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Abstract 

Background and Aim: Increasing productivity and job performance is a basic concern for managers. 

Intellectual capital can provide proper context for human resource productivity and job performance enhancement. 

The purpose of the present study is to determine the relationship between intellectual capital with human resource 

productivity and job performance. 

Methods: The statistical population includes staff of a military hospital in Tehran, Iran in 2018. A total of 253 

people were selected using a simple random sampling method. In order to collect data, intellectual capital (Bontis), 

productivity (Taylor and Brent) and Paterson's job performance questionnaires were used. The reliability and 

validity of instruments were measured using Cronbach's alpha and CFA. Data analysis was performed using 

structural equation modelling method with Lisrel software. 

Results: Intellectual capital has a positive and significant effect on human resource productivity (β=0.512, 

t=4.415) and job performance (β=0.831, t=5.510). Furthermore, all predictive factors of intellectual capital 

positively and significantly predict the criterion variable i.e. human resource productivity and job performance. 

Among intellectual capital elements, human capital and structural capital respectively has the strongest correlation 

with human resource productivity and job performance. 

Conclusion: Improvement of intellectual capital and its dimensions (structural, human and relational capital) 

can lead to enhancement of human resource productivity and job performance. Hospital managers may make staff 

feel worthy by coordinating job descriptions and job qualifications. The findings of this study provide theoretical 

implications and insights for hospital managers. 

 

Keywords: Intellectual Capital, Human Resource Productivity, Job Performance. 

 

 

http://militarymedj.ir/admin_emailer.php?mod=send_form&sid=1&slc_lang=fa&em=mohsen10_fam-ATSIGN--YAAHHOO-.com&a_ordnum=1973


  نظامي طب مجله

 9317 بهمن و اسفند ،6 شماره ،20 هدور

 678-648: صفحات

  mohsen10_fam@yahoo.com پست الکترونیک:. زاده فرج عباسي محسن :نویسنده مسئول*

 37/30/7021پذیرش مقاله:      92/30/7021 دریافت مقاله:

 

 

 

وری منابع انساني و عملکرد شغلي از دیدگاه کارکنان یک رابطه میان سرمایه فکری با بهره

 بیمارستان نظامي

 
  9*  زاده ، محسن عباسي فرج9، امیرحسین تدین2، کامران مالکپور9علي اکبر اصفهانيعلي 

 
 الله، تهران، ایرانمرکز تحقیقات طب دریا، دانشگاه علوم پزشکی بقیه  7

 رانی، تهران، امیزخوار، دانشگاه دانشکده مدیریت 9

 دهکیچ

ی تواند بستری مناسب برااست. سرمایه فکری می وری و عملکرد شغلی یک دغدغه اصلی برای مدیرانافزایش بهره ف:هدزمینه و 

 انسانی منابع وریبهره با فکری سرمایه تعیین رابطه بین وری منابع انسانی و عملکرد شغلی فراهم کند. پژوهش حاضر با هدفافزایش بهره

  شغلی از دیدگاه کارکنان یک بیمارستان نظامی می باشد. عملکرد و

گیری نفر به روش نمونه 950تعداد . می باشد 7021در سال نظامی در شهر تهران  یک بیمارستان کارکنان شامل آماری جامعه ها:روش

و عملکرد  Taylor & Brentوری ، بهرهBontisهای سرمایه فکری ها از پرسشنامهشدند. به منظور جمع آوری دادهتصادفی ساده انتخاب 

حلیل ت های آلفای کرونباخ و تحلیل عاملی تأییدی صورت گرفت.گیری با روشپایایی و روایی ابزار اندازه .استفاده شد Patterson شغلی

 شد. انجامLisrel افزار ساختاری با استفاده از نرمسازی معادلات روش مدل ها باداده

 β,=007/3( و عملکرد شغلی کارکنان )β575/5 =t, = 579/3وری منابع انسانی )سرمایه فکری تأثیر مثبت و معناداری بر بهرهها: یافته

573/5 =tبه طور مثبت و معنادار متغیرهای  اینی و رابطهسرمایه فکری شامل ساختاری، انسا بینهای پیشبراین، هریک از مؤلفه( دارد. علاوه

ه ساختاری فکری، سرمایه انسانی و سرمای های سرمایهدر میان مؤلفه .کندبینی میوری منابع انسانی و عملکرد شغلی را پیشملاک یعنی بهره

 وری منابع انسانی و عملکرد شغلی دارند.به ترتیب بیشترین همبستگی را با بهره

انسانی  رویوری نیتواند منجر به افزایش بهرهای( میبهبود وضعیت سرمایه فکری و ابعاد آن )ساختاری، انسانی و رابطهری: گینتیجه

توانند موجب به وجود آمدن احساس ارزشمند و عملکرد شغلی شود. مدیران بیمارستان با متناسب کردن شرح شغل و شرایط احراز شغل می

 کند.های این پژوهش مفاهیم نظری و بینش برای مدیران فراهم مییافتهکارکنان شوند.  بودن در

 

 .وری منابع انسانی، عملکرد شغلیسرمایه فکری، بهره :هاکلیدواژه
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 مقدمه
 الگوی 7223ی دهه از اطلاعات، با انقلاب فناوری همزمان

دانش  عامل نتیجه، در و شد اساسی تغییرات دچار اقتصادی رشد
 فیزیکی و مالی هایسرمایه جایگزین سرمایه، ترینمهم عنوان به
 را خود جای صنعتی دیگر اقتصاد بیان به. گردید جهانی اقتصاد در
 عنوان به فکری سرمایه و دانش به و داد محوردانش اقتصاد به

 مشهود، هایدارایی سایر با مقایسه در ثروت تولید اصلی عامل
(. بنابراین امروزه سرمایه فکری 7یافت ) اختصاص مهمتری جایگاه

 بین فزاینده ها به دلیل اختلافبه عنوان دارایی ناملموس سازمان
دارای اهمیت زیادی است  هار شرکتبازا ارزش و دفتری ارزش

(9 .) 
Bontis های دارایی ای ازمجموعه عنوان به را فکری سرمایه 

 از که کندو رقابت تعریف می هاتوانایی منابع، نظیر نامشهود
 Edvison(.0آیند ) دست می ارزش به ایجاد و سازمانی عملکرد

 شده برده کار دانش به اطلاعات و را فکری سرمایهMalone و 
 طرف (. از5کنند ) می تعریف ارزش جهت ایجاد کردن، کار برای
 هاییک سازمان، سرمایه منابع ترینمهم و ارزشمندترین دیگر

های خاص  ویژگی چراکه. است آن نامشهود های دارایی فکری و
 و یگانه انحصاری حالت سازمان، فکری منابع یعنی هادارایی این
سازمان  برای دلیل این به و نیستند تقلید و برداریکپی قابل و دارند

 ایجاد رقابتی هایتوانند برای سازمان مزیتمی و هستند ارزشمند
تری پذیرش وسیع رسد به نظرمی که عمومی تعریف (. اما5کنند )
 سه جزء شامل گرفته آکادمیک قرار جامعه قبول مورد و داشته
 که محققانی فکری سرمایه مفهوم گستردگی دلیل به است. اصلی
 ارائه را خاص خود بندی دسته اند هرکدامکرده کار حیطه دراین
 (، در سه حوزه6) Sveiby را بندی دسته مشهورترین. اند کرده
 رحاض پژوهش در فکری سرمایه متغیر مبنای که است داده انجام

 از: سرمایه عبارتند فکری ابعاد سرمایه نظر نقطه این است. از
 انسانی سرمایه. ارتباطی سرمایه ساختاری و سرمایه انسانی،
 ساختاری شامل (، سرمایه1است ) یک سازمان دانش افراد موجودی

 برگیرنده در که شود می سازمان انسانی دانش در غیر ذخایر همه
 های اجرایی دستورالعمل سازمانی، نمودارهای داده، هایپایگاه

 آنچه هر کلی طور به و اجرایی هایبرنامه ها،استراتژی فرایندها،
(. 0است ) اش باشد،ارزش مادی از سازمان بالاتر برای ارزش آن که

 هر با سازمان بین است که روابطی همه شامل ای،رابطه سرمایه

 توانندمی ها سازمان و افراد دارد. این وجود دیگری سازمان فرد یا

مقامات  کنندگان، کارکنان، تأمین ها، واسطه مشتریان، شامل
 (.2باشند ) گذاران سرمایه اعتباردهندگان، جوامع، قانونی،

وری منابع انسانی و عملکرد شغلی به عنوان دو از گذشته بهره
ها مطرح بوده است. در عصر مدرن عامل اصلی پیشرفت سازمان

امروز استفاده هوشمندانه از منابع انسانی اثربخش و متخصص یکی 
(. توجه به این منبع 73ت )از موضوعات مهم در همه جوامع اس

مهم در حوزه مدیریت منابع انسانی و موانع بالقوه و استخدام افراد 

های مرتبط از عوامل مؤثر در موفقیت هر متخصص در سازمان
 (.73سازمانی است )
-می انسانی رفتارهای محصول را شغلی عملکرد روانشناسان

 رشد نهایت در و افراد عملکرد در نیازها و هاانگیزه معتقدند و دانند

 عملکرد که این است بر باور دارد. همچنین تاثیر اقتصادی توسعه و

 از موفق کارکنان آن پایه بر که است سازه ترکیبی یک شغلی

 قابل های مشخص،ملاک از ایمجموعه طریق از ناموفق کارکنان

 دو نظری شامل لحاظ به شغلی (. عملکرد77هستند ) شناسایی

 و هانیازمندی که است ایوظیفه عملکرد اول مولفه است، مولفه
 ایزمینه عملکرد دوم مولفه و کند منعکس می را شغلی الزامات

 تیمی و کار نظیر نامشخص و نشده تعریف هایفعالیت که است

 (. 79گیرد )برمیدر را حمایت
های بهداشتی و درمانی با چالش امروزه برخی از سازمان

اند. این موضوع رکود نیروی انسانی مواجه شدهوری و کاهش بهره
تواند ناشی از عدم استفاده بهینه از منابع سازمانی باشد لذا با می

سانی وری نیروی انهای تاثیرگذار بر بهرهشناسایی و تقویت مولفه
وری منابع انسانی وری را ارتقا داد. علاوه بر این بهرهتوان بهرهمی

و درمانی از اهمیت مضاعف برخوردار های بهداشتی در سازمان
بایست آمادگی است چرا که کارکنان علاوه بر امور روزمره خود می

و توان لازم را برای رویارویی با بحران در مواقع ضروری داشته 
 (.70باشند )

در زمینه رابطه  ایران در هاپژوهش دهد کهمی نشان هابررسی
 نسانی و عملکرد شغلی دروری منابع ابین سرمایه فکری با بهره

 به دلیل، همین های نظامی محدود است. بهبیمارستان
ست، ا انجام گرفته زمینه این در ها رشته سایر در که هاییپژوهش

 و به صورت مستقیم و غیر مستقیم با موضوع پژوهش ارتباط دارند
( نشان 75های تحقیق احمد پور و همکاران ). یافتهشود می اشاره
سرمایه فکری تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد شغلی دارد. داد 

( نشان دادند بین هریک از ابعاد سرمایه 75خضر پور و همکاران )
طه وری کارکنان راباجتماعی )شناختی، ساختاری و ارتباطی( با بهره

( در مطالعه 76مثبت و معناداری وجود دارد. صیادی و همکاران )
 رمایه فکری به صورت مستقیم ود که سخود به این نتیجه رسیدن

انی تأثیر وری نیروی انسمستقیم به وسیله رضایت شغلی بر بهرهغیر
 گذارد.می

Chen به این نتیجه رسیدند که سرمایه فکری  و همکاران
. (71) وری دارداثرات مثبت و قابل توجهی در تغییرات بهره

Masa’deh یریت دانش ای موردی تأثیر مدو همکاران در مطالعه
بر عملکرد شغلی را بررسی کردند. نتایج این مطالعه نشان داد 

 .(70) مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد شغلی دارد
های مهم و تاثیرگذار در های نظامی یکی از سازمانبیمارستان

ه باشند و بجامعه هستند که همواره در معرض تغییرات محیطی می
داشتن با جان افراد، در مقابل فشارهای محیطی قرار دلیل سروکار 

 ها باید بدانند که چگونه منابعدارند. بنابراین مدیران بیمارستان



 611/  یو عملکرد شغل یمنابع انسان یوربا بهره یفکر هیسرما انیرابطه م

J Mil Med                                                 2019, Vol. 20, No. 6 

انسانی سازمان را هدایت و رهبری نمایند تا ضمن تحقق اهداف 
با توجه  .سازمان و نیازهای کارکنان، مراقب افراد جامعه نیز باشند

تعیین رابطه بین  شاملپژوهش  اینبه مطالب یاد شده اهداف 
وری منابع انسانی از دیدگاه های سرمایه فکری با بهرهمولفه

کری با های سرمایه فتعیین رابطه بین مولفه و کارکنان بیمارستان
 .می باشد عملکرد شغلی از دیدگاه کارکنان بیمارستان

 هاروش
 شناسیپژوهش حاضر بر حسب هدف کاربردی و از نظر روش

ت. جامعه اس شدهاجرا  همبستگی –وه کمی با روش توصیفی به شی
در  نظامیبیمارستان یک آماری تحقیق حاضر را تمامی کارکنان 

مشغول به خدمت بودند، تشکیل  7026که در سال شهر تهران 
عدد به دست  950تعداد نمونه  جدول مورگانکه با استفاده از  دادند

برای جمع آوری . بود هصورت تصادفی ساد گیری بهآمد و نمونه
 وری(، بهره0) Bontisپرسشنامه سرمایه فکری  ها از سهداده

Taylor   و Brent (72و عملکرد شغلی ) Patterson  استفاده شده
  است، که در ادامه به تشریح هر کدام پرداخته شده است.

جهت سنجش متغیر سرمایه فکری از پرسشنامه استاندارد  -7
سوال و سه  59( که داری 0) Bontis ارزیابی سرمایه فکری

مؤلفه )سرمایه انسانی، ساختاری و رابطه ای( است استفاده شده 
 .به دست آمد 25/3 هاگویه برای کرونباخ آلفای ضریباست. 

پرسشنامه به صورت طیف پنج درجه ای لیکرت از خیلی زیاد 
 59( تنظیم شده است. حداقل امتیاز ممکن7( تا خیلی کم )5)

سرمایه ، میزان 57تا  59نمره بین  خواهد بود. 973ثر و حداک
سرمایه فکری ، میزان 735تا  59در حد پایین، نمره بین فکری 

حد  سرمایه فکری در میزان 735نمره بالاتر از در حد متوسط و 
 بالایی می باشد.

 پرسشنامه وری منابع انسانی ازجهت سنجش متغییر بهره -9
 2، که دارای Brent(72) و  Taylor وری منابع انسانیبهره

 سوال و دو مولفه )کارایی و اثربخشی( است، استفاده شد.
است که نشان  60/3ضریب آلفای کرونباخ به دست آمده مقدار 

روش نمره گذاری پرسشنامه به از پایایی خوبی می باشد. 
ر بوده است. ب تحلیل بر اساس میزان نمره پرسشنامهصورت 

صورت طیف لیکرت پنج درجه ای  این اساس پرسشنامه به
 تنظیم شده است.

جهت سنجش متغیر عملکرد شغلی از پرسشنامه عملکرد شغلی  -0
Patterson  ای سوال و دو مولفه )عملکرد زمینه 75که دارای

 این مقیاس دارای دو فرمو شغلی( می باشد استفاده شده است. 
کنان کارها جهت سنجش عملکرد شغلی باشد که یکی از آنمی

غیر مدیر و دیگری برای ارزیابی عمکلرد شغلی مدیران ساخته 
شده است. فرم حاضر برای سنجش عملکرد شغلی کارکنان 

 (JPQ) نامه عملکرد شغلی پاترسونپرسش باشد.غیر مدیر می
توسط ارشدی و پیرایی ترجمه شده و این محققان پایایی 

 09/3باخ مقدار پرسشنامه را با استفاده از ضریب آلفای کرون
ای نمره گذاری درجه پنجدر یک طیف  (.97گزارش کردند )

(، مخالفم 7دهی سوالات به صورت کاملا مخالم )نمره شود.می
باشد. ( می5( و کاملا مخالفم )5(، موافقم )0(، نظری ندارم )9)

در دسته  01-51در دسته پایین،  75-06ی افراد با نمره
 یرند. گدسته عملکرد شغلی بالا قرار میدر  50متوسط و بیشتر از 

در این تحقیق متغیر سرمایه فکری به عنوان متغییر مستقل 
وری منابع انسانی و عملکرد شغلی به تحقیق و متغیرهای بهره

عنوان متغیرهای ملاک مورد بررسی قرار گرفته شدند. شیوه اجرای 
جامعه  به پرسشنامه تحویل از تحقیق به این صورت بوده که قبل

 محرمانه کاملا   حاصل اطلاعات که شد داده آموزش مورد پژوهش

هم  و شد نخواهد داده قرار مدیری یا شخص هیچ اختیار در و بوده
 کاملا   مطالعه در افراد شرکت .باشدنمی لازم افراد نام ذکر چنین

پاسخ  از قراردادی استخدام نوع با افراد ترس .بود آزاد و اختیاری
 که باشد توانست می کننده مخدوش عوامل از سؤالات به صادقانه

باشد  می محرمانه اطلاعات که این از و آنها به دادن با اطمینان
ها همچنین برای تکمیل پرسشنامه شد. آن از پیشگیری بر سعی

ا هکنندگان بتوانند به پرسشمحدوده زمانی مدنظر نبود تا شرکت
 در زمان مناسب پاسخ دهند.

 برای تجزیه و تحلیل آمار ها:لیل آماری دادهتجزیه و تح
  SPSS زاراز نرم اف توصیفی و استنباطی )فراوانی، درصد و میانگین(

ی از گیراستفاده شد، به منظور بررسی روایی ابزار اندازه 70نسخه 
ها استفاده شد و برای آزمون فرضیه (CFA) یدییتا یعامل لیتحل

ساختاری، تحلیل مدل معادلات یابی معادلات به روش مدل
 انجام شد. Lisrelافزار  نرم کمک با (SEM) ساختاری

 آزاد بودن مورد در پژوهش مورد افراد به: ملاحظات اخلاقي

در  شرکت تداوم جهت اجبار عدم و پژوهش در شرکت برای
جزئیات  و اهداف توضیح با شد. همچنین داده اطمینان پژوهش
 در به شرکت مایل افراد همه از آگاهانه و کتبی رضایتنامه مطالعه،
صورت  به کنندگانشرکت اطلاعات شد. تمامی اخذ مطالعه

خواهد  منتشر نام بدون و گروهی صورت به و بود خواهد محرمانه
 کارکنان روند اداری در اخلالی گونه هیچ پژوهش این شد. انجام

-شرکت برای ایهزینه مطالعه هیچگونه انجام نداشت. همچنین

 آوریجمع و در پژوهش هانمونه دادن نداشت. شرکت کنندگان
 انجام دانشگاه و واحدهای بیمارستان همکاری و موافقت با هاداده
 شد. 

 نتایج
تعداد  پرسشنامه در بین کارکنان بیمارستان توزیع و 033تعداد 

 جواب کامل هایی که پرسشنامه و شد داده برگشت پرسشنامه 903

در  و گردید حذف بررسی به صورت ناقص بودند ازو یا  نشده داده
 به دست آمد.  شده تکمیل کاملا   پرسشنامه 950 نهایت
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درصد(  9/55نفر مرد ) 701نفر حاضر در پژوهش،  950از میان 
نفر نیز متاهل  716نفر مجرد و  11زن، درصد(  0/55نفر ) 776و 

 65 بودند. از لحاظ وضعیت سنی افراد شرکت کننده در پژوهش،
 53 تا 57نفر  65، سال 53 تا 07نفر  775، سال 03 تا 93نفر بین 

، افراد شرکت کار سابقهبودند. از نظر 53نفر نیز بالاتر از  0و  سال
 93 تا 77نفر  05، سال 73 تا 7نفر بین  703کننده در این پژوهش 

دارند و از لحاظ مدرک تحصیلی و  سال 03 تا 97نفر  00و  سال
نفر  731نفر دارای مدرک فوق دیپلم،  57میزان تحصیلات، 

در بخش کارشناسی ارشد بودند.  مدرک یدارانفر  25کارشناسی و 
های سرمایه فکری که عبارت بودند از سرمایه آمار توصیفی، مؤلفه

طه و سرمایه راب 56/0، سرمایه انسانی 76/5ساختاری با میانگین 
وری ، متغییر بهره02/5و متغییر عملکرد شغلی با میانگین  35/0ای 

 آمد. به دست 71/5منابع انسانی نیز با میانگین 
های مورد استفاده در جهت بررسی ساختار عاملی پرسشنامه

پژوهش حاضر از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد که نتایج بدست 
 شود.دامه ارائه میها در اآمده برای هر یک از پرسشنامه

 فکری سرمایه -7
ی از فکر هیسرمابرای بررسی ساختار عاملی پرسشنامه 

 طول که زمانی استفاده شد. (item parceling)های سوال بسته

است و تعداد زیادی سوال برای هر عامل وجود دارد،  زیاد پرسشنامه
 نخواهد داشت. در هاداده با بخشی رضایت برازش نظر مورد مدل
 از عامل هر گیریاندازه برای که طولانی هایپرسشنامه در واقع،
 مورد انفرادی سؤالات که زمانی شود،می استفاده سؤال زیادی تعداد

 با نظر مورد مدل اینکه انتظار گیرند،تأییدی قرار می عاملی تحلیل
 دست به بخشی رضایت های،حلراه و باشد داشته برازش هاداده

 هایبسته از استفاده موارد، گونه این در .است غیرمنطقی دهد،

-سؤال جای به سؤال هایبسته از استفاده. بود خواهد مناسب سؤال

 تعداد نشانگرها، کاهش اعتبار افزایش باعث انفرادی های

 و نرمال تقریبا   با توزیع نشانگرهایی ایجاد شده، برآورد پارامترهای
 .شود می دادها با مدل برازش بهبود
هر  های سرمایه فکریمولفه نشرانگرهای حاضرر، لعهمطا در

تقسیم و به عنوان نشانگر هر مولفه مورد استفاده  گروه 0کدام به 
های پرسرشرنامه، برای هر سرؤال اسراس بر واقع، قرار گرفتند. در

 شد.  ایجاد بسته 0 تعداد مولفه
 یکرف هیسرما پرسشنامهمدل تحلیل عاملی تاییدی  7-شکل

حالت ضرایب استاندارد را نمایش می دهد. مقدار پارامتر برآورد  در
شده برای هریک از متغیرها نشان دهنده قدرت بار عاملی هر متغیر 

روی عامل مرتبط با آن است. 

 
 ی در حالت ضرایب استانداردفکر هیسرما تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه .9-شکل

 های برازش مدل عاملیشاخص .9-جدول

 ارزیابي شاخص برازش مقدار مشاهده شده دامنه مورد قبول شاخص برازش

df/χ9 0≥ 29/9 مناسب 

IFI 2/3< 26/3 مناسب 

RFI 2/3< 20/3 مناسب 

RMSEA 30/3> 312/3 مناسب 

SRMR 30/3> 369/3 مناسب 

CFI 2/3< 26/3 مناسب 

NFI 2/3< 25/3 مناسب 
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( برازش df/χ2شاخص نسبت مجذور کای بر درجه آزادی )
است و به  0که این عدد کمتر از  Df /χ2مدل را تایید می کند

معنی برازش مدل با داده هاست. خطای ریشه مجذورمیانگین 
و ریشه دوم میانگین مربعات باقی  312/3برابر  (RMSEA) تقریبی
( 30/3است که از میزان ملاک )369/3برابر با  (SRMR)مانده 

کوچکتر است و در نتیجه برازش مدل را تأیید می کند. در نهایت 
 (2/3نیز از ملاک مورد نظر ) RFIو   IFI ،CFI،NFIشاخص های 

بزرگتر هستند. در مجموع و با در نظر گرفتن مجموع شاخص های 
سشنامه سرمایه برازش محاسبه شده برازنده بودن مدل عاملی پر

 گیرد. فکری مورد تایید قرار می
 انسانی نیروی وریبهره -9

 وریبهره پرسشنامهمدل تحلیل عاملی تاییدی  9-شکل
حالت ضرایب استاندارد را نمایش می دهد.  ی درانسان یروین

مقدار پارامتر برآورد شده برای هریک از متغیرها نشان دهنده 
 قدرت بار عاملی هر متغیر روی عامل مرتبط با آن است. 

( برازش df/χ2شاخص نسبت مجذور کای بر درجه آزادی )
است و به معنی برازش  0مدل را تایید می کند که این عدد کمتر از 

 میانگین تقریبی خطای ریشه مجذور دل با داده هاست.م
(RMSEA)  و ریشه دوم میانگین مربعات باقی مانده  365/3برابر
(SRMR)  ( کوچکتر 30/3است که از میزان ملاک )351/3برابر با

( کوچکتر است و در نتیجه برازش 30/3است که از میزان ملاک )
 IFI ،CFI،  NFIی مدل را تأیید می کند. و در نهایت شاخص ها

بزرگتر هستند . در مجموع و با  (2/3نیز از ملاک مورد نظر ) RFIو 

در نظر گرفتن مجموع شاخص های برازش محاسبه شده برازنده 
وری نیروی انسانی مورد تایید قرار بودن مدل عاملی پرسشنامه بهره

 گیرد. می
 شغلی عملکرد -0

ی غلش عملکرد پرسشنامهمدل تحلیل عاملی تاییدی  0-شکل
دهد. مقدار پارامتر برآورد حالت ضرایب استاندارد را نمایش می در

شده برای هریک از متغیرها نشان دهنده قدرت بار عاملی هر متغیر 
 روی عامل مرتبط با آن است. 

( برازش df/χ2شاخص نسبت مجذور کای بر درجه آزادی )
به معنی برازش  است و 0مدل را تایید می کند که این عدد کمتر از 

 میانگین تقریبی مدل با داده هاست. خطای ریشه مجذور
(RMSEA)  و ریشه دوم میانگین مربعات باقی مانده  319/3برابر
(SRMR)  ( کوچکتر 30/3است که از میزان ملاک )355/3برابر با

است و در نتیجه برازش مدل را تأیید می کند. در نهایت شاخص 
بزرگتر  (2/3نیز از ملاک مورد نظر ) RFIو  IFI ،CFI، NFIهای 

هستند. در مجموع و با در نظر گرفتن مجموع شاخص های برازش 
محاسبه شده برازنده بودن مدل عاملی مقیاس عملکرد شغلی مورد 

 گیرد. تایید قرار می
وری نیروی به منظور بررسررری رابطه سررررمایه فکری با بهره

از  امی،نظانسرانی و عملکرد شرغلی از دیدگاه کارکنان بیمارستان 
تحلیل معادلات سرراختاری اسررتفاده گردید. مدل بررسرری شررده به 
همراه شررراخص های مربوط به برازش مدل در ادامه ارائه شرررده 

 است.

  
 ی در حالت ضرایب استانداردانسان یروین یوربهره تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه .2-شکل

 های برازش مدل عاملیشاخص .2-جدول

 ارزیابي شاخص برازش مقدار مشاهده شده دامنه مورد قبول شاخص برازش

df/χ9 0≥ 97/9 مناسب 

IFI 2/3< 21/3 مناسب 

RFI 2/3< 26/3 مناسب 

RMSEA 30/3> 365/3 مناسب 

SRMR 30/3> 351/3 مناسب 

CFI 2/3< 21/3 مناسب 

NFI 2/3< 26/3 مناسب 
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 ی در حالت ضرایب استانداردشغل عملکرد تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه .3-شکل

 های برازش مدل عاملیشاخص .3-جدول

 ارزیابی شاخص برازش مقدار مشاهده شده دامنه مورد قبول شاخص برازش

df/χ2 3≥ 33/2 مناسب 

IFI 9/0< 99/0 مناسب 

RFI 9/0< 97/0 مناسب 

RMSEA 09/0> 072/0 مناسب 

SRMR 09/0> 044/0 مناسب 

CFI 9/0< 99/0 مناسب 

NFI 9/0< 97/0 مناسب 

 

 
 یشغل عملکرد و یانسان یروین وریبهره با یفکر هیسرما رابطه یبررسضرایب استاندارد مدل پیشنهادی برای بررسی  .8-شکل

 های برازش مدلشاخص .8-جدول

 ارزیابي شاخص برازش مقدار مشاهده شده دامنه مورد قبول شاخص برازش

df/χ9 0≥ 011/9 مناسب 

IFI 2/3< 277/3 مناسب 

SRMR 30/3> 3570/3 مناسب 

RMSEA 30/3> 360/3 مناسب 

CFI 2/3< 230/3 مناسب 

GFI 2/3< 250/3 مناسب 

AGFI 2/3< 239/3 مناسب 



 607/  یو عملکرد شغل یمنابع انسان یوربا بهره یفکر هیسرما انیرابطه م

J Mil Med                                                 2019, Vol. 20, No. 6 

 رسیبر پیشنهادی به منظور ضرایب استاندارد مدل 5-در شکل
 لکردعم و یانسان یروین وریبهره با یفکر هیسرما رابطه یبررس
 مدل برازش به مربوط های شاخص .است شده داده نشان یشغل
شاخص نسبت مجذور کای بر درجه  .است شده ارائه 5-جدول در

( برازش مدل را تایید می کند که این عدد کمتر از df/χ2آزادی )
است و به معنی برازش مدل با داده هاست. خطای ریشه دوم  0

و ریشه  360/3برابر  (RMSEA)میانگین مربعات خطای برآورد 
است 3570/3برابر با  (SRMR)دوم میانگین مربعات باقی مانده 

( کوچکتر است و در نهایت شاخص های 30/3که از میزان ملاک )
GFI ،IFI، CFI  وAGFI ( بزرگتر 2/3نیز از ملاک مورد نظر )

هستند. در مجموع و با در نظر گرفتن مجموع شاخص های برازش 
 وان برازش مدل با داده ها را مورد تایید قرار داد.محاسبه شده می ت

، فرض پژوهش مبنی بر وجود رابطه 5-با توجه به نتایج جدول
 کردعمل و یانسان یروین یوربهره با یفکر هیسرما نیب معنادار
 بیراض بودن مثبت به توجه با گیرد.قرار می تاییدی مورد شغل

-بهره با یفکر هیسرما در بالاتر نمراتگفت  توان یم آمده بدست

 بیشتر همراه است. یشغل عملکردو  وری

 نتایج همبستگی پیرسون برای بررسی رابطه میان 6-در جدول
ر بآورده شده است.  کارکنان وریبهره و یفکر هیسرما یها مولفه
 هیسرما یها مولفه ینبتمامی  یهمبستگ یب، ضریجنتااین اساس 
 دار است.یمعن 37/3و در سطح مثبت کارکنان  وریبهرهبا  یفکر

ین ب توان گفت یبدست آمده م ایببا توجه به مثبت بودن ضر
 و میمستق کارکنان ارتباط وریبهره و یفکر هیسرما یها مولفه
 یها مولفه نمرات بالاتر در یافراد دارا و دارد وجود یداریمعن

 برخوردار هستند.  یبالاتر وریبهره از یفکر هیسرما
 نتایج همبستگی پیرسون برای بررسی رابطه میان 1-در جدول

آورده شده  کارکنان یشغل عملکرد و یفکر هیسرما یها مولفه
تمامی  یهمبستگ یب، ضر1-مندرج در جدول یجبر اساس نتااست. 

و ثبت مکارکنان  یشغل عملکردبا  یفکر هیسرما یها مولفه ینب
دست ب ایبضربا توجه به مثبت بودن  دار است.یمعن 37/3در سطح 
 یغلش عملکرد و یفکر هیسرما یها مولفهبین  توان گفت یآمده م

مرات ن یافراد دارا و دارد وجود یداریمعن و میمستق کارکنان ارتباط
 بهتری یشغل عملکرد از یفکر هیسرما یها مولفه بالاتر در

 برخوردار هستند. 

 یشغل عملکرد و یانسان یروین یوربهره با یفکر هیسرماضریب مسیر رابطه  .5-جدول

 t sigآماره  ضریب استاندارد ضریب غیر استاندارد مسیر                                         

 37/3 575/5 579/3 590/3 یانسان یروین یوربهره  یفکر هیسرما

 37/3 573/5 007/3 660/3 یشغل عملکرد  یفکر هیسرما

 کارکنان وریبهره و یفکر هیسرما یهالفهمؤماتریس ضرایب همبستگی بین  .6-جدول

 8 3 2 9 متغیرها

    7 ساختاری -7

   7 **516/3 انسانی -9

  7 **991/3 **007/3 رابطه ای -0

 7 **705/3 **955/3 **901/3 وریبهره -5

 37/3معنی داری در سطح **          35/3معنی داری در سطح  *

 کارکنان یشغل عملکرد و یفکر هیسرما یهالفهمؤماتریس ضرایب همبستگی بین  .7-جدول

 8 3 2 9 متغیرها

    7 ساختاری -7

   7 **516/3 انسانی -9

  7 **991/3 **007/3 رابطه ای -0

 7 **976/3 **530/3 **556/3 عملکرد شغلی -5

 37/3معنی داری در سطح **          35/3معنی داری در سطح  *

 بحث
 و یفکر هیسرما یهامولفه رابطه بین به منظور بررسی

 بیمارستان نظامی به عنوان فرضیه اول پژوهش، کارکنان وریبهره
 ینبی تمام یهمبستگ یبضر ی استفاده شد.همبستگ یبضر از 

دار  یو معنمثبت کارکنان  وریبهرهبا  یفکر هیسرما یهامولفه
 تتوان گف یبدست آمده م ایببا توجه به مثبت بودن ضر است.
 میتقمس کارکنان ارتباط وریبهره و یفکر هیسرما یهامولفهبین 

 یهامولفه نمرات بالاتر در یافراد دارا و دارد وجود یداریمعن و
 برخوردار هستند. یبالاتر وریبهره از یفکر هیسرما

ضریب همبستگی چندگانه بین متغیر مستقل و متغیروابسته برابر با 
می باشد. همچنین مقدار ضریب تعیین نشان دهنده میزان  723/3

 یهامولفه توسط کارکنان وریبهرهتبیین واریانس و تغییرات متغیر 
دهد یمنتایج آزمون تحلیل واریانس نشان  باشد.می یفکر هیسرما
توانند تغییرات مربوط به متغیر می یفکر هیسرما یهامولفه
را به خوبی تبیین نمایند و نشان دهنده مناسب  کارکنان وریبهره

بودن مدل ارائه شده است. تحلیل واریانس گام به گام برای پیش 
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یز ی، نفکر هیسرما یها مولفه یقطراز  کارکنان وریبهرهبینی 
بدست آمده،  tمورد ارزیابی قرار  گرفت. با توجه به مقدار آماره های 

د. دار می باشی معنیانسان ی وساختارهای ضریب مربوط به مؤلفه
از این رو فرضیه اول پژوهش مورد تایید قرار گرفته و نتیجه می 

 وریبهرهها می توانند به شکل معنی داری گیریم که این مؤلفه
را پیش بینی نمایند. با توجه به ضرایب بدست آمده می  کارکنان

 وریبهرهاز  اهلفهوم نیاتوان گفت افراد دارای نمرات بالاتر در 
بالاتری برخوردارند. نتایج به دست آمده از این بخش از پژوهش با 

محسنی ، (97محمدی پیرراسته و همکاران ) های،نتایج پژوهش
، میهمی و همکاران (75) همکاران خضر پور و، (99فرد و همکاران )

( در داخل کشور و با نتایج 95فر و پور سعیدی )( و روشنی90)
و  Costa (96،) Chen(، 95و همکاران )  Phusavatهای پژوهش

( در خارج از کشور 90و همکاران )  Hakkakو( 91همکاران )
ا بتوان در ارتباط همسو بوده است.  ازجمله مهمترین دلایلی که می

روی وری نیمعناداری رابطه بین ابعاد مختلف سرمایه فکری و بهره
انسانی کارکنان اشاره کرد میزان موافقت و رضایت افراد در 

ایدآل بودن  -9رضایت مشتریان از سازمان،  -7هایی مانند: مولفه
توجه سازمان به مساله مهم  -0و شایسته سالاری کارکنان سازمان، 

برنامه  -5وجه به برنامه های جانشین پروری، ت -5هزینه و فرصت، 
توجه  -6ریزی دقیق و به موقع هنگام بروز مشکلات در سازمان، 
توجه  -1به کارگروهی و مشارکت در تصمیم گیری های سازمانی، 

سازمان به روابط درونی بین گروهی کارکنان و توسعه و ترویج آن، 
ب نظرات و حمایت ارتباط مداوم و پیوسته با مشتریان و جل  -0

تخصیص زمان مناسب و کافی  -2آنها در امور مختلف سازمانی، 
توجه به کیفیت کاری به  -73برای انجام دادن کارهای سازمانی، 

انجام به موقع وظایف  -77جای در نظر گرفتن کمیت کار سازمانی، 
 و و دستیابی به اهداف و انتظارات سازمانی بوده است.

 و یفکر هیسرما یها مولفه بطه بینرا به منظور بررسی 
بیمارستان نظامی که به عنوان فرضیه دوم  کارکنان یشغل عملکرد

از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. با  پژوهش آمده است
-مولفه نیبتمامی  یهمبستگ یبضرتوجه به نتایج به دست آمده 

بوده دار یو معنمثبت کارکنان  یشغل عملکردبا  یفکر هیسرما یها
ین ب توان گفت یبدست آمده م ایببا توجه به مثبت بودن ضرو 
 میستقم کارکنان ارتباط یشغل عملکرد و یفکر هیهای سرمالفهوم
 یهالفهمو نمرات بالاتر در یافراد دارا و دارد وجود یداریمعن و

ن در ای برخوردار هستند بهتری یشغل عملکرد از یفکر هیسرما
های سرمایه ساختاری و سرمایه انسانی میان لازم به ذکر است مولفه

ستگی ضریب همب. بیشترین همبستگی را با عملکرد شغلی دارند
چندگانه بین متغیر مستقل و متغیروابسته نشان دهنده میزان تبیین 

 یهاولفهم توسط کارکنان یشغل عملکردواریانس و تغییرات متغیر 
باشد. علاوه براین نتایج آزمون تحلیل واریانس می یفکر هیسرما

 هیسرما یهالفهؤمبه منظور بررسی مدل نشان دهنده این بودکه 
را  کارکنان یشغل عملکردتوانند تغییرات مربوط به متغیر می یفکر

به خوبی تبیین نماید و نشان دهنده مناسب بودن مدل ارائه شده 
تحلیل واریانس گام به گام می باشد و درنهایت نتایج مربوط به 

 هیسرما یاهلفهؤم یقطراز  کارکنان یشغل عملکردبرای پیش بینی 
ی، مورد استفاده قرار گرفت و از این رو فرضیه پژوهش مورد فکر

وانند به ها می تگیریم که این مولفهتایید قرار گرفته و نتیجه می
د. با را پیش بینی نماین کارکنان یشغل عملکردشکل معنی داری 

توجه به ضرایب بدست آمده می توان گفت افراد دارای نمرات بالاتر 
بهتری برخوردارند. نتایج به دست  شغلی عملکرداز  اهلفهمو نیادر 

(، 92شجاعی و باغبانیان )آمده از این فرضیه پژوهشی با تحقیقات، 
در داخل ( 07همکاران ) حسینی و مرویان (،03) حسین پور و آذر

 Wang (09،) Ali-Hassanو  Hsuهای کشور و با نتایج پژوهش

( در خارج از کشور 05) Davoudiو   Tastan( و00و همکاران )
طور که اشاره شد میان سرمایه فکری با همانهمسو بوده است. 

عملکرد شغلی کارکنان بیمارستان رابطه مثبت و معناداری وجود 
در معناداری این ارتباط مؤثر و داشته است که عوامل مختلفی 

احساس  -7تاثیرگذار بوده اندکه میتوان به موارد زیر اشاره کرد: 
 -9مسئولیت و انظباط و مقررات کارکنان نسبت به وظایف محوله، 

توجه به کیفیت کاری و نظارت مؤثر بر انجام امورات مختلف 
رفع  ایاحترام و ارزش گذاشتن به مشتریان و تلاش بر -0سازمانی، 

توجه کارکنان به افزایش  -5تقاضا ها و مشکلات مختلف آنها، 
توجه کارکنان به انجام صحیح وظایف  -5معلومات شغلی خود، 

شغلی و قبول اشتباهاتی که در ارتباط با انجام وظایف شغلی رخ 
دریافت بازخورد از مشتریان درخصوص چگونگی انجام  -6دهد، 

وجود جو و فرهنگ  -1آنها و وظایف و خدمات ارائه شده به 
 سازمانی مناسب با فضای کاری موجود در سازمان.

که مدیریت سرمایه فکری به سرمایه این امکان با توجه به این
های سازمانی را رشد و توسعه دهد و از دهد تا شایستگیرا می

ری های فکهای سازمانی بر مبنای سرمایهجایی که شایستگیآن
ط به ها منولذا هر گونه بهبود در این شایستگیآیند، به دست می

مدیریت اثربخش سرمایه فکری خواهد بود که در نتیجه آن عملکرد 
 نتایج توجه در پایان باکارکنان بهبود و ارزش ایجاد خواهد شد. 

 راستای در زیر پیشنهادات پیشین، هایپژوهش و حاضر پژوهش
 گردد:می نظامی پیشنهادهای عملکرد کارکنان بیمارستان افزایش

تاکید بر تریبت و انتخاب مدیران شایسته و کارآمد و نظارت  -7
 بر عملکرد آن ها و اعمال سیاست های تشویقی و تنبیهی 

-اصلاح سیستم حقوق و دستمزد بر مبنای طرح کارانه و بهره -9

 وری متناسب با شرایط اقتصادی کشور

رایط به شتاکید بر بکارگیری تکنولوژی مناسب با توجه  -0
 اشتغال نیروی انسانی، سرمایه و مواد اولیه

ی انتخاب مدیران و توجه به توانمندی گسترده کردن دامنه -5
 های فردی آنها با رعایت اصول اعتقادی 

 مستمر یری، اندازه گراهبردی سازمانمشاغل  ییشناسا -5
 ود،بهب یکارکنان و استفاده از برنامه ها یستگیشا سطح



 600/  یو عملکرد شغل یمنابع انسان یوربا بهره یفکر هیسرما انیرابطه م
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ریزی راهبردی نی به وسیله برنامهمدیریت نیروی انسا -6
کارکنان هوشمند )دانشگر( استخدام کند تا یادگیری در 

 سازمان تشویق و بهبود یابد.

ای های که از کارکنان و ایدهایجاد فرهنگ سازمانی به گونه -1
 آنان حمایت شود.

های فناوری اطلاعات به منظور تسهیل در توسعه زیرساخت -0
 فرآیند مدیریت دانش.

 ینیگزیدر سازمان جهت جا یپرور نیبه بحث جانش توجه -2
 که سازمان را ترک یاستهیشاکارکنان  یافراد مناسب به جا

 کنند.یم

افراد و  یهنگام ارتقا ،افراد یاستفاده از اطلاعات عملکرد  -73
  پاداش یارائه

رد عملک یریگاطلاعات به دست آمده از اندازه لیوتحل هیتجز -77
و انجام  یعملکرد یآن با استانداردها سهیکارکنان و مقا
مناسب  یو بازخورها هیو تنب قیتشو لیاز قب یاقدامات متقض

 درجه 063و استفاده از بازخور 

هایی جهت ارتقای شغلی بر مبنای خلق و نامهتدوین آیین -79
نشر دانش برای تشویق کارکنان به مبادله آن در سازمان و 

 یو تشکر از کارمندان یقدردان یهامراسم یبرگزارهمچنین 
اند جهت تقویت روحیه رقابت موفق بوده نهیزم نیکه در ا
 سالم.

این پژوهش جز اولین مطالعاتی است که رابطه بین ابعاد 
وری منابع انسانی و عملکرد شغلی را در یک سرمایه فکری با بهره

ای هدهد. یافتهنظامی داخل کشور مورد بررسی قرار می بیمارستان
ند کند تا بتوانمطالعه برای رهبران سازمان بینشی فراهم میاین 
وری و عملکرد کارکنان را بالا ببرند. با این حال این پژوهش بهره

هایی مواجه ها در این زمینه با محدودیتنیز همانند دیگر پژوهش
دهندگان است. با اینکه در پژوهش حاضر سعی شده به پاسخ

مانند اما می ا محرمانه و بدون نام باقیهاطمینان داده شود که داده

دهندگان ها ممکن است پاسخبا توجه به ماهیت بعضی گویه
ها پاسخ داده باشند، لذا تعمیم نتایج این محافظه کارانه به آن

 پژوهش باید با احتیاط صورت گیرد.
ها از موضوعات مهم مدیران بهبود عملکرد مالی بیمارستان

شود در تحقیقات آتی رابطه سرمایه گذاری در است لذا پیشنهاد می
 شود. ها بررسیسرمایه فکری و عملکرد مالی و سازمانی بیمارستان

جایی که این تحقیق به صورت مقطعی و در یک بیمارستان از آن
صورت گرفته و ممکن است دیدگاه و نگرش کارکنان در طول 

های ادهبا د شود مطالعاتیزمان تغییر کند، در نتیجه پیشنهاد می
 هایی در مناطق مختلف انجام گیرد. بلند مدت و در بیمارستان

 گیرینتیجه
و ابعاد آن سرمایه فکری  شیافزااین پژوهش نشان داد 

ری وای( منجر به افزایش عملکرد و بهره)ساختاری، انسانی و رابطه
ل از مسائ یکی بایستمی این مهم هادر سازمانشود. کارکنان می

رار رتبه مورد توجه ق یو مقامات عال رانیگمیتصم باشد که یاصل
  .دهندمی

بدین وسیله از معاونت محترم پژوهشی  تشکر و قدرداني:
مارستان بی توسعه تحقیقات بالینی واحددانشگاه و کلیه همکاران 

بقیه ا...)عج( که در اجرای اهداف تحقیقاتی این طرح ما را یاری 
هیه افرادی که در ت همچنین ازکردند، تقدیر و تشکر بعمل می آید. 

 کمیته در مطالعه کنند. ایناین مطالعه همکاری داشتند تشکر می
 اخلاق کد با الله بقیه پزشکی علوم دانشگاه اخلاق

IR.BMSU.REC.1395.257 شد.  تصویب 7025 سال در
 پژوهشی شورای در 25-32-337365کد  با طرح این همچنین
  . است شده تصویب الله بقیه پزشکی علوم دانشگاه

که  نمایندمی تصریح نویسندگان وسیله بدین :تضاد منافع

.ندارد وجود حاضر پژوهش خصوص در منافعی تضاد هیچگونه
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