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Abstract 
This study aimed to examine the effect of quantum management skills 
on readiness for change with the mediating role of organizational 
agility. The current study was done by descriptive correlatiove research 
method. The statistical population of the study consisted of all 
employees of Zahedan Islamic Azad University (n=294). Using the 
Cochran formula, the sample size of 200 people was calculated and the 
applied sampling method was simple random. Azimi sanavi and Razavi 
Quantum Management Questionnaire (2011)was used for data 
collection; Sharifi & Young (2000) for Organizational Agility; and 
Dunham et al, (1989) for Readiness for Change questionnaire. The 
content validity of the questionnaire was confirmed. The reliability of 
the questionnaires was estimated based on Cronbach's coefficient as 
0.881, 0.887, and 0.753, respectively. The data obtained from the 
questionnaires were analyzed at two levels of descriptive and inferential 
statistics, including Pearson's correlation coefficient test and structural 
equation modeling through Spss23 and Lisrel8.8 software. The findings 
obtained from the structural equation model showed that the standard 
coefficient between quantum management on readiness for change 
(0.19), quantum management on organizational agility (0.58), as well as 
readiness for change and organizational agility (0.64) and the indirect 
effect of quantum management on change readiness (0.47) were 
significant. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today's organizations, especially educational ons, are trying to surpass their competitors in 
terms of rapid and increasing developments. Organizations should consider many factors to 
achieve their goals. Therefore, managers should apply a management method with the highest 
efficiency for the organization. The thinkers of management science believe that managers in 
the 21st century should use new management methods to increase the capacity of employees. 
One of these types of management is quantum management. Quantum management is the 
empowerment of employees and is also an approach to improve the capabilities, powers, and 
effectiveness of managers and especially employees. Therefore, quantum management aims 
to increase the effectiveness and power of managers and employees of the organization. The 
concept of quantum management is an approach to improve the capabilities, powers, and 
effectiveness of managers and especially employees in the organization and to increase the 
effectiveness of managers and employees to prepare for organizational change and agility. 
The university is one of the most important fundamental elements for any change, 
transformation, and innovation; therefore, the realization of high goals, independence, and 
social and economic progress is provided through higher education. As a result, universities 
must be aware of new management features to have the necessary power to respond to 
changes. 
 
Theoretical Framework 
Quantum management was created based on the quantum paradigm in response to uncertainty 
in phenomena and the unpredictability of their behavior and environmental complexities, 
extensive and mutual interactions, and rapid and continuous changes that twenty-first-century 
organizations face with. Understanding quantum management creates a new perspective for 
understanding and managing today's organizations with the aforementioned characteristics. 
Quantum theory completely contradicts traditional management beliefs. This theory states that 
not only is the world unpredictable, but also there is not enough information to understand the 
current state. 
Readiness for change is the employees' positive views and opinions about the need for change 
and the positive consequences of change-related efforts for the employees and the 
organization (Peach et al., 2005). Readiness for change refers to the beliefs, attitudes, and 
conscious intentions of organizational members regarding the needed changes and the 
organizational capacity to successfully implement these changes. The dimensions of readiness 
for change in the organization are 1. Newness tolerance: it refers to the tolerance of the 
organization's members towards new and unexpected conditions. 2. Complexity tolerance: it 
refers to little, irrelevant, complex, unorganized, and sometimes conflicting or contradictory 
information in the organization. 3. Difficult situations tolerance: refers to the tolerance of 
organization members for situations with unsolvable problems in which answers are not easily 
obtained. 
Agility was introduced to the world by Yakoka Research Institute in 1991 as a strategy for 
organizations in the 21st century to quickly adapt to changes. Organizational agility is the 
ability to quickly respond to changes in the environment. Organizational agility is an 
organizational capability that managers of educational organizations should take it seriously 
to achieve organizational goals. Organizational agility has also the components of innovation, 
responsibility, speed in work, low complexity, high quality, flexibility, and readiness to react 
to changes, and is also very resistant to environmental problems and challenges. 
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Research Methodology 
This research is applicable in terms of purpose, and descriptive correlative of structural 
equation modeling in terms of method. The statistical population includes all the employees 
of Zahedan Azad University, including 294 people (124 women and 170 men). Morgan's 
Table was used to determine the sample size, and 165 people were selected by simple random 
sampling. Three questionnaires were used to collect information. 
Quantum Management Skill Questionnaire: Azimi Sanavi and Razavi's Quantum 
Management Skill Questionnaire (Azimi Sanavi & Razavi, 2014) were used in seven 
dimensions; Quantum thinking, quantum trust, quantum action, quantum vision, quantum 
feeling, quantum knowledge and quantum existence; and 34 items to measure quantum 
management skills. This questionnaire was based on a Likert scale (from never to completely 
agree). 
Organizational Agility Questionnaire: Sharifi and Yang's Organizational Agility 
Questionnaire (Sharifi Yang, 2000) has been used in four dimensions of speed, competence, 
flexibility, and responsiveness; and 28 items with 5 options of the Likert type (from never to 
completely agree) to measure organizational agility 
Readiness for Change Questionnaire: Dunham et al's Readiness for Change Questionnaire 
(1989) was used in three dimensions of cognition towards change, emotional reaction to 
change, and behavioral tendency to change; and in 18 items to measure readiness for change. 
The questionnaire's validity of the current research is of the content type that was confirmed 
by the supervisor and the expert professors of educational management at Zahedan 
universities. To estimate the reliability coefficient of the questionnaires used in this research, 
30 copies were first given to the subjects . According to Cronbach's alpha, its results were 
obtained 0.881 for the quantum management skill questionnaire, 0.811 for the organizational 
agility questionnaire, and 0.753 for the readiness for change questionnaire. These reliability 
coefficient values indicate the relatively good reliability of these questionnaires. In addition, 
Pearson's correlation coefficient and structural equation model were used to analyze the data. 
Calculations were carried out by spss23 and Lisrel8.8 software. 
 
Results  
According to correlation analysis, the relationship between quantum management and 
organizational agility (0.329), quantum management and readiness for change (0.826), and 
organizational agility and readiness for change (0.326) are positive and significant at the level 
of 0.01. The fit indices of the model were first calculated to examine the research model. The 
values of the model fit indices have a good fit. In addition, the data analysis showed that the 
significant numbers (t) between quantum management and readiness for change are 6.37, 
quantum management and organizational agility are 5.07, and readiness for change and 
organizational agility are 3.30. Since these values are greater than 1.96, the impact of 
quantum management and readiness for change, quantum management and organizational 
agility, and readiness for change and organizational agility are significant. In the 
corresponding figure, the standard coefficient between quantum management and readiness 
for change is 0.19, quantum management and organizational agility is 0.58, and readiness for 
change and organizational agility is 0.64. In addition, the indirect effect of quantum 
management on readiness for change (0.47) is significant. Since this effect impacts readiness 
for change through organizational agility, the mediating role of this variable in relation to 
quantum management on readiness for change is confirmed. 
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Discussion and conclusion 
This research was carried out to investigate the effect of quantum management skills on 
readiness for change with the mediating role of organizational agility of Zahedan Islamic 
Azad University employees. Quantum skills in management try to use the laws, concepts, and 
principles of quantum theory in the form of metaphor and guidance to solve management 
problems and describe and explain organizational phenomena. The environment of today's 
organizations, especially higher education, values agility, innovation, change, vitality, and 
quality to succeed and increase employee productivity, which are all signs of quantum 
management. Therefore, having senior management with the necessary knowledge and skills, 
effective planning, leadership, and quantum culture is necessary to transfer from classical 
management to successful quantum management in the organization. The research findings 
regarding the first research hypothesis showed that the components of quantum management 
directly and significantly affect the readiness for change employees (0.19). The research 
findings regarding the second research hypothesis showed that quantum management 
components directly and significantly affect organizational agility (0.53). The research 
findings regarding the third research hypothesis showed that readiness for change directly and 
significantly affects organizational agility (0.64). Finally, the results obtained from the fourth 
research hypothesis showed that quantum management indirectly and significantly affects 
(0.47) readiness for change. 
According to the findings, the following suggestions are made to improve organizational 
agility, strengthen quantum management skills, and provide a context for change in university 
employees. University managers should not be afraid and have a high tolerance for ambiguity 
to change purposefully to be innovative and face unknown phenomena. University managers 
can increase employees’ adaptability to changes by creating an atmosphere of optimism and 
risk-taking among them, which will lead to the acceptance of change and transformation. 
Managers should also make the most of their knowledge capital and learning ability by using 
quantum management skills and applying a new and innovative scientific approach in 
organizations and pave the way to achieve agility by emphasizing efficient and effective 
policies and programs. According to the changes and developments that have been created in 
organizational management, faculty members should always be encouraged to learn new and 
updated skills to achieve an appropriate level of hardware and software technologies in the 
university. In this regard, they can use new and diverse methods to provide educational and 
research services with the necessary quality to increase satisfaction and agility. University 
managers can use innovative and new methods based on the ability of the employees to deal 
with the turbulent organizational environment and solve problems. The research limitation is 
limiting the statistical community of the research to the employees of Zahedan Azad 
University and the inability to generalize the results to other universities. 
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  چكيده
هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير با نقش ميانجي هدف پژوهش حاضر بررسي تأثير مهارت

چابكي سازماني بود كه با روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي انجام گرديد. جامعه آماري 
نفر تشكيل دادند كه با استفاده  294پژوهش را كليه كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي زاهدان با تعداد 

نفر محاسبه گرديد و روش  200) حجم نمونه 1971از جدول تعيين حجم نمونه كرجسي و مورگان (
ظيمي هاي مديريت كوانتومي عها از پرسشنامهگيري تصادفي ساده بود. جهت گردآوري دادهنمونه

) و آمادگي براي تغيير دونهام و 2000)، چابكي سازماني شريفي و يانگ (1390ثانوي و رضوي (
) استفاده گرديد. روايي محتوايي پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفت. پايايي 1989همكاران (
- هبرآورد گرديد. داد 753/0و  887/0، 881/0ها براساس ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيب پرسشنامه

ها در دو سطح آمار توصيفي و استنباطي شامل آزمون ضريب همبستگي هاي حاصل از پرسشنامه
انجام شد.  Lisrel8.8و  Spss23سازي معادلات ساختاري از طريق نرم افزارهاي پيرسون و مدل

هاي به دست آمده از مدل معادلات ساختاري نشان داد كه ضريب استاندارد بين مديريت يافته
)، همچنين آمادگي 58/0)، مديريت كوانتوم بر چابكي سازماني (19/0م بر آمادگي به تغيير (كوانتو

) معني دار 47/0) و اثر غير مستقيم مديريت كوانتوم بر آمادگي تغيير (64/0تغيير و چابكي سازماني (
  بوده است.

 
 

). تأثير مهارت هاي مديريت كوانتومي بـر آمـادگي بـه تغييـر كاركنـان      1402سمانه. ( ،سليمي ،سميرا ،علي صوفي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
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 مقدمه

هـا  ها، سازمانها شده است. در واقع اين پيشرفتامروزه، پيشرفت سريع دانش و فناوري باعث تغييرات گسترده در سازمان
شود. چنين شـرايطي،  دهد كه اصطلاحاً از آن به عنوان محيط راهبردي نام برده ميمحيطي پويا و پر از تغيير قرار ميرا در 
شـان را بهبـود بخشـند و    سازد تا براي حفظ حيات خود در محيط حال و آينده، به طور مدام كارهايها را ملزم ميسازمان

-ها به عنوان زيرمجموعه). سازمانTorkzadeh & Abdsharifi, 2016( پاسخگوي اقتضائات دروني و بيروني خود باشند
اي از زندگي بشر بايد براي بقا و توسعه خود در برابر چنين تحولات عظيمي آماده به تغييـر باشـند. در غيـر ايـن صـورت،      

وز تغييـر سـازماني بـه    ) بنـابراين در محـيط پويـاي امـر    Sazesh & Siyadat, 2018شـوند ( ها از دنياي رقابتي خارج ميآن
رسد و ايجاد تغييـرات  ها امري ضروري به نظر ميهاي دروني و بيروني سازماني و سازگاري با آنمنظور مواجهه با چالش

). دنيـاي  Torkzadeh & Abdsharifi, 2015آيـد ( هـا بـه حسـاب مـي    تـرين عامـل در تـداوم حيـات سـازمان     مناسب مهم
هـا و  توانند بر اساس عادات، مفـروض هاي مختلف است و ديگر نميت فزاينده در حيطهها آكنده از تغيير و تحولاسازمان
) ايـن تغييـرات بسـيار سـريع اتفـاق افتـاده و كليـه        Laszlo, 2020هاي قديمي در اين محـيط متحـول پايـدار بماننـد (    شيوه

هـاي آموزشـي   ر داده است. اگر سـازمان هاي آموزشي را تحت تأثير قراها و سازمانهاي اجتماعي به ويژه دانشگاهسازمان
هاي اثر بخش رهبـري، خـود و   بخواهند به حيات خود ادامه دهند و اهداف خود را محقق سازند بايد با به كارگيري شيوه

). بنابراين آمادگي براي تغيير به Kovoor-Misra, 2009كاركنان خود را براي مواجهه مناسب با اين تغييرات آماده كنند (
پيش نيازي ضروري براي يك سازمان جهت موفقيت در مواجهه با تغيير سازماني و پيش نياز انجام هر گونه اقدامي  عنوان

هايي كنند تا تغييراتي را در سطوح مختلف سازمان به وجود آورند، سازمانكه مديران تلاش ميدر سازمان است. هنگامي
كننـد  تري دارند، نتايج بهتري كسب ميهايي كه آمادگي كمسازمان كه داراي آمادگي بهتري براي تغيير هستند نسبت به

). فهـم  Weiner, 2009و ميزان همكاري كاركنان و ميـزان مقاومـت آنـان در برابـر تغييـر پيشـنهادي نيـز متفـاوت اسـت (         
 ,.Rahimian, et alرود (آمادگي سازمان براي تغيير براي هر گونه اقدامات اصلي مربوط به تغيير ضـروري بـه شـمار مـي    

شود؛ چـرا كـه مقاومـت يـا     ) مشاهده كردند كه تغيير با افراد آغاز ميMadsen & Gohen, 2006). مادسن و گان (2015
تواند بدون كاركنان تكميل شود و تغيير افـراد نيـز   حمايت در نهايت تصميمات افراد هستند. تغيير در سطح سازماني، نمي

ها در محيطـي فعاليـت   هاي كنوني از جمله دانشگاهآن آماده شوند. از آنجائيكه سازمان دهد مگر اينكه افراد برايرخ نمي
كند. انديشـمندان معتقدنـد كـه در عصـر     هاي انطباق پذير ميها را ملزم به داشتن استراتژيكنند كه تغييرات سريع، آنمي

ها به منظور سـازگاري لازم  ها است و دانشگاهحاضر محيط بيروني، محيط احتمالات گوناگون و تنوع در نيازها و خواسته
) كـه برخـي   Haris, 2009هاي مديريت نويني در اين دنياي پويا داشته باشند (است، ساختارها، فرايندها، ابزارها و مهارت

ت هـاي رفتـاري مـديريت از ديـدگاه پس ـ    ها در مفهوم مديريت كوانتومي نهفته است. نظريه كوانتوم يكي از استعارهاز آن
ها ). مديران سازمانRahimi et al., 2016تواند در اثر بخشي كاركنان مؤثر باشد (كارگيري آن ميباشد كه بهها ميمدرن

شوند تا خود را در تعاملات سازماني متمركـز كننـد،   به عنوان مصنوعاتي بر اساس اعضاي نقشه شناختي در نظر گرفته مي
هـاي كوانتـومي دارد   ها است. ايجاد تغيير گسترده نيـاز بـه تقويـت مهـارت    اصلاح اين نقشهنگرش كوانتومي شامل فرايند 

)Hoda, 2017توانـد مـديران و   دهد بـه عبـارتي ايـن رويكـرد مـي     هاي فعلي ما را تغيير مي). تفكر كوانتومي تمام پارادايم
مفاهيم جديد هزاره سوم مديريت كوانتومي  ). يكي ازSelman, 2011كاركنان را با تغييرات پيچيده محيطي همگام كند (
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است. هدف مديريت كوانتومي، بالا بردن توان و اثر بخشي مديران و كاركنان است كه سعي دارد مفاهيم و اصول تئوري 
هاي سازماني و حل مسائل مديريتي مـورد اسـتفاده قـرار دهـد.     كوانتوم را به مانند رهنمودي جهت توصيف و تبيين پديده

سـازد،  ها از بالا به پايين و از برون به درون تغيير داده و معكوس ميكوانتومي ديدگاه مديران را در نگاه به پديده مديريت
گانه كوانتومي ممكن است كـه عبارتنـد از ديـدن كوانتـومي:     هاي هفتاما چگونه؟ اين كار شايد با مجهز شدن به مهارت

نتومي: ات. تفكر كوـ ـسن ااـ ـمدي خوـ ـنهاي دروداشتهپيش و ها وربااز ا تابعي من ينكه جهاابه ور با، هدفمندن يددنايي اتو
كاملاً و ناگهاني هـــاي جهـــشبا رض و متعاو متناقض هـــاي هبه شيوء شيان و احركت جها، متناقضه نايي تفكر به شيواتو

ــنامحتمل به نظر و غيرمنطقي ن سطح كلادر قع ر وامواكه ريبهطو، ستاه اپيشبينيناپذير همر ــد. ايمـــــ س حسارســـــ
ن ـــــــين اكانون نسااقلب و ست ايك جنس دو از هر ن جهان و نساژي انر، ابخشانتوه و ندس زحساانايي انتومي: تواكو
ــيست كه قدژي انرا ــد؛ و رت مـــ نايي شناخت انتومي: تواشناخت كودارد. طف ما بستگي اعور و فكاابه ري بسياآفرينـــ

نايي انتومي: تواست. عمل كوپايــان او بــير ـــحاضجــا همــهين بستر ء، اشيام ابستر تماو ست ژي انران اميدن جهادي، شهو
در سريع به تغيير ء زـ ـر جـ ـهدر ر ـ ـتغييآن ابق ـ ـست كه مطار استوي اناپذيراصل جدانتومي بر اعمل كو، عمل پاسخگويانه

ه ـينكنظمي دارد و ادر بيه ـيشرت رين مها، اندگين زبه جرياد عتماانايي انتومي: تواكود عتماشود. امييگر منجر اء دجزا
ــع ــتعم دـ ــمزلادل اـ ــه تكامـ ندگي زبط اء در رواجز، ابطدن در رواندگي كرزنايي انتومي: تواكود جووست. ال سيستم ـ

هاست. در يك سازماني با خاصيت مديريت كوانتومي، هر كارمند يك رهبر آنط ـبل روااـحتمل ذرات، ااـحتمكنند؛ امي
هـاي مـديريت كوانتـومي و از    ). در كنار داشتن مهارتGeok & Shaari, 2020زيت رقابتي است (بالقوه است و داراي م

-هاي انطباق پذير مـي ها را ملزم به داشتن استراتژيكنند كه تغييرات سريع، آنها در محيطي فعاليت ميآنجائيكه دانشگاه
توانند در محيطي پويا، و غير قابل پيش بيني موفـق  هاي مهم دانشگاه اين است، كه چگونه ميكند. در واقع يكي از چالش

ها و كسب موفقيت چابكي است كه شوند. يكي از راهكارهاي پاسخگويي به عوامل تغيير و تحولات سازماني در دانشگاه
). بهتـرين و جديـدترين   Roberts & Grover, 2012ها در محـيط بسـيار رقـابتي اسـت (    عوامل مهم براي موفقيت سازمان

ها تمركز بر چابكي سازماني است، چون چابكي سازماني پاسخ عقلايـي و كامـل بـراي    براي بقاء و موفقيت سازمان روش
 & Yaghobiكنـد ( هايي كه سازمان كسب ميالزامات و تحولات فزاينده در بازارهاي رقابتي و موفقيت از طريق فرصت

Rahat dahmardeh, 2010هـا در محـيط پويـاي امـروزي     رهاي بقـا و پيشـرفت سـازمان   ). بنابراين يكي از مهمترين فاكتو
). چـابكي  Vander & Koronios, 2003باشد. ويژگي اساسي اين محيط، تغييـر و عـدم اطمينـان اسـت (    ها ميچابكي آن

انـد.  ها تجـاري در قـرن بيسـت و يكـم آن را انتخـاب كـرده      به كار رفته است و سازمان 1991اصطلاحي است كه از سال 
هاي اصلي اين محيط تغييـر و عـدم اطمينـان    سازماني توانايي پاسخگويي سريع به تغييرات در محيط است. ويژگي چابكي
) چابكي سازماني يك قابليت سازماني است كه براي رسيدن به اهداف سازماني بايد حتمـاً  Bahrami et al., 2016است (

پذيري، سرعت در كار، پيچيـدگي  هاي نوآوري، مسئوليتؤلفههاي آموزشي قرار بگيرد و داراي ممد نظر مديران سازمان
هـاي  كم، كيفيت بالا، انعطاف پذيري و آمادگي واكنش به تغييرات محيطي است و همچنين نسبت به مشكلات و چـالش 

ء و ). از آنجا كه مفهوم چابكي شامل اجراي بهترين شيوه براي بقاAbolghasem et al., 2018محيطي بسيار مقاوم است (
موفق شدن در يك محيط رقابتي سرشار از تغيير مداوم و غير قابل پيش بيني با واكنش سريع و مؤثر به تغيير محـيط اسـت   

(Sud-on, Abareshi & Pittayachawan, 2014)      چابكي براي آموزش عـالي ايـن پيـام را دارد كـه دوران مـديريت از .
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ها بايستي يين شده و كنترل دقيق به سر آمده است. در اين راستا دانشگاهطريق سلسله مراتبي و يا از طريق منطق از پيش تع
-پذيري و متناسب با نياز جامعه و دانشجو، دانش نـو و ايـده  در ايجاد تغييرات مطلوب كوشش كنند و با سرعت و انعطاف

نظور موفقيـت در اقتصـاد پيچيـده    اند كه به مهاي آموزشي به خوبي دريافتههاي نو مورد نياز آنان را عرضه كنند و سازمان
جهاني و نيز ماندگاري در محيط رقابتي، به داشتن بهترين استعدادها نياز دارند. همراه با درك نياز بـه اسـتخدام، توسـعه و    

هـا  اند كه استعدادها منابعي بحراني هستند كـه بـراي دسـتيابي بـه بهتـرين نتيجـه      ها دريافتهنگهداشت استعدادها اين سازمان
). با توجه به سير تحول مـديريت، در گذشـته اولويـت مـديران سـازمان، حفـظ       Rahimi, 2016باشد (ازمند مديريت ميني

هـاي كسـب و كـار و امـور سـازماني، مفـاهيم جديـدي از        وضع موجود بود، اما پيچيدگي و تغييرات روز افزون در محيط
ارد ادبيـات مـديريت و سـازمان كـرده اسـت. بنـابراين       جمله تئوري پيچيدگي ديدگاه كوانتـومي و چـابكي سـازماني را و   

ها و نيازهاي اجتناب ناپـذير  هاي دقيق نظارت و پاسخگويي يكي از ضرورتها و وجود سيستممديريت اثر بخش دانشگاه
ها و از جملـه رسـيدن بـه چـابكي، نيازمنـد مجهـز شـدن مـديران بـه          در يك نظام كارآمد و اثر بخش است. اين ضرورت

-ها را ميها بتوانند به چابكي بهتر دست يابند. اين مهارتها با تكيه بر آنهاي مديريت كوانتومي است، تا دانشگاهمهارت
). لـذا بـراي   Salimi et al., 2016تـر شـدن بـه سـمت آنهـا حركـت كـرد (       توان در ابعاد مختلفي شناسايي و براي چابـك 

هاي مديريت هاي مديريتي مخصوصاً مهارتجديد و ارتقاء مهارتدستيابي به چابكي سازماني نياز به درك رويكردهاي 
كوانتومي مديران است و شيوه مديريت كوانتومي رويكرد جديد بـه مـديريت در راسـتاي عملـي كـردن تغييـرات برنامـه        

وري اسـت و  ترين اركان بنيادين براي هر گونه تغيير، تحـول و نـوآ  ريزي شده است. با توجه به اينكه دانشگاه يكي از مهم
آيد، در نتيجه الزامـي  تحقق اهداف عالي، استقلال، پيشرفت اجتماعي و اقتصادي از طريق فراگرد آموزش عالي فراهم مي

هاي مديريتي جديد آگاه باشند تا توان لازم براي پاسخگويي به تغييرات را داشته باشـد كـه   ها از ويژگياست كه دانشگاه
). دانشـگاه نهـاد پويـايي اسـت كـه بـراي       Dehghanpour, et al., 2019ير و چابكي است (نيازمند توجه به آمادگي به تغي

باشد، اما پاسخ به نيازهاي تخصصي و علمي جامعه ايجاد شده است و حيات آن در گرو تعامل سازنده و مؤثر با محيط مي
جامعه از انعطاف پذيري لازم برخوردار  يابد كه كيفيت دانشگاه حفظ شود و در پاسخ به نيازهاياين تعامل وقتي دوام مي

هـاي كشـور بـا    باشد. حال آنكه تحقق كامل ابعاد ساختاري و محتوايي اين الگو در بدنه مـديريتي و كارشناسـي دانشـگاه   
هاي جدي و اساسي رو به رو است. به همين نسبت، نحوه تقابل بـا تغييـرات محيطـي و سـرعت لازم جهـت انطبـاق       ضعف
ايراني و افزايش خودآگاهي -ي انساني، تقويت و گسترش فرهنگ اسلاميغييرات در اموري همچون توسعهها با تدانشگاه

). Mehrmohammadi & Farsatkhah, 2002و خودباوري كاركنان، به نوبه خود نيازمند تحولي شـگرف خواهـد بـود (   
د بـر ادراك، نگـرش و احسـاس آنهـا و در     توان ـشوند كه هر كدام مـي كاركنان با سطوح متفاوت نيازها وارد دانشگاه مي

نتيجه بر رفتارشان تأثيري زيادي داشته باشد. اين نيازها در زمان تغيير نيز ماننـد هـر زمـان ديگـري وجـود دارنـد همچنـين        
دهد كه عوامل ايجاد كننده اين آمادگي، بيشتر روان شـناختي و سـازماني بـوده، بـر تمـايلات رفتـاري       ها نشان ميپژوهش
ان نسبت به تغيير (از قبيل حمايت از يا مقاومت در برابر تغيير) مؤثر هستند و موضوع كليدي در ايجاد موفقيت آميز كاركن

توانند آمـادگي بـه تغييـر را در خـود     هايي بهتر ميها با چه ويژگيي اصلي اين است كه دانشگاهتغيير است. بنابراين مسأله
هـاي مـديريت كوانتـومي و    عمل بپوشانند. لذا در اين پژوهش دو متغيـر مهـارت   هاي خود جامعهايجاد كنند؟ و به رسالت
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هـاي مـديريت كوانتـومي چـه     چابكي سازماني مد نظر قرار گرفتند لذا سؤال اصلي پژوهش حاضر اين اسـت كـه مهـارت   
  تأثيري بر آمادگي به تغيير كاركنان از طريق چابكي سازماني دارد؟

  
 شود:ق به صورت زير مطرح ميهاي تحقيبنابراين فرضيه

  هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان دانشگاه تأثير مستقيم دارد.فرضيه اول: مهارت
  هاي مديريت كوانتومي بر چابكي سازماني كاركنان دانشگاه تأثير مستقيم دارد.فرضيه دوم: مهارت

  ان دانشگاه تأثير مستقيم دارد.فرضيه سوم: چابكي سازماني بر آمادگي به تغيير كاركن
هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان دانشـگاه از طريـق چـابكي سـازماني تـأثير      فرضيه چهارم: مهارت

  غيرمستقيم دارد.
  

  مباني نظري پژوهش
  هاي مديريت كوانتوميمهارت

ها و غير قابل پيش بيني بـودن رفتـار آنهـا و    در پديده مديريت كوانتومي مبتني بر پارادايم كوانتومي در پاسخ به نااطميناني
هاي قرن بيست و يكم بـا آن مواجـه   هاي محيطي، تعاملات گسترده و متقابل، تغييرات سريع و مداوم كه سازمانپيچيدگي

-ههاي امروزي با مشخص ـهستند، به وجود آمد. درك مديريت كوانتومي چشم انداز نويني براي درك و راهبري سازمان
). نظريه كوانتوم كاملاً با باورهـاي سـنتي مـديريت تنـاقض دارد. بـر      Tavakoli et al., 2017نمايد (هاي مذكور ايجاد مي

اساس اين نظريه، نه تنها جهان قابل پـيش بينـي نيسـت، بلكـه اطلاعـات كـافي بـراي درك وضـعيت فعلـي وجـود نـدارد            
)Razavi et al., 2013تغيير و تحول شتابان هستند، لذا بـراي رويـارويي بـا ايـن تحـولات       هاي امروزي در حال). سازمان

هاي مواجهه با آن را ياد گرفت. مـديريت كوانتـومي، بـا رويكـرد علمـي جديـد و       ها را شناخت و راهسريع بايد پيچيدگي
 ,.Dargahi & et al( سازد تا از سرمايه دانش و توان يادگيري خود حداكثر اسـتفاده را ببرنـد  ابتكاري سازمان را قادر مي

2016(.  
  

  آمادگي به تغيير
هاي مرتبط ها و عقايد مثبت كاركنان درباره نياز براي تغيير و پيامدهاي مثبت حاصل از تلاشآمادگي براي تغيير، ديدگاه

قصـد  هـا و  ). آمـادگي بـراي تغييـر، بـه باورهـا، نگـرش      Peach et al., 2005با تغيير براي خود كاركنان و سازمان اسـت ( 
آگاهانه اعضاي سازمان نسبت به تغييراتي كه مورد نياز است و ظرفيت سازماني براي اجراي موفقيـت آميـز ايـن تغييـرات     

. 1) ابعاد آمادگي بـراي تغييـر در سـازمان عبارتنـد از:     Graham, 2006). از ديدگاه گراهام (Susanto, 2008اشاره دارد (
. تحمـل پيچيـدگي: اشـاره بـه     2ن نسبت به شرايط جديد و غيـر منتظـره دارد؛   تحمل تازكي: اشاره به تحمل اعضاي سازما

-. تحمل موقعيت3اطلاعات كم، نامرتبط، پيچيده، سازماندهي نشده و گاهي متضاد يا ناقضي كه در سازمان است، دارد؛ 
ها به راحتي بـه دسـت   خهايي با مسائل حل نشدني كه در آن پاسهاي دشوار: اشاره به تحمل اعضاي سازمان براي موقعيت

  آيد دارد.نمي
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  چابكي سازماني
ها در قرن بيست و يكم براي انطباق سريع با تغييرات، توسط مؤسسه تحقيقـاتي ياكوكـا   چابكي به عنوان استراتژي سازمان

تغييـرات در  ). چابكي سازماني توانايي پاسـخگويي سـريع بـه    Moubed & Rafi, 2022يه دنيا معرفي شد ( 1991در سال 
). چابكي سـازماني يـك   Bahrami & et al, 2016هاي اصلي اين محيط تغيير و عدم اطمينان است (محيط است. ويژگي

هـاي آموزشـي قـرار بگيـرد و     قابليت سازماني است كه براي رسيدن به اهداف سازماني بايد حتماً مد نظر مـديران سـازمان  
سـرعت در كـار، پيچيـدگي كـم، كيفيـت بـالا، انعطـاف پـذيري و آمـادگي          پذيري، هاي نوآوري، مسئوليتداراي مؤلفه

 Abolghasemiهاي محيطي بسيار مقـاوم اسـت (  واكنش به تغييرات محيطي است و همچنين نسبت به مشكلات و چالش

& et al, 2018.(  
  

  پيشينه پژوهش
كوانتومي بر آمادگي به تغيير با نقش ميانجي چابكي هاي مديريت با توجه به اينكه هدف اين پژوهش بررسي تأثير مهارت

  ها آورده شده است.اي از اين پژوهشسازماني كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي زاهدان بوده است، لذا در ادامه نمونه
) در تحقيقـي بـا عنـوان بررسـي رابطـه چـابكي سـازماني بـا تغييـر          Mrugalska & Ahmed, 2021مروگالسـكا و احمـد (  

اتيك در بين كاركنان دانشگاه تكنولوژي پوزنان در كشور لهستان نشان دادنـد كـه چـابكي بـراي يـك سـازمان بـا        سيستم
آينـد،  كند تا با تغييراتي كه همراه با اسـتفاده تكنولـوژي بـه وجـود مـي     ها كمك ميتكنولوژي مهم است، زيرا به سازمان

اند كه رابطه بين چابكي و منابع تغيير در شـركت  بيان داشته) Nurjaman, et al., 2021كمك كند. نورجمن و همكاران (
) در پژوهش خود يـك چهـارچوب سـبك    Geok & Bilal Ali, 2021و صنايع توليدي كشور اندونزي معني دار است. (

بـران  رهبري كوانتومي براي ترويج يادگيري مادام العمر در بين كاركنان از طريق علم مديريت ارائه دادنـد. از ايـن رو ره  
 ,Hajizadeh Majdiهاي چالش بر انگيز درك كردنـد ( كوانتومي پيامدهاي يادگيري سازماني در محيط كار را در زمان

Fatahi, & Ranjbar, 2023) همچنين در اين زمينه الحديد (Alhadid, 2020      نشـان داده اسـت بـين چـابكي سـازماني و (
 ,Wang & Kebedeمثبتي دارد و از سوي ديگـر وانـگ و كيبـدي (   عملكرد تغيير سازماني همبستگي وجود دارد كه اثر 

) در تحقيقي با عنوان ارتباط بين مديريت كوانتومي و آمادگي براي تغيير در دانشگاه صنعتي ووهان در كشور چين 2020
ر بـراي حـل   گيري واكنش كاركنان بـراي تغييـر لازم اسـت و مطالعـات بيشـت     اند كه مديريت كوانتومي و اندازهنشان داده
  ها مهم است.چالش

) در تحقيقي با عنوان ارتباط بين مديريت كوانتومي و چابكي سازماني در بين كاركنان Zou et al., 2017ژو و همكاران (
دانشگاه كاليفرنيا كشور ايالات متحده آمريكا نشان دادند كه چابكي سازماني تحت تأثير مديريت كوانتومي قرار گرفـت  

-توان پيش بيني كرد كه چابكي سازماني افزايش يابـد. در پـژوهش  از مديريت كوانتومي استفاده كنند، ميو اگر مديران 
) در Sadr, Khorkiyan & Malek zade, 2020هاي داخل از كشور پژوهشگراني چون صدر، خوركيـان و ملـك زاده (  

كنـد،  ر مقاومـت در برابـر تغييـر را تأييـد مـي     هاي پژوهش تأثير تعهـد عـاطفي ب ـ  پژوهشي به اين نتيجه دست يافتندكه يافته
همچنين نتايج بيانگر نقش ميانجي نگرش مثبت به تغيير و آمادگي براي تغييـر در رابطـه بـين تعهـد عـاطفي و مقاومـت در       

) نشـان  Mirkamali & Haj Khoziyme, 2019هاي تحقيق ميركمـالي و حـاج خزيمـه (   باشد، همچنين يافتهبرابر تغيير مي
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غيراز مؤلفه ديدن كوانتومي كه در حـد متوسـط ميـانگين    هاي كوانتومي مديران بههاي مهارت) وضعيت كليه مؤلفه1داد: 
) وضعيت آمـادگي كاركنـان بـراي تغييـر     2فرضي پژوهش قرار دارد، در كليه ابعاد بالاتر از ميانگين فرضي پژوهش است.

بينـي، خطرپـذيري و سـازگاري كـه     هاي خـوش غير از مؤلفهد بهسازماني در حد بالاتر از ميانگين فرضي پژوهش قرار دار
هاي مديريت كوانتومي مديران و آمادگي كاركنان براي ) بين مهارت3تفاوت معناداري با ميانگين فرضي پژوهش ندارد. 

آمـادگي   هـاي كوانتـومي مـديران قابليـت تبيـين     تغيير سازماني نيز رابطه مثبت و معنـاداري وجـود دارد. همچنـين مهـارت    
 Ghaedaminiهاي دانشگاه تهران را دارا است و قائد اميني هاروني و همكاران (كاركنان براي تغيير سازماني در دانشكده

Harouni et al., 2018اند كه رهبري كوانتومي از طريق آمادگي براي تغيير بـر تعهـد بـه تغييـر تـأثير مثبـت و       ) نشان داده
است؛ ولي از طريق كيفيت رابطه بر تعهد به تغيير تأثير معناداري نـدارد همچنـين    39/0ثير معناداري دارد كه ضريب اين تأ

  تأثير مستقيم بر تعهد به تغيير نيز معنادار نيست.
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  . مدل مفهومي تحقيق1شكل 
  

  شناسي پژوهشروش
پژوهش از نظر هدف كاربردي، و از نظر روش شناسي، همبستگي مدل معادلات ساختاري است. كاركنان دانشگاه اين 

اند. براي تعيين مرد) جامعه مورد مطالعه در اين پژوهش بوده 170زن و  124نفر ( 294آزاد اسلامي واحد زاهدان به تعداد 
گيري تصادفي ساده انتخاب نفر به روش نمونه 165عداد شده كه تحجم نمونه از جدول كرجسي و مورگان استفاده

  ها سه پرسشنامه ذيل بوده است:شدند. ابزار جمع آوردي داده
هاي مديريت كوانتومي از پرسشنامه مهارت مديريت جهت سنجش مهارت پرسشنامه مهارت مديريت كوانتومي:

در هفت بعد؛ تفكر كوانتومي، اعتماد كوانتومي،  )،Azimi sanavi & Razavi, 2014كوانتومي عظيمي ثانوي و رضوي (
اين  گويه استفاده شد. 34عمل كوانتومي، ديد كوانتومي، احساس كوانتومي، شناخت كوانتومي و وجود كوانتومي و 

  پرسشنامه بر اساس مقياس ليكرت (از اصلأ تا كاملأ موافقم) بوده است.

هاي مهارت
مديريت 
 كوانتومي

چابكي 
 سازماني

مادگي به آ
 تغيير
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 Sharifiاز پرسشنامه چابكي سازماني شريفي و يانگ ( يجهت سنجش چابكي سازمان پرسشنامه چابكي سازماني:

Yang, 2000 اي از نوع ليكرت گزينه 5گويه  28) در چهار بعد، سرعت، شايستگي، انعطاف پذيري و پاسخگويي و
  (اصلأ تا كاملاً موافقم) استفاده شده است.

گي به تغيير دونهام و همكاران از پرسشنامه آماد جهت سنجش آمادگي به تغيير پرسشنامه آمادگي به تغيير:
)1989Dunham et al,  18) در سه بعد، شناخت نسبت به تغيير، واكنش عاطفي به تغيير و تمايل رفتاري به تغيير و در 

  .باشداين پرسشنامه بر اساس مقياس ليكرت (از اصلأ تا كاملأ موافقم) مي .گويه استفاده شد
نوع صوري و محتوايي است كه توسط اساتيد متخصص رشته علوم تربيتي و هاي پژوهش حاضر از روايي پرسشنامه

هاي هاي استان سيستان و بلوچستان مورد تأييد واقع گرديد. براي برآورد ضريب پايايي پرسشنامهمديريت در دانشگاه
ج آن بر حسب آلفاي ها قرار گرفت كه نتاينسخه از آن در اختيار آزمودني 30مورد استفاده در پژوهش حاضر، ابتدا 

و براي  811/0و پرسشنامه چابكي سازماني برابر با  881/0كرونباخ براي پرسشنامه مهارت مديريت كوانتومي برابر با 
ها مورد تأييد قرار گرفت. براي تجزيه و به دست آمد بنابراين پايايي پرسشنامه 753/0پرسشنامه آمادگي به تغيير برابر با 

وسيله نرم افزار ها بهر بخش آمار استنباطي از همبستگي پيرسون و مدل معادلات ساختاري و دادهها از دتحليل داده
spss23  وLisrel8.8 .مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت  

  
  هاي پژوهشيافته

  هاي پژوهش از رويكرد مدل معادلات ساختاري استفاده گرديد.جهت بررسي فرضيه
  

  متغيرهاي پژوهش. ماتريس همبستگي 1جدول 
  چابكي سازماني  آمادگي تغيير  مديريت كوانتوم  متغير

      1  مديريت كوانتومي
    1  **326/0  آمادگي تغيير
  1  **826/0  **329/0  چابكي سازماني

  
) و 826/0) و مديريت كوانتوم و آمادگي تغيير (329/0رابطه بين مديريت كوانتوم و چابكي سازماني ( 1با توجه به جدول 

  باشد.دار ميمثبت و معني 01/0) در سطح 326/0چابكي سازماني و آمادگي تغيير (
 2هاي برازندگي مدل در جدول هاي برازش مدل محاسبه گرديد. مقادير شاخصدر بررسي مدل پژوهش، ابتدا شاخص

  برخوردار بوده است.گردد مدل پژوهش از برازش مناسبي طور كه ملاحظه ميقابل مشاهده است. همان
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 هاي برازش براي مدل معادلات ساختاريشاخص 2جدول 

 RMSEAGFI AGFI CFI NFI IFI كاي دو /درجه آزادي  شاخص

 91/0 91/0 91/0 93/0 92/0  067/0 12/4 شدهمقدار محاسبه

 <90/0 <90/0 <90/0 <90/0 <90/0 >08/0 >5 سطح قابل قبول

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتيجه

  
تر باشد داراي برازش بهتري است. كوچك 5هر چه از مقدار  Ӽdf/ 2، شاخص 2ها در جدول با توجه به مقادير شاخص

: با توجه به اينكه RMSEAباشد. بنابراين قابل قبول است. شاخص  5كه مقداري كوچكتر از  12/4مقدار به دست آمده 
به دست : با توجه به اينكه مقدار GFIباشد از برازش قابل قبولي برخوردار است. شاخص مي 067/0مقدار به دست آمده 

برازندگي فزاينده: با توجه به اينكه  شاخصيا  IFIاست بنابراين قابل قبول و مناسب است. شاخص  92/0آمده برابر با 
يا شاخص  CFIباشد. قابل قبول و مناسب است. شاخص مي 9/0است، كه چون بيشتر از  93/0مقدار به دست آمده برابر با 

باشد. بنابراين قابل قبول و مي 9/0است كه بزرگتر از  91/0به دست آمده برابر با  برازش تطبيقي: يا توجه به اينكه مقدار
باشد. بنابراين قابل قبول و مناسب است. مي 91/0: با توجه به اينكه مقدار به دست آمده برابر با NFIمناسب است. شاخص 

 باشد. قابل قبول و مناسب است.مي 9/0ر از و بزرگت 91/0: با توجه به اينكه مقدار به دست آمده برابر با AGFIشاخص 

 3و  2دست آمده در شكل هاي پژوهش از مدل معادلات ساختاري استفاده شد. نتايج بهدر ادامه براي بررسي فرضيه
  آورده شده است. 3جدول 

  

  
 حاصل ازالگويابي معادلات ساختاري t. مقادير معناداري 2شكل 
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 استاندارد شده حاصل از الگويابي معادلات ساختاريمقادير ضرايب  3 شكل

  
  ارائه شده است: 3خلاصه نتايج الگويابي معادلات ساختاري در جدول شماره 

  
  نتايج اجراي الگويابي معادلات ساختاري 3جدول شماره 

ارزش  
t 

 رابطهنتيجه  اثر كل اثر غير مستقيم (R)اثر مستقيم 

كوانتومي بر فرضيه اول: تأثير مديريت 
  مستقيم  تأييد  19/0    19/0 37/6  آمادگي به تغيير

فرضيه دوم: تأثير مديريت كوانتومي بر 
  مستقيم  تأييد  53/0    53/0  07/5  چابكي سازماني

فرضيه سوم: تأثير چابكي سازماني بر 
  مستقيم  تأييد  64/0    64/0  30/3  آمادگي به تغيير

كوانتومي فرضيه چهارم: تأثير مديريت 
  غير مستقيم  تأييد  66/0  47/0    بر آمادگي به تغيير با نقش ميانجي 

  
 مديريت كوانتوم و چابكي سازماني، 37/6 مديريت كوانتوم و آمادگي تغيير) بين tاعداد معناداري ( 2با توجه به شكل 

است؛ بنابراين  96/1دهد كه چون اين مقدار بزرگتر از را نشان مي 30/3، همچنين آمادگي تغيير و چابكي سازماني 07/5
معنادار آمادگي تغيير و چابكي سازماني و  مديريت كوانتوم و چابكي سازماني ؛مديريت كوانتوم و آمادگي تغييرتأثير 

، 58/0 مديريت كوانتوم و چابكي سازماني، 19/0 و آمادگي تغييرمديريت كوانتوم ضريب استاندارد بين  3است. شكل 
اثر غير مستقيم مديريت  3دهد. همچنين بر اساس نتايج جدول را نشان مي 64/0همچنين آمادگي تغيير و چابكي سازماني 
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ي، بر آمادگي به تغيير باشد. از آنجايي كه اين اثر به واسطه چابكي سازماندار مي) معني47/0كوانتوم بر آمادگي تغيير (
  شود.شود، نقش ميانجي اين متغير در ارتباط مديريت كوانتوم بر آمادگي به تغيير تأييد ميوارد مي

  
  گيريبحث و نتيجه

هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير با نقش ميانجي چابكي سازماني اين پژوهش با هدف بررسي تأثير مهارت
هاي نشان داد، مؤلفههاي پژوهش در مورد فرضيه اول پژوهش، سلامي زاهدان انجام گرفت. يافتهكاركنان دانشگاه آزاد ا

) دارد. اين يافته با نتايج تحقيقات 19/0مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان تأثير مستقيم و معني دار (
)Ghanbari & Moradi, 2017مديريت كوانتومي مديران و آمادگي كاركنان براي تغيير هاي ) مبني بر اينكه بين مهارت

 ,Wang, & Kebedeباشد. همچنين اين يافته با مطالعات (سازماني رابطه مثبت و معني داري وجود دارد، همسو مي

يين باشد. در تبگيري واكنش كاركنان براي تغيير لازم است، همسو مي) مبني بر اينكه مديريت كوانتومي و اندازه2020
گي دمال آحااوم در مدرت به صود شومياداره نتومي اكوي هارتطريق مهااز ه ـماني كزساتوان گفت، اين يافته مي

در ين ، اهستندآوري نول حااوم در مدرت پويا به صوز و يك سيستم باد يجاابا ان مديرو ست ابا تغيير ري گازسااي بر
د عتقاا ايراست، زتغيير ي از جلوگيرت و حفظ ثبان و مازتن ساـشداهـته نگـبسف دـهسنتي مديريت در ست كه احالي 

  رود.ميفنا دي و به نابون رو مازسا، تغييرد يجااشتند كه با دا
هاي مديريت كوانتومي بر چابكي سازماني تأثير مستقيم و هاي پژوهش در مورد فرضيه دوم پژوهش، نشان داد مؤلفهيافته

) مبني بر اينكه چابكي Zou et al., 2017باشد. همچنين اين يافته با نتايج تحقيقات () دارد همسو مي53/0معني دار (
توان پيش بيني سازماني تحت تأثير مديريت كوانتومي قرار گرفت و اگر مديران از مديريت كوانتومي استفاده كنند، مي

ا ـوني بـكني اـهنمازاـستوان گفت كه در باشد. در تبيين اين يافته ميهمسو مي كرد كه چابكي سازماني افزايش يابد،
س اـساه ـر كـتغييي از جلوگيرو يستايي احفظ حالت ، قابتيي رفضاوري و به فناط مربوي هاه پيچيدگيـه بـتوج
هفتگانه ل صوده از استفاي، امدرآيا كاهش ناكاو فع ر رمد هستند. به منظورآناكا، ستاديريتي كلاسيك ـمي اـههـنظري

متناقض فكر رت به صو، كنند نه سنتيه تي به مسائل نگارمشورت ند تا به صوزساميدر قاان را ديرـم، مينتوامديريت كو
  .، كه باعث چابكي سازمان خواهد شدته باشندـشل دااـت فعـمثبت حساسا، اكنند
قيم و معني دار هاي پژوهش در مورد فرضيه سوم پژوهش نشان داد آمادگي به تغيير بر چابكي سازماني تأثير مستيافته

) مبني بر اينكه چابكي براي يك سازمان با Mrugalska & Ahmed, 2021) دارد. اين يافته با نتايج تحقيقات (64/0(
آيند، كند تا با تغييراتي كه همراه با استفاده تكنولوژي به وجود ميها كمك ميتكنولوژي مهم است، زيرا به سازمان

) مبني بر اينكه كه رابطه بين Nurjaman, et al, 2021اين يافته با نتايج تحقيق (باشد، همچنين كمك كند همسو مي
) مبني بر اينكه كه بين Alhadid, 2020باشد و با نتايج تحقيق (چابكي و منابع تغيير در شركت معني دار است همسو مي

-باشد. در تبيين اين يافته مي. همسو ميچابكي سازماني و عملكرد تغيير سازماني همبستگي وجود دارد كه اثر مثبتي دارد
بر ن مازسااد فراساير د و بين خوي تباطي قواريك شبكه ن تأثير گذار است، كناركاو دگي ـنزد ـنتوان گفت تغيير بر رو

اي برآوري وـنو ت ـخلاقياف، رـطامحيط ات تغييرسازماني چنين شود در د مييجاامتقابل مبناي تغييرات در ارتباطات 
  .شودد مييجاايط جديد ابا شرري گازسا
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و در نهايت نتايج حاضل از فرضيه چهارم پژوهش نشان داد كه مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير تأثير غير مستقيم و 
شود، نقش ميانجي ) دارد. از آنجايي كه اين اثر به واسطه چابكي سازماني، بر آمادگي به تغيير وارد مي47/0معني دار (

 Mirkamali & Haj(شود. اين يافته با نتايج تحقيقات غير در ارتباط مديريت كوانتوم بر آمادگي به تغيير تأييد مياين مت

Khoziyme, 2019( هاي مديريت كوانتومي مديران و آمادگي كاركنان براي تغيير سازماني نيز مبني بر اينكه بين مهارت
) مبني بر Salimi & et al, 2016د همچنين اين يافته با نتايج پژوهش (باشرابطه مثبت و معناداري وجود دارد همسو مي

بر هوش سازماني، و  41/0بر چابكي سازماني و با ضريب مسير  33/0هاي مديريت كوانتومي با ضريب مسير اينكه مهارت
توان بيين اين يافته ميباشد. در تبر چابكي سازماني تأثير گذار بوده است. همسو مي 78/0هوش سازماني با ضريب مسير 

ره و تعاـساب ـقالم را در نتوانظريه كول صوو امفاهيم ، نيناتا قودارد مديريت سعي در نتومي اكوي اـهرتاـمهگفت كه 
ي هانمازهد. محيط ساار دقرده ستفاردامو، مانيزساهاي پديدهتبيين و توصيف و ائل مديريتي ـل مسـت حـجهد، وـهنمر
و ندگي زسر، تغييرآوري، نو، بر چابكيه وري كاركنان يش بهرازـفو ات ـت موفقيـجهش عالي وزي به ويژه آموزمرا

مديريت كلاسيك از مه تحويل زلاا لذ، تـسانتومي اعلائم مديريت كوه از كرشدارد ذنهد كه همگي موميارج كيفيت 
فرهنگ ي و هبر، رمؤثري يزربرنامهزم، لاي اـهرتاـمهو م ـشد با علارشتن يك مديريت در سازمان، دانتومي موفق ابه كو
  ست.انتومي اكو

هاي مديريت كوانتومي هاي حاصل از اين پژوهش پيشنهادات زير جهت بهبود چابكي سازماني، تقويت مهارتبنا بر يافته
و رو يا شود. مديران دانشگاه بايد براي تغيير هدفمند به نوآور و فراهم شدن زمينه تغيير در كاركنان دانشگاه ارائه مي

توانند با ايجاد فضاي خوش بيني هاي ناشناخته نهراسد و تحمل ابهام بالايي داشته باشد؛ مديران دانشگاه ميرويي با پديده
شود؛ با استفاده از ل ميوـتحو ر ـتغييل تقباـسو خطر پذيري كاركنان ميزان سازگاري آنان با تغييرات با بالا بردكه باعث ا

ها از سرمايه دانش و توان انتومي و با به كار گيري رويكرد علمي جديد و ابتكاري، در سازمانهاي مديريت كومهارت
هاي كارآمد و اثربخش به آن اقدام كنند تا مسير ها و برنامهيادگيري خود بيشترين بهره را ببرند و با تأكيد بر خط مشي
هاي سازماني ايجاد شده، اعضاي هيأت لاتي كه در مديريتدستيابي به چابكي را هموار سازند؛ با توجه به تغييرات و تحو

هاي سخت افزاري و هاي جديد و بهروز تشويق كنند تا به سطح مناسبي از فناوريعلمي را همواره براي يادگيري مهارت
ي با كيفيت هاي جديد و متنوع، خدمات آموزشي و پژوهشنرم افزاري در دانشگاه دست يابند و بتوانند با استفاده از روش

توانند با توجه به توانايي كاركنان در برخورد لازم به منظور افزايش رضايتمندي و چابكي ارائه دهند؛ مديران دانشگاه مي
ود شدن محدهاي بديع و تازه استفاده نمايد. محدوديت اين پژوهش، با محيط متلاطم سازماني و حل مشكلات به شيوه

  باشد.ها ميدانشگاهتعميم نتايج به ساير در ايي ـناتوم عددانشگاه آزاد زاهدان و كاركنان هش به وپژري ماآجامعه 
  
  
  
  
  
  



               
 

 

 

141  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان دانشگاه با نقش ميانجي چابكي سازمانيتأثير مهارت: سمانه سليمي، سميرا علي صوفي
 

  143 تا 125 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

References 
Abolghasemi, M., Sharifi, A. A., & Imani, M. N. (2018). Providing a comprehensive model for agile 

education departments in the country. Journal of Research in Educational Systems, 12(1), 901-926. 
[Persian]. 

Alhadid, A.Y. (2016). The Effect of Organization Agility on Organization Performance. International 
Review of Management and Business Research, 5 (1), 273-278. 

Arefnejad, M. Nazar Puri, A, H; Shariatnejad, A., Akbari, F. (2018). Designing a quantum leadership 
model in government organizations using the structural-interpretive modeling approach. Public 
Administration Perspaective, 8(29), 135-153. [Persian]. 

Azimi Sedari, B., & Razavi, SM, H. (2013). The relationship between the level of familiarity and the 
application of quantum management skills in sports organizations. Journal of Sports Management, 
6(4), 613-625. doi: 10.22059/jsm.2015.53113. [Persian]. 

Bahrami, M. A., Kiani, M. M., Montazeralfaraj, R., Fallah Zadeh, H., & Mohammad Zadeh, M. 
(2016). The Mediating Role of Organizational Learning in the Relationship of Organizational 
Intelligence and Organizational Agility. Osong Public Health Res Perspect, 7(3), 190-196. 
https://doi.org/10.1016/j.phrp.2016.04.007. [Persian]. 

Dargahi, H., Partovi Shayan, Z., Razgondi, A, A., & Maroji, M. (2016). Quantum management, toxic 
management; A review study in the framework of laboratory management system. Journal of 
Laboratory and Diagnosis. 8 (31): 29-45. [Persian]. 

Dehghanpour Farashah, A., Pourezzat, A., Gholipour, A., & Vaezi, R. (2020). Exploring the Factors 
Affecting Work Engagement Decline of Faculty Members of Public Universities in Iran. Public 
Management Researches, 12(46), 5-35. doi: 10.22111/jmr.2020.31939.4817. [Persian]. 

Geok, S. W., & Shaari, A. (2020). Show up and be seen: astudy towards quantum leadership in 
quantum era. PalArch's Journal of Archaeology of Egypt/Egyptology, 17(6), 411-429. 

Ghaedamini Harouni, A., Ebrahimzadeh Dastjerdi, R., aebdi, H., & Sadeghi de cheshmeh, M. (2018). 
The Impact of Quantum leadership on Promoting Change through the Perceived Communication 
Quality of Change and the Possibility of Change. Research on Educational Leadership and 
Management, 4(15), 1-1. https://doi.org/10.22054/jrlat.2019.44651.1466. [Persian]. 

Ghanbari, Siross & Moradi, Ali. (2017). The relationship between managers' quantum management 
skills and employees' readiness for organizational change. Educational Leadership & 
administration, 11(3), 87-109. [Persian]. 

Graham S. L. (2006). Making a Measurable Difference. The Grahham Lowe Group, Edmonton. 
Harris, G. (2009). The art of quantum planning: Lessons from quantum physics for breakthrough 

strategy, innovation, and leadership. Berrett-Koehler Publishers. 
doi.org/10.22034/jvcbm.2023.383338.1049. [Persian]. 
Hajizadeh Majdi, R., Fatahi, S., & Ranjbar, I. (2023). Analyzing the Quantum Leadership's 

Dimensions, Components and indexes of the Broadcasting Organization in the field of Social 
Network with Delphi Fuzzi Method. Journal of value creating in Business Management, 2(4), 61-
82. https://doi.org/10.22034/jvcbm.2023.383338.1049. [Persian]. 

Hoda, F. (2016). Tazbeqi Public Affairs Department, translated by Alvani, Seyyed Mehdi and 
Mamarzadeh, Gholamreza, Tehran, Goharbar's Thoughts. 

Kovoor-Misra, S. (2009). Understanding perceived organizational identity during crisis and change: A 
threat/opportunity framework. Journal of Organizational Change Management, 22(5), 494-510. 
https://doi.org/10.1108/09534810910983460. 

Laszlo, C. (2020). Quantum management: the practices and science of flourishing enterprise. Journal 
of Management, Spirituality & Religion, 17(4), 301-315. 
https://doi.org/10.1080/14766086.2020.1734063. 

Madsen, S.R., Gohen, C.R. Miller, D. (2006). Influential factors in individual readiness for change. 
Journal of Busyness and Management, 12(2), 93- 110. 

Mehrmohammadi, M. Farsatkhah, M. (2002) Examining the ways to increase access to higher 
education. Quarterly journal of research and planning in higher education: 79-96. [Persian]. 



      
 

 

 

 هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان دانشگاه با نقش ميانجي چابكي سازمانيتأثير مهارت: سمانه سليمي، سميرا علي صوفي  142

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 143 تا 125 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

Mirkamali, M., Hajkhozeymh, M. (2020). Investigate the relationship between managers' quantum 
management skills and staff readiness for organizational change. Journal of Research on 
Management of Teaching in Marine Sciences, 6(4), 19-34. [Persian]. 

Mrugalska, B., Ahmed, J. (2021) Organizational Agility in Industry 4.0: A Systematic Literature 
Review. Sustainability. 13(15):8272. doi:10.3390/su13158272. 

Moubed, M., Rafi, R. (2022). Assessing University Agility Using IPA Model (Case Study: Ardakan 
University). Management and Educational Perspective, 4(1),108-129. 
https://doi.org/10.22034/jmep.2022.340035.1113. [Persian]. 

Nurjaman, R., Rahayu, A., Wibowo, A., Widjajani, L., Mujiarto, E. (2021) The Relationship between 
Strategic Agility and Resource Base View of the Firm Performance in Manufacturing Industry: The 
Research Framework, Journal of Physics: Conference Series. 1764 012148. doi: 10.1088/1742-
6596/1764/1/012148. 

Peach, M., Jimmieson, N. L., & White, K. M. (2005). Beliefs underlying employee readiness to 
support a building relocation: A theory of planned behavior perspective. Organization 
Development Journal, 23(3), 9-22. 

Rahimi Pardanjani, S., Pour mohammadi, B., Amini, S., Khazaei, T., Moradi, H E. (2015). Evaluation 
of the quantum skills of nurses working in Aitalah Kashani and Hajar Shahr Kurd hospitals in 
2014, Clinical Journal of Nursing and Midwifery, 5 (4), 58-66. [Persian]. 

Rahimi, H. (2016). Investigating the Relationship between Talent Management and Social Capital in 
International Cooperation of National Iranian Oil Company. Journal of Innovation and Value 
Creation, 10(5), 79-92. [Persian]. 

Rahimian, H., Taheri, M., & Veysi, R. (2015). Study of relationship between transformational 
leadership style of managers and employees’ readiness for changing Primary Schools of Javanrood 
in 2014-2015. Research on Educational Leadership and Management, 2(6), 51-74. doi: 
10.22054/jrlat.2017.3559.1085. [Persian]. 

Roberts, N., & Grover, V. (2012). Leveraging information technology infrastructure to facilitate a 
firm's customer agility and competitive activity: An empirical investigation. Journal of 
Management Information Systems, 28(4), 231-270. https://doi.org/10.2753/MIS0742-1222280409. 

Sadr, N., Khorakian, A., & Malekzadeh, G. (2020). Investigating the effect of Affective Commitment 
on Employees’ Resistance to Change through the Mediating Role of Attitudes and Readiness for 
Change. Management Studies in Development and Evolution, 29(96), 101-120. doi: 
10.22054/jmsd.2020.47213.3439. [Persian]. 

Salimi, M. H., Rajaeepour, S., Siyadat, S. A., & Bidram, H. (2016). The Relation between Quantum 
Management Skills and Organizational Agility Capabilities with the Mediating Role of 
Organizational Intelligence in the Selected State-universities of Isfahan. Public Management 
Researches, 9(33), 113-138. doi: 10.22111/jmr.2016.2852. [Persian]. 

Sazesh, A. & Siadat, S. A. (2018). The Relationship between Quantum Management and 
Organizational Agility in Ministry of Roads and Urban Development of Golestan Province, Iran. 
Dutch Journal of Finance and Management, 2(2), 51. https://doi.org/10.29333/djfm/5827. 
[Persian]. 

Selman, V., (2011), Quantum Learning: Learn Without Learning, International Business & Economics 
Research Journal, 2(4), 47-50. doi:10.19030/ iber.v2i4.3787. 

Sud-on, P., Abareshi, A., & Pittayachawan, S. (2014, August). Agility enablers, capabilities and 
performance. In International Conference on Logistics Systems and Management. (February 2015). 
https://doi. org/10.13140/2.1 (Vol. 3569). 

Susanto, A. B. (2008). Organizational readiness for change: A case study on change readiness in a 
manufacturing company in Indonesia. International Journal of Management Perspectives, 2(1), 51-
62. 

Tavakkoli, A., Mohammadi, A., & Khodaei, A. (2017). Quantum Leadership: Why, What and 
How? Organizational Behaviour Studies Quarterly, 6(1), 33-56. [Persian]. 

Torkzade, J., & Abdsharif, F. (2015). Predicting the Readiness for Organizational Change Based on 
Staff Perceptions about Organizational Structure Type with the Mediating Role of Organizational 



               
 

 

 

143  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان دانشگاه با نقش ميانجي چابكي سازمانيتأثير مهارت: سمانه سليمي، سميرا علي صوفي
 

  143 تا 125 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

Integrity. Management Studies in Development and Evolution, 24(78), 33-64. doi: 
20.1001.1.22518037.1394.24.78.3.5. [Persian]. 

Torkzadeh, J., & Abdesharifi, F. (2016). The Effect of Organizational Solidarity on Organizational 
Readiness for Change. Journal of Applied Sociology, 27(4), 61-78. doi: 10.22108/jas.2017.21166. 
[Persian]. 

Wang, A., & Kebede, S. (2020). Assessing Employees’ Reactions to Organizational Change. Journal 
of Human Resource and Sustainability Studies. 08. 274-293. doi: 10.4236/jhrss.2020.83016 . 

Weiner, B. J. (2009). A theory of organizational readiness for change. Implementation Science, 4, 67-
76. Doi: 10.1186/1748-5908-4-67. 

Yaghoubi, N.M, Rahat dahmardeh, M. (2010). Analytical approach to effective factors on 
organizational agility. Journal of Basic and Applied Scientific Research. 1(1)76-87. [Persian]. 

Zou, Y., Zheng, M., Yang, W., (2017). The relationship between quantum management and 
organizational agility. Advanced Materials, 29(42), 1703285. 

 
 


