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 تقدیم به مادرم

کار و پشتیبانییو دشوار ها که در سختی  .محکم و مطمئن برایم بوده است های زندگی همواره یاوری دلسوز و فدا

 تقدیم به برادرنم

تحصیل مرا از حمایت
کلات، و وجودشان مایه دلگرمی من که همواره در طول   .استهایشان دریغ نکردند و تکیه گاه من در مواجهه با مش

 تقدیم به پدرم

کلات را  برایم  هموار میکه   کرد.با بودنش  مسیر سختی ها   و  مش

  رمتقدیم به همس 

 .به پاس قدر دانی از قلبی آکنده از عشق و معرفت که محیطی سرشار از سلامت و امنیت و آرامش و آسایش برای من فراهم آورده است
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 با تشکر از: 

گارش این اثر یاری نمودند  .استاد گرانقدرم، جناب آقای دکتر بزرگمهر اشرفی که صمیمانه مرا در ن

 حبتشان همیشه باعث دلگرمی من   برای  طی مسیر زندگی بوده است.خواهرانم ، که مهر و م 

 دوستان  عزیزم، که  مانند برادر همواره مرا راهنمایی و حمایت نمودند.

 و سپاس از:

 .کنندقدرت اندیشه و عمل خود، مسیر موفقیت دانشجویان را هموار میگیری از همه اساتیدی که با بهره
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 مهندسی صنایع و مدیریتدانشكده  مدیریت صنعتیدانشجوی دوره کارشناسی ارشد رشته  زیانحامد نورواینجانب 

 یهافتارر یانجیدانش با نقش م یریتبر مد یهوش معنو یرتأث یبررس دانشگاه صنعتی شاهرود نویسنده پایان نامه

 متعهدتر بزرگمهر اشرفی دک تحت راهنمائییراحمد و بو یلویهآموزش و پرورش استان کهگ اداره کارکنان ییآوا

 شوم .می

 توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است . تحقیقات در این پایان نامه 

 . در استفاده از نتایج پژوهشهای محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است 

 دریافت هیچ نوع مدرک یا امتیازی در هیچ جا ارائه نشده است .تاکنون توسط خود یا فرد دیگری برای  مطالب مندرج در پایان نامه 

   و یا « دانشگگاه صنعتی شاهرود » کلیه حقوق معنوی این اثر متعلق به دانشگگاه صگنعتی شگاهرود می باشگد و مقاست مجگتخرج با نام «Shahrood  

University  of  Technology  ». به چاپ خواهد رسید 

 رعایت می گردد. پایان نامه تأثیرگذار بوده اند در مقاست مجتخرج از ن نتایح اصلی پایان نامهی که در به دست آمدحقوق معنوی تمام افراد 

 ( استفاده شده است ضوابط و اصول اخلاقی رعایت شده است . در کلیه مراحل انجام این پایان نامه ، در مواردی که از موجود زنده ) یا بافتهای آنها 

 انجام این پایان نامه، در مواردی که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته یا استفاده شده است اصل رازداری ، ضوابط و اصول  در کلیه مراحل

                                                                                                                                                                     اخلاق انجانی رعایت شده است .

 تاریخ 

 امضای دانشجو

 

 

 

 

 تعهد نامه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر

  کلیه حقوق معنوی این اثر و محصوست آن )مقاست مجتخرج ، کتاب ، برنامه های رایانه

ای ، نرم افزار ها و تجهیزات ساخته شده است ( متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می 

 در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود .باشد . این مطلب باید به نحو مقتضی 

 بدون ذکر مرجع مجاز نمی باشد استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان نامه. 

 



 

 ز

 چكیده

کند. دهد و آن را به یک ابزار قدرت در سازمان تبدیل میعلمی است که به دانش سر و شکل میمدیریت دانش 

شود، بلکه با کیفیت تضمین نمیگیری از دانش به روز و از طرفی، عملکرد مناسب مدیریت دانش تنها با بهره

های اخلاقی و انجانی باشد. پژوهشگران با درک این موضوع، به از مواقع ممکن است نیازمند رفتار یدر بجیار

تواند زمینه جریان دانش را در بطن مفهوم جدیدی به نام هوش معنوی دست یافتند. در واقع، هوش معنوی می

کند. های خود اعطا میدر برابر محیط را، به کارکنان جهت ابراز توانایی سازمان فراهم کرده و احجاس حقانیت

کند. این ها را در نیروی کار سازمان تقویت میها و پیشنهادها، انتقادهمچنین هوش معنوی زمینه ابراز ایده

ها را، در و حتی انتقاد هاتواند در قالب رفتارهای آوایی کارکنان، دانشی نو، برگرفته از پیشنهادها، ایدهرویه می

بنابراین هدف این پژوهش، بررسی تأثیر هوش معنوی بر مدیریت  .، نهادینه کندچرخه مدیریت دانش سازمان

 باشد.دانش با نقش میانجی رفتارهای آوایی می

توان . از لحاظ چگونگی بدست آوردن داده میباشدتحقیق حاضر به لحاظ هدف از نوع تحقیقات کاربردی می

ین تحقیق را در زمره تحقیقات توصیفی در نظر گرفت. جامعه مورد نظر، کارکنان اداره کل آموزش و پرورش ا

باشد. با استفاده از جدول مورگان و در  نظر گرفتن حجم نفر می 795و بویراحمد به تعداد  استان کهگیلویه

عدد مشخص شد. پس از دریافت  322گیری تصادفی، حداقل حجم نمونه جامعه و جاگذاری در فرمول نمونه

مورد  SMART PLSافزار با استفاده از روش معادست ساختاری و نرم هاپرسشنامه از کارکنان، داده 325

تحلیل قرار گرفتند. نتایج حاکی از اثر معکوس هوش معنوی بر آوای مطیع و آوای تدافعی، تأثیر مجتقیم و 

تاثیر مجتقیم و معنادار هوش معنوی بر روی مدیریت دانش و تأثیر معنادار هوش معنوی بر آوای نوع دوستانه، 

همچنین فرضیه تأثیر آوای مطیع و آوای  باشد.مجتقیم و معنادار آوای نوع دوستانه بر مدیریت دانش می

 تدافعی بر مدیریت دانش نیز تأیید نشد. 

 

 دوستانههای آوایی، آوای نوع هوش معنوی، مدیریت دانش، رفتار ت کلیدی:اکلم
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  نوی بر مدیریت دانش در اداره کل آموزش و پرورش استان کهگیلویه و بویراحمدبررسی تأثیر هوش مع"مقاله" 

 9هران، ت ریت، حجابداری و اقتصاد،یپذیرش در اولین کنفرانس بین المللی دستاوردهای نوین پژوهشی در مد

 .97مهر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 ط

 فهرست مطالب

 5 ................................................................................. پژوهش یمعرف: اول فصل

 2 .................................................................................................. مقدمه -5-5

 4 ........................................................................................... مسئله انیب -5-2

 6 ................................................................ پژوهش انجام تیاهم و ضرورت -5-9

 7 ......................................................................... حاضر قیتحق در ینوآور -5-4

 7 ....................................................................................... قیتحق اهداف -5-1

 3 ...................................................................................... قیتحق سوالات -5-6

 3 .................................................................................... قیتحق اتیفرض -5-7

 51 ....................................................................................... یمفهوم مدل -5-8

 51 ......................................................................... یاتیعمل و ینظر فیتعار -5-3

 11 .................................................................................. ینظر فیتعار -1-9-1

 11 ................................................................................ یاتیملع فیتعار -1-9-3

 59 .............................................................................. پژوهش اتیادب: دوم فصل

 54 ................................................................................................. مقدمه -2-5

 54 ....................................................................................... یمعنو هوش -2-2

 11 ........................................................................................... مقدمه -3-3-1

 17 ............................................................................................ هوش -3-3-3



 

 ی

 11 ......................................................................................... تیمعنو -3-3-2

 15 .............................................................. یمعنو هوش میمفاه و فیتعار -3-3-1

 32 ...................................................................... یمعنو هوش یهامؤلفه -3-3-7

 32 ................................................................. (3111) زمونیا دگاهید -3-3-7-1

 31 ...................................................... (3111) مارشال و زوهر دگاهید -3-3-7-3

 31 .................................................... (3111) تورنس و جکیس دگاهید -3-3-7-2

 31 ............................................................ (3112) مولن مک دگاهید -3-3-7-1

 37 ........................................................... (3112) وگان و نوبل گاهید -3-3-7-7

 37 ............................................... (3117) دوسند مک و دمنیفر دگاهید -3-3-7-1

 37 .................................................................. (3115) آمرام دگاهید -3-3-7-5

 35 ................................................................. (3118) نگیک دگاهید -3-3-7-8

 38 ........................................................................ اسلام در یمعنو هوش -3-3-1

 39 ........................................................................... یمعنو هوش کاربرد -3-3-5

 23 ......................................................... باس یمعنو هوش با افراد مشخصات -3-3-8

 99 .................................................................................... دانش تیریمد -2-9

 22 ........................................................................................... مقدمه -3-2-1

 22 ........................................................................ اطلاعات و داده دانش، -3-2-3

 27 ........................................................................ دانش تیریمد تیاهم -3-2-2

 21 ......................................................................... دانش تیریمد فیتعر -3-2-1



 

 ک

 11 ................................................................... دانش رتیمد منافع و ایمزا -3-2-7

 11 ...................................................................... دانش تیریمد یهامدل -3-2-1

 13 ................................................................. یفکر هیسرما یالگوها -3-2-1-1

 12 ................................ دانش تیریمد یاجتماع ساخت بر یمبتن یالگوها -3-2-1-3

 11 ................................................................... دانش یاطبقه یالگو -3-2-1-2

 11 ..................................... (1992) گیو دانش تیریمد یبعد سه یالگو -3-2-1-1

 17 .................................. (1991) اندرسون یسازمان دانش تیریمد یالگو -3-2-1-7

 11 ............................ (3111) کاکونون ینیآفر دانش یامرحله هفت یالگو -3-2-1-1

 15 .................................................................... دانش تیریمد یندهایفرآ -3-2-5

 18 ............................................................................. دانش کجب -3-2-5-1

 19 ............................................................................... دانش خلق -3-2-5-3

 71 ..................................................................... دانش یساز رهیذخ -3-2-5-2

 71 ................................................................... دانش یگذاراشتراک -3-2-5-1

 73 ............................................................................. دانش کاربرد -3-2-5-7

 14 ................................................................................... ییآوا یرفتارها -2-4

 71 ........................................................................................... مقدمه -3-1-1

 71 .................................................................................... کارمند یآوا -3-1-3

 75 .............................................آوا در شرکت عدم ای شرکت یبرا هیاول زهیانگ -3-1-2

 11 ..................................................................... ییآوا یرفتارها گجترش -3-1-1



 

 ل

 12 ........................................................................ ییآوا یرفتارها کاربرد -3-1-7

 11 ..................... ییآوا یرفتارها بر کارکنان یتیشخص یهایژگیو و هانگرش ریتأث -3-1-1

 11 .............................................................................. آوا یهامدل انواع -3-1-5

 11 ..................................................................گوردن یفیط دو مدل -3-1-5-1

 15 ...................................................... (3112) نیدا ون گانه سه مدل -3-1-5-3

 18 ..................................................... (3111) جونیمور گانه سه مدل -3-1-5-2

 18 ........................................ (3113) همکاران و انگیل یامؤلفه دو مدل -3-1-5-1

 63 ................................................................... گذشته قاتیتحق بر یمرور -2-1

 19 ..................................................................... مشترک مرتبط قاتیتحق -3-7-1

 19 ........................................................................ یداخل قاتیتحق -3-7-1-1

 51 ....................................................................... یخارج قاتیحقت -3-7-1-3

 53 ............................................................ یمعنو هوش با مرتبط قاتیتحق -3-7-3

 53 ........................................................................ یداخل قاتیتحق -3-7-3-1

 55 ....................................................................... یخارج قاتیتحق -3-7-3-3

 81 ........................................................... دانش تیریمد با مرتبط قاتیتحق -3-7-2

 81 ........................................................................ یداخل قاتیتحق -3-7-2-1

 83 ....................................................................... یخارج قاتیتحق -3-7-2-3

 82 .......................................................... ییآوا یهارفتار با مرتبط قاتیتحق -3-7-1

 82 ........................................................................ یداخل قاتیتحق -3-7-1-1



 

 م

 87 ....................................................................... یخارج قاتیتحق -3-7-1-3

 87 ....................................................................... پژوهش انجام روش: سوم فصل

 88 ............................................................................................... مقدمه -9-5

 88 .............................................................................. قیتحق روش و نوع -9-2

 31 ....................................................................................... یآمار جامعه -9-9

 31 ............................................................... یریگنمونه شرو و یآمار نمونه -9-4

 35 ...........................................................................هاداده یگردآور روش -9-1

 32 .......................................................... قیتحق یریگاندازه فیط و اسیمق -9-6

 39 ..................................................................... پرسشنامه ییایپا و ییروا -9-7

 92 ............................................................................................ ییروا -2-5-1

 91 ............................................................................................ییایپا -2-5-3

 31 ........................................................................... لیتحل و هیتجز روش -9-8

 97 ................................................................. یساختار معادست یابیمدل -2-8-1

 37 ................................................................. هاداده لیتحل و هیتجز: چهارم فصل

 38 .............................................................................................. مقـدمه -4-5

 99 ....................................................................................... یفیتوص آمار -1-3

 99 ................................................................. یشناخت تیجمع یرهایمتغ -1-3-1

 111 .................................................... قیتحق یاصل یرهایمتغ یفیتوص آمار -1-3-3



 

 ن

 515 ................................................................................... یاستنباط آمار -4-9

 111 ............................................... ههایفرض آزمون و یختارسا معادست مدل -1-2-1

 112 ............................ یریگاندازه یهامدل ییایپا و قیتحق یرونیب مدل یبررس -1-2-3

 112 ............................................................ یریگاندازه مدل ییایپا یبررس -1-2-2

 111 ...................................................................... هامعرف ییایپا یبررس -1-2-1

 118 ....................................................... یریگاندازه یهامدل ییروا یابیارز -1-2-7

 119 ...................................................... یریگاندازه مدل واگرا ییروا یبررس -1-2-1

 113 ...................................................................... یساختار مدل یابیارز -1-2-5

 113 ........................................................................... ریمج بیضر -1-2-5-1

 112 .......................................................................... نییتع بیضر -1-2-5-3

 t .................................................................................. 111 آماره -1-2-5-2

 551 .................................................................................. اتیفرض آزمون -4-4

 556 ................................................................................ مدل یکل برازش -4-1

 553 ...................................................................... یریگجهینت و بحث: پنجم فصل

 521 .......................................................................................... یکل مرور -1-5

 521 ............................................................................. یریگجهینت و بحث -1-2

 131 ............................................................ یعموم سواست با مرتبط جینتا -7-3-1

 131 ............... یقبل قاتیتحق با جهیمقا و قیتحق یهاهیفرض یعلم ریتفج و لیتحل -7-3-3

 131 ....................................................................................... شنهاداتیپ -7-2



 

 س

 131 ..................................................................... یکاربرد شنهاداتیپ -7-2-1

 138 ......................................................... یآت قاتیتحق یبرا شنهاداتیپ -7-2-3

 528 ........................................................................ قیتحق یهاتیمحدود -1-4

 523 .............................................................................................. مآخذ و منابع

 541..................................................................................................... وستیپ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 ع

 فهرست جداول

 21 ....................................................................... 5 معنوی هوش تعاریف:  5-2 جدول

 22 ...................................................................... 2 معنوی هوش تعاریف: 2-2 جدول

 93 ..................................................................... دانش تیریمد فیتعار -9-2 جدول

 41 ...................................................................... گیو یبعد سه یالگو -4-2 جدول

 66 ...................................................................... گوردن طیفی دو مدل -1-2 جدول

 39 ............................................. پرسشنامه در شده استفاده كرتیل فیط -5-9 جدول

 33 ............................................. یشناخت تیجمع یرهایمتغ یفیتوص آمار -5-4 جدول

 515 ............................................................یاصل یرهایمتغ یفیتوص آمار -2-4 جدول

 514 ...................................................... هاشاخص ییایپا به مربوط جدول -9-4 جدول

 511 ......................................................... هامعرف ییپابا به مربوط جدول -4-4 جدول

 518 ................................................ یریگاندازه مدل همگرا ییروا یابیارز -1-4 جدول

 513 ..................................................................... هامعرف یواگرا ییروا -6-4 جدول

 554 ................................................ قیتحق یرهایمتغ 2R به مربوط جدول -7-4 جدول

 551 .................................................................... قیتحق اتیفرض جینتا -8-4 جدول

 557 .................................................................. مدل برازش یهاشاخص -3-4 جدول

 

 

 



 

 ف

 فهرست اشكال

 51 .......................................................................... پژوهش یمفهوم مدل -5-5 شكل

 94 ......................................... ایباجار نظر از داده و اطلاعات دانش، نیب روابط 5-2 شكل

 91 .............................................. میتصم و داده و اطلاعات دانش، نیب روابط 2-2 شكل

 44 ................................................................................ دمرست یالگو -9-2 شكل

 41 ........................................................ اندرسون یسازمان تیریمد یالگو -4-2 شكل

 47 ............................................... کاکانون یالگو در سازمان ینیآفر دانش -1-2 شكل

 559 .......................................................... استاندارد حالت در قیتحق مدل -5-4 شكل

 551 .......................................................... یمعنادار حالت در قیتحق مدل -2-4 شگل

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :فصل اول

 معرفی پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 



 

3 

 مقدمه -1-1

 زیادی اهمیت غرب در دنیای خصوص به و دنیا در آن کاربردهای و معنویت مفهوم اخیر های دهه در

 قلمداد خصوصی موضوعاتی که غیره و مذهب، معنویت خدا، همچون مفاهیمی که طوری به است، یافته

اند )فرهنگی و دیگران، شده انجانی علوم حوزه در دانشگاهی و مباحث علمی تحقیقات وارد شدند،می

(. اهمیت معنویت و رشد 3115، 1موضوع معنویت، دل مشغولی همیشگی انجان است )کینگ (.1288

افزون توجه روانشناسان و متخصصان بهداشت معنوی در انجان، در چند دهه گذشته به صورتی روز

شناسی از یک سو و ماهیت پویا و پیچیده جوامع روانروانی را به خود جلب نموده است. پیشرفت علم 

ها و نیازهای مادی قد علم نوین از سوی دیگر، باعث شده است که نیازهای معنوی بشر در برابر خواسته

کرده است که مردم جهان امروز بیش از پیش به معنویت و مجائل معنوی گرایش دارند )شهیدی و 

سازی شود آن دسته تا سازه معنویت به عنوان یک هوش مفهوم آنچه که موجب شده (.1282شیرافکن، 

افکار،  ای ازکارگیری الگوهای ویژههای علمی است که بیانگر این واقعیت است که بهاز مشاهدات و یافته

و  3جب افزایش سازگاری و بهزیجتی انجان شود )دالیمنتواند موهیجان و رفتار در زندگی روزمره می

تصمیمات را با یک پشتوانه اخلاقی و شود مدیران . هوش معنوی باس موجب می(3111همکاران، 

 که انددانجته سازمانها برای پایدار منبعی به عنوان را معنوی هوش آنان از اعتقادی اتخاذ کنند. بجیاری

 سازمان در بینظمی و نظم در تناقض و رساند یاری زده،و آشوب پرتلاطم هایزمان در هاآن به تواندمی

 کارکنان بین اعتماد از مبنایی ایجاد و سازمان در کارکنان ارزش باعث شناخت و کند فصل و حل را

 (.1291شود )اسهرلوس و داداشی خاص، 

 المللبین اقتصاد عرصه در رقابتی مزیت استراتژیک منبع تنها عنوان به دانش از سوی دیگر ، امروزه

 را مخارج توانداثربخش می دانش مدیریت سیجتم یک ارگیریک به. ( 3113 ،2زاک)است  شده شناخته
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 است، برانگیز بحث فرایندی دانش . مدیریت(3113، 1دهد )روسو افزایش سازمان در را اثربخشی و کاهش

 از مدیران. گردد هاسازمان رقابتی برای مزیت ایجاد موجب تواندمی آن از مطلوب و بهینه استفاده زیرا

زاده هجتند )میر سازمان اعضای ذهن در انباشته دانش تجهیم و استخراج دنبال به دانش مدیریت طریق

(. دانش هنگامی که در مجیر مناسب خود قرار نگیرد، اتلاف خواهد شد. به این معنی 1291و همکاران، 

که عدم مدیریت مناسب برای درک، ذخیره و استفاده از آن، موجب این امر خواهد شد که دانش بدون 

کارگیری در خارج از این چرخه از بین برود. دانش نامشهود سازمان با وجود مدیریت دانش، به بلوغ به 

 باید رویکرد این در که میبجیار مه نکتةآورد. خواهد رسید و شرایط پیشرفت سازمان را فراهم می

 ظرفیت یدبا سازمان بلکه نند مولد باشند،تواینم خود خودی به منابع که است این داشت درنظر

 سازدمی فراهم سازمان برای را مولد این ظرفیت که اصلی عامل باشد؛ داشته را منابع از مولد گیریبهره

 (.3117، 7است )گرنت مدیریت و دانش

 موفقیت برای مدیران هجتند، تغییر حال در شدت به کجب و کار محیط و شرایط که کنونی عرصه در

 همیشه کارمندان هجتند. اما کارمندان راهکارهای و پیشنهادها عات،اطلا به نیاز عرصه متلاطم، این در

 یا کنند صحبت که بگیرند تصمیم باید که شوندمی مواجه با شرایطی همیشه کنند. آنهانمی صحبت

(. 1292دارند )اخوان خرازیان،  سودمندی و فکرهای اطلاعات آنها که است حالی در این کنند. سکوت

های کارکنان درباره تفییر در سازمان اشاره دارد. در واقع یک لاعات و ایدهنظر، اط رفتار آوا به اظهار

 برای کارکنان آوای به سپردن گوش حاضر عصر کند. درکارکنان را بیان میارتباط موثر بین مدیریت و 

 گشایاهر تواندمی کارکنان نظرات و هاایده طرف یک از که چرا است ای یافتهویژه اهمیت هاسازمان

 آنها به هایخواسته و علایق کننده منعکس دیگر طرف از و سازمانی مشکلات و از مجائل بجیاری

 مشارکت اهمیت بر مختلف قالب مفاهیم در همواره محققان (1988، 1داین)ون باشد سازمان مدیریت

. در اندنموده تأکید آن مثبت نتایج و آثار بررسی به واسطه نظراتشان ابراز و هاگیریتصمیم در کارکنان
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 در مهمی تغییرات خود هایایده و نظر ابراز با توانندمی که برسند باور این به کارکنان که زمانیواقع 

این (. 1293زاده و دوستار، )اسماعیلکرد  خواهند مندبهره را خود سازمان آنها بیان با کنند ایجاد محیطشان

تواند تحت تأثیر نگرش فرد و شود که میای آوایی مطرح میمفاهیم در قالب متغیری به نام رفتاره

 سازمان قرار بگیرد.

 بیان مجئله -1-3

ای بزرگ برای یک سازمان فاجعه های رقابتی دنیای مدرن،با وجود پیچیدگیکم اهمیت دانجتن دانش 

 یایدن در یطیمح نانیاطم عدم و یرقابت طیمح تحوست، شتاب به توجه با همچنین به بار خواهد آورد.

 اثربخش تیریمد و رودیشمار م به یرقابت تیمز تیتقو و حفظ یبرا منبع نیتر یراهبرد دانش امروز،

حجم باسی اطلاعات و (. 1291 ،همکاران و یابزر) استا هسازمان یهاچالش نیتریجد از یکی دانش

مدیریت دانش را در سازمان  ها در آموزش و پرورش، نیاز بهداده و همچنین نیاز به جدیدترین دانش

دهد و آن را به یک ابزار قدرت علمی است که به دانش سر و شکل میمدیریت دانش  کند.نمایان می

های مدیریت دانش همواره تحت تأثیر عوامل مختلفی قرار دارد. عملکرد کند. مؤلفهدر سازمان تبدیل می

شود، بلکه در بجیار از وز و با کیفیت تضمین نمیگیری از دانش به رمناسب مدیریت دانش تنها با بهره

های اخلاقی و انجانی باشد. دسیل مهمی برای نیاز ورود معنویت به مواقع ممکن است نیازمند رفتار

محیط کار وجود دارد. ورود به هزاره جدید، افزایش ججتجو برای معنا خواهی در کار، ججتجوی ثبات 

گرا، مشارکت بیشتر زنان در محیط های کاری، به سمت زندگی کلدر دنیای بی ثبات امروزی، حرکت 

(. 3117و همکاران،  5های فکری و... )مارکزحرکت کشورهای توسعه یافته از نیازهای ججمی به نیاز

ی و مذهبی دهد وابجتگی زیادی به احجاسات دیناینکه فرد در سازمان چه رفتارهایی از خود بروز می

درک این موضوع به مفهوم جدیدی به نام هوش معنوی دست یافتند که در ا او دارد. پژوهشگران ب

تواند زمینه جریان دانش را در بطن سازمان گیرد. هوش معنوی میمجموعه هوش سازمانی قرار می
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های خود فراهم کند. هوش معنوی احجاس حقانیت در برابر محیط را، به کارکنان، جهت ابراز توانایی

شود، جمله رفتارهایی که در سازمان، منجر به پیاده سازی مناسب مدیریت دانش می کند. ازاعطا می

تواند های کارکنان میها، پیشنهادها، مشکلات و نگرانیباشد. ایدهها و پیشنهادهای  کارکنان میبیان ایده

ارکنان تعریف های آوایی کیک جریان اطلاعاتی مثبت در سازمان ایجاد کند. این مفهوم به عنوان رفتار

های دانشی کارکنان را در زنجیره دانش سازمان وارد تواند، سرمایهشود. برخورد مناسب سازمان میمی

 زمانی دهدمی نشان تحقیقاتکرده، و منجر به تصمیم مناسب برای مدیران سطح باسی سازمان شود. 

، 8دارند )میلیکین صحبت به کمی تمایل اغلب تجهیم دارند، برای بالقوهای مهم اطلاعات کارمندان که

 سزم اطلاعات توانندنمی هاتیم و یا اصلی تصمیم گیرندگان افتد،می اتفاق قضیه این که زمانی (.3112

 معروف سازمانی هایفاجعه راستی بیاورند، به بدست مشکلات تصحیح یا و مناسب تصمیمات اخذ برای را

 نفتی سکوی انفجار و انرون، مرگ ،152هوایی  طوطخ ورشکجتگی کلمبیا، فضایی فاجعه مثال برای

 پجتشان در اختلاست درباره اطلاعات ارائه در کارمندان قصور تأثیر تحت یا معلول ،پترولیوم بریتیش

 چنان کارمند، برای صحبت کردن و آوا برای فرصت ایجاد که کندبیان می (1991) 9بلیندر است. بوده

 رشد اخیر، ندارد. سالهای را تأثیر هم آن حقوق پرداخت حتی که گذاردمی کارمند تعهد روی بر تأثیری

 بهتر درک بر تحقیقات این که است. مخصوصاً این آمده وجود به موضوع این تحقیق ادبیات در سریعی

 بالقوه را مهم اطلاعات راه این از و کنندمی انتخاب را صحبت کردن و آوا که اندداشته تمرکز کارکنانی

تواند تأثیری در چرخه مدیریت دانش داشته (. اینکه آیا معنویت می3111، 11کنند )موریجونمی تجهیم

رایندی مطلقاً سیجتمی است، ت دانش فیکه مدیرآیا باشد؟ این پژوهش در ججتجوی این مفهوم است 

 چگونه است؟ و اینکه جهت این تأثیر های فرا وجود قرار بگیرد؟تواند متأثر از روحانیت و اندیشهیا می

در واقع مجموعه این پژوهش به دنبال این مطلب است که کارکنان به شیوه ای مثبت خود را بیان 

که بجتر اجتماعی ندارند،  هاییکنند، تا سازمان پویا، زنده و پر نشاط به حیات خود ادامه دهد. سازمان
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ن پژوهش بررسی تأثیر هوش به زودی شرایط مثبت خود را از دست خواهند داد. از این رو، هدف ای

 باشد.معنوی بر مدیریت دانش با نقش میانجی رفتارهای آوایی کارکنان می

 ضرورت و اهمیت انجام پژوهش -1-2

و اطلاعات زیادع نیاز به بررسی  در سازمان آموزش و پرورش به دلیل نیاز دانشی و همچنین وجود داده

ه اندازه ها در آموزش و پرورش ب. حجم دادهوضعیت مدیریت دانش در این سازمان ضروری است

 اطلاعات موجود در یک بانک تجاری 

ه به به اهدافی است کی رسمی، دستیابی سازمانهای اجتماعی به ویژه ها و نهادفلجفه وجودی سازمان

وجه های جامعه هجتند، از این رو با تیی به نیازابزاری برای پاسخگو سازمان. اندشدهاین منظور تأسیس 

ی مدرن سازمان(. در 1251 ،11به انتظاراتی گه از انها متصور است، در موقعیتی حجاس قرار دارند )گریفن

باشد. از آنجا که هدف و اصالت احتی نادیده گرفته شود معنویت میتواند به رامروزی چیزی که می

روزنه رفتارهای م معنویت در ، درک مفهوسعادتمندی انجان است، از این رو سازمانوجودی همه 

سازمانی امری مهم و ضروری است. اینکه چرا کارکنان دیگر شادابی گذشته را ندارند، سوالی مهم و 

باشد. معنویت ل زندگی درونی و بیرونی افراد میپاسخ آن بجیار ضروری است. هوش معنوی محل اتصا

یش ارتباطات سازمانی چشمه افزادهد. و این نگرش سرنی و احترام سوق مینگاه ابزاری را به سمت مهربا

هایشان را . اینکه کارکنان با چه نیتی ایدهها خواهد شدها و بیان خلاقیتگذاری اندیشهو به اشتراک

تواند یک سازمان دانشی را به باشد. این موضوع میکنند مجاله مهمی در سازمان میمیابراز یا پنهان 

تأثیر آن در ها و نویت در ابراز یا عدم ابراز ایدهمعسمت پیروزی یا شکجت سوق دهد. درک مفهوم 

مهمترین منابع سازمانی است که های مدیریت دانش بجیار مهم و ضروری است. دانش یکی از مؤلفه

ریت در سیجتم مدیباشد، و در جریان نبودن آن  سازمانتواند ابزاری توانمند ساز جهت رقابت با دیگر می

در عین دارا بودن دانش پنهان، به سمت شکجت هدایت کند. هدف این  تواند، سازمان رادانش می
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آن بر مدیریت دانش و همچنین نقش رفتارهای  تأثیرپژوهش بیان معنویت در قالب یک هوش سازمانی و 

های موجود در ایران و حتی در خارج از کشور، توجه باشد. در پژوهشنقش میانجی میآوایی به عنوان 

 از جمله تحقیقات انجام معنوی در متفییرهای مدیریتی و منابع انجانی شده است.کمی به نقش هوش 

 ( با موضوع بررسی1291شده همجو با مفاهیم تحقیق عبارت است از: تحقیق صریحی و تیمورنژاد )

( با موضوع بررسی تأثیر رهبری 1291نژاد و آقابابایی )تأثیر هوش معنوی بر روی مدیریت دانش، فروتن

( با موضع بررسی ارتباط بین هوش مهنوی و 1293احمدآبادی و همکاران )ی بر رفتارهای آوایی، اخلاق

( با موضوع اخلاق در مدیریت دانش و رحمان و همکاران 3112رفتارهای آوایی، ریچبرگ و سید )

رو،  از اینگذاری دانش. ( با موضع بررسی تأثیر معنویت در محیط کار بر روی رفتار به اشتراک3117)

 پژوهش در چنین فضایی ضروری و منجر به شناخت ابعاد جدیدی در مدیریت خواهد شد.

 نوآوری در تحقیق حاضر -1-1

، به نظر (خواهد شد)که در فصل دوم به تفصیل بیان  و مقاست علمی هابا مشاهدات و مرور پژوهش

یر میانجی رفتارهای آوایی هوش معنوی بر مدیریت دانش با وجود متغی تأثیررسد تاکنون پژوهش می

ده مورد بررسی قرار گرفته ش کمتر تمعنوی تأثیر ،صورت نپذیرفته است. و نیز در چرخه مدیریت دانش

 باشد. نوآوری پژوهش در انتخاب موضوع میاز این رو . است

 اهداف تحقیق -1-7

 یوجود اصل که معرفت، با ویژه رابطه یک ایجاد و مدرن انجان مفهوم انجانی از فرا معنویت ججتجوی

های اخلاقی، افراد را در سازمان به سمت . داشتن معنویت و اندیشهشودباشد، تعریف میمی انجانی هر

( معتقدند که هوش معنوی 3113) 13سالیس و ادواردکند. هدایت میها خودشکوفایی و کشف نیازمندی

 تشریک بر اساس همکاران با مطلوب طرواب برقراری به نوآورانه و هوشمندانه راهبردهای ایجاد ضمن

                                                 
12 - Sallies & Edward 
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های کنند. این مضامین در واقع ارتباط معنویت و اندیشه اقدام کار در موفقیت های جنبه تقویت و مجاعی

های مدیریت دانش مؤلفهگذاری دانش که از اخلاقی را مؤثر بر خلق دانش و همچنین به اشتراک

رابطه این است که در تحقیقات پیشین از جمله  این تأییدکند. نکته دیگر در باشند، قلمداد میمی

کنند. ( هوش معنوی را موثر بر اثر بخشی مدیریت دانش معرفی می1291صریحی و تیمورد نژاد )

 گذاریبه اشتراک مثبت هوش معنوی بر تأثیر( نیز بر 3117و همکاران ) 12رحمانهمچنین نتایج مقاله 

ود را در های خگفت که بجیاری از دسیلی که کارکنان امروزه انگیزهتوان می بنابراین، دارد. تأکیددانش 

هایی از عدم وجود نشانهاند، اری دانش از دست دادهگذدر امر ایجاد و به اشتراک محیط کار و همکاری

 هباشند. بشهروندی می رفتارهای آوایی تا حدودی هم ساختار با رفتار ها است.تفکر معنوی در سازمان

، سازمان را در ر گرفتن منافع شخصی، با ابراز عقاید سازنده خودعنی که کارکنان بدون در نظاین م

( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که 1293احمدآبادی و همکاران ) دهند.جهت تعالی قرار می

 .باشند دارا را خوبی سطح نیز، شهروندی رفتار از نظر آنان تا نموده کمک کارکنان به هوش معنوی، اثرات

 آوای نوع مؤلفههای آوایی )گذاری هوش معنوی در جهت تقویت رفتارتأثیربنابراین، در نظر گرفتن 

دم باشد که عتلقی شود. موضوی بعدی ایجاد فضای بیان و ابراز عقیده می تواند منظقیدوستانه( می

ها برای ارهای آوایی و شرایط ابراز ایدهتواند سازمان را به مرز نابودی برساند. نبود رفتبرقراری این امر می

کارکنان، موجبات حذف خلاقیت و عدم استقبال از دانش و تجزیه و تحلیل آن توسط کارکنان را به 

 های نو دور کند.و اندیشه تواند چرخه دانش را از منبع اصلی خود، یعنی ایدههمراه دارد، که این امر می

 کر شده عبارت است از:لذا اهداف تحقیق بر اساس موارد ذ

 هوش معنوی بر رفتارهای آوایی )آوای مطیع(. تأثیربررسی میزان  -1

 هوش معنوی بر رفتارهای آوایی )آوای تدافعی( تأثیربررسی میزان  -3

 هوش معنوی بر رفتارهای آوایی )آوای نوع دوستانه( تأثیربررسی میزان  -2

 انش.هوش معنوی بر مدیریت د تأثیربررسی میزان  -1

                                                 
12 - Rahman 
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 رفتارهای آوایی )آوای مطیع( بر مدیریت دانش تأثیربررسی میزان  -7

 رفتارهای آوایی )آوای تدافعی( بر مدیریت دانش تأثیربررسی میزان  -1

 رفتارهای آوایی )آوای نوع دوستانه( بر مدیریت دانش تأثیربررسی میزان  -5

 سواست تحقیق -1-1

 شود که:میاهداف تحقیق در قالب سوال چنین مطرح 

 گذارد؟هوش معنوی بر آوای مطیع چه تأثیری می -1

 گذارد؟هوش معنوی بر آوای تدافعی چه تأثیری می -3

 گذارد؟هوش معنوی بر آوای نوع دوستانه چه تأثیری می -2

 گذارد؟هوش معنوی بر مدیریت دانش چه تأثیری می -1

 گذارد؟آوای مطیع بر مدیریت دانش چه تأثیری می -7

 گذارد؟آوای مطیع بر مدیریت دانش چه تأثیری می -1

 ؟اردگذآوای نوع دوستانه بر مدیریت دانش چه تأثیری می -5

 فرضیات تحقیق -1-5

 فرضیات تحقیق عبارتند از: 

 مثبت و معناداری دارد. در اداره کل آموزش و پرورش تأثیرهوش معنوی بر آوای مطیع  -1

 مثبت و معنا داری دارد. تأثیر اداره کل آموزش و پرورشدر  هوش معنوی بر آوای تدافعی -3

 مثبت و معنا داری دارد. تأثیر در اداره کل آموزش و پرورش هوش معنوی بر آوای نوع دوستانه -2

 مثبت و معنا داری دارد. در اداره کل آموزش و پرورش تأثیرهوش معنوی بر مدیریت دانش  -1

 مثبت و معناداری دارد. تأثیراره کل آموزش و پرورش در ادآوای مطیع بر مدیریت دانش  -7

 مثبت و معناداری دارد. تأثیر در اداره کل آموزش و پرورش آوای تدافعی بر مدیریت دانش -1
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 مثبت و معناداری دارد. تأثیر در اداره کل آموزش و پرورش آوای نوع دوستانه بر مدیریت دانش -5

 مدل مفهومی -1-8

 نمایش داده شده است. 1-1ای مطرح شده، مدل مفهومی در شکل با توجه با فرضیه ه

 
 مدل مفهومی پژوهش -1-1شکل 

 تعاریف نظری و عملیاتی -1-9

 تعاریف نظری -1-9-1

 معنوی هایجنبه از انطباقی کاربرد و کامل آگاهی به که عقلی هایظرفیت از ایمجموعه هوش معنوی:

  افزایش وجودی عمیق، تفکر مانند هاییخروجی به منجر و کندمی کمک شخص وجودی جهان مافوق و

 (.3118شود )کینگ، می معنوی هایحالت سلطه و مافوق شناسایی عالم معنا،

آوری، های خلق، جمعمدیریت سیجتماتیک دانش سازمانی که شامل فرآیند مدیریت دانش:

د. باشیابی به مزیت رقابتی میسازی، پخش و استفاده از دانش برای ایجاد ارزش تجاری و دستذخیره

 (.3117)چانگ و چون، 

 مدیریت دانش هوش معنوی

آوای نوع 

 دوستانه

 آوای تدافعی

 آوای مطیع 
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به عنوان هرگونه تلاشی در همگان به تغییر، به جای فرار از حالت اعتراض به امور،  های آوایی:رفتار

چه از طریق دادخواست فردی یا جمعی برای مدیریت مجتقیم در مجولیت، از طریق درخواست به یک 

ه کها، شامل افرادی ییر در مدیریت و یا از طریق انواع اقدامات و اعتراضمقام باستر با قصد ایجاد تغ

 (.1951خواهند افکار عمومی را بجیج کنند )هریشمن، می

 تعاریف عملیاتی -1-9-3

 آورد.( به دست می3118کینگ ) عنویای است که فرد، از پرسشنامه هوش مهوش معنوی، نمره

 آورد.( به دست می3119پرسشنامه پاتریک و همکاران )د، از ای است که فرنمرهمدیریت دانش، 

 آورد.( به دست می3112پرسشنامه ون داین )ای است که فرد، از نمرهرفتارهای آوایی، 
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 مقدمه -3-1

قیق پرداخته شده که نتیجه آن شناخت جامع و مناسب از در این فصل به مرور ادبیات متغیرهای تح

، بررسی شدهباشد. ابتدا مفاهیم هوش معنوی و همه عوامل مرتبط با آن به شکل گجترده های میمتغیر

سپس متغیر رفتارهای آوایی توصیف گردیده و در ادامه توضیحاتی در مورد مدیریت دانش داده شده 

ها بررسی شدند تا در نهایت دید کاملی از آن سه متغیر=مرتبط با تحقیقات گذشته است. در نهایت 

 ایجاد شود.

 هوش معنوی -3-3

 مقدمه -3-3-1

کنند. در باز تعریف انجان، دانشمندان انجان را موجودی زیجتی، روانی، اجتماعی و نیز معنوی تعریف می

های دنیای مدرن همواره نیاز ارفش باشد.این موضوع متناسب با ضرورت مفهوم معنویت و نیز مذهب می

شناسی است. قدم گذاشتن در مجیری دنبال خودکند. معنویت به به بعد روحانی انجان را آشکار می

باشد. ججتجوی فراانجانی از مفهوم انجان مدرن و ایجاد رابطه ای از معنویت میفراتر از روزمرگی، نشانه

 باشد.ها می، در جهت انعکاس معنویت در رفتار انجانویژه با معرفت، که اصل وجودی هر انجانی است

ن عضو جدیدی از خانواده هوش انجانی به دنیا معرفی، و آن را هوش دانشمندان معنویت را به عنوا

گذاری کردند. هر چند زمان دقیق پیدایش هوش معنوی و اینکه توسط چه کجی اختراع نام 11معنوی

این اصلاح رایج  1997توان گفت که از کم می(، اما دست1289خدا و جهانی، شد، مشخص نیجت )کد

، 17کند )امونزیک سازه جدید ترکیب می های معنویت و هوش را درشده است. هوش معنوی سازه

ی بننصیری ولیکآید )هوش معنوی خاص انجان است و از طریق آگاهی از یک بعد متعالی می (.1999

                                                 
14 - Spiritual Intelligence 
15 - Emmons 
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پرداخته شده به صورت جامع  ،مفاهیم اساسی در هوش معنوین به بیا در ادامه(. 1291و همکاران، 

 .است

 هوش -3-3-3

مطرح شد )عجکری وزیری  11هوش به عنوان یک توانایی شناختی، در اوایل قرن بیجتم توسط آلفرد بینه

باشد. گیری بهره هوشی افراد میهایی برای اندازه(. شهرت او در ایجاد آزمون1291و زارعی متین، 

اد ین متغییر ایجهای متفاوتی را در تعریف ای مفهوم هوش از گذشته تا به امروز، اختلاف نظرپیجیدگ

دهی منطقی اجزای تشکیل دهنده کرده است. در گذشته بجیاری از این دانشمندان، هوش را ارتباط

پذیرد. یها از اعتقاد به پایداری و نظم محیط تأثیر مکنند. این تعریف آنمحیط پیرامون قلمداد می

ها اعتقاد کنند. آنگروهی دیگر در تعریف هوش، آن را یک ظرفیت مشخص برای هر فرد تعریف می

ای نیز اعتقاد دارند دارند که افراد به دلیل ظرفیتی که در پذیرش اطلاعات دارند، باهوش هجتند. عده

 و این کنند.تصور میزیجتی با محیط جدید باشد و هوشمندی را توان همهوش راز بقای یک فرد می

 ها نیز در عصر جدید به شکل دیگری خود را بروز داده است.اختلاف نظر

داند که به منظور حل مجأله و ایجاد محصوست هایی میهوش را شامل مجموعه توانمندی 15گادرنر

، (. در فرهنگ لغت وبجتر3117، 18)آمرامشود رود که در یک فرهنگ ارزش تلقی میبه کار می جدید

شود هوش شامل توانایی فهمیدن، به کاربردن دانش ماهرانه و مورد استفاده قرار دادن نتایح تعریف می

ای است که جزء ساختار پیچیده (. همچنین از نظر بینه، هوش کیفیت1288) عبدالله زاده و همکاران، 

استدسل کردن تشکیل  باشد. و عوامل آن را دقت، سازگاری، ابتکار، خوب قضاوت کردن و خوبفرد نمی

بیان شد. این مفهوم  19گانههای چند(. در ادامه مفهومی به نام هوش1291)سهرابی و ناصری، دهد می

های توسط هاوارد گاردنر به عنوان جایگزین و چالشی برای هوش عمومی توسعه یافت. تئوری هوش

                                                 
16 - Alfred Binet 
17 - Gardner 
18 - Amram 
19 - Multiple intelligences 
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، میان 31حرکتی، بین فردی-کند که عبارتند از: ججمیچندگانه، هشت نوع هوش عمده را توصیف می

(. 3111و همکاران،  31)دیویسباشند و ماوراء می ، طبیعت32، موسیقی33ریاضی-، منطقی31فردی، زبانی

تواند در پرتو مفاهیم فرهنگی، هوش در واقع توانایی استفاده از یک سیجتم وجودی است. این امر می

 .اجتماعی، مذهبی، روانی، اقتصادی و... نمود پیدا کند

 معنویت -3-3-2

که هاییانجانباشد. همواره شود، ججتجوی معنا میمی نجبت داده 37که به معنویت تعریفیترین مرسوم

آگاهی به وسیله دهند. خودشوند به زودی خود را در معرض شکنندگی قرار میاز خود غافل می

زشمندی از معنویت، تصویر ار گری در مورد خویش و اینکه هدف از طی هر مجیری چیجت؟پرسش

معتقد  31سیجیرلی دهد.کند و گاهی این اهداف را تحت تأثیر قرار میاهداف انجان برای او ایجاد می

(. با این حال اکثر 3111است ساختار معنویت یک تعریف منججم و کامل مورد توافق ندارد )سیجیرلی، 

(، ارتباط 3115، 35شویلهای متعالی )کتعاریف در یک مجموع اصلی مشترک هجتند، از جمله: تجربه

و  39( و یا یک ججتجوی روحانی و یا الهی )الکونین3111و همکاران،  38با چیزی بیرون از خود )گال

نظران، معنویت را ججتجوی مداوم (. برخی از صاحب3113، 21؛ دی جاگر میزینبروک3113همکاران، 

های طبیعی عت عالم، نیروبرای یافتن معنا و هدف زندگی است، درک عمیق و ژرف ارزش زندگی، وس

العاده و یک (. معنویت یک ثروت فوق1991، 21کنند )مایرزهای شخصی معرفی میو نظام باورموجود 

توان آن را در یک تعریف ساده بیان کرد. معنویت به عنوان یکی از ابعاد سازه متفاوت است که نمی

                                                 
20 - Intrapersonal 
21 - Linguistic 
22 - Logical-mathematical 
23 - Musical 
24 - Davis 
25 - Spiritual 
26 - Cicirelli 
27 - Cashwell 
28 - Gall 
29 - Elkonin 
30 - de Jager Meezenbroek 
31 - Myers 
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تن از خود در زندگی روزمره و یکپارچه . و نیاز فراتر رفشودانجانیت، شامل آگاهی و خودشناسی می

ای شود که فراتر از خودمان است شدن با کجی غیر از خود است. این آگاهی ممکن است منجر به تجربه

برخی دیگر معتقدند که معنویت شامل اعمال مذهبی و ارتباط  (.1291بنایی و همکاران، )ابراهیمی کوه

(. 3111، 22؛ گیانکارلو لوچتی3115؛ کینگ، 3112، 23با تقدس و یا تعالی است )هیل و پارگامنت

گردد. معنویت هر چند متفاوت از معنویت در بجیاری از تحقیقات با دین مقایجه مورد مقایجه قرار می

باشد. پرورش معنویت ممکن است به سمت افزایش دین است، اغلب جزئی از زندگی مذهبی افراد می

(. 3117، 21نراساس تجربه و اکتشافات مذهبی هدایت شود )بو قدرت پذیرش، نجبت به الهام بخشی بر

( البته بعضی از 1925داند )آندرهیل، آندرهیل در کتاب زندگی معنوی، معنویت را قلب هر دین می

 2ها بیشتر حول (. این اندیشه1999، 27گذارند )میتروف و دنتونافراد بین دین و معنویت فرق می

داند. در دیدگاه دوم عکس این ول دین را در درجه باستری از معنویت میدیدگاه قرار دارد. دیدگاه ا

گاه هر دوی آن را پندارند. در سومین دیدتری از دین میاست و معنویت را در قلمرو وسیع کمقضیه حا

 کنند. در یک جهت و هم مفهوم تعریف می

 تعاریف و مفاهیم هوش معنوی  -3-3-1

که در دو دهه گذشته مورد توجه دانشمندان بوده است. گلمن  هوش معنوی موضوع جذابی است

درصد از  21تا  31فقط  21کنند که هوش بهر( عنوان می3111( و هدلوند و استنبرگ )1998)

 و هاظرفیت قلمروها، سایر به هوش مفهوم گجترش از پسکند. های شغلی را تضمین میموفقیت

 رفتارها در مشاهده با  ایمونز شناسی، روان در هیجانی وشه شدن مطرح به خصوص و انجان یهاتوانایی

 هوش واژه و ترکیب کرده جدید سازه یک درون را هوش و معنویت هایسازه معنوی، افراد و حاست

 سازماندهی و شناسایی برای چارچوبی کند:تعریف می گونه این را معنوی هوش او وجود به را ویمعن

                                                 
32 - Hill & Pargament  
33 - Giancarlo Lucchetti 
34 - Bonner 
35 - Mitroff & denton 
36 - IQ 
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 چندگانه سطوح برای بینشی هایارزش و حیاتی سؤاست عمیق درک نیاز برای مورد هاتوانایی و هامهارت

بخشند می را ارتقا سازمان کل کارایی کارکنان، کاری زندگی کیفیت بهبود بر علاوه که آگاهی معنوی

 فراتر خود پیرامون با محیط فرد شناختی و فیزیکی روابط از معنوی . هوش(1291)موتقی و همکاران، 

 یسؤاست به پاسخ مجأله همین و گرددزندگی می به فرد دیدگاه متعالی و شهودی حیطه اردو و رفته

 در فرد تا سازدمی روشن انجان برای است؟ را مهم چیزی چه کیجتم؟ و من هجتم؟، اینجا همچون چرا

 ترساس پر و آشفته زندگی در نهفته ایبه گونه که لذت و عشق پنهان و منابع کشف با بتواند نهایت

(. بنابراین هوش معنوی 1281نماید )غباری بناب و همکاران،  کمک دیگران و خود به باشد،می روزمره

ای به سمت خودشناسی است و این خودشناسی موجب ایجاد انگیزه در فرد برای شناخت دریچه

 عملکرد او بر که است فرد باورهای زیربنای معنوی هوش واقع درشود. تر از محیط پیرامون میکجترده

. (3113)میشیری و همکاران،  شودمی مشکلات برابر در فرد پذیری انعطاف افزایش باعث و گذاردمی تأثیر

 خصوص به را آرامش تواندمی که کندمی معرفی خود هجته درونی عنوان به را معنویت هوش پیدموند

کند  متصل هجتی جهان این در برتر نیروی یک به را او و کرده هدیه انجان زا بهاسترس شرایط در

باشد. در جهانی که روز به روز ارتباطات (. هوش معنوی دقیقا نیاز جامعه امروز می1999)پیدموند، 

ها در چنگال این نوع از زندگی محصور اند و به نوعی انجانای جای ارتباطات رو در رو را گرفتهفاصله

 بر اساسها ها و تنظیم رفتارو مأموریت اصلی انجان ، نیاز به درک هوش معنوی و شناخت اهدافاندشده

 تحوستی به توجه با کنند که امروزه( بیان می1291باقری و همکاران ) شود.ها به شدت احجاس میآن

 باشندمی خود وری بهره افزایش پی در هاسازمان رقابتی، محیط در و است آمده بوجود هاسازمان در که

 ضروریات از یکی هوش. آیدمی دست به سازمان به وفادار و متعهد کارکنان اشتند ازای در امر این که

 با وقتی است که سزم هوش توجهی قابل میزان کاری هر انجام و برای است پیشرفت هر فردی برای

 گیرد. می قرار تاکید مورد بیشتر شود همراه معنویت

 هایی فراتر از زندگی روزمره انجانبه پرسشطور که مطرح شد، هوش معنوی به دنبال کشف پاسخ همان

کند که که دانشمندان در پی یافتن پاسخ به آن هجتند این موضوع را مطرح میاست. یکی از الگوهایی 
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تعریف هوش معنوی همواره باید نکاتی را در خود ؟ باشدمیآیا هوش معنوی قابل یادگیری و گجترش 

تواند داشته باشد را در بر بگیرد. در ادامه ردی که میجای دهد که اساس وجودی آن و نیز کارب

 شوند. ای از این تعاریف بیان میمجموعه

های کند و ظرفیتهای درونی معنویت تلفیق میهای بیرونی هوش را به جنبههوش معنوی جنبه

مورد استفاده  توان معنویت را به شکلی کاربردیای که میکند به گونهای در فرد ایجاد میالعادهخارق

(. این تعریف هم از جنبه هدف وجودی و نیز کاربرد هوش معنوی 3113رلوس و داداشی، ار دهند )اسهقر

 آگاهی، با که داندمی روانی هایظرفیت را مجموعه معنوی ( هوش3118کینگ ) باشد.قابل قبول می

 پیامدهایی به و دارد سروکار ردف وجود غیرمادی و و معنوی متعالی هایسازوکار جنبه کاربرد ، انججام

 انجامدمعنوی میهای ویژگی تجلط و متعالی خود بازشناسی افزایش معنا، وجودی، عمیق بازتاب مانند

 به داندمی معنوی هایها و کیفیتارزش منابع، کارگیری های بهتوانایی را معنوی ( هوش3117آمرام )

آمرام  (.1293دهد )قربانزاده،  ارتقا را) روحی و ججمی تآسایش )سلام و روزانه کارکرد بتواند که طوری

( معتقد است هوش معنوی شامل حس معنا و داشتن مأموریت در زندگی، حس تقدس در 3117)

عجکری وزیری و زارعی متین، شود. ) زندگی، درک متعادل از ارزش ماده و معتقد به بهتر شدن دنیا می

 سؤاست پرسیدن و برای ججتجو است انجان ظرفیت معنوی شهو: کندمی بیان( 3115) (. یانگ1291

 هک است جهانی و ما یک از هر یکپارچه بین پیوند تجربه همزمان طور به و زندگی معنای درباره 25غایی

 است هوش معنوی ( معتقد3111. سانتوس )(1291 همکاران، و متین زارعی)کنیم می زندگی آن در

 عیطبی قوانین) زندگی اصول شناخت توانایی هوش را این وی. است هانج آفریننده با  ارتباط مورد در

 ویمعن هوش برای را زیر اصول وی. است تعریف کرده اساس این قوانین بر زندگی نهادن با و( معنوی و

 موجوداتی ما که مجأله این به داشتن باور یعنی معنوی؛ هوش و تصدیق شناخت -1: است کرده عنوان

 معنوی موجود بر باور و بازشناسی-3. است موقتی( جهان این در) ندگی ججمانیز و هجتیم معنوی

 داشته وجود هم راهنمایی کتاب باید هجتیم، مخلوق ما و هجت خالقی اگر -2(. یعنی خداوند) برتر

                                                 
37 - Ultimate 
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که  نکته این پذیرفتن و( خواندمی فرا را انجان که چیزی وجود) زندگی هدف شناسایی لزوم -1 .باشد

 شخصیت) خداوند نزد در خود جایگاه شناختن -7. اندشده کدگذاری هاتوانایی از بعضی ژنتیکی نظر از

 یزندگ داشتن برای امر که این پذیرفتن و زندگی اصول شناخت -5(. است خداوند از وی فهم بازتاب فرد

(. 1281ان، شکل داد )غباری بناب و همکار اصول این مطابق را خود تصمیمات و زندگی سبک باید موفق

 و باشند داشته خود قبلی کاری زندگی و خود به افراد عمیق توجه تقویت و ایجاد سبب معنوی هوش

 بمطلو روابط برقراری به نوآورانه و هوشمندانه راهبردهای ایجاد ضمن کار، نواقص و مشکلات اساس بر

، 28کنند )سالیس و ادوارد ماقدا کار در موفقیت هایجنبه تقویت و مجاعی تشریک بر اساس همکاران با

در  که طوری به است، شده انجان یخوداگاه و رییپذ انعطاف قدرت شیافزا باعث معنوی (. هوش3113

(. 1291دارند )با عزت و شریف زاده،  شترییب صبوری و بردباری ،یزندگ هایسختی و مشکلات برابر

دن آن در زندگی روزمره و نیز تأکید وجه مشترک تعاریف بیان شده در درک اهداف غایی و کاربردی کر

ها به زندگی نخورد نگاه چند بعدی آباشد. وجه دیگری که در تعارف به چشم میبر زندگی هدفمند می

 باشد.می

 (1291ارائه )زارعی متین و همکاران،  سال و نام محقق همراه به معنوی هوش تعاریف:  1-3 جدول

 تعریف نام/ سال ارائه

 ار شناختی و کندمی بیان را زندگی سبک که است دانش نوعی ( 1998)  بولینگ

 وجود اصلی پدیده در انجانی را اعمال که کندمی مشخص

 .دهدمی توسعه عشق در را زندگی گجتره و کندمی بندیالویت

 زندگى در مجئله حل جهت در اطلاعات معنوى انطباقى کاربرد (1999) امونز

 به هدف دستیابى فرایند و روزانه

 

 به خود ارزشی و معنوی مجائل حل در انجان که ذهنی استعدادی (3111مارشال ) و زهر

 .دهدمی قرار معنا و غنا از حالتی را در خود زندگی و گیردیم کار

 

 تحلیلی و خطی عقلایی،هوش ورای که گیردمی بر در را شهود ( 3111)  لوین

 ماست.

                                                 
38 - Sallies & Edward 
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  کند.می منعکس را انجان ذهنی عملکرد و. است یبشر ذاتی استعداد ( 3111)  نوبل

 است انجانی ظرفیتی و است مجئلهحل و ادراک تفکر، برگیرنده در ( 3111)  ولمن

 تجربه و زندگی معنای در خصوص غایی سواست پرسیدن برای

زندگی  آن در که جهانی و ما از یک هر بین یکپارچه ارتباطات

 کنیممی

ه ب فقط نه خود، ابعاد از بیشتر چه هر آگاهی و تر عمیق ودآگاهیخ (3111)تورنس و سیجک

 کندمی را تشریح روح و ججم فکر و به عنوان بلکه ججم، عنوان

 هجتیم آن در که مکانی و از جهان آگاهی ( 3111)  بازن

 وحسط داشتن و هجتی به مربوط مجائل عمیق فهم برای ظرفیتی ( 3113)  وگان

 .آگاهی چندگانه

 مانند هاییتوانایی و ها است،قابلیت از ایمجموعه برگیرنده در ( 3113)  وگان و لشوا

 بودن دارا حقیقت، بعدی ماهیت چند از آگاهی بیشتر، خودآگاهی

 باشدمی روزانه هایفعالیت در تقدس شناخت تقوا،

 وفاییشک خود و فرد، توسعه یافتگی، به منحصر محجوس، تجربیات ( 3113) مک هاوک

 .شودمی تعریف

 و فتهر فراتر خود پیرامون محیط با فرد شناختی و فیزیکی روابط از ( 3111) نازل

 .گرددمی خود زندگی به فرد متعالی دیدگاه و شهودی حیطه وارد

 عنوان به و گیرد،می بر در را ما ذات عاطفی و های شناختیجنبه (3111مارک ) چالز

 شامل را ماوراء و تجربیات، ،که بصیرت است، هوش کلی از جزئی

 .شودمی
 یک عنوان به زندگی دیدن و خود زندگی به نجبت جدید رویکردی (3117اسکالر )

 روحی ابعاد شامل که است میو سیجت پیوسته، هم به سیجتم

 .شودمی انجان
 نهادن بنا و زندگی قوانین شناخت و جهان آفریننده با ارتباط در (3111) سانتوس

 .باشدمی قوانین این اساس بر آن

 آمرام

(3117/3115/3119) 

 که گونهای به است، معنوی ارزشهای بروز و کارگیری به توانایی

 شود.می فرد روحی و میجج و سلامت روزانه کارکرد ارتقای موجب

یگلزورث  و سیندی

(3111/3118) 

 بیرونی و درونی آرامش حین در خرد، با همراه کردن رفتار توانایی

 است و رویدادها پیشامدها از نظر صرف

 ما روزانه رفتار و است معنوی هایپدیده درک و تفکر ذاتی، توانایی (3118سینگ جی )

 کندهدایت می معنوی ایدئولوژی با را
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 کاربرد و کامل آگاهی به که عقلی هایظرفیت از ایمجموعه (3118کینگ )

 کمک شخص یوجود جهان مافوق و معنوی هایجنبه از انطباقی

  افزایش وجودی عمیق، تفکر مانند هاییخروجی به منجر و کندمی

 .شودمی معنوی هایحالت سلطه و مافوق شناسایی عالم معنا،

 

( و 3111(، ولمن )1999هوش معنوی به طرق مختلفی مفهوم پردازی و تعریف شده است. ایمونز )

وی شناختی هجتند و با درجه کمتری بر آن تأکید ق مؤلفه( در مفاهیم خود از آن دارای 1998بولینگ )

( تأکید زیادی بر تجارب درونی دارند 3111( و سیجک و تورنس )3111دارد. مفاهیم زوهار و مارشال )

ند. کنیعنوان نوعی خود شکوفایی ارائه م ( و بولینگ  هوش معنوی را به 3113در حالی که مک هاوک ) 

( شباهتهایی در خصوص درون نگری وجود دارد. بین 3111دسلی )همچنین بین زوهار و مارشال و بر

دانند تشابه وجود یمعنوی را شامل ججتجو برای تقدس مامونز، ولمن و بولینگ از این نظر که هوش 

در این ایده است که هوش معنوی بین بشریت  (3111( و مارک )3111راک  ولمن ) دارد. وجه اشت

بیعت و خویشتن فرد رابطه وجود دارد. دیدگاه مارک این است که هوش باهم، با جامعه، خدا، هجتی، ط

-3در جدول  (.1293تر از هوش شناختی و هیجانی است )نجفی آبیانه و عجکریان، معنوی چیزی فرا

 نیز چند تعریف دیگر بیان شده است. 3

 ارائه سال و نام محقق همراه به معنوی هوش تعاریف: 3-3 جدول

 تعریف ئهنام محقق/ سال ارا

ها به سمت هوش معنوی ادغام تمامی ابعاد رندگی بشر و هدایت آن (3111) 29عبدالله

 باشد.یک زندگی معنا دار می

 توانایی پیدا کردن معنا، هدف و ارزش در زندگیمان (3111) 11الکس و آجیوانی

و همکاران  11سوان چین

(3111) 

خاص در هایی است که اشای از تواناییهوش معنوی مجموعه

ها و بکارگیری، آشکار کردن و مججم کردن منابع، ارزش

های معنوی در مجیری که عملکردهای روزانه و رفاهشان را کیفیت

 دهد.افزایش می

                                                 
39 - Abdullah 
40 - Alex & Ajawani 
41 - Suan Chin 
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 13اسریواستاوا و میشر

(3113) 

ها، ای )شرکتکه به مردم در هر زمینه هوش معنوی مفهومی است

ها و عنوی، تواناییکند که آگاهی مها، اجتماع( کمک میخانواده

 هوش خود را توسعه دهند.

 

 های هوش معنویمؤلفه -3-3-7

 (3111دیدگاه ایمونز ) -3-3-7-1

 کند.معرفی می مؤلفه 7( هوش معنوی را شامل 3111ایمونز )

 12ظرفیت برای تعالی -1

 عمیق  11های هوشیاریتوانایی برای تجربه حالت -3

 تقدس بخشیدن به امور روزانه توانایی برای تجربه خدایی کردن و -2

 توانایی برای سود بردن از منابع معنوی برای حل مجائل -1

 (. 1288ظرفیت پرهیزکاری )رجایی  -7

تصور او، از باشد. درک تعالی در ای فراتر از اهداف مادی مینقطه برای رسیدن  بههوش معنوی دریچه 

ه کردن جهان پیرامون، یا به تعبیری گیرد. رد پای چند وجهی مشاهدهوش معنوی سرچشمه می

زد. نگاه مقدس به یک عمل، اعتماد به است که در معنویت به خوبی موج میهوشیاری عمیق، واقعیتی 

چهارم قدرت رویارویی با مشکلات مطرح  مؤلفهدهد. در رد را در انجام آن عمل افزایش مینفس ف

 ها معنویت به عنوان یک استراتژی برایکه در آن توان در متون دینی یافت،باشد. توجیه آن را میمی

اعتقاد کند. او ایمونز پرهیزکاری را مطرح می مؤلفهشود. در آخرین درک و مبارزه با مشکلات مطرح می

ای از رفتارهای الهی همچون عشق و ایثار است که در بجتر هوش معنوی دارد که پرهیزکاری مجموعه

 نهفته است.

                                                 
42 - Srivastava & Misra 
43 - Transcendent1 
44 - Consciousness 
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 (3111) وهر و مارشالزدیدگاه  -3-3-7-3

درجه  پذیرند؛ انعطاف افراد این: اندکرده ذکر گونه این را باس معنوی هوش دارای مشخصات افراد هاآن

 هاآن رب شدن و چیره دردها و مشکلات با رویارویی توانایی دارند؛ خویشتن به نجبت هوشیاری از باسیی

 تفکر دیگران، به نجبت بد کردن از اجتناب ها،تبصیر و هاارزش طریق از الهام همچنین. دارند را

 هایسؤال به دادن پاسخ برای وجو ججت( های گوناگونپدیده و اشیا میان روابط به بردن پی) گراوحدت

 هایویژگی از جامعه معمول هایسنّت و هاشیوه برابر در و مقاومت دیگران وابجتگی به عدم اساسی،

 (.1281ها است )رجایی، آن دیگر

 (3111سیجک و تورنس )دیدگاه  -3-3-7-2

 :های هوش معنوی را در شش زمینه مطرح کردندمؤلفه (3111سیجک و تورنس )

خود  در و تمرکز مانند هاییمهارت و وجود عالم و هجتی مجائل به مندی علاقه: اصلی ظرفیتهای -1

 فرو رفتن، الهام و بصیرت.

 .عبادت و پذیری مجئولیت تعادل، و ثبات احجاس ربانی،مه وحدت، و پیوستگی: اصلی هایارزش -3

های اوج، احجاس تعالی، حالتهای تجربه، هاآن معنای و غائی هایتجربه از آگاهی: اصلی هایتجربه -2

 هشیاری عمیق.

 پرستاری و مهربانی عدالت، حقیقت،: مهم پرهیزگارانه رفتارهای -1

 داستان عاره،است رقص، موسیقی، شهر،: نمادی سیجتم -7

 .(1289 رجایی،) خلجه و شدن بیخود خود از : مغزی حالتهای -1 

 (3112) 41دیدگاه مک مولن -3-3-7-1

ی هوش معنوی ها( معتقد است ارزشهایی مانند شجاعت، یکپارچکی، شهود از مؤلفه3112مک مولن )

در مقابل، استرس هجتند. همچنین وی معتقد است بین بصیرت و هوش معنوی رابطه وجود دارد و 

                                                 
45 - MC Mullen 
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کند. از نظر مولن، های افزایش بصیرت را توجه آرامش بخش عنوان میضد شهود است. وی یکی از راه

دهد )غباری بناب و گیری روی مینگرانی، تلاش فزاینده و نافرجامی است که به دلیل تاخیر در تصمیم

 (.1281همکاران، 

 (3112) 46دیگاه نوبل و وگان -3-3-7-7

 صراحت، و درستی از عبارتند هوش دهنده که نشان ایهشت گانه های( مؤلفه3112گان )و و نوبل

 دیگران نیازهای کردن برطرف به تمایل و پایداری و مقاومت سخاوت، تحمل، مهربانی، تواضع، تمامیت،

 در پذیری و انعطاف طاقت بر علاوه که است هافعالیت از ایمجموعه معنوی هوش در حقیقت، داند.می

 که ایگونه به ،شودمی آن نمودنو هدفدار  زندگی به نجبت فرد عمیق بینش و خودآگاهی سبب رفتار،

 ). 1291 همکاران، و )زارع شودترسیم می مادی دنیای از فراتر اهداف،

 (3117) 47دیدگاه فریدمن و مک دوسند -3-3-7-1

ی مهم آن را چنین عنوان هامؤلفه( پس از مرور معانی مختلف معنویت 3117فریدمن و مکدوسند )

 کنند. می

 تمرکز داشتن بر معنی نهایی  -1

 ها اگاهی از سطح چند گانه هوشیاری و رشد آن -3

 اعتقاد به گرانبها بودن و مقدس بودن زندگی  -2

 (.1281)غباری بناب و همکاران،  19به یک کل بزرکتر 18ارتقاع خود -1

 (3115دیدگاه آمرام ) -3-3-7-5

( هفت مؤلفه اصلی و تعدادی زیر مؤلفه که در مدل هوش معنوی پدید آمده است، را 3115رام )آم

 معرفی میکند.

                                                 
46 - Noble & Vegan 
47 - Friedman H. & McDonald D. 
48 - Transcendence of self 
49 - Greater whole 
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 هوشیاری: توسعه آگاهی رشد یافته و خود آگاهی -1

 اهی و حضور.فکر، تججم آگتمرکز حواس: شناخت خود و زندگی آگاهانه با هدف روشن و مت -الف

های مختلف/ حالت هوشیاری یت از طریق پارادوکس و استفاده از حالتدانش ماورایی: فراتر از عقلان -ب

 ) به عنوان مثال: مدیتیشن، نماز، سکوت و رویاها(

 ممارست: با استفاده از انواع شیوه توسعه و پاسیش آگاهی یا کیفیت معنوی -ج

 فیض الهی: زندگی در هماهنگی با تقدس، بازنمود کردن عشق، و اعتقاد در زندگی -3

تقدس: زندگی در هماهنگی با خدا، یک نیروی زندگی جهانی، سرشت، و یا یک سرشت پاک  -الف

 اساسی

، جمال، انرژی، زنده دلی و 71عشق به زندگی: تکریم و گرامی داشتن زندگی بر اساس سپاسگذاری -ب

 سرور 

 اعتقاد: دورنمای خوشبختی/ امید بر اساس ایمان یا اعتقاد -ج

های روزمره از طریف احجاس هدفمندی . پاسخ برای وظایف، مفهوم در فعالیتمعنایابی: تجربه  -2

 شامل رو به رو شدن با درد و سختی

 جداگانه خود در یک کمال به هم پیوسته  71تعالی: رفتن فراتر از نفس -1

ها و مقبولیت عمومی، احترام، همدلی، دلجوزی، مهربانی، سخاوت و رابطه درونی، پرورش رابطه -الف

 گرایش درونی

کل گرایی: به کار گیری یک چشم انداز سیجتمی با بینش کلی، وحدت و اتصاست درونی میان  -ب

 تنوع و تمایز

 حقیقت: زندگی در مقبولیت آزاد، کنجکاوی و عشق برای همه آفرینش -7

 ، در برگرفتن و دوست داشتن هر آنچه هجت73پذیرش: بخشش -الف

                                                 
50 - Gratitude 
51 -Spirit 
52 - Forgiveness 
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 کنجکاوی آزاد، شامل احترام آزاد برای خرد سنتهای متفاوت آزاد بودن: قلب و ذهن آزاد، -ب

 آمیز برای خود و حقیقت، خدا، مطلق، ذات واقعی آرامش: تجلیم صلح -1

 راحتی: در مرکز قرار گرفتن، شناخت، پذیرش خود، مجبت به خود و تمامیت درونی -الف

 ههدایت درونی: آزادی درونی در هماهنگی مجوالیت اقدام آگاهان -5

 آزادی: رهایی از شایجته سازی، وابجتگی و وحشت، بازنمود کردن شجاعت، خلاقیت و خوشنودی -الف

 (.3119تمامیت: بودن/ اقدام موثق و معتبر، مجواسنه و با هماهنگی برای ارزشهای واحد )آمرام،  -ب

 (3118دیدگاه کینگ ) -3-3-7-8

 است مطلب این بر حاکی شواهد. داشتند استیاشک بودند شده مطرح آمرام از قبل که پیشین مدلهای

 ذهنی هایتوانایی از ایمجموعه صورت به بلکه است وجودی هایظرفیت شامل نه تنها معنوی هوش که

 ،است )کینگ متمایز دهند،می تشکیل را هوش معیارهای رفتاری که تجربیات و صفات از که است

3119.) 

های ذهنی، آگاهی، یکپارچه سازی و کاربرد تطبیقی که جنبه هوش معنوی متشکل است از چهار توانایی

کند. بر همین اساس چهار توانایی که هوش معنوی را تشکیل مادی و متعالی وجود افراد را تجهیل می

 دهند عبارت اند از:می

 71توسعه سطح هوشیاری -1 77اگاهی متعالی -2 71ایجاد معنای شخصی -3 72تفکر انتقاد وجودی -1

( مربوط به پرورش توسعه معنویت است 3118ء هوش معنوی شرح داده شده  توسط کینگ )چهار جز

 (.3117)بونر، 

های تفکر انتقاد وجودی یک ظرفیت برای اندیشیدن به ماهیت و اهمیت نهایی، وجود و مرگ، فرصت

عنا و ماست. تولید معنای شخصی یک توانایی در ساختن یا ایجاد  متافیزیکی و دیگر مفاهیم وجودی

                                                 
53 - Critical existential thinking 
54 - Personal meaning production 
55 - Transcendental awareness 
56 - Conscious state expansion 
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دهد، است. آگاهی متعالی های فردی که زندگی فرد را تشکیل میهدف در زندگی افراد به عنوان تجربه

های غیر مادی از خود، دیگران و طبیعت است. توسعه سطح هوشیاری توانایی از مطلع بودن و درک جنبه

 (.3118، اهی در اراده است )کینگهای آگتوانایی در دستیابی و رها کردن از قید و بند از باس بردن حالت

 هوش معنوی در اسلام  -3-3-1

باشد. یک شخص با در اسلام هوش معنوی منججم با قدرت درونی افراد از داشتن یک قلب پاک می

مفید  هاآنچنین قلب پاکی، آرمانی قوی در عمل دارد. در چنین راهی که در این دنیا و در آخرت برای 

ه علیمجلم و بخاری ذکر شده است با این عنوان که رسول خدا صلی الله باشد. اهمیت قلب توسط 

بدین وسیله در انجان یک تکیه گوشت در قالب فیزیکی که در حقیقت به قلب پاک اشاره  "فرمایند: می

دارد. اگر قلب خوب باشد، تمام بدن خوب خواهد بود و اگر قلب بد باشد، تمام بدن بد خواهد بود و نیز 

 (. 3117، 75عبدالرحمان و شاه) "هجت 

خداوند ما را خلق کرده است و بنابراین برای ما نزدیک شدن به او و قرار دادن حد از خودگذشتگی برای 

تواند خود یا معقول است. این بدین معنی است که با داشتن یک هوش معنوی باس، یک فرد می او

ری خوبی روی افراد خاص، آثار و شرایط داشته احجاس خود را به خوبی کنترل کند و در ادامه نفوذ فک

 (.3117عبدالرحمان و شاه، باشد )

( ادعا کردند که هوش معنوی به خصوص به دنبال امر به معروف و نهی از 3111) 78بهاالدین و رمالی

 باشد.ها میمنکر یا توانایی حفظ کردن رابطه خوب با خداوند و دیگر آفریده

توسط قوانین و دین ممنوع سازد خودش را از هر چیزی که رد را قادر میداشتن یک روح پاک و خوب ف

شده، کنترل کند. در توسعه هوش معنوی اسلامی، فرد ساختار رو به باس دارد تا زمانی که فرد صبر، 

گذاری، وساطت، برداشت خوب، رابطه خوب، وابجتگی به خدا، صداقت و تقوا داشته باشد )محمد سپاس

 (.1531، 79محیودین

                                                 
57 - Abdul Rahmana &Shah 
58 - Baharuddin & Ramli 
59 - Muhamad Mahyudin 
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برگرفته از رفتار پیامبر که عبارتند  11( با در نظر گرفتن چهار فریضه اخلاقی3117عبدالحرمان و شاه )

، سعی در توسعه شاخص 11و حکمت 12، ارائه یا تبلیغ13، مجولیت پذیر11از: حق گویی و صداقت

، شاخص صداقت گیری قابل اعتماد برای هوش معنوی اسلامی داشت. با انجام آزمایشات معتبر سهاندازه

 ی هوش معنوی اسلامی معرفی کرد.هاحکمت و تبلیغ را به عنوان مؤلفه

ها و مفاهیم بی شماری در مورد معنویت وجود دارد که رسد در متون اسلامی و ادبی، اندیشهبه نظر می

ی و های هوش معنوی سود برد. با این حال بررسمؤلفهها و در روشن ساختن ویژگی هاآنتوان از می

های علمی ینی دارد که هماهنگ با روشتوجه به این متون اسلامی و ادبی به یک دیدگاه و شیوه نو

 (.81امروزی در روانشناسی باشد )رجایی، 

 کاربرد هوش معنوی -3-3-5

 پرورش خصوص و به خدا و دیگران خود، با را شخص ارتباط تواندمی فرد زندگی در معنوی هوش کاربرد

 و آگاهی ارتقاء و تجهیل قادر به معنوی هوش فرد، اعتقادات بر تکیه کند. با تجهیل را  فرد خودآگاهی

رسد که هوش معنوی تا جایی که به نظر می (.3111)نازل،  شودمی خدا حضور و خدا با ارتباط احجاس

)نوری  ستهای ناشی از استرس شده اباس در جامعه منجر به تمایل بیشتر معنویت در بجیاری از بیماری

 تواند سلامتبه طور کلی با توجه به ادبیات روانشناختی، هوش معنوی می (.3111و همکاران،  17سعید

روانی افراد را و به تبع آن سلامت فیزیکی بیماران را بهبود دهد، بنابراین توحه به عامل هوش معنوی 

 قدرت افزایش باعث ویمعن (. هوش3111 ،در بیماران بجیار حیاتی است )نوری سعید و همکاران

 زندگی، هایسختی و مشکلات در برابر که طوری به است، شده انجان خوداگاهی و پذیریانعطاف

ها را از از این رو هوش معنوی سازمان (.1291 زاده، شریف و باعزت)دارند  بیشتری صبوری و بردباری

و سازمان را به یک مجموعه دهد یک حالت بی هدفی و سردرگمی به سمت یک رفتار آرمانی سوق می

                                                 
60 - Moral obligation 
61 - truthfulness 
62 - responsible 
63 - deliver 
64 - Wisdom 
65 - Noori Saeed 
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 و تلفیق به توجه سازمان، رهبری در هوش معنوی از کند. در همین راستا استفادهبا انگیزه مبدل می

(. افراد 3119است )آمرام  یافته اییندهفزا رشد رهبری اثربخشی و عملکرد سازمانی در معنویت کاربرد

باشند، به یک سطح خود مراقبتی داشته  زمانی که از درون، معیاری برای سنجش رفتارهای خود

ها را از درون بپذیرند، تمایل بیشتری برای شود که وقتی افراد رخدادرسند. و این چنین برداشت میمی

کند. تکرار یا عدم تکرار آن خواهند داشت. هوش معنوی چنین ساز و کاری را برای سازمان فراهم می

 حل برای توانمی معنوی هوش از که کردند ( بیان3113مکهاوک ) و (3111) امونز راستا این در

 مجائل حل جهت در اصوسً را معنوی ( هوش3111)11 ولمن که در حالی کرد، استفاده روزانه مشکلات

 استفاده و مشکلات حل برای معنوی هوش از استفاده بین نیز ادواردز .است اخلاقی دانجته و وجودی

معنویت مفهومی است همه جانبه، به  ولی اصوسّ .شودمی قائل تمایز معنوی غیر مجائل حل در هاآن از

توان از رفتار روزمره اش، از یک فرد با معنویت پایین تشخیص داد. این معنی که یک فرد معنوی را می

 غیرمعنوی، از مشکلات معنوی و موضوعات جداسازی کند ایده( بیان می3111) 15از همین رو نازل

 تصور افراد از بجیاری آنکه وجود با .است پذیرچالش حل مجأله، متفاوت هایاستراتژی به کارگیری برای

 وجود کاری زندگی در بجیاری هایحوزه وجود ندارد، کاری محیط یا کار در معنوی چیز هیچ کنندمی

 ارتندعب دارد وجود جورج نظر از مهم حوزه سه. گرفت کار ها بهآن در را معنوی هوش توانمی که دارند

 :از

 به اعتماد و ثبات که کندمی کمک معنوی هوش: شخصی اثربخشی بر آن تأثیر و شخصی امنیت. 1

 .بیایند کنار کاری مجائل با ترراحت و یابد افزایش افراد نفس

 .کندمی کمک کار محیط در دیگران درک و ارتباطات بهبود به: افراد بین ادراک و روابط ایجاد. 3

کند )عجکری می کمک تغییر از ناشی هایترس بر غلبه به: موانع برداشتن میان از و تغییر مدیریت. 2

 (1291وزیری و زارعی متین، 

                                                 
66 - Wolman 
67 - Nasel 
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ال خودشان، تعریف اهدافشان و کند که با در نظر گرفتن عواقب اعمهوش معنوی به مردم کمک می

به راحتی یک زندگی (. هوش معنوی 3112، 18دار داشته باشند )کنجتانتینیک زندگی معنیها، مرز

کند. در طول سالهای اخیر خجته کننده را به یک شوق مبدل و جریان معناداری را وارد زندگی افراد می

ای از هوش معنوی به عنوان یکی از عوامل موثر بر سلامت روان و بهبود سبک زندگی در طیف گجترده

ی چهره کمال گرایی انجان را (. هوش معنو3112از مطالعات پرداخته شده است )حجن و شعبانی 

ای ها وجود دارد و در حکم خصیصهکمال و کمال گرایی در نهاد انجان کند. در واقع اصوسًنمایان می

شود ) موسوی منجر به پیشرفت و موفقیت فرد می آورد کهشود، زیرا انرژی را پدید میمثبت تلقی می

تواند از استرس شغلی جلوگیری کند و کارکنان می(. با تمرکز بر هوش معنوی 1297مقدم و همکاران، 

تواند یک مفهوم بنابراین هوش معنوی می .(3117 ،های کار را کاهش دهد )سلام آبادییا سختی

 های کاری مبتنی بر ارتباط و نیز کارهای فیزیکی باشد.کاربردی در محیط

 است: کاری محیط در زیر موارد دربردارنده معنوی به طور کلی هوش

 را هاآن با و تطابق تحمل توان نیز و دیگران به توجه امکان که درونی عمیق منابع کارگیری به و یافتن

 دهد.می ما به

 متغیر. کاری روابط با هایمحیط در ثبات با و روشن فردی هویت احجاس ایجاد

 کار. کردن معنادار قابلیت و حوادث، و رویدادها واقعی معنای درک توانایی

 سازمانی. و فردی اهداف با هاارزش همجوسازی و یشناسای

 فردی حس انججام به منجر امر این که ضعف، موضع از پذیریسازش بدون هاارزش با کردن زندگی

 شود.می

                                                 
68 - Constantin 
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 هوش تمرین و توسعه ها نتایجآن بر اثرگذاری توان و خود رفتار و افکار“  درست علت”شناخت  و درک

 و سایرین به نجبت خودخواهی از نگرشی عاری ،هاآشفتگی و هابحران اب مواجه توانایی شامل معنوی

 (.3111، 19است )جورج زندگی به نجبت آرام و روشن دیدگاهی

 مشخصات افراد با هوش معنوی باس  -3-3-8

اوج  حاست رفته، فراتر ماده و ججم حد از کهباشد شامل می را افرادی باس معنوی هوش نمره داشتن

 چون هم خصوصیاتی وکنند می استفاده حل مجائل برای معنوی منابع از و کنندمی تجربه را هوشیاری

( 3111(. امونز )3117، 51توان دید )اسمیتمی آنان در را گذشت یا ترحم و شناسی حق تواضع، بخشش،

و  داشته تعالی ظرفیت دارند، باسیی معنوی هوش که افرادی که است کرده مشخص خود مطالعه در

 به را خود روزانه یهافعالیت از بخشی که دارند را ظرفیت این آنان دارند. هوشیاری به نجبت باسیی تمایل

 خرد و دلجوزی فروتنی، سپاسگذاری، بخشش، مانند فضایلی و بدهند اختصاص و معنوی روحانی اعمال

رمندی از هوش معنوی ی افراد که برای بهها(. برخی از ویژگی1293دهند )نجفی آبیانه، نشان خود از

(. افرادی که هوش معنوی 3112مفید هجتند عبارتند از: خرد، تمامیت )کمال( و دلجوزی )مک مولن، 

ها اولویت رفتاری دهند. آنهای خود را با محوریت یک پجوند سوالی  انجام میباسیی دارند تمامی رفتار

کنند. را در فداکاری برای دیگران قلمداد می اند و پاسخ سواست خودخود را بر مبنای گذشت بنا نهاده

توازن بین  هاآندهد. نگاه ها رشد مین را در آن، بی نیازی در تعریف و تمجید دیگراهاآننگاه معنوی 

دنیای مادی و دنیای متعالی است. رضایت درونی را مرجع بر همه اتفاقات خوب و بد در دنیای مادی 

کنند و آگاهی و بصیرت را در دنیای مادی را مطلق قلمداد نمی ، به این معنی کهکنندمیتلقی 

( به این نتیجه رسیدند که 3111درویش زاده و دشت بزرگی ) دهند.هایشان ملاک قرار میگیریتصمیم

هوش معنوی و اجزای آن یعنی فهم و ارتباط با منبع حیات و زندگی معنوی و روحانی، هم راستایی با 

                                                 
69 - George 
70 - Smith 
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دارد. این بدین معناست که افراد با هوش معنوی باس، ملزومات برقراری عقیده  توسعه عقیده اخلاقی

 کنند.اخلاقی را در درون خود احجاس می

 مدیریت دانش -3-2

 مقدمه -3-2-1

ها اند که در آن بدون مفهومی به نام دانش ادامه مجیر برای آنها در مجیری قرار گرفتهامروزه سازمان

ها بوده است، تنها ها و سازمانترین راز حیات بنگاهگذشته چیزی که کلیدی میجر نیجت. در دو قرن

باشد. این امر به ویژه در قرن حاضر به طور کامل قابل لمس است. دانش از آن جهت اهمیت دانش می

های دنیای امروزی است. مدیریت های جدید در برابر خطرات و پیچیدگیحلدارد که متضمن یافتن راه

سازماندهی کند. در ادامه به شکل گجترده، ها را در این مجیر تواند سازمانسیجتمی است که می 51دانش

 مجائل مربوط به مدیریت دانش مورد بحث قرار خواهند گرفت.

 74و اطلاعات 79، داده72دانش -3-2-3

 دانش، شناخت بهتر شناخت برای. است دانش شناخت دانش، مدیریت حوزه در اساسی مجائل از یکی

ها دشوار بود. هر چند تفاوت قائل شدن بین آن خواهد مفید بجیار دانش، و اطلاعات داده، بین تفاوت

 سازمان هایداده اطلاعات،. است آمار و محاسبات ها،از دانجته ای مجموعه داده، است، اما با این حال،

 مجموعه دانش. است شدنیاجرا و هم به مربوط ، فهمیدنی دانش، اطلاعات و است شده پردازش یا یافته

 بتوانند موجود اطلاعات اگر بنابراین است. مجئله یک حل برای سزم هایو مهارت هاشناخت از ای

 طول در شده آموخته هایدرس و فهم دانش،. دارد وجود دانش گفت توانمی حل کنند، را مشکلی

                                                 
71 - Knowledge Management 
72 - Knowledge 
73 - Data 
74 - Information 
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 دنشنی و خواندن یادگیری، بصیرت، استدسل، تجربه، طریق از را آن و شودمی فهمیده دانش، .است زمان

 (. 1291 همکاران، و جهانشاهی) آورندمی دست به

های سازمان در نظر گرفته شوند، دانش سطح ها، اطلاعات و دانش همگی به عنوان داراییاگر داده

ت اهمی به دلیل (.1291، عوض زاده لطف آبادی)باستری از اهمیت را نجبت به داده و اطلاعات داراست 

اند. از نظر درک تفاوت و روابط سه جزء داده، اطلاعات و دانش،  محققان زیادی به این موضوع پرداخته

باجاریا روابط میان داده، اطلاعات و دانش، سلجله مراتبی و مطلق نیجت. صاحب نظرانی همچون 

دانش از  داونپورت و پروساک و همچنین استیوهال و کارل همگی هم عقیده هجتند که سطح تکامل

 ها است. همچنین سطح تکامل اطلاعات از دادهاطلاعات و داده بیشتر است، و در برگیرنده هر دوی آن

گیری اطلاعات و وجود اطلاعات برای باشد. وجود داده برای شکلبیشتر بوده و در برگیرنده آن می

 .باشدمی 1-3 این نظریه مطابق شکل .(1291)احمدی و صالحی،  گیری دانش، ضروری استشکل

 (1291احمدی و صالحی، روابط بین دانش، اطلاعات و داده از نظر باجاریا ) 1-3شکل 

صاحب نظری به نام سوکان معتقد است که با وجود نیاز سازمان به داده و اطلاعات، دانش از جایگاهی 

قابل   3-3ل گیری است. این سطوح  در شکباستر بر خوردار است. زیرا نزدیکترین سطح به تصمیم

 باشد.مشاهده می

 دانش

 

 

 

 اطلاعات

 
 
 داده



 

27 

 

 (1291احمدی و صالحی، روابط بین دانش، اطلاعات و داده و تصمیم ) 3-3شکل 

ها که به ها و نظایر ایندهند و عبارتند از ارقام، اعداد، نمودارها اولین سطح دانش را تشکیل میداده

ها نشانگر ربط، بی ربطی و داده (. در واقع،3119، 57کنند )ماسا و تجتاخودی خود تولید معنی نمی

(. 3111، 51های بزرگ اهمیت زیادی دارند )کینتواهمیت خود نیجتند، اما به هر حال برای سازمان

ایجاد  ها، مفاهیم معناداراطلاعات سطح بعدی دانش است که با ایجاد ارتباط منطقی در ساختار داده

فراتر از اطلاعات است به این معنی که دانش یک کند. این اطلاعات نیز دانش نیجتند. دانش چیزی می

باشد. این درحالی مفهوم انتزاعی است، در حالی که اطلاعات یک مفهوم تک بعدی و تک کاربره می

 است که دانش یک مفهوم تا حدودی پویا دارد. 

 اهمیت مدیریت دانش -3-2-2

ان تنها افرادی هجتند که سازمان را مدیریت در یک سازمان مفهوم اولیه خود را به این معنی که مدیر

گیرند، از دست داده است. در واقع مدیران در وضعیت کنونی به دنبال کنند و تصمیم میسازماندهی می

ها در درون سازمان هجتند. در دنیای مدرن، معیار سنجش یک مدیر، مدیریت دانش افراد و اطلاعات آن

                                                 
75 - Massa & Testa 
76 - Kianto 
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 دانش
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های دانشی کارکنان در درون گیری از تمامی ظریفیتهرهدر توان او نجبت به ایجاد چارچوبی برای ب

  ود.راز این رو مدیریت دانش مرز بین توانایی و عدم توانایی یک سازمان به شمار می باشد.سازمان می

در عصر اطلاعات، دانش به عنوان یک دارایی مهم و منبع استراتژیک بالقوه برای کجب موفقیت بلند 

تواند ضامن موفقیت (. با این وجود دانش به تنهایی نمی1293ست )رزمی، مدت هر سازمانی مطرح ا

توان شاهد هموار شدن گیری از مدیریت مناسب دانش، مییک سازمان باشد، و به همین دلیل با بهره

در آینده، دانشی است که یک سازمان  55مجیر موفقیت بود. پیتر سنکه معتقد است تنها مزیت رقابتی

( و با توجه به این موضوع،  توجه به مدیریت دانش بیش از 3119د )جعفری و همکاران، در اختیار دار

توانند اطلاعات و ها از طریق آن بهتر میسازمانشود. مدیریت دانش ابزاری است که پیش احجاس می

 طوربه  ،هاسازمان موفقیت در دانش مدیریت تأثیر (.3111و همکاران،  58گوبتادانش را مدیریت کنند )

 همکاران، است )مانیان و شده تأکید آن بر و شده تأیید صاحب نظران محققان و سوی از توجهی شایان

 دهد.ه بیشتر به این مقوله را نشان میو این دلیل محکمی بر توج (. 1390

 تعریف مدیریت دانش -3-2-1

ای این تعاریف بجیار تهبرای مدیریت دانش تعاریف متعددی بیان شده است. و به دلیل ساختار میان رش

های شاخص توسط نویجندگان گجترده و متفاوت هجتند. فایر استون و مک الوری نیز بجیاری از تعریف

 های زیر را شناسایی کرده است. ش را بررسی و تحلیل کرده و کاستیمعاصر در حوزه مدیریت دان

 اد تمایز بین دانش و اطلاعاتضعف در ایج

 بخشی به دانش ضعف در مفهوم اعتبار 

 (.1281فر، خانمیانیریت دانش )ضعف در بازنمایی چگونگی مد

 تولید و اشتراک شناسایی، به مربوط فرایندهای تمام شامل دانش با در نظر گرفتن این موضوع، مدیریت

 دانش اشتراک تجهیل و ترویج همچنین و دانش مخازن از نگهداری و تولید برای مجتلزم نظامی و دانش

                                                 
77 - Competitive Advantages 
78 - Gupta 
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 و کاراتری مؤثرتر به طور را دانش تا درتلاشند امروزه هاسازمان بنابراین، است؛ سازمانی گیریو یاد

(. از همین رو، ولی محمدی و احمدی 1291همکاران،  و یابد )ضیایی بهبود عملکردشان تا کنند مدیریت

ملکرد ( با در نظر گرفتن پژوهش خود، معتقدند که مدیریت دانش به شکل قابل توجهی ع3117)

 است فرایندی شناخته شده دانش، مدیریتتر، به شکل ساده دهد.مثبت قرار می تأثیرسازمانی را تحت 

سازمانی  وری بهره برای افزایش دانش به کارگیری و انتقال تجهیم، کجب، تولید، به سازمان آن، در که

ینی است که شرایط دنیای (. در واقع مدیریت دانش رویکرد نو1291همکاران،  و پور حجن(پردازد می

 طریق از هااز این رو، سازمانکند. ها معرفی میامروز، به اجبار وجود آن را تضمینی بر بقای سازمان

میان  در آن تجهیم و سازمان اعضای ذهن در انباشته دانش استخراج با کنندمی تلاش مدیریت دانش

رقابتی  مزیت تا کنند تبدیل استفاده قابل منبع یک به را سیجتم در ذخیره شده دانش افراد، تمامی

 تأیید، ایجاد، فرآیند دانش، مدیریت بات نیز، نظر (. به1289همکاران،  و حجنوی( آید  وجودبه  پایدار

 آموزش حذف یا مجدد آموزش بازخورد، آموزش، هزمین پنج عامل، این و است دانش کاربرد و توزیع ارائه،

 مهدی) است نیاز مورد سازمان هایقابلیت احیای و نگهداری برای ایجاد، معموسً که آوردمی فراهم را

 به دانش اخذ و جذب فرآیند دانش مدیریت (،3113کوزمین ) عقیدة به(. 1281نوری و همکاران،  نژاد

 در گروه که شودمی موجب آن نتایج و ها استسازمان در ایحرفه افراد و وسیله متخصصان، کارشناسان

 مناسبی معادل برابر در را خود دانش و شود برخوردار استقلال و اعتبار قدرت، از سازمان ریتمقابل مدی

 در نیروهای دانشی و هاسازمان مدیران که است ایعرصه دانش مدیریت. دهد قرار مدیریت اختیار در

 اهداف منظور کجب به دانش این که آیدمی وجود به زمانی مطلوب حالت و کنندمی نقش ایفای آن

 (.1291جلودار،  ابراهیمیان) شود گرفته کار به و شده بازیابی و ذخیره سازمان

 سازمانی اهداف به نیل برای سازمان سراسر هایهماهنگی از منججم و منظم فرایندی دانش مدیریت 

(. در واقع، امروزه مدیریت دانش، پا فراتر گذاشته و ضروری برای 3111)روستاگی  است شده تعریف

کند که مدیریت دانش فرآیندی ( عنوان می3117) 59ال قروتی شود.یل به اهداف سازمانی قلمداد مین

                                                 
79 - Al-Qarioti 
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 توان می را دانش مدیریتکند. میاست که دانش فردی را به دانش نهادینه شده سازمانی مبدل 

 و زمیپرا جام) کرد تعریف داند،سازمان می آنچه ارزشمند کردن برای مند نظام و راهبردی رویکردی

 از ارائه شده تعریف رسدمی نظر با این حال، به (.3112و همکاران،  81دورسامی و 3113 ،81مهرافروز

: است پژوهشگران از بجیاری توافق دانش مورد مدیریت زمینه در( 1998)83 پراساک و داونپورت سوی

. است سازمان دافاه تحقق جهت در سازمان دانشی یک هایدارایی توسعه و برداریبهره دانش مدیریت

 گیردمی بر در را ضمنی و ذهنی دانش و مضبوط و دانش عینی نوع دو هر شودمی مدیریت که دانشی

 (. 3118، 82تزوگلوچا و تریو)

های دانش، در واقع مدیریت دانش، یک ججتجوی منطقی در سراسر سازمان به منظور یافتن سرچشمه

باشد. خروجی جهت ایجاد فرصت برای سازمان می و تبدیل به آن به یک مفهوم قابل برداشت، در

 81. کارفیلد و پاتونهایی است که سازمان برای رقابت و بقاء به آن نیاز داردمدیریت دانش، فرصت

های انداز مدیریتی تعریف شود، و با فعالیتتواند یک چشم( اعتقاد داردند، مدیریت دانش می3111)

ز منابع دانشی در دسترس یک سازمان، برای پاسخگویی به آن عملی، برای ایجاد بهترین استفاده ا

هایی را برای شناسایی، های مولد، اتصال پیدا کند. مدیریت دانش رویکردی ساختمند دارد و رویهفرصت

 گیری دانش به منظور تامین نیازها و اهداف سازمانی برقرار خواهد کردارزیابی، ذخیره و به کار

ای، رویکردی جامع به طور کلی، مدیریت دانش به عنوان یک عرصه میان رشته(. 3111، 87)باراسناو

انداز وسیع و به طور کلی سازمان، ایجاد و استفاده از دانش و در نهایت دستیابی به برای ترسیم چشم

بخشی سازمانی به وسیله جذب، انتخاب، سازماندهی و انتشار اطلاعات، دارد )نیکوکار و همکاران، اثر

3111.) 

 بیان شده است. 2-3ها در مورد مدیریت دانش در جدول گاهبرخی از دید

                                                 
80 - Jamporazmey & Mehrafrouz 
81 - Dorasamy 
82 - Davenport & Prusak 
83 - Theriou & Chatzoglou 
84 - Corfield & Paton 
85 - Birasnav 
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 (1291تعاریف مدیریت دانش )زندیان،  -2-3جدول 

 تعریف نام محقق/ سال ارائه

گیری منظم، روشن و عمیق دانش در جهت ایجاد، تجدید و به کار (1995ویگ )

 های آن.گذاری و بازدهی داراییحداکثر کردن مزایای سرمایه

های یک شرکت در هر قجمتی که ای از مهارتفرآیند تجخیر مجموعه (1995هیبارد )

و توزیع کردن آن در هر قجمتی از سازمان توان آن را دریافت کرد می

 که عملکرد سازمانی را توسعه ببخشد.

داونپورت و پروساک 

(1988) 

برنده پیش با کشف و ارتقاء دارایی دانش یک سازمان با دیدگاهی که

 شود.اهداف سازمان است مرتبط می

رویکردی منظم جهت کشف، فهم و استفاده از دانش، جهت ایحاد ارزش  (1999اودل )

 است.

یافته برای ایجاد مدیریت دانش در سازمان، فرآندی تخصصی، سازمان (3111ویگ )

کارگیری، به اشترک گذاری . تجدید دانش سازماندهی، حصول، به

و خلق  و ضمنی کارمندان در حهت افزایش عملکرد سازمانی 81صریح

 ارزش است.

های منظم و سیجتماتیک سازمانی که جهت ای از فعالیتمجموعه (3111مرویک )

 رد.پذیدستیابی به ارزش بزرگتر از طریق دانش در دسترس صورت می

ن و خشیدفرآیند ایجاد و خلق دانش، اعتبار بخشیدن به دانش، شکل ب (3113بات )

 باشد.توزیع دانش و کاربرد عملی آن در سازمان می

های خلق، ی که شامل فرآیندنمدیریت سیجتماتیک دانش سازما  (3117)چانگ و چوی 

سازی، پخش و استفاده از دانش برای ایجاد ارزش آوری، ذخیرهجمع

 باشد.یابی به مزیت رقابتی میتجاری و دست

هوویچ و آرماکاست 

(3111) 

و اطلاعات به منظور طراحی سازی دانش یجاد، استخراج، انتقال و ذخیرها

 گیری نتایج.ها و هدفسیاست بهتر، تغییر فعالیت

 

کنند. و نقطه این تعاریف همواره ایجاد ارزش و مزیت رقابتی را خروجی مدیریت دانش قلمداد می

ده مناسب از دانش و بر اساس یک مشترک همه تعاریف در بهبود بهروری و عملکرد سازمانی، استفا

د. باشعمل کردن و رسیدن به اهداف سازمانی است، که آخرین مرحله نیاز یک سازمان می چرخه منطقی

 د.باشهای اولیه یک سازمان میبه طور کلی مدیریت دانش از ملزومات مورد نیاز برای رسیدن به آرمان
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 مزایا و منافع مدیرت دانش -3-2-7

را به صورت زیر برای مدیریت ای ، منافع بالقوه3113در زمینه مدیریت دانش در سال  85موسجه کایتور

دانش منتشر کرده است. در تحقیقات و مشاهدات عملی نیز به منافع بالقوه متعددی برای مدیریت 

 جهها با توها اشاره شده است. در زیر برخی از منافع مدیریت دانش برای سازماندانش موفق در سازمان

 به تحقیقات مختلف و مشاهدات عملی ذکر شده است.

بهبود خدمت به مشتری و حمایت از ، های جدیدهای موجود و بازارامکان بررسی بازار، افزایش درآمد

 ،88افزایش نوآوری ،ایجاد روابط عمیق با مشتری، کاهش خطر ریجک، وریافزایش کارایی و بهره، هاآن

بهبود گردش دانش ، بهبود فرآیند یادگیری، و ایجاد سازمان پویا کمک به انعطاف پذیری سازمان

 های متنوعجذب و نگهداشتن استعداد، ترهای عملیاتی پایینهزینه ،اجتناب از ضایعات، سازمانی

 (.3113، 89)بویانگاجی

 اند از: یگر از مزایای مدیریت دانش عبارتبرخی د

برطرف کردن نیاز برای  ،های ذهنیهدر رفتن سرمایه کاهش هزینه و اجتناب از ،بهبود پاسخ رقابتی

 (3111، 91اثربخشی شغل و اثربخشی سازمان ) سیوان ،جهانی عمل کردن

در سازمان وجود دارند، اما  کنند که فرآیندهای دانش عیناً ( بیان می3112اما با این حال وی و چو )

امه در ادکنند. ها توجه میند و به آندهرا تشخیص می تعداد محدودی از کارکنان سازمان اهمیتشان

که مدیریت دانش به این نتیجه رسیدند ( در پژوهشی 3117) 91بیان مزایای مدیریت دانش، آوان و خلید

(، نیز مدیریت دانش را 3117ال قروتی )یید این نکته کند. در تأگیری را تجریع میبه شدت تصمیم

گیری کند. با توجه به این نکات، تصمیمری قلمداد میهای سازمانی ضروگیریبرای نیازها و تصمیم
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گیری باشد. به این معنی که مدیریت مناسب دانش، تصمیممدیریت دانش سازمان می تأثیرهمواره تحت 

 کند. را به یک فرآیند آرمانی در سازمان تبدیل می

ها، و در اختیار گذاشتن شترین دانترین و بهنگامدر واقع مدیریت دانش بجتری برای شناسایی، مناسب

های مناسب برای رسیدن سازمان به یک وآوری سازمانی به منظور کجب فرصتی خلاقیت و نآن برا

کند بهترین فرصت را در مدیریت دانش همواره سعی می کند.های نو فراهم میمنبع محصوست و ایده

دند پژوهش خود به این نکته پی بر ( در1292در همین راستا کریمی و همکاران )سازمان نمایان کند. 

 دهد. مثبت قرار می تأثیررینانه را به شدت تحت های کارآفکه مدیریت دانش فرصت

تواند مورد باشد، کمتر میهای ذهنی یک سازمان میاین موضوع که بهروری مرتبط با میزان توانایی

ای موجود در سازمان را به چرخه هشانتقاد باشد. هنگامی که سازمان بتواند تمامی اطلاعات و دان

( 3111) 93گیری خود را به سمت بهروری تضمیمن کند. مولرتواند جهتمدیریت دانش وارد کند، می

 تواند محقق شود.می ،ریزی رسمی مدیریت دانشها در داشتن برنامهوری سازمانهنیز  معتقد است بهر

او کند. در همین راستا بیراسننمایان می ی کاملاًروهاین نکته توان مدیریت دانش را برای رسیدن به بهر

 کند.( نیز معتقد است که مدیریت دانش موجبات بهبود عملکرد سازمانی را فراهم می3111)

 های مدیریت دانشمدل -3-2-1

های منتج از رویکردهای محتلف پیرامون دانش، الگوهای زیادی وجود دارد که به بر اساس مفروضه

(. کریدی و آدام الگوهای مختلف 1293)رزمی،  کندی مدیریت دانش را تایید میند بعدنوعی ماهیت چ

 بندیاجتماعی دسته ای، سرمایه فکری و مبتنی بر ساختطبقهمدیریت دانش را در قالب سه نوع 

 . (1287زاده، کنند )حجین قلیمی
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 الگوهای سرمایه فکری -3-2-1-1

و پس از مطرح شدن اصطلاح  1919ط جان کنت گلبرایت در سال اصطلاح سرمایه فکری اولین بار توس

. گانری با تصریح تمایز بین مدیریت (1288)فطرس و بیگی،  کارگران دانشی توسط دراکر مطرح شد

مدیریت سرمایه فکری تحت احاطه یت دانش معطوف به دارد که مدیردانش و سرمایه فکری اذعان می

وم سرمایه فکری را مثابه چتری که کلیه مفاهیم مدیریت دانش را سازمان است. غالب نویجندگان مفه

جربه، ت مالکیت دانش،»توان به عنوان بر این اساس، سرمایه فکری را می برند.گرد، به کار میدر بر می

 .(1287زاده، )حجین قلیتعریف نمود « ایهای حرفهی و مهارتفناوری سازمانی، روبط مشتر

استراتژی کجب و کار برای سازمان مجتلزم ارائه یک  سرمایه فکری در قالب یکازی مفهوم یکپارچه س

 تعریف روشن، جامع و عملی است. عناصر سرمایه فکری عبارتند از: 

ها و تجارب تحت مالکیت هر یک از کارکنان به دو که مشتمل بر دانش، مهارت . سرمایه انسانی:5

ت سرمایه انجانی، حصول اطمنان از این واقعیت است باشد. هدف از مدیریصورت ضمنی و آشکار می

زمانی واقعی برای اجرای استراتژی سازمانی به وجود آورد ها در که سازمان ترکیبی واقعی از استعداد

ها یک منبع سازمانی نوآوری و نوسازی سرمایه انجانی برای سازمان .(1287زاده، )حجین قلی

 (.3118، 92نک)کوییآید ها به شمار میاستراتژی

های یتها و فعالسرمایه ساختاری اشاره به یادگیری برا تثبیت دانش در سیجتم . سرمایه ساختاری:2

ری شده یا به عنوان های مکتوب و مجتند، رمزگذاد. سرمایه ساختاری در قالب سیاستروز به روز دار

 ع فیزیکی مانند منابعی که برایشود. این سرمایه شامل هر منبمیان اعضا مبادله می« بهترین عملکرد»

شود رای سرمایه انجانی محجوب میروند، است و زیرساختی بذخیره دانش در سازمان به کار می

 (.3118 ،)کویینک
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سرمایه ارتباطی به روابط رسمی و غیر رسمی با ذینفعان بیرونی اشاره دارد.   سرمایه ارتباطی: -9

. سرمایه ارتباطی اهمیت بجیار شودذینفعان بیرونی میهمچنین شامل تبادل دانش بین سازمان و 

دهد سرمایه ساختاری را به بیرون سازمان و ذینفع بیرونی اتصال می ،زیادی دارد، زیرا سرمایه انجانی

ایه رش سرممدیریت در جهت خلق، انتشار و گجتدر واقع سرمایه فکری نیاز به یک  (.3118، 91)کویینک

 توان به راحتی به واسطه مدیریت دانش، عملی کرد. این تصویرسازی را می هفکری در سازمان دارد. ک

 الگوهای مبتنی بر ساخت اجتماعی مدیریت دانش  -3-2-1-3

این دسته از الگوهای اجتماعی، دانش را اصوس مربوط به فرآیندهای اجتماعی و یادگیری در سازمان 

گر تماعی و الگوهایی که بیانو مبتنی بر ساخت اجی سرمایه فکری تشابه زیادی بین دو الگو دانندمی

الگوهایی که بر ساخت اجتماعی تاکید  های یادگیرنده و یادگیری سازمانی هجتند وجود دارد.سازمان

های یادگیرنده و یادگیری سازمانی دارند. چه بجا، مفاهیمی که دارند، زمینه مشترکی با فعالیت سازمان

گترین مفهوم مطرح شده، بزر« آفرینسازمان دانش»یا « مدارسازمان دانش»در برخی از متون به عنوان 

  . (1287زاده، )حجین قلیبه مدیریت دانش است 

آفرین، فرآیندی را که به وسیله آن دانش فردی در دسترس دیگران های دانشنوناکا در مطالعه شرکت

خود استفاده کنند، را مورد  97انش ضمنین برای توسعه مبنای دبه نحوی که کارکنان از آ یردگقرار می

الگوی دمرست از نمونه الگوهای مبتنی بر ساخت اجتماعی است.  (.3111، 91دهد )راولیتاکید قرار می

دانش ساخت یافته در خلال این الگو بر فرآند اجتماعی ساخت دانش در درون سازمان تاکید دارد. 

گردد و در سرتاسر سازمان انتقال و سازمان مدون می های آشکار درتبادست اجتماعی در قالب برنامه

در . (1287زاده، )حجین قلییابد رد اقتصادی میاشاعه و سپس در چارچوب انتظارات سازمان، کارب

های پیکان 2-3ارد. در شکل الگوی دمرست یک فرآیند حمایت انتشار دانش در سرتاسر سازمان وجود د
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یک رویکرد  2-3ل شکدهند. در های بازگشتی را نشان میچین جریانطهای خو پیکانریان اولیه توپر ج

 .(3119، 95هیجلیندا و سارینا)جامع برای انتقال دانش با سرعت زیاد وجود دارد. 

 

 (3119الگوی دمرست )هیجلیندا و سارینا،  -2-3شکل 

 ای دانشالگوی طبقه -3-2-1-2

 . الگوی نوناکا با ارائه یک نمونه بجیار انتزاعی از مدیریتکنداین الگو دانش را به عناصر مجزا تفکیک می

کند. در این الگو دانش از دو عنصر آفرینی معرفی میدانش، مدیریت دانش را به عنوان یک فرآیند دانش

ست. ا ریف پوسنی، غیرکلامی، شهودی و مبهمآشکار و ضمنی تشکیل یافته است. دانش ضمنی بنا بر تع

 (.1293های کامپیوتری و... قابل تعریف است )رزمی، ها تصاویر و برنامهلب نوشتاردانش آشکار در قا

 (1992الگوی سه بعدی مدیریت دانش ویگ ) -3-2-1-1

باشد. این الگو مبتنی بر سه رکن اساسی که بیانگر کارکردهای اصلی و مورد نیاز برای مدیریت دانش می

این ارکان بر مبنای یک اصل بنیادین مدیریت دانش که داده شده است.  نشان 1-3جدول که در چنان

اند باشد، بنا نهاده شدهمتضمن ادراک کلی از دانش یعنی خلق، آشکار سازی، کاربد و انتقال دانش می

 .(1287زاده، )حجین قلی
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 (1287زاده، )حجین قلیالگوی سه بعدی ویگ  -1-3جدول 

 مدیریت دانش

2 

، هاترکیب مربوط به فعالیت

 اداره، کاربرد و کنترل دانش

توزیع، به کارگیری و مکانیزه 

 کردن دانش

3 

ارزیابی و برآورد ارزش دانجتن و 

 ها دانش مربوط به عملکرد

 رمزگذاری و سازماندهی دانش

1 

 بندی دانشبررسی و طبقه

های تحلیل دانش و فعالیت 

 مربوط به استخراج

 

 مبانی مدیریت دانش

 ازی، کاربرد و انتقالشناخت، خلق، آشکارس
 

 (1991الگوی مدیریت دانش سازمانی اندرسون ) -3-2-1-7

مرحله شناسایی، گردآوری، تعدیل،  5گردد. این الگو مبتنی بر ملاحظه می -1-3 چنان که در شکل

رهنگ فباشد. این فرآیند متأثر از سه عامل رهبری، سازماندهی، کاربرد، تشریک مجاعی و خلق دانش می

 .(1287زاده، )حجین قلیباشد مانی و فناوری میساز

 .(1287زاده، )حجین قلیالگوی مدیریت سازمانی اندرسون  -1-3شکل 

 رهبری

 کاربرد
 تشریک 

 خلق

 شناسایی

 تعدیل گردآوری

 سازماندهی

 فرهنگ
 فناوری

 دانش سازمانی
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 (3111ای دانش آفرینی کاکونون )الگوی هفت مرحله -3-2-1-1

مرحله از آن در فرآیند دانش آفرینی باشد که چهار این الگو مشتمل بر هفت مرحله از مدیریت دانش می

طبق بر الگوی نوناکا است. همبجتگی، اجماع، ادراک، ارتباطات، مفهوم سازی، تشریک مجاعی و خرد من

( ادراک: فرآیند پیمایش 1باشد. چهار مرحله اصلی این فرآیند عبارتند از: جمعی هفت مرحله این الگو می

از راه عمل.  ادگیریسازی دانش، یها مدون، نیازها و فرصتو تعامل با محیط خارجی، سناسایی مجأله

( ارتباطات: فرآیند تشریک تجارب بین افراد و در نتیجه آن، خلق دانش ضمنی در قالب الگوهای ذهنی 3

به منظور تبیین شفاف دانش ضمنی به صورت  سازی: فرآیند تفکر جمعی( مفهوم2های فنی. و  مهارت

یک مجاعی: فرآیند تعامل اعضای ( تشر1مفاهیم آشکار و سازماندهی مفاهیم در قلب سیجتم دانش. 

 های سازمانی.های کارآمد و سایر فرآیندتیم با هدف کاربد مفاهیم خلق شده در داخل تیم

دهد. بر مبنای این الگو، ادراک و ارتباطات الگوی تبدیل دانش در مدل کاکونون را نمایش می -1-3شکل 

 7-3باشد. زیرا همانگونه که در شکل ناکا میسازی در الگوی نظری نوسازی و اجتماعیمنطبق با درونی

 شود، ادراک باعث تبدیل دانش آشکار به ضمنی و ارتباطات مربوط به تبدیل دانشنیز مشاهده می

ر مبتنی بمجاعی کاملا به دانش ضمنی سازمانی است. همچنین، مفهوم سازی و تشریک ضمنی فردی

 .(3112، 98)اویناس کوکونن و اویناسباشد سازی( و ترکیب میسازی )آشکارهای برونیویژگی

                                                 
98 - Oinas- Kukkonen & Oinas 
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 (3112دانش آفرینی سازمان در الگوی کاکانون )اویناس کوکونن و اویناس،  -7-3شکل 

 فرآیندهای مدیریت دانش -3-2-5

 ،(3111دیگران  ) و 99پروبجت جمله از زیادی محققان. نیجت توافقی دانش، مدیریت فرایندهای مورد در

 112، سسن(3112) دیگران و 113گلد (،3111) 111بهات ،(3111) 111چوی و لی ،( 3111)  لیدنر و علوی

 بجیاری که در کردند مطرح را دانش مدیریت فرایندهای از مختلفی ( انواع3111) 111( و نیلجن3112)

های مدیریت دانش (. به طور کلی فرآیند1921متین،  دارند )بهمنی و خدایی شباهت هم با سطوح از

 .سازی، تجهیم و استفاده از دانش، تشکیل شده استهاز کجب، خلق، ذخیر

 .است دانش کاربرد و انتقال ثبت، کجب، خلق، دانش مدیریت هایمؤلفه تری ( مهم3111از نظر بهات )

 رسمی دانش ایجاد بر و دارد سروکار نسازما در جدید دانش ایجاد با ،117دانش زمینه، خلق این در

 بجیاری در و است خارجی شرکای از جدید دانش آورد دست به ایمعن به ،111دانش کند. کجبمی تأکید

                                                 
99 - Probst 
100 - Lee and Choi 
101 - Bhatt 
102 - Gold 
103 - Lawson 
104 - Nielsen 
105 - Knowledge Creation 
106 - Knowledge acquisition 

خرد 

جمعی

 ارتباطات

تشریک 

 مجاعی

 ادراکمفهوم 

 سازمان فرد

دانش 

 ضمنی

دانش 

 آشکار
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 هاییفعالیت دربرگیرنده مجموعه ،115سازیذخیره. شودمی محجوب رقابتی اهرمی مثابة صنایع، به از

(. 3111)نیلجن،  گیردمی انجام سازمان در موجود دانش مجتندسازی و ثبت منظوربه  که است

 در آن به که افرادی همه دسترس در مفید طور به دانش باید که تاس معنی این به ،118گذاریاشتراک

آن نیز  از برداریبهره و 119دانش (. کاربرد3111)رانجیت،  شود داده قرار دارند، نیاز زمان و مکانی هر

 که امکان طوری به است، هانآ مجدد تولید و توسعه و خدمات، و محصوست در دانش کارگیری به شامل

 (.3111)بهات،  شود فراهم سازمانی هایقابلیت یشترب کارگیری به

 ها عبارتند از:مؤلفهاین 

 کجب دانش -3-2-5-1

 است سازمان و بیروی درون در مناسب دانش بازیابی و ذخیره کشف، وجو، ججت فرآیند دانش کجب

جر شود. تواند به کجب دانش منهای ارتباطی با منابع دانش می(. ایجاد کانال3119، 111)چن و هانگ

 تولید، مشتری، به مربوطهای دانش نظیر و خارجی داخلی بازار از را دانش باید مرحله این دردر واقع، 

 چه مشخص نمود نیز و آورد دست به کشف مرحله در شده شناسایی منابع ازو...  رقبا همکاران،

)احمدی و شهبازی،  داد قرار ادهاستف مورد و تهیه کرد یا خریداری سازمان خارج از توانمی را هاییقابلیت

ها، با پیش شرط اندیشه کجب دانش (. باید مجیر ارتباطی سازمان در معاملات با سایر سازمان1292

 باشد کند که دانش همواره در سازمان در جریانصورت بپذیرد. این نگرش موجبات این امر را فراهم می

 و کجب دانش در سازمان محقق شود.

 طوربه و کرده منعکس را بنگاه تجاری یک جذاب هایتقابلی از ایمجموعه زیر ودیحد تا دانش جبک

 از یگیرهبهر در را بنگاه یک که توانایی گرفت نظر در بالقوه قابلیتی عنوان به را آن انتویم ترخاص

 و میلز (کندنمی تضمین را آن موثر کارگیری ولی به ،دهدمی انعکاس مزیت ایجاد جهت خود دانش

                                                 
107 - Knowledge Storage 
108 - Sharing knowledge 
109 - Knowledge Application 
110 - Chen & Huang 
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یات کاریشان جمع کجب دانش جایی است که کارکنان دانش مفید برای اجرای عمل (.3111، 111اسمیت

ن را کند که مشکلاتشاع قابل اعتماد به کارکنان کمک میکنند. کجب دانش از منابآوری و فراهم می

ا و راه ه(. ایده3117 ،113های کاریشان را بهبود دهند )تان و وونگدر کار احجاس کنند و عملیات

(.  3113 ،و همکاران 112واهکها شده است )وسیله کجب دانش خارجی وارد شرکت های جدیدی بهحل

بنابراین منابع دانش خارجی همچون مشتریان و تامین کنندگان بجیار اهمیت دارند. از این رو طلبیدن 

 (.3111 ،111ها ضروری است )گامبل و بلکویلدانش از آن

کند. با تمامی عوامل مرتبط با سازمان را به عنوان منبع دانش تلقی می کجب دانش رویکردی است که

هایی از مزیت رقابتی برای این تفکر سازمان در جریان روابط خود به کجب دانش دست میزند و کنجینه

کارکنان از طریق اینترنت، دانش مهم مرتبط ( معتقدند که 3111) 117لی و لن کند.سازمان فراهم می

های آموزشی یا های آموزشی مهم و ضروری، کارگاهعلاوه بر این برنامه. کنندرا فراهم میبا کارشان 

 111باشند برای کارکنان که دانش و تخصص جدیدی کجب کنند )چینسمینارها، ابزارهای دیگری می

 (.3111و لن، ی ؛ ل3111و همکاران، 

 خلق دانش -3-2-5-3

 سپس کنند،می تبدیل دانش به را هاآن و جذب را اطلاعاتی خودپیرامون  محیط با تعامل اثر بر هاسازمان

 برای مبنایی ترتیب این به تا آمیزندمی درهم خود داخلی مقررات ها وارزش ها،تجربه با را دانش این

خلق دانش به عنوان فرایندی به رسمیت (. 1998آورند )داونپورت و پروساک،  دستبه خود اقدامات

(. 3111 ،115آورند )موریها را به وجود میحلهای جدید، بهترین عمل یا راهآن ایده شناخته شده که در

خلق دانش در یک سازمان باعث ایجاد یک دیوار حفاظتی در مقابل تغییرات خواهد شد. خلق دانش به 

                                                 
111 - Mills & Smith 
112 - Tan & Wong  
113 - Kuah 
114 - Gamble & Blackwell 
115 - Lee & Lan 
116 - Chen 
117 - Morey 
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(. 3118 ،118باشد. آموزش عنصر کلیدی این فرآیند است )ان جیعنوان نقطه اتصال افراد با سازمان می

( 3111) و همکاران 119واگنر های نو در میان اعضای سازمان است.پنهان ایدهدر واقع آموزش قطعات 

ک زمان خاص و در یک فضای برای تبدیل شدن به یک منبع خلاق و نوآور، دانش باید در ی معتقدند

ن روش تریاند. شاید معروفهای متفاوتی برای خلق دانش برشمردهبه کار گرفته شود روش اشتراکی

ها ارایه شده توسط است که با جمع آوری یک لیجت از ایده 131خلق دانش در یک گروه طوفان مغزی

های دیگری وجود دارند که به لحاظ انگیزشی به (. البته روش3112، 131پذیرد )رولتاعضا صورت می

هجتند دانش دنبال فراهم آوردن زمینه خلق دانش هجتند. از این رو دادن پاداش به کجانی که قادر 

مفیدی ایجاد کنند، و این پاداش بتواند محیطی را بجازد که کارکنان را به تولید بیشتر تشویق کند 

 (.1999 ،133)لیبویتز

 ذخیره سازی دانش -3-2-5-2

بندی، بررسی و به روز رسانی دانش در مخازن سازمان ند شامل تدوین، ذخیره سازی، طبقهاین فرای

(. ذخیره سازی دانش به این معنی است که همواره در دسترس 3112رولت، ؛ 3119، 132باشد )شاناکمی

دار است که به صورت مدون در یک قالب مفید قرار گرفته و ذخیره اباشد. در واقع، زمانی دانش معن

ای به نام حافظه واژه(. برای رسیدن یه یک هوشمندی سازمانی، نیاز به خلق 3117شود )تان و وونگ، 

 ها،حافظه سازمانی درواقع همه توانایی ذهنی یک سازمان در برابر مشکلات و چالشاشد. بسازمانی می

 که سازمانی، دانش بازیابی و سازماندهی ذخیره کردن، .شود، تعریف میدر هر زمانی که مورد نیاز باشند

زاده و محمودد )دهمی تشکیل را دانش مدیریت از مهمی بخش کنند.یاد می نیز سازمانی حافظه به آن از

به عنوان یک  در صورت وجود چنین ساز و کاری، را توان سازماناز این رو می (.1292همکاران، 

                                                 
118 - Ng 
119 - Wagner 
 طوفان مغزی - 120
121 - Rollett 
122 - Liebowitz 
123 - Shannak 
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ی از حافظه سازمان مبدل ئنبود منبع دانش، خود دانش به جز هوشمندی دائمی تصور کرد که در صورت

 شده است.

 دانش گذاریاشتراک -3-2-5-1

و  نیاز مورد و مناسب محل به آن انتقال و موجود دانش ریگذااشتراک به چگونگی همچون مجائلی

 شدان انتقال چگونگی و باشد و استفاده دسترسی قابل سازمان در که ایگونه به دانش، انتقال چگونگی

از  بخش این کار دستور در سازمانی، سطح سرانجام و گروهی سطح دانش به فردی دانش سطح از

 یک کهکند می اشاره رفتاری به دانش تجهیم (1292دی و شهبازی، گیرد )احممی قرار دانش مدیریت

 خارج هم و سازمان داخل هم افراد دیگر اختیار در خود را فرد منحصربه تجربیات و دانش داوطلبانه فرد

 پیشنهادات ها،ایده اطلاعات، اشتراک دانش، (. تجهیم3117، 131و آویتال ندهد )هانجمی قرار  سازمان از

 و بارتول)گیرد می بر در را سازمان کارکنان میان در سازمان مربوط به استادانه هایقضاوت و

 به هم و هاسالن مانند هاییمکان در رسمی غیر طور به تواندمی هم این تبادل (.3113 ،137ریویجتاوا

 (.3112 ،131بیرچم)بیفتد  اتفاق هاارائه و سمینارها ها،جلجه در طور رسمی

 هاسازمان سراسر در یکنواخت طور به باید دانش ببرد، کار به دانش را هایسرمایه زمانسا یک اینکه برای

اشتراک  و کجب برای افراد که آیدمی دست به زمانی تنها این(. 3112 همکاران، لین و) کند پیدا جریان

 بنابراین(. 1998 برند،)تبدیل نمایند  دانش به آورندمی بدست که را اطلاعاتی و شده برانگیخته دانش

 دانششان تا نمایند تحریک را هاآن شدت کنند به تشویق ا ر کارکنان تنها اینکه جای به باید هاسازمان

 رفتار بروز در دیگری مؤثر عامل نیز کار محیط (. فرهنگ3113 ،135کیم و بوک)گذارند  اشتراک به را

 رب سازمانی عدالت و ارتباطات جو ندمان ابعادی اندداده نشان محققان که به طوری است، دانش تجهیم

 کنند( تأکید می3111) نوئه و (. همچنین وانگ3111 لی، و کیم) تأثیرگذارند دانش تجهیم رفتار

                                                 
124 - Hansen & Avital 
125 - Bartol & Srivastava 
126 - Bircham 
127 - Bock & Kim 
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 و اعتماد و ادراکات، خودکارآمدی، اجتماعی، هایرهبری، شبکه هایویژگی سازمانی، جو مانند عواملی

 باید سازمان در دانش تجهیم رفتار باها آن رابطة که مهمی هجتند بجیار عوامل از فردی هاینگرش

 .شود مطالعه

 بهتر را شرایط بتوانند تا گذارداشتراک می به دیگری با را خود دانش فرد کند کهمی بیان درموت مک

 الزامات و و آن استفاده موارد دانش، هدف باید از کندمی تجهیم را خود دانش که کنند. فردی درک

 دانش است صورت ممکن این غیر باشد. در داشته اطلاع کند،دریافت می را اطلاعات هک شخصی نیازهای

(. بنابراین تجهیم 3111نگیرد )لین و لی،  قرار استفاده مورد و ندارد آن به که نیازی شود منتقل فردی به

 نشاهانه صورت پذیرد. در حقیقت تجهیم دابه شکل آگدانش باید با در نظر گرفتن همه جوانب و 

مهمترین بخش مدیریت دانش است. افراد تازه کار با این شیوه به راحتی در شرایط کاری خود قرار 

هایشان را با افراد جدید توانند دانششوند. از این رو، افراد با تجربه میگیرند و با وظایف خود آشنا میمی

های آینده بهتر شوند نه رفع چالشو تازه کار به اشتراک بگذارند، به نحوی که این تازه کارها در ضمی

ها گذاری دانش، انتقال دانش برای افزایش دارایی( هدف نهایی از به اشتراک3111و همکاران،  138)اسواپ

 (.3111، 139مانی است )یانگو منابع ساز

 کاربرد دانش -3-2-5-7

خه مدیریت دانش گیری دانش چربا به کارشود. گیری از دانش ختم میواقع همه مجیرها به بهره در

(. 3111، 121کلوباس و )لیم است دانش از مؤثر استفاده دانش، کارگیری در واقع بهشود. تکمیل می

بنابراین، عدم استفاده و کاربرد نامناسب دانش، به معنی شکجت کلی فرایند مدیریت دانش خواهد بود. 

ها را در مکان و لفه باید دانشیده است. در این مؤتفاوت یک ایده خوب و بد، در کاربردی بودن آن ا

ربرد و استفاده های سازمان به کار گرفت. به عبارتی، کاب و متناسب با مشکلات و نیازمندیزمان مناس

، پروساکها کمک کند )داونپورت و وری و کاهش هزینههشرکت را در بهر تواندمناسب از دانش می

                                                 
128 - Swap 
129 - Yang 
130 - Lim & Klobas 
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ن بهترین عمل را در وظایف روزمره خود اعمال و اتخاذ توانند به وسیله آ(. از این رو، کارکنان می1988

(. همچنین، این فرایند نیز به معنی قرار دادن دانش در عمل، جایی 1988، 121کنند )اودل و گریجون

، 123باشد. )داتاکنند، میها استفاده میاز موارد قبل، اشتباهات یا تجربهکه کارکنان باید از یادگیری درس 

3115.) 

 فرآیندها با محصوست، تا است سزم است، شده ارسال کننده دریافت و فرستنده بین که یسازمان دانش

 عوامل از یکی دانش، پذیرش برای (. توانایی دریافت کننده3111)بات،  گردد یکپارچه سازمان خدمات و

 ا و (122،3111دارجانگوین و )گاپتا است بوده موفق اشتراک دانش عمل آیا که است این کننده تعیین

برد نیجت )بیرچم، مفهوم اینکه دریافت کننده دانش، دانش دریافت شده را به کار می به وجه هیچ به ین

آورد به آن متعهد ( فقط هنگامی که دریافت کننده مالکیت کامل دانش وارده را به دست می3112

توسعه فرآیند یا  از دانش دریافت شده به منظور فرد(. در این موارد، 3112، 121گردد )کامینگزمی

 . کندمحصول جدید یا اخذ یک تصمیم استفاده می

مفهوم دیگری که در استفاده از دانش وجود دارد بحث نگرش فرد درمورد دانشی است که دریافت 

استفاده کند. درست همان طور که افراد نگرش مثبت یا منفی به اشتراک دانش  خواهدکنند و میمی

کنند داشته ندگان بالقوه نیز ممکن است نگرشی به دانشی که دریافت میخودشان دارند، دریافت کن

 (. 3112 ،باشند )بیرچم

                                                 
131 - O’Dell, C and Grayson 
132 - Datta 
133 - Gupta & Govindarajan 
134 - Cummings 
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 127رفتارهای آوایی -3-1

 مقدمه -3-1-1

و شود. در متون منابع انجاسی و سازمانی دیده می اخیر سال چند در که ای استواژه121 آوای کارمند

پردازد. های مدیریتی میرات آن بر سایر متغیرو تأثیهای آن محققین با علاقه خاصی بر شناسایی ویژگی

 ییعن کارمند تواند برای یک سازمان نقشه یک مزیت رقابتی را ترسیم کند. صدایآوای کارمند می

سازمانی )ون  و کاری شرایط بهبود جهت در کارکنان جانب از سازنده نبرهای و مطرح کردن انتقادها

یصه فرصت بیان نقاط ضعف نادیدنی سازمان را از طریق همه افراد ص(. این خ3112و همکاران،  125یناد

هیم اساسی در مورد آوای کارمند تر و مفاکند. در ادامه به بیان تعاریف جامعدر سازمان فراهم می

 شود.پرداخته می

 آوای کارمند -3-1-3

(. 3111همکاران،  ؛ بود و3111، 128های مختلف به تصویر کشیده شده است )بودآوای کارکنان در روش

( مدلی است که 1951) 129های مختلفی بر روی آوا وجود دارد، مدل آلبرت هیرشمناگرچه دیدگاه

 را روی پویایی آوای کارمند داشته است.  تأثیر بیشترین

 کند:هریشمن آوا را اینگونه تعریف می

به امور، چه از طریق به عنوان هرگونه تلاشی در همگان به تغییر، به جای فرار از حالت اعتراض 

دادخواست فردی یا جمعی برای مدیریت مجتقیم در مجولیت، از طریق درخواست به یک مقام باستر با 

خواهند افکار که میها، شامل افرادی قصد ایجاد تغییر در مدیریت و یا از طریق انواع اقدامات و اعتراض

 عمومی را بجیج کنند.
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 حل دارند:ه کارکنان برای مشکلات کاری مربوطه دو راهکند ک( پیشنهاد می1951هیرشمن )

دهد که کارکنان به کارشان خاتمه دهند، و سازمان را ترک کنند. خروج یا آوا. خروج زمانی رخ می

کند که خروج/آوا تصمیمی است که واسط وفاداری کارکنان به سازمان است. هیرشمن بیشر استدال می

حتمال بیشتری به آوا دارند و همچنین زمانی که آنها ناراضی باشند، این است که کارکنان وفادار، ا

 گیرد. خروج، احتمال کمتری را در بر می

 قرار داد. با تکیه بر چارچوب تأثیر هی تحقیق روی آوای کارمند را تحتمدل هیرشمن به صورت قابل توج

پس از آن تعاریف  ه و پژوهشگرانرا مورد مطالعه قرار دادهریشمن، بجیاری از مطالعات، مکانیجم آوا 

 (.3113، 111یون کنند )جونتر فراهم میمشخص

شود. الف: بیان شکایت یا نارضایتی در ( آوا به عنوان دو جزء مشاهده می1993) 111مک کاب و لیون

 گیری.یریت. ب: مشارکت کارکنان در فرآیند تصمیمیک زمینه کاری توسط کارکنان به مد

ات به منظور بهبود عملکرد سازمانی به شخصی درون سازمان با درک قدرت او در ارائه اختیاری اطلاع

عمل، حتی اگر چنین اطلاعاتی ممکن باشد سازمان و دارندگان قدرت در آن را به چالش بکشد و وضع 

(. با این حال ایده اساسی از چشم انداز آوا بر اساس حق 3115، 113موجود را برهم بزند )دیتر و بوریس

باشد گیری به طور مجتقیم و غیر مجتقیم میان در مشارکت و سهیم شدن در فرآیند تصمیمکارکن

 (.3111، 112)هادسون

 -1( پنح مقوله مربوط به آوای کارمند را مطرح کردند که عبارتند از: 3111و همکاران ) 111ویلکنجون

 یعنی ارائه بازخورد درباره حل مجئله از پایین به باس -3ارتباط یا تبادل نظر بین کارکنان و مدیران؛ 

های دجمعی یعنی بیان نظرها. پیشنهامذاکره دسته -2یک موضوع خاص از جانب کارکنان به مدیران؛ 

ها به تغییر منجر ادراک کارکنان از اینکه بیان نظرها و انتقاد -1نیروی کار به مدیران به طور گروهی؛ 
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انی اثر بخش خواهد بود که کارکنان نتایج عملی آن را آوای کارمند زمشود. این محققان معتقدند، می

 (. 1291در قالب تغییرات مطلوب مشاهده کنند )رنگریز و رضایی، 

 نموده گیرندگان تعریف به تصمیم هادیدگاه بیان برای فرصتی صورت به را آوا پژوهشگران از برخی

(. 3111و همکاران، 117اند )لیودانجته شغلی به نارضایتی واکنشی منحصراً  را آن دیگر برخی که درحالی

ر ولی آوا د کند.در نظر گرفتن آوا به عنوان یک فرصت، ناخوشنودی را به ارائه یک راهکار تبدیل می

ای بر جو ویژه تأکید شود. و این موضوعهای نمایان سازمان مبدل میقالب نارضایتی صرفاً به بیان ضعف

 مناسب در سازمان دارد.

 ،سرپرستان با مشکلات مورد در شامل گفتگو کارکنان ( عقیده دارند آوای3111اران )و همک 111تراویس

 سیاست یک تغییر برای هاایده آوردن زبان به منابع انجانی، واحدهای به پیشنهادات و راهکارها ارائه

( 3111) 115گودال و باشد. در حالی که ایزنبرگمی سازمانی یا متخصصان هااتحادیه با رایزنی یا کاری

 ماندن، ساکت جای به موجود وضع به اعتراض برای کارکنان تصمیم به کنند که آوان گونه تعریف مییا

 به اشاره آوا بلکه نیجت. صحبتی نوع هر فقط آوا حال، هر به باشد.سازمان می ترک یا شدن تجلیم

 یک حذف یا تغییر برای نیاز یا متمایز فعالیت یک انجام برای که فرصتی دارد سازمانی یا کاری ارتباطات

 کند. می بیان را سازمان در جاری فعالیت

 حتی که است خاطر این به باشد،می ریجک مجتلزم اغلب رفتار این که این است آوا ضمنی معنای 

لیو و شود )می قلمداد موجود وضعیت چالشی برای معنای به رسدمی نظر به سازنده که پیشنهادی

های مغایر با وضع است که شامل بیان دیدگاه گر، آوا یک رفتار چالشترطور واضح(. به 3111، همکاران

 منجر کارکنان با ترنزدیک (. رابطه3111 ،118باشد )ماینس وپودساکوفموجود و موثر بر محیط کار می

 اطلاعات دارای که سازنده کارکنانی نظرات و پیشنهادها از ضروری مواقع در که رهبران شودمی آن به

 اطلاعات داشتن حتی با وجود شرایطی تحت (. اگرچه1292شوند )کریمی و شجاعی،  مندبهره باشندمی
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 در کارکنان اگر کهدهد می نشان هاپژوهش اما کرده اختیار دهند سکوتمی ترجیح کارکنان نظرات، و

(. 3112، 119ند )چانخود دار نظرات بیان به تمایل بیشتری کنند، بیان را خود نظرات بتوانند کار محیط

 به اشاره که است سطح کارمندان اولین دارد: وجود ادبیات در آوا سازی مفهوم از سطح در واقع دو

 است سطح سازمانی دوم تغییرات. سطح برای سازنده پیشنهادها مانند ارائه دارد گفتن سخن رفتارهای

را  هاگیریتصمیم در کارکنان ارکتمش و شودمی ارتقای عدالت موجب که دارد فرایندهایی به اشاره که

 (.3111، 171الکارنینماید )کتجهیل می

 انگیزه اولیه برای شرکت یا عدم شرکت در آوا  -3-1-2

شرط شروع برای صدا یا سکوت این است که کارکنان نجبت به مشکلات یا فرصت، داشتن یک ائده، 

یا انتقال، مربوط یا مهم باشد، آگاهی گذاری نگرانی و یا چشم انداز که ممکن است برای به اشتراک

از این رو، باید کارمند چیزی (. 3111، 173؛ پایندر و هارلوس3118 و همکاران، 171داشته باشند )میکیلی

( 3111) 172جا چیزی وجود دارد که دیترد و ادمونجونبرای گفتن داشته باشد. با فرض این مورد، این

ر به عنوان یک فرصت آوای نهفته نام گذاری کردند تآن را قجمت آوای نهفته یا ممکن است دقیق

تواند شرکت در آوا را انتخاب کند اگر به اندازه کافی انگیزه داشته و قادر (. کارمند می3111)موریجون، 

(. پشتیبانی از این ایده که آوا یک 3111به انجام آن باشد. اما انگیزه باید وجود داشته باشد. )موریجون، 

ذیر برانگیخته شده است، در مطالعات به عنوان یک رابطه بین آوای کارکنان و انواع حاست رفتار جامعه پ

مشاهده شده است  انگیزشی داخلی، منعکس کننده تعهد به رفاه سازمان، همکاران و مشتریان

(، 3111و همکاران،  171(. که عبارتند از: احجاس مجؤلیت برای تغییر سازنده )فولر3111)موریجون، 

؛ 3111(، کار گروهی یا هویت سازمانی )لیو و همکاران، 3113و همکاران،  177س تعهد )لیانگاحجا
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، 178( و مشتری مداری )سم و مایر3118، و همکاران 175(، وجدان )نیکوسو3118، 171تنجیراس و رامانوجام

3112.) 

د و در نتیجه ، احتمال بیشتری دارد آوا را درون نقش خود ببینن179گیری وظایف باسکارکنان با جهت

، به 111گیری موفقیت باساحتمال بیشتری دارد از آوا استفاده کنند. در حالی که کارمندان با جهت

ا شرکت کنند بینند و در نتیجه احتمال کمی دارد که در آونقش خود میاحتمال زیاد آوا را خارج از 

ها یک امتیاز به شمار رود، آوای هایی که بیان ایده(. معموس در سازمان 3112)تنجیراس و همکاران، 

کند ( استدسل می3112و همکاران )تنجیراس افراد توانمند به سرعت در محیط به گوش خواهد رسید. 

صحبت  ، تمایل بهآید، کارکنانی که اولویتشان منفعت گروه استهنگامی که فرصت برای آوا به وجود می

روی عواقبی که برایشان به همراه خواهد داشت، تمرکز  کردن دارند، اما کجانی که به احتمال زیاد بر

دهد که سکوت از احتمال کمی برخوردار کنند، سکوت خواهند کرد. همچنین مطالعات اخیر نشان میمی

(. در واقع باید گفت انگیزه 3112، 111و هجیه ) وانگ است زمانی که سازمان دارای جو دلجوزانه باشد

توانمندی فرد، شخصیت فرد و رفتار محیط بجتگی دارد. شاید بتوان این  اولیه برای آوا، تا حدودی به

و موفقیت  113وظیفه گرا(، به دو گروه 3112استدال را در تفکیک کارکنان به عقیده تنجیراس و همکاران )

( بر داشتن چیزی برای گفتن و نیز نیاز به جو مناسب برای 3111موریجون ) و همچنین تأکید 112گرا

 ن کردن، منطقی دانجت.انگیزه بیا

 منظور به کاری واحد یا سازمان به کمک برای تمایل وجود آوا، برای انگیزه است که این بر فرض واقع در

(. اما با 3119و همکاران، 111است )آشفرود برای جمع مثبت تغییرات ایجاد یا و کارها تراثربخش انجام

 ارمندانک که وقتیباشد. کوت هم یک انگیزه میاین حال، تنها آوا دربرگیرنده انگیزه نیجت، گاهی س
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شود ها میانگیزه و عوامل سایر مغلوب ولی دارد، وجود بهبود برای انگیزه کنند،می انتخاب را سکوت

 درباره اطلاعات پیشنهاد، یک: بالقوه )نظیر مهم اطلاعات کارمندان اینکه وجود با (،3112ین، )میلیک

 شرایطی باشند،می برخوردار نیز نوع دوستانه رفتار انگیزه از و دارند (...و متفاوت نظر یک یک مشکل،

 (. 3111نکنند )موریجون،  تجهیم را آن و دارند را نگه اطلاعات کارمندان که شودمی سبب

 میدهد گوش مخاطب آیا مثال؛ کنند )برایمی توجه آوا تأثیرگذاری احتمال به کارمندان که نظریه این

 رابطه بر نظریه این در که باشد،می وروم انگیزش معتبر نظریه با منطبق میدهد؟( را انجام مناسب اقدام و

 راحتی به را هایافته این انتظار(. و تلاش شده است )تئوری تأکید نتیجه کجب به امید و تلاش بین

س یکی از (. همچنین تر1292یافت )اخوان خرازیان،  آوا روی بر اولیه تحقیقات از بعضی در توانمی

نگاه مثبت سازمان به لحاظ بی حاشیه  کند، به معنی به خطر افتادنعواملی است که آوا را مخدوش می

 با مرتبط هایهزینه از کارمندان گاهی کند که( بیان می3112بودن فرد است. از این رو میلیکین )

 و نامطلوب شغلی هایموریتما منفی، عملکرد ارزیابی: قبیل از هاییهزینه ترسند،می شغلیشان مجیر

 هاییموقعیت به اشاره برای "خاموش سکوت" واژه ( از3111هارلوز ) کار. پیندر و از اخراج یا حتی

 سطوح افراد از را هاعدالتی بی تعمداً اطلاعات و ترسندمی منفی نتایج از کارمندان که کند،می استفاده

 سکوت "نام به مشابه رفتار یک ( درباره3112مکارانش )ه و داین وندارند. می نگه مخفی سازمان باسی

)اخوان  گیردمی نظر در را منفی هایواکنش دارد آوا همکارش با فرد که کنند. زمانیمی صحبت "تدافعی

 (.1292خرازیان، 

 این برای ممکن دلیل دو دهد.می قرار تأثیر تحت را آوایی رفتار نیز) وقت پاره یا وقت تمام (کار وضعیت

 حجب بر کارمندیشان روابط تعریف به بیشتری تمایل وقت تمام افراد اینکه اول :دارد وجود مطلب

 برای بیشتری انگیزه بنابراین باشد(، اقتصادی حجب تعاملات بر اینکه جای دارند )به اجتماعی تعاملات

 پاره کارمندان با قایجهدر م وقت تمام کارمندان که آنجایی از دارند. دوم، بصیرتی رفتارهای کاربجتن به

 که کنندمی احجاس دارند، آوایی رفتار که هنگامی پس هجتند، برخوردار باستر اجتماعی جایگاه از وقت

 تمام کارکنان که دریافتند تانگیراس و رامانجوم نظر، این تایید هجتند. در برخوردار بیشتری از اثرگذاری



 

11 

رسیدند )تانجیراس،  نتیجه همین به نیز یناد ون و استامپر و ددارن هاپاره وقت به نجبت بیشتری آوای وقت

3118.) 

به کارکنان اعتماد به نفس ارائه پیشنهاد  117کند که اهداف شغلی( بیان می3111وانگ و همگاران )

ات خود را مهم تلقی کنند، و وقتی کارکنان احجاس ظردهد، و همچنین این احجاس که کارکنان نمی

ید های آوایی پدمثبت بر بروز رفتار تأثیرموقعیت حود در سازمان داشته باشند،  امنیت بیشتری در

مجتقیم بر بروز یا عدم بروز رفتارهای آوایی دارد، شخصیت رهبران  تأثیر . چیز دیگری کهآوردمی

 متمرد کارکنان جانب از آفرین رفتارهای مشکل عنوان به را کارکنان آوای مجتبد، رهبران باشد.می

 منافع طریق این از کنندحس می و دارند هراس هایشانایده تجهیم از نیز و کارکنان کنندصیف میتو

آنکه فکر  دلیل به مجتبد رهبران چنین هم افتد.می خطر به در شغلشان پیشرفت هایفرصت و شخصی

 روی ازمانیس آوای به شودمی هاآن فعلی و جایگاه قدرت افتادن خطر به منجر مشکلات بیان کنندمی

تواند (. از طرف دیگر نگاه مثبت و اخلاقی رهبران می 2015همکاران، و111 )ژو دهندنشان نمی خوش

تری شود کارکنان با تمایل بیشباعث می ها را در سازمان محیا کنند کهشریط مناسبی برای بیان دیدگاه

دارند رهبران اخلاقی یک ( عقیده 3117) 115چین و هوبزنند. از همین رو دست به رفتارهای آوایی 

 آورد. این موضوع منجر بهکنند، که یک منبع فضیلت به وجود میمحیط منصفانه و صادقانه ایجاد می

نها شود. آتمایل کارکنان به آوا و ارائه پیشنهادات خود برای دستیابی و همچنین حفظ این منابع می

دون ترس، احجاساتشان را بیان کنند، و با معتقدند در نتیجه ایجاد این ساختار، کارکنان قادرند ب

 و حل و فصل مشکلات بالقوه شوند. های جدید، منجر به بهبود روش کارها و ائدهپیشنهاد

ده باشد. در معنویت فرد گنجانبروز آوا گاهی به شکل قابل توجهی وابجته به اعتقادات کارکنان نیز می

های معنوی خود بیان کند. ای منطبق بر آموختهحظهمشاهدات خود را بدون هیچگونه ملاشده است که 

                                                 
165 - Business objectives 
166 - Zhu 
167 - Chen & Hou 
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کنند، ممکن است به صحبت کردن ادامه دهند، به بنابراین، زمانی که افراد خطرات مرتبط را درک می

 (.3113، 118این دلیل که نجبت به استانداردهای ارزشی یا اخلاقی خود متعهد هجتند )جنتیل

 گجترش رفتارهای آوایی -3-1-1

گیری جدید است. دسیل بجیاری برای شکللات قرن کارکنان در کارشان، یکی از معض شیبی انگیز

است، جو نامناسب برای ابراز عقیده در  رد. اما چیزی که بیش از همه مورد تأکیدوجود دا ایچنین رویه

سبی برای ها بتواند راه حل مناهای آوایی و تزریق آن به سازمانباشد. شاید بررسی رفتارها میسازمان

های انجام شده برای گجترش رفتارهای آوایی در با بررسی( 3111این مشکل باشد. مشرف جوادی )

 کند: سازمان، پیشنهادات زیر را مطرح می

 کمک به کارکنان برای صحبت کردن و ارئه راه حل برای مشکلات در محیط کار -1

 ران و مدیرانتشویق کارکنان به تبادل نظر با دیگران از جمله همکا -3

 هایی برای کارکنان به بیان نظر خود، حتی اگر آنها اعتقاد دیکران را به چالش بکشندارائه مشوق -2

 گذارند.های خود را به اشتراک میدهپاداش به افرادی که ای -1

 حمایت از تبادل دانش در میان کارکنان -7

 تر شدنتشویق کارکنان به خلاق -1

 های خود را بدون هر گونه خطر به اشتراک بگذارند.رکنان در آن بتوانند ایدهایجاد فضایی که کا -5

 ایجاد فضایی که کارکنان در آن بتوانند نظرات و عقیده خود را بدون هیچ تبعات منفی بیان کنند. -8

 شافرای به منجر حل مجائل و هاپیشنهاد ارائه به کارکنان تمایل دهدمی نشان های گذشتهپژوهش نتایج

(. و این وظیفه مدیریت در ایجاد فضایی 3111و همکاران،  119)ژانگ گرددمدیریتی می تصمیمات کیفیت

 زمینه بودن مجاعد بررسی به نانبنابراین، کارکباشد. مناسب، برای ارائه پیشنهاد توسط کارکنان می

 گیرد،می قرار یکه مورد بررس موردی اولین و خیر( یا است کردن صحبت آیا مجاعد )که پردازندمی

                                                 
168 - Gentile 
169 - Zhang 
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 در ریجک کارکنان برای گذاریتأثیر در کلیدی عاملی رهبری بنابراین، رفتارهای است؛ رهبر با تعامل

(. به کار بردن ریجک برای مفهوم آوا در بجیاری از پژوهش 3111، 151پاترسون و است )هانگ آوا مورد

باشد. از خطر فیزیکی هم می مشاهده شده است. آوا برای کارکنان کم خطر نیجت، و گاهی حتی این

 اخلاق ملی مجله که پژوهشی نتایج طبق بر .شوندمی گرفته نظر در آمیز ریجک رفتاری آوااین رو، 

 سوی از اندکرده را گوشزد نادرست رفتارهای که آمریکا در افراد درصد 17 است، انجام داده وکار کجب

است  فرد شده مرگ به منجر آوا رفتارهای از رخیب اگرچه حاضر، در عصر اند.شده مجازات خود سازمان

 مشکوک رانندگی تصادف یک در ایتههج زمینه آلودگی در فعال یک وود سیلک کارن مثال عنوان )به

 مجیر متوجه بیشتر بلکه اندازدنمیخطر  به را فرد فیزیکی شرایط آوا رفتارهای بیشتر اما )شد کشته

 (.3111، 151یانگ فرد است )اسکات آبروی و رفاه شغلی،

( برای گجترش آوا در سازمان عقیده دارند، مدیران باید از گرفتن تصمیمات 3111و همکاران ) ژانگ

خودکامه اجتناب کنند و به جای آن باید نظرات زیردستان را برای افزایش احجاسشان در مشارکت و 

اعتماد  ت به استبداد، بر وضعیتبیشتری نجب تأثیر واقع آنها دریافتند که خیرخواهی اهمیت بطلبند. در

به نفس و کیفیت روابط اجتماعی دارد. زمانی که رهبران تیم روابط مثبت بیشتری با اعضای تیم دارند، 

 (.3111و همکاران،  153تر است )وینکاتارامانیهمکاری مثبت محوریت جریان کاری کارکنان و آوا قوی

وان خود را اخلاقی به کارکنان را در خود دارند، آنها پیرهای باسی هنگامی که رهبران اخلاقی، استاندار

کلودیا کنجتانتین و  (.3119، 152نند )والومبا و اسچابروککمی به ابراز نظرات و پیشنهادات تشویق

رسانی ( برای بروز رفتارهای آوایی، اعتقاد دارند که فقط باید بر روی اطلاع3111)151کنجتانتین بایزا

که  د. البته آنها عقیده دارنداثبات به کارکنان که مدیر متعهد است، تمرکز شو مناسب به پرسنل و نیز

اطلاع رسانی به خودی خود کافی نیجت، و برای کارکنان باید فرصتی برای باس بردن اهمیت خود یا 

                                                 
170 - Huang & Paterson 
171 - Scott-Young 
172 - Venkataramani 
173 - Walumbwa & Schaubroeck 
174 - Claudia Constantin & Constantin Baias 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042815025793
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042815025793
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گذاری سرپرست و رهبران در آوای کارمند وجود تأثیر های زیادی برارائه پیشنهاد فراهم شود. یافته

 رسمی آوایی غیر و رسمی هایمکانیزم ایجاد با سرپرستان و رهبران که کنندمی بیان هایافته اینرد. دا

 کارمندان تا کنندمی ایجاد را شناختی و معرفت یک بلکه کنند،می فراهم را آوا ایجاد فرصت تنها نه

 حمایتی روابط و باز برخورد دیگر، عبارت به باشند. نداشته یا باشند داشته آوا که آیا بگیرند تصمیم بتوانند

و  اعضا و رهبر بین باسی تعاملات آفرین،رهبری تحول باز، برخورد باستر، اعتماد قالب در )کهبیشتر 

 در نهایت و دهدمی افزایش را آوا امنیت و بخشی اثر از کارمندان ادراک (،شودمی منعکسسایرین 

 (.3111)موریجون،  دشومی بیشتر را کارمند کردنصحبت احتمال

 کاربرد رفتارهای آوایی -3-1-7

 از که مشابهی سازمانی یا گروهی کارهای کاری، ارتباط و بحث برای را کارکنان صدایشان که هنگامی

 و حاضر حال در کار روال بهبود شامل تواندمی منافع ، اینکنندمی ابراز ،آورندمی دست به منافعی آن

 تصحیح و خطا تشخیصهای بهبود پروسه و کار در منتظره غیر هایشکجت از پیشگیری و موفق مدیریت

 (. 1958، 157انژباشد )آرگریس و  گیریتصمیم کیفیت بهبود و

کند که هر چه رفتارهای آوایی در یک سازمان باستر ( بیان می3111به شکل کلی تر، مشرف جوادی )

اهد بود. در واقع باید آوا را مثبت تلقی شود، به باشد، غفلت از کار در سازمان، توسط کارکنان کمتر خو

 انگیزه و رضایت نتیجه در که کند زیاد کارمندان در کنترل را احجاس است ممکن آوا اینکه دو دلیل: اول

 احجاس و شودمی در فرد خوشبینی ایجاد باعث آوا اینکه دهد. دوممی کاهش را استرس و افزایش را

 نشان علمی های(. یافته3111دارد )موریجون و ملیکان،  را هایشنگرانی و هاهدیدگا بیان توانایی کندمی

و  شناسایی را با کار مرتبط مشکلات و مجائل تا کندمی مدیران کمک به کارکنان آوای کهدهد می

 به را رهبر اختیار و قدرت اغلب که اظهار است غیرتاییدی شکل کنند. آوا، تجهیل را سازمانی نوآوری

سط کجانی (. به کارگیری رفتارهای آوایی در سازمان، یک خودارزیابی تو3111، 151ائو)ژ میکشد شچال

                                                 
175 - Argyris & Schon 
176 - Zhao  
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د با توجه به شناختی که حاصل تواننبینند و میها و مشکلات سازمان را میاست که هر روز تمام ضعف

ان زمکلات ساهای مثبت و موثر برای مشها تجربه در آن موقعیت سازمانی است، به ارائه پیشنهادسال

موقعیتی که در سازمان پیدا  کند که کارکنان به واسطهرویه تا جایی امتداد پیدا می این بپردازند.

 بندند، آن هم به این دلیل که سازمان به آنهااند، تمام توان و تعهد خود را برای سازمان به کار میکرده

 155بنابراین، جیانگوارت میلیس و منگولد های سازنده را داده است.فرصت ابراز کمبودها و نیز ائده

بکر به وسیله هم بخشی کردن تواند به عنوان منابع سازمانی کنند که صدای کارمند می( بیان می3112)

های مدیریتی و اجازه برای به تصویر کشیدن از همکاری روابط بین کارکنان و سازمان گیریتصمیم

گامی که آوای کارمند برای چانه زنی جمعی مورد استفاده قرار خود، به کار گرفته شود. آنها معتقدند هن

توانند برای تجهیل درک بین کارکنان و مدیریت توسعه داده شده های آوایی میمگیرد، مکانیجیمی

مثبت،  این اثراتوجود  رغمعلیو به طور مجتقیم و غیر مجتقیم فرآیند چانه زنی را تجهیل کند.  باشند

تواند تصور عموم را نجبت به ث ایجاد نتایج منفی هم برای افراد شود. صحبت کردن میتواند باعآوا می

فرد خراب کند. )فرد به عنوان شاکی و یا آشوبگر تلقی شود( و یا منجر به مجازات رسمی شود )ارزیابی 

غ وعملکرد پایین، انتصاب شغلی بد(. بیشترین شواهد این بحث از تحقیقی بدست آمد که نشان داد ب

 (. 3111شود ) موریجون، در خیلی از اوقات منجر به انتقام جویی می 158وکرناکردن

 های شخصیتی کارکنان بر رفتارهای آواییها و ویژگینگرش تأثیر -3-1-1

 یا صحبت کردن به گرفتن تصمیم برای کارمندان که دهندمی نشان هاپژوهش نتایج هم و هاتئوری هم

 از بعضی که دارد وجود شواهدی دیگر طرف از کنند؛می زیادی توجه اینهزمی به عوامل صحبت نکردن

 چگونگی در تفاوت تواندمی آن دلیل یک دارند. آوا از دیگران بیشتر ای،زمینه عوامل به توجه بدون افراد

 مفید اطلاعات بیان به چقدر متعهد اینکه و باشد کاریشان گروه یا و سازمان به نجبت کارمندان احجاس

شد  مشاهده و سنجیدند سازمانی تعهد و شغلی رضایت با را آوا رابطه اولیه، هایپژوهش از بعضی هجتند.

                                                 
177 - Jeanquart Miles & Mangold 
178 - Whistle blowing 
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 که دادند نشان (. تحقیقات3111دارد )موریجون،  وجود ضعیف اما مثبتی ارتباط نارضایتی و آوا بین که

 رفتار آوایی و کاری یطمح از روانی گجیختگی بین منفی ارتباطی و آوا و رضایت بین مثبتی رابطهای

 که اندداده نشان گروهی کارهای در آوا و سکوت موضوع در تحقیقات (3118، 159دارد )بوریس وجود

 ایجاد برای وظیفه احجاس کارگروهی، هویت تعهدکاری، رضایت، شامل: افراد هایاز نگرش ایمجموعه

(. 1998، 181دارند )لیپین سکوت با منفی یارتباط و آوا با ارتبط مثبتی عدالت، از ادرک و بنیادی تغییرات

 یافتند و کردند پیشنهاد را اثرگذاری آوا از احجاس و آوا بین پیچیده تری رابطه یک رامانجوم و تانگریلا

 ییباس هویت که کارمندانی برای رابطه این و دارد وجود آوا و شخصی کنترل بین شکلu رابطه  یک که

 شخصی کنترل که کارمندانی در آوا گویدمی که دادند ارائه این نظریهنویجندگا. بود قوی بجیار دارند،

 دارد بیشتری میدا فرد باشد، بیشتر که کنترل وقتی زیرا باشد، داشته بیشتری فراوانی باید دارند، باسیی

 ترینپای سطوح کنترل که افرادی: دادند ارائه نیز دیگری نظریه آنها حال عین در. شود واقع موثر آوا که

 که آوردمی وجود به را نارضایتی حالت یک کنترل عدم زیرا باشد، داشته وجود بیشتری آوای باید دارند

 درجه اگر حتی است؛ جالب بجیار دوم عامل تأثیر .کند تلاش تغییر برای تا کندترغیب می را فرد

نماید می صحبت کردن به وادار تغییر، ایجاد به امید را فرد دیگر، عوامل باشد، کم آوا تأثیرگذاری

 در. دباشن تاثیرگذار آوا بر است ممکن هم شخصیتی ویژگیهای نگرش، نحوه بر (. علاوه3118)تانگریلا، 

 گروهی کارهای در آوا بین رابطه شد، ( انجام3111) داین ون لیپین و توسط که هاییپژوهش از یکی

 رسیدند نتیجه این به آنها ها،پیش بینی بقط. دادند قرار بررسی مورد را شخصیتی مهم بعد پنج با را

 یافته، این توضیح در. است بیشتر هجتند برونگرا و وجدان با که کارمندانی از دسته آن میان در آوا که

 ارندد مجائل بهبود درباره صحبت به بیشتری تمایل هجتند، تروجدان با که افرادی که کردند بیان آنها

 بین معکوس رابطه یک آنها همچنین. کنندمی صحبت ترراحت هجتند، گراکه برون افرادی که درحالی و

 بیشتری نگرانی دارند، باسیی رنجوری روان که یافتند. اشخاصی سازگاری و  روانرنجوری ویژگی دو و آوا

                                                 
179 - Burris 
180 - LePine 
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 کارشان به فعلی حالت که در دارند بیشتری تمایل دارند باسیی سازگاری که افرادی و دارند آوا مورد در

 بین که دریافتند بدیان و (. پریماکس3111بکشند )موریجون،  چالش به را آن اینکه جای به دهند دامها

 انمدیر از آزادی ادراک نفس، عزت کنترل، مرکز: مانند ادراکی و شخصیتی ویژگیهای از ایمجموعه و آوا

 ارندد کمی خودنظارتی که یافراد برای ارتباط این و دارد وجود ارتباط سرپرستان به اعتماد و باس رده

 (.3112، 181بود )پریماکس منفی دارند باسیی خودنظارتی که افرادی برای مثبت، و

 های آواانواع مدل -3-1-5

 رفتارهای آوایی پرداخته شده است.های مؤلفههای موجود در مورد ها و نظریهدر ادامه به تعدادی از مدل

 مدل دو طیفی گوردن -3-1-5-1

 سازنده و  بودن انفعالی یا فعال معیار دو اساس بر( مطرح شده است، 1988) 183ه توسط گوردنمدل اول ک

 آوای سازنده، فعال آوای: از عبارتند بعد چهار این .گرددمی بندی بعد دسته چهار در بودن مخرب یا

ی بیان تربه شکل جامع 7-3خرب، که در جدول م انفعالی آوای و مخرب فعال سازنده، آوای انفعالی

 اند.شده

 (1998گوردن )گوردن،  طیفی دو مدل -7-3جدول 

                                                 
181 - Premeaux 
182 - Gorden 

 سازنده مخرب 

 مجادست زبانی با همکاران فعال

 پرخاشگری زبانی

 ترک خدمت متعارضانه

 تملق و چاپلوسی

 تصمیم گیری مشارکتی

 اعتراض رسمی

 مباحثه و مناطره 

 ارائه / دریافت اطلاعات موثر

 ارائه / پیشنهاد

 ه نارضایتیزمزم انفعالی

 بی تفاوتی

 سکوت

 عقب نشینی

 مراوده اجتماعی

 حرف شنوی

حمایت غیر زبانی از طریق 

 سکوت

 همکاری بدون اشکال تراشی
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 (3112مدل سه گانه ون داین ) -3-1-5-3

 برای را مبنایی کارکنان هایانگیزه و است شده ( ارائه3112و همکاران ) داین ون توسط دوم مدل

 را آوا نوع سه و کرده اصلی تمرکز انگیزه سه بر هاآن. است داده قرار کارکنان ایآو انواع بندیطبقه

 اند.نموده معرفی

 589مطیع یآوا

 وضعیت در تغییری توانندکه نمی عقیده این با کارکنان و شده ایجاد طرفیبی انگیزه با آوا نوع این 

)ون داین و همکاران،  نمود خواهند ابراز علیشرایط ف تأیید در نظراتی و هاایده تنها نمایند ایجاد موجود

 تغییر به ایجاد قادر او که است فرد در احجاس این بر مشارکتی مبتنی غیر رفتاری آوا، نوع . این(3112

 با موجود از وضع حمایت و گونه موافقت اظهارات بروز به آوا، منجر نوع این بنابراین نیجت؛ شرایط در

 (.1291)زارعی متین،  گرددمی دهش مطرح هایانگیزه به توجه

 584تدافعی آوای

 و کمتر پذیری شخصیمجئولیت مجتلزم رفتار نوع این برخودحفاظتی است. بروز مبتنی تدافعی آوای

 در بحث دلیل به پیامدهای تنبیهی از افراد چنانچه بنابراین است؛ هرگونه ریجک بدون تصمیمات اخذ

دهند )زارعی می نشان از خود حفاظت منظور به دفاعی فتارهاییر عموماً سازمان بترسند، مشکلات مورد

 در خاص ارائه اطلاعاتی یا نظراتش و هاایده بیان اینکه از ترس با فرد رفتار نوع این (. در1291متین، 

 در د،باش داشته همراه به توهین و و مجازات تنبیه قبیل از بدی نتایج او برای تواندمی موضوع یک مورد

باشد )ون داین و همکاران، می خود از حفاظت آوا، نوع این انگیزه .پردازدمی نظر اظهار به موضوع نآ مورد

3112.) 

 انکار و توجیه خواهی،دیگران، معذرت سوی به ملامت و سرزنش توجه، مجیر تغییر شامل رفتارها این

 و ترس احجاس به کنشیوا آوا بعنوان هاآن در که است خودحفاظتی هایاستراتژی به عنوان کردن

                                                 
183 - Acquiescent voice 
184 - Defensive voice 
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 مرتبط نظرات یا اطلاعات ها،ایده اظهار تدافعی بعنوان آوای ها،ویژگی این به توجه با. کندمی بروز تهدید

 (.3111از خود است )موریجون و ملیکان،  حفاظت هدف ترس با اساس بر کار با

 581نوع دوستانه یآوا

 همانند و توجه دارد دیگران منفعت به هانهدگرخوا آوای (3112همکارانش ) و یناد ون نظر بر بنا

)ونگ و  داشته باشد هاآن روی اجباری تواندنمی سازمان و اختیاری بوده سازمانی شهروندی رفتارهای

دارد )زارعی متین،  تأکید سازمان و دیگران به رسانی بر منفعت اساساً رفتار (. این3117، 181جیانگ

1291.) 

 (3111ن )موریجومدل سه گانه  -3-1-5-2

نوع آوای پیشنهاد محور، مجأله محور  2( پیشنهاد داده شده است. او 3111مدل سوم توسط موریجون )

 کند.های رفتارهای آوایی معرفی میمؤلفهو عقیده محور را به عنوان 

 شود.ها و پیشنهاد به منظور افزایش عملکرد سازمانی تعریف میپیشنهاد محور به عنوان بیان ایدهآوای 

ود. شعنوان صحبت کردن با نگرانی در مورد عوامل مخرب موجود و بالقوه تعریف میآوای مجأله محور به 

 های کار که از نظر دیگران متفاوت هجتند. آوای عقیده محور نیز به عنوان ابراز عقاید مربوط به شیوه

 (3113ای لیانگ و همکاران )دو مؤلفهمدل  -3-1-5-1

را برای آوا  مؤلفه( پیشنهاد داده شده است. آنها دو 3113و همگاران ) 185گل چهارم توسط لیانمد

 اند.مشخص کرده

ها، پیشنهادات و نظرات رفتار آوایی ارتقاء : این آوا به عنوان رفتار کارکنان که شامل بیان مفید، ایده -1

 شود.سازنده به منظور بهبود وضعیت موجود از عملکرد و فرایندها تعریف می

                                                 
185 - Prosocial voice 
186 - Wang & Jiang 
187 - Liang 
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های رفتار آوایی بازدارنده: این آوا به عنوان رفتار کارکنان که شامل گزارش اشتباهات و اشاره به روش -3

 .شودمشکل ساز تعریف می

دو آوا اشتراکاتی نیز دارند، که بهبود عملکرد یک کارمند در یک واحد کاری یا کل آنها عقیده دارند این 

 سازمان یکی از آنها است.

 

 حقیقات گذشتهمروری بر ت -3-7

 تحقیقات مرتبط مشترک -3-7-1

 تحقیقات داخلی -3-7-1-1

 ( به بررسی 1291صریحی و تیمور نژاد )دانش مدیریت اقدامات اثربخشی بر معنوی تأثیر هوش 

 الگوی دانش، از پرسشنامه استاندارد مدیریت اقدامات اثربخشی ارزیابی منظور اند. آنها بهپرداخته

استفاده  هلدبرنت استاندارد معنوی، پرسشنامه هوش هایمؤلفه بررسی جهت و سایمون و مارکیوس

 ضریب اسمیرنوف، کولموگروف هایاز آزمون هاداده تحلیل و تجزیه کردند. آنها همچنین برای

ها با روش اند. آنکرده استفاده فریدمن بندی رتبه آزمون و خطی ای، رگرسیوننمونه یک t همبجتگی،

نفر را به عنوان نمونه معرفی کردند که با بررسی  121نفر از جامعه آماری،  311از  ایطبقه تصادفی

عنا مثبت و م تأثیرمدیریت دانش اقدامات بر اثر بخشی  یهوش معنوها به این نتیجه رسیدند که داده

 (.1291داری دارد )صریحی و تیمور نژاد، 

 ( در تحقیق خود با عنوان 1293احمدآبادی و همکاران ) ارتباط بین هوش معنوی و رفتار شهروندی

 تمامی شامل؛ آماری جامعة .است همبجتگی نوع از توصیفی حاضر پژوهش روش اند.سازمانی پرداخته

 با نفر 123 آنها میان از که باشد،می نفر 311 به تعداد یزد شهرستان بهزیجتی سازمان نظر زیر کارکنان

 اطلاعات از آوری جمع برای .شدند انتخاب تحقیق نمونه نعنوا به تصادفی گیرینمونه از استفاده

 آماری وتحلیل تجزیه جهت است. شده استفاده سازمانی شهروندی رفتار و معنوی هوش هایپرسشنامه
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ها نشانگر این موضوع بود که نزدیک یافته .گرفت قرار مورد استفاده متغیره چند رگرسیون روش ها،داده

شود. همچنین این نتایج دی سازمانی به وسیله هوش معنوی افراد تبیین میدرصد رفتار شهرون 15به 

 هایدهد از بین ابعاد هوش معنوی، خودآگاهی، عشق و علاقه و سجایای اخلاقی، بر بروز رفتارنشان می

تواند رفتار شهروندی سازمانی کارکنان از این رو، تقویت هوش معنوی می گذار هجتند.تأثیرشهروندی 

 .(1293بود بخشید و موجب اثر بخشی هر چه بیشتر سازمان گردید )احمدآبادی و همکاران، را به

 ( به بررسی1292در پژوهش دیگری، کریمی و شجاعی ) کارکنان آوای و پدرساسرانه رهبری بین رابطه 

. اندگلجتان پرداخته استان صادرات بانک شعب کارکنان دانش تجهیم کننده نقش تعدیل بر تأکید با

روش پژوهش مورداستفاده از نوع توصیفی، پیمایشی همبجتگی بوده و جامعه آماری تحقیق حاضر 

نفر است. نمونه آماری متناسب  111شامل کلیه کارکنان شعب بانک صادرات استان گلجتان به تعداد 

ای بقهبا تعداد افراد جامعه با استفاده از جدول کرججی و مورگان و به روش نمونه گیری تصادفی ط

ای و میدانی گردآوری شده و ابزار مورد استفاده های تحقیق با روش کتابخانهنفر به دست آمد. داده 321

های استاندارد بوده است. پایایی پرسشنامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ مورد تائید پرسشنامه

بی معادست ساختاری با استفاده از ها از روش مدل یااند. هم چنین جهت تجزیه وتحلیل دادهقرارگرفته

های رهبری خیرخواهانه و رهبری اخلاقی دهد مؤلفهاستفاده شده است. نتایج نشان می PLSنرم افزار 

بر آوای سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارند ولی رهبری مجتبدانه بر آوای کارکنان تأثیر معناداری 

استبدادی و رهبری خیرخواهانه بر آوای کارکنان را تعدیل رهبری  ندارد. هم چنین تجهیم دانش تأثیر

)کریمی و شجاعی،  کند اما در تأثیر رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان نقش تعدیل کنندگی داردنمی

1292.) 

 ( در تحقیقی با عنوان بررسی 1297ربانی )فرهنگ سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بر روی  تأثیر

مثبت و معناداری بر روی مدیریت  تأثیرنتیجه دست یافت که رفتار شهروندی مدیریت دانش به این 

طح ن به ارتقای ستوارفتار شهروندی سازمانی می مؤلفهتوان نتیجه گرفت با دانش دارد. بنابراین، می

مدیریت دانش دست یافت.  جامعه این تحقیق را کارکنان دانشگاه تهران تشکیل دادند که با استفاده از 
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ها با استفاده از پرسشنامه گردآوری ها به عنوان نمونه انتخاب شدند. دادهنفر از آن 221ول مورگان جد

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند )ربانی،  LESREL و  SPSSهای افزارگردیدند و با استفاده از نرم

1297). 

 تحقیقات خارجی -3-7-1-3

 ن موضوع اخلاق در مدیریرت دانش: درگیری بر مالکیت در مقاله خود با عنوا (3112) یچبرگ و سیدر

به این نتیجه رسیدند که اگرچه دانش در افراد  ،های مرتبط با موضوعدانش با استفاده از مرور ادبیات

شود که در اختیار سازمانشان است، یک درگیری در مالکیت دانش ایجاد یریشه دارد، اغلب این تلقی م

کند که چنین رویکردی در تصاحب و مدیریت دانش، منجر به تنش در ل میکند. این مقاله استدسمی

ممکن است شود. این وضعیت های مدیریت دانش بین سازمان و افراد و نیز افراد در سازمان میفرایند

های فرایندی دانش فردی را به خطر بیاندازد و مشکلاتی برای سازمان در اثر بخشی ربه نوبه خود، رفتا

 (.3112دانش، در برخواهد داشت )ریچبرگ و سید، مدیریت 

 محیط کار  بر روی رفتار به وهش با عنوان اعتماد و عنویت در ژدر پ (3117) همکاران رحمان و

اندازی از کارکنان غیر آکادمیک موسجات آموزش عالی. این پژوهش، یک دانش:  چشم گذاریشتراکا

آوری جمع پرسشنامهها به وسیله های مالزی است. دادهاهمی دانشگدمطالعه مقطعی از کارکنان غیر آکا

پرسشنامه پذیرفته و مورد تجریه و تحلیل قرار گرفت.  331توزیع و تنها  رسشنامهپ 371شده است.

و روش معادست ساختاری  AMOS-20ها از روش تحلیل عامل تاییدی، نرم افزار برای تحلیل داده

آنها نشان داد که رابطه بجیار قوی بین معنویت در محیط کار و  استفاده شده است. نتایج تحلیل به

 (.3117گذاری دانش وجود دارد )رحمان و همکاران، رفتار به اشتراک
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 تحقیقات مرتبط با هوش معنوی -3-7-3

 تحقیقات داخلی -3-7-3-1

 ( در مقاله1281رجایی )متغییر پرداخته  به بررسی اینها، ها و چالشای با عنوان هوش معنوی: دیدگاه

است. او در این مقاله هوش معنوی را به عنوان یکی از جدیدترین مفاهیم روانشناسی مورد بررسی قرار 

های موجود های آن، چالشمؤلفههای نظری هوش معنوی را معرفی کرده و با بیان دهد. چارچوبمی

 )رجایی و همکاران(. ین مفهوم جدید را مطرح کرده استدر مورد ا

 ( به تشریح مبانی هوش 1281یک مقاله مروری با عنوان هوش معنوی، غباری بناب و همکاران ) در

 در مورد که یمختلف نظرات به معنویت، و هوش تعریف ارائه از پس مقاله این اند. آنها درمعنوی پرداخته

 اثرات به مربوط یهاپژوهش و آنها از هر یک یهایویژگ و ابعاد اند.دارند، پرداخته وجود یمعنو هوش

دیدگاه  از مفهوم این سپس و گرفته قرار یبررس مورد یاجتماع و یفرد یزندگ در یمعنو هوش مثبت

 شد. در بیان آن تقویت هایروش و خصوصیات از یبرخ است. همچنین گرفته قرار یبررس مورد ،یدین

 (1281، و همکارانغباری بناب ) گردید مطرح یهوش معنو و متعارف هوش یتفاوتها نیز خاتمه

 ( در پژوهش دیگری با عنوان رابطه هوش معنوی و تعهد سازمانی در مدیران 1291پرنده و همکاران )

انجام شد، را مورد  1289-91یهادر سال یمقطع – یهای نظامی، که از نوع توصیفپرستاری بیمارستان

انتخاب و تعداد  یشهر تهران که بطور تصادف یبیمارستان نظام 7مطالعه قرار دادند. جامعه مورد مطالعه 

ها، به صورت بیمارستان یدرمان یها، سوپروایزرها و سرپرستان بخشینفر ازکلیه مدیران پرستار 988

، هوش یمشخصات فرد یحاو یقجمت 8ها، پرسشنامه داده یآوروارد مطالعه شدند. ابزارگرد یسرشمار

، میانگین، یآمار یهابا استفاده از آزمون spss 16ا در نرم افزار هبود. کلیه داده یو تعهد سازمان یمعنو

ساده  مورد تجزیه و  یپیرسون و رگرسیون خط یضریب همبجتگ ،یکا عیار و آزمون مجذورانحراف م

و  باس معنوی هوش از درصد از مدیران پرستاری 8325تحلیل قرار گرفت. نتایج مطالعه نشان داد که 

 تجارب(ابعاد هوش معنوی  بین یهمبجتگ آزمون .بودند برخوردار یمتوسط یسازمان تعهد از درصد 9123
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 یمعنی داری را نشان داد. آنها معتقد هجتند در پرستار ارتباط یسازمان تعهد و  )بخشش و معنوی

بیماران خواهد شد، لذا پیشنهاد  یبرا یمراقبت معنو یتجربه معنویت مدیران باعث ایجاد یک فضا

، پرنده و همکاران) در محیط کار توجه بیشتری نمایند معنویت یهامدیران به تقویت جنبه شود کهیم

1291.) 

 ( هوش معنو1291عجکری وزیری و زارعی متین ،)یهاو نقش آن در محیط کار با تأکید بر آموزه ی 

ان علمی و در یک گفتم یهدف این مقاله بررسی و نقش هوش معنواند. دینی را مورد مطالعه قرار داده

دین مبین اسلام بود. این مقاله با  یهاآن، به ویژه در محیط کجب و کار، با تأکید بر آموزه یکاربردها

، مفهوم جایگاه و نقش آن را در محیط یو تحلیل منطق یو با روش توصیف یاتکیه بر مطالعات کتابخانه

، ابتدا یرایج هوش معنو یهاالگو یبررس«  یهوش معنو» نماید. سپس با،  یکجب و کار تبیین م

از  یدهد و آنگاه به برخیشرح م یاسلام یهارا بر اساس آموزه یهوش معنو یضرورت تدوین الگو

تقویت و رشد هوش  یکند و در نهایت، به راه کارهایاشاره م یاین هوش بر اساس تعالیم دین یهامؤلفه

 (1291ن، تیعجکری وزیری و زارعی م) پردازدیاز نظر اسلام م یمعنو

 ( با عنوان 1291در پژوهشی اسهرلوس و داداشی خاص )هوش معنوی مدیران بر عملکرد کارکنان  تأثیر

ملکرد بجزایی در ع تأثیران نقش و مدیر یها دست یافتند که هوش معنوهای دولتی، به این یافتهسازمان

شعور و خودآگاهی و موهبت  یهالفهو مؤ تأثیرکارکنان دارد و مؤلفه معنا و هدفدار بودن کار، بیشترین 

رد را بر عملک تأثیرقرار دارند و در نهایت حقیقت اعمال مدیران کمترین  یجویی در مراتب بعدو تعالی

 یعنوهوش م یکارکنان دارد. همچنین نتیجه نوینی در مورد تقویت عملکرد کارکنان از طریق بکارگیر

نه تنها  یها این بود که هوش معنوها از یافتهگیری آنهدولتی کشور به دست آمد. نتیج یهادر سازمان

علوم انجانی از جمله مدیریت  یها، وارد سایر حوزهیروان شناخت یهابلکه در حوزه یفرد یهادر حوزه

و  یگیر آن، در بهبود عملکرد فردچشم تأثیرینده در حوزه معنویت، مشاهده آشده است. تحقیقات فز

باعث افزایش آگاهی و بینش  یمعنو یدهد که تمرینهاچنین شواهد نشان میسازمانی بوده است. هم

ا در مثبتی دارند ت تأثیر)تعمق( هجتند و بر عملکرد افراد  ینجبت به سطوح جدید چندگانه هوشیار
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و شغلی و کاری زندگی خود قرار دهند. در  یهای کاردستیابی به عملکرد خوب، آن را سرلوحه برنامه

باشد که با توجه به یشهرستان بناب م یدولت یها، مدیران و کارکنان سازمانیجامعه آماراین تحقیق، 

انتخاب  ینفر از کارکنان به عنوان نمونه آمار 121نفر از مدیران و  33مجئولین مربوط  یهایهمکار

 ( و یک پرسشنامه محقق ساخته عملکرد3118شد. آنها از پرسشنامه هوش معنوی آمرام و درایر )

مورد تجزیه و تحلیل  Spssافزار های بدست آمده را با استفاده از نرماند. و دادهکارکنان استفاده کرده

 (1291، اسهرلوس و داداشی خاص) اندقرار داده

 ( در پژوشی به عنوان ارتباط هوش معنوی و هوش فرهنگی با بهره1293پورسلطانی و همکاران ) وری

گیری و علوم ورزشی به این نتیجه رسیدند که الگوریتم مدل اندازه کارکنان پژوهشگاه تربیت بدنی

های هوش معنوی و هوش فرهنگی تأیید شده و در حد قابل قبولی قرار دارد. میزان رابطة تمامی شاخص

وری نیز تأیید شده در حد قابل قبولی وری و میزان رابطه هوش معنوی و بهره ههوش فرهنگی و بهره

 وری و سن کارکنان،هوش فرهنگی و سن کارکنان، هوش معنوی و سن کارکنان و بهره قرار دارد. بین

دهد بین هوش فرهنگی براساس جنجیت  تفاوت داری وجود ندارد. همچنین نتایج نشان میارتباط معنی

وری کارکنان براساس جنجیت داری وجود دارد، اما بین هوش معنوی براساس جنجیت  و بهرهمعنی

داری داری وجود ندارد. از طرفی، بین هوش فرهنگی براساس مدرک تحصیلی تفاوت معنیعنیتفاوت م

وری کارکنان پژوهشگاه تربیت بدنی، مدیران باید توجه وجود دارد؛ بنابراین با توجه میزان متوسط بهره

کارکنان  قبیشتری به این مهم داشته باشند. روش تحقیق از نوع همبجتگی است. جامعة آماری این تحقی

( در نظر گرفته n=N=36پژوهشگاه بوده و به علت محدود بودن جامعه، نمونة آماری برابر با جامعه )

( و بهرهوری سازمانی با پایایی α=86شد. برای گردآوری دادهها از سه پرسشنامة هوش معنوی با پایایی )

(α=72( و هوش فرهنگی با پایایی )α=95 استفاده شد. برای تجزیه و ) تحلیل دادهها از آزمون کلموگروف

مجتقل، تجزیه و تحلیل آنوای یکطرفه  و  tهای اسمیرونوف برای تعیین توزیع طبیعی دادهها و آزمون

 SPSSگیری و الگوریتم مدل ساختاری از نرم افزارهای آزمون تعقیبی توکی و برای الگوریتم مدل اندازه

 .(1293 ،پورسلطانی و همکاران) شد( استفاده p≤0.5داری  )در سطح معنی plsو 
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 ( به بررسی1292سمیاری و همکاران ،) تهران  اقدام کردند  دندانپزشکی، دانشجویان معنوی هوش میزان

 و است بوده تهران شهر یدندانپزشک دانشجویان در متوسط سطح در معنوی هوش نشانگر هاکه یافته

 یمتغیرها بین یمعنادار ارتباط ،یشناخت جمعیت یهاویژگی بین از. نشد دیده مرد و بین زن یتفاوت

(. سایر متغیرهای p<0.5وضعیت اقتصادی با هوش معنوی مشاهده گردید ) و معدل ،یتحصیل ترم سن،

مورد بررسی )جنجیت، وضعیت سکونت و تأهل ( تفاوت معناداری را نشان ندادند. این مطالعه از نوع 

 181تعیین حجم نمونه تصادفی با فرمول مورگان تعداد باشد. براساس فرمول میمقطعی  -توصیفی 

های شهر تهران به طور تصادفی انتخاب شدند. برای جمع آوری نفر از دانشجویان دندانپزشکی دانشگاه

مشتمل بر اطلاعات دموگرافیک )جنجیت، سن، ترم تحصیلی، معدل، وضعیت  ایاطلاعات، از پرسشنامه

زاده استفاده شد. برای تعیین تفاوت پرسشنامه هوش معنوی عبداالله ل(،اقتصادی، وضعیت سکونت و تأه

مجتقل و آنالیز واریانس یک طرفه  tنمرات هوش معنوی با توجه به متغیرهای دموگرافیک از آزمون 

 وضعیت بهبود و معدل شدن بهتر و تحصیلی ترم و سن افزایش استفاده شد. نتایج حاکی از آن بود که با

 متوسط سطح در دانشجویان کلی وضعیت البته است. یافته افزایش نیز دانشجویان عنویم اقتصادی هوش

 بیشتر توجه نیازمند دندانپزشکی دانشجویان که کند تأکید امر این بر تواندموضوع می این و شد ارزیابی

 مرتبط عوامل شناخت و معنوی هوشتر عمیق هرچند تحلیل هجتند. خود معنوی هوش بهبود جهت در

 هوش با را میشادکا ،میسلامت عمو مانند دیگری عوامل همبجتگی که است مطالعاتی نیازمند آن با

 (.1292، سمیاری و همکاران) دهد قرار توجه مورد معنوی

 ( در بررسی رابطة هوش معنوی و مهارت1291ولیک بنی و همکاران ) های ارتباطی کارکنان دانشگاه

مورد مطالعه باستر از میانگین آماری  هوضعیت هر دو متغیر در جامعند که لرستان  به این نتایج رسید

های اجتماعی ارتباط مثبت و معنادار های هوش معنوی با مهارتاست. همچنین، بین هر یک از مؤلفه

اطی و های ارتبوجود دارد. کارکنان مرد هوش معنوی باستری نجبت به کارکنان زن دارند ولی مهارت

های مختلف سنی، تحصیلی و سابقة خدمت یکجان است. هدف از این نان در گروههوش معنوی کارک

های ارتباطی کارکنان در دانشگاه لرستان بود. این تحقیق بررسی رابطة هوش معنوی با مهارت پژوهش
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همبجتگی است و جامعة آماری آن را همة کارکنان دانشگاه لرستان  -از نوع مطالعات توصیفی پیمایشی

نفر انتخاب شدند. برای بررسی روایی  111ادند که با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای تشکیل د

 پایایی آلفای کرونباخ محاسبه شد ها روش محتوایی و صوری به کار گرفته شد و با آن بررسیپرسشنامه

 (.1291، ولیک بنی و همکاران)

 ( به بررسی 1291باقری و همکاران )روحیه کارآفرینی با لحاظ نمودن نقش هوش معنوی بر ایجاد  تأثیر

از  روش پژوهش توصیفیاند. میانجی رفتار شهروندی در بین کارکنان اداره تامین استان ایلام، پرداخته

کارکنان شاغل در اداره تامین اجتماعی شهرستان ایلام  مینوع همبجتگی بود. جامعه آماری شامل تما

های هوش ها از پرسشنامهآوری دادهباشد. برای جمعمینفر  111بود که تعدادشان  1292در سال 

اند )خیلی ای لیکرت طراحی شدهگزینه 7معنوی و رفتار شهروندی استفاده شد. سواست در قالب طیف 

 8بعد عامل تفکر انتقادی، سوال  5تا  1مخالفم، مخالفم، تا حدی موافق، موافق و کاملا موافق(. سوال 

عامل توسعه حالت  33تا  18عامل آگاهی، سوال  15تا  12خصی، سوال عامل تولید معنی ش 13تا 

مربوط به متغیر رفتار شهروندی سازمانی و  21تا  32شود و همچنین از سواست میآگاهی را شامل 

نمایند. روایی ابزارهای پژوهش با توجه به میروحیه کارآفرینی را اندازه گیری  11تا  21سواست 

های معتبر ارزیابی پایایی پرسشنامه روش آلفای باشد. یکی از روشمیها مورد تأیید استاندارد بودن آن

سوال پرسشنامه برابر با  21کرونباخ است که در این تحقیق نیز از آن استفاده شد که این مقدار برای 

 -3دارد. معنی داری بر رفتار شهروندی  تأثیرتولید معنی شخصی  -1بود. نتایج آنها عبارتند از:  % 59

معنی داری بر رفتار  تأثیرتوسعه حالت آگاهی  -2معنی داری بر رفتار شهروندی دارد.  تأثیرآگاهی 

 تأثیررفتار شعهروندی  -7معنی داری بر رفتار شهروندی دارد.  تأثیرتفکر انتقاد  -1شهروندی دارد و 

های تحقیق، نقش میانجی رفتار ضیهمعنی داری بر ایجاد روحیه کارآفرینی دارد. لذا با توجه با تایید فر

 ،باقری و همکاران) شودشهروندی سازمانی در رابطه بین هوش معنوی و روحیه کارآفرینی تایید می

1291) 
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 ای در در پژوهش دیگری با عنوان پیش بینی رابطه بین هوش معنوی و کمالگرایی با راهبردهای مقابله

 ( با این موضوع که هوش1297موسوی مقدم و همکارن ) بین دانشجویان دانشگاه پیام نور شهر شوش،

 گرایی کمال و کمال به گرایش است. معنوی منابع و هاظرفیت و هاتوانایی از ایمجموعه بیانگر معنوی

 با مدارا منطقی و آگاهانه هایشیوه است ازعبارت ایمقابله راهبردهای و دارد وجود هادر نهاد انجان

 گرایی کمال و معنوی هوش بین رابطه بررسی ت، هدف خود را از پژوهش حاضر،اس زندگی هایاضطراب

 پژوهش این در .کنندشوش معرفی می نور پیام دانشگاه دانشجویان بین در ایمقابله راهبردهای با

عنوان  به نفر 381 تعداد شوش، شهر نور پیام دانشگاه دانشجویان کلیه از همبجتگی، نوع از توصیفی،

 معنوی هوش (،1991فلت ) و هویت گرایی کمال پرسشنامه شامل پژوهش ابزار شدند. تخابان نمونه

و ضریب همبجتگی  SPSS 21افزار نرم از هاداده تحلیل برای ای بود.راهبردهای مقابله ( و3118کینگ )

 ایمقابله راهبردهای و معنوی هوش میان داریمعنی رابطهها نشان داد پیرسون استفاده شده است. یافته

 کمال و معنوی هوش افزایش با گونهای که به داشت؛ وجود مقابلهای راهبردهای و کمالگرایی میان و

 و دارمعنی رابطه شد. همچنین، بیشتر بررسی مورد نمونه مقابلهای راهبردهای از استفاده میزان گرایی،

رسیدند که به دلیل تاثیر هوش آنها به این نتیجه  .داشت وجود معنوی هوش و کمالگرایی میان مثبتی

ای، بهتراست که های مقابلهمعنوی و کمال گرایی بر بهداشت روانی، به خصوص استفاده از استراتژی

هایشان در گیریمردم با افزایش هوش معنوی و کمال گرایی، به طرق مختلف، باعث تجهیل تصمیم

 .(1297، موسوی مقدم و همکارن) زندگی شوند

 قات خارجیتحقی -3-7-3-3

 پنج و محیط کاری معنویت بین رابطه برای رگرسیون تجربی آزمون (3112) همکاران و 188من میلی 

 بعد سه هر داده که نشان تحلیل و تجزیه نتایج اند.کرده اجرا را کارکنان شغلی نگرش رایح متغیر

 شده زمونآ شغلی نگرشپنج  از بیشتری متغیرهای یا متغیر دو با معناداری رابطه شده استفاده معنویت

                                                 
188 - Milliman 
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 و عددمت کاربردهای ترتیب بدین. شده است تأیید انتزاعی مفهوم یک کار در معنویت که حالی در دارد

 معنویت از( فراگیر) جامع اثر به نیاز بررسی در دانشگاهی و تجاری مدیران برای پژوهشی هایجهتگیری

 (.3112، همکاران و من میلی) شودارائه می هاسازمان و افراد روی کار در

 درمانی مراکز خدمات در پرستار 130 معنوی هوش ساده، گیرینمونه روش به (3115) همکاران یانگ و 

 کردند. بررسی میان بخشی استنباطی-توصیفی مطالعه روش به را چین در بیمارستان 16 و استان 5  در

 که داد نتایج نشان ساخت. آشکار را کمتر بودن مذهبی و کمتر معنوی هوش وابجتگی و رابطه هایافته

 همچنان اما شناختی بود. جمعیت متغیرهای سایر بیش از تأهل وضعیت نجبی کننده بینیپیش ارزش

در نهایت آنها پیشنهاد  بود. پرستاران معنوی هوش نجبی کننده بینیپیش بهترین مذهبی اعتقادات

 چند و فرهنگی جامعه چند مناسب که دشون تثبیت طوری باید معنوی توجه سیاستهای (1 کردند که

 از متفاوت مدرن یک ترقی پجت و یک فراروایتی معنویت مفهوم این بر ( علاوه3باشد  مذهبی

 (.3115)یانگ و همکاران،  است معنوی هایواقعیت فراگیریروش و راه و گراییکثرت

 نی، به این نتیجه رسیدند ( در بررسی رابطه هوش معنوی و نوآوری سازما3111) و همکاران 189بولینو

باشد. و رابطه مثبتی می 128که میزان همبجتگی بین دو متغییر هوش معنوی و نوآوری سازمانی برابر با 

بیشترین  1258آمدی وجود دارد. در بین ابعاد هوش معنوی، آگاهی متعالی با بین هوش معنوی و خودکار

های تحقیق بیانگر این است که همچنین یافتههمبجتگی را با متغییر نوآوری سازمانی داشته است. 

 (3111سازمانی قابل پرورش و رشد هجتند )بولینو و ترنلی،  و نوآوری هوش معنوی

 توسعه از رهبری سطح یک با مرتبط آیا  :معنوی هوش "عنوان با پژوهشی در (3111) 191هلدبرنت 

 کلیه از مدیر 202  نمونه گروه یک ، (3118معنوی کینگ ) هوش مدل از استفاده با ،"باشد؟می اخلاقی

 از تریوسیع و ترعمیق درک ارائه هدف که داد قرار مطالعه مورد تحصیلی را مختلف سطوح و هافرهنگ

                                                 
189 - Bolino 

191 - Hildebrant, 
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 بوده است معنویت به مربوط سازمانی هایپارادایم و رهبری متغیر با آن ارتباط و هوش معنوی کاربرد

   (3111، هلدبرنت)

 ( در تحقیقی با عنوان رابطه بین هوش معنوی و هوش عاطفی با رضایت از 3112ابراهیمی کوه بنایی )

بیرستانی دختر با استعداد بیرجند، به این نتایج دست یافتند که به طور کلی آموزان دزندگی بین دانش

هیچ ارتباطی بین هوش معنوی و رضایت از زندگی وجود ندارد، در حالی که بین هوش هیجانی و 

دگی وجود دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل رگرسیون نشان داد که فضیلت اخلاقی در رضایت از زن

نفر 132باشد. نمونه آماری این تحقیق، یت از زندگی میداری برای رضابینی معنیهوش معنوی، پیش

ون رسی، ضریب همبجتگی پیرسون و رگSPSSافزار ها با استفاده از نرمآموزان بوده و دادهنشاز این دا

 (.3112مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت )ابراهیمی کوه بنایی، 

  ایران، آموزش هوش معنوی در شاخص سلامت روان در دانشجویان  تأثیردر پژوهشی دیگر با عنوان

ای ایجاد پژوهش یک نمونه به روش خوشه تی چند مرحله( برای انجام 3111چرخابی و همکاران )

( قرار دادند. گروه n=28( و گروه آزمایش )n=30ادفی در دو گروه کنترل )کردند. آنها را به طور تص

آزمایش را در جلجه هفتگی هفت روزه مورد آموزش هوش معنوی قرار دادند و که گروه مداخله این 

 SCL-90-Rها پیش از آزمون و پس از آزمون توسط پرسش نامه  با آزمایش را دریافت نکردند. داده

های فردی، گر کلیدی، موجب کاهش حجاسیتش معنوی به عنوان یک مداخلهآوری شد. هوجمع

شکایات ججمانی، وسواس، افجردگی، اضطراب، پرخاشگری و تشویش در گروه آزمایش نجبت به گروه 

کنترل شد. این نتایج نشان دهنده قدرت روحیانیت و هوش معنوی به عنوان یک ساخت و ساز برای 

 (.3111باشد )چرخابی و همکاران، ن افراد میگاهش بلایای روانی در بی

 ( پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین هوش معنوی و خلاقیت دانش آموزان 3111قلی پور و همکاران )

رشت بود  3ها، دانش آموزان مقطع پیش دانشکاهی منطقه را مورد مطالعه قرار دادند. جامعه آماری آن

های خود تایی بدست آوردند. داده 127ای ای تصادفی، نمونهشهگیری خوکه با استفاده از روش نمونه

های هوش معنوی ناصری و خلاقیت تورنس جمع آوری کرده و با روش پرسشنامهرا با استفاده از 
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رگرسیون چند متغییره مورد تحلیل قرار دادند. نتایج نشان داد بین هوش معنوی و خلاقیت دانش 

 (.3111پور و همکاران، آموزان رابطه وجود دارد )قلی 

 مدیریت دانشتحقیقات مرتبط با  -3-7-2

 تحقیقات داخلی -3-7-2-1

 ( در پژوهشی با عنوان مدیریت دانش، الزانات و چالش1291سادات هاشمی و همکاران )ابتدا ها، در 

 کرده معرفی رقابتی مزیت عنوان به دانش اهمیت آن، فرآیند و دانش دانش، مدیریت مفهوم ارائه از پس

 توجه آنها به باید دانش مدیریت از گیریجهت بهره در سازمان یک که را شده الزاماتی تلاش ادامه در و

 گرددمی مواجه آن با دانش مدیریت سازی پیاده در سازمان که هاییچالش انتها نیز در گردد. ارائه کند،

 به توجه دانش، از کاری تعریف یک توسعه که است آن بیانگر تحقیق است. نتایج شده بیان و شناسایی

 ساختارهای ایجاد انجانی، منابع به توجه فرهنگی، هایپیچیدگی با کارگیری سازگاری به و ضمنی دانش

 امروزی هایسازمان روی پیش هایچالش مهمترین فزاینده، رقابت با  ITکنارآمدن، و جدید سازمانی

 (1291، )سادات هاشمی و همکاران اشندبمی راستا این در

 ( در پژوهشی دیگر که با هدف بررسی1292صفری و همکاران ) کارآفرینی دانش، مدیریت میان رابطه 

گردشگری انجام پذیرفت، به این نتیجه دست  و دستی صنایع فرهنگی، میراث سازمان در عملکرد و

 مدیریت فرآیند و هجتند تاثیرگذار دانش مدیریت بر فرآیند دانش مدیریت توانمندسازهای یافتند که که

پژوهش که تعداد  این آماری نمونه .است تاثیرگذار کارآفرینی سازمانی و سازمانی عملکرد بر نیز دانش

 پژوهش این ابزار بودند. ایران گردشگری و دستی فرهنگی، صنایع میراث سازمان است، کارکنان 191آنها 

 عملکرد و سازمانی کارآفرینی دانش، تمدیری دانش، فرآیند مدیریت توانمندسازهای پرسشنامه چهار

شد )صفری و  استفاده ساختاری معادست از مدلجازی پژوهش هایفرضیه آزمون برای بودند. سازمانی

  (.1292همکاران، 



 

81 

 ( پژوهشی با عنوان1291یزدانی و همکاران ) دانش مدیریت بر سازمانی جو و رهبری سبک تأثیر بررسی 

 در مطالعه اجتماعی را مورد مطالعه قرار دادند. این تعامل و سازمانی ارساخت میانجی نقش توجه به با

 روش است. پذیرفته صورت تهران شهر ملت بانک کل اداره کارکنان ستادی از نفری 311 اینمونه

 شده استفاده پرسشنامه از هاداده آوری جمع برای و است همبجتگی نوع پیمایشی از توصیفی پژوهش

 انجام گرفته لیزرل افزار نرم در ساختاری معادست سازی مدل روش کمک بهها داده یلوتحل تجزیه. است

 اما ندارد، بر مدیریت دانش معناداری و مثبت تأثیر رهبری سبک دهدمی نشان پژوهش هاییافته است.

 رتأثی رهبری سبک سوی دیگر، از است. گذاشته دانش مدیریت بر معناداری و مثبت تأثیر سازمانی جو

 دارد، اجتماعی تعامل بر و معناداری مثبت تأثیر سازمانی ساختار و سازمانی ساختار بر معناداری و مثبت

 بر رهبری سبک تأثیرگذاری در ایکننده نقش تجهیل اندنتوانجته پژوهش این در میانجی متغیرهای اما

 (.1291باشند )یزدانی و همکاران،  داشته دانش، مدیریت

 ( به بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش در دانشگاه علوم پزشکی 1291ن )موغولی و همکارا

نفر از  1211همبجتگی بوده و جامعه آماری پژوهش  -شیراز پرداختند. این پژوهش از نوع توصیفی

ل گیری از طریق فرموکارکنان شاغل در حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشکی شیراز بودند. پس از نمونه

های پژوهش از دو پرسشنامه استفاده نفر برآورد شد. برای سنجش مؤلفه 391ن، حجم نمونه تعداد کوکرا

شد. پرسشنامه اول برای سنجش میزان سرمایه اجتماعی است. پرسشنامه دوم، پرسشنامه استاندارد 

حداد برای سنجش مدیریت دانش است. پایایی پرسشنامه سرمایه اجتماعی از طریق ضریب آلفای 

ها برآورد شد و برای تعیین روایی پرسشنامه 812/1و پایایی پرسشنامه مدیریت دانش،  183/1رونباخ، ک

ها بر اساس آمار توصیفی و استنباطی )ضریب همبجتگی از نظر اساتید این رشته بهره گرفته شد. داده

ده برای همه متغیرها دست آممقادیر به .، تحلیل شد19نجخه  SPSS افزاراسپیرمن( با استفاده از نرم

دهد که رابطه مثبت و معناداری بین سرمایه اجتماعی و ابعاد مدیریت دانش وجود دارد و با مینشان 

 (.1291شود )موغولی و همکاران، فرضیه فرعی تحقیق تأیید می 1تأیید رابطه معنادار آماری، هر 
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 تحقیقات خارجی -3-7-2-3

 دل هوش سازمانی و مدیریت دانش برای مدیریت عمومی ( با هدف بیان یک م3112) 191دی آنجلیس

به بررسی این موضوع با عنوان مدل مدیریت دانش و هوش سازمانی برای مدیریت عمومی پرداخته 

است. او با استفاده از روش معادست ساختاری و با استفاده از یک نظرسنجی اینترنتی در شش اقتصاد 

ها و عملکرد مدیریت دانش ضوع پرداخت که تا چه اندازه سیاستبزرگ برزیل و آلمان به بررسی این مو

دهنده اهمیت مدیریت دانش و هوش سازمانی برای مدیریت نشاندارد؟ نتایج  تأثیربر هوش سازمانی 

باشد. همچنین او به این نتیجه رسید که مدل مدیریت دانش/ هوش سازمانی برای شناسایی عمومی می

بود فرآیندهای ایجاد مدیریت دانش و استفاده از دانش در نظر گرفته شده به عوامل نفوذی که به منظور

 (.3112باشد )دی آنجلیس، است، بجیار مناسب می

 تأثیرهای خود به این نتیجه دست یافته است که یک ( در بررسی3111) 193سواد جرادت و المعانی 

های پژوهش را از برخی دادههای مدیریت دانش بر عملکرد وجود دارد. او قوی برای زیرساخت

آوری گرده ها جمعکار اردن و کارکنان دانشی در این سازمان ی دولتی و خصوصی مشفول بههاسازمان

 است.

 ( به بررسی 3117یعقوبی و مالکی )ابعاد مدیریت دانش در توسعه سازمان شرکت آب و فاضلاب  تأثیر

ها به باشد. دادهکارکنان این شرکت مینفر از  118 اند. نمونه آماری آنهاایران پرداخته-شهر زاهدان

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته شده است.  spssآور ی و با استفاده از نرمافزار وسیله پرسشنامه جمع

 (3117باشد )یعقوبی و مالکی، مثبت ابعاد مدیریت دانش بر توسه سازمان می تأثیرنتایج آنها حاکی از 

 های اجتماعی چهره به ای با عنوان رابطه بین شبکه( در مقاله3111همکاران ) و 192عبدالله ال صیافی

های اجتماعی چهره به چهره، دست یافتند که شبکهگذاری دانش، به این نتیجه چهره و به اشتراک

                                                 
191 - De Angelis 

193 - Soud Jaradat & Al Maani 

192 -  Abdullah Al Saifi 

http://www.emeraldinsight.com/author/al+Saifi%2C+Said+Abdullah
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 هایها شامل استفاده از سبککنند. این رویههای گوناگون فراهم میموجبات تجهیم دانش را به روش

باشد. ی متعدد، طوفان مغزی و حل مجئله، یادگیری و آموزش، مشاوره و چرخش شغلی میارتباط

ه آوری و با استففادساختار یافته در پنج شرکت تولیدی جمعمصاحبه نیمه  37های کیفی از طریق داده

 .(3111)عبدالله ال صیافی و همکاران، از روش گراندد تئوری مورد تجزیه و تحلیل واقع شد 

 های آوایی رفتارتحقیقات مرتبط با  -3-7-1

 تحقیقات داخلی -3-7-1-1

 ( به بررسی1292نظیفی و همکاران ) مقطع معلمان سازمانی سکوت ایجاد بر سازمانی، تفاوتی بی تأثیر 

 معلمان آن، آماری جامعه پیمایشی، توصیفی اجرا نظر از پژوهش اند. روشپرداخته ساوه شهر ابتدائی

 درصد و توزیع نمودارهای جداول، از استفاده با توصیفی بخش باشد. درساوه می هرش ابتدایی مقطع

 استفاده با گرفت. که قرار تفجیر و تحلیل مورد تحقیق استاندارد، متغیرهای انحراف و میانگین و فراوانی

 در مانیساز تفاوتی بی که رسیدند نتیجه به این و شد آوریگرد هاداده استاندارد هایپرسشنامه از

 همچنین و نیجت پذیر آن امکان آسیب جبران که باشد گذار اثر عوامل از تواندمی آموزشی هایسازمان

 که قویی دارد هایانگیزه به نیاز تفاوت احجاس که دست یافتند نتیجه این به پژوهش ادبیات بررسی با

نظیفی و  (باشند حجاس ازمانس در خود فردی فعالیت نتیجه به نجبت و خود سازمان به نجبت کارکنان

 .(1292، همکاران

 ( در پژوهشی مبنی بر بررسی1292آیباغی اصفهانی و همکاران ) رفتارهای و شادی بر بصیر رهبری تاثیر 

 بر رهبری بصیر که اصفهان، به این نتیجه دست یافتند موردی: فوسد مبارکه مطالعه کارکنان آوایی

 تاثیر آنان آوایی رفتار بر نیز کارکنان شادی همچنین و بوده تاثیرگزار آنها آوایی رفتار و کارکنان شادی

ر هدف، کاربردی و از نظر روش پژوهشی توصیفی از نوع پیمایشی است. ظمعناداری دارد. این تحقیق از ن

نفر بوده است. با استفاده از  111جامعه آماری نیز شامل کارکنان فوسد مبارکه است که مشتمل بر 

نفر انتخاب گردید. برای  311گیری تصادفی ساده و فرمول حجم کوکران، حجم نمونه نهروش نمو
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(، 3111( و زیاد )1988های استاندارد رهبری بصیر کانگر و کانگو )ها از پرسشنامهگردآوری داده

( استفاده شد. و نیز تحلیل 3112( و ون دین )1989شادکامی آکجفورد آرگایل، مارتین و گرسلند )

ها با استفاده از آزمون رگرسیون و معادست ساختاری صورت گرفته است )آیباغی اصفهانی و هداد

 (.1292همکاران، 

 ( در پژوهشی به بررسی تأثیر رفتار رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان 1291آقابابایی )نژاد و فروتن

نفر به عنوان  213که تعداد باشد اند. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان پتروشیمی شیراز میپرداخته

پیمایشی کاربردی و از لحاظ زمانی، -نمونه آماری انتخاب شدند. روش تحقیق این پژوهش توصیفی

گیری تحقیق، دو پرسشنامه آوای کارکنان و رهبری اخلاقی محقق ساخته باشد. ابزار اندازهطعی میمق

 اسمیرنوف و برای-ها از آزمون کولمو گروفدهبود که مورد استفاده قرار گرفته است. برای نرمال بودن دا

رهبری اخلاقی بر آوای ها از آزمون پیرسون و رگرسیون استفاده شد. نتایج نشان داد که تحلیل داده

 .(1291 ،آقابابایینژاد و فروتن) گذار استکارکنان شرکت پتروشیمی شیراز تأثیر

 ( در پژوهشی با عنوان 1291دوستار و اسماعیل زاده ) عدالت سازمانی و تأثیر آن بر آوا و عملکرد کارکنان

به این نتیجه دست یافتند که هر سه بعد عدالت بر آوای نوع دوستانه تأثیرگذار است اما تأثیر آن بر 

دهد که هر سه نوع عدالت سازمانی آوای مطیع و آوای تدافعی معنادار نیجت. هم چنین نتایج نشان می

نفر از کارکنان و  375ها به کمک ابزار پرسشنامه از بین تعداد ر است. دادهبر عملکرد شغلی تأثیرگذا

اعضای هیئت علمی دانشگاه گیلان گردآوری شد. سپس با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی ابعاد عدالت 

 .ای بودای و مراودهو آوای سازمانی شناسایی گردید. عدالت سازمانی شامل سه بعد عدالت توزیعی، رویه

ها سه بعد آوای مطیع، آوای تدافعی و آوای نوع دوستانه برای آوای سازمانی هم چنین در نتیجه تحلیل

های تعیین شد. به منظور شناخت متغیرهای پنهان آوای سازمانی از تحلیل عاملی اکتشافی، روش مؤلفه

استفاده شد.  SPSSاری ها به روش ایکواماکس با استفاده از نرم افزار آماصلی و چرخش ماتریس عامل

دوستار و ) انجام گرفت AMOS افزارسپس تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از فن تحلیل مجیر در نرم

 (1291 ،اسماعیل زاده
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 ( به بررسی مقاله1291رنگریز و رضایی )تأثیر صدای کارمند بر خلاقیت و عملکرد کارکنان  ای با عنوان

تند. این پژوهش با هدف طراحی شاخصی بومی برای صدای کارمند با میانجیگری درگیری شغلی، پرداخ

و بررسی تأثیر صدای کارمند بر خلاقیت و عملکرد فردی کارکنان از طریق نقش میانجی درگیری شغلی 

همبجتگی  -آوری دادها توصیفی انجام گرفت. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوة گرد

اند. نمونه گیری به روش سرشماری کاله جامعة آماری تحقیق را تشکیل داد است. کارکنان دانشی شرکت

توزیع شد. برای سنجش خلاقیت فردی کارکنان ها دادهپرسشنامه برای جمع آوری  111انجام گرفت و 

(  و برای سنجش عملکرد شاخص ریچ و همکاران 3115پنج گزاره برگرفته از شاخص ژو و جرج )

ساخته با شده است. برای سنجش آوای کارمند نیز از یک پرسشنامه محقق ( به کار گرفته3111)

( 3111های بومی طراحی شده است. برای سنجش درگیری شغلی نیز از شاخص ریچ و همکاران )شاخص

ی تأییدی و مدل سازی املتحلیل عاملی اکتشافی، تحلیل ع هادادهبرای تحلیل  استفاده شده است.

پژوهش، صدای کارمند بر درگیری شغلی تأثیر  یننتایج ا قار گرفته شد. طبمعادست ساختاری به ک

مثبت و معنادار دارد. همچنین، نتایج نشان داد درگیری شغلی هم به طور مجتقیم و هم غیرمجتقیم، 

 .(1291، رنگریز و رضایی) از طریق خلاقیت بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد

 خارجیتحقیقات  -3-7-1-3

 ( در پژوهشی به عنوان صحبت3115نیکوسیو و همکاران )رفتار  تأثیربررسی  ها در کار چگونه  هجتند؟

به این نتایج دست یافتند که ارتباط بین رفتارهای آوایی و شخصیت در جهت سرپرستان  آوایی کارکنان

بودن و ثبات عاطفی، قوی  دهد که با وجدانباشد. و همچنین نشان میعملیاتی و نه مدیران ارشد  می

 221های مقطعی از ها مجموعه نمونهاشد. دادهبترین پیشبینی کننده رفتارهای آوایی کارکنان می

ها نیز با استفاده از روش رگرسیون مورد تجریه باشند. دادهمتخصص که در مشاعل مخالف در یونان می

 (.3115و تحلیل قرار گرفته است )نیکوسیو و همکاران، 

 ( در مقاله3111موریجن )ا های با عنوان آوا و سکوت کارمند، به بررسی وضعیت دانش در مورد فاکتور

انگیزشی برای پاسخ به این پرسش که آیا افراد در شرایطی که نگرانی و اطلاعاتی برای به و فرآیندهای 
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دهند سکوت کنند؟ می گذاری در اختیار دارند، دسب به رفتارهای آوایی خواهند زد یا ترجیحاشتراک

کند. ارائه یک مدل یکپارچه از ترکیب او همچنین آوای کارمند را به صورت سازمانی و فردی بررسی می

ات آتی نیز در مقاله گنجانده های گذشته و در حال حاضر و چندین پرسش برای بررسی در مطالعمدل

 (.3111است )موریجن، 

 ( نیز پژوهشی را3111چینگ و همکاران  )  با عنوان روابط اجتماعی و رفتار آوایی: با نقش میانجی

نفر از کارکنان شرکت حمل و  137ها امنیت روانی مورد مطالعه قرار دادند. آنها برای جمع آوری داده

ها از مدل معادست ساختاری استفاده نقل تایوان را مورد بررسی قرار دادند. آنها برا تجزیه تحلیل داده

نشان داد که در ارتباط روابط اجتماعی و رفتار آوایی، امنیت روانی به عنوان نقش میانجی کردند. نتایج 

 (.3111موجب درک کارکنان از سرپرست و همکاران شده است )چینگ و همکاران، 

 ( در یک شرکت بزرگ اقتصادی در شمال تایوان، موضوع رهبری اخلاقی، 3111چینگ و همکاران )

. باشدجفت از کارکنان شرکت می 329نمونه آنها اند. را مورد بررسی قرار داده تعهد کار و رفتار آوایی

کنند ن میکند. آنها همچنین بیاآنها دریافتند که رهبری اخلاقی به تعهد کارکنان در کارشان کمک می

 (.3111، چینگ و همکاران) شود کارکنان به صحبت کردن تشویق شوندکه رهبری اخلاقی موحب می

  ( در بررسی رهبری اخلاقی و آوای کارمند: با واسطه خودکارآمدی و خود 3117) و همکارانوانگ

 79ی به این نتیجه رسیدند که رهبری اخلاقی رابطه مثبتی با صدای کارمند دارد. نمونه آنها تأثیر

تجزیه و تجلیل شد )وو و وانگ،  SEMو  HLMها به وسیله باشد. دادهزیر دست می 397سرپرست و 

3117) 

 ( با بررسی موضوع رهبری اخلاقی و آوا و عملکرد پیرو: نقش هویت3117ژو و همکاران ) های پیرو و

نفر تشکیل شده است،  35پیرو تحت رهبری  213اعتقاد اخلاق وجودی، با یک نمونه رومانیایی، که از 

ه هر دو پیرو )به واسطمجتقیم بر عملکرد شغلی و آوای  تأثیربه این نتیجه رسیدند که رهبری اخلاقی 

ها به وسیله نرم افزار لیزرر و معادست های پیرو و اعتقاد اخلاق وجودی( دارد. داده میانجی هویت

(3117 ،ژو و همکارانرد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است )ساختاری مو
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 مقدمه -2-1

آوری شود. پژوهشگر با جمعای مطرح میپی طرح شدن مشکل یا مجئله بطور کلی هر تحقیق در ابتدا در

ها، به سواست، اهداف و فرضیات اطلاعات و آمار مورد نیاز، ساماندهی و در نهایت تجزیه و تحلیل آن

آوری کند. در نتیجه فرآیند جمعدهد و فرضیات مطرح شده را یا تایید و یا رد میتحقیق پاسخ می

ها ها از اهمیت بجیار باسیی برخوردارند. چراکه نظریهها و همچنین تجزیه و تحلیل آندهاطلاعات و دا

گر شده و مدل نظری تحقیق، یابد و حاصل آن بصورت کمی جلوهدر قالب آمار و ارقام علمی، تجلی می

از ساختن نیز محقق پس نامه (. در این پایان1287و موسی پور، گردد )علوی قابل سنجش و محاسبه می

ها کرده است. در این فصل روش تحقیق مورد آوری اطلاعات برای آزمون فرضیهها شروع به جمعفرضیه

. بدین منظور به بررسی روش تحقیق، جامعه و نمونه آماری، قلمرو تحقیق، گیردیبررسی قرار م

ها لیل آزمون فرضیهشود و در نهایت روش تجزیه و تحمتغیرهای تحقیق و نحوه محاسبه آن پرداخته می

 گردد.و مباحث تئوری آن ذکر می

 نوع و روش تحقیق -2-3

فاقد روش می توان به خوبی پذیرفت که هیچ علمیبرخی معتقدند که علم همان روش است. در هر حال 

درست اخذ  هاییهمان نجبت حائز ارزشند که با روشنیجت و دست آوردهای هر پژوهش علمی به 

 (.1283 انی،)ساروخ شده باشند

توان به سه گروه بنیادی، کاربردی و علمی تقجیم کرد. تحقیقات بر اساس هدف، تحقیقات علمی را می

ها و اشیاء بوده که مرزهای دانش عمومی ف حقایق و واقعیات و شناخت پدیدهبنیادی در ججتجوی کش

پردازند. و صفات یک واقعیت میها لمی را کشف نموده به تعیین ویژگیدهند و قوانین عرا توسعه می بشر

شوند برای حل یک مجئله به کار گرفته مینامند، مجتقیماً که آنها را حل مجئله نیز میمی تحقیقات عل

نوعاً خصلت موضعی و محلی داشته و از خاصیت تعمیم پذیری برخوردار نیجتند. می تحقیقات عل
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مینه و بجتر شناختی و معلوماتی که توسط تحقیقات کاربردی، تحقیقاتی هجتند که با استفاده از ز

 (.1283گیرند )حافظ نیا، های بشر مورد استفاده قرار میتحقیقات بنیادی فراهم شده برای رفع نیازمندی

همچنین تحقیقات علمی بر اساس چگونگی بدست آوردن داده مورد نیاز به دو دسته تحقیق توصیفی 

 (. 1283یا، )حافظ ن شوندو تحقیق آزمایشی تقجیم می

 هایشرایط یا پدیدهها توصیف کردن هایی است که هدف آنتحقیقات توصیفی شامل مجموعه روش

تواند صرفاً برای شناخت بیشتر شرایط موجود و یا یاری مورد بررسی است. اجرای تحقیق توصیفی می

ز: تحقیق عبارتند ا گیری باشد. تحقیق توصیفی خود دارای انواع مختلف است کهرساندن فرایند تصمیم

ای یجهمقا -رویدادی یا علّی –پسپیمایشی، تحقیق همبجتگی، اقدام پژوهی، بررسی موردی و تحقیق 

 (1281)سرمد و همکاران، 

شی های آزمایمعلولی میان دو یا چند متغیر از طرح –در تحقیق آزمایشی، به منظور برقراری رابطه علت 

شوند و سایر متفیر )های( کاری میهای مجتقل دستات متفیرشود. در این نوع تحقیقاستفاده می

 ود.)های( مجتقل بر متقیر وابجته مشخص شگردد تا تأثیر متغیروابجته ثابت نگه داشته و کنترل می

 های میانها قضاوتگیرند و از طریق آنو گواه مورد بررسی قرار می یشیهای آزمابرای این منظور، گروه

 (.1281سرمد و همکاران، شود )ل میها کنترآزمودنی

چرا که نتیجه مورد انتظار آن  باشد.از این رو، تحقیق حاضر به لحاظ هدف از نوع تحقیقات کاربردی می

و از آن جایی که در این ، برد توان در جهت افزایش توانمندی در زمینه مدیریت دانش به کاررا می

شود، از لحاظ چگونگی یت موجود جامعه پرداخته میتحقیق بدون هیچ دخل و تصرفی به تشریح وضع

توان این تحقیق را در زمره تحقیقات توصیفی در نظر گرفت. همچنین با توجه به بدست آوردن داده می

توان شود میاینکه از ابزار پرسشنامه و به صورت میدانی برای سنجش متغیرهای پژوهش استفاده می

 دانجت. تحقیق را پیمایشی
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 امعه آماریج -2-2

تحقیق است زیرا حوزه کاری باید مشخص باشد تا براساس  هایین کردن جامعه آماری یکی از ضرورتمع

های مورد نیاز برای مطالعه وبررسی و تحلیل پرداخت. جامعه آن بتوان به گردآوری اطلاعات و داده

ئله تحقیق ما با آن آماری به مجموعه واحدهایی گویند که حداقل در یک صفت مشترک باشند و مج

(. بنابراین، جامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارکنان اداره کل آموزش و 1285مرتبط باشد )خاکی، 

 باشند.نفر می 795ها باشند که تعداد کل آنپرورش استان کهگیلویه و بویراحمد می

 گیرینمونه آماری و روش نمونه -2-1

 به توجه با اما پردازدمی بررسی خود مورد آماری جامعه از اطلاعات جمع آوری به محقق گیرینمونه در

 جامعه، کل اعضای اینکه امکان تحقیقاتی کارهای بیشتر در هزینه، و زمان مانند هایوجود محدودیت

نمونه  عنوان به را جامعه اعضای از تعدادی معموسً محقق رو این ندارد. از وجود بگیرد، قرار بررسی مورد

دهد. نمونه آماری مجموعه کوچکی از جامعه آماری است که با قرار می بررسی مورد را اآنه و انتخاب

 مطالعه آن محقق قادر است با انتخاب استراتژی مناسب، نتیجه را به کل جامعه آماری تعمیم دهد.

برخوردار است و به روش می شوند. روش احتمالی که از ارزش علها به دو روش کلی انتخاب مینمونه

گیری وضعی معروف است. در نمونه گیری تصادفی مرسوم است و روش غیراحتمالی که به روش نمونه

گردد. گیری تصادفی اصل شانس برابر برای انتخاب افراد جامعه جهت عضویت در نمونه رعایت مینمونه

می ش و اعتبار علها قابلیت تعمیم به کل جامعه مورد نظر را دارد، بنابراین دارای ارزنتایج این نمونه

های نمونه، پارامترهای جامعه نظیر تواند از طریق محاسبه برآورد شاخصاست. در واقع محقق می

(. در این 1287میانگین، توزیع صفت، واریانس و انحراف معیار را برآورد و استنباط نماید )حافظ نیا، 

نظر گرفتن حجم جامعه  . با درل کوکران استفاده شده استتحقیق برای بدست آوردن نمونه از فرمو

 عدد مشخص شد. 322گیری تصادفی، حداقل حجم نمونه ( و جاگذاری در فرمول نمونه795)
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𝑛 =
𝑁𝑍2∝/2𝜎2

𝑑2(𝑁−1)+𝑍2∝/2𝜎2                                                                (2-1)  

N 795 =: انداره جامعه 

n: اندازه نمونه 

d 1217=: ضریب خطا  

Z.025 =1291 

𝑛 =
597 ∗ 3.84 ∗ 0.25

((0.0025 ∗ 596 + (3.84 ∗ 0.25))
= 233.92 

پرسشنامه به صورت کامل و صحیح بازگردانده  325پرسشنامه توزیع شد که از این بین  221تعداد 

 یل عدم بازگشت یا عدم تکمیل مورد استفاده قرار نگرفتند.شد، و مابقی به دس

 هاروش گردآوری داده -2-7

های متنوعی از  جمله: مصاحبه، مشاهده و استفاده از ها در روش پیمایشی، شیوهبرای گردآوری داده

تواند در محیط طبیعی و یا آزمایشگاهی اخذ شوند. به دلیل اینکه ها میپرسشنامه وجود دارد. این داده

ان کهگیلویه و اره کل آموزش و پرورش استباشد و در قلمرو مکانی ادتحقیق حاضر پیمایشی می

 ها از پرسشنامه استفاده شد. گیرد برای گردآوری دادهبویراحمد و به صورت میدانی انجام می

ای های خود را درون دامنهدهندگان پاسخ پرسشنامه مجموعه سواست از قبل تدوین شده است که پاسخ

داند که چه اطلاعاتی نیاز دارد و نحوه سنجش ق واقعا میکنند. وقتی محقهای معین انتخاب میاز گزینه

ها است. آوری دادهداند، پرسشنامه ابزار کارامد و مفیدی برای جمعاش را نیز میمتغیرهای مورد توجه

باشد که در تحقیقات گذشته مورد ای استاندارد میپرسشنامه مورد استفاده در این تحقیق، پرسشنامه

ست. این پرسشنامه شامل چهار بخش اطلاعات جمعیت شناختی، مدیریت دانش، ه ااستفاده قرار گرفت

 باشد.هوش معنوی و رفتارهای آوایی می
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در بخش نخجت چهار سوال جمعیت شناختی جنجیت، سن، سابقه و مدرک تحصیلی پاسخ دهندگان 

باشد ( می3119)مدیریت دانش پاتریک و همکاران  سوالی 28کرد. بخش دوم، پرسشنامه را مشخص می

سوالی توزیع گردید. این پرسشنامه دارای پنج  21سوال آن حذف گردید و در قالب پرسشنامه  3 که

م باشد. بخش سوگذاری دانش و ثبت دانش میبعد کجب دانش، خلق دانش، کاربرد دانش، به اشتراک

تفکر انتقاد وجودی، باشد. این پرسشنامه چهار بعد ( می3118سواست مربوط به پرسشنامه کینگ )

دهد. تعداد ی شخصی، اگاهی متعالی و توسعه سطح هوشیاری را مورد سنجش قرار میایجاد معنا

باشد. بخش چهارم نیز مربوط به پرسشنامه رفتارهای آوایی ون سوال می 31سواست این پرسشنامه 

ای مطیع، آوای تدافعی و که سه بعد آوباشد سوال می 11. این پرسشنامه شامل باشد( می3112ین )اد

 دهد. آوای نوع دوستانه را مورد سنجش قرار می

 گیری تحقیقمقیاس و طیف اندازه -2-1

ظم ای منگیری نگرش، مقیاس لیکرت است. این مقیاس از مجموعههای اندازهترین مقیاسیکی از رایج

س ها معموبرای تدوین گویه شود.ها )عبارات( که به ترتیب خاصی تدوین شده است ساخته میاز گویه

شود. پاسخ گیری به تعداد مجاوی استفاده میاز عبارات مجاعد و نامجاعد درباره پدیده مورد اندازه

 7تا  1بندی شد که معموس از دهنده میزان موفقیت خود را با هر یک از این عبارات در مقیاس درجه

گذاری ها از نظر عددی )رتبه( ارزشاز گویه دهد. سپس پاسخ آزمون به هر یکدرجه است، نشان می

دهد )بازرگان و ها نمره آزمودنی را در یک مقیاس بدست میشود. میانگین حاصل جمع این ارزشمی

ای برای پاسخ سواست استفاده شده گزینه 7(. در این تحقیق نیز از مقیاس لیکرت 1282همکاران، 

 در ادامه ارائه شده است. های مورد استفادهای از پاسخاست. نمونه

 

 

 



 

92 

 طیف لیکرت استفاده شده در پرسشنامه -1-2جدول 

 

 

 

 روایی و پایایی پرسشنامه -2-5

 191روایی -2-5-1

سنجد. د نظر را میدهد که ابزار اندازه گیری تا چه حد خصیصه مورمفهوم روایی به این سوال پاسخ می

های حاصل از آن اطمینان داشت. ابزار توان به دقت دادهبدون آگاهی از اعتبار ابزار اندازه گیری نمی

گیری ممکن است برای اندازه گیری یک خصیصه ویژه دارای اعتبار باشد، در حالی که برای سنجش اندازه

خوردار نباشد. برای سنجش روایی این تحقیق همان خصیصه بر روی جامعه دیگر از هیچ گونه اعتباری بر

از روایی همگرا و واگرا استفاده شده است. روایی همگرایی به همگرایی )همجو بودن یا همبجتگی( 

( استفاده از متوسط واریانس 1981) 197فورنل و سکر های تشکیل دهنده یک مقیاس اشاره دارد.آیتم

کنند. حداقل واریانس استخراج بار همگرا، پیشنهاد میرا به عنوان معیاری برای اعت 191استخراج شده

تواند متغیر مکنون می باشد. به این معنی که یکمی 127برای تأیید روایی همگرا مقدار  (AVE)شده 

هایی چنانچه همبجتگی بین آزمون .هایش را تبیین کندبیش از نیمی از پراکندگی معرف گینبطور میان

ها دارای اعتبار تشخیصی یا واگرا کند پایین باشد، آزمونگیری میازهاندهای متفاوتی را که خصیصه

برای  سکر و آزمون بارهای عرضی-فورنل از دو معیار شامل معیار PLSدر مدلجازی مجیری  .است

که روایی را در  195شود. در پژوهش حاضر از آزمون بارهای عاملی عرضیبررسی روایی واگرا استفاده می

شود که بار عاملی هر معرف گردد. در این آزمون بررسی میکند استفاده میرسی میسطح معرف بر

                                                 
194 - Validity 
195 - Fornell & Larcker 
196 - Average Variance Extracted- AVE 
197 - Cross Loadings 

کاملا موافقم
 

موافقم
 

ی ندارم
نظر

 

مخالفم
 

کاملا مخالفم
 

7 1 2 3 1 
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ها باشد. به عبارت دیگر این آزمون بررسی انعکاسی برای هر سازه بیشتر از بار عاملی آن برای سایر سازه

آذر و ها داشته باشد )کند که معرف هر سازه همبجتگی باستری به خود سازه نجبت به سایر سازهمی

 (.1291همکاران، 

 

 198پایایی -2-5-3

د ها است. یک فرآینآوری دادهگیری و جمعهای فنی ابزار اندازهقابلیت اعتماد یا پایایی یکی از ویژگی

گیری همیشه همان نتایج و مربوط به آن، زمانی پایاست که در صورت تکرار اندازه بزارگیری و ااندازه

گیری پایایی از شاخصی به نام ضریب پایایی استفاده برای اندازه (.1251مقادیر بدست آید )اتجلندر، 

ای گیری پایایی، ضریب آلفکند. مشهورترین ابزار اندازهشود و این کمیت بین یک و صفر تغیر میمی

هایی ی از جمله پرسشنامهگیرکرونباخ است که به منظور به منظور محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه

افزار توسط دو نرم ایاییرود. در این تحقیق آزمون پار میسنجند، به کهای مختلفی را میژگیکه وی

SPSS  وPLS ها صورت پذیرفته است که به ترتیب دو شاخص آلفای کرونباخ و پایایی مرکب از آن

ابر رصورت ب ها بهی شاخصکه همه سترض آلفای کرونباخ مبتنی بر این اکه فاستخراح شد. درحالی

توان به نتیجه می شود، درطور جداگانه ارزیابی می، پایایی هر شاخص بهPLSهای پایا هجتند، در مدل

باشند که نشان دهنده می 125مقادیر بدست آمده در هر دو شاخص باستر از  .ترکیب پایاتری رسید

 های تحقیق است.پایایی مطلوب متغیر

                                                 
198 - Reliablity 
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 روش تجزیه و تحلیل -2-8

 533ابی معادست ساختارییمدل -2-8-1

های علوم انجانی و رفتاری، تجزیه و تحلیل چند های تجزیه و تحلیل در پژوهشترین روشاز مناسب

 دو تحلیلها را به شیوه دوبهتوان آنای است که نمیمتغیره است، زیرا ماهیت این موضوعات به گونه

ی ها هم تحلیلآن صلیشود که ویژگی اق میهای آماری اطلانمود. تجزیه و تحلیل چند متغیره، به روش

» k و  «متغیر مجتقل» n است.  «متغیر وابجته 

مدل سازی معادست ساختاری یک تکنیک بجیار کلی و نیرومند از خانواده رگرسیون چند متغیری و به 

ای از معادست دهد مجموعهاست که به محقق امکان می  311تر، بجط مدل خطی عمومیبیان دقیق

های برای اجرای مدل معادست ساختاری روش ای همزمان مورد آزمون قرار دهد.رسیون را به گونهرگ

ها در مدل معادست ساختاری روش حداقل مجذورات متنوعی وجود دارد که یکی از جدیدترین رویکرد

به جای بازتولید ماتریس کواریانس تجربی، بر  (PLS) مجذورات جزئیاست. روش حداقل  311جزئی

ی متغیرهای وابجته به وسیله متغیرهای مجتقل تمرکز دارد. همانند هر بیشترین واریانس تبیین شده

یابی معادست ساختاری، مدل کمترین مجذورات جزئی از یک بخش ساختاری که ارتباط بین مدل

و  نگیری که نحوه ارتباط بین متغیرهای مکنودهد و یک قجمت اندازهمتغیرهای مکنون را نشان می

از این رو، باتوجه به دسیل بیان شده، در  کند، تشکیل شده است.ها را منعکس مینشانگرهای آن

 Smart به کمک نرم افزار PLS ها از روشها جهت برازش مدل مفهومی پژوهش و آزمون فرضیهپژوهش

PLS  .استفاده شد 

 

 

                                                 
199 - Structural Equation Modeling (SEM) 
200 - General Liner Model (GLM) 
201 - Partial Least Squares (PLS) 
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 مقگدمه  -1-1

ها، های پژوهش، با توجه به نوع تحقیق، مجئله تحقیق، ماهیت فرضیههای تجزیه و تحلیل دادهانواع روش

تفاوت هجتند، ولی با این وجود نوع نظریه سازی، ابزار به کار رفته برای جمع آوری اطلاعات و ... م

جزیه و تحلیل و ل مشترکی هجتند. از این منظر، تها دارای مراحتوان اذعان نمود که این روشمی

ه از طریق های کای است که طی آن دادههای پژوهش، فرایندهای چند مرحلهگزارش نویجی داده

دسته بندی و در نهایت پردازش  اند؛ خلاصه، کدبندی،آوری اطلاعات فراهم آمدهبکارگیری ابزارهای جمع

ها فراهم ها به منظور آزمون فرضیهداده ها بین اینها و ارتباطلیلند تا زمینه برقراری انواع تحشومی

 آید. 

های سزم برای باشد: ابتدا شرح و آماده سازی دادهدر واقع تحلیل اطلاعات شامل سه عملیات اصلی می

 ها؛ سپس تحلیل روابط میان متغیرها و در نهایت مقایجه نتایج مشاهده شده با نتایجی کهآزمون فرضیه

 ها انتظار داشتند.فرضیه

براین اساس در پژوهش حاضر تفجیر و تجزیه و تحلیل ی جمع آوری شده از جامعه مورد مطالعه، در 

قالب آمار تحلیلی و به دو صورت آمار توصیفی و استنباطی انجام گرفته است. به طوری که ابتدا ی 

نتج شده است، در قالب ستفاده شده مهای امربوط به هر یک از این متغیرها که از پاسخ پرسشنامه

تی های جمعیت شناخشناخت کافی از پراکندگی و ویژگی های عددی آماری توصیف گردیده ومشخصه

 های مختلف پژوهش حاصل شده است. و توصیفی پاسخ دهندگان در بخش

و از طریق در ادامه به بررسی روابط بین متغیرهای موجود در مدل مفهومی پژوهش پرداخته شده است 

از مراحل مجتلزم استفاده از  اند. گذرهای پژوهش مورد آزمون فرار گرفتهگوهای آماری مناسب، فرضال

ست که در طی پژوهش با ا هاطمینان از دقت و صحت این استنباطهای تحلیل آماری مناسب و اروش

 .اندحجاسیت باسیی، رعایت و بازنگری شده
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 آمار توصیفی -1-3

 های جمعیت شناختییرمتغ -1-3-1

یاز است که قبل از تجزیه ای که در آن پژوهش صورت گرفته است، در ابتدا نبه منظور شناخت جامعه

توصیفی بررسی شوند. این امر به تشخیص الگوی حاکم بر جامعه کمک خواهد آمار آماری،  و تحلیل

 ن،س تحصیلات، میزان نظر از نامه، پرسش به دهندگان پاسخ توصیفی اطلاعات بخش، این کرد. در

 .اندشده تحلیل و خلاصه 1-1 جداول در جنجیت و سابقه خدمت

 آمار توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی -1-1جدول 

 زن مرد متغیر جنجیت

 (1821) (8129) درصد

 12 191 تعداد

 71بیشتر از  71تا 11 11تا21 21کمتر از  متغیر سن

 (1229) (1323) (2228) (1121) درصد

 22 111 81 31 تعداد

مدرک 

 تحصیلی

 دکترا فوق لیجانس لیجانس فوق دیپلم دیپلم متغیر

 (122) (2321) (11) (829) (1128) درصد

 2 51 119 31 38 تعداد

سابقه 

 خدمت

 37بیشتر از  37تا  31 31تا 17 17تا 11 11تا  7 7کمتراز  متغیر

 (3121) (3521) (1323) (1325) (1221) (8) درصد

 12 17 39 21 21 19 تعداد

n = 297 

 

 درصد مرد و 8129نفر معادل  191کنید که از بین پاسخ دهندگان، ملاحظه می 1-1 با توجه به جدول

 .زن بودند درصد 1821معادل  نفر 12
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 829نفر معادل  31درصد دارای مدرک تحصیلی دیپلم،  1128نفر معادل  38از بین پاسخ دهندگان 

، درصد دارای مدرک تحصیلی لیجانس 11نفر معادل  119دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم،  درصد

درصد دارای مدرک  122نفر معادل  2درصد دارای مدرک تحصیلی فوق لیجانس و 2321نفر معادل   51

 تحصیلی دکترا هجتند. 

درصد بین  2228ل نفر معاد 81سال،  21درصد کمتر از  1121نفر معادل  31از بین پاسخ دهندگان، 

درصد باستر از  1229نفر معادل  22سال و  71تا  11درصد بین  1323نفر معادل  111سال،  11تا  21

 سال سن دارند. 71

درصد  1221نفر معادل  21سال سابقه،  7از  درصد کمتر 8نفر معادل  19از بین پاسخ دهندگان، 

 1323نفر معادل  39سال سابقه،  17تا  11بین درصد  1325نفر معادل  21سال سابقه و  7تا  11دارای

 3121نفر معادل  12سال و  37تا  31درصد بین  3521نفر معادل  17سال سابقه، 31تا 17درصد بین 

 سال سابقه خدمت دارند. 37درصد بیشتر از 

 های اصلی تحقیقفی متغیرآمار توصی -1-3-3

 .رداختهای اصلی پژوهش خواهیم پدر این بخش به توصیف متغیر

نظر میانگین، انحراف معیار، کشیدگی و  از پژوهش، این های اصلی تحقیقمتغیر توصیفی اطلاعات

برای هر  یفیمقدار پارامترهای توص انگریباند. این جدول شده تحلیل و خلاصه 3-1 جدول چولگی در

سته دو  است انهیم و نیانگیمربوط به مباشد. دسته اول، میاطلاعات  دو دسته باشد و شاملیم ریمتغ

ه است ک یدگیو کش یچولگ ،انحراف معیار رینظ یدوم اطلاعات شامل پارامترهای مربوط به پراکندگ

ها با استفاده از دو شاخص همچنین نرمال بودن داده .باشدمی نیانگیحول محور م هادادهپراکنش  انگریب

+ باشد نرمال بودن 3یا بزرگتر از  -3)اگر کوچکتر از  شودضریب چولگی و ضریب کشیدگی تعیین می

+ 3و  -3ها بین دهد که خطای استاندارد ضریب چولگی و کشیدگی دادهمی شود(. نتایج نشانرد می

 (.1285ذا توزیع نرمال است )مومنی، اند، لقرار گرفته
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 آمار توصیفی متغیرهای اصلی -3-1جدول 

 

 آمار استنباطی -1-2

نا به ضرورت تحقیق و در جهت اثبات گیرد، بر هر تحقیق مورد استفاده قرار میهایی آماری که دتکنیک

جهت تجزیه و تحلیل  مورد استفاده قرار   PLSافزارهای تحقیق است. در پژوهش حاضر نرمیا رد فرضیه

 گرفت.

 هامدل معادست ساختاری و آزمون فرضیه -1-2-1

 مفاهیم یگیراندازه در هاشاخص از یک هر محتوایی ارزش اعتبارسنجی منظور به ابتدا بخش این در

 مدل یک. گیردمی قرار آنالیز مورد شده طراحی مدل اعتبار ساختاری، معادست مدل روش به مطروحه،

 که هاییپژوهش در. است تاییدی عاملی تحلیل و مجیر نمودار از ایآمیزه ساختاری معادست کامل

 چولگی کشیدگی انحراف معیار میانه میانگین متغیر

 -.252 -.571 .58575 227822 221838  هوش معنوی

 .571 .321 .19837 321111 321271 آوای مطیع رفتار آوایی

 .871 .375 .81282 321111 321219 آوای تدافعی

 -.281 -.211 .81111 221111 221171 آوای نوع دوستانه

 -.815 .117 .51121 227111 221811 کجب دانش مدیریت دانش

 -.152 .118 .18713 222222 223111 دانشخلق 

 -.721 -.781 .51918 221111 221533 کاربرد دانش

 -.198 -.311 .58517 227111 222191 انتقال دانش

 -.252 .118 .11512 221111 221831 ثبت  دانش
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 ،خاکی و همکاران) شودمی استفاده روش این از است، هامتغیر بین رابطه از خاص مدلی آزمون هدف،

1281). 

 تجزیه اجتماعی، و رفتاری علوم تحقیقات در تحلیل و تجزیه هایروش ترین مناسب و ترین قوی از یکی

 شیوه با را هاآن توانمین و بوده متغیره چند موضوعات گونه این ماهیت زیرا است، متغیره چند تحلیل و

 معادست مدل یا علیّ سازیمدل یا کواریانس یساختارها تحلیل و تجزیه. نمود حل متغیری دو

 و تجزیه معنی به و است پیچیده ساختارهای تحلیل و تجزیه هایروش ترین اصلی از یکی ساختاری،

 برهم ار متغیرها همزمان تأثیرات تئوری، بر مبتنی ساختار یک در که است مختلفی متغیرهای تحلیل

 و متغیره، چند رگرسیون عاملی، تحلیل از ایپیچیده ماریآ و ریاضی ترکیب روش، این. دهدمی نشان

 تحلیل و تجزیه مورد را پیچیده هایپدیده تا آمده هم گرد پیچیده سیجتم یک در که است مجیر تحلیل

. شودیم تقجیم مجیر تحلیل و تاییدی عاملی تحلیل کلی فاز دو به ساختاری معادست مدل. دهد قرار

 گیردمی قرار بررسی مورد هاسازه با پرسشنامه سواست همان یا نشانگرها رتباطا گیری،اندازه قجمت در

 .هجتند توجه مورد فرضیات آزمون جهت یکدیگر با بررسی مورد هایعامل ارتباط ساختاری قجمت در و

 در رویکردها جدیدترین از یکی که دارند وجود متنوعی هایروش ساختاری معادست مدل اجرای برای

 سوئدی محقق توسط 1957 سال در که است جزیی مربعات حداقل روش ساختاری عادستم مدل

 .(1957 ،313ولد) شد ارائه ولد هرمان

 نشانگرهای تعداد که زمانی ویژه به. است ایسازه کنندهبینیپیش مدل برای روشی جزیی مربعات حداقل

 برآورد برای اول گزینه رویکرد این. باشد داشته وجود چندگانه همراستایی هاآن بین و زیاد عامل هر

 بارهای برآورد جهت رویکرد این از حاضر تحقیق ساختاری مدل طراحی در. شودمی محجوب مدل

 .است شده استفاده مجیر ضرایب و عاملی

                                                 
313 - Wold 
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 گیریهای اندازهو پایایی مدل بررسی مدل بیرونی تحقیق -1-2-3

های ترکیبی های انعکاسی و سازهها به دو دسته سازهگیری یا همان سازهمدل اندازه PLSهای در مدل

های اندازه گیری از نوع انعکاسی هجتند. در ارزیابی پایایی شوند. در پژوهش حاضر تمام مدلتقجیم می

ها تعیین شود. از آلفای کرونباخ برای تعیین تک بعدی بودن مدلها باید تک بعدی بودن بلوکاین مدل

گیری انعکاسی بررسی های اندازه. معموس اولین معیاری که در مدلشوداده میگیری استفهای اندازه

شود، پایایی سازگاری درونی است. معیار سنتی برای کنترل آن، آلفای کرونباخ است که برآوردی را می

 باشد، 1،5دهد. اگر آلفای کرونباخ بیشتر از ها ارائه مییایی بر اساس همبجتگی درونی معرفبرای پا

علاوه بر آلفای کرونباخ،  (.1291گردد )آذر و همکاران، سازگاری درونی و تک بعدی بودن بلوک تایید می

زگاری درونی و تک بعدی بودن از پایایی مرکب نیز برای بررسی پایایی سا PLSهای مجیری در مدل

گردد. مدل تایید می باشد، پایایی مرکب بیشتر 1،5شود. اگر میزان این شاخص از ها استفاده میبلوک

ری تبرای تشخیص تک بعدی بودن یک بلوک پایایی مرکب نجبت به آلفای کرونباخ شاخص مناسب

شود که های مشاهده شده است. یعنی فرض میارزی متغیراست زیرا آلفای کرونباخ مبتنی بر فرض هم

 ر تعریف متغیر پنهانهر متغیر مشاهده شده اهمیت یکجانی نجبت به سایر متغیرهای مشاهده شده د

دارد. اما پایایی مرکب این فرض را ندارد و مبتنی بر نتایج مدل )یعنی بارهای عاملی( است تا همبجتگی 

کران پایینی از پایایی  موجود بین متغیرهای مشاهده شده در مجموع ،در واقع آلفای کرونباخ تخمینی

 2-1پایایی مرکب و آلفای کرونباخ در جدول  (. نتایج مربوط به1291دهد )آذر و همکاران، ارائه می

 ارائه شده است.

 گیریبررسی پایایی مدل اندازه -1-2-2

نمایید مقادیر بدست آمده برای دو شاخص آلفای کرونباخ و مشاهده می 2-1در جدول  همانطور که

-مدل ابراینبیشتر است که نشان دهنده پایایی مطلوب متغیرهای تحقیق است. بن 1،5پایایی مرکب از 

درونی یا بارهای  ها از طریق بررسی همبجتگیایی مطلوبی برخوردارند. این شاخصگیری از پایهای اندازه
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ها معرف پایایی گیرند. اما از آنجا کههمزمان متغیرها نتیجه میها در مورد پایایی عاملی بین معرف

ن گران معتقدند که یک متغیر مکنوژوهشارزیابی شود. پمتفاوت است، پایایی هر معرف باید به تنهایی 

(. بنابراین قدرمطلق %71باید بخش قابل توجهی از پراکندگی معرف را توضیح دهد )معموس حداقل

همبجتگی بین یک سازه و هرکدام از متغیرهای مشاهده شده آن )یعنی قدرمطلق بارهای خروجی 

 باشد. 1،5استاندارد شده( باید بیشتر از 

 هامربوط به پایایی شاخص جدول -2-1جدول 

 آلفای کرونباخ پایایی مرکب 

 12911181 12911331 مدیریت دانش

 12958315 12959781 هوش معنوی

 12888711 12918175 آوای مطیع

 12933277 12911132 آوای نوع دوستانه

 12919292 12921253 آوای تدافعی

 

 هابررسی پایایی معرف -1-2-1

که متغییرهایی که دارای بار عاملی )همبجتگی بین یک سازه و هرکدام  اندمعتقد برخی از محققان نیز

گیری حذف شوند )آذر و باشند، بهتر است از مدل اندازه 1،1از متغیرهای مشاهده شده آن( کمتر از 

شد؛ اگر تعداد با 1،7سازه بیشتر از  AVE(. بایدو معتقد است در صورتی که مقدار 1291همکاران، 

است را حفظ  1،5ها کمتر از هایی که بار عاملی آنتوان معرف)سه یا چهار معرف( می ها کم باشدمعرف

توان حذف های ضعیف را میعدد باشد معرف 7ها بیشتر از ی نیز معتقدند که اگر تعداد معرفکرد. برخ

جه به جدول، ا توارائه شده است. ب 1-1ها در جدول (. پایایی معرف3113و همکاران،  312سنمود )بونتی

 شوند.است و هیچ کدام حذف نمی 127 ها بیشتر ازبار عاملی تمام شاخص

                                                 
312 - Bontis 
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 هاجدول مربوط به پابایی معرف -1-1جدول 

 آوای تدافعی آوای نوع دوستانه آوای مطیع هوش معنوی مدیریت دانش  

enteghal1 0.781207         

enteghal10 0.670230         

enteghal2 0.731492         

enteghal3 0.726317         

enteghal4 0.675079         

enteghal5 0.684737         

enteghal6 0.680310         

enteghal7 0.723129         

enteghal8 0.693987         

enteghal9 0.755152         

hosh1   0.818040       

hosh10   0.805187       

hosh11   0.811987       

hosh12   0.808416       

hosh13   0.827130       

hosh14   0.828216       

hosh15   0.821012       

hosh16   0.819373       

hosh17   0.843466       

hosh18   0.783606       

hosh19   0.809938       

hosh2   0.790465       
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hosh20   0.801690       

hosh21   0.869708       

hosh22   0.837171       

hosh23   0.857364       

hosh24   0.773997       

hosh3   0.847902       

hosh4   0.801642       

hosh5   0.842385       

hosh6   0.762849       

hosh7   0.768382       

hosh8   0.819800       

hosh9   0.837234       

karbord1 0.656615         

karbord2 0.618111         

karbord3 0.755410         

karbord4 0.652126         

karbord5 0.719934         

kasb1 0.613257         

kasb2 0.553796         

kasb3 0.657926         

kasb4 0.626424         

kasb5 0.622240         

kasb6 0.616562         

khalgh1 0.728333         
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khalgh2 0.699905         

khalgh3 0.683304         

khalgh4 0.668724         

khalgh5 0.664163         

khalgh6 0.700413         

moti1     0.832413     

moti2     0.815930     

moti3     0.821069     

moti4     0.841937     

moti5     0.845978     

nodostane1       0.884874   

nodostane2       0.885251   

nodostane3       0.822502   

nodostane4       0.890552   

nodostane5       0.883947   

sabt1 0.651025         

sabt2 0.612941         

sabt3 0.627471         

sabt4 0.579296         

sabt5 0.617452         

sabt6 0.591744         

sabt7 0.589337         

sabt8 0.646090         

sabt9 0.647331         
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tadafo1         0.880541 

tadafo2         0.892602 

tadafo3         0.899002 

tadafo4         0.874595 

 

 گیریههای اندازارزیابی روایی مدل -1-2-7

است. روایی همگرا  311گیری، روایی همگرا های اندازهد بررسی برای تایید روا بودن مدلاولین روایی مور

 ( استفاده از1981کنند فورنل و سکر)ها، سازه اصلی را تعیین میبه این معنا است که مجموعه معرف

کنند. حداقل ( را به عنوان معیاری برای اعتبار همگرا، پیشنهاد میAVEمتوسط واریانس استخراج شده )

AVE  بطور  تواندبیانگر اعتبار همگرایی کافی است به این معنی که یک متغیر مکنون می 1،7معادل

 (.1291هایش را تبیین کند )آذر و همکاران، پراکندگی معرف میانگین بیش از نیمی از

 گیریارزیابی روایی همگرا مدل اندازه -7-1جدول 

 AVE هامتغیر

 12711219 مدیریت دانش

 12111581 هوش معنوی

 12191119 آوای مطیع

 12512737 آوای دوستانه

 12581212 آوای تدافعی

 

ن بیان کرد توااست بنابراین می 1،7برای متغیرهای مکنون باستر از  AVEمقدار  7-1با توجه به جدول 

 گیری مطلوب است.های اندازهکه روایی همگرایی مدل

                                                 
204  Convergenc Validity 
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 گیریبررسی روایی واگرا مدل اندازه -1-2-1

گیری روایی افتراقی یا واگرا  بوده که یک ی تایید روا و اعتبار مدل اندازهدومین روایی مورد بررسی برا

سکر و آزمون -مل معیار فورنلاز دو معیار شا PLSمعیار تکمیل کننده است. در مدلجازی مجیری 

شود. در پژوهش حاضر از آزمون بارهای عاملی ای بررسی روایی واگرا استفاده میبارهای عرضی  بر

شود که گردد. در این آزمون بررسی میکند استفاده میمیعرضی که روایی را در سطح معرف بررسی 

ه عبارت ها باشد. بعاملی آن برای سایر سازهاز بار  بار عاملی هر معرف انعکاسی برای هر سازه بیشتر

ی به خود سازه نجبت به سایر کند که معرف هر سازه همبجتگی باستردیگر این آزمون بررسی می

ه ارائ 1-1(. نتایج مربوط به بارهای عاملی عرضی در جدول 1291ها داشته باشد )آذر و همکاران، سازه

ر از بار آن معرف ار هر معرف انعکاسی برای هرسازه بیشتشود بهمان طور که مشاهده می شده است.

 گردد.ها است. بنابراین روایی افتراقی یا واگرای مدل تایید میبرای سایر سازه

 هاروایی واگرای معرف -1-1ل وجد

 آوای تدافعی آوای نوع دوستانه آوای مطیع هوش معنوی مدیریت دانش  

enteghal1 0.781207 0.602078 -0.326315 0.560638 -0.488230 

enteghal10 0.670230 0.510169 -0.275253 0.504757 -0.446588 

enteghal2 0.731492 0.563169 -0.282458 0.553124 -0.474089 

enteghal3 0.726317 0.587460 -0.309895 0.588237 -0.480382 

enteghal4 0.675079 0.581988 -0.317784 0.514385 -0.460761 

enteghal5 0.684737 0.563040 -0.322858 0.549330 -0.434917 

enteghal6 0.680310 0.512447 -0.208881 0.538004 -0.332619 

enteghal7 0.723129 0.564398 -0.361038 0.492108 -0.464136 

enteghal8 0.693987 0.599544 -0.284082 0.579437 -0.421576 

enteghal9 0.755152 0.585349 -0.312826 0.562209 -0.456189 

hosh1 0.587905 0.818040 -0.324149 0.648703 -0.464685 
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hosh10 0.527748 0.805187 -0.343530 0.531228 -0.447625 

hosh11 0.642475 0.811987 -0.415538 0.599214 -0.558421 

hosh12 0.580453 0.808416 -0.270261 0.610392 -0.459262 

hosh13 0.589179 0.827130 -0.373530 0.615444 -0.476572 

hosh14 0.540690 0.828216 -0.357842 0.561905 -0.481491 

hosh15 0.627883 0.821012 -0.371599 0.596069 -0.499786 

hosh16 0.590452 0.819373 -0.317164 0.645637 -0.436653 

hosh17 0.551704 0.843466 -0.371681 0.614994 -0.523288 

hosh18 0.477018 0.783606 -0.320407 0.504742 -0.474661 

hosh19 0.634207 0.809938 -0.353907 0.604265 -0.538300 

hosh2 0.526072 0.790465 -0.348126 0.560169 -0.503780 

hosh20 0.500863 0.801690 -0.393128 0.520343 -0.476354 

hosh21 0.587921 0.869708 -0.359424 0.605857 -0.495132 

hosh22 0.515683 0.837171 -0.310042 0.562344 -0.473051 

hosh23 0.661903 0.857364 -0.398608 0.648286 -0.565822 

hosh24 0.532705 0.773997 -0.328738 0.558496 -0.429812 

hosh3 0.604033 0.847902 -0.381596 0.613381 -0.461309 

hosh4 0.582129 0.801642 -0.325148 0.599644 -0.441695 

hosh5 0.587485 0.842385 -0.334143 0.556843 -0.458687 

hosh6 0.517066 0.762849 -0.286401 0.514787 -0.395989 

hosh7 0.587249 0.768382 -0.356128 0.542520 -0.516747 

hosh8 0.543571 0.819800 -0.322827 0.579672 -0.463999 

hosh9 0.611625 0.837234 -0.355694 0.603695 -0.480875 

karbord1 0.656615 0.458089 -0.219592 0.434115 -0.318768 

karbord2 0.618111 0.451987 -0.210660 0.404434 -0.310778 
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karbord3 0.755410 0.528081 -0.188906 0.501170 -0.341789 

karbord4 0.652126 0.390689 -0.222385 0.378585 -0.275651 

karbord5 0.719934 0.536450 -0.253239 0.489136 -0.354882 

kasb1 0.613257 0.364198 -0.087145 0.345512 -0.232660 

kasb2 0.553796 0.263876 -0.049804 0.237680 -0.088103 

kasb3 0.657926 0.441023 -0.211773 0.453602 -0.292911 

kasb4 0.626424 0.386801 -0.169169 0.351053 -0.232595 

kasb5 0.622240 0.385297 -0.178511 0.336956 -0.282754 

kasb6 0.616562 0.327959 -0.118494 0.341476 -0.200127 

khalgh1 0.728333 0.494241 -0.209009 0.449139 -0.296831 

khalgh2 0.699905 0.501267 -0.242547 0.515835 -0.370926 

khalgh3 0.683304 0.502303 -0.210317 0.489969 -0.312563 

khalgh4 0.668724 0.428361 -0.233717 0.439337 -0.313769 

khalgh5 0.664163 0.418372 -0.210417 0.424528 -0.215551 

khalgh6 0.700413 0.428713 -0.220491 0.430283 -0.294525 

moti1 -0.287304 -0.408221 0.832413 -0.365283 0.440029 

moti2 -0.293885 -0.326995 0.815930 -0.258861 0.358599 

moti3 -0.294086 -0.337577 0.821069 -0.250487 0.365200 

moti4 -0.247091 -0.357150 0.841937 -0.259424 0.340268 

moti5 -0.278469 -0.333479 0.845978 -0.222011 0.381145 

nodostane1 0.571107 0.564408 -0.239544 0.884874 -0.407734 

nodostane2 0.633486 0.674928 -0.305907 0.885251 -0.450448 

nodostane3 0.580562 0.600340 -0.265288 0.822502 -0.524452 

nodostane4 0.619887 0.647145 -0.298114 0.890552 -0.507234 

nodostane5 0.568679 0.633954 -0.324507 0.883947 -0.475948 
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sabt1 0.651025 0.399967 -0.180589 0.350517 -0.360387 

sabt2 0.612941 0.360621 -0.139596 0.381400 -0.238245 

sabt3 0.627471 0.432342 -0.204842 0.429247 -0.364024 

sabt4 0.579296 0.364720 -0.157646 0.353448 -0.246264 

sabt5 0.617452 0.367953 -0.209416 0.400060 -0.307195 

sabt6 0.591744 0.359861 -0.118647 0.369270 -0.287616 

sabt7 0.589337 0.348471 -0.130956 0.380463 -0.289034 

sabt8 0.646090 0.415823 -0.180758 0.406796 -0.357618 

sabt9 0.647331 0.384838 -0.176619 0.430844 -0.336511 

tadafo1 -0.449647 -0.527892 0.412249 -0.478886 0.880541 

tadafo2 -0.462511 -0.495377 0.434797 -0.454086 0.892602 

tadafo3 -0.490040 -0.545877 0.428886 -0.496729 0.899002 

tadafo4 -0.432545 -0.521818 0.337963 -0.491956 0.874595 

 

 رزیابی مدل ساختاریا -1-2-5

گردد. با گیری تحقیق، مدل درونی یا همان مدل ساختاری تحقیق ارزیابی میپس از آزمون مدل اندازه

، ضریب tهای پژوهش پرداخت. از معیارهای آماره توان به بررسی فرضیهاستفاده از مدل ساختاری می

 . شودتعیین و ضریب مجیر برای ارزیابی مدل استفاده می

 ضریب مجیر -1-2-5-1

شود. این اعداد ده شده است، ضریب مجیر نامیده میها با یکدیگر نشان دااعدادی که بر روی مجیر سازه

 أثیرتبیانگر بتای استاندارد شده در رگرسیون یا ضریب همبجتگی دو سازه است و برای بررسی میزان 

مون شده در حالت استاندارد یا الگوریتم شود. مدل مفهومی آزمجتقیم یک متغیر بر متغیر دیگر ارائه می

PLS  ارائه شده است. 1-1و ضریب مجیرها در شکل  
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 ضریب تعیین -1-2-5-3

آن همیشه بین صفر و  سازه اصلی است و مقدار  2R اعداد داخل هر دایره نشان دهنده ضریب تعیین

سیون بهتر توانجته دهد که خط رگرضریب تعیین بزرگتر باشد نشان می کند. هرچهیک تغییر می

تغییرات متغیر وابجته را به متغیر مجتقل نجبت دهد. اگر ساختارهای یک مدل مجیری داخلی معین، 

 2Rیک متغیر مکنون درون زا را با تعداد معدودی )یک یا دو( متغیرهای مکنون برون زا را شرح دهد، 

ر ند متغیر مکنون برون زا باشد مقدامتوسط قابل پذیرش است. اما اگر متغیر مکنون درون زا متکی به چ

2R  بیشتر باشد( در غیر این  1،15حداقل باید در سطح قابل توجه قرار داشته باشد )به این معنا که از

دهد که مدل در شرح شود و نشان میتئوریکی مدل شبهاتی مطرح میصورت در مورد زیربنای 

برای متغیرهای مکنون مدل  2R(. مقدار 1291 متغیرهای مکنون درونزا ناتوان است )آذر و همکاران،

شود برای متغیرهای مکنون برونزا یا مجتقل ه شده است. همانطور که مشاهده میارائ 5-1در جدول 

 شود.نمیارائه  2Rمقدار 

 
 مدل تحقیق در حالت استاندارد -1-1شکل 
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 های تحقیقمتغیر 2R جدول مربوط به -5-1 جدول

  R Square 

 12711883 نشمدیریت دا

   هوش معنوی

 12181131 آوای مطیع

 12712331 آوای نوع دوستانه

 12218175 آوای تدافعی

 

 tآماره  -1-2-5-2

 مقدار جزئی شاخص از و شده گرفته کار به (BS) استراپ بوت آزمون هافرضیه معناداری آزمون برای

 و شکل به توجه با. است شده ارائه 3-1شکل در تحقیق مدل برای t مقادیر. شودمی استفاده tآماره 

 از کمتر یا 91/1 از بیشتر باید t مقدار هافرضیه تایید یا رد برای که آنجا از معناداری، ضرایب میزان

 دو این بین مقادیر همچنین شود،نمی شمرده مهم الگو در دامنه دو بین پارامتر مقدار باشد، -91/1

 در صفر مقدار با رگرسیونی هایوزن برای شده محاسبه مقدار ادارمعن تفاوت وجود عدم از حاکی مقدار

 .باشداین مقادیر قابل مشاهده می 3-1ل در شک .دارد درصد 97 سطح
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 معناداری حالت در قیتحق مدل -3-1ل شک

 

 آزمون فرضیات -1-1

 .است شده ارائه 8-1جدول  در تحقیق هایفرضیه به مربوط نتایج 

 تحقیق یاتنتایج فرض -8-1جدول 

ضریب  فرضیات

 (βمجیر)

نتیجه  t آماره

 فرضیه

 پرورش و آموزش کل اداره در مطیع آوای بر معنوی هوش

 .دارد معناداری و مثبت تأثیر

 اثر معکوس 72777 -12131

 پرورش و آموزش کل اداره در تدافعی آوای بر معنوی هوش

 .دارد داری معنا و مثبت تأثیر

 اثر معکوس 92111 -12791

 و آموزش کل اداره در دوستانه نوع آوای بر معنوی هوش

 .دارد داری معنا و مثبت تأثیر پرورش

 تایید 112511 12511

 پرورش و آموزش کل اداره در دانش مدیریت بر معنوی هوش

 .دارد داری معنا و مثبت تأثیر

 تایید 12122 12291
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 پرورش و آموزش کل اداره در دانش مدیریت بر مطیع آوای

 .دارد معناداری و مثبت أثیرت

 رد 12111 -12111

 پرورش و آموزش کل اداره در دانش مدیریت بر تدافعی آوای

 .دارد معناداری و مثبت تأثیر

 رد 12111 -12191

 و آموزش کل اداره در دانش مدیریت بر دوستانه نوع آوای

 .دارد معناداری و مثبت تأثیر پرورش

 تایید 22188 12211

 

 زش کلی مدلبرا -1-7

 هایتحلیل در ساختاری معادست مدل و گیریاندازه مدل برازش ارزیابی برای توانمی GOF شاخص از

PLS شودمی تقجیم افزونگی شاخص و اشتراک شاخص قجمت دو به خود شاخص این. کرد استفاده .

 معادست دلم مطلوب کیفیت و گیریاندازه مدل مطلوب کیفیت نشان دهنده ترتیب به بودن مثبت

این شاخص  .دهدمی نشان را مدل کلی برازش GOF برازش نیکویی شاخص بودن مثبت. است ساختاری

گردد. از آنجایی که اکی از طریق فرمول زیر محاسبه میو متوسط مقادیر اشتر 2Rبه صورت میانگین 

و  317وتزلس این مقدار به دو شاخص مذکور وابجته است، حدود این شاخص بین صفر و یک بوده و

را به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  1221و  1237، 1211( سه مقدار 3119همکاران )

 مقدار حصول. دهدمی نشان را مدل برازش هایشاخص 9-1 معرفی نمودند. جدول GOFبرای 

 . کندمی تأیید مدل را مناسب بجیار برازش ،GOF برای 12731527

GOF= √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑢𝑡𝑦 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ×  𝑅2̅̅̅̅                                                                 (1-1)                                                                                         

𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑢𝑡𝑦 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  = میانگین مقادیر اشتراکی  

𝑅2̅̅̅̅=  2میانگینR  ها 

 

 

                                                 
317 - Wetzels 
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 های برازش مدلشاخص -9-1 جدول

مقادیر  هاشاخص

 (COMMUNALITYاشتراکی)

𝑹𝟐 GOF 

  12711883 1271219 مدیریت دانش

 

 

12731527 

 

 --  12111581 هوش معنوی

 12181131 12191119 آوای مطیع

آوای نوع 

 دوستانع

12512737 12712331 

 12218175 12581212 آوای تدافعی
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 :فصل پنجم

 گیریبحث و نتیجه
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گیری ها و نتیجهها در فصل چهارم و بحث پیرامون این یافتهها و بیان یافتهپس از تجزیه و تحلیل داده

ین های تحقیق همچنشود. در این فصل پس از یک مرور کلی به بحث پیرامون فرضیهها پرداخته میاز آن

های تحقیق بیان شده است. در ادامه فصل نیز پیشنهادات و محدودیتخته ها پرداگیری از آننتیجه

 گردیده است.

 مرور کلی -7-1

ثیر هوش معنوی بر مدیریت دانش با نقش میانجی رفتارهای آوایی در هدف از این تحقیق بررسی تأ

مچنین باشد. در فصل اول اهمیت و ضرورت تحقیق و هاداره کل استان کهگیلویه و بویراحمد، می

رین جدیدت ها و همچنینفرضیات تحقیق بیان شد. در فصل دوم ادبیات موضوع و مفاهیم اصلی متغیر

مجموع  ها مطرح شد در ادامه برای آزمون فرضیات از سه پرسشنامه استاندارد که درها پیرامون آننظریه

و تحلیلی مورد استفاده  استفاده شد، تا در فصل چهارم، این سواست به منظور تجزیه ،سوال داشت 51

پرسشنامه کامل و بی عیب  325بر روی  PLSو  SPSSهای قرار بگیرند. این کار با استفاده از نرم افزار

صورت پذیرفت. نتایج این تجزیه و تحلیل در فصل پنجم، مورد بحث و بررسی قرار گرفته تا در نهایت 

 د گردد.گیری از مباحث، زمینه بیان پیشنهادات ایجابا نتیجه

 گیریبحث و نتیجه -7-3

در این بخش ابتدا نتایج حاصل از سواست عمومی و در ادامه نتایج حاصل از آزمون فرضیات ارائه شده 

 و با ادبیات موجود در این زمینه مقایجه شده است.

 نتایج مرتبط با سواست عمومی -7-3-1

فصل چهارم در قالب آمار توصیفی ه در باشد کدهندگان میهای پاسخاین سواست مربوط به ویژگی

دهد که بخش عمده این مورد بررسی قرار گرفت. این نتایج نشان می های جمعیت شناختیویژگی

ها زن از آن 1821درصد از پاسخ دهندگان مرد و  8129یاشد. در واقع سازمان به لحاظ جنجیت مرد می
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 2321درصد و فوق لیجانس  11به لیجانس با  ها مربوطهجتند. از نظر مدرک تحصیلی بیشترین آمار

د اختصاص داده است. از لحاظ سن، درصد نیز کمترین تعداد را به خو 122باشد. دکترا با درصد می

سال قرار دارند. در بررسی  21و کمترین آمار در بازه زیر   71تا  11صد آمار در بازه ==بیشترین در

 21درصد بیش از  3121سال و  37تا  31درصد بین  3521که  سابقه خدمت نیز نتایج حاکی از این بود

 سال سابقه خدمت دارند.  7درصد نیز کمتر از  8سال سابقه خدمت دارند. 

 های تحقیق و مقایجه با تحقیقات قبلیتحلیل و تفجیر علمی فرضیه -7-3-3

تایج به روابط بین متغیرها، ن طهای مربوافزاری دادهدر این بخش با استفاده از نتایج مربوط به تحلیل نرم

ها با ادبیات موجود در این زمینه مقایجه و نتایج مطرح در هر مورد تحقیقات مربوط به هر یک از فرضیه

 تحلیل گردد.

 اول، دوم و سوم: هایفرضیه

 هوش معنوی بر آوای مطیع تاثیر مثبت و معناداری دارد.-1

 معناداری دارد.هوش معنوی بر آوای تدافعی تاثیر مثبت و -3

 دوستانه تاثیر مثبت و معناداری دارد.هوش معنوی بر آوای نوع-2

رفتارهای آوایی در اداره کل آموزش و پرورش استان کهگیلویه های مؤلفهدر بررسی تاثیر هوش معنوی بر 

و بویراحمد که در قالب سه فرضیه بیان شده بود، مشخص گردید که هوش معنوی بر آوای مطیع اثر 

عکوس و معنادار دارد. هوش معنوی بر آوای تدافعی نیز اثر معکوس و معنادار دارد. همچنین هوش م

نژاد و فروتنبا مقاله دوستانه اثر مثبت و معنادار دارد. بنابراین، نتایج فرضیه سوم معنوی بر آوای نوع

سوم با نتایج تحقیق  نتیجه فرضیهباشند. همچنین، سو میتقریباً در مفاهیم هم (1291آقابابایی )

اثر معکوس دو فرضیه اول و همچنین تایید باشد. سو میهم در مفاهیم (1293احمدآبادی و همکاران )

تاثیر مثبت فرضیه سوم به این معنی است که هوش معنوی باستر در افراد، زمینه افزایش رفتار آوایی 

های آوای مطیع و آوای مؤلفهتواند ز میدوستانه را در سازمان افزایش داده و در جهت معکوس نینوع

توسط ها ها و ایدهمنجر به ابراز دیدگاهتر کند. در واقع هوش معنوی باس، رنگتدافعی را در سازمان کم



 

133 

دهد، و رغبت گرایانه می. هوش معنوی به اعضای سازمان دیدی غایی و کمالشوداعضای سازمان می

های آوایی دگرخواهانه تقویت خواهانه کاهش داده و در جهت بروز رفتارهای آوایی خودافراد را برای رفتار

پذیری و انجانیت نوی، مجولیتمع کند که وجود هوشها این حقیقت را بیان میکند. نتایج فرضیهمی

ای خود، به شیوه ظراتکند. این تقویت به خودی خود کارکنان را در جهت ابراز عقاید و نرا تقویت می

ان کند. تأیید فرضیه سوم بیرسانی به سازمان و سایر اعضا تشویق میآمد و در جهت منفعتارشفاف و ک

 هایی کهها و کاستینفس فرد را در به چالش کشیدن ضعفکند که هوش معنوی باس، اعتماد به می

، میه دودهد. در جهت عکس و بر اساس فرضتواند به واسطه ابراز عقاید خود برطرف کند، افزایش میمی

به این معنی که دهند. افرادی که هوش معنوی پایینی دارند رفتارهای خود محافظتی را اولویت قرار می

همچنین با در نظر گرفتن فرضیه اول، این شود. آوای این افراد بر اساس ترس از عواقب کارها بیان می

دون را بکه فرد، شرایط فعلی شود منجر به عقایدی میشود که هوش معنوی پایین واقعیت نمایان می

ه و نکند. به این معنی که آوای این نوع افراد جنبه موافقت گو، تأیید میدر نظر گرفتن نیاز به تغییرات

 مندی از وضع موجود را در خود دارد.رضایت

 فرضیه چهارم:

 هوش معنوی بر مدیریت دانش تاثیر مثبت و معناداری دارد. -1

ی بر مدیریت دانش در اداره کل آموزش و پرورش استان کهگیلویه و در بررسی تأثیر هوش معنو

بویراحمد، مشخص گردید هوش معنوی بر مدیریت دانش تاثیر مثبت و معناداری دارد. بنابراین این 

سو ( هم1291گردد. نتایح حاصل از تأیید این فرضیه با مقاله صریحی و تیمور نژاد )فرضیه تأیید می

 شود.هوش معنوی به عنوان متغیری موثر بر اثر بخشی مدیریت دانش معرفی می قالهباشد. در این ممی

آنها اعتقاد دارند که اخلاق باشد. سو می( در مفاهیم هم3112همچنین نتایج با مقاله ریچبرگ و سید )

 درتواند از اهداف و مجیر اصلی دانش در سازمان محافظت کند و از انحرافات آن جلوگیری کند. می

ها بر سر مالکیت دانش بین سازمان و کارمند و از هدر رفت دانش ها معتقدند اخلاق از درگیریواقع آن

( نیز در جهت نتایج حاصل از تأیید 3117) رحمان و همکارانچنین نتایج مقاله . کندجلوگیری می
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ن فرضیه د. تأیید ایدانش تأکید دارگذاری به اشتراک باشد که بر تأثیر مثبت هوش معنوی برفرضیه می

گذاری، خلق به این معناست که هوش معنوی در بروز رفتارهای دانشی در سازمان، مانند به اشتراک

، اخلاق و رفتارهای غیر مادی تلقی باشد. هوش معنوی در واقع اولویت رفتاری افراد رادانش و.. مؤثر می

بازگو  خود را با نیت یادگیری دیگر اعضا،، شود افراد در سازمانکند. هوش معنوی باس، موجب میمی

کنند، و هر چیزی را که به عنوان یک دانش در وجود خود دارند را در اختیار دیگر اعضای سازمان قرار 

به همه چیز نگاهی مفهومی دارد و با استراتژی شناخت، رفتار افراد  دهند. هوش معنوی به دلیل اینکه

ای کند. در واقع خلق دانش نیازمند اندیشهفراهم میبرای خلق دانش کند، فرصت مناسبی را را تنظیم می

 باشد. گر و ججتجوگر میپرسش

بنابراین،  ی از افراد است و از طرفی هوش معنوی یک نگاه خودشناسی در مفاهیم خود دارد،دانش جزئ

ی کرده و در یک وجود افراد با هوش معنوی باس در سازمان، دانش را در کالبد وجودی افراد شناسای

دانش با وجود به هم ریختگی، در ججتجوی نوعی  دهد.سازمان نشر می یجهت کاربردی، توسط اعضا

باشد. از این رو، می های درون آنانججام است. هوش معنوی نیز به دنبال درک ارتباطات و همه واقعیت

ان به اثبات فرضیه، این واقعیت نمایتواند روند انججام دانش را تجریع کند. با توجه هوش معنوی باس می

باشد. میلاقی برای مدیریت این سیجتم، شود که چرخه مدیریت دانش نیازمند یک نگاه معنوی و اخمی

پدیده اجتماعی است. به این معنا که انجان  گونه که بیان شد، دانش ورای هر نوع ساختاری یکهمان

توجه به این واقعیت و اثبات فرضیه، وجود هوش معنوی  گیری و انتقال آن است. باترین عامل شکلمهم

بخشیده و از آن محافظت کند.  تواند تا حدودی کیفیت چرخه دانش را ارتقاءباس در کارکنان سازمان می

خلق دانش نیازمند یک خودآگاهی سطح باس است، به این معنا که برای سازندگی نیازی فراتر از داشتن 

دهد تا به دنبال آن فرد دست هوش معنوی این خصیصه را در فرد گجترش میهای فنی است. اندیشه

بزند. هوش معنوی از ارتباطات و تجزیه و تحلیل دانش، تصویر  عناداربه خلق و سازندگی در یک سطح م

ی گذاردهد. به اشتراکتر را میتر و هدفمندچند بعدی به انجان خواهد داد، که زمینه خلق دانشی جدید

باشد، که اگر این روزمرگی در یک بافت ها نوعی رفتار روزمره در یک سازمان میدر سازمان دانش
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. این یابدتر انتقال میو هدفمند تردانشی مرغوبروی ججتجوی معنا و مفهوم شکل بگیرد،  هدفمند و از

 تواند صدق کند. های مدیریت دانش نیز میلفهؤرویه در زمینه خلق دانش و دیگر م

 های پنجم، ششم و هفتم:یهفرض

 آوای مطیع بر مدیریت دانش تاثیر مثبت و معناداری دارد. -7

 آوای تدافعی بر مدیریت دانش تاثیر مثبت و معناداری دارد. -1

 دوستانه بر مدیریت دانش تاثیر مثبت و معناداری دارد.آوای نوع -5

کل آموزش و پرورش استان کهگیلویه و  در اداره های آوایی بر مدیریت دانشدر بررسی تاثیر رفتار

بویراحمد که در قالب سه فرضیه بیان شده بود، مشخص گردید که آوای مطیع هیچگونه تاثیر مثبت یا 

معکوس و معناداری بر مدیریت دانش ندارد. و با این توضیحات فرضیه پنجم رد شد. آوای تدافعی نیز 

مدیریت دانش ندارد و این فرضیه نیز رد شد. آوای هیچگونه تاثیر مثبت یا معکوس و معناداری بر 

دوستانه بر مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری داشته که موجب شد تا این فرضیه تأیید شود. نوع

 ( در مفاهبم همجویی دارد.1297نتایج فرضیه هفتم با مقاله ربانی )

یت دانش تحت تأثیر آوای مطیع و با توجه به نتایج تجزیه و تحلیل و رد فرضیه پنجم و ششم، مدیر

توان با این توضیحات بیان کرد که آوای مطیع، آوای تدافعی قرار ندارد. دلیل رد فرضیه پنجم را شاید می

درواقع صحبت کردن تحت تأثیر دیگران است. و این صحبت کردن به سایر افراد در سازمان مرتبط 

نشی مثبت و توانمند داشته باشد، رفتار آوای مطیع به شود. یعنی زمانی که سایر همکاران اندیشه دامی

کند. عکس آوایی میتواند کمی مثبت تلقی شود، به این دلیل که فرد با اندیشه مثبت دیگران همنظر می

تواند رابطه معناداری با رسد آوای مطیع به تنهایی نمیاین قضیه نیز وجود دارد. بنابراین، به نظر می

اری در باس ثیر معنادتواند تأنمیآوایی مطیع  ه باشد و باس یا پایین بودن سطح رفتارمدیریت دانش داشت

 و پایین بودن سطح مدیریت دانش داشته باشد.

تواند دسیل مشخصی داشته باشد. در واقع، آوای تدافعی، سرکوب کردن بیان رد فرضیه ششم نیز می

ل جایگاه سازمانی و تبعاتی که ممکن است پس فرد در تنزٌها، برگرفته از ترس ها، عقیده و پیشنهادایده
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از طرفی، آوای تدافعی به معنی وجود یا  شود.از بیان و صحبت کردن گریبان فرد را بگیرد، تعریف می

عدم وجود ایده و پیشنهاد مثبت در فرد نیجت. در واقع، جنبه دیگر انجان جدای از بیان و صحبت، 

فرد قرار  های نهفتهتواند با گذشت زمان تحت تأثیر ایدهکه این رفتار عملی میباشد. رفتار عملی فرد می

اشد، ولی سطح باس داشته بتوان تحلیل کرد که یک فرد ممکن است رفتار آوایی تدافعی میبگیرد. یعنی 

عملکرد فرد در جریان رفتار اداری به چرخه مدیریت دانش سودرسانی کند. این تناقض موجب شده 

 که رفتار آوایی تدافعی نتواند تأثیر معناداری بر روی مدیریت دانش داشته باشد.است 

مدیریت دانش را تحت تأثیر قرار  دوستانهنوعآوایی  از سوی دیگر و با توجه با تأیید فرضیه هفتم، رفتار

ه این . بها بدون در نظر گرفتن هر گونه شرایط خاصی استدهد. مدیریت دانش نیازمند بیان دیدگاهمی

دوستانه برای اصلاح و تقویت سیجتم خود است. رفتار آوایی نوعمعنی که همواره نیازمند منابع جدید 

دهد که بدون در نظر گرفتن عواقب، نظرات و با توجه به ساختاری که دارد، فرد را در شرایطی قرار می

یه نیاز چرخه مدیریت دانش به با توجه به تأیید این فرض های خود را به شکل صریح بیان کند.ایده

شود نظرات و در سازمان موجب می دوستانهنوعباشد. رفتار آوایی رفتارهای دگرخواهانه، قابل درک می

های جدید در سازمان نشر پیدا کرده و زمینه انتقال دانش را فراهم کنند. در هم آمیخه شدن این عقیده

ت اس ورد. منبع تغذیه یک سیجتم مدیریت دانش، دانشیآها شرایط را برای خلق دانش فراهم میایده

که در یک محیط آزاد، و بر اساس توانایی همه اعضای سازمان شکل گرفته باشد. وجود رفتار آوایی 

کند. به این دلیل که آوای ترین نقاط سازمان به درون سیجتم تزریق میدوستانه، دانش را در تاریکنوع

 ارست. بنابراین، وجود رفتباور و هم راستا با رفتار شهروندی شکل گرفته ابر اساس نوعی  دوستانهنوع

یای امروز های دنتر در برابر پیچیدگیتواند سیجتم مدیریت دانش را پربارتر و مقاوممی دوستانهنوعآوایی 

 ترسیم کند.
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 پیشنهادات -7-2

 پیشنهادات کاربردی -7-2-1

 باشند:حاضر، پیشنهادات تحقیق به شرح زیر می با توجه به نتایج بدست آمده در تحقیق

 فرضیه چهارم: تاثیر هوش معنوی بر مدیریت دانش

نات و رفتارهای اخلاقی در افراد، آن را توان با تقویت هیجابرای افزایش هوش معنوی در سازمان می

ه از اینک گجترش داد. این موضوع در چارچوب دین یا مذهب خاصی نیجت. در واقع هوش معنوی بیشتر

 .کنداخلاقی عمل می ها باشد، در چارچوب یک هوشوابجته به رسوم و آیین

توان با گجترش آن، به های اخلاقی اصیل و قابل اتکایی دارد که میدین اسلام همواره در خود، آموزه

 شدست یافت. نکته قابل تأمل دیگر این است که هو هاتقویت فضای معنوی و تفکر معنوی در سازمان

 ها دارد. به این معنی که برای گجترش هوش معنویمعنوی جنبه ذهنی بیشتری نجبت به سایر جنبه

ذاری گوی یک برنامه بلندمدت برای تأثیرنیاز به تغیر رفتار اعضای سازمان نیجت. برای این کار باید بر ر

کنند اشد که فراموش میبها نیز در این زمینه میروی نگرش افراد تکیه کرد. مشکل بجیاری از سازمان

گجترش شاخصی همچون اعتماد،  همچنین،برای اصلاح رفتار، باید اندیشه و نگرش افراد اصلاح شود. 

د توانافزایش هوش معنوی در سازمان می تواند فضای تقویت هوش معنوی را در سازمان را فراهم کند.می

گذاری و خلق دانش را در سازمان اکهایی کمک کند که زمینه به اشتربه گجترش عقاید و اندیشه

مدیریت دانش در سازمان هجتند باید  هایی که خواستار تقویت چرخهافزایش دهد. از این رو، سازمان

از این رو، در اداره کل آموزش و پرورش استان  زمینه تقویت هوش معنوی در سازمان را فراهم کنند.

یریت دانش، به جای تأکید بیش از حد بر موارد فنی، کهگیلویه و بویراحمد باید برای تقویت چرخه مد

 به مجائل اخلاقی و معنوی توجه بیشتری شود.

 دوستانهتأثیر هوش معنوی بر آوای مطیع، آوای تدافعی و آوای نوع های اول، دوم و سوم:فرضیه
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نان ککار کهمحیطی را ایجاد کند تواند بر اساس نتایج بدست آمده، افزایش هوش معنوی در سازمان می

ش هوش ها باید با افزایها و تفکراتشان پا فشاری کنند. سازمانبدون در نظر گرفتن شرایط، بر بیان ایده

معنوی در سازمان زمینه ترس و بی میلی به صحبت کردن را در کارکنان به کمترین حد خود برسانند. 

بیان عقایدشان، تحت تأثیر دیگر  تواند با تقویت هوش معنوی، کارکنانی را که درهمچین سازمان می

قرار دارند، از فضای موافقت گونه نجبت به هر شرایطی، دور کنند. همچنین، ترس از  هاافراد و گروه

احجاس خودکارآمدی خود را از دست داده و همواره صحبت خود را در شود که انجان شکجت باعث می

شود که فرد نه تنها از شکجت هراسی میکند. ولی هوش معنوی باعث جهت موافق گروه مطرح می

 گرام بپردازد. نگاه معنوی به دلیل اینکه ساختاری معنافهونداشته باشد، بلکه در آن به ججتجوی معنا و م

و هرکز، احجاس تجلیم در برابر عقاید دهد ای مصمم نشان میهاز انجان چهر دارد، در بدترین شرایط

 توان انتظار داشت که سطحمین رو با وجود و تقویت هوش معنوی، میاز ه دهد.دیگران را به فرد نمی

 رفتارهای آوای مطیع و تدافعی کاهش پیدا کند.

 دوستانه بر مدیریت دانشتأثیر رفتار آوای نوع فرضیه هفتم:

و با نیت اصلاح و تغیرات مثبت هایشان را در جهت منافع سازمان همچنین، برای اینکه کارکنان صحبت

 ها برایسازمان کنند، وجود فضای عاری از هرگونه ترس و دلواپجی برای کارکنان ضروری است.بیان 

ها و ادها، انتقها و اطلاعات جدید داشته باشند، باید امکان ابراز عقیدهاینکه بتوانند محیطی مملو از داده

ابراز  ها ورکنان از اینکه انتقادتواند با مطمئن کردن کاها را برای کارکنان فراهم کنند. این کار میایده

کنان تواند کارعقایدشان در جایگاه سازمانی آنها تنزل ایجاد نخواهد کرد، صورت بپذیرد. سازمان حتی می

خواهد شد. تأکید بر پذیرش وضعیت ها حمایت های مناسب از آنرا تشویق کند که در صورت بیان ایده

ها و ارائه و کاستی هاارکنان انگیزه خود برای بیان کمیشود که کموجود از جانب سازمان باعث می

دوستانه بزنند. افرادی که در سازمان آوای و کمتر دست به رفتار آوای نوع را از دست دهند، هاکارراه

ند. روپیشنهادها و انتقادهای سازنده به سراغ جلجات و تجمعات کاری میدوستانه دارند، همیشه با نوع

ش، دانکنند تا در جهت به کارگیری در سیجتم کلات را با زبان داده و اطلاعات مطرح میاین افراد مش
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ها باید بپذیرند که توان دانشی یک محیط کاری، وابجته به عقاید تک تک اعضای استفاده شود. سازمان

 ایهباشد که اهمیت دادن مدیران این سازمان به فراهم کردن محیطی برای شنیدن صحبتسازمان می

 .را افزایش دهد دانشی توند این توانمیهمه اعضا، 

 پیشنهادات برای تحقیقات آتی -7-2-3

در یک سازمان مذهبی و ن تومی را ابن تحقیقاز این جهت که معنویت به معنی دین و مذهب نیجت، 

ا د، تکر و با تحقیق حاضر مقایجه ،انجام دادههای اسلامی برای هوش معنوی فتن شاخصبا در نظر گر

 الگو پذیری دین و معنویت نجبت به هم آشکار شود

رداخت. پ تبیین نقش رفتارهای آوایی با بررسی تأثیر هوش معنوی کارکنان بر مدیریت دانشتوان به می

 توان انجام داد.با استفاده از آزمون سوبل می PLSافزار این کار را در نرم

یگری د هایتوان متغیرمیانجی در نظر گرفته شد که می های آوایی به عنوان نقشدر این تحقیق رفتار

 سازمان را به جای آن مورد بررسی قرار داد. خودسانجوری درمثل هویت سازمانی، رفتار شهروندی، 

 های تحقیقمحدودیت -7-1

در اداره کل آموزش و پرورش استان کهگیلویه و بویراحمد به دلیل وجود حجم زیاد کاری، روند اخذ 

طوسنی کرد. کارکنان برای وقت دادن جهت پر کردن جیار طوسنی شد که مجیر انجام پژوهش را مجوز ب

کردن پر کردند و با بیان دلیل، که عمده دسیل آنها نبود وقت بود از پرسشنامه بجیار مقاومت می

امه پرسشن ها هم با این فکر که ممکن است اطلاعات اینالبته برخی از آن زدند.پرسشنامه سر باز می

 گرفتند. ها تأثیر گذار باشد، پرسشنامه را تحویل نمیعمومی باشد و در وضعیت کاری آن

همچنین اداره کل آموزش و پرورش استان کهگیلویه و بویراحمد به دلیل تعداد زیاد منابع انجانی، 

است که این رویه هایی خارج از سازمان برای تأمین نیاز فیزیکی کارمندان شده مجبور به احداث واحد

 کرد.برای جابجایی بین این واحدها را برای پر کردن پرسشنامه کمی دشوار می
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رابطه هوش "(  پایان نامه کارشناسی ارشد. 1291فر م. )بنایی ش، دستجردی و و غنیابراهیمی کوه

، دانشکده "دختر دبیرستانی بیرجند آموزانمعنوی و هوش هیجانی با رضایت از زندگی در دانش

 روانشناسی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد قائنات.

 بررسی"( 5935ابراهیمیان جلودار س. ی، ابراهیمیان جلودار س. ر . ا و ابراهیمیان جلودار س. م. )

، توسعه سازمانی پلیس "ها و فرآیند مدیریت دانش(دانش )با مروری بر توامندی مدیریت اثربخشی

 .111-89، ص 3، دوره 11شماره 

بررسی شکاف بین وضعیت موجود و مطلوب "( 5931طالبی ه و عبدالمنافی س. )، شائمی ع ،م ابزری

 .21-19ص  ،1، دوره  2، شماره فصلنامه مدیریت دولتی ،"مدیریت دانش در صنعت خودروی ایران

 دانشگاه در دانش چرخه ندسازتوانم یرهبر سبک تبعیین " (1292م. ) ی،ا و شهباز ع. ، س.یاحمد

 .111 -111ص   ،3، دوره 2.، شماره دولتی سازمانهای مدیریت فصلنامه  "کشور یها

 نور.پیام، انتشارات دانشگاه "مدیریت دانش"(، 5935احمدی، س. ع. ا و صالحی، ع. )

 مفهوم تعریف میشنود؟ مرا صدای کجی آیا "( 1292م، ) راهوار کشوری خاکدامن ح و م، خرازیان اخوان

 ، دومین همایش ملی مدیریت کجب و کار، همدان."سازمان در کارمند آوای

 "های دولتیتأثیر هوش معنوی بر عملکرد کارکنان سازمان"( 5935اسهرلوس و  و داداشی خاص، ا. )

 .122-95، ص 3، دوره 2، شماره ابتكار و خلاقیت در علوم انسانی

زاده، انتشارات آستان ، ترجمه بیژن کاظم"تجربی تحقیق اجتماعیهای روش"(، 1251اتجلندر، پیتر )

 قدس رضوی.

 کارکنان یشغل استرس با یجانیه هوش و معنوی هوش رابطه "( 5935زاده ح. ا. )باعزت ف و شریف

 .18-77، ص 1، دوره 12شماره  ،سازمان و یشغل مشاوره فصلنامه "دانشگاه

 با ینیکارآفر هیروح جادیا بر معنوی هوش ریتاث یبررس "(، 5934ف، ) ییو رضا . مص جهیو ا، باقری

، کنفرانس "لامیا استان یاجتماع نیتام اداره کارکنان نیب در رفتار شهروندی یانجیم نقش نمودن لحاظ

 اردیبهشت، مشهد. 21بین المللی مدیریت، فرهنگ و توسعه اقتصادی،

رینانه مدیران بر مدیریت دانش در کجب و های کارآفبررسی گرایش"( 1292بهمنی ا و خدایی ا. )

 .331-311، ص 1، دوره 1کارهای کوچک و متوسط. فصلنامه مطاسعات رفتار سازمانی. شماره 
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رابطه هوش معنوی و تعهد سازمانی در مدیران "( 5931پرنده ا، ایزدی ا، عبادی ع و  قنبری، م. )

 .58-19، ص 3، دوره 1، شماره امیفصلنامه روانشناسی نظ "پرستاری بیمارستان های نظامی

وری ارتباط هوش معنوی و هوش فرهنگی با بهره"( 5932پور سلطانی ح، میرزائی ف و زارعیان ح. )

 .21-17، ص 31.، شماره مطالعات مدیریت ورزشی "کارکنان پژوهشگاه تربیت بدنی و علوم ورزشی

ندی عوامل موثر در اجرای موفق رتبه ب"( 1291جهانشاهی ح، حجن پور ح و  احمدی قواقی م. )

فصلنامه توسعه  "مدیریت دانش بر اساس روش آزمایشگاه ارزیابی و آزمون تصمیم گیری فازی

 .9دوره ، 3، شماره سازمانی پلیس

 ، انتشارات سمت، تهران، چاپ هشتم"ای بر روش تحقیق در علوم انجانیمقدمه"(، 1283نیا م. )حافظ 

تصمیم گیری چندمعیاره ی فازی در پیاده سازی ( ”1291حمدی قواقی م. )و ا حجن پور ح، جهانشاه ح

 .112-121، ص 1، دوره 1، شمارههای مدیریت منابع انسانیفصلنامه پژوهش "مدیریت دانش

جایگاه مدیریت دانش در دانشگاه فردوسی "کارشناسی ارشد،  نامهپایان(، 1287زاده، ر.، )حجین قلی

 ، دانشکده مدیریت، دانشگاه فردوسی."ا و تاکوچیمشهد بر اساس مدل نوناک

 ، چاپ چهارم، تهران، انتشارات بازتاب."نویجی نامهپایانروش تحقیق با رویکردی به "(، 1285خاکی غ. )

بررسی وضعیت، شیوه ها، عوامل موثر بر "کارشناسی ارشد،  نامهپایان(، 1281خانمیان فر پ.، )

، دانشگاه "ابخانه ها، موزه ها و مرکز اسناد آستان قدس رضویگذاری دانش در سازمان کتاشتراک

 فردوسی مشهد، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی.

فصلنامه ، "کارکنان عملکرد و آوا بر آن تاثیر و سازمانی عدالت "( 1293دوستار م و اسماعیل زاده م، )

 .211-211، ص 32ه ، دور53)بهبود و تحول(، شماره  علمی و پژوهشی مطالعات مدیریت

، ”بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بر روی مدیریت دانش"(، 1297ربانی آ. )

 آذر، تهران. 9های نوین در مدیریت و مهندسی صنایع، المللی پژوهشکنفرانس بین

، 5دوره  ،33.، شماره پژوهشنامه تربیتی "هوش معنوی، دیدگاهها و چالش ها"( 5988رجایی ع. )

 .71-31ص

انتخاب استراتژی مناسب مدیریت دانش با رویکرد "کارشناسی ارشد،  نامهپایان(، 1293رزمی س. م. ر.، )

، دانشکده "پویا بر اساس مدل نوناکو و تاکوچی )مطالعه موردی: شرکت برق منطقه ای خراسان(

 مهندسی صنایع، دانشگاه یزد.
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ی تأثیر صدای کارمند بر خلاقیت و عملکرد کارکنان با بررس "( 5939رنگریز ح و رضایی، س. )

 . 871 -822، ص 21، دوره 1، شماره مدیریت فرهنگ سازمانی "میانجیگری درگیری شغلی

بینی هوش معنوی دانشجویان از روی صفات شخصیتی پیش"( 5935زارع ح، پدرام ا و شیروانیان ا. )

 .15-79، ص 1 ، دوره11.، شماره تحقیقات علوم رفتاری "هاآن

فصلنامه   "سکوت  سازمانی: مفاهیم، علل و پیامدها"( 5931زارعی متین ح، طاهری ف، سیار، ا. )

 .111-55، ص 1، دوره 3، شماره علوم مدیریت ایران

گزینش راهبرد مناسب مدیریت دانش با استفاده از "کارشناسی ارشد،  نامهپایان(، 1291زندیان ف.، )

 ، دانشکده مدیریت، دانشگاه یزد."یافرآیند تحلیل شبکه

روشهای تحقیق در علوم اجتماعی، پژوهشگاه علوم انجانی و مطالعات "(، 1283ساروخانی ب. )

 ، چاپ هشتم، تهران. "اقتصادی

(. روش های تحقیق در علوم رفتاری، چاپ هجدهم، تهران، 1281سرمد ز، بازرگان ع و حجازی ا )

 نشرآگاه.

 معنوی هوش میزان بررسی" (5939ی م، ملیحه نصیری م و  عربی ف. )سمیاری ح، هروی کریمو

 .75-18، ص 2، دوره 1، شماره آموزش پرستاری "1292-1293تهران  دندانپزشکی، دانشجویان

، جلد اول، چاپ اول، تهران، "هوش معنوی و مقیاس های سنجش آن "(، 5935سهرابی، ف. ناصری، ا. )

 انتشارات آوای نور.

 عملکرد و کارآفرینی دانش، مدیریت میان رابطه بررسی"( 1292زاده ر. )ورج ف و صالحصفری ع، ش

، 38، شماره مطالعات مدیریت گردشگری "گردشگری و دستی صنایع فرهنگی، میراث سازمان در

 .112-97، ص 9دوره 

یزان آمادگی بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و م"( 1293ضیایی، م. ص، منوریان ع و کاظمی کفرانی، ا. )

نشریه مدیریت دولتی  "سازمانی برای استقرار مدیریت دانش )مطالعه شرکت فوسد ساز ایرانی(

 .198-159، ص 2، دوره 8.، شماره دانشده مدیریت دانشگاه تهران

هوش معنوی: مفاهیم، سنجش و  "(، 5988زاده ح، باقرپور م،  بوژمهرانیه س و  لطفی، م. )عبداله

  سنجی.، چاپ اول، تهران، انتشارات روان"ای آنهکاربرد
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هوش معنوی و نقش آن در محیط کار با تأکید بر "( 5935عجکری وزیری ع و زارعی متین ح. )

 . 91-12.، شماره سوم، سال اول ، ص های مدیریتیاسلام و پژوهش "های دینیآموزه

جش میزان آمادگی برای پیاده سن"کارشناسی ارشد،  نامهپایان(. 1291عوض زاده لطف آبادی، م.، )

، "تهران( 7سازی مدیریت دانش با توجه به عوامل کلیدی موفقیت )مطالعه مودی شهرداری منطقه 

 دانشگاه فردوسی مشهد، دانشگده ادبیات و علوم انجانی دکتر شریعتی.

فصلنامه علمی  "هوش معنوی "( 5986غباری بناب ب، سلیمی م، سلیانی ل و نوری مقدم ث. )

 .115-137، دوره سوم، ص 11، شماره ژوهشی اندیشه نوین دینیپ

هوش پیش بینی کننده رهبری تحول آفرین "( 5988فرهنگی، ع؛ فتاحی، م؛ واثق، ب و نرگجیان، ع. )

فصلنامه علوم مدیریت ، ": بررسی روابط میان هوش معنوی، هوش عاطفی و رهبری تحول آفرین

 .75-21، ص  ، شماره پانزدهم، دوره چهارم،ایران

 "گیری سرمایه فکری با نگاهی به بخش خدماتهای اندازهالکو"( 5988فطرس، م. ح و بیگی ت. )

 .22-35، ص 31، دوره 312.، شماره مجله تدبیر

پایگاه مقالات علمی  "تأثیر هوش معنوی بر عملکرد کارکنان در سازمان "( 5932زاده، ل )قربان

 .مدیریت

مهندسی و  گیری، تصمیم فرایند در معنوی هوش پذیری منطق "(، 1289) م و جهانی ح، کدخدا

 شناسی، خلاقیت علوم ایران، پژوهشکدة نوآوری تریز شناسی خلاقیت ملی کنفرانس ، سومین"مدیریت

 .تهران

 اثر و نقش تحلیل"( 5939محمدآبادی ط. ) ف و عبدلی سکانی م، باقرزاده داریانی احمدپور کریمی آ،

 فرهنگ مدیریت "تهران دانشگاه در های کارآفرینانهفرصت تشخیص و شناسایی در دانش مدیریت

 .771-739، ص 2، دوره 31.، شماره سازمانی

بررسی رابطه بین رهبری پدرساسرانه و آوای کارکنان با تأکید بر "( 5934کریمی م و شجاعی س. )

 مدیریت فصلنامه"لجتاننقش تعدیل کننده تجهیم دانش کارکنان شعب بانک صادرات استان گ

 . 11-31ص ، 2، دوره 11، شماره دولتی سازمانهای

 هوش ارتباط"( 5935مکارم ع، اسماعیلی ح، ابراهیمی م و عاشوری ا. ) سکه م، مونقی ح، اکبری کریمی

 ومعل در آموزش ایرانی مجله "پزشکی دانشکده علمی هیأت اعضای در تدریس توانمندی با معنوی

 .771-12 ص هشتم، وازدهم، سالد ، شمارهپزشكی
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 توسعه فرآیند عملکرد در دانش مدیریت نقش "( 1291زاده ع و دهقان  بنادکی م. )مانیان ا، اصغری

 فناوری مدیریت "یزد استان نرمافزار صنعت SME شرکتهای  پیرامون جدید پژوهشی محصول

 .171-122، ص 2، دوره 8شماره  ،تهران دانشگاه مدیریت دانشكده اطلاعات

رابطه توانمندسازهای مدیریت دانش با "( 5939محمود زاده س. م، بروجنی ح. ض و صداقت م. )

 ،.تحول( و )بهبود تیریمد مطالعات یپژوهش و یعلم فصلنامه "فرایندهای مدیریت دانش

 . 152-117ص  ،31، دوره 52شماره 

 معنوی هوش بین رابطه بینی پیش"(، 5931خواه ن و باورصادجانی آ. )ا، ظهیری موسوی مقدم س. ر.

 علوم مجله "شوش شهر نور پیام دانشگاه بین دانشجویان در مقابلهای راهبردهای با کمالگرایی و

 .11-71، ص 1، دوره 31شماره  .،اسلامی آزاد دانشگاه پزشكی

 نامه، نپایا مقاله، نگارش و تدوین راهنمای علمی: نگارش "(، 1287علوی س. ح. ر. ) و ن. ا موسی پور

 .کرمان باهنر شهید دانشگاه کرمان، ،"گزارش پژوهش و رساله،

بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و مدیریت "(. 5934موغلی ع. ر، بهمنیاری ح، دانشور ب و معصومی ر. )

، 1، دوره 3، شماره مجله دانشگاهی یادگیری الكترونیكی "دانش در دانشگاه علوم پزشکی شیراز

 .71-11ص 

 "الگویی جهت انتقال دانش سازمانی"( 5986ه نوری م، طرهانی ف و سلیمانی دارنی م )مهدی زاد

 .171-131، ص 7، دوره 11فصلنامه راهبرد دفاعی.، شماره 

، "های مدیریت دانش بر تواناسازی سازمانمؤلفهتأثیر "(، 1291میرزاده م، عزیزی، ص و فهیم، ع، )

 گیلان.، یریت و نوآوری در کجب و کاراولین کنفرانس بین المللی حجابداری، مد

 و معنوی هوش رابطة (.1291احترام ) میرزاخانی، محمدرضا؛، اردسن فخرالجادات؛ بنی،  ولیک نصیری

-115. ص 2. شماره 12سازمانی. دوره  فرهنگ لرستان. مدیریت دانشگاه کارکنان ارتباطی های مهارت

189. 

های دولتی بطه هوش معنوی و تعهد سازمانی دبیران دبیرستانرا"(، 1293نجفی ابیانه ز و عجکریان م، )

 ، بوشهر.و اندیشه دینی ، اولین کنگره بین المللی فرهنگ"نشهر تهرا

 آوا و سکوت اساسی عامل سازمانی تفاوتی بی"(،1291زاده  د. )نظیفی م. محمد داوودی ا. م و حجین

د، اقتصا حجابداری مدیریت پژوهشی نوین هایآورد دست المللی بین کنفرانس "آموزشی سازمانهای در

 تهران.
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های مدیریت دانش در یکی بررسی زیرساخت"( 1292نیکوکار غ. ح، سلطانی م. ر و پاشایی هوسسو ا. )

 .738-717، ص 1، دوره 2مدیریت فناوری اطلاعات، شماره  "های نیروهای مصلحاز دانشگاه

 ترجمه شهیدی و شیر افکن، تهران، نشر رشد. ،“روان درمانی و معنویت” (،5989وست، و. )

 بر سازمانی جو و رهبری سبک تأثیر بررسی "(.1291حمیدی زاده ع و کاملی، ع. ر. ) ح. ر، یزدانی،

مدیریت فناوری اطلاعات،  "اجتماعی تعامل و سازمانی ساختار میانجی نقش توجه به با دانش مدیریت

 .311-199ص ، 7، دوره 5شماره 
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 کسب دانش

ل کجب دانش از ان ویژه ای مجئودر سازمان من کارکن 1

 ع خارجی هجتند.مناب

     

آید ورودی دانشی که از بیرون می بهخروجی کار من  3

 متکی است.

     

      کارکنان با تجربه از خارج سازمان استخدام می شوند. 2
 ها()جابجایی در شغل در سازمان من از گردش شغلی 1

 حمایت می شود.

     

می شود تا دانش و تجربه خود از کارکنان با تجربه دعوت  7

 را ثبت کنند

     

من پس از اتمام پروژه ها درس هایی را از آن یاد می  1

 گیرم.

     

 خلق دانش

من تشویق می شوم تا راه حل های جدید را برای به  5

 کارگیری در وظایف سازمانی، پیدا کنم.
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ی از پیشنهادات مرتبط با کار در سازمان من حمایت م 8

 شود.

     

از دانش موجود جهت توسعه دانش جدید در سازمان  9

 شوداستفاده می

     

شوم تا بهترین اقدامات را برای استفاده در من تشویق می 11

 آینده مشخص کنم.

     

من تشویق می شوم تا عوامل موفقیت را جهت غنی کردن  11

 دانشم، تحلیل کنم.

     

طاها و اشتباهات را جهت غنی من تشویق می شوم تا خ 13

 کردن دانشم، تحلیل کنم.

     

 کاربرد دانش )استفاده از دانش(

کارکنان ویژه ای مجئول به روز کردن منظم دانش در  12

 پایگاه داده یا کتابخانه ها هجتند.

     

کارکنان ویژه ای در سازمان مجئول حفظ قابلیت کاربرد  11

 ابخانه ها هجتند.دانش  در پایگاه داده یا کت

     

من در صورت نیاز، قادر به کجب دانش سزم برای رفع  17

 نیازهایم هجتم.

     

یک پجت مدیریتی با یک کارمند ارشد، مجئول رسیدگی  11

 به نیاز های دانش در سازمان می باشد.

     

در زمینه چگونگی مدیریت دانش، یک استراتژی/ سیاست  15

 روشنی وجود دارد.

     

 انتقال دانش )به اشتراک گذاری دانش(

کارکنان با تجربه، تشویق می شوند تا نقش یک مرشد و  18

 مربی را برای کارکنان کم تجربه و جدید ایفا کنند.

     

دانش کجب شده از پروژه های مختلف، برای تمام اعضای  19

 سازمان قابل دسترسی می باشد.

     

ای الکترونیک به کل سازمان انتقال دانش از طریق ابزار ه 31

 شودداده می

     

کارکنانی که دانش را به اشتراک می گذارند ، پاداش  31

 کنند.دریافت می

     

دانش از طریق تعامل روزانه با همکاران در سازمان : مانند  33

 شود.وقت ناهار، راهروها و... به اشتراک گذاشته می
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ز طریق تعاملات چهره به چهره انتقال دانش در سازمان ا 32

 شود.داده می

     

چیدمان و فضای اداره به گونه ای است که کارکنان را  31

 تشویق به اشتراک دانش می کند.

     

اری به عنوان یک مقیاس برای عملکرد گذاشتراک 37

 باشد.کارکنان می

     

ور امکان مکان دستیابی به پایگاه داده سازمان از راه د 31

 پذیر است.

     

به کارکنان با تخصص ویژه، پروژه های ویژه واگذار می  35

 شود.

     

 ثبت دانش )ذخیره سازی دانش(

قبل از اینکه داده ها و اطلاعات در سازمان ذخیره شوند،  38

 گزینش و سازماندهی می شوند.

     

ی م در سازمان من، دانش از طریق ابزار الکترونیکی ثبت 39

 شود.

     

      ارکنان قرار دارد.در سازمان من دانش در حافظه ک 21
      دانش در فایل مرجع شخصی نگهداری می شود. 21
      دانش در رویه های سازمان قرار دارد. 23
دانش به شکل مجتنداتی مانند دفترچه های اداری،  22

خته اقدامات کاری، استاندارهای سازمانی، درس های آمو

 شده و ... ثبت می شود.

     

      روش دستیابی به برخی از دانش ها  ثبت می شود. 21
      من می دانم، دانش مورد نیازم را در کجا پیدا کنم. 27
من می دانم که هنگام نیاز به دانش، آن را از چه کجی  21

 تقاضا کنم.
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      پرسم.می سوال ها تیواقع تیماه درباره غالباً من 25

ام یکیزیف ججم از ترعمیق ،امیدرون ابعاد که معتقدم من 28

 .باشدمی

     

      .کنمیم وجودم لیدل ای هدف به بردن یپ صرف را یزمان من 29

)حالتهای  یخودآگاه باستر سطوح به شدن وارد به قادر من 11

 .هجتم روحانی(

     

)حتی پس از  دهد یم رخ آنچه درباره قاًیعم که قادرم من 11

 .کنم تفکر مرگ(

     

 یکیزیف و مادی امور از ریغ زییچ هر که است دشوار من برای 13

 .کنم حس را

     

 یم کمک من به ،یزندگ و فهد ی،معن افتنی جهت من یتوانائ 12

 .کنم منطبق ط پراسترسیشرا با را خودم تا کند

     

 تهداش کنترل خودآگاهی باستر مراحل به ورودم بر توانم می من 11

 .باشم

     

 و تیواقع مرگ، ،یزندگ همچون اموری درباره را یاتینظر من 17

 .ام داده توسعهکنم و بیان می ،یهجت

     

 ریسا و خودم نیب تر )نجبت با دیگر افراد(قیعم باطارت از من 11

 .آگاهم افراد

     

      .هجتم امزندگی دلیل یا هدف تعریف به قادر من 15

      .کنم حرکت یخودآگاه مختلف سطوح نیب آزادانه قادرم من 18

      .کنم یم تفکر ام، یزندگ در دادهایرو یمعن درباره غالباً من 19
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 هجنب از فقط نه کنم، می تعریف عمیق صورت به را مخود من 71

 .مادی و فیزیکی

     

 تا هجتم قادر هنوز من کنم، یم تجربه را یشکجت که یهنگام 71

 .کنم دایرا پ یمفهوم و یمعن آن در

     

 اه گزینه و مباحث هجتم، آگاهی باستر مراحل در که هنگامی 73

 بینم.می تر واضح صورت به را

     

 عالم و هدف موجودات سایر با انجان بین رابطه درباره غالباً من 72

 .کنممی جهان، تفکر

     

      .دارم زیادی آگاهی زندگی، غیرمادی های جنبه از من 71

 ریگی تصمیم دارم، زندگی در که هدفی طبق بر توانم می من 77

 .کنم

     

با معناتر از  کنم کهمن خصوصیاتی را در افراد شناسایی می 71

ا ی بدن، شخصیت و یا هیجان های آنهاست )مثل فطرت پاک و

 توانایی های خاص(.

     

 عمیقاً( خدا مانند) برتر نیروی یا قدرت یک وجود درباره من 75

 .کنممی فکر

     

 تا کند می کمک من به زندگی غیرمادی ابعاد تشخیص 78

 .باشم داشته تمرکز احجاس

     

      .هجتم ام روزانه های تجربه در هدف و معنی یافتن به قادر من 79

من تکنیک هایی را یادگر فته ام )مذهبی یا غیر مذهبی (که  11

 به حالت های باستر از هشیاری وارد شوم
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  مطیعآوای 

 پشتیبانی دیگران های ایده ( از) تحت تاثیر منفعلانه 11

 .کنممی

     

 هب و کنم می موافقت ) تحت تاثیر( با دیگران منفعلانه 13
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Abstract 

To benefit from the knowledge, requires a planning and management principles. 

Researchers understand the concept gained a new spiritual intelligence. Spiritual 

intelligence also express ideas, criticism and suggestions to strengthen organized labor. 

This procedure can be in the form of vocal behavior of employees, new knowledge, drawn 

from the suggestions, ideas and even criticism, the organization's knowledge management 

cycle, not institutionalized. The purpose of this study was to evaluate the effect of spiritual 

intelligence on knowledge management with vocal behavior is the role of mediator. 

The aim of the present study is an applied research. In terms of how to get the research 

data can be regarded as descriptive research. The community, the staff of the Department 

of Education Kohgiluyeh and Boyer to 597 people. Using Morgan table and taking into 

account population size and placement in Formula random sampling, sample size was 

specified 233 number. After receiving the 237 questionnaires from employees, data and 

software using structural equation SMART PLS were analyzed. The abiding voices and 

sounds of the hypothesis was not confirmed defensive on knowledge management. 

 

Keywords: Spiritual Intelligence, Knowledge Management, voice behavior, Prosocial 

voice 
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