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در گذش��ته تفکر سازمانی به طور عمیقی تحت تأثیر تفکر مکانیکی قرار گرفته بود که معتقد 
بود جهان مجموعه ای از سیستم ها و معلول هاي خطی است که برایند علت های خاص هستند. 
تح��ت تاثیر این فضاي تفکري، اولویت رهبران س��ازمان حفظ وضع موجود بود. اما پیچیدگی و 
تغییرات روزافزون در محیط های س��ازمانی امروزی، مفاهیم جدیدی از جمله تئوری پیچیدگی، 
دیدگاه کوانتومی و س��ازمان یادگیرنده را وارد ادبیات مدیریت و س��ازمان کرده اس��ت. دیدگاه 
کوانتومی، جهان را به عنوان یک سیستم پویا خودسازمانده و غیر قابل پیش بینی توصیف می کند. 
در این دیدگاه س��ازمان ها باید آرایش یادگیرنده داش��ته باش��ند. بنابراین در چنین س��ازمان هایی 
ویژگی ه��ا، مهارت ها و وظایف رهبران باید متفاوت از نوع س��نتی آن باش��د تا بتوانند در چنین 
محیطی ظرفیت یادگیری ش��ان را بهبود بخش��ند و سازمان هایشان را توس��عه دهند. در این مقاله 
نقش تئوری پیچیدگی در تحول س��ازمان ها از س��نتی به یادگیرنده ب��ا توجه به دیدگاه کوانتومی 

تبیین می شود. 

نقش تئوری پيچيدگی در تحول سازمان ها  
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اندازه مجموعه ساختارهای مورد نیاز برای 
توصیف يک سیستم اشاره داشته باشد. هر 
دو تئوری )آش��وب و پیچیدگی( بیان کرده 
اند که پويايی های يک سیستم، چیزی بیشتر 
از رابطه علت و معلولی) اگر الف آنگاه ب ( 
-که در آن پیامد، تابع س��اده ای از درونداد 
 .)Russ, 1999:5-7( است- را شامل می شود
از اين دو تئوری استدلال می شود که رفتار 
سیس��تم، اغلب اوقات از تعاملات پیچیده 
و غیر خطی در بین اجزای تش��کیل دهنده 
سیستم ناشی می شود و به علت غیر خطی 
بودن، پیش بینی رفتار مشکل يا غیر ممکن 

است. 
طرف��داران تئوری پیچیدگ��ی آن را به 
عنوان ابزاری جهت ساده سازی سیستم هايی 
که پیچیده به نظر می رس��ند، می بینند. اين 
تئوری م��ی تواند هر نوع از سیس��تم های 
پیچی��ده مث��ل ش��رکت های چند ملیت��ی و 
اکوسیس��تم هايی مثل جنگل های استوايی 
يا هوش انس��انی را توضیح دهد. همه اينها 
بر اس��اس قوانینی مشابه س��اخته شده اند 
)King et al., 2008: 167( .تئوری پیچیدگی 
يک تئوری اس��ت از چگونگ��ی يادگیری 
که در س��ازمان های انسانی اتفاق می افتد. 
هر زم��ان که دانش مربوط به ش��یوه عمل 
اص��لاح يا به روز ش��ود در پاس��خ، رفتار 
و عم��ل اصلاح می ش��ود. در س��ازمان ها 
اطلاعات را ب��ه کار نمی برند، دانش را به 
کار می برند و دانش پیوسته تغییر می کند. 
تئ��وری پیچیدگی يک��ی از نیرومندترين و 
مقبول تري��ن تئوری ه��ا در مورد ماهیت و 
نقش ش��ناخت در سیس��تم های زنده ارائه 
می دهد و مش��تمل بر حالت هايی اس��ت 
که در آن دانش در س��ازمان های انس��انی 
تکامل می يابد. پیچیدگ��ی درکی از اينکه 
چگونه يادگیری در سیس��تم های زنده رخ 
 .) McElroy, 2000( می دهد، فراهم می سازد
پیچیدگی، علم جديد بررس��ی سیستم های 
پیچیده اس��ت و به مطالع��ه »زندگی درلبه 
آشوب « و مشاهده خصیصه های سیستم های 
پیچی��ده در آن نقطه می پردازد. غنای عالی 
و تن��وع کن��ش ها و تعامل ه��ا میان تعداد 
زيادی از متغیرهای مس��تقل، سیستم های 
پیچیده را قادر می سازد تا خود را سازمان 
دهن��د. سیس��تم های پیچیده و ناش��ناخته 
دارای مفروضات خاصی به ترتیب زيرند: 
رفتار غیرخطی، سازگاری پويا، دوشاخگی 

)الوان��ی، 1381: 330(. در تعريف��ي ديگر 
س��ازمان يادگیرنده، س��ازمانی اس��ت که 
در آن اف��راد به طور مس��تمر قابلیت های 
خ��ود را افزايش م��ی دهند ت��ا نتايجی را 
که واقع��اً می خواهند، ايج��اد کنند؛ يعنی 
جايی که الگوهای جديد و گس��ترده تفکر 
پرورش می يابند و افراد به صورت مداوم 
 ياد م��ی گیرند که ب��ه يکديگر ي��اد دهند
)Frago and skyrme ,1995(. پ��س می توان 
گفت که سازمان يادگیرنده سازمانی است 
پوي��ا که در آن اطلاعات در تمام س��طوح 
س��ازمانی جري��ان دارد و دارای کارکنانی 
خلاق و ماهر با اهدافی مشترک هستند که 
برای رسیدن به آن اهداف در حال يادگیری 
مطالب جديدند. س��ازمان يادگیرنده دارای 
اي��ن توانايی اس��ت ک��ه در براب��ر تغییر، 
پیچیدگی و عدم اطمینان واکنش و پاس��خ 

مناسبی از خود نشان دهد.  
                                   

تئوری پیچیدگی
تئوری پیچیدگی به عنوان روشی غالب 
در دهه 1990 مطرح شده است. اين تئوری 
که با تئوری آشوب )Chaos Theory( مرتبط 
است، چند س��ال قبل با کتاب هايی مانند: 
»زندگی در لبه آشوب« اثر روگر لويین در 
سال 1992 و کتاب »پیچیدگی: علم پديدار 
ش��ده در لبه نظم و بی نظمی« که در همان 
س��ال چاپ گرديد، شناخته شد. مشکلاتی 
در م��ورد مفاهی��م واژه ه��ای پیچیدگی و 
بی نظم��ی و زمینه های مرتبط با آنها وجود 
دارد. بس��یاری از افراد اس��تدلال می کنند 
که تئوری آش��وب يک تئ��وری عمومی از 
پويايی های غیر خطی و تئوری پیچیدگی 
زير مجموعه ای از تئوری آش��وب است. 
بعضی دقیق��اً مخالف اين نظر را بیان کرده 
اند يا حتی بعضی تفاوت کمی بین اين دو 
می بینند. مکتب فکری ديگری معتقد است 
که پیچیدگی و آشوب دو روی يک مسئله 
يکس��ان اند و تئوری پیچیدگ��ی از طريق 
تئوری آشوب معنی پیدا کرده است. ادوارد 
لورن��ز بحث م��ی کند ک��ه واژه پیچیدگی 
اغلب مترادف با اصطلاح آش��وب اس��ت. 
ام��ا پیچیدگ��ی بعضی اوق��ات به صورت 
يک مفهوم ويژه ای اس��تفاده می ش��ود که 
به بی نظمی در مکان اش��اره دارد در حالی 
که آش��فتگی به بی نظمی در زمان اش��اره 
دارد. ديگر اينکه پیچیدگی ممکن است به 

مقدمه 
سازمان ها نمی توانند تنها با دانش قبلی 
خود به حیاتشان ادامه دهند. آنها برای ادامه 
حیات در دنیای متلاطم و متغیر می بايست 
پیوسته بیاموزند. بايد با يادگیری پیوسته و 
مداوم برای مسائل جديد، پاسخ پیدا کنند. 
س��ازمان ها نه تنها برای رقابت پذير ماندن 
حتی برای نوآورتر ش��دن نیز، نیاز به مهار 
دانش خود دارند. برای مديران تنها چابک 
بودن کافی نیس��ت، بلکه نیازمند آن هستند 
که س��ازمان هايی باهوش و يادگیرنده در 
اختیار داش��ته باشند؛ س��ازمان هايی که در 
دنیای رقابتی امکان توفیق بس��یار داشته و 
قادر باش��ند به خوبی مأموريت های خود 
را محقق س��ازند. اين س��ازمان ها نیازمند 
تئوری هايی ب��رای درک پیچیدگی محیطی 
هس��تند. يک��ی از اين تئوری ه��ا، تئوری 
پیچیدگ��ی اس��ت ک��ه چگونگ��ی تطبیق 
سازمان ها با محیط شان را توضیح می دهد 
و ب��ا تأکید بر دي��دگاه کوانتومی که مبتنی 
بر اين تئوری اس��ت، به خلق سازمان های 

يادگیرنده کمک می کند.    
در اي��ن مقاله س��عی بر اين اس��ت که 
ارتباط سازمان يادگیرنده و تئوری پیچیدگی 
با توجه به ديدگاه کوانتومی مورد بررس��ی 
ق��رار گیرد. بدين منظور ابت��دا اين مفاهیم 
تعريف می ش��وند و س��پس نقش تئوری 
پیچیدگ��ی از طريق دي��دگاه کوانتومی در 
خلق س��ازمان های يادگیرنده بیان می شود. 
در نهاي��ت نیز ب��ه مهارت ه��ا و وظايف 
رهب��ران کوانتومی در چنین س��ازمان هايی 

پرداخته می شود. 
 

سازمان یادگیرنده
بس��یاری از س��ازمان ها درصددند که 
مديريت مبتنی بر سلسله مراتب اختیارات 
و س��نتی را کنار بگذارن��د و همه اعضای 
س��ازمان و افراد را در امور جاری به طور 
کامل مش��ارکت دهند. اي��ن تغییر و تحول 
موجب ش��ده است که ش��کل سازمان هم 
تغییر کند و ش��کل های جديدی از جمله 
 س��ازمان های يادگیرن��ده ب��ه وج��ود آيد
يادگیرنده  )دف��ت، 595:1381(. س��ازمان 
جايی است که الگوهای جديد تفکر رشد 
می يابند، انديش��ه های جمع��ی وگروهی 
تروي��ج م��ی ش��وند و اف��راد چگونگ��ی 
 آموخت��ن را ب��ه اتف��اق ه��م م��ی آموزند 
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س��ازمان های س��نتی در لب��ه تع��ادل عمل 
می کنند، در حالی که سازمان های کوانتومی 
 در جه��ت معکوس، در لبه آش��وب عمل 
می کنند. )Youngblood, 1997:10( پیچیدگی 
در سازمان ها يا پیچیدگی مرتبط با کار است 
يا به علت کارهای انجام شده توسط آدمی 
به وجود آمده است، مثل پیشرفت هايی که 
در زمینه علوم و تکنولوژی اطلاعات انجام 
ش��ده که باعث پیچیدگی محیط داخلي و 
خارجي بس��یاری از سازمان ها شده است. 
برخی ديگر از پیچیدگی ها به طور طبیعی 
و بدون دخالت بشر وجود داشته اند، ولی 
به دلیل فقدان دانش بش��ری، دانشمندان از 
آن آگاهی نداشته اند يا اينکه اقدام به ساده 
س��ازی آن پديده های پیچیده می کردند تا 
بتوانند آن پديده ها را تش��ريح کنند. اغلب 
سازمان هايی که در يادگیری ضعیف عمل 
می کنند، به خاط��ر محدوديت های تفکر 
مکانیکی اس��ت که محیط را ساده و ايستا، 
رفتاره��ا را قابل پیش بینی،س��ازمان را به 
مثابه ماش��ین و عل��م را مجموعه متراکمی 
از دانستنی ها و روابط بین عوامل را خطی 
م��ي پندارند. پس روش��ی که س��ازمان ها 
طراحی و مديريت می ش��وند، روش��ی که 
مش��اغل افراد تعريف می ش��وند و از همه 
مهم تر، روش چگونگی فکرکردن و تعامل 
با يکديگر براساس اين ديدگاه مکانیکی از 
نقیصه های اساس��ی در يادگیری سازمانی 
هس��تند. بنابراين برای اينک��ه يادگیری در 
سازمان ها اتفاق افتد، افراد بايد طرز تفکر 
و مدل های ذهنی شان را تغییر دهند. افراد 
بايد مش��تاق باشند تا مدل های ذهنی خود 
را آشکار کنند و پس از مقايسه با يکديگر 
تفاوت های آنها را مورد بحث قرار دهند و 
به ادراک واحدی از واقعیت سیستم دست 
يابند و به ج��ای ديد مکانیکی يک ديدگاه 
کوانتومی که مبتنی برعلوم جديد آشفتگی 
و پیچیدگ��ی اس��ت را بپذيرن��د. اهمی��ت 
تئوری پیچیدگی را برای ايجاد سازمان های 
يادگیرنده درک کنن��د، مهارت هايی که در 
اين ديدگاه بیان شده را  برای تغییر و بهبود 
مدل های ذهنی شان کسب کنند تا بتوانند 
ب��ر نقیصه های يادگی��ری حاصل از تفکر 
مکانیکی فائق آيند و با اين کار سازمان های 
پويا و يادگیرنده ايجاد کنند که مناسب اين 

دنیای پیچیده و متغیر است. 
در اين ديدگاه، دانش��مندان مهارت ها، 

برای مثال، چگونه مديران می توانند کنترل 
را رها کنند، اما پاسخگويی و مسئولیت را 
حفظ کنند؟ يا اينکه چگونه آنها می توانند 
کیفیت را بهبود و در عین حال هزينه ها را 

کاهش دهند؟ 
اين مهارت ب��ه مديران امکان می دهد 
ت��ا گزينه های ظاه��راً متضاد را به صورت 
راه حل های بسیار خلاق درآورند. توانايی 
پیش��رفت و حتی بقا در محی��ط يادگیری 

پیچیده امروزی به اين مهارت نیاز دارد.
 : )Quantum Feeling( 3.احساس کوانتومی
توانايی احس��اس کردن ب��ه گونه ای کاملًا 
انس��ان قوی ترين سیگنال های  فعال. قلب 
مغناطیس��ی را در ب��دن ايجاد م��ی کند  که 
تابع��ی از تفکرات و احساس��ات اس��ت. 
احساسات مثبت انسجام را بالا مي برند و 
انرژی را افزايش می دهد. احساسات منفی 
انسجام را کاهش مي دهند و باعث می شود 
که سیس��تم بدن انرژی را از دس��ت بدهد. 
مديران می توانند سطوح بالايی از انرژی و 
شور و نشاط را به سادگی از طريق تمرکز 
روی جنب��ه های مثبت هم��ه وقايع حفظ 

کنند تا تغییرات راحت تر اتفاق افتد.  
 Quantum( کوانت�وم��ی  ش��ناخت   .4
Knowing(: اين مهارت به معنی استفاده از 
فرايندهای تصمیم گیری و درک ش��هودی 

کنت��رل و فرماندهی( برای پیش��رفت های 
اقتصادی قرن بیس��تم، مهارت های اساسی 
بودن��د. توانايی برنامه ريزی، س��ازماندهی، 
هدايت و کنترل بش��ر را قادر می س��اخت 
تا نیروهای طبیعت را مهار کند. اگرچه در 
دنی��ای پیچیده که به طور س��ريع در حال 
تغییر است، اين مهارت های سنتی مفیدند، 
اما کافی نیس��تند. چنین محی��ط پیچیده و 
متغیری که دارای رفتارهای غیر قابل پیش 
بینی است، برای برنامه ريزی، سازماندهی، 
هماهنگی و کنترل مشکل ايجاد می کند. در 
سال1920، انیشتین ديدگاه جهانی کوانتومی 
را ارائه داد ک��ه در آن جهان به عنوان يک 
سیس��تم پويا، غیر قابل پیش بینی، ذهنی و 
 Shelton(خود س��ازمانده توصیف می شود

  .)and Darling, 2003: 353-360
دانش��مندانی که عملکرد سیس��تم های 
پوي��ا را مطالع��ه ک��رده ان��د، معتقدند که 
سیستم های زنده در لبه آشوب منعطف ترند 
و ت��وان بالق��وه بالاي��ی ب��رای خلاقیت و 
نوآوری دارند. وقتی سیس��تم های پويا به 
سطوح ضروری ايس��تايی می رسند-يعنی 
وقت��ی که دور از تعامل عمل مي کنند و به 
آشوب نمی رس��ند- به گونه ای خلاق به 
س��طوح بالاتر نظم که هم پیچیده تر و هم 
ايستاتر اس��ت، خودسازماندهی می شوند. 

دوره ای و خود سازماندهی.
رفتار غیر خطی: همه سیستم های پیچیده 
دارای اج��زای گوناگون و متعددند که اين 
اجزا ب��ا يکديگ��ر روابط مختلف��ی دارند. 
بنابراي��ن تخمی��ن مراحل بع��دی عمر يا 
پیش بین��ی رفتار آتی اين سیس��تم بس��یار 

دشوار است.
دوش��اخگی دوره ای: پیوستار پیچیدگی 
دارای نقاطی اس��ت که ب��ی نظمی در آنها 
از س��طحی به س��طح ديگر تغییر می کند. 
اين نقاط آن دس��ته از سطوح بی نظمی اند 
 که در آنها پیچیدگی رفتار سیستم دو برابر

می شود.
س��ازگاری پویا: سیس��تم های بی نظم در 
ارتباط با محیطش��ان همچ��ون موجودات 
زنده عمل و نوعی تطابق پويا با پیرامونشان 

برقرار مي کنند.
خ��ود س��ازماندهی: پديده ای اس��ت که 
در آن سیس��تم، س��اختار درون��ی خ��ود 
 را مس��تقل از عل��ل بیرونی س��ازماندهی

 می کند )الوانی و دانايی فرد، 1381(.  

تأثی��ر تئ��وری پیچیدگ��ی ب��ر س��ازمان 
یادگیرنده با توجه به دیدگاه کوانتومی

در گذشته دانشمندان تصور می کردند 
که جهان مجموعه ای از سیس��تم هاست و 
معلول ها به صورت خطی برايند علت های 
خاصی هس��تند. ولی اکن��ون آنان به نقش 
خلاقانه آشوب و بی نظمی تکیه می کنند و 
جهان را مجموعه ای از سیستم ها می دانند 
که به ش��یوه خلاق و خود سازمانده عمل 
می کنند که اين علم نوين تئوری پیچیدگی 

است.
تفکر سازمانی در گذش��ته نیز به طور 
عمیقی تحت تأثیر تفکر مکانیکی نیوتن در 
قرن 17 قرار گرفته بود. اين ديدگاه جهانی 
مبتنی بر س��ه فرضیه کلی��دی بود: واقعیت 
عینی اس��ت، معلول ها قاب��ل پیش بینی اند، 
فه��م  و  درک  طري��ق  از  صرف��اً  دان��ش 
)جمع آوری و تجزي��ه وتحلیل داده ها( به 
وجود می آيد. ديدگاه نظريه پردازانی مثل 
تیلور و فايول با ديدگاه مکانیکی نیوتن در 
ارتباط بود. در آن زمان يادگیری س��ازمانی 
ي��ک برت��ری و اولوي��ت نب��ود و مديران 
تش��ويق به حفظ وضع موجود می شدند. 
مهارت های سنتی مديريت که فايول ارائه 
داد )برنامه ريزی، س��ازماندهی، هماهنگی، 

سازمان های سنتی
 در لبه تعادل عمل می کنند، 

در حالی که سازمان های 
کوانتومی در جهت معكوس، 

 در لبه آشوب عمل 
می کنند.
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اس��ت. رهبرانی که از اين مهارت استفاده 
می کنند، نوع جديدی از س��ازمان های ياد 

گیرنده را ايجاد خواهند کرد.
 :)Quantum Acting(5. عم��ل کوانتوم��ی
تواناي��ی عمل ب��رای کل مجموعه اس��ت. 
رهب��ران می توانن��د اين مه��ارت را برای 
طراحی مقاصدشان که هم برای خود و هم 
برای سیس��تم بزرگ تر مفید است، استفاده 

کنند. 
 :  )Quantum Trusting(6.اعتمادکوانتومی
اين مهارت بر اصول آش��فتگی و پیچیدگی 
مبتنی اس��ت. اعتم��اد کوانتوم��ی توانايی 
اعتم��اد ب��ه فراينده��ای طبیع��ی زندگی، 
پذيرش ضرورت آشفتگی و تشخیص اين 
اس��ت که سیس��تم هايی که در لبه آشوب 
عمل می کنن��د، توانايی ذات��ی برای خود 
س��ازماندهی، در س��طوح بالا و بالاتری از 

انسجام را دارند. 
 Quantum(7. موجودی��ت کوانت��وم��ی
Being( : اي��ن مهارت توانايی وارد ش��دن 
در روابط است. در سطوح بسیار کوچک، 
مفه��وم موجوديت فق��ط در روابط معنی 
پیدا م��ی کند. رهبرانی ک��ه اين مهارت را 
استفاده می کنند، دريافته اند که همه روابط 
فرصت های فوق العاده يادگیری هستند و 
هیچکدام از آنها بدون دلیل اتفاق نمی افتد. 
رهب��ران باي��د با اس��تفاده از اي��ن مهارت 
کوانتومی، محیط��ی را ايجاد کنند که افراد 
به طور باز در س��طوح عم��ودی و افقی با 
يکديگ��ر ارتباط برقرار کنن��د، بدون اينکه 

ترسی از تنبیه داشته باشند. 
با استفاده از اين هفت مهارت، مديران 
سازمان ها می توانند سازمان های کوانتومی 
ايجاد کنند؛ يعنی سازمان هايی که يادگیرنده 
هس��تند، جايی که در آن بهبود مس��تمر و 
 يادگیری مداوم يک هنجار فرهنگی اس��ت

.)Shelton and Darling, 2003: 353-360(

ویژگی رهبران کوانتومی
در ش��رايطی که پويايی، لزوم يادگیری 
و بهب��ود مس��تمر، ج��زء جداي��ی ناپذير 
محیط است، رهبران س��ازمان ها نیز برای 
اثربخش بودن و توسعه سازمان بايد دارای 
ويژگی هايی باشند که به آنها کمک می کند 
تا س��ازمان را در لبه آش��وب نگه دارند و 
کارکنان دارای بیش��ترين ش��ور و نشاط و 
خلاقیت باشند. اين ويژگی ها به شرح زير 

ويژگی ها و وظايف خاصی را برای رهبران 
س��ازمان ها مطرح می کنند. اي��ن موارد به 
سازمان ها کمک می کند تا بتوانند در جهت 
خلق س��ازمانی يادگیرنده حرکت کنند. در 

ادامه به اين مباحث پرداخته می شود. 

مهارت های کوانتومی
انیشتین يک اساس مفهومی شامل هفت 
ارائه   )Quantum Skills(کوانتوم��ی مهارت 
م��ی دهد. اين مهارت ها با ورود به ادبیات 
سازماني، رهبران را قادر می سازد که مدل 
های ذهنی خود را آش��کار و آزمايش کنند 
و بنابراي��ن ظرفیت يادگیريش��ان را بهبود 
بخش��ند. ب��رای انج��ام چنی��ن کاری آنها 
س��ازمان های پويا و مبتنی بر بهبود مستمر 
و يادگیری را ايجاد خواهند کرد. اين هفت 
مه��ارت کوانتومی که مبتنی بر علوم جديد 
آشفتگی و پیچیدگی بدين صورت است:  

 :)Quantum Seeing( 1. دیدن کوانتوم��ی
ديدن کوانتومی يا توانايی مشاهده آگاهانه، 
مبتنی بر اين فرض اس��ت ک��ه واقعیت به 
ط��ور ذاتی ذهنی اس��ت و 80 درصد آنچه 
در دنی��ای خارج دي��ده می ش��ود، تابعی 
از فرضی��ات و عقاي��د درونی اس��ت. اين 
مهارت، رهبران را قادر می سازد که بیشتر 
از نیاتشان آگاه باشند. واضح بودن نیات يا 
مقص��ود نقش مهمی را در تبديل س��ازمان 
 Shelton( به سازمان يادگیرنده ايفا می کند

.)and Darling, 2003:353-360
 : )Quantum Thinking(2.تفکرکوانتوم��ی
زوهار)1998( معتقد اس��ت ک��ه افراد در 
س��طح معانی و ارزش ها به سه نوع تفکر 
س��وق داده می ش��وند. اولین ن��وع، تفکر 
عقلايی، منطقی و قانونمند اس��ت. دومین 
نوع تفکر گروهی و از روی عادت اس��ت 
ک��ه به ما توانايی ش��ناخت از روی الگو را 
می دهد و س��ومین تفکر، تفک��ر کوانتومی 
است. اين سطحی است که در آن خلاقیت 
اتف��اق می افت��د و به ط���ور روزافزونی بر 
وقاي��ع درون و ب��رون س��ازمانی تس��لط 
می ياب��د )Zohar, 1998:57( تفکر کوانتومی 
تواناي��ی فک��ر ک��ردن به گون��ه ای متضاد 
اس��ت. بسیاری از مس��ائل اصلی سازمانی 
بر س��والات متناقضی مبتنی هس��تند که به 
س��ادگی از طريق فرايندهای تصمیم گیری 
عقلايی و خطی پاس��خ داده نمی ش��وند. 

برای مثال، چگونه مديران می توانند کنترل 
را رها کنند، اما پاسخگويی و مسئولیت را 
حفظ کنند؟ يا اينکه چگونه آنها می توانند 
کیفیت را بهبود و در عین حال هزينه ها را 

کاهش دهند؟ 
اين مهارت ب��ه مديران امکان می دهد 
ت��ا گزينه های ظاه��راً متضاد را به صورت 
راه حل های بسیار خلاق درآورند. توانايی 
پیش��رفت و حتی بقا در محی��ط يادگیری 

پیچیده امروزی به اين مهارت نیاز دارد.
 : )Quantum Feeling( 3.احساس کوانتومی
توانايی احس��اس کردن ب��ه گونه ای کاملًا 
انس��ان قوی ترين سیگنال های  فعال. قلب 
مغناطیس��ی را در ب��دن ايجاد م��ی کند  که 
تابع��ی از تفکرات و احساس��ات اس��ت. 
احساسات مثبت انسجام را بالا مي برند و 
انرژی را افزايش می دهد. احساسات منفی 
انسجام را کاهش مي دهند و باعث می شود 
که سیس��تم بدن انرژی را از دس��ت بدهد. 
مديران می توانند سطوح بالايی از انرژی و 
شور و نشاط را به سادگی از طريق تمرکز 
روی جنب��ه های مثبت هم��ه وقايع حفظ 

کنند تا تغییرات راحت تر اتفاق افتد.  
 Quantum( کوانت�وم��ی  ش��ناخت   .4
Knowing(: اين مهارت به معنی استفاده از 
فرايندهای تصمیم گیری و درک ش��هودی 

کنت��رل و فرماندهی( برای پیش��رفت های 
اقتصادی قرن بیس��تم، مهارت های اساسی 
بودن��د. توانايی برنامه ريزی، س��ازماندهی، 
هدايت و کنترل بش��ر را قادر می س��اخت 
تا نیروهای طبیعت را مهار کند. اگرچه در 
دنی��ای پیچیده که به طور س��ريع در حال 
تغییر است، اين مهارت های سنتی مفیدند، 
اما کافی نیس��تند. چنین محی��ط پیچیده و 
متغیری که دارای رفتارهای غیر قابل پیش 
بینی است، برای برنامه ريزی، سازماندهی، 
هماهنگی و کنترل مشکل ايجاد می کند. در 
سال1920، انیشتین ديدگاه جهانی کوانتومی 
را ارائه داد ک��ه در آن جهان به عنوان يک 
سیس��تم پويا، غیر قابل پیش بینی، ذهنی و 
 Shelton(خود س��ازمانده توصیف می شود

  .)and Darling, 2003: 353-360
دانش��مندانی که عملکرد سیس��تم های 
پوي��ا را مطالع��ه ک��رده ان��د، معتقدند که 
سیستم های زنده در لبه آشوب منعطف ترند 
و ت��وان بالق��وه بالاي��ی ب��رای خلاقیت و 
نوآوری دارند. وقتی سیس��تم های پويا به 
سطوح ضروری ايس��تايی می رسند-يعنی 
وقت��ی که دور از تعامل عمل مي کنند و به 
آشوب نمی رس��ند- به گونه ای خلاق به 
س��طوح بالاتر نظم که هم پیچیده تر و هم 
ايستاتر اس��ت، خودسازماندهی می شوند. 

اغلب سازمان هایی که در 
یادگيری ضعيف عمل می کنند، 
به خاطر محدودیت های تفكر 

مكانيكی است که محيط را ساده و 
ایستا، رفتارها را قابل پيش بينی،

سازمان را به مثابه ماشين و 
علم را مجموعه متراکمی از 

دانستنی ها و روابط بين عوامل 
را خطی مي پندارند.
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است:
1. رهبران کوانتومی همیش��ه در جستجوی 
روش های جديد هس��تند که به کمک اين 
روش ه��ا قابلیت ه��ای محوری س��ازمان 
می توانند به طور موثرتری با يکديگر رابطه 
متقابل داش��ته باشند و خلاقیت بیشتری را 

امکان پذير سازند.
2. رهبران کوانتومی به افراد اجازه می دهند 
با يکديگر کار کنند تا عملکرد پويا و تعامل 

مثبت ايجاد کنند.
3. رهبران کوانتوم��ی تضمین می کنند که 
سیستم، يک هدف، يک جهت، يک مقصد 
و همچنی��ن يک برنامه عم��ل دارد. بدون 
اين جهت اجزاي سیستم از هم می پاشند. 
رهبران بايد تضمین کنند که انرژی موجود 
در يک روش مثب��ت و هدفمند در جهت 
رسیدن به هدف سازمان هدايت می شود.

4. رهبران کوانتوم��ی افرادی فرهیخته اند. 
آنها حقايق قديمی در مورد ماهیت انس��ان 
را درک می کنند. نگاهش��ان به آينده است 
و روش ه��ای آم��اری موج��ود در تئوری 
کوانتوم��ی را به کار می گیرن��د تا آينده را 
پیش بین��ی کنند. رهبران کوانتومی می دانند 
که در کسب وکار توسعه انسانی هستند نه 
توسعه مواد، محصولات يا خدماتی که آنها 

فراهم می کنند. 
5. رهبران کوانتومی بايد رهبراني خدمتگزار 
باشند که هم به طور شهودی و هم به طور 
رسمی اس��تعداد موجود همکاران را درک 

کنند.
6. رهب��ران کوانتومی می دانن��د که تعامل 
مثب��ت نیروی انس��انی ب��ر مبن��ای انرژی 
نامحسوس ايجاد می شود که اصول روحی 
و روانی نامیده می ش��ود. آزادی بدون نظم 
و نظم ب��دون آزادی به اتلاف و پراکندگی 
انرژی منجر می ش��ود. اين انرژی روحی، 
انس��جام عمیق رهبر و اعضای وابس��ته - 
اعتمادی که اين انس��جام در سازمان ايجاد 
می کند - هماهنگی ايجاد ش��ده است که 
هر فردی را قادر می سازد تا در جستجوی 

دانش و نوآوری باشد. 
7. رهبران کوانتومی، سیستم های فرعی را 
قادر می س��ازند که با کار ک��ردن بر روی 
بهینه سازی سیس��تم اصلی خودشان بهینه 
ش��وند. بنابراين نفع ش��خصی هر فرد که 
در سیس��تم های بزرگتر تحقق می يابد در 
 Quigley,( جهت نفع مشترک بهبود می يابد

به ش��دت بر روی ايدئولوژی هسته ای و 
بینش مش��ترک برای ايجاد نظم متکی اند و 
از کنترل های خارجی بسیار کمی استفاده 
می کنند. رهبران جديد در اين حوزه چندين 

مسئولیت دارند:
1-1. مشخص کردن بینش مشترک: رهبران 
جديد بر روی بینش مش��ترکی که سازمان 
تلاش به آش��کار س��ازی آن دارد، متمرکز 
می ش��وند و اف��راد را از طريق مش��ارکت 
 فع��ال و تعامل های گس��ترده به آن متصل 

می سازند.
1-2.غنی سازی فرهنگ: روشی که کارکنان 
قادرند با قوانین کمت��ری کار کنند و هنوز 
نتاي��ج به��ره ور و هدفمند ايج��اد کنند،به 
کم��ک قدرت س��ازماندهی ي��ک فرهنگ 
قوی، میس��ر اس��ت. رهبران جديد به طور 
فعال، فرهنگ سازمانی را پرورش مي دهند 
و خ��ود نمونه های زن��ده ای از رفتارهای 

مطلوب  اند.
در سازمان ها همبستگی و اتحاد، زمانی 
اتفاق می افتد که افراد و طرح سازمانی حول 
يک هدف، اس��تراتژی، خط��وط راهنمای 
کلی و مش��ترک، همس��و و متحد ش��وند. 
رهبران جدي��د از ديدگاه های جهانی خود 
برای خلق اين همس��ويی حول موفقیت و 
دستیابی به بینش مشترک استفاده می کنند.
1-3. ارتق��ا و بهب��ود درک: رهب��ران ب��ه 
س��ازمان ها در درک و تفس��یر اطلاعات و 
رخدادها در زمینه بینش مش��ترک سازمانی 

کمک می کنند. 
سیس��تم:  در  آش��فتگی  ایج��اد   .2
می��زان  ک��ه  زمان��ی  زن��ده  سیس��تم های 
 زي��ادی از آش��وب و بی نظم��ی را تجربه
می کنند، دارای بیش��ترين ش��ور و نش��اط 
و خلاقیت هس��تند. اين موض��وع يکی از 
تنش های اساسی مديريت را مطرح می کند: 
به جای ايجاد ثبات، رهبر کوانتومی عکس 
آن را انج��ام می ده��د: اطمین��ان از اينکه 
سازمان به اندازه کافی ناپايدار است. برخی 
اقدامات��ی که اين رهب��ران انجام می دهند، 

عبارت اند از:
2-1. ايجاد اهداف الزام آور و قاطع: اهداف 
بس��یار جس��ورانه که در ادبی��ات مديريت 
اه��داف متعال��ی و برتر نامیده می ش��وند، 
ب��رای برانگیختن و تحريک پیش��رفت در 
سازمان ها مهم هستند. آنها می توانند انگیزه 
و محرک های قوی در طول مدت دگرگونی 

.)1997:14-15

وظایف رهبران کوانتومی
در محیط های پیچیده و آش��وب گونه 
نیاز ب��رای دگرگونی و حرکت به س��مت 
س��ازمان های خلاق و يادگیرنده چالش��ی 
اساس��ی ب��رای رهب��ران اس��ت. در چنین 
محیط هايی، وظايف رهبران نیز متفاوت از 
وظايف سنتی است. در اين ديدگاه، رهبران 
مسئولیت انجام سه مجموعه از فعالیت ها 
را برعهده دارند. اين مسئولیت ها عبارت اند 

از:
1. ایجاد زمینه: خلاقیت و خودسازماندهی 
در سیس��تم های زنده با داشتن يک هويت 
واضح و روش��ن مرتبط است. در سازمان، 
هويت از طريق هدف، اصول، استراتژی و 
فرهنگ ايجاد مي شود که همه اينها در يک 
بینش مش��ترک جمع می شوند. برای يک 
س��ازمان کوانتومی، ي��ک ايدئولوژی قوی 
و خوب تعريف ش��ده، ضروری و حیاتی 
اس��ت. اين امر از طريق نیات و اعتقادات 
مشترک حاصل می ش��ود که افراد را قادر 
می سازند تا آزادانه و به طور مستقل عمل 
کنن��د و هماهنگ ب��ا کل باش��ند، بنابراين 
به ط��ور چش��مگیری نیاز ب��ه کنترل های 
خارج��ی را کاهش می دهد. اين حوزه ای 
است که س��ازمان های بوروکراتیک، نوعاً 
نادي��ده گرفته اند. س��ازمان های کوانتومی 

در محيط های پيچيده و 
آشوب گونه نياز برای دگرگونی 
و حرکت به سمت سازمان های 

خلاق و یادگيرنده چالشی 
اساسی برای رهبران است. 

در چنين محيط هایی، 
وظایف رهبران نيز با وظایف 

سنتی متفاوت است.
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س��ازمانی باشند. مثل هدف شش سیگمای 
کیفیت موتورلا.

2-2. تضمین جريان غنی اطلاعات: وجود 
رهب��ران کوانتوم��ی در کمک به س��ازمان 
جه��ت کس��ب اطلاعات صحی��ح و مفید 
و گرفت��ن بازخ��ورد از محیط��ي که در آن 
فعالی��ت می کنند، ضروری اس��ت. آنها به 
س��ازمان کمک می کنند تا اطلاعات مهمی 
که ناديده گرفته، انکار يا تحريف شده اند 

را ببینند. 
2-3. بهبود تنوع عقاي��د: تنوع برای تغییر 
و رش��د حیاتی است. مسئله رهبران جديد 
اين است که سازمان ها را گسترش دهند، 
طوری که برای ديدگاه های متفاوت ارزش 
قائل شوند، نه اينکه از ديدگاه های متفاوت 

بترسند.
2-4. حفظ اضطراب مثبت و شور و نشاط: 
تغییر و آش��وب موجب اضطراب در افراد 
می شود، توانايی حفظ اين اضطراب و در 
عین ح��ال عمل کردن به صورت موثر هم 
نشانه افراد و هم سازمان بالغ است. رهبران 
در س��ازمان های کوانتومی به افراد کمک 
می کنند تا اين اضط��راب را حفظ کنند و 
آن را در ديدگاه مناسبی بکار برند، طوری 
که برای اعمال خلاقانه، شور و شوق ايجاد 

کند.
3. توس��عه س��ازمان: خلاقی��ت و خ��ود 
سازماندهی در سیستم های زنده با داشتن 
يک هويت آش��کار)بینش مشترک(، میزان 
بالايی از اس��تقلال در بین عوامل سیس��تم 
)رهبری شخصی( و باز بودن )جريان آزاد 
اطلاعات، تعامل بین عوامل و ديدگاه های 
متنوع( مرتبط اس��ت. رهبران جديد درک 
می کنند که س��ازمان نیاز ن��دارد که کنترل 
شود. سازمان نظم را خودش ايجاد می کند 
و هنگامی که اين ش��رايط محقق می شود، 
به گونه ای خلاق به محیط پاسخ می دهد. 
مسئولیت رهبر کوانتومی کمک به سازمان 

در ايجاد اين شرايط است. 
مالکی��ت:  احس��اس  بهب��ود   .1-3
کنن��د  م��ی  ت��لاش  کوانتوم��ی  رهب��ران 
 ش��رايطی ايج��اد کنن��د ک��ه اف��راد در آن 
می توانند نس��بت به کار و هم نس��بت به 

سازمان احساس مالکیت کنند. 
3-2. پرورش روابط: در س��اختار ش��بکه 
ای س��ازمان کوانتومی، رواب��ط قوی برای 
اثربخش��ی اف��راد و گروه ضروری اس��ت. 

آنه��ا به دنبال فرصت ب��رای کمک به افراد 
و گ��روه ها هس��تند تا با يکديگ��ر ارتباط 
برقرار کنن��د. رهبران اهمیت حیاتی روابط 
بلندمدت سالم را تقويت مي کنند و به طور 
 فع��ال همکاری و تقوي��ت متقابل را بهبود 

می بخشند.  

نتیجه گیری 
بش��ر در دوران��ی به س��ر م��ی برد که 
پیچیدگی جزء جدايی ناپذير آن است. دنیا 
در حال تغییر و تحولی شتابان است و هیچ 
نیرويی قادر نیست که مانع اين تغییر و تحول 
گردد. برای رويارويی با جهان امروز، بايد 
پیچیدگ��ی را بشناس��یم و راه های مواجهه 
با آن را بدانیم. در چنین ش��رايطی تنها راه 
بقای س��ازمان ها متحول شدن و دگرگونی 
در جهت مطلوب اس��ت.  سازمان ها بايد 
بیاموزن��د و در راه آموختن از هر ش��یوه و 
ابزاری که می تواند به آنها ياری دهد، بهره 
گیرند که به نظر می رسد مديريت دانش و 
ب��ه کارگیری تئوری های پیچیدگی از مهم 
ترين ابزارها جهت ايجاد سازمان يادگیرنده 
باشند. س��ازمان ها بايد س��رمايه دانشی و 
ت��وان يادگیری خ��ود را ک��ه بهترين منبع 
رقابتی اس��ت، افزايش دهند. علاوه براين 
سازمان ها بايد ديدگاه مکانیکی که محیط 
را ساده و ايس��تا می پنداشت، کنار گذارند 

و دي��دگاه کوانتوم��ی که مبتن��ی بر تئوری 
پیچیدگی و آشفتگی است را جايگزين آن 
کنند. بر اساس اين ديدگاه افراد می توانند 
طرز تفکر و مدل های ذهنی خود را تغییر 
و ب��ا بهبود آنها ظرفی��ت يادگیری خود را 
افزايش دهند و از اين طريق مهارت هايی 
کسب کنند که به آنها درخلق سازمان های 
يادگیرنده که مناسب محیط های پیچیده و 

متغیر امروزی است، کمک کند. 0

منابع 

1. الوان��ی، مهدی و دانايی فرد )1381( تئوری نظم 
در بی نظمی و مديريت، تهران: صفار-اشراقی.

2. دفت. ال ريچارد )1381( مبانی طراحی و تئوری 
س��ازمان، ترجمه: علی پارس��ايیان و س��ید محمد 

اعرابی، پژوهش های فرهنگی، چاپ دوم. 

3. Frago, John & skyrme, David )1995( 
The learning organization, available at: 
www.skyrme .com/insight/3lrnorg.html.
4. King, W.R., Chung, T.R. & Haney, 
M.H )2008( Knowledge management 
and organizational learning, The inter-
national Journal of management science, 
36)2(,167-172.
5. McElroy, M.W )2000( Integrating com-
plexity theory, knowledge management 
and organizational learning, Journal of 
knowledge management, 4)3(, 195-203.
6. Quigley, Michael )1997( quantum or-
ganizations, Journal of executive excel-
lence, 14)5(, 14-15. 
7. Russ Marion )1999( The edge of orga-
nization: chaos and complexity theories 
of formal social systems, SAGE publica-
tion.
8. Shelton, C. & Darling, J )2003( From 
theory to practice: using new science 
concept to create learning organizations, 
Journal of learning organization, 10)6(, 
353-360.
9. Youngblood, Markd )1997( leadership 
at the age of chaos: from control to cre-
ativity, Journal of strategy and leadership, 
25)50, 8-14.
10. Zohar, Danah )1998( changing the 
thinking behind our thinking, Journal of 
management review, 87)3(, 56-58.

دکتر اکرم هادي زاده مق��دم: عضو هیئت علمي 
دانش��کده مدیریت و حس��ابداري دانشگاه شهید 

بهشتي
مریم نکویي زاده: دانش��جوي کارشناس��ي ارشد 

مدیریت بازرگاني
لیلا میرزاده: دانشجوي کارشناسي ارشد مدیریت 

دولتي

35

به جای ایجاد ثبات، 
رهبر کوانتومی عكس آن 

را انجام می دهد: 
اطمينان از اینكه سازمان به 
اندازه کافی ناپایدار است.




