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 چكيده

 تياق شغلي و سازگاري شغلي كاركنان دانشگاه اصفهان بود.بين مديريت كوانتومي با اشهدف پژوهش حاضر بررسي رابطه 
 1654كـه تعـداد آنهـا     1393در سال دانشگاه اصفهان پژوهش توصيفي نوع همبستگي و جامعه آماري شامل كليه كاركنان 

عـدد   295نفر اما پرسشنامه هاي برگشـتي   311) 1970حجم نمونه تعيين شده بر اساس جدول كرجيس و مورگان (نفر بود. 
سـوالي   21پرسشـنامه  روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي متناسب با جامعه آماري بود.ابزارهاي انـدازه گيـري شـامل؛     بود.

سـوالي   20پرسشـنامه  ) و 2008شـوفلي و همكـاران (   سـوالي اشـتياق شـغلي    17پرسشـنامه   مديريت كوانتومي محقق ساخته،
تجزيه و تحليل داده ها از روشهاي آماري ضريب رگرسـيون   هتج بود.) 1990ديويس و لاف كوئيست (سازگاري شغلي 

همبستگي مثبت و معنـاداري را بـين    p≥ 05/0مشاهده شده در سطح  rو ضريب همبستگي استفاده شد. نتايج نشان داد كه
شـده در سـطح    مشـاهده R .وجـود داشـت  مديريت كوانتومي با اشتياق شغلي و سازگاري شغلي كاركنان دانشگاه اصـفهان  

05/0 ≤p  هاي ديـدن كوانتـومي،تفكر كوانتـومي، احسـاس كوانتـومي، شـناخت       مؤلفههمبستگي مثبت و معناداري را بين
مشاهده شده در سـطح   r نشان داد. كوانتومي، عمل كوانتومي، اعتماد كوانتومي و وجود كوانتومي با اشتياق شغلي كاركنان

05/0 ≤p    هـاي ديـدن كوانتـومي،تفكر كوانتـومي، شـناخت كوانتـومي، عمـل        مؤلفـه همبستگي مثبت و معنـاداري را بـين
 .نشان دادكوانتومي، اعتماد كوانتومي و وجود كوانتومي با سازگاري شغلي كاركنان دانشگاه اصفهان 

 شغلي. مديريت كوانتومي، اشتياق شغلي، سازگاري واژگان كليدي:

 
 مقدمه

سازمان هاي امروزي به لحاظ تحولات سريع و روز افزون سعي در پيشي گرفتن از رقباي خود مي باشند. براي اين كـه  
 سازمان ها به اين اهداف خود برسند بايد عوامل زيادي را مـدنظر قـرار دهنـد. مسـأله اي كـه در حـال حاضـر بيشـتر توجـه          

موضوع مديريت منابع انساني است كه اساس سرمايه واقعي يك سـازمان را تشـكيل   سازمان ها را به خود جلب كرده است 
كاركنان) سـازمان بايـد   (انساني مي دهند و به وسيله اين عامل حياتي، سازمان موجوديت پيدا مي كند. نكته اي كه در منابع 

                                                      
 .، اصفهان، ايراندانشگاه اصفهان، كارشناس ارشد مديريت آموزشي دانشجوي . 1

 مسئول). -.( نويسندهران، اصفهان، ايدانشگاه اصفهان ، دانشكده علوم تربيتيگروه مديريت آموزشي،  دانشيار .  2
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2Fاشتياق شغلي و بالا بردن سازگاري شغليمسأله چگونگي افزايش  ،به آن توجه كرد

است كه تحـت عنـوان توانمندسـازي     1
كاركنان مورد توجه صاحب نظران و كارشناسان مديريت منابع انسـاني واقـع شـده اسـت. كاركنـان از اسـتعداد و انگيـزه و        
نيروي نهفته زيادي برخوردارند و استفاده از تمام اين نيروهاي نهفته و بالقوه البته با استراتژي توانمندسازي، موجب خواهـد  

مان در مسير رشد و شكوفايي گام بر دارد. بي توجهي به منابع انساني، سازمان را از مسير بيشرفت و تعـالي منحـرف   شد ساز
خواهد نمود. اين موضوع زماني محقق خواهد شد كه مديراني توانمند و آگاه به سبك مديريت هـاي مـوثر و اثـربخش در    

ها  تحولات و دگرگوني هاي شگفت انگيزي همراه است. سازمان ي كنوني حيات بشري با سازمان وجود داشته باشد. دوره
به عنوان زير مجموعه اي از حيات انساني ، بايد براي بقاء و بالندگي، خود را در رويـارويي بـا ايـن تحـولات عظـيم آمـاده       

فناوري و تجهيزات  نمايند، در غير اين صورت از گردونه ي دنياي رقابتي خارج مي شوند. منظور از اين آمادگي ، آمادگي
نيست بلكه كاركنان يعني سرمايه هاي اصلي و ارزشمند سازمان را آماده سازند. در دنياي جديد سازماني كه سازمان بايد به 
طور مستمر و مداوم در حال تغيير باشد و بتواند در صحنه رقابت خود را حفظ كند، اصول سنتي مـديريت و سـازمان ماننـد    

دهي و كنترل جايگاهي ندارد. راهبردهاي مبتني بر كنترل ديوان سالارانه يعني اجراي مقررات، قوانين، ديوان سالاري، فرمان
دستورالعمل ها، سلسله مراتب اختيار و استانداردسـازي فعاليـت هـا بـراي يكنواخـت كـردن رفتارهـاي كاركنـان، كـارآيي          

ي خود نياز به آزادي عمل دارد تـا بتوانـد از توانـاي هـاي     چنداني ندارد و نيروي انساني براي بروز استعدادها و خلاقيت ها
 ).1385و نوه ابراهيم،  بپردازد (عبدالهيبالقوه خود استفاده كرده و به حل مسائل و مشكلات سازمان 

در چنين شرايطي مديران فرصت چنداني براي كنترل كاركنان در اختيار ندارند و بايد بيشترين وقت و نيروي خود را       
. بنابراين بايد صرف شناسايي محيط خارجي و داخلي سازمان كنند و ساير وظايف روزمره را به عهده كاركنان بگذارند

شيوه مديريتي را اعمال كنند كه بيشترين بازده را براي سازمان داشته باشد.انديشمندان علم مديريت معتقدند كه مديران در 
 كار گيرند تا بتوانند توانمندي كاركنان را افزايش دهند. يكي از اين نوع بايد شيوه هاي جديد مديريتي را ب 21قرن 

كوانتوم به معني اين است كه كل اجزاي جهان و از جمله انسان ها موجوداتي پويا، است.  2مديريت كوانتوم مديريت ها،
كوانتومي رويكردي در جهت  افزايي در كاركنان است. مديريت آگاه، و مرتبط با هم هستند، و مديريت كوانتومي توان

 ).2011ها و اثربخشي مديران و به ويژه كاركنان است (شيلتون،  ها، توانمندي ارتقاي قابليت
كوانتوم به معني اين است كه كل اجزاي جهان و از جمله انسان ها موجوداتي پويا، آگاه، و مرتبط با هم هستند، و 

ها و  . مديريت كوانتومي رويكردي در جهت ارتقاي قابليت ها، توانمنديافزايي در كاركنان است مديريت كوانتومي توان
، 4نگاه كوانتومي مهارتهاي هفتگانه مديريت كوانتومي شامل؛ ).2008، 3اثربخشي مديران و به ويژه كاركنان است(درلينگ

  10و وجود كوانتومي، 9اعتماد كوانتومي ،8عمل كوانتومي ،7، شناخت كوانتومي6، احساس كوانتومي5تفكر كوانتومي
هدف  مي باشد كه در پژوهش حاضر نيز هفت مهارت مذكور مبناي تهيه ابزار اندازه گيري مديريت كوانتومي بوده است.

اشتياق شغلي و سازگاري افزايش اصلي از مديريت كوانتومي افزايش اثربخشي كاركنان سازمان است و اين فرآيند نيازمند 
هاي  شود شامل تشكيل گروه ايي كه بدين منظور در مديريت كوانتومي استفاده ميشغلي كاركنان است. راهبرده

                                                      
 
1. Job Adjustment 2. Quantum Management 3. Darling 4. Quantum Vision 
5. Quantum Thinking 6. Feel quantum 7. Knowledge of quantum 8. Follow kuantumy 
9. Kuantumy trust 10. There Quantum   
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شود و  خودگردان، ارائه بازخورد وسيع به مديران و كاركنان كه باعث پيشگيري از اشتباهات هزينه بر براي سازمان مي
و حركت بر اساس تغييرات فناوري  همچنين افزايش ميزان يادگيري در سازمان و تبديل سازمان به يك سازمان پويا و سالم

3F(درلينگ و تكنولوژي دنياي جديد است

1،2008.(  
بخش ذهني در ارتباط با كار توصيف شده است، كه در ايـن وضـعيت شـخص     اشتياق شغلي، وضعيت مثبت و رضايت

براي پاسـخگويي بـه   هاي كاريش دارد و خودش را به عنوان فردي توانمند  يك احساس نيرومندي و ارتباط موثر با فعاليت
هـا   ). پـژوهش 2006شـود (شـوفلي و بـاكر،     داند و با سه مولفه انرژي، فداكاري و شيفتگي مشخص مـي  تقاضاهاي شغلي مي

اند، سبك مديريت مديران نقش مهمـي در بهبـود اشـتياق شـغلي دارد، كـه آن نيـز بـه نوبـه خـود موجـب بهبـود             نشان داده
 ). 2013شود (لورنس و همكاران،  ا محيط شغلي ميرفتارهاي سازماني و سازگاري افراد ب

در زمينه سازگاري شغلي تعاريف زيادي ارائه شده است كه در اين خصوص مي توان به تعريف ديويس و لاف 
4Fكوئيست

) اشاره نمود كه سازگاري شغلي را شامل تطابق شخصيت فرد با عوامل محيطي مرتبط با كار مي دانند. 1991( 2
شغلي تركيب و مجموعه اي از عوامل رواني و غير رواني است كه احساس رضايت فرد را نسبت به شغل بنابراين سازش 

فراهم مي كند. آنان بر اساس نظريه سازگاري شغلي، سازگاري شغلي را در چهار حيطه سازگاري شخصيتي با شغل ،انطباق 
ي از شغل مورد مطالعه قرار مي دهند كه مبناي ارزش ها و نيازهاي فردي با شغل،سازگاري با محيط شغلي، و رضايتمند

تهيه ابزار اندازگيري سازگاري شغلي پژوهش حاضر نيز حيطه هاي مذكور مي باشد. با توجه به مطالب مطرح شده و تاثيري 
كه سبك مديريت مديران بر متغيرهاي سازماني دارد، حال اين سوال مطرح مي شود كه آيا در دانشگاه اصفهان مديريت 

كاركنان اثر گذار باشد؟ بر همين اساس، پژوهش حاضر درصدد  وانتومي مي تواند بر اشتياق شغلي و سازگاري شغليك
پاسخگويي به سوال مذكور است و هدف آن تعيين رابطه بين رهبري كوانتومي با اشتياق شغلي و سازگاري شغلي كاركنان 

  مي باشد. دانشگاه اصفهان
 

   روش
در اين پژوهش، پژوهشگر درصدد بررسي رابطه بين رهبري كوانتومي با اشـتياق شـغلي و سـازگاري    كه  با توجه به اين

 شغلي كاركنان دانشگاه اصفهان بوده بنابراين، روش پژوهش توصيفي نوع همبستگي مي باشد.
 جامعه، نمونه و روش نمونه گيري

نفـر مـي    1654كه تعداد آنها  1393-94حصيلي جامعه پژوهش حاضر، شامل كليه كاركنان دانشگاه اصفهان در  سال ت 
5Fبـراي تعيـين حجـم نمونـه آمـاري از جـدول كـرجيس و مورگـان         حجم نمونه : باشد. 

) اسـتفاده  شـد.بر اسـاس    1970( 3
نفر كفايت مي كند بنـابراين حجـم نمونـه     311نفر حجم نمونه اي برابر با  1654محاسبات اين جدول براي جامعه آماري با 

 295فر انتخاب شد و به همين ميزان پرسشنامه بين كاركنان توزيع گرديد اما پرسشنامه هاي كامل و برگشـتي  ن 311پژوهش 
با توجه به اين كه تعداد كاركنان مرد و زن دانشگاه اصفهان متفاوت بوده، و براي اين كـه   روش نمونه گيري: عدد بود.

ها در تحقيـق گنجانـد، بنـابراين، از روش نمونـه گيـري       آماري آنبتوان سهم كاركنان مرد و زن را با توجه به حجم جامعه 

                                                      
1  .  Darling 
2  .  Dawis & Lofqist 
3  .  Krejcie & Morgan 
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 تصـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــادفي 
 طبقه اي متناسب با جامعه آماري استفاده شد. 

 توزيع فراواني جامعه آماري و حجم نمونه :1شماره  جدول
 حجم نمونه جامعه آماري جنس

 123 652 مرد
 188 1002 زن

 311 1654 مجموع

 ابزار پژوهش 
اين پرسشنامه توسط راي سنجش مديريت كوانتومي از پرسشنامه رهبري كوانتومي استفاده شده است . در اين پژوهش ب

كاملاً موافقم، موافقم، نظري نـدارم،  (ليكرت اي  سوال به صورت بسته پاسخ با طيف پنج گزينه 21محقق تهيه شده و داراي 
 گيرد. اين پرسشـنامه بـر اسـاس هفـت مؤلفـه      ها تعلق مي آن به 1-2-3-4-5مخالفم و كاملاً مخالفم) بوده كه به ترتيب نمره 

(توانايي فكر كردن بـه شـيوه متنـاقض)، احسـاس      ، تفكر كوانتوميتوانايي براي ديدن هدفمند)(كوانتومي ديدن 
(توانـايي دانسـتن بـه شـيوه خلاقانـه و شـهودي)، عمـل         (توانايي احساس زنده و حياتبخش)، شـناخت كوانتـومي   كوانتومي

 ، و اعتمـاد كوانتـومي  )(توانـايي بـراي برقـراري ارتبـاط مسـتمر      ومي(توانايي عمل به شيوه مسئولانه)، وجود كوانتوميكوانت
(توانايي اعتماد به فرايند زندگي) تهيه شده است. در اين پژوهش روايي پرسشنامه مورد بررسـي قـرار گرفـت كـه براسـاس      

ديد كه نشان دهنده روايي متناسب پرسشنامه است. بـراي اطمينـان از   محاسبه گر 71/0ضريب كندال ميزان روايي پرسشنامه 
تعميم دهي نتايج پژوهش بر اساس حجم نمونه پژوهش حاضر به جامعه آماري توان آزمون مورد محاسبه قـرار گرفـت. بـر    

يـت حجـم نمونـه    بوده كـه نشـان دهنـده كفا    78/0تا  72/0مولفه پرسشنامه بين  7اساس داده هاي حاصله توان آماري براي 
است.در پژوهش حاضر نيز براي سنجش پايايي كلي پرسشـنامه پـس از انجـام يـك مطالعـات مقـدماتي و تعيـين واريـانس         

به دست آمـد. بـراي سـنجش اشـتياق      84/0سؤالات، از طريق ضريب آلفاي كرونباخ مورد محاسبه قرار گرفت كه ضريب 
 17) تهيـه شـده و داراي   2008اين پرسشنامه توسط شوفلي و همكاران ( استفاده شده است. اشتياق شغليشغلي از پرسشنامه 

مورد سنجش قرار  شغلي و فداكاري شغلي ، شيفتگيشغلي  باشد.اين پرسشنامه اشتياق شغلي را در سه مؤلفه انرژي سوال مي
) روايي و پايـايي  2008(اي مي باشد. شوفلي و همكاران دهد.سؤالات پرسشنامه به صورت بسته پاسخ با طيف پنج گزينه مي

پـس از انجـام    اند. در پژوهش حاضر نيز براي سنجش پايـايي پرسشـنامه،  گزارش نموده 85/0و  66/0پرسشنامه را به ترتيب 
 81/0يك مطالعه مقدماتي و تعيين واريانس سوالات، از طريق ضريب آلفاي كرونباخ مورد محاسبه قرار گرفت كه ضريب 

اين پرسشنامه توسـط ديـويس و   گاري شغلي از پرسشنامه سازگاري شغلي استفاده شده است. سازبراي سنجش بدست آمد. 
6Fلاف كوئيست

سوال با طيف چهار گزينه اي (خيلي زياد،زياد، تاحدودي،كم،  20) تهيه شده است. پرسشنامه داراي 1990( 1
پرسشنامه سازگاري شغلي در چهار مولفه  ها تعلق گرفته است. در اين به آن 1-2-3-4-5كه به ترتيب نمره  ) بودهخيلي كم

ها و نيازها با شغل، سازگاري با محيط شغلي و رضايتمندي شغلي مـورد سـنجش    سازگاري شخصيتي با شغل، انطباق ارزش
گـزارش داده   88/0و پايـايي آن نيـز    81/0) 1990روايي همزمان پرسشنامه توسط ديويس و لاف كوئيست (قرار مي گيرد. 

                                                      
 1.Dawis & Lofqist 
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حاضر نيز براي سنجش پايايي پرسشنامه،پس از انجام يك مطالعه مقدماتي و تعيـين واريـانس سـوالات، از     شد. در پژوهش
 .بدست آمد 86/0طريق ضريب آلفاي كرونباخ مورد محاسبه قرار گرفت كه ضريب 

 
 ها يافته

فهان فرضيه اصلي پژوهش:بين رهبري كوانتومي با اشتياق شغلي و سازگاري شغلي كاركنان دانشگاه اص
 وجود دارد. رابطه

 
مديريت كوانتومي با اشتياق شغلي و سازگاري :نتايج ضريب همبستگي پيرسون رابطه 1شماره  جدول

 كاركنان دانشگاه اصفهانشغلي 
سطح  ضريب اثر r فراواني منبع

 معناداري
مديريت كوانتومي با اشتياق شغلي 

 كاركنان دانشگاه اصفهان

295 39/0 15/0 001/0 

مديريت كوانتومي با سازگاري 
 كاركنان دانشگاه اصفهانشغلي 

295 27/0 08/0 001/0 

مديريت كوانتومي با اشـتياق  همبستگي مثبت و معناداري را بين  p≥ 05/0مشاهده شده در سطح  rبنابر نتايج حاصله، 
دانشـگاه  مـديريت كوانتـومي در   به عبارت ديگر، وجـود   كاركنان دانشگاه اصفهان نشان مي دهد.شغلي و سازگاري شغلي 

مديريت كوانتومي با اشتياق كاركنان افزايش يابد. اندازه اثر بين اشتياق شغلي و سازگاري شغلي اصفهان موجب مي شود تا 
 است. 08/0مديريت كوانتومي با سازگاري شغلي بين  و 15/0شغلي كاركنان 

 
بر مديريت كاركنان اشتياق شغلي و سازگاري شغلي ون پيش بيني : نتايج ضريب رگرسي2شماره  جدول

 كوانتومي 
ضريب غير  منبع

 )Betaاستاندارد(
ضريب  خطاي معيار

 رگرسيون
سطح  ضريب تعيين tارزش 

 معناداري
 001/0 19/0 52/6 35/0 06/0 36/0 اشتياق شغلي 

 001/0 19/0 78/3 20/0 04/0 15/0 سازگاري شغلي

دارد و در صـورتي كـه در    مـديريت كوانتـومي قـرار   تحـت تـاثير   اشتياق شغلي و سـازگاري شـغلي   اصله، بنابر نتايج ح
اشـتياق شـغلي و   اسـتفاده كننـد، مـي تـوان پـيش بينـي كـرد كـه         مديريت كوانتـومي  دانشگاه اصفهان مديران از مولفه هاي 

اشـتياق شـغلي و سـازگاري شـغلي     ، بايـد  افزايش يابـد. بنـابراين بـراي سـاخت معادلـه رگرسـيون      سازگاري شغلي كاركنان 
اشـتياق شـغلي و   از نمـرات   19/0قرار داشته باشد. ضـريب تعيـين نشـان مـي دهـد كـه       كاركنان در كنار مديريت كوانتومي 

 قرار دارد. مديريت كوانتومي تحت تأثير سازگاري شغلي كاركنان 
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ي كاركنان دانشگاه اصفهان رابطه بين مولفه هاي رهبري كوانتومي با اشتياق شغل فرضيه اول پژوهش:
 وجود دارد.

 
هاي مديريت كوانتومي با اشتياق شغلي كاركنان مؤلفهنتايج ضريب همبستگي پيرسون رابطه  :3شماره جدول 

 دانشگاه اصفهان
 سطح معناداري r فراواني منبع

 001/0 45/0 295 با اشتياق شغلي ديدن كوانتومي
 001/0 22/0 295 تفكر كوانتومي با اشتياق شغلي

 01/0 20/0 295 احساس كوانتومي با اشتياق شغلي
 001/0 43/0 295 شناخت كوانتومي با اشتياق شغلي

 001/0 30/0 295 عمل كوانتومي با اشتياق شغلي
 03/0 17/0 295 اعتماد كوانتومي با اشتياق شغلي  

 001/0 38/0 295 وجود كوانتومي با اشتياق شغلي

ــايج  ــابر نت ــين   p≥ 05/0مشــاهده شــده در ســطح  rحاصــله، بن ديــدن  هــايمؤلفــههمبســتگي مثبــت و معنــاداري را ب
،تفكر كوانتومي، احساس كوانتومي، شناخت كوانتومي، عمل كوانتومي، اعتماد كوانتومي و وجـود كوانتـومي بـا    كوانتومي

هر يك از مولفه هاي مديريت كوانتـومي در  ه عبارت ديگر، وجود نشان مي دهد. ب اشتياق شغلي كاركنان دانشگاه اصفهان
 نيز افزايش يابد.  اشتياق شغلي كاركنان موجب مي شود تا  دانشگاه اصفهان

 
هاي اشتياق شغلي كاركنان مديريت كوانتومي با مؤلفه نتايج ضريب همبستگي پيرسون رابطه  :4شماره جدول 

 دانشگاه اصفهان
 معناداري سطح r فراواني منبع

 001/0 45/0 295 مديريت كوانتومي با انرژي شغلي
 001/0 22/0 295 مديريت كوانتومي با شيفتگي شغلي
 01/0 20/0 295 مديريت كوانتومي با فداكاري شغلي

 يت كوانتـومي بـا   مـدير  همبسـتگي مثبـت  و معنـاداري را بـين      p≥ 05/0مشاهده شـده در سـطح    rبنابر نتايج حاصله، 
مـديريت  نشـان مـي دهـد. بـه عبـارت ديگـر، وجـود         هاي انرژي شغلي، شيفتگي شـغلي،و فـداكاري شـغلي كاركنـان    مؤلفه

 نيز افزايش يابد.   انرژي شغلي، شيفتگي شغلي،و فداكاري شغلي كاركنانموجب مي شود تا  كوانتومي در دانشگاه اصفهان
 

ري كوانتومي با سازگاري شغلي كاركنان دانشگاه اصفهان بين مولفه هاي رهبفرضيه دوم پژوهش: 
 رابطه وجود دارد.
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هاي مديريت كوانتومي با سازگاري شغلي كاركنان مؤلفهنتايج ضريب همبستگي پيرسون رابطه  :5شماره جدول 
 دانشگاه اصفهان

 سطح معناداري r فراواني منبع
 001/0 71/0 295 با سازگاري شغلي ديدن كوانتومي

 001/0 20/0 295 تفكر كوانتومي با سازگاري شغلي
 01/0 81/0 295 احساس كوانتومي با سازگاري شغلي
 001/0 78/0 295 شناخت كوانتومي با سازگاري شغلي

 001/0 03/0 295 عمل كوانتومي با سازگاري شغلي
 03/0 64/0 295 اعتماد كوانتومي با سازگاري شغلي  

 001/0 24/0 295 ي شغليوجود كوانتومي با سازگار

ــايج حاصــله،  ــابر نت ــين   p≥ 05/0مشــاهده شــده در ســطح  rبن ديــدن  هــايمؤلفــههمبســتگي مثبــت و معنــاداري را ب
،تفكر كوانتومي، احساس كوانتومي، شناخت كوانتومي، اعتماد كوانتومي و وجود كوانتومي با سـازگاري شـغلي   کوانت�ومی 

هـر يـك از مولفـه هـاي مـديريت كوانتـومي در دانشـگاه        نشان مي دهد. به عبارت ديگر، وجـود   اصفهان كاركنان دانشگاه
عمل كوانتومي با سازگاري  نيز افزايش يابد. اين در حالي است كه بينسازگاري شغلي كاركنان موجب مي شود تا  اصفهان

 همبستگي معناداري وجود نداشت. شغلي
 

هاي سازگاري شغلي كاركنان مديريت كوانتومي با مؤلفه بستگي پيرسون رابطه نتايج ضريب هم :6شماره جدول 
 دانشگاه اصفهان

 سطح معناداري r فراواني منبع
 009/0 15/0 295 با محيط شغليمديريت كوانتومي با سازگاري 

 002/0 18/0 295 شخصيتيمديريت كوانتومي با سازگاري 

 001/0 28/0 295 با شغل يازهاانطباق ارزشها و نمديريت كوانتومي با 

 001/0 35/0 295 رضايتمندي شغلي مديريت كوانتومي با

 مـديريت كوانتـومي بـا     همبسـتگي مثبـت  و معنـاداري را بـين      p≥ 05/0مشاهده شـده در سـطح    rبنابر نتايج حاصله، 
 بـا محـيط شـغلي و رضـايتمندي شـغلي     سـازگاري  ، بـا شـغل   شخصيتي با شغل، انطباق ارزشها و نيازهاهاي سازگاري مؤلفه

سـازگاري  موجـب مـي شـود تـا      مـديريت كوانتـومي در دانشـگاه اصـفهان    نشان مي دهد. به عبارت ديگر، وجود  كاركنان
 .نيز افزايش يابد كاركنان با محيط شغلي و رضايتمندي شغليسازگاري ، با شغل شخصيتي با شغل، انطباق ارزشها و نيازها

 
 گيري ث و نتيجهبح

نشان داد  كاركنان دانشگاه اصفهانمديريت كوانتومي با اشتياق شغلي و سازگاري شغلي يافته ها در خصوص رابطه بين 
كاركنان دانشگاه اصـفهان وجـود   مديريت كوانتومي با اشتياق شغلي و سازگاري شغلي همبستگي مثبت و معناداري بين كه 

دارد  مديريت كوانتومي قـرار كاركنان تحت تاثير ني، اشتياق شغلي و سازگاري شغلي بر اساس تحليل رگرسيوداشته است. 
استفاده كنند، مي توان پـيش بينـي كـرد كـه     مديريت كوانتومي و در صورتي كه در دانشگاه اصفهان مديران از مولفه هاي 
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اشتياق شغلي و سازگاري گرسيون، بايد كاركنان افزايش يابد. بنابراين براي ساخت معادله راشتياق شغلي و سازگاري شغلي 
 قرار داشته باشد.در كنار مديريت كوانتومي كاركنان شغلي 

را عبـدالزه  )،1391خسـروي و همكـاران(   )،1392آقابابايي( )،1392تقي پور ( اين يافته ها مي تواند در راستاي مطالعات
 )،2014چـابراك (  )،2014سـالانوا و همكـاران(   )،1387)، مختـاري ( 1390غيور و گلستان( ،)1390(صالحه پيرياييو  نعامي

 و لـي و البـرت   )،2012( وني)، ساموكادس و سا2012اكسين( ،)2013پلونكا ( )،2013)، هاپوواناين (2013بورووهمكاران (
بخصوص مـديريت كوانتـومي، بـه     قرار داشته باشد. در پژوهش هاي مذكور نيز نقش نوع و سبك مديريت جديد، )2009(

 عنوان عاملي معنادار در جهت ايجاد و تقويت اشتياق شغلي و سازگاري شغلي گزارش داده شد.
مي به عنوان يك علم جديد در نظام مديريتي سازمان ها، ايـن  حاصله مي توان گفت كه مديريت كوانتو بر اساس نتايج

توان را دارد تا بتواند اشتياق شغلي افراد را بهبود ببخشد و شرايطي را بوجود بياورد تا افراد با كسب دانش شغلي جديد آشنا 
يطي سازگاري شغلي نيـز  شده و ارتباطات درون و برون سازماني را در جهت موفقيت سازمان توسعه دهند كه در چنين شرا

 بيشتر خواهد شد زيرا،كاركنان با توان بيشتري در راستاي اهداف سازمان فعاليت خواهند نمود.
 غيـرممكن  اهـداف هـا بـر    در نظريه تصميم گيري حضوري مبتني بر مديريت كوانتوميلانگر ،عنـوان شـده كـه سـازمان    

 كنند. اين بيهـوده اسـت، زيـرا حتـي مقـدار اطلاعـاتي كـه         (كاهش عدم اطمينان از طريق جمع آوري اطلاعات) تمركز مي
مي تواند جمع آوري شود، در مورد ساده ترين تصميمات همانند ايجاد يك محصول جديد يا انتخاب يك عرضـه كننـده،   

(آگـاهي)   مي تواند شامل تحقيقات محدودي گردد. علي رغم تمركز بر جمع آوري اطلاعات، تئوري لانگر بر آگاه ماندن
تاكيد دارد زيرا، آگاهي را عاملي در راستاي تقويت انگيزه هاي شغلي و بدنبال آن ايجـاد و تقويـت اشـتياق شـغلي معرفـي      
كرده است. در اين تئوري آمده است كه مطمئن بودن كامل، به طور واقعي يك عيب بـزرگ اسـت. اطمينـان انسـان را بـه      

مي شود كـه از محـيط درون و بيـرون سـازمان غافـل شـد و از        سوي كم آگاهي و بي خبري هدايت مي كند و اين موجب
در سازمان مورد نياز است، بي خبر ماند. زماني كه ما مطمـئن هسـتيم، از دقـت كـردن     افزايش سازگاري ابزارهاي كه براي 

ارت ديگـر،  دست برمي داريم به همين جهت چابكي و زيركي كه بايد در رقابت داشته باشيم را از دست خواهيم داد. به عب
 .عدم اطمينان، ما را در جهان بيرون و شهود دروني، هوشيار نگه مي دارد

) با كاربرد روان شناسي براي افـزايش كيفيـت زنـدگي كـاري و بهبـود سـلامت،       OHPاي ( شناسي سلامت حرفه روان
است؛ اولي داراي هدف  با هم متفاوت HRMو  OHPايمني و اشتياق كاركنان سر و كار دارد. با اين حال كانون تمركز 

ارتقاء سلامت كاركنان با ايجاد اشتياق شغلي و برانگيختن انگيزه هاي كاري است و هدف دومي ارتقاء سلامت سازماني با 
تواند به شكل متقابل سودمند  باشد. هر دو اين حيطه در صورت اجراي بهينه مي ميسازگاري شغلي تقويت راه هاي افزايش 

سلامت و بهداشت رواني كاركنان خوب اسـت، بـراي سـازمان نيـز سـودمند باشـند و بلعكـس. بهتـرين         چه براي  باشند. آن
 HRMو  OHPسازي و تلفيـق   يكپارچه -كاركنان سالم در يك سازمان سالم -راهبرد براي رسيدن به اين هدف مشترك

 . است كه نيازمند يك مديريت شايسته، توانمند و دانش محور است
 

http://ensani.ir/fa/57806/profile.aspx
http://ensani.ir/fa/57806/profile.aspx
http://ensani.ir/fa/140424/profile.aspx
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