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‌‌مقدمه

قش برجسته دانشگاه ها در توسعه به مفهوم اخص آن در سه رسـالت عمـده یعنـی آمـوزش،     ن   
یکی از مهمترین وظایف مدیران رده بالای دانشگاهها تعيـين  . ]8[پژوهش و خدمات نهفته است

این راهبرد، یک روش مبتنی بر شایستگی  .]8[راهبرد سازمان دهی و مدیریت منابع انسانی است
راکز آموزش عالی از آن زاویه به اعضای هيئت علمی می نگرند و بـر توسـعة   است که مدیران م

در یک محيط پویـا کـه    .]94[ندنک با ثبات و پایدار،  تأکيد میمنابع انسانی و نيز بر مزیت رقابتی 
بحران هـای اقتصـادی، کمبـود منـابع انسـانی، ظهـور سـازمان هـای جدیـد، ت ييـر            تأثيرتحت 

يير فن آوری ها و طراحی ش ل های جدید، درگيری بـا مسـا ل حقـوقی،    راهبردهای سازمانی، ت 
ت يير ارزشهای مادی و  انتظارات فردی، پيچيده تر می شود، سازمان ها برای کمـک بـه بهبـود    
کيفيت محيط کار، به منظور شکوفایی همة استعدادهای کارکنان به متخصصان منابع انسانی نياز 

ا محسـوب مـی   که حاصل فرایند بـازنگری در اداره سـازمان ه ـ   یکی از پيشرفت هایی .]4[دارند
ل  منـابع انسـانی بـا مسـا     راهبـردی مـدیریت   .]84[منابع انسانی اسـت  راهبردیشود، مدیریت 

بلندمدت و مرتبط با محيط داخلی و خارجی سازمان ارتباط دارد و خروجی آن سياست هایی برای 
بـا مـدیریت منـابع     راهبـردی يق اندیشه مـدیریت  تلف " ضمناً .]9[حوزه های منابع انسانی است

نگریسـته شـود و بنـابراین     راهبـردی  انسانی به عنوان منـابع  می شود که به منابع بسبانسانی، 
ضرورت برخوردی فراتر از سایر عوامل توليد را الزامی می سازد و دخالت دادن تصميمات مربـوط  

 .]3["ه سازمان، اجتناب ناپـيیر مـی نمایـد.   به امور انسانی را در شکل گيری استراتژی های عمد
ع انسانی منابع انسانی به معنای ادغام مدیریت مناب معتقد است که مدیریت راهبردی ]42[گاست

بوده و دارای سياستها و کارکردهایی است که مورد استفاده مدیران صفی  و برنامه ریزی راهبردی
منـابع   واقع این مدیریت به روابط بين مـدیریت  به عنوان بخشی از کار روزمره، قرار می گيرد. در

ای انسـانی و توسـعه    پـردازد و بـه نيازهـای سـرمایه     در سازمان مـی  انسانی و مدیریت راهبردی
 .]99[های فرایند توجه دارد قابليت

از طریق تضمين این  راهبردیمنابع انسانی خلق قابليت  راهبردیهدف اساسی مدیریت  
کارکنان ماهر، متعهد و با انگيزه برای تلاش در راستای دستيابی به نکته است که سازمان از 

مزیت رقابتی پایدار برخوردار است. هدف از این مدیریت، ایجاد حس هدفمند و جهت دار بودن 
تلاطم است. بدین ترتيب نيازهای کاری سازمان و نيازهای فردی و  در محيط های غالبا پر

اجرای برنامه ها و سياست های منسجم و عملی منابع  گروهی کارکنانش از طریق طراحی و
منابع انسانی دارای کارکردها  یا تکاليفی است  راهبردیمدیریت  .]41[ می شود تآمينانسانی 

های  ها، به منظور فراهم کردن منابع انسانی مناسب و هماهنگ برای تحقق هدف که در سازمان
  .]91[ سازمان اجرا می شود
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 نشان می دهد که این کارکردها بسيار متنوع می باشد:نتایج تحقيقات 
محور، امنيت  -، آموزش، ارزیابی نتيجهکارکردها را شامل مسير ش لی ]49[دیلری و دوتی   

کارکردها را  ]43[کارکنان، حقوق و مزایا ،  توسعه ش لی در نظر گرفته اند. هارل و تزافریر
کارکنان و آموزش تشخيص دادند. کولينز و  کارمند یابی، انتخاب، جبران خدمات، مشارکت

ده اند. چن و کردمت را به این کارکردها اضافه ارزیابی عملکرد و پاداش خ ]91[کلارک
کارکنان را  منابع انسانی،  مشارکت تآمينآموزش، پاداش خدمت، ارزیابی عملکرد،  ]98[گهان

ها را به صورت ذیل تعریف نموده منابع انسانی معرفی کرده و آن راهبردیجز کارکردهای مدیریت 
 اند:

افزایش توانایی های تخصصی و مهارت کارکنان در انجام وظایف محوله و ‌به معنای آموزش‌‌‌

به فعل درآوردن پاره ای از توانایی های بالقوه ی آنها به منظور ایجاد یک سازمان یادگيرنده و 

زایای مالی و غيرمالی به تناسب به معنای طراحی کليه ی مخدمت‌پاداشتوليد کننده فکر، 

یعنی سنجش سيستماتيک و منظم کار افراد در  عملکردی‌ابيارزشرایط درون و برون سازمان، 

رابطه با نحوه انجام وظيفه آنها در مشاغل محوله و تعيين پتانسيل موجود در آنها جهت رشد و 

اهداف و راهبردهای سازمان  منابع انسانی در راستای مينأتعنی یی‌انسان‌منابع‌تأمینبهبود، 

و شناسایی فرصتها و تهدیدات محيط بيرون سازمان و تعيين نقاط قوت و ضعف و قابليتهای 

 و های ريگ ميتصم در کارکنان مشارکتی معنا به‌کارکنان‌مشارکتمحوری منابع موجود، 

 .]98[باشدی م سازمان توسعه و بهبود جهت آنها شنهاداتيپ و نظرات از استفاده
ها به طور مستقل و جدا از دنيای واقعی تحت مقررات  های سنتی، دانشگاه ر دیدگاهد

های آموزش عالی و تحقيقاتی  کنند و ليکن بر اساس الگوی جدید، سيستم ای فعاليت می ویژه
ای هستند و هدف آنها این است که  کشورهای پيشرفته دارای فرایندهای ت يير شکل گسترده

پيیر، قابل  تحقيقاتی هرچه بيشتر بتواند در آموزش و پژوهش، انعطاف ها و مؤسسات دانشگاه
 .]48[پيیر باشند مقایسه، شفاف و رقابت

های آموزشی  ها روش آموزش عالی با تعدادی چالش جدید مواجهه است که این چالشه امروز   
تقال و توزیع محور شامل توليد، ان -های یک اقتصاد دانش اند. ویژگی و پژوهشی را ت يير داده

ها نقش منحصر بفردی در کلية این فرایندها برعهده  دانش و سرمایه فکری است و دانشگاه
هایی پرورش داد تا عناصر محوری برای افزایش رشد  بنابراین بایستی دانشگاه .]44[دارند

ها  های جدیدی برای مدیریت دانشگاه الگواقتصادی کشورها محسوب شوند و در این راستا به 
ری عبارت از تلاش برای استفاده سرمایه فک"نياز داریم که بر سرمایه فکری تأثير داشته باشند.

ه سرمای ]83[ستوارتا .]98["ثر از دانش)محصول نهایی( در مقابل اطلاعات)ماده خام( استؤم
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ینی از راه سرمایه گياری در دانش، آفر ، مربوط به ثروتفکری را از لحاظ منابع سازمانی
 .، دارایی فکری و تجربه تعریف می کندتاطلاعا

 سرمایه فکری در برگيرنده سه جزء اصلی و مرتبط به هم است:

‌انسانی‌اولين و مهمترین جزء     و  تجربيات کارکنان و  که شامل دانش، مهارتسرمايه

ع مهم نوآوری و بازسازی آنها به آینده می باشد و به عنوان یک منبمؤثرپاسخ مدیران و 
، برای سازمانها است. به نفع مدیران منابع انسانی است که بهترین کارکنان را به عنوان یراهبرد

. سرمایه فکری در دانشگاه ها به عنوان ]44[ابزار تحقق مزیت رقابتی ، جيب و توسعه دهند
دانشی که منابع انسانی )مدرسان، محققان، دانشجویان دکتری تخصصی و کارکنان اداری( به 

 .]91[کنند ا ه میدانشگاه ار

‌ساختاري‌دومين جزء    ها مانند  شامل همه ذخایر غيرانسانی دانش در سازمان‌سرمايه

ها، فرهنگ سازمانی وانتشارات  ها ، کارکردراهبردهای راهنمای فرایندها،  هپایگاه داده ها، دفترچ
رمایه زیر ساختار کنند. این س ها ایجاد ارزش می شود که برای سازمان ها می سازمان و کپی رایت

، یادگيری و رکت مؤثر دانش، افزایش دانش جمعیحمایتی سرمایه انسانی محسوب شده و بر مشا
سرمایه ساختاری در  .]41[از زمان و بهبود بهره وری سرمایه انسانی تاکيد دارد مؤثراستفاده 

ماند، اطلاق می  دانشگاه ها به عنوان دانشی که در درون سازمان تا پایان روز کاری، باقی
ها،  ها، فرهنگ ها، سيستم گردد. این سرمایه، اصول حاکمی را نظير قواعد سازمانی، رویه می

 .]93[گيرد مالکيت فکری را در بر می های اطلاعاتی و پایگاه

روابط رسمی و غيررسمی یک سازمان را با ذینفعان  شامل سرمايه‌رابطه‌ايسومين جزء    

 .]89[اره سازمان و نيز تبادل اطلاعات بين سازمان و آنها استخارجی و ادراکهای آنها درب
زیرا با ربط دادن سرمایه انسانی و سرمایه  ،سرمایه رابطه ای برای یک سازمان اهميت دارد

ساختاری با سایر ذینفعان خارجی، مانند یک عنصر افزایش دهنده ارزش آفرینی برای سازمان 
ر دانشگاه ها  به عنوان کليه منابعی)مشتریان، د ای سرمایه رابطه .]84[کند عمل می

دهد،  کنندگان، شرکای تحقيق و توسعه، دولت( که دانشگاه را با محيط خارجی پيوند می تهيه
 .]94[تعریف شده است

باید دانست که سرمایه فکری و سرمایه انسانی با دانش، تجربيات و مهارت، منابع ارزشمندی    
طور اثربخش اداره می شوند، بر دانش و هسازمانهایی که ب .]91[برای سازمان محسوب هستند

ها را خلق کرده و بر مزیت رقابتی ت افراد نفوذ کرده و آنها را توانمند می سازد تا ارزشتجربيا
منابع انسانی، ابزارهایی برای ارتقاء و تقویت  راهبردی.کارکردهای مدیریت ]82[سازمان بيافزایند

 .]49[بيات آنها در سازمان محسوب می شونددانش کارکنان و تجر
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منابع انسانی با جيب کارکنانی که در مدیریت و دارایی های دانش بطور  مدیریت راهبردی   
اگر طراحی برنامه های  .]81[شرکت جویند، می تواند بر مزیت رقابتی سازمان ها بيافزایند مؤثر

اشد و سازمان بتواند امکاناتی را برای آموزش کارکنان بر قابليت مدیریت دانش تاثيرگيار ب
ند، می تواند دانش و تجربيات صتهای داخلی و خارجی استفاده کنکارکنان فراهم آورد که از فر

کارکرد پاداش خدمت برای افزایش انگيزش کارکنان  .]40[مورد نياز را برای آینده آنهاایجاد کند
ایی حل مسئله، انتشار و مشارکت در دانش، جهت انجام فعاليت های خلاقانه، ریسک پيیری، توان

. با ارزیابی عملکرد کارکنان و ایجاد بازخورد مثبت ]91[از جمله کارکردهای بسيار مفيدی است
.کارکنان با مشارکت در دانش و ]40[دوز خلاقيت را در سازمان فراهم کرمی توان زمينه ساز بر

ثير ویژه ای داشته یه های دانشی تأخشی مدیریت و سرماتجربيات خود می توانند در اثرب
 .]48[باشند

از آنجایی که یکی از اهداف عمده ی نظام آموزش عالی، پرورش نيروی انسانی متخصص و    
مورد نياز جهت توسعه کشور و کمک به حل مسا ل جامعه است. اگر نتوان دانش و مهارت 

ها در فرایندهای توسعه انشگاهزهای جامعه توسعه بخشيد، دنيروی انسانی را با تکيه بر نيا
اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی با مشکل مواجه خواهند شد. برای تحقق این سه رسالت عمده، 

 ند.نکن در زمينه های مختلف اقدام مدیران آموزش عالی بایستی به برنامه ریزی کلا
 های ناملموسعلمی و مدیریت صحيح آنها به عنوان دارایی  هيأتدر این راستا نقش اعضای    

ها و توانمندی های دانشگاه برای رشد و توسعه ی اقتصادی، که  بيانگر مجموعه ای از قابليت
ایجاد مزیت رقابتی محسوب می شوند، از اهميت بسزایی برخوردار است. با توجه به اینکه تاکنون 

و تحليل  تحقيق کافی در این زمينه در کشور صورت نگرفته است، تحقيق حاضر در صدد بررسی
ههای دولتی استان منابع انسانی، اجزای سرمایه فکری در دانشگا راهبردیروابط مدیریت 

 است.اصفهان 
  

‌منابع‌انسانی‌و‌‌سرمايه‌فکري‌در‌سازمان‌راهبرديمديريت‌

بنابراین مدیران  ی برای هر سازمان محسوب می شود.نيروی انسانی مهمترین مزیت رقابت   
برخورد کنند و استفاده هر چه  راهبردید که چگونه با این عامل گاه باشنلازم است آدانشگاهها 

تر از این مزیت رقابتی را بياموزند. در این صورت دانشگاه یک قدرت و نيروی رقابتی قوی مؤثر
 کسب خواهدکرد. 

نتيجه گرفتندکه کارکردهایی عملکرد منابع انسانی، گزینش و استخدام،  ]92[و وارنر بران   
ابی عملکرد، آموزش و توسعه، پاداش خدمت در سازمان های چندمليتی بکار گرفته شده است ارزی

بر اساس  دمنابع انسانی مناسب بای راهبردیاتخاذ کارکردهای مدیریت و پيشنهاد می کنندکه 
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در دانشگاه  ]40[ترز های سازمان و شرایط محيطی صورت گيرد.راهبردزمينه های فرهنگی، 
سرمایه ساختاری بر همچنين سرمایه ساختاری يز نشان داد که سرمایه انسانی بر سيول اسپانيا ن

گونک و . داشته اند مثبت تأثيرسرمایه انسانی سرمایه رابطه ای و نيز سرمایه رابطه ای بر 
منابع انسانی و سرمایه  راهبردیکردهای مدیریت نشان دادند که رابطه ی بين کار ]88[تامسون

و رابطه ای در سازمان های خدمات اجتماعی معنادار و مثبت بوده است. انسانی، ساختاری 
  -بر اثربخشی آموزش و بهبود فرایند یاددهی مؤثردر بررسی عوامل  ]88[اسميلی و ونزل

به این نتيجه رسيدند که یکی از عوامل مهم در  "یادگيری در دانشگاه های ایالت شيکاگو
مين منابع أمنابع انسانی نظير ت راهبردیکارکردهای مدیریت  گيری کارهاثربخشی این سازمانها، ب
یادگيری، سيستم  -های مناسب یاددهیراهبردوسعه حرفه ای، ارتباطات، انسانی، آموزش های ت

سی در برر ]80[و کریتسونيس جانسون اداش، نظارت و ارزیابی بوده است.های تشویق و پ
مين منابع أّبع انسانی دریافتند که کارکردهای تدیریت منادر م راهبردیاثربخشی برنامه ریزی 

انسانی، گزینش، حفظ و نگهداری، پاداش خدمت، آموزش در افزایش کيفيت آموزش نقش 
بر سرمایه فکری نشان  راهبردی ر بررسی رابطه ی مدیریتد ]84[اساسی ایفا نموده اند. کونگ

کيد دارد و منابع نامشهود أی مالی تسازمانی بيش از پيامدها داد که سرمایه فکری بر فرایندهای
ير گيارند و در صورتی که ثأدر سازمان بيش از منابع مشهود ت برای ایجاد مزیت رقابتی

محور طراحی شده باشند، تاثير  –های مدیریت منابع انسانی بر مبنای دیدگاه منبع راهبرد
در بررسی  ]81[ارانو همک شگرفی بر بهبود سرمایه فکری در سازمان ها خواهند داشت. تئو

منابع انسانی در کاربران دانش نشان دادند که مدیریت استراتژیک منابع انسانی  راهبردیمدیریت 
با سيستم های مدیریت دانش، سيستم های مدیریت و ارزیابی رابطه معناداری داشته اند. بررسی 

کری)انسانی، ساختاری با اجزای سرمایه فمنابع انسانی  راهبردیبين کارکردهای مدیریت رابطة 
 هيأتو رابطه ای( از جمله اهداف تحقيق حاضر است و فرضيه دوم تفاوت بين نظرات اعضای 

با سرمایه فکری برحسب منابع انسانی  راهبردیکارکردهای مدیریت علمی در خصوص رابطة 
 مشخصات دموگرافيک آنان خواهد بود.

 
‌روش‌تحقیق

های غير آزمایشی، مطالعات   يری است. یکی از روشهمبستگی چند مت نوع از تحقيق این   
های  ها کشف روابط بين مت يرها با استفاده از آماره همبستگی است. هدف از این پژوهش

همبستگی است. مطالعات همبستگی چند مت يری در یک زمان واحد بدون اینکه موقعيت را 
به صورت کمیّ مشخص و امکان  دستکاری یا تصنعی نماید ميزان ارتباط بين چندین مت ير را

در روش  .]4[دنک های رگرسيونی فراهم می الگوهای اجتماعی و سازمانی را در قالب  تبيين پدیده
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همبستگی چند مت يری، روابط درونی بين سه یا چند مت ير را مشخص می شود و هدف آن 
وی نمره های او در کشف ارتباط بين مت يرها و نيز پيشگویی نمره آزمودنی در یک مت ير از ر

نفر( 9380ت علمی)يأکليه ی اعضای هدر این پژوهش جامعه آماری را . ]1[دیگر مت يرها است
استان اصفهان )اصفهان، صنعتی، کاشان، علوم پزشکی اصفهان و  یرسمی دانشگاه های دولت

برخی از صاحبنظران برای مطالعات تشکيل می دادند.  9831علوم پزشکی کاشان( در سال 
برای مطالعات  ]1[گال و همکاران اند، برای مثال مبستگی حجم مشخصی را پيشنهاد کردهه

نفر و برای  900های همبستگی حداقل  برای پژوهش ]1[نفر، هومن 80همبستگی حداقل 
از ملاک ها برابر تعداد مت يرهاست. یکی دیگر  40تا  90حداقل  ةهای رگرسيون چندگان تحليل

نمونه بررسی توان آماری است. توان آماری یعنی احتمال رد فرض صفر  کفایت حجم برای تعيين
باشد مؤید کافی بودن حجم نمونه  1/0تا  8/0وقتی که واقعاً غلط است.  اگر توان آماری بين 

ده و با شنجام و واریانس جامعه برآورد ی مقدماتی ا در این پژوهش ابتدا یک مطالعه. ]2[است
بينی شد و حجم نمونه  ، حجم نمونه پيش3/0و برآورد توان آماری  ]4[استفاده از فرمول کوهن

نفر تعيين گردید. به منظور اهداف  414تصادفی،  -با استفاده از روش نمونه گيری طبقه ای
این پژوهش، از جمله بررسی ارتباط بين مت يرها، از روشهای آماری ضریب همبستگی  ةگاندچن

در  .]90[واریانس، تحليل کوواریانس و بن فرونی استفاده شدپيرسون، رگرسيون چندگانه، تحليل 
 پژوهش حاضر برای گردآوری داده از ابزارهای ذیل استفاده شد:

در مقياس ده  ]98[هانگ و چن یالگومنابع انسانی بر اساس  راهبردیپرسشنامة مدیریت  .1
ت موجود و به بررسی وضعيبود  سؤال 41پرسشنامه ‌شاملطراحی شده و  درجه ای ليکرت

منابع  مينأتمنابع انسانی)آموزش، پاداش خدمت، ارزیابی عملکرد،  راهبردیکارکردهای مدیریت 
  می پرداخت. علمی هيأتانسانی و مشارکت کارکنان( از دیدگاه اعضای 

طراحی  در مقياس ده درجه ای ليکرت ]40[ترز الگویپرسشنامة سرمایه فکری بر اساس  .2
اجزای سرمایه فکری)انسانی، ساختاری و ه بررسی وضعيت موجود و ب ال بودؤس 84شاملشده و 

 می پرداخت. علمی هيأترابطه ای( از دیدگاه اعضای 

عدد کامل پاسخ داده  430د که از این تعداد شمه در بين جامعة آماری توزیع پرسشنا 414تعداد 
 شد و قابل تحليل بود.

 صاحبنظران و نيز اظهار نظر محتوایی و صوری یيد روایی پرسشنامه ها از رواییأتبرای    

و مقياس های فرعی پنج  منابع انسانی راهبردیمدیریت  ةضریب پایایی پرسشنام. شد استفاده
 ( محاسبه شده است:9گانه ی آن در تحقيق حاضر به شرح زیر در جدول )
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 پرسشنامه ی کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی ضرایب پایایی .9جدول
 ضریب آلفا تعداد آزمودنی تسؤالاتعداد  سمقيا

 11/0 430 41 کل مقياس

 33/0 430 1 خرده مقياس آموزش

 39/0 430 1 خرده مقياس پاداش

 1/0 430 1 خرده مقياس ارزیابی عملکرد

 32/0 430 1 مين منابع انسانیأخرده مقياس ت

 18/0 430 1 خرده مقياس مشارکت

 

( محاسبه شـده  4در تحقيق حاضر به شرح زیر در جدول )ه فکری سرمایضریب پایایی پرسشنامة 
   است:

 
پرسشنامة سرمایه فکری ضرایب پایایی .4جدول  

 ضریب آلفا تعداد آزمودنی الاتؤتعداد س مقياس

 18/0 430 84 کل مقياس

 391/0 430 1 خرده مقياس سرمایه انسانی

 33/0 430 98 خرده مقياس سرمایه ساختاری

 31/0 430 90 سرمایه رابطه ای خرده مقياس

‌
‌ها‌افتهي

 ، رگرسيون چندگانه مت يرها و سطح معناداری آن ها نشان داده شده است.8در جدول 

 
 . رگرسيون چند گانه بين کارکرد های مدیریت راهبردی منابع انسانی  با سرمایه انسانی8جدول

 شاخص ها

 منبع ت ييرات
ss df ms R 

4
 R اصلاح

 شده
Fob P 

 42/31 1 88/414 يرهامت 

181/0 843/0 8/48 000/0 

 باقيمانده
92/130 

48
4 

44/9 

 کل
1/384 

48
1 

 

 α=  09/0درجه آزادی در سطح تشخيص 484و  1محاسبه شده با  Fمشاهده می شود که مقدار 
 منابع انسانی یعنی راهبردیاز مقدار بحرانی جدول بزرگتر است. ليا بين کارکردهای مدیریت 
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مشارکت با سرمایه انسانی همبستگی چندگانه ی  مين منابع وأتآموزش، پاداش، ارزیابی عملکرد، 
و ضریب تعيين اصلاح  13/0(. ضریب همبستگی چندگانه P=  000/0داری وجود دارد ) معنا

درصد از ت ييرات مربوط به واریانس سرمایه انسانی تحت  3/84می باشد بنابراین  843/0شده 

‌.‌منابع انسانی است راهبردیرکردهای مدیریت کا تأثير
 

 . رابطه بين هر کدام از کارکرد های مدیریت راهبردی منابع انسانی  با سرمایه انسانی4جدول

 شاخص ها

 مت يرها
β βeta Vif tob P 

 000/0 429/94 - - 422/4 مقدار ثابت

 000/0 928/4 82/9 934/0 924/0 آموزش

 893/0 -11/0 88/9 -048/0 -04/0 پاداش

 008/0 98/4 92/4 924/0 94/0 ارزیابی عملکرد

 098/0 4/4 81/4 941/0 98/0 منابع مينأت

 000/0 02/4 18/4 444/0 91/0 مشارکت

بين  93/0( بين کارکرد آموزش و سرمایه انسانی βetaضرایب بتا )‌مشاهده می شود که   
 91/0منابع و سرمایه انسانی  تآمينين کارکرد ، ب924/0کارکرد ارزیابی عملکرد و سرمایه انسانی 

معنادار  α=09/0، بوده که همگی در سطح 444/0و بين کارکرد مشارکت و سرمایه انسانی 
بوده که از نظر   -04/0( بين کارکرد پاداش و سرمایه انسانی βetaولی ضریب بتا ) هستند.
( برای مت يرهای پيش بين Vif(. ضریب تورم واریانس )  P= 8/0دار نيست ) معناآماری 
بوده که نشان می دهد بين آن ها همخطی وجود ندارد.  بنابراین می تواند  81/4تا  88/9حداقل
 پيش بينی را به صورت زیر نشان داد.  الگوی

Y= 42/4 + 924/0  X9+ 94/0  X4+ 98/0  X8+ 91/0 X4 

 

 نسانی  با سرمایه ساختاری. رگرسيون چند گانه بين کارکرد های مدیریت راهبردی منابع ا1جدول

 شاخص ها

 منبع ت ييرات
ss df ms R 

4
 R اصلاح

 شده
Fob P 

 1/81 1 1/811 رگرسيون

 99/9 484 8/142 باقيمانده 000/0 12/89 442/0 218/0

  481 13/141 کل

درجه آزادی در سطح  484و  1محاسبه شده با  Fهمان طورکه مشاهده می شود مقدار 
(. ليا بين کارکردهای پاداش، P= 000/0از مقدار بحرانی جدول بزرگتر است ) α=09/0تشخيص 
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داری وجود معناگانه ت با سرمایه ساختاری همبستگی چندمنابع و مشارک تآمينارزیابی عملکرد، 
 442/0یب تعيين اصلاح شده و ضر 218/0(. ضریب همبستگی چندگانه P=  000/0دارد)
 کيبی از مت يرهای پيشبا تر از واریانس نمرات سرمایه ساختاریدرصد  2/44باشد، بنابراین  می

 .قابل توضيح و قابل تعيين است راهبردی منابع انسانیبينی یعنی کارکردهای مدیریت 
 

 با سرمایه ساختاری . رابطه بين هر کدام از کارکرد های مدیریت راهبردی منابع انسانی 2جدول

 شاخص ها

 کارکرد ها
β βeta Vif tob P 

 000/0 41/99 - - 92/4 مقدار ثابت

 02/0 33/9 82/9 082/0 089/0 آموزش

 84/0 -138/0 88/9 -081/0 -048/0 پاداش

 000/0 1/8 9/4 409/0 981/0 ارزیابی عملکرد

 009/0 1/8 84/4 049/0 934/0 منابع تآمين

 000/0 2/1 1/4 89/0 41/0 مشارکت

و بين  08/0( بين کارکرد آموزش و سرمایه ساختاری   βetaضرایب بتا )‌که‌شود مشاهده می   
 8/0و  P=  02/0دار نيست )معنابوده که از نظر آماری  04/0کارکرد پاداش و سرمایه ساختاری 

 =P( ولی ضرایب بتا .)βetaبين 409/0 ( بين کارکرد ارزیابی عملکرد و سرمایه ساختاری ،
 89/0و بين کارکرد مشارکت و سرمایه ساختاری  04/0منابع و سرمایه ساختاری  تآمينکارکرد 

(. ضریب تورم واریانس P=  009/0دار است )معنابوده است که همگی این ضرایب از نظر آماری 
 (Vif برای مت يرهای توضيحی حداقل )بوده که نشان می دهد بين آنها  81/4تا  88/9
 پيش بينی را به صورت زیر نشان داد: الگویخطی وجود ندارد بنابراین می توان هم

Y= 92/4  + 981/0  X9 + 934/0  X4 + 41/0  X8 

 
 ای منابع انسانی  با سرمایه ی رابطه. رگرسيون چندگانه بين کارکرد ها مدیریت راهبردی 8جدول 

‌ها‌شاخص

 منبع‌تغییرات
ss df ms R 

2
 Rاصلاح‌

 شده
Fob P 

 01/81 1 4/811 يونرگرس

208/0 829/0 4/11 000/0 

 باقيمانده
2/283 

48
4 

48/9 

 کل
1/9088 

48
1 
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درجه آزادی در سطح  484و  1محاسبه شده با   Fهمانطور که مشاهده می شود مقدار 
(. ليا بين کارکردهای  P=  000/0از مقدار بحرانی جدول بزرگتر است) (=  09/0)تشخيص
منابع و مشارکت با  تآمينعنی آموزش، پاداش، ارزیابی عملکرد، یمنابع انسانی  بردیراهمدیریت 

(. ضریب همبستگی =P 000/0داری وجود دارد)معناسرمایه رابطه ای همبستگی چند گانه 
درصد از واریانس  82می باشد. بنابراین  82/0و ضریب تعيين اصلاح شده  208/0چندگانه 

منابع انسانی قابل توصيف،  راهبردیترکيبی از کارکردهای مدیریت  نمرات سرمایه رابطه ای با
 توضيح و قابل تبيين است.

 
 . رابطه بين هر کدام از کارکرد های مدیریت راهبردی منابع انسانی  با سرمایه رابطه ای3جدول

 شاخص ها

 کارکرد ها
β βeta Vif tob P 

 000/0 22/3 - - 33/9 مقدار ثابت

 000/0 41/1 82/9 441/0 441/0 آموزش

 049/0 -8/4 88/9 018/0 -99/0 پاداش

 000/0 38/4 92/4 429/0 41/0 ارزیابی عملکرد

 008/0 08/8 81/4 938/0 93/0 منابع تآمين

 093/0 88/4 18/4 983/0 94/0 مشارکت

، بين کارکرد پاداش و 441/0( بين کارکرد آموزش و سرمایه رابطه ای βetaضرایب بتا )
، بين کارکرد 429/0، بين کارکرد ارزیابی عملکرد و سرمایه رابطه ای 018/0ه رابطه ای سرمای
می  983/0و بين کارکرد مشارکت و سرمایه رابطه ای  938/0منابع و سرمایه رابطه ای  تآمين

( Vif(. ضریب تورم واریانس)P=  04/0دار هستند)معناباشد. این ضرایب همگی از نظر آماری 
بوده است که نشان می دهد بين آنها همخطی  81/4تا  88/9ای پيش بينی حداقل برای مت يره

 دار است و می توان آن را به صورت زیر نشان داد.معنارگرسيون  الگویوجود ندارد. بنابراین 

Y=33/9 + 441 /0 X9 +  (99/0-)X4 + 41/0 X8+ 93/0X4+ 94/0 X1 

رمایه فکری در مت يرهای دموگرافيـک  آزمون پيش فرض لوین در مورد تساوی واریانس س
محاسبه شده در مورد تساوی واریانس نمرات سرمایه انسانی در مت يرهای  Fنشان دادکه مقادیر 

جنسيت، سابقه خدمت، سن، رتبة دانشگاهی، گروههای آموزشی و نوع دانشگاههای مورد مطالعه 
تفاوت بـين واریـانس هـا     کوچکتر است، ليا= 01/0از مقدار بحرانی جدول در سطح تشخيص 

 Fمقـادیر  ‌(. از طرفـی  P= 4/0و  P=  ،18/0 P=  ،24/0 =P ،2/0 =P 98/0دار نيسـت)  معنـا 
محاسبه شده در مورد تساوی واریانس نمرات سرمایه سـاختاری در مت يرهـای جنسـيت، سـابقه     



 03  9830 مستانز -4شماره -مطالعات مديريت راهبردی                                                                                     

انـی  خدمت سن، گروههای آموزشی رتبه دانشگاهی و نوع دانشـگاه مـورد مطالعـه از مقـدار بحر    
دار نيسـت )  معنـا کوچکتر است، ليا تفاوت بين واریانس هـا   α=  01/0جدول در سطح تشخيص 

84/0 =P ،1/0=P  ،33/0  =P  ،84/0 P=  ،98/0 P=  ،94/0 P= .)‌ ــين ــبه  Fهمچن محاس
شده در مورد تساوی واریانس نمرات سرمایه رابطه ای در مت يرهای جنسيت، سابقه خدمت، سن، 

گروههای آموزشی و نوع دانشگاه مورد مطالعه از مقدار بحرانی جدول در سـطح  رتبه دانشگاهی، 
،   P= 43/0دار نيسـت ) معنـا کوچکتر است لـيا تفـاوت بـين واریـانس هـا       α=  01/0تشخيص 

18/0 =P  ،4/0 P=  ،18/0 P=  ،33/0 P=  ،9/0  =P   ــرای ــرض لازم ب ــيش ف ــابراین پ ( بن
 تحليل کواریانس وجود دارد. 
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 نيمرخ ميانگين نمرات سرمایه انسانی در گروههای آموزشی مختلف. 9شکل

 
همانطور که مشاهده می شود بين ميانگين نمرات سرمایه انسـانی در بـين گـروه هـای علـوم         

انسانی و علوم پایه ، علوم انسانی و پزشکی ، علوم انسانی و پيراپزشکی، علوم پایـه و مهندسـی،   
و پيراپزشکی، مهندسی و علوم پزشکی و مهندسی و پيراپزشکی و  علوم پایه و پزشکی، علوم پایه
داری وجود ندارد ولی بين ميانگين نمرات گروه علـوم انسـانی و   معناپيراپزشکی و پزشکی تفاوت 

( . ميـانگين نمـرات سـرمایه انسـانی در گـروه       = 04/0Pداری وجود دارد )معنامهندسی تفاوت 
بوده است. بنابراین از نظر آماری تفاوت بين این دو  81/4 و در گروه علوم انسانی 44/1مهندسی 

 دار بوده و می توان آن را به جامعه آماری تعميم داد. معناگروه 
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 . نيمرخ ميانگين سرمایه ساختاری در گروههای آموزشی مختلف4شکل

 
موزشی همانطور که مشاهده می شود بين ميانگين نمرات سرمایه ساختاری در بين گروه های آ   

علوم انسانی و مهندسی ، و علوم انسانی و پزشکی ، علـوم انسـانی و پيراپزشـکی، علـوم پایـه و      
مهندسی ، علوم پایـه و پيراپزشـکی، مهندسـی و پزشـکی، مهندسـی و پيراپزشـکی، پزشـکی و        

داری وجود ندارد. ولی بين ميانگين نمرات گروه علوم انسانی و علوم پایـه،  معناپيراپزشکی تفاوت 
( بنـابراین ميـانگين   P=  09/0و  P=  008/0وجـود دارد )  معنا داریلوم پایه و پزشکی تفاوت ع

علوم ( و گروه =  3/4( با ميانگين نمرات گروه علوم انسانی ) = 84/1نمرات گروه علوم پایه )
 داری دارد.معنا( تفاوت  =  3/4پزشکی )
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 نيمرخ ميانگين نمرات سرمایه ساختاری در دانشگاههای مختلف. 8شکل

همانطور که مشاهده می شود نتایج آزمون بن فرونی نشان می دهد که بين ميـانگين نمـرات      
سرمایه ساختاری در بين دانشگاه های اصفهان وصنعتی اصفهان و علوم پزشکی کاشان، صنعتی 

ن و کاشـان، علـوم پزشـکی اصـفهان و علـوم      و علوم پزشکی پزشکی اصفهان، پزشکی اصـفها 
داری معنـا پزشکی کاشان، صنعتی و علوم پزشکی اشان، کاشان و علوم پزشـکی کاشـان تفـاوت    

وجود ندارد. ولی از نظر آماری بين ميانگين نمرات دانشگاه اصـفهان و کاشـان و علـوم پزشـکی     
براین ميـانگين سـرمایه   داری وجـود دارد بنـا  معنـا اصفهان و دانشگاه کاشـان و صـنعتی تفـاوت    

 ساختاری در دانشگاه کاشان دارای کمترین ميانگين و اصفهان بالاترین ميانگين را دارد.
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 . نيمرخ ميانگين نمرات سرمایه رابطه ای در سوابق خدمتی متفاوت4شکل

 

شود نتایج آزمون بن فرونی نشان می دهـد کـه فقـط بـين ميـانگين       همانطور که مشاهده می   
سـال تفـاوت    80تـا   49سال با  40تا  99رمایه رابطه ای در بين افراد با سوابق خدمتی نمرات س
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( ولی در بقيه ی موارد بين افراد با سوابق خـدمتی متفـاوت بـا    P=  009/0داری وجود دارد ) معنا
تـا   49داری وجود ندارد. ميانگين نمرات افراد با سـابقه خـدمتی   معنایکدیگر از نظر آماری تفاوت 

 می باشد. 8/4سال  40تا  99و ميانگين نمرات  41/1سال  80

 
‌گیري‌نتیجه

منابع انسانی) آموزش، پاداش، ارزیابی  راهبردیاین پژوهش رابطة بين کارکردهای مدیریت    
مورد ‌منابع و مشارکت با اجزای سرمایه فکری )انسانی، ساختاری، رابطه ای( تآمينعملکرد، 

 .‌بررسی قرار داد

منابع انسانی) آموزش، پاداش، ارزیـابی   راهبردیها نشان داد که بين کارکردهای مدیریت  افتهی   
داری وجـود  معناسرمایه انسانی همبستگی چندگانه منابع و  مشارکت کارکنان( با  تآمينعملکرد، 

منـابع و مشـارکت    تـآمين ( همچنين بين کارکردهای پاداش، ارزیابی عملکرد، P=  000/0دارد )
(. بــين P=  000/0داری وجــود دارد)معنــاگانــه بــا ســرمایه ســاختاری همبســتگی چندن کارکنــا

منـابع و   تـآمين منابع انسـانی)آموزش، پـاداش، ارزیـابی عملکـرد،      راهبردیکارکردهای مدیریت 
(. این =P 000/0داری وجود دارد)معناگانه با سرمایه رابطه ای همبستگی چند مشارکت کارکنان(

منابع انسانی با سرمایه  راهبردیی بين کارکردهای مدیریت شان داد رابطه یافته با تحقيقی که ن
انسانی، ساختاری و رابطه ای در سازمان های خدمات اجتماعی اسـتراليا معنـادار و مثبـت بـوده،     

ارکردهـای  به این نتيجه دست یافتند که با بکـار گيـری ک  نيز  ]88[همراستاست. اسميلی و ونزل
وسعه حرفه ای، ارتباطات، انسانی نظير تامين منابع انسانی، آموزش های ت منابع راهبردیمدیریت 

یادگيری، سيستم های تشویق و پاداش، نظارت و ارزیابی، اثربخشی  -های مناسب یاددهیراهبرد
کردهـای  هـم دریافتنـد کـه  کار    ]80[و کریتسونيس آموزش عالی افزایش یافته  است. جانسون

ش کيفيت آموزش حفظ و نگهداری، پاداش خدمت، آموزش در افزای مين منابع انسانی، گزینش،أت
هـای مـدیریت منـابع انسـانی بـر      راهبرد دریافت که اگر  ]84[ده اند. کونگکرنقش اساسی ایفا 

ثير شگرفی بر بهبود سرمایه فکری در سـازمان  أمحور طراحی شده باشند، ت -منبع  مبنای دیدگاه
منـابع انسـانی بـا    راهبـردی  نشان دادند که مـدیریت   نيز] 81[ها خواهند داشت. تئو و همکاران

 سيستم های مدیریت دانش رابطه معناداری داشته است.
علمی در خصوص رابطة  هيأتهش نشان داد که بين نظرات اعضای وافته های پژیاز طرفی    

با سرمایه فکری برحسب مشخصات دموگرافيک منابع انسانی  راهبردیکارکردهای مدیریت 
 یکه ميانگين نمرات سرمایه انسانی در گروه آموزشطوریهوت معناداری وجود داشته است بتفا

سرمایه انسانی به عنوان یک (،  = 04/0P)است فنی، مهندسی بيشتر از  گروه علوم انسانی بوده
با استخدام و  مدیران منابع انسانیو  ]44[محسوب می شود راهبردیمنبع نوآوری و بازسازی 
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بيشتری را در دانشگاهها ایجاد  مزیت رقابتی ری منابع انسانی توانمندتر می توانندکارگيهب
 هيأتنمایند.گروه های آموزشی بایستی به این موضوع در هنگام گزینش و بکارگيری اعضای 

 علمی مورد نظر، توجه خاصی مبيول دارند.
ختاری در گروه آموزشی هش نشان داد که ميانگين نمرات سرمایه ساوافته های پژی همچنين   

(، P= 09/0و  P= 008/0)است پزشکی بودهعلوم علوم پایه بيشتر از  گروه علوم انسانی و گروه 
دانش،  مؤثرزیر ساختار حمایتی سرمایه انسانی محسوب شده و بر مشارکت ساختاری،  سرمایه

کيد أایه انسانی توری سرممؤثر از زمان و بهبود بهرهافزایش دانش جمعی، یادگيری و استفاده 
. سرمایه ساختاری در گروه علوم پایه بستر مناسب تری برای بهره وری سرمایه انسانی ایجاد دارد

سایر گروه های آموزشی برای بهره وری منابع انسانی خود زمينه ایجاد این  و باید کرده است
 سرمایه را فراهم آورند.

ت سرمایه ساختاری در دانشگاه کاشان دارای افته ها نشان داد که ميانگين نمرای از طرفی   
در واقع  سرمایه ساختاری،است کمترین ميانگين و دانشگاه اصفهان بالاترین ميانگين را داشته

های اطلاعاتی، مالکيت  ، پایگاه ها، فرهنگ ها، سيستم اصول حاکمی را نظير قواعد سازمانی، رویه
  به این اصول توجه کمتری شده است.  که در دانشگاه کاشان ]91[گيرد فکری در بر می

نشان داد که بين ميانگين نمرات سرمایه رابطه ای در افراد با سوابق  ها افتهی همچنين   
با ربط ، سرمایه رابطه ای .P)=  009/0)بوده استسال  40تا  99 بيشتر از  سال 80تا  49خدمتی

خارجی، مانند یک عنصر افزایش دهنده ی با سایر ذینفعان ختاردادن سرمایه انسانی و سرمایه سا
و این سرمایه با افزایش سابقه خدمت اعضای  ]94[کند عمل می دانشگاهارزش آفرینی برای 

 علمی افزایش یافته است. هيأت
مدیران و برنامه ریزان آموزش عالی با طراحی دوره های آموزشی با کيفيت بالا، سيستم حقوق    

مين منابع انسانی متخصص و فرهيخته، محور، تأ -بی عملکرد پيامد، ارزیاو مزایای انعطاف پيیر
اعضای در تصميم گيری ها می توانند در افزایش دانش، مهارت  اعضای هيئت علمی مشارکت

 مؤثرآنها به آینده، افزایش دانش جمعی و یادگيری ، استفاده  مؤثرو مدیران، پاسخ  هيئت علمی
 علمی تاثير بسزایی داشته باشند. يأتهاز زمان و بهبود بهره وری اعضای 

 
  
 
 

‌

‌

‌



 

 

 .....   مدیریت راهبردی منابع کارکردهای رابطة چندگانة  
 

91

9 

‌منابع
سيد محمد اعرابی و داوود ة، ترجم"مدیریت استراتژیک منابع انسانی"(، 9839)آرمسترانگ، مایکل .9

 ، تهران: دفتر پژوهشهای فرهنگی. ایزدی
 ، تهران: سمت."مبانی سازمان و مدیریت "(،9838رضایيان، علی)  .4
برنامه ریزی مدیران دانشگاهی در تحقق رسالتها و خودارتقایی  نقش"(، 9830سلطانی، ایرج )  .8

 .44، فصلنامه سياست علمی و پژوهشی رهيافت. بهار و تابستان. شماره "دانشگاه
 ترجمة "رفتاری علوم پژوهشهای در مت يره چند رگرسيون " ،(9831)ای پدهازر، س. وا کرلينجر، .4

 .دانشگاهی نشر مرکز :تهران سرایی، حسن
روشهای تحقيق کمی و کيفی در علوم تربيتی "(، 9838، مردیت ، بورگ، والتر و گال، جوریس )گال  .1

 .بهشتی شهيد دانشگاه و سمت :تهران اول، جلد همکاران، و نصر احمدرضا ترجمة، "و روانشناسی
در علوم رفتاری . تحليل توصيفی  SPSS(10-13-14)(. راهنمای عملی 9833مولوی، حسين.)  .2

 ی داده ها در طرح های پژوهشی، آمار و روان سنجی. اصفهان: انتشارات اندیشهو استنباط
فصلنامه سياست علمی و پژوهشی  ،"نقش دانشگاه در توسعه صنعتی"(، 9884مهدوی،محمد تقی )   .8

 90، پایيز، شماره رهيافت
 مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار، تهران ، مير (.9832.)ميرسپاسی، امير  .3
 پارسا.  يری در پژوهش رفتاری. تهران:تحليل داده های چندمت (.9832حيدر علی.) هومن،  .1

یابی معادلات ساختاری با کاربرد نرم افزار ليزرل. چاپ دوم. تهران:  الگو (.9838حيدر علی.) هومن،  .90
 سمت.

11. Armstrong, M. (2006). A Handbook of Human Resource Management 

Practice. (14th ed) London: Kogan Page. 

12. Baker, D. Strategic human resource management: performance, 

alignment, management.Library Career Development,Vol. 7 No. 5, 1999, 

pp. 51-63. 
13.  Bontis, N.(1999). Magaging organizational knowledge by diagnosing 

intellectual capital : fraiming and advancing the state of the field. 

Intenational Journal of Technology  Management. 18(5-8).PP 433-462. 
14.  Bontis, N., Crossan, M. and Hulland, j. (2002).Managing an 

organizational learning system by aligning stocks and flows. Journal of 

Management Studies. 39(4.)June,pp.437-466. 

15.  Bozbura, F. T.( 2004). Measurement and applications of intellectual 

capital. The learning organization, an international journal, vol. 11, no. 

4/5, pp. 357-367. 

16.  Braun, W.H., Warner, M.(2002). Strategic human resource management 

in western multinationals in China. The differentiation of practices across 

different ownership forms. Journal of  . Personnel Review, 31 (5),553-579. 

17. Chen, Chung-Jen., Huang, Jing-Wen . (2009). Strategic human resource 

practices and innovation performance —The mediating role of 



 994  9830 مستانز -4شماره -مطالعات مديريت راهبردی                                                                                     

knowledge management capacity. Journal of Business Research. 62: 104–

114. 

18.  Chen, J., Zhu, Z. and Xie, H.Y.  (2004). Measuring intellectual capital: a 

new model and empirical Study". Journal of Intellectual Capital. 5 

(1).pp.195-212. 

19.  Collins, C.J. Clark, K.D. (2003).  Strategic human resource practices, top 

management team social networks, and firm performance: the role of 

human resource in creating organizational competitive 

advantage.Academy of Management Journal, 46 (6), 740–51. 

20.  Currie G, Kerrin M.(2003 ).Human resource management and 

knowledge management: enhancing knowledge sharing in a 

pharmaceutical company. Int J Hum Resour Manag14(6):1027–45. 

21.  Delery, J.E. and Doty, D.H. (1996). Modes of Theorizing in Strategic 

Human Resource Management: Test of Universalistic Contingency, and 

Configurational Performance Predictions’, The Academy of Management 

Journal, 39(4): 802–35. 

22.  Edvinsoon, L. (2000).Some perspectives on intangibles and intellectual 

capital. Journal of Intellectual.Capital. 1(1):12–16. 

23.  European Commission (2003b. Study on the Measurement of Intangibles 

Assets and Associated Reporting Practices, (abridged version), Enterprise 

Directorate-General, Brussels. 

24.  European Commission (2005). Mobilising the Brainpower of Europe: 

Enabling Universities to Make their Full Contribution to the Lisbon 

Strategy, COM (2005) 152 Final, 20 April,European Commission, 

Brussels. 

25.  Ferris, G.R. Buckley, M.R., Allen, G.M. (1992).  Promotion system's in 

organizations. Human Resource Planning, 15(3), 47-68. 

26.  Guest, D. E., Conway, N. & Dewe, P. (2004).‘Using Sequential Tree 

Analysis to Search for `Bundles' of HR Practices’, Human Resource 

Management Journal, vol. 14, no. 1, pp. 79-96. 

27.  Guthrie JP.(2001).  High-involvement work practices, turnover, and 

productivity: evidence form New Zealand. Acad Manage J 44(1):180–90. 

28.  Harel, G. H. Tzafrir, S.S. (1999). The effect of human resource 

management practices on the perceptions of organizational and market 

performance of the firm. Human Resource Management, 38,185–200. 

29.  Huang,C.F., Hsueh S.L. (2007). A study on the relationship between 

intellectual capital and business performance in the engineering 

consulting industry: A path analysis. Journal of Engineering and 

Management .13(4): 265–271. 
30.  Johnson. C, Kritsonis,WA.(2007). National Implications for Urban 

School Systems: Strategic Planning in the Human Resource Management 

Department in a Large Urban School District. The Lamar University 

Electronic Journal of Student Research. Spring, 1-19.  



 

 

 .....   مدیریت راهبردی منابع کارکردهای رابطة چندگانة  
 

91

9 

31. Kong, E. (2007).The Strategic importance of intellectual capital in the 

non-profit sector, journal of Intellectual capital 8(4): 721-731. 

32. Kong, E. (2008). The development of strategic management in the non-

profit context: Intellectual capital in social service non-profit 

organizations. International Journal of Management Reviews. doi: 

10.1111/j.1468-2370.2007.00224.x. 

33.  Kong E, Thomson S. Bruce. Intellectual capital and strategic human 

resource management in social service non-profit organisations in 

Australia. International Journal of Human Resources Development and 

Management. Volume 6, Number 2-4 / 2006. 

34. Nonaka, I.(1994). A dynamic theory of organizational knowledge 

creation, Organizational Science. 5(1), pp. 14–37. 

35.  Nonaka I, Takeuchi H.(1995). The knowledge-creating company. New 

York: Oxford University Press. 

36.  Scarbrough, H. (2003). Knowledge management, HRM and the 

innovation process. Int J Manpow 24(5):501–16. 

37. Smylie, Mark A.& Wenzel, Stacy A.Promoting Instructional 

Improvement: A Strategic Human Resource Management Perspective. 

Consortium on Chicago School Research www.consortium-chicago.org. 

38. Stewart, T.A. (1997), Intellectual Capital: The Wealth of Organizations, 

Currency Doubleday, NewYork, NY. 

39. Teo, S T.T. Lakhani, B and Brown, Da and  Malmi, T. Strategic human 

resource management and knowledge workers: A case study of 

professional service firms. Management Research News Vol. 31 No. 9, 

2008 pp. 683-696. 

40. Torres, M.R. (2006);A procedure to design a structural and measurement 

model of Intellectual Capital: An exploratory study. Information & 

Management, 43.617–626. 
41.  Youndt MA, Snell SA, Dean JW, Lepak DP. Human resource 

management, manufacturing strategy, and firm performance. Acad 

Manage J 1996 39(4): 836–66. 

 
 


