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Abstract 

Human resources are one of the most basic strategic resources of any 

organization, so one of the priorities of the organization's development and 

development is paying attention to the productivity of manpower. Various 

factors affect the effectiveness of manpower. The aim of this study was the role 

of quantum management in human resource productivity with respect to the 

mediation Job Engagement in the staff of the Education Department in Birjand. 

The present study is a descriptive correlational study. The statistical population 

of all education staff in Birjand in 2017 includes 250 people. According to 

Krejcie and Morgan (1970) table, 160 people were selected by simple random 

sampling. Data collection tools were standard questionnaires of Hersi and 

Goldsmith (1994), Mirsafian Quantum Management (2015) and Salonava and 

Shuffley (2001). 0.94, 0.92 and 0.89 were obtained. Data were analyzed using 

AMOS16 software and structural equation modeling. The results showed that 

Quantum management indirectly predicts the productivity of human resources 

through the variable of career enthusiasm. In other words, the job craving for the 

relationship between quantum management with human resource efficiency 

plays a mediating role. Based on these results, it can be concluded that the 

development of new managerial practices, including quantum management, in 

order to increase the employee's employee eagerness, has a significant role in 

improving employee productivity. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

Human resources are one of the most basic 

strategic resources of any organization, so one 

of the priorities of the organization's 

development and development is paying 

attention to the human resource productivity. 

human resource productivity is achieved 

through shared organizational vision and if we 

want to change the management structure of an 

organization and move towards To move 

productively, we must change the way we look. 

Although change can always be met with 

resistance, achieving productivity can be 

achieved by moving towards change by 

applying new management methods such as 

quantum management. Accordingly, in today's 

world full of change, new management 

methods must be used for job motivation to 

provide the ground for the productivity of 

human resources. according to this The aim of 

this study was the role of quantum management 

in human resource productivity with respect to 

the mediation Job Engagement in the staff of 

the Education Department in Birjand. 

Methods: The present study is based on 

quantitative nature, applied purpose and 

descriptive-correlation method based on 

structural equation modeling. The statistical 

population of all education staff in Birjand 

includes 250 people. According to Krejcie and 

Morgan (1970) table, the sample size was 148 

people, with a probability of sample loss of 

0.01, 160 people were considered in this study. 

The sampling method was simple random. Data 

collection tools included the following standard 

questionnaires: Manpower Productivity 

Questionnaire was prepared by Hershey and 

Goldsmith (1994) which consists of 21 terms in 

7 dimensions of ability, clarity, organizational 

support, evaluation, credibility, motivation and 

environmental appropriateness. Reliability of 

this questionnaire in the present study using 

Cronbach's alpha coefficient for total 

manpower productivity and for each of the 

dimensions of ability, clarity, organizational 

support, evaluation, validity, motivation and 

environmental appropriateness, respectively 

0.94, 0.80, 0.75, 0.70, 0.66, 0.76, 0.84 and 0.76 

were obtained. Quantum Management 

Questionnaire has been prepared by Mirsafian 

(2015) which includes 21 expressions in 7 

dimensions of quantum view, quantum 

thinking, quantum feeling, quantum cognition, 

quantum action, quantum trust and quantum 

existence. Reliability of this questionnaire in 

the present study using Cronbach's alpha 

coefficient for quantum management in general 

and for each of the dimensions of quantum 

view, quantum thinking, quantum feeling, 

quantum cognition, quantum action, quantum 

trust and quantum existence respectively 0.92, 

0.70., 0.67, 0.62, 0.60, 0.60, 0.68 and 0.68 were 

obtained. The Job Enthusiasm Questionnaire 

was developed by Salonova and Shuffley 

(2001) which has 17 terms in 3 dimensions of 

ability, self-dedication and attraction. The 

reliability of this questionnaire in the present 

study was obtained using Cronbach's alpha 

coefficient for job motivation in general and for 

each of the dimensions of ability, self-

dedication and absorption, respectively 0.89, 

0.75, 0.75 and 0.80. Data were analyzed using 

AMOS16 statistical software and structural 

equation modeling. 

Results: Out of 160 subjects, 126 (78.8%) were 

male and 34 (21.3%) were female. Most 

employees had a bachelor's degree (58.8%), 

were over 45 years old (39.4%) and had more 

than 20 years of work experience (36.9%). 

Structural equation modeling was used to 

investigate the mediating role of job motivation 

in the relationship between quantum 

management and human resource productivity. 

The results showed that the variable of quantum 

management does not have a significant effect 

on human resource productivity, but indirectly 

and through the variable of job motivation has 

a significant effect on human resource 

productivity. The Sobel z test, ie the test of the 

relative size of the indirect path versus the 

direct quantum management model and 

manpower productivity, was significant  z= 2.8 

and p= 0.005, which indicates the mediation of 

job motivation. In other words, job enthusiasm 

mediates the relationship between quantum 

management and human resource productivity. 

Regarding the model fit, the results showed that 

since the adaptive fit indices and the normal fit 

index are equal to 0.95 and 0.93, respectively, 

it indicates a reasonable approximation of the 

model in the community. Given that the second 

root of the variance of the approximation error 

(RMSEA) was 0.10, which has a slight 

difference with the acceptable range (0.001), 

the fit of the model is considered acceptable. 
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The ratio of chi-square (333.51) to degrees of 

freedom (117) was 2.85. According to the 

criteria proposed by Bavaria, the number 

showed less than 3, which can be inferred that 

the model fits well with the data. 

Conclusion: Quantum management as a new 

science in the management system of 

organizations, has the ability to improve the job 

motivation of employees and create conditions 

for people to get acquainted with new job 

knowledge and communication within and 

outside the organization for success. Develop 

the organization, which in such circumstances 

will increase job motivation because employees 

will work more powerfully in line with the 

goals of the organization. By creating a work 

ethic, a cohesion and unity arises among the 

employees of the organization, which means 

achieving the desired results for the individual 

and the organization, all of which directly or 

indirectly lead to the productivity of human 

resources. Therefore, the use of quantum 

management methods by organizations, 

especially the education organization, can be 

helpful in strengthening and increasing the job 

motivation of employees and help to further 

improve the organization towards 

organizational goals. Therefore, it is suggested 

that the education organization to improve 

workforce productivity.
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 چکیده

 از یکی که طوری به شودمی محسوب سازمانی هر استراتژیک منابع تریناساسی از انسانی نیروی مقدمه و هدف:

 نیروی وریبهره در مختلفی عوامل. است انسانی نیروی وریبهره به توجه سازمان، توسعه و پیشرفت هایاولویت
 به توجه با انسانی نیروی وریبهره در کوانتومی مدیریت نقش بررسی هدف با مطالعه این که است مؤثر انسانی

 . است شده انجام بیرجند شهر پرورش و آموزش کارکنان در شغلی اشتیاق میانجی

کارکنان آموزش و پرورش شهر است. جامعه آماری همه  توصیفی از نوع همبستگیپژوهش حاضر  شناسی:روش

گیری تصادفی به روش نمونهنفر  160 ،(1970) مورگان و یکرجس جدول اساس برنفر است که  250شامل بیرجند 
هرسی و گلداسمیت وری نیروی انسانی های استاندارد بهرهها پرسشنامهابزار گردآوری داده انتخاب شدند.ساده 

ها تأیید و که روایی آن ( بود2001( و اشتیاق شغلی سالوناوا و شوفلی )1394مدیریت کوانتومی میرصفیان )(، 1994)
 به دست آمد. 89/0و  92/0، 94/0ها به ترتیب پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای هر یک از پرسشنامه

  تجزیه و تحلیل شدند.یابی معادلات ساختاری و مدل 16AMOSافزار آماری ها با استفاده از نرمداده

 نیروی وریبهره شغلی، اشتیاق متغیر طریق از و غیرمستقیم طور به کوانتومی مدیریت که داد نشان نتایج ها:یافته

 نقش انسانی نیروی وریبهره با کوانتومی مدیریت بین رابطه در شغلی اشتیاق عبارتی به. کندمی بینیپیش را انسانی
 .دارد گریمیانجی

 مدیریت جمله از مدیریتی جدید هایشیوه توسعه که گرفت نتیجه توانمی نتایج این اساس بر گیری:نتیجه 

 .دارد نیز کارکنان وریبهره بهبود در بسزایی نقش کارکنان، شغلی اشتیاق افزایش راستای در کوانتومی
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  مهدمق
وری به عنوان یک فلسفه و دیدگاه در دنیای پر رقابت کنونی، بهره

ترین هدف هر سازمان را تشکیل مبتنی بر استراتژی بهبود، اساسی
دهد. به طوری که رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر می

سازمان استفاده بهینه و مؤثر از امکانات و منابع مختلف مانند 
است و  هدف علم نیروی کار، سرمایه، مواد، انرژی و اطلاعات 

وری بیشتر های کسب بهرهمدیریت نیز جستجو و تبیین راه
است که در  همین امر باعث شده(. Mehdipoor, 2020است)

تر از وری و استفاده صحیح و هر چه مناسباکثر کشورها بهره
مجموع عوامل تولید به اولویتی ملی تبدیل گردد و همه جوامع به 
این باور برسند که تداوم حیات هر جامعه بدون توجه به موضوع 

Jalili ممکن نیست ) 1وری نیروی انسانیوری به ویژه بهرهبهره

& et al, 2017.) وری نیروی این در حالی است که توجه به بهره
ها مانند آموزش و پرورش از اهمیت انسانی در برخی از سازمان

(. آموزش و پرورش مهمZaki, 2009تری برخوردار است )ویژه
ترین نهاد اجتماعی برآمده از متن جامعه و در عین حال سازنده و 

معه امری کاملاً دهنده آن است و تأثیر آن در پیشرفت جاتکامل
(. نهادهای آموزشی به Hajloo & et al, 2015محسوس است )

اند که در شرایط دشوار و پیچیده امروز بدون داشتن تدریج پی برده
ور قادر نخواهند بود به نیازهای روزافزون نیروی انسانی بهره

رو نیاز به آموزش و پرورش و جامعه خود پاسخگو باشند. از این
ور برای تداوم و بقای نظام آموزشی امری نی بهرهنیروی انسا

 (. Rahi & et al, 2013رود )حیاتی به شمار می

وری نیروی انسانی عبارت از حداکثر استفاده مناسب از نیروی بهره
انسانی به منظور هدایت آن به سمت اهداف سازمانی با صرف 

. در (Jajri & Rahmah, 2010) کمترین زمان و هزینه است
وری نیروی طالعات انجام گرفته در مورد عوامل مرتبط با بهرهم

 Baqarzadehهای رهبری )انسانی عوامل مختلفی مانند سبک

Homayi, 2014) ، ،عوامل مدیریتی، انگیزاننده سازمانی
(، سبک زندگی Shojaee & et al, 2016توانمندساز و امکانات )

سرمایه سرمایه فکری،  (،Reham & et al, 2009) کاری
 (،Ghyasi Nodushan, & Amin al-Raaya, 2016) اجتماعی

فرهنگ  (،Shokohi & Sotoudehneya, 2016) تعهد سازمانی
رضایت شغلی و ( Wong & Ahmad, 2012) سازمانی

(Halkos & Bousinakis, 2010 ).در این  مورد توجه بوده است
ای برخوردار های مدیریتی از جایگاه ویژهها و سبکمیان شیوه

 استبوده و بیش از عوامل یاد شده مورد تأکید پژوهشگران 

(Allahverdi & et al, 2011; Ghasempour & Ahmadi, 

2015  .) 
در دنیای جدید سازمانی که سازمان باید به طور مستمر در حال 
تغییر و تحول باشد و بتواند خود را در صحنه رقابت حفظ کند، 

های مدیریتی جایگاهی ندارد. شیوه های سنتی مدیریتشیوه
سالارانه و اجرای قوانین و مقررات، مبتنی بر کنترل دیوان

ها ها، سلسله مراتب اختیار و استانداردسازی فعالیتدستورالعمل
برای یکنواخت کردن رفتارهای کارکنان، کارایی چندانی ندارد و 

ادی عمل ها و استعدادها به آزنیروی انسانی برای بروز خلاقیت
وری نیاز دارند تا بتوانند به حل مسائل سازمان پرداخته و بهره

بیشتری داشته باشند. در چنین شرایطی مدیران برای کنترل 
کارکنان فرصت چندانی در اختیار ندارند و باید بیشترین وقت و 
نیروی خود را صرف شناسایی محیط خارجی و داخلی سازمان 

ا به عهده کارکنان بگذارند. بنابراین و سایر وظایف روزمره ر کنند
مدیریتی را اعمال کنند که بیشترین بازده را برای  باید شیوه

سازمان داشته باشد. اندیشمندان علم مدیریت معتقدند که مدیران 
باید شیوه جدید مدیریتی را به کار گیرند تا بتوانند  21قرن 

ور نمایند. یکی از توانمندی کارکنان را افزایش داده و آنان را بهره
وری بهره ارتقای برای حاضر های جدید مدیریتی که در عصرشیوه

 2نیروی انسانی مورد توجه قرار گرفته است، مدیریت کوانتومی
(. مدیریت کوانتومی روشی به منظور توانShelton, 2011است )

افزایی در کارکنان است و در واقع رویکردی جدید به منظور ارتقای 
، توانمندی، کارایی و اثربخشی کارکنان و مدیران در قابلیت

 (. Darling & Walker, 2001سازمان است )
های مبتنی بر پارادایم کوانتومی به بهسازی منابع در سازمان

شود به طوری که کارکنان، بیش انسانی توجهی خاص مبذول می
مند یافته و خواستار آنند که در از هر زمان دیگری خود را ارزش

موفقیت سازمان مشارکت بیشتری داشته باشند. بنابراین کار 
فردی امری مهم گیری و روابط بینتیمی، مشارکت در تصمیم

 سازیپیاده رو(. از اینMohammadadi, 2017)شود تلقی می
منجر  آن به سازمانی به تبدیل مدیریت کوانتومی در سازمان

در آن  و و بدون مرز بوده مداوم، چابک تغییر در حال شود کهمی
های سازمان است. در آزادانه در جریان نوآوری و اطلاعات

از طریق  تا شودتلاش می بر ارتباطات زیاد تأکید با کوانتومی
از  گیریو بهره خودگردان ساختارهای و استفاده از تمرکززدایی

در  روند ارتباطاتو مورب و  ارتباطات سازمانی عمودی، افقی
این  (.Mirsafian & Salimi, 2015شود ) سازمان تسهیل
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 را فراهم 1تواند زمینه افزایش اشتیاق شغلیشرایط در سازمان می
 . کند

اشتیاق شغلی که از آن با عنوان یک رفتار مثبت سازمانی یاد می
به میزان استفاده از توان (، Schaufeli & et al, 2008)شود 

فیزیکی، روانی و ذهنی افراد در انجام کارهای مرتبط با نقش اشاره 
بر این اساس کارکنان (. Zahed Babelan & et al, 2019دارد )

شوند و شدیداً مشتاق انرژی زیادی داشته، بیشتر درگیر شغل می
 (.Heydari & et al, 2018کنند )پنداری میبا حرفه خود هم ذات

سزایی در عملکرد شغلی، ه توان تأثیر بوجود اشتیاق شغلی می
خشنودی شغلی، رفتارهای مدنی سازمانی، تعهد سازمانی، عملکرد 
سازمانی، خلاقیت و ابتکار، بهبود مدیریت دانش، کاهش غیبت 
کارکنان، بهبود روحیه کارکنان، افزایش ایمنی، افزایش سلامت و 

یی کارکنان، افزایش انگیزه آنان، بهزیستی روانی، کاهش جابجا
افزایش حاشیه سود و درآمد و افزایش توانایی جذب کارکنان با 

 ,Upadyaya & et alاستعداد خارج از سازمان داشته باشد )

2016; Burke & ElKot, 2010, Homayeni Damirchi & 

et al, 2018 .)چنین فراهم شدن زمینه برای اشتیاق شغلی  هم
تواند خودکارآمدی، رضایت شغلی، کارایی و میکارکنان نیز 

 Emami & etوری نیروی انسانی را به دنبال داشته باشد )بهره

al, 2017; Rich & et al, 2010 .) 
وری که بهره کردتوان بیان چه بدان اشاره گردید، می بر اساس آن

نیروی انسانی زمانی در سازمان پیاده خواهد شد که اولویت تک 
وری از طریق بینش مشترک سازمانی د سازمان باشد. بهرهتک افرا

شود. این جنبش از سطوح فردی توسط کارکنانی که حاصل می
توانند مؤثر باشند، مشتاق هستند و باور دارند که در سازمان می

گردد و اگر بخواهیم در ساختار مدیریت یک سازمان ایجاد می
ت کنیم، باید نحوه و وری حرکو به سمت بهره کنیمتغییر ایجاد 

ها امروزه در حال تغییرند، لذا برای نگاهمان را تغییر دهیم. سازمان
ها را شناخت ها و دگرگونیها باید پیچیدگیمقابله با این دگرگونی

های مواجهه با آن را یاد گرفت و به کاربست. مدیران و سپس راه
یر است و اند که عنصر معادلات عصر کنونی، تغیامروزی دریافته

ها، یک تفکر منسوخ شده است و کنترل و ثبات در سازمان
بینی چیزی بیهوده است. هر چند تغییر همواره با مقاومت پیش

تواند از طریق وری میممکن است مواجه شود اما رسیدن به بهره
های نوین مدیریت از حرکت به سوی تغییر با بکارگیری شیوه

طرز تفکر فردی و سازمانی صورت  جمله مدیریت کوانتومی و تغییر
های گیرد. بر این اساس در دنیای پر از تغییر امروزی باید روش

 جدید مدیریتی را برای اشتیاق شغلی به کار گرفت.
با توجه به موارد ذکر شده، اهمیت و ارزش مفاهیم مدیریت 
کوانتومی در ارتقا و گسترش متغیرهای مثبت سازمانی و کارکرد 

 
1 Job Engagement 

فزایش اثربخشی کارکنان در سازمان از یک سو و آن در جهت ا
افزایش بازدهی سازمانی از سوی دیگر، بیش از پیش مشخص 

شود. این در حالی است که تاکنون پژوهشی در زمینه استفاده می
ها، به ویژه سازی آن در سازماناز این روش نوین مدیریتی و پیاده

بر این،  های آموزشی انجام نشده است. افزوندر سازمان
های بسیار اندکی تاکنون در ارتباط با تأثیرات مدیریت پژوهش

وری نیروی انسانی انجام شده است. لذا در این کوانتومی بر بهره
وری نیروی نقش مدیریت کوانتومی در بهره مطالعه به بررسی

اشتیاق شغلی در کارکنان آموزش  انسانی، با توجه به نقش میانجی
 ند پرداخته است.و پرورش شهر بیرج

 پیشینه پژوهش
- Mezginezhad & et al (2018 در مطالعه خود با عنوان )
وری نیروی انسانی با توجه به نقش مدیریت کوانتومی در بهره»

« آوای سازمانی در کارکنان آموزش و پرورش شهر بیرجند میانجی
نشان دادند که مدیریت کوانتومی به طور غیرمستقیم و از طریق 

 کند.بینی میوری نیروی انسانی را پیشمتغیر آوای سازمانی، بهره
- Mirsafian (2016 در مطالعه خود با عنوان )«بر تحلیلی 

 مدیریت سازیپیاده بر اساس شغلی سازگاری بینیپیش
های مدیریت به این نتیجه دست یافت که مؤلفه« کوانتومی

شغلی است و  های اشتیاقبینی کننده مؤلفهکوانتومی پیش
همبستگی مثبت و معناداری بین مدیریت کوانتومی با اشتیاق 

 شغلی وجود دارد. 
- Izadi & Siyadat  (2016 در مطالعه خود با عنوان )« بررسی

رابطه بین مدیریت کوانتومی با اشتیاق شغلی کارکنان دانشگاه 
نشان دادند که همبستگی مثبت و معناداری بین « اصفهان

های آن )دیدن کوانتومی، تفکر نتومی و مؤلفهمدیریت کوا
کوانتومی، احساس کوانتومی، شناخت کوانتومی، عمل کوانتومی، 

 اعتماد کوانتومی و وجود کوانتومی( با اشتیاق شغلی وجود دارد.

- Emami & et al (2017 ) ارتباط »در مطالعه خود با عنوان
وری کارکنان گذران اوقات فراغت فعال با اشتیاق شغلی و بهره

به ارتباط مثبت و معنادار اشتیاق شغلی « وزارت ورزش و جوانان
وری نیروی انسانی اشاره نمودند و نشان دادند که با افزایش و بهره

 یابد. وری نیروی انسانی نیز افزایش میاشتیاق شغلی، بهره

- Liorens & et al (2013 ) ارتباط »در مطالعه خود با عنوان
نشان دادند که « و خودکارآمدی و اشتیاق شغلیسبک مدیران 

سبک مدیریت مدیران نقش مهمی در بهبود اشتیاق شغلی دارد 
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که آن به نوبه خود موجب بهبود رفتارهای سازمانی و سازگاری 
 گردد. وری کارکنان میافراد با محیط شغلی و بهره

بیان شد اگر بخواهیم در ساختار مدیریت یک  بر اساس آنچه
وری حرکت کنیم، باید نحوه مان تغییر ایجاد  و به سمت بهرهساز

مان را تغییر دهیم. هر چند تغییر همواره با مقاومت ممکن و نگاه
تواند از طریق حرکت وری میاست مواجه شود اما رسیدن به بهره

های نوین مدیریت از جمله کارگیری شیوهه به سوی تغییر با ب
رز تفکر فردی و سازمانی صورت مدیریت کوانتومی و تغییر ط

 های زیر قابل طرح است.بر این اساس فرضیه گیرد.
 های کلی پژوهشفرضیه

وری . اشتیاق شغلی، در رابطه بین مدیریت کوانتومی و بهره1
 .نیروی انسانی نقش میانجی دارد

 .. مدل پژوهش از برازش لازم برخوردار است2

 روش پژوهش
کمی، از نظر هدف کاربردی و از پژوهش حاضر از نظر ماهیت 

یابی معادلات همبستگی مبتنی بر مدل -نظر روش توصیفی
کارکنان آموزش و پرورش شهر  همه ساختاری است. جامعه آماری

حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی . استنفر  250بیرجند شامل 
نفر به دست آمد که با احتمال ریزش  148(، 1970و مورگان )

نفر در نظر  160، در این مطالعه 01/0عناداری نمونه در سطح م
 گیری به صورت تصادفی ساده بود. گرفته شد. روش نمونه

وری های استاندارد بهرهها شامل پرسشنامهابزار گردآوری داده
مدیریت کوانتومی (، 1994هرسی و گلداسمیت )نیروی انسانی 

 ( بود:2001( و اشتیاق شغلی سالوناوا و شوفلی )2015میرصفیان )
 21پرسشنامه مشتمل بر  وری نیروی انسانی:الف( بهره

(، 6تا  4عبارات (، وضوح )3تا  1عبارات بعد توانایی ) 7عبارت در 
(، 12تا  10عبارات (، ارزیابی )9تا  7عبارات حمایت سازمانی )

( و تناسب 18تا  16عبارات (، انگیزش )15تا  13عبارات اعتبار )
گذاری این پرسشنامه باشد. نمره( می21 تا 19عبارات محیطی )

( تا خیلی 1ای لیکرت از خیلی کم )نمره درجه 5بر اساس طیف 
باشد. روایی محتوایی این پرسشنامه در مطالعه ( می5زیاد )نمره 

Sharifi Asl & et al (2012)  و روایی سازه آن در مطالعه
Ziapour & et al (2015 تأیید شده است. پایایی این پرسشنامه )

( با استفاده از ضریب 2016) Iranzadeh & et alدر مطالعه 
به دست آمد. پایایی این پرسشنامه در مطالعه  88/0آلفای کرونباخ، 

وری نیروی حاضر با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای بهره
ضوح، حمایت انسانی در کل و برای هر یک از ابعاد توانایی، و

سازمانی، ارزیابی، اعتبار، انگیزش و تناسب محیطی به ترتیب 

به دست  76/0و 84/0، 76/0، 66/0، 70/0، 75/0، 80/0، 94/0
 .آمد

 7عبارت در  21مشتمل بر پرسشنامه  ب( مدیریت کوانتومی:

تا  4کوانتومی )عبارات  (، تفکر3تا  1نگاه کوانتومی )عبارات بعد 
(، شناخت کوانتومی )عبارات 9تا  7می )عبارات (، احساس کوانتو6

(، اعتماد کوانتومی 15تا  13(، عمل کوانتومی )عبارات 12تا  10
باشد. می (21تا  19( و وجود کوانتومی )عبارات 18تا  16)عبارات 

ای لیکرت از درجه 5گذاری این پرسشنامه بر اساس طیف نمره
. در مطالعه است( 5م )نمره ( تا کاملاً موافق1کاملاً مخالفم )نمره 

Mirsafian (2016 ) روایی محتوایی این پرسشنامه تأیید و پایایی
گزارش گردیده است.  84/0آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

 Mirsafian & Salimiروایی سازه این پرسشنامه در مطالعه 
( با استفاده از تحلیل عاملی بررسی شد و بار عاملی مهارت2015)

 (، تفکر35/0نگاه کوانتومی ) های مدیریت کوانتومی شامل
(، شناخت کوانتومی 40/0(، احساس کوانتومی )39/0کوانتومی )

( و وجود 47/0(، اعتماد کوانتومی )47/0(، عمل کوانتومی )40/0)
قابل قبول بود. پایایی این پرسشنامه در مطالعه  (38/0کوانتومی )

ی کرونباخ برای مدیریت کوانتومی حاضر با استفاده از ضریب آلفا
کوانتومی،  نگاه کوانتومی، تفکر در کل و برای هر یک از ابعاد

احساس کوانتومی، شناخت کوانتومی، عمل کوانتومی، اعتماد 
، 62/0، 67/0، 70/0، 92/0به ترتیب  کوانتومی و وجود کوانتومی

 .به دست آمد68/0و 68/0، 60/0، 60/0
بعد توانایی  3عبارت در  17مه دارای پرسشنا ج( اشتیاق شغلی:

 12( و جذب )عبارات 11تا  7(، وقف خود )عبارات 6تا  1)عبارات 
درجه 5گذاری این پرسشنامه بر اساس طیف باشد. نمره( می17تا 

( 5( تا کاملاً موافقم )نمره 1ای لیکرت از کاملاً مخالفم )نمره 
 Fryad & et al است. روایی سازه این پرسشنامه در مطالعه 

با استفاده از تحلیل عاملی مورد تأیید قرار گرفته است.  (2016)
پایایی این پرسشنامه در کل و در ابعاد توانایی، وقف خود و جذب 

 Pourabbas & etبا استفاده از ضریب آلفای کرونباخ در مطالعه 

al (2013)  گزارش گردیده  87/0و  89/0، 85/0، 94/0به ترتیب
یایی این پرسشنامه در مطالعه حاضر با استفاده از ضریب پااست. 

آلفای کرونباخ برای اشتیاق شغلی در کل و برای هر یک از ابعاد 
 80/0و  75/0، 75/0، 89/0به ترتیب  توانایی، وقف خود و جذب

 به دست آمد.
یابی معادلات مدلو  16AMOSافزار آماری ها با استفاده از نرمداده

در نظر  05/0داری و تحلیل شدند. سطح معنی تجزیه ساختاری
 .گرفته شد

 های پژوهشیافته
 3/21)نفر  34مرد و  %( 8/78) نفر 126نفر مورد مطالعه،  160از 

، %( 8/58) زن بودند. بیشتر کارکنان دارای تحصیلات لیسانس%( 
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و دارای سابقه کار بیشتر  %( 4/39)سال  45دارای سن بالاتر از 
 بودند. %(  9/36) سال 20از 

. اشتیاق شغلی در رابطه بین مدیریت کوانتومی و 1

 وری نیروی انسانی نقش میانجی دارد.بهره

برای بررسی نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه بین مدیریت 
یابی معادلات وری نیروی انسانی از روش مدلکوانتومی و بهره

 ساختاری استفاده شد:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وری نیروی انسانی. مدل نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه بین مدیریت کوانتومی با بهره1شکل 

نشان داد که متغیر مدیریت کوانتومی به طور  1نتایج جدول 
وری نیروی انسانی تأثیر معناداری ندارد، ولی به مستقیم بر بهره

وری نیروی طور غیرمستقیم و از طریق متغیر اشتیاق شغلی بر بهره
سوبل، یعنی آزمون اندازه  zداری دارد. آزمون انسانی تأثیر معنی

نسبی مسیر غیرمستقیم در مقابل مستقیم الگوی مدیریت 

معنادار  p=005/0و  z= 8/2وری نیروی انسانی کوانتومی و بهره
گری اشتیاق شغلی است. به عبارتی شد که حاکی از میانجی

وری نیروی اشتیاق شغلی در رابطه بین مدیریت کوانتومی با بهره
گری دارد. نقش میانجی انسانی

 وری نیروی انسانیاثرات مستقیم و غیرمستقیم مدیریت کوانتومی بر بهره. 1جدول 

 )از طریق متغیر اشتیاق شغلی(

 مسیر
اثر مستقیم بر بهره
 وری نیروی انسانی

اثر مستقیم بر 
 اشتیاق شغلی

وری اثر غیرمستقیم بر بهره
نیروی انسانی از طریق اشتیاق 

 شغلی
 اثر کل

 23/0 23/0 67/0 06/0 مدیریت کوانتومی

  

  45/6=t    67/0=r 

66/0 

68/0 

70/0 

 توانایی

 وضوح

 حمایت سازمانی

 ارزیابی

 روایی

 انگیزش

 تناسب محیطی

68/0 

68/0 

63/0 

62/0 

وری بهره

 نیروی انسانی

 توانایی

 وقف خود

 جذب

85/0 

79/0 

67/0 

 اشتیاق شغلی

 نگاه کوانتومی

 تفکر کوانتومی

 احساس کوانتومی

 شناخت کوانتومی

 عمل کوانتومی

 اعتماد کوانتومی

 وجود کوانتومی

52/0  

53/0 

53/0 

51/0 

56/0 

54/0 

51/0 

مدیریت 

 کوانتومی

  38/3=t    35/0=r 

  96/0=t    06/0=r 
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 .. مدل پژوهش از برازش لازم برخوردار است2
های برازندگی دهد چون شاخصنشان می 2طور که جدول همان

به ترتیب برابر  (NFIو شاخص برازندگی نرمال ) (CFIتطبیقی )
است، حاکی از تقریب معقولی مدل در جامعه است.  93/0و  95/0

(، RMSEAکه ریشه دوم واریانس خطای تقریب )با توجه به این

 به دست آمد که اختلاف جزئی با محدوده قابل قبول دارد 10/0
گردد. نسبت مجذور (، برازش مدل قابل قبول ارزیابی می001/0)

شد مطابق با  85/2( برابر 117( به درجه آزادی )51/333کای )
را نشان داد که  3های پیشنهادی بایرن عدد کمتر از ملاک

 ها برازش خوبی دارد. توان استنباط نمود مدل با دادهمی

وری نیروی های نیکویی برازش مربوط به مدل نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه بین مدیریت کوانتومی با بهرهشاخص .2جدول 

 انسانی

 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص

 درصد 5بزرگتر از  Chi-square 51/333 سطح تحت پوشش کای دو

 <GFI 82/0 9/0 شاخص نیکویی برازش

 <AGFI 76/0 9/0 برازش تعدیل شدهشاخص نیکویی 

 <NNFI 95/0 9/0 شاخص برازش هنجار نشده

 <NFI 93/0 9/0 شاخص برازش هنجار شده

 <CFI 95/0 9/0 شاخص برازش تطبیقی

 <RFI 92/0 9/0 شاخص برازش نسبی

 IFI 95/0 1-0 شاخص برازش فزاینده

 <PNFI 80/0 5/0 شاخص برازش مقتصد هنجار شده

 >RMSEA 10/0 1/0 میانگین مربعات خطای براوردریشه 

 3تا  1مقداری بین  CMIN 85/2 کای مربع بهنجار شده

 گیریبحث و نتیجه
مدیریت کوانتومی به طور نتایج مطالعه حاضر نشان داد که 

وری نیروی بر بهره غیرمستقیم و از طریق متغیر اشتیاق شغلی
داری دارد. به عبارتی اشتیاق شغلی در رابطه انسانی تأثیر معنی

نقش  وری نیروی انسانیبین مدیریت کوانتومی با بهره
 .گری داردمیانجی

سو حاکی از ارتباط  در این زمینه نتایج مطالعات مختلف از یک
مثبت و معنادار بین مدیریت کوانتومی با اشتیاق شغلی 

(Mirsafian, 2016; Izadi & Siyadat, 2016)  و از سوی
وری دیگر حاکی از ارتباط مثبت و معنادر بین اشتیاق شغلی با بهره

 & Emami & et al, 2017; Ebrahimiنیروی انسانی است )

Mohammadi, 2015; Rich & et al, 2010; Liorens & et 

al, 2013; Babaei Khalaji & et al, 2013  نتایج ( که این
 .استهای مطالعه حاضر همسو با یافته

با توجه به نتایج مطالعه حاضر و نتایج مطالعات انجام شده در این 
که مدیریت کوانتومی به عنوان یک علم  کرد توان بیانزمینه می

ها، این توان را دارد تا بتواند اشتیاق نجدید در نظام مدیریتی سازما
و شرایطی را به وجود آورد تا افراد شغلی کارکنان را بهبود ببخشد 

با کسب دانش شغلی جدید آشنا شده و ارتباطات درون و برون 
سازمانی را در جهت موفقیت سازمان توسعه دهند که در چنین 
شرایطی اشتیاق شغلی نیز افزایش خواهد یافت زیرا کارکنان با 

 .کردتوان بیشتری در راستای اهداف سازمان فعالیت خواهند 
پذیرند و به ران کوانتومی، جهان مشارکتی و همیارانه را میمدی

سازمان، کارکنان، ارباب رجوع و جامعه، به عنوان عناصری 
نگرند که بر یکدیگر اثر متقابل داشته و یکدیگر را تعریف می
ای که واقعیت موجود و کنند یعنی عناصر به هم پیوستهمی

تواند زمینه اشتیاق کنند که این امر میآفرینی میشان را همآینده
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اشتیاق شغلی  (.Aslani, 2015) کندبه کار را در کارکنان ایجاد 
موجبات تمایل و رضایت کارکنان را در اشتیاق به انجام کار و 

گیری و منجر به شکل کردهمشارکت در ارائه نظرات جدید فراهم 
 Cheng & et)شود انگیزه درونی برای انجام وظایف کاری می

al, 2014.) اشتیاق شغلی کارکنان تأثیر بسزایی بر چنین  هم
اثربخشی سازمان دارد و در درازمدت به عنوان شاخص اصلی 
سلامت سازمانی و اثربخشی مدیریت منابع انسانی شناخته شده 

های (. کارکنان مشتاق واجد ظرفیتUthai, 2013است )
ابع خود را به وسیله آن رسد منشناختی هستند که به نظر میروان

کنند و در نهایت شادترند و انرژی و خوداثربخشی بالاتری خلق می
شوند و دارند. کارکنان مشتاق به طور کامل با سازمانی یکی می

پندارند و شکست و موفقیت سازمان را سازمان را هویت خود می
ها برای انجام کار خود دانند. آنشکست و موفقیت خود می

شوند بلکه در مسیر انجام کارهای غیرممکن و خته نمیبرانگی
های سخت و بحرانی دارند و یکدیگر را در زماننشدنی گام برمی

 Huangکنند تا بار دیگر نیروی خود را به کار گیرند )تقویت می

& et al, 2016 .) 
Hallberg & Schaufeli (2006 بیان داشتند که اشتیاق شغلی )

ثبت ممکن است منجر به چرخه مثبتی از به منزله یک منبع م
منابع و در نتیجه تأثیرات مثبت بر سلامت سازمانی شود. کارکنان 

گرایی و رنجورخویی پایین، برونهای روانمشتاق به کار با ویژگی
شوند. کارکنان با این شرایط و در پذیری بالا مشخص میانعطاف

ه خلاقیت و ابتکار های کاری، با اشتیاق به شغل خود، باین محیط
دهند و ها، واکنش نشان میزنند و در برابر کنشعمل دست می

افزایش  وری در آنانبا وجود اشتیاق در شغل، خودکارآمدی و بهره
 یابد.می

شان اشتیاق و علاقه زیادی دارند به شغل در موردکارکنانی که 
 شان را بهشوند و تکالیف شغلیشان میطور کامل مجذوب شغل
رسانند. بر این اساس کارکنان با اشتیاق طرز مطلوبی به انجام می

شغلی، احساس توانمندی و ارتباط مؤثر با کارشان دارند و خودشان 
بینند. این شان توانمند میهای شغلیولیتورا برای برآوردن مس

وری میبهره ارتقای توانمندی در آنان سبب افزایش کارایی و
 (.Molaye & et al, 2014گردد )

کارکنان مشتاق، احساس که  کردتوان بیان در نهایت می
چنین خود را ها همقدرتمندی و ارتباط مؤثر با کارشان دارند. آن

ها در بینند. آنهای شغلی توانمند میولیتوبرای برآوردن مس
گردند و هنگامی که های جدید میکارشان به دنبال چالش

، آن را نیستانگیز زیادی چالشاحساس کنند کارشان برای مدت 
با ایجاد اشتیاق کاری یک (. Bakker, 2011)دهند تغییر می

آید که به معنای انسجام و وحدت میان کارکنان سازمان پدید می
رسیدن به نتایج مطلوب برای فرد و سازمان است. این نتایج برای 

های مثبت مرتبط با شغل، احتمال کارکنان عبارتند از نگرش
تر، عملکرد مطلوب، اکتساب منابع شغلی و سودگی شغلی پایینفر

منابع فردی به ویژه خودکارآمدی که همه این نتایج به شکل 
وری مستقیم یا غیرمستقیم منجر به اثربخشی سازمانی و بهره

  (.MirHidri & et al, 2012) گرددنیروی انسانی می

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
ج پژوهش حاضر بیانگر نقش میانجی اشتیاق که نتای به دلیل آن 

وری نیروی انسانی شغلی در رابطه بین مدیریت کوانتومی با بهره
ها به ویژه کارکنان آموزش و پرورش است، استفاده سازمان

تواند های مدیریت کوانتومی، میسازمان آموزش و پرورش از شیوه
شد و به در تقویت و افزایش اشتیاق شغلی کارکنان راهگشا با

لذا  کندارتقای بیشتر سازمان به سمت اهداف سازمانی کمک 
گردد که سازمان آموزش و پرورش به منظور ارتقای پیشنهاد می

های جدید مدیریتی به ویژه وری نیروی انسانی به سبکبهره
و زمینه استفاده هر چه بیشتر  کردهمدیریت کوانتومی توجه خاص 

 . کندازمان آموزش و پرورش فراهم از این شیوه مدیریتی را در س

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 بودن مطلع از اعم اخلاقی اصول تمام پژوهش این در

 برای کنندگانشرکت بودن مختار پژوهش، روند از کنندگانشرکت
 در کنندگانشرکت اطلاعات بودن محرمانه و پژوهش از خروج

 .است شده رعایت تحقیق

 حامی مالی
 .اندکرده تحقیق شخصی هزینه با و مالی حامی بدون محققان

 مشارکت نویسندگان
 هایبخش همه نگارش و اجرا طراحی، در نویسندگان همه

 .اندداشته مشارکت حاضر پژوهش

 تعارض منافع
 تنظیم و پژوهش در را منافع تعارض گونههیچ مقاله نویسندگان
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