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 بررسی رابطه بین ویژگیهاي شخصیتی و هوش سازمانی کارکنان

با مدیریت سرمایه فکري   

  

  4و نفیسه عطایی  3، مریم گیلانی2، اصغر اسکندري1محمد رضا اردلان

  

  چکیده

و اطلاعات جدید است. چنانچه این راهبرد بر پایه ویژگیهاي  محیط کنونی دانشگاهها عرصه تولید دانش

 شخصیتی کارکنان صورت گیرد، پیشرفت و توسعه مضاعف خواهد شد. هدف از این پژوهش شناسایی

رابطه بین ویژگیهاي شخصیتی و هوش سازمانی با مدیریت سرمایه فکري در دانشگاه بوعلی سیناي 

توصیفی و از نوع همبستگی بود. جامعه آماري  پژوهشروش بود.  1390-91همدان در سال تحصیلی 

نفر بود و حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  294شامل کلیه کارکنان غیر عضو هیئت علمی به تعداد 

-NEOها از سه پرسشنامه ویژگیهاي شخصیتی        آزمودنی تعیین شد. براي گردآوري داده 167به تعداد 

FFI آلبرخت و مدیریت سرمایه فکري بونتیس، پیکه و همکاران استفاده شد. براي ، هوش سازمانی

ها از روایی محتوایی و براي سنجش میزان پایایی از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده تعیین روایی پرسشنامه

تک متغیره، ضریب همبستگی  tها با استفاده از آزمون برآورد شد. داده 92/0و 97/0، 82/0و به ترتیب

ها نشان داد که وضعیت ویژگیهاي پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه تجزیه و تحلیل شدند. یافته

نان بالاتر از آوضعیت هوش سازمانی و مدیریت سرمایه فکري  وشخصیتی کارکنان در سطح متوسط 

سطح متوسط است. ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که بین ویژگیهاي شخصیتی و هوش سازمانی 

دیریت سرمایه فکري رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بیانگر آن با م

هاي ویژگیهاي شخصیتی، مؤلفه وظیفه شناسی و از بین ابعاد هوش سازمانی، مؤلفه است که از بین مؤلفه

  بینی مدیریت سرمایه فکري دارند.کاربرد دانش بیشترین تأثیر را در پیش
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  مقدمه

ویژه دانشگاهها با تغییرات گسترده و رو به افزایشی در مسائل سیاسی، اقتصادي، امروزه، سازمانها و به

اند. چنانچه دانشگاهها بتوانند در مقابل رو شدهه اجتماعی، فرهنگی، منابع انسانی، آموزشی و فناوري روب

ند. یکی از کنتوانند مسائل و مشکلات پیش رو را حل می ،نشان دهند خوبیتغییرات و تحولات واکنش 

منابع انسانی است.  ،خصوص دانشگاهها باید مورد توجه قرار بگیردعوامل مهمی که در سازمانها و به

توجه و آن  5مدیران دانشگاهها باید در تأمین و ارتقاي نیروي انسانی مورد نیاز به مدیریت سرمایه فکري

  ند. کنکارکنان همسو  7و هوش سازمانی 6را با ویژگیهاي شخصیتی

تخدام، تواند به مدیریت سازمان کمک کند تا در فرایند اسآگاهی از ویژگیهاي شخصیتی افراد می   

جایی کارکنان کاهش جابهکه خواهد شد  موجبانتقال و ارتقاي کارکنان بهتر عمل کند که این کار خود 

  اظهار  ),Albrecht 2003(. آلبرخت ),Robbins 9981(و رضایت شغلی آنان افزایش یابد 

  ها) موج چهارم هوشیاري و مغز است.  دارد پس از موجهاي نخست، دوم و سوم (زراعت، صنعت و دادهمی

در دنیاي امروز ارتقاي هوش سازمانی یکی از الزامات انکارناپذیر براي بیشتر سازمانهاست تا بتوانند از راه 

افزایش دانش و ایجاد آگاهی بر توانمندیهاي خود بیفزایند. افزایش  نیز ها وکسب و تجزیه و تحلیل داده

تر و با دقتی بیشتر هاي محیط پیرامون خود را سریعتا سازمانها دادهشود هوش سازمانی موجب می

و در مواقع مقتضی در دسترس  کنند تجزیه و تحلیل و نتایج کسب شده را از راههاي سودمند ذخیره

. از سوي دیگر، امروزه مدیریت (Zahraei & Rajaeipoor, 2011)گیرندگان قرار دهند تصمیم

د و مدیریت سرمایه وشمیعملکرد سازمانی شناخته  برايک دارایی راهبردي عنوان یسرمایه فکري به

در . (Moghimi & Ramezan, 1390 a)فکري براي رقابت پذیري سازمانها مهم و حیاتی است 

  بیان شده است.هر یک از متغیرهاي این پژوهش به اختصار  ادامه

  

  مبانی نظري و پیشینه 

ترین آنها عملکرد افراد تحت تأثیر متغیرهاي زیادي است که یکی از مهم ویژگیهاي شخصیتی.

دست آمده از بررسی خصوصیات شخصیتی افراد حاکی از آن ویژگیهاي شخصیتی آنان است. نتایج به

است که رفتار افراد به منشها و خصوصیات شخصیتی آنها بستگی دارد و بنابراین، ویژگیهاي شخصیتی 

. یک راه آشکار براي یادگیري در باره (Moghanlo, 2007)ساز رفتارهاي آنان است افراد زمینه

وابستگی یک فرد به یک ویژگی شخصیتی، صرفاً تحقیق مستقیم در باره آن شخصیت است 

(Gosling, Rentfrow & William,2003).  ،با توجه به پیچیدگی شخصیت و کلیت مفهوم آن
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ه تعریف متفاوت از شخصیت پرداخته است که حکایت از گستردگی به گردآوري و ذکر پنجا 8آلپورت

عنوان شخصیت را به (Atkinson, 2000). اتکینسون (Garosi Farshi, 1998)شخصیت دارد

الگوهاي اختصاصی و متمایز تفکر، هیجان و رفتار که اسلوب شخصی تعامل با محیط فیزیکی و 

است. مک شین و وان گلینو شخصیت را الگوهاي ده کرزند، تعریف اجتماعی هر شخص را رقم می

دانند دهند، مینسبتاً ثابت رفتار و حالتهاي درونی سازگار که تمایلات رفتاري یک شخص را نشان می

(Moghimi & Ramezan, 2011 b)که آلپورت براي شخصیت ارائه کرده،  . به هر حال، تعریفی

هاي روانی و داند که از سیستمن پویاي درون فرد میهنوز هم زبانزد همگان است. او شخصیت را سازما

 ,Robbins) است کننده سازش فرد با محیطشفیزیکی تشکیل شده و تنها عاملی است که تعیین

1998).  

یعنی به صفاتی از  ؛شودبراي توصیف شخصیت هر کس معمولاً به ویژگیهاي شخصیتی او اشاره می   

قبیل باهوش بودن، برونگرایی، پرخاشگري، بی خیالی، بدبینی و نظایر آن. یکی از الگوهاي با اهمیت در 

دارد که الگوي پنج اظهار می  9. گلدبرگاستخصوص شخصیت، الگوي پنج عامل بزرگ شخصیت 

زیربنایی در شخصیت،  مند به شناسایی تفاوتهاي فرديعامل بزرگ شخصیت براي پژوهشگران علاقه

چهارچوب پنج  .(Korotkove & Hannah, 2004)رسد همانند یک کشف بنیادي به نظر می

عامل بزرگ شخصیت یک مدل سلسله مراتبی از ویژگیهاي شخصیتی با پنج عامل کلی است که در 

مقابل براي مثال برونگرایی در [شود. هر عامل داراي دو قطب است ترین سطح ارائه میانتزاعی

. این الگو به (Gosling et al., 2003)تر خلاصه شده است که به چندین عامل ویژه ]درونگرایی

، 11شناسی، وظیفه10(بلندنظري) گراییشود و به ترتیب شامل تجربهنامیده میOCEAN اختصار

بلندنظري گرایی یا تجربه . (Atkinson, 2000)است 14رنجوريو روان 13پذیري، توافق12برونگرایی

کنجکاوي، عشق به هنر، انعطاف پذیري، خردورزي، مقرراتی یا مبتکر بودن، محتاط ه گویاي تمایل فرد ب

شناسی به خواست فرد براي منظم بودن، یا نترس بودن و محافظه کار یا آزاداندیش بودن است. وظیفه

تماد ناپذیر یا قابل اعتماد بودن مداري، منطقی بودن، آرام بودن، اعکارآمد بودن، خودنظم بخشی، پیشرفت

  طلبی،  جرئتو بی خیال یا مراقب بودن اشاره دارد. برونگرایی بیانگر تمایل فرد براي مثبت بودن، 

گیر یا اجتماعی بودن، ساکت یا پرحرف بودن و خوددار یا خودجوش پر انرژي بودن، صمیمی بودن، گوشه
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فرد براي بخشندگی، سخاوت، همدلی، نوع دوستی، پذیري یا سازگاري به گرایش بودن است. توافق

اعتمادورزي، نامهربانی یا رئوف بودن، کج خلقی یا خوش خلق بودن و خودپسندي یا فداکار بودن گفته 

ورزي، جویی، کینهرنجوري به گرایش فرد براي تجزیه اضطراب، تنش، ترحمروان ،شود و سرانجاممی

  بردبار یا زودرنج بودن اشاره دارد.  و پایین، آرام یا نگران بودنتکانش وري، افسردگی، عزت نفس 

. هوش (Atkinson, 2000)یکی از اجزاي ویژگیهاي شخصیتی افراد هوش است  هوش سازمانی.

به توانایی دریافت، درك و کاربرد نمادها و سمبلها که نوعی توانایی انتزاعی است، اشاره دارد. امروزه، 

دهنده تغییر نگاه سازمانها و متفکران از مفاهیم مدیریتی شده است و این نشانهوش پیشوند بسیاري 

 & Abzari, Etebareian)رویکردهاي نوین مقوله هوش است  هسازمانی از هوش تستی ب

Satary, 2007) .  

هوش «اي با عنوان در مقاله 1992در سال  (Matsuda, 1992)ماتسودا  را اولین بار هوش سازمانی   

ده کرالمللی اقتصاد در توکیو مطرح در کنفرانس بین» عنوان یک فرایند و فراوردهسازمانی، اهمیت آن به

داند. مدل هوش است. ماتسودا  هوش سازمانی را ترکیبی از دو عامل هوش انسانی و هوش ماشینی می

حل مسئله است.  ايبرسازمانی ماتسودا سبب یکپارچگی پردازش دانش انسانی و دانش مبتنی بر ماشین 

شود: شناخت سازمانی، حافظه سازمانی، هوش سازمانی بر اساس نظر ماتسودا به پنج جزء تقسیم می

  .(Jafari & Faghihi, 2009)یادگیري سازمانی، ارتباط سازمانی و تعقل سازمانی 

که امکان  داندمی هوش سازمانی را شامل کارکردهاي پردازش اطلاعات (Glynn, 1995)گلین    

هوش وي  .آورد و وابسته به شروع نوآوري و اجراي آنهاستسازگاري با تقاضاي محیط را فراهم می

رابطه متقابل و درهم تنیدگی  .2؛ تجمع هوش فردي .1کرده است:  بنديسازمانی را در سه رده طبقه

هوش  (McMaster,1996)تر. مک مستر عنوان یک نظام بزرگهوش سازمانی به .3 ؛هوش فردي

آوري اطلاعات، داشتن نوآوري، تولید دانش و فعالیت بر اساس سازمانی را توانایی یک سازمان در جمع

  ده است.کردانش سبک شده تعریف 

داند که تمام توان فکري سازمان را به می ايهوش سازمانی را توانایی (Albrecht, 2003)آلبرخت    

کند. سیمیچ توان فکري را بر دستیابی به رسالت و مأموریت خود متمرکز میدارد و این حرکت وا می

(Simic, 2005)  داند. در اینجا حل مسائل سازمانی می برايهوش سازمانی را توانایی فکري سازمان

 . هللاستهوش سازمانی صراحتاً در برگیرنده کلیات اطلاعات، تجربه، دانش و درك مسائل سازمانی 

(Halal, 2006) گیري از گونه تعریف کرده است: توانایی سازمان در ایجاد و بهرههوش سازمانی را این

دانش مطلوب در تطبیق با شرایط محیطی. به عقیده هلل مجموعه توانایی پردازش اطلاعات مختلف در 

  سازمان همان هوش سازمانی است. 

  است: زیر شامل هفت بعد (Albrecht, 2009)از دیدگاه آلبرخت  یهوش سازمان   
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یک نظریه، یک مفهوم، یک اصل سازمان دهنده یا تعریفی از  به: هر سازمانی 15بینش استراتژیک .1

  نیاز دارد؛ارضاي آن است،  يجو آنچه در جست و

  نفع همانند از جمله عوامل ذي ،: همه افرادي که در یک سازمان هستند16سرنوشت مشترك .2

  ؛گاهی خانواده اعضاي سازمان باید بدانند که رسالت آنها چیست تأمین کنندگان و شرکا و

جدید و مهیج و شانسی براي  هايهتجرب کسب : تغییر بیانگر چالشها، موقعیتی براي17تمایل به تغییر .3

  ؛دشورسیدن به چیزي جدید قلمداد می

بیش از استانداردهاي  دادن کاريو شهامت شامل رضایت براي انجام  جرئت: بعد 18و شهامت جرئت.4

  ؛است آنتعیین شده 

اي از بدون وجود مجموعه ،: هر گروهی که بیش از یک دوجین از افراد در آن باشند19اتحاد و توافق .5

  ؛قوانین عملکردي، با یکدیگر برخورد خواهند داشت

ثربخش از دلیل استفاده اشرکتهاي متعددي به سوي موفقیت یا شکست به ،: امروزه20کاربرد دانش .6

  ؛یابندها سوق میدانش، اطلاعات و داده

 ؛اي براي عملکرد باشد: در یک سازمان هوشمند هر کس باید خودش داراي گزاره21فشار عملکرد .7

  داشته باشد که به چه باید برسد و به ماندگاري و روایی هدفهاي خود آگاه باشد. را احساس این یعنی

تولید و کاربرد  مباحث و مسائل مهمی که همانند هوش سازمانی بریکی از مدیریت سرمایه فکري. 

 (Liebowitz,1999)مدیریت سرمایه فکري است. لیبویز  ،کنددانش و اندیشه در سازمان تأکید می

صورت سرمایه ماشینی و سرمایه انسانی داند که در سازمان بهسرمایه فکري را همان هوش سازمانی می

وجود سه نوع سرمایه (طبیعی، فیزیکی و انسانی) در کنار یکدیگر مبنایی براي توسعه  ،طورکلیاست. به

که توسعه هر جامعه در به دست آمده این نتیجه  ،. امروزه (Ambrose, 2002)استعملکرد اقتصادي 

  .(Zhang & Fung, 2006)گرو افزایش سطح سرمایه فکري سازمانها و نهادهاي فعال در آن است 

د، اما کاربرد جدید آن کربراي اولین بار از مفهوم سرمایه فکري استفاده  1969جان کالبریث در سال    

ارائه نشده است  آن را بپذیرند،تاکنون تعریفی که همگان  ،گردد، لذابر می 1990به اوایل دهه 

(Jorgensen, 2006) استوارت . (Stewart, 1997) سازمانی نوعی سرمایه فکري را از نظر منابع

کند. کمیسیون گذاري در دانش، اطلاعات، دارایی فکري و تجربه تعریف میثروت آفرینی از راه سرمایه

                                                                                                                                  
15. Strategic Vision 

16. Share Fate 

17. Appetite for Change 

18. Heart 

19. Alignment Congruence 

20. Knowledge Deployment 

21. Performance Pressure 
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ده است: ترکیب کرگونه تعریف سرمایه فکري را این(European Commission, 2005) اروپا 

نسانی را در یک سیستم توانا منابع و فعالیتهاي نامشهود که به سازمان اجازه تبدیل منابع مادي، مالی و ا

    (Roos & Fernstrm, 2005)و فرنسترم دهد. روسآفرینی می براي ارزش

 عنوان همه منابع غیرمالی و غیرفیزیکی که کاملاً یا تا حدي به وسیله سازمان کنترلبه سرمایه فکري را

 ند. سرمایه فکري نقش مهمی در عملکرد سازمان نکشود، تعریف میمی آفرینی سازمانو موجب ارزش

(Bollen, Vergauwen & Schnieders, 2005; Tan, Plowman & Hancock,   

2007; Chang, Chen & Lai, 2008) در سازمانهاي آموزشی دارد  و(Ramı´rez, Lorduy 

& Rojas, 2007; Martínez-Torres, 2006; Jones, Meadow & Sicilia, 2009)  ،

  . (Lu, 2012) هاستمده براي دانشگاهسرمایه فکري یک سرمایه ع ،در واقع

  شوند:براي درك بهتر سرمایه فکري داراییهاي سازمان به دو دسته تقسیم می   

  ؛شوندفیزیکی و مالی که اغلب در ترازنامه سازمان منعکس می . داراییهاي مشهود: داراییهاي1

داراییها دو دسته هستند: داراییهاي نامشهودي که تحت حمایت قانون هستند . داراییهاي نامشهود: این 2

د نشود و سایر داراییهاي نامشهودي که سرمایه فکري نام دارعنوان مالکیت معنوي یاد میو از آن به

Marr, 2004).(  

سازمان  تواند براي اشاره به فعالیتهاي گوناگون در یکمدیریت سرمایه فکري مفهومی است که می   

مدیریت  (Wiig, 1997)بر طبق تعریف ویگ  .(Edvinsson & Sullivan, 1996)استفاده شود

هاي فکري از دیدگاههاي استراتژیک و عملی حاکم بر بعضی سرمایه فکري بر ایجاد و پرورش سرمایه

در مدعی هستند که مدیریت سرمایه فکري  (Zhou & Fink, 2003) تدابیر تمرکز دارد. زو و فینک

 گیرد. استوارتمی آفرینی صورتمنظور افزایش توانایی سازمان در ارزشیک سطح استراتژیک و به

(Stewart,1997)، سولیوان(Sullivan, 1999)، بنتیس (Bontis, 2001)،  مریتوم

(Meritum, 2002)،  وال، کایرك و مارتین(Wall, Kirk & Martin, 2004) واردن ،

(Warden, 2003) ،و سوفیان پیکه، تایلز(Tayles, Pike & Sofian, 2007)  و مار(Marr, 

-هشامل دانش، مهارتها و تجرب 22یسرمایه انسان .1کنند: ، سرمایه فکري را به سه جزء تقسیم می(2008

شامل سرمایه نوآوري، 23سرمایه ساختاري .2 ؛اي، تخصص، سطح آموزش و خلاقیت کارکنانحرفه هاي

افزاري، شبکه توزیع، چارت سازمانی، فرهنگ مشترك، استراتژیها و هاي نرمها، سیستمپایگاه داده

هاي بازاریابی، ارتباطات مشتري، وفاداري مشتري، شامل شبکه24اي یا مشتريسرمایه رابطه .3 ؛سیاستها

  .هاي دولتی و صنعتی و رابط ها یا شرکاشبکه

                                                                                                                                  
22. Human Capital 

23. Structural Capital 
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زیر  يسرمایه فکري را در دانشگاهها به اجزا (Ramı´rez et al., 2007)رامیرز و همکاران    

  ند:کنتقسیم و تعریف می

اي از دانش آشکار و ضمنی که کارکنان دانشگاهها از طریق فرایندهاي . سرمایه انسانی: مجموعه1

  ؛کنندآموزند و در فعالیتهاي خود نمایان میآموزشی رسمی و غیررسمی و حقیقی می

آشکاري که با فرایندهاي داخلی انتشار، ارتباط و مدیریت دانش علمی و ساختاري: دانش  . سرمایه2

  ؛تکنیکی در سازمان رابطه دارد (سازمانی و تکنولوژیکی)

   اي یا مشتري: گردآوري یک مجموعه گسترده از ارتباطات اقتصادي، سیاسی و. سرمایه رابطه3

  شود. مییابد و نگهداري وسیله دانشگاهها توسعه میاي که بهمؤسسه

دهند: مدیریت منابع انسانی خاصی از سرمایه فکري را تحت پوشش قرار می يمدیریتهاي مختلف اجزا   

 ؛اي (مشتري) مرتبط استبر سرمایه انسانی تمرکز دارد، در صورتی که مدیریت بازاریابی با سرمایه رابطه

 ،گیرندعنوان یک کل در نظر میبیشتر مدلها و رویکرهاي مدیریت عمومی که سازمان را به ،به علاوه

 .(Kujansivu, 2008)هاي سرمایه فکري هستند شامل کلیه جنبه

کارگیري دانش و اندیشه نظر به اینکه نقطه تلاقی هوش سازمانی و مدیریت سرمایه فکري تولید و به   

اي براي استخدام، ارتقا و عنوان پایهدیگر، ویژگیهاي شخصیتی کارکنان به سوي نو در سازمان است و از

با توجه به پژوهشهاي انجام  ،تناسب شغل با شخصیت صورت پذیرد شود تاانتصاب آنان است و باعث می

پژوهشی سه متغیر ویژگیهاي شخصیتی، هوش در هیچ شده در خصوص این متغیرها و اینکه احتمالاً 

این  دادن ده است، ضرورت انجامنشبا یکدیگر بررسی  ارتباطدیریت سرمایه فکري در سازمانی و م

د. با توجه به آنچه بیان شد، هدف کلی شویژه در جامعه دانشگاهی بیش از پیش احساس پژوهش به

اي شخصیتی و هوش سازمانی کارکنان با مدیریت سرمایه هشناسایی رابطه بین ویژگی حاضر پژوهش

  . بود 1390-91فکري در دانشگاه بوعلی سیناي همدان در سال تحصیلی

تحقیقی در  )Mehrdad & Jafari,Ghadampoor , 2011(پور، مهرداد و جعفريقدم   

دارد و مؤلفه دریافتند که بین ویژگیهاي شخصیتی و هوش فرهنگی رابطه مثبت و معناداري وجود 

 Khaef)بینی کننده است. خائف الهی، متقی، حسن زاده و حبیبی تبار پذیري بهترین پیشتوافق

Elahi, Motaghi, Hasanzade & Habibi Tabar, 2011)  به این نتایج در پژوهش خود

گرایی با تجربهجز متغیر هاي تعهد سازمانی بهاي ویژگیهاي شخصیتی و مؤلفهمؤلفه رسیدند که بین تمام

گرا در ارتباط با سه متغیر عصانیت، ر سبک رهبري تعاملیمتغ ،تعهد هنجاري رابطه وجود دارد. همچنین

گرا این اثر را در ارتباط و متغیر سبک رهبري تحول داردشناسی اثر تعدیل کنندگی توافق پذیري و وظیفه

 ,Jokar & Alborzi)شناسی دارد. جوکار و البرزي گرایی و وظیفهبا سه متغیر برونگرایی و تجربه

گرایی و رسیدند که از بین پنج عامل شخصیتی، عوامل تجربه در تحقیق خود به این یافته (2010

پذیري بینی کننده مثبت و معنادار خلاقیت هیجانی و خلاقیت شناختی و عامل توافقبرونگرایی پیش
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ند. کاظمی و مؤمنی هستبینی کننده منفی خلاقیت شناختی یشبینی کننده مثبت و روان رنجوري پپیش

(Kazemi & Momeni, 2009) و معناداري بین ابعاد  در پژوهشی دریافتند که رابطه مثبت

و هوش هیجانی وجود دارد. نادریان و امیرحسینی  ]گراییجز روان رنجوري و تجربهشخصیت [ب

(Naderian & Amir Hoseini, 2007) پژوهشی به این نتایج دست یافتند که بین ویژگی  در

ارتباط معنادار وجود دارد و ویژگی شخصیتی  آنان شخصیتی درونگرایی مدیران با مهارتهاي ادراکی و فنی

برونگرایی مدیران نیز با مهارتهاي انسانی رابطه معنادار دارد. بارتون، اید، جانسن، لبرگ و اسنوك 

(Bartone, Eid, Johnsen, Laberg & Snook, 2009) ها رسیدند در تحقیقی به این یافته

که عملکرد رهبر در محیط آموزشی به وسیله عامل برونگرایی، شهامت و تمایل براي قضاوت اجتماعی 

  تواناییهاي ذهنی،  اهاي تحصیلی نیز عملکرد رهبر بشود. در طول دورهبینی میپیش

پنج عامل بزرگ شخصیتی  ،شود. همچنینبینی میاجتماعی پیششناسی و شهامت براي قضاوت وظیفه

  ممکن است بر رهبري در سازمانهاي مختلف تأثیر بگذارد.

دند کردر پژوهشی آشکار  (Momeni, Sohrabi & Akbari, 2012)مؤمنی، سهرابی و اکبري    

تأثیر عوامل سرنوشت که بین هوش سازمانی و کیفیت خدمات همبستگی مثبت و معنادار وجود دارد و 

 ,Yaghoubi) بینی معنادار است. یعقوبی، کاظمی و مولوديمشترك و تمایل به تغییر در پیش

Kazemi & Moloudi, 2010)  در پژوهش خود دریافتند که بین کلیه ابعاد هوش سازمانی و

وافق، کاربرد سرمایه فکري رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و ویژگیهاي سرنوشت مشترك، اتحاد و ت

آرا، بینی سرمایه فکري دارند. نتایج پژوهش کیواندانش و فشار عملکرد بیشترین تأثیر را در پیش

 ,Keivanara, Yazdkhasti, Bahrami & Masodian)یزدخواستی، بهرامی و مسعودیان 

کمتر از  هاي هوش سازمانیهاي مدیریت دانش و نیز مؤلفهبدین شرح است که میزان مؤلفه (2011

هاي مدیریت دانش و هوش سازمانی دار بین نمرات مؤلفها، ولی همبستگی معناستسطح متوسط 

در تحقیقی به این نتایج  (Zahraei & Rajaeipoor, 2011)مشاهده شد. زهرایی و رجایی پور 

بین  ،دست یافتند که بین هوش سازمانی و سلامت سازمانی درجه متوسطی از رابطه وجود دارد. به علاوه

هاي هوش ارتباط بین مؤلفه ،نهایتدر دار و مستقیم وجود دارد و افشار عملکرد با یگانگی ارتباط معن

ي، کاشف، صالح زاده، شیرمحمدزاده و خوشنویس د. خدادایستدار ناگري معنسازمانی با ملاحظه

(Khodadadi, Kashef, Salehzadeh, Shirmohammadzadeh & 
Khoshnevis, 2010) وري مدیران رابطه مثبت و در تحقیقی دریافتند که بین هوش سازمانی و بهره

مؤثر هستند.  وريبینی بهرههاي تمایل به تغییر، روحیه و کاربرد دانش در پیشمعنادار وجود دارد و مؤلفه

پژوهشی به این  در (Beikzade, Alaie & Eskandary, 2010)بیک زاده، علائی و اسکندري 

هاي هوش سازمانی مدیران (تصور استراتژیک، سرنوشت مشترك، دست یافتند که بین کلیه مؤلفه هنتیج

عملکرد) با عملکرد آنان در دستگاههاي میل به تغییر، روحیه مدیران، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار 

  دولتی شهر تبریز رابطه معنادار وجود دارد.
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در تحقیقی به  (Siadat, Kazemi & Mokhtaripor, 2010)سیادت، کاظمی و مختاري پور    

 و هاي هوش سازمانی و رهبري تیمی رابطه مثبت و معنادار وجود داردمؤلفه ها رسیدند که بیناین یافته

هاي هوش سازمانی و رهبري تیمی بر حسب دانشگاه، دانشکده و گروه بین میانگین نمره ،همچنین

و شهامت، اتحاد و  جرئتهاي سرنوشت مشترك، مؤلفه ،آموزشی تفاوت معنادار وجود دارد. به علاوه

ما، مصطفی پور بینی رهبري تیمی دارند. آزتوافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد بیشترین تأثیر را در پیش

ها رسیدند که پژوهشی به این یافته در (Azma, Mostafapour & Rezaei, 2012)و رضایی 

وجود دارد و زمانی که سازمانها هوش  داراارتباط معن اطلاعات و هوش سازمانی کارکنان فناوريبین 

تواند تا حدي حامی موفقیت اطلاعات در سطوح ي اطلاعات میفناوربرند، سازمانی کارکنان را بالا می

در پژوهش خود  (Al-Habil & Koraz, 2012)پایین سلسله مراتب سازمانی شود. الهابیل و کوراز 

کند. دریافتند که هوش سازمانی بر سرمایه فکري تأثیر دارد و نقش زیادي را در توسعه آن ایفا می

پژوهشی را در کشور ترکیه  (Potas, Erçetin & Koçak, 2010)پوتاس، ارستین و کوچاك 

باره سطح هوش سازمانی در سطح میانی مدیران شدید است.  در ادراكنتایج نشان داد که  و انجام دادند

  مدیران و معلمان هوش سازمانی را در تمام مناطق و استانها بر حسب ابعاد مختلف نشان  ،به علاوه

پژوهشی به این نتیجه رسیدند که تفاوت  در (Cakir & Ada, 2008)دهند. چکیر و آدا می

  هاي آموزشی وجود دارد. مانی معلمان قبل و پس از کارگاهدر هوش ساز چشمگیري

   ,Bahrami, Rajaipoor)بهرامی، رجایی پور، آقا حسینی، بختیار نصرآبادي و یارمحمدیان    

Aghahoseini, Bakhtiar & Yar Mohammadian, 2011) پژوهشی به این نتایج  در

اي، نوآوري اداري و دست یافتند که میانگین نمرات سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري، سرمایه رابطه

نوآوري فنی در دانشگاههاي دولتی استان کمتر از حد متوسط است. نتایج تحلیل رگرسیون چد متغیره نیز 

اي با نوآوري اداري و فنی معنادار رمایه رابطهس و نشان داد که رابطه سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري

نقش تحقیقی به این نتیجه رسید که سرمایه فکري در آموزش و پژوهش  در (Lu, 2012)است. لو 

سرمایه فکري یک شیوه مؤثر فکري براي بهبود استراتژیهاست و به مدیران و  ،دارد. همچنینمهمی 

 Dewi Fariha)کند. نتایج تحقیق دیویی فریها و سوفیان مقامات براي بهبود مؤثر عملکرد کمک می

& Sofian, 2012)  نشان داد که سرمایه فکري با عملکرد سازمان ارتباط مثبت دارد. در این تحقیق

اي بیشترین تأثیر را دارد و به دنبال آن سرمایه معنوي، سرمایه ساختاري و سرمایه انسانی سرمایه رابطه

ها رسیدند که پژوهشی به این یافته در (Longo & Mura, 2011)و مورا گیرد. لانگو قرار می

هرچند تفاوتهایی بین سه بعد سرمایه فکري  ،طور مثبت بر نگرشهاي شغلی تأثیر داردسرمایه فکري به

طور مستقیم بر رضایت شغلی و حفظ کارکنان تأثیر ندارد. اي بهوجود دارد. سرمایه انسانی و سرمایه رابطه

  طور مثبت بر سرمایه فکري تأثیر دو معیار مدیریت منابع انسانی (ارتباطات و اتحاد) به ،همچنین
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د. با توجه به مبانی نظري و پیشینه نشوگذارند و موجب بهبودي رضایت شغلی و حفظ کارکنان میمی

  پژوهش تلاش شده است تا به سؤالهاي زیر پاسخ داده شود:

 کنان دانشگاه بوعلی سینا چگونه است؟ وضعیت ویژگیهاي شخصیتی کار .1

 وضعیت هوش سازمانی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا چگونه است؟ .2

 وضعیت مدیریت سرمایه فکري در دانشگاه بوعلی سینا چگونه است؟ .3

آیا بین ویژگیهاي شخصیتی و هوش سازمانی کارکنان با مدیریت سرمایه فکري در دانشگاه بوعلی  .4

 سینا رابطه وجود دارد؟

 کند؟بینی میهاي ویژگیهاي شخصیتی، مدیریت سرمایه فکري را پیشکدام یک از مؤلفه .5

 کند؟بینی میهاي هوش سازمانی مدیریت سرمایه فکري را پیشکدام یک از مؤلفه .6

 

  روش پژوهش

د. جامعه آماري شامل کلیه کارکنان رسمی و پیمانی بوروش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی 

 294به تعداد  1390- 91(کارکنان غیرعضو هیئت علمی) دانشگاه بوعلی سیناي همدان در سال تحصیلی 

 57نفر ( 255نفر مرد) و تعداد کارمندان رسمی  25نفر زن و 14نفر ( 39د. تعداد کارمندان پیمانی بونفر 

. حجم نمونه بر اساس فرمول برآورد حجم نمونه از جامعه کوکران به تعداد دبونفر مرد)  198نفر زن و 

اي نسبی انجام گیري تصادفی طبقهگیري با استفاده از روش نمونهد. روش نمونهشآزمودنی انتخاب  167

  شد.

  

  هاي دانشگاه بوعلی سیناتوزیع جامعه و نمونه آماري پژوهش به تفکیک دانشکده - 1جدول 

  دانشکده

  جمع کل  پیمانی  رسمی

جامعه 

  آماري

تعداد کل 

  نمونه

تعداد 

نمونه 

  (مرد)

تعداد 

  زن  مرد  زن  مرد  نمونه (زن)

  3  6  9  16  3  0  3  10  شیمی

  2  5  7  13  1  2  3  7  ادبیات

  1  4  5  9  0  1  2  6  اقتصاد

  1  6  7  12  1  0  1  10  هنر

  1  2  3  6  3  1  0  2  دامپزشکی

  5  9  14  24  0  1  9  14  علوم

  3  9  12  21  2  2  4  13  مهندسی

  1  2  3  5  0  1  0  4  پیراپزشکی

  4  10  14  24  0  3  7  14  کشاورزي

  18  75  93  164  4  14  28  118  سایر

  39  128  167  294  14  25  57  198  جمع کل

  ع: واحد آمار دانشگاه بوعلی سینامنب



 
  133  1393،  71شماره ، عالیریزي در آموزشوهش و برنامهپژلنامه فص

 

  پرسشنامه استفاده شده است: سههاي مورد نیاز از آوري داده منظور جمعبه

هاي این مؤلفه دارد و سؤال 60که  (NEO-FFI)25پرسشنامه سنجش پنج عامل بزرگ شخصیت . 1

  .استرنجوري پذیري و روانشناسی، برونگرایی، توافقگرایی (بلندنظري)، وظیفهپرسشنامه شامل تجربه

 49است که   (Albrecht, 2003). پرسشنامه سنجش هوش سازمانی بر اساس پرسشنامه آلبرخت2

و  جرئت. این پرسشنامه هفت مؤلفه (بینش استراتژیک، سرنوشت مشترك، تمایل به تغییر، دارد سؤال

  .سنجدمیشهامت، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد) را 

و پیکه  (Bontis, 2001)پرسشنامه سنجش مدیریت سرمایه فکري که بر اساس پرسشنامه بونتیس  .3

د. این پرسشنامه سه مؤلفه (سرمایه انسانی، دار سؤال 35است که  (Pike et al., 2002)و همکاران 

. هر سه پرسشنامه بر اساس طیف پنج کندمیاي یا مشتري) را ارزیابی سرمایه ساختاري و سرمایه رابطه

  .نداي لیکرت درجه بندي شدگزینه

براي  وها از روش روایی محتوایی و از دیدگاه صاحبنظران رشته مدیریت براي تعیین روایی پرسشنامه   

دست آمده از طریق ها از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد. ضریب پایایی بهسنجش پایایی پرسشنامه

 فکري سرمایه و مدیریت 97/0سازمانی ، هوش82/0شخصیتی براي پرسشنامه ویژگیهاي یادشدهروش 

میانگین،  هاي پژوهش از روشهاي آمار توصیفی مانندبراي تجزیه و تحلیل یافته د.شبرآورد  92/0

تک متغیره، ضریب همبستگی  t اي آمار استنباطی مانند آزمونهانحراف معیار و جدول و نیز از روش

  د.شپیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده 

  

  هاافتهی

  وضعیت ویژگیهاي شخصیتی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا چگونه است؟  -1

  

  تک متغیره   tوضعیت ویژگیهاي شخصیتی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا، نتایج آزمون - 2جدول 

  متغیرها
  میانگین

  مشاهده شده

انحراف 

  معیار

میانگین 

  آماري

  مقدار

 tآماره

درجه 

  آزادي

سطح 

 معناداري

فه
مؤل

ها
  

9032/2  رنجوريروان   5466/0  3 - 289/2  166 023/0 

1352/3  برونگرایی  3753/0  3 656/4  166 000/0 

0045/3  گراییتجربه  4474/0  3 130/0  166 897/0 

0200/3  توافق پذیري  4678/0  3 551/0  166 582/0 

1627/3  وظیفه شناسی  4577/0  3 592/4  166 000/0 

0451/3  ویژگیهاي شخصیتی  2978/0  3 958/1  166 052/0 

                                                                                                                                  
25. NEO Five Factor Inventory 
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 958/1ویژگیهاي شخصیتی معادل  برايt مقدار محاسبه شده آماره  ،2هاي جدول بر اساس یافته   

تر است. ) کوچک960/1از مقدار بحرانی( 166) با درجه آزادي >05/0pکه این مقدار در سطح ( است

یعنی کارکنان دانشگاه  ؛بین میانگین فرضی جامعه و میانگین نمونه تفاوت معناداري وجود ندارد ،بنابراین

در ابعاد روان رنجوري،  tمقدار  ند.قرار دارویژگیهاي شخصیتی در سطح متوسط  رظنسینا از بوعلی

  معنادار نیست.گرایی و توافق پذیري ولی در ابعاد تجربه ،شناسی معنادار استبرونگرایی و وظیفه

  

  وضعیت هوش سازمانی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا چگونه است؟  -  2

  

  تک متغیره  tوضعیت هوش سازمانی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا، نتایج آزمون - 3 جدول

  متغیرها
  میانگین

  مشاهده شده

انحراف 

  معیار

میانگین 

  آماري

  مقدار

 tآماره 

درجه 

 آزادي

سطح 

  معناداري

ها
ه 

ؤلف
م

  

1933/3  بینش استراتژیک  7292/0  3 426/3  166 001/0 

2216/3  سرنوشت مشترك  6504/0  3 402/4  166 000/0 

0753/3  تمایل به تغییر  7356/0  3 322/1  166 188/0 

2558/3  و شهامت جرئت  6852/0  3 823/4  166 000/0 

2224/3  اتحاد و توافق  6921/0  3 152/4  166 000/0 

1086/3  کاربرد دانش  8262/0  3 699/1  166 091/0 

1711/3  فشار عملکرد  7139/0  3 097/3  166 002/0 

1783/3  هوش سازمانی  6498/0  3 546/3  166 001/0 

  

که  است 546/3هوش سازمانی معادل براي tمقدار محاسبه شده آماره  ،3هاي جدولبر اساس یافته   

بین  ،تر است. بنابراین) بزرگ960/1از مقدار بحرانی( 166) با درجه آزادي>05/0pاین مقدار در سطح (

یعنی هوش سازمانی کارکنان  ؛میانگین فرضی جامعه و میانگین نمونه تفاوت معناداري وجود دارد

هاي بینش استراتژیک، سرنوشت در مؤلفه t. مقدار استدانشگاه بوعلی سینا بالاتر از سطح متوسط 

و شهامت، اتحاد و توافق و فشار عملکرد معنادار و بالاتر از سطح متوسط است و در  جرئتمشترك، 

  .استهاي تمایل به تغییر و کاربرد دانش معنادار نیست و در سطح متوسط جامعه مؤلفه

  

  وضعیت مدیریت سرمایه فکري در دانشگاه بوعلی سینا چگونه است؟ -  3

 است 908/6 براي مدیریت سرمایه فکري معادل t، مقدار محاسبه شده آماره 4هاي جدول بر اساس یافته

 ،تر است. بنابراینبزرگ 960/1از مقدار بحرانی 166) با درجه آزادي >05/0pکه این مقدار در سطح (

در  یعنی مدیریت سرمایه فکري ؛بین میانگین فرضی جامعه و میانگین نمونه تفاوت معناداري وجود دارد
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هاي مدیریت سرمایه فکري در کلیه مؤلفه t. مقدار استسینا بالاتر از سطح متوسط دانشگاه بوعلی

  تر از میانگین فرضی جامعه است.معنادار  و بزرگ

  

  تک متغیره  tوضعیت مدیریت سرمایه فکري در دانشگاه بوعلی سینا، نتایج آزمون - 4جدول 

  متغیرها
  میانگین

  مشاهده شده

انحراف 

  معیار

میانگین 

  آماري

مقدار 

 tآماره 

درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

ها
ه 

ؤلف
م

  

2647/3  سرمایه انسانی  6646/0  3 146/5  166 000/0 

2810/3  سرمایه ساختاري  5200/0  3 983/6  166 000/0 

2998/3  اي سرمایه رابطه  5423/0  3 142/7  166 000/0 

2774/3  مدیریت سرمایه فکري  5190/0  3 908/6  166 000/0 

  

  

آیا بین ویژگیهاي شخصیتی و هوش سازمانی کارکنان با مدیریت سرمایه فکري  - 4

  در دانشگاه بوعلی سینا رابطه وجود دارد؟

، ضریب همبستگی بین متغیر ویژگیهاي شخصیتی با مدیریت سرمایه فکري 5هاي جدول بر اساس آماره

رابطه مثبت و که تر و بیانگر آن است بزرگ 148/0) از مقدار بحرانی >05/0pاست که در سطح ( 186/0

این رابطه بسیار ضعیف  ،البته که معنادار بین ویژگیهاي شخصیتی با مدیریت سرمایه فکري وجود دارد

شناسی با و وظیفه 174/0رنجوري با مدیریت سرمایه فکريضریب همبستگی روان ،است. به علاوه

دهد رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. ضریب همبستگی می که نشان است 214/0مدیریت سرمایه فکري

  و  -010/0گرایی با مدیریت سرمایه فکري، تجربه119/0برونگرایی با مدیریت سرمایه فکري

ها و رابطه معناداري بین این مؤلفه دهداست که نشان می 092/0توافق پذیري با مدیریت سرمایه فکري

  مدیریت سرمایه فکري وجود ندارد.

  

  ضریب همبستگی پیرسون بین ویژگیهاي شخصیتی با مدیریت سرمایه فکري - 5جدول 

  متغیرها
ویژگیهاي 

  شخصیتی

ي
ور

ج
رن

ن 
وا

ر
  

ی
رای

 گ
ن

رو
ب

ی  
رای

 گ
به

جر
ت

  

ي
یر

پذ
ق 

اف
تو

ی  
س

نا
ش

ه 
یف

ظ
و

  

مدیریت 

سرمایه 

 فکري

ضریب همبستگی 

  پیرسون
186/0  174/0 119/0  010/0- 092/0 214/0 

 003/0 118/0 449/0 062/0 012/0 016/0  سطح معناداري

  167 167 167 167  167 167 تعداد نمونه
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  ضریب همبستگی پیرسون بین هوش سازمانی با مدیریت سرمایه فکري - 6جدول 

  متغیرها
هوش 

  سازمانی

بینش 

  استراتژیک

سرنوشت 

  مشترك

تمایل 

به 

  تغییر

و  جرئت

  شهامت

اتحاد 

و 

  توافق

کاربرد 

  دانش

فشار 

  عملکرد

 مدیریت

سرمایه 

 فکري

ضریب 

همبستگی 

  پیرسون

696/0  604/0 613/0  671/0 586/0 586/0 683/0 648/0 

سطح 

  معناداري
000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

  167 167 167 167 167  167  167 167 تعداد نمونه

  

متغیر هوش سازمانی با مدیریت ، ضریب همبستگی بین 6دست آمده از جدول هاي بهبر پایه آماره   

که تر و بیانگر آن است بزرگ 148/0) از مقدار بحرانی >05/0pاست که در سطح ( 696/0سرمایه فکري

رابطه مثبت و معناداري بین هوش سازمانی با مدیریت سرمایه فکري وجود دارد و این همبستگی قوي و 

هاي هوش سازمانی با مدیریت سرمایه ضریب همبستگی بین کلیه مؤلفه ،قابل توجه است. افزون بر این

  فکري نیز مثبت و معنادار است. 

  

بینی هاي ویژگیهاي شخصیتی، مدیریت سرمایه فکري را پیشکدام یک از مؤلفه -  5

  کند؟می

 161و  5است که با درجه آزادي  892/3محاسبه شده  F، مقدار 7بر اساس اطلاعات مندرج در جدول 

  و  بین مدیریت سرمایه فکري ،بنابراین و تر استبزرگ 26/2) از مقدار بحرانی>05/0pدر سطح (

گرایی، وظیفه شناسی، برونگرایی، توافق پذیري و روان رنجوري) هاي ویژگیهاي شخصیتی (تجربهمؤلفه

بینی مدیریت سرمایه فکري مؤثر هستند. گیهاي شخصیتی در پیشهمبستگی معناداري وجود دارد و ویژ

درصد از  8 ،بنابراین و است 080/0و ضریب تعیین اصلاح شده 328/0ضریب همبستگی چندگانه 

هاي ویژگیهاي شخصیتی قابل توضیح و تبیین واریانس نمرات مدیریت سرمایه فکري با ترکیبی از مؤلفه

  است.

  

  ه بین ویژگیهاي شخصیتی با مدیریت سرمایه فکري رگرسیون چندگان - 7جدول 

  شاخصها       

  منبع تغییرات

مجموع 

  مجذورات
df  

میانگین 

  مجذورات
F  R R2 

R2  اصلاح

 شده

سطح 

  معناداري

  964/0  5  822/4  رگرسیون

  248/0  161  892/39  باقیمانده  002/0  080/0  108/0  328/0  892/3

    166  714/44  کل

  



 
  137  1393،  71شماره ، عالیریزي در آموزشوهش و برنامهپژلنامه فص

 

  هاي ویژگیهاي شخصیتی با مدیریت سرمایه فکريرابطه بین مؤلفه - 8جدول 

  آماره               

  مدل
B خطاي معیار  Beta t  سطح معناداري  

 000/0  328/5   420/0  237/2  مقدار ثابت

 011/0  582/2  243/0 089/0 230/0  روان رنجوري

 637/0 473/0 043/0 125/0 059/0  برونگرایی

 016/0 -431/2 -219/0 104/0 -254/0  گراییتجربه

 882/0 -149/0 -014/0 101/0 -015/0  پذیريتوافق

 003/0 044/3 278/0 103/0 315/0  وظیفه شناسی

  

شناسی و وظیفه - 219/0گرایی ، تجربه243/0رنجوري ، ضرایب بتا روان8هاي جدول با توجه به آماره   

و  043/0معنادار هستند. ولی ضرایب بتا مؤلفه برونگرایی ) >05/0pکه همگی در سطح ( است 278/0

  ،) معنادار نیستند. بر این اساس>05/0pاست که هر دو مؤلفه در سطح ( - 149/0پذیري توافق

بینی مدیریت گرایی به ترتیب بیشترین تأثیر را در پیشرنجوري و تجربهشناسی، روانهاي وظیفهمؤلفه

  بینی را بدین صورت نشان داد:توان الگوي پیشمی ،ینبنابرا و سرمایه فکري دارند

X3219 /0  -   +X2243/0     +X1278/0    +237/2   =Y 
  

   بینیهاي هوش سازمانی، مدیریت سرمایه فکري را پیشکدام یک از مؤلفه - 6

 کند؟می

 159و  7است که با درجه آزادي  095/25محاسبه شده  F، مقدار 9بر اساس اطلاعات مندرج در جدول 

-بین مدیریت سرمایه فکري و مؤلفه ،بنابراین و تر استبزرگ 73/2) از مقدار بحرانی>05/0pدر سطح (

هاي هوش سازمانی (بینش استراتژیک، سرنوشت مشترك، تمایل به تغییر، جرئت و شهامت، اتحاد و 

بینی مدیریت دار وجود دارد و هوش سازمانی در پیشا) همبستگی معنتوافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد

 و است 504/0و ضریب تعیین اصلاح شده  725/0سرمایه فکري مؤثر است. ضریب همبستگی چندگانه 

هاي هوش سازمانی درصد از واریانس نمرات مدیریت سرمایه فکري با ترکیبی از مؤلفه 4/50 ،بنابراین

  ست.قابل توضیح و تبیین ا
  

  رگرسیون چندگانه بین هوش سازمانی با مدیریت سرمایه فکري - 9جدول 

شاخصها          

  منبع تغییرات

مجموع 

  مجذورات
df  

میانگین 

  مجذورات
F  R R2 

R2 

اصلاح 

 شده

سطح 

  معناداري

  353/3  7  470/23  رگرسیون
095/25  725/0  525/0  504/0  000/0  

  134/0  159  243/21  باقیمانده
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    166  714/44  کل

  هاي ویژگیهاي شخصیتی با مدیریت سرمایه فکريرابطه بین مؤلفه - 10جدول 

  آماره              

  مدل
B خطاي معیار  Beta t  

سطح 

  معناداري

 000/0  722/10   157/0  679/1  مقدار ثابت

 122/0  556/1  154/0 071/0 110/0  بینش استراتژیک

 207/0 267/1 139/0 088/0 111/0  سرنوشت مشترك

 025/0 261/2 298/0 093/0 210/0  تمایل به تغییر

 447/0 -762/0 -082/0 082/0 -062/0  و شهامت جرئت

 101/0 -650/1 -203/0 092/0 -152/0  اتحاد و توافق

 001/0 366/3 375/0 070/0 236/0  کاربرد دانش

 487/0  697/0  089/0 093/0 065/0  فشار عملکرد

  

و  جرئت، 139/0، سرنوشت مشترك 154/0، ضرایب بتا بینش استراتژیک 10هاي جدول پایه آمارهبر    

) >05/0pکه همگی در سطح ( است 089/0و فشار عملکرد  -203/0، اتحاد و توافق -082/0شهامت 

مؤلفه است که هر دو  375/0و کاربرد دانش  298/0معنادار نیستند. ولی ضرایب بتا مؤلفه تمایل به تغییر 

هاي کاربرد دانش و تمایل به تغییر به ترتیب مؤلفه ،) معنادار هستند. بر این اساس>05/0pدر سطح (

  بینی را توان الگوي پیشمی ،بنابراین و بینی مدیریت سرمایه فکري دارندبیشترین تأثیر را در پیش

  صورت زیر نشان داد:به

X2298/0    +X1375/0    +679/1  =Y  

  

  گیرينتیجهبحث و 

 ،رو هستند. به علاوهه دانشگاهها با تغییرات سریع در حیطه علم، دانش، فناوري و اطلاعات روب ،امروزه

. چنانچه استیکی از رسالتهاي مهم دانشگاهها تولید و کاربرد دانش، اندیشه و تفکر نو در جامعه 

دو رکن اساسی را مورد توجه قرار  دبای ،دانشگاهها خواستار همسویی با پیشرفت و توسعه جهانی باشند

گونه که انیشتن هشدار داده بود، ما نخواهیم دهند: مدیریت سرمایه فکري و هوش سازمانی. همان

با  است، ها و دانشی که براي سازمانها در گذشته مفید بودهکارگیري ساختارها، طرز تلقیتوانست با به

کارگیري و تمرکز بر دو پس به .(Marquardt, 2002)مسائل جدید برخورد مؤثري داشته باشیم 

تحول شگرف در دانشگاهها، سازمانها و  موجبتواند رویکرد مدیریت سرمایه فکري و هوش سازمانی می

رغم اهمیت بسیار زیاد این دو رویکرد، دانشگاهها باید به شخصیت و  د. علیبشومؤسسات آموزشی 

تواند عملکرد را ند، زیرا آگاهی و شناخت شخصیت کارکنان میکنویژگیهاي شخصیتی کارکنان نیز توجه 

  .(Robbins, 1998)جایی را کاهش و رضایت شغلی را افزایش دهد بهبود بخشد، غیبت و جابه
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متغیر ویژگیهاي  نظرسینا از اول پژوهش نشان داد که کارکنان دانشگاه بوعلی سؤالهاي یافته   

هاي ویژگیهاي شخصیتی سطح معناداري در مؤلفه ،. البتهقرار دارندشخصیتی در سطح متوسط جامعه 

  هاي شناسی معنادار است و در مؤلفهرنجوري، برونگرایی و وظیفههاي رواندر مؤلفه tمتفاوت است. مقدار 

با نتایج  سؤالهاي این . یافتهاستپذیري معنادار نیست و در سطح متوسط جامعه گرایی و توافقتجربه

  معنادار بودن عوامل  خصوصدر  (Khaef Elahi et al., 2011)خائف الهی و همکاران 

 هاي جوکار و البرزيگرایی و یافتهشناسی و معنادار نبودن مؤلفه تجربهرنجوري، برونگرایی و وظیفهروان

(Jokar & Alborzi, 2010)  دارد. پذیري همسویی معنادار نبودن عامل توافق خصوصدر

که اعتقاد داشتند کلیه  (Barton et al., 2009)ها با نتایج بارتون و همکاران این یافته ،همچنین

  هاي ویژگیهاي شخصیتی در سازمانها مؤثر است، در سه عامل روان رنجوري، برونگرایی و مؤلفه

د. در این خصوص پذیري مطابقت ندارگرایی و توافقشناسی همسویی دارد و در دو عامل تجربهوظیفه

گرایی ویژه عوامل تجربهلزوم توجه مدیران و رؤساي دانشگاه بوعلی سینا به ویژگیهاي شخصیتی و به

  هایی براي آزاداندیشی و کنجکاوي، سازکارمانند توجه به ابتکارات و خلاقیت کارکنان، ایجاد 

توجه به  ،ضروري است و همچنینپذیري در کار و خردورزي در امور علمی، پژوهشی و آموزشی انعطاف

خوش خلقی، مهربانی و همدلی در امور شغلی،  رظنپذیري نظیر توجه به کارکنان از عوامل توافق

  ل مالی و اعتماد به عملکردهاي مثبت کارکنان ضرورت دارد.ئبخشندگی و سخاوت در مسا

هوش سازمانی بالاتر از  رظنز که کارکنان دانشگاه بوعلی سینا ا ساختدوم پژوهش روشن  سؤالنتایج    

و شهامت،  جرئتهاي بینش استراتژیک، سرنوشت مشترك، در مؤلفه tمیانگین جامعه هستند. مقدار 

هاي تمایل به تغییر و و بالاتر از میانگین جامعه است و در مؤلفه اتحاد و توافق و فشار عملکرد معنادار

هاي زهرایی و تقریباً با یافته سؤال. نتایج این استکاربرد دانش معنادار نیست و در سطح متوسط جامعه 

 ,.Beikzade et al)زاده و همکاران بیک ،(Zahraei & Rajaeipoor, 2011)پوررجایی

، (Azma et al., 2012)آزما و همکاران  ،(Siadat et al., 2010)، سیادت و همکاران (2010

همخوانی دارد،  (Cakir & Ada, 2008)و چکیر و آدا  (Potas et al., 2010)پوتاس و همکاران

  همسو نیست. (Keivanara et al., 2011)هاي کیوان آرا و همکاران ولی با یافته

سوم پژوهش نشان داد که وضعیت مدیریت سرمایه فکري در دانشگاه بوعلی سینا  سؤالهاي یافته   

هاي مدیریت سرمایه فکري ( سرمایه انسانی، در کلیه مؤلفه t. مقدار آماره استبالاتر از میانگین جامعه 

تر از میانگین جامعه است. از میان سه متغیر مورد اي) معنادار و بزرگسرمایه ساختاري و سرمایه رابطه

را داراست. احتمالاً توجه و تمرکز  tبررسی در این پژوهش، مدیریت سرمایه فکري بالاترین مقدار 

مدیریت دانشگاه بوعلی سینا به سوي پژوهش محوري و تحقیقات و برگزاري کلاسهاي آموزش ضمن 

با  سؤالهاي این یافته .استوضعیت مدیریت سرمایه فکري کارکنان از دلایل بالا بودن  برايخدمت 

هاي ، ولی تقریباً با یافتهیستهمسو ن (Bahrami et al., 2011)بهرامی و همکاران  پژوهش نتایج
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و لانگو و مورا  (Dewi Fariha & Sofian, 2012)، دیویی فریها و سوفیان (Lu, 2012)لو 

(Longo & Mura, 2011) .مطابقت دارد  

بین ویژگیهاي شخصیتی با مدیریت سرمایه فکري  که چهارم پژوهش بدین شرح است سؤالنتایج    

بین  ،این همبستگی بسیار ضعیف و ناچیز است. به علاوه ،البته که همبستگی مثبت و معنادار وجود دارد

وجود دارد که هاي روان رنجوري و وظیفه شناسی با مدیریت سرمایه فکري رابطه مثبت و معنادار مؤلفه

پذیري با گرایی و توافقهاي برونگرایی، تجربهو بین مؤلفه استاین رابطه نیز بسیار ضعیف و کم 

 Naderian)مدیریت سرمایه فکري رابطه معنادار وجود ندارد. این یافته با نتایج نادریان و امیرحسینی 

)2007 oseini,H& Amir ، 2011(پور و همکاران قدم ,.et alGhadampoor( خائف الهی و ،

 (Kazemi & Momeni, 2009)و کاظمی و مؤمنی  (Khaef Elahi et al., 2011)همکاران 

سینا به بوعلی تا حدودي همخوانی دارد. در این خصوص لزوم توجه و تمرکز مدیران و رؤساي دانشگاه

بخشی، توجه به توسعه و امور عاطفی و احساسی کارکنان، ابتکارات و خلاقیت، آزاداندیشی، خود نظم 

اي، بخشندگی و سخاوت در امور مالی، همدلی و نوع دوستی و مهربانی با کارکنان، پیشرفت حرفه

افزایش صمیمیت و اعتمادورزي، کاهش استرس و اضطراب شغلی و افزایش عزت نفس بسیار ضروري 

  است.

ی مثبت و معنادار وجود دارد و این افزون بر این، بین هوش سازمانی با مدیریت سرمایه فکري همبستگ   

هاي هوش سازمانی (بینش استراتژیک، سرنوشت مشترك، همبستگی قوي و قابل توجه است. کلیه مؤلفه

و شهامت، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد) با مدیریت سرمایه فکري  جرئتتمایل به تغییر، 

 ,.Yaghoubi et al)هاي یعقوبی و همکاران یافته دارند. این نتیجه با همبستگی مثبت و معنادار

که دریافته بودند بین هوش سازمانی و  (Al-Habil & Koraz, 2012)و الهابیل و کوراز (2010

هاي کیوان آرا و با یافته ،سرمایه فکري رابطه مثبت و معنادار وجود دارد، دقیقاً همسویی دارد. به علاوه

، (Beikzade et al., 2010)زاده و همکاران ، بیک(Keivanara et al., 2011)همکاران 

ي و د، خدادا(Azma et al., 2012)، آزما و همکاران(Siadat et al., 2010)سیادت و همکاران 

   (Momeni et al., 2012)و مؤمنی و همکاران  (Khodadadi et al., 2010)همکاران 

کارگیري دانشگاه به امور پژوهشی و علمی، افزایش بهحدودي مطابقت دارد. احتمالاً توجه مدیریت  تا

فناوریهاي جدید در دانشگاه، افزایش استفاده از رایانه و اتوماسیون اداري به جاي مکاتبات کاغذي در 

اي مداوم هها و برگزاري کارگاهن کلیه دفاتر گروهها و دانشکدهساختارتباطات اداري و آموزشی، مکانیزه 

افزایش همبستگی بین دو متغیر هوش سازمانی با مدیریت سرمایه فکري شده  موجبضمن خدمت 

  است.

شناسی، هاي وظیفهپنجم نشان داد که از میان پنج مؤلفه ویژگیهاي شخصیتی، مؤلفه سؤالهاي یافته   

شناسی با بینی مدیریت سرمایه فکري مؤثر هستند و مؤلفه وظیفهگرایی در پیشرنجوري و تجربهروان

بینی مدیریت سرمایه فکري دارد. این یافته با نتایج جوکار و بیشترین تأثیر را در پیش 278/0ضریب بتا 
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گرایی و بارتون و بینی مؤلفه تجربهدر خصوص تأثیر پیش (Jokar & Alborzi, 2010)البرزي 

دارد، ولی با شناسی همسویی بینی عامل وظیفهتأثیر پیش بارهدر  (Barton et al., 2009)همکاران 

پذیري که دریافته بودند ویژگی توافق )et al Ghadampoor., 2011(پور و همکاران یافته قدم

، همخوانی ندارد. احتمالاً دلیل این امر توجه و تمرکز مدیران و رؤساي استبینی کننده بهترین پیش

لی مانند نظم، کارآمدي، خودنظم بخشی، منطقی بودن و پیشرفت و توسعه شغلی در ئدانشگاه به مسا

  .استکارکنان 

هاي تمایل به تغییر نشان داد که از میان هفت مؤلفه هوش سازمانی، مؤلفهپژوهش ششم  سؤالنتایج    

ضریب بتا بینی مدیریت سرمایه فکري مؤثر هستند و مؤلفه کاربرد دانش با و کاربرد دانش در پیش

هاي الهابیل و با یافته سؤالبینی مدیریت سرمایه فکري دارد. نتیجه این بیشترین تأثیر را در پیش 375/0

هاي هوش سازمانی بر سرمایه فکري راجع به تأثیر مؤلفه (Al-Habil & Koraz, 2012) کوراز

و سیادت (Yaghoubi et al., 2010) یعقوبی و همکاران پژوهش با نتایج  ،همسویی دارد. به علاوه

کاربرد دانش همخوانی دارد.  بینی مؤلفهتأثیر پیش بارهدر  (Siadat et al., 2010)و همکاران 

  (Khodadadi et al., 2010)ي و همکاران دخدادا پژوهش این یافته با نتایج ،همچنین

 Momeni et)بینی عوامل تمایل به تغییر و کاربرد دانش و مؤمنی و همکاران در خصوص تأثیر پیش

al., 2012) بینی مؤلفه تمایل به تغییر همسویی دارد. احتمالاً این امر ناشی از افزایش راجع به تأثیر پیش

-فشار مداوم مدیران براي خلق، کسب، به ،عالیدانشگاهها و مؤسسات آموزش میان رقابت روز افزون

کارگیري و انتشار دانش و اطلاعات جدید در مؤسسات آموزشی، ضرورت همگام بودن با تغییرات جهانی 

  .استروز رسانی دانش و اطلاعات و به

  

  پیشنهادها

  د:شوحاصل از این پژوهش به ترتیب زیر ارائه می راهکارها و پیشنهادهاي

براي بهبود ابعاد ویژگیهاي  لازم است سیناویژه دانشگاه بوعلیمدیران و رؤساي دانشگاهها و به .1

پذیري در بین کارکنان، به این راهکارها بیش از پیش گرایی و توافقخصوص تجربهشخصیتی و به

گیریهاي ند: افزایش احترام و اعتماد در روابط کاري و مشارکت دادن کارکنان در تصمیمکنتوجه 

نان و ارائه پاداشهاي مناسب به بهترین دانشگاه از طریق توجه به عقاید و پیشنهادهاي کارک

ابتکار و خلاقیت کارکنان و  يارتقا براياي موردي و حل مسئله هپژوهش جرايپیشنهادها، تسهیل ا

بهبود  به منظورهاي شغلی به تحقیقات برتر، برگزاري جلسات دوستانه و مداوم ارائه امتیازات و رتبه

کار و  دادن اضافه کار به کارکنان بر اساس میزان انجام اعتماد و روابط متقابل و پرداخت کارانه و

  ؛کنترل کارتکس آنها و نه به دلایل تملق، چاپلوسی و تظاهر
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ویژه دانشگاه بوعلی سینا براي اعتلاي تولید و کابرد دانش و رشد و مدیران و رؤساي دانشگاهها و به .2

هاي آموزشی و کارگاههاي گزاري دورهند: برکنبر این عوامل تمرکز  باید اي کارکنانتوسعه حرفه

شغلی و ارائه پستهاي سازمانی بالاتر به کارکنان،  يارتقا برايها مستمر و استفاده از نتایج این دوره

تسهیل امکان ادامه تحصیل در مقاطع تکمیلی براي کارکنان برجسته، تسهیل امکان شرکت 

تسهیل انتشار کتب و مقالات نوشته شده  و هاي داخلی و خارجیکارکنان در همایشها و سمپوزیوم

  ؛کارکنان دستبه 

ویژه دانشگاه بوعلی سینا براي تسهیل ارتباطات درون سازمانی و مدیران و رؤساي دانشگاهها و به .3

بهبود روند تغییرات سازنده در سطوح فردي و  ،برون سازمانی و افزایش تولید دانش و همچنین

ها، اعتلاي شبکه داخلی و وب سایت دانشگاه اینترنتی، بهبود رایانه شبکه يسازمانی از طریق ارتقا

 ند.کناقدام 
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