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Abstract
Introduction: Today, in addition to being used in physics, Quantum Theory is also used in leadership 
and management in organizations. Therefore, the purpose of this study was to determine the structural 
analysis of quantum leadership and manpower maintenance with a mediating role of organizational 
trust in health system.
Methods: The research method is descriptive-correlation. The statistical population was all medical 
staff of West Azerbaijan University of Medical Sciences to 23,000 people. Using Cochran's formula, 
the statistical sample of this study was 384 people were selected by convenience sampling method. 
Data collection instruments were demographic questionnaire, "Quantum Leadership Scale", 
"Manpower Maintenance Questionnaire" and "Organizational Trust Questionnaire". The validity of 
the instruments was assessed and confirmed using content validity and face validity by qualitative 
method and convergent validity, divergent validity. The reliability of the instruments was measured 
by internal consistency method by calculating Cronbach's alpha coefficient and combined reliability 
coefficients. Structural equation model and SPSS. 24 and LISREL 8 software were used to analyze 
the data
Results: There is a positive and significant correlation between quantum leadership and manpower 
retention in West Azerbaijan University of Medical Sciences (path coefficient 0.18). The correlation 
between quantum leadership and organizational trust is positive and significant (path coefficient 0.85). 
The correlation between organizational trust and manpower maintenance is positive and significant 
(path coefficient 0.81) and finally there is a positive and significant correlation between quantum 
leadership and manpower maintenance mediated by organizational trust (path coefficient 0.69). 
Conclusions: Organizational trust can increase the degree of solidarity of quantum leadership and 
manpower maintenance as a mediating role. It is suggested that the principles of quantum leadership 
be taught to university administrators and supervisors at all levels of management, in order to increase 
organizational trust and, consequently, manpower maintenance.
Keywords: Quantum Leadership, Manpower Maintenance, Organizational Trust, Urmia University 
of Medical Sciences.
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چکیده 
مقدمــه: امــروزه نظریــه کوانتــوم عــاوه بــر کاربــری در علــم فیزیــک در رهبــری و مدیریــت در ســازمان هــا نیــز مــورد اســتفاده قــرار 
مــی گیــرد. لــذا هــدف ایــن پژوهــش تحلیــل ســاختاری روابــط رهبــری کوانتومــی و نگهداشــت نیــروی انســانی بــا نقــش میانجــی اعتماد 

ســازمانی در دانشــگاه علــوم پزشــکی بــود.
روش کار: روش پژوهــش توصیفــي – همبســتگي اســت. جامعــه آمــاري نیــز کلیــه کارکنــان درمانــی- ســتادی دانشــگاه علــوم پزشــکی 
آذربایجــان غربــی بــه تعــداد 23000 تــن بــود کــه بــا اســتفاده از فرمــول کوکــران نمونــه آمــاري ایــن پژوهــش 384 تــن بــه شــیوه نمونــه 
 Quantum( "گیــري در دســترس انتخــاب گردیــد. ابــزار گــردآوري داده هــا پرسشــنامه جمعیــت شــناختی و "مقیــاس رهبــري کوانتومــی
Leadership Scale(، "پرسشــنامه نگهداشــت نیــروی انســانی" )Manpower Maintenance Questionnaire( و "پرسشــنامه اعتمــاد 

ســازماني" )Organizational Trust Questionnaire( بــود. روایــی ابزارهــا بــا اســتفاده از روایــی محتــوا و روایــی صوری بــه روش کیفی 
و روایــی همگــرا، روایــی واگــرا بررســی و تاییــد شــد. پایایــی ابزارهــا بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ و 
ضرایــب پایایــی ترکیبــی انــدازه گیــری شــد. جهــت تحلیــل داده هــا از الگــوی معــادلات ســاختاری و نــرم افزارهــای اس پــی اس اس 

24 و لیــزرل 8 اســتفاده شــد.
یافتــه هــا: بیــن رهبــری کوانتومــی و نگهداشــت نیــروی انســانی در دانشــگاه علــوم پزشــکی آذربایجــان غربــی همبســتگی مثبــت و 
معنــادار وجــود دارد )ضریــب مســیر 0/18(. همبســتگی بیــن رهبــری کوانتومــی و اعتمــاد ســازمانی مثبــت و معنــادار اســت )ضریب مســیر 

 .)0/85
همبســتگی بیــن اعتمــاد ســازمانی و نگهداشــت نیــروی انســانی مثبــت و معنــا دار اســت)ضریب مســیر 0/81( و در نهایــت بیــن رهبــری 
کوانتومــی و نگهداشــت نیــروی انســانی بــا میانجــی گــری اعتمــاد ســازمانی همبســتگی مثبــت و معنــادار وجــود دارد )ضریــب مســیر 0/69(
نتیجــه گیــری: اعتمــاد ســازمانی مــی توانــد بــا عنــوان نقــش میانجــی، میــزان همبســتگی رهبــری کوانتومــی و نگهداشــت نیــروی 
انســانی را افزایــش دهــد. پیشــنهاد مــی شــود اصــول رهبــری کوانتومــی بــه مدیــران و سرپرســتان دانشــگاه در تمــام رده هــاي مدیریتــي، 

آمــوزش داده شــود تــا بدیــن طریــق زمینــه افزایــش اعتمــاد ســازمانی و بــه تبــع آن نگهداشــت نیــروی انســانی فراهــم گــردد.
کلیدواژه ها: رهبری کوانتومی، نگهداشت نیروی انسانی، اعتماد سازمانی، دانشگاه علوم پزشکی.
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مقدمه 
دنیــای امــروز دنیــای ســازمان هاســت و متولیــان ایــن ســازمان ها 
منابــع انســانی اســت )1(. حتــی بــا وجــود فنــاور شــدن ســازمان ها 
و تبدیــل آن هــا بــه تــوده ای ســخت افــزار، همچنــان نقش انســان 
ــا  ــای ســازمان کام ــردی در بق ــی و راهب ــل حیات ــوان عام ــه ع ب
مشــهود اســت )2 ،3(. بــر همیــن اســاس نقــش کلیــدی نیــروی 
انســانی باعــث گردیــده مدیــران منابــع انســانی در هــر ســازمانی 
ــتماتیک  ــور سیس ــه ط ــا را ب ــن نیروه ــداری ای ــای نگه فرآینده
طراحــی نمــوده )4( و بــا نگرشــی کان بــه بررســی ورود و خــروج 
ــد  ــان بپردازن ــت دادن کارکن ــای از دس ــب و هزینه ه ــراد، عواق اف
 manpower( بــه همیــن منظــور نگهداشــت نیــروی انســانی .)5(
maintenance( اهمیتــی بیشــتر از اســتخدام پیــدا نمایــد )6(. بــه 

عبــارت دیگــر، حتــی اگــر عملیــات کارمندیابــی، انتخــاب، انتصــاب 
و بهســازی بــه نحــو بایســته انجــام شــود، بــدون توجــه بــه امــر 
نگهــداری، نتایــج حاصــل از اعمــال مدیریــت چنــدان چشــم گیــر 
نخواهــد بــود )7(.  لــذا فرآینــد حفــظ و نگهــداری منابــع انســانی 
اهمیــت خاصــی در حفــظ و ارتقــای ســامت اداری )8( و ماندگاری 
کارکنــان پیــدا مــی کنــد )9(. بنابرایــن، جلوگیــری از تــرک خدمت 
و نگهداشــت کارکنــان در دراز مــدت از مســائل اصلــی ســازمان ها 

بــه شــمار مــی آیــد )10(.
عــاوه بــر ایــن،  نقــش و اهمیــت ایــن منابــع در توســعه ســازمان 
ــتعد و  ــراد مس ــذب اف ــدید ج ــت ش ــدن رقاب ــود آم ــه وج ــث ب باع
شایســته بیــن ســازمان هــا شــده اســت )Frank .)11 و همــکاران 
ــتن  ــرای نگهداش ــا ب ــاش کارفرم ــارت از ت ــت را عب )4( نگهداش
کارکنــان مــورد دلخــواه بــه منظــور دســتیابی بــه اهــداف ســازمانی 
ــی  ــوزش عال ــات آم ــر، موسس ــال حاض ــد. در ح ــف می نماین تعری
ــی،  ــعه اجتماع ــی در توس ــی اساس ــگاه ها نقش ــژه دانش ــه وی و ب
ــد.  ــا می کنن ــوری ایف ــر کش ــی ه ــی و سیاس ــادی، فرهنگ اقتص
ــای  ــات در عرصه ه ــن موسس ــدید ای ــت ش ــه رقاب ــه ب ــا توج ب
مختلــف وجــود مشــکاتی در زمینــه نگهداشــت نیــروی انســانی 
در ایــن حــوزه توجــه بــه مســئله نگهداشــت در دانشــگاها ضــرورت 
می یابــد. بــا ایــن وجــود مطالعــات اندکــی در ایــن زمینــه صــورت 
گرفتــه اســت و بــه نوعــی مســئله نگهداشــت کارکنــان در نظــام 
ــوم  ــای عل ــگاه ه ــوص دانش ــه خص ــور و ب ــی کش ــوزش عال آم

پزشــکی مــورد غفلــت قــرار گرفتــه اســت.
از ســوی دیگــر، موفقیــت ســازمان هــای امــروزی در گــرو رهبــری 
صحیــح و کارآمــد اســت کــه بــر نفــوذ، راهنمایــی، هدایــت و بــه 
جریــان انداختــن فعالیــت هــای ســازمان، بــاور کارکنــان اتــکا دارد 
)12(. لــذا رهبــر در جهــت ایجــاد هماهنگــی و افزایــش بهــره وری 

ــای  ــبک ه ــد س ــی توانن ــرار دارد و م ــروه ق ــان در رأس گ کارکن
متفاوتــی را در هدایــت نیــروی انســانی انتخــاب کنــد )13(. مدیــر 
ــای  ــری روش ه ــه کارگی ــری در ب ــم رهب ــد از عل ــازمان بای در س
صحیــح در تحقــق اهداف ســازمانی آگاه باشــد )14(. امــروزه نظریه 
کوانتــوم عــاوه بر کاربــری در علم فیزیــک، در رهبــری و مدیریت 
نیــز مــورد اســتفاده قــرار مــی گیــرد )15( و باعــث بــه وجــود آمدن 
ــی  ــری کوانتوم ــام رهب ــه ن ــدی ب ــته ای جدی ــان رش ــث می مبح
)quantum leadership( در عرصــه ســازمان هــا و مدیریــت شــده 
ــای  ــوان ســازمان ه ــه عن ــان را ب ــی، جه ــدگاه کوانتوم اســت. دی
پیچیــده، زنــده و بــا ارتباطــات زیــاد، پویــا، خودســازنده و غیرقابــل 
پیــش بینــی توصیــف مــی کنــد )16(.  بــه طــوری کــه در ایــن 
دیــدگاه، ســازمان هــا بایــد آرایشــی یادگیرنــده داشــته باشــند )17(. 
ــوان انســانی،  ــا ایجــاد ت ــه ب ــی اســت ک ــی عمل ــری کوانتوم رهب
ــان )18( و  ــر و کارکن ــن رهب ــل آزاد و مســتمر بی ــر تعام ــتر ب بیش
ــا کارکنــان و  همچنیــن تأثیــر متقابــل پویایــی داخلــی ســازمان ب
بالعکــس تأکیــد، و ســازمان را بــه ســمت آینــده مطلــوب هدایــت 
ــا،                                                           ــی ه ــی ویژگ ــازمان های ــن س ــد )19، 15(. در چنی ــی کن م
مهــارت هــا و وظایــف مدیــران بایــد متفــاوت از نــوع ســنتی آن 
باشــد تــا بتواننــد محیط ســازمان هایشــان را توســعه دهنــد و آن را 
در جهــت موفقیــت و ســرآمد بــودن هدایــت و رهبــری کننــد )17(. 
ــله  ــر سلس ــای غی ــبکه ه ــر ش ــه ب ــی تکی ــری کوانتوم در رهب
مراتبــی بــوده، نفــوذ تابــع ویژگــی هــای فــردی اســت و ارتباطــات 
ــود دارد )20(.   ــروه وج ــراد در گ ــن اف ــترده ای بی ــه صــورت گس ب
ــد  ــی کنن ــاش م ــود، ت ــش خ ــاي نق ــی در ایف ــران کوانتوم رهب
در عرصه هایــی چــون مدیریــت اطاعــات، پویایــی هــاي انســانی، 
ــم و  ــن نظ ــه بی ــاي موازن ــی و زمینه ه ــرایط بیرون ــات و ش ارتباط
ــری  ــه نظــر مــی رســد رهب ــد )21، 22(. ب ــظ نماین آشــوب را حف
کوانتومــی از طریــق ایجــاد کیفیــت روابــط بتوانــد موجبــات کاهش 
رفتارهــای انحرافــی ماننــد تــرک خدمــت و تعارضــات ســازمانی و 
افزایــش رفتارهــای مثبــت در ســازمان را فراهــم نمایــد. همچنیــن 
اعتمــاد )trust( یــک متغیــر میانجــی کلیــدی اســت کــه رفتارهای 
مافــوق را بــه نگــرش هــا و رفتارهــای پیــروان ارتبــاط مــی دهــد 
ــه  ــناختی ک ــت روانش ــک حال ــوان ی ــه عن ــاد ب )23 ،24(. اعتم
ــده  ــره براســاس عقی ــول مخاط ــرای قب ــرد ب ــات ف ــاب تمای بازت
ــف                             ــرد دیگــر اســت، تعری ــت ف ــار مثب ــا رفت ــت ی ــورد نی اش در م
مــی شــود )25(. در واقــع اعتمــاد، مجموعــه باورهــای ذهنی اســت 
نســبت بــه طــرف مقابــل )26(. مبنــی بــر اینکــه او از رفتارهــای 
منفعــت جویانــه خــودداری مــی کنــد و از موقعیــت ســوء اســتفاده 
نمــی کنــد )27(. اعتمــاد را همچنیــن اطمینــان یافتــن از رعایــت 
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درســتی، لیاقــت بــودن افــراد )28( و قابلیــت اتــکا و قابلیــت پیــش 
بینــی آن هــا تعریــف کــرده انــد )29(.

اعتمــاد یــک مفهــوم چنــد بعــدی اســت )30( کــه بــه تعامــات 
ــوط            ــازمانی مرب ــطوح درون س ــکاران و س ــون هم ــطوح گوناگ س
ــران و  ــن مدی ــل بی ــش تعام ــا افزای ــع ب ــود )31(. در واق ــی ش م
ــم            ــازمان حاک ــراد و س ــن اف ــل بی ــاد متقاب ــک اعتم ــان، ی کارکن
ــل،  ــن تعامــل و اعتمــاد متقاب مــی شــود )32 ،33( و در نتیجــه ای
ــد  ــی، سیاســی کاری و کــم کاری کاهــش مــی یاب ــایعه پراکن ش
ــالا  ــه منظــور افزایــش عملکــرد ب ــان ب ــزه کارکن ــرژی و انگی و ان
مــی رود )34( و کارکنــان بــا تعهــد بیشــتری بــرای تحقــق اهــداف 
ــوان انتظــار  ــن، مــی ت ــد )35(. بنابرای ــاش مــی کنن ــازمانی ت س
داشــت کــه رفتــار و منــش مدیــران بــر میــزان اعتمــاد کارکنــان 
ــت  ــردد نگهداش ــی گ ــب م ــود موج ــن خ ــوده و ای ــذار ب ــر گ تأثی

ــرد. ــرار گی ــر ق ــت تأثی ــازمان تح ــانی در س ــروی انس نی
بــا توجــه بــه ایــن رویکــرد و بــا توجــه بــه مطالبــي کــه پیرامــون 
ــان  ــروی انســانی بی ــر نگهداشــت نی ــی ب ــري کوانتوم نقــش رهب
ــط  ــاختاری رواب ــل س ــدف تحلی ــا ه ــر ب ــش حاض ــد، پژوه گردی
رهبــری کوانتومــی و نگهداشــت نیــروی انســانی بــا نقــش میانجی 

اعتمــاد ســازمانی در دانشــگاه علــوم پزشــکی انجــام شــد.

روش کار 
ــاری را  ــه آم ــود. جامع پژوهــش حاضــر، توصیفــی- همبســتگي ب
کلیــه کارکنــان دانشــگاه علــوم پزشــکی آذربایجــان غربی )شــاغل 
ــز  ــتی و مراک ــز بهداش ــا، مراک ــتان ه ــزی، بیمارس ــتاد مرک در س
آموزشــی و درمانــی( در ســال 1399 تشــکیل دادنــد. بــا اســتناد بــه 
مبانــی مربــوط بــه روش الگــوی معــادلات ســاختاری؛ متغیرهــای 
ــداد  ــو و متناســب ســازی )36( تع ــی الگ مشــاهده شــده، پیچیدگ
ــه  ــا روش نمون ــن ب ــران 384 ت ــول کوک ــاس فرم ــر اس ــه ب نمون
ــز  ــا، مراک ــتان ه ــزی، بیمارس ــتاد مرک ــترس )در س ــری در دس گی
بهداشــتی و مراکــز آموزشــی و درمانــی( بــه عنــوان نمونــه آمــاری 

پژوهــش انتخــاب شــدند.
ــد  ــه کارمن ــوان ب ــی ت ــه م ــه مطالع ــراد ب ــای ورود اف از ماک ه
ــت  ــی و رضای ــوم پزشــکی آذربایجــان غرب ــودن در دانشــگاه عل ب
ــن و  ــود. س ــاره نم ــری اش ــدازه گی ــزار ان ــه اب ــخگویی ب ــه پاس ب
تحصیــات مــاک انتخــاب نبــود. همچنیــن از ماک هــای 
ــح، عــدم دقــت، صحــت و  ــز، عــدم پاســخگویی صحی خــروج نی
صــرف وقــت کافــی در پاســخگویی بــه ابــزار انــدازه گیــری مــد 

ــرار داده شــد.  نظــر ق
در پژوهــش حاضــر از اصــول اخاقــی مرتبــط بــا آزمودنــی هــا از 

ــم خصوصــی و ناشناســی اســتفاده  ــه، حری ــت آگاهان ــه رضای جمل
شــد. همچنیــن اصــول اخاقــی مرتبــط بــا انتشــار نتایج پژوهشــی 
از جملــه: صداقــت، همگانــی بــودن و در نهایــت اصــول اخاقــی 
مرتبــط بــا پژوهشــگر )مســؤلیت حرفــه اي، امانــت داري و حقیقت 

گویــی( نیــز اعمــال شــده اســت. 
برای جمع آوری داده ها از ابزار های زیر استفاده شد. 

بخــش اول پرسشــنامه مربــوط به ســؤالات جمعیـــت شــناختی بود 
کــه شــامل جنســیت، مــدرک تحصیلــی، ســن و ســابقه کاری در 

دانشــگاه علــوم پزشــکی آذربایجــان غربــی بــود.
 )Quantum Leadership Scale( »مقیــاس رهبــری کوانتومــی«
کــه در ســال 1393 توســط عظیمــی ثانــوی و رضــوی )37( 
ــاس   ــر مقی ــارت و 7 زی ــا 21 عب ــاس ب ــن مقی ــد. ای طراحــی گردی
ــارت  ــی   )quantum seeing( 3 عب ــدن کوانتوم ــن دی ــا عناوی ب
)1-3(، تفکــر کوانتومــی  )quantum thinking( 3 عبــارت )6-4(، 
احســاس کوانتومــی  )quantum Feeling( 3 عبــارت )7 - 9(، 
شــناخت کوانتومــی  )quantum knowing( 3 عبــارت )10 - 12(، 
عمــل کوانتومــی  )quantum Acting( 3 عبــارت )13 - 15(، 
اعتمــاد کوانتومــی  )quantum trusting( 3 عبــارت )16- 18( 
و وجــود کوانتومــی  )quantum being( 3 عبــارت )19 -21( 
ــف لیکــرت 5 قســمتی  ــا طی ــن پرسشــنامه ب ــد. ای طراحــی گردی
ــم: 4 و  ــدارم: 3، موافق ــري ن ــم: 2، نظ ــم: 1، مخالف ــي مخالف )خیل
خیلــي موافقــم: 5( نمــره گــذاری شــده اســت. بــا توجــه بــه اینکــه 
نمــره ایــن پرسشــنامه از میانگیــن کل عبــارت هــا بــه دســت مــی 
آیــد از ایــن رو نمــره کل مقیــاس بیــن 1 تــا 5 خواهــد بــود. هــر 
قــدر نمــره بــه 1 نزدیــک تــر باشــد نشــان از رهبــری کوانتومــی 
ــری  ــان از رهب ــد نش ــر باش ــک ت ــه  5 نزدی ــه ب ــر چ ــن و ه پایی
کوانتومــی بــالا در افــراد مــی باشــد. حــد متوســط ایــن پرسشــنامه 

نیــز 3 مــی باشــد. 
عظیمــی ثانــوی و رضــوی )37( روایــی صــوری »مقیــاس رهبــری 
کوانتومــی« را، بــر اســاس نــگارش، جملــه بنــدی و ظاهــر منطقی 
ــن از متخصصــان مدیریــت در حــوزه رفتارســازمانی  توســط 10 ت
ــرار  ــی ق ــورد بررس ــران م ــهر ته ــی ش ــای دولت ــگاه ه در دانش
دادنــد. متخصصــان اهمیــت هــر یــک از عبــارت هــا در طیــف 5             
درجــه ای لیکــرت را مشــخص نمودنــد. نتایــج این قســمت نشــان 
داد کــه تمــام عبــارت هــای پرسشــنامه از نظــر متخصصــان تأثیــر 
ــه روش  ــی ب ــن پایای ــدند. همچنی ــد ش ــد و تأیی بیشــتر از1/5 دارن
همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در نمونــه 59  
تــن از مدیــران ســتادي وزارت ورزش و جوانــان کشــور و رؤســـاي 
فدراســیون هــاي ورزشــي منتخــب برابــر 0/80 گــزارش نمودنــد. 
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در پژوهــش آهنــگ و همــکاران )38( پایایــی بــه روش همســانی 
ــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ و پایایــی ترکیبــی در  درونــی ب
نمونــه 30 تــن از مدیــران مــدارس شــهر بیرجنــد را مورد ســنجش 
قــرار داده و ضرایــب را بــه ترتیــب 0/95 و0/91 گــزارش نمودنــد. 
همچنیــن روایــی همگــرا در نمونــه 134 تــن از مدیــران مــدارس 
ــر  ــر براب ــل لارک ــون فورن ــری از آزم ــره گی ــا به ــد ب ــهر بیرجن ش

0/534 گــزارش شــد. 
 Manpower( انســانی«  نیــروی  نگهداشــت  »پرسشــنامه 
 Longo در ســال 2011 توســط )Maintenance Questionnaire

Mura & )39( طراحــی گردیــد. ایــن ابــزار را در قالــب 9 عبــارت 

بصــورت تــک مولفــه ای و بــر اســاس طیــف 5 درجــه ای لیکــرت 
ــم: 4 و  ــدارم: 3، موافق ــري ن ــم: 2، نظ ــم: 1، مخالف ــي مخالف )خیل
خیلــي موافقــم: 5( مــی باشــد. حداقــل نمــره ایــن ابــزار 9  حداکثــر 
آن  45 اســت. تفســیر نیــز بــه ایــن صــورت مــی باشــد کــه نمــره 
ــن؛ نمــره  19-27  ــروی انســانی پایی ــزان نگهداشــت نی 18-9 می
ــالای 27  ــره ب ــط و نم ــانی متوس ــروی انس ــت نی ــزان نگهداش می
ــی  ــوب م ــالا محس ــن ب ــانی پایی ــروی انس ــت نی ــزان نگهداش می

شــود.
Longo & Mura )39( روایــی محتوایــی »پرسشــنامه نگهداشــت 

ــت در  ــن از متخصصــان مدیری ــروی انســانی« را، توســط 10 ت نی
حــوزه رفتارســازمانی در داخــل کشــور بررســی و تاییــد شــد. پایایی 
بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــا 
نمونــه 60 تــن از کارکنــان یــک شــرکت بــزرگ ایتالیایــی در حوزه 
 )7( Coetzee & Stoltz .محصــولات غذایــی 0/92 گــزارش شــد
در نمونــه 321 تــن از کارکنــان شــرکت صنعــت خــودرو آفریقــای 
جنوبــی روایــی محتوایــی بــه روش کیفــی »پرسشــنامه نگهداشــت 
نیــروی انســانی« را مــورد تأییــد گــزارش نمودنــد. بعــاوه، پایایــی 
بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ  بــا 

نمونــه  0/83 محاســبه شــد.
در ایــران نیــز پراینــده )40( در پژوهــش خــود روایــی محتــوا بــه 
ــر  ــانی«، از نظ ــروی انس ــت نی ــنامه نگهداش ــی »پرسش روش کیف
مدرســین و صاحــب نظــران رشــته مدیریــت در دانشــگاه تهــران 
ــی  ــن روای ــد شــد. همچنی ــداد گــزارش نشــده( بررســی و تایی )تع
همگــرا را بــا بهــره گیــری از آزمــون فورنــر و لارکــر با نمونــه 300 
تــن از کارکنــان بانــک مســکن شــعبات تهــران، 0/518 گــزارش 
نمودنــد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب 
آلفــا کرونبــاخ بــا نمونــه 60 تــن از جامعــه فــوق )کارکنــان بانــک 
مســکن شــعب تهــران(،  0/85 محاســبه شــد.  در پژوهــش همتــی 
نــوع دوســت گیانــی و همــکاران )41( روایــی محتوایــی ابــزار بــا 

بهــره گیــری از نظــرات 10 تــن از مدرســین و متخصصیــن حــوزه 
ــد.  ــد ش ــان تأیی ــگاه گی ــی دانش ــت دولت ــروه مدیری ــت گ مدیری
بعــاوه، پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب 
ــوم  ــگاه عل ــان دانش ــن از کارکن ــه 248 ت ــا نمون ــاخ ب آلفاکرونب

پزشــکی گیــان محاســبه و 0/797 بــه دســت آمــد.
 Organizational Trust( ســازمانی«  اعتمــاد  »پرسشــنامه 
ــال  ــط Paine )42( در س ــارت توس ــا 16 عب Questionnaire( ب

ــامل 4  ــزار ش ــن اب ــد. ای ــی گردی ــکا طراح ــور آمری 2013 در کش
مولفــه درســتی و صداقــت )accuracy and honesty( 4 عبــارت؛ 
ــارات  ــارت؛ )عب ــکا )reliability( 4 عب ــت ات ــارات 4-1(، قابلی )عب
9–5(،  شایســتگی )competence( 4 عبــارت؛ )عبــارات 13 - 10( 
ــارت؛  ــازمانی )organizational commitment( 4 عب ــد س و تعه
)16-14( نمــره گــذاري ابــزار بــه صــورت طیــف لیکــرت 5                                                                                           
ــم  ــا مخالف ــای کام ــه ه ــرای گزین ــه ب ــد ک ــي باش نقطــه اي م
تــا کامــا موافقــم نمــره هــای 1 تــا 5 در نظــر گرفتــه مــی شــود. 
حداقــل نمــره ممکــن 16 و حداکثــر  80 مــی باشــد. تفســیر نمــره 
بدســت آمــده نیــز بــه ایــن ترتیــب اســت کــه نمره بیــن 16 تــا 32 
اعتمــاد ســازمانی پاییــن؛ نمــره بیــن  32 تــا 48 اعتمــاد ســازمانی 
ــالا تفســیر مــی  ــر از 48 اعتمــاد ســازمانی ب متوســط؛ نمــره بالات

. د شو
ــازمانی«  ــاد س ــنامه اعتم ــی »پرسش ــی محتوای Paine )42( روای

ــار ســازمانی در  را، توســط متخصصــان و صاحبنظــران حــوزه رفت
آمریــکا )تعــداد گــزارش نشــده( مــورد بررســی و تاییــد شــد. روایــی 
ــا  ــا بهــره گیــری از تحلیــل عاملــی تأییــدی ب ســازه ایــن ابــزار ب
ــزار  ــی اب ــاوه، پایای ــد شــد. بع ــه تایی ــا 4 مولف ــن ب ــه 220 ت نمون
ــاخ در  ــب آلفاکرونب ــا محاســبه ضری ــی ب ــه روش همســانی درون ب
ــی  ــر آمریکای ــای معتب ــرکت ه ــاغل در ش ــان ش ــن کارکن 220 ت
در نیوجرســی )در حــوزه فنــاوری ارتباطــات( محاســبه و 0/85 بــه 

دســت آمــد. 
ــان  ــن کارکن ــه در بی ــه ای ک ــکاران )23( در مطالع Jiang و هم

ــداد ذکــر نشــده(  ــی و اســترالیا )تع ــن، کــره جنوب دانشــگاه در چی
ــازمانی«  ــاد س ــنامه اعتم ــه روش کیفی»پرسش ــوا ب ــی محت روای
ــار  ــت و رفت ــوزه مدیری ــان ح ــر متخصص ــری از نظ ــره گی ــا به ب
ســازمانی محاســبه و مــورد تأییــد گــزارش نمودنــد. بعــاوه، پایایی 
ــا  ــا محاســبه ضریــب آلفاکرونبــاخ ب ــه روش همســانی درونــی ب ب
نمونــه 30 تــن از کارکنــان دانشــگاه در سراســر چیــن، کــره جنوبی 

ــه دســت آمــد.  و اســترالیا، محاســبه و 0/81 ب
ــی  ــود، شــاخص روای ــفیعی )43( در پژوهــش خ ــز ش ــران نی در ای
ــد  ــورد تأیی ــی م ــازمانی« بررس ــاد س ــنامه اعتم ــوا »پرسش محت
گــزارش شــد )عــدد حاصــل ذکــر نشــده اســت(. همچنیــن روایــی 
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ــن )از  ــه 250 ت ــا نمون ــی تأییــدی ب ــه روش تحلیــل عامل ســازه ب
ــرار  ــد ق ــورد تأیی ــل م ــا وجــود 4 عام ــواه(  ب ــان شــرکت گ کارکن
ــا  ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــزار ب ــی اب ــاوه، پایای ــت بع گرف
ــا نمونــه فــوق، محاســبه و 0/91  محاســبه ضریــب آلفاکرونبــاخ ب
بــه دســت آمــد. پــروری و همــکاران )44( نیــز در پژوهشــی روایــی 
محتــوا   صــوری » پرسشــنامه اعتمــاد ســازمانی« را بــه تأییــد نظر 

افــراد متخصــص رشــته مدیریــت )تعــداد ذکــر نشــده( رســاندند. 
ــبه  ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــزار ب ــی اب ــاوه، پایای بع
ضریــب آلفاکرونبــاخ بــا نمونــه فــوق، محاســبه و 0/91 بــه دســت 

آمــد. 
نتایــج روایــی و پایایــی ابــزار در پژوهــش حاضــر بــه شــرح جــدول 

ذیــل ارائــه مــی گــردد:

جدول 1: نتایج روایی و پایایی ابزار پژوهش

پایاییروایی همگرا                             روایی واگرا)آزمون فورنر لارکر(

نگهداشت منابع اعتماد سازمانیرهبری کوانتومیمتغیرها
انسانی

میان واریانسهای 
)AVE( پایایی ترکیبیآلفای کرونباخخروجی

0/7640/5830/9060/812رهبری کوانتومی
0/4560/7220/5220/8860/873اعتماد سازمانی

0/6230/4550/7530/5670/7630/851نگهداشت منابع انسانی

همانطــور کــه در )جــدول 1( ماحظــه مــی شــود، جــذر میانگیــن 
اســتخراج شــده هــر متغیــر پنهــان، بیشــتر از حداکثــر همبســتگی 
ــن  ــر ای ــر اســت. ب ــان دیگ ــای پنه ــا متغیره ــان ب ــر پنه آن متغی
ــا اســتفاده از آزمــون  ــری ب ــدازه گی ــی واگــرا الگــو ان اســاس روای
فورنــل- لارکــر )Fornell & Larcker( تأییــد شــد. بعــاوه، 
نتایــج بررســی مقادیــر واریانــس اســتخراج شــده متغیرهــای پنهان 
پژوهــش نشــان داد کــه همــه متغیرهــا مقادیــری بیــش از 0/5 بــه 
خــود اختصــاص دادنــد. بــر ایــن اســاس می تــوان گفــت: روایــی 
همگــرای ابزارهــای انــدازه گیــری بــا اســتفاده از شــاخص میانگین 
ــج  ــد شــده اســت.  همچنیــن نتای واریانــس اســتخراج شــده، تأیی
بررســی ضرایــب آلفــای کرونبــاخ و پایایــی ترکیبــی در پژوهــش 
ــاخص ها  ــن ش ــر ای ــه مقادی ــان داد ک ــدول1( نش ــر در )ج حاض
بــرای همــه متغیرهــای پنهــان، بیشــتر از 0/70 اســت. بنابرایــن، 
پایایــی ابزارهــای اندازه گیــری بــا اســتفاده از ایــن 2 شــاخص هــم 

تأییــد شــد. 
بــرای گــردآوری داده هــا، بــا توجــه بــه جامعــه آمــاری پژوهــش 
و در نظــر گرفتــن پرسشــنامه هــای مخــدوش و یــا ناقــص تعــداد 
ــت  ــت و معاون ــوز از حراس ــد مج ــس از اخ ــه و پ ــزار تهی 384 اب
ــه  ــم ب ــی، ه ــوم پزشــکی اذربایجــان غرب پژوهشــی دانشــگاه عل
صــورت حضــوری و هــم مجــازی اقــدام بــه توزیــع ابزارهــا در بین 
ــی شــد و پــس از تکمیــل جمــع آوری  ــان ســتادی و درمان کارکن
گردیــد.  قبــل از اجــراي پژوهــش در خصــوص اهــداف پژوهــش و 
محفــوظ مانــدن نــام و پاســخ هــا بــه شــرکت کننــدگان اطمینــان 
ــراي شــرکت در پژوهــش حاصــل  ــا ب ــت آن ه داده شــد و رضای
ــر  ــرای ه ــه ب ــدود 60 دقیق ــا در ح ــل ابزاره ــان تکمی ــد. زم گردی

شــرکت کننــده بــود. در پژوهــش حاضــر از اصــول اخاقــی مرتبط 
ــی  ــم خصوص ــه، حری ــت آگاهان ــه رضای ــا از جمل ــی ه ــا آزمودن ب
اســتفاده شــد. همچنیــن اصــول اخاقــی مرتبــط بــا انتشــار نتایــج 
پژوهشــی از جملــه: صداقــت، همگانــی بــودن و در نهایــت اصــول 
اخاقــی مرتبــط بــا پژوهشــگر )مســؤلیت حرفــه اي، امانــت داري 

و حقیقــت گویــی( نیــز اعمــال شــده اســت.
ــرای تحلیــل داده هــا اســتفاده  ــزار ب ــرم اف در ایــن مطالعــه از 2 ن
شــد. بــه ایــن صــورت کــه در ابتــدا بــرای بــرای آمــار توصیفــی از 
نــرم افــزار اس پــی اس اس نســخه 24 و ســپس جهــت الگــوی 
ــزرل  ــزار لی ــرم اف ــش، از ن ــای پژوه ــاختاری متغیره ــادلات س مع

نســخه  8 اســتفاده شــد.

یافته ها
ــاری  ــه آم ــی نمون ــای توصیف ــه ه ــج حاصــل از بررســی یافت نتای
پژوهــش نشــان داد کــه 212 تــن )55 درصــد(  از نمونــه آمــاری 
مــرد و 172 تــن )45 درصــد( زن مــی باشــند. همچنیــن 12 تــن )3 
درصــد( از افــراد مــورد مطالعــه دارای مــدرک دیپلــم، 33 تــن دارای 
مــدرک کاردانــی )9 درصــد(، 168 تــن )44 درصــد( دارای مــدرک 
کارشناســی، 54 تــن )14درصــد( تحصیــات کارشناســی ارشــد و 
117 تــن )30 درصــد( نیــز دارای مــدرک دکتــری بودنــد. میانگیــن 
ســنی افــراد مــورد مطالعــه نیــز 38/19 و انحــراف معیــار آن 15/50 
ــان  ــکی آذربایج ــوم پزش ــگاه عل ــابقه کار در دانش ــن س و میانگی

غربــی11/56 و انحــراف معیــار آن 6/87 بــود.
ــری  ــش اندازه گی ــی بخ ــل عامل ــج تحلی ــه؛ نتای ــه اینک ــه ب باتوج
متغیرهــای درونــزا و برونــزا نشــان داد کــه تمــام ســازه ها از 
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ــذا در ایــن قســمت، ســاختار  ــد، ل روایــی و پایایــی لازم برخوردارن
ــرار  ــون ق ــورد آزم ــای پژوهــش م ــی متغیره ــط احتمال ــی رواب کل

ــا در  ــن متغیره ــط بی ــا رواب ــه آی ــا مشــخص شــود ک ــرد، ت می گی
مرحلــة تدویــن چارچــوب مفهومــی مدنظــر پژوهشــگر بوده اســت.

 

شکل 1. الگوی معادلات ساختاری در حالت ضریب مسیر استاندارد

t شکل 2. الگوی معادلات ساختاری در حالت آماره
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ذکریا احمدیان و همکاران

همــان طــور کــه مشــخصه های برازندگــی نوشــته شــده در پاییــن 
الگوهــا نشــان می دهــد، داده هــای ایــن پژوهش بــا ســاختار عاملی 
و زیــر بنــای نظــری پژوهــش بــرازش مناســبی دارد و ایــن بیانگــر 
همســو بــودن عبــارت هــا بــا ســازه های نظــری اســت. بــا توجــه 
بــه جــدول فــوق، »مجــذور میانگیــن مربعــات خطــاي تقریــب« 
برابــر   )Root Mean Square Error of Approximation(
0/08 نشــانه ي بــرازش خــوب الگــو ســاختاری اســت. همچنیــن 
 GFI( »مطابــق نتایــج، مقدار »شــاخص شــاخص نیکویــي بــرازش
Goodness of Fit Index( و “شــاخص برازندگــي تطبیقــي“  

)Comparative Fit Index( )CFI( برابــر یــا بزرگ تــر از 0/90 
 Adjusted Goodness of( »و »شــاخص تعدیــل شــده برازندگــی
Fit Index )AGFI(  نیــز بالاتــر از 0/80 مــی باشــد کــه بیانگــر 

ــر درجــه آزادي   ــرازش الگــو هســتند. همچنیــن مجــذور خــي ب ب
)X2/df( بــا مقــدار )2/84( )کمتــر از 3( دلالــت بــر بــرازش بهتــر 

الگــو ســاختاری دارد.
ــروی  ــت نی ــی و نگهداش ــری کوانتوم ــن رهب ــی: بی ــه اصل فرضی
ــی  ــان درمان ــازمانی کارکن ــاد س ــش میانجــی اعتم ــا نق انســانی ب
ــی همبســتگی  ــوم پزشــکی آذربایجــان غرب ســتادی دانشــگاه عل

ــود دارد. ــادار وج ــت و معن مثب
بــرای بررســی معنــاداری اثــر میانجــی بــه نتایــج آزمــون ســوبل 
 VAF اســتناد شــد. کــه بــا توجــه بــه مقــدار بدســت آمــده از آمــاره
کــه برابــر بــا 0/79 اســت کــه می تــوان گفــت کــه میانجی گــری 

کامــل صــورت گرفتــه اســت. 
1- بیــن رهبــری کوانتومــی و نگهداشــت منابــع انســانی کارکنــان 
ــی  ــان غرب ــکی آذربایج ــوم پزش ــگاه عل ــتادی دانش ــی س درمان

ــود دارد. ــادار وج ــت و معن ــتگی مثب همبس
نتایــج آزمــون ایــن فرضیــه نشــان داد کــه مقــدار ضریــب 
مســیر رهبــری کوانتومــی بــا نگهداشــت منابــع انســانی برابــر بــا 

ــد  ــا 2/60 می باش ــر ب ــاط براب ــن ارتب ــاره t ای ــد. آم 0/18 می باش
کــه در ســطح اطمینــان 95 درصــد معنــادار گــزارش شــد                                     
ــر پژوهــش رد  ــه صف ــاس فرضی ــن اس ــر ای )P-Value>0/05(. ب
ــری  ــه رهب ــا ک ــن معن ــه ای ــود. ب ــد می ش ــل تأیی ــه مقاب و فرضی
ــت و  ــتگی مثب ــانی همبس ــع انس ــت مناب ــر نگهداش ــی ب کوانتوم

معنــاداری دارد.
2- بیــن رهبــری کوانتومــی و اعتمــاد ســازمانی کارکنــان درمانــی 
ــی همبســتگی  ــوم پزشــکی آذربایجــان غرب ســتادی دانشــگاه عل

مثبــت و معنــادار وجــود دارد.
نتایــج آزمــون ایــن فرضیــه نشــان داد کــه مقــدار ضریــب 
ــا 0/85  ــر ب ــازمانی براب ــاد س ــی و اعتم ــری کوانتوم ــیر رهب مس
می باشــد. آمــاره t ایــن ارتبــاط برابــر بــا 12/64 می باشــد 
کــه در ســطح اطمینــان 95 درصــد معنــادار گــزارش شــد                                            
ــر پژوهــش رد  ــه صف ــاس فرضی ــن اس ــر ای )P-Value>0/05(. ب
ــری  ــه رهب ــا ک ــن معن ــه ای ــود. ب ــد می ش ــل تأیی ــه مقاب و فرضی
کوانتومــی بــا اعتماد ســازمانی همبســتگی مثبــت و معنــاداری دارد.
3- بیــن اعتمــاد ســازمانی و نگهداشــت منابــع انســانی کارکنــان 
ــی  ــان غرب ــکی آذربایج ــوم پزش ــگاه عل ــتادی دانش ــی س درمان

ــود دارد. ــادار وج ــت و معن ــتگی مثب همبس
ــب  ــدار ضری ــه مق ــز نشــان داد ک ــه نی ــن فرضی ــون ای ــج آزم نتای
مســیر اعتمــاد ســازمانی و نگهداشــت منابــع انســانی برابــر 
بــا 9/41                                        برابــر  ارتبــاط  ایــن   t آمــاره  بــا 0/81 می باشــد. 
ــادار گــزارش  ــان 95 درصــد معن مــی باشــد کــه در ســطح اطمین
شــد )P-Value>0/05(. بــر ایــن اســاس فرضیــه صفــر پژوهــش 
ــا کــه اعتمــاد  ــن معن ــه ای ــد می شــود. ب ــل تأیی ــه مقاب رد و فرضی
ــت و  ــتگی مثب ــانی همبس ــع انس ــت مناب ــا نگهداش ــازمانی ب س

ــود دارد. ــادار وج معن

جدول2: خاصه نتایج فرضیه ها

شمول واریانس آماره tضریب مسیرفرضیات
)VAF(

سوبل                      
)Sobel(نتیجه

فرضیه 
اصلی

رهبری کوانتومی بر نگهداشت منابع انسانی با نقش میانجی اعتماد 
تأیید0/797/21سازمانی

0/183/12اثر مستقیم
-0/69اثر غیر مستقیم

-0/87اثرکل
تأیید0/182/60رهبری کوانتومی بر نگهداشت منابع انسانی1
تأیید0/8512/64رهبری کوانتومی بر اعتماد سازمانی2
تأیید0/819/41اعتماد سازمانی بر نگهداشت منابع انسانی3
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بحث 
نتایــج نشــان داد کــه بیــن رهبــری کوانتومــی و نگهداشــت نیروی 
 )45( Fumani .ــادار وجــود دارد انســانی همبســتگی مثبــت و معن
ــه  ــل ب ــان در کاهــش می ــر از کارکن ــان مــی دارد حمایــت رهب بی
تــرک خدمــت در آن هــا موثــر اســت. ایــن نتایــج بــا یافته هــای 
حاصــل از پژوهــش زارع و همــکاران )46(، محمــودی  )47(، 
ــوی )37(،  ــوی و رض ــی ثان ــکاران )48(،  عظیم ــدزاده و هم احم
و   )50(  Olaniyan & Hystad  )49( همــکاران  و   Kilmann

Azanza و همــکاران )51(  همســو و هــم جهــت می باشــد 

چــرا کــه ان هــا نیــز در پژوهــش خــود بــه نتایــج مشــابهی دســت 
یافتنــد. در تبییــن و توجیــه ایــن نتایــج مــی تــوان عنــوان نمــود 
کــه رهبــری کوانتومــی یــک اســتعاره و روح جدیــد دمیده شــده در 
کالبــد مدیریتــی اســت کــه آن هــا را تفکــرات و رفتارهای ماشــینی، 
ــر  ــا، پ ــه رفتارهــای پوی ــی ب تقلیــل گــرا، جبــری و خشــک و خال
ــازد،  ــون می س ــی رهنم ــتانه و صمیم ــط دوس ــاط و دارای رواب نش
ــذا بکارگیــری ایــن نــوع رفتارهــا موجــب تعهــد و حــس تعلــق  ل
ــان در  ــدگاری و نگهداشــت آن ــش مان ــان و در نتیجــه افزای کارکن
ســازمان می گــردد. Tabias & Thomson )5( بیــان می دارنــد 
هــر انــدازه ادراک کارکنــان از حمایــت مدیــر افزایــش یابــد لاجــرم 
از تمایــل کارکنــان بــرای تــرک ســازمان کاســته می شــود. 
محمدهــادی )52( بیــان مــی دارد کــه از رویکــرد کوانتومــی 
ــانی  ــع انس ــوزش مناب ــه آم ــیدن ب ــود بخش ــرای بهب ــوان ب می ت
ــذا مــی تــوان بیــان داشــت رهبــران کوانتومــی  اســتفاده نمــود. ل
نســبت بــه مســائل و رنــج هــای کارکنــان بــی تفــاوت نیســتند و 
ایــن امــر موجــب می گــردد کارکنــان تمایــل کمتــری بــرای تــرک 
ســازمان داشــته باشــند و در نتیجــه نگهداشــت نیــروی انســانی در 
ایــن دانشــگاه افزایــش می یابــد. لــذا مــی تــوان اســتباط کــرد کــه 
ــا بهــره  در دانشــگاه علــوم پزشــکی آذربایجــان غربــی مدیــران ب
گیــری از ویژگــی هــای رهبــری کوانتومــی چــون بازگردانــدن فرد 
بــه حالــت آرامــش زمینــه خشــنودی و رضایــت و مســئولیت پذیری 
زیردســتان در زمــان مواجهــه بــا مشــکل و انجــام رفتارهایــی چون 
ــداری و قضــاوت،  ــز از جانب ــی، پرهی نوعدوســتی و شــفقت، همدل
ــدگاری و  ــه مان ــان زمین ــا کارکن ــوزانه ب ــه و دلس ــار منصفان رفت
نگهداشــت هــر چــه بیشــتر کارکنــان در ایــن دانشــگاه را فراهــم 

مــی نماینــد.
همچنیــن نتایــج حاکــی از همبســتگی مثبــت و معنــادار رهبــری 
  )53(  Cevat ــن راســتا ــود. در ای ــاد ســازمانی ب ــی و اعتم کوانتوم
بیــان مــی دارد کــه متغیرهــای ســازمانی ماننــد ســبک هــای نوین 
رهبــری موجــب افزایــش اعتمــاد کارکنــان بــه ســازمان مــی گردد. 
Donaldson & Dollwet )54( بیــان می دارنــد کــه ســبک هــای 

نویــن رهبــری در تقویــت اعتمــاد ســازمانی کارکنــان موثــر اســت. 
ــای حاصــل از  ــه ه ــا یافت ــز ب ــن بخــش از پژوهــش نی ــج ای نتای
ــی و حــاج  ــوروز زاده و همــکاران )55(، میرکمال پژوهــش هــای ن
 )50( Kilmann  و )خزیمــه )56(، عظیمــی ثانــوی و رضــوی )37
ــی  ــه نوع ــز ب ــان نی ــه آن ــرا ک ــم جهــت می باشــد چ همســو و ه
ــه  اثربخــش رهبــری کوانتومــی و ســایر ســبک هــای نزدیــک ب
ــت شــغل و ســازمان  ــر متغیرهــای مثب ــری را ب ــن ســبک رهب ای
از جملــه اعتمــاد ســازمانی، تعهــد ســازمانی، رضایــت شــغلی را بــه 
اثبــات رســانده انــد. شــاید ویژگــي هایــي ماننــد روابــط ارگانیکــی 
و دوســتانه رهبــران کوانتومــی، اقدامــات مســتمر و مــداوم و احترام 
ــه  ــز نســبت ب ــان نی ــه کارکن ــه باعــث شــده ک ــاد دو طرف و اعتم
ــي برخــوردار شــوند.  ــاد بالای ــر و ســازمان از اعتم یکدیگــر و مدی
ــه  ــازمانی ب ــاد س ــه اعتم ــی دارد ک ــان م ــکاران )57( بی Dai و هم

وســیله ســبک مدیریتــی و توانایی هوشــی کــه مدیران در ســازمان 
ــل پیشــبینی اســت.  ــاداری قاب ــه طــور معن ــد، ب ــال مــی کنن اعم
همچنیــن در تببیــن معنــاداری ایــن نتایــج مــی تــوان اذعــان نمود 
از آنجــا کــه رهبــران کوانتومــی بــه صــورت مشــورتی بــه مســائل 
نــگاه مــی کننــد نــه ســنتی، بــه صــورت متناقــض فکــر می کننــد، 
احساســات مثبــت فعــال دارنــد، پاســخگویی و مســئولیت پذیــری 
نســبت بــه ســازمان و جامعــه اطــراف خــود را در اولویــت کار قــرار 
ــد و  ــاد داشــته دارن ــان اعتم ــد زندگــی و کارکن ــه رون ــد، ب می دهن
یــک شــبکه ارتباطــی قــوی بیــن خــود و ســایر افــراد ســازمان را 
بــر مبنــای اطمینــان متقابــل ایجــاد مــی کننــد، موجــب افزایــش 

اعتمــاد در بیــن فرودســتان و کارکنــان مــی گــردد.
ــاد  ــن اعتم ــه بی ــان داد ک ــر نش ــه حاض ــج مطالع ــه نتای در ادام
ســازمانی و نگهداشــت نیروی انســانی همبســتگی مثبــت و معنادار 
وجــود دارد. در تاییــد ایــن یافتــه هــا Chen و همــکاران )58(  بیــان                                                                                                      
ــق  ــد کــه اعتمــاد ســازمانی موجــب ایجــاد تعهــد و تعل مــی دارن
کارکنــان بــه دانشــگاه مــی شــود Shawna )59(، نیــز تاثیــر مثبت 
اعتمــاد ســازمانی بــر مانــدگاری کارکنــان را نشــان داد. همچنیــن 
نتایــج ایــن فرضیــه نیــز بــا یافتــه هــای حاصــل از پژوهــش هــای 
 Yilmaz ،)61( ــکاران ــری و هم ــین زاده )60( صف ــی و حس نفت
)62(  و Kamarul و همــکاران )63( همســو و هــم جهــت                              
مــی باشــد چــرا کــه آن هــا نیــز در پژوهــش خــود نشــان دادنــد 
ــه شــغل و  ــوط ب ــر ســایر متغیرهــای مرب کــه اعتمــاد ســازمانی ب
ســازمان اثــر گــذار بــوده و موجبــات افزایــش نگهداشــت نیــروی 

ــد. انســانی در ســازمان را فراهــم مــی نمای
ــا  ــه از آنج ــود ک ــوان نم ــوان عن ــی ت ــج م ــن نتای ــتنباط ای در اس
کــه در دانشــگاه علــوم پزشــکی آذربایجــان غربــی مدیــران زیــر 
ــد  ــوده ان ــم نم ــی را فراه ــازمان فضای ــن س ــای ای ــه ه مجموع
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ــازنده  ــل س ــود، تعام ــکاران خ ــران و هم ــا مدی ــان ب ــه کارکن ک
داشــته و ســازمان خــود را بــاور دارنــد و خــود را جزئــی از ســازمان                                              
ــق  ــه ســازمان خــود تعهــد و تعل ــن، نســبت ب ــد. بنابرای مــی بینن
پیــدا نمــوده و بــه تبــع آن میــزان نگهداشــت و مانــدگاری آن هــا 
ــای  ــن فض ــاد ای ــی، ایج ــد. از طرف ــی یاب ــش م ــازمان افزای در س
آکنــده از اعتمــاد توســط مدیــران ایــن ســازمان باعــث گردیــده تــا 
کارکنــان بــا امنیــت خاطــر بیشــتری فعالیــت هــای خــود را انجــام 
دهنــد و از تمــام تــوان خــود بــرای رســیدن ســازمان بــه اهدافــش 
اســتفاده نماینــد، کــه ایــن امــر خــود باعــث کاهــش تــرک خدمت 
در میــان کارکنــان و در نهایــت افزایــش نگهداشــت آن هــا در ایــن 

دانشــگاه و مجموعــه هــای تحــت امــر آن مــی گــردد.
ــری  ــن رهب ــه بی ــان داد ک ــج نش ــر نتای ــه حاض ــت مطالع در نهای
کوانتومــی و نگهداشــت نیــروی انســانی بــا میانجــی گــری 
ــی  ــوم پزشــکی آذربایجــان غرب اعتمــاد ســازمانی در دانشــگاه عل
همبســتگی مثبــت و معنــادار وجــود دارد. در ایــن راســتا  رحمانــی و 
حیــدری )64( نیــز بیــان می دارنــد کــه اعتمــاد ســازمانی در رابطــه 
ــش  ــان نق ــدگاری کارکن ــد و مان ــازمانی و تعه ــت س ــن حمای بی
ــه  ــج حاصــل از یافت ــا نتای ــج ب ــن نتای ــن ای میانجــی دارد. همچنی
ــکاران  ــدزاده و هم ــودی )47(، احم ــای محم ــش ه ــای پژوه ه
ــکاران )58(،  ــوی و رضــوی )Chen )37  و هم )48(، عظیمــی ثان
54( Donaldson & Dollwet(، Olaniyan & Hystad )50( و 

Kamarul  و همــکاران )63( همســو و هــم جهــت می باشــد چــرا 

کــه آنــان نیــز بــه نوعــی نقــش واســطه ای اعتمــاد ســازمانی در 
رابطــه بین ســبک هــای رهبــری نزدیــک بــه رهبــری کوانتومی و 
ســایر متغیرهــای ســازمانی ماننــد مانــدگاری، تعهــد و و نگهداشــت 
ــوان  ــی ت ــع م ــد. در واق ــانده ان ــات رس ــه اثب ــروی انســانی را ب نی
گفــت نتایــج پژوهــش حاضــر مکمــل یافتــه هــای پژوهــش هــای 

مذکــور مــی باشــد.
در تبییــن ایــن یافتــه هــا مــی تــوان عنــوان نمــود کــه دانشــگاه 
ــه اهــداف و  ــرای دســتیابی ب ــی ب ــوم پزشــکی آذربایجــان غرب عل
رســیدن بــه اثربخشــی مــورد نظــر خــود نیازمنــد نیــروی انســانی 
متعهــد، مســولیت پذیــر و وظیفــه شــناس مــی باشــد کــه در ایــن 
راســتا رهبــری کوانتومــی بــا توجه بــه تغییــرات، محیــط نامطمئن، 
ــط  ــه نیازهــا و رواب ــر توجــه ب ــل پیــش بینــی و تاکیــد ب ــر قاب غی
ــور  ــوارد مذک ــت م ــب تقوی ــد موج ــازمان می توان ــانی در س انس
گردیــده و زمینــه افزایــش نگهداشــت ایــن نیروهــا در ســازمان را 
ــه تأثیــر گــذاری  ــد ب فراهــم نمایــد. آنچــه در ایــن اثنــا مــی توان
ــادی  ــزان اعتم ــاند می ــدد رس ــان م ــت کارکن ــر نگهداش ــر ب رهب
اســت کــه بــه طــور متقابــل بیــن کارکنــان و مدیــران وجــود دارد. 
ــه نیازهــای کارکنــان توجــه نمــوده و از  بعبارتــی، اگــر مدیــران ب

آن هــا حمایــت نماینــد؛ انصــاف و عدالــت در پرداخت هــا رعایــت 
گــردد، بــه کارکنــان فرصــت ابــراز نظــر داده شــود، جــو اعتمــاد در 
ســازمان حاکــم باشــد، نگهداشــت و مانــدگاری کارکنــان افزایــش 
مــی یابــد. در ایــن راســتا  دقتــی )2( بیــان مــی دارد کــه مهم تریــن 
عامــل در نگهداشــت نیــروی انســانی در دانشــگاه علــوم پزشــکی 
ــای  ــن متغیره ــن بی ــد و در ای ــی باش ــری م ــبک رهب ــد س بیرجن
چــون رضایــت شــغلی، تعهــد ســازمانی، حمایــت ســازمانی، 
ــطه ای  ــش واس ــغل نق ــای ش ــان و ویژگی ه ــری کارکن جامعه پذی

دارنــد.

نتیجه گیری
ــر نگهداشــت نیــروی  نتایــج نشــان داد کــه رهبــری کوانتومــی ب
ــاداری دارد.  ــت و معن انســانی و اعتمــاد ســازمانی همبســتگی مثب
اعتمــاد ســازمانی بــا نگهداشــت نیــروی انســانی همبســتگی مثبت 
ــوان نقــش  ــا عن ــد ب ــت اعتمــاد ســازمانی مــی توان دارد و در نهای
ــت  ــی و نگهداش ــری کوانتوم ــتگی رهب ــزان همبس ــی، می میانج
نیــروی انســانی را افزایــش دهــد. بنابرایــن، پیشــنهاد مــی گــردد 
اصــول رهبــری کوانتومــی بــه تمامــی مدیــران آمــوزش داده شــود 
ــداف  ــه اه ــان را ب ــف کارکن ــه وظای ــد ک ــاش نماین ــران ت و مدی
ــاد ســازمانی و در  ــش اعتم ــاب افزای ــا موجب ــط داده ت دانشــگاه رب
نهایــت نگهداشــت نیــروی انســانی فراهــم گــردد. پژوهــش حاضر 
محدودیــت هــاي نیــز بــه همــراه داشــت کــه از جملــه مــی تــوان 
ــه  ــتفاده از نمون ــی، اس ــزارش ده ــری خودگ ــزار اندازه گی ــه اب ب
ــج  ــم نتای ــن، در تعمی ــود؛ بنابرای ــاره نم ــی اش ــری غیرتصادف گی

احتیــاط بایــد صــورت گیــرد.
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ــر  ــش حاض ــام پژوه ــه در انج ــرادی ک ــه اف ــت. از کلی ــده اس ش
ــی دانشــگاه  ــان ســتادی و درمان ــژه کارکن ــه وی ــد ب ــاری فرمودن ی
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