
 307-315 )1397نامه (ويژه مجله مديريت توسعه و تحول
 

307 
 

 كوانتومي مديريت هاي مهارت تاثير درمدلسازي شغلي سازگاري و سازماني هوشياري واسط نقش
  نگرش مديران به تغيير سازماني بر

 2، علي هدايت فسندوز*،1زادجعفر بيك

  )مكاتبات دار (عهده بناب، ايران، دانشگاه آزاد اسلامي،واحد بناب،  ،يدولت تيريگروه مداستاديار،  1

   نقده، ايران، دانشگاه آزاد اسلاميواحد نقده،  ،مديريت دولتي گروه، مربي 2

  1397شهريور ماه  ، پذيرش:1397مرداد ماه ، اصلاحيه: 1397ارديبهشت ماه تاريخ دريافت: 
 

  چكيده
 بر ،توانمند و علمي مديريت ازيس پياده و بكارگيري در آنها بودن ناموفق طبيعي، امكانات و منابع از برخوردار كشورهاي ماندگي عقب اصلي علل از يكي

 نقش با سازماني تغيير نگرش مديران به بر كوانتومي مديريت هاي مهارت تاثير مدل تبيين حاضر پژوهش هدف. است جامعه آن شده پذيرفته اصول اساس
 مدلسازي از استفاده با همبستگي – يتوصيف اجرا لحاظ از كاربردي، هدف لحاظ به فوق تحقيق روش. است شغلي سازگاري و سازماني هوشياري واسط

مي باشند  1397در سال  استان آذربايجان غربي اجتماعي تامين سازمان معاونانو  مديران كليه شامل پژوهش آماري جامعه. باشد مي ساختاري معادلات
 هاي يافته .يي و پايايي مناسب استفاده شده استاهاي استاندارد با رو پرسشنامه از پژوهش هاي داده گردآوري براي. ندكه بصورت هدفمند انتخاب شد

و اين  دارد معناداري و مثبت تاثير شغلي سازگاري و سازماني هوشياري سازماني، تغيير نگرش مديران به بر كوانتومي مديريت مهارتهاي داد، نشان تحليل
 96/1ضريب معناداري تمامي مسيرها از  .دله مي شوند، پايدار استتاثير زماني كه متغير هاي واسطه اي هوشياري سازماني و سازگاري شغلي وارد معا

 مقاله اين در كه كوانتومي مدلدر نتيجه . كرد تاييد معنادار طور به را هوشياري سازماني و سازگاري شغلي واسط نقش سوبل، آزمون نتايج. بزرگتر بودند
 در مديريت به مدل اين از اوليه استفاده. كند مي عمل تغيير براي مديران آمادگي ارتقاء و عملكرد گيري اندازه براي ابزاري عنوان به است، شده هاراي

  .كند مي كمك محيطي تغييرات با كاركنان سازي همگام و ساختاري آنتروپي كاهش
   ساختاري معادلات شغلي، سازگاري سازماني، هوشياري تغيير، كوانتومي، مديريت مهارت: هاي اصلي واژه

 مقدمه  - 1

يدگاه پست دظريه كوانتوم يكي از استعاره هاي رفتاري مديريت از ن
مدرن ها مي باشد كه بكار گيري آن مي تواند در اثربخشي كاركنان موثر 

 نقشه اعضاي اساس بر مصنوعاتي عنوان به ها سازمان مديران ].7[باشد
 متمركز سازماني تعاملات در را خود تا شوند مي گرفته نظر در شناختي

 ايجاد. است ها نقشه اين اصلاح فرايند شامل نگرش كوانتومي ،كنند
دارد،  كوانتومي مديرانمديريت هاي  مهارت تقويت به نيازگسترده  تغيير

بلكه به معناي تحول مديريت دولتي است اصلاحات مديريتي نه تنها 
و  و شهروند بوروكراسي، دولت وابط بين بازار و مديريت، دولت ور

 تنها نه موفق مديران. ]12[شامل مي شود را هروندبوروكراسي و ش
 رهبري هاي مهارت به نياز بلكه هستند جديد رهبريسبك هاي  نيازمند
بين  فرهنگي هاي تفاوت سازد مي قادر را آنان كه دارند جديدي

آماده كنند. ركنان را براي تغيير كاركنان را درك كنند و بتوانند كا
 در علم فيزيـك، در رهبـري و ده بر كاربرعلاو كوانتوم مـروزه نظريـها

  كوانتومي تمام . تفكر ]19[دگيـر مديريت نيـز مـورد اسـتفاده قـرار مـي
  

  
يم هاي فعلي ما را تغيير مي دهد. به عبارتي اين رويكرد مي تواند اپاراد

. مشخصه كند تغييرات پيچيده محيطي همگام مديران و كاركنان را با
و مديران بايد اين  استم تكنولوژي هاي كوانتومي اصلي قرن بيست و يك

سازمان هايي  .]22[كنندا و مهارت ها را در سازمان تقويت ه ولوژينكت
اداره مي كنند،  زمان حالعمل  و احساس فكر، با را آينده كه كاركنان

 با محدوديترا سازمان  كه دارندخطي از گذشته، حال و آينده  يمفهوم
 مديران و كاركنان در. اما در تفكر كوانتومي ندمي ك اطلاعاتي مواجه

 هاي ايده اصلاح و منظم، تركيب تجربيات و حسي هاي محرك معرض
كه سازمان را به  قرار دارنديادگيري انتومي و كو هاي مكانيسم ساده،

 هاي رشته در ها پيشرفتبي شك كليه  سوي موفقيت سوق مي دهد.
. ]25[شودمي  رهبري و هدايت يعلم مديريت با در نهايت ،علوم مختلف

 كاربرد قطعيت عدم مورد در ، )QDT)1تئوري تصميم گيري كوانتومي
 دهد مي انگيزه به تصميم گيرندگان و مديران كه است چيزي اين و دارد

                                                            
quantum decision theory ١ 
alihediyat1365@gmail.com*  



 يسازمان رييبه تغ رانيبر نگرش مد يكوانتوم تيريمد يمهارت ها ريتاث يدرمدلساز يشغل يو سازگار يسازمان يارينقش واسط هوش/ زاد و همكارجعفر بيك
 

308 
 

 كوانتوم تئوري .]28[كنند استفاده گيري تصميم فرآيند براي آن از تا
 تصميم و غير عقلايي در لطغ رفتارهاي گرفتن نظر در براي را ابزارهايي

براي ورود به فضاي پيچيده  ها سازمانمديران  .]29[دهد مي ارائه گيري
 بايد مهارتهايي در اختيار داشته باشند كه از آنها به و فعاليت در آن

هاي  دارلينگ و شلتون مهارت. ]20[شود كوانتومي ياد مي هاي مهارت
  ف كرده اند.مديريت كوانتومي را در هفت بعد زير تعري

  يدن كوانتومي : توانايي براي ديدن هدفمند.د - 
 فكر كوانتومي: توانايي فكر كردن به شيوه اي متناقض.ت - 

 حساس كوانتومي: توانايي احساس زنده و حيات بخش.ا - 

 شناخت كوانتومي: توانايي دانستن به شيوه خلاقاته و شهودي. - 

 نه.عمل كوانتومي: توانايي عمل به شيوه مسولا - 

 ند زندگي.كوانتومي: توانايي اعتماد به فراياعتماد  - 

 . ]21[توانايي براي برقراري ارتباط مستمر وجود كوانتومي: - 

 مداوم طور به ها سازمان شدن، جهاني دوران تغيير سازماني: در نگرش به
. ]18[ كنند رقابت كار و كسب دنياي در بتوانند تا دارند تغيير به نياز

 70 از بيش زيرا است، عمل در دشوار بسيار واقعيت يك زمانيسا تغييرات
 تغييرات مديريت. ]16[خورد مي شكست سازماني هاي تلاش درصد
 همه كه است هايي توانايي اساسي ترين و مهمترين از يكي ،كارآمد
 منابع به وابسته شدت به باشند و اين نوع مديريت داشته بايد مديران
 سازمان يك به مديران و كاركنان كه توسط است، و مهارت هايي دانش

 را خود تا كند مي كمك سازمانها به اطلاعات آوري . جمعوارد مي شود
 مقاومت. كنند آماده آينده ها و پيچيدگي هاي محيطي آشفتگي براي

ابعاد رفتاري،  كـه شـامل استبه تغيير  )منفي(يك نگرش سه بعدي 
 تغييرات به دستيابي براي ارهامعي از يكي .]11[شناختي و عاطفي است

 است استراتژيك عملكرد گيري اندازه سيستم هاي سازمان، يك در پايدار
 به قادر سازمان اگر. ]17[كند مي براي تغيير پشتيباني ريزي برنامه از كه

 پشتيباني خود كاركنان بهبود از و باشد مناسب سازماني فرهنگ ايجاد
خواهد  تبديل ارزشمندهاي  صتفر تهديدات را به و تغييرات كند،
ديريت باشد مي زماني كه مدير سازمان داراي مهارت و دانش م .]15[كرد
  را كم كند.شدت مقاومت در برابر تغيير  تواند

شياري مدنظر است ودر پژوهش حاضر مفهومي از ههوشياري سازماني: 
ن مفهوم ئم در بافت پيراموني اشاره دارد. ايلاها و ع كه به آگاهي از نشانه

 ت گرفته و به نامانش لانگرهاي الن  هاي غربي و انديشه از ديدگاه
 لانگر .گردد شناختيِ اجتماعي در مطالعات به آن اشاره مي هشياريِ

 پذير ذهن، گشاده دارد كه هشياري وضعيت انعطاف بيان مي) 2005(
. است تازه تمايزات فعالانه ترسيمرويي نسبت به امور جديد و فرايند 

 و خطاها اصلاح و تشخيص براي جمعي تواناييوشياري سازماني ه
يكي از جنبه هاي هوشياري سازماني . ]32[است منتظره غير رويدادهاي

در تصيميم گيري ها نمود پيدا مي كند و زماني كه تصميم گيرندگان 
سازماني هوشيار هستند، جنبه هاي اخلاقي تصميمات خود را مد نظر 

مديريت هوشيارانه مي تواند در غلبه بر مشكلات . ]30[قرار مي دهند
 مي هوشياري سازماني كلي طور بهانگيزشي كاركنان موثر واقع شود. 

همچنين هوشياري . باشد بالا كارايي با سازماني فرهنگ از اي جنبه تواند
 در گيري تصميم و خلاقيت سازماني، يادگيريسازماني مي تواند در 

 نفوذ حوزه از هوشيار مديران. ]31[ار باشدگذ تاثير مختلف هاي زمينه
 زماني .شوند مي سازماني ساختار از بخشي و رفته فراتر فردي و  اداري

و در بوده  حساس ها ديدگاه و زمينه به نسبت هستيم، هشيار ما كه
باشيم، در پندارها و  كه ما ناهشيار مي بريم؛ وقتي زمان حال به سر مي

 ايم و نسبت به بافت و ديدگاه ه تله افتادهانعطاف ب هاي ذهني بي قالب
توجه هستيم. زماني كه ما ناهشيار هستيم، رفتار ما در حاكميت  ها بي

  كه هشيار هستيم، رفتار ما به قوانين و امور معمولي قرار دارد و وقتي
بنابراين هوشياري سازماني عاملي  .]3[گرددمي  هدايت قوانينوسيله 

 يطي و لزوم پاسخ گويي مديران و كاركنان بهموثر در درك تغييرات مح
تغييرات است. به عبارتي كاركنان و مديران هوشيار به جاي مقاومت در 
برابر تغيير، با فراگيري مهارت هاي لازم با تغييرات محيطي همگام مي 

   شوند.
 با را خود فيزيكي و به لحاظ ذهني بتوانند كاركنان سازگاري شغلي: اگر

و سازگاري بالايي  كارايي ،سازمانآن  كاركنان دهند قتطبي كار محيط
توجه به اهميت و نقش سيستم مديريتي مديران در . ]24[خواهند داشت
كردن بسترهاي سازگاري  شكست سازمانها و نيز فراهم موفقيت و يا

بيشتر آنها با تغييرات  پذيري هرچه منظور انطباق شغلي افراد به
 تجربه دارند تمايل افراد. ]25[رخوردار استاي ب سازماني از اهميت ويژه

در كار خود به دست آورند و از اين طريق با شغل خود  را بيشتري شغلي
 توسعه كننده تعيين عوامل از يكي افراد شغلي سازگار شوند. سازگاري

 با كاركنان تازه وارد خاص، طور به ]26[است اقتصادي و اجتماعي
 آوردن دست به براي بيشتري لاحتما سازگاري از بالاتري سطوح

 شغلي وظايف و كاري گروه جديد، سازماني فرهنگ با بهتر سازگاري
در . ]27[شودكارايي بالا در حوزه كاري  به منجر است ممكن كه دارند

صورتي كه مديران مهارت هاي مديريت كوانتومي را فرا گرفته باشند، 
ند داشت و از اين توانايي ايجاد سازگاري شغلي در كاركنان را خواه

د كرد. كاركناني كه از نتغييرات محيطي همگام خواه باسازمان را طريق 
همراه با تغييرات محيطي  ،هوشياري سازماني برخوردارند لزوم پيشرفت

  را درك خواهند كرد و تغيير را خواهند پذيرفت. 
تحقيق حاضر پاسخگويي به سوالات هدف با توجه به مطالب فوق الذكر 

  ست.زير ا
 نگرش به در  مديرانمهارت هاي مديريت كوانتومي مي تواند به يا آ - 

 تغيير سازماني كمك نمايد؟

نگرش مديران وشياري سازماني و سازگاري شغلي در ه واسط آيا نقش - 
  ؟معنادار استسازماني تغيير  به

 مباني تحقيق و پاسخگويي به سوالات فوق، مدلدر نظر گرفتن  با
  ه شكل زير ارائه مي گردد.پژوهش ب عملياتي
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  )نويسندگان(پژوهشمفهومي  الگوي): 1شكل(

هاي مديريت مهارت  فوق به دنبال تبيين اهميت فراگيري،مدل 
تغييرات  مادگي كاركنان براي تغيير است.آ كوانتومي توسط مديران، در

را ملزم كاركنان  تكنولوژي و ارتباطات انساني،سريع جهاني و پيشرفت 
تا كارايي لازم را  مي كندسازي خ با تغيير و پيشرفت جهاني  همگامبه 

هوشياري  واسطدر حوزه فعاليت خود داشته باشند. همچنين نقش 
گيرد تا  سازماني و سازگاري شغلي در مدل فوق مورد بررسي قرار مي

مورد سنجش قرار گيرد و در صورت با اهميت بودن اهميت اين مولفه ها 
 سازگاري شغلي و هوشياري سازماني ا، مديران بهاين متغيره واسطنقش 

مدل كوانتومي ارائه شده در اين  ارزش و اهميت بيشتري قائل شوند.
مقاله به كاهش آنتروپي ساختاري و افزايش شناخت فاكتورهاي انساني 
اثرگذار بر تغيير تاكيد دارد چرا كه راه حل هاي گذشته توانايي خود را 

  دست داده اند. براي حل مسائل امروز از

  پيشينه پژوهش - 2

). در پژوهش خود با عنوان، رابطه  مهارتهاي 1396قنبري و مرادي(
مديريت كوانتومي و آمادگي كاركنان براي تغيير سازماني، به اين نتيجه 
رسيدند كه بين مهارت هاي مديريت كوانتومي و آمادگي كاركنان براي 

دارد و نتايج تحليل  تغيير سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود
رگرسيون نشانگر آن بود كه مولفه هاي تفكر و اعتماد كوانتومي بيشترين 

 . ]10[اثر پيش بيني كنندگي بر آمادگي براي تغييركاركنان را دارد

). در پژوهش با عنوان رابطه بين مهارت هاي 1395سليمي و همكاران(
نقش ميانجي هوش مديريت كوانتومي و قابليت چابكي سازماني از طريق 

سازماني در دانشگاه هاي دولتي منتخب اصفهان. به اين نتيجه رسيدند 
ابكي سازماني چكه هوش سازماني بر رابطه بين مديريت كوانتومي و 

 ].9[ميانجي گري مي كند

بيني سازگاري شغلي  پيش پژوهشي باعنوان). در 1395ميرصفيان(
نتايج بدست ، يت كوانتوميسازي مدير بدني براساس پياده معلمان تربيت

بدني تحت  هاي سازگاري شغلي معلمان تربيت مؤلفهنشان داد كه آمده 
  .]25[ابعاد مختلف مديريت كوانتومي قرار دارد تأثير

 كه داد شان نشان تحليل و تجزيه ). نتايج2017( 2بهات و بيري
 به جنسيت اساس بر اساتيد دانشگاه شغلي عملكرد با شغلي سازگاري

 سازگاري كه داد نشان نتايج همچنين و نداشته تفاوت توجهي قابل طور
 پيش واريانس ٪ 73/3 با را شغلي توجهي، عملكرد قابل طور به شغلي
   ].14[كند مي بيني

 هاي مهارت نقش). در تحقيق خود با عنوان 2016نادري فر و همكاران(
نتيجه  به اين ،آموزشي هاي سازمان در اختلاف فصل و حل در كوانتومي

با مهارت هاي مديريت كوانتومي مي توانند از طريق  رسيدند كه مديران
بحث هاي گروهي و ارتباطات مشكلات سازمان هاي آموزشي را حل 

  .]33[نمايند
 هايي سازمان كه دهد مي هاي تحقيق نشان يافته .)2016اسفاري(

 درك فرهنگ سازمان را كه مديراني را به كار مي گيرند كه موفق هستند
. كنند استفاده كاركنان محلي استعدادهاي از توانند مي و كنند مي

 هستند ناموفق مجدداَ به كار مي گيرند، را سابق مديران كه هايي شركت
 مي سازمان كاركنان ساختار در اعتمادي بي و خشم ايجاد باعث و

  .]13[شوند
 حالدر يطمح و زمانيسا هشياري عنوان با )2011(لانگر كه پژوهشي رد

 به عمل سرعت و چابكي كه دهد مي نشان ها يافته داد، انجام تغيير
 در سازمان عملكرد بهبود به هوشيار هاي سازمان ارزب همشخص وانعن

 در را ها سازمان و كند مي ككم يمحيط يفرصتها از بهينه استفاده
 و هحيرو ودبهب نتيجه در و محيطي هنجاربنا تغييرات از شدن مصون
  .نمايد مي كمك فاداريو حس تقويت

 هاي مهارت  ضرورت استراتژي باعنوان پژوهش خود در. )2010(وارگاس

بررسي مديريت دانش در حوزه هاي فكري و  كوانتومي فيزيك، سرمايه
سازماني براي  هاي فكري و يادگيري مفهوم سرمايه ، باهدف دركبحران

يجه گرفت كه با كوانتومي، نت اجراي راهبردهاي رقابتي، مانند راهبردهاي
توانند  مي استفاده از مهارتهاي فيزيك كوانتوم در حوزه مديريت، مديران

 طور گسترده به خوبي و به از طريق علوم پايه در حيطه مديريتي خود به
  .]34[معاصر باشند دنبال مسائل

 به هوشيار هاي دانشگاه ساختار تحليل عنوان با پژوهشي در )2006(هي
. دارد هشياري يضااع و رهبران هشيار، هاي دانشگاه كه يدرس هنتيج اين

 و است سازماني دارايي يك زمانيسا هشياري كه كرد اشاره ايشان
 از هك باشند مي جمعي هشياري ترفيع نيازمند دانشگاه تحولي رهبران

 رايب ينهمچن و اشتباهات يافتن كشاندن، چالش به براي افراد به آن راه
  .]35[شود مي داده اشپاد خود تباهاتاش ذيرشپ

تحقيق به شكل  يبا توجه به مباني نظري و تجربي پژوهش، فرضيه ها
  زير ارايه مي گردد:

تغيير نگرش مديران به مهارت هاي مديريت كوانتومي بر  - 
 سازماني تاثير مستقيم و معناداري دارد.

                                                            
Bhat& Beri ٢ 
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تغيير ريت كوانتومي بر نگرش مديران به مهارت هاي مدي - 
وشياري سازماني تاثير مستقيم و سازماني با ميانجي ه

 معناداري دارد.

تغيير  يت كوانتومي بر نگرش مديران بهمهارت هاي مدير - 
مستقيم و معناداري  سازماني با ميانجي سازگاري شغلي تاثير

 دارد.

مهارت هاي مديريت كوانتومي بر هوشياري سازماني مستقيم  - 
 تاثير دارد.

شغلي تاثير  مهارت هاي مديريت كوانتومي بر سازگاري - 
 دارد. و معناداري مستقيم

 تاثير  نگرش مديران به تغيير سازمانيهوشياري سازماني بر  - 
 دارد.معناداري 

تغيير سازماني تاثير سازگاري شغلي بر نگرش مديران به  - 
 مستقيم و معناداري دارد.

هوشياري سازماني بر سازگاري شغلي تاثير مستقيم و  - 
  معناداري دارد.

  هشروش شناسي پژو - 3

  - پژوهش فوق به لحاظ هدف كاربردي و روش تحقيق توصيفي 
همبستگي با استفاده از الگوي معادلات ساختاري مي باشد كه الگوي 
عليّ مستقيم و غير مستقيم متغير ها را بررسي مي كند. جامعه آماري 

 سازمان تامين اجتماعي استانو معاونان پژوهش شامل مديران 

با توجه به پايين بودن حجم كه نفر بودند.  105 دذربايجان غربي به تعداآ
تعداد  .ر گرفته شدآماري به صورت تمام شمار در نظ، نمونه آماري جامعه

 ،1كه از اين تعداد ، پرسشنامه بود102برگشتي پرسشنامه هاي 

همچنين  پرسشنامه به دليل ناقص بودن در فرايند تحليل قرار نگرفت.

  زير استفاده شده است. استاندارد هاينامه شساز پردر پژوهش حاضر 
 پرسشنامه عظيمي مديريت كوانتومي، سازه مهارت هاي - 

)1390.( 

  ).1990پرسشنامه سازگاري شغلي ديويس و لافكوايست( - 

 تغيير سازماني دونهام و همكاران پرسشنامه نگرش مديران به - 
)1989.( 

 عبداللهيه هوشياري سازماني پهلوان صادق و پرشسنام - 
)1395.(  

  تجزيه و تحليل داده ها - 4

 بـه اسـتنباطي و توصـيفي بخـش دو در ها داده تحليل و تجزيه روش
 براي و است بودهPLS  3 وSPSS افزارهاي نرم از اسـتفاده بـا ترتيـب
 استفاده ساختاري معـادلات مـدل از پـژوهش هـاي فرضـيه آزمـون

 بـراي ـامعيج آمـاري رويكـرد سـاختاري معـادلات مـدل. اسـت شده
 و شده مشاهده متغيرهاي بين روابط دربارة هايي فرضيه آزمـون

 .اسـت مكنـون متغيرهاي

 معيارهاي پايايي شاخص - 4-1
 بارعاملي شامل شاخص پايايي معيارهاي: گيري اندازه مدل برازش

 1 جدول در تركيبي پاياييكرونباخ و  آلفاي معناداري، ضرايب سوالات،
  .است مدل مناسب زشبرا هنشان كه شده گزارش
 : همگرا روايي-4-1-1

مي باشد كه  AVEمعيار دوم براي برازش مدل اندازه گيري، معيار 
. ]23[ميزان همبستگي يك سازه با شاخص هاي خود را نشان مي دهد

برازش  هنشان، 1در جدول كدام از سازه ها مربوط به هر AVEمقادير
  .استمناسب مدل اندازه گيري 

  AVE و تركيبي پايايي كرونباخ، آلفاي بارعاملي، ديرمقا): 1( جدول

بعد
ص   

شاخ
بارعاملي  
ب  

ضري
معناداري 

 
آلفاي
كرونباخ 

 
پايايي
تركيبي 

  A
V

E
بعد 
ص  

شاخ
  

بار
 

عاملي
  

ب
ضري

معناداري 
  

آلفاي
كرونباخ 

 

پايايي
 

تك
A

V
E

 

 
 
 
 
 
 مديريت
 مهارتهاي
  كوانتومي

M1  ٧٩/٨ ٧٧/٠ 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

٩٧/٠ 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

٩٧/٠ 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

٥٠/٠ 

  
  
  

  
  
  
  
  

 سازگاري
  شغلي

  
  
  
 

Ja1  ٥١/١١  ٧٣/٠    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

٩٨/٠  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

٩٨/٠  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

٦١/٠  

M2  ١٥/١٩ ٨٦/٠ Ja2  ١٦/١٣  ٨٠/٠  
M3  ٧٣/٩ ٧٩/٠ Ja3  ٨٨/١٠  ٧٩/٠  
M4  ٥٩/١٠  ٦٩/٠  Ja4  ٥١/٢٢  ٨٥/٠  
M5  ٢٨/٢٩ ٨٩/٠ Ja5  ٣٦/١١  ٨٣/٠  

M6  ٦٦/٩ ٦٦/٠ Ja6  ٠٢/١٠  ٧٦/٠  
M7  ٠٩/٦  ٥٧/٠  Ja7  ٦٩/١٥  ٨٤/٠  

M8  ٥٧/٤ ٨٨/٠ Ja8  ٤٧/٣٩  ٩٢/٠  

M9  ٥٧/٥ ٦٣/٠ Ja9  ٥٥/٤٠  ٩٣/٠  

M10  ١٤/١٠ ٧٠/٠ Ja10  ٠٥/١٨  ٨٧/٠  

M11  ٦٠/٥  ٥٢/٠  Ja11  ٠١/٧  ٦٣/٠  
M12  ٤٠/١٣ ٧٤/٠ Ja12  ٥١/٢٢  ٨٨/٠  

M13  ٥١/٩ ٦٦/٠ Ja13  ٤٩/٨  ٧٢/٠  

M14  ٧٢/٥ ٥٨/٠ Ja14  ٧٦/٤٨  ٩٤/٠  
M15  ١١/١٢ ٧٠/٠ Ja15  ٣٧/٤٠  ٩٢/٠  
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M16 ٩٥/١٨ ٧٩/٠  Ja16 ٢٥/٢٣  ٩٠/٠  
M17 ٣١/١٥ ٧٧/٠ Ja17 ٨٤/٢٣  ٨٧/٠  
M18 ٧٣/٦ ٦١/٠ Ja18 ٣٤/٢٢  ٨٨/٠  
M19  --  -- Ja19 ٠٥/١٧  ٨٥/٠  
M20 ٥٧/٦ ٦١/٠ Ja20 ٨٣/٢٥  ٨٧/٠  
M21 ٤٦/٣٩ ٩٢/٠ Ja21 ٢٧/٧  ٦٥/٠  
M22 ٩٥/٢٣ ٨٥/٠ Ja22 ٥١/١٣  ٧٨/٠  
M23 ١٦/٧ ٥٩/٠ Ja23 ٦٢/٧  ٧٠/٠  
M24 ٨٩/٨ ٦٣/٠ Ja24 ٥٦/٩  ٧١/٠  
M25 ٧٤/١٢ ٧٨/٠ Ja25 ٣٩/٥  ٥٨/٠  
M26 ٩١/٥ ٥٤/٠ Ja26 ٧٣/٧  ٦٩/٠  
M27 ٦٨/٨ ٦٥/٠ Ja27 ٩٢/٨  ٧٢/٠  
M28 ٩٠/١٠ ٧٤/٠ Ja28 ٤٥/٨  ٧٦/٠  
M29 ٧٤/١٦ ٨٢/٠ Ja29 ٩٨/١٧  ٨٣/٠  
M30 ٤٠/١٠ ٦٧/٠ Ja30 ٩٢/١٠  ٧٣/٠  
M31 ٨٨/١٠ ٧٠/٠ Ja31 ٩٨/٣  ٤٣/٠  
M32  ١٢/٥ ٥٦/٠ Ja32  ٨٩/١٠  ٧٢/٠  
M33  ٩٩/٧ ٦٨/٠ Ja33  ٧٤/٧  ٦٤/٠  
M34 ٥٧/٦ ٦٣/٠ Ja34 ٥٦/٥  ٦٠/٠  

 
هوشياري 
  سازماني

A1 ٤٣/٤ ٥٨/٠ 

  
  
  

٩٥/٠ 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

٩٥/٠ 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

٥٢/٠ 

Ja35  ٢٢/٩  ٧٦/٠  

A2  ٣٧/١١ ٧٤/٠ Ja36  ٣٠/١٨  ٨٤/٠  
A3  ٩١/١٤ ٧١/٠ 

 
 
 
آمادگي 
براي 
تغيير 
  سازماني

Ch1 ٣٩/٢٧  ٨٥/٠    
  
  
  

٩٤/٠  

  
  
  
  

٩٤/٠  

  
  
  
  

٥٠/٠  

A4 ٥٥/٤ ٥٨/٠ Ch2 ٤٤/٥  ٦٠/٠  
A5  ٩٦/١٦ ٨١/٠ Ch3 ٤٧/١٢  ٧٥/٠  

A6  ٨٥/١٢ ٧٧/٠ Ch4 ٦٩/٦  ٦٠/٠  
A7  ٩٤/٤ ٦٢/٠ Ch5 ٩٢/١٠  ٧٢/٠  
A8  ٢٩/٤ ٥٧/٠ Ch6 ٣٠/٧  ٦٨/٠  

A9  ٢٩/٣٠ ٨٧/٠ Ch7 ٣٠/٢٦  ٨٥/٠  
A10 ٦٩/٤ ٥٩/٠ Ch8 ٠١/٩  ٧٧/٠  
A11 --  -- Ch9 ٢٣/١٨  ٨٠/٠  
Aa12 ٧١/٣٨ ٩٠/٠ Ch10 ٢٩/٨  ٧٠/٠  
A13 ٧٠/٢٩ ٨٩/٠ Ch11 ٢٥/٩  ٦٩/٠  
A14 ١١/٣٠ ٨٦/٠ Ch12 ٦٨/٦  ٦٦/٠  
A15 ٥٢/٩ ٧٠/٠ Ch13 ٨٧/١٠  ٦٧/٠  

A16 ٦٧/٤ ٥٠/٠ Ch14 ١٧/١٢  ٧٣/٠  
A17 ٥٧/٤ ٥٤/٠ Ch15 ٦٢/٨  ٦٤/٠  

A18 ١٥/٣٤ ٨٩/٠ Ch16 ٨٠/٥  ٥٥/٠  
A19 ٩٧/٣ ٥٢/٠ Ch17 ٦٤/١٥  ٧٦/٠  
A20 ٧٠/٢٩ ٨٦/٠ Ch18 ٣٦/٧  ٦١/٠  

  : واگرا روايي  1- 4-1
روايي واگر  در ماتريس فورنل و لاركر ميزان همبستگي يك سازه با 

زه با ساير سازه ها مشخص مي شاخص هايش در مقايسه رابطه آن سا
و برازش خوب مدل ، روايي واگراي 2تريس جدول مطابق ما ].4[كند

  .شده استتاييد اندازه گيري 
:  فورنل و لاركر)2(جدول  

 يهوشيار

مهارت
كوانتومي 

 

 يسازگار

تغيير
  

 

 تغيير 0.708     

 سازگاري ٤9٧.0  0.783 

 
0.711 0.680 0.٢9٨ 

مهارت
 كوانتومي

 هوشياري ٣83.0 0.769 ٣73.0 0.721

 معيارهاي ارزيابي برازش بخش ساختاري - 4-2

آورده شده است. با  3در جدول  f 2ه تاثيرو معيار انداز 2R معيار 1- 4-2

شده عيار برازش مناسب مدل ساختاري پژوهش تاييد توجه به اعداد م
 .است

  ): معيارهاي برازش مدل ساختاري3جدول(
2F 2R                                        مسير 

  / نگرش به تغييرمهارت كوانتومي 0/88 0/83
 مهارت كوانتومي/ سازگاري شغلي 0/61 0/16

  مانيمهارت كوانتومي/ هوشياري ساز 0/53 0/16
  هوشياري سازماني/ نگرش به تغيير  --  0/25
  سازگاري شغلي/ نگرش به تغيير   -- 0/41

 :  2Q )Geisler criterion –(stone معيار 2- 4-2

 كه زا درون هاي سازه مورد در مدل بيني پيش قدرت شدتمعيار  اين
 آن مقدار. سازد مي مشخص را دارند انعكاسي نوع از هايي شاخص
 و متوسط كوچك، بيني پيش قدرت ترتيب به كه 35/0 و 15/0 ،0/02
اين معيار براي سازه نگرش مديران به تغيير  خروجي ].4[باشد مي قوي

، 30/0سازماني، هوشياري سازماني و سازگاري شغلي به ترتيب معادل 
 ميانجي هاي متغير براي مدل بيني پيش قابليت. است 26/0و  17/0
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   است. متوسط حد از بالاتر

 : )T-values مقادير(Z معناداري ضرايب بررسي 3- 4-2

 در ضرايب اين ،Z معناداري ضرايب از استفاده با ساختاري مدل برازش
 باشد بيشتر - 96/1+و 96/1  از اگر Bootstrapping فرمان خروجي

 تاييد را مسير بودن معنادار %95 اطمينان سطح در توان مي

 ان متغير مكنونمي ،مسير معناداري ضريب ) ،2(شكل در  [23].ساخت
 .ه تاييد فرضيات استنشان برون زا با متغيرهاي درون زا

  
  ضريب استاندارد شده مسير): ضرايب معناداري و 2شكل(

استاندارد يب اشامل ضرنتايج بررسي فرضيه هاي تحيق ) 4(در جدول 
 .ارائه شده استو نتيجه آزمون  tمسير، آماره شده 

  بررسي فرضيه هاي پژوهش): 4جدول(

 نتيجه

 آزمون
ضريب tآماره

 مسير
 

  فرضيه

تاييد
 57/0 08/8 فرضيه

نگرش بر كوانتومي مديريتهايمهارت
 و مستقيم تاثير سازماني تغيير به مديران

 .داردمعناداري
 تاييد

 74/0  62/15 فرضيه
هوشياري بر كوانتومي مديريتهايمهارت
 .دارد تاثيرمستقيمسازماني

 تاييد

 فرضيه
04/2 27/0 

سازگاري بر كوانتومي مديريتهايمهارت
    .دارد مستقيمتاثيرشغلي

 تاييد

 فرضيه
تغييربه مديران نگرش بر سازمانيهوشياري  24/0 48/2

  داردتاثيرسازماني
 تاييد

 فرضيه
تغييربه مديران نگرش بر شغليسازگاري  21/0 73/2

  .دارد معناداري و مستقيمتاثيرسازماني
 تاييد

 فرضيه
16/4 57/0 

تاثيرشغلي سازگاري بر سازمانيهوشياري
  .دارد معناداريومستقيم

و مقادير مربوط به اعداد معناداري نشان دهنده تاييد  4اطلاعات جدول 
همه فرضيه ها مي باشد و با توجه به جدول فوق نقش ميانجي 

 .متغيرهاي هوشياري سازماني و سازگاري شغلي نيز تاييد مي شود

 ):GOF( كلي مدل برازش - 5

 .است ساختاري معادلات هاي مدل كلي بخش به مريوط معيار اين 
 :شود مي محاسبه زير فرمول طبقو 

 2GOF= √Communalities*R 
براي آمادگي مديران براي تغيير،  افزار نرم خروجي 2R معيار 

   53/0 و 61/0 ،88/0 سازگاري شغلي و هوشياري سازماني معادل
 .باشد مي 67/0 برابر آن اشتراكي مقدار كه دباش مي

GOF= √ (0/35*0/67) =0/48 
 متوسط ضعيف، مقادير عنوان به 0/36 و 0/25 ،0/01 معيار سه توجه با
 برازش از نشان  0/48عدد شدن حاصل كلي، مدل برازش براي قوي و

 .دارد مدل تاييد و قوي

سازگاري هاي هوشياري سازماني و متغير اي واسطه نقش بررسي - 6
 شغلي

 آزمون نام به پركاربرد آزمون يك ميانجي، متغيرهاي تأثير آزمون براي
 :شود مي محاسبه زير  رابطة از كه دارد وجود سوبل

Value = -Z  
 
 مسير ضريب b ميانجي، و مستقل متغير ميان مسير ضريب a آن، در كه

 مسير به مربوط استاندارد ايخط  ، و وابسته ميانجي متغير ميان

 مسير به مربوط استاندارد خطـاي  و ميانجي و مستقل متغير ميان
 اي واسطه متغير براي معيار اين .است  وابستهميانجي و  متغير ميان

سازگاري  اي واسطه متغير براي و 2/78 معادل، هوشياري سازماني
 .آمد بدست 2/25 معادل شغلي

  :)VAFميانجي( تعيين شدت  - 7

تحقيق از آماره واريانس محاسبه شده براي تعيين شدت متغير ميانجي 
VAF  را اختيار مي كند و  1و  0استفاده مي شود كه مقداري بين

هرچه اين مقدار به يك نزديك باشد نشان از تاثير قوي متغير ميانجي 
 دارد  و طبق فرمول زير محاسبه مي شود.

VAF=   
  شود.زگاري شغلي به شكل زير محاسبه مي سا بودن ميانجي

 

VAF=      =0/090 
 

 نيز به شكل زير هوشياري سازمانياين مقدار براي متغير ميانجي 

   .محاسبه مي گردد

VAF=    =0/24 
 بـا سازماني و سازگاري شغلي، هوشياري ميانجي نقش بررسي در
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 در گفت توان مي است، 96/1 از بيشتر كه z-value    مقدار به توجه
 مقدار البته. است معنادار ميانجي نقش اين درصد،95 اطمينان سطح
 اين تأثير بودن قوي دهندة نشان 24/0 و 09/0 برابر VAF   آزمون

 .نيست گري ميانجي

 تيجه گيرين  - 8

زماني را در بستر مدل فوق مي توان تغيير فردي و سا با توجه به مطالب
هر يك از ما لازم است با كسب آگاهي هاي  انجام داد. ه شدهمفهومي اراي

لازم ابتدا در مورد لزوم تغيير رفتارهاي خود مجاب شويم و سپس اين 
غييرات مناسبي در وضع نگرش را به ديگران تسري دهيم تا در نهايت ت

 ا تغييرات بسيار سريع محيط برونهمگامي ب. ]8[آيدموجود پديد 
را ضروري مي  آگاهي ها و مهارت هابه  مديرانمجهز شدن  ي،سازمان
ته نظام اداري بايد به عنوان عامل تغيير ايفاي نقش كند و از پوس كند.

زارها، نظام اداري بايد الزاماَ ير در اببعد از تغي و كنوني خود خارج گردد
  ].1غيير دهد[طرز تفكر را نيز ت

براساس يافته هاي فرضيه اول، تاثير مستقيم و معنادار مهارت هاي 
مديريت كوانتومي بر نگرش مديران به تغيير سازماني با ضريب مسير 

نشان مي  57/0ضريب مسير  تاييد شد. 08/8و ضريب معناداري  57/0
ه درصد از تغييرات نگرش مديران به تغيير سازماني به وسيل 57دهد كه 

هـا در  مركز سازمانت مي شود. مهارت هاي مديريت كوانتومي تبيين
انجام فرايندهاي صحيح بود، امـا در قـرن بيسـت  قـرن بيسـتم بـر روي

 ].6[دست آوردن نتايج و پيامدهاي صحيح است تأكيد براي به و يكـم
مي توان نتيجه گرفت فراگيري مهارت هاي مديريت كوانتومي مي تواند 

و  ايجاد كند سازماندر مديران  جديد را و تفكراتنگرش ها  ،ارفتاره
منجربه تغيير ديدگاه مديران نسبت به تغببر سازماني و اعمال تغييرات 

بر اساس يافته هاي فرضيه اول پيشنهاد  .به جاي مقابله با تغييرات گردد
مي شود براي سطوح مديريت افرادي كه داراي دانش و آگاهي علمي 

بهره وري متمدن براي افزايش و  خاب شوند تا مديريت علميانت هستند
  اعمال شود.

يه تاثير مستقيم و معنادار مهارت هاي مديريت كوانتومي بر فرض
تاييد  62/15و ضريب معناداري  74/0هوشياري سازماني با ضريب مسير 

) هم 1391پژوهش خدامي و همكاران( اين يافته از جهاتي با يافته شد.
مديران براي مقابله با تاييد اين فرضيه نشان مي دهد كه  باشد.راستا مي 

تغييرات غير منتظره و آگاهي از بافت پيرامون سازمان، بايد مهارت هاي 
نشان مي دهد  74/0مديريت كوانتومي را به كار بگيرند. ضريب مسير 

درصد از تغييرات هوشياري سازماني توسط مهارت هاي مديريت 73كه 
ر يغيدانش يكي از پيش زمينه هــاي ايجاد ت يين مي شود.كوانتومي تب

بديل شدن فراگير و پويا در سازمان است. ســازمان هايي كه تمايل به ت
هوشمندي جمعي كاركنــان  به را دارند بايد هبه سازمان هاي آشوب گون

فرهنگي  .فرهنگ آگاهانه و مطلوب تكيه كنندجهت ايجاد يك  درخود 

تجانس و ناهمگوني به رســميت شناخته مي شــود و كــه در آن عدم 
از اين طريق، با ايجاد فضاي مناســب جهت عرضه نگرش ها، ايده هاي 

اداره موثر امور  لازمه مختلف، فرآيند يادگيري پيچيده و فراگير را كه
بنابراين پيشنهاد مي شود  .]5د[راهبردي است، برانگيخته و تسهيل كنن

صورت پذيرد چرا  علمي براساس چرخش نخبگان ،يانتخاب مديران ادار
درك تغييرات محيطي و لزوم پاسخ  توانايي جامعه علمي كه نخبگان 

  اجرايي كنند.به تغييرات را با راهكارهاي علمي مي توانند سريع گويي 
فرضيه مهارت هاي مديريت كوانتومي بر سازگاري شغلي با  تاثير 

اين يافته با تاييد شد.  04/2ناداريمع و ضريب 27/0مستقيم و معنادار 
بكارگيري مهارت هاي ) هم راستا مي باشد. 1395تحقيق ميرصفيان(

ها يك علم جديد در نظام مديريتي سازمان  عنوان مديريت كوانتومي به
سطح  ارتقاء با  كه كاركنان در آن وجود آورد  تواند شرايطي را به مي

و بتوانند وظايف  ويت كنندرا تق خودتوانمندي شغلي  ،علمي خودشان
انجام دهند و سازگاري شغلي بالايي  شغلي خود را به بهترين نحو ممكن

  .با شغل خود داشته باشند
اين  هوشياري سازماني بر نگرش مديران به تغيير سازماني تاثير دارد.

تاييد شد كه  48/2و ضريب معناداري  24/0فرضيه با ضريب مسير 
تغييرات در نگرش مديران به تغيير سازماني  درصد از 26نشان مي دهد 

مديران  پيشنهاد مي شود به وسيله هوشياري سازماني تبيين مي شود.
 ،غلبه بر مشكلات انگيزشي كاركنان وبا مديريت هوشيارانه  سازمان ها 

 سازگاريچرا كه بين كاركنان ايجاد كنند.  بالا كارايي با سازماني فرهنگ
 اقتصادي و اجتماعي توسعه كننده تعيين ملعوا از يكي افراد شغلي
 است. 

تاثير مستقيم و معنادار سازگاري شغلي بر نگرش مديران به تغيير 
 .تاييد شد 73/2و ضريب معناداري  21/0سازماني با ضريب مسير 

 را خودكاركنان به كارگيري مديريت علمي،  با مديران پيشنهاد مي شود
در اين صورت  دهند تطبيق كار محيط با فيزيكي و لحاظ ذهنياز 

و در مقابل  و سازگاري بالايي خواهند داشت آن سازمان، كارايي كاركنان
  تغيير مقاومت كم تري خواهند داشت.

اين هوشياري سازماني بر سازگاري شغلي تاثير مستقيم و معناداري دارد 
 تاييد شد. 16/4و ضريب معناداري  57/0با ضريب مسير  فرضيه

دهنـد كـه چگونـه هشـياري منجـر بـه  نشـان مـي هـا پـژوهش
 پـذيري شـناختي، خلاقيـت و تغييـرات معنـادار در مغـز، انعطـاف

 بهزيسـتي جسـمي و روانشناختي مي نـوآور بـودن، سـطوح بـالايي از
شود. هشياري شامل توانايي تشخيص صحيح شخص يا سازمان اسـت 

د ادراك شخصي و ظرفيت بـراي دهد تا در خو كـه بـه آن اجازه مي
اين هوشياري ]. بنابر2[تحليـل صـحيح و حـل مسـئله را افزايش دهد

كاركنان باشد.  سازماني مي تواند عاملي بسيار مهم در سازگاري شغلي
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كاركنان با فراگيري و تقويت هوشياري خود مي توانند به سازگاري 
  مناسب شغلي دست پيدا كنند.

ضيه هاي فوق، فرضيه هاي نقش ميانجي با توجه به تاييد فر
تاثير مهارت هاي مديريت سازگاري شغلي و هوشياري سازماني در 

 نيز تاييد مي گردد. مديران به تغيير سازماني كوانتومي بر نگرش
 درحقيقت، و است كاركنان در توان افزايي به معناي كوانتومي مديريت
 و مديران اثربخشي و اتوانمندي ه قابليت ها، درجهت ارتقاي رويكردي
  ]. لذا با فراگيري و تقويت 6مي باشد[ سازمان در كاركنان به ويژه

رت هاي مديريت كوانتومي و همچنين بكارگيري مولفه هاي مها
كنار ترغيب كاركنان به سازگاري شغلي مي توان هوشياري سازماني در 

مورد زماني مي تواند  ،تجربه به تغييري پويا در سازمان دست يافت.
؛ پيشنهاد مي شوداستفاده عموم قرار بگيرد كه با دانش همراه باشد لذا 

تجربه استفاده از مديران علمي به عنوان اولويت اول سازمان ها باشد و 
مي تواند اجتماع  مديران علميدر اولويت بعدي قرار داشته باشد.  كاري

هماهنگي بين  و اقتصاد را تحت تاثير قرار دهد و از طرفي منجر به ايجاد
به كار گيري افراد در پست هاي مديريتي . دنشو سرمايه هاي سازماني

مديريت غير علمي(مديريت كوچه و  حاصلي جز تنها براساس سابقه كار،
مي تواند منجر به ايجاد تعارضات وسيع در  نخواهد داشت كه بازاري)،
دن جامعه شود. بنابراين امروزه ضرورت حرفه اي كرسازمان و سطح 

ناپذير امري اجتناب  ،براي رسيدن به توسعه مديريت در سيستم اداري
هاي رشته به معناي استفاده از افراد علميحرفه اي كردن مديريت است. 
  باشد.ميهاي مديريت در پست مديري
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