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  چکیده

 امروزه چه آن استوار است. نامشهود هاي دارایی پایۀ بر ها سازمان رقابتی مزیت محوري، دانایی عصر در
 هاي سرمایه مانند هاي ناملموس، دارایی دیگر و دانش اثربخش مدیریت ند،ک می پذیر رقابت ها را سازمان
 سیستم اثربخشی ارتقاي در فکري يها هیسرمانقش  بررسی به حاضر پژوهش اساس، این بر هاست. آن فکري

 هاي (سرمایه فکري سرمایۀ اصلی جنبۀ سه تأثیر است. بدین منظور، پرداخته سازمان در دانش مدیریت
 شد بررسی بر نگرش شغلی کارکنان در قالب رضایت و نگهداشت کارکنان مشتري) و ساختاري انسانی،

 گیري نمونه از روش و بوده واحدهاي مختلف دانشگاه آزاد واقع در استان تهران پژوهش آماري جامعۀ.
 بوده یپیمایش -تحقیق توصیفی روش و پرسشنامه ها داده گردآوري ابزار است. شده استفاده تصادفی ساده

نظران و اساتید رسید، سپس از روش تحلیل  نامه به تایید صاحب در بررسی روایی ابتدا هر پرسش است.
و مورد تایید  استفاده شد. پایایی از طریق آلفاي کرونباخ محاسبه KMOعاملی اکتشافی، تاییدي و شاخص 

افزار  نرم و از طریق ساختاري لاتمعاد سازي استفاده از مدل با آمده دستبه هاي دادهقرار گرفته است. 
  . داردمثبت کارکنان تاثیر  نگهداشتاسمارت پی. ال. اس نشان داد که سرمایه فکري بر رضایت و 

 
  اي، رضایت و نگهداشت کارکنان رابطه سرمایۀ ساختاري، سرمایۀ انسانی، سرمایه فکري، سرمایۀ :واژگان کلیدي

 

  

                                                                                                                             
  .. سمنان، ایراندانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد سمنان استادیار گروه حسابداري -1

 naghifazeli@Ymail.com: * پست الکترونیک نویسنده پاسخگو
 .واحد اسلامشهر، اسلامشهر، ایراناسلامی  رفه اي سما، دانشگاه آزادفنی و ح آموزشکده -2



  
  94 زمستان ،هجدهم، شماره پنجمسال مطالعات منابع انسانی، فصلنامه 

 ت

 

96  / 96  / 

  مقدمه
اه آماده کردن محیط مناسب براي رشد و پـرورش ذهـن اعضـاي    هاي مسئولان دانشگ یکی از چالش

هـا بـه    محور است. بنابراین، مدیریت دانش مهارت اساسی مدیران در این دانشگاه یک دانشگاه دانش
هـاي نامشـهود نیـز     هـاي فکـري و دارایـی    هاي دانشی گاهی با عنوان سـرمایه  رود. سرمایه شمار می

دانـش و اطلاعـات و نیـز مالکیـت فکـري اسـت کـه سـازمان          مواد فکري، شوند، شامل شناخته می
) سرمایه فکـري را از  1997). استورات(2007، ١ها در خلق دانش استفاده کند (کونگ تواند از آن می

گـذاري در دانـش، اطلاعـات، دارایـی فکـري و       آفرینی از راه سـرمایه  ثروت نوعینظر منابع سازمانی 
انـد کـه    هاي اخیـر بـر ایـن عقیـده     ان استراتژي سازمانی در سالکنند. نظریه پرداز تجربه تعریف می

). با حرکت از یک عصر صنعتی بـه یـک   2005، ٢ها در برگیرنده بدنه دانش هستند (مولاس سازمان
شـود.   ها و حتی کشورها محسوب مـی  عصر اطلاعاتی قطعا دانش کلیدي براي مزیت رقابتی سازمان

ها مدیریت شود تـا زمینـه بـروز خلاقیـت و نـوآوري در       و سازمانطور موثر میان افراد  دانش باید به
و  ٣شـود(لی  ). توانایی مدیریت دانش مهارتی بنیـانی محسـوب مـی   1994سازمان فراهم شود (بون، 

). بنابراین، مدیریت دانش نه تنها منبع نامشهود اسـت، بلکـه سـرمایه مـورد علاقـه      2005همکاران، 
در واقع، سرمایه فکري همان سرمایه ناملموس سازمانی است که در  رود و ها نیز به شمار می سازمان
  ).  2000، ٤شود (فورنل هاي مالی ثبت نمی گزارش

 هـا،  سـازمان  انسـانی  منـابع  و مدیریت سطوح تمامی در آن، ابعاد و فکري سرمایه موضوع بر علاوه

 و سازمانی بهبود و فتپیشر در مفهوم این که چرا شود؛ می داده شغلی رضایت نیز به خاصی اهمیت
 حـد  تا سازمان هر توسعه و کارآیی دیگر، سوي از و دارد توجهیقابل  نقش کار نیروي سلامت نیز

 تـر  بـزرگ  هـا،  سـازمان  و ها که شرکت قدرر ه دارد. بستگی انسانی نیروي صحیح کاربرد به زیادي

 مسـائل  بـا  ارتبـاط  در مـدیران . شـود  مـی  اضافه نیز عظیم نیروي این مشکلات به بالطبع شوند می

 یک در شخصی وقتی که این است ها آن تصور دارند. خود کارکنان مداوم کنترل در سعی گوناگون

 مسـأله  این بر روي مدیران از بپذیرد. بعضی را سازمان آن شرایط تمام باید شود می استخدام محل

 کنند. می پافشاري داد، فزایشا کار به انجام ترغیب و پاداش طریق از توان می را کارکنان رضایت که
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2- Molas 
3- lee 
4- Fornell 
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 بپذیرنـد.  را هـا  آن فـرامین  بایـد  و ها هسـتند  آن زیردستان کارکنان، که است این تصورشان شاید

 تمایل و توجه بیشتر ،برند یسر م زیادي به مالی فشار زیر در کارکنان که این دلیل به امروزه، اگرچه

 و مفهـوم  بـا  کارهاي انجام به مند کنان علاقهکار تدریج به ولی است، کار اقتصادي مسائل به ها آن
 هـا  آن بـه  ارزشمندي احساس بدین طریق تا هستند، خود کار در بیشتري شغلی استقلال خواهان

 بـه  یـا  شـوند،  رو روبـه  خـود  هاي شغلی خواسته زمینه در موانعی با کارکنان این اگر و دهد دست

 در گیـري  گوشـه  و شـغلی  هـاي  رخوردگیس ـ دچـار  گرفته نشوند، تحویل مدیران طرف از عبارتی،

تـرك سـازمان یـا کـم      هایی مثـل  پدیده به منجر نوبه خود به امر این که شد خواهند خود سازمان
 وري بهـره  شاداب، بخشی مناسب و کارکنانی با سطح رضایت است از این رو، بدیهی .شود می کاري

 دو بـین  از افـراد  و مسـلماً  است مهم افراد سلامتی براي و بهداشت را تجربه خواهند کرد. بیشتري

 سلامتی و حفظ در که کنند می انتخاب را سازمانی مساوي، شرایط سایر و مزایا و حقوق با سازمان

 باشـد  توجه بی کارکنان سلامتی هاي برنامه به سازمانی اگر ورزد. بیشتري اهتمام کارکنان بهداشت

 تـرك  صورت در لذا دارد. وجود ها ازماندیگر س توسط سازمان آن افراد جذب خدمت و ترك خطر

 اسـت  شـده  صرف آنان و آموزش توانمندسازي جذب، براي هایی که هزینه تمامی کارکنان خدمت

 گذشـته  مطالعات اصلی هاي از کاستی سازد یکی می روبرو جبرانی قابل غیر هاي زیان با را سازمان

بـر  . باشـد  مـی  هم با متغیرها این نزما هم نشدن بررسی نگهداشت، و شغلی رضایت فکري، سرمایه
ي فکري بـر نگـرش شـغلی کارکنـان در قالـب       این اساس، این تحقیق با هدف بررسی تاثیر سرمایه

  گیرد. و نگهداشت کارکنان مورد بررسی قرار می یشغل یترضا

  مروري بر مبانی نظري
 فکري سرمایۀ

 آفرینی به ثروت براي تواند می که است تجربه و فکري دارایی اطلاعات، دانش، شامل فکري سرمایۀ

 دانـش کلیـدي.   یـا  جمعی ذهنی هاي توانایی از اي مجموعه از عبارت فکري سرمایۀ شود. برده کار

مقابـل   در نهـایی)  دانـش (محصـول   از مـؤثر  اسـتفادة  براي تلاش را فکري سرمایۀ )1996بونتیس(
 و فراینـدها  همۀ را فکري مایۀسر ) نیز1997( ١روس و روس کند. می معرفی خام) اطلاعات (مادة
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 ناملموسـی  هاي دارایی همۀ شامل و شود نمی داده نشان در ترازنامه اغلب که دانند می هایی دارایی

 در کـه  تجـاري)  هـاي  نـام  و بـرداري محصـولات   بهره و ثبت تجاري، حق هاي مارك شود (مثل، می

 دانـش  جمـع  از اسـت  بـارت ع فکـري  سرمایۀ شود. می آن توجه به پیشرفته حسابداري هاي روش

 کامل طور به فکري سرمایۀ تعاریف ). هرچند1996ها (بونتیس،  آن دانش کاربرد و سازمان اعضاي

 حـوزة  اندیشـمندان  کلـی،  طـور  بـه  شود. می دیده آن در مفهوم اي کلی گرایی هم نیستند، یکسان

 سرمایۀ و ساختاري مایۀسر انسانی، سرمایۀ دارند: نظر آن اتفاق اصلی سازة سه روي فکري سرمایۀ

  .مشتري

 انسانی سرمایۀ

شایسـتگی   کننـد.  مـی  خلـق  فکریشان زیرکی و نگرش شایستگی، راه از را فکري سرمایۀ کارکنان،
 کارکنان مربـوط  عملکرد گر تسهیل هاي نگرش به نگرش شود؛ می فرد تحصیلات ها و مهارت شامل

 مسـائل  هاي نوآورانـۀ  حل راه مورد در تفکر و اه رویه تغییر براي را فکري نیز فرد زیرکی و شود می

 توانـایی  هـا، تخصـص،   مهارت سازمان انسانی سرمایۀ است که باور این بر ١بروکینگ سازد. می توانا

 نیـز  )2004( ٢زیـا  و ژو چن، ).1996 گیرد (بروکینگ، در بر می را رهبري هاي سبک و مسئله حل

 نگرش و قابلیت مهارت، عواملی مانند دانش، به که نددان می فکري سرمایۀ مبناي را انسانی سرمایۀ

 هـاي  شـاخص  )1جدول ( در انجامد. می سودآوري افزایش و عملکرد بهبود به و دارد اشاره کارکنان

  .است شده ارائه انسانی سرمایۀ

  
                                                                                                                             
1- Brooking 
2- Chen, Zhu, & Xie,  
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 ساختاري سرمایۀ

هـا،   داده پایگـاه  در کـه  دانـد  مـی  سـازمان  شـدة  نهادینه دانش را ساختاري سرمایۀ )2000یوندت (
 در سازمان را دانش غیرانسانی ذخایر همۀ ساختاري، سرمایۀ شود. می ذخیره غیره و ها دستورالعمل

فراینـدها،   اجرایـی  هـاي  دسـتورالعمل  سـازمانی،  نمودارهـاي  داده، هـاي  پایگـاه  کـه  گیـرد  در بر می
 اسـت، را  اش مادي رزشا از بالاتر سازمان براي آن ارزش آنچه هر و اجرایی هاي برنامه ها، استراتژي

 روند، خانه می به هنگام شب کارکنان وقتی که است چیزي آن هر ساختاري سرمایۀ شود. می شامل

 هاي فکـري،  دارایی مانند سازمانی سرمایۀ ساختاري، سرمایۀ ها آن باور به ماند. می باقی شرکت در

 در را ثبت محصولات حق مانند توسعه و نوسازي سرمایۀ نیز، و فرهنگی دارایی و فرایندها نوآوري،

 شـده  ارائـه  سـاختاري  سـرمایۀ  هاي شاخص )2جدول ( در ).1393گیرد(نیکوکار و همکاران،  برمی

  .است

 

 اي مشتري / رابطه سرمایۀ

 است. موضـوع  مشتریان نگهداري و جذب براي بازار اطلاعات از استفاده مشتري، سرمایۀ از منظور

 سـرمایۀ . اسـت  مشـتریان  بـا  روابـط  و بازاریابی هاي کانال در موجود دانش مشتري، اصلی سرمایۀ

واژة  هرچنـد  . اسـت  اش بیرونی نامشهود عوامل دلیل به ،سازمان بالقوة توانایی دهندة نشان مشتري
 عنـوان سـرمایۀ   بـا  را آن مفهـوم  جدیـد  تعاریف کرد، بیان ساینت هیوبرت ابتدا را مشتري سرمایۀ

 مشـتریان،  بـا  که سازمان گیرد برمی در را روابطی همۀ در موجود انشد و اند داده اي توسعه رابطه

 اي رابطه ). سرمایۀ1999کند (بونتیس،  می برقرار دولت یا تجاري يها انجمن کنندگان، تأمین رقبا،

 بـه  اي کـه  رابطـه  هاي سـرمایۀ  نشانه از یکی است. سازمان بیرون و درون نفعان ذي با روابط شامل
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 قالـب  در را مشـتري  ) سـرمایۀ 2004همکـاران (  و شود بازارگرایی است. چـن  می مربوط مشتریان

  ).3کنند (جدول  می بندي طبقه مشتري وفاداري و بازار شدت بازاریابی، قابلیت

  
  حفظ و نگهداشت کارکنان

 اسـت. تحلیـل   مانـده  بـاقی  هـا  سازمان امروزه اولیه نگرانی به عنوان استعداد با کارکنان نگهداشت

 مهارت که کارکنانی کار مدت بودن کوتاه که رساند می نکته این به را ما نیروي کار نگرش اي نقطه

 هسـتند  کـارایی  از بـالایی  سـطح  بـا  آن انجـام  توانـایی  سـازمان و  نیـاز  مورد دانش با و دارند بالا

 و خورند می شکست بالا با کارایی کارکنان حفظ در ها سازمان که معنی این است. به الوقوع محتمل
 هـاي  مزیـت  دست دادن از موجب نهایت در که کیفیت، کم کار نیروي کارایی، عدم با کارکنانی با

 2009سـال   در هـاورد  و رودا هاسـکنخت،  کـه  مدلی ). در2003، ١شود(راپورت می سازمان رقابتی
 فت،پیشر هاي فرصت :موثرند سازمان در کارکنان ماندن بر که کردند معرفی را عامل 12دادند  ارائه

 شغلی، رضایت ها، گذاري سرمایه منعطف، کاري ساعت خارجی، مبدا داراي تشویقات سازنده، روابط

 سـازمانی،  تعهـد  شـغلی،  غیـر  تـاثیرات  کار، محل مکان سازمان، از خارجشغلی  هاي فرصت فقدان

    ).2008، ٢(هاسنتچسازمانی اعتبار و سازمانی عدالت
 آفریقاي در آنان نگهداشت بر کارکنان سازمانی تعهد ثرا موضوع با )2012( 3داکل که پژوهشی در

  :گرفت نظر در را زیر ابعاد کارکنان نگهداشت براي داد جنوبی انجام
 به فزاینده طور به بالا تکنولوژي با هاي شرکت در دقیق مزایاي هاي بسته از استفاده خدمت: جبران

 خـاطر  بـه  کارکنان که هستند اي مالی هاي ها، مشوق بسته این است. شده تبدیل معمول یک روال

                                                                                                                             
1- Rappaport et al. 
2- Hausknecht 
3- Dockel 
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 سـطوح  و سـود  فراینـدها  جانبی، مزایاي بیشتر، استراحت زمان بر ها آن کنند. دریافت می کارشان

 ولی کنند نمی کار سازمان کاري معمول و نرمال ساعت در آور فن کارکنان. شوند می شامل را مزایا

   ).2003روند(داکل،  می شپی فرسودگی سوي آهسته به آهسته شان وظایف واسطه به

 کارکنـان  که اي گونه به شغلی استقلال و مهارتی تنوع شامل شغل هاي ویژگی شغل: هاي مشخصه

 و هـاي  مهارت از متنوعی طیف از ها آن در بتوانند که دهند می ترجیح را کارهایی دانشی متخصص
 گردد می بر کارکنانی به شیدان کارکنان عبارت نمایند. استفاده شغلی با استقلال و چالشی تجارب

 را سـازمان  خـدمات  و محصـولات  اصـلی  هسته که هستند حیاتی هاي دانش و ها مهارت داراي که

  ).  2007، ١شود(کوتزي می شامل
 ضروري فرد به منحصر هاي مهارت با کارکنان حفظ و ابقاء براي آموزش آموزش: و توسعه هاي فرصت

 شغلی آنان هاي فرصت که مانند می سازمان در صورتی در نکارکنا که دریافتند چنین باشد. هم می

نمایند(کاتالـدو و   اسـتفاده  انـد  گرفتـه  فـرا  آمـوزش  طـی  کـه  را جدیدي هاي مهارت از و یابد بهبود
  ).  2000، ٢همکاران
 که موجب مستقیم است سرپرست سوي از رفتاري سرپرست حمایت مستقیم: سرپرست حمایت

 ).2003د(داکل، شو می کارکنان نوآوري تقویت

کارکنـان   کـاري  گرایشـات  گیـرد  قـرار  توجـه  مورد باید که مهمی فاکتور شغلی: ارتقا هاي فرصت
تمرکز  که شود تعریف شخص کاري يها ایرو عنوان به تواند می کاري ). گرایش1987، ٣است(شاین

 کاري اهداف و رویاها به کارکنان حصول مسیر و کند می فراهم کارکنان هاي تلاش براي را یا جهتی

 ).2003کرد (داکل،  خواهد را مشخص ها آن

شـامل   زنـدگی  / کـار  هـاي  سیاسـت  )) 2002بـورك (  و کوپر پژوهش طبق بر زندگی: کار/ تعادل
باشـد   مـی  فرزندان از مراقبت در کمک خانوادگی، مرخصی هاي سیاست شغلی، منعطف ریزي برنامه

 ها موقعیت از را موضوع این و کنند می رعایت را دگیزن /کار اولویت کارکنان ). بیشتر2002(کوپر، 

   ).2000دانند(دابی،  می تر مهم هاي جدید پست و
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  شغلی رضایت
 آن از کـه  لـذتی  و کنـد  می خود کار از فرد که خشنودي و خرسندي احساس یعنی شغلی رضایت

 و مطبـوع  حالتی شغلی کند. رضایت می پیدا وابستگی و دلگرمی خود شغل به آن، پی در و برد می
 گوناگون عوامل و ها جنبه ابعاد، داراي مفهومی است؛ یا تجارب شغلی شغل ارزیابی از حاصل مثبت

 نوع کارمند، و کارگر صفات به توان می این عوامل، جمله از گرفت. نظر در را ها آن مجموعه باید که

 ایـن  سـاده  طـور  بـه  شغلی یت). رضا1386نمود (فروغی،  اشاره کار انسانی روابط و کار محیط کار،

 کدام تر معناي وسیع دارند. به احساسی چه آن مختلف هاي جنبه و کارشان به نسبت افراد که است

) 1987اسـپکتور(  به زعم). 1997متنفرند(اسپکتور،  کارشان از کدام و دارند رضایت کارشان از افراد
هـاي ترقـی و    پیشـرفت (فرصـت  هـا)؛   حقـوق (حقـوق و پـاداش    ابعاد رضایت شغلی عبارت است از:

پیشــرفت)؛ سرپرســتان (مســئول بلافصــل)؛ مزایــاي جــانبی (مزایــاي جــانبی مــادي و غیرمــادي)؛ 
هـا بـه واسـطه کـار خـوب)؛ فراینـدهاي اجرایـی         ، مشـوق شناسـایی هاي مشروط (قدردانی،  تشویق

شـغل (خـود    کنیـد)؛ طبیعـت   ها کـار مـی   ها و فرایندهاي اجرایی)؛ همکاران (افرادي با آن (سیاست
  وظایف شغلی) و ارتباطات (ارتباطات درون سازمانی). 

  سرمایه فکري و نگرش شغلی کارکنان
اي در ادبیات مدیریت منابع انسـانی مفهـومی شـناخته     هاي انسانی، ساختاري و رابطه گرچه سرمایه

اسـت؛  صورت کمی، مطالعـاتی انجـام نشـده     ها بر هم به شده است، لیکن در خصوص اثر متقابل آن
هـاي انسـانی و    گیـري سـرمایه   بنابراین، در این تحقیق تلاش بر آن اسـت تـا بـا شناسـایی و انـدازه     

گردد، مگر  هاي منابع انسانی، به بیان این نکته پرداخته شود که دانش در سازمان ایجاد نمی سیستم
 هـاي  مهـارت  و از دانـش  عبـارت  را یـک سـازمان   انسانی سرمایۀکه کارکنان سازمان بخواهند.  این

کننـد(دیز و   می استفاده ها از آن اي حرفه خدمات ارائۀ منظور به که اند دانسته سازمان آن متخصصان
کننده مهـارت،   ي انسانی منعکس دهد که سرمایه بررسی مطالعات قبلی نشان می). 2010همکاران، 

تر، به  رت جزییصو تخصص و سطوح مختلف دانشی کارکنان است. در این تحقیق در نظر است تا به
هـاي مـرتبط بـا کـار روزانـه       مباحث مرتبط با بعد فردي که در یادگیري، ایجـاد دانـش و تخصـص   

پرداخته شود. از جمله ابعاد مورد نظر در این تحقیق بعد بازتاب کار ذاتی و بعد کاربرد عملی اسـت.  
ي کـاري   متناسب با زمینه بعد بازتاب کار ذاتی به توانایی کارمند در درك چگونگی برازش کلی کار
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هاي مهم کار از کارهاي با اهمیت کمتر و بعد کـاربرد عملـی بـه مهـارت      سازمان و جداسازي بخش
ي کـاري اشـاره دارد. در    آمـده و کسـب دانـش عملـی در حـوزه      وجـود  بهکارمند در حل مشکلات 

بـه شـغل   ي نگـرش مثبـت کارمنـدان     حقیقت، استقلال و تنـوع مهـارت کارمنـدان نشـان دهنـده     
    ).2009و همکاران،  ١نایت است(مک

 هـا،  فناوري فیزیکی، بندي فرایندها، طرح ها، طرح و سازمانی ساختار در برگیرندةسرمایه ساختاري 

 آن در دانـش  اسـت  ممکن درون سازمان در که هر چیزي دیگر، بیان است. به کار فضاي و ابزارها

 سـرمایه  معتقدنـد  و همکـارانش  روس تـر،  روشن عبارت ). به2012شود (قربانی و همکاران،  یافت

 به شب هنگام به کارکنان آنکه از پس ماند می باقی شرکت در که آنچه از هر است عبارت ساختاري

 به ورود آماده و خلق آن، طریق از دانش که کند می ایجاد محیطی ساختاري، روند. سرمایۀ می خانه

 یـک  سـاختاري  سـرمایۀ  دهـد.  مـی  را دانـش  دوبارة ادةاستف امکان ایجاد بانک دانش شود. می بازار

 دنبال به کجا مثال، براي کند؛ ایجاد فکري سرمایۀ هاي براي دارایی راهنمایی و نقشه باید سازمان

 عنـوان  بـه  بایـد  کـه  سازمان دانش تنها داراست؟ ها را مهارت بهترین فردي چه یا و بگردیم دانش

 ایـن  اسـت.  مـرتبط  سـازمان  اصلی هاي استراتژي با ستقیماًم که است دانشی شود، استفاده راهنما

 اطلاعات از انبوهی با چیزي باشید، یافتن دنبال به اگر شود. بهتر عملکرد نتایج به منجر باید دانش

نظر است (عالم تبریزي،  مورد هدف یافتن براي سازي مرتب نیازمند که خواهید شد مواجهه معنا بی
که شامل دانـش مشـترکی در    2از دو بعد تشکیل شده است: بعد عینیي ساختاري  ). سرمایه1389

هـا، ثبـت    هـاي داده  هـاي سـازمانی ماننـد پایگـاه     سازمان است که نیازمند استفاده موثر از مکانیسم
هاي مختلفی هماننـد انجـام    اختراعات و ...است و بعد دوم دانش جمعی است؛ دانش جمعی به شکل

ظـاهر   ثبت محصولات حق مانند توسعه و نوسازي سرمایۀ نیز، و نگیفره کارهاي اجتماعی، دارایی
در این پژوهش سرمایه ساختاري از سه بعد تشکیل شده اسـت.   ).2009و همکاران،  3شود(لانگو می

گذاري اطلاعـات میـان کارکنـان، انتقـال      اشتراكبعد اول، توانایی کارمند در کار گروهی ( مبادله و 
)، بعد دوم تعاون و همکاري (درك این نکته که کار انجام شـده بـه   ي نوآورانهها دانش، و توسعه ایده

عنوان بخشی از فرایند کلی سازمان بوده و نتـایج سـازمان تـاثیر دارد) و بعـد سـوم اعتمـاد (باعـث        
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کنـد).   گذاري دانش را فراهم مـی  تشویق همکاري کارمندان و سازمان شده و زمینه افزایش اشتراك
گذاري دانش غیرمدون بـین کارکنـان رضـایت شـغلی و      ام شده نشان دادند که اشتركمطالعات انج

  ).  2009، 1دهد(کانگ و اسنل عملکرد افراد را افزایش می
 اسـت.  مشـتریان  بـا  روابـط  و بازاریـابی  مسیرهاي در موجود دانش ،يا رابطه سرمایۀ اصلی موضوع

 گرچه است. بیرونی نامشهود عوامل سبب به سازمان یک بالقوه توانایی دهندة نشان سرمایۀ مشتري

 آن مفهوم جدید تعاریف اما شد، انجم طرح ساینت هیوبرت توسط ابتدا در سرمایۀ مشتري اصطلاح

 بـا  سـازمان  کـه  اسـت  روابطـی  همۀ در موجود دانش شامل که داده اي توسعه رابطه سرمایۀ به را

). منـابع  1999کنـد(بتیس،   می برقرار دولت یا و تجاري هاي کنندگان، انجمن تأمین رقبا، مشتریان،
روابـط بـین   کنـد.   تولیدي از طریق این شبکه بسترهاي لازم را براي همکاري سـازمانی فـراهم مـی   

؛ در حالی کـه روابـط   گردد یمبرداري از دانش  کارکنان و شرکاي خارجی سبب ایجاد، کسب، و بهره
داخلی در نتیجـه روابـط داخلـی     يها شبکهدرون شرکتی یک منبعی از توسعه تبادل و دانش است. 

هـاي   گردد. شـبکه  کارکنان درون سازمان ایجاد، به منظور غلبه بر ساختار سازمانی رسمی ایجاد می
کننـده، و توانـایی در    خارجی شامل ادراك کارکنان در مورد انتظارات و نیازهاي مشتریان یـا تـامین  

هـاي اجتمـاعی    ام شـده نشـان دادنـد کـه شـبکه     ها است. تحقیقات انج ـ جهت برآوردن انتظارات آن
)؛ همچنـین، سـرمایه   2005کارکنان به صورت مثبت با عملکـرد سـازمانی ارتبـاط دارد(تامپسـون،     

یـابی بـه اهـداف سـازمانی فـراهم       ي لازم را براي رضایت شغلی و دست تک افراد زمینه تک يا رابطه
صـورت زیـر تـدوین     یی به ها ان گردید، فرضیهچه بی با توجه به آن ).2010(ژانگ و همکاران، کند یم

  گردیدند: 
 ي ساختاري اثري مثبت و معنادار دارد.  ي انسانی بر سرمایه سرمایه -1

 اي اثري مثبت و معنادار دارد.  ي رابطه ي انسانی بر سرمایه سرمایه -2

 ي انسانی بر نگرش شغلی کارکنان اثري مثبت و معنادار دارد.  سرمایه -3

 ي بر نگرش شغلی کارکنان اثري مثبت و معنادار دارد. ي ساختار سرمایه -4

 اي بر نگرش شغلی کارکنان اثري مثبت و معنادار دارد.  ي رابطه سرمایه  -5
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  ي فکري  اقدامات منابع انسانی و سرمایه
در جهت  ها سبب همکاري سازمان هاي منابع انسانی براي مشخص این مطلب که اقدامات و رویه

هاي تمرکزي به همراه با دو کارگروه متشکل از  ي می گردنند یا خیر، گروهي فکر ایجاد سرمایه
انداز،  با بررسی و تجزیه و تحلیل ژرف بر روي چشم مدیران عالی و میانی سازمان تشکیل دادیم.

بندي رسید که در  ماموریت و استراتژي منابع انسانی سازمان مورد مطالعه، کارگروه به این جمع
شود که بر بهبود نگرش  العه دو اقدام کلیدي در خصوص منابع انسانی انجام میسازمان مورد مط

شود،  نمایند. این دو اقدام که از آن به عنوان اقدامات ارتباطی یاد می شغلی کارکنان ایفاي نقش می
ندان بایستی بدان دست یافته و راه نفوذ در جهت متک کار عبارت است از: اهداف کار ( تک

در شرایط کاري کارمندان را پیدا کنند) و همترازي کارمندان (در پاسخ به انتظارات تاثیرگذاري 
شخصی شرکت اقدام به ایجاد مهد کودك نمود و براي طبقاتی خاص از کارکنان، ساعت کاري 

  هاي زیر تدوین گردید: پذیر ارائه نمود). با عنایت به موارد فوق، فرضیه انطعاف
 ي انسانی اثري مثبت و معنادار دارد. اقدامات ارتباطی بر سرمایه -1

 ي ساختاري اثري مثبت و معنادار دارد. اقدامات ارتباطی بر سرمایه  -2

 اي اثري مثبت و معنادار دارد. ي رابطه اقدامات ارتباطی بر سرمایه  -3

  اقدامات ارتباطی بر نگرش شغلی اثري مثبت و معنادار دارد. -4
ز نمود، همترازي کارمندان بود. همترازي کارکنان دومین اقدامی که کارگروه بر روي آن تمرک

 )2006( 1زعم شیمان انداز و اهداف راهبردي سازمان است. به ادراك کارکنان از چشمي  دهنده نشان
آگاهی و فهم راهبردها و ایجاد ارتباط روزمره بین استراتژي با اهداف سازمانی از ضروریات  )2006(

ي فکري را در  توان ضمن تسریع روند همترازي، سرمایه یاست. در این بین، با آموزش و یادگیري م
توان محیطی  سازمان توسعه و ترویج داد. با اعمال همترازي علاوه بر توانمندسازي کارکنان، می

یابند کمک نموده و در نهایت  سازمانی همکارگونه که در آن دانش و اطلاعات به راحتی جریان می
اي بهره جست. با نگرش به  ي رابطه اسب براي توسعه سرمایهتوان به عنوان محرکی من از آن می

  اند: هاي زیر تدوین شده  آنچه در بالا آمده است، فرضیه
 ي انسانی اثري مثبت و معنادار دارد. اقدامات همترازي بر سرمایه -5
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 اي اثري مثبت و معنادار دارد. ي رابطه اقدامات همترازي بر سرمایه -6

 غلی اثري مثبت و معنادار دارد.اقدامات همترازي بر نگرش ش -7

  ي تحقیق پیشینه
 تسهیل در فکري هاي سرمایه ) در پژوهشی با عنوان نقش1393مطالعات نیکوکار و همکاران (

 اثربخشی ارتقاي بر فکري هاي ي سرمایهها مؤلفه دانش نشان دادند که همۀ مدیریت اقدامات

    دانش تاثیري معناداري دارد. مدیریت
سازمانی در بین  عملکرد و فکري سرمایه بین رابطه ژوهشی با عنوان بررسیپ 1392در سال 

ها نشان داد که بین  کارکنان وزارت امور اقتصادي و دارایی توسط احمدیان انجام شد. تحلیل داده
  اي مثبت معناداري وجود دارد.  سرمایه متغیر فکري و ابعاد مختلف آن با عملکرد سازمانی رابطه

 و مشتري فکري (انسانی، سرمایه رابطه) در تحقیقی با عنوان 1389همکاران (مجتهدزاده و 

 هاي سرمایه دهد، می نشان بیمه (از دیدگاه مدیران) پرداختند. نتایج صنعت ساختاري) و عملکرد

 عملکرد با یکدیگر، از مستقل و جداگانه بررسی در ساختاري و اي) (رابطه انسانی، مشتري فکري،

 عملکرد با انسانی و ساختاري سرمایه رابطه صرفاً زمان هم بررسی در که دارند؛ درحالی معنادار رابطه

  .است معنادار
 سودها ( شرکت مالی عملکرد بر فکري سرمایۀ عناصر کارآیی تأثیر) 1389همکاران ( و عباسی
ل تا سا 1379شرکت را طی  99براي  سالانه بازده نرخ و سهام صاحبان حقوق بازده نرخ سهم،

 مربعات حداقل روش نتایج .کردند بررسی دیتا پنل رگرسیون روش بهبهادار  اوراق بورس در 1382

 صاحبان حقوق بازدة نرخ بر فکري، سرمایۀ عناصر از یکهر  کارایی ضریب داد، نشان ترکیبی

 همهر س سود بر انسانی و فیزیکی سرمایه کارایی ضریب تأثیر .دارد معناداري و مثبت تأثیر سهام،

 داد نشان نتایج چنین، هم .بود معنادار و منفی آن بر انسانی سرمایۀ کارایی ضریب تأثیر اما مثبت

 سرمایۀ ضریب میانگین علاوه، به .دارند بهتري مالی عملکرد بالاتر، فکري سرمایۀ داراي هاي شرکت

  .داشت معناداري تفاوت صنعتهفت  بین در فکري،
ي ساختاري تاثیر زیادي بر  صورت تجربی نشان داد که سرمایه بهمطالعات انجام شده توسط بنتیس 

ي انسانی نیز  عملکرد کاري هر دو بخش مورد مطالعه (خدماتی و غیرخدماتی) دارد. اگر چه سرمایه
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هاي غیرخدماتی دارد تا  در هر دو بخش مهم بود، ولی این سرمایه اثر بیشتري بر ساختار شرکت
  ). 2001هاي خدماتی(بنتیس،  شرکت

سازي آن تحقیق انجام  هاي فاش ي فکري و شیوه ي عملکرد سرمایه ) بر روي رابطه2001ویلیامز (
رسد در  اي نظامند و قابل توجهی بین این دو نیافت، گرچه به نظر می گونه رابطه داد، ولی هیچ

  شود.  پرده بودن آن کاسته می ي فکري، از بی سطح بسیار بالاي عملکردي سرمایه
ي سرمایه فکري و عملکرد مالی و ارزش بازاري  ) پژوهشی را با عنوان رابطه2004همکاران ( چن و

فکري در خلق ارزش و   نشان داد که درك وسیعی از نقش سرمایه ها آني  بنگاه انجام دادند. مطالعه
  اساس مزایاي پایدار را فراهم ساخت.

دهد  ي فکري نشان می ي سرمایه ه در زمینهبا مروري بر ادبیات تحقیق و بررسی مطالعات انجام شد
اي مورد سنجش واقع شده است. بر  که سرمایه فکري با سه شاخص اصلی انسانی، ساختاري و رابطه

احساسات،  از اي مجموعه شغلی رضایتها بهره جست.  این اساس، پژوهش حاضر هم از این شاخص
 مهم عوامل از یکی شغلی رضایت .دارند دخو کنونی مشاغل مورد در افراد که باورهاست و ها نگرش

گردد.  می رضایت فردي احساس نیز و کارایی افزایش موجب که عاملی است؛ شغلی موفقیت در
 گیرد می انجام کار آن در که شرایطی شغل، یک لوازم و شرایط داشتن دوست یعنی شغلی رضایت

 کنند یم ترك را سازمان ارکنانک که دیگر وقتی سوي شود. از می دریافت آن براي که پاداشی و

 سازمان ترك جهت براي دیگران را درب اغلب و گردد متزلزل می سازمان در دیگر کارکنان روحیه

). از این رو، ایجاد رضایت شغلی گامی مهم در جهت 2005، 1کنند (ماتوکس و همکاران می باز
 به توان می را شغلی نگرش و شغلی رضایت که کند می بیان )2004( ورومنگهداشت کارکنان است. 

 اشغال که نقشی و کار سمت به فرد عاطفی دهی جهت به دو هر زیرا گرفت؛ کار به یکدیگر جاي

 نارضایتی معادل منفی نگرش و رضایت معادل مثبت نگرش چنین هم. هستند معطوف است، کرده

نگرش شغلی  در این تحقیق، رضایت شغلی در قالب ).2008، 2(جیانگاند شده نظرگرفته در
  بیان گردیده است. کارکنان

                                                                                                                             
1- Mattox 
2- Jiang 
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  مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

  
  پژوهش روش

پژوهش حاضر از نظر هدف، تحقیقی کاربردي است و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات توصیفی و از 
چنین به لحاظ زمانی نیز  . همهمبستگی استها،  فرضیهروش تحلیل نوع پیمایشی است. و از نظر 

واحدهاي  آماري تحقیق حاضر، عبارت است از ي باشد. جامعه تحقیق از نوع تحقیقات مقطعی می
باشد.  نفر می 3000ها  که تعداد اعضاي هیات علمی آن مختلف دانشگاه آزاد واقع در استان تهران

اده استفاده گردیده است. و گیري تصادفی س گیري از روش نمونه نمونه در این تحقیق، براي انجام
نفر برآورد  341از جدول مورگان استفاده شد که حجم نمونه  جهت برآورد حجم نمونه آماري

 5گردید. براي ارزیابی فرضیات تحقیق و روابط میان متغیرها از ابزار پرسشنامه با طیف لیکرت 
نامه  فکري از پرسشي  هاي مرتبط با سرمایه آوري داده اي استفاده شد. براي جمع گزینه

هاي انسانی  ) با اندکی تلخیص استفاده گردید. در این تحقیق سرمایه فکري با مولفه1999بنتیس(
گویه) استفاده شد. نوع پرسشنامه  7اي با ( گویه) و سرمایه رابطه 6گویه)، سرمایه ساختاري با ( 7(

هایی مشخص به  ه با پاسخباشد و سوالات همرا مورد استفاده در این تحقیق از نوع بسته می
با حضور محقق در میدان تحقیق  ها شود. تلاش گردید تا اکثریت پرسشنامه دهندگان ارائه می پاسخ

توزیع گردد. حضور محقق در میدان تحقیق این امکان را به وجود آورد تا محقق موضوع پژوهش را 
دهند. همچنین ابهامات هاي صادقانه ب دهندگان را برانگیزد که پاسخمعرفی کرده و پاسخ

  از سؤالات برطرف گردید.  یکهر دهندگان در مورد  پاسخ
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هاي  هاي استاندارد موجود در کتب، پژوهشنامه در این تحقیق، محقق با مراجعه به پرسشنامه
اقدام به ساختن پرسشنامه نموده است. و سپس  گیري از ادبیات تحقیق مدیریت و در نهایت با بهره

اساتید و متخصصان و خبرگان امر، اصلاحات و تغییرات مورد نظر را اعمال و با مراجعه به 
شاخص  و تاییدي و عاملی اکتشافی تحلیل روش ازپرسشنامه نهایی را تدوین نموده است، سپس 

KMO  .منظور تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفاي کرونباخ  در این تحقیق بهاستفاده شد
  بدست آمد.  921/0نامه  ر آلفاي کرونباخ در این پرسشاستفاده گردیده است. مقدا

  
  هاي تحقیق  یافته

  نگرش شغلینتایج تحلیل عاملی اکتشافی 
نامه منظور شده بود؛ با توجه به آن تحلیل  شاخص در پرسش 20براي ارزیابی متغیر نگرش شغلی 

برابر  KMO نشان داده شد، مقدار 4طوري که در جدول  عاملی اکتشافی صورت گرفت. همان
  شود.  ) رد میSig=0.000%(99و آزمون بارتلت، حتی در سطح معناداري  905/0

  و آزمون کرویت بارتلت براي نگرش شغلی KMOشاخص  -4جدول 
  KMO  905/0شاخص 

  
  کرویت بارتلت  آزمون

  194/11548  آماره
  190  درجه آزادي
  000/0  معناداري

  
  ط فاکتورهاي استخراج شده براي نگرش شغلی واریانس توضیح داده شده توس -5جدول 

  عوامل  مقادیر ویژه  واریانس توضیح داده شده
    کل  درصد  درصد تجمعی  کل  درصد  درصد تجمعی

001/20  001/20  521/4  45/23  70/55  215/12  1  
003/33  003/33  601/6  570/58  570/58  715/11  2  
452/45  449/32  490/6  995/19  995/19  999/3  3  
918/93  466/28  693/5  918/93  353/15  071/3  4  

 یک هر ویژه مقادیر و باشد یم 92/93با  برابر شده تبیین واریانس کل درصد فوق جدول به توجه با

 فرض پیش قبول با متغیر این عاملی اعتبار که گیریم می نتیجه بوده، یک از بزرگتر ها عاملاین  از

 حاصل همبستگی ماتریس اساس بر عاملی تحلیل ياجرا گرفت نتیجه توان می پس .است مناسب

  .بود خواهد توجیه قابل مورد مطالعه، نمونه هاي گروه در
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  نامه نگرش شغلی یافته پرسش دوران یهمبستگماتریس  -6جدول 
  ماتریس چرخش یافته عاملی

    عوامل استخراج شده
  1  2  3  4  ها گویه

0.164  0.251  0.177  0.845  Q1 
0.361  0.146  0.256  0.741  Q2  
0.261  0.163  0.745  0.230  Q3  
0.241  0.745  0.235  0.154  Q4  
0.367  0.149  0.851  0.412  Q5  
0.256  0.912  0.261  0.025  Q6  
0.931  0.211  0.261  0.147  Q7  
0.123  0.962  0.363  0.314  Q8  
0.154  0.137  0.845  0.179  Q9  
0.899  0.179  0.145  0.23  Q10  
0.163  0.841  0.179  0.150  Q11  
0.174  0.745  0.361  0.142  Q12  
0.325  0.150  0.845  0.224  Q13  
0.369  0.903  0.231  0. 159  Q14  
0.745  0.234  0.173  0154  Q15  
0.855  0.193  0.193  0.221  Q16 
0.247  0.788  0.174  0.171  Q17 

بـه بـار عـاملی     بندي شده که با نگـاهی  گروه اصلی طبقه 4) ابعاد نگرش شغلی در 6مطابق جدول (
شویم که روایی نیز حاصل شده اسـت؛ زیـرا بـار عـاملی سـوالات بـا        متوجه می عواملمربوط به این 

 است.   5/0هاي دیگر کمتر از  و یا عامل 5/0عامل مربوط به خود بالاي 

  فنون تجزیه و تحلیل اطلاعات
 از دارد انسـانی کـاربرد   بعمنـا  ي حوزه جمله از متنوع هاي حوزه در . اس ال پی.  کمک به یابی مدل

 را تعیـین  ضرایب مسیرها، براي را رگرسیون استاندارد ضرایب توان می . اس ال پی.  یابی مدل طریق

 .اس ال پـی.  ها را براي مدل مفهـومی بدسـت آورد. لـیکن    شاخص ي اندازه و درونی متغیرهاي براي

باشـد(هولاند،   مـی  آمـوس  و لیـزرل  چـون  هـم  کواریـانس  تشریح هاي روش براي مناسب جایگزینی
 رویـه  و . اس ال پـی.   افـزار  نـرم  توسـط  جزئـی  مربعـات  روش حـداقل  از پـژوهش  این ). در1999

  .است شده استفاده فرضیه آزمون منظور بررسی ) به1999هالاند(
  گیري هاي اندازه مرحله اول: برازش مدل
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شـود: پایـایی    مورد استفاده میگیري سه  هاي اندازه براي بررسی برازش بخش اول یعنی برازش مدل
پایایی شاخص نیز خود توسط سه معیار مورد ). 1999(هولاند، ( واگراشاخص، روایی همگرا و روایی 

  ) ضرایب بار عاملی.3) پایایی ترکیبی و (2) آلفاي کرونباخ (1گردد: ( سنجش واقع می
بـراي ارزیـابی پایـداري    اي مناسـب   معیاري کلاسیک براي سنجش پایایی و سـنجه ؛ آلفاي کرونباخ

بیـانگر پایـایی قابـل     7/0شود. مقدار آلفاي کرونبـاخ بـالاتر از    درونی(سازگاري درونی) محسوب می
د متغیرهـایی بـا تعـداد    در مـور  )1998( مـوس و همکـاران   ). هـر چنـد  1951قبول است(کرونباخ، 

اند. بر اسـاس نتـایج    دهسرحد ضریب آلفاي کرونباخ معرفی کر عنوان بهرا  6/0ك، مقدار سوالات اند
بیشتر بوده و بیانگر  7/0مقادیر آلفاي کرونباخ براي تمامی متغیرها از مقدار ) 7جدول(ارایه شده در 

  پایایی قابل قبول است.
هـا   جایی که معیار آلفاي کرونباخ یک معیار سنتی بـراي تعیـین پایـایی سـازه     از آن؛ پایایی ترکیبی

برد. ایـن معیـار    کار می نام پایایی ترکیبی به تري به معیار مدرنی حداقل مربعات جزیباشد، روش  می
 70/0) معرفی شد. در صورتی که مقدار آن بـراي هـر سـازه بـالاي     1974توسط ورتس و همکاران، 

گیـري دارد. شـایان ذکـر     هاي اندازه ) شود، نشان از پایداري درونی مناسب براي مدل1978(نونالی، 
معـادلات سـاختاري معیـار بهتـري از آلفـاي کرونبـاخ        سازي مدلکیبی در است که معیار پایایی تر

مقـدار  ) 7جـدول ( با عنایت به موارد فوق و با توجـه بـه   . )2010رود(وینزي و همکاران،  شمار می به
  شود.  گیري تایید می هاي اندازه هستند، برازش مناسب مدل 7/0بیش از  تمامی متغیرها

  اي. هاي محاسبه و نتایج تجربی مدلشاخص آماري توصیفی  -7جدول 
 آلفاي کرونباخ پایایی ترکیبی  میانگین واریانس استخراج شده  متغیر  ردیف

1    
  سرمایه فکري

  745/0  845/0  سرمایه انسانی
  784/0  831/0  سرمایه راهبردي

  812/0  878/0  اي سرمایه رابطه
2    

  نگرش شغلی
  865/0  861/0  رضایت شغلی
  714/0  895/0  همکاري شغلی
  751/0  -  اقدام ارتباطی
  832/0  -  اقدام همترازي

هاي یک سـازه بـا    بارهاي عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص؛ سنجش بارهاي عاملی
). 1999(هولاند، شـود  4/0شوند که اگر این مقدار برابـر و یـا بیشـتر از مقـدار      آن سازه محاسبه می
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گیـري آن   هاي آن از واریـانس خطـاي انـدازه    یانس بین سازه و شاخصموید این مطلب است که وار
سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل قابل قبول است. هر چند برخی نویسندگان مثل ریـوارد  

افـزار   انـد. خروجـی نـرم    مقدار ملاك بارهاي عاملی ذکر نمـوده  عنوان بهرا  5/0عدد  ،)1988و هاف(
  است.5/0ها بیش از  عاملی تمامی گویه بارهايمقادیر  هي آن است ک نشان دهنده

  روایی همگرا
حـداقل مربعـات   گیـري در روش   هاي انـدازه  روایی همگرا دومین معیاري است که براي برازش مدل

ي میانگین واریانس به  دهنده واریانس استخراج شده نشان میانگین. معیار شود میبه کار برده  جزیی
تر میانگین استخراج شده  هاي خود است. به بیان ساده ین هر سازه با شاخصاشتراك گذاشته شده ب

دهد که هر چه ایـن همبسـتگی بیشـتر     هاي خود را نشان می میزان همبستگی یک سازه با شاخص
معیـار میـانگین    )1981فورنـل و لاکـر(  ). 1995(بـارکلی و همکـاران،    باشد، برازش نیز بیشتر است

) بیـان  5/0براي سنجش روایـی همگـرا معرفـی و مقـدار بحرانـی را عـدد(      واریانس استخراج شده را 
) روایـی همگـراي قابـل    5/0میانگین واریانس استخراج شـده بـالاي (   مقدارداشتند؛ بدین معنی که 

مقـادیر تمـامی میـانگین واریـانس     ) 7جدول(دهند. با توجه به موارد گفته شده و  قبول را نشان می
ر بوده و در نتیجه مدل ارائه شـده در ایـن پـژوهش از روایـی همگرایـی      ) بیشت5/0استخراج شده از(

  مناسبی برخوردار است.  
  روایی واگرا

شـود، روش بارهـاي عـاملی متقابـل      واگرایی استفاده مـی  رواییهایی که براي سنجش  یکی از روش
ي  ازهي دیگـر غیـر از س ـ   هاي یک سازه با سـازه  شاخص  بین همبستگیچه  است. در این روش چنان

مـدل زیـر    يواگـرا ي مربوط به خود است، روایی  خود بیشتر از میزان همبستگی آن شاخص با سازه
افـزار، مقـدار همبسـتگی میـان      ). بـر اسـاس خروجـی نـرم    2009رود(هنسلر و همکـاران،   سوال می

ن ها بیشتر اسـت، کـه ای ـ   ها و سایر سازه هاي مربوط به خود از همبستگی میان آن ها با سازه شاخص
  ).  ٨(جدول  مطلب گواه روایی واگرایی مناسب مدل است

  
  

  روایی واگرایی -8جدول 
    سرمایه فکري   نگرش شغلی

  سرمایه فکري   804/0  
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  نگرش شغلی  756/0  807/0
  مرحله دوم: تعیین مدل ساختاري

 دست هاي به شاخص است. مدل برازش و مدل برازندگی هاي شاخص تعیین مسیر، تحلیل دوم، گام

این  که معنی این به .دهند یم نشان را برازش کیفیت در اسمارت پی. ال. اس همگی مدهآ
 5/0از  و باشند تر نزدیک یک به ها آن مقدار و هرچه هستند یک تا صفر بین عددي ها، شاخص

همچنین،  و نسبی و ترتیب مطلق به ها شاخص این باشند. می مدل مطلوبیت بیانگر بیشتر باشد،
به  توان می )9جدول ( از ). بنابراین،1999(هولاند،  شوند می درونی نامیده مدل و بیرونی مدل

آزمون  در را مسیر تحلیل نتایج توان می نتیجه این به توجه با رسید. تحقیق هاي مدل مطلوبیت
  .پرداخت آن به تفسیر و برد کار به فرضیات

  هاي برازندگی مدل ساختاري مدل شاخص -9جدول
  هاي مدل شاخص  نوع شاخص

  831/0  مطلق شاخص
  921/0  نسبی شاخص

  911/0  بیرونی مدل شاخص
  941/0  درونی مدل شاخص

  ها آزمون فرضیه
شود. در صورتی که مقدار این اعداد از قـدر   می استفادهها از اعداد معناداري تی  براي آزمودن فرضیه

هاي پـژوهش   نتیجه تایید فرضیهها و در  ي بین سازه بیشتر شوند، نشان از صحت رابطه 96/1مطلق 
مشخص اسـت، ضـریب مربـوط بـه مسـیر      ) 2شکل (طور که در  % است. همان95در سطح اطمینان 
بیشتر است که معنادار بودن این مسیر و مناسـب بـودن مـدل سـاختاري را      96/1مقدار قدر مطلق 

  دهد.  نشان می
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  عاملیر ضرایب با -2شکل 
  

 
  یب معناداريضرا -3 شکل

  ها نتایج آزمون فرضیه -10جدول 
  نتیجه tمقدار   βضریب   فرضیه  ردیف

  رد  947/1  034/0  نگرش شغلی     سرمایه انسانی  1
 تایید  280/4  463/0  سرمایه ساختاري     سرمایه انسانی  2
 تایید  794/5  552/0  اي سرمایه رابطه    سرمایه انسانی  3
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 تایید  533/5  629/0  نگرش شغلی سرمایه ساختاري  4
  رد  331/1  014/0  نگرش شغلی   يا رابطهسرمایه   5
  تایید  784/5  474/0  سرمایه انسانی     اقدامات ارتباطی  6
 تایید  144/6  489/0  سرمایه ساختاري     اقدامات ارتباطی  7
 تایید  352/3  300/0  اي سرمایه رابطه     اقدامات ارتباطی  8
  تایید  498/4  398/0  نگرش شغلی     اقدامات ارتباطی  9
 تایید  385/4  385/0  سرمایه انسانی     اقدامات همترازي  10
  رد  723/0  048/0  اي سرمایه رابطه     اقدامات همترازي  11
  تایید  536/3  134/0  نگرش شغلی     اقدامات همترازي  12

  بحث و نتیجه گیري
 محسوب رقابتی مزیت کسب منبع و هستند ها مانساز منابع ترین ارزش با جزء انسانی منابع امروزه

 حاضر عصر در نامحسوس و ناملموس هاي دارایی عنوان به نیز ها سازمان در فکري سرمایه .شوند می

 مزیت این از توانند نمی دیگر هاي سازمان و شوند می محسوب ها سازمان رقابتی هاي مزیت عنوان به

 و فکري سرمایه ارتقاي درصدد همواره ها سازمان که است طبیعی و تقلید نمایند دیگر هاي سازمان
 بـراي  مناسـبی  منبـع  توانـد  می پژوهش این اطلاعات رو این از خود باشند. کارکنان شغلی رضایت

 بـا  هـا  سـازمان  بنابراین هستند. بهتري نتایج به حصول خواهند می که باشد پژوهشگرانی و مدیران

 رضایت سطح ارتقا در بایست می نمایند می خود جذب کارکنان صرف را زیادي هزینه اینکه به توجه

   نمایند. مبذول را تلاش فراوانی آنان نگهداري و حفظ و خود کارکنان
 هاي بیـان  فرضیه با ساختاري معادلات مدل در وابسته و مستقل متغیرهاي بین روابط کلی الگوي

 نتـایج بـه   يبر مبنـا  اند. بوده مهم و رمعنادا شده بررسی رابطۀ دوازده هر و داشتند سازگاري شده

رضـایت شـغلی و نگهداشـت     مشـتري،  و سـاختاري  انسـانی،  يهـا  هیسرما مثبت تأثیر آمده، دست
نـاملموس،   هـاي  سـرمایه  ایـن  توسـعۀ  و تقویـت  گفـت  توان یم رو این از است. شده تأیید کارکنان

  .کند می راهمف سازمان در و نگهداشت کارکنان يتمندیرضا براي مناسبی زیرساخت
 مسـاعدت  . تجربـی  مساعدت هم و داشته پی در نظري مساعدت هم پژوهش این از حاصل نتایج

 آن(سـرمایۀ انسـانی،   دهنـدة  تشکیل ابعاد و فکري سرمایۀ تأثیر که بوده این حاضر پژوهش نظري

و  يتمندیرضاکلیدي  اقدامات بر جامع نسبت به اي گونه به را ارتباطی) سرمایۀ و ساختاري سرمایۀ
 بـه  که رود می شمار به هایی پژوهش اندك جزء است. این پژوهش کرده بررسی نگهداشت کارکنان
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 مفیدي مساعدت تواند می پژوهش این است. پرداخته کشور بخش دانشگاهی در موضوع این بررسی

 يندتمیرضـا  اقدامات بر فکري سرمایۀ ابعاد از یک هر تر عمیق پی بررسی در که ییها پژوهش براي
  سازد.  فراهم هستند، و نگهداشت کارکنان

 با توانند مدیران می آن، هاي یافته اساس بر که است این در پژوهش این اجرایی و تجربی مساعدت

 بـه  و نگهداشـت کارکنـان   يتمندیرضا مدیریت و فکري سرمایۀ به پویا، رویکردي گرفتن در پیش

 فرآینـدهایی  به عنـوان  باید مفهوم دو این نند.ک توجه سازمان، راهبردي حوزة عملکردي دو منزلۀ

 عملکـرد  ارتقـاي  و سـازمان  راهبـردي  اهداف پیشبرد به بتوانند تا گیرند قرار مورد توجه مند نظام

 به هدف سازمان براي خود خودي به فکري سرمایۀ و دانش مدیریت کنند. سازمان مساعدت دانشی

مؤثر  روابط توسعۀ و مناسب، هاي سیستم و فرآیندها ها،ساختار ایجاد با باید مدیران روند. شمار نمی
 و نگهداشـت کارکنـان   يتمندیرضـا  و فکري هاي سرمایه بین افزا هم تعاملی سازمانی، برون و درون

 کنند. برداري بهره ارزش خلق براي ها این از بتوانند کنند تا ایجاد

  
  پیشنهادها

  کرد: بیان محور سه در پیشنهادهایی توان فکري می يها هیسرما رشد تقویت منظور به 
 شود: می مطرح زیر پیشنهادهاي انسانی، سرمایۀ اجزاي یک هر تقویت براي  -1

 و ها آن هاي ها، توانایی مهارت و دانش شامل مدیران و کارکنان هاي شایستگی چارچوب طراحی 
 ها؛  شایستگی بر مبتنی ها آن توسعۀ ریزي برنامه

 در سطوح پروري جانشین هاي برنامه از استفاده و کارکنان ستگیشای سطح مستمر گیري اندازه 

 سازمانی؛ مختلف

 در هنگام کارگیري به به منظور به کارکنان، برتر فکرهاي از تشویق و حمایت سیستم طراحی 

 درجه؛ 360 از بازخورد استفاده و مناسب بازخوردهاي دادن و سازمان عملیاتی فرآیندهاي

 شغلی رضایت مستمر گیري اندازه و سازمان در شغلی رضایت یريگ اندازه سیستم ایجاد. 

 سازمانی، فرآیند فرهنگ سازمانی، (ساختار ساختاري سرمایۀ اجزاي از یک هر تقویت براي  -2

 است: شده مطرح زیر پیشنهادهاي و...) عملیاتی
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 ختلفهاي م قسمت در اي پروژه و تیمی ساختارهاي همچون پیشرفته ساختارهاي از استفاده 

 سازمان؛

  رجوع (مشتریان)  ارباب براي را ارزش بیشترین که کلیدي فرآیندهاي از دسته آن شناسایی
 خارجی؛ و داخلی هاي رقباي تجربه کارگیري به و شناسایی و فرآیندها، این مستندسازي و دارند

  و اجعبا مر تعامل و همکاري و کاربردي، توسعۀ و تحقیق به بیشتر زمان و بودجه اختصاص 
 سازد؛ را ساده اطلاعات به دستیابی که اطلاعاتی هاي سیستم از استفاده و علمی محافل

  براي خارج سازمان در و کارکنان نظرهاي دریافت براي سازمان در پیشنهادها نظام از استفاده 

 ارباب رجوع(مشتریان)؛  نظرهاي دریافت

 و وفاداري بازار شدت بازاریابی، اساسی اي (قابلیت رابطه سرمایۀ اجزاي از یک هر تقویت براي -3

  شود: می مطرح زیر پیشنهادهاي مشتري)
  رجوع (مشتریان) دارند؛ ارباب با مستقیمی ارتباط که افرادي و کارکنان به مناسب رفتار آموزش 

  (مشتریان)؛  رجوع ارباب نیازهاي شناسایی 

 و اتوماسیون باب رجوع(مشتریان)ار شکایات و انتظارات به موقع به پاسخگویی و مستمر پیگیري 

 رجوع؛ ارباب امور از برخی

  نقاط خارجی و محیط تهدیدهاي و ها فرصت شناسایی منظور به استراتژیک ریزي برنامه انجام 

  .ها نامه توافق و قراردادها تنظیم هنگام در داخلی ضعف و قوت
 نیز آن نظایر و ي، ارتباطاتور بهره سازمانی، تعهد نظیر دیگري متغیرهاي که داشت توجه باید

 به هاي پژوهش محدودیت توجه با اما شوند، مطرح بررسی مورد متغیرهاي عنوان به توانستند می

متغیرهاي  بین روابط آتی يها پژوهش در که شود می پیشنهاد رو این از نشد. پرداخته ها آن
   .گیرند قرار بررسی مورد نیز تري متنوع و تر متفاوت

  
  
  
  
  



  
  94 زمستان ،هجدهم، شماره پنجمسال مطالعات منابع انسانی، فصلنامه 

 ت

 

118  / 118  / 

 منابع

 امور وزارت مطالعه مورد :سازمانی عملکرد و فکري سرمایه بین رابطه ). بررسی1392احمدیان، مجید (
  .110-130، صص: 1392، بهمن و اسفند 12و  11هاي  اقتصادي، شماره دارایی، مجله و اقتصادي

ز آموزش و ). سرمایه فکري، تهران: مرک1388فرد، ایمان( بابایی، علی؛ رجبی عالم تبریز، اکبر؛ حاجی
  تحقیقات صنعتی ایران.

ها در  ي فکري بر عملکرد مالی شرکت ). بررسی تاثیر سرمایه1389گلدي( عباسی، ابراهیم؛ صدقی، امان
  .57-75، صص: 60، شماره 17هاي حسابداري و حسابرسی، دوره  بورس تهران، مجله بررسی

 دانشگاه علوم علمی هیات اعضاي گاهدید از آن بر موثر عومل و شغلی رضایت ).1386همکاران( فروغی،
  .7پزشکی، شماره  علوم در آموزش .کرمانشاه پزشکی
، 152مجله حسابدار، شماره  فکري. سرمایه انعکاس در مدیریت حسابداري نقش ).1382ویدا( مجتهدزاده

  .9-7ص: 
 در فکري هاي سرمایه ). نقش1393رحیمی، احسان ( غلامی، مهرداد؛ عسگري، ناصر، حسین؛ نیکوکار غلام
  .401- 418)، صص: 6(3دانش، مدیریت دولیت  مدیریت اقدامات تسهیل

Bohn, R. E. (1994); “Measuring and Managing Technological Knowledge”; Sloan 
Management Review, pp. 61–73. 

Bontis, N. (1996). There is a price on your head: managing intellectual capital 
strategically. Business Quarterly Summer, 60, 40-78. 

Bontis, N. (2001). Assessing knowledge assets: a review of the models used to measure 
intellectual capital. International journal of management reviews, 3(1), 41-60. 

Bontis,N. (1999) Managing organizational Knowledge by diagnosing intellectual 
capital:framing and advancing the state of the field, International Journal of 
technology Management, Vol.18 No.5/6, pp.433-62. 

Brooking, A. (1996). Intellectual capital. International Thompson Business Press, 
London. 

Cataldo, P., van Assen,J.,D’Alessandro,A. . (2000). How to win the telecom talent war: 
Companies can retain a best-in-class workforce in a highly competitive labour 
market using a knowledge-based approach that emphasises continuous learning. . 
America’s Network, 104( .)11 

Chen, J., Zhu, Z. & Xie, H.Y. (2004). Measuring intellectual capital: a new model and 
empirical study. Journal of Intellectual Capital, 5(1): 195-212. 

Chen, J., Zhu. Z. and Xie, H.Y. (2004) Measuring intellectual capital: a new model and 
empirical Study". Journal of Intellectual Capital, Vol.5, No.1, pp.195-212. 

Coetzee, M., & Roythorne-Jacobs, H. (2007). Career counselling and guidance in the 
workplace: A manual for career practitioners.: Cape Town: Juta. 

D.H. McKnight, B. Phillips, B.C. Hardgrave, Which reduces IT turnover intention the 
most: workplace characteristics or job characteristics? Information and Management 
46 (2), 2009, pp. 167–174. 



 
 /  119 )ابقاء کارکنان (مورد مطالعه: واحدهاي دانشگاه آزاد واقع در استان تهراننقش سرمایه فکري در رضایت و 

Diez, J.M., Ochoa M.L., Prieto, M.B., & Santidrian A, (2010), "Intellectual capital and 
value creation in Spanish firms", Journal of Intellectual Capital, Vol. 11, No. 3, pp: 
348-367. 

Dockel , Andreas. (2003). [The Effect of Retention Factors on Organization 
Commitment : an Investigation of High Technology Employees. 

Dubie, D. (2000). Should you stay or should you go? Network World, 17( .)20. 
Fornell, C.(2000); “Customer Asset Management, Capital Efficiency, and Shareholder 

Value”; in Proceedings of the Performance Measurement, Past, Present and Future 
Conference; Cambridge University, UK, July 20, 
http://www.cranfield.ac.uk/som/cbp/ claeskeynote.htm. 

Fornell, C & ,.Larcker, D.(1981) .Evaluating structural equation models with 
unobservable and measuring error .Journal of High Technology Management 
Reasearch . ٣٩-۵٠.  

Ghorbani M, Mofaredi B, Bashiriyan S (2012), "Study of the relationship between 
intellectual capital management and organizational innovation in the banks", African 
Journal of Business Management, Vol.6, No. 15,pp:5208-5217. 

Hausknecht, J.P ,Rodda,J.M,Howard,H.M. (2008). Targeted Employee Retention: 
Performance-Based and Job-Related Differences in Reported Reasons for Staying. 
Human Resource Management . 

Hensler, J., Ringle, C & ,.Sinkovics, R .(2009) .The use of patial least square based 
multi group analysis: in .advance in international marketing 20.Nunnaly, J & ,.
Bernsten, I.(1994). Psychometric theory .New york: Mc Graw Hill. 

Hulland, j(1999). Use of partial least squres in stratgic management research: a review 
of four recent studies .stratgic management journal.  ١٩۵-٢٠ . 

J.A. Thompson, Proactive personality and job performance: a social capital perspective, 
Journal of Applied Psychology 90 (5), 2005, pp. 1011–1017. 

Kong, E. (2007); “The Strategic Importance of Intellectual Capital in the Non-profit 
Sector”; Journal of Intellectual Capital, Vol. 8, No. 4, pp. 721-731. 

L. Zhang, J. Liu, R. Loi, V.P. Lau, H.-Y. Ngo, Social capital and career outcomes: a 
study of Chinese employees, The International Journal of Human Resource 
Management 21 (8), 2010, pp. 1323–1330. 

Lee, K.C. et al. (2005); “KMPI: Measuring Knowledge Management Performance”; 
Information and Management, Vol. 42, No. 3, pp. 469– 482. 

M. Longo, M. Mariani, M. Mura, The effect of intellectual capital attributes on 
organizational performance. The case of the Bologna opera house, Knowledge 
Management Research and Practice 7 (4), 2009, pp. 365–376. 

Molas-Gallart, J. (2005); “Defining, Measuring and Funding the Third Mission: A 
Debate on the Future of the University”; Coneixement I Societat, Vol. 7, pp. 6-27. 

Nunnaly, J.C و .Bernsten(1994). I.H .Psychometric theory .New york   : Mc Graw Hill. 
Rappaport, A., Bancroft, E., & Okum, L. (2003). The aging workforce raises new talent 

management issues for employers. The aging workforce raises new talent 
management issues for employers . 

Rivard, S., and Huff, S. l. (1988). Factors of success fro end user computing. 
Communication of the ACM, 31950, 552-570. 



  
  94 زمستان ،هجدهم، شماره پنجمسال مطالعات منابع انسانی، فصلنامه 

 ت

 

120  / 120  / 

Roos, G. & Roos, J. (1997). Measuring your Company’s Intellectual Performance, Long 
Range, Planning, 30(3): 413-426. 

S.-C. Kang, S.A. Snell, Intellectual capital architectures and ambidextrous learning: a 
framework for human resource management, Journal of Management Studies 46 (1), 
2009, pp. 65–92. 

Schein, E. H. (1887). Individuals and Careers. In J. W. Lorsch (Ed.), Handbook of 
Organizational Behavior.: New Jersey, Englewood Cliffs: Prentice-Hall. 

Spector, P.E. (1987). Job Satisfaction, Thous and Oaks: CA: Sage publications, Inc. 
Stewart T. Intellectual Capital: The New Wealth of Organization. Currency Doubleday 

1997; New York. 
Vinzi, V., Trinchera, L & ,.Amato, S(2010) PLS path modeling: from foundations to 

recent developments and open issues for model assessment and improvement .
Berlin: Springer Berlin Heidelberg. 

W.A. Schiemann, People equity: a new paradigm for measuring and managing human 
capital, Human Resource Planning 29, 2006, pp. 34–44. 

  
 


