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بر تأکید با  وری نیروی انسانی فکری و بهرهسرمایۀ بین  ۀتبیین رابط

 یادگیری سازمانی

 4، مهديه بختیاری3، احمدرضا آرمینه*2، محمد هاشمی1طیبه عباسی

تحقق اهداف سازمان کمک به کارکنان، ويژۀ های  و شايستگی  ترديد قابلیت بی: چکیده

را  شان قابلیت يادگیری سازمانی ،فكریسرماية از استفاده با بايد ها  رو، سازمان اين. از کند می
تأثیر سرماية . هدف اين پژوهش تبیین کنندوری را فراهم  بهبود بهره امكانافزايش دهند تا 

. مطالعات قبلی استگری يادگیری سازمانی وری نیروی انسانی با میانجی بهره برفكری 
براين،  علاوه. اندکردهوری نیروی انسانی را بررسی فكری و بهرهسرماية ندرت ارتباط بین  به

 ةسرماي ثیرأبررسی تدر وری نیروی انسانی بر بهرهيادگیری سازمانی  میانجیتأثیر اکثر مطالعات 
شده و از نظر هدف  همبستگی اجرا -پژوهش حاضر به روش توصیفیاند. ناديده گرفتهرا فكری 

اين  . همچنین،استمنابع انسانی  ةز نوع تحقیقات کاربردی و از نظر قلمرو موضوعی در حیطا
وری فكری، يادگیری سازمانی و بهره ةحاکم بر سرماي ةبررسی رابط برایاز پرسشنامه  پژوهش

شده از وزارت  آوری های تجربی جمعده است. نتايج مبتنی بر دادهکرنیروی انسانی استفاده 
فكری تأثیر  ةهای پژوهش بیانگر اين است که سرماي. يافتهاستعلوم، تحقیقات و فناوری 

يادگیری  اگر کند می بیانوری نیروی انسانی دارد. همچنین، نتايج داری بر بهره مثبت معنی
ی و فكرسرماية بین رابطة تواند در عنوان متغیر میانجی درنظر گرفته شود، می بهسازمانی 

 وری نیروی انسانی تأثیر معناداری داشته باشد. بهره

 فکری، یادگیری سازمانی.وری نیروی انسانی، سرمایة بهره: های کلیدیواژه
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 مقدمه
وری و اطلاعات نیازمند تفوق بر تغییرات و تحولات اهای نوين در عصر انقلاب فن سازمان

تحقق چنین اهدافی کمک به کارکنان  ۀهای ويژو شايستگی ترديد قابلیت. بیاند نوظهور پیرامون
کاهش هزينه، بهبود کیفیت محصولات و  ،های امروزی اهداف مهم سازمان. يكی از کند می

 ۀوکار و حوز ها بتوانند موقعیت مناسبی در محیط کسب تا سازمان استخدمات  ةنوآوری در ارائ
. در محیط متلاطم و متغیر شوندموفق  1يابیدر امر جايگاهبه اين ترتیب فعالیت خود پیدا کنند و 

مالی نیست، بلكه کلید موفقیت و فقط ها ديگر همانند گذشته  ی سازمانمزيت رقابت ،امروزی
مهارت کارکنان و میزان  ،گیری از دانشبهرهنحوۀ ها نسبت به رقبايشان در  مزيت رقابتی سازمان

فكری قابلیت  ةگیری از سرمايها با بهره سازمانبايد  ،. در اين مسیراستفكری سرماية اهمیت 
 وری را فراهم آورند.بهره امكانرا افزايش دهند تا  نشا يادگیری سازمانی

 شودوری در سطح سازمانی، عامل حیاتی موفقیت و اساس سودآوری تلقی میبهبود بهره
ها دنبال کاهش هزينه وری بهمرتبط با بهرههای  اقدام ،(. همچنین2010،  2و همكاران )لانكوئست

بین رابطة ، وری به اين ترتیب بهرهو است نتیجه افزايش درآمد سازمان  و افزايش کیفیت و در
هايی )مانند نیروی کار، مواد، انرژی و سرمايه( ستاده )مانند میزان محصولات يا خدمات( و داده

در وری  بهره(. بر اين مبنا، 2010،  و همكاران لانكوئستشود )است که صرف تولید ستاده می
اين مقوله با کارايی، اثربخشی و کیفیت در ارتباط  زيرا ،داردای اهمیت ويژههای امروزی  سازمان

دادن مشتريان و مخاطبان  شدن يا ازدست اضافهتواند موجب است و کاهش يا افزايش آن می
توان طور کلی می کننده باشد. به افزون میان رقبا تعیینتواند در رقابت روزوری میبهره د.شوسازمان 

اساسی است که  یشود و مفهومنسبت ستاده )بازده( به داده تعريف می ،وریمعمولاً بهرهگفت 
، نظر (. ازاين2010، و همكاران لانكوئستگیرد )بر میمنابع را دراز کارآمد و اثربخش  ۀاستفاد
فكری سرماية ديگر   عبارت به؛ گیری از دانش و مهارت کارکنان داردنزديكی با بهرهرابطة وری  بهره
نند کاستدلال می (2006) 3. همچنین، آلچینشودمعرفی وری  بهرهدر   کننده تعیین یتواند عاملمی

ارتباط نرم های  دارايیفیزيكی سخت، با  ةفكری، دانش و تخصص است و برخلاف سرمايسرماية 
ها و عملكرد  وری سازماندهند امروزه بهرهها نشان می. پژوهش(2010، 4)سو و وانگدارد 

از فكری سرماية (. 2012، 5فكری وابسته است )کاستامؤثر سرماية زياد به مديريت  بسیاروکار  کسب

                                                           
1. Positioning 
2. Lönnqvist, Jääskeläinen, and Käpyla, 
3. Alchian 
4. Hsu, and Wang 
5. Costa 
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های  فكری در سازمانسرماية ها در سراسر جهان پذيرفته شده است.  بسیاری از سازمانسوی 
وانگ،  سو و)است  21وکار در قرن  کسبشالودۀ ند و قسمتی از کمدرن، نقش اساسی ايفا می

مندی و درک نقشی هستیم که منابع علاقه ۀگذشت بیش از يک دهه، شاهد رشد فزايند . با(2010
بايد ها  سازماندانیم  میهمزمان کند. فعالیت تمام اشكال سازمانی ايفا مینحوۀ فكری در سرماية 

اره شوند. سازی و مديريت عملكرد ادهای جديد شفاف متفاوت از جمله استفاده از روششكلی  به
درک که  درصد از مديران اجرايی پذيرفتند 94جديد،  های های يكی از پژوهشبراساس يافته

 ةدرصد بر اين باورند که مديريت سرماي 50براين،  علاوهفكری ضروری است. سرماية مديريت 
ترين چالش مهمکردند درصد بیان  13و است فكری يكی از سه چالش بسیار مهم برای مديريت 

 ؛شروع شد 1980دهة فكری از اوايل سرماية مديريت تاريخچة . (1: 2005، 1و همكاران )رزاست 
سرماية تدريج متوجه شدند  که مديران، دانشگاهیان و مشاوران در سراسر جهان به يعنی هنگامی

؛ برای اند سازمانسود  کنندۀ تعییناغلب عامل اصلی که  است های نامشهود شرکت یيدارافكری 
های ژاپنی شد  ، متوجه تفاوت در عملكرد سازمان2هیرويرکی ايتامی 1980مثال، در ژاپن حدود سال 

ارتباط  ها نامشهود سازمانهای  دارايیتفاوت در با  ،بعدی نشان داد تفاوت در عملكردهای  پژوهشو 
از طريق منابع مالی  فقطهای نامشهود  یياين بود که دارا بیانگرپژوهش وی های  يافته. دارد

طور  بهرا همزمان، و بازده منافع چندگانه استفادۀ های متعدد، قابلیتبلكه نیست، يافتنی  دست
فكری، سرماية يكی ديگر از پیشگامان  ،. همچنین(2000، 3)هاريسون و سالیوندارد همزمان 

. از کردرا معرفی  5نامشهودهای  دارايیمفهوم  1997که در سال  کسی است. 4اريک اسويبی -کارل
 ةای در مجلمقاله ةاشاره کرد که از طريق ارائ 6تام استوارت توان بهپردازان اين حوزه می ديگر نظريه

 (.2008، 8مشهور شد )آرناس و لاواندروس 1997و کتابش در سال  1994در سال  7فورچون
کند: هويت بیان می زمینةدر پرسش شدن چیستی خود، دو  صريحنمايان و  برایسرماية فكری 

برای  ،. همچنین(2008، 9)کونگ و پريور« باشید دوست داريد که» و « شما چه کسی هستید»
توان  را می فكری ةسرماي بیان کردند( 1999) 10فكری، ادوينسون و ملونسرماية درک بهتر مفهوم 

، ترتیبهمین  . بهاستزمین  هايی در زيرش وابسته به ريشها درختی که زندگی کرد:  گونه تجسم اين

                                                           
1. Roos,  Pike, and Fernström 
2. Hiroyuki Itami 
3. Harrison and Sullivan 
4. Karl-Erik Sveiby 
5. Intangible assets 
6. Tom Stewart 
7. Fortune 
8. Arenas and Lavanderos 
9. Kong and Prior 
10. Edvinsson and Malone 
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)آرناس و لاواندروس، است پنهان  یفكری است که آن نیز منبعسرماية موفقیت سازمان، وابسته به 

دو  ةگیرندد مدیریت دانش سازمانی دربرکر( عنوان 2001) 1براین، بنتیس علاوه. (2008

فکری. سرمایة های یادگیری سازمانی و موجودی  : جریاناستمجزا اما مرتبط پدیدة 

برای هایی که قابلیت زیادی  سازمان زیرا اند؛ وابستهبه هم های دانش  ها و موجودی جریان

سرمایة ین ترتیب او ه اجذب دانش دارند، تمایل زیادی نیز به استفاده و انتشار آن دارند. ب

داند. همچنین، سازمان یادگیرنده محیطی را خلق فکری و یادگیری سازمانی را مرتبط می

ثر از یادگیری سازمانی از ؤشناختی م مد رواناآن پدیدارشدن چندین پینتیجة کند که می

(. این وضعیت شرایطی را 2009، 2اعتماد، تعهد و امنیت است )مسینهام و دیمنت :جمله

شود و این های سازمان تسهیل می مندی از سرمایهآورد که امکان بهرهدر سازمان پدید می

های و شايستگی  گیری از دانش، قابلیتبر آنكه با بهره علاوه .شودمیمنجر وری امر به رشد بهره

، رساندوری سازمانی ياری تبع آن بهره بهدن نیروی انسانی و کرورتر به بهرهتوان  میکارکنان ويژۀ 
مطالعات در هرچند تأثیر بسزايی داشته باشد. در اين زمینه تواند اهتمام بر يادگیری سازمانی نیز می

 3مان بر مبنای حس شهودی ،وری در مراحل ابتدايی استرابطه بین يادگیری سازمانی و بهرهزمینة 
در زندگی با چنین موقعیتی بارها  مانخود .وری را حس کنیمبین يادگیری و بهره ةتوانیم رابطمی

 نما وری بهرهايم که هيک کار، احساس کرد دادن های جديد انجام با يادگیری روشو ايم مواجه شده
ها نیز چنین روندی مصداق داشته باشد. اما اگر  رسد در سازمان افزايش يافته است و به نظر می

( اشاره 2010) 4جیوثیبابومطالعة توانیم به های تجربی استناد کنیم، میبخواهیم بر مبنای پژوهش
کنیم که تأثیر يادگیری را در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی بر عملكرد بررسی کردند و به 

مرتبط با نظرهای بخش وسیعی از هرچند ارتباط قوی بین يادگیری سازمانی و عملكرد پی بردند. 
، اند در حال توسعهادبیات دانش سازمانی مانند يادگیری سازمانی، ايجاد دانش و مديريت دانش و... 

توسعه قرار دارد. در اين حوزه، تعدد مفاهیم، اولیة مفهوم علمی دانش در سازمان، هنوز در مراحل 
مديريت حوزۀ های نظری، اصطلاحات، فرضیه و شواهد وجود دارد. کمبود پژوهش در چارچوب

 یپارادايم دننبورايج و  یزبان ندلیل نبود بهسازمانی، حافظة دانش، يادگیری سازمانی و 

 (. 2003، 5 و همكاران آوری کند )کراسدلبر کار و دانش را جمعمؤثر بخش است که عوامل  وحدت

وری نیروی انسانی همراه با نقش میانی بهره برفكری  ةسرمايتأثیر  ، تبیینحاضر هدف پژوهش

                                                           
1. Bontis 
2. Massingham and Diment 
3. Intuitive sense 
4. Jyothibabu, Farooq and Pradhan 
5. Croasdell, Jennex, Christianson, Chakradeo, and Makdum 
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بر نقش تأکید با ويژه  های )بدر مطالعات پیشین، تبیین چنین رابطه ، اگرچهاستيادگیری سازمانی 
تواند  میهای اين پژوهش يافتهمیانجی( ناديده گرفته شده است.  ریعنوان متغ يادگیری سازمانی به

بر قابلیت و تأکید سنگ بنايی برای مطالعات آينده در اين زمینه باشد. اين پژوهش بر آن است تا با 
ثر ؤاز عوامل مبرخی های دولتی، سازمانمنابع انسانی و نقش مهم يادگیری در  ۀهای ويژشايستگی

ترين عامل يادگیری مهم هرچند .کندها تبیین در اين سازمانرا وری نیروی انسانی بر بهبود بهره
گذاری بر کارکنان مستعد در متاسفانه به اين امر مهم و سرمايهاست، همنوايی با تغییرات پیرامون 

عمدۀ شده است. مشكل توجهی  بیهای دولتی از جمله وزارت علوم، تحقیقات و فناوری، سازمان
متوجه ممكن است ن ه آب یتوجه بیوری نیروی انسانی است که بودن سطح بهره پايین اين سازمان،

 اقتصاد تعالی بر زيادی تأثیر توانددر ايران می دولتی هایسازمان وریبهره . بهبودشوداقتصاد کشور 
 گستردگی، نظر از تغییرات براين، علاوه .بالا ببرد را جامعه افراد زندگی سطح کیفیت و ردگذاب کشور

 برای ایفزاينده فشار و گذارد می ثیرأت ها دولت بر انفجار اطلاعات، عصر در سرعت و شدت پیچیدگی،

  (.89کاشانی،  و )فقیهی آورد می ها واردآن بر بیشتر وریبهره
 

 پژوهشپیشینۀ 
 

 وری نیروی انسانیبهره
 

از آن  کرد وبار استفاده  اولینبرای  وریبهرهواژۀ از  2در مجلة کشاورزی 1، کوئسنی1766 در سال
های اقتصادی استفاده سیستم زمینةويژه در  سطوح گوناگون بهو زمان به بعد در موارد مختلف 

وری بهره (.2005، 4)تانژنکرد تعريف « توانايی تولید»آن را ( 1983) 3است و سپس لیتره شده
های سازمان در مواجهه با به افزايش توان و قابلیتهای مديريتی مهم است و  يكی از مؤلفه

مزيت رقابتی  نوعیوری را ( بهبود بهره1993) 5شود. گراسمنمحیط متغیر و رقابتی منجر می
وری را يكی از يج، سطوح بالای بهرههمچنین اوُ (.2005)تانژن، کند پايدار در سازمان بیان می

وجود اين  (. با2012 ،6 و همكاران داند )اويجآمیز و بقا میرقابت موفقیتبرای متغیرهای حیاتی 

تولیدی است، بسیاری  یترين عوامل تأثیرگذار بر رقابت شرکتوری يكی از حیاتیحقیقت که بهره
مؤثر بر فرايندهای  افرادشود و عامل ثانويه تلقی میاغلب وری نند بهرهکبیان میمحققان از 

                                                           
1. Quesnay 
2. Journal de l’Agriculture 
3. Littre´ 
4. Tangen 
5. Grossman 
6. Oeij, De Looze, Ten Have, Van Rhijn, and Kuijt-Evers 
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. يكی از دلايل احتمالی در توجیه اين مسئله، (2000، 1و همكاران )سینکاند  توجهبیبه آن تولید 
   (.2005)تانژن، وری( است مثال بهره برایتوافق مشترک بر ماهیت مفهوم )نبودن 

اما وری مطرح شده است، مفهوم بهرهمدت زيادی است که  هرچندند ک( بیان می1988) 2چیو
 به دانند چگونهکنند، نمیگیری میوری تصمیمهای بهبود بهرهشیوهدربارۀ بسیاری از افرادی که 

بین ستاده )مانند میزان محصولات  ةوری، رابطوری چیست؟ پاسخ دهند. بهرهبهرهسادۀ  پرسش
کار، مواد، انرژی و سرمايه( است که صرف تولید ستاده  های )مانند نیرویيا خدمات( و داده

های بالا، نه وری در مورد دستمزد نیست. دستمزد(. بهره2010، 3و همكاران لانكوئستد )شو می
بیانگر توانند  میدلیل تولید بسیار کم کارکنان،  بهبلكه دلیل پرداختی بسیار زياد به کارکنان،  به

وری سنجیده گیری در مورد اينكه چگونه به بهترين نحو بهرهمشكل باشند. هنگام تصمیم
ازای  بهبر میزان پرداخت ، 4ازای هر ساعت جای میزان پرداخت بهه ببايد مديران تأکید ، شود می

ديگر، در سنجش   عبارت به ؛مبنای عملكرد و نتیجه[ کید بر پرداخت برأباشد ]ت 5هر محصول
، 6)چوکید شود أهای کلی تها، بر قابلیتای از هزينهمجموعه کید برأجای ت هب دبايوری بهره

تبديل فرايند ها و منابع موجود در  يابد که فعالیتوری بالا زمانی تحقق می. همچنین، بهره(1988
(. بر مبنای 2002ند )تانژن، کآفرينی  ارزششده  تولید به کالای تولیدشده و خدمات ارائه

د که اکثر کر( بیان 1995) 7معانی متفاوتی دارد. پیچارد« وریبهره» ۀهای مختلف، واژ ديدگاه
 گیرد: بندی کلی زير قرار میتعاريف در يكی از سه طبقه

 /دادها( در نظر  درون دادها/ سنجش کارايی )برون ،وریمهندسی که بهره رويكرد اقتصادی
 .شود میگرفته 

 ارزيابی همزمان اهداف(  دادها/ اثربخشی )بروندادها( و  درون دادها/ رويكردی که کارايی )برون
 شوند. می

 ند. ککارکرد سازمان را بهتر میو چیزی است  رويكرد وسیعی که شامل هر 

 .وری ذکر شده استبهره های ، برخی از تعريف1در جدول 

 

 

 

                                                           
1. Singh, Motwani, and Kumar, 
2. Chew 
3. Lönnqvist, Jääskeläinen, and Käpyla, 
4. Dollars per hour 
5. Labor dollars per product 
6. Chew 
7. Pritchard 
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 وریهای بهره . تعریف1جدول 

 منابع وریبهره های تعریف

 1883لیتره،  ذهنی( تولید ۀتوانايی )قو وری=بهره
مطلوب برسد. نتیجة به  فناوریخام، سرمايه و  وری يعنی اينكه فرد بتواند با موادبهره
پیرامون را بهبود محیط خود و همیشه اينكه بتوانیم بارۀ وری نگرشی است دربهره

 بخشیم.

 1985وری ژاپن مرکز بهره

 1988چو،  وری= واحدهای ستاده/ واحدهای دادهبهره

 1989سینک و تاتل،  مورد انتظار ۀشد استفادهوری= ستاد واقعی/ منابع بهره
 1990فیشر،  وری= درآمد کل/ )هزينه+ سود هدف(بهره
 1991،  آسپن داد عوامل تولید افزوده/ درون وری= ارزشبهره

آن  تولیدبرای شود به آنچه نسبت آنچه تولید میشود: گونه تعريف می اينوری بهره
هايی مانند اهداف و خدمات تولیدشده و بین ستادهرابطه وری مورد نیاز است. بهره

 .شود می که شامل نیروی کار، سرمايه، مواد و ساير منابعسنجد را می دادهايی درون

 1993 ،1هیل

مدت اصلی است که متوسط هر جمعیت از وری )ستاده هر ساعت کار( عامل بلندبهره
 کند.می زندگی را تعیین

 1993، 2ثارو

بودن، دلیل وجودی، بازده نتايج بزرگ  وری= کیفیت يا حالت مولدبودن، تولیدکنندهبهره
 يا بازده فراوان.

 1993، 3کاس و لويس

برداری خوبی از منابع موجود بهره بهاينكه ما به چه میزان و چگونه يعنی وری بهره
وری را افزايش بیشتر و بهتر تولید کنیم، بهرهم. اگر ما از منابعی مشابه کالاهای ینک

وری را اگر از منابعی کمتر، کالاهای مشابهی تولید کنیم، بهره ،ايم. همچنینداده
مثال، افرادی  یارب ؛تمام منابع انسانی و فیزيكی است« منابع»ايم. منظور ازافزايش داده

 توانندکه آن افراد میهايی  دارايیيا دهند يا خدمات ارائه میکنند  میکه کالاها را تولید 
 يا خدمتی ارائه دهند.کنند تولید را  يیکالا از طريق آن

 1997 ،4برنولاک

 1998کاپلان و کوپر،  است.فیزيكی يک سازمان دادهای  برون و داد درونمقايسة وری، بهره
 1999جكسون و پیترسون،  اثربخشی= زمان ارزش افزوده / کل× وری= کارايی بهره

 2000، 5داراب-ال کیفیت× برداری  بهره× کیفیت= کارايی × داد(  داد/درون وری= )برونبهره
نیاز بازار برای کالاها و خدمات، همراه با حداقل مصرف منابع ارضای وری، توانايی بهره
 .استکل 

 2001، 6موسنگ و رولستاداس

 

های مختلف وری در بخشمديريت بهرهوری، اهمیت های مختلف به ماهیت بهره رغم نگاهعلی
وری و ارتقای آن در اقتصادی کشور کاملاً مشهود است. دلايل مختلفی وجود دارد که توجه به بهره

 سه( 2006) . تورنیلباشدبخش خصوصی برای عملكرد اقتصادی کشور مهم  اندازۀبخش عمومی به 

                                                           
1. Hill 
2. Thurow 
3. Koss and Lewis 
4. Bernolak 
5. Al-Darrab 
6. Moseng and Rolstada°s 
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. اول، بخش عمومی کند می مطرح وری بخش عمومیبهره بودن يی مهمچرازمینة در دلیل اصلی 
ويژه  ه، باست خدمات در اقتصاد بخش وسیعی ازدهندۀ  ارائهکارفرمای ارشد است؛ دوم، بخش عمومی 

)بر کیفیت نیروی کار اثر  گذارد( و خدمات اجتماعیمی تأثیرها )بر هزينه ورودیوکار  کسبخدمات 
وری بخش عمومی ی است. تغییرات در بهرهمنابع مالیات ۀکنندگذارد(؛ سوم، بخش عمومی مصرفمی

ديگر،  عبارت به ؛(2010، 1و همكاران )لینا ممكن است پیامدهای وسیعی برای اقتصاد داشته باشد
مراتب بسیار دشوارتر از بخش  وری در بخش دولتی بهارزيابی بهرههای  شیوهها و تعیین سنجه هرچند

 دولتی کمتر از اهمیت آن در بخش خصوصی نیست.وری در بخش اهمیت بهرهاما خصوصی است، 
بر  علاوه يعنی؛ شودگیری میوری نیروی انسانی اندازهبخش عمومی اغلب با بهرهوری  بهرههمچنین، 

وری در تفسیر بهره اساسیشود. مشكل اندازه گرفته مینیز  چندعاملیوری وری نیروی کار، بهرهبهره
 -دهدعامله تمام افزايش در کارايی را به يک عامل نسبت می تکوری عامله اين است که بهره تک

يا حتی کامل به تغییرات در عوامل ديگر منجر ی ئجز صورت به يافته افزايشاگرچه ممكن است تولید 
وری بخش نیروی انسانی در بهرهوری  بهره(. با توجه به اهمیت و سهم 2010، 3و همكاران )لینا شود

وری نیروی انسانی، از جمله موضوعات مهم پژوهشی در اين بر بهرهثر مؤعمومی، بررسی عوامل 
در اين پژوهش مدل  شده های مختلفی ارائه شده است؛ مدل استفاده نمونه ،حوزه است. در اين زمینه

  عملكرد تابعی است از: ،. در اين مدلاستACHIEVE( (1980 )( 2هرسی و گلدسمیت
 استعداد ،تجربه ،آمیز يک وظیفهتكمیل موفقیت برایهای مورد نیاز  دانش و مهارت :3توانایی. 
 آگاهی از چیستی، چه زمانی و چگونگی نقش )شرح و  وضوح درک :4وضوح و اطمینان

 .هااولويتشغل(، اهداف، استانداردها، 
 زياد( از سوی سازمان، بسیار کم يا بسیار کار ) دادن حمايتی که برای انجام :5کمک، حمایت

 شود.دريافت میمرئوسان مدير، همكاران و 
 آمیز يک وظیفه؟(؛ تمايل به تكمیل موفقیتچه عايدی داردها )برای کارکنان  پاداش :6انگیزه .

 . تعهد؛ تقويت مثبت
 های واضح سنجش معیار و روش :7ارزیابی. 
 گرابودننتیجهبودن،  ها، ادراک منصفانهودن فعالیتب   قانونی :8اعتبار. 
 ثبات سازمانی. بیرونی؛ ، سبک مديريت، پاداشمناسب شغل، سیستم درونی؛ طراحی :9محیط

  .ای، هنجارهای حرفهکنندگانتأمینشرايط بازار، رقابت، قابلیت اعتماد 

                                                           
1. Linna, pekkola, Ukko, and Melkas 
2. Hersey and Goldsmith 
3. Ability 
4. Clarity and Confidence 
5. Help, Support 
6. Incentive 
7. Evaluation 
8. Validity 
9. Environment 
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  1فکریسرمایۀ 

سرماية . پیشتر کردمطرح را فكری سرماية مفهوم بار  برای اولین 1969در سال  2جان کنث گالبرايت
کاپیتالیسم ]همچنین در تعريف اصطلاح کارکنان  پستجامعة پیتر دراکر در تعريف از سوی فكری 

سرماية عامل تولید و دارايی )مانند نوعی فكری سرماية  (.2001، 3دانشی[، تشريح شده است )بنتیس
 .نندکبه موفقیت ترکیب میدستیابی آنها را برای ها  شود که سازمانفیزيكی، انرژی، زمین( تلقی می

 ،. همچنین(2004، 4)تام است اقتصادی  ةتولید ارزش و توسع ۀالعادفكری ابزار فوق ةدر نتیجه، سرماي
بر  اتكاجای  ههای رقابتی مدرن بخلق ارزش در محیط هایمحرکشواهد بسیاری وجود دارد که 

در محیط  ).2009، 5و همكاران فكری شرکت متكی است )پتیسرماية مالی و فیزيكی، بر سرماية 
سرماية . هستندها نیازمند کسب دانش و يادگیری  امروزی، سازمانپیچیدۀ سرعت درحال تغییر و  به

، 6و همكاران رحمان)است مهم استراتژيک در اقتصاد مبتنی بر دانش های  دارايیفكری يكی از 
( نیز 1999) 7ند. هاسمن و گودمنکنیل به اين هدف مهم ياری برای تواند سازمان را که می (2011
با چنین  .(2004)تام،  کنند هوش سازمانی و حتی دانش سازمانی تعريف می نوعیفكری را  ةسرماي

استراتژيک و فكری مهمی است که موجب های  دارايیفكری، يكی از های سرماية  قابلیترويكردی، 
 سازمانی هر تنها دارايی فكری ة. سرماي(2011، و همكاران رحمان)شوند افزايش کارايی سازمان می

از  - ...ها وساختمان، کارخانه، تجهیزات، ماشینمانند  -ها دارايی شود. سايرکه مستهلک نمی است
 رشد سرماية فكریاما کنند؛  می را آغازک ستهلاا، گیرند قرار میتملک سازمان در همان روزی که 
فكری  ةکار هر مدير بارورکردن دانش و تبديل سرماي .کامیابی سازمان ضرورت داردبرای موفقیت و 

در  واقعاً فكری،سرماية برداری از بهرهاين،  بر علاوه .(1998)اولريش، های قابل ارائه است  به ارزش
رقابتی  هایمحیطدر میان با تلاش را  شانهايبه مديران کمک کند تا سازمانتواند  میعصر دانايی 

                .  (2009و همكاران،  ۸)کیانتو دهند حرکت درحال تغییرهمواره 
 

  فکریسرمایۀ های  ویژگی
  ؛وکار و منابع انسانی کسب ةمیان فناوری اطلاعات، توسع درمؤثر رابط 

 ؛دانشی ةهای نامحدودی مانند سرماي کارگیری اهرم ه: توانايی ب9ناپذيربودنپايان 

  ؛شدهای تعبیه اجتماعی و زمینهدانش 

 ؛اجتماعی ةارتباط نزديک با سرماي 

                                                           
1. Intellectual capital 
2. John Kenneth Galbraith 
3. Bontis 
4. Tome 
5. Petty, Cuganesan, Finch, and Ford 
6. Rehman, Abdul Rehman, Rehman, and Zahid. 
7. Huseman  and Goodman 
8. Kianto 
9. Inexhaustible 
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 ؛عنوان ابزار تولید يافتن بهتفوق 

 ؛خلق ارزشفرايند پذيری همزمان در ثبات و انعطاف 

  (2010)دی کاسترو و همكاران، های نامناسب و سنگین  آوردن هزينه اصول و قاعدهبه. 

 .فكری ارائه شده استسرماية  های ، برخی از تعريف2تشريح بهتر ابعاد اين مفهوم در جدول  ایبر
 

 . تعاریف سرمایه فکری2جدول 

 فکریسرمایة تعریف  منبع
فكری، دارايی ناملموسی است که شامل فناوری، نام برند، وفاداری مشتريان، سرقفلی سرماية  1987، 1ايتامی

 1است.رايت و غیره  و حق کپی
دن سازمان کر متمول ایکارايی را برافزودۀ  ارزشفكری دانش و اطلاعاتی است که سرماية  1997استوارت، 

 1.آوردوجود می هب
 1است.کارايی افزودۀ  ارزشايجاد برای های آنان فكری به مثابه کارکنان و توانايیسرماية  2001 ،2پالیک

 1شود.ل يبدتتواند به منفعت می فكری، دانشی است کهسرماية  2000سالیون، 
 1.دتبديل شوتواند به ارزش فكری، دانشی است که میسرماية  1997ادوينسون و ملون، 

 «2تعهد ×شايستگی  فكری= ةسرماي» 1998اولريش، 
بصیرت( و و  آينده است که ترکیبی از منابع انسانی )هوش، مهارتبالقوۀ فكری، درآمد سرماية  2000ادوينسون، 

 2است. پتانسیل اعضای سازمان
، 3دزينكوسكی 1999دراکر، 

2000 
 2است. که ارزشمند است فكری، تبديل دانش به چیزی سرماية 

که سازمان را در ايجاد ارزش پايدار است استراتژيک شرکت های  دارايیفكری يكی از سرماية  2007، 4کريستندل و بنتیس
  3کند. توانا می

 4.فكری شرکت، به دانش و يادگیری سازمانی و فردی بستگی داردسرماية  2005، 5کاموفو و کوماکچیو

اين سرمايه  آيد. دست می به تعلیمات و آموزشبا فكری ، دانش و مهارتی است که سرماية  1961، 6اسچالتز
 4گردد. میآن بازثمرۀ ای است که  شده گذاری حساب سرمايهنتیجة 

، 7ساچاروپولوس و وودهال
1985 

که است رسمی های رسمی و غیر گذاری در تعلیمات و آموزشانسانی به معنای سرمايهسرماية 
اجتماعی و توسعة که برای دهد افزايش میها  دانش، مهارت و نگرشبا افراد را وری  بهره

 4است.اقتصادی ضروری 

هالتون  ؛2012، 10، شايكینا و بايكوامولادچیک ؛2003 ،9بار و گیراردی؛ 2011، 8 رحمان، عبدالرحمن، رحمان و زاحید. 1منبع: 
 2008، 11و يامكوونكو
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  فکری ۀسرمایعناصر 
 :تشكیل شده است اصلی فكری از سه عنصر ةسرماي
 ای از دانش، مهارت، فكری است و مجموعه ةانسانی قلب سرماي ة: سرماي1انسانی ةسرمای

شامل تجربه و مهارت  و نیز )2010سو و وانگ، شود )ابتكار و توانايی کارکنان تلقی می

؛ توانايی، )2012عبدلله و سوفیانا، ای، تخصص، سطح آموزش و خلاقیت کارکنان ) حرفه
رمضان، ها و استعداد ) ها و نگرش ؛ ارزش(2012)کاستا، شايستگی، کاردانی منابع انسانی 

، 2)گاتری یفعال و انفعال های پیشکارآفرينی، نوآوری، توانايیروحیة ؛ دانش شغلی، )2011
نفس، تمايل به تسهیم بهله، اعتمادئ، حل مسگروهی مندی، تعهد سازمانی، کار ؛ رضايت(2000

(؛ آموزش، 2013، 4و همكاران ؛ رکزپی2004، 3های رهبری )آبیسكرا و گاتريب دانش، مهارت
 گذارد )نومیتأثیر بر ايجاد ارزش اقتصادی سازمان و  استقضاوت، هوش و بصیرت کارکنان 

 (272: 2011، 5و همكاران

  در سازمان اشاره  شده های استفادهو رويهفرايندها ساختاری به سرماية : 6ساختاری ةسرمای

آن، برايند و شود کند که در چارچوب سیستم تكنولوژی سازمان ساخته و ذخیره میمی
سرماية  (.2010 سو و وانگ،بخشیدن به جريان اطلاعات در سراسر سازمان است ) سرعت

دهد که  امكان میانسانی سرماية که  طوری انسانی وابسته است؛ بهسرماية ساختاری به 
سرماية (. 1997)استوارت،  شودطور مداوم استفاده  بهخلق ارزش، برای ساختاری سرماية 

پايگاه  :ازجملهاست، انسانی دانش در سازمان  ساختاری در سازمان شامل تمام ذخاير غیر
ها و هر چیزی که ارزش آن در يند، استراتژیاهای انجام فرهای سازمانی، راهنماچارتها، داده

نوآوری، بانک اطلاعاتی، سیستم  ةسرماي ؛(2000، بیش از ارزش مواد آن باشد )بنتیسسازمان 
عبدلله (ها  مشی ها و خطتوزيع، چارت سازمانی، فرهنگ سازمان، استراتژی ةافزاری، شبك نرم

های اطلاعاتی، نشان تجاری، لوگوها، / سیستمفناوری، فرايندها، مأموريت؛ )2012، و سوفیانا
های  سیستممديريت، فرايندهای مديريت، فلسفة (؛ 2013، و همكاران رکزپیهای داده )پايگاه

(؛ عناصر تكنیكی و سازمانی که 2000گاتری، ای، روابط مالی )های شبكه سیستماطلاعاتی، 
 (.  2011 رمضان،شود ) يكپارچگی و هماهنگی درون شرکت میموجب تداوم 

 سو و  دشواقدامی جمعی در اجتماعات توصیف می ،ارتباطیسرماية : 7ارتباطی ةسرمای(
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ها )مشتريان، افزوده برای تمام بخش  خلق ارزشموارد زير است: و شامل  (2010وانگ، 
و  رکزپی(دادن روابط  و دولت( و پوشش کنندگان کنندگان، توزيع مینأگذاران، ت شرکا، سرمايه

کنندگان، وفاداری  عرضههای بازاريابی، روابط مشتری، روابط با  کانال؛ )2013، همكاران
و (؛ برندها، 2012ها يا شرکا )عبدلله و سوفیانا،  سازی صنعتی و دولتی، میانجی مشتريان، شبكه

سرماية (. البته برخی از انديشمندان مانند استوارت از 2000گاتری، قراردادهای مطلوب )
 (.1997برند )استوارت، نام می« مشتریسرماية »عنوان  بهارتباطی 

 

 یادگیری سازمانی

کند. يادگیری از طريق بر ارتباط و همكاری، يادگیری را نیز تسهیل می علاوهتعامل اجتماعی 
تر قویبسیار ها برای يادگیری، استفاده از مشوقايجاد هويت يادگیری برای سازمان نسبت به 

(. 1996، 1گرفتن آن دشوار است )کوگوت و زاندر ناديدهو بوده شده  شناختهاست. يادگیری، نهادی 

 -و سازمانیگروهی از يادگیری فردی تا  -که در سازمانوجود دارد سطوح مختلفی از يادگیری 
هايی نیاز دارند تا اطلاعات را تسهیم کنند و ه فرصتکنند و در اين میان کارکنان بهمزيستی می

(. يادگیری سازمانی به ايجاد فرايند 2004انگ و آرمسترانگ، -ساينتدر گروه ياد بگیرند )

از  ،آوری دقیق اطلاعات آماریجمعبا های کوچک،  که در آن گروه –«2يادگیری عملی»

   (.3،1999شود )گاراتداده مینسبت  -گیرند بهره میهای عاطفی مثبت گروه  انرژی
اين دوره بحث شديدی میان در برجسته شد.  1950دهة مفهوم يادگیری سازمانی در 

( در 1963سايرت و مارچ ) بار(. اولین 2001، 4رفتارگراها و اقتصاددانان شكل گرفته بود )شالز
گفتة . مطابق با موضوع يادگیری سازمانی را مطرح کردند 5«های رفتاری شرکت نظريه»کتاب 

سال  گیرند. دوبرای سازگاری خودشان با شرايط محیطی، از تجربیاتشان ياد میها سازمان ،آنها
را چاپ  «7سوی نظريه بهها  مشاهدهيادگیری سازمانی: »مقالة ( 1965) 6بعد کانگلوسی و ديل

 70دهة انتشار يافت. در  ای در نشريه «يادگیری سازمانی»واژۀ باری بود که  اولینکردند. اين 
، 9«از ديدگاه عمل ای يادگیری سازمانی: نظريه»(، 1978) 8کار مشهور آرگريس و شون ،میلادی
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ای را مطرح کرد. از ديگر انديشمندانی که در اين دهه  حلقه دوای و حلقه يکمفهومی از يادگیری 
( 1976) 2(، مارچ و اولسن1974) 1دونسانتوان به می ،ای ارائه دادنديادگیری مقالهموضوع دربارۀ 

دربارۀ ( 1981) 4توان به آثار هدبرگنیز می 80دهة ( اشاره کرد. از آثار 1979) 3و دونسان و ويز
زمینة ( در 1984) 6های يادگیری، دفت و ويکسیستمدربارۀ ( 1981) 5انواع يادگیری، شريواستاوا

سطوح يادگیری سازمانی  مورد( در 1985) 8و فیول و لیلی 7های تفسیرسیستمعنوان  بهها سازمان
يادگیری سازمانی اتفاق افتاد. شايد  ۀرشد انفجاری انتشارات دربار ،90دهة اشاره کرد. در 

حال، يادگیری سازمانی همچنان  باشد. با اين 9«علوم سازمان» ةمجل ۀويژ ۀترين نشريه، شمار مهم
؛ 2003، 10و همكاران مايرنشريات در اين رشته است )تعداد زيادی از  علاقةموضوع مورد 

يادگیری کارخانة (، مدل 1990) 12(. همچنین، اصل پنجم پیتر سنج2007، 11کاستاندا و ريوس
از سوی ای طور گسترده به را ارائه دادند و منحنی يادگیریايدۀ که  -(1991) 13همكاران پدلر و
مفهوم يادگیری توسعة نیز موجب  -شودبرده می کار های بزرگ مشاوره مديريت بهشرکت

يادگیری سازمانی و سازمان يادگیرنده به مطالعة دلیل اهمیت اين موضوع،  . بهاست سازمانی شده
است. مورخان اقتصادی اهمیت يادگیری را در شده های مختلف علمی و پژوهشی توجه در حوزه
 ،14گسترش تحقیق و توسعهن حوزه، و در اياند کردههای جديد بررسی  صنايع و فناوریتوسعة 

های يادگیری را نهادينه کرده است. اقتصاددانان صنعتی نیز به تأثیر يادگیری بر مكانیسم
 ةکانون اصلی توجه در نظري ،اند. همچنینو ساختارهای صنعتی توجه کردهوری  بهره

رشتة در  (.2012، 15داسگوپتا) است( يادگیری 1990تیس و همكاران ) «های پويای توانايی»
از  (.2001، 16وانگ و آحمديافته است ) توسعهشناسی، مفهوم يادگیری در بلندمدت تكامل و  روان

مراتب، تضاد و  کانونی ساختارهای قدرت و سلسله ةشناسی، يادگیری سازمانی نقط منظر جامعه
شود. از منظر استراتژی، يادگیری سازمانی بر مسائل مربوط به رقابت )با ايدئولوژی تلقی می
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های دانش دلالت دارد. محیط(، سطوح متفاوت يادگیری و شبكه -تمرکز بر تعامل سازمان
که با تمرکز بر فرهنگ کند يادگیری سازمانی سیستمی است شناسی فرهنگی مطرح می انسان

میلر (. 2004، 1گیسكس و هیجدنکند )م يادگیری کار میعلت و معلولی سیسترابطة عنوان  به
اين دانش برای  داند. میبازيگران )فردی يا گروهی( از سوی کسب دانش را يادگیری سازمانی 

 شودديگران استفاده می گذاشتن برثیر أها در دسترس است يا برای تگیریکاربردن در تصمیم به

کارها  دادن ای مناسب از انجاماز يادگیری سازمانی نمونه(. تعريف هوزينگ و بومان 1996)ماير، 
زعم اين نويسندگان، مديريت  برای درگیرکردن يادگیری سازمانی در مفاهیم استراتژيک است. به

با پشتیبانی از يادگیری را شده  ايجاد ةسازمانی است که تقاضاهای اطلاعاتی و عرض ینظم ،دانش
هايی  يادگیری مفهومی پوياست و در نظريه (.2002، 2و بومن)هويزينگ دهد  میسازمانی پیوند 

براين، يادگیری  د. علاوهنکنکید میأها تشود که بر ماهیت درحال تغییر سازمانبرده میکار  به
تواند سطوح مختلفی از تحلیل مانند سطح فردی، گروهی، سازمانی يكپارچه است که می یمفهوم

 (.2012داسگوپتا، ؛ 1993، 3يكپارچه کند )دادگسونها را ای از سازمانو مجموعه
میان متغیرهای رابطة تحقیقات پیشین، به با توجه  شود میاين قسمت سعی  درنهايت، در

امروزه  کنند بیان میها وری، پژوهشفكری و بهره ةسرماي زمینة. در شودتبیین حاضر پژوهش 
فكری وابسته  ةثر سرمايؤزيادی به مديريت م ۀوکار به انداز ها و عملكرد کسبوری سازمانبهره

های آن  فكری و مؤلفه ة( نتیجه گرفتند سرماي2014و همكاران ) 5چن(. 2012، 4است )کاستا
 ةد سرمايکرتوان بیان وری دارد. با تأيید اين رابطه، میداری با تغییر بهرهارتباط مثبت معنی

وری برای سازمانی با  بهتر از سطوح بهرهکسب بینشی برای تواند جانشینی بالقوه فكری می
براين،  علاوه(. 2013، 6و همكاران های نامشهود درنظر گرفته شود )فوساوات یيزياد از دارا یسهم

های بالقوه برای تواند يكی از جانشینفكری میسرماية  کردندو همكاران بیان  فوساوات
کند که تحقیقی در تايلند، اين ايده را مطرح می دادن ( با انجام2008) 7استاک وری باشد. بهره

وری از دو راه نوآوری در کشورهای با درآمد بالا و اتخاذ در طول فرايند توسعه، رشد بهرههرچند 
 ندر نبودتوانند میدرآمد  کمکشورهای  فناوری در کشورهای با درآمد متوسط ثابت شده است،

8کیتاپیک و سالیکازمانی توسعه پیدا کنند. فناوری و نوآوری، با تكیه بر يادگیری س
نیز ( 2013) 
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. بودندوری میانجی بر بهرهعنوان  بهيادگیری سازمانی چگونگی تأثیرگذاری صدد بررسی  در
براين،  علاوه نند.کمثبت بین اين متغیرها را تأيید  ةمطابق با اين پژوهش، آنها توانستند رابط

سرماية و آنها را پرورش دهد تا آنها کند ضريب هوشی بالا حمايت دارای افراد از  دبايسازمان 
های  سازمان هرحال، به(. 1998نند )بنتیس، کرا از طريق يادگیری سازمانی تسهیم  شان انسانی

کنند که رهاورد آن تشديد های نوظهور فعالیت میامروزی در محیطی متغیر، همراه با پديده
مسابقة در بايد  ،برای بقاها  نتیجه، سازمان دراست. ديگر رقابت و ربودن گوی سبقت از يك

( 1991که هابر ) طور همان ،(. همچنین1998)بنتیس، شوند المللی يادگیری سازمانی پیروز  بین
لازمة يعنی ؛ افتد که سازمانی دانش لازم را کسب کنديادگیری زمانی اتفاق می ،کردمطرح 

لازمة ديگر  عبارت به؛ شودکارکنان خلق يا جذب میاز سوی يادگیری سازمانی دانشی است که 
سازی کارکنان، موجب با پرورش و توانمندبه اين شیوه فكری است. تا سرماية يادگیری سازمانی، 

ماهیت از نظر های نامشهود،  یيدارا .شودآنها های ويژۀ  شايستگیکارگیری دانش، مهارت و  به
 رازيپذير نیستند، های مالی کمیتتقیم در غالب صورتمسطور  بههستند که هايی دارايی

 فوساواتشوند )رويكرد سنتی حسابداری مستهلک نمیمانند ؛ بنابراين نیستندهای فیزيكی  یيدارا
خلق ارزش چرخة به  1علت و معلولی ةاز طريق رابط دفكری بايسرماية  پس .(2013، و همكاران

هستند علت و معلولی رابطة های اصلی اين فكری و يادگیری سازمانی حلقه ة. سرمايشودتبديل 
 .شودمبدل  وریو بهره ارزش ،دارايیبه تواند  میکه در نهايت 

 

 پژوهشمدل مفهومی 
سرماية بین  ةرابط شود میسعی است،  (2009) 2سو و فانگ که برگرفته از مدل در اين مدل

در مدل آنها متغیر وابسته . با اين تفاوت که شودوری تبیین فكری، يادگیری سازمانی و بهره
 وری است.، بهرهزير ۀشد تعديلدر مدل متغیر وابسته ولی است، محصول توسعة عملكرد نوين 

                                                           
1. Cause and effect 
2. Hsu and Fang 
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 مفهومی پژوهش . مدل1شکل 

 پژوهشهای  فرضیه
 وری نیروی انسانی دارد.معناداری بر بهرهتأثیر فكری سرماية . 1

 معناداری بر يادگیری سازمانی دارد.تأثیر فكری سرماية . 2
 وری نیروی انسانی دارد.معناداری بر بهرهتأثیر . يادگیری سازمانی 3
 

 شناسی پژوهشروش
از نظر هدف، از نوع تحقیقات است و  شده اجرا همبستگی -به روش توصیفی حاضر پژوهش

 پژوهش اين آماری جامعة. استمنابع انسانی  حیطةاز نظر قلمرو موضوعی در و کاربردی 
 .شدند برآورد نفر 750 زمان پژوهش، در که هستندوزارت علوم، تحقیقات و فناوری  کارکنان
 کارکنان از نفر 205 برابر با پژوهش تقريباً آماری نمونة کوکران، گیرینمونه فرمول براساس
آوری اطلاعات از  برای جمع. شدند انتخاب ساده تصادفی گیرینمونه هایروش با که شد محاسبه

( با 2004، 1فكری )بنتیسپرسشنامة سرماية عاملی لیكرت؛  پنجاستاندارد با طیف  پرسشنامةسه 
ساختاری و سرماية انسانی،  ةفكری )سرمايسرماية سنجش سه متغیر فرعی پرسش برای  53

پرسشنامة ( و 1997، 2)نمسيازده پرسش يادگیری سازمانی با پرسشنامة ارتباطی(، سرماية 
وری سنجش هفت متغیر فرعی بهرهپرسش برای  26با  (1980)هرسی و گلدسمیت، وری  بهره

نیروی انسانی )توانايی، وضوح، حمايت، انگیزه، ارزيابی، اعتبار و محیط( استفاده شده است. 
  نشان داده شده است. 3شناختی اين جامعه در جدول  جمعیتاطلاعات 

 

                                                           
1. Bontise 
2. Nemeth 
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 شناختی جامعه ات جمعیت. اطلاع3جدول 

 درصد فراوانی ابعاد متغیر

 جنسیت
 2/33 68 زن
 61 125 مرد

 تحصیلات

 1/16 33 ديپلم تا فوق 
 4/42 87 لیسانس

 6/35 73 لیسانس فوق 
 9/4 10 دکتری

 سابقة کاری

 21 43 سال 1-5
 2/33 68 سال 6-10
 5/20 42 سال 16-16
 6/17 36 سال 17-22

 3/6 13 سال 23بالای 
 

روی کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و  پیمايش راهبرد با بود و کاربردی -کمی پژوهش حاضر
پرسشنامه بین کارکنان پخش  300در حدود آوری اطلاعات، جمعبرای فناوری صورت پذيرفت. 

 پرسشنامه برای تحلیل مناسب تشخیص داده 205شد که در نهايت با توجه به فرمول کوکران 
درصد و  95گیری، تصادفی و با استفاده از فرمول کوکران در سطح اطمینان  شد. روش نمونه

           بوده است.( d=0/05درصد ) 5انحراف 

فكری، يادگیری سازمانی و  ةهای سرمايمیزان پايايی هريک از پرسشنامه ،4در جدول 
دلیل داشتن آلفای  بهوری تبیین شده است. با توجه به ضرايب آلفای کرونباخ، سه پرسشنامه  بهره

  ی بسیار خوبی برخوردارند.ي، از پايا«7/0»کرونباخ بالای 
 

 . ضرایب آلفای کرونباخ4جدول

 ضریب آلفای کرونباخ )پایایی( ها پرسش متغیر

 934/0 53 فكریسرماية 
 897/0 11 يادگیری سازمانی

 891/0 26 وریبهره

 

 های پژوهش(ها )یافتهتحلیل داده و  تجزیه
۱ سازی معادلات ساختاریهای پژوهش از طريق روش مدلمدل مفهومی و فرضیه

LISREL 
  .شدندآزمون 

                                                           
1. LInear Structural RELationships 
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 زيرمقدمات  دبايها تحلیل دادهبرای افزار استفاده از اين نرمدر حائز اهمیت اينكه نكتة 
 د:شورعايت 

توزيع  ،هر متغیر و تمامی ترکیبات خطی متغیرها؛ يعنی : فرضی است1چندمتغیرهبودن  نرمال. 1
 .استتحلیل مدل معادلات ساختاری حائز اهمیت  و  تجزيهبرای نرمال دارند. اين فرض 

تخمین  به دلیل اينكه. 200باشد، ترجیحاً بیش از  100 دباينمونه حداقل  ۀنمونه: انداز ۀ. انداز2
اعمال روش برای  ،. همچنینحساس استنمونه اندازۀ دو، به  -پارامترها و آزمون کای

که تعداد نمونه  البته درصورتی -باشد 100حداقل بايد نمونه اندازۀ ، 2«حداکثر احتمال»تخمین 
 (.2011، 4استفاده کرد )ويرا 3دارتوان از روش حداقل مربعات وزنمی ،کم باشد

کاملاً رعايت شده  2فرض  (، پیش205اين پژوهش ) ةنمون ۀبا توجه به انداز بر اين مبنا،
 آزمون توان از(، می1 فرض بودن متغیرهای پژوهش )پیش بررسی نرمال برای ،راينب   است. علاوه

و باشد کمتر  6و کشیدگی 5ين ترتیب که هرچه میزان چولگیه اب استفاده کرد. کشیدگی و چولگی
باشد، « -2+ تا 2»و اگر چولگی و کشیدگی بین  هستندتر ها نرمال هداد ،کندبه سمت صفر میل 

اسمیرنوف کولموگروف از آزمون توان  (. همچنین، می2008، 7پارک(هستند تقريباً نرمال ها  داده
 .شديید أها تبودن داده ، نرمالبالاهای آزمون دادن استفاده کرد. با انجام

زيرا بسیار حائز اهمیت است،  بودن بر تخمین خطای استاندارد نرمالثیر أاين، ت بر علاوه 
نند کصحیح برخی از متغیرهای مدل را حذف يا اضافه  صورت غیر بهمحققان شود موجب می

ذکر  شايان. زير استصورت  افزار به اين نرم در شده مدل نهايی ارائه ،درضمن .(2008، 8)گائو
متغیر مكنون يادگیری سازمانی )با توجه های  پرسشاجرای بهتر مدل، در اين قسمت  ایاست بر

 تحلیل عاملی ادغاماز سوی به ادبیات( در سه متغیر فرعی يعنی؛ سیستم، ساختار و فرهنگ 
 .دهدمدل مفهومی پژوهش را در حالت ضرايب معناداری نشان می 2شكل اند.  شده 

                                                           
1. Multivariate normality 
2. Maximum likelihood (ML) 
3. Weighted least squares (WLS) 
4. Vieira 
5. Skewness 
6. Kurtosis 
7. Park 
8. Gao 
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 ( (T-Valueحالت ضرایب استاندارد و ضرایب معناداری ) . مدل مفهومی پژوهش )در2شکل

های برازش مدل وضعیت مناسبی دارند. مشخص است، شاخصزير طور که در جدول  همان
های سو و داده يکشده از  توان به برازش مدل تدوين( می5 با توجه به نتايج )جدول ،در نتیجه

 ساختار ارتباط بین الگوی مناسبی را برای توانمی ،داشت. همچنینتأکید تجربی از سوی ديگر 
. نتايج تحلیل بیانگر اين کردوری نیروی انسانی عنوان فكری، يادگیری سازمانی و بهرهسرماية 

 3تر از  آزادی کوچکدرجة زيرا تقسیم کای مربع بر د، است که مدل پژوهش برازش کاملی دار
X 1/45=( است

2
/df .)08/0میانگین مربعات خطای تقريب کمتر ريشة شاخص  ،همچنین 

هايی يعنی شاخص؛ های بدبودن هستنداين دو شاخص، شاخص(. RMSEA= 0/047( است
ها معیاری برای میانگین اختلاف بین اين شاخصزيرا  ،که هرچه مقدار آنها کمتر باشد بهتر است

شده نیز  كويی برازش تعديلبراين، شاخص نی علاوههای مدل هستند. شده و داده های مشاهدهداده

 برازش افزايشی، )CFI=0/94( ایو برازش مقايسه )AGFI=0/91( استبیشتر  8/0از 

(IFI= 0/99 )و نیكويی برازش )GFI=0/99(  معرف  ،در نتیجههستند. از حد مطلوب بیشتر

-يعنی شاخص ؛ندا بودن های خوبشش شاخص اخیر، شاخص ،ند. همچنینا برازش مدل پژوهش
 ۀدهندافزار نشان های نرمبراين، خروجی بهتر است. علاوه ،که هرچه مقدار آنها بیشتر باشد هايی

 .استودن برازش مدل برای آزمون فرضیات ب   مناسب
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 (2011های برازش )ویرا، . شاخص5جدول 

 قبول  برازش قابل نتایج اختصار های برازششاخص

 X2/df 45/1 3.00 ≤ (X2/df) آزادیدرجة مربع بر  -تقسیم کای
  )برازش خوب( RMSEA 047/0 RMSEA ≤ 0/08 میانگین مربعات خطای تقريبريشة 

 RMSEA ≤ 0/05 )برازش معقول( 
 AGFI 91/0 AGFI ≥ 0/80 شده شاخص نیكويی برازش تعديل

 CFI 94/0 CFI ≥ 0/90 ایشاخص برازش مقايسه

 IFI 99/0 IFI ≥ 0/90 شاخص برازش افزايشی

 GFI 99/0 GFI ≥ 0/90 نیكويی برازششاخص 

 
سرماية بینی الگوی ارتباط بین پیشبرای بودن آن  مناسبپس از تأيید برازش نمونه و  ،حال

تا تأيید  شوند میپژوهش بررسی های  فرضیهوری نیروی انسانی، فكری، يادگیری سازمانی و بهره
بودن برازش مدل برای  دهندۀ مناسبنشانهای پژوهش . يافتهشودآنها آشكار  نكردنيا تأيید
 که مقدار ند، ضرايب در صورتی معنادارشدطور که قبلاً بیان  همان. هاست فرضیهآزمون 

T-Value  تأيید يک فرضیة صفر رد و  ةنتیجه، فرضی در .کمتر باشد -96/1بیشتر يا از  96/1از
فكری و  ةمعناداری میان سرمايشود، ضرايب مشاهده می 6 طور که از در جدول همان. شود می

وری نیروی وری نیروی انسانی، يادگیری سازمانی و بهرهفكری و بهره ةيادگیری سازمانی، سرماي
 ةدهد سرمايبنابراين مدل ساختاری نشان می است؛ 27/2و  84/2، 83/10ترتیب  بهانسانی؛ 

یروی انسانی داشته باشد. وری نتواند تأثیر معناداری بر يادگیری سازمانی و بهرهفكری می
وری نیروی انسانی داشته باشد. تواند تأثیر معناداری بر بهرهيادگیری سازمانی می ،همچنین

فكری  ةمیانجی در ارتباط بین سرماي یعنوان متغیر تواند بهديگر، يادگیری سازمانی می  عبارت به
توان استدلال ، می6و جدول  بالاد. پس با توجه به مطالب شووری نیروی انسانی عنوان و بهره

 96/1از بیشتر با توجه به ضرايب معناداری که  -پژوهش تأيید شده است ةد که هر سه فرضیکر
R  ۀ. همچنین، با توجه به آمارتأيید شديک فرضیة صفر رد و فرضیة هستند، 

)ضريب تعیین( در 2
از سوی درصد نیز  49يادگیری سازمانی و از سوی فكری  ةدرصد از تغییرات سرماي 61، 6جدول 

 .شودمیوری نیروی انسانی تبیین بهره
 
 
 
 



 811ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نیروی...  وری بهره و فکری سرمایة بین رابطة تبیین

 فرضیات تحقیق تأییدسازی معادلات ساختاری جهت رد یا . جدول نتایج حاصل از تحلیل مدل6جدول 

R معادلات ساختاری ها فرضیه
2 T-Value نتیجة آزمون 

 تأيید فرضیه OL = 0/78*IC 61/0 34/10 يادگیری سازمانی  فكریسرماية 
 تأيید فرضیه Pro = 0/33*IC 49/0 18/3 وری نیروی انسانیبهره  فكریسرماية 

 تأيید فرضیه Pro = 0/47*OL 73/0 71/3 وری نیروی انسانیبهره  يادگیری سازمانی

 

 گیریبحث و نتیجه
وری نیروی انسانی با نقش فكری و بهره ةاين پژوهش تبین ارتباط بین سرماي دادن هدف از انجام

 ةارتباط بین سه متغیر سرماي شود میسعی  ،ديگر  عبارت به است؛میانجی يادگیری سازمانی 
د. نتايج شووری نیروی انسانی و يادگیری سازمانی و میزان همبستگی آنها مشخص فكری، بهره

 ةتواند در رابطشود، میعنوان متغیر میانجی درنظر گرفته  يادگیری سازمانی بهکند اگر  بیان می
  وری نیروی انسانی تأثیر معناداری داشته باشد.فكری و بهره ةسرماي

 وری نیروی انسانی دارد.فكری تأثیر معناداری بر بهرهسرماية فرعی اول؛ فرضیة بررسی 
 کرد؛آمده از مدل را بررسی  دست به T-Valueمیزان  ،تحقیقهای  فرضیهبررسی بايد برای 

آمده  دست کمتر باشد، ضرايب به -96/1يا از  بیشتر 96/1از  T-Valueمقدار اگر  ،ديگر  عبارت به
يعنی ضريب است؛ « 18/3»برای اين فرضیه  T-Valueند. با توجه به نتايج، میزان امعنادار

گر، دي  عبارت بهشود؛ تأيید میدرصد  95اول با سطح اطمینان فرضیة و  استآمده معنادار  دست به
براين،  وری نیروی انسانی داشته باشد. علاوهتواند تأثیر معناداری بر بهرهفكری می ةسرماي

نتیجه گرفتند  (2014و همكاران ) 1کنند. چنهای پیشین نیز چنین ارتباطی را تأيید میپژوهش
 وری دارد. داری با تغییر بهرههای آن ارتباط مثبت معنی فكری و مؤلفه ةسرماي

 فكری تأثیر معناداری بر يادگیری سازمان دارد.سرماية فرعی دوم؛ فرضیة بررسی 
يعنی ضريب است؛ « 34/10»برای اين فرضیه  T-Valueبا توجه به نتايج، میزان 

شود؛ میدرصد تأيید  95دوم نیز با سطح اطمینان فرضیة و  ستا آمده معنادار دست به
تواند تأثیر معناداری بر يادگیری سازمانی داشته باشد. تأيید اين فكری میسرماية ديگر،  عبارت به

يادگیری سازمانی  ۀکنند تواند يكی از عوامل تعیینفكری می ةمعناست که سرمايبه اين رابطه 
ند و آنها را پرورش دهد تا آنها کافراد با ضريب هوشی بالا حمايت از  دبايسازمان  ؛ يعنیباشد

 (. 1998نند )بنتیس، کاز طريق يادگیری سازمانی تسهیم  را شان انسانیسرماية 
 وری نیروی انسانی دارد.فرعی سوم؛ يادگیری سازمان تأثیر معناداری بر بهرهفرضیة بررسی 

                                                           
1. Chen 
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آمده  دست يعنی ضريب بهاست؛ « 71/3»برای اين فرضیه  T-Valueبا توجه به نتايج، میزان 
ديگر، يادگیری   عبارت به ؛دشودرصد تأيید می 95 سوم نیز با سطح اطمینان ةو فرضی ستمعنادار

 وری نیروی انسانی داشته باشد. تواند تأثیر معناداری بر بهرهسازمانی می
 فكری ة( را با سرماي92/0ارتباطی بیشترين همبستگی ) ةبا توجه به مدل، سرماي ،همچنین

( بیشترين 78/0گرابودن( )نتیجه و بودن ادراک منصفانه ،هابودن فعالیت ، اعتبار )قانونیدارد
( بیشترين همبستگی را با 83/0و در نهايت ساختار )دارد وری نیروی انسانی همبستگی را با بهره

وری نیروی انسانی بهرهکرد؛ گونه استدلال  توان ايننهايت، می در يادگیری سازمانی دارد.
دهند و موجب خلق ارزش از ارزش  دخو  فكریسرماية ها به که سازمان يابد میدرصورتی بهبود 

د که يادگیرنده باشد و وش می. سازمانی در رقابت روزافزون پیروز شوندنامشهود های  دارايی
جای کنارآمدن با معضلات و مشكلات پیش رو، سعی در حل آنها و تفوق بر محیط داشته  هب

 باشد.
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