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Abstract
The purpose of this research was to investigate the relationship between perceived 

quantum management skills and organizational inertia with the mediating role of 
intellectual capital and organizational learning. The type of research was descriptive-
correlation and the statistical population included employees at University of Kashan 
(N=623) that by using Morgan's table and simple random sampling 150 people were 
selected as a sample. The research tools were four questionnaires of quantum 
management skills, organizational inertia, intellectual capital & organizational 
learning. The questionnairs studied as content, construction, convergent & divergent. 
The reliability of questionnaires was estimated through Cronbach's alpha coefficient 
for quantum skill 0.70, organizational inertia 0.75, intellectual capital 0.87 and 
organizational learning 0.90. Data analysis was done at the descriptive and inferential 
level by using SPSS 26 and Smart PLS statistical software. The results showed that the 
mean of the variables of quantum skills, intellectual capital and organizational learning 
was higher than the criterion score and the mean of organizational inertia was lower 
than the criterion score. Path coefficients showed that intellectual capital (Beta=-0.51), 
quantum skills (Beta=-0.26) and organizational learning (Beta=-0.50) with 
organizational inertia has a negative & significant relation. Quantum skill (Beta=0.42) 
with intellectual capital and (Beta=0.45) with organizational learning has a positive & 
significant relation. In addition, the mediating role of organizational learning and 
intellectual capital in the relation of quantum skills with organizational inertia was 
confirmed. Therefore, based on the results, it is necessary that the managers, on the one 
hand, act in the direction of spreading and expanding the learning culture at the 
organization level, and on the other hand, make optimal use of the intellectual capital 
available in the organization, and together with the application of the quantum 
leadership style, provide the necessary background to facilitate the preparation of 
employees for the appropriate changes of environmental developments. 
Keywords: Organizational Inertia, Intellectual Capital, Quantum Management

Skills, Organizational Learning. 
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 چکیده
بـا   یسـازمان  ینرس ـیادراك شده و ا یکوانتوم تیریمد يها رابطه مهارت یهدف پژوهش حاضر، بررس

 يو جامعـه آمـار   یهمبسـتگ  -یفیص  بود. نوع پژوهش، تو یسازمان يریادگیو  يفکر هیسرما یانجینقش م
جدول مورگان و به روش نمونه  قیها و از طر آن انینفر بود که از م 623شامل کارکنان دانشگاه کاشان تعداد 

 يهـا  نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار پـژوهش، چهـار پرسشـنامه مهـارت     150ساده  یتصادف يریگ
پرسشنامه ها به صـورت   ییبود. روا یسازمان يریادگیو  يفکر هیسرما ،یسازمان ینرسیا ،یکوانتوم تیریمد

مهـارت   يکرونباخ برا يآلفا بیضر قیطر ازها  پرسشنامه ییایشد. پا یسازه، همگرا و واگرا بررس ،ییمحتوا
 ـبـرآورد شـد. تحل   90/0 یسازمان يریادگیو  87/0 يفکر هی، سرما75/0 یسازمان ینرسی، ا70/0 یکوانتوم  لی

 ـ  26نسخه  SPSS يآمار يبا استفاده از نرم افزارها یو استنباط یفیها در سطح توص داده ال  یو اسـمارت پ
 ،یسـازمان  يریادگیو  يفکر هیسرما ،یکوانتوم يمهارت ها يرهایمتغ نگیننشان داد میا جیاس انجام شد. نتا

 هینشـان داد سـرما   ریمس بیتر از نمره ملاك بود. ضرا نییپا ،یسازمان ینرسیا نیانگیبالاتر از نمره ملاك و م
 ینرس ـی) بـا ا Beta=-50/0( یسازمان يریادگی) و Beta=-26/0( ی)، مهارت کوانتومBeta=-51/0( يفکر
) بـا  Beta=45/0و ( يفکـر  هی) با سرماBeta=42/0( یو معنادار دارد. مهارت کوانتوم یرابطه منف ،یمانساز

در  يفکـر  هیو سـرما  یسازمان يریادگی یانجیرابطه مثبت و معنادار دارد. به علاوه نقش م یسازمان يریادگی
از  رانیاست کـه مـد   يضرور ج،یاشد. لذا بر اساس نت دییتا ،یسازمان ینرسیبا ا یکوانتوم يرابطه مهارت ها

از  گـر یاز طـرف د  در سطح سازمان اقـدام نمـوده و   يریادگیطرف در جهت اشاعه و گسترش فرهنگ  کی
سـبک   يریداشته باشند و توأمـاً بـا بـه کـارگ     نهیموجود در سازمان استفاده مطلوب و به يفکر يها هیسرما
را فراهم  یطیمتناسب تحولات مح راتییتغ يبرا نکارکنا یآمادگ لیلازم جهت تسه نهیزم ،یکوانتوم يرهبر

 آورند.
 .یسازمان يریادگی ،یکوانتوم تیریمد يها مهارت ،يفکر هیسرما ،یسازمان ینرسیا ها:  کلیدواژه

دانشگاه کاشان،کاشان،  ،یدانشکده علوم انسان ،یآموزش تیریرشته مد ،یتیگروه علوم ترب ارشد یکارشناس نویسنده مسئول: . ۱
  zahraesmailzadeh.1377@gmail.com :Email                                                                              . رانیا

 .رانیدانشگاه کاشان،کاشان، ا ،یدانشکده علوم انسان ،یآموزش تیریرشته مد ،یتیارشدگروه علوم ترب یکارشناس ار،یدانش .2
Email :dr.hamid.rahimi@kashanu.ac.ir    
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 مقدمه و بیان مسئله

براي سازمان  جدي خطر یک و حیاتبخش، مهم تحولات برابر در مقاومت ایجاد عدم تغییر و
 بـراي بـروز   را سـازمان  قابلیـت  و سـازمانی، توانـایی   اینرسـی  یا که سکون گردد. چرا می تلقی ها

 ،۱اینرسی سازمانی حالت دهد. در  می قرار تأثیر تحت مسائل حل و یادگیري نوآوري، و خلاقیت
 و ها از روش جدید مسائل موضوعات و با تقابل در و است تحرکی بی و سکون در حالت سازمان
 جدید، و مشکلات مسائل حل براي که پیداست ناگفته کند؛ می خود استفاده گذشته هاي  تکنیک

هـاي   روش در برابـر  مسـتحکمی  سـد  سـازمانی،  امـا اینرسـی  اسـت؛   لازم نوآوري و خلاقیت بروز
  ). Godkin & Allcorn, 2008; Sillic, 2019(نوآورانه و خلاقیت است 

سوي دیگر وجـود رقابـت، افـزایش     اگر چه در راه تغییر، اینرسی و مقاومت وجود دارد؛ اما از
انتظارات مشتریان و عواملی از ها، رشد علم و تکنولوژي، تنوع نیروي کار، بالا رفتن سطح  پیشرفت

 ,Javadi et alدهنـد (  این قبیل، هشدارهایی هستند که سازمان را به سوي تغییر و تحـول سـوق مـی   

 بـه  موجـود  وضـع  از حرکت روند خوب، مدیر . قابل ذکر است که در یک سازمان، یک)2017

در تـلاش اسـت. لـذا    اي بهتـر   آینـده  هر لحظه براي در و کند می هدایت را مطلوب وضعیت سوي
هایی است که براي رشد  ترین و بنیادي ترین مقوله یکی از مهم و مهارت هاي مرتبط با آن مدیریت

هاي  و توسعه همه ابعاد جامعه باید مورد توجه قرار گیرد. البته در دنیاي پیچیده امروز، دیگر مهارت
گی و کنترل به تنهایی کافی نیستند. ریزي، سازماندهی، فرماندهی، هماهن سنتی مدیریت مانند برنامه

   ۲مـدیریت و رهبـري کوانتـومی   از طریـق  اندیشمندان علوم مدیریت معتقدند مدیران در قرن جدید 
 Shelton & Darling, 2001, Cai et(هاي کارکنان را ارتقاء دهند  ها و مهارت توانمندي توانند  می

al, 2019.( که تغییر، یک پدیده یا یـک رویـداد نیسـت بلکـه      زیرا نظریه کوانتوم به ما یاد می دهد
توانند از آن اجتناب کنند؛ زیرا آن در هر جـایی در حـال وقـوع     قوام دهنده جهان است و افراد نمی

 ).Vaezi et al, 2015توانند بر شرایط و پیامدهاي تغییر، اثر گذارند ( ها می است. آن
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تواند به کاهش اینرسی سازمانی  دهد سبک مدیریت و رهبري کوانتومی می ها نشان می پژوهش
;Jansen, 2015; Kim & Koo, 2017;  Mirkamali & Hajkhozeymh, 2020(کمـک کنـد   

AlKayid et al, 2022) .) یانگ و همکارانJung et al, 2020       بـر ایـن باورنـد کـه رهبـران تـأثیر (
) و Lorinkova & Perry, 2017د. لورینکـوا و پـري (  ن ـک پـذیر پیـروان دار  مفیدي بر رفتـار ریس ـ 

هـاي   ) معتقدند رهبران توانمندساز از طریق تقویت مهارتKundu et al, 2019کاندو و همکاران (
هـاي مـرتبط بـا تغییـر را آغـاز       د تـا فعالیـت  نساز فنی و مدیریتی مورد نیاز پیروان، پیروان را قادر می

تواند توانمندسازي کارکنان را افـزایش داده و   هاي مدیریت کوانتومی می ازي مهارتپیاده س کنند.
همچنین در کنار سبک رهبـري و  کارکنان را براي تحقق نیازهاي سازمان به دانش روز مجهز کند. 

تـوان بـه کـاهش     موجـود در سـازمان هـم مـی     ۱هاي فکري مدیریت کوانتومی، با استفاده از سرمایه
زیـرا  ).  Luu, 2021; Alvino et al, 2021; AlKayid et, 2022(نی کمـک کـرد   اینرسـی سـازما  

هـاي   تواننـد برتـري   مـی  و سـرمایه فکـري   هـاي بـا قـدرت دانـش    که سازماندهد  تحقیقات نشان می
تقویت فراینـد   همچنین). Xu & Wang, 2018( هاي رقابتی حفظ کنند بلندمدت خود را در عرصه

 ,Park & Kim(تواند به کاهش اینرسی سازمانی کمک کند  هم در سازمان می ۲یادگیري سازمانی

2018; Thuan & Thanh, 2020; Elliott, 2020; Jung et al, 2021; Cui et al, 2022   .(  زیـرا
پـیش  مـدیریت بایـد مشـکلات را     و کند می تقویتتوانایی سازگاري با تغییر را یادگیري سازمانی، 

د هـا اسـتفاده کن ـ   یـادگیري بـراي حـل آن   هـاي   د و از مهـارت تشـخیص ده ـ  بینی کـرده یـا حـداقل   
)DiBella et al, 1996 .( 

 تغییرات تکنولوژِي، با که هایی هستند از سازمان یکینیز  دانشگاه ها و موسسات آموزش عالی

رشد سریع اطلاعات و غیره روبـرو   علوم، و سریع در همه شدید تحولات مشتریان، نیازهاي متنوع
هستند. مثلاً رهبران مؤسسات آموزشی براي رسیدگی به نیازهاي ذینفعان در محـیط دائمـاً در حـال    

تواند نیـاز بـه یـک ابتکـار      هاي ذینفعان می گونه تغییر در خواستهشوند. هر تغییر به چالش کشیده می
بیرونی مانند بودجـه دولتـی و غیـر دولتـی نیـز      جدید پیشنهاد شده توسط رهبران را برانگیزد. عوامل 

). Edgley-Pyshorn & Huisman, 2011( تواند منجر به ایجاد ضرورت تغییر در سازمان شـود  می
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کنند تا در شرایطی که این رویکرد رادیکالی، نتایج  ریزي می ها برنامه مدیران و روساي دانشگاهلذا 
 ,Hong et alتغییر در سازمان خود را مـدیریت کننـد (   کند، مثبتی را براي همه ذینفعان تضمین می

توانـد   رسد تحقق رشد و توسعه پایدار دانشگاه ها و موسسات آموزش عـالی مـی   به نظر می). 2013
به کمک مهارت هاي مدیریت کوانتومی، یادگیري سازمانی و سرمایه فکري در دانشگاه ها ایجـاد  

 نقش فرایند این در اند که دانش انتقال و سازماندهی تولید، براي هایی ها، مکان گردد. زیرا دانشگاه
 است.  حیاتی و مشهود انسانی، و فکري هاي عنوان سرمایه به کارکنان

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

 اینرسی سازمانی

دانند که سازمان  )، اینرسی سازمانی را مقاومتی میSuddaby & Foster, 2017سادبی و فاستر (
 ,Tulubas & Celepدهـد. تولبـاس و سـلپ (    تغییر و تحولات محیطـی از خـود نشـان مـی    در برابر 

شـود   کنند که موجـب مـی   ) اینرسی سازمانی را مقاومت در برابر حرکت و تحول تعریف می2007
اسـتیگلایتز و همکـاران   . کننـد نتوانـد سـریع اقـدام کنـد      ر مـی هایی که سریع تغیی ـ سازمان در محیط

)Stieglitz et al, 2016 (دانـد.  سازمان براي حفـظ وضـع موجـود مـی     اینرسی سازمانی را مقاومت 
 اینرسـی  و کـنش  بیـنش،  در اینرسی ) معتقدند کهHedberg & Wolff, 2003وولف ( و هدبرگ

اسـت.   سـازمان  کـلان و راهبـردي   سازي اهداف پیاده و توسعه اصلی ، موانعیشناختی سازمان روان
 اساسی تغییرات میان بروز ملاحظه قابل زمانی فاصله یک که شود می ظاهر اینرسی بینشی، زمانی

 زمـانی  عملـی  آید. اینرسـی  وجود به تغییرات این از بروز سازمان شدن مطلع و سازمان محیط در

 ایجاد محیط دربارة بینش مدیریتی یک سازمانی، محیط تحلیل و تجزیه در نتیجه دهد که می رخ

 تغییر اعمال براي که هایی تلاش و است کند تغییرات این به سازمانواکنش  و پاسخ اما است شده

از  دیگـر  یکـی  توانـد  مـی  هـم  شناختی روان اینرسی دهد. نمی رخ مفید و مناسب زمان در شود می
 واضـطراب   استرس، که دهد می روانشناسی نشان هاي باشد. تحلیل سازمان در تحول و تغییر موانع

 دهند. قرار می تأثیر تحت را سازمانی عملکرد که هستند رفتاري پیامدهايروانی،  هاي  مکانیسم
یـاد   تجربـه  اینرسـی  و یـادگیري  ) از اینرسـی Liao et al, 2008همکـاران (  و همچنـین لیـائو  

 ایـن  گیرنـد،  می قرار اینرسی تأثیر دانش تحت یادگیري در سازمان اعضاي که کنند. هنگامی می
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 حل هاي و روش کنند نمی استفاده جدید و رو پیش مسائل حل براي دانش جدید از معمولاً افراد

اینرسـی   پدیـده  این به که است گذشته تجربه دانش و بر تکیه با بیشتر و نوآوري فاقد ها آن مسئله
 تجربـه  و دانـش  از سازمان که اعضاي دهد می رخ هنگامی نیز تجربه گویند. اینرسی یادگیري می

کننـد   مـی  اسـتفاده  جدیـد  دانـش  یـادگیري  و پـذیرش  مسـائل جدیـد،   حل جهت در خود گذشته
)Shahabi & Jalilian, 2011.( 

 رهبري کوانتومی

         فنـاوري  نظـر  از کـه  اسـت  دورانـی  بـه نـاظر   و فنـاوري  عطـف  نقطـه قرن بیست و یکـم،   شروع
 فیزیکـی  دنیـاي  در اتـم  از کـوچکتر  ذره هر به کوانتوم اصطلاح. نامید کوانتوم عصر را آن توانمی

 پویـا،  هـاي سـازمان   عنـوان  به را جهان می،وکوانت دیدگاه). Rahimi et al, 2015( شود می اطلاق
 کنتـرل  خود باید ها سازمان، دیدگاه این در.  کند می توصیف بینی پیش قابل غیر و سازمانده  خود

 سـنتی  نـوع  از متفـاوت  باید مدیران وظایف و ها مهارت ها، ویژگی، هایی سازمان چنین در. باشند
، بـودن  سـرآمد  و موفقیـت  جهـت  در را وآنداده  توسـعه  را سازمانهایشـان  محیط بتوانند تا باشدآن 

بـراي افـزایش   ن مـدیرا  نتـومی، اکو چشـم انـداز   در). Salimi et al, 2018( کننـد  رهبري و هدایت
  جنبـه  کـه بـه   هسـتند  اشـیا  و انسان، فراینـدها  به جدیدي رویکرد نیازمند ،خویش عملکرد اثربخشی

 & Fris(  شـود  مـی  مربـوط  شـان  زیردسـتان  و خـود  رفتـار  و بـی نظمـی   منطقـی  غیـر  هـاي ذهنـی،  

Lazaridou, 2006(     که از آن جمله می توان به مهارت هاي هفت گانه مـدیریت کوانتـومی اشـاره
هـاي   و توانـایی هـا   قابلیت توانند  میها  مدیران و رهبران سازمانکرد که بر مبناي این هفت مهارت، 

سازد که  ها عبارتند از: الف) دید کوانتومی: رهبران را توانمند می این مهارت خود را افزایش دهند.
سـازي   ها و باورهاي خود، مدل اهداف خود را آگاهانه انتخاب و براي تعریف و آزمون پیش فرض

اد را بـه صـورت راه   هـاي ظـاهراً متض ـ   کنـد گزینـه   کنند. ب) تفکر کوانتومی: به رهبران کمک مـی 
کند تا احساس درونـی   هایی بسیار خلاق درآورند. ج) احساس کوانتومی: به رهبران کمک می حل

خوبی داشته و از این طریـق، انسـجام سـازمانی را افـزایش و انـرژي مثبـت ایجـاد کننـد. د) دانسـتن          
بـوه و حجـم زیـاد    اي خلاقانـه و شـهودي اسـت، زیـرا وجـود ان      کوانتومی: توانایی دانسـتن بـه شـیوه   

کند. رهبرانی که به مهارت دانستن کوانتومی مجهزنـد   اطلاعات لزوماً تصمیماتی موثر را ایجاد نمی
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آورنـد. ه) عمـل    به صـورت خلاقانـه، فضـاي آگـاهی و تفکـر را در میـان کارکنـان بـه وجـود مـی          
ادار کننـد تـا   شود تـا رهبـران بـا مهربـانی، دلسـوزي و صـداقت، کارکنـان را و        کوانتومی: باعث می

طلبی خـود   دهد با روحیه قدرت ها عمل کنند و) اعتماد کوانتومی: به رهبران اجازه می متناسب با آن
نظمی یا آشوب ریشه دارد و اینکه عدم تعادل، لازمـه تکامـل اسـت.     مقابله کنند. این مهارت در بی

ادگیري هستند کـه در آن  ز) وجود کوانتومی: بر مبناي آن ارتباطات سازمانی، نوعی فرصت براي ی
کارکنان در سطوح عمودي و افقی با یکـدیگر در ارتبـاط باشـند، بـدون اینکـه از تنبیـه و سـرزنش        

 ). al, 2017 Dargahi etترسی داشته باشند (

 سرمایه فکري

) سـرمایه فکــري عبــارت از ارزش  Shehabat et al, 2008از دیـدگاه شــهابت و همکــاران ( 
هاي نامشهود سازمانی است: سرمایه ساختاري و سرمایه انسانی. سـرمایه  دارائیاقتصادي دو دسته از 

پیوسته در سـطح سـازمان   هاي به هم افزاري شبکهافزاري و نرمهاي سختساختاري اشاره به سیستم
دارد و سرمایه انسانی، منابع انسانی در داخل سازمان و مشـتریان و حامیـان سـازمانی اسـت. سـرمایه      

ها و تجربیات کارکنان یک سازمان تعریـف کـرد    اي از مهارت توان به عنوان مجموعه میفکري را 
که همراه با آرشیو اطلاعات با درجه خاصی از قابلیـت اطمینـان، پتانسـیل سـود شـرکت را در بلنـد       

، سرمایه فکري را از لحاظ )Stewart, 2001( استوارت). Joshi et al, 2013کند ( مدت تضمین می
فکـري و   مالکیتگذاري در اطلاعات، دانش، آفرینی از راه سرمایه ازمانی، مربوط به ثروتمنابع س

سـرمایه  است.  يو مشتر ساختاري، سرمایه انسانی مولفهسه شامل کند. این مفهوم تجربه تعریف می
موجـود  د و دانـش  بودن، استعدا ها، نوآورو مهارت یاتها، تجرب، شایستگیها شامل نگرش انسانی،

هـاي روزمـره گفتـه    سـاختاري بـه یـادگیري و دانـش مقـرر در فعالیـت      سرمایه . استر ذهن افراد د
شود و شامل همه ذخایر شود. سرمایه ساختاري، زیر ساختار حمایتی سرمایه انسانی محسوب می می
هـا، فرهنـگ سـازمانی،     هـا، رویـه  هـا، اسـتراتژي  هـا ماننـد پایگـاه داده   انسانی دانـش در سـازمان   غیر

، روابـط   يمشـتر سـرمایه   کنند. ها ایجاد ارزش میشود که براي سازمان ها مینتشارات و کپی رایتا
هاي آنها درباره سازمان و نیز تبادل رسمی و غیررسمی یک سازمان را با ذینفعان خارجی و ادراك

ي بـراي یـک سـازمان اهمیـت دارد     مشـتر کند. سرمایه  ها را مشخص می اطلاعات بین سازمان و آن
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بـا سـایر ذینفعـان خـارجی، ماننـد یـک عنصـر         اختاريزیرا با ربط دادن سرمایه انسانی و سرمایه س ـ
دانشـجویان، والـدین، کارکنـان، جامعـه،      کنـد.  افزایش دهنده ارزش آفرینی براي سازمان عمل می

این سه جـزء  روند. ها به شمار میاهها، فرهنگ، اقتصاد و ... به عنوان مشتریان دانشگدولت، سازمان
سرمایه فکري داراي وابستگی متقابل هستند. سرمایه فکـري از راه ترکیـب، بـه کـارگیري، تعامـل،      

هـا، بهتـرین    سازي و ایجاد تعادل بین سه جزء خـود و نیـز مـدیریت جریـان دانـش بـین آن       یکپارچه
  .)Bontis, 2000( کندها را ارائه میارزش ممکن براي سازمان

 یادگیري سازمانی

هـا بـراي تغییـر در     یادگیري سازمانی به عنوان فرآیندي حیاتی تعریف شـده اسـت کـه سـازمان    
یادگیري سازمانی در درجـه   شوند. محیط هاي اجتماعی، سیاسی یا اقتصادي خود با آن سازگار می

باشـد کـه در    هـا مـی   از یادگیري فردي، توسعه منابع انسانی و سیاستاي  اول به عنوان یک مجموعه
یادگیري سازمانی، فرایند اکتساب ). Steven & Gray, 2016( شود آن یادگیري از افراد شروع می

هاي ثمـربخش در جهـت نگهـداري، رشـد و      ها، عقاید و نگرش ها، ارزش و کاربرد دانش، مهارت
انـش سـازمانی   یادگیري سازمانی به کارکنان در به بهبـود، تبـدیل و تحکـیم د    .توسعه سازمان است

کند. یادگیري سازمانی شامل سه ارتباط متقابل یعنی ایجاد، نگهداري و انتقال دانـش در   کمک می
. یادگیري قلـب تغییـر، تحـول و بهبـود سـازمانی اسـت. یـادگیري عامـل         میان اعضاي سازمان است

تبط مهمی است که عناصـر و افـراد مختلـف درگیـر در فرآینـد توسـعه سـازمان را بـه یکـدیگر مـر          
  ).Sobhaninejad, 2006سازد ( می

د کـه بـراي توسـعه قابلیـت یـادگیري      ن ـدار بیـان مـی  ) Gomes et al, 2005و همکاران ( ومزگ
دیریت سازمان باید پشتوانه محکمی بـراي یـادگیري   م سازمانی چهار شرط ضروري است. نخست،

. دوم، وجـود  (تعهد مـدیریت)  کنند هاي یادگیري سازمانی حمایت سازمانی فراهم سازد و از برنامه
در  انـداز مشـترك بـین کارکنـان     براي سیسـتمی دیـدن سـازمان و وجـود چشـم      یک هوش جمعی

سازمان ضروري است. یعنی کارکنان باید آگاهانه بتوانند کل سـازمان و مسـائل آن را بـه صـورت     
و یکپارچگی دانـش   سازمان نیازمند توسعه دانش سازمانی، انتقال . سوم،(دید سیستمی) جامع ببینند
منبعـی بـراي    ،یـادگیري  و چهـارم بـراي اینکـه    )انتقال و یکپارچگی دانش( فردي است کسب شده
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نیسـت، بلکـه بایـد     ایجاد مزیت رقابتی شود، تنها انطباق با تغییرات صورت گرفته در محـیط کـافی  
 و به یادگیري که فقط سازگار شدن با تغییرات محیط است، حرکت کرد فراتر از یادگیري انطباقی

(فضـاي   ها و باورهاي خود، در محیط تغییـر ایجـاد کنـد    رسید تا سازمان بتواند با تغییر ارزش خلاق
 باز).

 پیشینه پژوهش

رآمـدي بـر اینرسـی سـازمانی و عوامـل      ) در پژوهشـی بـا عنـوان د   Ebrahimi, 2016( ابراهیمی
تـرین عامـل تاثیرگـذار بـر اینرسـی       مهمدریافت  هاي بخش دولتی ایران تاثیرگذار بر آن در سازمان

سازمان، اینرسی دانشی است. اینرسی دانشی شامل دو بعد اینرسی یادگیري و اینرسی تجربـه اسـت   
تاثیر مستقیمی بر هر سه بعد اینرسـی سـازمانی یعنـی اینرسـی بینشـی، اینرسـی عملـی و اینرسـی         که 

ان اینرسـی دانشـی و اینرسـی    ظرفیـت جـذب دانـش سـازمانی رابطـه می ـ     همچنین  .روانشناختی دارد
رابطـه  ) در بررسـی  Mokhtari et al, 2018مختـاري و همکـاران (   .سـازمانی را تعـدیل مـی کنـد    

آمادگی تغییر و یادگیري سازمانی کارکنان حوزه معاونـت اجتمـاعی و فرهنگـی شـهرداري تهـران      
هـاي   . در میـان مؤلفـه  داري وجـود دارد  بین آمادگی تغییر و یادگیري سازمانی رابطه معنـی  دریافتند

غفاري و همکـاران  . بینی برخوردار بودآمادگی تغییر، مؤلفه واکنش عاطفی از بیشترین قدرت پیش
)Ghaffari et al, 2019  در پژوهشی با عنوان تاثیر رهبري کوانتومی بر یادگیري سازمانی با نقـش (

تند توجه به رهبري کوانتومی و میانجی تسهیم دانش بر معلمان مقطع متوسطه اول شهر زاهدان دریاف
تسهیم دانش به عنوان متغیرهاي تاثیرگذار بر یادگیري سازمانی از اهمیت فراوانی برخـوردار اسـت.   

رکردهـاي مـدیریت   ) دریافتنـد کا Jamalirovesht & Radmard, 2020و رادمرد ( جمالی روشت
از سوي دیگر تأثیر مثبـت   .ارددانش تأثیر د تسهیمسایبرنتیک بر کاهش اینرسی سازمانی و افزایش 

دانش در کاهش اینرسی سازمانی در سـازمان امـور مالیـاتی اسـتان آذربایجـان شـرقی مـورد         تسهیم
 سازمانی باعث که اینرسی دادند ) نشانZhang et al, 2017ژانگ و همکاران ( .تأیید قرار گرفت

 محیط با هماهنگی که توانایی هایی شرکت و شده نوآوري تکنولوژیکی از استفاده بر منفی تاثیر

میکـالف و همکـاران    .خواهـد شـد   هـا  آن عملکـرد  باعـث کـاهش   باشـند،  نداشته را خود خارجی
)Mikalef et al, 2019 سیاسـی،  صـورت اقتصـادي،   ) در پژوهشی دریافتند اینرسی در سازمان بـه 
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 پویـایی  که داد نشان و نتایج شده شناسایی فنی و اجتماعی و منفی شناختی، روانشناسی اجتماعی

 بـا عنـوان  خـود   در پـژوهش  )Laszlo, 2020لازلـو (  .شـد  خواهـد  کـاهش اینرسـی   باعـث  سازمان
 مـدیریت  سـبک  بـه  مـدیرانی کـه   دریافـت  ی،سازمان ییها و علم شکوفا وهی: شیکوانتوم تیریمد

 مسـتقیم شـهودي   هـاي  شـیوه  دارند. به عبارتی سازمان در عملکرد بهتري دارند، فعالیت کوانتومی

جـوي چـان و   . دهـد  مـی  افـزایش  دیگران شان بر اعمال تأثیر از را ها آن آگاهی کوانتومی، مدیران
 و کـار  و کسـب  مـدل  نـوآوري  سـازمانی،  اینرسـی  ) در بررسـی Jui-Chan et al, 2020همکاران (

 سـازمانی، دریافتنـد کـه اینرسـی     یـادگیري  تـایوان بـا رویکـرد    مالی مؤسسات در سازمانی عملکرد
 تـوجهی  قابـل  طور به سازمانی یادگیري دارد، معناداري و منفی تأثیر سازمانی یادگیري بر سازمانی

) در Jung et al, 2021یونـگ و همکـاران (  . گـذارد  مـی  تـأثیر  سـازمانی  عملکـرد  و نـوآوري  بـر 
با رفتار نوآورانه کارکنـان مـرتبط اسـت و     یبه طور قابل توجه لیاص يرهبرپژوهش خود دریافتند 

. عـلاوه بـر   کنـد  یو رفتار نوآورانه کارکنان را واسـطه م ـ  لیاص يرهبر نیرابطه ب ،عضو-تبادل رهبر
 لیعضـو و رفتـار نوآورانـه کارکنـان را تعـد     -ن تبادل رهبـر یرابطه ب یسازمان يریادگیفرهنگ  ن،یا

کوچک و  يها در شرکت يسبک رهبر ریتأثسی ) در بررCui et al, 2022کاي و همکاران (کرد. 
 يرهبـر ی دریافتنـد  سـازمان  يریادگی ـ یانجی ـم  : نقـش یسـازمان  انـه بـر عملکـرد نوآور   نیمتوسط چ

و تاثیر یادگیري سـازمانی بـر   دارد انه عملکرد نوآوری و سازمان يریادگیبر  یمثبت ریتأث نیآفر تحول
  تایید شد. عملکرد نوآورانه

پبشینه پژوهشی نشـان مـی دهـد، مطالعـات مربـوط بـه نـوآوري، سـرمایه         همان طور که بررسی 
فکري، یادگیري سازمانی و سبک هاي رهبـري بـا سـازمان هـا گـره خـورده اسـت و ایـن همـه در          
راستاي تاثیري است که این متغیرها بر عملکرد سازمان ها دارند، سـازمان هـایی کـه مـدام بایـد در      

ا با شرایط محیط بیرونی تطبیق داده و پاسخگوي نیازهاي جامعه حال تغییر و نوآوري بوده و خود ر
باشند. از سوي دیگر، تاثیر و نقش سبک رهبري کوانتـومی، یـادگیري سـازمانی و سـرمایه فکـري      
روي اینرسی سازمانی در سازمان هاي آموزشی به ویژه در سطح آمـوزش عـالی و دانشـگاه هـا در     

است، لذا پژوهش حاضر، از نوآوري لازم برخـوردار اسـت    پژوهشی واحد مورد مداقه قرار نگرفته
 و ضرورت انجام آن، اجتناب ناپذیر است.



 

  

128 

 یسازمان ینرسیادراك شده با ا یکوانتوم تیریمد يها رابطه مهارت

 1402 پاییز  | و دومبیست شماره   | ششمسال 

 مدل مفهومی

 فکري و یادگیري سازمانی مدیریت کوانتومی، سرمایه زمینه در شده انجام هاي پژوهش بررسی

فکري  سرمایه که تفکر کوانتومی حاکم باشد و به هایی سازمان در که مطلب است این دهنده نشان

 بـه  یـابی  دسـت  موجود در سازمان اهمیت داده شود و فرایند یادگیري سازمانی تقویـت گـردد، در  

هـاي   به سازه توجه اخیر، دهه چند در دلیل همین کنند. به می عمل بهتر توسعه، رشد و بالاي سطوح

مـدیریت   ریـق ط از هـا  سـازمان  است. زیرا شده تبدیل اجتناب غیرقابل یک ضرورت به مورد اشاره

 و را بهبـود  خـود  مزیت رقابتی هاي توانند شاخص می فکري و یادگیري سازمانی کوانتومی، سرمایه

دانـش   شـرایطی  چنـین  در بخواهـد  سازمانی چنانچه شده، مطرح مطالب به توجه با دهند. لذا توسعه

گسـترش   و توسـعه  بایـد  سـازد،  سـازگار  حاضـر  عصـر  فزآینـده  تغییـرات  بـا  را و خـود  باشد محور

 فکـري و فراینـدهاي یـاگیري سـازمانی موجـود در      هـاي  سـرمایه  هاي مدیریت کوانتـومی،  مهارت

پژوهش به دنبال این است که  این در پژوهشگر دهد. بنابراین قرار خود هاي اولویت جزء را سازمان

هـاي مـدیریت کوانتـومی ادراك     مهارتدر رابطه  نقش میانجی سرمایه فکري و یادگیري سازمانی

 ها و موسسات آموزش عالی مورد مطالعه قرار دهد.  با اینرسی سازمانی را در دانشگاه شده

 
 )1402مدل مفهومی پژوهش (محقق ساخته،  .1شکل 

 بر اساس مدل مفهومی، فرضیات پژوهش به صورت زیر ارائه شد:

 معنادار دارد.هاي مدیریت کوانتومی ادراك شده با اینرسی سازمانی، رابطه  فرضیه اول) مهارت
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 فرضیه دوم) سرمایه فکري با اینرسی سازمانی، رابطه معنادار دارد.

 فرضیه سوم) یادگیري سازمانی با اینرسی سازمانی، رابطه معنادار دارد.

 روش پژوهش

روش پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی اسـت. جامعـه آمـاري پـژوهش حاضـر، کلیـه       

هـا و از طریـق    نفر بود که از میـان آن  623ه کاشان به تعداد کارکنان و اعضاي هیات  علمی دانشگا

نفر به عنـوان نمونـه انتخـاب     150جدول کرجسی و مورگان و به روش نمونه گیري تصادفی ساده، 

پرسشنامه برگشت داده  123این پژوهش تعداد   نفر بوده که در 150شدند. حجم نمونه برآورد شده 

درصـد بـود. ابـزار پـژوهش در ایـن تحقیـق، چهـار پرسشـنامه          82شد و نرخ بازگشت پرسشنامه ها 

 اینرسـی سـازمانی   پرسشـنامه ، )Azimi Sanavi & Razavi, 2015( هاي مدیریت کوانتومی مهارت

)Haag, 2014 ،( پرسشنامه سرمایه فکري)Bontis, 1998(  پرسشنامه یادگیري سازمانی و)Gomez 

et al, 2005(  .بود 
 متغیرها و مولفه هاي پژوهش و معرفی ابزارهاي آنها .1جدول 

 نمره ملاك تعداد سئوالات مولفه ها متغیرها

 یادگیري سازمانی
دید سیستمی، فضاي باز، انتقال 

 دانش و تعهد
16 3 

 3 12 ساختاري، انسانی و مشتري سرمایه فکري

 اینرسی سازمانی
رفتاري، شناختی، سیاسی، 

 اجتماعی-شناختیاقتصادي و 
15 3 

 مهارت کوانتومی
نگاه، تفکر، شناخت، عمل، 

 احساس، وجود و اعتماد
25 3 

  ها از طریق سازه، همگرا و واگرا مورد بررسی قرار گرفت. روایی پرسشنامه
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 ي متغیرهاي پژوهشنتایج سه معیار آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا .2 جدول

 بار عاملی مولفه ها متغیرها
آلفاي 

 کرونباخ
 AVE پایایی ترکیبی

    50/0 نگاه مهارت کوانتومی

    46/0 تفکر 

    66/0 شناخت 

 55/0 79/0 70/0 56/0 احساس 

    63/0 عمل 

    55/0 وجود 

    75/0 اعتماد 

    81/0 شناختی اینرسی سازمانی

    83/0 رفتاري 

 
-شناختی

 اجتماعی
66/0 75/0 83/0 52/0 

    27/0 اقتصادي 

    86/0 سیاسی 

    83/0 مشتري 

 80/0 92/0 87/0 93/0 انسانی سرمایه فکري

    92/0 ساختاري 

    87/0 تعهد مدیریت 

 78/0 93/0 90/0 90/0 دید سیستمی 

    90/0 فضاي باز یادگیري سازمانی

    85/0 انتقال دانش 

شـاخص هـاي ضـریب آلفـاي کرونبـاخ، پایـایی ترکیبـی و میـانگین          2با توجه به نتایج جدول 
در متغیر مهـارت کوانتـومی،    واریانس استخراجی همه متغیرها از مطلوبیت نسبتاً خوبی برخوردارند.

، در سرمایه فکري، مولفـه  86/0سیاسی با اینرسی سازمانی، مولفه  اینرسی، در 75/0مولفه اعتماد با 
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داراي  90/0و در یادگیري سازمانی، مولفه هاي دید سیستمی و فضاي باز بـا   93/0انسانی با سرمایه 
 بیشترین وزن و بار عاملی بودند.  

 معیار فورنل و لانکر براي روایی واگرا .3جدول
 مهارت کوانتومی اینرسی سازمانی سرمایه فکري یادگیري سازمانی شاخص ها

    88/0 یادگیري سازمانی

   90/0 77/0 سرمایه فکري

  72/0 -62/0 -61/0 اینرسی سازمانی

 74/0 -47/0 42/0 45/0 مهارت کوانتومی

 شـرح داده شـده   واریـانس  مقـادیر  دوم ریشـه  کـه  دارد مساله این به اشاره لاکر و فورنل معیار
(AVE) مقادیر موجود در  و هاي دیگر باشد هر سازه، بزرگتر از مقادیر همبستگی آن سازه با سازه

لـذا معیـار    .روي قطر اصلی ماتریس، باید از کلیه مقـادیر موجـود در سـتون مربوطـه بزرگتـر باشـد      
و  90/0، ســرمایه فکــري 72/0، اینرســی ســازمانی 74/0مهــارت کوانتــومی فورنــل و لانکــر بــراي 

شان دهنـده آن  نو  کلیه مقادیر موجود در ستون مربوطه بزرگتر ازاست که  88/0یادگیري سازمانی 
 ت.داراي اعتبار تشخیص مناسبی اس پژوهش، است که در مدل

، اینرسـی  70/0ها از طریق ضـریب آلفـاي کرونبـاخ بـراي مهـارت کوانتـومی        پایایی پرسشنامه
ها در سـطح   تحلیل داده برآورد شد. 90/0و یادگیري سازمانی  87/0، سرمایه فکري 75/0سازمانی 

 و اسـمارت پـی ال اس   SPSSده از نرم افزارهاي مختلف آمـاري ماننـد   توصیفی و استنباطی با استفا
 انجام شد.

 ي پژوهشهایافته

% در 32 نفـر) بودنـد.   53% زن (43و  نفـر)  70% مـرد ( 57 گـروه نمونـه،   نفـر  123 مجمـوع  از
% 22نفـر) رسـمی بودنـد.     66% (54نفر) پیمانی و  17% (14نفر)،  40وضعیت استخدامی قراردادي (

 21) 36% (فراوانـی  29سال و  20تا  11) 60% (فراوانی 49سال،  10تا  1) سابقه خدمت 27(فراوانی 
  سال داشتند. 30تا 
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 تک نمونه اي جهت مقایسه میانگین هر یک از متغیرها با نمره ملاك tآزمون  .4جدول 

 تعداد متغیر
انحراف و میانگین 

 استاندارد
 t p-value نمره ملاك

 005/0 85/2 3 19/3±72/0 123 سازمانییادگیري 

 001/0 15/4 3 26/3±70/0 123 سرمایه فکري

 001/0 -6/10 3 51/2±51/0 123 اینرسی سازمانی

 001/0 28/22 3 71/3±36/0 123 مهارت کوانتومی

 معنادار است p >05/0 آزمون تی تک نمونه، و
کوانتومی، سرمایه فکري و یادگیري میانگین متغیرهاي مهارت هاي  داد نشان 4جدول  تحلیل

بود.  3و میانگین متغیر اینرسی سازمانی، پایین تر از نمره ملاك  3سازمانی، بالاتر از نمره ملاك 

براي هر چهار متغیر ذکر شده،  05/0آزمون تی تک نمونه اي نشان داد این تفاوت در سطح خطاي 

 .معنادار است

 
 رها (ضرایب استاندارد)متغیتحلیل مسیر رابطه بین  .2شکل 
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 متغیرها (ضرایب غیراستاندارد)تحلیل مسیر رابطه بین  .3شکل 

 مسیر متغیرهاضرایب  .5 جدول

 Beta t P-value متغیر

 001/0 94/7 -51/0 سرمایه فکري و اینرسی سازمانی

 001/0 17/4 -26/0 مهارت کوانتومی و اینرسی سازمانی

 001/0 9/6 42/0 فکريمهارت کوانتومی و سرمایه 

-26/0(و مهـارت کوانتـومی    )Beta، 001/0=P=-51/0( سرمایه فکرينشان داد مسیر  ضرایب
=Beta، 001/0=P (      با اینرسی سازمانی، رابطـه منفـی و معنـادار و مهـارت کوانتـومی)42/0=Beta، 

001/0=P( ،و نقـش میـانجی سـرمایه فکـري در رابطـه       داردرابطه مثبت و معنـادار   با سرمایه فکري
 مهارت هاي کوانتومی با اینرسی سازمانی، تایید شد.
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 متغیرها (ضرایب استاندارد)تحلیل مسیر رابطه بین  .4شکل 

 

 
 متغیرها (ضرایب غیر استاندارد)تحلیل مسیر رابطه بین  .5شکل 

 مسیر متغیرهاضرایب .6 جدول
 Beta t P-value متغیر

 001/0 41/7 -50/0 سازمانی و اینرسی سازمانییادگیري 
 001/0 40/3 -25/0 مهارت کوانتومی و اینرسی سازمانی

 001/0 12/7 45/0 مهارت کوانتومی و یادگیري سازمانی          
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و مهارت کوانتومی  )Beta، 001/0=P=-50/0( یادگیري سازمانینشان داد مسیر  ضرایب
)25/0-=Beta، 001/0=P ( با اینرسی سازمانی، رابطه منفی و معنادار و مهارت کوانتومی
)45/0=Beta، 001/0=P( ،و نقش میانجی  داردرابطه مثبت و معنادار  با یادگیري سازمانی

 .یادگیري سازمانی در رابطه مهارت هاي کوانتومی با اینرسی سازمانی، تایید شد

 گیري و پیشنهادهانتیجه

 ،هـاي کوانتـومی بـا اینرسـی سـازمانی      ادراك مهارتکه  دهد نشان میتایج بررسی فرضیۀ اول ن
و رادمـرد   جمالی روشـت . نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیق دار دارد و معنی ، معکوسرابطۀ منفی

)Jamalirovesht & Radmard, 2020 ) میــر کمــالی و حــاج خزیمــه ،(Mirkamali & 

Hajkhozeymh, 2020 ) ــرادي ــري و م ــگ و Ghanbari & Moradi,, 2017)، قنب )، یون
) همسویی و مطابقت دارد. Cui et al, 2022) و کاي و همکاران (Jung et al, 2021همکاران (

این نشان می دهد که اگر کارکنان، ادراك مثبـت و مطلـوبی از مهـارت هـاي مـدیریت کوانتـومی       
مهـارت   طریـق  کـه از  نیداشته باشند میزان اینرسی سازمانی کاهش می یابد. قابل ذکر است سازما

 و تغییـر اسـت   با براي سازگاري آمادگی حال در مداوم صورت به شود می اداره کوانتومی هاي
 حـالی  در ایـن  هسـتند،  نـوآوري  حال در مداوم صورت به پویا و باز یک سیستم ایجاد با مدیران

 تغییـر  جلوگیري از ثبات و حفظ و داشتن سازمان نگه بسته مدیریت نیوتونی، هدف، در که است

اگـر  رود. بـه عـلاوه    مـی  نـابودي و فنـا   روبـه  سـازمان  ایجـاد تغییـر،   بـا  که داشتند اعتقاد زیرا بود،
نیات و اهـداف   توانند  میدرست و منطقی از سبک رهبري کوانتومی داشته باشند  ادراك کارکنان

خود را آگاهانه انتخاب کنند، همچنین با استفاده از اندیشه ها و رفتارهـاي متنـاقض و متضـادي کـه     
ابتکارات و خلاقیت هاي جدیدي را شناسایی و بـه مرحلـه    توانند  میرخ می دهد  دانشگاهبعضاً در 

احساس خوبی در مورد خـود   ،نبدون توجه به اتفاقات بیرو توانند  میغالباً  کارکناناجرا درآورند. 
داشته باشند و با استفاده از توانمندي هاي خود در زمینه هاي رفتـاري و حـالات ظـاهري     دانشگاهو 

بـا بهـره گیـري از     تواننـد   مـی روي دیگران تـاثیر مثبـت و سـازنده اي داشـته باشـند. همچنـین آنهـا        
دانسـت کـه    خواهنـد  آنـان ینـد.  تعارضات احتمالی را رفـع نما  ،اطلاعات و شواهد درست و صحیح

سیستم تاثیرگذار بوده و در آینده ممکن است باعث بروز رفتاري مثبت و کل اعمال و رفتار آنها بر 
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متوجـه خواهنـد شـد کـه وجـود تعـارض در        کارکنـان  ،یا منفی گردد. با درك رهبـري کوانتـومی  
و پیشـرفت حرکـت   امري طبیعی است و با بهـره گیـري از ایـن وضـعیت بـه سـمت تحـول         سازمان

 خواهند کرد.
، رابطۀ منفـی  ،با اینرسی سازمانی که متغیر سرمایه فکري دهد نشان می دومتایج بررسی فرضیۀ ن

)، Rafsanjani et al, 2023. در همـین راسـتا رفسـنجانی و همکـاران (    دار دارد و معنـی  معکـوس 
) بـه نتـایج مشـابه بـا     Li et al, 2019) و لی و همکاران (Zhang et al, 2017ژانگ و همکاران (

بـا وجـود سـرمایه هـاي فکـري و مولفـه هـاي آن در         می دهدنشان تحقیق حاضر دست یافتند. این 
سـازمان  دانشگاه، آمادگی براي تغییر بیشتر شده و میزان اینرسی سازمانی کاهش می یابد. در واقـع  

هاي جدید و افزایش  ش و ایدهباشند، با القاي دان هایی که داراي سطوح بالایی از سرمایه فکري می
دیگـر، ایـن نـوع از      بیـان   کننـد. بـه   سـازمانی را تسـهیل مـی    تغییـر هـا،   کارگیري آن توانایی فهم و به

هـاي   هاي جدید رقـابتی و همچنـین اسـتفاده از دانـش و فنـاوري      هاي فکري با ایجاد فرصت سرمایه
نی جدیـد خواهـد شـد. در واقـع،     هاي اساسی در خدمات و فرایندهاي سازما  نوین موجب نوآوري

منظور آگاهی   هایی همچون: برقراري رابطه با مشتریان و تأمین کنندگان به سازمان هایی که راهبرد
هـاي ضـمن خـدمت و آشـنا کـردن       هایشان، تربیت نیروي کار از طریق آمـوزش  از نیازها و خواسته

یـق، توسـعه و غیـره را در پـیش     گـذاري در تحق  هـا، سـرمایه   آنان بـا دانـش روز و آخـرین فنـاوري     
 هاي نو موفـق  کارگیري ایده کنند و در به  تر حل می زیاد مسائل را بهتر و سریع  احتمال  گیرند، به می

عنـوان    هاي دانشی به  که دانش و دارایی از آنجا ) معتقدند Liu et al, 2017. لیو و همکاران (ترند 
آیند،  حساب می  از الزامات اساسی نوآوري سازمانی بههاي فکري در سازمان،  اساس و پایه سرمایه

هاي فکري در سازمان، عملکردهـاي نوآورانـه    توان انتظار داشت که با افزایش و ارتقاي سرمایه می
 ,OConnor et alو همکـاران (  اوکـانر اد. را تشویق و بدین ترتیب نوآوري سازمانی را افـزایش د 

زمانی دریافتند که سرمایه انسانی در این سازمان ها با دانش و در ارزیابی قابلیت نوآوري سا )2007
هاي آموزش تخصصی، سرمایه ساختاري بـا اسـتقرار راهبـرد     نگرش مناسب و نیز با گذراندن دوره

اي بـا ایجـاد روابـط مطلـوب بـا مشـتریان و        پویا و طراحی ساختار سازمانی منعطف، سـرمایه رابطـه  
 .د زمینه ظهور نوآوري سازمانی نقش مهمی دارندذینفعان داخلی و خارجی در ایجا
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رابطـۀ   ،بـا اینرسـی سـازمانی    که متغیر یادگیري سازمانی دهد نشان می سومتایج بررسی فرضیۀ ن
)، حـاجی زاده و  najafi et al, 2016. همچنین نجفی و همکاران (دار دارد و معنی ، معکوسمنفی

 & Jamaliroveshtو رادمـرد (  وشـت جمـالی ر )، Hajizadeh & Sardari, 2018سـرداري ( 

Radmard, 2020) یونگ و همکاران ،(Jung et al, 2021  ) و کـاي و همکـاران (Cui et al, 

) به نتایج مشابه با تحقیق حاضر دست یافتند. بر اساس نتـایج، مـی تـوان دریافـت بـا افـزایش       2022
ي تغییـر بیشـتر شـده و میـزان     فرایند یادگیري سازمانی و افزایش دانش و نگرش افراد، آمادگی بـرا 

فرآینـد بـه دسـت     ،مفهـوم یـادگیري سـازمانی    اینرسی سازمانی کاهش می یابد. قابل ذکر است که
هـاي سـازمانی را    توانـد فعالیـت   و این فرآینـد مـی   ها است؛ دانش جدید و ظرفیت آوردن و بهبود

بوده و توانـایی  جدید مربوط  است که به توسعه دانش اي یادگیري فرایند پیچیدهزیرا  بهبود بخشد.
تغییـر رفتـار    دار اسـت کـه   دارد. یادگیري سازمانی یک فراینـد ریشـه  را براي تغییر رفتار  اي بالقوه

بهبود دانش همچنین به تسهیل ). Murray & Donegan, 2003( فردي و سازمانی را در پی دارد
وري دانش،  بهره سهیم مناسب،کند. ت وري و توانایی نوآوري کمک می بهره اثربخشی، کارایی و

 بپردازنـد، مشـارکت   تا به یادگیري کند می براي اعضاي سازمان فرصتی را فراهم انتقال صحیح آن
دانـش جدیـد ایجـاد کننـد، دانـش جدیـد را بـراي         کند تا کنند و همچنین کارکنان را تحریک می

 فرهنگ کلی طور تقل کنند. بهبه دیگر کارمندان من گیرند و دانش حاصله را کار نوآوري به  تولید
کنند باعث بروز نـوآوري   براي تولید یادگیري فراهم می شرایط مناسب که کاري ها و فرآیندهاي

 ). Derrick, 2019ها میشوند ( در سازمان

همچنین نقش میـانجی سـرمایه فکـري و یـادگیري سـازمانی در رابطـه مهـارت هـاي مـدیریت          
سازمان هاي کنونی با توجه به پیچیدگی هاي مربوط بـه   تایید شد. درکوانتومی با اینرسی سازمانی، 

فناوري و فضاي رقابتی، حفظ حالت ایستایی و جلوگیري از تغییر، ناکارآمد است. به منظور رفـع و  
با استفاده از مهـارت هـاي مـدیریت کوانتـومی، بـه صـورت        توانند  میکاهش ناکارآمدي، مدیران 

ئل نگاه کنند، بـه صـورت متنـاقض فکـر کننـد، احساسـات فعـال مثبـت         مشارکتی و مشورتی به مسا
پذیري نسبت به محیط و جامعه خود را در اولویت قـرار   مسئولیتداشته باشند، پاسخگویی و حس 

دهند، به روند طبیعی زندگی و کارکنان اعتماد داشته باشند، یک شبکه ارتبـاطی قـوي بـین خـود و     
مینان متقابل ایجاد کنند، از سـرمایه هـاي فکـري موجـود در سـازمان      سایر افراد سازمان بر مبناي اط
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توانـد  استفاده بهینه کنند، فرایند یادگیري سازمانی و تسهیم دانش را تقویت کنند که این موارد مـی 
از  مـدیران  کـه  اسـت  بنـابراین، ضـروري  را در سازمان ایجاد کنـد.   سازمانیآمادگی هر گونه تغییر 

نمـوده و از طـرف    مسازمان اقـدا  یادگیري در سطح فرهنگ گسترش و هاشاع یک طرف در جهت
بـه   بـا  و توأمـاً از سرمایه هاي فکري موجود در سازمان استفاده مطلوب و بهینـه داشـته باشـند     دیگر

ب تسهیل آمادگی کارکنان براي تغییرات متناس ـ جهتم لاز رهبري مقتضی، زمینه سبک کارگیري
  آورند. فراهم تحولات محیطی را

 پژوهش حاضر، پیشنهاد می شود: نتایجهمین اساس و با توجه به  بر
ارتباط و تعامل بیشتر نهاد دانشگاه با محیط و استقبال آنان از تغییر و حرکت به سمت  -

       دانشگاه هاي یادگیرنده باشد زیرا در آن محیط، خلاقیت و نوآوري بالاست و از آن حمایت
 شود.می

 ایـده  خلق و بیشتر ارتباطات راستاي در افراد انگیزش پویا، ایجاد جوي ی نمایند بامدیران سع -
 رسـمی  صـورت  بـه  کـه  جلسـاتی  کنـار  در تـوان  می منظور این به دهند، افزایش را بدیع عملکرد و

. دهنـد  قـرار  کـار  دسـتور  در نیـز  را شـادتر  و تر دوستانه گفتگوي و بحث جلسات شود، می برگزار
 سـازمان،  رسـمی  غیـر  وجـه  بـه  بیشـتر  توجه آن کنار در و تعامل و همکاري اعتماد، فرهنگ توسعه
 بروز یادگیري سازمانی و کاهش اینرسی سازمانی را فراهم می کند. زمینه

هـا و همچنـین    شکسـت  خطاهـا و  براي افزایش سطح یادگیري در سازمان و ظهور نوآوري، -
سـریعتر مشـکلات و مسـائل     یابی شود تا بهتر و و ریشه تحلیل ،هاي سازمانی در هر سطحی ضعف
(ماننـد سـبک رهبـري     مـؤثر  رهبـري  بـا سـبک   هـاي دولتـی   سـازمان  ارشـد  شود. مدیران یگرسید

 یـک  عنـوان  بـه  و کننـد  ایجـاد  نـوآوري  برايی آموزش و پشتیبانی محیط یک توانند میکوانتومی) 
 کنند.   عمل نوآورانه هاي ایده ایجاد براي کارکنان انگیزش و گرفتن الهام در الگو

پیشنهاد می شود دانشگاه به کارکنان خود بیاموزد که در زمان بروز مسائل جدید و متفـاوت،   -
با استفاده از تجربه و دانش گذشته خود با مساله جدید برخورد نکنند و براي هر مسـاله اي از روش  

و آمـوزش هـاي لازم در برابـر    هاي نوآورانه و خلاق استفاده کنند. بایـد بـه کارکنـان، مهـارت هـا      
تحول داده شود تا آنها بتوانند بر استرس و ذهنیت منفی بوجود آمده در برابـر تغییـر و تحـول اداري    

 غلبه کنند.
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در زمینه تقویت سرمایه فکري در دانشگاه، پیشنهاد می شود نگرش تکریم ارباب رجوع بـین   -
تشویق شود؛ جـو و فرهنـگ حمـایتی ایجـاد و     تمام اعضاي سازمان تقویت شود؛ کار تیمی بیشتر و 

 تقویت و از ایده هاي خلاقانه اعضا حمایت شود.

 هامحدودیت

 بـراي  دهـی  خـودگزارش  هـاي  نامه شپرس از صرف استفاده پژوهش هاي محدودیت جمله از
 .بود ها داده مقطعی آوري جمع و کاشان دانشگاه به پژوهش نمونه شدن محدود متغیرها، ارزیابی
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