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عمر محمودی


  

 چکیده
ی محیطدب و بببدوا ابربيشدب    فشداهها ی جدیدد مددیری ب بدرای ملاببده بدا      ها سبکبه  ها سازمانامروزه توجه 

 عندوان  بههدف پژوهش حاضر برهسب هابطه مدیریت کوان ومب . یاف ه است افزایش سازمانب بیش از گذش ه

. اسدت  باهون زشیانگ بانجیم نلشبا توانمندسازی کاهکنان با تأکید بر  ی ب جدید،ی مدیرها سبکیکب از 
سدازی ماداا      کداهگیری مدد    همبسد گب بدا بده    -پژوهش حاضدر از ندوک کداهبرای و بده هوش تو دی ب     

جاماه آماهی پژوهش، کاهکنان اااهه شبرااهی شبر مریوان است که از طرید  سرشدماهی   . ساخ اهی است
ساخ ه مددیریت کوان دومب، پرسشدنامه ما بدر      پرسشنامه محل  ها اااهبرای گراآوهی . ب شدندبرهس ن ر 111

هوایددب . کاهگرف دده شددد بددهو پرسشددنامه ما بددر انگیددزش اهونددب آمابیددن و همکدداهان  اسددیری زهتوانمندسدازی  
. خ برهسدب شدد  با محاسبه آل دای کرونبدا   ها پرسشنامهشد و پایایب  دبه هوش هوایب مح وایب تأیی ها پرسشنامه

. ن ایج پژوهش نشان ااا هابطه مدیریت کوان ومب با انگیزش اهوندب و توانمندسدازی کاهکندان م بدت اسدت     
همچنین، ن ایج نشان ااا م غیدر انگیدزش   . همچنان هابطه انگیزش اهونب و توانمندسازی کاهکنان مس لیم بوا

 .کند اهونب، هابطه مدیریت کوان ومب ها تادین مب

 .انگیزش اهونب، توانمندسازی کاهکنان، مدیریت کوان ومب :یواژگان کلید

 

                                                      
 6931بهمن  02: تاریخ پذیرش               6931دی  02: تاریخ دریافت 
 ،مریوان، کردستان، ایران واحد ،دانشگاه پیام نور ،مدرس گروه مدیریت دانشجوی دکتری 

omar.mahmoudi1363@gmail.com 
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 مقدمه. 1

ی، س ارر  وانی  ددر دنیای جدید و متغیر سازمانی، اصول سنتی مدیریت و سازمان مانند 

فرماندهی و کنترل، جایگاه کمی داشته و کارایی زیادی ندارن د و نی روی انن انی ب رای     

 ب اقووه ی ه ا  ییتوان ا عمل نیاز دارند تا بتوانند و خلاقیت خود به آزادی  استعدادهابروز 

عب  داقیهی و )ک  ار گیرن  د و من  اشل و مش  الا  س  ازمان را ح  ل کنن  د  خ  ویر را ب  ه

، باید شیوه جدید مدیریت را اعمال کرد که بیشترین بازده را نیبنابرا(. 6932ابراهیم،  نوه

ش کارکن ان را ب ار بب رد،    ی که بتواند توانمندی و انگیزا وهیشبرای سازمان داشته باشد؛ 

مدیران منابع اننانی درک عوام ل انگیزش ی    یها دغدغه نیتر یای از مهم ربازیاز دزیرا 

و  6تامن ون ) آن ان ب وده اس ت    یتوانمندس از و  بهب ود عمیا رد   ،تبع آن  و به ،کارکنان

پ ارادایم  . اس ت  0، م دیریت کوانت ومی   تیریمدهای  یای از این شیوه (.0221همااران، 

کند قوانین، مفاهیم و اصول نظری ه کوانت وم را در قاق       انتومی در مدیریت سعی میکو

زمانی ی س ا ه ا  دهی  پداستعاره و رهنمود، برای حل مناشل مدیریتی، و توصیف و تبیین 

ی قبی ی و  ه ا  هی  نظر ب رخلا  (. 0، ص 6931نی ری و سردش تی،    دهو انی )کار گیرد  به

ب ر تعام ل،    دی  تأکپذیرفتن د، در ای ن دی دگاه     یمراتبی را م    کلاسیک که ساختار سینیه

ی ی  فردگراش ود و   ، هماهنگی و گن تردگی م ی  دوطرفههمااری، برابری، ارتباط، سود 

 (. 2، ص 6931زاده و همااران،  آتر)جایگاهی ندارد 

که از راه آن مدیران ب ه کارکن ان اج ازه     است سازی فرایندیمندواناز طر  دیگر، ت

برای غیبه بر پیچیدگی و . کنند نفوذآورند و در داخل سازمان  قدر  به دست ،دهند یم

، موفویت یک سازمان وابنته ب ه  مواجه استکه محیط امروزی با آن  ییها چاقرشتاب 

 (.6930 ،9قوبو ) صاح  قدر  کردکارکنان را همه  توان یماین است که تا چه اندازه 

                                                      
1 Thompson 

2 Quantum management  

3 Lubov 
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ارتو  ای  یب را ارد و رویا ردی  در کارکن  ان د ی ی افزا ت وان  تی  قابی یکوانت وم م دیریت  

، ه د  م دیریت   رو  نی  ا از. اس ت و اثربخشی مدیران و کارکن ان   ها ییتوانا، ها تیقابی

قم ر،   عب ادی )م دیران و کارکن ان در س ازمان اس ت     کوانتومی افزایر توان و اثربخشی 

 بقامور روزمره و آتی مط ا  دادن کارکنانی با توانایی بار برای انجاموجود (. 1، ص 6931

ب ه دنب ال    ها سازمانیشتر باست که  یمزیت رقابتی پایدار ،سازمانی شده نییتعاهدا   با

 از ای ن رو، . آی د  دس ت نم ی   ب ه از طریق آم وزش   ایی فوطتواناین نوع  وقی ؛آن هنتند

کارکن ان،  اس ت ک ه ن من ایج اد انگی زه درون ی ب رای         یتیریمد خاص سبک ازمندین

 .پرورش دهدویژه  یها یکارکنانی با توانمند

 ،در سازمان( ویژه انگیزش درونی پایین  هب) پایینو انگیزش  توانایی ی باافراد حضور

باعث ک اهر کیفی ت،    که ی طور به وردآخطرا  جدی برای سازمان به ارمغان  تواند یم

. رسیدن به اه دا  س ازمانی ش ود    از ممانعتسازمان و  یها نهیهزکاهر سود، افزایر 

مناس   ب رای موابی ه ب ا ای ن       یسبک م دیریت تعیین  ،امروزی یها سازمانچاقر بیشتر 

 .دنبار و توانمند پرورش ده زهیانگ باند کارکنانی نتا بتوا استعوامل و تغییرا  محیطی 

های حن اس اس ت ک ه نت ایع و عمیا رد آن       از سوی دیگر، شهرداری یای از سازمان

اهمی ت و جایگ اه    .گذارد می ییبنزا ریتأثبر خود سازمان، بیاه بر جامعه شهری  تنها نه

ب ا توج ه    ها یشهردار. پوشیده نینت کس چیدر توسعه و تحول شهری بر ه ها یشهردار

امور مختیف ش هرها   یده سازمانقانون برای  با به وظایف متعدد و گوناگونی که مطابق

م وم  در سطح مدیریت ش هری و ع  یا ژهیدارند، جایگاه و  ها بر عهده و توانمندکردن آن

ط ور من تویم و عین ی ب ا      روز ب ه  بنیاری از شهروندان در طول ش بانه . دارندشهروندان 

ونول عم ومی، زیباس ازی ش هری، س اماندهی      نظیر حمل ها یشهردار یها تیبرخی فعاق

 ه ر  .مواجهند غیرهو معابر و  روها ادهیپنماندها، توسعه فضای سبز، احداث و بهنازی پ

هروندان مطیوب باشد، میزان رنایت شهروندان از مجموعه نظر ش ها از قدر عمیارد آن

 ییتأثیر بنزا ها یخدما  شهردار است که ناته مهم دیگر این. ابدی یمنئورن افزایر م

حرک ت  . دارد افتهی در مناطق محروم و کمتر توسعه ژهیو در برقراری عداقت در جامعه به
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 کارکن ان ی ب اری  توانمن د د یازمنن  یمناس  و تأثیرگذار در این عرصه از سوی شهردار

ک ارگیری س بک مناس   و اث ربخر      از این رو، به. ستها آناین اداره و انگیزش باری 

اه دا  و وظ ایف    منظور به مدیریتی برای باربردن انگیزش و توانایی کارکنان این اداره

 پ ژوهر  ه د   ن،یبنابرا. کند یم هیپژوهر را توج نیو نرور  ا تیاهم شده، فیتعر

کارکن ان از طری ق انگی زش     یتوانمندس از ب ر   مدیریت کوانت ومی  ریتأث یبررس حانر،

و  مدیریت کوانتومی مطاقع ا  گون اگون زی ادی در ای ران     درباره. درونی کارکنان است

 پژوهش ی  ده د  یم  بررسی پیشینه پژوهر نشان  وقی ،است هگرفت  انجامخارج از کشور 

 کنن ده  لیتع د کارکن ان ب ا نو ر     یتوانمندس از ر مدیریت کوانتومی ب ریتأثبه بررسی  که

پرداخته باشد، انجام نگرفته است و این خود نرور  و اهمیت من ئیه  انگیزش درونی 

 .دهد یمو نوآوربودن مونوع را نشان 

 مباني نظری. 2

 مدیریت کوانتومي

و  ها موجوداتی پویا، آگ اه  اننان جمیه است که کل اجزای جهان و از اکوانتوم بدین معن

 یب را رویا ردی   ودر کارکن ان   ی ی افزا مرتبط هنتند و مدیریت کوانتومی ویژگی ت وان 

ش یتون و  ) کارکن ان دارد  ژهی  و ، اثربخش ی م دیران، ب ه   ه ا  ی، توانمن د ها تیارتوای قابی

اف زایر توانمن دی،    ،نتیجه اجرای مدیریت کوانتومی در هر س ازمان  (.0226، 1دارقینگ

ش ود  رکنان است تا بدین ترتی  سرزندگی سازمانی حف    اشتیاق شغیی در کا و انگیزه

 (.0226،  دارقینگ و واکر)

 :دارد مؤقفهمدیریت کوانتومی هفت 

 تاین منط ق اس ت ک ه واقعی      مبتنی بر و توانایی دیدن هدفمند: دیدن کوانتومی. 6 

 .کند یکننده ظهور م مشاهده بر اساس انتظارا  و باورهای و ذهنی است یذات طور به

                                                      
1 Shelton & Darling  

2 Walker 
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 کن د  یبیان م   است و توانایی فارکردن به شیوه متناقض و متضاد: تفار کوانتومی .0

ترین پ ارادوکس  آش اار . کن د  یبه شیوه غیرمنطو ی و پ ارادوکس عم ل م      اغی جهان 

؛ اس ت  ش ده  لینامرشی تشا یها یاز انرژ فوطمرشی ی بعد  جهان سه کوانتوم آن است که

 .دنیرویی که دو جنبه متفاو  موج و ذره دار

مبتنی بر منطوی اس ت   و بخر ا یزنده و ح یتوانایی احناس: کوانتومی احناس. 9

مون وعی   ،بن ابراین  .ن د ه ای یان انی مواجه   ها مانند سایر جهانیان با کوانتوم که اننان

، ت رس،  یدی  جمی ه ناام  از)عواط ف منف ی   . برای قوانین جهانی تحریک انرژی هن تند 

قی  و انرژی آن را ک اهر   سیج اقاترومغناطهمبنتگی اموا( خشم، قجاجت و استرس

همبن تگی ام واج   ( جمیه عشق، اشتیاق، غمخ واری و قدرشناس ی   از)و عواطف مثبت 

 .دهند یقی  و انرژی آن را افزایر م سیاقاترومغناط

ک ه از ح وزه    اس ت  توانایی داننتن به شیوه خلاقانه و شهودی: داننتن کوانتومی. 1

م دیرانی ک ه مه ار  دانن تن کوانت ومی را مطی وب        .کوانتوم مشتق ش ده اس ت   نظریه

، کنن د  م ی  و با بینر شهودی عمی ق رفت ار   زیآم احترامی ا وهیبا افراد به ش تنها نه، دانند یم

 اف رادی مدیران متخصص برای کمک به . کنند یبیاه خلاقانه جو آگاهی و تفار ایجاد م

از  دانن تن ش هودی   دس تیابی ب ه س طوا ب اری     ب رای تعارض هن تند،  معرض که در 

خ ود،   دش وار بن یار   یه ا  بن ابراین، ب رای چ اقر   . گیرند کمک میراهنما  یها استعاره

 .کنند یم، کشف بنیار خلاق یها حل راه

است  یریمبتنی بر اصل جداناپذ و توانایی عمل به شیوه منئورنه: عمل کوانتومی. 2

 . شود یدیگر منجر م یآن تغییر در هر جزء سریع به تغییر در اجزا با که مطابق

که از نظریه آشوب مش تق   بوده، توانایی اعتماد به فرایند زندگی: اعتماد کوانتومی. 1

ک ه هم راه    یبرای نگرینتن به تغییر و آشوب را شیوه جدیدی ،نظریه آشوب. شده است

و آنتروپ ی اتف اق    ش ود  یتغییر، زن دگی راک د م     بدون آشوب. کند یفراهم م ،آن است

رزمه تاامل سین تم   ،ایناه عدم تعادلدر دارد و  ی ریشهنظم یبدر ین مهار  ا. افتد یم

اعتماد . شود یو برابری در مبارزه برای تغییر، زندگی دچار رکود م ینظم یبدون ب. است
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م ن  غی ررزم    یاز دستاار اعتماد به فرایندهای طبیعی زندگی است و واقع درکوانتومی 

 .هنتندحاصل این فرایند  «شال یبی ها سازمان» .کند یمدیر در امور جیوگیری م

 ک ه طبیع ت   است توانایی برای برقراری ارتباط منتمر: کوانتومی یا زینت وجود. 7

نظ ر   ش دن از  یعن ی توان ایی م رتبط    ارتباط کوانتومی .کند یارتباطی جهان را شناسایی م

، ان دیگری ببین د مفهومی به طریوی با دیگران، که هرکس بتواند جهان را از طریق چشم

 .(0226دارقینگ و واکر، ) برد است -برای حل تعارض برد  یازین ریپ

 توانمندسازي 

اختی ار ب ه کن ی ت ا بتوان د       اعطای قدر  ی ا »را  6توانمندسازی فرهنگ آکنفورد کیمه

بتوان د کاره ای بیش تری را انج ام      را انجام دهد و یا ایجاد این احناس در فرد تا کاری

ویژگ ی کارکن ان   )کارکن ان   توانمن دی ( 6332) 0ش اکیتون  .رده اس ت تعری ف ک   « دهد

و پاسخگویی بیشتر ب ه اف راد زیردس ت در     یریگ میفینفه دادن اختیار تصم»را ( توانمند

ی توانمندس از ، و ت یدر حو(. 6333و هما اران،   9نورم ا )تعریف کرده اس ت  « نسازما

ی ب  ه کارکن  ان اس  ت کارکن  ان ب  ه معن  ی واگ  ذاری اختی  ارا  رس  می و ق  در  ق  انون

 ن  هیزم در هگرفت   از بهت  رین مطاقع  ا  انج  ام  یا  ی در(. 60، ص 6333، 1آرج  ریس)

ب ر  م دتی بع د   . ک رد  ییبرای توانمندسازی چهار بع د شناس ا   2اسپریتزر ،توانمندسازی

بُع د   پ نع  .(6936، 7کرین ر )، یک بعد دیگر نیز به آن افزوده شد 1اساس مطاقعا  میشرا

 :اند از عبار توانمندسازی 

                                                      
1 Empowerment 

2 Shackleton 

3 Norma  

4 Argyris 

5 Spreitzer 

6 Mishra 

7 Craner 

http://www.pajoohe.com/fa/index.php?Page=definition&UID=43926#_ftn8


 

 

 
 با

ان
رکن

کا
ي 

از
دس

من
وان

ا ت
ي ب

وم
وانت

 ک
ت

يري
مد

ط 
تبا

ار
 

ني
رو

ش د
گیز

ش ان
 نق

 بر
ید

أک
ت

 ... 

421 

دارند  به این معنا که کارکنان اعتواد: 6احناس خوداثربخشی یا شاینتگی شخصی .6

. (6333میش را و اس پریتزر،   ) مهار  و توانایی رزم دارن د  کارهای خود دادن برای انجام

کار دشوار خواهن د   دادن آیا افراد برای انجام کند یاحناس داشتن خودکارآمدی تعیین م

 (.6931عبداقهی، ) کوشید و پشتاار خواهند داشت یا خیر

نتخ اب در خودآغ ازگربودن و   از ا ای جنبه: 0(خوداختیاری) احناس خودسامانی .0

ی ری  گ میکننده استولال در فراین دهای تص م   منعاس ،نیهمچن .کنترل یک فعاقیت است

و  این استولال. (6332اسپریتزر، ) باشندتعهد م یوظایفبه اجرای چه  درباره ایناه است؛

اس پریتزر و  ) روح ی اس ت   یه ا  بنیار مهم برای کاهر ت نر  سازوکاری آزادی عمل،

 (. 6337 همااران،

 احن اس  ،اف راد توانمن د  : 9(یرگ ذار یاحناس ت وان تأث ) پذیرفتن شخصی نتیجه .9

ب ا تح ت ت أثیر      توانن د  آنان بر این باورند که م ی . بر نتایع کنترل شخصی دارند کنند می

. شود، تغیی ر ایج اد کنن د    کنند، یا نتایجی که توقید می قراردادن محیطی که در آن کار می

اعتوادا  فرد در یک موطع مش خص از زم ان   »یجه، عبار  است از پذیرفتن شخصی نت

 .(6936، 1وتن) «برای ایجاد تغییر در جهت مطیوب اش ییدر مورد توانا

کارمندان برای موصود یا اهدا  فع اقیتی   :2(احناس ارزشمندی کار) داربودن امعن .1

فعاقی ت خ ود   را ب ا  ش ان   شوند و استانداردهای ذهنی ، ارزش قاشل میدهند انجام می که

های افراد و آنچ ه   ها و ارزش بودن آرمان از متجانس این. (6936، وتن) کنند همخوان می

و  ه ا  دهیارتباط اهدا  و وظایف کاری با ا یا شود دادن هنتند، حاصل می در حال انجام

 (.0222، 1آگبورن و اوبنگ)استانداردهای فرد است 

                                                      
1 Self-Efficacy & sense of competence 

2 Self determination 

3 Personal consequence 

4 Watten 

5 Meaning 

6 Ugboro & Obeng  

http://www.pajoohe.com/fa/index.php?Page=definition&UID=43926#_ftn9
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و  دارن د ن ام اعتم اد   ه توانمند حنی ب   افراد: 6(احناس اطمینان و امنیت) اعتماد .2

. رفت ار خواه د ش د    (حتی در مو ام زیردس ت  ) و یانان 0که با آنان منصفانه اند مطمئن

این احناس، آن است که آنان اطمینان دارند ص احبان ق در  ب ه     یامعن ،طور معمول به

 (.6936 ،وتن) طرفانه رفتار خواهد شد آنان آسی  یا زیان نخواهند زد و با آنان بی

 انگیزش دروني

دس تیابی ب ه اه دا  ه دایت      دررا  اوو  ده د  ییندهایی که رفتار شخص را نی رو م   افر

درونی است که مما ن اس ت    یانگیزش حاقت. (6930برومند، ) انگیزش گویند کنند، یم

انگیزش درونی، گرایر فطری پ رداختن  .   گرفته باشدأاز عوامل درونی و خارجی نش

بهین ه و تن یط    یها کار و یافتن چاقر دادن در انجام ها ییکاربردن توانا و بهبه تمایلا  

 زهی  انگ ص ور  درون ی ب ا    وقت ی اف راد ب ه   (. 6332، 9رایاندسی و ) هاست یافتن بر آن

 دقی ل ب ه  »و  کن د  یخاص ایجاد م ی، به خاطر علاقه، احناس چاقشی که فعاقیتشوند یم

ک ردن   در عم ل، انگی زش درون ی، ب رای دنب ال     . دکنن   یرفتار م« برند یقذتی که از آن م

 نیرا ت أم رزم ، انگی زش فط ری   ه ا  ییها و توانا تمایلا  و تلاش برای پرورش مهار 

ک  اری خ  اص  دادن خ  ارجی ف  رد را ب  ه انج  ام یع  امی ،در انگی  زش بیرون  ی .کن  د یم  

د وابنته به کار دا برون رایکه ب دهند یانجام م عیت  نیا  و افراد فعاقیت را به زدیانگ یبرم

وق ی   .(0266، و هما اران 1کاس ورکار ) خ ود فعاقی ت  ب رای  ن ه   ،ش وند  یارزش قاشل م

 درون ی ب ه   و خودج وش ط ور   ب ه  را افراد کهکند  می اشارهی ا زهیانگ به درونی انگیزش

دادن  انج ام  بیرون ی ی ها پاداش از سوای و دارد یوام حرکت به خاص تاییفیدادن  انجام

 دادن انج ام  ،انگی زه درون ی  ب ا  . اس ت  بخر تیرنا و ارزشمند فرد برای خود تاییف،

انگی زه  ب ا  و  ب رد  یفعاقیت به خاطر خود فعاقیت است زیرا شخص از فرایند کار قذ  م

                                                      
1 Trust 

2 Fairly 

3 Deci & Ryan 

4 Kasourkar 
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مانند دستیابی به  ،پیامدهای مجزا از خود فعاقیت است دقیلفعاقیت به  دادن  بیرونی انجام

فش ار    انگیزش درونی فرد را تحت(. 0222 دسی و رایان،) پاداش یا اجتناب از مجازا 

کاس ورکار و  ) تا فعاقیت را به دقی ل علاق ه و ق ذ  شخص ی انج ام ده د       دهد یقرار م

 (. 0266همااران، 

 پیشینه پژوهش

تحیییی با معرفی دو نوع پارادایم نی وتنی   -در پژوهشی کیفی ( 6939)پور  افجه و حمزه

ی ه ا  هی  نظرآثار پارادایمی نظریه کوانت ومی ب ر    بر آن و مؤثرو کوانتومی ابعاد و عوامل 

ی رهب ری را  ه ا  س بک همچنین، انواع . ی آن را بررسی کردندها مدلمرتبط با سازمان و 

 .را با سبک رهبری کوانتومی مواینه کردند ها سبکبررسی کردند و در نهایت، این 

گی ب ا  همبنت -در پژوهشی به روش توصیفی( 6932)رحیمی پردنجانی و همااران 

مدیریت کوانتومی نتیجه گرفتند پرستاران ش اغل   گانه هفتی ها مهار بررسی ونعیت 

از ونعیت مطی وبی در ه ر ی ک از     شهرکردکاشانی و هاجر  الله تیآی ها مارستانیبدر 

مهار  عمل، مهار  تفار و مهار  دی دن  . کوانتومی برخوردارند گانه هفتی ها مهار 

 .اس و زینتن کمترین امتیاز را داشتبیشترین امتیاز و مهار  احن

همبن  تگی در  -در پژوهش  ی ب  ه روش توص  یفی  ( 6932)نظ  ری و خن  روی  

ی ورزش ی کش ور   ه ا  س ازمان ی ورزشی استان اصفهان دریافتند ک ه م دیران   ها سازمان

ی ارتب اطی در  ه ا  مه ار  ی ای ن مطاقع ه و آگ اهی از    ه ا  افتهی از یریگ بهرهبا  توانند یم

ی خود را ب ه س مت   ساختارهانتومی در سازمان ورزشی فرایندها و اقگوی مدیریت کوا

همچنین، نتایع نش ان داد مه ار  دی دن و ش ناخت     . پویایی و چابای بیشتر پیر ببرند

 .بیشترین امتیاز و وجود اعتماد کمترین امتیاز را داشتند

همبن تگی، همبن تگی    -در پژوهشی ب ه روش توص یفی  ( 6932)ایزدی و سیادا  

ا بین مدیریت کوانتومی با اشتیاق و سازگاری شغیی کارکن ان دانش گاه اص فهان    مثبتی ر

 .همچنین همبنتگی مثبت میان ابعاد مدیریت کوانتومی وجود داشت. یافتند
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ی به روش فرامطاقعه کیفی، چرایی، چین تی و  پژوهشدر ( 6931)توکیی و همااران 

هبران کوانتومی شر راهب رد و  چگونگی رهبری کوانتومی را بررسی کردند و دریافتند ر

ی مشارکتی، ایجاد فضای اعتماد و حمایت از افراد، ایج اد  ریگ میتصماقدام اصیی شامل 

فضای تعامیی مثبت و کار گروهی، تنهیل جریان اطلاعا ، تشویق به خ ود س اماندهی   

 . رندیگ یمکار  را به جانیه وی، حمایت از خلاقیت و ایجاد شور خودکنترقو 

همبنتگی در کارکن ان   -در پژوهشی به روش توصیفی( 6931)و سییمی  انیرصفیم

ی م دیریت  ه ا  مؤقف ه سازمان ورزش و جوانان استان اصفهان به این نتیجه رسیدند ک ه  

کنن ده اف زایر ن وآوری،     ینیب ریپکوانتومی در سازمان ورزش و جوانان استان اصفهان 

 .است  بودهکارکنان ی، خودشناسی و شناسایی فرصت ریپذ نکیرارتباطا ، 

تحیییی به این نتیج ه رس ید ک ه پ ارادایم      -در پژوهشی کیفی ( 6932)ی محمدهاد

ی برخ وردار اس ت و ارزش ای ن    ا اقع اده  ف وق کوانتومی در مدیریت از قابییت تحییی ی  

ع دم قطعی ت، ابه ام و    . ن وین اس ت   ان داز  چش م پارادایم، تبیین زن دگی س ازمانی در   

 . است انداز چشمصیی این پیچیدگی، از خصوصیا  ا

در پژوهشی ب ا م دل مع ادر  س اختاری در دانش گاه      ( 6931)رحیمی و همااران 

ی تبدیل دان ر  ندهایفرای سرمایه فاری، ها مؤقفهکاشان نشان دادند میانگین هر یک از 

ی ن دها یفراو سازمان کوانتومی از میانگین فرنی بارتر است و هرچه سرمایه فا ری و  

همچن ین،  . یاب د  ی س ازمان کوانت ومی اف زایر م ی    ه ا  مؤقف ه افزایر یابد، تبدیل دانر 

وگو و اعتماد کوانتومی بیشترین و ارزش و مهار  اعتماد کمترین نم ره را کن      گفت

 .کردند

در پژوهش  ی ب  ه روش م  دل مع  ادر  س  اختاری در ( 6932)س  ییمی و هما  اران 

دند که مهار  کوانتومی بر چابای ی منتخ  استان اصفهان، به این نتیجه رسیها دانشگاه

گ ذارد و   م ی  ریت أث گذاشته و هوش سازمانی بر چابای   ریتأثسازمانی و هوش سازمانی 

. کن د  یم  هوش سازمانی رابطه ب ین مه ار  کوانت ومی و چ ابای س ازمانی را تع دیل       

 .همچنین، شناخت و احناس کوانتومی بیشترین و عمل کمترین نمره را کن  کردند
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در پژوهش  ی ب  ه روش همبن  تگی و م  دل مع  ادر   ( 6932)ما  اران هک  ردی و 

ساختاری نتیجه گرفتند شناخت کوانتومی، احناس کوانت ومی و زین ت کوانت ومی اث ر     

ی اطلاعاتی م دیریت در بان ک می ت اس تان     ها نتمیسی و اجرای ساز ادهیپی بر معنادار

 .نمره را کن  کردندهمچنین احناس کوانتومی بیشترین و زینت کمترین . تهران دارد

 ه ا  س ازمان گرف ت   ج ه ینتهمبن تگی   -در یک پژوهر توصیفی( 6932)میرصفیان 

ی م دیریت  ه ا  وهیشی عیوم پزشای کشور با اتخاذ ها دانشگاهی بدن تیتربادارا   ژهیو به

گش ا باش ند و ب ه     در توویت و اف زایر اش تیاق ش غیی کارکن ان راه     دنتوان یمکوانتومی 

 .ان به سمت اهدا  سازمانی کمک کندارتوای بیشتر سازم

 درون ی  به این نتیج ه رس یدند انگی زش   در پژوهشی  (6936) حنین چاری و قاسم

 و انگی زش  ب ین  رابط ه  درد و دار معن ادارتری ی ن  یب ریپتوان  بیرونی انگیزش به ننبت

 .کند یمایفا ی ا واسطه متغیر نور خودکارآمدی ،یآور تاب

ی ه ا  مه ار  با  ها سازمانص شد مدیران ارشد در مشخ( 0266) 6در تحویق کلایمن

در سازمان و افزایر  ها آنو درک بهتر  تر عیوسموج  دید  دنتوان یممدیریت کوانتومی 

در پژوهشی به این نتیج ه رس ید ک ه م دیریت     ( 0261) 0گارگر. عمیارد سازمانی شود

 . گذارد می ریتأثکوانتومی بر شادی و نشاط کارکنان 

 .شود یم نیتدو ریز شرا به پژوهر یها هیفرن پژوهر یمفهوم مدل یمبنا بر

 دارند معنادار و مثبت رابطه یدرون زشیانگ و یکوانتوم تیریمد :فرضیه اول. 

 معن ادار  و مثب ت  رابط ه کارکن ان   یتوانمندس از  و یدرون   زشیانگ :دوم هیفرض 

 .دارند

 معن ادار  و ب ت مث رابطهکارکنان  یتوانمندساز و یکوانتوم تیریمد: سوم هیفرض 

 .دارند

                                                      
1 Kilmann 

2 Galagher 
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 یتوانمندس از  و یکوانتوم تیریمد نیب رابطه در یدرون شزیانگ :چهارم هیفرض 

 .دارد یانجیم نورکارکنان 

 

 مدل مفهومي پژوهش. 6شکل 

، و (6334)ي میشرا و سپرايتزر توانمندساز، (2006)ي کوانتومي شلتون و دارلینگ ها مهارتبرگرفته از )

 ((6338)همکاران انگیزش دروني آمابیل و 

 روش پژوهش. 3

ی ابی   همبنتگی و مبتنی بر م دل  -پژوهر حانر، از نوع کاربردی و به روش توصیفی 

. س ت از ن وع پ ژوهر موطع ی ا    ه ا  دادهی آور جمعزمان  نظر ازمعادر  ساختاری، و 

جامعه آماری پژوهر، هم ه  . قیمرو ماانی پژوهر شهر مریوان از استان کردستان است

عیت انتخاب جامعه آماری این است که با توج ه  . اداره شهرداری مریوان استکارکنان 

ی مو  دماتی مش  خص ش  د عوام  ل انگیزش  ی و ه  ا یبررس  ی اوقی  ه و ه  ا مص  احبهب  ه 

ای است که مدیران سازمان بارها در جینا   ی کارکنان یای از مناشل عمدهتوانمندساز

ه دنب ال س بک جدی د م دیریتی     و مدیریت سازمان ب   کنند یمگوناگون درباره آن بحث 
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 ریت أث یی اس ت ک ه   ه ا  ارگ ان ش هرداری یا ی از   . است که این دو عمل را توویت کند

کارگیری سبای جدی د از   شود و به می  مشاهده میموسی  طور بهعمیارد آن در همه شهر 

کارمن د   662سازمان یادش ده  . ی و انگیزش کارکنان مهم استتوانمندسازمدیریت برای 

دارد که به دقیل مح دودبودن جامع ه آم اری، سرش ماری     ( ی، رسمی و پیمانیقرارداد)

ی و ا کتابخانه این پژوهر از دو روش دادن برای انجام ازین مورداطلاعا  . انجام گرفت

  .آوری شد جمع( با ابزار پرسشنامه)میدانی 

س اخته ک ه ب ا     ابزار پژوهر پرسشنامه بود که پرسشنامه م دیریت کوانت ومی محو ق   

این پرسشنامه ب ر  . بندی شده است درجه( خییی زیاد تا خییی کم)یی قیار  تا پنعطیف 

، احن اس  (با سه گویه)، تفار کوانتومی (با سه گویه)دیدن کوانتومی  مؤقفهاساس هفت 

، (با سه گوی ه )، عمل کوانتومی (با سه گویه)، شناخت کوانتومی (با سه گویه)کوانتومی 

 .اس ت  ش ده   س اخته ( ب ا س ه گوی ه   )و اعتماد کوانت ومی  ( یهبا سه گو)وجود کوانتومی 

 نج ام ا( 6331) و هما اران  6آمابی ل ی یپرسشنامه رجحان شغبا درونی انگیزش سنجر 

اس ت و   گوی ه  62آن و ش امل   یه ا  اسی  عنوان یای از مو که انگیزش درونی بهگرفت 

پرسش نامه ش ر    این. به فارسی ترجمه کرده استآن را ( 6933)یار پویا  سنه آزمونؤم

، (با دو گوی ه ) تاییف دادن ، انجام(با سه گویه)، شاینتگی (با سه گویه) خودتعیینی بعد

ب رای ای ن    .اس ت  (ب ا دو گوی ه  ) و علاقه ،(با سه گویه) ، قذ (با دو گویه) کنجااوی

برای س نجر   .شد کار گرفته به (همیشه تا هرگز) قیار  یا درجه  پنعمویاس  ،پرسشنامه

گوی ه  62بهره گرفت ه ش د ک ه ش امل      اسپریتزر استانداردکارکنان از پرسشنامه توانمندی 

؛ 1 م وافوم،  ؛9 ؛ نظری ندارم،0 ؛ مخاقفم،6 مخاقفم، کاملاً)اساس مویاس قیار  بنته بر 

با س ه  )، خودسامانی (با سه گویه)است و ابعاد آن شامل خوداثربخشی  (2، موافوم کاملاً

با سه )، و اعتماد (با سه گویه)بودن دار امعن، (با سه گویه)، پذیرفتن شخصی نتیجه (گویه

از روش روایی محتوا بهره گرفته ش د؛   ها پرسشنامهبرای اطمینان از روایی . است( گویه

                                                      
1 Amabile 
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برای . مدیریتی برای اظهار نظر ارجاع شد نظر صاح به چند  ها پرسشنامه که یصورتبه 

دادن تحیی ل   ها برای انج ام  بودن داده اس از من نیز برای اطمینان 6بارتیتآزمون کومو و 

زی را   اس ت؛  ه ا  پرسش نامه دهنده روای ی   نشان 6عامیی اجرا شد که نتایع آن در جدول 

همچنین، برای پای ایی  . درصد است 2کمتر از سطح خطای  ها پرسشنامه یمعنادارسطح 

پای ایی   دارای ه ا  پرسش نامه  ده د  یم  نش ان   شد کهآقفای کرونباخ محاسبه  ها پرسشنامه

 و ابع اد آن ش امل   73/2م دیریت کوانت ومی    ری  متغ  مناس  هنتند؛ زیرا آقفای کرونباخ

، دانن تن کوانت ومی   13/2، احناس کوانتومی 70/2، تفار کوانتومی 76/2دیدن کوانتومی 

. آم د  به دست 13/2، وجود کوانتومی 71/2، اعتماد کوانتومی 72/2، عمل کوانتومی 19/2

، 70/2، شاینتگی 12/2خودتعیینی و ابعاد آن  32/2انگیزش درونی  ریمتغهمچنین، برای 

 ری  متغو ب  رای  76/2، علاق  ه 72/2، ق  ذ  17/2، کنجا  اوی 79/2دادن تا  اقیف  انج  ام

، پ ذیرفتن  13/2ی خودس امان ، 76/2و ابعاد آن خوداثربخشی  70/2ی کارکنان توانمندساز

بیش تر   آمده دست بهاگر مودار )آمد  دست  به 72/2، اعتماد 70/2بودن دار امعن، 12/2نتیجه 

 72/2ت ا   12/2و اگ ر ب ین    دش و  یم  ی مناس  تیوی ریگ اندازهباشد پایایی ابزار  72/2از 

(. 6937کلانت ری،  ( )ش ود  یم  نامناس   تیو ی    12/2اس ت و کمت ر از    قب ول  قابلباشد، 

 .فتانجام گر 22/3ننخه   قیزرل افزار نرمی پژوهر با ها داده لیوتحی هیتجز

 ها پرسشنامهروايي . 6جدول 

 ضرايب پارامترها

 بارتلتضريب  سطح معناداري KMOضريب  متغیر

 396/007 2 /222 716/2 مدیریت کوانتومی

 732/607 222/2 102/2 انگیزش درونی

 122/691 222/2 133/2 توانمندسازی کارکنان

                                                      
1 KMO & Bartlet  

2 Cronbach's alpha 

3 Lisrel 
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 ها یافته. 4

 RMSEAبرازش مدل مفهومي 

ب رآورد و  . است انجام گرفتهیابی معادر  ساختاری  مدل بایق آزمون مدل مفهومی تحو

RMSEAب ا  آن ش ده   گرفت ه کار بهی ها سنجر مدل مفهومی پژوهر و شاخص
 نج ام ا 6

مدل مفهومی دارای برازش بنیار خوب اس ت   RMSEA ≤2≥ 22/2 ریاگر مواد. گیرد  یم

کلانت ری،  ) داردمدل مفهومی ب رازش خ وب و مناس       ،باشد RMSEA ≥23/2 و اگر

براب ر   مدل مفهومی پ ژوهر  RMSEAبا توجه به ایناه شاخص . (6931؛ هومن، 6933

علاوه ب ا توج ه ب ه خروج ی قی زرل       هب .دارد یمدل برازش خوب به دست آمد، 270/2با 

χ مودار
χوجود  است، 62/972 شده محاسبه 0 

دهنده ب رازش مناس   م دل     پایین نشان  

χزیرا هرچه مودار  ؛است
در ای ن پ ژوهر   )است تر  شده مناس  کمتر باشد، مدل اراشه  

دو به درجه آزادی برابر  کای از طر  دیگر مودار(. است 690برابر با   (df)درجه آزادی 

یا ی  . اس ت  م دل  ب ودن  مناس  دهنده نشانو  است 9 از کمتر کهبه دست آمد  32/0با 

 2از  ت ر  ب زر  ر این ش اخص  است، اگ P-valueشاخص ،ی ارزیابیها شاخصدیگر از 

بودن برازش اس ت ک ه در ای ن پ ژوهر دارای مو دار       دهنده مناس  نشان ،باشددرصد 

همچنین، مودار . بودن مدل مفهومی پژوهر است دهنده مناس  است و این نشان 211/2

که گویای همبنتگی ب ین متغیره ا و می زان اث ری      است 9/2بار عامیی متغیرها بیشتر از 

 (.0شال )  متغیرآشاار روی یک متغیر پنهان دارداست که یک 

                                                      
1 Root Mean Square Error of Approximation 

2 Chi-square Divided 

3 Degrees of Freedom 
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 مدل ساختاري در حالت ضرايب استاندارد. 2شکل 

ب ا  ( فرن یه اول )رابطه مدیریت کوانتومی با انگی زش درون ی    دهد یمنشان  0شال 

 ش ود  یم   تأیی د  31/2رابطه انگیزش درونی با مو دار   علاوه به. شود یم تأیید 71/2مودار 

ی کارکنان با مو دار  توانمندسازفرنیه سوم رابطه مدیریت کوانتومی با  در(. فرنیه دوم)

فرنیه این پژوهر به بررسی نور میانجی انگی زش   نیتر مهم، وقی شود یم تأیید 26/2

ای ن مو دار از   . پ ردازد  یم  ی توانمندس از درونی در رابطه می ان م دیریت کوانت ومی و    

رون  ی و انگی  زش درون  ی ب  ا رابط  ه م  دیریت کوانت  ومی ب  ا انگی  زش د ن  رب حاص  ل

اس ت و از مو دار من تویم     آم ده  دس ت  ب ه  13/2که مودار  دیآ یم به دستی توانمندساز

، انگی زش  گ ر ید  عب ار   به. بیشتر است( 26/2)ی توانمندسازرابطه مدیریت کوانتومی و 

ی کارکن ان نو ر می انجی دارد    توانمندس از درونی در رابطه میان مدیریت کوانت ومی و  

همچنان اثر منتویم ابعاد مدیریت کوانتومی به این صور  اس ت  (. رنیه چهارمف تأیید)

 12/2، بیشترین تأثیر و وجود کوانت ومی ب ا ن ری     31/2که اعتماد کوانتومی با نری  
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ق ذ  ب ا ن ری      مؤقف ه از طر  دیگر، در متغیر انگیزش درونی . کمترین تأثیر را دارد

در متغی ر  . بیشترین تأثیر را داشتند 39/2نری   شاینتگی با مؤقفهکمترین تأثیر و  11/2

بودن ب ا  دار امعن مؤقفه، کمترین تأثیر و 17/2خوداثربخشی با نری   مؤقفهی توانمندساز

این نتایع نشان داد مدل پژوهر ب رازش مناس بی   . بیشترین تأثیر را داشتند 33/2نری  

 (.0شال )ی پژوهر رابطه مثبت برقرار است رهایمتغدارد و میان 

 

 مدل ساختاري در حالت ضرايب معناداري. 3شکل 

باش د،   -31/6 از ت ر  کوچ ک  ای   31/6از  ت ر  بزر  یمعنادار اگر نری  ،9در شال 

از  ره ا یمتغ، ن رای  معن اداری هم ه    مشخص اس ت  طور که همان. رابطه معنادار است

. اس ت  ی پ ژوهر ره ا یمتغرابطه همنو و سازگار میان  دهنده نشانبیشتر است و  31/6

 .بیان شده است 0در جدول  ها یخروجسایر 
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 هاي برازندگي مدل برخي شاخص. 2جدول 

 شده براي مدل محاسبه آستانه قابل قبول آستانه خوب برازندگي شاخص

1RMR 2 ≤ SRMR ≤ 22/2 SRMR ≤ 62/2 33/2 

2NNFI 32/2 ≤ NNFI ≤ 6 32/2 ≤ NNFI 31/2 

3CFI 32/2 ≤ CFI ≤ 6 32/2 ≤ CFI 33/2 

4GFI 32/2 ≤ GFI ≤ 6 32/2 ≤ GFI 30/2 

5AGFI 32/2 ≤ AGFI ≤ 6 Close to GFI 32/2 

 یریگ جهینتبحث و . 5

نتایع پژوهر نشان داد در شهرداری مری وان، م دیریت کوانت ومی ب ا انگی زش درون ی       

، با سبک مدیریت کوانتومی انگیزش درون ی کارکن ان   گرید  عبار   به. ارتباط مثبت دارد

ی توانمندس از در ادامه پژوهر مشخص شد ارتباط انگیزش درونی ب ا  . شود یم توویت

ی کارکنان توانمندسازبه عبارتی، نور انگیزش درونی در . کارکنان همنو و مثبت است

ی توانمندس از نتایع دیگر تحویق، رابطه مدیریت کوانت ومی ب ا   . مفید و مثبت بوده است

 کنن ده  لیتع د ژوهر ب ه بررس ی نو ر می انجی و     در ادامه، پ  . کند یم تأییدکارکنان را 

ی کارکنان پرداخت ه ش د   توانمندسازانگیزش درونی در رابطه میان مدیریت کوانتومی و 

انگی زش درون ی در ارتب اط می ان م دیریت       معنادارنور مثبت و  دهنده نشانکه نتایع، 

ابط ه می ان   ، انگی زش درون ی ر  گ ر ید  عبار  به. ی کارکنان استتوانمندسازکوانتومی و 

ی تع دیل ک رده   خ وب  به میرمنتویغ طور بهی کارکنان را توانمندسازمدیریت کوانتومی و 

                                                      
1 Root Mean Square Residual 

2 Non-Normed Fit Index 

3 Comparative Fit Index 

4 Goodness of Fit Index 

5 Adjusted Goodness of Fit Index 
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ی کارکن ان کمت ر   توانمندسازی که رابطه منتویم میان مدیریت کوانتومی و در حاق. است

انگیزش درونی نو ر خ ود را خ وب ایف ا      دهد یمبود و این نشان  میرمنتویغاز رابطه 

نتایع نشان داد از میان ابعاد مدیریت کوانتومی، بعد وجود کوانتومی  علاوه به. کرده است

درب اره متغی ر   . کمترین امتیاز و بعد اعتماد کوانت ومی بیش ترین امتی از را کن   کردن د     

دادن تایی ف کمت رین امتی از، و بع د      انگیزش درونی مشخص شد بع د ق ذ  و انج ام   

ی کارکنان، بعد خوداثربخش ی  توانمندساز درباره متغیر. شاینتگی بیشترین امتیاز را دارد

 .ی بیشترین امتیاز را کن  کردخودسامانکمترین و بعد 

ی اعتماد کوانت ومی و دانن تن کوانت ومی بیش ترین ن ری       رهایمتغدر این پژوهر 

بنابراین، ای ن پ ژوهر   . را داشتند ها  ینراستاندارد و وجود و تفار کوانتومی کمترین 

که در آن، مهار  عمل، مهار  تفا ر  ( 6932)نی و همااران با پژوهر رحیمی پردنجا

و مهار  دیدن بیشترین امتیاز و مهار  احناس و زینتن، به ترتی  کمت رین امتی از را   

که مهار  دیدن و ش ناخت بیش ترین، و   ( 6932)داشتند و با پژوهر نظری و خنروی 

ژوهر رحیم ی و هما اران   وجود اعتماد کمترین امتیاز را داشتند، مطابوت ندارد و با پ

وگو و وج ود و اعتم اد کوانت ومی بیش ترین و ارزش      که بیان کرده بودند گفت( 6931)

مطابو ت   ه ا  مؤقفهاعتماد مطابوت دارد، وقی سایر  مؤقفهکوانتومی کمترین نمره دارد، در 

بیان کردند شناخت و احن اس کوانت ومی بیش ترین    ( 6932)سییمی و همااران . ندارند

تفار که نمره  مؤقفهعمل کمترین نمره را کن  کردند که با این پژوهر درباره تفار و 

در پ ژوهر ک ردی و   . پایینی گرفت، مطابوت داشته، و در سایر م وارد مطابو ت ن دارد   

احناس کوانتومی بیشترین و وجود یا زینت کمترین نمره را کن    ( 6932)همااران 

این پژوهر همنو اس ت، وق ی در س ایر     کردند که درباره وجود یا زینت کوانتومی با

بی ان ک رد تفا ر و اعتم اد کوانت ومی      ( 6932)همچنین، میرصفیان . موارد مطابوت ندارد

بیشترین و دیدن و احناس کمترین نمره را دارند که درباره اعتماد با نتایع این پژوهر 

ی ق،  ه ای تحو  ب ر اس اس یافت ه   . مطابوت داشته، وق ی در س ایر م وارد مطابو ت ن دارد     

 :شود یمهای ذیل مطرا شنهادیپ
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  ی و اراش ه  ا دوره صور  بهبرگزاری مراسم سازمانی برای تودیر از کارکنان نمونه

 .ها آنپاداش به 

  ی سازمانی، خ ود  شهروند، رفتار نفس عز آموزش مفاهیم توویت رفتاری مانند

 ...ی وخودآگاهمدیریتی و 

  از طری ق اعتم اد و تف ویض     و خود ارزش مندی  نفس  به اعتماد احناستوویت

 .اختیار

  ب ه عن وان مبن ای انتخ اب      تایی ف  دادن انج ام  در کارآم دی  و قیاق ت قراردادن

 .کارکنان

 در سازمان شدن واقع قبول مورد و توویت فرهنگ احترام به هم. 

  ی تفریحی و ورزشی برای تووی ت انگی زش درون ی    ها فرصتعرنه اماانا  و

 .کارکنان

  ی کارکنان برای تحریک انگیزش درونیمندسازتوانتوویت یادگیری و. 

 ب ر   دی  تأکی آموزش نمن خدمت مطابق با هر گروه رشته ب ا  ها دورهدادن  انجام

 .کارایی و عوامل فرهنگی در سازمان

  و جوان   در   ه ا  گ روه ی اف راد،  ها دگاهیدهمه  که  یطور بهحل مناشل سازمانی

 .ی شودریگ میتصمنظر گرفته شده، سپس 

  طور منتمر با بازخورد مناس  بهانگیزش کارکنان ترغی  و. 

  ی خلاقانه کارکنان و نوآوری در سازمانشنهادهایپتوجه به. 

  ی در سازمانریپذ تیمنئوقگنترش حس پاسخگویی و. 

  ی داخیی و خارجی در سازمانررسمیغی ها گروهتوسعه ارتباطا  با. 

 ناک امی  و شانت اندکپذیرش  سازمان و در کارکنان روحیه توویت و پرورش 

 .توسط کارکنان از سوی سازمان

 کارکنان توانایی و خواست با کردن پنت سازمانی نزدیک. 

  ی دقبن تگ ، مانند ایجاد شود یمگنترش عوامیی که باعث افزایر انگیزش درونی
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کردن اماان ا  پیش رفت کارکن ان،     پروری، فراهم میان کارکنان و مدیران، شاینته

 ... کارکنان در سازمان، دادن استولال، تنوع در کار و  قراردادن احترام مورد

  ی کارکنان در س ازمان از طری ق تعی ین ه د      توانمندسازکنترل و کشف موانع

برای کارکنان و گروها در سازمان، ایجاد زمین ه مباحث ه و مجادق ه در س ازمان و     

 کارگیری فنون تحییل حناسیت و مجادقه گروهی با کنترل مباحث ب ه س مت   به

ی س ازمانی ب رای   ه ا  مش اوره حل تعارنا  سازمانی و قبول یا دیگر، وج ود   

، برگ زاری  ، ت رس، خش م، قجاج ت و اس ترس    یدی  ناام کاهر ع وامیی مانن د  

 رانیو مدی کارکنان ریپذ تیمنئوقجینا  خلاقیت سازمانی مانند توفان فاری، 

اط زی اد  و ایج اد ارتب    ه ا  آنو پاسخگویی صریح ب ه   شده انجامدر قبال کارهای 

 .ی سازمانیها حل راهسازمانی برای بهبود اعتماد و 
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