع  و پرباری به مؤثر صورتبهاطمینان از این مسئله است که دانش موجود در یك سازمان 

که ما دانش  میشویمی دانش: چگونه ما مطمئن دارنگه. 1. شودیمه کار گرفته کل سازمان ب

برای همیشه در دسترس نخواهد بود.  آمدهدستبهی هاییتوانا؟ میدهینمرا از دست 

ن اغلب از ای هاسازمانی و گزینش اطلاعات، اسناد و تجارب نیازمند مدیریت است. دارنگه

 ی خود را از دستحافظهبخشی از  هاآنمجدد باعث شده  دهیسازماننکته گلایه دارند که 

کردن منظم دانشی که در آینده  روزبهی مربوط به انتخاب، ذخیره و ندهایفرابدهند لذا 

ی هاتخصصشود. اگر این کار انجام نگیرد  دهیسازمانکامل  دقتبهارزشمند خواهد بود 

 .5شکل  (5888، 6پروبست و روم هارت) شودیمناخواسته کنار گذاشته  طوربهارزشمند 

 
 (2222پروبست و همکاران، دانش )سنگ بنای مدیریت  .2شکل 

و  اقتصادی یهایبررس در امروزه که است نوینی مفاهیم از اجتماعی یهیسرما 

 مدرن، جوامع در یاگسترده صورتبه و مطرح مدیریت و یشناسجامعه اجتماعی،

 است اجتماعی روابط ی اجتماعی،هیسرما از منظور .است فتهقرارگر استفاده موردتوجه و

                                                           
1. Probst & Romhardt 
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 مستلزم هاآن کسب کنند کهمی استفاده منابعی آوردن دست به برای هاآن از افراد که

 (.5882، 6کیم و هاوارداست ) انسانی یا مالی یهیسرما صرف

مشترک  تانتظارا و قوانین هنجارها، ادراک، دانش، از عبارت است اجتماعی یهیسرما

و  اجتماعی یدهیچیپ مسائل با برخورد در افراد از گروهی که تعاملات الگوهای یدرباره

پیوندها  به مفهوم این گریدیعبارتبه و آورندیم سازمان به خود با جمعی کنش یهاتیموقع

و  هنجارها خلق با که دارد اشاره باارزش منبع عنوانبه شبکه اعضای میان یهاارتباط و

(. فرانسیس فوکویاما 5885، 5فرانسیسشود )یم اعضا اهداف تحقق موجب متقابل تماداع

 موجب که است اجتماعی یهاستمیس در موجود هنجارهای مجموعه سرمایه اجتماعی را

 (.3،6379)فوکویاما است جامعه گردیده آن اعضای همکاری سطح ارتقای

 و مدل سرمایه اجتماعی ناهاپیت در مورد سرمایه اجتماعی هامدل نیمشهورتریکی از 

ناهاپیت و ) شناختی بعد و یارابطهبعد  ساختاری، بعد استاست که داری سه بعد  گوشال

 (.6990، 4گوشال

و عبارت  دارد اشاره اجتماعی تعاملات و پیوندها اجتماعی: به یهیسرما ساختاری بعد

ناهاپیت ) یو با اجتماعی ابطرو دارای افراد و شخص میان اجتماعی تعاملات مقدار از است

 و تناسب شبکه پیکربندی ی،اشبکه روابط عنصر سه از ساختاری بعد (.6990و گوشال، 

 اجتماعی را یهیسرما ساختاری بعد ،) 6900 (گوشال و ناهاپیت .شودیم تشکیل سازمانی

هستند  ارتباط در شبکه یك در باهم که ییهاآن یعنی افراد، میان اتصالات کلی الگوهای

 .دارد نظر در شودیم یافت اجتماع در که را روابطی کلی الگوی بعد، این .کنندمی تعریف

 ردیگ یدربرم را کنندمی برقرار یکدیگر با افراد که ارتباطی میزان بعد این ،گریدعبارتبه

 (.5885و همکاران،  2بولینو)

 به و گیرد یدربرم را عاجتما یك در روابط ماهیت اجتماعی: یهیسرما یارابطه بعد 

 اعتماد بر و کنندمی ایجاد خود تعاملات طول در افراد که پردازدیم فردی روابط انواع
                                                           

1. Kim & Howard 
2. Francis 
3.�Fukuyama 
4. Nahapiet & Ghoshal 
5. Bolino 
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 چون ییهامؤلفه یرندهیدربرگ بعد نیا .دارد تأکید هاارتباط در بودن اعتمادقابل و کردن

 بعد توجه کانون .است مشترک هویت تعیین و متقابل روابط هنجارها، تعهدات، اعتماد،

 مهربانی ی،دارامانت اعتماد، احترام، قبیل از خاصی روابط بر ی اجتماعیهیسرما یارابطه

 .گذارندیم نمایش به دیگران با برخورد در افراد که استوار است صمیمیت و

 ارتباط در باهم افراد آیا که متمرکزاست امر این بر بعد ساختاری کهیدرحال ،گریدعبارتبه

بولینو و شود )یم متمرکز روابط این کیفیت و بر ماهیت یارابطه بعد خیر، یا هستند

 (.5885همکاران، 

 شناخت، آن محور و پردازدیم مشترک هنجارهای اجتماعی: به یهیسرما شناختی بعد

 بینش مشترک، زبان از استفاده با و است یاشهیاند و عقلی و ذهنی یهاتیفعالیعنی 

 فعالیت یمقدمه و آوردیم فراهم شبکه اعضای برای را هارزشا و از اهداف مشترکی

 شناختی بعد گوشال، و ناهاپیت ازنظر .کندیم فراهم اجتماعی در نظام را آنان ینهیبه

 معانی یهاستمیس و هابرداشت اظهارات، که شودیم اطلاق آن منابعی به اجتماعی یهیسرما

 شامل زبان اجتماعی یهیسرما شناختی بعد .کندیم فراهم را اعضای گروه میان در مشترک

 (.3شکل شماره )) 6900 گوشال، و ناهاپیتاست ) مشترک معانی و مشترک کدهای و

 
 (1911ناهاپیت و گوشال،) یاجتماعمدل سرمایه  .3شکل 

 نظر که موضوعی سوم یهزاره آغاز در و بیستم یسده پایانی یهادهه در. هوش عاطفی

 عامل تنها هوشی ضریب که است این است، نموده جلب خود به را ریتپژوهشگران مدی

 که دارند نقش مورد این در دیگری عوامل بلکه ،ستین مدیران بهبود عملکرد و موفقیت

 یدوره به هیجانی یا عاطفی هوش (.6900، 6گلمناند )دهینام عاطفی یا هوش هیجانی را آن

                                                           
1. Goleman 
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 6ثوروندایك است. مرتبط انسان هوش یمطالعهو  بررسی به مربوط یهاحرکت آغاز

 هیجانی هوش که است کسانی اولین از یکی کلمبیا در دانشگاه یشناسروان ، استاد6958

مدیریت  و درک توانایی را اجتماعی هوش نامید. او 5هوش اجتماعی را آن و شناخت را

 3. وکسلررشمردب انسانی روابط ایجاد و تعامل برای دختران و پسران زنان، و مردان کردن

 که دارند هوشی وجود ضریب از غیر عواملی که نمود تأکید عقیده این بر 6925 سال در

 دیآیم دست گذشته به مطالعات از آنچه .دارند دخالت فرد عملکرد و اثربخشی افزایش در

 مهم و موضوعی جدید عنوانبه عاطفی هوش مورد در مطالعات و هایبررس که است این

 گردیده آغاز 4آن - بار یهاپژوهش با بیستم یسده اواخر از مستمر و دیج یصورتبه

 دارد. ادامه هنوز که است

عاطفی  هوش مورد در را متفاوتی یهامدل مختلف پژوهشگران امروز به تا بیستم یسده

ی انمونه( 6990( و گلمن )6998) 2(، سالوی و میر6900آن ) -بکار بردند که مدل بار

 . که در زیر تعاریفی از هوش هیجانی آورده شده است.اندیعاطفوش مشهوری از ه

به  گشودگی واقعیات، قبول برای فرد ظرفیت شامل هیجانی، (: هوش6992گلمن )

 او هوش و یا هاستتکانه و استرس با مقابله توانایی هیجانی، مشکلات حل توانایی تجربه،

 استفاده و هااحساس از آگاهی شامل که کرد معرفی از هوش، دیگری یجنبه را هیجانی

مهار  و روانی یهاضربه تحمل توانایی و یدر زندگ ی مناسبهامیتصم اتخاذ برای آن از

 با او .است اجتماعی مهارت از نوعی هیجانی هوش اعتقاد او به .است روانی یهایآشفتگ

 انداختن ریتأخ به ،هاهتکان مهارِ تواناییِ پشتکار، ی،دارشتنیخو بلند، یفهرست ساختن فراهم

 یدرباره تفکر و اندیشیدن در تسهیل منظوربه هامهار اضطراب خلق، تنظیم نیازها، ارضای

 .برشمرد هیجانی هوش در موجود یهاییتوانارا،  دیگران و خود یهااحساس

ارتباطات  و عواطف معنای بازشناسی توانایی را هیجانی (: هوش6998یر )مه  و سالووی

 که شدند باور نیبه را هاآنکند  حل را مشکلاتش تا سازدیم قادر را فرد که شمردند

                                                           
1. Thorndik 
2. social intelligence 
3. Wechsler 
4. Bar- on 
5. Salovay & Mayer 
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 ،کاربرد ی شناسایی،نهیزم چهار در باشد، برخوردار بالایی هیجانی هوش از فردی هرگاه

 داشت. خواهد مهارت هاجانیه میو تنظ مدرک فهم

 را هیجانی شهو و کرد تدوین هیجانی هوش برای یچندعامل (: مدلی6997ان ) -بار

 بحران با موفقیت برای او توانایی بر که دانست مشخص یهاییکارا و هامهارت نظامی از

 که شد مدعی هیجانی، هوش بعد 62 معرفی با او .گذاردیم ریتأث محیطی یهاییارویروو 

 و کنندیم تغییر و رشد زمان، طی در اجتماعی و هیجانی یهامهارت هوش هیجانی،

 .داد افزایش را هاآن درمانی، و اصلاحی یهابرنامه و ریق آموزشط از توانیم

 اکتسابی توانایی نوعی را هیجانی یا ی که زمینه عاطفیهامدلاما یکی از مشهورترین 

بخشد مدل هوش عاطفی گلمن است.  بهبود را فرد عملکرد تواندیم که آوردیم شمار به

 برای که کرد ارائه زبانی با را آن و پرداخته خود از قبل دانشمندان نظر یبندجمعبه  وی

 جلب هیجانی هوش سمت به را زیادی دانشمندان توجه وی تحقیقات .بود فهمقابل همگان

 آن از ییبهاگران نتایج که گرفته صورت زمینه این در فراوانی تحقیقات به امروز تا و کرد

 میان در نظریه عتبرترینم و نیترجامع گلمن هیجانی هوش است. نظریه آمدهدستبه

 گلمن یهایستگیشا مدل از نیز حاضر تحقیق در که هیجانی است هوش یهامدل

 است آمده ذیل شرح به آن دهندهلیتشک اجزاء که است شدهاستفاده

 بهترین دهند، تشخیص هرلحظه در را خود احساسات باید افراد یعنی ،6خودآگاهی -

 حس خود هایییتوانا از ینانهبواقع ارزیابی با و ندگیر بکار هاگیرییمتصم در را هاآن

 نفس است(و اعتمادبه یابیخودارز شامل:) .کنند ایجاد خود در را نفساعتمادبه

 استفاده با کنند، کنترل را خود عواطف و احساسات باید، افراد یعنی ،5خودتنظیمی -

و  امیال ارضای یجابه و دهند انجام ترراحت و ترساده را خود کارهای ،هاآن از درست

 اعتمادقابل و داریشتنیخو :شامل) .نمایند حرکت خود اهداف جهت در خود، یهاهوس

 ابتکار(. و پیشرفت انگیزه ،سازگاری ،وجدان ،بودن

                                                           
1. self- awareness 
2. self ˚  regulation   & self management & managing emotions 



�� 

 ... با یسازمان یادگیریو  یاجتماع یهسرما یمعادلات ساختار 

 

ال
س

 
رم

چها
، 

ره 
ما

ش
61، 

ز 
ایی

پ
79

 

 

 و علایق هاارزش ترینیقعم به خود، اهداف به دستیابی جهت در باید افراد یعنی ،6انگیزش -

 .نمایند مشکلات استفاده برابر در مقاومت و عملکرد بهبود ایبر هاآن از و کنند توجه خود

دیدگاه  کنند، حس ،کنندیم احساس دیگران را آنچه بتوانند باید افراد یعنی ،5همدلی -

مردم  از بیشتری تعداد با و هندد گسترش دیگران با را خود روابط نمایند، درک را هاآن

 .کنند برقرار دوستانه روابط

با  متناسب خود، احساسات بر کنترل ضمن باید افراد یعنی 3ماعی،اجت یهامهارت -

 در کارهای شرکت هنگام کنند، برقرار ارتباط دیگران با یراحتبه آمدهشیپ یهاتیموقع

 نتایج به هاآنهمکاری  با و بپردازند مذاکره به هاآن با دیگران با برخورد یجابه گروهی،

 گروهی ایجاد رابطه ،تعارض مدیریت ،رهبری ،یرگذاریتأث توان: شاملیابند ) دست بهتری

 .(6990گلمن ) رهیغو 

 
 (1991گلمن،) یعاطفمدل هوش  .4شکل 

رمایه اجتماعی دارای رابطه مثبت، مستقیم با س ید،رس(، به این نتیجه 6398) یدریح

ریت مدیسرمایه اجتماعی با (، به این نتیجه رسید که 6395) رانوندیبیادگیری سازمانی هست. 

دانش رابطه معناداری دارد اما با عملکرد مالی و یادگیری سازمانی رابطه معناداری ندارد و 

مدیریت دانش با عملکرد مالی رابطه معناداری ندارد اما با یادگیری سازمانی رابطه معناداری 

 ییدارآقا احمدی و  دارد؛ همچنین یادگیری سازمانی با عملکرد مالی رابطه معناداری دارد.

گاه سرمایه اجتماعی ارتقاء یابد آنی هااگر در سازمان مؤلفهکه  (، به این نتیجه رسیدند6394)

هدایتی ولوکلا و  کارکنان فراهم خواهد گردید. شرایط برای ارتقا یادگیری سازمانی

(، نتیجه گرفتند که در دانشگاه علوم پزشکی بابل نوآوری سازمانی زمانی 6392همکاران )

                                                           
1. self - motivation 
2. empathy & social awareness 
3. social skills 
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زارعی و  .پذیردیمیر تأثیت دانش در سازمان حاکم باشد از فرهنگ یادگیری که مدیر

وآوری هوش سازمانی بر ن معناداریر مستقیم و تأثکه  (، به این نتیجه رسیدند6392همکاران )

ی مدیریت دانش توسط هوش سازمان معناداریر مستقیم و تأثسازمانی و یادگیری سازمانی و 

این  به(، 6392همکاران )آوری سازمانی نقش دارد. سرداری و یرمستقیم بر نوغ صورتبه

یم دارد یری مدیریت دانش رابطه مستقکارگبهکه سرمایه اجتماعی سازمانی با  نتیجه رسیدند

همه ابعاد سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش با همدیگر رابطه  از طرف دیگر مشخص شد

که بین مدیریت استعداد و  ین نتیجه رسیدند(، به ا6394همکاران )مستقیم دارد. چراغعلی و 

داری وجود دارد. و کلیه ابعاد یمعنیادگیری سازمانی و سرمایه اجتماعی رابطه مثبت و 

که سرمایه اجتماعی و انتقال  (، به این نتیجه رسید6393) یهرندرابطه دارد.  باهمیرها نیز متغ

ران همکا. سنجقی و اندموثقنی یان ایرابندانشی هاشرکتدانش بر یادگیری سازمانی 

یم ندارد اما یر مستقتأثکه هوش هیجانی بر یادگیری سازمانی  (، به این نتیجه رسیدند6393)

 نیثمر دهزاحسنی دارد. معناداریر مثبت و تأثی سازمانفرهنگیرمستقیم از طریق غ طوربه

کل  ی کارکنان اداره(، به این نتیجه رسید که سرمایه اجتماعی بر یادگیری سازمان6393)

(، به این 6395همکاران )دارد. جدیدی و  معناداریر مثبت و تأثورزش و جوانان استان گیلان 

نتیجه رسیدند که میان مدیریت دانش با سطوح یادگیری سازمانی و نیز بین مدیریت دانش و 

یان م علاوهبهو مثبت برقرار وجود دارد.  معنادارهر یك از سطوح یادگیری سازمانی رابطه 

ی یگر ارتباط مثبت برقرار است. یعقوبباهم دی مدیریت دانش و یادگیری سازمانی هامؤلفه

که چون نمره یادگیری سازمانی مدیریت دانش در  (، به این نتیجه رسیدند6309همکاران )و 

 آوریفنی مختلف علم و هاحوزهکارکنان ضعیف است و شاهد تغییرات بسیار وسیع در 

 ی در جهت ایجاد یادگیری و دانشهابرنامهبایستی  موردمطالعهها یمارستانبیران هستیم مد

 و نشر و انتقال آن در سازمان داشته باشند.

تحلیلی سرمایه اجتماعی و  -در یك تحقیق کیفی (،5881) 6مك گراز و سپارکس

مانی زی قرار گرفت و ارتباط آن با یادگیری ساموردبررستحلیلی  طوربهسرمایه دانشی 

                                                           
1. McGrath   & Sparks 
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 6یرهدر پور و شیخ بررسی شد در انتها نتایجی برای بهبود یادگیری سازمانی ارائه شد.

که میان سرمایه اجتماعی با یادگیری سازمانی رابطه معنادار  (، به این نتیجه رسیدند5861)

 5وجود دارد و سرمایه فکری و هوش عاطفی میانجی مناسبی برای این دو متغیر هستند. نفی

ن نتیجه ی دولتی عربستان سعودی به ایهابانكهمبستگی در  -در تحقیقی توصیفی (،5864)

رسید که رابطه مستقیم و مثبتی میان مدیریت دانش و یادگیری سازمانی وجود دارد. علاوه 

 3ی مدیریت دانش و یادگیری سازمانی روابط معنادار حاکم بود. سانچزهامؤلفهبر آن میان 

مفهومی انواع تعاریف از مدیریت دانش و  صورتبهمفهومی  -لی (، در تحقیق تحلی5882)

یادگیری سازمانی آمده است و به بررسی عواملی که باعث ایجاد مدیریت دانش و یادگیری 

است در انتها رابطه احتمالی مدیریت دانش و یادگیری سازمانی بررسی  شدهپرداختهسازمانی 

ی دولتی کشور سریلانکا به این نتیجه هاانكبدر  (،5868ن )اهمکارشدند. دیسانیکا و 

ی هاانكبی روی ابعاد یادگیری سازمانی در معناداریر مثبت و تأثرسیدند که هوش هیجانی 

 (،5863و همکاران ) 4کشور سریلانکا و جود دارد و این رابطه بسیار بالا و شدید است. پترو

ان دند که سرمایه اجتماعی در میی تجاری اروپا به این نتیجه رسیهاشرکتدر بخش خدمات 

ن گردد و انسجام و یکپارچگی را در میایمیری شخصیت گروه گشکلاعضای گروه سبب 

ود. و این شیمدهد که سبب کمك به یکدیگر و رفتار شهروندی سازمانی یماعضاء ارتقاء 

(، در 6658) 2شود. لی و لویمباعث افزایش اعتماد سازمانی و تبدیل دانش ضمنی به صریح 

کرد سازمانی سرمایه اجتماعی با متغیر عمل کهتحلیلی به این نتیجه رسید  -یك تحقیق کیفی

ی قرار گرفت که عملکرد به دو صورت رفتار نوآورانه و عملکرد مالی مورد موردبررس

ننده مورد تحلیل کیلتعدیك متغیر  عنوانبهارزیابی قرار گرفت بعد متغیر یادگیری سازمانی 

ژوهش مفهومی پ چهارچوب پژوهشبا توجه به مبانی نظری پژوهش و پیشینه رفت. قرار گ

 .است 2شکل  صورتبه

                                                           
1. Rahdarpour & Sheykhi 
2. Nafei 
3. Sanchez 
4. Petrou 
5. Li & Luo 
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 (؛1911و گوشال ) ی سرمایه اجتماعی ناهاپیتهامدلچهارچوب مفهومی پژوهش )برگرفته از  .5شکل 

؛ (1991مدل هوش عاطفی دانیل گلمن ) (؛2222مدل مدیریت دانش گیلبرت پروبست و همکاران )

 ((.1992) مدل یادگیری سازمانی پیتر سنج

 از قرار زیر است: پژوهش هایفرضیه

 رابطه سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش معنادار است. -

 رابطه سرمایه اجتماعی و هوش عاطفی معنادار است. -

 رابطه سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی معنادار است. -

 عنادار است.رابطه مدیریت دانش و یادگیری سازمانی م -

 رابطه هوش عاطفی و یادگیری سازمانی معنادار است. -

 .کندیممیان سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی را تعدیل  روابطِمدیریت دانش  -

 .کندیممیان سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی را تعدیل  روابطِهوش عاطفی  -
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ی آورجمع ازنظرپیمایشی و  -فیروش توصی ازنظرهدف کاربردی و  ازنظراین پژوهش 

و قلمرو مکانی  6391. قلمرو زمانی تحقیق در مرداد استاز نوع پژوهش مقطعی  هاداده

جامعه آماری تحقیق، کلیه کارکنان سازمان  .استتحقیق استان کردستان، شهر مریوان 

ن، این ااز سازمان مربوطه شهرست شدهگرفتهتوجه به گزارش  با .استشهرداری شهر مریوان 

که به دلیل محدود بودن جامعه  استی، رسمی و پیمانی( قراردادکارمند ) 668سازمان دارای 

اطلاعات از روش سرشماری استفاده شد(. شدند )نمونه انتخاب  عنوانبه همه جامعهآماری 

آوری برای جمع. 6است  شدهیآورجمعبرای انجام این پژوهش از دو روش  ازیموردن

و  ، مقالاتهانامهانیپا، هاکتاباز  ط به ادبیات موضوع و پیشینه پژوهشاطلاعات مربو

با ی پژوهش هادادهی آورجمعبرای  علاوهبه .5است. شدهاستفادهاطلاعاتی  یهاگاهیپا

شد. آوری جمع ازیموردن یهاداده ،آن بین نمونه آماری عیتوز وپرسشنامه  استفاده از

 48خته است بر مبنای مدل پروبست و همکاران که دارای پرسشنامه مدیریت دانش محقق سا

 2شناسایی دانش،  سؤال 4ارزیابی دانشی،  سؤال 4ی دانشی، هاهدف سؤال 4است.  سؤال

نگهداری دانش  سؤال 7استفاده از دانش،  سؤال 2توسعه دانش، سؤال 2کسب دانش،  سؤال

، کم= 6م= خیلی ک) کرتیلیی اتپنجتسهیم دانش بود این پرسشنامه دارای طیف  سؤال 1و 

بر مبنای مدل ناهاپیت  ( بود. پرسشنامه سرمایه اجتماعی2، خیلی زیاد=4، زیاد=3، متوسط=5

ه، ی شبکوندهایپ) یساختاردارد تنظیم شد و دارای سه بعد  سؤال 48که  (6990گوشال )و 

، هویت و هازامالاعتماد،، هنجارها، ) یارابطه، بعد سؤال 9وضعیت شبکه، سازمان مناسب(

داشت که  سؤال 2، بعد شناختی شامل زبان و کدهای مشترک است که سؤال 51تعهد( 

خیلی کم تا خیلی زیاد( بود. پرسشنامه استاندار هوش عاطفی ) کرتیلیی تاپنجدارای طیف 

 0مؤلفه؛  پنج و سؤال 33 است که دارای شدهساختهشرینگ که بر مبنای مدل گلمن  سیبریا

 سؤال 2همدلی و  سؤال 1ی،زیانگ خود سؤال 7خودکنترلی،  سؤال 7آگاهی، خود سؤال

 ،4اوقات= اغلب ،2همیشه=) کرتیلیی تاپنجطیف  صورتبهی اجتماعی است که هامهارت

 فهین( بود. پرسشنامه استاندار یادگیری سازمانی 6=وقتچیه ،5= بندرت ،3اوقات= گاهی
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 سؤال 4ی ذهنی، هامهارت سؤال 1مهارت فردی،  سؤال 1بود.  سؤال 54( که دارای 5886)

یی تاجپنتفکر سیستمی بود که دارای طیف  سؤال 4یادگیری تیمی و  سؤال 4آرمان مشترک، 

ان گروه خبرگ ازنظر( بود. جهت تعیین روایی پرسشنامه 6مخالفم= کاملاًتا  2= کاملاً) کرتیل

داره دانشگاهی به چند تن از مدیران ا اساتید دیتائپرسشنامه علاوه بر  سؤالاتشد )استفاده 

باخ از آزمون آماری آلفای کرون هاپرسشنامهشهرداری مریوان ارسال شد(. برای تعیین پایایی 

دانش (؛ پرسشنامه مدیریت 8.00) یاجتماعاستفاده شد. نتایج نشان داد برای پرسشنامه سرمایه 

آمد  دست به( 8.04) یسازمانری ( و پرسشنامه یادگی8.95) یعاطف(؛ پرسشنامه هوش 8.72)

 8.78بیشتر از  آمدهدستبه. )چون مقدار است هاپرسشنامهکه نشان دهند پایایی مطلوب 

((. برای 6307کلانتری،گردد )یمتلقی  قبولقابلی ریگاندازهاست؛ پایایی ابزار 

 .اصلی استفاده شد 0.28لیزرل نسخه  افزارنرمی پژوهش از هاداده لیوتحلهیتجز

 هاافتهی

 عاملی تحلیل از پژوهش در کاررفتهبه هایشاخص و مفهومی مدل مناسب بررسی جهت

 مدل یابی معادلات .استفاده شد لیزرل افزارنرم توسط برازش نیکویی آزمون و تأییدی

نیرومند از خانواده  یك تکنیك تحلیل چند متغیری بسیار کلی و(SEM)  ساختاری

است. که به پژوهشگر امکان  «کلی مدل خطی»تر بسط بیان دقیق رگرسیون چند متغیری و به

 .مورد آزمون قرار دهد زمانهمرگرسیون را به گونه  ای از معادلاتدهد مجموعهمی

 های برازندگی مدل مفهومی پژوهششاخص .2جدول 

χ ی آماریهاعبارت
2
/ Df RMSEA P-value Df Chi-square 

8768. 5.70 آمدهدستبهمقادیر   8.8853 604 266.90 

ã 8 مقدار استاندارد  X2 / df ã  5 8 ã  RMSEA ã  8.82 8.82 ã  P-Value - 8 ã  X2 ã 3df 

ã 5 قبولقابلمقدار   X2 / df ã  3 RMSEA ã  8.80 - - �2 ã 3df 

مقدار  . ازآنجاکههست 8.876مقدار  RMSEA (5جدول ) یخروجبا توجه به 

RMSEA   دهندهنشان یا است خوبی برازش دارای مدل یجهدرنت است، 8.80کمتر از 

χبا توجه به خروجی لیزرل مقدار .است پژوهش مدل بودن مناسب
2

 90/266 شدهمحاسبه 
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χ وجود هست
2

χبرازش مناسب مدل است. زیرا هر چه مقدار دهندهنشانپایین  
2

کمتر باشد،  

 (5.70) ،است 3 از مترک کهX2/df  . عبارتاست تریمدل مناسب شدهارائهمدل 

بیشتر از  اگر بار عاملی متغیرها مقدار دیگر، طرف است. از مدل بودن قبولقابل دهندهنشان

 روی آشکار متغیر یك است که اثری میزان و متغیرها بین ارتباط گویای که است 3.8

 .دارد پنهان متغیر یك

 راستانداردیغت استاندارد و ی پژوهش در حالرهایمتغضریب مسیرهای اصلی و فرعی  .3جدول 

 ی پژوهشرهایمتغی رهایمس ردیف
 ضریب

 راستانداردیغ

 ضریب

 استاندارد

 نتیجه

 ضرایب

 ضرایب متغیر سرمایه اجتماعی

 مناسب 8.26 8.24 سرمایه ساختاری سرمایه اجتماعی 6

 مناسب 8.22 8.19 ایسرمایه رابطه سرمایه اجتماعی 5

 مناسب 8.42 849 ناختیسرمایه ش سرمایه اجتماعی 3

 ضرایب متغیر مدیریت دانش

 مناسب 8.14 8.72 هدف داش مدیریت دانش 6

 مناسب 8.49 8.23 شناسایی دانش مدیریت دانش 5

 مناسب 8.27 8.74 کسب داش مدیریت دانش 3

 مناسب 8.40 8.22 توسعه داش مدیریت دانش 4

 مناسب 8.21 8.27 تسهیم داش مدیریت دانش 2

 مناسب 8.76 8.02 نگهداری داش مدیریت دانش 1

 مناسب 8.29 8.16 استفاده داش مدیریت دانش 7

 مناسب 8.27 8.78 ارزیابی داش مدیریت دانش 0

 ضرایب متغیر هوش عاطفی

 مناسب 8.31 8.21 مهارت اجتماعی هوش عاطفی 6

 مناسب 820 871 همدلی هوش عاطفی 5

 مناسب 8.29 8.19 انگیزش هوش عاطفی 3

 مناسب 8.14 8.05 خودتنظیمی هوش عاطفی 4

 مناسب 8.15 8.22 خودآگاهی هوش عاطفی 2

 ضرایب متغیر یادگیری سازمانی

 مناسب 8.13 8.75 مهارت فردی یادگیری سازمانی 6
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 ی پژوهشرهایمتغی رهایمس ردیف
 ضریب

 راستانداردیغ

 ضریب

 استاندارد

 نتیجه

 ضرایب

 مناسب 8.12 8.00 های ذهنیمدل یادگیری سازمانی 5

 مناسب 8.14 8.05 آرمان مشترک یادگیری سازمانی 3

 مناسب 8.14 8.15 یادگیری سازمانی یادگیری سازمانی 4

 مناسب 8.21 8.18 تفکر سیستمی یادگیری سازمانی 2

 ضرایب متغیرهای اصلی پژوهش

 مناسب 8.06 8.07 مدیریت دانش سرمایه اجتماعی 6

 مناسب 8.29 8.13 هوش عاطفی سرمایه اجتماعی 5

 نامناسب 8.56 8.53 ازمانییادگیری س سرمایه اجتماعی 3

 مناسب 8.02 8.95 یادگیری سازمانی مدیریت دانش 4

 مناسب 8.19 8.72 یادگیری سازمانی هوش عاطفی 2

اجتماعی به یادگیری  هیسرما غیرازبه) رهایمتغ. کلیه دهدیمنشان  3نتایج در جدول 

 دهدیمنشان است یا  و نشان از برازش خوب مدل استسازمانی( دارای بار عاملی مناسب 

 .پژوهش دارای ارتباط سازگار با همدیگر هستند یرهایمتغ

برای بررسی فرضیات از مدل تحلیل عاملی در حالت ضریب معناداری استفاده کردیم. 

بعدهای پژوهش را  گیریاندازه مدل آمدهدستبه پارامترهای و ضرایب معناداری قسمت

 باشد.-6.91 از ترکوچك یا 6.91 از تربزرگکه  استدهد. عددی معنادار نشان می

 ی پژوهش در حالت ضریب معناداریرهایمتغضریب مسیرهای اصلی  .4جدول  

 نتیجه آزمون فرضیه t- value ی پژوهشرهایمتغی رهایمس ردیف

 فرضیات

 تائید 2.67 مدیریت دانش سرمایه اجتماعی 6

 تائید 3.75 هوش عاطفی سرمایه اجتماعی 5

 رد -8.72 یادگیری سازمانی ایه اجتماعیسرم 3

 تائید 9.49 یادگیری سازمانی مدیریت دانش 4

 تائید 2.52 یادگیری سازمانی هوش عاطفی 2

 تائید 9.49 2.67 یادگیری سازمانی مدیریت دانش سرمایه اجتماعی 1

 تائید 2.52  3.57 یادگیری سازمانی هوش عاطفی سرمایه اجتماعی 7
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ررسی فرضیات پژوهش از روش معادلات ساختاری در حالت ضریب معناداری برای ب

مشخص کرده است. رابطه سرمایه  4که جدول  گونههمان (.4جدول شماره ) میکرداستفاده 

را عاطفی معنادار و مثبت است زی باهوشاجتماعی با مدیریت دانش و رابطه سرمایه اجتماعی 

دیگر مدیریت دانش با یادگیری سازمانی رابطه مثبت و بیشتر است. از طرف  91/6مقادیر از 

 یرا مقدارز معنادار دارد ولی رابطه سرمایه اجتماعی با یادگیری سازمانی رابطه معناداری نیست

t-value مثبت قرار دارد همچنین رابطه هوش عاطفی و یادگیری  91/6منفی و  91/6بازه  در

 سازمانی مثبت و معنادار است.

است معنادار  -72/8سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی که دارای مقدار  ابطهر علاوهبه

ا رابطه سرمایه اجتماعی ب شودیمی که متغیر مدیریت دانش وارد معادله درزماننیست. ولی 

افزایش  9.49 به 2.67. این مقدار از مقدار کندیمی مثبت برقرار ارابطهیادگیری سازمانی 

غیر به این معنا که با وارد شدن مت شودیمرایند شامل هوش عاطفی نیز است. این ف داکردهیپ

 2.52به  3.57هوش عاطفی به رابطه میان سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی از مقدار 

 با ورود متغیر مدیریت دانش و هوش عاطفی به رابطه گریدعبارتبهاست.  داکردهیپافزایش 

برای ورود مدیریت  8.100به مقدار  -8.72ی ضریب از ی و هوش عاطفاجتماعمیان سرمایه 

(. سایر 2است )جدول کرده  معنادارو رابطه را  افتهیبهبودبرای هوش عاطفی  8.487دانش و 

 6.91نشان داده است که این مقادیر بیشتر از  1ی در شکل معنادارروابط در حالت ضریب 

 ش است.ی پژوهرهایمتغرابطه مثبت میان  دهندهنشاناست که 

 ی اصلی پژوهشرهایمس: ضریب کل 5جدول شماره 

 ضریب کل مسیر فرضیات پژوهش با نقش میانجی

 8.06 * 8.02= 8.100 . رابطه سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی از طریق مدیریت دانش6

 8.29 * 8.19 =8.487 . رابطه سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی از طریق هوش عاطفی5
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 مدل تحلیل عاملی در حالت ضریب معناداری .6 شکل

 شمارهی که در بالا اشاره شد، سایر مقادیر خروجی لیزرل در جدول هایخروجعلاوه بر 

 است که نشان از برازش مطلوب و مناسب مدل مفهومی پژوهش دارد. شدهدادهنشان  1

 های برازندگیشاخص سایر .6جدول 

قبولابلق برازش خوب برازش برازندگی شاخص  پژوهش مدل برازش 

SRMR 8 ≤ SRMR ≤ 8.82 SRMR ≤ 8.68 8.879 

NNFI 8.92 ≤ NNFI ≤ 6 8.98 ≤ NNFI 8.96 

CFI 8.92 ≤ CFI ≤ 6 8.98 ≤ CFI 8.93 

GFI 8.98 ≤ GFI ≤ 6 8.08 ≤ GFI 8.03 

AGFI 8.98 ≤ AGFI ≤ 6 Close to GFI 8.06 

 یریگجهینتبحث و 

وسعه مداوم با ت طوربه هاسازمانی است و نیبشیپرقابلیغده و محیط امروز، محیطی پیچی

اجتماعی نظیر اجتماعی شدن، پیشرفت تکنولوژی و افزایش رقابت جهانی مواجه هستند. در 
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موفق شدند و کارشان رونق گرفت و بعضی دیگر شکست  هاسازماناین محیط بعضی از 

گفت که توانایی یادگیری  توانیمخوردند و از صحنه رقابت حذف شدند بر این اساس 

راهم ی را فهافرصت هاسازمانباشد. یادگیری  هاسازمانتنها مزیت و راه چاره برای  ترعیسر

 رواقعدی نوینی ایجاد شود هاروشی گذشته را تکرار کنند و هاتیموفقتا بتوانند  آوردیم

سازمانی  ی به اهدافابیتدسیادگیری سازمانی راهی است برای دستیابی به مزیت مناسب و 

. با ودشیمسازمان  زودرسمعتقد است شکست در یادگیری باعث مرگ  است. پیتر سنج

ی هر سازمانی برای یادگیری بهتر، نیازمند استفاده از منابع آورفنتوجه به پیشرفت علم و 

ل شود که ئبه یادگیری سازمانی بهتر نا تواندیمی مناسب است در این میان سازمانی اهیسرما

ی، اهیرماسی خود به بهترین شکل استفاده کند. یکی از این منابع اهیسرمابتواند از این منابع 

ختلف تحقیقات م است. داکردهیپسرمایه اجتماعی است که در سالیان اخیر اهمیت فراوانی 

 ی فردی افراد،هاتیقابلی از دانش ذهنی افراد، توسعه اجتماعکه سرمایه  دهدیمنشان 

و فرایند یادگیری سازمانی حمایت کرده است. وجود عواملی دیگر همانند  هاآنعملکرد 

اصل ی دانش حریکارگبه، ذخیره و دهیسازمانمدیریت دانش منجر به شناسایی، ارزیابی، 

که باعث به وجود آمدن یادگیری بیشتر برای سازمان  شودیماز سرمایه اجتماعی منجر 

ولی  شودیمیازهای آموزش و توسعه فردی و گروهی در سازمان ن نیتأمو باعث  شودیم

و  فکر کردن عاقلانه برای عاطفه وجود که است شدهثابت امروزهعلاوه بر مدیریت دانش؛ 

 قرار هم یرودررو را منطق و عاطفه که قدیمی باور و دارد اهمیت ی دانشریکارگبه

 به مربوط وانفعالاتفعل تمامی در که ونهگهمان بنابراین .است شده اثریب کاملاً ،دادیم

 قیاس همین بر ،کنندیم عمل یپوشهم و تعاملی صورتبه عاطفه و منطق .استدلال و تفکر

 تمامی در آدمی پیشرفت و رشد برای تعاملی صورتبه هم عاطفی و هوش عقلی هوش

صیتی یك ویژگی شخ عنوانبههوش عاطفی  .روندیم کار به زندگی به مربوط امور

 است. مؤثرظرفیت یادگیری سازمانی  شیبرافزا

 بر آن در این پژوهش به بررسی مؤثرپس با توجه به اهمیت یادگیری سازمانی و عوامل 

سرمایه اجتماعی بر یادگیری سازمانی؛ با نقش میانجی مدیریت دانش و هوش عاطفی  ریتأث

وجود  عنادارمگیری سازمانی رابطه سرمایه اجتماعی با یاد پرداختیم. نتایج نشان داد که میان
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ود وج معناداررابطه مثبت و  ندارد، ولی سرمایه اجتماعی با مدیریت دانش و هوش عاطفی

 یك یا شبکه یك میان، اعضای ارتباطی پیوندهای به پرداختن با ی اجتماعیهیسرمادارد 

ه بهبود دانش سازمانی متقابل منجر ب اعتماد ایجاد هنجارها، خلق ،باارزش منبع عنوانبه گروه

 .شودیمعواطف افراد و گروها در سازمان  و و تقویت احساسات

 گریدعبارتبهنتایج نشان داد که مدیریت دانش با یادگیری سازمانی ارتباط دارد  علاوهبه

 ، ذخیره ودهیسازمانهایی را برای شناسایی، ارزیابی، رویکردی منظم که رویهبا ایجاد 

ر تحقیق . همچنین نتایج دیگشودیمفراهم کند منجر به یادگیری سازمانی ش دان یریکارگبه

 فی باهوش عاط گریدعبارتبهنشان داد که هوش عاطفی با یادگیری سازمانی ارتباط دارد. 

 بوده مرتبط سایرین خود و ضعف و قوت نقاط شناخت ارتباط، برقراری چون ییهاییتوانا

و یادگیری  بهبود عملکرد ی،وربهره نهیزم در ژهیوبهن برای سازما یاژهیو اهمیت از و

 ٔ  نهیدرزم هستند، برخوردار بالایی عاطفی هوش از که اشخاصی. دارندعهدهبر  سازمانی

 بالایی سطح در دیگران، به نسبت هیجانات این کنترل و گرانید و خود هیجانات شناخت

 مزیت این از استفاده با باشند، هاسازمان کارکنان این اشخاص، اگر حال .دارند قرار

 عملکرد ارائه جهیدرنت و آن بهتر هرچه مدیریت و اهداف سازمان کسب جهت در توانندیم

 مدیریت کنندهلیتعدادامه پژوهش به بررسی نقش  در .کنند ایفا یاکنندهنییتع نقش بالا

ش دانش و هوی مدیریت گریانجیمدانش و هوش عاطفی پرداخته شد؛ نتایج نشان داد که 

یار در ارتباط میان سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی بس کنندهلیتعدمتغیر  عنوانبههیجانی 

در این  وجهتقابل جهینت خوب عمل کرده است و منجر به بهبود یادگیری سازمانی شده است.

 اردمیانجی و عنوانبهی مدیریت دانش و هوش عاطفی رهایمتغتحقیق این است زمانی که 

کنند یم معناداراین رابطه را مثبت و  شوندیمی سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی ارابطه

 شوندیمیعنی این دو متغیر باعث تعدیل مثبت رابطه سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی 

 این در حالی است که رابطه مستقیم سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی معنادار نبود.

(؛ چراغعلی و 6398) یدریح(؛ 6394) ییردای آقا احمدی و هاپژوهشبا  این پژوهش

( که نتیجه گرفته بودند میان سرمایه اجتماعی 6393) نیثمر( و حسین زاده 6394همکاران )

جه با نتی علاوهبهو یادگیری سازمانی رابطه مثبت وجود دارد هیچ همسویی وجود ندارد. 
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رمایه اجتماعی و مدیریت دانش رابطه وجود دارد ( که میان س6395) رانوندیبپژوهش 

همکاران (؛ جدیدی و 6392همکاران )همسویی کامل دارد. با پژوهش هدایتی و لوکلا و 

( که نتیجه گرفته بودند میان مدیریت دانش و یادگیری سازمانی رابطه 5864) ینف( و 6395)

(؛ که عنوان کرده 6392همکاران )دارد هم سو است. این پژوهش با پژوهش سرداری و 

بودند میان سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش رابطه وجود دارد همسویی کامل دارد. با 

( که نتیجه گرفته بودند 5868همکاران )و  کایسانید (؛6392پژوهش زارعی و همکاران )

ولی با نتیجه  هوش عاطفی و یادگیری سازمانی رابطه مثبت وجود دارند همسویی دارد

هوش عاطفی و یادگیری سازمانی رابطه مثبت  ( که میان6393همکاران )نجقی و پژوهش س

( که نتیجه گرفته 6393) یهرندوجود ندارد همسویی ندارد. همچنان این تحقیق با پژوهش 

ی برای رابطه میان سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانی مؤثربود مدیریت دانش میانجی 

( که نتیجه 5861) یخیشپژوهش با پژوهش رهدر پور و این  علاوهبهاست همسویی دارد. 

 ی برای رابطه میان سرمایه اجتماعی و یادگیری سازمانیمؤثرگرفته بود هوش هیجانی میانجی 

 است همسویی دارد.

ماعی بیان کرد که سرمایه اجت گونهایننتیجه کلی و یا حاصل پژوهش جاری  توانیمپس 

 یاختارسوابط اجتماعی بین افراد سازمان در هر سه بعد ایجاد ر باعثمتغیری که  عنوانبه

 اجتماع یك در روابط ماهیت) یابعد رابطهافراد(،  و شخص میان اجتماعی تعاملات مقدار)

به یادگیری  شودیم( پردازدیم مشترک هنجارهای به) یشناخت بعد ( وردیگیبرم در را

بهبود کارایی سازمان از طریق ی، سازمانی منجر نشده است؛ منظور از یادگیری سازمان

 ایجاد و توسعه مهارت فردی؛ ایجاد وسیلهبهو گسترده نیروی کار  یهامهارت یریکارگبه

ی ذهنی جدید و کاراتر؛ تدوین آرمان مشترک اعضای سازمان؛ بهبود یادگیری تیمی هامدل

ن متغیر وارد شدو یا کار تیمی؛ ایجاد تفکر سیستمی در بین اعضای سازمان است. ولی با 

و  یدارنگهمدیریت دانش که از طریق تعیین هدف، ارزیابی، کسب، توسعه، توزیع، 

 دهیازمانسارتباطات گسترده سرمایه اجتماعی است منجر به  دانش که ناشی از یریکارگبه

جود و از طرف دیگر شودیماین ارتباطات شده و باعث تقویت و بهبود یادگیری سازمانی 

و تعاملات عمیق ناشی از سرمایه اجتماعی اگر باعث بهبود هوش هیجانی شود، ارتباطات 



�� 

 شناسیدانشفصلنامه مطالعات 

 

ال
س

 
رم

چها
، 

ره 
ما

ش
61، 

ز 
ایی

پ
79

 

و  یهمدل، انگیزش، خودتنظیمی ،یخودآگاهیعنی تعاملات مناسب در سازمان اگر باعث 

کارکنان سازمان شود منجر به یادگیری سازمانی یا بهبود  اجتماعی یهامهارتبهبود 

 بالایی هیجانی هوش از فردی . هرگاهشودیمن گوناگون نیروی کار در سازما یهامهارت

 مهارت هاجانیه میو تنظ مدرک فهم ،کاربرد ی شناسایی،نهیزم چهار در باشد، برخوردار

 .شودیمداشت که این عوامل باعث بهبود یادگیری در سازمان  خواهد

 و یی برای بهبود مدیریت دانش، یادگیری سازمانی، هوش عاطفیهاشنهادیپدر ادامه  

 .شودیمیادگیری سازمانی ارائه 
شی های آموزبا مفاهیم مربوط به هوش عاطفی و ابعاد آن دوره برای آشنایی بیشتر کارکنان -

 آن، حل و بر تعارض غلبه چگونگی آموزش برنامه ارتباط، ایجاد و همدلی آموزشمدت )کوتاه

 مدیریتی و ...( در سازمان برگزار شود. خود استرس، کنترل

 برای انجام امور حساس در سازمان بکار بگیرید. انی که دارای هوش هیجانی بالای هستند راکارکن -

های هوش( بگیرید و نتایج از کارکنان آزمون هوش )هیجانی یا سایر تست بارهرچند وقت یك -

 تا کارکنان از نحوه عملکرد خود در سازمان آگاهی پیدا کنند. آن را به کارکنان بازخورد دهید

شود سازمان در هنگام استخدام کارکنان خود به ابعاد هوش عاطفی و سرمایه اجتماعی هاد میپیشن -

 را در مراحل گزینش و انتخاب خود قرار دهد. هاآنتوجه نماید و 

با تذکر نقاط قوت و ضعفشان  را هاآنبرای بهبود خودآگاهی کارکنان عملکرد و رفتارهای  -

 .ارزیابی و درباره آن بازخورد دهید

 شود در برخورد با کارکنان نهایت دقت را داشته باشند و به نظرات وبه مدیران سازمان پیشنهاد می -

 احترام گذاشته شود. هاآنها، احساسات و عواطف دیدگاه

توانند از جلسات خارج از زمان کاری برای ارتباط با برای بهبود ارتباطات در سازمان مدیران می -

کارکنان را برای مشارکت در کارهای گروهی، مشارکت در جلسات توجیهی، کارکنان استفاده کند و 

 های سازمانی تشویق و ترغیب کند.کاری و تفریحی و ایجاد انجمن یهامیتشرکت در 

شود حس همکاری و کمك به همدیگر را در سرمایه اجتماعی به مدیران توصیه می برای تقویت -

بار جلسات گروهی را با کارکنان برگزار کند رچند وقت یكسازمان برای انجام امور تشویق کند و ه

 تا از مشکلات رفتاری و کاری کارکنان آگاهی یابد.
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تاق فکر شود که تالار گفتگو و ابرای تبادل اطلاعات و تجربیات کارکنان در سازمان پیشنهاد می -

 اندازی شود.در سازمان راه

گر ترغیب کنان را به تبادلات بیشتر و بازخورد به همدیبرای بهبود بیشتر امور سازمانی بهتر است کار -

و تشویق کرد و برای کسانی که به مشارکت بیشتر برای انجام امور سازمان تمایل دارند مزایای بیشتری 

 قائل شد.

یر رجوع و ساهای ارباببرای بهبود سرمایه اجتماعی در سازمان بهتر است از نظرات و پیشنهاد -

 انی استفاده کرد.سازممتخصصان برون

ان به افراد سازمان تعاملات می ارائه کارهای تیمی مدیران سازمانی با ارائه برنامه کاری مشترک و -

 گروهی را ارتقاء و تشویق کنند.درون گروهی و

 یکدیگر و بین مدیران و برای تسهیم دانش در سازمان تبادلات و ارتباطات در میان مدیران با -

 ت توجیهی و پرسش و پاسخ در سازمان ایجاد شود.صورت جلساکارکنان به

 مذاکرات میان کارکنان. فنون و ارتباطی هایتکنیك آموزش -

 همه. با مساوی و عادلانه برخورد و مشارکت به تعهد دادن نشان با اعتماد ایجاد -

مشارکتی میان کارکنان و مدیران در  آموزشی هاینشست برگزاری و مشورتی هایکمیته ایجاد -

 مان.ساز

حقوق کارکنان توسط  از صیانت ٔ  درزمینه اجتماعی هایدر جهت توسعه سرمایه اجتماعی تشکل -

 مدیران ارشد سازمان حمایت شود.

 ارتباطات و هادوستی باشند، روابط شبکه کنندهتسهیل و کنندهترغیب سازمان مدیران اگر -

 حمایت و اطلاعات تراوش ات،ارتباط تأمین توان باواسطهمی غیررسمی کارکنان را تشویق کنند

 نماید. فراهم را فکری سرمایه توسعه و موجبات یابد گسترش اجتماعی

امری ضروری است بناترین  اطمینان عدم و ابهام شرایط در دانش ایجاد برای کارکنان بین اعتماد -

مینه های شرکت زگیریهای کاری و تشویق مشارکت و مداخله کارکنان در تصمیمبا ایجاد برنامه

 ایجاد تعهد و اعتماد را فراهم سازند.

 و یابیدست قابلیت منظوربه کند و دهیسازمان و شناسایی را سازمان در موجود دانش مدیر، -

 موجود ضمنی دانش ها،شبکه بین روابط و انسانی تعاملات گسترش زمینه ایجاد با باید استخراج بهتر

 .نماید استخراج و کشف را گران دانش ذهن های پنهانلایه در
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 انگیزشی و تشویقی هایسیستم طراحی طریق از حمایتی فرهنگ یك ایجاد منظوربه تلاش -

 .سازمان انسانی منابع توسعه و یادگیری نوآوری، و تقویت خلاقیت برای

 سازمان سطح در آن بهبود جهت ریزیبرنامه و انسانی منابع وریبهره ارزیابی به باید مدیر -

 افقی کنش تا نماید تقویت را ...و ورزشی هایباشگاه ها،تعاونی ها،انجمن باید مدیر .بپردازد

 دارد وجود بیشتری احتمال باشند ترسازمانی متراکم در هاشبکه این چه هر .نماید ایجاد را شدیدی

 .کنند همکاری متقابل منافع جهت در کارکنانشان که

ت های آموزشی برای تقویردهمایی و کارگاهمدیران سعی کنند در سازمان تالارهای گفتگو، گ -

سرمایه اجتماعی و تسهیم هر چه بیشتر دانش و یادگیری سازمانی فراهم کنند و برای شرکت افراد در 

 این نو جلسات پاداش مناسب تعیین کنند.

مدیران باید زمان زیادی برای اعتمادسازی در سازمان ایجاد کنند زیرا این موضوع به یادگیری  -

 کند.انی کمك میسازم

 منابع

مجموعه  ها.کاربست، هایافتهفاهیم، م(. مدیریت دانش: 6301آتشك، محمد و ماه زاده، پریسا. )

 . رودهن.مجازی در هزاره سوم هایمحیط ایمنطقهدر همایش  شدهارائهمقالات 

 یادگیریرابطه بین سرمایه اجتماعی و قابلیت (. 6394سنبله )آقا احمدی، قربانعلی؛ ردایی، 

سومین کنفرانس . سازمانی کارکنان در شرکت مخابرات غرب استان مازندران
 ، تهران.اقتصاد و حسابداری -نوین در مدیریت  هایپژوهش المللیبین

یریت دانش، یادگیری رسی رابطه بین سرمایه اجتماعی با مدبر(. 6395طاهره )بیرانوند، 
شناسی نامه کار. پایانسازمانی و عملکرد مالی شرکتهای تولیدی در استان خوزستان

 ارشد، دانشگاه شهید چمران اهواز، دانشکده اقتصاد و علوم اجتماعی.

تبیین رابطه بین مدیریت دانش و سطوح یادگیری (. 6395جدیدی، مهرداد و همکاران )

، های پولی و بانکیپژوهش .منتخب در استان لرستان هایسازمانی در شعب بانك

1(62.) 

بررسی رابطه هوش سازمانی (. 6300محمدحسن )، محمد؛ غلامی، یونس؛ سیف، زادهجمال

و یادگیری سازمانی در بین کارکنان و اعضای هیات علمی منطقه یك دانشگاه آزاد 

https://ganj.irandoc.ac.ir/articles/659972
https://ganj.irandoc.ac.ir/articles/659972
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ت نامه رهبری و مدیریفصل. اسلامی و ارائه الگویی جهت ارتقای یادگیری سازمانی

 .01-13 (،5)3، آموزشی

(. بررسی رابطه مدیریت 6394) هیرقچراغعلی، محمود رضا؛ معطوفی، علیرضا؛ ایوبی، 

گری سرمایه اجتماعی در شرکت آب و استعداد و یادگیری سازمانی با اثر میانجی

چهارمین کنفرانس ملی حسابداری، مدیریت مالی و فاضلاب استان گلستان. 
 ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد آزادشهر.گذاریایهسرم

ی طبق مدل سازمانفرهنگی انواع بندتیاولو(. 6309حامد )حاجی پور، بهمن؛ نظر پور، 

اندیشه مدیریت . بر یادگیری سازمانی هاآنکوئین بر مبنای میزان اثرگذاری 

 .586-606 (،6)4، راهبردی

(. 6393تورج )، یبالانیبدق؛ قلی زاده زاده، محمدصاحسین زاده ثمرین، تورج؛ حسن

 موردمطالعه: اداره کل ورزش و) یسازمانبررسی تأثیر سرمایه اجتماعی بر یادگیری 

 (.6)6، مدیریت سرمایه اجتماعی (.جوانان استان گیلان

یه اجتماعی و یادگیری سازمانی منطقه دو بررسی رابطه سرما(. 6398رسول )حیدری، 

نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه علامه طباطبایی، دانشکده علوم پایان .شهرداری تهران

 تربیتی و روانشناسی.

ی سازمان و مدیریت از تجددگرایی تا هایتئور(. 6301) نیحسرحمان سرشت، 
 دوران. انتشاراتتهران:  6. ج (سمیمدرندوران تجددگرایی، ) ییپساتجددگرا

بررسی نقش (. 6392) یمهرنوازان، سهیلا؛ شهریاری، زارعی، عظیم؛ مقدم، علیرضا؛ مهمان

هوش سازمانی و یادگیری سازمانی در تبیین رابطه بین مدیریت دانش و نوآوری 

 .6-35(، 4)2، فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی. سازمانی

بررسی رابطه سرمایه اجتماعی (. 6392) وسفییلاوی، سرداری، احمد؛ سیلاوی، عیسی؛ س

دو  .وپرورش خوزستانکارگیری مدیریت دانش در اداره کل آموزشسازمانی با به

 .06-92(، 5)6عی،فصلنامه مشارکت و توسعه اجتما

. ترجمه حافظ کمال هدایت و پنجمین فرمان خلق سازمان یادگیرنده(. 6301) تریپسنج، 

 سازمان مدیریت صنعتی. محمد روشن، تهران:

https://ganj.irandoc.ac.ir/articles/579245
https://ganj.irandoc.ac.ir/articles/579245
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بررسی تأثیر (. 6393) .افسانهسنجقی، محمدابراهیم؛ غضنفری، سید محمدجواد؛ سعیدی زاده، 

طالعه موردی: م) یمشارکتبر نقش فرهنگ  تأکیدهوش هیجانی بر یادگیری سازمانی با 

 .686-654(، 6)3، نشریه علمی پژوهشی مدیریت نوآوری یك سازمان دولتی(.

وزارت کار و  ساختار، فرهنگ، تکنولوژی(.) یسازمانبررسی عوامل (. 6304) ناصرعسگری، 

 نامه دانشکده مدیریت دانشگاه تهران،امور اجتماعی با استراتژی مدیری دانش، پایان

 عباس غلام . ترجمهآن حفظ و اجتماعی سرمایه نظم پایان(. 6379) فرانسیس فوکویاما،

 .نیانایرا جامعه انتشارات تهران: .توسلی

ها در تحقیقات اجتماعی و اقتصادی با استفاده پردازش و تحلیل داده (.6309خلیل )کلانتری، 

 فرهنگ صبا، تهران. افزار اس پی اس اس.از نرم

 .بهره هوشی( بر آن برتری دلایل و احساسی هوشمندیآگاهی ) دل(. 6303) دانیل گلمن،

 اهم.تف آئین انتشارات تهران، فرجاری، پریچهر ترجمه

سازمانی با مدیریت دانش مدیریان ارتباط فرهنگ(. تایبو همکاران ) محمود ،گودرزی

 .586-564(، 5)6، یت ورزشینشریه مدیر .بدنیستادی و سازمان تربیت

، مجله روانشناسی کاربریها و ادعاها. (. هوش هیجانی: واقعیت6304فرح )لطفی کاشانی، 

3(5،) 

زالی، تهران: دانشگاه  محمدرضا. ترجمه ایجاد سازمان یادگیرنده(. 6302) کلیمامارکوب، 

 تهران.

 فصلنامه. کارکنان عملکرد با عاطفی هوش رابطه بررسی(. 6309همکاران )الماسی، حسن و 

 .2 شماره ،وکارکسب مدیریت

دانش مدیریت (. 6307) یمحمدمحمدی فاتح، اصغر. محمدصادق، سبحانی و داریوش 

 تهران: پیام پویا. رویکردی جامع(.)

بر اساس سرمایه  وریبهرهرائه الگوی ساختاری (. ا6394) ام البنینناظم، فتاح؛ صادقی، 

 ،رهیافتی نو در مدیریت آموزشیوپرورش. آموزشفکری در  سرمایه واجتماعی 

1(55) ،614- 647. 

https://jsm.ut.ac.ir/?_action=article&au=115383&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF++%DA%AF%D9%88%D8%AF%D8%B1%D8%B2%DB%8C
https://jsm.ut.ac.ir/?_action=article&au=115383&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF++%DA%AF%D9%88%D8%AF%D8%B1%D8%B2%DB%8C
http://jedu.miau.ac.ir/?_action=article&au=18778&_au=%D8%A7%D9%85+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D9%86%DB%8C%D9%86++%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82%DB%8C
http://jedu.miau.ac.ir/issue_133_135_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+6%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+22%D8%8C+%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86+1394%D8%8C+%D8%B5%D9%81%D8%AD%D9%87+147-164%D8%8C+%D8%B5%D9%81%D8%AD%D9%87+1-226.html
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نقش میانجی مدیریت (. 6392اکبر )دختی، علیهدایتی ولوکلا، آتنا؛ جمشیدی، لاله؛ امین بی

یادگیری و نوآوری سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  دانش در رابطه فرهنگ

 (.62)0، ی مدیریت اجراییپژوهشنامه. بابل

تبیین نقش سرمایه اجتماعی و انتقال دانش در یادگیری سازمانی (. 6393) عطاء الههرندی، 

 .605 -616، (4)6 .آوری، مدیرت توسعه فنبنیاندانش هایشرکت

های یادگیری سازمانی و مدیریت دانش ای بین مؤلفهرابطه(. 6309یعقوبی، مریم و همکاران )

 (.45)63، . مدیریت سلامتمنتخب شهر اصفهان هایدر کارکنان بیمارستان
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