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ثر بر اشتراك دانش سازماني در بين كاركنانؤارائه مدل علي عوامل م
نواحي آموزش و پرورش شهر شيراز

دانشيار، گروه علوم تربيتي، دانشگاه پيام نور، تهران، ايرانحسن صيف، محمد

.تهران، ايران وم تربيتي، دانشگاه پيام نور،ــروه علــــــار، گـاستادي د طالبي،ـــسعي

گروه علوم تربيتي، ،كارشناسي ارشد آموزش و بهسازي منابع انساني ،غلامحسين مظلوم رضائي
.دانشگاه پيام نور، تهران، ايران

لوم تربيتي، دانشگاه آزاد اسلامي واحدـــروه عــگ ،كارشناسي ارشد مديريت آموزشي مرضيه تاجوران،
.ايران شيراز، شيراز،

چكيده
و پرورش هش حاضر، بررسي عوامل مؤثر بر اشتراك دانش سازماني در بين كاركنان نواحي آموزشپژو هدف

خوشهو پرورش شهرشيراز بوده كه با روش  جامعه آماري شامل كليه كاركنان اداره آموزش. شهر شيراز بود
شده مون دي ادراكهاي سودمن ابزار پژوهش پرسشنامه. نفر انتخاب شدند 200تعداد  طبقه اي و تصادفي -اي

، كنترل)2005(، هنجار ذهني بوك و ديگران)2006(، نگرش نسبت به اشتراك دانش چنانمنني)2001(و كيم
، قصد اشتراك دانش)2006(، رفتار اشتراك دانش كابرا و ديگران)2001(شده مون كيم رفتار ادراك

بوده كه) 2006(ه ديگران چنانمننيو لذت كمك ب) 2000(، اعتماد شاكلي زالاباك ديگران)2006(چنانمنني
افزار ليزرل مورد نتايج با روش تحليل مسير و نرم. پس از محاسبه روايي و پايايي، توزيع و گردآوري شد

هنجار ذهني، لذت كمك به ديگران و اعتماد اثرنتايج پژوهش حاكي از آن بود كه . وتحليل قرار گرفت تجزيه
شده، در ارتباط با اثر مستقيم سودمندي ادراك .شده دارد شده و كنترل رفتار ادراك مستقيم و مثبت بر سودمندي ادراك

شده، بر نگرش به اشتراك دانش، تمايل به اشتراك دانش و اشتراك دانش اثر مستقيم و مثبت كنترل رفتار ادراك
نواحي عوامل مؤثر بر اشتراك دانش سازماني در بين كاركنان همچنين برازش مدل. مشاهده گرديد

.وپرورش شهر شيراز مورد تأييد است آموزش

شده، نگرش به اشتراك دانش، تمايل به اشتراك دانش، اشتراك دانش سودمندي ادراك :كليدي گانواژ

 نويسنده مسئول:m.hassanseyf@gmail.com

31/6/97: پذيرش مقاله 21/1/97: دريافت مقاله
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Abstract 
The aim of the present study is investigating the affecting factors on organizational 
knowledge, sharing among employees of Shiraz educational organization districts. 
The statistical population consisted of all the employees of Shiraz Educational 
Organization, among them 200 were selected by relative stratified random sampling 
method as the sample.  Research instrument consisted of several questionnaires 
including perceived usefulness questionnaire (Moun and Kim, 2001), Attitude toward 
knowledge sharing questionnaire (2006), Subjective norms (Buck et al, 2005), 
Control of the perceived behavior (Moun and Kim, 2001), Knowledge sharing 
behavior (Cobra et al, 2006), Intention to share knowledge (2006), Trust (Shockley-
Zalabak et al, 2000), The pleasure of helping others (2006),  which distributed and 
cumulated after calculating their validity and reliability. Results analyzed using path 
analysis and Lisrel software. Results of the study indicated that, subjective norm, 
pleasure of helping others and trust have a direct and positive effect on perceived 
usefulness and perceived behavior control. Regarding the direct effect of perceived 
usefulness, perceived behavior control on the attitude of knowledge sharing, the 
desire to share knowledge and knowledge sharing, there was a direct and positive 
effect. also, results showed that fitting of the factors affecting organizational 
knowledge sharing among the employees of Shiraz educational organization, is 
confirmed. 

Keywords: Perceived usefulness, Attitude to knowledge sharing, Desire to share 
knowledge, knowledge sharing.
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مقدمه
ي قدرت و ثروت جامعه است، كه دانش عامل تعيين كننده در دنياي پررقابت امروز

ها تبديل شده است،هاي درون آنبه مهمترين وظيفه جوامع و سازمان 1مديريت دانش
ها و عملكرد خودبراي اصلاح و بهبود فعاليتهايي كه به طور مؤثر مخصوصاً سازمان

محسوب گيـري از آن يـك مزيـت رقـابتي دانش و بهرههمچنين ]. 32[كنندتلاش مي
از. شود مي برداري بهتـر و مـؤثرتر دانـش شود و مديريت درست آن باعث بهره مي

ت براي رشدفعالي عنـوان يـك ميان فرايندهاي مديريت دانش، فرايند اشتراك دانش بـه
سازمان مؤثر شناخته شده سازمان و بهبود عملكرد سازماني و افزايش فرايند يادگيري در

بيشتر ].1[يادگيرنده شود تواند باعث تبديل سـازمان بـه يـك سـازمان است و مي
ها بايد به گونه اي مستمر بياموزنداند به ويژه در عصر جاري، سازمانپژوهشگران دريافته

هاباشند تا در فضاي رقابتي باقي بمانند، در اين ميان اشتراك دانش در سازمانو خلاق 
].18[بسيار اهميت دارد

هاي كليدي مديريت دانش معرفياشتراك دانش كاركنان به عنوان يكي از فعاليت
بنابراين پياده سازي موفق مديريت دانش مستلزم توجه جدي به اين. گرديده است
شناسايي عوامل موثر بر رفتار اشتراك دانش كاركنان و تلاش جهت. باشدفعاليت مي

هنگامي كه يك ].2[نمايدتامين آن عوامل، رفتار اشتراك دانش كاركنان را تسهيل مي
گيرد، اشتراك دانش بهترين روشي است كه از طريق آنفعاليت مبتني بر دانش انجام مي

.ر نهايت مزيت رقابتي با هم همكاري كنندتوانند در مورد كاربرد دانش و دكارمندان مي
دهد تا منابعها اين امكان را به سازمان مياشتراك دانش بين كارمندان و درون گروه

از طرفي تسهيم هدفمند]. 30[ها سرمايه گذاري كننددانشي را كشف و سپس روي آن
ر نتيجهشود و ددانش مفيد باعث شتاب در يادگيري و خلاقيت فردي و سازماني مي

1.  Knowledge Managment
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درك دلايل گوناگون در مورد ].10[شودباعث توسعه و ارائه سرويس و خدمات بهتر مي
گيرند،اينكه كاركنان در مورد تسهيم و يا عدم اشتراك دانش خود چه تصميمي مي

دوستي و مثلا تحقيقات اخير نشان داده است كه افراد به دليل نوع. اهميت زيادي دارد
در حاليكه معامله به. ]8[كنندفرايند اشتراك دانش مشاركت مي لذت كمك به ديگران در

مثل در تحقيقات ديگر مورد توجه و استفاده محققين ديگر قرار گرفته است و ما
].31[معتقديم كه عوامل ديگري در اين امر موثر است كه بايد مورد بررسي قرار گيرد

اين واقعيت است كه مفاهيم بيانگر) 2008(و ديگران  نتايج تحقيقات چانگ همچنين
اشتراك دانش در كاركنان به واسطه اعتبار و واكنش مقابل به مثل، خشنودي از كمك به

].9[گيردديگران و خود كارآمدي تحت تاثير قرار مي
اشتراك دانش در كار بين افراد ممكن) 2016(بر اساس نظر خسروي و نظير احمد
بطور كلي عوامل]. 19[وامل سازماني تاثير بگيرداست از عوامل فردي، انگيزشي و يا ع

فردي، سازماني، محيطي به صورت مستقيم يا غير مستقيم از طريق عوامل انگيزشي بر
گذارند كه اعتماد و قصد اشتراك دانش طبق نتايج اخير، ازروي اشتراك دانش تاثير مي

].23[روندجمله عوامل انگيزشي مهم به شمار مي
، به]21[از آن است كه اعتماد تاثير بسزائي در اشتراك دانش دارد ها حاكييافته

حاكي از آن بود كه اعتماد نسبت به) 2010(در سال 1طوري كه تحقيقات فو و لي
اشتراك دانش بر سهولت استفاده ادراك شده و سهولت استقاده ادراك شده بر سودمندي

از كمك به ديگران و اشتراك دانش لذت بردن]. 13[ادراك شده اثر معنادار و مثبت دارد
.]34[نيز با هم رابطه دارند

عنوان عنصر پايه در تعهد به تداوم رابطه شناسايي برخي از مطالعات؛ اعتماد را به
اعتمادكنند از عواملي كه بيان مي) 1390(محمدي فاتح و همكاران ].26[داننموده

1. Fu & Lee
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هاي تيمي،توان به ايجاد فعاليتميآورد، سازي را در جريان تسهيم دانش به وجود مي
نگرش، دليل پاسخ و يا عدم پاسخ  فرد درهمچنين  ].12[اشاره كرد... چرخش شغلي و 

هاي پيشين رابطه بين نگرش وپژوهش. مقابل يك رويداد يا بروز يك رفتار خاص است
)2016(1نتايج پژوهش نم و ون. اندقصد رفتاري فرد به اشتراك دانش را اثبات كرده

].25[نشان داد نگرش قوي ترين تاثير را بر قصد رفتاري فرد براي اشتراك دانش دارد
نيز ارتباط قابل توجهي بين نگرش،) 2013(و همكاران 2همسو با اين يافته  كاسيراولو

همچنين، نتايج مطالعات ژانگ و فان ان]. 17[اندقصد و رفتار اشتراك گذاري دانش يافته
نشان داد كه نگرش)  2014(و كيم و كو )  2012(و همكاران 3اگيمووا، ايبر)2012( جي

].20و 33،15[بر قصد اشتراك دانش تاثير مستقيم و معناداري دارد
سهولت و راحتي ميسر رسد كه هر چه فرد درك كند كه اشتراك دانش بهبه نظر مي

سو با ديدگاههم]. 16[يابداست، احتمال بروز نگرش مثبت رفتاري در او افزايش مي
دارد با شود كه فرد باورارزش درك شده به فرايندي نسبت داده مي) 1989(ديويس

هاي اواتخاذ رفتاري مشخص و يا بهره گيري از نظامي خاص، عملكرد فردي و حرف
ميزان شدت گرايش افراد به كسب و شناسايي دانش همچنين، به معني .يابدارتقا مي

بر اساس ].28[شودها نيز اطلاق ميشده از دانش آن زش دركديگران بر پايه ميزان ار
رفتار برنامه ريزي شده، نگرش و تمايل و باورهاي) 2012(هاي علامه و عابدينييافته

كاركنان با قصد بيشتر براي اشتراك. كندذهني، قصد رفتاري كاركنان را پيش گوئي مي
- و اين يافته با يافته] 4[انش دارنددانش نگرش و باورهاي ذهني مثبت تري در اشتراك د

كه بر اساس) 2011(، الاجمي)2013(هانگ و چنگ ،)2015(چنگ و همكاران هاي
،7[اند، همخواني داردتئوري رفتار برنامه ريزي شده در مورد اشتراك دانش مطالعه كرده

1. Nam & Van
2. Kathiravelu
3. Ibragimova 
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در تحقيقي به اين) 2014(اين در حالي است كه نوشين فرد و نعمتي اناركي]. 3و14
].27[ها كاري دشوار استنتيجه رسيدند كه به اشترك گئاري دانش در سازمان

اشتراك دانش به عنوان يك فعاليت پيچيده ولي ارزش آفرين، بنياد بسياري از
لذا لازم است به همان اندازه كه اين. باشدها ميهاي مديريت دانش در سازماناستراتژي

مزيت رقابتي مؤثر است، به شناخت عوامل ها جهت ايجادموضوع در موفقيت سازمان
زيرا، غلبه. تأثيرگذار بر آن به منظور ايجاد زمينه مناسب تر براي اشتراك دانش اقدام نمود

برتمايل كاركنان به انباشتن دانش، مستلزم درك عوامل اثرگذار بر روي اشتراك دانش و
-سازمان را مديريت نمود، ميتوان توجه به اين كه چگونه با استفاده از اين عوامل مي

رسد در ارتباط با رفتار اشتراك دانش تنها اتكا كردن بهاز طرفي به نظر مي ].22[باشد
هاي آموزشي، مشوق و انگيزاننده كافي نيست، بلكه لازم است تا عمده ترينفرايند

مطالعه ها بر رفتار اشتراك دانش موردعوامل موثر بر ايجاد آن نيز شناسايي و تاثير آن
هاي مذكور چه بهمساله اساسي در اين تحقيق بيان روابط موثر در بين متغير. قرار گيرد

صورت مستقيم و چه به صورت غير مستقيم، در خواست و قصد افراد و همچنين
توان مساله را در اين سوال كليپس مي. باشدبررسي نقش واسطه اي و آزمون مدل مي

شوند كه در فرد قصد و اراده انجام اشتراك دانشعث ميمطرح كرد كه چه عواملي با
با توجه به كار ديگر پژوهشگران سعي شده كه اين عوامل را به طور. آيدبوجود مي

بـر آن شـديم تـا عوامـل مـؤثر در اشـتراك از اين رو. خاص مورد مطالعه قرار دهيم
ن را ترغيب كنيم كـه بـرايشناسايي كرده و با شناسايي اين عوامل، كاركنا دانـش را

.براي نفع كل سازمان، دانش خود را به اشتراك بگذارند نفـع كاركنـان ديگـر و
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بررسي عوامل موثر بر اشتراك دانش سازماني مدل مفهومي پژوهش: 1شكل

روش شناسي
انش و عواملدانش افزايي و توسعه دانش كاربردي در زمينه اشتراك دهدف اين پژوهش 
-اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از نظر روش توصيفي. مؤثر بر آن است
گانه 4جامعه آماري اين تحقيق، شامل كليه كاركنان اداري نواحي . همبستگي است

بود كه بر اساس فرمول كوكران، با سطح 1395آموزش و پرورش شهر شيراز در سال 
 - نفر با استفاده از روش نمونه گيري خوشه اي 200درصد، تعداد  5و خطاي  95اعتماد 
هاي مورد نياز در اين پژوهش، ازبراي جمع آوري داده. اي و تصادفي انتخاب شدند طبقه

به منظور(و ميداني) جهت تدوين مباني، تعاريف و مفاهيم نظري(دو روش كتابخانه اي
يق طراحي پرسشهاي تحقيق، از طرجمع آوري اطلاعات مورد نظر و سنجش متغير

هاي مورد سنجش در تحقيق، پيش از آنكه در قالب پرسششاخص. استفاده شد) نامه
نامه به نظر سنجي گذاشته شود، در معرض قضاوت استاد راهنما و مشاور قرار گرفت و

لذت كمك به
ديگران

هنجار ذهني

اعتماد

ادراكسودمندي
شده

نگرش به اشتراك
دانش

كنترل رفتار ادراك
 شده

تمايل به اشتراك
دانش

اشتراك دانش

H13 
H9 

H2

H4 H7

H6 

H8 

H1

H12 

H10 

H3 

H1 

H5

H11 
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در. ها استفاده شددر نهايت از پرسش نامه مورد توافق به عنوان ابزار جمع آوري داده
سازه ي اعتماد، هنجار ذهني، لذت كمك به 8جهت بررسي و سنجش اين پرسش نامه 

ديگران، سودمندي ادراك شده، كنترل رفتاري ادراك شده، نگرش، قصد و رفتار از تلفيق
جهت سنجش. باشدسوالات از نوع سوالات بسته مي. پرسش نامه استفاده شده است 8

، ]24[از پرسش نامه مون وكيم متغير سودمندي ادراك شده و كنترل رفتاري ادراك شده
نگرش نسبت به اشتراك دانش، قصد اشتراك دانش و لذت كمك به ديگران از پرسشنامه

، رفتار اشتراك دانش كابرا]5[، هنجار ذهني از پرسش نامه بوك و ديگران]11[چنانمنني
.تاستفاده گرديده اس] 29[اعتماد شاكلي زالاباك و ديگرانو پرسشنامه ] 6[و ديگران

ها مورد استفاده درها و از آنجايي كه بين متغيربا توجه به استاندارد بودن پرسش نامه
تحقيق حاضر همبستگي نسبتاً خوبي وجود دارد، و روايي سازه اين پرسش نامه از قبل
توسط پژوهشگران مختلف به طور مكرر تأييد شده است، جهت تعيين روايي ابزار اندازه

ار مورد استفاده تا چه حد خصيصه مورد نظر در تحقيقگيري و اين كه ابز
از. كنيمسنجد، از روايي محتوايي استفاده ميرا مي) متغيرهاي موجود در مدل(حاضر

آنجا كه پرسش نامه مورد استفاده در اين تحقيق توسط محققان مختلف به طور مكرر
مشاور، سوالات تشكيلمورد استفاده قرار گرفته است و طبق قضاوت اساتيد راهنما و 

توان باكند، پس ميدهنده ابزار دقيقاً متغيرهاي مورد نظر در تحقيق را اندازه گيري مي
براي. اطمينان خاطر نسبتاً بالايي، روايي محتوايي ابزار اندازه گيري را مورد تأييد قرار داد

شود و اين كهيهاي فني ابزار محسوب متعيين پايايي ابزار اندازه گيري كه از ويژگي
دهد، از روش آلفايابزار مورد استفاده در شرايط يكسان تا چه اندازه يكساني بدست مي

.كرونباخ استفاده شده است كه نتايج حاصله از آن در جدول زير ارائه شده است
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هامقدار آلفاي كرونباخ يدست آمده متغير: 1جدول

توسط آيد و در مقايسه با ميزان پايايي ارائه شدههمان طور كه از نتايج فوق بر مي
توان گفت كه ابزار اندازه گيري ازديگر محققان كه در تحقيق ذكر گرديده است، مي

.پايايي نسبتاً خوبي برخوردار است
هايافته

هاي مربوط به آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش براي نمونةشاخص 2در جدول 
.است شامل ميانگين، انحراف استاندارد، كجي و كشيدگي آورده شدهمورد بررسي 

آلفاي كرونباخهامتغير
/.83سودمندي ادراك شده

/.91قصد استفاده از اشتراك دانش
/.85نگرش نسبت به اشتراك دانش
/.73كنترل رفتاري ادراك شده

/.73رفتار اشتراك دانش
/.79اعتماد

/.86هنجار ذهني
/.91لذت كمك به ديگران
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هاي آمار توصيفي متغيرهاي پژوهششاخص: 2جدول

ميانگين متغير
انحراف
استاندارد

كشيدگي كجي

- 59/0 24/0 24/5 80/18هنجار ذهني
41/0 98/0 60/4 89/15 لذت كمك به ديگران

- 22/0 70/0 89/4 72/46اعتماد
- 66/0 17/0 70/3 93/34 سودمندي ادراك شده

- 16/0 - 08/0 12/3 53/13 ار ادراك شده كنترل رفت
- 65/0 - 08/0 09/2 00/15 نگرش به اشتراك دانش
46/0 - 37/0 85/2 66/18 تمايل به اشتراك دانش

- 16/0 46/0 55/5 11/32اشتراك دانش

شود با توجه به مقادير بدست آمده كجي ومشاهده مي 2همان طور كه در جدول 
توانيمهش، توزيع تمامي متغيرها نرمال است، بنابراين ميكشيدگي براي متغيرهاي پژو
.هاي پژوهش از روش تحليل مسير استفاده كنيمجهت تجزيه و نحليل يافته

هاي علي است، با توجه به اين امر كه ماتريس همبستگي مبناي تجزيه و تحليل مدل
.ه شده استآورد 3ماتريس همبستگي متغيرهاي مورد بررسي در اين پژوهش در جدول 
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ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش 3جدول 

01/0 P <**  05/0 P <*

ه بالاترين ضريب همبستگي در ميان متغيرهاي اينبينيم ك  مي 3با توجه به جدول 
باشد كه ازمي) 45/0(پژوهش مربوط به رابطة بين اشتراك دانش و تمايل به اشتراك دانش

همبستگي به دست ترين ضريب پايين). > P 01/0(معني دار است 01/0نظر آماري در سطح 
ست كه از نظر آماري در سطحا) 11/0(آمده نيز مربوط به رابطة بين اعتماد و هنجارذهني

از ميان متغيرهاي پژوهش به ترتيب متغيرهاي تمايل به). > P 05/0(معني دار است 05/0
دانش لذت)25/0(، نگرش به اشتراك دانش)43/0(، سودمندي ادراك شده )45/0(اشتراك ،

)13/0(و كنترل رفتار ادراك شده) 21/0(، اعتماد)23/0(، هنجار ذهني)24/0(كمك به ديگران
كه تمامي اين ضرايب.ترين ضريب همبستگي را با اشتراك دانش دارا هستند بالااترين تا پايين

).> P 01/0(معني دار هستند 01/0در سطح 
.شودآورده ميمربوط به ضرايب اثر مستقيم  4در ادامه جدول 

12345678متغيرها

1هنجار ذهني

15/01**لذت كمك به ديگران

1 17/0**11/0*اعتماد

1 31/0** 41/0**42/0**سودمندي ادراك شده

1 24/0** 22/0** 31/0**12/0**كنترل رفتار ادراك شده

1 26/0** 37/0** 27/0** 36/0**31/0**نگرش به اشتراك دانش

1 37/0** 26/0** 44/0** 30/0** 27/0**22/0**تمايل به اشتراك دانش

1 45/0** 25/0** 13/0** 43/0** 21/0** 24/0**23/0**اشتراك دانش
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  برآوردهاي ضرايب اثر مستقيم: 4 جدول
 T امتر استاندارد شدهپار متغير                 برآورد

   :اثر مستقيم هنجار ذهني بر

 45/9 34/0** سودمندي ادراك شده

 60/4 20/0** نگرش به اشتراك دانش

   :اثرمستقيم لذت كمك به ديگران بر

 38/043/10** سودمندي ادراك شده

 28/6 28/0** كنترل رفتار ادراك شده

 29/5 24/0** نگرش به اشتراك دانش

 53/0 02/0 دانش اشتراك

   :اثر مستقيم اعتماد بر

 20/052/5** سودمندي ادراك شده

 86/3 17/0** كنترل رفتار ادراك شده

 14/4 17/0** نگرش به اشتراك دانش

 13/002/3** تمايل به اشتراك دانش

   :اثر مستقيم سودمندي ادراك شده بر

 12/036/2* نگرش به اشتراك دانش

 01/7 30/0** تراك دانشتمايل به اش

 83/5 28/0** اشتراك دانش

   :اثر مستقيم كنترل رفتار ادراك شده

 73/2 11/0** تمايل به اشتراك دانش

   : اثر مستقيم نگرش به اشتراك دانش بر

 61/4 20/0** تمايل به اشتراك دانش

   :اثر مستقيم تمايل به اشتراك دانش بر

 45/7 32/0** اشتراك دانش

01/0 P < **     05/0 P < * 



تاجوران طالبي، مظلوم رضايي، صيف،.... ارائه مدل علي عوامل مؤثر بر 

25

شود اثر مستقيم هنجار ذهني برمشاهده مي 4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 
.معني دار است 01/0در سطح ) t= 45/9(و با توجه به  34/0سودمندي ادراك شده برابر با 

ه بهو با توج 20/0همچنين اثر مستقيم هنجار ذهني بر نگرش به اشتراك دانش برابر با 
)60/4 =t ( معني دار است 01/0در سطح.

شود اثر مستقيم لذت كمك بهمشاهده مي4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 
معني 01/0در سطح ) t =43/10(و با توجه به  38/0ديگران بر سودمندي ادراك شده برابر با 

و با 28/0ه برابر با اثر مستقيم لذت كمك به ديگران بر كنترل رفتار ادراك شد. دار است
اثر مستقيم لذت كمك به ديگران بر. معني دار است 01/0در سطح ) t= 28/6(توجه به 

01/0از تظر آماري در سطح ) t =29/5(و با توجه به  24/0نگرش به اشتراك دانش برابر با 
و 02/0در نهايت اثر مستقيم لذت كمك به ديگران بر اشتراك دانش برابر با . معني دار است

.از نظر آماري معني دار نيست
شود اثر مستقيم اعتماد بر سودمنديمشاهده مي 4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

معني دار 01/0از نظر آماري در سطح ) t =52/5(و با توجه به  20/0ادراك شده برابر با 
و با توجه به 17/0 همچنين اثر مستقيم اعتماد بر كنترل رفتار ادراك شده برابر با. است

)86/3 =t ( اثر مستقيم اعتماد بر نگرش به اشتراك دانش برابر. معني دار است 01/0در سطح
در نهايت اثر مستقيم اعتماد. معني دار است 01/0در سطح ) t =14/4(و با توجه به  17/0با 

.ني دار استمع 01/0در سطح ) t= 02/3(و با توجه به  13/0بر تمايل به اشتراك برابر با 
شود اثر مستقيم سودمندي ادراكمشاهده مي4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

معني 05/0در سطح ) t= 36/2(و با توجه به  12/0شده بر نگرش به اشتراك دانش برابر با 
30/0همچنين اثر مستقيم سودمندي ادراك شده بر تمايل به اشتراك دانش برابر با . دار است
در نهايت اثر مستقيم سودمندي. معني دار است 01/0در سطح ) t= 01/7(وجه به و با ت
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معني دار  01/0در سطح ) t= 83/5(و با توجه به  28/0ادراك شده بر اشتراك دانش برابر با 
  . است

شود اثر مستقيم كنترل رفتار ادراك شده بر تمايل مشاهده مي4همان طور كه در جدول 
  . معني دار است 01/0در سطح ) t =73/2(و با توجه به مقدار  11/0ر با به اشتراك دانش براب

شود اثر مستقيم نگرش به اشتراك مشاهده مي 4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 
 01/0در سطح ) t =61/4(و با توجه به مقدار  20/0دانش بر تمايل به اشتراك دانش برابر با 

  . معني دار است
شود اثر مستقيم تمايل به اشتراك مشاهده مي 4ات مندرج در جدول با توجه به اطلاع

  . معني دار است 01/0در سطح ) t =45/7(و با توجه به  32/0دانش بر اشتراك دانش برابر با 
مربوط به برآورد اثرات غيرمستقيم متغيرهاي مورد بررسي بر يكديگر  5در ادامه جدول 

  .شودآورده مي
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يب اثر غير مستقيمبرآورد ضرا :5جدول 
T پارامتر استاندارد شده متغير                 برآورد

:اثر غير مستقيم هنجار ذهني بر 
04/029/2*نگرش به اشتراك دانش
15/026/7**تمايل به اشتراك دانش

14/077/6**اشتراك دانش
:اثر غير مستقيم لذت كمك به ديگران بر

05/030/2*شنگرش به اشتراك دان
20/026/8**تمايل به اشتراك دانش

17/042/7**اشتراك دانش
:اثر غير مستقيم اعتماد بر
02/017/2*نگرش به اشتراك دانش
12/025/6**تمايل به اشتراك دانش

14/007/6**اشتراك دانش
:اثر غير مستقيم سودمندي ادراك شده بر

02/010/2**تمايل به اشتراك دانش

11/031/5**اشتراك دانش
:اثر غير مستقيم كنترل رفتار ادراك شده بر

04/056/2**اشتراك دانش
:اثر غير مستقيم نگرش به اشتراك دانش بر

06/092/3**اشتراك دانش

01/0 P <**  05/0 P <*

غير مستقيم هنجار ذهني بر شود اثرمشاهده مي 5با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 
از آنجا. معني دار است 01/0در سطح ) t =77/6(و با توجه به  14/0اشتراك دانش برابر با 

كه اين اثر غير مستقيم از طريق سودمندي ادراك شده، كنترل رفتار ادراك شده، نگرش به
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ن متغيرها نقشتوان گفت كه ايگيرد، مياشتراك دانش، و تمايل به اشتراك دانش صورت مي
.كنندواسطه اي را در ميان هنجار ذهني و اشتراك دانش ايفا مي

شود اثر غير مستقيم لذت كمك بهمشاهده مي 5با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 
معني دار 01/0در سطح ) t =42/7(و با توجه به  17/0ديگران بر اشتراك دانش برابر با 

مستقيم از طريق سودمندي ادراك شده، كنترل رفتار ادراك شده، از آنجا كه اين اثر غير. است
توان گفت كه اينگيرد، مينگرش به اشتراك دانش و تمايل به اشتراك دانش صورت مي

.كنندمتغيرها نقش واسطه اي را در ميان لذت كمك به ديگران و اشتراك دانش ايفا مي
مستقيم اعتماد بر اشتراك دانش برابر شود اثر غيرمشاهده مي 5همان طور كه در جدول 

از آنجا كه اين اثر غير. معني دار است 01/0در سطح ) t =07/6(و با توجه به  14/0با 
مستقيم از طريق سودمندي ادراك شده، كنترل رفتار ادراك شده، نگرش به اشتراك دانش و

نقش واسطه اي را در توان گفت كه اين متغيرهاگيرد، ميتمايل به اشتراك دانش صورت مي
.كنندميان اعتماد و اشتراك دانش ايفا مي

شود اثر غير مستقيم سودمنديمشاهده مي 5با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 
معني دار 01/0در سطح ) t =31/5(و با توجه به  11/0ادراك شده بر اشتراك دانش برابر با 

يق نگرش به اشتراك دانش و تمايل به اشتراكاز آنجا كه اين اثر غير مستقيم از طر. است
توان گفت كه اين متغيرها نقش واسطه اي را در ميان سودمنديگيرد، ميدانش صورت مي

.كنندادراك شده و اشتراك دانش ايفا مي
شود اثر غير مستقيم كنترل رفتارمشاهده مي 5با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

معني دار 05/0در سطح ) t =56/2(و با توجه به  04/0نش برابر با ادراك شده بر اشتراك دا
گيرد،از آنجا كه اين اثر غير مستقيم از طريق تمايل به اشتراك دانش صورت مي. است
توان گفت كه اين متغير نقش واسطه اي را در ميان كنترل رفتار ادراك شده و اشتراك مي

.كنددانش ايفا مي
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شود اثر غير مستقيم نگرش بهمشاهده مي 5مندرج در جدول  با توجه به اطلاعات
معني 01/0در سطح ) t =92/3(و با توجه به  06/0اشتراك دانش بر اشتراك دانش برابر با 

گيرد،از آنجا كه اين اثر غير مستقيم از طريق تمايل به اشتراك دانش صورت مي. دار است
ا در ميان نگرش به اشتراك دانش و اشتراكتوان گفت كه اين متغير نقش واسطه اي رمي

.كنددانش ايفا مي
6به منظور مقايسه اثرات مستقيم، غير مستقيم و كل متغيرها بر اشتراك دانش در جداول 

.اثرات مستقيم، اثرات غيرمستقيم و اثرات كل متغيرها بر اين متغير گزارش شده است

م، غيرمستقيم و كل متغيرها بر اشتراك دانشضرايب استاندارد شده اثرات مستقي :6 :جدول
برآوردها

متغيرها
اثرات كل اثرات غيرمستقيم اثرات مستقيم

:به روي اشتراك دانش از
14/0**14/0**-هنجار ذهني

19/0**17/0**02/0لذت كمك به ديگران
14/0**14/0**-اعتماد

39/0**11/0**28/0**سودمندي ادراك شده
04/0**04/0**-ترل رفتار ادراك شدهكن

06/0**06/0**- نگرش به اشتراك دانش
32/0**- 32/0**تمايل به اشتراك دانش

كنيم در مدل مورد نظر پژوهش از ميان متغيرهايمشاهده مي 6همان طور كه در جدول 
دانش داراي اثرهيچكدام بر اشتراك ) هنجار ذهني، لذت كمك به ديگران و اعتماد(برونزا 

،)14/0(در حالي كه اثر غير مستقيم همه اين متغيرها يعني هنجار ذهني. باشدمستقيم نمي
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 01/0بر اشتراك دانش از نظر آماري در سطح ) 14/0(و اعتماد) 17/0(لذت كمك به ديگران
 معني دار است كه اين امر بيانگر اهميت نقش واسطه اي سودمندي ادراك شده، كنترل رفتار
ادراك شده، نگرش به اشتراك دانش و تمايل به اشتراك دانش در ميان اين سه متغير و 

از ميان متغيرهاي درونزا نيز تنها متغير سودمندي ادراك شده بر اشتراك . اشتراك دانش است
  .باشددانش داراي هر دو اثر مستقيم و غير مستقيم معنا دار مي

   .ي پژوهش آورده شده استواريانس تبيين شده متغيرها 7در جدول 
  

  واريانس تبيين شده متغيرهاي پژوهش: 7جدول 
 واريانس تبيين شده متغير رديف

 39/0 سودمندي ادراك شده 1

 12/0 كنترل رفتار ادراك شده 2

 24/0 نگرش به اشتراك دانش 3

 27/0 تمايل به اشتراك دانش 4

 27/0 اشتراك دانش 5

  
گردد ميزان واريانس تبيين شده اشتراك دانش در ده ميمشاه 7همان طور كه در جدول 

درصد از واريانس متغير اشتراك  27است و به اين معنا است كه  27/0پژوهش حاضر برابر با 
  .گردددانش توسط متغيرهاي برون زا و واسطه تبيين مي

بطور كلي از . هاي برازندگي استفاده شده است جهت بررسي برازندگي مدل از شاخص
هاي برازش  هاي برازندگي متنوعي كه وجود دارد، در اين پژوهش شاخص يان مشخصهم

x2/df  ،RMSEA ،CFI ،GFI  وAGFI هاي  شود در جدول زير مشخصه گزارش مي
  .برازندگي مدل ارائه شده است
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بيني اشتراك دانش هاي نكوي برازندگي مدل پيش مشخصه:  8جدول 

گزارش شده برازش مدل 8درجدول هاي نكويي برازش كه  با توجه به مشخصه
در ادامه نمودار مسير. باشد بيني اشتراك دانش در ميان كاركنان در سطح نسبتاً خوبي مي پيش

.ارائه شده است) مقادير استاندارد(مدل برازش شده همراه با پارامترهاي برآورد شده 

برآوردمشخصه

X2(22/13(مجذور كاي
df(9(درجه آزادي

df2x(47/1/(نسبت به درجه آزادي
p-value 15/0

99/0(CFI)شاخص برازندگي تطبيقي
99/0(GFI)شاخص نكويي برازش

97/0(AGFI)شاخص تعديل شده نكويي برازش
03/0(RMSEA)جذر برآورد واريانس خطاي تقريب
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بر اساس پيش بيني اشتراك دانشدل ورد پارامترهاي مآنمودار مسير و بر :2شكل 
مقادير استاندارد شده

بحث و نتيجه گيري
نتايج پژوهش نشان داد كه اثر غير مستقيم هنجار ذهني از طريق سودمندي ادراك شده، كنترل
رفتار ادراك شده، نگرش به اشتراك دانش و تمايل به اشتراك دانش  بر اشتراك دانش معني

شتراك گذاري ابزاري بنيادي در راستاي بكارگيري دانش، ايجاديا به ا تسهيم .دار است
اشتراك. نوآوري و كاربرد آن در سازمان و در نهايت دستيابي به مزيت رقابتي است
ها را ميسردانش، ميان افراد، بهره برداري و سرمايه گذاري بر منابع دانش محور در گروه

ها، دانش خودروزه شماري از سازماناهميت اين موضوع به حدي است كه ام. سازدمي
كنند و به منزله ي سرمايه ي فكري سازمان و نيز شاخصي براي درجهرا اندازه گيري مي

اشتراك دانش به مثابه بخش. كنندهاي خود منعكس ميها در گزارشبندي سازمان

لذت كمك به
ديگران

هنجار ذهني

اعتماد

سودمندي ادراك شده

نگرش به اشتراك دانش

ادراككنترل رفتار
شده

تمايل به اشتراك
دانش

اشتراك دانش

02/0**24/**34/0

**17/ **13/

**11/

**20/0

**32/0

**30/

*12/

**20/

**38/

**17/0

**28/0
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سازماني، هايها، دامنه ي گسترده اي از ايدهضروري و انكار ناپذير در موفقيت سازمان
بنابراين .گيردهاي راهبردي، اقتصادي، رفتاري و مديريتي را دربر ميشامل نوآوري

ها با متمركز شدن روي هنجار ذهني يعني اثر افراد تأثيرگذار يا افراد مافوق بر افرادسازمان
.اندتحت نظر در سازمان جو سازماني متناسب تري نسبت به اشتراك دانش ايجاد كرده

ن عدم توانايي در اشتراك دانش و در نتيجه ذهنيت منفي بعضي از كاركنان در دركهمچني
ها به اين سيستم شده است و داشتنواقعي اين سيستم منجر به كاهش بازدهي و تمايل آن

.هاي لازم در زمينه اشتراك دانش در سودمندي و مفيد بودن را دو چندان كرده استمهارت
، كفاشان خاكي و]22[لين و همكاران هاي مطالعاتفتهنتايج پژوهش حاضر با يا

.همخواني دارد] 9[، چن و هانگ]20[، كيم و كو]16[همكاران
نتايج پژوهش نشان داد كه اثر غير مستقيم اعتماد از طريق سودمندي ادراك شده، كنترل

نش معنيرفتار ادراك شده، نگرش به اشتراك دانش و تمايل به اشتراك دانش  بر اشتراك دا
تواند به او انگيزه دهد تا بهميزان اعتماد يا عدم اعتماد فرد به محيط كار مي .دار است

اشتراك دانش  نيز يك فرايند منظم  خلق، كشف،. اشتراك دانش در محيط كار بپردازد
تركيب، آموختن، تسهيم و بكارگيري دانش و تجربه بمنظور رسيدن به اهداف سازماني

تواند در فكر كاركنان، يا بصورت مكتوب روي كاغذ و در داخلدانش مياين . باشدمي
ولي نكته مهم در اين رابطه تسهيم آن. ها و يا بصورت الكترونيك ذخيره شده باشدقفسه

در. كنددر سازمان و اطمينان از اين عمل است، كه اهميت مساله را بيشتر نمايان مي
قبيل فرهنگ سازماني، فقدان درك قدرت مديريترابطه با اين مساله موانع زيادي از 

دانش در سازمان، عدم آشنائي با فن آوري و ترس استفاده از آن وموارد بسيار ديگري
ها هنوز به عنوان يكي از مسائل كليديوجود دارد، كه مساله اشتراك دانش را در سازمان

يك سازمان حتي وقتي كه قرار دادن اعتماد و تسهيم دانش در. دهدمورد تاكيد قرار مي
ها و اعضايشان دارد، كارشواهد فراواني مبني بر اينكه اعتماد مزاياي مهمي براي سازمان
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، ليو ]13[فو و همكاران هاي مطالعاتنتايج پژوهش حاضر با يافته. آيدساده اي به شمار نمي
  .هم خواني دارد]26[و نوردين و همكاران] 23[و همكاران

سودمندي ادراك شده از طريق نگرش به اشتراك دانش و ان داد كه نتايج پژوهش نش
اساسا اشتراك دانش، مجموعه  .معني دار استتمايل به اشتراك دانش بر اشتراك دانش 

شود و هايي است كه از طريق آن دانش بين منبع و گيرنده دانش جاري مياي از فرايند
بع، فرستنده، تسهيل كننده و واسط بين منبع توانند نقش منها ميهر كدام از افراد يا واحد

در واقع هدف از هر نوع فرايند اشتراك دانش، انتقال موفقيت آميز . و گيرنده دانش باشند
در جهان امروز كه توليد كالاها و ارائه خدمات به شدت . دانش از منبع به گيرنده است

با توجه به اين كه بعد رقابتي . روداند، دانش، دارايي كليدي به شمار ميدانش مدار شده
ها بايد به اصلي هر بنگاه اقتصادي، ايجاد و انتقال دانش درون سازماني است، سازمان

هايي مؤثر براي انتشار دانش سازماني در ميان سطوح مختلف انساني در دنبال روش
و و ، كاسيرال]25[هاي نم و همكاراننتايج اين تحقيق با يافته. سراسر سازمان باشند

 .باشدهم سو مي] 20[، كيم و كو]17[همكاران

كنترل رفتار ادراك شده از طريق  تمايل به اشتراك دانش نتايج پژوهش نشان داد كه 
اشتراك دانش در كار، همان انتشار يا تبادل دانش صريح  .معني دار استبر اشتراك دانش 

كاركنان يا گروهي از آنان  ها يا فناوري بين هر يك ازها، تجارب، مهارتيا ضمني ايده
عوامل انگيزشي به عنوان خصوصيات ذاتي، سبب تحريك رفتار و ترغيب فرد  .باشدمي

واكنش متقابل، انصاف و كنترل رفتار از جمله عوامل انگيزشي . شوندبه همكاري مي
اين نتايج با تحقيقات خسروي و نظير . هستند كه تاثير بسزائي در اشتراك دانش دارند

  .باشدهم سو مي] 25[و نم و همكاران] 15[، ايبراگيمووا و همكاران]19[داحم
ها حاكي از اين است كه نگرش به اشتراك دانش از طريق تمايل به همچنين يافته

باشد، در راستاي كسب مزيت اشتراك دانش بر اشتراك دانش داراي اثر غير مستقيم مي
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هايخبره و با تجربه بپردازند يا مهارتها بايد به جستجوي نيروهاي رقابتي، سازمان
ها آموزش بدهند، اما اين اقدامات به تنهايي كافي نيست و بايد اهميتمورد نياز را به آن

بر. انتقال تجربه و دانش از متخصصان به تازه كاران و افراد نيازمند آن را در نظر گرفت
ي بر منابع دانش محورها توجه و تأكيد بيشتراين اساس، مطلوب است كه سازمان

تحقيقات آتي اشتراك دانش بايد روي عوامل فردي متمركز شود موجود، داشته باشند
.شوندهاي اشتراك دانش در سازمان ميزيرا اين عوامل، موجب ارتقاء يا كاهش فعاليت

در راستاي اين كه بتوان قابليت انتقال دانش بين افراد را بهبود بخشيد، يك اقدام
نتايج پژوهش. ي اين است كه نگرش افراد نسبت به اشتراك دانش را ارتقا دهيمراهبرد

و خسروي و نظير] 4[، علامه و عابديني]22[لين و همكاران هاي مطالعاتحاضر با يافته
.هم خواني دارد]19[احمد
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آواي ميانجي به توجه با انساني نيروي وريبهره در كوانتومي مديريت نقش
بيرجند شهر پرورش و آموزش كاركنان در سازماني

تربيتي، دانشكده علوم تربيتي ودانشجوي كارشناسي ارشد مديريت آموزشي، گروه علوم ،نژادسميه مزگي
شناسي، دانشگاه بيرجند، بيرجند، ايران روان

شناسي، دانشگاه علوم تربيتي و روانتربيتي، دانشكده يزي درسي، گروه علومر برنامهدانشيار رشته ، محسن آيتي
 بيرجند، بيرجند، ايران

شناسي، تربيتي، دانشكده علوم تربيتي و رواندانشيار رشته مديريت آموزشي، گروه علوم ،پورشافعي هادي
دانشگاه بيرجند، بيرجند، ايران

چكيده
آواي با توجه به ميانجي وري نيروي انسانيپژوهش حاضر با هدف بررسي نقش مديريت كوانتومي در بهره
پژوهش از نظر ماهيت كمي، از نظر هدف. سازماني در كاركنان آموزش و پرورش شهر بيرجند انجام شد

كاركنان آموزش و پرورش شهر بيرجندجامعه آماري كليه . همبستگي است- كاربردي و از نظر روش توصيفي 
نفر به عنوان حجم نمونه به 160 ،سي و مورگانبود كه بر اساس جدول كرج) نفر 250شامل ( 1396در سال 

يافتههاي استاندارد تعديل ها پرسشنامهابزار گردآوري داده .انتخاب شدندگيري تصادفي ساده روش نمونه
روايي. مديريت كوانتومي ميرصفيان و آواي سازماني همس بودهرسي و گلداسميت، وري نيروي انساني  بهره

وري نيرويهاي بهرهو پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامهها تأييد اين پرسشنامه
افزارهايها با استفاده از نرمداده. به دست آمد 96/0و آواي سازماني  92/0، مديريت كوانتومي 94/0انساني 
مدلن و رگرسيون چندگانه همزما همبستگي پيرسون، هاي آماريآزمون و AMOS16و  SPSS18آماري 

مديريت كوانتومي به طور غيرمستقيم و ازنشان داد نتايج  .تجزيه و تحليل گرديد يابي معادلات ساختاري
به عبارتي آواي سازماني در رابطه بين. كندبيني ميوري نيروي انساني را پيشطريق متغير آواي سازماني، بهره

گرددبر اساس اين نتايج پيشنهاد مي .گري داردجينقش ميان وري نيروي انسانيمديريت كوانتومي با بهره
به عملياتي هاي برنامه و اهداف در همچنين و خود راهبردي رويكردهاي در پرورش و آموزش سازمان
.گردد فراهم انساني نيروي وريبهره زمينه وسيله بدين تا باشد داشته اي ويژه توجه كوانتومي مديريت موضوع

پرورش و آموزش سازماني، كاركنان آواي كوانتومي، انساني، مديريت نيروي ريوبهره :كليدي واژگان

 نويسنده مسئول   : s.mezginejad@birjand.ac.ir
29/11/96: پذيرش مقاله 30/7/96: دريافت مقاله
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Abstract 
This study aimed to investigate the role of quantum management in human resource 
productivity with respect to the mediation of organizational voice in the Education 
Department staff of Birjand city. The research method is descriptive-correlational 
methodologically, naturally quantitative, and operational in target. Statistical 
population of the study consisted of all the Education Department staff of Birjand city 
(250 people) in 2017; that according to Krejci and Morgan table 160 subjects were 
selected by simple random sampling. Data gathering tool was the modified standard 
productivity questionnaire of Goldsmith and Hersey, Mir Safian Quantum 
Management, and Hames Organizational Voice. Data were analyzed using the 
statistical software SPSS18 and AMOS16 and the statistical tests of Pearson 
correlation, multivariate synchronous regression and Structural Equation Modeling. 
The questionnaire validity was confirmed and its gained reliability by Cronbach alpha 
coefficient was 0.94% for human forces efficiency, 0.96% for quantum management, 
and 0.96% for the organizational voice. The results showed that quantum 
management indirectly predicts the productivity of human resources through the 
organizational Voice variable. In other words, an organizational voice plays a 
mediating role in the relationship between quantum management and human resource 
productivity. On this results its suggested that the Education Organization attends 
significantly the quantum management matter in its strategic approaches and also in 
operational programs and goals so that through which the ground for the human 
forces efficiency will be prepared.  

Keywords: Human Resource Productivity, Quantum Management, Organizational 
Voice, the Education Department Staff
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مقدمه
اير عوامل درشود و بيش از سترين سرمايه هر سازمان محسوب مينيروي انساني مهم

ترين عامل توليدنيروي انساني باارزش. بهبود عملكرد و تحقق اهداف سازمان نقش دارد
هاي اساسي و ثروت واقعي در سازمانو منبع اصلي مزيت رقابتي و ايجادكننده قابليت

براي تعالي سازماني، يك1وري نيروي انسانيرو توجه به بهرهاز اين. آيدبه شمار مي
.]12[رود ديريتي به شمار ميضرورت م
وري نيروي انساني حداكثر استفاده مناسب از نيروي انساني به منظور حركت دربهره

داد منابعداد به درونجهت اهداف سازمان با كمترين زمان و حداقل هزينه و نسبت برون
داراي هفت بعد )1994( 2هرسي و گلداسميتكه بر اساس ديدگاه  ]24[انساني است 

درك صحيح و( 4، شناخت)هاي آموزشي و احساس موفقيت شغلي دوره( 3توانايي
5، حمايت سازماني)درست از كار، اهداف كاري و اشتباهات و انجام صحيح كار

امكانات مالي و مادي مورد نياز شغلي، حمايت ساير واحدها و مسئولين در تحقق(
هاي نقدي، قدرداني وارتقا، پاداش هايفرصت( 6، انگيزه)اهداف و انجام كارهاي دشوار

اطلاع و آگاهي( 7، بازخورد)استقبال از ابتكار عمل و دلجويي مافوق در زمان مشكلات
8، روايي)هاي بهبود عملكرد و كيفيت كار و نتايج مثبت و منفي كاراز عملكرد و روش

تگي واتخاذ تصميمات منصفانه و مطابق با اصول اخلاقي، انتصاب بر اساس شايس(

1. Human Resources’ Productivity
2. Hersey & GoldSmith
3. Ability
4. Clearly
5. Organizational Support
6. Incentive
7. Evaluation
8. Validity
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ميزان تأثير شرايط بازار و شرايط اقتصادي و( 1و محيط) ضوابط و اعتماد به مافوق
.]33[است ) رقابت بر عملكرد

توليد به دستيابي هايراه تريناساسي وري نيروي انساني يكي ازارتقاي بهره و بهبود
تنها عاملي استو  ]1[است  در جوامع افراد بهزيستي و رفاه تأمين آن دنبال به و بيشتر

وري سازماني كند و افزايش بهرهكه ثبات سازماني را در دنياي پررقابت امروز تضمين مي
ها مانند آموزش و پرورشتوجه به اين امر در برخي از سازمان. ]44[را به دنبال دارد 

ها به علت كاركرد ويژه و نقش مهم اين سازمان در تربيت و تأميننسبت به ساير سازمان
سازمان آموزش و. ]64[تري برخوردار است ها از اهميت ويژهمنابع انساني ساير سازمان

هايبخشد و استعدادها و توانمنديپرورش پيشرفت و توسعه هر كشوري را تسريع مي
وري است كه براي بهبودكند بنابراين مستلزم كاركنان بهره مي افراد جامعه را شكوفا 

در بررسي وضعيت. ]50[مواره متعهد بوده و تلاش كنند كيفيت آموزش در جامعه ه
بني، وليكوري نيروي انساني در سازمان آموزش و پرورش، نتايج مطالعه نصيريبهره

وري نيروي انساني در سازمانحاكي از آن است كه بهره) 1394(قلتاش و سرچهاني 
همچنين. ]37[است ) 74/3±34/0(آموزش و پرورش استان فارس در حد مطلوب 

وري دبيران شهرستان تبريز را در حد مطلوبوضعيت بهره) 1394(وطن و جناني سرباز
.]49[گزارش نمودند ) 49/0±26/3(

وري نيروي انساني و وضعيت آن در سازمان آموزش وبا توجه به اهميت بهره
پرورش، توجه به اين مقوله و تلاش در جهت افزايش آن در سازمان آموزش و پرورش

در مطالعه خود بيان داشتند) 1394(به طوري كه ناظم و صادقي . رسدضروري به نظر مي
وري كاركنان آموزش و پرورش افزايش يابد، پويايي در تمامي ابعاد جامعه را بهاگر بهره

1. Environment
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رشد ... هاي علمي، فرهنگي، اقتصادي، ورزشي و  دنبال خواهد داشت و در تمامي عرصه
 . ]39[دت ايجاد خواهد شداي در درازمفزاينده

نتايج مطالعات مختلف حاكي از آن است كه عواملي مانند سبك مديريت، حمايت 
، ]47[هاي پاداش ، سيستم]20[، انگيزش شغلي، كيفيت زندگي كاري ]29[سازماني 

، رضايت شغلي ]41[، سرمايه اجتماعي ]13[، سرمايه فكري ]65و5[فرهنگ سازماني 
 .وري نيروي انساني در ارتباط استبا بهره ]60[زماني و شغلي هاي ساو ويژگي ]26[

. وري نيروي انساني نتيجه و تكامل و تركيب عوامل گوناگوني استبدون ترديد بهره
 منابع اثربخشي كارگيري به و مند انتخاب نظام مدل و وريبهره عاملي چند نظريه در

بهره افزايش لازم براي وسايل و بزارا تواندمي كه عاملي ترينمهم سازمان، در انساني
. ]45[وجود مدير اثربخش و شيوه مديريت او است  تركيب نمايد، را انساني منابع وري
اي انتزاعي نبوده و لزوماً بايد جنبه كاربردي داشته وري مقولهعبارتي از آنجا كه بهرهبه

به منظور نهادينه باشد، مديريت سازمان نقش بسزايي در فراهم آوردن زمينه مناسب 
ها و اصول جديد در عصر حاضر به كارگيري روش. ]58[وري دارد كردن و ارتقاء بهره

پاراديم . وري سازماني حياتي استوري نيروي انساني و بهرهمديريتي براي ارتقاي بهره
نظران علم مديريت قرار ها است كه اخيراً مورد توجه صاحبكوانتومي يكي از اين روش

  .]35[است  گرفته
 در پارادايمي صورت به آن، مفاهيم و اصول كه بود چنان كوانتوم تئوري علمي نفوذ

گرفت و مفهوم  قرار استفاده مورد مديريت، علم در جمله از علمي هايرشته ساير
رهبري . ]36[رهبري كوانتومي و به دنبال آن مديريت كوانتومي را مطرح ساخت 

پيشنهاد و مفروضات آن  1آگردي-توسط پورتر 1999كوانتومي اولين بار در سال 
را تحت تأثير قرار داد ) مديريت سنتي يا نيوتني(باورهاي سنتي درباره مديريت سازمان 

                                                 
1. Porter-O'Grady 



مديريت بر آموزش سازمانها

46

مديريت كوانتومي از جمله. ]60[را مطرح نمود ) مديريت نوين(و مديريت كوانتومي 
عدم قطعيت در وقوع مفاهيمي است كه از فيزيك كوانتومي گرفته شده كه به پيچيدگي و

.بيني نمودها را به طور دقيق پيشتوان رفتار پديدهها اشاره دارد بدين معني كه نميپديده
ها در يك شرايط يكسان و علل يكسان، هر بار امكان دارد نتيجههمچنين در وقوع پديده

را به اين مفهوم ريشه در ديدگاه علمي جديد دارد كه جهان. ]32[متفاوت مشاهده شود 
عنوان يك سيستم پيچيده، زنده و با ارتباطات بالا، در مقابل سيستمي ماشيني و ساعت

كوانتوم بدين معنا است كه كل اجزاي جهان و از جمله .]17[واره معرفي كرده است 
نظمي حاصلكه نظم از بيها موجوداتي پويا، آگاه و مرتبط با هم هستند و اينانسان
ها وس مديريت كوانتومي به معناي پيچيدگي و عدم قطعيت سازمانبر اين اسا. شود مي

و در حقيقت رويكردي در جهت ارتقاي قابليت ]15[افزايي در كاركنان است لزوم توان
سازي مديريتنتيجه پياده. ها و اثربخشي مديران و به ويژه كاركنان استها، توانمندي

عمودي، مكانيكي، نگري،گرايي، جزييتقليل از سازماني در سازمان تغيير محيط كوانتومي
و تركيبي است اي متقاطع، رابطه نگري،به چندجانبگي، چندوجهي، كلي سلسله مراتبي

2هفت مهارت كوانتومي شامل نگاه كوانتومي 2001در سال 1شلتون و دارلينگ. ]35[

،)يوه متناقضتوانايي فكر كردن به ش( 3كوانتومي ، تفكر)توانايي براي ديدن هدفمند(
توانايي( 5، شناخت كوانتومي)بخشتوانايي احساس زنده و حيات( 4احساس كوانتومي

،)توانايي عمل به شيوه مسئولانه( 6، عمل كوانتومي)دانستن به شيوه خلاقانه و شهودي

1. Shelton & Darling
2. Quantum Seeing
3. Quantum Thinking
4. Quantum Feeling
5. Quantum Knowing
6. Quantum Acting
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توانايي براي( 2و وجود كوانتومي) توانايي اعتماد به فرآيند زندگي( 1اعتماد كوانتومي
.]46[را براي سازمان و مديريت آن پيشنهاد نمودند ) رتباط مستمربرقراري ا
سابق هايشيوه با و دارند كاربرد كنوني پرتلاطم دنياي در كوانتومي هايمهارت تمام

صادقي .نمود اداره را پويا مانند آموزش و پرورش و ارگانيك هايسازمان تواننمي
هاي كوانتومي در مديران آموزشيمهارت در بررسي) 1394(پردنجاني دهكردي و مرادي

هاي كوانتومي مديران مدارسشهرستان شهركرد، به اين نتيجه دست يافتند كه مهارت
قنبري و مرادي. ]48[است ) 82/3±13/0(متوسطه شهرستان شهركرد در حد مطلوب 

هاي مديريت كوانتومي مديراندر مطالعه خود نشان دادند كه وضعيت مهارت) 1396(
باشدمي) 27/4±36/0(ادارات آموزش و پرورش شهرستان همدان بالاتر از حد مطلوب 
هاي كوانتومي اداره شودو سازماني مانند سازمان آموزش و پرورش اگر از طريق مهارت

به صورت مداوم در حال آمادگي براي سازگاري با تغيير خواهد بود و با ايجاد يك
در همين راستا. ]23 [كي در سازمان ايجاد خواهد شدسيستم باز و پويا، نوآوري و چاب

هاي مديريت كوانتومي دردر مطالعه خود نشان داد كه كاربست مؤلفه) 1394(اصلاني 
جهان كوانتومي، مديران. رفع تعارضات سازماني در اداره آموزش و پرورش مؤثر است

عنوان به جامعه، رجوع، ابارب كاركنان، سازمان، به و پذيرندمي را هميارانه و مشاركتي
يعني كنندمي تعريف را يكديگر و داشته متقابل اثر يكديگر بر كه نگرندمي عناصري
.]8[كنند مي آفرينيهم را شانآينده و موجود واقعيت كه ايپيوسته هم به عناصر

تغيير ندرو به برون از و پايين به بالا از هاپديده به نگاه در را مديران ديدگاه كوانتوم
اين نوع مديريت در سازمان آن است كه  نتيجه اجراي. ]31[سازد مي معكوس و داده

كاركنان براي برآورده ساختن نيازهاي سازمان به دانش روز مرتبط با شغل خود مجهز

1. Quantum Trust
2. Quantum Being
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هاي جديدافزايي و ارائه ايدهمشورت، همهمچنين مديريت كوانتومي زمينه . ]9[شوند 
تواند به دنبال داشته باشدهم نموده و كاهش سكوت سازماني را ميتوسط كاركنان را فرا

و و توان مديران ميزان اثربخشي افزايش منجر به مديريت كوانتومي، رو،از اين. ]18[
پياده در سازمان و منطقي علمي كه با اصول  در صورتي و گردددر سازمان مي كاركنان
خواهد موفقيت سازماني به وجودو  انساني وري نيروياحتمال افزايش بهره شود، سازي
هاي خودگردان،مديريت كوانتومي با استفاده از راهبردهايي مانند تشكيل گروه. ]31[آمد 

بر برايارائه بازخورد وسيع به مديران و كاركنان، باعث پيشگيري از اشتباهات هزينه
ازمان به يك سازمان پوياشود و افزايش ميزان يادگيري در سازمان و تبديل سسازمان مي

در نتيجه،. ]54[و سالم و حركت بر اساس تغييرات فناوري جديد را به دنبال دارد 
آيد تا افراد با كسب دانش شغلي جديد آشنا شده، ارتباطات درون وشرايطي به وجود مي

وري توسعه دهند و با توان بيشتري دربرون سازماني را در جهت افزايش موفقيت و بهره
.]28[راستاي اهداف سازمان فعاليت كنند 

پور و احمديوري نيروي انساني، قاسمهاي مديريت بر بهرهدر زمينه تأثير شيوه
اي ومشاركتي، مشاورههاي مديريت  در مطالعه خود نشان دادند كه شيوه) 1394(

خلو وهمچنين قبا. ]21[وري نيروي انساني تأثير معناداري دارند ي بر بهرهتفويض
كاركنان، به اين وريبهره در مديريت هايسبك در بررسي نقش) 1395(محمودزاده 

مديريت و نقش دارد كاركنان وريبهره در مديريت هاينتيجه دست يافتند كه سبك
دارد كاركنان وريبهره بر را نقش كمترين دستوري مديريت و بيشترين داراي مشاركتي

نشان دادند كه سبك) 1389(آبادي و سجادي وردي، فرحدر تأييد اين نتايج االله. ]19[
.]6[وري نيروي انساني است  ترين عوامل مؤثر بر بهرههاي مديريت از مهم

يورهاي مديريتي بر بهرهها و سبكهاي فوق به بررسي شيوههر چند در پژوهش
ي انساني توجهيوري نيرونيروي انساني پرداخته شده اما به مديريت كوانتومي بر بهره
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وري نيروي انساني ميكه آيا مديريت كوانتومي در سازمان منجر به بهرهنشده است و اين
وري نيروي انساني، مديريترود در تدوين مدل بهره به هر حال انتظار ميشود؟ 

وري نيروي انسانيبيني بهرهدر جهت پيشهاي مديريتي كوانتومي به عنوان يكي از شيوه
آيد كه آيا اين تأثير مستقيم است يا ازاكنون اين سؤال پيش مياما . ه باشدنقش داشت

تواندبا توجه به پيامدهايي كه مديريت كوانتومي ميگيرد؟  طريق عوامل ديگر صورت مي
رسد مديريت كوانتومي از طريق پيامدلذا به نظر ميبه دنبال داشته باشد،  براي سازمان
وري نيروي انساني را تحت تأثير قرار دهد كه درتواند، بهرهيماحتمالاً  1آواي سازماني

.اين مدل بررسي شده است
در مطالعه خود بيان داشتند كه آواي سازماني به عنوان) 1395(كار و شوقي شعله

]57[وري مؤثر است سازماني و بهره تغييرات ها،گيري تصميم يك ابزار ارتباطي بر روند

ارتباط مثبت و معناداري بين حاكي از) 2004( 2فايرهلمطالعه نتايج م از ديگر سو
به عنوان آواي(هاي جديد كاركنان  افزايي و ارائه ايدهمديريت كوانتومي با مشورت، هم

.]18[باشد مي) سازماني
پيشنهادها و نظرات در مورد مسائلها، به عنوان تبادل اختياري ديدگاه سازماني آواي

ديدگاهبر اساس شود كه هدف آن بهبود عملكرد سازماني است و ته ميكاري در نظر گرف
باشد مي 6و كارآمدي 5، امنيت4سه بعد تشويق شامل) 2011( 3، گومز و مورباراكتراويس

و راهكارها ارائه با سرپرستان، در مورد مشكلات تواند شامل گفتگواين رفتار مي. ]61[
كاري يك سياست ها براي تغيير آوردن ايده به زبان منابع انساني، واحدهاي پيشنهادها به

1. Organizational Voice
2. Fairholm
3. Travis, Gomez & Morbarak
4. Encouragement
5. Security
6. Efficiency
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كاركنان چهار هدف خاص شامل . ]7[است  سازماني متخصصان يا ها با اتحاديه يا رايزني
بيان نارضايتي خود از مديريت، نشان دادن همبستگي جمعي با همكاران به مديريت، 

ا و كاركنان را در گيري مديران و حفظ روابط متقابل بين كارفرممشاركت در تصميم
جهت و سازمان نيازمند حمايت در وجود آوا. ]16[كنند مقابل بروز رفتار آوا دنبال مي

 براي در سازمان وجود آوا. است كاركنان مثبت سازمان و مديريت نسبت به عقايد گيري
 ها ها، فرصت مهم، نگراني موضوعات مورد در است، چرا كه اظهارنظر كاركنان خوشايند

 افرادي كه. را كاهش دهد كاركنان و استرس تواند نارضايتي سازمان مي در كاناتو ام
اغلب  كنند و سكوت سازماني پيشه كنند بيان را نتوانند خود و اطلاعات نظرات ها، ايده

 ها آن شغلي و اشتياق شغلي و تعهد افسردگي شده و دچار استرس، اضطراب، نارضايتي
. ]3[دهد خشي سازمان را به طور منفي تحت تأثير قرار مييابد كه اين امر اثرب مي كاهش

هاي آموزشي مانند سازمان هاي سازماناهميت اين مسأله و توجه به آن در فعاليت
آموزش و پرورش كه در توسعه و بهسازي زندگي فردي و اجتماعي نقش مؤثري دارد، 

در  )1393(يك و مهري نابوالقاسمي، خيرانديش، مهدوي. ]25[تر است تر و مهمملموس
 28/3±40/0مطالعه خود وضعيت سكوت سازماني را در آموزش و پرورش شهر تبريز 

وضعيت سكوت نوع) 1396(سروستاني، محمدي و خليلي شفيعي. ]2[گزارش نمودند 
را در كاركنان بالاتر از حد متوسط و سكوت مطيعانه ) 45/4±49/0(دوستانه 

تر از حد متوسط گزارش نمودند را پايين) 11/2±02/1(و سكوت تدافعي ) 14/1±08/2(
اگرچه در اين مطالعات به بررسي وضعيت سكوت سازماني پرداخته شده است و  .]51[

در مطالعه حاضر وضعيت آواي سازماني بررسي شده است ولي از آنجايي كه سكوت 
ت سازماني توان از سكوميهستند، بنابراين  دو سر يك طيف سازماني و آواي سازماني

  .به عنوان نقطه مقابل آواي سازماني استفاده نمود
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دارند كه نظرات و پيشنهادات كاركنانبيان مي) 2014( 1چيونگ و كيو چانگ، چنگ،
كنند و تمايل كاركنان به ارائه پيشنهادها و حل نقش مهمي در عمليات سازمان ايفا مي

نتايج مطالعه يوسفي. ]14[شود مسائل، منجر به افزايش كيفيت تصميمات مديريتي مي
نشان داد كه آواي سازماني موجب كاهش احساس بي) 1394(سعيدآبادي و محمديان 

ارزشي، افزايش احساس كنترل و هماهنگي شناختي، افزايش انگيزش و تعهد و در نتيجه
.]63[گردد وري سازماني ميافزايش بهره

در رشد به رو و يافته توسعه و پويا ايهآيند داشتن براي شد؛با توجه به آنچه بيان 
نياز امكانات حداقل از حداكثري استفاده و وري بهره افزايش امروزي، به رقابت پر جهان
منابع وجود جامعه، هر در موجود هايوري سازمانبهره روند در عامل ترينمهم. است

منابع از و شوند هدايت دكارآم مديران بتوانند به وسيله كه است كارآمد و شايسته انساني
هايسازمان سويي از. گيرند بهره اهداف سازماني به دستيابي جهت در امكانات و

رسمي تربيت و تعليم كه هاسازمان ترينو گسترده مؤثرترين ترين،مهم مثابه به آموزشي
هاانسازم ساير انساني منابع كنندهتأمين به عنوان نيز و دارند بر عهده را جامعه افراد

هاي جهان كنوني، بسياري ازضرورت. ]37[برخوردارند  ايويژه اهميت از هستند،
كشورهاي پيشرفته را بر آن داشته است تا نظام آموزشي و پرورشي خود را پيوسته

هاي نو و سازگارهاي ناسودمند كار را رها سازند و شيوهبررسي، تحليل و نقد كنند و راه
ني و آينده نه چندان دور را بر پادارند و كارآمد گردند، در اينهاي جهان كنوبا ضرورت

تواند هدف خود راوري نيروي انساني بيشتر باشد بهتر ميميان سازماني كه داراي بهره
ها و به خصوص سازمان آموزش و پرورش به منظور دستيابي بهبرآورده سازد و سازمان

ز فراهم ساختن شرايط لازم براي استفاده بهينهاي جوري بالاتر نيروي انساني، چارهبهره
لذا اين مطالعه به بررسي نقش مديريت كوانتومي دراز اين سرمايه نخواهند داشت، 

1. Cheng, Chang, Kuo &Cheung
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آواي سازماني در كاركنان آموزش و پرورش وري نيروي انساني با توجه به ميانجي بهره
هرسي وديدگاه به با توجه به آنچه مطرح شد و با توجه . شهر بيرجند پرداخته است

، ديدگاه شلتون و دارلينگ]33[وري نيروي انساني در زمينه بهره) 1994( گلداسميت
)2011( ، گومز و مورباراكتراويسدر زمينه مديريت كوانتومي و ديدگاه  ]46[) 2001(
:ارائه شده است 1چارچوب مفهومي پژوهش در شكل در زمينه آواي سازماني  ]61[

  
  
  
  

وري نيروي انساني در ارتباط با مديريت كوانتومي باچارچوب مفهومي بهره: 1شكل 
نقش ميانجي آواي سازماني

وري نيرويبررسي نقش مديريت كوانتومي در بهرههدف كلي پژوهش حاضر 
پرورش شهر بيرجند آواي سازماني در كاركنان آموزش و انساني با توجه به ميانجي

.گرفت قرار آزمون مورد سؤال سه هدف، اين به دستيابي براي كه است

دانتوميننگاه كو

تفكر كوانتومي

احساس كوانتومي

شناخت كوانتومي

عمل كوانتومي

اعتماد كوانتومي

وجود كوانتومي

 امنيت

مديريت كوانتومي

آواي سازماني

كارآمدي تشويق

وري نيروي بهره
انساني

توانايي

وضوح

حمايت سازماني

يابيارز

روايي

انگيزش

تناسب محيطي
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سؤالات پژوهش
بينيوري نيروي انساني را پيشهاي مديريت كوانتومي، آواي سازماني و بهرهآيا مؤلفه. 1

كند؟مي
اني نقشوري نيروي انسآيا آواي سازماني، در رابطه بين مديريت كوانتومي و بهره. 2

ميانجي دارد؟
آيا مدل پژوهش از برازش لازم برخوردار است؟. 3

شناسيروش
-توصيفي از نظر روش و كاربردي هدف از نظر ماهيت كمي، از نظر حاضر پژوهش

كاركنان آموزشكليه  جامعه آماري. است يابي معادلات ساختاريهمبستگي مبتني بر مدل
بر اساس آمار سازمان آموزش و( نفر 250امل ش 1396و پرورش شهر بيرجند در سال 

،)1970(كرجسي و مورگان  حجم نمونه بر اساس جدول. باشدمي )پرورش شهر بيرجند
، در اين مطالعه01/0در سطح معناداري  ريزش نمونهبا احتمال نفر به دست آمد كه  148
.بود ساده گيري به صورت تصادفيروش نمونه. نفر درنظر گرفته شد 160

هرسيوري نيروي انساني هاي استاندارد بهرهها شامل پرسشنامهابزار گردآوري داده
آواي سازماني همسو  )1394(مديريت كوانتومي ميرصفيان ، )1994(و گلداسميت 

:بود) 2012(
وري نيروي انساني توسط هرسي وپرسشنامه بهره: وري نيروي انسانيبهره) الف

عبارات(بعد توانايي  7عبارت در  21است كه مشتمل بر تهيه شده ) 1994(گلداسميت 
عبارات(، ارزيابي )9تا  7عبارات (، حمايت سازماني )6تا  4عبارات (، وضوح )3تا  1

و تناسب محيطي) 18تا  16عبارات (، انگيزش )15تا  13عبارات (، اعتبار )12تا  10
ايدرجه 5ر اساس طيف گذاري اين پرسشنامه بنمره. باشدمي) 21تا  19عبارات (
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حداقل نمره در اين. باشدمي) 5نمره (تا خيلي زياد ) 1نمره (ليكرت از خيلي كم 
دهندهباشد كه نمره بالاتر در اين پرسشنامه نشانمي 105و حداكثر نمره  21پرسشنامه 

شريفيروايي محتوايي اين پرسشنامه در مطالعه . وري نيروي انساني بيشتر استبهره
و روايي سازه آن در مطالعه ضياپور، )1391( سلطاني و زادهحاتمي چابك، اصل،

پايايي اين پرسشنامه در .]67و52[ تأييد شده است) 2015(پور و جعفري خاتوني، كياني
با استفاده از ضريب آلفاي )1395( ابراهيمي و شكري جهرمي،مصباحي زاده،ايرانمطالعه 

پايايي اين پرسشنامه در مطالعه حاضر با استفاده از .]27[ به دست آمد 88/0كرونباخ، 
وري نيروي انساني در كل و براي هر يك از ابعادضريب آلفاي كرونباخ براي بهره

توانايي، وضوح، حمايت سازماني، ارزيابي، اعتبار، انگيزش و تناسب محيطي به ترتيب
.آمد به دست 76/0و 84/0، 76/0، 66/0، 70/0، 75/0، 80/0، 94/0

تهيه) 1394(پرسشنامه مديريت كوانتومي توسط ميرصفيان : مديريت كوانتومي) ب
، تفكر)3تا  1عبارات (نگاه كوانتومي بعد  7عبارت در  21شده است كه مشتمل بر 

، شناخت كوانتومي)9تا  7عبارات (، احساس كوانتومي )6تا  4عبارات (كوانتومي 
تا 16عبارات (، اعتماد كوانتومي )15تا  13عبارات (، عمل كوانتومي )12تا  10عبارات (

گذاري اين پرسشنامه بر اساس نمره. باشدمي )21تا  19عبارات (و وجود كوانتومي ) 18
.باشدمي) 5نمره (تا كاملاً موافقم ) 1نمره (اي ليكرت از كاملاً مخالفم درجه 5طيف 

باشد كه نمره بالاتر در اين مي 105و حداكثر نمره  21حداقل نمره در اين پرسشنامه 
در مطالعه. دهنده ادراك بيشتر كاركنان از مديريت كوانتومي استپرسشنامه نشان

روايي محتوايي اين پرسشنامه تأييد و پايايي آن با استفاده از ضريب )1395( ميرصفيان
العهروايي سازه اين پرسشنامه در مط. ]34[ گزارش گرديده است 84/0آلفاي كرونباخ 

بار عامليبا استفاده از تحليل عاملي بررسي شد و  )1394( ميرصفيان و سليمي
،)39/0(كوانتومي  ، تفكر)35/0(نگاه كوانتومي  شامل مديريت كوانتومي هاي مهارت
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كوانتومي اعتماد)47/0(، عمل كوانتومي )40/0(، شناخت كوانتومي )40/0(احساس ،
پايايي اين پرسشنامه در. ]35[قابل قبول بود  )38/0( و وجود كوانتومي) 47/0(كوانتومي 

مطالعه حاضر با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ براي مديريت كوانتومي در كل و براي
كوانتومي، احساس كوانتومي، شناخت كوانتومي، نگاه كوانتومي، تفكر هر يك از ابعاد

،62/0، 67/0، 70/0، 92/0ترتيب به  عمل كوانتومي، اعتماد كوانتومي و وجود كوانتومي
.به دست آمد68/0و 68/0، 60/0، 60/0

تهيه شده است كه) 2012(پرسشنامه آواي سازماني توسط همس : آواي سازماني) ج
و) 12تا  7عبارات (، امنيت )6تا  1عبارات (بعد تشويق  3عبارت در  18مشتمل بر 
5اين پرسشنامه بر اساس طيف گذاري نمره. باشدمي) 18تا  13عبارات (كارآمدي 

در اين. است) 5نمره (تا كاملاً موافقم ) 1نمره (اي ليكرت از كاملاً مخالفم  درجه
دهنده ميزانباشد كه نمره بالاتر نشان مي 90و حداكثر نمره  18پرسشنامه حداقل نمره 

روايي سازه )1394( محمدي و قنبري اردلان،در مطالعه . باشدبالاي ابراز عقايد افراد مي
به دست آمده 88/0اين پرسشنامه تأييد و پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ، 

فراحمديان و محمدي زندي، قنبري،روايي سازه اين پرسشنامه در مطالعه . ]7[ است
با استفاده از تحليل عاملي مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج نشان داد بارهاي )1394(

و كارآمدي β= 62/0، ايمني β= 48/0تشويق (عاد پرسشنامه قابل قبول است عاملي اب
62/0=β( ]22[ .پايايي اين پرسشنامه در مطالعه حاضر با استفاده از ضريب آلفاي

كرونباخ براي آواي سازماني در كل و براي هر يك از ابعاد تشويق، امنيت و كارآمدي به
.ت آمدبه دس 92/0و  92/0، 87/0، 96/0ترتيب 
تجزيه و تحليل AMOS16 و SPSS18آماري  افزارهاينرم از استفاده با هاداده
هايدر بخش توصيفي از جدول توزيع فراواني و در بخش استنباطي از آزمون .شدند
يابي معادلات ساختاريمدلو  همزمانرگرسيون چندگانه  همبستگي پيرسون، آماري

.درنظر گرفته شد 05/0 داريمعني سطح .گرديداستفاده 
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  هايافته
  آمار توصيفي

بيشتر . زن بودند%) 3/21(نفر  34مرد و %) 8/78(نفر  126نفر مورد مطالعه،  160از 
و %) 4/39(سال  45، داراي سن بالاتر از %)8/58(كاركنان داراي تحصيلات ليسانس 

  )1جدول . (بودند%) 9/36(سال  20داراي سابقه كار بيشتر از 
  

  وزيع فراواني مشخصات جمعيت شناختي در كاركنان مورد مطالعهت: 1جدول 
  درصد فراواني متغير

  جنس
  8/78 126 مرد
  3/21 34 زن

سطح 
  تحصيلات

  8/8 14 ديپلم و فوق ديپلم
  8/58 94 ليسانس

  5/32 52 فوق ليسانس

  سن
  3/31 50 سال40كمتر از

  4/29 47 سال45-40
  4/39 63 سال45بيشتر از

  سابقه كار
  4/29 47 سال15كمتر از

  8/33 54 سال20-15
  9/36  59  سال 20بيشتر از 

  
  آمار استنباطي

ضريب همبستگي پيرسون نشان داد كه بين متغيرهاي مديريت كوانتومي، آواي  نتايج
داري وري نيروي انساني در كاركنان مورد مطالعه رابطه مثبت و معنيسازماني و بهره

  )2جدول ). (>01/0p(وجود دارد 
  



پورشافعي   نژاد، آيتي، مزگي.... نقش مديريت كوانتومي در بهره ور 

57

وري نيروي انسانيهمبستگي بين متغيرهاي مديريت كوانتومي، آواي سازماني و بهره: 2جدول 
وري نيروي انسانيبهره  مديريت كوانتومي آواي سازماني متغير

  -  26/0** 24/0**وري نيروي انسانيبهره
  - - 44/0***مديريت كوانتومي

35/3±69/0  64/3±55/0 62/2±82/0 دانحراف استاندار ±ميانگين
001/0p<:***01/0p<:**  

وري نيرويهاي مديريت كوانتومي، آواي سازماني و بهرهآيا مؤلفه. 1سؤال 
كند؟مي بينيانساني را پيش

هاي آزمون رگرسيون مورد بررسي قرارفرضبراي بررسي سؤال فوق، ابتدا پيش
:گرفت

فرض چنانچه كجي و كشيدگي دربراي بررسي اين پيش :هاهنرمال بودن باقيماند. 1
شود كه خطاهاي مدلقرار داشته باشند، نتيجه گرفته مي) 1تا  -1بين (محدوه قابل قبول 

.رگرسيون داراي توزيع نرمال است
با توجه به نتايج به دست آمده مقدار كجي و كشيدگي، هر دو در محدوه قابل قبول قرار

.باشندشود كه خطاهاي مدل رگرسيون داراي توزيع نرمال مينتيجه گرفته ميداشتند، لذا 
فرض با استفاده از آزمون دوربين واتسون انجامبررسي اين پيش :استقلال مقادير خطاها. 2

گيرد كه چنانچه مقادير آن در بازه يك تا سه قرار داشته باشد به معناي عدم همبستگيمي
.بين خطاها است

و 58/1آيد به ترتيب هاي رگرسيون كه در ادامه ميوربين واتسون براي مدلآزمون د
ها در تحليل رگرسيونكه همبستگي بين باقي مانده به دست آمد و با توجه به اين 29/2

.بين يك و سه قرار دارد، لذا مفروضه فوق برقرار است
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بررسي اين :عدم هم خطي چندگانه يا عدم همبستگي بين متغيرهاي مستقل. 3
)VIF(و عامل تورم واريانس ) تولرنس(هاي ضريب تحمل فرض از طريق شاخصپيش

بين است كه توسط سايرشاخص تولرانس درصد تغيير يك متغير پيش. گيردصورت مي
بين قابل تبيين نيست و بنابراين هر چه بيشتر و نزديك به يك باشد نشانمتغيرهاي پيش

عامل تورم. بين استبين آن متغير با ساير متغيرهاي پيش كمتر) همبستگي(خطي از هم
واريانس معكوس شاخص تولرانس است و هر چه كمتر و نزديك به يك باشد بهتر

و عامل تورم 1/0بين، شاخص تحمل بيشتر از چنانچه براي متغيرهاي پيش. است
دست آيد،ب 5واريانس كه نمايانگر خطاي استاندارد ضرايب رگرسيون است كمتر از 

.شود مفروضه عدم هم خطي چندگانه برقرار استنتيجه گرفته مي
و عامل 1/0آيد، شاخص تحمل بيشتر از هاي رگرسيون كه در ادامه ميبراي مدل

به دست آمد، بنابراين مفروضه عدم هم خطي چندگانه برقرار 5تورم واريانس كمتر از 
.است

ن، براي بررسي سؤال فوق، از رگرسيونهاي رگرسيوفرضبا توجه به برقراري پيش
.چندگانه همزمان استفاده شد
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هاي مديريت كوانتومي با آواي سازمانيمؤلفه مربوط به ضرايب رگرسيون :3 جدول

متغير

ضريب غير
استاندارد

ضريب
مقدار استاندارد

T

سطح
داري معني

ضريب
همبستگي

ضريب
تبيين

دوربين
واتسون

ضريب
VIFتحمل

مقدار
B

خطا
 استاندارد

مقدار 

31/0 02/1  37/0 38/0 ثابت

55/0  31/0  58/1  

نگاه
  94/1  52/0>001/0 45/010/042/044/4كوانتومي

تفكر
  52/2  40/0  13/013/011/001/131/0كوانتومي

احساس
  65/2  38/0  46/0  75/0  08/0  14/0  10/0كوانتومي

شناخت
  90/2  35/0  04/0  04/2  24/0  15/0  31/0وانتوميك

عمل
  10/3  32/0  24/0  18/1  14/0  15/0  18/0كوانتومي

اعتماد
  16/2  46/0  82/0  22/0  02/0  11/0  03/0كوانتومي

وجود
  17/2  46/0  72/0  37/0  04/0  12/0  04/0كوانتومي

هاي مديريت كوانتوميؤلفهرگرسيون چندگانه همزمان نشان داد كه منتيجه آزمون 
نتايج ضرايب. تبيين كنندآواي سازماني در كاركنان را % 31توانند حدود با هم مي

هاي نگاه و شناختهاي مديريت كوانتومي مؤلفهرگرسيون نشان داد كه از بين مؤلفه
)3جدول . (داري داردكوانتومي با آواي سازماني رابطه مثبت و معني
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وري هاي مديريت كوانتومي با بهرهمؤلفه مربوط به رگرسيونضرايب  :4 جدول
  نيروي انساني

 متغير

ضريب غير
 استاندارد

ضريب
مقدار  استاندارد

T 

  سطح
معني
 داري

ضريب 
  همبستگي

ضريب 
  تبيين

دوبين 
  واتسون

ضريب 
  VIF  تحمل

مقدار 
B 

خطا
 استاندارد

 مقدار 

 >001/0 53/5  36/0 01/2 ثابت

34/0  12/0  29/2  

    
نگاه 

  كوانتومي
03/0 10/0 04/0 35/0 73/0  54/0  86/1  

تفكر 
  كوانتومي

32/0 14/0 29/0 36/2 02/0  39/0  59/2  

احساس 
  كوانتومي

03/0  14/0  03/0  19/0  85/0  37/0  70/2  

شناخت 
  كوانتومي

11/0  15/0  10/0  74/0  46/0  33/0  99/2  

عمل 
  كوانتومي

002/0  15/0  002/0  02/0  99/0  32/0  13/3  

اعتماد 
  كوانتومي

04/0  11/0  05/0  39/0  70/0  43/0  31/2  

وجود 
  كوانتومي

02/0  13/0  02/0  15/0  88/0  37/0  71/2  

  
هاي مديريت كوانتومي رگرسيون چندگانه همزمان نشان داد كه مؤلفهنتيجه آزمون 

نتايج ضرايب رگرسيون . بيين كنندتوري نيروي انساني را بهره% 12توانند حدود با هم مي
وري  هاي مديريت كوانتومي تنها مؤلفه تفكر كوانتومي با بهرهنشان داد كه از بين مؤلفه

  )4جدول . (داري داردنيروي انساني رابطه مثبت و معني
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نيروي وريبهره و كوانتومي مديريت بين رابطه در آيا آواي سازماني، .2سؤال 
ارد؟د ميانجي نقش انساني

وريمديريت كوانتومي و بهره بين رابطه براي بررسي نقش ميانجي آواي سازماني در
:يابي معادلات ساختاري استفاده شدنيروي انساني از روش مدل

  
  
  
  
  
  
  
  
  

بهره با كوانتومي مديريت بين رابطه در سازماني آواي ميانجي نقش مدل: 2 شكل
انساني نيروي وري

وري نيروي انسانيمديريت كوانتومي بر بهره غيرمستقيم و قيممست اثرات: 5 جدول
)از طريق متغير آواي سازماني(

مسير
ورياثر مستقيم بر بهره
نيروي انساني

اثر مستقيم بر آواي
سازماني

وري نيروياثر غيرمستقيم بر بهره
انساني از طريق آواي سازماني

اثر كل

  12/0  45/012/0 11/0مديريت كوانتومي

54/0

 42/2=t   27/0=r
66/0

68/0

70/0

68/0

68/0

63/0

62/0

توانايي

وضوح

حمايت سازماني

ارزيابي

اعتبار

يزشانگ

تناسب محيطي

وريبهره
نيروي

52/0

53/0
53/0

51/0
56/0

51/0

نگاه كوانتومي

تفكر كوانتومي

احساس

شناخت كوانتومي

عمل كوانتومي

اعتماد كوانتومي

وجود كوانتومي

مديريت
كوانتومي

73/0
85/0

80/0

تشويق

امنيت

  كارآمدي

آواي
يسازمان

03/5=t45/0=r

85/1=t   11/0=r
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وري نيرويتواند بهرهنتايج نشان داد كه مديريت كوانتومي به طور مستقيم نمي
كنندهبينيبيني كند ولي به طور غيرمستقيم و از طريق آواي سازماني پيشانساني را پيش

سوبل، يعني آزمون اندازه نسبي مسير zآزمون  .باشدوري نيروي انساني ميبهره
45/2 وري نيروي انسانيمديريت كوانتومي و بهرهم الگوي غيرمستقيم در مقابل مستقي

=z  01/0و=p به عبارتي آواي .است آواي سازمانيگري  معنادار شد كه حاكي از ميانجي
گرينقش ميانجي وري نيروي انسانيسازماني در رابطه بين مديريت كوانتومي با بهره

)5جدول ( .دارد
است؟ برخوردار زملا برازش از پژوهش آيا مدل .3سؤال 

مدل نقش ميانجي آواي سازماني در به مربوط برازش هاي نيكوييشاخص: 5جدول 
وري نيروي انسانيبا بهره كوانتومي مديريترابطه بين 

برازش قابل قبول  مقدار اختصار نام شاخص
درصد 5بزرگتر از   Chi-square 76/352 سطح تحت پوشش كاي دو
<GFI 81/0  9/0 شاخص نيكويي برازش

<AGFI 75/0  9/0 شاخص نيكويي برازش تعديل شده

<NNFI 94/0  9/0 شاخص برازش هنجار نشده

<NFI 93/0  9/0 شاخص برازش هنجار شده

<CFI 95/0  9/0 شاخص برازش تطبيقي

<RFI 91/0  9/0 شاخص برازش نسبي

IFI 95/0  1-0 شاخص برازش فزاينده
<PNFI 80/0  5/0 شاخص برازش مقتصد هنجار شده

>RMSEA 10/0  1/0 ريشه ميانگين مربعات خطاي براورد

3تا  1مقداري بين   CMIN 84/2 كاي مربع بهنجار شده
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به  )NFI( 2برازندگي نرمالو شاخص  )CFI( 1برازندگي تطبيقي هايشاخص چون
 3تقريب خطاي واريانس دوم با توجه به اينكه ريشه. است 93/0و  95/0ترتيب برابر 

)RMSEA(، 10/0  به دست آمد كه اختلاف جزئي با محدوده قابل قبول دارد)001/0 (
 درجه به) 76/332(كاي  مجذور نسبت. گرددبنابراين برازش مدل قابل قبول ارزيابي مي

 نشان را 3 از كمتر عدد بايرن پيشنهادي هاي ملاك با مطابق شد 84/2 برابر) 117(آزادي 
 )5جدول (. ها برازش خوبي داردمود مدل با دادهتوان استنباط نميداد كه 

  
  گيريبحث و نتيجه

وري نيروي انساني بين مؤلفه تفكر كوانتومي با بهره نتايج مطالعه حاضر نشان داد كه
وري نيروي بهره% 12حدود تواند و اين مؤلفه مي داري وجود داردرابطه مثبت و معني

   .دار بودمعني انساني را تبيين كنند كه از نظر آماري
در مطالعه خود با عنوان ) 1396(طينت، فراهاني و سليمي خوشدر همين راستا 

به اين  سازمان، كاركنان وريبهره افزايش بر مديران كوانتومي هايمهارت تأثير بررسي
هاي احساس كوانتومي، شناخت كوانتومي و زيست مهارتنتيجه دست يافتند كه 

وري را از واريانس متغير وابسته بهره% 54و  نقش دارند ديرانوري مكوانتومي بر بهره
، 46/0 يك از اين عوامل به ترتيب درجه اهميت برابر با كنند و شدت تأثير هرتبيين مي

تر از تأثير ساير وري كاركنان بيشتر و قوياثر احساس كوانتومي بر بهره و13/0و  21/0
هاي كوانتومي با در بررسي رابطه مهارت) 1395(رمضانيان و والا . ]30[ باشدعوامل مي

 شناخت كوانتومي، احساس هايوري كاركنان به اين نتيجه دست يافتند كه مهارتبهره

                                                 
1. Comparative Fit Inden (CFI) 
2. Normed Fit Inded (NFI) 
3. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
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واريانس از %54 و وري كاركنان دارندبهره بر معناداري اثر كوانتومي زيست و كوانتومي
.]43[كنند مي تبيين را وريبهره

هاي مديريت كوانتومي، تنها مؤلفه تفكر كوانتومي،لفهدر پژوهش حاضر از بين مؤ
طينت،كند ولي در مطالعات خوشرا تبيين ميوري نيروي انساني بهرهواريانس % 12

هاي احساس كوانتومي،هارتم )1395(رمضانيان و والا و ) 1396(فراهاني و سليمي 
كنندگيين ميزان از تبيينا. نقش داشتند وريشناخت كوانتومي و زيست كوانتومي بر بهره

وري نيروي انسانيتواند احتمالاً ناشي از پيچيدگي مقوله بهرهمؤلفه تفكر كوانتومي مي
وري نيروي انساني در گرو عوامل متعدديواقعيت اين است كه دستيابي به بهره. باشد

سهم است كه در اين ميان مديريت كوانتومي در كليت و مؤلفه تفكر كوانتومي طبيعتاً
تواند داشته باشد؛ در عين حال اثبات اصلمحدودي در دستيابي به اين هدف مي

بخش در موردتتفكر كوانتومي رويكردي بصير. اثرگذاري قابل توجه و اعتناست
ها داراي هويت قطعيكند جهان كلاسيك كه در آن پديدهسازمان دارد و تلاش مي

هاي متعددمه چيز به طور همزمان در واقعيتهستند، را به جهان كوانتومي كه در آن ه
ها فارغ از هر نوعتفكر كوانتومي شيوه انديشيدن به پديده. قرار دارند، متصل سازد

بيان داشتند) 2001(شلتون و دارلينگ . ]36[محدوديت است بنابراين خلاق و پويا است 
از ديگر. ]55[است كه تفكر كوانتومي پيش شرط براي راهبردهاي نوآورانه در سازمان 

نيز بيان داشت كه نوآوري در سازمان، انگيزه و اشتياق شغلي) 1395(سو احمدي 
نمايد و ادراك و آگاهي كاركنانبيشتري براي انجام وظايف شغلي در كاركنان ايجاد مي

ها رابطه مثبتي با كارايي و بالا بردناز محيط و پرورش قدرت ابتكار و نوآوري آن
در) 1396(ثانوي در همين راستا عظيمي .]4[وري نيروي انساني دارد ر و بهرهراندمان كا

مطالعه خود بيان داشت كه اگر طرز تفكر كوانتومي در سازمان حاكم شود، محيط پوياتر



پورشافعي   نژاد، آيتي، مزگي.... نقش مديريت كوانتومي در بهره ور 

65

وري نيروي انساني درو خلاقيت بيشتر خواهد شد و ماحصل اين مهم، افزايش بهره
.]11[سازمان خواهد بود 

مديريت كوانتومي به طور مستقيم نمييج پژوهش حاضر نشان داد كه نتاهمچنين 
بيني كند ولي به طور غيرمستقيم و از طريق متغيروري نيروي انساني را پيشتواند بهره

به عبارتي آواي سازماني. باشدوري نيروي انساني ميكننده بهرهبينيآواي سازماني پيش
گري داردميانجي نقش وري نيروي انسانيهرهدر رابطه بين مديريت كوانتومي با ب

در مطالعه خود نشان داد كه ارتباط مثبت و معناداري بين مديريت) 2004(فايرهلم 
)به عنوان آواي سازماني(هاي جديد كاركنان  افزايي و ارائه ايدهكوانتومي با مشورت، هم

يان داشتند كه مديران باب) 1395( پور، سيادت و بيدرامرجاييسليمي، . ]18[وجود دارد 
هاي كوانتومي زمينه مشاركت بيشتر كاركنان را فراهم نموده و از نظرات ومهارت

نتايج .]46[نمايند ها استفاده ميگيريتجارب آنان به عنوان عضوي مؤثر در تصميم
حاكي از آن است كه نظرات و پيشنهادات كاركنان )2014(مطالعه چنگ و همكاران 

كنند و تمايل كاركنان به ارائه پيشنهادها و حلدر عمليات سازمان ايفا مينقش مهمي 
از ديگرسو نتايج. ]14[شود مسائل، منجر به افزايش كيفيت تصميمات مديريتي مي

نشان داد كه آواي سازماني موجب كاهش) 1394(سعيدآبادي و محمديان مطالعه يوسفي
ماهنگي شناختي، افزايش انگيزش و تعهدارزشي، افزايش احساس كنترل و ه احساس بي

كه اين نتايچ همسو با يافته ]63[گردد  وري نيروي انساني ميو در نتيجه افزايش بهره
.باشدهاي مطالعه حاضر مي

توان بيانبا توجه به نتايج مطالعه حاضر و نتايج مطالعات انجام شده در اين زمينه مي
به است خدمتي و است كوانتومي ستعارها يك مديريت كوانتومي نظريهنمود كه 
پويا، رفتارهاي به جبري و ماشيني رفتارهاي تفكرات و از را او كه مديران اثربخشي

يك مبناي بر سازماني كوانتومي هر ديدگاه در. ]10[سازد مي رهنمون اثربخش و خلاق
ساختار كه كلاسيك و قبلي هاينظريه بر خلاف و شودمي گرفته نظر در كوچك جهان
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تعامل، همكاري، برابري، ارتباط،  بر تأكيد ديدگاه اين داشتند، در باور را مراتبي سلسله
ندارد  جايگاهي تئوري اين در فردگرايي و باشدمي گستردگي و دوطرفه، هماهنگي سود

]38[ .  
ديدگاه كوانتومي، جهان را به عنوان يك سيستم پويا، خود سازمانده و غيرقابل پيش

ها بايد آرايش يادگيرنده و خودكنترلي داشته در اين ديدگاه سازمان. كندصيف ميبيني تو
هاي شخصيت پرسش و جو، ارتباط برقرار كردن، ها درصدد ايجاد تواناييسازمان. باشند

ايجاد رفتار محترمانه، ايجاد انگيزه در مخاطب، برخورد پخته با مسائل، آزادي فكر و 
هاي كوانتومي ها با برخورداري از مهارتكه همه اين حفظ آن و خودكنترلي هستند

كوانتومي،  هاي مديريت كوانتومي شامل نگاه كوانتومي، تفكرمهارت. شودپذير ميامكان
احساس كوانتومي، شناخت كوانتومي، عمل كوانتومي، اعتماد كوانتومي و وجود كوانتومي 

انداز سازماني ام بينش يا چشممهارت نگاه كوانتومي پيش شرط اجرا و انج. ]46[است 
شرط براي راهبردهاي نوآورانه است و مهارت شناخت كوانتومي و تفكر كوانتومي پيش

هاي لازم براي ساختارهاي احساس كوانتومي و اعتماد كوانتوني مهارت. در سازمان است
اي هسازد تا ارزشمشاركتي سازماني است و مهارت عمل كوانتومي كاركنان را قادر مي

  .  ]53[مشترك را در مناسبات فردي خودشان جاري سازند 
 و مديران اثربخشي و توان بردن بالا براي خدمتي كوانتومي هاي مديريتمهارت

 مديريت كه سازماني بنابراين. دهدمي ارائه پويا و خلاق باز، رويكردي كه است كاركنان
 به وجود توانمند كارمندان يبرا فرصتي دهدمي قرار خود كار دستور در را كوانتومي

 كارمندان ديگر به كمك و سازيتيم با بتوانند خلاقيت و نوآوري بر علاوه كه آيد مي
مديريت كوانتومي با بيان داشت كه ) 2011(شلتون . ]56[شود  سازمان اثربخشي باعث

ديران هاي خودگردان، ارائه بازخورد وسيع به ماستفاده از راهبردهايي مانند تشكيل گروه
شود و افزايش ميزان بر براي سازمان ميو كاركنان، باعث پيشگيري از اشتباهات هزينه
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يادگيري در سازمان و تبديل سازمان به يك سازمان پويا و سالم و حركت بر اساس
.]54[تغييرات فناوري جديد را به دنبال دارد 

هاي جديدرائه ايدهافزايي و امشورت، همعلاوه بر اين مديريت كوانتومي زمينه 
را هميارانه و مشاركتي جهان كوانتومي، مديران. ]18[نمايد توسط كاركنان را فراهم مي

براي فضايي و كنند، زمانمؤثر تلاش مي و مستمر ارتباط برقراري براي پذيرند،مي
ها و بهبودگيريو باور دارند كه مشاركت كاركنان در تصميم گيرندمي نظر در گفتگو

.]53[شود مي منجر نتايج بهتر به ابطرو
بيان داشتند سازماني كه در آن مديريت كوانتومي) 1394(رحيمي، اطهري و افلاكيان 

به كار گرفته شده است، در آن فرهنگ گفتگو و گفتمان وجود دارد، كاركنان مورد
رتگيرند، اعتماد و معنويت بالاست و يادگيري به صومشورت و نظرخواهي قرار مي

توانند در سازمان به صورت افقي وبنابراين كاركنان مي. ]42 [گيردمستمر صورت مي
هاي خود تبادل كنند بدون اينكه ترسي ازعمودي با يكديگر ارتباط برقرار كرده و ايده

در سازماني كه داراي ساختار پذيرشي براي نظرات كاركنان. ]55[تنبيه داشته باشند 
نظري و. ]7[گيرد ي ابراز و جامعه چندآوايي در سازمان شكل ميباشد، نظرات به راحت

تعامل، همكاري و ارتباط بيان داشتند كه مديريت كوانتومي زمينه) 1396(خسروي 
از ديگر سو نتايج مطالعه والومبوا، موريسون و. ]38[نمايددوسويه را فراهم مي

هايها و وجود كانالريگيحاكي از آن است كه شركت در تصميم) 2012( 1چريستنس
شود كاركنان پيشنهادهاي خود را در خصوص مسائل كاريارتباطي دوسويه موجب مي

ها هستند،ها و نظرات آنزماني كه كاركنان ببينند كه مديران پذيراي ايده. بيان نمايند
.]62[تمايل بيشتري به بروز آواي سازماني دارند 

1. Walumbwa, Morrison & Christense
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د تا مسائل و مشكلات مرتبط با كار شناسايي وكنآواي كاركنان به سازمان كمك مي
توانند بدون هيچاگر كاركنان احساس كنند كه مي.  ]66[نوآوري سازماني تسهيل شود 

هاي سازمان مشاركت داشته باشند،گيريتنبيهي نظرات خود را ارائه نمايند و در تصميم
ين نيرو، افزايشبه نيروي مضاعف براي انجام وظايف خود دست خواهند يافت كه ا

وري كاركنان را به دنبالرضايت از كار، افزايش انگيزه، تعهد نسبت به سازمان و بهره
.]40[خواهد داشت 

در جديد علم به عنوان يك كوانتومي توان بيان نمود كه مديريتبه طور كلي مي
وزش ومحيط سازمان به ويژه سازمان آم تواند زمينه تغييرمي سازمان مديريتي نظام

براي ارائه ايده و نظرات كاركنان و تسهيل آواي را بستري پرورش را فراهم نموده و
لذا اميد است. وري نيروي انساني را ارتقاء دهدسازماني ايجاد نمايد و در نتيجه بهره

در تا شود اعمال آموزش و پرورش سازمان هاي آن درمهارت و كوانتومي مديريت
وري كاركنان آموزش و پرورشواي سازماني و افزايش بهرهتسهيل آ به نهايت منجر

سازمان آموزش وبراي كوانتومي مديريت گردد كه بر اين اساس پيشنهاد مي .گردد
برنامه و اهداف در و خود راهبردي رويكردهاي اين سازمان درطراحي شود و  پرورش

همچنين براي. اشدب داشته ايويژه توجه كوانتومي موضوع مديريت به عملياتي هاي
ايجاد جو آواي سازماني و تشويق كاركنان به ارائه نظرات و پيشنهادات در سازمان، نظام

دهي براي نظرات و پيشنهادات خلاق در سازمان آموزش و پرورش استقرار يابد،پاداش
هاي آموزشي روابطهايي براي حمايت از نظر كاركنان تدوين گردد، كارگاهنامهآئين

و برقراري ارتباط براي كاركنان برگزار گردد و سيستم تريبون آزاد براي بيان عمومي
عقايد، استقرار آزاد بيان از ترس و نگراني و استرس تريننظرات كاركنان بدون كوچك

از. وري نيروي انساني در اين سازمان فراهم گردديابد تا بدين وسيله زمينه بهره
از غير جامعه به ها داده تعميم در ن به محدوديتتواهاي پژوهش حاضر ميمحدوديت
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بودن خودگزارشي و مقطعي ابزارهاي از پرورش، استفاده و آموزش سازمان كاركنان
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