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 چکیده

تأثیر رهبری کوانتومی بر تعهد به تغییر از طریق کیفیت ارتباطات درک شده از تغییر بررسی  هدف این پژوهش
است. پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی و ازنظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از و آمادگی برای تغییر 

 فهانلامی واحد اصآزاد اس شاغل در دانشگاهنوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان 
نفر برای نمونه از طریق روش  192گیری کوکران تعداد دادند که از طریق فرمول نمونه لیتشک 2444تعداد به 

( و 1442تون )شلرهبری کوانتومی تصادفی ساده انتخاب شدند ابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد  گیرینمونه
ارتباطات درک شده از تغییر  نامه استانداردپرسش( و 1448ران )همکاتعهد به تغییر فدور و نامه استاندارد پرسش

کاران همآمادگی بر تغییر ارائه شده توسط هولت و  نامه استانداردپرسش ( و2891مانگ )ارائه شده توسط میلر و 
نای بر مب یصورنظران، بر اساس روایی محتوایی با استفاده ازنظر صاحب هاپرسشنامهبودند که روایی  (1442)

با روش تحلیل عاملی مورد شدند و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد  دیدگاه تعدادی از جامعه آماری و سازه
هبری ربا روش آلفای کرونباخ به ترتیب پرسشنامه  هانامهیی پرسشایپا گریدتأیید قرار گرفت و از سوی 

 ( و91/4) رییتغارتباطات درک شده از ه نامپرسش( و 92/4) رییتغتعهد به نامه و پرسش (82/4کوانتومی )
ازی سدر سطح استنباطی مشتمل بر مدل هادادهوتحلیل برآورد شد. تجزیه (81/4) رییتغآمادگی بر  نامهپرسش

 رهبری کوانتومی از طریق آمادگی برای تغییر برمعادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که 
است؛ ولی از طریق کیفیت رابطه بر تعهد به  28/4 ریتأثو معناداری دارد که ضریب این  تعهد به تغییر تأثیر مثبت

 تغییر تأثیر معناداری ندارد همچنین تأثیر مستقیم بر تعهد به تغییر نیز معنادار نیست.

 آمادگی بر تغییر-کیفیت ارتباطات درک شده از تغییر-تعهد به تغییر-رهبری کوانتومی :واژگان کلیدی
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 مهمقد

بوده و بیشترین تلاش جامعه  هادانشگاهایجاد دانش جدید از دیرباز از کارکردهای اصلی 

 یفکر ،از منابع اطلاعاتی گیریبهرهفکری با  یهاهیسرمادانشگاهی ارتقای دانش و تقویت 

 صحیح یهاوهیشباید این منابع را با استفاده از  هادانشگاه نی؛ بنابراو انسانی موجود بوده است

 از مفاهیم جدید هزاره سوم یکی قرار دهند. برداریبهرهو مورد  استخراج، مدیریت شناسایی

کارکنان  مدیران و اثربخشیرهبری کوانتومی بالا بردن توان و  هدف رهبری کوانتومی است.

منزلة رهنمودی برای توصیف و  به، و اصول تئوری کوانتوم را میمفاه، است که سعی دارد

، رطرف دیگ از قرار دهد. مورداستفادهسازمانی و حل مسائل مدیریتی  یهادهیپدتبیین 

دقیق نظارت و پاسخگویی یکی از  یهاستمیسو وجود  هادانشگاه اثربخش تیریمد

 هاضرورت نیا است. اثربخشدر یک نظام کارآمد و  ناپذیراجتنابو نیازهای  هاضرورت

تغییر و  ایبر و آمادگیباطات درک شده از تغییر ارت نیازمند کیفیت، تعهد به تغییر ازجملهو 

بتوانند  هاآنبا تکیه بر  هادانشگاهرهبری کوانتومی است. تا  هایمهارتمجهز شدن مدیران به 

تری داشته بیش وریبهره هادانشگاهکه  شودیمتعهد به تغییر را افزایش دهند و این امر سبب 

 .(Shelton & Darling, 2001باشند )

 رییتغ ت عصر حاضرلازه مدیران به این نکته واقف هستند که تنها عنصر ثابت معادامرو

های قدیمی و منسوخ است و هعقیدها، سازمانکه ثبات در  دانندیماست. بسیاری از رهبران 

 (.(Dargahi, 2013سنتی مدیریت راهگشای مسائل جدید سازمانی نیست  هایمهارت

را  هاآن ،که تغییرات سریع کنندیمدر محیطی فعالیت  کنونی یهاسازماناز سوی دیگر 

اضر معتقدند که در عصر ح شمندانیاند .کندیمانطباق پذیر  یهایاستراتژملزم به داشتن 

 منظوربه هادانشگاهاست و  هاخواستهاحتمالات گوناگون و تنوع نیاز و  طیمح، محیط بیرونی

مدیریتی نوینی در این دنیای  هایمهارتو  بزارهاا، ندهایفرا، ساختارها، سازگاری لازم است

 .((Harris, 2009 متغیر داشته باشند

اعتماد و تغییر توجه نموده و به آن است تا ، نوآوری، رهبری کوانتومی به خلاقیت

 ،رهبری کوانتومی توانسته است یهامؤلفه یسازادهیپو  وجود کارهای درست را انجام دهد.



 3   ... یقاز طر ییربر تعهد به تغ یکوانتوم یرهبر یرتأث

ن را افزایش دهد و کارکنان برای برآورده ساختن نیازهای سازمان توانمندی کارکنا سطح

از رهبری کوانتومی افزایش  هدف، روازاین به دانش روز مرتبط با شغل خود مجهز شوند.

 ارائه، خودگردان یهاگروهو توان مدیران و کارکنان سازمان است. تشکیل  اثربخشیمیزان 

ازمان از اشتباهات هزینه زا برای س گیریپیشباعث که  بازخورد وسیع به مدیران و کارکنان

 .(Darling, 2008) شودیماز راهبردهایی است که در رهبری کوانتومی استفاده  شودیم

وام دهنده ق بلکه، چیز یا یک رویداد نیست ک، یتغییر آموزدیمنظریه کوانتوم به ما 

 ،آن در هرجایی در حال وقوع استاز تغییر اجتناب کنند زیرا  توانندینم افراد جهان است.

 (Porter & Malloch, 2009) .بر شرایط و پیامدهای تغییر اثر بگذارند توانندیم هاآن

 نحوه تفکر و دیبا، آوریم به وجوداگر بخواهیم در ساختار و رهبری سازمان تغییر 

ا با ر هاسانانو روابط بین  اطرافشان جهان، باید خودشان رهبران نگاهمان را تغییر دهیم.

نی به از این تغییر با عنوان تغییر از پارادایم نیوت میتوانیم نگرش کاملاً جدیدی مشاهده کنند.

نیوتنی( و  مدیریت) یسنتمدیریتی  یهادگاهیدبین  تفاوت پارادایم کوانتومی نام ببریم.

د دربارة رمدیریت کوانتومی( به تفاوت بین مفروضات زیربنایی این دو رویک) نینومدیریت 

 (Fris & Lazaridou, 2006). گرددبرمیطبیعت 

از  نظررفصهر نوع تغییر سازمانی دارای ظرفیتی برای ارزیابی منفی توسط یک فرد 

کننده برای تغییر یکی از اهداف اصلی  گیریپیش مقاومت تمایل کلی ورای آن است.

برای فرد  شودیمبار نمایان یک ابتکار تغییر برای نخستین  کههنگامیمدیریت تحول است. 

برخی  دیاش خوشایند است که درک کاملی از آنچه فرایند تغییر به دنبال دارد را داشته باشد.

تومی رهبری کوان خیرخواهیاز ابتکارات به مذاق بهترین افراد خوش نباشد که به عنصر 

سک ی ریدر نوع او راحس کند که  است یک فرد مشابه تغییری را ممکن مرتبط باشد.

در یک سازمان یک فرد حسی مانند آنکه  از اعتمادسطح کمی  با .دهدیمقرار  یریپذبیآس

یا  یریذپسکیرنگران بهترین منافعش است یا آنجا چنین تمایلی برای  شدتبهسازمان 

موضوع به ارزیابی منفی از تغییر با دور شدن از  نیا .کندینمرا احساس  یریپذبیآس

اگر یک فرد سطح بالایی از رهبری ، آن برخلاف .شودیمی تحول منجر آمادگی فرد برا

با توأم  یریذپبیآسکوانتومی را دریک سازمان داشته باشد بیشت تمایل دارد تا ریسک یا 
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ی بالاتر برای باید یک آمادگ نیو بنابراداشته باشد  یترمثبت یابیو ارز ردیرا بپذتحول  کی

 (Bouckenooghe & Menguç, 2010). تحول را داشته باشد

 دهدیمتصور کردند که زمانی رخ  یادهیپد عنوانبه( آن را 1441) و همکارانمادسن 

. مادسن «دارد تا به دلیل نیاز درک شده تغییر کند لیو تما کندیمباور ، فهمدیم»که یک فرد 

مورگان ، رنچتوسط هانپا افتهیتوسعهیک مقیاس سازگار از آمادگی برای تغییر  و همکاران

عنصر  سدریمنظر  به .کندیماز پژوهش جاری متفاوت  آن راگیرگو را استفاده کردند که  و

خیرخواهی رهبری کوانتومی که منفعت مثبت طرف دیگر است با عنصر ظرفیت شخصی 

 .(Armenakis & et. al., 2000) کندیمپیغام تغییر برابری 

ل ایجاد آمادگی برای تحو بر سودمند نقش ،پنج جزء برای ایجاد آمادگی برای تغییر

. کیفیت حاصل از ارتباط تغییر باید نقش بسیار مهمی در چهار جزء از پنج جزء کندیمایفاد 

تحول  مؤثر توسط طرفین صورتبهمستلزم آن است که  و تناسبایفا کند. درک اختلاف 

 هایآگاهن ای کندیمبالای ارتباط تنها راه منطقی است که تضمین  تیفیو کاحساس شود 

 یبرخ ودر تحول موفق شوند  توانندیم هاآنمشترک هستند. لازم است که اشخاص بفهمند 

دارد که مجدداً ارتباط بالا تنها راه منطقی برای انتشار است. تعهد به  وجود هاآنبرای  منافع

 کیو ص است اتعهد نسبت به یک تغییر خ کنندهنیتضمدیگر است که  یارابطهتعهد ، تغییر

 ,Fedorاست )خاص متفاوت از تعهد سازمانی  صورتبهتحول  تعهد موضوع معیار است.

Caldwell & Herold, 2003). 

ه در عوض منفی نیست بلک یهاشیگراکه این ساختار صرفاً نبود مقاومت برای تغییر یا 

یر باشد اما ه تغیاست تا متعهد ب پذیرامکان توانستیم آن .استخودش  فردمنحصربهمفهوم 

با یک  وأمتتغییر متفاوت از برخی ساختارهای  تعهد مقاوم به تغییر باشد. توانستیمهمچنین 

ییر که آن برای تغ گرایش مطلوب در جهت تحول است مانند آمادگی برای تغییر یا استقبال

در  کار یک کارمند برای تلاش تمایل رفتاری برای کار در راستای توفیق یک تحول است.

 ,Fedor) جهت توفیق یک تغییر اهمیت دارد اگر یک سازمان به مزایای یک تحول پی ببرد

Caldwell & Herold, 2003). 
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است که  بعدیسه چهارچوب، (1444) 2و همکارانکار آرمناکیس  یاکنندهلیتکم

ر ( ب1449بوکنوگهه ) ( اصلاح شد.1449بوکنوگهه )اولین بار توسط پیدریت پیشنهاد توسط 

که یک قصور  کندیماما بیان  کندیم( اعتراف 1444و همکاران )اهمیت کار آرمناکیس 

ر این الگو به د اجزا .کندیمبر ابعاد شناختی آمادگی برای تغییر تمرکز  وجود دارد که صرفاً

 های مختلف اهمیتاندازچشم علت .شوندیمتفکیک  یو رفتار یشناخت، تمایل محرک

برای  هاروشاساسی است زیرا  بعدیسه نگرش :دهدیموکنوگهه توضیح ب کهازآنجاییدارد 

 دیشا .شوندینمهمیشه باهم منطبق  کنند دایپبروز  و عامدانهشناختی ، محرک هایپاسخآنکه 

یر از نتیجه تغی هاآن سکیو ررا بروز دهند اما تحلیل مزیت  احساسات، در حمایت از تحول

 .(Bouckenooghe, 2008شود ) هاآنت رفتاری ممکن است مانع از بروز تمایلا

در آمادگی برای تحول را  یو شناختاحساسی  ابعاد، (1442و همکاران )تصور هولت 

منزلة تغییر به  عهدت .کندیماما نبود بعد تمایل رفتاری است که بوکنوگهه استفاده  ردیگیبرم

ممکن  هرچند .ودشیمتصور  شنهادشدهیپیک تمایل فردی برای پیگیری یک تغییر سازمانی 

باشد به دلیل  ترمطلوب هادادهاست انسجام تحول واقعی در پایان فرایند تحول به 

حول نسبت به ت تعهد است. یترسخت کارگیری، اندازهبودن  یو عملزمانی  یهاتیمحدود

 (ت)شناخ و ارزیابیاحساسات )محرک(  از میان ( کهاست )تمایل شناختیروانیک حالت 

گی برای تر اشاره شد آمادپیش کهازآنجایی .ردیگیمیک موقعیت تغییر شکل  کنندهحاطها

 اتصال .آوردینم به دست( تمایل تغییر را 1444و همکاران )تصور تغییر توسط آرمناکیس 

که  شودیم( نشان داده 2820) 1فیشبین میان تمایل رفتاری و رفتار واقعی در کار آجزن و

این موضوع  تواندیم یامداخلهان این دو را معلوم کرد هرچند رخدادهای یک رابطه قوی می

( اهمیت تمایل را به قالب یک شاخص مهم حمایت برای 1444) 2تیدریپ را تضعیف کند.

اهی و تواند بدون همرتغییر در سازمان نمیبه اینکه  با توجه. کندیمیک تغییر مشخص 

 یشپبر ایجاد آمادگی  پژوهشگرانکه توجه به اینهمکاری افراد سازمان صورت گیرد و با 

رهبری  رسدمی به نظر، اندکرده تأکیدسازی و مدیریت تغییر از هر نوع تلاش برای پیاده
                                                           

1. Armenakis et al. 
2. Ajzen & Fishbein 
3. Piderit 
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ة نیزم اعضای سازمانکیفیت روابط درک شده از تغییر تواند از طریق ایجاد میکوانتومی 

ه به های صورت پذیرفته پژوهشی کجستجو بر اساساما ؛ کندآمادگی برای تغییر را فراهم 

بسیار  هایپژوهش، انجام شدهبر آمادگی سازمان برای تغییر رهبری کوانتومی  ریبررسی تأث

 از طرفی در زمینه آمادگی برای تغییر باید اذعان ؛ واندکی در این زمینه صورت گرفته است

د و بر انقرار داده توجهموردچالشی واقعی  قالب درتغییر را  هادانشگاهکه بسیاری از  کرد

 از کارکنانی بسیار موردتوجهموضوع اصلی  دانشگاهتغییر در  اند کهگرفتهاساس آن نتیجه 

 شدهه موردتوجتر کم ئلهبر این مس تأثیرگذارهای نیز است اما مسائل و زمینه هاسازمانآن 

ین اغلب اندکی در این زمینه صورت گرفته است. همچن هایپژوهشکه است و یا این

بسیار اندکی  های، پژوهشدر جهان غرب صورت گرفته و در ایران، انجام شده هایپژوهش

شور آموزشی ک یهاسازمانبا توجه به شرایط و فضایی که بر  و در این حوزه انجام شده است

رو هدف اصلی این پژوهش ازاین، دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان حاکم است ویژهبه

و ر به تغییر از طریق کیفیت روابط درک شده از تغیی بر تعهدرهبری کوانتومی تعیین اثر 

 برای تغییر در دانشگاه آزاد واحد اصفهان است. آمادگی

 در ادامه بیان شده است: مبانی نظری و مروری بر مطالعات گذشته

 ینیبتأثیر جهان امروزه باورهای سنتی در خصوص محیط سازمانی تحت. رهبری کوانتومی

ها محیطی، به ظهور نسل جدیدی از سازمان یهاییایتفکر مکانیکی دچار محدودیت است. پو

 .(2281آقابابایی و همکاران، ) نامندیرا سازمان کوانتومی م هاآنمنجر شده است که 

ر است که د یاژهیو هایمهارترهبری اثربخش در سازمان کوانتومی نیازمند رفتارها و 

، است. رهبری کوانتومی سبکی از رهبری است که اعتماد تعریفقابلمی قالب رهبری کوانتو

ارتباط پویا و یادگیری میان رهبران و اعضا وجود دارد و از ارتباطات عمودی کاسته ، امنیت

 (Williams & Deardorff, 2006). شودیمو به ارتباطات افقی افزوده 

 یهایژگیوع نفوذ تاب، راتبی بودهم غیر سلسله یهاشبکهدر رهبری کوانتومی تکیه بر 

 Lazaridou) بین افراد در گروه وجود دارد ایگسترده صورتبهفردی است و ارتباطات 

& Fris, 2006.) 
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ری ها بخواهند پیشرفت کنند باید جهش فکدر دنیای پر تغییر امروزی اگر رهبران و سازمان

بیاورند. رهبری کوانتومی که بر وجود  و مهارت جدیدی در مدیران با این شیوه رهبری به

اساس بهترین تصمیم در شرایط پیچیده بنا نهاده شده است، مستلزم داشتن هفت مهارت 

دیگر بارتع؛ بهکندیها را قادر به تفکرات پویا و شهودی مکوانتومی است که رهبران سازمان

لکه باید تعریف کرد؛ بمنزلة نفوذ بر دیگران، برای تحقق اهداف مشخص، رهبری را به توانیم

عنوان فرآیندی که جستجوی هدف و حرکت در مسیر هدف، از تحقق خود هدف، آن را به

رهبران کوانتومی ساختاری  .(2280پور، ه افجه و حمز)تر و ارزشمندتر است، تعریف کرد مهم

هداف ا ها در میانکه دوگانگی و تضادی که از گذشته در سازمان کنندیرا در سازمان ایجاد م

یک  در قالبکه  کندیو به افراد در سازمان کمک م بردیفرد و گروه وجود داشت را از بین م

که از  ییهاتیفرد در گروه خالق شکوفا شوند. یک رهبر کوانتومی نور و روشنایی و ظرف

 زمان از گروه کارکنان تحتو هم کندیرا بین کارکنان سازمان پخش م شودیدرونش ساطع م

 .(Lazaridou & Fris, 2006) ردیگیتی خود الهام مسرپرس

رهبری کوانتومی سبکی از رهبری است که مبتنی بر پیشرفت با جریان سازمان  در حقیقت

افجه و )اطمینان از آینده است  نبودو کارکردن با ابهام و  دهیخودسازمانو تمایل به 

 .(2280، پورحمزه

یش اثربخشی عملکرد نیازمند رویکردی جدید در رویکرد کوانتومی رهبران برای افزا

به پایین و  الابفرایندها و اشیا هستند. رهبری کوانتومی دیدگاه رهبران را از ، نسبت به انسان

 .(Wagner, 2003) کندیماز درون به بیرون سازمان منتقل 

به کوانتومی رهبران و مدیران  هایمهارتبا استفاده از . کوانتومی رهبری هایمهارت

. شوندیمعمیق  صورتبه سازمانشانمتخصصان تغییر تبدیل شده و موجب تغییر خود و 

، دسازمانی دارن یهاوهیشرا در داخل فرایندها و  هامهارترهبرانی که شجاعت استفاده از این 

جدیدی فراتر از ناتوانی یادگیری سازمانی و ایجاد یادگیری مداوم خواهند داشت.  یهاوهیش

از داخل  سازمانشانپیوسته در حال تغییر خود و  کهطوریبهتغییر خواهند شد؛  تاداناس هاآن

، مبانی نظری پژوهش مروربهتوجه  با .(2282، ثانوی و رضوی یمیعظ (به خارج هستند 

 :کوانتومی به شرح زیر است هایمهارت
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 یهااشتهد از باورها و پیشباور به اینکه جهان تابعی یا توانایی دیدن هدفمند:  نگاه کوانتومی -2

درونی خود ما است. اگر مدیران مقصودها و منظورهای خود را تغییر دهند با دنیاهای دیگری 

ی ها در تصویرهایبه شیوه دیگری عمل کنند. فرصت توانندیسروکار خواهند داشت و م

ت باید درون و ت و امور دارند. مدیران با این مهارلااند که مدیران از کارکنان، تحونهفته

یند تا محیط خود را بهتر درک کرده و روندهای لاخاصی بپا یهاکیخود را با تکن یهاتین

 فکری خود خالص شوند یهالهیرا کشف کنند و از پ هاآنظاهر پنهان به

 حرکت جهان و اشیا به شیوهای متناقض ویا توانایی تفکر به شیوه متناقض:  تفکر کوانتومی -1

ر واقع که اموطوریناپذیر همراه است؛ بهبینیپیش لاًناگهانی و کام یهاجهش متعارض و با

ر سیاه ها به تفک. مغز انسان در طول قرنرسدین غیرمنطقی و نامحتمل به نظر ملادر سطح ک

ت عظیم لاآنکه یک تغییر کوچک ممکن است تحویا سفید و خطی عادت کرده است، حال

 تواندیظاهر نامرتبط با یک تصویر شهودی از نیمکره مغز می بهدنبال داشته باشد. چیزها به

 شوندیها ناشی مگاه از متناقض و متعارض دیدن هاتیمنشأ ابتکارات بزرگ باشد. خلاق

انرژی انسان و جهان هر دو از یک بخش: احساس کوانتومی یا توانایی احساس زنده و توان -2

 و به افکار و عواطف ندیآفریاست که قدرت م جنس است و قلب انسان کانون این انرژی

تگی همبس (ناامیدی، ترس، خشم، لجاجت و استرس)ما بستگی زیادی دارد. عواطف منفی 

 عشق، اشتیاق، غمخواری)امواج الکترومغناطیس قلب و انرژی آن را کاهش و عواطف مثبت 

. این دهندیایش مهمبستگی امواج الکترومغناطیس قلب و انرژی آن را افز (و قدرشناسی

، از درون احساس خوب گذردیعلیرغم آنچه در بیرون م سازدیمهارت مدیران را قادر م

ها، قوت ببینند و درتهدیدها فرصت؛ و شور در ضعف دهدیامکان م هاآنداشته باشند و به 

 (Shelton, 2001). و شوق و شادابی برای سازمان خود به ارمغان آورند

جهان میدان انرژی و بستر تمام اشیا است و ی یا توانایی شناخت شهودی: شناخت کوانتوم -0

 ات است. کسبلاعاست. جهان سراسر آگاه و میدان اط انیپایجا حاضر و باین بستر همه

. با نهایت استآگاهی فرایندی خطی نیست، بلکه حالتی شهودی دارد و ظرفیت آن بی

 انجامدیغفلت م کاست. قطعیت به از قطعیت توانیات نملاعآوری صرف اطجمع
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عمل کوانتومی بر اصل جداناپذیری استوار است عمل کوانتومی یا توانایی عمل پاسخگویانه:  -1

 اجزایمام . درواقع تشودیدیگر منجر م اجزایکه مطابق آن تغییر در هر جزء سریع به تغییر در 

گذارند. مدیر تأثیربر یکدیگر رو، اینازاند. هستی زمانی پیش از انفجار بزرگ در کنار هم بوده

محبت  .نهدیم تأثیرکه بر همه افراد و آینده نیز  دهدیانجام م یابا این مهارت، اعمال مسئولانه

. اعمال انسان به آوردیصورت غیر محلی و غیر زمانی احساس ما بودن را پدید مو همدردی به

 .شودیتر مش مسئولانهعلت همبسته بودن جهان و برگشت نتایج آن به خود

د و نظمی داراین مهارت ریشه در بی اعتماد کوانتومی یا توانایی اعتماد به جریان زندگی: -0

ییر، نظمی و برابری در مبارزه برای تغزمه تکامل سیستم است. بدون بیلاتعادل  اینکه عدم

 هندةد صل نظممطابق ا هانظمیو میرندگی در پی آن است. بی شودیزندگی دچار رکود م

. اعتماد کوانتومی درواقع اعتماد به فرایندهای طبیعی زندگی است؛ رندیگیی نامشهود نظم م

ل حاص« شکلیب یهاسازمان» .کندیزم مدیر در امور جلوگیری ملامنِ غیر  یکارو از دست

 .این فرایند است

احتمال  ؛کنندیزندگی ماجزا در روابط کردن در روابط:  زیست کوانتومی یا توانایی زندگی-2

 رندیگیو مرز و هویت مشترک م شوندیها با هم ادغام ماست. ذره هاآنذرات، احتمال روابط 

؛ نظامی که بیش از جمع آن دو است. از آورندیو بدین ترتیب یک نظام کوانتومی پدید م

افراد  .شودیآزادشده و هر ذره بیش از خودش م هاتیطریق مناسبات کوانتومی است که ظرف

. زیست کوانتومی به مدیر حکم دانندیرا نقص خود م هاآنو نقص  زندیآمیبا دیگران م

به  وگو در نظر بگیرند و اطمینان داشته باشند که بهبود روابطزمان و فضایی برای گفت کندیم

 (Darlinc, 2008). و اینکه پیشرفت نتیجه همراهی است شودینتایج بهتر منجر م

 ،به عهده گرفتن، لغوی عبارت از به کار گرفتن کاری ازنظرواژه تعهد . 2تغییر تعهد به

متعهد شدن  -2شامل موارد زیر باشد: تواندیمعهد و پیمان بستن و در اصطلاح ، داشتننگاه

به عهده گرفتن انجام  -2موضوع ارجاع یا اشاره به یک  -1باور به یک مسئولیت یا یک 

نوعی الزام دانست که آزادی عمل را محدود  توانیمدیگر تعهد را سوی  از کاری در آینده.

                                                           
1. commitment to change 
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کلی  یسازهمسان( تعهد سازمانی را 2820همکاران )و  2اولین بار پورتر یبرا خواهد کرد.

و پیوند به آن تعریف  یسازهمسانتعهد سازمانی را  هاآنفرد با سازمان تعریف کردند. 

 است: که از سه عامل زیر تشکیل شده کنندیم

مادگی آ، برای بذل کوشش قابل توجیه بیشتر -1آن پذیرش اهداف سازمان و قبول داشتن  -2

تعریف  گونهاینتعهد سازمانی را  نزیراب به حفظ عضویت در سازمان علاقه داشتن. -2داشتن 

و  داندیمرا معرف خود  شیهاهدفخصوص، به: حالتی است که کارگر سازمان کندیم

، بدان معناست که فرد، تعهد سازمانی درواقعه در عضویت آن سازمان بماند ک کندیمآرزو 

 (.2282، سازمانی را معرف خود بداند )رابینز

ل مثبت یا منفی افراد نسبت به ک یهانگرشاسترون معتقد است که تعهد سازمانی از 

مانی ز. در تعهد ساردیگیمسازمان )نه شغل( است که در آن مشغول به کار هستند شکل 

شخص نسبت به سازمان احساس وفاداری قوی دارد و از طریق آن سازمان خود را مورد 

: نگرش یا شودیمچنین تعریف  1سازمانی از دیدگاه شلدون تعهد شناسایی قرار خواهد داد.

ازمانی را . کانتر نیز تعهد سکندیمکه هویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته  گیریجهت

 اجتماعی معرفی یهاستمیسن اجتماعی به اعطای نیرو و وفاداری خویش به تمایل عاملا

تعهد حالتی است در انسان که در آن فرد با اعمال خود و از  2. از دیدگاه سالانسیککندیم

تداوم بخشد و مشارکت مؤثر خویش را در  هاتیفعالکه به  ابدییمطریق این اعمال اعتقاد 

 کاستن مقاومت افراد در مقابل، مسائل مطرح در زمینه تغییر ترینمهم نگه دارد. هاآنانجام 

ارکنان عاملی است که حمایت ک ترینمهمتعهد به تغییر است. تعهد ، تغییر و پس از ایجاد آن

که  دهدیمرخ  آمیزموفقیت صورتبه. تنها زمانی تغییر کندیمرا برای اجرای تغییر جلب 

 زموردنیاجدید از صرف وقت و نیروی  یهاهدفای تأمین کارکنان از روی میل و علاقه بر

ن در راه تأمین ای، اصطلاحبهو  هر نوع سختی و تنش روانی را تحمل نمایند، دریغ نکنند

 (.Fedor & et. al, 2006)باشند داشته  یازخودگذشتگ هاهدف

                                                           
1. Porter 
2. Sheldon 
3. Salansic 
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ام کرد لوین ی اقدامرحلهاز نخستین کسانی که برای ایجاد تغییر به ارائه یک فرایند سه 

با عنوان مرحله خروج از انجماد، مرحله تغییر و مرحله انجماد مجدد نام برد.  هاآنبود و از 

ازجمله کسانی بودند  غیره، کامینگز و ورلی، آرمناکیس و 2بر اساس این فعالیت لوین، کاتر

نظرانی صاحبی را برای راهنمایی عاملان تغییر ارائه دادند. هر یک از تریلیتفصی هامدلکه 

ختلفی ی مهاعنوانپرداختند، مرحله آغازین فرایند تغییر خود را با  هامدلکه به طراحی این 

ی خود، خروج از انجماد را مرحله نخست امرحلهباز کردند. برای نمونه لوین در فرایند سه 

ایند هشت ری خود، ایجاد نیاز به تغییر، کاتر در فامرحلهدر فرایند نه  نیگالپ محسوب کرد.

ی ارحلهمی خود، ایجاد حس ضرورت نسبت به تغییر، کامینگز و ورلی در فرایند پنج امرحله

هییج افراد ی خود تامرحلهخود، ایجاد انگیزه برای تغییر و آرمناکیس و بدیان در فرایند پنج 

ین ودر جهت نیاز به تغییر را مرحله آغازین فرایند خود در نظر گرفتند که هر یک با عنا

 هانآنوعی به ایجاد درگیری عاطفی افراد با برنامه تغییر و همچنین متعهد کردن مختلف به

ان تصمیم که کارکن دهدیم؛ زیرا تغییر سازمانی هنگامی رخ کنندیمنسبت به تغییر اشاره 

یز طور متفاوتی فکر و عمل کنند و اگر افراد تغییر نکنند، تغییر سازمانی نبگیرند در آینده به

 ندیر فراددر تلاش هستند تا تعهد به تغییر را  هامدلدیگر تمام این عبارتایجاد نخواهد شد. به

تغییر برجسته کنند و لزوم تعهد به تغییر و ایجاد آمادگی نسبت به آن را به مدیران یادآوری 

 .(Arminakiz et. al., 2000کنند )

؛ ه تغییر استب تعهد کندیماسی ایجاد پیوستگی اس، عاملی که بین افراد و اهداف تغییر

عامل دخیل در شکست  ترینمهمیعنی افراد هدف خود را تغییر پیشنهاد شده بدانند. 

 .(Caner & Piterson, 1982است )نبود تعهد افراد ، تغییر یهاپروژه

د هدر زمینه تغییر، تعهد بسیار فراتر از داشتن نگرش مثبت به تغییر است. درواقع داشتن تع 

ی از آن بخش خواهدیمتمایل به حمایت از چیزی دارد بلکه  تنهانهبدین معنی است که فرد 

روانی،  بنابراین تعهد به تغییر یک هماهنگی؛ کار شود و در اجرا نیز نقش مثبتی داشته باشد

طلوب تنها یک واکنشی باشد به یک وضع م کهنیا؛ نه دهدیمیا وابستگی به تغییر را نشان 

                                                           
1. Kotter 
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زنظر مفهومی بلکه ا تنهانهد باز بودن و یا پذیرا بودن تغییر. علاوه بر این تعهد به یک تغییر مانن

به نسبت  «رییتغحمایت از »بینی بهتری از ازنظر عملی نیز با تعهد سازمانی فرق دارد و پیش

 .(Fedor et. al., 2003دارد )تعهد سازمانی، 

تاوردهای بشر دس نیتریمیقدی ارتباط مؤثر از برقرار. کیفیت ارتباطات درک شده از تغییر

فظ حیات ح راستایافزون بر کارکردهایی که در ، است. ارتباط در گذشته و برای انسان اولیه

اجتماعی و سرآغازی برای زندگی  یهاتیفعال سازنهی، زماز دیگران داشته گرفتنیاریو 

 81پس از بررسی ، 2824 ةه(. دنس در د2292، اجتماعی بوده است )رادفر و همکاران

( ارتباطات است: الف یبندطبقهقابلتعریف به این نتیجه رسید که ارتباطات در سه مفهوم 

باط در بحث ارت، محسنیان راد نیهمچن .ج( ارتباطات مؤثر، ب( ارتباطات انسانی، حیوانات

میزان  ایهو بر پ استدو عامل مشارکت و اعتماد اساس ارتباط اثربخش ، مؤثر معتقد است

 :کرد ریتفسی و بینپیشدریافت پیام چهار حالت زیر را 

 .دکنیممنظور فرستنده را درک ، پیام ةکامل: ارتباطی است که گیرند ارتباط -

 است. شدهنشده یا ارتباطی برقرار ن کدر در اصلارتباط: موقعی است که پیام  نبود -

 امو گیرنده از ادراک کامل پی نشدهانجامکامل  طوربهارتباط ناقص: ارتباطی است که  -

 عاجز است.

 درک، نیز علل مشکلات فرد، ارتباط تحلیلی: ارتباطی است که افزون بر درک کامل پیام -

 .شودیم

 :دهدیمداونز نیز سه معیار برای ارتباط اثربخش ارائه 

یفی پیام ک یهایژگی، وتطابق و علاقه دو طرف، روشنی، ارائه آن ینحوهکیفیت پیام و  -

 .کندیمفراهم  را

 همان رسیدن به اهداف سازمان است.، به دست آوردن نتایج مطلوب: نتایج مطلوب -

 ،در نظر گرفتن زمان و موقعیت: بسیاری از مسائلی که امروز قدیمی و کهنه است -

ا جلب نظرها ر، بر این مسائل تأکید. صحبت کردن و آمدیممسائلی داغ به شمار  روزگاری

ارزش و تأثیر زمانی ارتباط باید در نظر گرفته شود )میر ، و موقعیت زمان پس. کندینم

تطابق مفهومی است که فرستنده ، منظور از ارتباط اثربخش، یطورکلبه (.2292، کمالی
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 ،. با توجه به موضوع این پژوهشکندیمکه گیرنده از آن درک  یبا مفهوم داردیمارسال 

به ، اثربخش یاگونهبهبتوانند  کهنیابرای ، امعهگروهی از افراد یک ج ةمدیران به منزل

 دیبای، ماطلاعات نیاز دارند و برای به دست آوردن این اطلاعات به .وظایف خود عمل کنند

 نخستین»، دیگویمچنین  2829در سال  برناردنظام ارتباطی اثربخش وجود داشته باشد. 

باط مؤثر برقرار کردن ارت، زون بر ایناف« استوظیفه مدیر ایجاد یک نظام ارتباطی اثربخش 

درک و توجه به پیروان همچنین به ، یمندعلاقه دهندهنشاننیاز دارد که  ییهاالعملعکسبه 

م مدیران بیش از افراد دیگر به یک ارتباط مؤثر برای انجا، نی؛ بنابراباشد هاآننیازها و مسائل 

عوامل فراوانی بر موفقیت و اثربخشی ، ید(. بدون ترد2290، هر کار وابسته هستند )میستیل

عواملی وجود دارند که بیشتر از سایرین در این حال، درعیناما ؛ گذارندیمارتباطات تأثیر 

مواردی را مشاهده کرد که  توانیم اثربخشحوزه ارتباطات  در .کنندیم ینیآفرنقشقلمرو 

 نشان از اهمیت این متغیر دارند.

لازم برای تغییر و نوآوری در سازمان، وجود آمادگی  یهانهیکی از زمی. آمادگی برای تغییر

ها و نظرات جدید است. آمادگی عبارت از میزان آمادگی سازمان و برای پذیرش روش

 یهاوهیو همچنین ش هایها و فناورمشهود آن در زمینه منابع انسانی، فرایندها، داده یهاتیقابل

 Van) شودیست که شامل سه نوع فردی، فرایندی و سازمانی ما هاآنگیری سازگاری اندازه

Rikam, 2015).  مثبت کارکنان درباره نیاز برای  دیو عقا هادگاهیدآمادگی برای تغییر را

تعریف  سازمان وبرای خود کارکنان  رییبا تغی مرتبط هااز تلاشی مثبت حاصل امدهایو پتغییر 

ی هالیسپتانی تغییر را دربردارندة باورهای کارکنان درباره (، آمادگی برا1448) 2نریو .کنندیم

. همچنین آمادگی به داندیممنظور تلاش برای ایجاد تغییرات خود و خودکارآمدی آنان به

 تیظرف وآگاهانه اعضای سازمان نسبت به تغییراتی که موردنیاز است  و قصد هانگرشباورها، 

 (.Sosanto, 2008) شودیمتغییرات اطلاق  آمیز اینسازمانی برای اجرای موفقیت

 یسازمانوسعهتمنزلة نقطه قوتی برای  را بهمسئله آمادگی برای تغییر  توانندیم هاسازمان

برای تغییر زمینه پاسخگویی به  یآمادگ جادیااز طریق  ؛ و(Campbell, 2006کنند )تلقی 

                                                           
1. Wiener 
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لف مخت یهاسازماندیگر  یز سواافزون سازند.  زیرا ن هاسازمان تیو موفقشرایط محیطی 

همسو  محیطی راتییبا تغناچارند خود را  در آنمعنادار  یو بقا طیاز محجذب منابع  منظوربه

 یرونیو ب درونی اقتضائاتبه  جاو به موقعبهپاسخگویی  یرا براکنند وتوان خود  و هماهنگ

 (.2292، زادهدهند )ترکتوان خود را افزایش ، خود

 یهاصهیخصدر پژوهشی با عنوان بررسی رابطه ، (1421) 2نگ و نیبوئراسترلی، کرام

سلسله  از قبیل فرهنگ هاییویژگیسازمانی بر انسجام کارکنان به این نتیجه رسیدند که 

ولی سبک رهبری تح، بین کارکنان یررسمیغتبادل اطلاعات رسمی و ، متمرکز، مراتبی

ک نشان داد که سب هاآنمطالعه  درواقع. ارندگذیمهمگی بر میزان انسجام کارکنان تأثیر 

بین کارکنان و افزایش اختیارات و تمرکز  غیررسمیایجاد روابط رسمی و ، رهبری تحولی

 آمادگی برای تغییر سازمانی: مفهوم دهندیمکمتر میزان انسجام بین کارکنان را افزایش 

جماد تطابق و همخوانی دارد و لوین در مورد خروج از ان هایبا اندیشهآمادگی برای تغییر 

( عقیده 1440) 1. برنرسکندیمفردی است که در طی فرایند تغییر بروز  یهانگرشبیانگر 

 هاشهیندافراتر از درک تغیر و باور به تغییر است و به مجموعه افکار و  ایمسئلهدارد آمادگی 

 عنوانبهآمادگی ، درواقع. شودیمایجاد تغییر خاصی اطلاق  یسوبهو تلاش آگاهانه 

ضروری برای یک شخص یا یک سازمان برای موفقیت در مواجهه با تغییر  یازینشیپ

 (Wiener, 2009). سازمانی است

زمانی که مدیران تلاش دارند تا تغییراتی را در سطوح مختلف سازمان خود ایجاد نمایند 

دگی که آما ییهاآن که دارای آمادگی بهتری برای تغییر هستند نسبت به ییهاسازمان

و درجه همکاری کارکنان و میزان مقاومت آنان  کنندیمکمتری دارند نتایج بهتری کسب 

 (Wiener et. al., 2009). در برابر تغییر پیشنهادی نیز متفاوت است

و  تعارض، در مقابل زمانی که آمادگی کافی وجود نداشته است نتایجی جز مقاومت

ضای ساختار و نگرش اع، که محیط افتدیمدگی زمانی اتفاق شکست پیش نخواهد آمد. آما

مشاهده کردند که تغییر در ، است که پذیرای تغییر در شرف رخ دادن یاگونهبهسازمان 

                                                           
1. Cram, Stirling & Niuebere 
2. Bronzer 
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باید بتوانند محیط  هاسازمان داینکه افراد برای آن آماده هستن تواندینمسطوح سازمانی 

 .(Weber, 2001کنند )مساعدی برای تغییر سازمانی ایجاد 

پیچ و  گرددینملازم برای ایجاد تغییر فراهم  یهایآمادگایجاد  و این مهم جز با

حدودی که کارمندان نگرش و دیدگاه  منزلةبهآمادگی برای تغییر را ، (1441) 2همکاران

 حتمالاًامثبتی درباره تغییر دارند و نیز حدودی که کارمندان معتقدند که چنین تغییری 

اق . آمادگی زمانی اتفاندکردهتعریف ، مثبتی برای خودشان و برای سازمان داردپیامدهای 

در  است که پذیرای تغییر یاگونهبهساختار و نگرش اعضای سازمان ، که محیط افتادیم

هریس و ، آرمناکیس ازنظر .(Armenakis & Harris, 2002)هستند ، شرف رخ دادن

که اعضای سازمان  شودیمسازمانی زمانی ایجاد  ( آمادگی برای تغییر2882) 1موشهولدر

. انداشتهداست و سازمان و اعضای آن توانایی ایجاد تغییرات را  موردنیازاحساس کنند تغییر 

روانی و فیزیکی اعضای ، ( نیز آمادگی را توانمندی و آمادگی ذهنی2882) 2هانا پاجرن

، ارزیابی آمادگی سازمان .دانندیم سازمان یاتوسعه یهاتیفعالسازمان برای مشارکت در 

ر است تا فرایند تغیی یسازادهیپسازمانی است که در شرف  یهاتیقابلاز  مندنظامتحلیلی 

بالقوه احتمالی در مسیر اجرای تغییر را شناسایی کرده و بتواند فرصتی برای رفع  یهاچالش

 ژوهشپآورد. در ادبیات موضوع پیش از تغییر یا در هنگام اجرای تغییر فراهم  هاشکافاین 

الگوهای مختلفی وجود دارد که به مسئله شناسایی ابعاد آمادگی سازمان برای تغییر 

. در اندردهکمتفاوت به عوامل یکسانی اشاره  یهابندیدسته. اغلب این الگوها با اندپرداخته

ای گی سازمان برچنین بیان کرد که در این الگوها لازم است آماد توانیم بندیجمعیک 

ه جریانات مالی و شیو، ساختار، آن از قبیل فناوری اطلاعات یهارساختیزتغییر از منظر 

و تناسب میان برنامه تغییر و اهداف سازمانی برآورد شود. با این ملاحظات  گیریتصمیم

نار سنجید. در ک هابرنامهآمادگی سازمان پیش از اجرای تغییر را در مرحله تدوین  توانیم

حمایت رهبری و ، آن آمادگی اعضای سازمان برای پذیرش تغییر و مشارکت فعال در آن

باید بررسی شود. مورد آخر دسترسی  موردنیاز یهادادهوضعیت سازمان برای گردآوری 
                                                           

1. Pech et al 
2. Armenakis, Harris  &  Moshulder 
3. Hannah Pageren 
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در ، فناوری ،فضا، اشاره دارد. شامل منابع مالی گیریتصمیم منظوربهمستمر مدیران به منابع 

 .و خدمات مشاوره مناسب است موردنیازو کارکنان  هازشآمودسترس بودن 

 در ادامه بیان شده است: پیشینه پژوهش

ک شده از به تغییر از طریق کیفیت ارتباطات در بر تعهدتأثیر رهبری کوانتومی در ارتباط با 

به  ر ادامهدگرفته است. نمتعدد و متنوعی صورت  هایپژوهش برای تغییر و آمادگیتغییر 

و خلیلی  یحیذب .داخلی پژوهش هایپژوهشدر . شودیماشاره  هاپژوهشدی از این تعدا

 . نتایج پژوهشانددادهکوانتوم و کاربرد آن در مدیریت را موردپژوهش قرار  ( مفهوم2282)

و  رهبری، در درک و بهبود سازمان تواندیمحاکی از آن است که پارادایم کوانتومی  هاآن

ی پژوهش ( در2281ابنیانه ) ییو رضاافجه  یار پیچیده مفید واقع شود؛مدیریت در شرایط بس

بیمه  یهاشرکت در رییتغکارکنان برای  و آمادگیبا عنوان: رابطه میان یادگیری سازمانی 

نفر از مدیران بیمه انجام گرفت  224توصیفی از نوع همبستگی که در بین تعداد  با روشکه 

 آمادگی وارتباط بین یادگیری سازمانی  کرد کهاستدلال  انتویمبه این نتیجه رسیدند که 

در ارتباط  ویژه، بهبیمه خصوصی در وضعیت مطلوبی قرار نداشتند یهاشرکتبرای تغییر در 

و  یانوث که یکی از ابعاد مهم مدل بود. رییبر تغبرای آمادگی  وگوو گفت پژوهشبا بعد 

 هایمهارت یریکارگبهین میزان آشنایی و ارتباط بی با عنوان پژوهشدر  (2282) رضوی

که با روش توصیفی از نوع همبستگی با نمونه  ورزشی یهاسازمانکوانتومی مدیریت در 

 یریکارگبهبین میزان آشنایی و انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  نفر 18آماری 

 معنادار وجود داشتارتباط مثبت و  ورزشی یهاسازمانمدیران توسط  کوانتومی هایمهارت

(442/4 p= 412/4 و r= )برای رهبری مؤثرتر سازمان ورزشی یهاسازمانمدیران  نیبنابرا، 

قوله و سازمانی نسبت به این م ییافزادانشکوانتومی و  هایمهارتباید به اولویت آشنایی با 

 یمیو سلیان صف ریم داشته باشند. یاژهیوتوجه  هامهارتمیزان ارتباط آن با بُعد کاربردی این 

ی مدیریت کوانتومی بر رفتارها یهامؤلفهتعیین سهم نسبی  ی با عنوانپژوهش( در 2280)

که با روش توصیفی از نوع  کارکنان سازمان ورزش و جوانان استان اصفهان کارآفرینی

دیدن  یهامؤلفهانجام دادند به این نتیجه رسیدند که  نفر 18همبستگی با نمونه آماری 

وجود ، ومیکوانت ، عملشناخت کوانتومی، احساس کوانتومی، تفکر کوانتومی، نتومیکوا
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، یریپذسکی، رارتباطات، کنندة افزایش نوآوری یبینپیشکوانتومی  کوانتومی و اعتماد

ی با پژوهش( در 2281همکاران )سلیمی و . اندبودهفرصت کارکنان  خودشناسی و شناسایی

ش چابکی سازمانی از طریق نق یهاتیقابلمدیریت کوانتومی و  هایمهارتعنوان رابطه بین 

دولتی منتخب اصفهان که با روش توصیفی  یهادانشگاهمیان جی هوش سازمانی در 

ت مدیری هایمهارتنفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  212همبستگی و با نمونه آماری 

هوش  ( برr=0/41) ریمسبا ضریب  و نیچابکی سازما ( برr=0/33) ریمسکوانتومی با ضریب 

 ؛ وبود تأثیرگذارچابکی سازمانی  ( برr=0/78) ریمسو هوش سازمانی با ضریب  سازمانی

کامل  طوربهمدیریت کوانتومی با چابکی سازمانی را  هایمهارتهوش سازمانی رابطه بین 

طراحی مدل ی با عنوان پژوهش( در 2280همکاران )پور و  ینظر .کردیم یگریانجیم

 سیریساختاری ـ تف سازیمدلدولتی با استفاده از رویکرد  یهاسازمانرهبری کوانتومی در 

انجام  موضوع متخصصانخبرگان و  از نفر 24 یآمارکه با روش توصیفی پیمایشی با نمونه 

که رهبران و مدیران در سازمان برای ایجاد سبک رهبری دادند به این نتیجه رسیدند 

وه تفکر و سبک و شی، از نگاه کوانتومی و توانایی دیدن هدفمند یوربهرهباید با کوانتومی 

رو زاینانگرش خود را مقارن با تفکر کوانتومی و توانایی تفکر به شیوه متناقض قرار دهند تا 

و  رهبرانرو ازاینشناخت کوانتومی و شناخت شهودی مسائل در سازمان شوند.  سازنهیزم

د وجو احساس و اعتماد کوانتومی را در میان کارکنان خود به توانندیممدیران سازمانی 

 ،تفکر خالقانه و شهودی، خود موجب نگرش نو به مسائل نوبهبهآورند که این مهم 

انه و شهودی با پیدایش تفکر خالقبنابراین ؛ شودیمی مسائل در سازمان بینپیشو  ینگرندهیآ

 سازمان به گویانه در عمل کوانتومی یا توانایی عمل پاسخ ،ینگرندهیآی و بینپیشبه همراه 

، روابط کردن در که پیامد اساسی این مهم زیست کوانتومی یا توانایی زندگی دیآیموجود 

و  دهیسازمانخودپیشرفت و توسعه پیروان و کارکنان از طریق ، ارتباط متقابل رهبر ـ پیرو

( در 2280و مرادی ) یقنبر بود.ابگر و دقیق حس، سازمانی نوآور وجود آمدن درنهایت به

کوانتومی مدیران و آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی  هایمهارتی با عنوان رابطه پژوهش

شهرستان همدان و با روش توصیفی از نوع همبستگی با  وپرورشآموزشکه در ادارات 

یران کوانتومی مد هایمهارتن انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی نفر 110 یآمارنمونه 
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ین وجود داشت و همچن یدارمعنیبا آمادگی کارکنان برای تغییر سازمانی رابطه مثبت و 

ی برای کارکنان ی کنندگی بر آمادگبینپیشتفکر و اعتماد کوانتومی بیشترین اثر  یهامؤلفه

عنوان  با پژوهشی ( در1424) 2وارگاس، خارجی هایپژوهش در خصوصاما ؛ را داشت

فکری و بررسی مدیریت  یهاهی، سرماکوانتومی فیزیک هایمهارتاستراتژی  ضرورت»

فکری و یادگیری سازمانی برای  یهاهیسرماباهدف درک مفهوم ، «دانش در حوزه بحران

نتیجه گرفت که با استفاده از ، مانند راهبردهای کوانتومی، اجرای راهبردهای رقابتی

ه از طریق علوم پایه در حیط توانندیممدیران ، م در حوزه مدیریتفیزیک کوانتو هایمهارت

( در 1422) 1. نوردینمعاصر باشند دنبال مسائل گسترده به طوربهو  خوبیبهمدیریتی خود 

 رهبری و تعهد سازمانی بر آمادگی سازمانی برای رفتار، هوش هیجانی ریتأثپژوهشی با عنوان 

برای تغییر توسط  از واریانس درصد 00داد که  جینتاام داد تغییر در موسسه آموزش عالی انج

( 1422) 2نلمایک بود. نییتعقابل نیآفرتحولسازمانی و رفتار رهبری  تعهد، هوش هیجانی

مدیریت کوانتومی  هایمهارتطی پژوهشی دریافت که استفاده مدیران ارشد سازمان از 

ی و افزایش عملکرد سازمان جهیدرنتازمان و و درک بهتر مدیران در س ترعیوسدید  توانندیم

( در پژوهشی با عنوان مطالعه 1421) و همکاران 0حیچ بیشتر سازمان گردد. وریبهره

از افسران نیروی هوایی تایوان با  نفر 144پیامدهای نگرش نسبت به تغییر سازمانی که بین 

 و تعهدغلی که رضایت شهمبستگی انجام گرفت به این نتیجه رسیدند  از نوعروش توصیفی 

سبت به تغییر ن نگرش ؛ ومثبت معنادار بر نگرش نسبت به تغییر داشت ریتأثسازمانی دارای 

 با عنوان پژوهشی( در 1422) 1اکویج سازمانی داشت. یرفتار شهروندمعناداری بر  ریتأث

امعه ا جسوئیس ب یهامارستانیبنگرش نسبت به تغییرات سازمانی در میان مدیران میانی 

نفر که با روش توصیفی از نوع پیمایشی انجام داده بود به این نتیجه رسیده بود  214آماری 

، آموزشی یها، فرصتافراد یاحرفهکه ارتباط با سرپرست تعادل بین کار و زندگی توسعه 

 ارتباطات مناسب باعث نگرش، سازمانی یهاتیفعالمشارکت کارکنان در ، شغلی تیامن
                                                           

1. Vargas 
2. Nordin 
3. Kilman 
4. Chih et al. 
5. Giauque 
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 یهایاستراتژتحقیقی با عنوان  ( در1422) 2کالان ر در سازمان شده است.مثبت به تغیی

کنارآمدن با تغییرات سازمانی که با روش توصیفی از نوع پیمایشی در  یو فردسازمانی 

 یاستراتژ، نمدرسیدند که استراتژی احساسی کنارآ این نتیجه به، انجام گرفت انگلستان

 در است و اررگذیتأثفردی  یهایاستراتژشخصیتی بر  یهایژگیو ومدن آکنار مسئله محور

و شغلی  فیوظا، ارتباطی آموزشی سبک، سازمانی؛ سبک رهبری یهایاستراتژارتباط با 

پژوهشی  ( در1420) 1سازمانی در ارتباط بودند. کانینگ هام یهایاستراتژکاری با  استرس

 با روش به ترک خدمت که لیو تما با تغییر کنارآمدن، با عنوان رابطه میان تعهد به تغییر

یدند که این نتیجه رس به، توصیفی از نوع همبستگی در ده سازمان آمریکائی انجام گرفت

کنارآمدن  داشته و ریتأثبه ترک خدمت  لیبر تماهنجاری  و تعهدمستمر  تعهد، تعهد عاطفی

( در 1421) 2رانو همکاهاول  ورندن .کردیمبا تغییر نقش واسطه را در این زمینه ایفا 

ان با نقش میاجی عملکرد کارکن و مثبت نسبت به تغییر بر رفتار اثر نگرشپژوهشی با عنوان 

به تغییر با روش توصیفی از نوع همبستگی که در هلند انجام گرفت  شدهادراک ازیو ناعتماد 

نیاز  ناختیشوانربه این نتیجه رسیدند که سه بعد نگرش نسبت به تغییر از طریق قراردادهای 

 سوی دیگر اطلاع از تغییر و و از شودیمکوانتومی تعدیل  یو رهبر شدهادراکبه تغییر 

( در پژوهشی با 1422همکاران )و  0ارتباط داشتند. واریس گریکدیبا نگرش نسبت به تغییر 

در  یاوژهپر چند یهاسازماندر  کارکنان تعهد کوانتومی بر رهبری یهایژگیو عنوان تأثیر

ارکنان ک تعهد کوانتومی بر رهبری یهایژگیوالزی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که م

 ( در پژوهشی با عنوان نقش1429همکاران ) و 1فر ینادر تأثیر مثبت و معناداری داشتند.

آموزشی انجام گرفت به این نتیجه  یهاسازمان در تعارض حل در کوانتومی هایمهارت

 درگیری لوفصحل برای خوبی بسیار تحلیلی یهاتیقابل کوانتومی هایمهارترسیدند که 

 بریره و مدیریت برای و مؤثراست سازمان بهبود و ادراک در تواندیم هستند و مدیریت و

 لاقخ و ریپذانعطاف آموزشی یهاسازمان، مدل این طبق پیچیده است شرایط مفید آن در
                                                           

1. callan 
2. Cunninghham 
3. Vernedenhavel et al. 
4. Waris 
5. Naderifar 
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 کوانتومی ( در پژوهشی با عنوان رهبری1429) 2ونبودند. واتس تغییر حال در دائماً و هستند

 مراقبت انجام داد به این نتیجه رسیدند که رهبری علم با کوانتومی رهبری ادغام: مراقبت

 کوانتومی با عملکرد بهداشتی رابطه داشت.

 
 مفهومی پژوهش مدل .1شکل 

 و آمادگیییر تغرهبری کوانتومی از طریق کیفیت روابط درک شده از پژوهش:  فرضیه اصلی

 برای تغییر بر تعهد به تغییر تأثیر دارد.

 عبارتند از: فرعی یهاهیفرض

 کوانتومی بر تعهد به تغییر تأثیر دارد. یرهبر .2

 به تغییر تأثیر دارد. بر تعهدکوانتومی از طریق آمادگی برای تغییر  یرهبر .1

 برای تغییر تأثیر دارد. یبر آمادگ. رهبری کوانتومی 2

 روابط درک شده از تغییر تأثیر دارد. تیفیبر ککوانتومی  یرهبر .0

 ر دارد.تعهد به تغییر تأثی بر روابط درک شده از تغییر تیفیبر ک. رهبری کوانتومی 1

 روابط درک شده از تغییر بر تعهد به تغییر تأثیر دارد تیفیک .0

 .دارد تأثیر رییتغ به تعهد بر برای تغییر یآمادگ .2

                                                           
1. Watson 

 رهبری کوانتومی

 آمادگی برای تغییر

کیفیت ارتباطات 

 درک شده از تغییر

 تغییرتعهد به 
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 شروش پژوه

 مکک یبرا شدهمطرح یرهایمتغ کاربرد به رایز، هدف کاربردی است ازنظرپژوهش حاضر 

 اطلاعات یورگردآ نحوه ازنظر گفتهپژوهش پیش گرید یسو از .پردازدیم رییتغ به تعهد به

 قیطر از رییتغ هب تعهد بررهبری کوانتومی  یبررس به رای؛ زاست یهمبستگ نوع از یفیتوص

ط میان و رواب پردازدیم رییتغ به و آمادگی رییتغ از شده درک روابط تیفیک یرهایمتغ

 .دهدیمقرار  موردبررسیمعادلات ساختاری  سازیمدلشده را در قالب گفته یرهایمتغ

 2444تعداد شاغل در دانشگاه آزاد واحد اصفهان به  آماری این پژوهش کارکنانة ی جامع

اد صورت خواهد گرفت. این آمار مستخرج از از بین این افر گیرینمونهکه  استنفر 

مدیریت منابع انسانی دانشگاه است. حجم جامعه آماری محدود و زمانی که حجم  یهاداده

در  نفر خواهد بود. 192کوکران جامعه آماری محدود است تعداد نمونه با استفاده از فرمول 

در این پژوهش برای . تصادفی ساده استفاده شده است گیرینمونهاین پژوهش از روش 

صصی تخ سؤالات. از ابزار پرسشنامه استفاده شده است پژوهش موردنیاز یهادادهگردآوری 

 زیر است: صورتبهها و ترکیب پرسش یازدهیامتدر طیف لیکرت بوده که نحوه 

 هاپرسشنامههای ترکیب پرسش .1 جدول

 نگارنده پرسشنامه هاشپرس جمع در پرسشنامه هاپرسششماره  یموردبررس متغیرهای

 (2891مانگ )میلر و  2 2-2 شدهادراککیفیت 

 (1442شلتون ) 08 10-9 رهبری کوانتومی

 (1442هولت و همکاران ) 12 22-12 آمادگی برای تغییر

 (1440فدور و همکاران ) 0 92-29 تعهد به تغییر

 از نفر 24 اختیار در را آن پرسشنامه تهیه از پس پژوهشگر منظور بدین محتوا: ییروا الف:

 و مورد تأیید قرار گرفت. داد قرار و سازمان مدیریت حوزه استادان و نظرانصاحب

ردد. گگیری پژوهشگر برمیدر اصل به صحت و درستی اندازه ییروا صوری: ییروا ب:

پرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری  24ابتدا ، برای افزایش روایی پرسشنامه

 ها مشخص شد. بدین ترتیبتوزیع و کلیة ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با پرسش
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ن پس از شفاف شد درنهایتحذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و ، هاتعدادی از پرسش

 پرسشنامه نهایی و توزیع شد.، هانقاط ضعف و قوت پرسش

کار رفته از ب یهاپرسشنامهبار عاملی عاملی پرسشنامه برای بررسی اعت سازه اعتبار ییروا ج:

 .دو روش تحلیل عاملی تأییدی و اکتشافی در پژوهش حاضر استفاده شد

شد و سپس با  آزمونشیپپرسشنامه  24بدین منظور یک نمونه اولیه شامل  :هانامهپایایی پرسش

میزان ضریب  SPSS 22افزار ها و به کمک نرمهای به دست آمده از این پرسشنامهاستفاده از داده

 اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد به دست آمده برای هر ابزار بدین شرح است.

 پژوهش هاپرسشنامهکرونباخ برای  آلفای بیضرا .2 جدول

 ضریب آلفای کرونباخ ها در پرسشنامهشماره پرسش هامؤلفه

 91/4 2-2 شدهادراککیفیت 

 82/4 10-9 رهبری کوانتومی

 81/4 22-12 آمادگی برای تغییر

 92/4 92-29 تعهد به تغییر

 82/4 92-2 کل

 پژوهش یهاافتهی

 یبرا مادگیو آ رییتغ از شده درک روابط تیفیک قیطر از فرضیه اصلی: رهبری کوانتومی

 .دارد تأثیر رییتغ به تعهد بر رییتغ

  
 اصلی تحقیق مدل .1شکل 
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 شکل یراهنما .3جدول 

qovantom رهبری کوانتومی 

Quality کیفیت درک شده 

Ready آمادگی برای تغییر 

commit تعهد به تغییر 

 برازش مدل .4جدول 

 یریگجهینت مقدار مدل مقدار استاندارد موردبررسی هایشاخص

AVIF برازش مدل مناسب است 89/1 ایده آل در حالت 2/2از کمتر  ا.وی.آی.اف 

GOF .برازش مدل مناسب است 01/4 11/4از مقدار مناسب بیشتر  اف جی.او 

SPR برازش مدل مناسب است 2 2حالت ایده آل  اس.پی.آر 

RSCR .برازش مدل مناسب است 2 2حالت ایده آل  .سی.آراس آر 

SSR برازش مدل مناسب است 2 2/4از بیش  اس.اس.آر 

NLBCDR .برازش مدل مناسب است 2 2/4از بیش  آر ی.سی.دی.ب .آل آن 

 ی برازش مدل معنادار است.رو نیبددل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد م 1با توجه به جدول 

 تیفیک قیطر از ضرایب تأثیر رهبری کوانتومی، در بالابا توجه به جدول و مدل ارائه شده 

 به شرح زیر است: یطورکلبه رییتغ به تعهد بر رییتغ یبرا و آمادگی رییتغ از شده درک روابط

 رییتغ یراب و آمادگی رییتغ از شده درک روابط تیفیک قیطر از کوانتومی تأثیر رهبری بیضرا .5جدول 

 رییتغ به تعهد بر

 رییتغ به تعهد رییتغ یبرا یآمادگ شده درک تیفیک رهبری کوانتومی 

     رهبری کوانتومی

    02/4 شده درک تیفیک

    90/4 رییتغ یبرا یآمادگ

  00/4 449/4 42/4 رییتغ به تعهد

 مدلی ضرایب دارمعنی یبررس .6جدول 

 رییتغ به تعهد رییتغ یبرا یآمادگ هشد درک تیفیک رهبری کوانتومی 

     رهبری کوانتومی

    >442/4 شده درک تیفیک

    >442/4 رییتغ یبرا یآمادگ

  >442/4 01/4 10/4 رییتغ به تعهد
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 مدلی روابط دارمعنی یبررس .7جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه

 <41/4 42/4 رییتغ به تعهد –رهبری کوانتومی 

 <41/4 440/4 رییتغ به تعهد -کیفیت–رهبری کوانتومی 

 >442/4 28/4 رییتغ به تعهد-آمادگی –رهبری کوانتومی 

رهبری کوانتومی از طریق آمادگی برای تغییر بر تعهد به تغییر تأثیر  9با توجه به جدول 

از طریق کیفیت رابطه بر تعهد  یول است؛ 28/4 ریتأثاین مثبت و معناداری دارد که ضریب 

 معناداری ندارد همچنین تأثیر مستقیم بر تعهد به تغییر نیز معنادار نیست. ریتأثبه تغییر 

 . همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا8جدول 

 رییتغ به تعهد رییتغ یبرا یآمادگ شده درک تیفیک رهبری کوانتومی 

 20/4 91/4 02/4 (02/4) رهبری کوانتومی

 11/4 00/4 (02/4) 02/4 شده درک تیفیک

 04/4 (22/4) 00/4 91/4 رییتغ یبرا یآمادگ

 (02/4) 04/4 11/4 20/4 رییتغ به تعهد

 در ادامه بررسی شده است: فرعی هاییهفرض

 .دارد تأثیر رییتغ به تعهد بر رهبری کوانتومی-2

 1ی ی فرضیه فرعدارمعنی یبررس .9جدول 

 خطای معیار معناداری میزان اثر

42/4 41/4> 420/4 

فرضیه  یرو نیبدبوده  41/4آمده بیشتر از  به دستسطح معناداری ، (8جدول )با توجه به 

 .داردن معناداری تأثیر رییتغ به تعهد بر رهبری کوانتومییعنی ؛ شودینمآزمون تأیید 

 .دارد تأثیر رییتغ به بر تعهد رییتغ یبرا یآمادگ قیطر از رهبری کوانتومی-1

 2ی فرضیه فرعی دارمعنی یبررس .11جدول 

 خطای معیار معناداری میزان اثر

28/4 442/4< 421/4 
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بوده فرضیه آزمون  41/4آمده کمتر از  به دستسطح معناداری ، (24جدول )با توجه به 

 دارد تأثیر رییتغ هب تعهد بر رییتغ یبرا یآمادگ قیطر از رهبری کوانتومییعنی ؛ شودیمتأیید 

ا بهبود گفت ب توانیم تأثیر. با توجه به مثبت بودن ضریب است 28/4 ریتأثو ضریب این 

 .ابدییمبود به آمادگی برای تغییر میزان تعهد به تغیر یگریانجیمو با  رهبری کوانتومی

 .دارد تأثیر رییتغ یبرا یبر آمادگ رهبری کوانتومی -2

 3ی فرضیه فرعی دارعنیم یبررس .11جدول 

 خطای معیار معناداری میزان اثر

90/4 442/4< 429/4 

بوده فرضیه آزمون  41/4آمده کمتر از  به دستسطح معناداری ، (22جدول )با توجه به 

 ریتأثیب این و ضر دارد تأثیر رییتغ یبرا یبر آمادگ رهبری کوانتومییعنی ؛ شودیمتأیید 

میزان  کوانتومی رهبریگفت با بهبود  توانیم ریتأثت بودن ضریب . با توجه به مثباست 90/4

 .ابدییمآمادگی برای تغییر بهبود 

 .دارد درک شده تأثیر تیفیبر ک رهبری کوانتومی -0

 4ی فرضیه فرعی دارمعنی یبررس .12جدول 

 خطای معیار معناداری میزان اثر

02/4 442/4< 429/4 

بود. فرضیه آزمون  41/4آمده کمتر از  به دستناداری سطح مع، (21جدول )با توجه به 

 ریتأثاین  و ضریب دارد تأثیر شده درک تیفیبر ک رهبری کوانتومییعنی ؛ شودیمتأیید 

میزان  کوانتومی رهبریگفت با بهبود  توانیم تأثیراست. با توجه به مثبت بودن ضریب  02/4

 .ابدییمبهبود  شده درک تیفیک

 .دارد تأثیر رییتغ به بر تعهد کیفیت درک شده قیطر از یرهبری کوانتوم-1

 5ی فرضیه فرعی دارمعنی یبررس .13جدول 

 خطای معیار معناداری میزان اثر

440/4 41/4> 421/4 
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 یرو نیبدبوده  41/4آمده بیشتر از  به دستسطح معناداری ، (22جدول )با توجه به 

 به بر تعهد دهش درک تیفیک قیطر از انتومیرهبری کویعنی ؛ شودینمفرضیه آزمون تأیید 

 .داردمعناداری ن تأثیر رییتغ

 .دارد تأثیر رییتغ به تعهد بر رییتغ از شده درک روابط تیفیک-0

 6ی فرضیه فرعی دارمعنی یبررس .14جدول 

 خطای معیار معناداری میزان اثر

42/4 41/4> 420/4 

 بدین رویبود.  41/4آمده بیشتر از  به دستسطح معناداری ، (20جدول )با توجه به 

 تأثیر رییتغ به دتعه بر رییتغ از شده درک روابط تیفیکیعنی ؛ شودینمفرضیه آزمون تأیید 

 .داردمعناداری ن

 .دارد تأثیر رییتغ به تعهد بر آمادگی برای تغییر-2

 7ی فرضیه فرعی دارمعنی یبررس .15جدول 

 خطای معیار معناداری میزان اثر

00/4 442/4< 420/4 

بوده فرضیه آزمون  41/4آمده کمتر از  به دستسطح معناداری ، (21جدول )با توجه به 

و ضریب این  ارددمعناداری  تأثیر رییتغ به تعهد بر رییتغ یبرا یآمادگیعنی ؛ شودیمتأیید 

ی ی براگفت با بهبود آمادگ توانیم ریتأثاست. با توجه به مثبت بودن ضریب  00/4 ریتأث

 .ابدییمبهبود  میزان تعهد به تغییر تغییر

 گیرینتیجهو  بحث

 و آمادگی رییتغ از شده درک روابط تیفیک قیطر از رهبری کوانتومیفرضیه اصلی پژوهش: 

(( 21-0) یهادر )جدولبا نتایج ارائه شده  مطابق .دارد ریتأث رییتغ به تعهد بر رییتغ یبرا

 روابطیت شود ولی دو رابطه کیفتأیید می پژوهشروابط  کرد که تمامی گیرینتیجه توانیم

به تغییر نیز  مستقیم بر تعهد ریتأثمعناداری ندارد همچنین  ریتأثبر تعهد به تغییر  شده درک
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( مبنی بر که بین 2280تحقیق قنبری و مرادی ) معنادار نیست. نتایج این تحقیق با نتایج

ارکنان برای تغییر سازمانی رابطه مثبت و کوانتومی مدیران با آمادگی ک هایمهارت

ی بینیشپهای تفکر و اعتماد کوانتومی بیشترین اثر وجود داشت و همچنین مؤلفه یدارمعنی

از  درصد 00 کهنیا( مبنی بر 1422) نینوردکنندگی بر آمادگی برای کارکنان را داشت و.

 نیآفرتحولار رهبری سازمانی و رفت تعهد، برای تغییر توسط هوش هیجانی واریانس

 هایمهارتاستفاده مدیران ارشد سازمان از  کهنیا( مبنی بر 1422بود و کیلمان ) نییتعقابل

افزایش  جهیدرنتو درک بهتر مدیران در سازمان و  ترعیوسدید  توانندیممدیریت کوانتومی 

 ییتاراسهمش در ادبیات پژوه شدهمطرح بیشتر سازمان شود. وریبهرهعملکرد سازمانی و 

بر تعهد  رمستقیمغیمستقیم و  صورتبهگفته نشان دادند که رهبری کوانتومی پژوهشگر پیش

رابطه  رییتغ یراب و آمادگی رییتغ از شده درک روابط تیفیک یرهایمتغدارد و  ریتأثبه تغییر 

اعث ایجاد بتفسیر این فرضیه باید گفت که رهبری کوانتومی اساساً  در .کنندیممعنادار ایفا 

به  هاآن ودشیمدانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان  نوعی ارتباط معنادار مثبت بین کارکنان

که  شودیمباعث  مسئلهاین  کنندیمسرپرستان و مدیران و فرایندهای کاری خود اعتماد پیدا 

تمام گفتار و عمل مدیران خود را معنادار فرض کنند بدین ترتیب که کارکنان احساس 

معنادار و  دنیگویمتغییر  یندهایفرامدیران و سرپرستان در رابطه به  آنچهکه هر  کنندیم

نان نوعی که تا کارک شودیمدرست است این فرایند به معناداری و درست بودن تغییر باعث 

ییر بیشتری تعهد به تغ هاآنتا  شودیماعتماد سبب  نیا اعتماد اساسی به سازمان خود پیدا کنند.

ا داشته باشند و آمادگی بسیار بالاتری را برای انجام تغییرات به دنبال داشته باشند. از سویی ر

تا کارکنان احساس مثبت به سازمان و عملکرد خود در  شودیمباعث  رییتغدیگر اعتماد به 

که قبلاً گفته شد نوعی اعتماد به گفتار رهبر و مدیران و  طورهمانسازمان پیدا کنند و 

 شده رکد روابط تیفیک که شودیمباعث  مسئلهاین  دیآیمدر سازمان پدید  هاآنرد عملک

ساس که کارکنان شرکت گیتی پسند نوعی اح شودیمتحت تأثیر قرار داده و باعث  رییتغ از

 به تغییرات پیدا کنند و به تغییرات متعهد شوند. خاطرتعلق

کوانتومی از پیروان درخواست رهبر  :بودن کاشف-2یعنی  بعاد رهبری کوانتومیا

 یهایدگیتن ةت خود را بیان کنند و از طریق گفتمان دربارلاو مشک هاسؤالکه  کندیم
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صفت کاشف بودن ، این صفتاعتماد بودن قابل -1 شودیمنیازهای افراد مشخص ، سازمان

 هاآنت لاشکبه کشف م تواندینمرهبر اعتماد پیروان را جلب نکند  تا .سازدیم دارمعنیرا 

دلیلی برای ادامه ، انسان اگر شور و هیجان نداشته باشد :سرشار از شور و هیجان -2بپردازد 

رکت پیروانش را به ح تواندیمحال اگر رهبر این صفت را نداشته باشد چگونه  .زندگی ندارد

خود غلبه کنند و دارای ابتکار و قدرت  یهاترسکمک کند تا بر  هاآنبه ، وادارد

 ،حرکت در راستای تغییرات پرشتاب، در دنیای جدید :خلاقیت-0 شوند یسازگرگوند

 تیلاقخو نظرات جدید نیاز است و  فکر کردنجدید  یهاراهضروری است و در این راستا به 

ارتباط بین  :برقرارکننده ارتباط-1.پاسخگویی به این نیاز است یهاسمیمکان ترینمهمیکی از 

 طوربه تواندیمنر عصر کوانتوم تغییر یافته است. انسان باید آگاه باشد که و مدیر د هاانسان

مجزا زندگی کند؛ بنابراین باید یاد بگیرد که چگونه ارتباط برقرار کرده و در ارتباطات 

فرهنگی و زبانی عبور کند. در رهبری کوانتومی به ارتباط و آگاهی  یهاشکافگسترده از 

پژوهش ابزار توسعه پارادایم  پژوهشگر-0 شودیمایندها توجه خدمات و فر، تلااز محصو

ل عام هاآنجایزه داد؛ چراکه  شانیهاپرسشاکتشاف است. باید به افراد در مقابل طرح 

که سازمان در آینده چه  کنندیممشخص  هاآنمحرک پژوهش و کشف حقایق هستند. 

 :زیرکی مالی -2ربخش را دریابند نیازهایی دارد تا نوع پژوهش برای کشف و رشد عوامل اث

گاه که مدیران دانش شودیمباعث  هسته رهبری کوانتومی زیرکی و حسابگری مالی است

ری و مربوط به فناو یهایدگیچیپو با توجه به ها ویژگیآزاد اسلامی واحد اصفهان با این 

آمد استفاده رکا هاویژگیحالت ایستایی و جلوگیری از تغییر از این  حفظ، فضای رقابتی

، کر کنندمتناقض ف صورتبه، مشورتی به مسائل نگاه کنند نه سنتی صورتبهکنند تا 

ازمان و جامعه نسبت به س یریپذتیمسئولو  ییگوپاسخ، مثبت فعال داشته باشند احساسات

روند زندگی و کارکنان اعتماد داشته باشند  به، اطراف خود را در اولویت کار قرار دهند

ه ارتباطی قوی بین خود و سایر افراد سازمان را بر مبنای اطمینان متقابل ایجاد کنند یک شبک

غییرات ت ییهاسازمانتغییر سازمانی را داشته باشند در چنین  هرگونهو از همه مهتر آمادگی 

 .کنندیممحیط اطراف خلاقیت و نوآوری برای سازگاری با شرایط جدید ایجاد 
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تمامی  .داردمعناداری ن تأثیر رییتغ به تعهد بر رییتغ از شده درک روابط تیفیک

 رییتغ هب تعهد بر رییتغ از شده درک روابط تیفیک که دهدیماین حوزه نشان  هایپژوهش

 هایپژوهشنشده است و  راستاهماین رابطه  اما در این پژوهش؛ دارد مثبت و معنادار تأثیر

 رد کهتوصیف ک گونهاین توانیمرا  ییراستاهمندارد. علت این نبود  ییراستاهمپیشین 

بر  تواندیمن خودیخودبهواسط است که  متغیرخود یک  رییتغ از شده درک روابط تیفیک

بایستی از  رییتغ از شده درک روابط تیفیک کهآن یعنی؛ باشد تأثیرگذار رییتغ به تعهد

 یزمان بگذارد. رتأثی رییتغ به تعهدمانند آمادگی برای تغییر و اعتماد به سازمان بر  یرهایمتغ

که اعتمادی به سازمان وجود نداشته باشد یا آمادگی برای تغییر وجود نداشته باشد کارکنان 

د را ندارن رییتغ از شده درکهیچ درکی از کیفیت  دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان

این  تواندیمط واس تغیرمیک  عنوانبهتنها  رییتغ از شده درک روابط تیفیک دیگرعبارتبه

 هیفرض قرار دهد. ریتأثتعهد به تغییر را تحت  تواندینممستقیم  طوربهروابط را تعدیل کند و 

ج ارائه شده با نتای مطابق .دارد تأثیر رییتغ به تعهد بر فرعی هفتم: آمادگی برای تغییر

فرضیه آزمون تأیید بوده  41/4آمده کمتر از  به دستسطح معناداری ، ((21-0) یهاجدول)

 تأثیرب این و ضری داردمعناداری  ریتأث رییتغ به تعهد بر رییتغ یبرا یآمادگیعنی ؛ شودیم

 ای تغییرگفت با بهبود آمادگی بر توانیم ریتأث. با توجه به مثبت بودن ضریب است 00/4

ه رسیدند که جاکثر پژوهشگران در این حوزه به این نتی .ابدییمبهبود  میزان تعهد به تغییر

رضیه باید گفت باشد. در تفسیر این ف تأثیرگذار رییتغ به تعهد بر تواندیمآمادگی برای تغییر 

 تغیرمبر اساس سه  دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان که آمادگی برای تغییر در کارکنان

 هک رسدیمنظر  به، نخست صحت اقدامات انجام شده در گذشته شودیماساسی ارزیابی 

تغییری که در گذشته در این دانشگاه رخ داده است به سمت مثبت حرکت  یندهایفراتمامی 

ارکنان همین دلیل تمام ک به که تغییرات برای کارکنان معنادار باشد. شودیمکرده و باعث 

ومین . دگذاردیمدر این شرکت اعمال شده است صحه  تاکنونبر فرایندهای تغییری که 

ند که اعتقاد دار کارکنان تغییر بوده است. یندهایفراده است کارآمدی ای که رخ دامسئله

کارآمد بوده و این کارآمدی باعث احساس خشنودی از  شرکتشانتغییرات انجام شده در 

 تمامی تغییراتی که تاکنون انجام شده است کهنیاسوم  ؛ وشده است هاآنفرایند تغییر در 
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کار  مثبتی به همراه داشته است و باعث شده تا یهاتیبمطلو برای شرکت و کارکنان منافع و

 ،انجام کار بهینه شود و به همین دلیل این سه مسئله صحت یندهایفراشود و  ترراحت هاآن

و منافع مشترک در ادراک کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان باعث  یکارآمد

این سازمان در حال انجام و وقوع است نسبت به تغییراتی که در آینده  هاآنشده است تا 

 متعهد شده و تعهد عاطفی و رفتاری مثبتی به این تغییرات پیدا کنند.

 منابع

 و آمادگی( رابطه میان یادگیری سازمانی 2281ندا )، ابنیانه ییرضا .اکبرعلی دیس، افجه

 یتمدیر مطالعات پژوهشی علمی فصلنامه، بیمه یهاشرکت در رییتغکارکنان برای 

 .102-122ص ، 24 شماره، 12 سال)تحول و بهبود (

گرا .( رابطه راهبردهای رهبری مثبت2281پور، سعید ( ییآقا بابایی، راضیه؛ هویدا، رضا؛ رجا

 .208-200(، 2)0سازمان کوانتومی. راهبردهای آموزش در علوم پزشکی،  یهاو مؤلفه

، مهدی(، ترجمه: زارع)، جلد دوم، مانی(. رفتار ساز2282ای ) یموتیت، . جاجاستفان، رابینز

 نص. انتشارات :تهران

( رابطه بین 2281) دیحم، دارمیب علی. دیس، ادتیس .دیسع، پور ییرجا .نیمحمدحس، سلیمی

چابکی سازمانی از طریق نقش میان جی  یهاتیقابلمدیریت کوانتومی و  هایمهارت

 هایپژوهش نامهفصل دولتی منتخب اصفهان. یهادانشگاههوش سازمانی در 

 .229-222ص ، 22شماره  .8سال ، مدیریت عمومی

ارتباط بین میزان آشنایی و  (2282) نیمحمدحس دیسی، رضو .بابک، ثانویعظیمی 

 نامهفصل .ورزشی یهاسازمانکوانتومی مدیریت در  هایمهارت یریکارگبه

 .011-022ص ، 0شماره ، 0دوره ، مدیریت ورزشی

کوانتومی مدیران و آمادگی  هایمهارت( رابطه 2280) یعل، رادی. مروسیس، قنبری

شماره ، 22سال ، رهبری و مدیریت آموزشی نامهفصل کارکنان برای تغییر سازمانی.

 .248-92ص ، 2
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 مدیریت کوانتومی یهامؤلفهتعیین سهم نسبی  (2280) یمهدی، میسل .حمیدرضا، میر صفیان

 نامهلفص .ازمان ورزش و جوانان استان اصفهانکارکنان س بر رفتارهای کارآفرینی
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