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 چكيده

ي اخيـر در محافـل علمـي جهـان و نيـز در      هـا  سـال هرچند سرمايه فكـري از موضـوعات جديـدي اسـت كـه در      

زان موفقيت هر مجموعه مـديريتي بـه مـديريت    كشورمان ايران مطرح شده، اما اهميت آن به حدي است كه امروزه مي

بـديهي اسـت كـه     كـاملاً اين منبع نامشهود وابستگي پيدا كرده است، از طرف ديگـر در عصـر جديـد، ايـن موضـوع      

، ادارات و هـا  سـازمان ، بلكـه كليـه   باشـد  ينم ـو شـوراهاي شـهر    هـا  يشهردارمديريت شهري فقط محدود به عملكرد 

. رنـد يگ يم ـگذارند، در حيطه سيستم مديريت شهري قرار  ريشهروندان تأثي بر شهر و مجموعه هاي شهري كه به نحو

ي آموزشـي را مـورد بررسـي    ها يكاربريي منابع انساني كارااين تحقيق در پي آن است، نقش سرمايه فكري در افزايش 

علمـي دانشـگاه    ئـت يه تحليلي و جامعه آماري اين پژوهش نيز كاركنان و اعضـاي  -قرار دهد. روش تحقيق، توصيفي

نيـز بـر اسـاس روش     هـا  نمونـه ي) و تعـداد  آموزش ـ يها يكاربر نيتر مهمهاي پيام نور استان گيلان (به عنوان يكي از 

تحقيـق نيـز از آزمـون پيرسـون و تحليـل رگرسـيوني        سؤالاتنفر بوده است. براي پاسخ به  112نمونه گيري گروهي 

كه بين سرمايه فكري و نيز ابعاد مختلف آن (سـرمايه هـاي انسـاني،     دهد يمن استفاده شده است. نتايج اين تحقيق نشا

يي منابع انساني، رابطه مثبت و معنـاداري وجـود دارد. بـه عبـارت ديگـر بـا افـزايش يـا         كاراساختاري و رابطه اي) با 
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بـه ترتيـب افـزايش يـا     ي آموزشـي نيـز   ها يكاربر يي منابع انسانيكاراكاهش سرمايه فكري و ابعاد مختلف آن، ميزان 

 .ابدي يمكاهش 

 ي آموزشي، استان گيلان.ها يكاربريي منابع انساني، مديريت شهري، كاراسرمايه فكري، واژهاي كليدي: 

 

 مسئله انيبمقدمه و 

، 1389مديريت شهري تمامي مراحل پياده سازي مديريت در كالبـد و اجتمـاع شـهر اسـت (قلعـه نـويي و تـدين،        

و بـا مـردم شـهر ارتبـاط تنگـاتنگي دارد       دهنـد  يم ـي دولتي كه در شـهر خـدمات ارائـه    ها سازمانبا ) و از اين رو 243

)MCGill, 1998, 464 در واقـع،  دي ـآ يم ـي در چند نقش). مديريت شهري روز به روز به صورت امري پيچيده و امري .

نقشـي   خواهنـد  يم ـ كي ـهر توسعه گران ي ساكنان و كارآفرينان، فعالان محيط زيست و ها سازمانساكنان، كارآفرينان، 

توسـعه بـه    در حـال بگيرند. در اينجا لازم است به اين واقعيت اشاره شود كه مديريت شـهري در كشـورهاي    بر عهده

به مواردي چون عـدم همـاهنگي و    توان يمدلائل مختلف، از وضعيت مطلوبي برخوردار نيست كه از جمله اين دلائل 

ي مـديران شـهري، مشـاركت    هـا  يژگ ـيولف موجود در شهر، عدم تبيين و طبقـه بنـدي   عدم يكپارچگي نهادهاي مخت

منبعـي پـر    از آنجـا كـه  نيـز   سرمايه فكري ).708-709، 1388مردمي ضعيف در امور شهري و ... اشاره نمود (سعيدي، 

شـدن بـه    ، ميـزان رشـد و توسـعه آن بـه سـرعت در حـال تبـديل       دي ـآ يمبه حساب  ها سازمانارزش براي كشورها و 

 گونـه  همـان ). محققين بر اين باورند Brennan & Brenda, 2000, 206(ي كشورها است افتگي توسعهشاخصي مهم در 

، سـرمايه هـاي فكـري نيـز در     دهـد  يمرا از دست  ها آنعدم استفاده صحيح از اعضاي بدن خود،  در صورتكه انسان 

). از سـوي ديگـر در هـر    Kwanh, 1996, 8( رونـد  يم ـر به هد ها سازمانصورت عدم استفاده صحيح و مناسب توسط 

ي دانشـي و  هـا  يـي دارايي را جهـت افـزايش دانـش كاركنـان و رشـد      هـا  فرصتبايد ابزارها، زمان و  ها سازمانشهري 

). اين تحقيـق بـه دنبـال آن اسـت     107، 1388ي دانش در فرآيندهاي سازماني فراهم كنند (خاوندكار و متقي، ريكارگ به

ي مـورد بررسـي قـرار دهـد. از آنجـا كـه       آموزش يها يكاربريي منابع انساني كارارمايه فكري را در افزايش كه نقش س

، ادارات و مجموعـه هـاي مختلـف شـهري اسـت و از سـوي       هـا  سـازمان مديريت يكپارچه شهري، نيازمند همـاهنگي  

 -نهادهـاي مختلـف موجـود در شـهر     و  هـا  سـازمان ديگر، از آنجا كه در مطالعات شهري، مطالعات مديريتي در ديگـر  

ي آموزشـي (دانشـگاه هـاي    هـا  يكـاربر لازم و ضروري است، در اين تحقيق  -يا شوراي شهرها ها يشهردارعلاوه بر 

زيـر   سـؤالات و در همين راستا تـلاش شـده اسـت كـه بـه       اند گرفتهپيام نور استان گيلان) مورد مطالعه و بررسي قرار 

 پاسخ داده شود:

 وجود دارد؟ يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كارااي بين سرمايه فكري و چه رابطه  -

 وجود دارد؟ يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كاراچه رابطه اي بين سرمايه انساني و  -

 وجود دارد؟ يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كاراچه رابطه اي بين سرمايه ساختاري و  -

 وجود دارد؟ يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كارارمايه رابطه اي و چه رابطه اي بين س -
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 مباني نظري تحقيق

 سيستم مديريت شهري

 در حـال ي مربوط به مـديريت شـهري در بسـياري از كشـورهاي     ها دگاهيددر دو دهه گذشته، تغييرات اساسي در 

ي اوليـه موضـوع مـديريت    هـا  دگاهي ـداد كـه  ). در واقع بايـد توضـيح د  Stern, 2007, 69(توسعه صورت گرفته است 

با برخورداري از ديـدگاهي كـل نگـر، فراگيـر      متأخر، اما نظريه هاي ساختند يمشهري را به اداره عمومي شهر محدود 

و قائل به ارتباط متقابـل و پيونـد    دانند يمو جامع، مديريت شهري را داراي نقشي گسترده و راهبردي در توسعه شهر 

. )31، 1384شــهري بـا ســاختارهاي اجتمـاعي و سياســي و اقتصـادي هســتند (پرهيزكـار و كاظميــان،      ميـان مـديريت   

 ربـط  يذمديريت شهري عبارت است از يك سازمان گسترده متشكل از عناصر و اجزاي رسـمي و غيررسـمي مـوثر و    

همـه جانبـه و پايـدار     در ابعاد مختلف اجتماعي، اقتصادي و كالبدي حيات شهري كه اداره، كنتـرل و هـدايت توسـعه   

). مـديريت شـهري مناسـب و متناسـب بـا ايـده       50-56، 1382شهر را عهده دار است (كاظميـان و سـعيدي رضـواني،    

شـادكامي و كاميـابي و    تي ـدر نهاسبب شكل دهي مناسب انديشه هاي بشـري و   تواند يمي روحي و رواني بشر ها آل

). هـدف كـلان آن ايجـاد    106، 1388ردد (سـتاري و ذبيحـي،   ي معنوي و مادي انسـان سـاكن شـهرها گ ـ   ها بحرانحل 

يي اقتصادي و پايداري زيسـت محيطـي اسـت (صـرافي     كارامحيطي قابل زندگي براي همه همراه با عدالت اجتماعي، 

و نيـز   هـا  آنيي مديريت شهري با خواسته هاي شهروندان از طريـق ارتبـاط مسـتقيم بـا     هم سو). 81، 1379و ديگران، 

). ميان رشـته اي بـودن مـديريت شـهري باعـث      Martz, 2012, 2( گردد يمدر امور شهري محقق  ها آنادن مشاركت د

 شده تا محققان رشته هاي گوناگون هركدام از منظر خود، مسائل مربوط به آن را مورد مطالعه و بررسي قرار دهند.

 

 

 

 

 

 

 

 

 : نگارندگان)أخذمسيستم مديريت شهري ( چندگانهي ها نقش -1شكل 

 

 يفكر هيمفهوم سرما

امروزه با ورود به اقتصاد دانش محور، دانش در مقايسه با ساير عوامل توليد ماننـد زمـين، سـرمايه و ماشـين آلات     

اقتصادي مبتني بر دانـش را   كه يطوربه  ،)Seetharaman, et al., 2002, 128(از ارجحيت بيشتري برخوردار گرديده 

). دانـش يكـي   Drucker, 1995, 95-104(ايه اصلي آن بر مبناي سرمايه فكري بنا نهـاده شـده اسـت    سبب گرديده كه پ

ي چندگانه ها نقش

سيستم مديريت 

 يكپارچه شهري

 نقش برنامه ريزي

 سياسي -نقش اداري

 ها سازمان(هماهنگي كليه 

 و ادارات شهري)

 

 نقش اجرايي (شهرداري)
توسعه پايدار 

 شهري
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ي سازمان مشـهود بودنـد، امـا امـروزه     ها ييداراي نامشهود است. اگرچه در گذشته بيشتر ها ييدارااجزاي  نيتر مهماز 

ي نامشـهود هـر   هـا  يـي دارا تـوان  يمي ساده ). به بيانSullivan, 2000(ي سازماني نامشهود است ها ييداراقسمت اعظم 

ي منـتج از ايـن منـابع بـه     هـا  پـردازش سازمان را مجموعه اي از منابع نامشهود و پنهان، دانش و اطلاعات فرآينـدها و  

كه اقتصاد بيشتر به سـمت دانـش و دانـايي در حركـت      همان طور). Kannan & Wilfried, 2004, 389(حساب آورد 

يي بـه سـوي مـديريت دانـش در تغييرنـد. از ايـن رو بـه منظـور         كارااقتصادي نيز، از مديريت  است، پارامترهاي رشد

 شـود  يم ـي سـرمايه فكـري بـيش از پـيش احسـاس      ريكـارگ  بـه  در محيط امروزي، نياز به  ها سازمانمديريت اثربخش 

 ).176، 1388(خاوندكار و متقي، 

 

 يفكر هيسرما اجزاء و عناصر

ي بنتـيس، اسـتوارت،   هـا  يبنـد راي عناصر سرمايه فكري انجام شـده اسـت، ماننـد طبقـه     ي مختلفي بها يبندطبقه 

جامعيـت و   لي ـبـه دل ادوينسون و مالون، بروكينگ، سينت اونگ، متانن، شـركت اسـكانديا ... كـه مـا در ايـن تحقيـق       

تنـد از: سـرمايه انسـاني،    هاي سرمايه فكـري از نظـر بنتـيس عبار    مؤلفه. ميا نمودهمانعيت از طبقه بندي بنتيس استفاده 

 سرمايه ساختاري و سرمايه رابطه اي.

ي رهبـري،  هـا  سـبك ، دانـش،  هـا  ييتوانـا ، هـا  مهـارت اشاره به ذخاير انساني سـازمان از قبيـل:    :سرمايه انساني -1

تـا حـد    هـا  سـازمان ، طرز تلقي و چالاكي فكري منابع انساني دارد. سرمايه انسـاني سـبب شـده اسـت كـه      ها يستگيشا

يي متكـي شـوند. حـوزه    كـارا ي كاركنان خود براي ايجاد درآمـد، رشـد و همچنـين بهبـود     ها مهارتيادي به دانش و ز

ي ايـن دو، بـه   هـا  تفـاوت  نيتر مهماز مفاهيمي چون منابع انساني است. يكي از  تر عيوسمفهومي سرمايه انساني بسيار 

ظريـه هـاي مربـوط بـه منـابع انسـاني، بيشـتر از        ن نيتـر  مهـم . چنانكـه موضـوع دانـش در    گردد يمموضوع دانش بر 

. در مقابـل،  شـود  يم ـدر آن بر دانش مرتبط بـا كـار افـراد تاكيـد بيشـتري       ژهيبه و شود يمموضوعات فرد محور ناشي 

مفهوم سرمايه انساني فراتر از وجه فردي، بر محور رويكردهاي مشترك دانش در ميـان افـراد و نهادينـه كـردن دانـش      

 ).Wright, et al., 2001, 701-721(و فرآيندهاي سازماني استوار است  ها هيرودر قالب 

ي داده، نمـودار سـازماني،   هـا  گـاه يپابه ذخاير غيرانساني دانش سازمان اشاره دارد كـه شـامل   : سرمايه ساختاري -2

بـه عبـارت ديگـر     .شـود  يم ـ، استراتژي، فرآينـدها و تكنولـوژي اطلاعـات    ها هيروو  ها ستميسي كاري، ها دستورالعمل

، پـس از آنكـه كاركنـان آن هنگـام     مانـد  يم ـسرمايه ساختاري عبارت است از: هر آنچه كه در يك اداره يا سازمان باقي 

. بنـابراين، سـرمايه سـاختاري و سـرمايه     باشـد  يم ـ. سرمايه ساختاري تابعي از سرمايه انساني نيـز  روند يمشب به خانه 

كه به طور هماهنگ سرمايه مشتريان را شـكل و توسـعه داده و    كنند يمكمك  ها مانسازانساني در تعامل با يكديگر به 

). نقـش كليـدي سـرمايه سـاختاري ايجـاد ارتبـاط و يكپـارچگي ميـان منـابع و          Roos, et al., 2013( رنـد يگ يمبه كار 

توسـعه و   كـه بـراي  ). زمـاني تعامـل ايـن ابعـاد اثرگـذار خواهـد بـود        Dess, et al., 1999(ارتباطات سازماني اسـت  

و دانـش كاركنـان و مـديران در سـازمان سيسـتم انگيـزش مناسـبي ايجـاد شـده باشـد. فرهنـگ             ها مهارتي ريكارگ به

). از Collins, et al., 1994( ي و ايجـاد الزامـات در سـازمان دارد   بكـار گمـار  بسـزايي بـر دو حـوزه     ريتـأث سازماني نيز 
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خش و چگونگي سـنجش و مـديريت عملكردهـاي سـازماني و همچنـين      سويي ديگر، ساختارهاي تشويقي و انگيزه ب

). فرآينـدهايي كـه   Delaney, et al., 1996, 949( رگذارنـد يتأثيادگيري سازماني به طور مستقيم بر عملكرد هر سازمان 

سـب  بر يكپارچگي سازمان موثرند، كاركردي دو وجهي در سازمان دارند. بدان معنا كه در صورت اتخـاذ درسـت و منا  

اين مجموعه فرآيندهاي يكپارچه ساز، زمينه هـاي ايجـاد فرهنـگ كـار اشـتراكي و توسـعه دانـش در سـازمان ميسـر          

ي جدي و غير قابل جبران بـر فرهنـگ مشـاركتي    ها بيآسو در صورت اتخاذ نادرست اين مجموعه فرآيندها،  شود يم

 ).Wagner, 1994, 312-330( شود يمدر سازمان وارد 

 نيتـأم بيرونـي آن شـامل: مشـتريان،     نفعـان  يذ: اشاره به دانش موجود در روابـط سـازمان بـا    بطه ايسرمايه را -3

دارد. رشد سرمايه رابطه اي به حمايـت از سـرمايه انسـاني و سـرمايه سـاختاري       شركاكنندگان، سرمايه گذاران، رقبا و 

رمايه فكري و عامـل تعيـين كننـده در تبـديل     بستگي دارد. به طور كلي سرمايه رابطه اي، واسطه اي است در فرآيند س

). از ,Chen, et al. , 2004 195( باشـد  يم ـآن (سرمايه فكري) به ارزش بازاري و در نهايـت كـاركرد تجـارتي سـازمان     

 .شود يمهمين رو در بسياري از موارد، از اين سرمايه با واژه هاي ديگري نظير سرمايه مشتري، ارتباطي و ... نيز ياد 

 

 ت مفهوم سرمايه فكري با مديريت نامشهودها و مديريت دانشتفاو

، امـا سـرمايه فكــري،   داننـد  يم ـي نامشـهود متـرادف   هـا  يـي دارادر بسـياري از مواقـع، واژه سـرمايه فكـري را بـا      

). همچنـين مـديريت   (Guthrie & Petty, 2000, 155يي نامشهود است و نه يكسان بـا آن  ها ييدارازيرمجموعه اي از 

گفت مـديريت دانـش، مجموعـه اي فرعـي از مـديريت       توان يماز مديريت دانش است.  تر عيوسمفهومي  ودهانامشه

ي نامشهود است. در يك تعريف ساده، مديريت دانش به مفهوم تبديل دانش ضمني افراد بـه دانـش صـريح،    ها ييدارا

شي است كه به افـزايش يـا اكتسـاب منـابع     انتخاب دانشي كه براي سازمان مفيد بوده و استفاده محدود از دانش به رو

). تمايز بين مديريت دانش و سـرمايه فكـري نيـز همچـون گذشـته كمـي       Lim, et al., 2004( رساند يمنامشهود ياري 

مديريت موفقيت آميز سرمايه فكري با مناسب بودن فرآينـدهاي مـديريت    ).Marr, et al., 2001( رسد يم به نظرمبهم 

ي دارد. بدين معنا كه استفاده صـحيح از مـديريت دانـش، حفـظ و رشـد سـرمايه هـاي فكـري در         دانش رابطه تنگاتنگ

مديريت سرمايه فكري و مديريت دانـش داراي اهـداف متفـاوت و    ). Marr, et al., 2003( دينما يمسازمان را تضمين 

و بـراي حـداكثر سـازي     ) (Erickson & Rothberg, 2009, 159جداگانه اي بوده و به نوعي مكمـل يكـديگر هسـتند   

). در واقع، مـديريت دانـش بـه الگوهـاي     Wiig, 1996, 40-47(با يكديگر ادغام و يكپارچه گردند ت اثربخشي لازم اس

 ).Jatinder, et al., 2004( بخشد يم، فنون و افراد سازمان در قالب سرمايه فكري شكل ها يآور فنتعاملي ميان 
 

 يي منابع انسانيكارا

د به منابع انساني و اهميت قائل شدن براي آن ناشي از تغيير رويكرد از مـديريت سـنتي منـابع انسـاني     تغيير رويكر

بايـد بـه گونـه اي بهبـود يابنـد كـه منـابع         هـا  سازمانشرايط كلي  ،به مديريت استراتژيك منابع انساني است. در واقع

اثربخشـي و اهميـت كيفيـت     مگـر آنكـه  ممكـن نيسـت   يي و بازدهي را ارائه نمايند و ايـن  كاراانساني بتواند بيشترين 

ي منابع انساني از سوي مديران مورد توجه جدي قرار گيـرد. زيـرا هرگونـه تـلاش بـراي      ور بهرهزندگي كاركردي در 
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كـه   باشـد  يم ها كارگروهافزايش كيفيت زندگي كاركردي در واقع به منزله قائل شدن عزت نفس و احترام براي افراد و 

قويت و افزايش بازدهي فردي و گروهي، تقويـت روحيـه همكـاري و همبسـتگي، اعتمـاد متقابـل و ارتقـاء        اين امر، ت

 ).11، 1388ي انساني را به دنبال خواهد داشت (شريف زاده و همكار، ها ارزش

 

 پيشينه تحقيق

 ري ـغش روس و همكارانش نيز سرمايه فكري را شامل يك بخش فكري (براي مثـال سـرمايه انسـاني) و يـك بخ ـ    

بـه نظـر هـال و همكـارانش سـرمايه       ). (Roos, et al., 2012, 413-426داننـد  يم ـي (براي مثال سرمايه ساختاري) فكر

و ). نتـايج پـژوهش بهرامـي    Hall, et al., 2014(طبقـه بنـدي شـود     هـا  مهـارت يـا   هـا  ييدارابه عنوان  تواند يمفكري 

ي آموزشـي و بـه   هـا  يكاربرايه فكري در مديريت منابع انساني عدم توجه به اجزاي سرم دهنده نشان) 1390( همكاران

) با استفاده از الگوي تحليل مسير ابعـاد سـرمايه فكـري بـر ابعـاد      1390. ناظم و همكارش (هاست دانشگاهطور موردي 

زاده و يادگيري سازماني به اين نتيجه رسيدند كه رابطه معناداري بين ايـن ابعـاد وجـود دارد. نتـايج تحقيـق يارمحمـد      

هـاي سـرمايه فكـري در برخـي      مؤلفـه مراحـل فرآينـد تبـديل دانـش بـر       ريتـأث ) بيانگر معنـاداري  1390همكارانش (

)، رشته نوظهور سرمايه فكري، يـك حـوزه تحقيقـاتي    1388از نگاه قليچ لي و همكارانش ( ي آموزشي است.ها يكاربر

 .جديد براي محققان جهت گزارش عوامل ناملموس يك سازمان است

 

 روش شناسي تحقيق

. باشـد  يم ـتحليلـي و مبتنـي بـر دو روش مطالعـات كتابخانـه اي و ميـداني        -اين تحقيق از نوع مطالعات توصـيفي 

-1389علمي دانشگاه هاي پيام نور استان گـيلان (سـال تحصـيلي     ئتيهجامعه آماري اين پژوهش كاركنان و اعضاي 

شـهرهاي رشـت،   مركـز دانشـگاهي در    7كـه   باشـند  يم ـموزشـي  ي آهـا  يكـاربر  نيتـر  مهـم ) به عنوان يكـي از  1388

نفـر بـوده اسـت     197 ها آنانتخاب شدند كه تعداد كليه  تالش ، صومعه سرا، لنگرود، رودسر، بندر انزلي وهياشرف آستانه

بدسـت  . تعداد نمونه با توجه به روش نمونـه گيـري گروهـي    اند شدهنفر به عنوان نمونه انتخاب  112كه از اين تعداد 

 آمد كه فرمول آن در زير آمده است:
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 : نگارندگان)مأخذمدل مفهومي تحقيق ( -2شكل 

 

ز پرسشـنامه سـرمايه   ابزارهاي مورد استفاده در اين تحقيق، پرسشنامه بوده است كـه در ايـن تحقيـق ا    نيتر مهماز 

فكري بنتيس استفاده شده است. علت انتخاب اين پرسشنامه، تحقيقـات فـراوان و ارزشـمند بنتـيس در زمينـه سـرمايه       

) بـوده  Bontis, 2004()، مصـر  Bontis, 2000()، مـالزي  Bontis, 1998(فكري در كشورهاي مختلـف ازجملـه كانـادا    

نمـره گـذاري ايـن پرسشـنامه بـه      ش . روباشـد  يمگزينه اي  5 سؤال 48پرسشنامه سرمايه فكري شامل  سؤالاتاست. 

مربـوط بـه بعـد سـرمايه      34تـا   19 سـؤال مربوط به بعد سـرمايه انسـاني، از    18 تا 1 سؤالاين صورت بوده است: از 

ه گزينـه  و ب ـ 1موافـق نمـره    كاملاًمربوط به بعد سرمايه رابطه اي بوده كه به گزينه هاي  48تا  35 سؤالساختاري، از 

ي مربوط بـه ذخـاير   ها شاخصيه هاي مربوط به بعد سرمايه انساني، گوداده شده است. در  5مخالف نمره  كاملاًهاي 

يـه هـاي مربـوط بـه بعـد سـرمايه       گوقرار گرفتـه اسـت. در    سؤالو ... مورد  ها يستگيشاانساني چون دانش، مهارت، 

ي سـازماني و ... مـورد سـنجش واقـع شـده      هـا  ياسـتراتژ ها و ي كاري، فرآيندها دستورالعملساختاري، عواملي چون 

ي پيرامون روابط سـازمان بـا مراجعـه كننـدگان     سؤالاتيه هاي مربوط به بعد سرمايه رابطه اي، گواست و در نهايت در 

و جهـت    SPSSو  Excelنيـز از نـرم افزارهـاي     هـا  دادهبيروني پرسيده شـده اسـت. بـراي تحليـل نهـايي       نفعان يذو 

تحقيق، از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيوني استفاده شـده اسـت. همچنـين بـراي      سؤالاتسخگويي به پا

پايـايي سـؤالات مطـرح شـده     سنجش پايايي يا اعتبار ابزار آزمون نيز از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده اسـت كـه   

(تعداد پرسشـنامه هـاي اوليـه جهـت سـنجش       باشد يمبراي اندازه گيري هر متغير با استفاده از اين ضريب مطابق زير 

 :ت)بوده اس عدد 16آلفاي كرونباخ 

 

 ي كرونباخ متغيرهاي تحقيقمقدار آلفا -1جدول 

 آلفاي كرونباخ متغير

 911/0 يي منابع انسانيكارا

 877/0 سرمايه فكري

 

  ييكارا

 يها يكاربر منابع انساني

 يآموزش

 سرمايه فكري

 

 ، رفتار، دانشها مهارت

 

 انساني سرمايه

 

ساختارها،  فرآيندها، 

 فرهنگ

و ارتباطات  ها شبكه

 موثر

 ساختاري سرمايه

 

 رابطه اي سرمايه
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 رندگان)نقشه توزيع جغرافيايي شهرهاي انتخاب شده استان گيلان (ترسيم: نگا -3شكل 

 

 يافته هاي تحقيق

 آمار توصيفي وضعيت جامعه شناختي

نمونـه آمـاري اسـت كـه داراي اجزايـي چـون        كي ـدموگرافي ها يژگيواولين قسمت از ابزار اين تحقيق، شناخت 

 .گردد يمدر نمونه هاي تحت بررسي ارائه  ها آنو سابقه كاري است. در ادامه، جزئيات  جنسيت، سن، تحصيلات

 دول توصيفي وضعيت جنسيج -2جدول 

 فراواني جنسيت
فراواني 

 نسبي

درصد 

 معتبر

فراواني 

 تجمعي

 72,3 72,3 65,2 73 مرد

 100,0 27,7 25,0 28 زن

 - 100,0 90,2 101 جمع

 - - 9,8 11 بي پاسخ

 - - 100,0 112 مجموع
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 جدول توصيفي وضعيت سني -3جدول 

 وضعيت سني
فراو

 اني

فراواني 

 نسبي

درصد 

 معتبر

فراواني 

 تجمعي

 17,5 17,6 15,2 17 30 تا 20

 75,3 57,7 50,0 56 40تا  30

 100,0 24,7 21,4 24 40بالاي 

 - 100,0 86,6 97 جمع

 - - 13,4 15 بي پاسخ

 -- - 100,0 112 مجموع

 

 

ديپلم

6/6 درصد

كارداني

 16/5

درصد

كارشناسي

 28/6

درصد

كارشناسي 

ارشد

 40/6

درصد

دكتري

 7/7 درصد

 
 

 جامعه نمونه يليتحص تينمودار وضع -4شكل 

 

ده تا بيست 

سال

34/7 درصد

بالاي 20 

سال

7/4 درصد

ا تا 10 سال 

57/9 دصد

 
 

 جامعه نمونه سابقه كاري تينمودار وضع -5شكل 

 

 هـا  آندرصـد   65,2، اكثريت افراد جامعه نمونه يا به عبارت ديگـر  شود يممشاهده  3و  2كه در جداول  همان طور

ل قـرار  سـا  40تـا   30در گـروه سـني    هـا  آندرصد  50د و نيز اكثريت افراد جامعه نمونه يا به عبارت ديگر باشن يممرد 
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، اكثريت افراد جامعـه نمونـه، داراي تحصـيلات كارشناسـي ارشـد و      5و  4ي ها شكلدارند. از سوي ديگر با توجه به 

 .باشند يمسال  10، داراي سابقه كاري زير ها آننيز داراي تحصيلات ديپلم هستند و نيز اكثريت  ها آنكمترين 

 

 جدول توصيفي متغيرها -4جدول 

 مينيمم ماكسيمم ميانگين اف معيارانحر واريانس متغير

 94 200 158,660 18,024 324,875 سرمايه فكري

 31 71 54,776 7,766 60,319 سرمايه انساني

 35 80 60,544 7,824 61,223 سرمايه ساختاري

 25 52 43,339 6,030 36,370 سرمايه رابطه اي

 50 95 77,008 10,690 114,279 يي منابع انسانيكارا

 

گفت كه براي متغير سرمايه فكـري، بـالاترين نمـره     توان يم، 7و  6ي ها شكلو نيز با دقت در  4وجه به جدول با ت

. باشـد  يم ـ 144و متوسـط نمـره نيـز     48نمـره هـم    نيتـر  نييپاو  240بدست آورد  توانست يماي كه فرد از اين متغير 

(متوسط) و بـراي متغيـر سـرمايه     54) و نيتر نييپا( 18ن)، (بالاتري 90: براي متغير سرمايه انساني نيز اين مقادير شامل

 70: (متوسـط) و بـراي متغيـر سـرمايه رابطـه اي هـم شـامل        48) و نيتر نييپا( 16(بالاترين)،  80: ساختاري نيز شامل

 26(بـالاترين)،   130منـابع انسـاني شـامل:     ييكـارا بـراي متغيـر    تـاً ينها(متوسـط) و   14) و نيتـر  نييپا( 42(بالاترين)، 

ي بدسـت آمـده بـراي هـر متغيـر      ها نيانگيمبه  با توجه. با توجه به اين مقادير و باشند يم(متوسط)  78) و نيتر نييپا(

اين طور استنباط كرد كه سطح سرمايه فكري و نيز سطح سـرمايه هـاي سـاختاري و رابطـه      توان يم) 4جدول  بر طبق(

يي كـارا ، سـطح  تي ـدر نهامتوسط است و  در حدتحقيق از حد متوسط بالاتر هستند و سطح سرمايه انساني اي در اين 

 است. تر نييپامنابع انساني از حد متوسط 

 



 

 35/ ي شهر تيريدر عرصه مد يآموزش يها يكاربر يمنابع انسان ييكارا شيدر افزا يفكر هينقش سرما

 
 

 يفكر هيسرما ريمتغ يفينمودار توص -6شكل 

 

     . 
 

 يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كارا ريمتغ يفينمودار توص -7شكل 
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البته لازم به ذكر است كه براي هر يك از ابعاد سرمايه فكري (يعني سرمايه انسـاني، سـرمايه سـاختاري و سـرمايه     

 بدست آمد كه به جهت رعايت اختصار در اينجا درج نشده است. 7و  6رابطه اي) نيز نمودارهايي مشابه اشكال 

 ها دادهاطي تحليل استنب

 ي:آموزش يها يكاربريي منابع انساني كارابررسي رابطه بين سرمايه فكري و  -

ابتدا لازم است تا فرض همبستگي معنادار ميان اين دو متغير ثابـت شـود و سـپس در صـورت داشـتن همبسـتگي       

 .شود يماستفاده  مؤلفهمعنادار، از آزمون رگرسيون براي شناسايي ميزان رابطه اين دو 

رابطه معنادار وجود ندارد : يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كارابين سرمايه فكري و 
0H 

رابطه معنادار وجود دارد : يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كارابين سرمايه فكري و 
 1H 

 

 يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كاراو آزمون همبستگي پيرسون ميان سرمايه فكري  -5جدول 

 نام متغيرها
ضريب 

 همبستگي

عدد 

 (sig)داري معني

مربع 

2همبستگي(
R( 

 Bضريب 

 سرمايه فكري

 يي منابع انسانيكارا
551/0 000/0 304/0 327/0 

 

يي منابع انسـاني برابـر   كارافكري و  كه ميزان ضريب همبستگي بين متغير سرمايه شود يممشاهده  5مطابق جدول 

درصـد اسـت،    5و با توجه به اينكه ميزان سطح معنـي داري در آزمـون ايـن ضـريب كمتـر از       باشد يمدرصد  1/55با 

 يآموزش ـ يهـا  يكـاربر يي منـابع انسـاني   كارابنابراين فرضيه تحقيق مبني بر وجود رابطه معنادار بين سرمايه فكري و 

2مقدار. از سوي ديگر شود يم
R است كه به اين مفهوم است كه سرمايه فكـري بـه عنـوان متغيـر مسـتقل      304/0برابر

 يي منابع انساني تبيين نمايد.كارادرصد از متغير رضايت را به عنوان متغير  4/30تا  تواند يم

 

 ي:آموزش يها يكاربريي منابع انساني كارابررسي رابطه بين سرمايه انساني و  -

در اينجا نيز ضروري است كـه بـين ايـن دو متغيـر، فـرض همبسـتگي معنـادار ثابـت شـود و در صـورت وجـود            

 استفاده خواهد شد. مؤلفه، از آزمون رگرسيون جهت شناخت ميزان رابطه اين دو ها آنهمبستگي معنادار ميان 

 يآموزش يها يكاربرانساني  يي منابعكاراآزمون همبستگي پيرسون ميان سرمايه انساني و  -6جدول 

 نام متغيرها
ضريب 

 همبستگي

عدد 

 (sig)داري معني

مربع 

همبستگي(
2

R( 
 Bضريب 

 سرمايه انساني

 يي منابع انسانيكارا
349/0 000/0 122/0 480/0 

 



 

 37/ ي شهر تيريدر عرصه مد يآموزش يها يكاربر يمنابع انسان ييكارا شيدر افزا يفكر هينقش سرما

يي منـابع  كـارا ني و ، ميزان ضريب همبسـتگي بـين متغيـر سـرمايه انسـا     شود يممشاهده  6كه در جدول  طور همان

، بنـابراين  باشـد  يم ـدرصـد   5درصد است و با توجه به اينكه ميـزان سـطح معنـي داري كمتـر از      9/34انساني برابر با 

2. همچنين مقدارشود يمتاييد  يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كاراوجود رابطه بين سرمايه انساني و 
R    برابـر بـا

درصـد از متغيـر    2/12تـا   توانـد  يم ـاست كه نشان دهنده آن است كه سرمايه انساني به عنـوان متغيـر مسـتقل     122/0

 يي منابع انساني تبيين نمايد.كارارضايت را به عنوان متغير 

 

 ي:آموزش يها يكاربريي منابع انساني كارابررسي رابطه بين سرمايه ساختاري و  -

ت فرض همبستگي معنادار بين دو متغير، آزمون رگرسيون جهت تعيين ميـزان رابطـه   به تبع موارد قبلي، پس از اثبا

 اين دو متغير بكار خواهد رفت.

 

 يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كاراآزمون همبستگي پيرسون ميان سرمايه ساختاري و  -7جدول 

 نام متغيرها
ضريب 

 همبستگي

عدد 

 (sig)داري معني

مربع 

2همبستگي(
R( 

 Bضريب 

 سرمايه ساختاري

 يي منابع انسانيكارا
534/0 000/0 286/0 730/0 

 

يي منـابع انسـاني   كـارا كه ميزان ضريب همبستگي بين متغير سـرمايه سـاختاري و    شود يممشاهده  7مطابق جدول 

درصد است، بنـابراين وجـود رابطـه     5از و با توجه به اينكه ميزان سطح معني داري كمتر  باشد يمدرصد  4/53برابر با 

2. از طـرف ديگـر مقـدار   گـردد  يم ـآشـكار   يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كارابين سرمايه ساختاري و 
R   برابـر

يـر  درصـد از متغ  6/28تـا   توانـد  يم ـبه عنوان متغيـر مسـتقل    است كه به اين مفهوم است كه سرمايه ساختاري 286/0

 يي منابع انساني تبيين نمايد.كارارضايت را به عنوان متغير 
 

 ي:آموزش يها يكاربريي منابع انساني كارابررسي رابطه بين سرمايه رابطه اي و  -

در نهايت در اين مورد نيز ابتدا لازم است فرض همبستگي معنادار بـين ايـن دو متغيـر، ثابـت شـود و در صـورت       

 استفاده خواهد شد. مؤلفهز آزمون رگرسيون جهت شناخت ميزان رابطه اين دو وجود همبستگي معنادار، ا

 

 يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كاراآزمون همبستگي پيرسون ميان سرمايه رابطه اي و  -8جدول 

 نام متغيرها
ضريب 

 همبستگي

عدد 

 (sig)داري معني

مربع 

همبستگي(
2

R( 
 Bضريب 

 ايه رابطه ايسرم

 يي منابع انسانيكارا
505/0 000/0 255/0 895/0 
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يي منـابع انسـاني برابـر بـا     كارا، ميزان ضريب همبستگي بين متغير سرمايه رابطه اي و 8در اينجا نيز مطابق جدول 

بـين  گفـت كـه    تـوان  يم ـدرصـد اسـت، بنـابراين     5و از آنجا كه ميزان سطح معني داري كمتر از  باشد يمدرصد  5/50

2رابطه معناداري وجود دارد. عـلاوه بـر ايـن، مقـدار     يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كاراسرمايه رابطه اي  و 
R 

درصـد از متغيـر    5/25تـا   تواند يماست كه حاكي از آن است كه سرمايه رابطه اي به عنوان متغير مستقل   255/0برابر 

 يي منابع انساني تبيين نمايد.كارامتغير  رضايت را به عنوان

 

 نتيجه گيري و پيشنهادات

 :شوند يمقالب كلي زير ارائه  2مورد است كه در  9نتايج اين تحقيق شامل 

بـالاتر از حـد متوسـط    در ايـن تحقيـق   سرمايه فكري و نيز ميانگين سرمايه هاي ساختاري و رابطه اي ميانگين  -1

 يآموزش ـ يهـا  يكـاربر يي منـابع انسـاني   كـارا متوسط است، امـا ميـانگين    در حدساني نيز هستند و ميانگين سرمايه ان

 از حد متوسط است. تر نييپا

آن (سرمايه انساني، سرمايه سـاختاري و سـرمايه رابطـه اي)     گانه سهبين سرمايه فكري و نيز هر يك از اجزاي  -2

 معناداري وجود دارد. رابطه مثبت و يآموزش يها يكاربريي منابع انساني كارابا 

از اجـزاي آن، متوسـط و بـالاتر از آن     كي ـهـر  سرمايه فكري و با توجه به نتيجه هاي حاصله، از آنجا كه ميانگين 

، اين نتايج گوياي آن است كه هرچنـد سـرمايه   باشد يماز حد متوسط  تر نييپايي منابع انساني نيز كارااست و ميانگين 

ي آموزشـي بررسـي شـده در ايـن تحقيـق، مـورد توجـه قـرار         هـا  يكاربرنابع انساني فكري و اجزاي آن در مديريت م

از طـرف ديگـر از آنجـا كـه بـين       مـورد غفلـت واقـع شـده اسـت.      ها يكاربريي منابع انساني در اين كارا، اما اند گرفته

رابطـه مثبـت و معنـاداري    ي، آموزش يها يكاربريي منابع انساني كاراسرمايه فكري و نيز هر يك از ابعاد مختلف آن با 

يي منـابع انسـاني نيـز    كـارا گفت كه با افزايش يا كاهش سرمايه فكري و ابعاد مختلف آن، ميـزان   توان يموجود دارد، 

. از همين رو مدل نهايي اين تحقيق را با توجه به ايـن نتـايج و بـا توجـه بـه مباحـث مطـرح        ابدي يمافزايش يا كاهش 

 ارائه نمود: 3به صورت شكل  توان يم، ها دادهشده در تحليل استنباطي 

 
 : نگارندگان)مأخذمدل نهايي تحقيق ( – 8شكل 



 

 39/ ي شهر تيريدر عرصه مد يآموزش يها يكاربر يمنابع انسان ييكارا شيدر افزا يفكر هينقش سرما

 :گردد يمدر پايان به تناسب نتايج بدست آمده در اين پژوهش و در راستاي اهداف تحقيق، پيشنهاداتي ارائه 

وسط و بـالاتر از متوسـط اسـت    آن، مت گانه سهبا توجه به اينكه در اين تحقيق، ميانگين سرمايه فكري و اجزاي  -1

يي منـابع انسـاني   كـارا  به مسـئله ، لزوم توجه جدي باشد يماز حد متوسط  تر نييپايي منابع انساني كاراو ليكن ميانگين 

ي آموزشي به طور اعم و موارد بررسي شده در اين تحقيق بـه طـور اخـص، بـيش     ها يكاربردر مديريت منابع انساني 

راي دستيابي به ايـن مهـم، لازم اسـت تغييـر رويكـردي از مـديريت سـنتي منـابع انسـاني بـه           . بشود يماز پيش نمايان 

ي نقـش دارنـده در سيسـتم مـديريت يكپارچـه شـهري صـورت        هـا  سـازمان مديريت استراتژيك منابع انساني در همه 

 پذيرد.

يي منـابع  كـارا آن بـا   گانه سه با توجه به رابطه مثبت و معنادار موجود ميان سرمايه فكري و نيز هر يك از ابعاد -2

يي منـابع انسـاني در   كـارا آن جهت افزايش  گانه سهي آموزشي، حفظ و تقويت سرمايه فكري و ابعاد ها يكاربرانساني 

لازم به توضـيح اسـت كـه     .ابدي يمي آموزشي بيش از پيش ضرورت ها يكاربري مختلف شهري از جمله در ها سازمان

 يهـا  يـي محـدود بـه دارا   ،يو منطقـه ا  يمختلف شـهر  يها در سازمان يتيريمد يارزش گذار يها درگذشته، شاخص

 يمـدرن و ... بـود، امـا امـروزه بـا اسـتهلاك و ناكارآمـد        يهـا  يكاركنان ماهر، اسـتفاده از تكنولـوژ   ،يكيزيمشهود و ف

 يهـا  يـي اراد . از همـين رو انـد  شـده  راتيي ـغخوش ت دست زين يارزش گذار يها شاخص نيعناصر مذكور، ا يجيتدر

بنـابراين  . شـوند  يمحسوب ، مي جايگزين شدهها شاخص نيتر كارآمدتر از مهم قابل استهلاك و ريغ ينامشهود و فكر

و نهادهاي مختلف شهرها در پرورش سرمايه فكري گام برداشـته و آن را بـه خـوبي     ها سازمانكه كليه  شود يمتوصيه 

ه لحاظ ماهيت ذاتي و چه به لحـاظ افـزايش اهميـت آن، بـه عنـوان      مديريت كنند؛ چرا كه امروزه سرمايه فكري چه ب

. در همـين راسـتا و در جهـت تقويـت     شـود  يم ـي شهرها و مناطق در نظر گرفتـه  افتگي توسعهشاخص مهمي از رشد و 

سرمايه انساني، راهكارهايي چون تدوين برنامه و اهداف عملكردي متوازن و در عـين حـال داشـتن نگـرش سيسـتمي      

و تجزيه و تحليل اطلاعات حاصله از اندازه گيـري عملكـرد كاركنـان و مقايسـه آن بـا اسـتانداردهاي عملكـرد        به آن 

. به منظور تقويت سرمايه ساختاري، پيشنهاداتي مانند استفاده از سـاختارهاي تيمـي و مشـاركتي و نيـز     شود يمپيشنهاد 

و  شـود  يم ـزمان بيشتر بـه امـر تحقيـق و توسـعه ارائـه       ي متناسب با نيازها و اختصاص بودجه وها يفناوراستفاده از 

يي چون برخورد مناسب با مراجعه كننـدگان و آمـوزش آن، پاسـخگويي بـه     كردهايروجهت تقويت سرمايه رابطه اي، 

و سـرانجام اتخـاذ برنامـه ريـزي اسـتراتژيك بـه        ها آنموقع به مراجعه كنندگان و اطلاع يابي مستمر از ميزان رضايت 

 .گردد يمو تهديدات در سيستم مديريت شهري پيشنهاد  ها فرصتناسايي منظور ش

و مجموعه هـاي مختلـف شـهري جهـت افـزايش       ها سازماندر مجموع بايد يادآور شد كه هماهنگي و يكپارچگي 

 رأسوظـايف هـر نهـاد يـا سـازمان بايسـتي در        نيتـر  مهـم يي مديريت واحد و يكپارچه شهري به عنوان يكـي از  كارا

ي اجرايي آن سازمان قرار گيرد كه لازمه تحقق اين مهم، تقويـت و توسـعه سـرمايه فكـري هـر سـازمان يـا        ها تياولو

 .باشد يممجموعه شهري و در نهايت يكپارچگي درون سازماني 
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 منابع

ي، تقــي و بختيــار نصــرآبادي، حســنعلي و يارمحمــديان،  نيآقــا حســبهرامــي، سوســن و رجــايي پــور، ســعيد و   -1

، فصـلنامه  تحليل روابط چندگانه سرمايه فكري و نوآوري سازماني در آمـوزش عـالي  )، 1390(محمدحسين، 

 61پژوهش و برنامه ريزي در آموزش عالي، ش 

رويكرد حكمروايي شـهري و ضـرورت آن در مـديريت منطقـه     )، 1384پرهيزكار، اكبر و كاظميان، غلامرضا، ( -2
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