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Abstract 

Objective: This research aimed to design a relationship model between quantum management, organizational 

citizenship behaviour, and organizational justice of Iraqi Ministry of Sports employees. 

Methodology: The research method was applied in terms of purpose and descriptive survey regarding the data 

collection method. The statistical population of this research was all the employees and managers of the Ministry 

of Sports and Youth of Iraq, with a total of 496 people, and 392 people were selected as a sample using the 

available sampling method. To collect research data, Podsakov's (2000) organizational citizenship behaviour 

questionnaire, Niehoff and Moorman's (1993) organizational justice, and Shelton and Darling's (2000) quantum 

management skills were used. Form and content validity were confirmed using the opinions of 10 sports 

management experts, and the reliability of the questionnaires was obtained using Cronbach's alpha coefficient 

of 0.884, 0.919 and 0.893, respectively. In order to analyze the data, the structural equation modelling method 

was used using SmartPLS version 3 software. 

Results: The results showed a positive and significant relationship between quantum management, 

organizational citizenship behaviour, and organizational justice. In addition, organizational justice had a 

mediating role in this relationship. 

Conclusion: Therefore, the more managers of the Iraqi Ministry of Sports use quantum management methods, 

the more the employee's organizational citizen behaviour increases. However, the field of organizational justice 

should be provided so that the effects of quantum management on citizenship behaviour are evident. Therefore, 

by implementing quantum management in the context of organizational justice, the Ministry of Sports of Iraq 

can improve organizational performance and increase the employee's organizational citizen behaviour. 
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Extended Abstract 

Summary 

This research aimed to design a relationship model between quantum management and organizational 

citizenship behaviour and organizational justice of Iraqi Ministry of Sports employees. The research method 

was applied in terms of purpose and descriptive survey regarding the data collection method. The results showed 

a positive and significant relationship between quantum management, organizational citizenship behaviour, and 

organizational justice. In addition, organizational justice has a mediating role in the relationship between 

quantum management and citizenship behaviour. By implementing quantum management in the context of 

organizational justice, the Ministry of Sports of Iraq can improve organizational performance and increase the 

employee's organizational citizen behaviour. 

Introduction 

Strengthening organizational citizenship behaviours promotes the performance and efficiency of organizations 

and ensures their long-term survival, increasing organizational performance and maintaining their competitive 

advantage in the market. As a new management style, Quantum management can familiarize employees with 

the day's science and increase the job and organizational capacity of people in the organization. To influence 

quantum management on the level of capacity and promote the behaviour of employees, some platforms and 

areas can facilitate this impact process. One of these important variables is organizational justice. Since the Iraqi 

sports ministry is interacting with various factors, such as the government, private sector sponsors, athlete 

coaches' fans, and sports spectators, and, most importantly, social, economic, political, and cultural factors, 

various demands are created, so they must provide conditions that realize the potential forces of employees. 

Hence, the question is, can quantum management influence employees' organizational citizenship behaviour 

through organizational justice? 

Methodology and Approach 

The research method was applied in terms of purpose and descriptive survey regarding the data collection 

method. The statistical population of this research was all the employees and managers of the Ministry of Sports 

and Youth of Iraq, with a total of 496 people, and 392 people were selected as a sample using the available 

sampling method. To collect research data, Podsakov's (2000) organizational citizenship behaviour 

questionnaire, Niehoff and Moorman's (1993) organizational justice, and Shelton and Darling's (2000) quantum 

management skills were used. Form and content validity were confirmed using the opinions of 10 sports 

management experts, and the reliability of the questionnaires was obtained using Cronbach's alpha coefficient 

of 0.884, 0.919 and 0.893, respectively. In order to analyze the data, the structural equation modelling method 

was used using SmartPLS version 3 software. 

Result and Conclusion 

The results showed a positive and meaningful relationship between quantum management, organizational 

citizenship behaviour, and organizational justice. There is a positive and meaningful relationship between 

organizational justice and organizational citizen behaviour, and organizational justice plays a mediating role in 

the relationship between quantum management and organizational citizen behaviour. Therefore, the more 

managers of the Iraqi Sports Ministry use quantum management methods, the higher the level of organizational 

citizen behaviour of employees. However, the field of organizational justice should be provided so that the 

effects of quantum management on citizenship behaviour are evident; so by implementing quantum 

management in the context of organizational justice, the Iraqi Ministry of Sports can achieve improvement in 

organizational performance and increase the behaviour of organizational citizens of employees. 

Ethical Considerations: This article is taken from a doctoral thesis, and all ethical principles are considered. 

Participants were informed about the research's purpose and implementation. They were also confident of the 

confidentiality of their information. 
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ورزش   در وزارت عدالت سازمانی وی  سازمان یبا رفتار شهروند یکوانتوم تیری مد ارتباطیمدل  یطراح

 عراق 

 2یدعامریس رحسنی م، 1لیصفا مسلم هل

 . رانیا ه،ی اروم  ه،یدانشگاه اروم ،یدانشکده علوم ورزش ،یورزش تیریو مد یگروه رفتار حرکت  ،یورزش تیر یمد یدکتر یدانشجو  .1

 . رانی. ا هیاروم  ه،یدانشگاه اروم ،یدانشکده علوم ورزش ،یورزش تیریو مد یگروه رفتار حرکت ،یورزش تیری. استاد مد2

 1403/ 09/ 14: رشی پذ خی تار                                                                                                                                                                                                         1403/ 05/ 17: افتی در خی تار

 چکیده 

 . بود  عراق  ورزش  کارکنان وزارت  وعدالت سازمانی   یسازمان  یبا رفتار شهروند   ینتوماکو   تباطی مدیریت  ارمدل    یطراحتحقیق  هدف این    هدف:

  ق یتحق ماری  آجامعه    بود.   یاز نوع همبستگ  ی شیمایپـ    یفیها توصداده  یآورجمع   شیوه و از نظر    یپژوهش به لحاظ هدف، کاربردروش    روش شناسی:

نفر به عنوان   392تعداد  در دسترسگیری با استفاده از روش نمونه که بود نفر  496 به تعداد وزارت ورزش کشورعراق  رانیکارمندان و مد هیحاضر کل

(  1993و مورمن )  هوفین  یعدالت سازمان،  (2000پادساکوف )  یسازمان  یپرسشنامه رفتار شهروند ی تحقیق از  هادادهوری  آبرای گرد   .نمونه انتخاب شدند

  ت یریمد نیمتخصصنفر از  10 نظرات از  استفاده بایی محتوا و یصور ییروا. استفاده شد( 2000) نگیشلتون و دارل ت،یری مد یکوانتوم یهامهارت و 

  ل یتحل  جهت  .دست آمده  ب  893/0و    919/0،  884/0به ترتیب،    کرونباخ  ی آلفا   بیها با استفاده از ضرپرسشنامه   یکل  ییایپا  و  دیگرد  دییتا  یورزش

 . دیگرداستفاده  ی  ساختار   لاتمعاد  یساز ها از روش مدل داده

بین عدالت سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  و عدالت سازمانی  رفتار شهروندی سازمانی    بابین مدیریت کوانتومی    نشان داد،  ج ینتا  :هایافته 

سازمانی ی  رفتار شهروند ی با  کوانتوم  تیریمدعدالت سازمانی نقش میانجی در ارتباط بین  و رفتار شهروند سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و  

 . دارد

میزان رفتار شهروند سازمانی   ی استفاده کنند،کوانتومهای مدیریت  از شیوه   وزارت ورزش عراق  هر چه مدیران  ،اظهار کرد  توانبنابراین می :  گیرینتیجه

با  لذا    ر شهروندی مشهود باشد، با این حال باید زمینه عدالت سازمانی فراهم شود تا اثرات مدیریت کوانتومی بر رفتا  کند.کارکنان نیز افزایش پیدا می 

کارکنان    یرفتار شهروند سازمان  شیو افزا  یبه بهبود عملکرد سازمان  تواندیوزارت ورزش عراق م  ،در بستر عدالت سازمانی  مدیریت کوانتومی  یساز اده یپ

 . ابدیدست  

 . ، مهارت کوانتومیانسانی  منابعرفتار سازمانی،   ،عملکرد   تیریمد  :یدیکل هایواژه 

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

در ورزش.    یو استعداد پرور   یابیاستعداد  تیریمد  یساز نهیبه  یبرا  یند ی: فرآنیتأم  رهیزنج  تیری مد.  عامری میرحسنمسلم هلیل صفا، سید  

 https://doi.org/10.22044/shm.2024.14899.2666.  156ـ137(:  1)12؛  1403مدیریت منابع انسانی در ورزش.  

 میرحسن سید عامری  :مسئول سندهی نو
Email: ha_ameri2003@yahoo.com 
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 مقدمه 

جوامع   انیگفت که امروزه فاصله م  د یبا  ، هاسازمان  ی افتگیتوسعه  آنها در  و نقش    یامروز  هایسازمان  در  ی انسان  یروین  تیبه اهم  با اشاره 

توانا و دانا    یانسان  یروین  (.1)  استتوانا و دانا    یانسان  یرویها چالش نسازمان  انیم  یاست و چالش اصل  یو نادان   ییدانا  ثیها از حو سازمان

است که به عنوان   صلاحی  یو تنها عنصر ذ  شودیمحسوب م  مانو منبع ساز  هیسرما  نیترو با ارزش  نیتربهاگران  ،نیبه عنوان مهمتر

رو  نی. از ا(2) استممکن  ریغ   ی به اهداف سازمان  ی اب یدست  آنها بدون  و    را بر عهده دارد  ی نقش اصل  یعوامل سازمان   ر یکننده ساهماهنگ

جوامع این در حالی است که    ؛( 3سازمان دارند )  کی  یشکست و نابود ای   ی و بالندگ  یی ایدر رشد پو  ینقش اساس  افتهیتوسعه   یمنابع انسان 

 یتوجه برا  قابل   یهابر ایجاد فرصت  علاو تواندیم  طیکه این مح  کنندیم  تیفعال  رییپویا و در حال تغ  ی طیدر مح  یامروز  یهاو سازمان

در   تیعدم قطع  ،ی جهان  یمال   یهابحران  ،یرکود اقتصاد.  سازمان به همراه آورد  برای را  یمهم یهاسازمان، تهدید و چالش  تیرشد و موفق

     (.4) کندیرا تهدید م یک سازمان یرقابت و بقا ، یو اجتماع  یاسیس شرایط و یبازار رقابت

سرعت   که به  یو محل  یجهان   یرقابت  یدر استانداردها،  ها سازمان  داری پا  هایاستراتژی   یعنصر در طراح  نی عنوان اول  به  یانسان  منابع  واقع  در

امروز به سمت جلو سوق    ی رقابت  طیرا در مح  هاسازمان  تواندمیکه    ی عامل  نیمهمتر  رایز  ؛ گیرندمیتوجه قرار   مورد  ، هستند  رشد  در حال

چگونه   هاسازمان  نکهیا  تیدر چند دهه گذشته، اهم (.5است )  افتهیتحقق    یادار  یندهایاست که در تمام فرا  یانسانی  رویعامل ن  ، دهد

  ، اندشده  که در آن واقع  ییایپو  هایمحیطبا توجه به    ها سازمان (.6است )  افتهی   شیافزا  ایفزایندهطور    به  ، کنندبا کارکنانشان رفتار    د یبا

 گرانیسازنده، کمک به د  یشنهادهایشامل ارائه پ   رفتارها   نیمطلوب هستند. ا  یسازمان   یشهروند  یرفتارها  یدارا  یانسان   یروین  ازمندین

ی  یارویو مقررات و رو  نیاحترام به قوان  شتر،یب  یشغل  هایفعالیت  رشیسازمان، پذ  هایداراییاجتناب از تعارضات، حفظ    ،یکار  هایگروهدر  

است که افراد آن را به صورت دلخواه و    دینوع رفتار ارزشمند و مف  کی   یرفتار شهروند ،(7)  باشند میمربوط به شغل    های چالشمناسب با  

 (.  8. )دهندمیبروز  خود داوطلبانه از

مورد   اری، بساندداشته  هاسازمان  تیموفق   و  یکه بر اثربخش  یاثرات قابل توجه  لیبه دل  یسازمان  یشهروند  یرفتارها  ر،یاخ  هایسال  رد

 نیرا تضم  ها آنبلندمدت    یو بقا  دهیبخش  ءرا ارتقا  هاسازمان  یی کارا  عملکرد و   ،ی سازمان  یشهروند  یرفتارها  تقویت.  اندگرفته توجه قرار  

دهد و  ها یا واحدهای تجاری بسیار مهم است، زیرا عملکرد سازمانی را افزایش میویژه برای سازمانرفتار شهروندی سازمانی به  .کند می

 هاشرکت  و  هاسازمان   به  کمک  برای  اغلب  سازمانی  شهروندی  رفتار  هدف  (.9،10،11،12،13کند )مزیت رقابتی آنها را در بازار حفظ می

  کارایی   افزایش  و  خطر  کاهش   کارکنان،  بین  بهتر  اجتماعی  تعاملات  ایجاد  و  مشتری  رضایت  بهبود  بالاتر،  کیفیت  با  عملکرد  توسعه  جهت

  ها سازماندر  کارکنان    یشغل  عملکرد  یبرا  گریاز هر زمان د   شیب  یکنون  ی ایکه در دن  هایی حلاز جمله راه   (.14،15،16،17) شودمی  تعیین

معتقد هستند    تیریعلم مد  شمندانی اند  (.18)  استدر سازمان    تیریقرار گرفته است، مد  تیریمتخصصان علم مد و  شمندانیمورد توجه اند

کنند تا کمتر به دست   ریتا بتوانند کارکنان را در کار درگ  رندیرا به کار گ  ی تیریمد  دی جد  های شیوه  دیبا   بیست و یکمدر قرن    رانیکه مد

  ی دهسازمان  ،یز یربرنامه  یبرا  رانیمد  ییتوانا  نی؛ بنابرا(19)بالا رود    زیکارکنان ن  ییو کارا  یورو چه بسا بهره  شندیندایاز کار ب  دنیکش

 تی ریمد طهیدر ح نینو  یکردهایو رو ها اندیشهاز  ی کی . (20)  رسدمیبه نظر   یمهم و ضرور ی منابع انسان  تیریمد ی و به طور کل ت یهداو

 (.21،22)است  یکوانتوم تیری مد هیرکارکنان نظ و  یمنابع انسان 

برشمرده    تیریدر علم مد  یکاربرد تفکر کوانتوم  نیو همچن  تیریو علم مد  یکوانتوم  هیاز نظر  یبیرا ترک  یکوانتوم  تیریمد  (2019) 1ن یی 

  و  زنده  پیچیده،  یک سیستم  به عنوان  را  جهان  که  دارند   جدید  مدیریت  علمی  دیدگاه  در  ریشه  کوانتومی،  مدیریت  هایمهارت(.23)  است

 های مهارت  مجموعه  با   را  یکم   بیست و  قرن  رهبران  ها،این مهارت.  است  کرده   معرفی   واره ساعت  و   ماشینی  سیستمی  یبه جا  بالا،  ارتباطات  با

  سازمان،  توسعه  امر  متخصصان  خصوصبه  و   سازمان  در  تعارض  حل  متخصصان(.  23)  کند می  روبه  رو  تعارض  و   افراد  ادارة  یبرا  یمغز

 کوانتومی   هایمهارت  با  را  آنها  تا  و   هستند  خود  ذهنی  هایمدل  کشف  نیازمند  هاآن  ،اندکوانتومی  تفکر  به رهبران  شدن  تبدیل   نیازمند
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 کردن  برآورده  یبرا  کارکنان  و  دهدمیافزایش    را  کارکنان  یتوانمند  کوانتومی  مدیریت  ،است  شده  اذعان  رواین   از(.  24)  کنند  آزمون

بین  روابط بهبود  بینی کنندةپیش کوانتومی،   مدیریت هایمؤلفه ( و 25) شوند می مجهز خود شغل  با  مرتبط روز دانش  به  سازمان ینیازها

از   فراتر  که کندمی  تشویق  را  کارکنان  ایشیوه  به  ،یرهبر  توسعه  هایبرنامه  در تجدیدنظر(.  26)  کارکنان است  سازمانی   عملکرد و  سازمانی 

 های توانایی  به  و  کنند  هماهنگ  علم جدید  با  را  خود  شغلی  وظایف  و  کنند  کسب  را  جدید  علمی  مفاهیم  و  بیندیشند  خود  سنتی  هایپارادایم

  با   را  کارکنان  که  دارد  را  توانایی   این  جدید،   مدیریتی  سبک  یک  کوانتومی به عنوان  مدیریت  بنابراین،  ؛(27)  یابند   دست  سازمانی   و   شغلی

 برای  عراق باید  ورزش  وزارت  جمله  از  سازمانی  بنابراین هر ؛دهد  افزایش  سازمان  در  را  افراد  سازمانی  و  شغلی  یتوانمند  و  کند  آشنا  روز  علم

 بردارد  گام   خود   سازمان  سرنوشت  تعیین  و   هدایت  در تا  کند   استفاده   کوانتومی مدیریت  با  مدیرانی  از  خود  کارکنان  توانمندی  سطح  ارتقای

  کند  برقرار  پارالمپیک  و  المپیک  ورزشی  یهاتهیکم  ،ورزشی  هایفدراسیون   جمله  از  هاسازمان  دیگر  با  مؤثر  و  پویا  ارتباطاتی  همچنین  و

(28). 

هست که بتواند    هاییزمینه بسترها و    به  نیازکارکنان    و ارتقای رفتار  دینبر سطح توانم  مدیریت کوانتومی  گذاریتأثیربرای    ،رسدمینظر  ه  ب

محیط سازمانی و در میان کارکنان   مفهوم عدالت در  یکی از این متغیرهای مهم عدالت سازمانی است.   . این روند اثرگذاری را تسهیل کند

 ، (1987)  سال   در 1توسط گرینبرگ ابتدا  واژه عدالت سازمانی در   .(29)  کنندمیآن به عنوان عدالت سازمانی یاد    از  اکثراً  و   استنیز مطرح  

کارکنان   با  رفتار  های شیوهبه    و  است  سازمان مرتبط  در  کاریانصاف   یا   برابری   میزان  از  کارکنان  ادراک  سازمانی به  عدالت  و   شد  گرفته  کار  به

 در   سازمانی   عدالت  مورد  در  قبلی  تحقیقات  .(30) است  شده  رفتار  آنها   باعادلانه  ، به نحوی که آنها احساس کنند به صورت  پردازدمی

   همکاران   و  2فین  گفته  به  .(31،32) دارد  آنها   سازمان   و   کارکنان   خود  بر  مثبتی   تأثیر  کارکنان  با   منصفانه  رفتار  که  است  داده   نشان   ها سازمان

 سازمان   یک   بر  زیادی  تأثیر  سازمانی   عدالت  ،است  کارکنان  و   مدیریت  هایمسئولیت  و   حقوق   بین  تعادل  اصل  در  سازمانی   عدالت(  2023)

 وفاداری   سطح  کاهش  کار،   محل  در  کارکنان   وریبهره  کاهش  با   تواندمی  باشد،   داشته  خود  کارکنان  با  منصفانه  رفتار  نتواند  سازمانی  اگرودارد

 افزایش  برای  مؤثر  ابزاری  عنوان  به   عدالت   از   توانندمی  مدیران  . (33)  بگذارد  سازمان  بر  منفی  تأثیر  ناسالم،   کاری  محیط  یک  ایجاد   و  کارکنان

 مشارکت  و  تلافی  به  نیاز  کارکنان،   جابجایی  قصد  همچنین ؛(31)  کنند استفاده  کارکنان  شغلی  عملکرد  و سازمانی  شناسایی  شغلی،  رضایت

 روابط ایجاد شرطپیش کارکنان با عادلانه  رفتار این، بر علاوه(. 34) دهدمی کاهش را دزدی یا درگیری مانند   غیرمولد، کاری رفتارهای در

  سازمانی  عدالت.  (36)  برسند  نظر  به  بهتری  رهبران  و  افراد  مدیران  که  شودمی  باعث  کارکنان  با  عادلانه  رفتار(.  35)  است  کارکنان  با  مؤثر

  بعد  چهار  اساس  بر  را  کار  محل  یک  کارکنان  که  دهدمی  نشان  قبلی  تحقیقات (.  37)  است  کار  محیط  در  عدالت  از  کارکنان  ادراک  مطالعه

 عدالت   تحقیقات(.  38)  کنندمی  ، ارزیابیصادقانه  و  دقیق  ارتباط  و  وقار با و  محترمانه  رفتار  عادلانه،  گیریتصمیم  هایرویه  نتایج،  و  پرداخت

 هایبرنامه  عملکرد،  ارزیابی  اخراج،  انتخاب،   پرداخت،  هایسیستم  مانند  سازمانی،  تنظیمات  انواع  در  کارکنان  برای  را  عدالت  اهمیت  سازمانی

 کار   محل   عملکرد   و   شهرت  فرهنگ،  عادلانه،   رفتار  با   توانندمی  مدیران(.  39،40،41)  است  داده   نشان   اجتماعی   های شرکت  و   شرکتی   اخلاق 

به سازمان داشته   یشتریدوستانه است، احساس تعهد ب  یآنها جو  یکار  طیکه احساس کنند مح  یکارکنان (.34  ،31)  بخشند  بهبود  را  خود

به سازمان داشته   یمنف  ینگرش  ،کنندمیادراک    را  سازمان  یعدالتیکه ب  ی در مقابل کارکنان  ، به ماندن در شغل خود دارند  یشتریب  ل یو تما

خود را   رانیدارند و مد  یادراک شده بالاتری  که عدالت سازمان  یکارکنان  ،گفت  توانمی   قتیدر حق.  ندارندبه بهبود عملکرد خود    یلیاو تم

 .(43،42) دهند میاز خود نشان  یبهتر ی سازمان یمنصف بدانند رفتار شهروند

  تا  کند   استفاده  کوانتومی  مدیریت  با  مدیرانی  از  خود  کارکنان  توانمندی  سطح  ارتقای  برای  باید  همانند وزارت ورزش  سازمانی  بنابراین هر

  ، ورزشی  هایفدراسیون  جمله  از  هاسازمان  دیگر  با  مؤثر  و  پویا  ارتباطاتی  همچنین  و  بردارد  گام  خود  سازمان  سرنوشت  تعیین  و  هدایت  در

 بهترین   اساس  بر  و   دهدیم  ارائه  پویا  و  خلاق   رویکردی  رهبری  سبک  یا  نقش  نوع  این.  کند  برقرار  پارالمپیک  و  المپیک  ورزشی  یهاته یکم

 کارکنان  رفتار  همچنین  ؛(44) کندیم   پویا  و  شهودی  تفکرات  به  قادر  را  هاسازمان  رهبران  که  است  شده  نهاده   بنا  پیچیده  شرایط  در  تصمیم

 
1. Greenberg 

2. Fein 
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 بر  متفاوتی   تأثیر  کارکنان   رفتارهای  و   خطاها  ، ابتکارات  ،پیشنهادها   با   برخورد  نحوه  و   مختلف  شرایط  در  تصمیماتشان  اتخاذ   و  وزارت  این

 سطح   در  ورزشی  دیدارهای  برگزاری  علاوه  به.  کند یم   ایفا  سازمانی  تعالی  بردن  بالا  نهایتاً  و  سازمان  در  آنان  توانایی  و  کارایی  افراد،  عملکرد

  همزیستی  و  تفاهم  ایجاد  همانا  که  آوردیفراهم م  را  بشری  دستاورد  بهترین  گوناگون،  اقوام  و  ملل  بین  بهتر  و  بیشتر  هرچه  ارتباط  و  المللیبین

 نهایت (. در 45) است ورزشکاران پرورش امر در  ویژه  به  قهرمانی  ورزش مختلف  نهادهای  میان  ارتباط و  بشر کردن  توانمند و آمیزمسالمت

  انسانی   نیروی  از  باید  نمانند  عقب  رقابت  عرصه  در  و  باشند  پیشتاز  خود  کاری  امور  و  اقتصاد  در  عراق بخواهند  ورزش  وزارت  ارشد  مدیران  اگر

 سازمان  ارتباطات   مدیریت  و  کنند  اختیار  تفویض  باید   توانمندسازی  افزایش  برای  همچنین  و   باشند  برخوردار  بالا   انگیزه  با   و  خلاق   متخصص،

 نوین  مدیریتی  یهاوه یش  تعیین  و  بیشتر   ارتباطات  پی  در  ورزشی  یها حوزه   درها  برنامه  تنوع  به  توجه  با  مدیران  این  زیرا؛  دهند  ارتقا  را

  و   طرفداران   ،انیمرب  ،ورزشکاران  مالی،  حامیان  خصوصی،  بخش  دولت،  مانند   مختلفی  عوامل  با  خانهوزارت  این  که  آنجا  از(.  46)  هستند

  ایجاد   گوناگونی   یهاخواسته   است،  تعامل   و   ارتباط  در  فرهنگی  و  سیاسی  اقتصادی،   ،اجتماعی  عوامل  همه  از  مهمتر  و  ورزشی  تماشاگران

  خواهد   بهبود  عملکردشان  مسلماً  ترتیب  بدین.  کنند  بالفعل  را  کارکنان  بالقوه  نیروهای  که  آورند  فراهم  را  شرایطی  باید   بنابراین  ؛شودیم

از طریق   تواندیم  چگونه  مدیریت کوانتومی  که  است  مطرح  سؤال  این  همچنین  ؛ ابدییم  ضرورت  آنان  سازمانی   یرفتارشهروند  رواین  از  .یافت

 باشد؟  داشته ریتأث کارکنان سازمانی ی رفتار شهروند بر  عدالت سازمانی

 شناسی روش

 نی انجام گرفت. از نظر ارتباط ب  یدانیکه به صورت م  بود  ی شیمایو از نوع پ   یفیو از نظر روش توص  یپژوهش به لحاظ هدف کاربرد   نیا

در   وزارت ورزش کشور عراق   رانیکارمندان و مد  هیکلحاضر    قیجامعه تحق.  بود  یمقطع  یو به لحاظ زمان  یاز نوع همبستگ  زین  رهایمتغ

در به عنوان نمونه آماری انتخاب شد.  نفر    392  تعداد  در دسترس بود که با استفاده از روش نمونه گیری  نفر    496  به تعداد  2024سال  

از   هاداده یو به منظور گردآور ی اطلاعات هایپایگاهو  هاکتاب مقالات،  پژوهش از نهیشیاطلاعات در مورد پ  آوریجمع یپژوهش حاضر برا

 . استفاده شد استاندارد به شرحل ذیل پرسشنامهسه 

  طراحی   2000  پادسکاف  توسط رفتار شهروندی سازمانی   پرسشنامه استاندارد  :(2000) 1پادساکوف   یسازمان  یپرسشنامه رفتار شهروند

منابع سازمان،   ، محافظت ازیمتقابل شخص  ی، هماهنگ ی، وجدان کاری، نوع دوستیآداب اجتماع   و ابعاد  سؤال  27   دارای  و  است  شده

تا   1کم=  خیلیآن از    یهانه یاست که گز  یاطریقه نمره گذاری این مقیاس بر اساس طیف لیکرت پنج درجه   .است  و نزاکت  یجوانمرد

 ه است آمد دست  ه  ب  854/0کرونباخ    یالفا  بیبا استفاده از ضر  نیشیپ   قاتیپرسشنامه در تحق  ییایپا .  رتبه بندی شده است  5زیاد=  خیلی

(47). 

های کوانتومی مدیریت،  مهارت  گزینه  35  پرسشنامهاز  کوانتومی مدیران    ی هامهارت  سنجش  برای  :تیریمد  یکوانتوم  یهاپرسشنامه مهارت

آن از بسیار   یهانه یاست که گز  یامقیاس بر اساس طیف لیکرت پنج درجه گذاری این  طریقه نمرهاستفاده شد.   (2000) شلتون و دارلینگ 

دهنده بیشترین میزان مهارت نشان  5دهنده کمترین مهارت و نمره  نشان  1رتبه بندی شده است، به طوری که نمره    5تا بسیار زیاد=  1کم=

وجود    و  یعمل کوانتوم  ،یکوانتوم  دنید  ،یکوانتوم  تفکر  ،یاعتماد کوانتوم  ،یشناخت کوانتوم  ،یپرسشنامه هفت بعد احساس کوانتوم.  است

ه  دست آمده  ب  743/0 لفای کرونباخآبا استفاده از ضریب  پایایی پرسشنامه در تحقیقات پیشین  .  دهد یرا مورد سنجش قرار م  یکوانتوم

 .(48)است 

و   عدالت و برای سنجش وضعیت  یسؤال   20  به صورت  1993در سال   2نیهوف و مورمن  پرسشنامه توسطاین    ی:پرسشنامه عدالت سازمان

 این   تکمیل  برای.  است  ساخته شده  ی تعاملعدالت  و    یاهیعدالت رو،  ی عیتوزعدالت    مؤلفهها بر اساس سه  اجرای نوع عدالت در سازمان

پرسشنامه نیهوف و  و پایایی    ایسازهاعتبار    . استفاده شد  ( 5=موافقم  کاملاً   تا    1=مخالفم   کاملاً )  لیکرت  ایگزینه  پنج  طیف  از  پرسشنامه

 
1. Podsakoff 

2. Niehoff and Moorman 
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 78/0  و 46/0توزیعی  عدالت  برای    85/0و   42/0ترتیب برای عدالت سازمانی  ه  با روش آلفای کرونباخ محاسبه گردید: ب (1993)مورمن  

 .(49)  مدآدست ه ب 64/0و   40/0تعاملی  عدالت  و برای 82/0و  75/0 ایرویه عدالت  برای

و خبرگان مدیریت   نظرصاحب نفر از افراد    10پژوهش از نظرات    هایپرسشنامه  ییو محتوا  یصور  ییرواو تایید    نییتع  یبرادر این تحقیق  

آن حاصل   ییو محتوا  یصور  یی، رواهاپرسشنامهلازم در    راتییو انجام تغ  خبرگان  نیا  تشنهاداینظرات و پ   ینیاستفاده شد. با بازب  ورزشی

و مهارت کوانتومی   919/0، عدالت سازمانی 884/0 لفای کرونباخ  برای رفتار شهر سازمانیآبا استفاده از ضریب   هاپرسشنامه ییایپا  و شد

 یآور شد و پس از جمع  عیتوز  کارکنان و مدیران وزارت ورزش عراق   نیدر بدر دسترس   به صورت  هاپرسشنامه  .دست آمده  ب  893/0

مربوطه شد.    ی افزارها  وارد نرم  ها داده  ن یا  ل، یو تحل  هیو به منظور تجز دیو استخراج گرد  محاسبه  آنها   هایدادهشده،    عیتوز  هایپرسشنامه

پرسشنامه، از آزمون   قیاز طر  ها داده  یآوربود. پس از جمع  لیو تحل  هیپرسشنامه قابل تجز 392  شد که  عیپرسشنامه توز  400  تیدر نها

  ر ی بر متغ  نیبشیپ   ریمتغ  نقش  سهم و  ینیبشیپ   یبراهمچنین    ؛استفاده شد  هاداده  عیتوزی  چگونگ  تعیین   جهت 1ف رنیکلموگروف اسم

متغ و  روش    میانجی  ریملاک  ساختار  سازیمدلاز  ا  یمعادلات  در  شد.  نرم  نیاستفاده  از  اسمارت  راستا  و   3نسخه     2اس لایپ   افزار 

 استفاده شده است.  25نسخه  3اساسیپ اس 

 هایافته

  1/66)  نفر مرد 259  و  (درصد  9/33)   نفر زن  133دهنده  پاسخ  392از    نشان داد که  1در جدول    جمعیت شناختی  هایویژگی  بخش   نتایج

 سال   50  تا   36  در دامنه سنی  (درصد  3/28)  نفر  111  بودند.  هل أ ( متدرصد  62)   نفر  243  و   مجرد  (درصد  38)  نفر  149  بودند. (  درصد

  ،بودند  کارشناسی  مدرک  دارای  دهندگان( از پاسخدرصد  75)  نفر  294.  سن داشتند  سال   60  بالای  (درصد  7/8نفر )  34  که  حالی  در  .بودند

 . بودند دکتری مدرک دارای ( درصد 3) نفر 11 که حالی در

 ی آمار   نمونه  یشناخت   تیجمع  یهایژگیو  . 1جدول

Table 1. Demographic characteristics of the statistical sample 

 درصد  تعداد  متغیرها

 9/33 133 زن  جنسیت

 1/66 259 مرد

 38 149 مجرد  وضعیت تاهل 

 62 243 متأهل 

 22 87 کاردانی  تحصیلات 

 75 294 کارشناسی 

 3 11 دکتری

 13 51 سال  30زیر  سن 

 5/23 92 سال   35تا  30

 3/28 111 سال  50تا  36

 5/26 104 سال  60تا  51

 7/8 34 سال   60بالای 

با    محافظت ازمنابع سازمان میانگین مربوط به    نیترنییپاو    67/3دوستی با میانگین  بالاترین میانگین مربوط به نوع  ، 2جدول  با توجه به  

ی با میانگین کوانتوم  دنیدترین میانگین مربوط به  و پایین  19/3ی با میانگین  اعتماد کوانتومبالاترین میانگین مربوط به    .بود  85/2میانگین  

 . بود 38/0با میانگین    یاهیعدالت روترین میانگین مربوط به و پایین  08/3ی با میانگین  عیعدالت توزبالاترین میانگین مربوط به    .بود  28/2
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3. SPSS 
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 پژوهش   یرهایمتغ  فیوصت . 2جدول 

Table 2. Description of the research variables 

 میانگین ی سازمان یرفتار شهروند 
انحراف 

 استاندارد 
 میانگین ی کوانتوم تیریمد

انحراف 

 استاندارد 
 میانگین ی عدالت سازمان

انحراف 

 استاندارد 

 77/0 08/3 توزیعی عدالت  43/0 77/2 ی احساس کوانتوم 71/0 87/2 آداب اجتماعی 

 38/0 91/2 ی اهی روعدالت  67/0 81/2 ی شناخت کوانتوم 82/0 67/3 نوع دوستی

 91/0 97/2 عدالت تعاملی  79/0 19/3 ی اعتماد کوانتوم 73/0 41/3 وجدان کاری 

 40/0 65/3 عدالت سازمانی  81/0 48/2 ی تفکر کوانتوم 78/0 19/3 هماهنگی متقابل شخصی 

 43/0 28/2 ی کوانتوم دن ید 54/0 85/2 ازمنابع سازمان محافظت 

   
 41/0 65/2 یعمل کوانتوم 68/0 98/2 جوانمردی 

 87/0 91/2 یوجود کوانتوم 82/0 12/3 نزاکت 

 47/0 72/2 مدیریت کوانتومی  46/0 15/3 ی سازمان  ی رفتار شهروند

  گرددمی. روایی همگرا به این اصل بر  شودمیعناوین همگرا و واگرا استفاده  گیری از دو نوع روایی تحت  اندازهبه منظور بررسی روایی ابزار  

شاخص داشته باشند. میزان روایی همگرا از طریق میانگین واریانس خروجی یا    ایمیانههر سازه با یکدیگر همبستگی    هایشاخصکه  

با  واریانس استخراج شده  میانگین  شاخص  روایی واگرا )افتراقی( نیز از طریق مقایسه جذر    آید.میبدست  متوسط واریانس استخراج شده  

باید   واریانس استخراج شده  میانگینشاخص    انعکاسی، جذر  هایسازههمبستگی بین متغیرهای مکنون سنجیده شده و برای هر یک از  

تعیین پایایی از سه معیار ضریب آلفای کرونباخ  در مدل باشد. همچنین در این پژوهش جهت    ها سازهبیشتر از همبستگی آن سازه با سایر  

های )پرسشنامه  گیریاندازههای  روایی و پایایی ابزار  4و    3  و ضریب پایایی ترکیبی و همسانی درونی )بار عاملی( استفاده شده است. جداول

 دهد میضعیف، به طور خلاصه نشان  هایگویهرا پس از اصلاح  تحقیق (ی، عدالت سازمانی و مدیریت کوانتومیسازمان  یرفتار شهروند

 گیری   اندازه  ابزار  پایایی  و  همگرا  روایی . 3جدول 

Table 3. Convergent validity and reliability of measurement tools 

 پایایی ترکیبی کرونباخ  آلفای تی آماره  بارهای عاملی میانگین واریانس استخراج شده سؤالات  حقیق تی رهایمتغ

 1OCB ی آداب اجتماع

82/0 

556/0 03/6 

80/0 90/0 
OCB2 699/0 34/18 

OCB3 868/0 60/37 

OCB4 936/0 88/43 

 OCB5 ینوع دوست

58/0 

741/0 803/23 

72/0 83/0 
OCB6 858/0 60/36 

OCB7 856/0 37/36 

OCB8 554/0 73/4 

 OCB9 ی وجدان کار

51/0 

717/0 40/20 

61/0 71/0 
OCB10 840/0 14/34 

OCB11 758/0 35/25 

OCB12 0.683 99/16 

OCB13 570/0 36/6 

متقابل   یهماهنگ

 ی شخص
OCB14 

52/-0 

922/0 14/43 

63/0 71/0 
OCB15 892/0 17/39 

OCB16 727/0 84/21 

OCB17 835/0 75/33 

منابع   محافظت از

 سازمان 
OCB18 

69/0 
796/0 99/28 

98/0 97/0 OCB19 0.853 82/35 

OCB20 802/0 73/29 
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 پایایی ترکیبی کرونباخ  آلفای تی آماره  بارهای عاملی میانگین واریانس استخراج شده سؤالات  حقیق تی رهایمتغ

 OCB21 ی جوانمرد

80/0 
852/0 55/5 

83/0 89/0 OCB22 565/0 98/5 

OCB23 831/0 93/32 

 OCB24 نزاکت 

83/0 

868/0 56/37 

98/0 98/0 
OCB5 912/0 67/41 

OCB26 847/0 19/35 

OCB27 613/0 20/11 

 1OJ ی عی عدالت توز

53/0 

936/0 94/43 

88/0 84/0 
2OJ 785/0 84/27 

3OJ 690/0 57/17 

4OJ 618/0 55/11 

5OJ 857/0 47/36 

 6OJ ی اهی عدالت رو

50/0 

780/0 43/27 

77/0 67/0 

7OJ 879/0 54/38 

8OJ 916/0 33/42 

9OJ 576/0 57/6 

10OJ 717/0 51/20 

11OJ 933/0 85/43 

 12OJ ی عدالت تعامل

50/0 

758/0 32/25 

74/0 61/0 

13OJ 787/0 17/28 

14OJ 815/0 01/31 

15OJ 604/0 28/10 

16OJ 556/0 96/4 

17OJ 566/0 03/6 

18OJ 699/0 34/18 

19OJ 868/0 60/37 

20OJ 904/0 11/41 

 1QMS ی کوانتوم دن ید

58/0 

895/0 96/39 

73/0 65/0 2QMS 724/0 65/21 

3QMS 741/0 89/23 

4QMS 739/0 63/23 

 5QMS ی تفکر کوانتوم

58/0 
732/0 51/22 

76/0 66/0 6QMS 754/0 16/25 

7QMS 652/0 77/14 

 8QMS ی احساس کوانتوم

0/57 

634/0 94/11 

86/0 80/0 
9QMS 632/0 77/12 

10QMS 609/0 57/10 

11QMS 708/0 67/19 

12QMS 734/0 83/22 

 13QMS ی شناخت کوانتوم

68/0 

669/0 22/16 

79/0 86/0 
14QMS 745/0 47/24 

15QMS 779/0 80/26 

16QMS 942/0 39/44 

17QMS 901/0 57/40 

 18QMS 53/0 یعمل کوانتوم
607/0 45/10 

80/0 85/0 
19QMS 828/0 34/32 
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20QMS 902/0 999/40 

21QMS 799/0 28/29 

 22QMS ی اعتماد کوانتوم

60/0 

676/0 77/16 

85/0 83/0 

23QMS 614/0 24/11 

24QMS 820/0 52/31 

25QMS 909/0 53/41 

26QMS 738/0 55/23 

27QMS 718/0 55/20 

28QMS 711/0 93/19 

29QMS 913/0 91/41 

30QMS 830/0 50/33 

 31QMS یوجود کوانتوم

56/0 

878/0 51/38 

80/0 82/0 32QMS 863/0 85/36 

33QMS 872/0 77/30 

34QMS 892/0 59/36 

 1جهت تعیین پایایی از سه معیار ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی و همسانی درونی )بار عاملی( بر طبق نظر فورنل و لارکر 

پایایی ترکیبی    7/0  آلفای کرونباخ بیشتر از( استفاده شده است. میزان قابل قبول برای  1981) . میزان بار عاملی  است  7/0بیشتر از  و 

آن در   تی. همچنین آماره  است  4/0گیرد و مقدار قابل قبول آن بیش از که به منظور بررسی همسانی درونی مورد استفاده قرار می  هاهیگو

تا    96/1بین    ها آن  تی یا آماره    4/0کمتر از    هاآنیی که بار عاملی  هاپرسش  ،به عبارت دیگر  ؛ باشد  96/1باید بالاتر از    05/0سطح خطای  

 باید حذف گردند.    ،باشد -96/1

 

  

 
1. Fornell-Larcker 
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 ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا )افتراقی( . 4دول ج

Table 4. Correlation matrix and divergent discriminant validity (discriminant validity) 

 روایی واگرا  17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها

 ی آداب اجتماع

1          

       91/0 

13 یدوست نوع 
/0

 

1         

       91/0 

38 ی کار جدان و
/0

 

-

0.752
 

1        

       83/0 

/2 ی متقابل شخص یهماهنگ
07 3/
00 4/
03 1       

       76/0 

12 از منابع سازمان  محافظت
/0

 

09
/04 15
/06 37
/04 1      

       72/0 

/1 ی جوانمرد
04 1/
01 0/
04 7/
07 2/
03 1     

       78/0 

29 نزاکت 
/0

 

05
/0

 

03
/0

 

59
/0

 

20
/0

 

34
/00 1    

       74/0 

/2 ی عی عدالت توز
08 4/
00 3/
02 5/
00 5/
02 4/
03 3/
06 1   

       71/0 

23 ی اهی عدالت رو
/0

 

23
/0

 

23
/0

 

17
/0

 

34
/0

 

43
/0

 

54
/0

 

29
/0

 

1  

       78/0 

16 ی عدالت تعامل
/0

 

32
/0

 

43
/0

 

42
/0

 

42
/0

 

19
/0

 

50
/0

 

27
/0

 

54
/0

 

1 

       70/0 

34 ی کوانتوم دن ید
/0

 

39
/0

 

43
/0

 

23
/0

 

54
/0

 

10
/0

 

18
/0

 

26
/00 32
/0

 

23
/00 1       

77/0 

/4 ی کوانتوم تفکر
03 5/
04 4/
01 4/
08 3/
09 3/
08 5/
0 

5/
05 4/
09 4/
00 2/
08 1      

79/0 

45 ی کوانتوم احساس 
/0

 

56
/0

 

40
/0

 

19
/0

 

32
/0

 

39
/0

 

49
/0

 

36
/0

 

50
/0

 

46
/0

 

50
/0

 

39
/0

 

1     

72/0 

50 ی کوانتوم شناخت 
/0

 

48
/0

 

39
/0

 

55
/0

 

60
/0

 

28
/0

 

39
/0

 

40
/0

 

46
/0

 

35
/0

 

56
/0

 

47
/0

 

50
/0

 

1    
73/0 

47 یکوانتوم عمل
/0

 

30
/0

 

29
/0

 

34
/0

 

34
/0

 

48
/0

 

29
/0

 

19
/0

 

20
/0

 

44
/0

 

39
/0

 

60
/0

 

54
/0

 

56
/0

 

1 

  70/0 

38 ی کوانتوم اعتماد
/0

 

44
/0

 

56
/0

 

32
/0

 

50
/0

 

48
/0

 

36
/0

 

56
/0

 

60
/0

 

43
/0

 

56
/0

 

66
/0

 

57
/0

 

50
/0

 

43
/0

 

1 

 72/0 

40 یکوانتوم وجود
/0

 

50
/0

 

54
/0

 

37
/037
/0

 
47
/0

 

40
/0

 

27
/0

 

38
/0

 

30
/0

 

33
/0

 

27
/0

 

39
/0

 

46
/0

 

51
/0

 

46
/0

 

49
/0

 

1 70/0 

  شده  سنجیده  مکنون  متغیرهای   بین  همبستگی با واریانس استخراج شده    میانگین شاخص    جذر  مقایسه طریق  از  نیز( افتراقی)  واگرا  روایی

 در   ها سازه  سایر  با  سازه   آن  همبستگی  از  بیشتر  باید واریانس استخراج شده    میانگینشاخص    جذر،  انعکاسی  هایسازه  از  یک   هر  برای  و

  .است پرسشنامه واگرای روایی نشانگر فوق( واگرا) روایی  که دهد می  نشان 4 و  3 جداول . باشد مدل

 نیکویی برازش مدل کلی پژوهش 

 .شودیم انجام  RMSTبا استفاده از معیار   5جدول طبق  مدل کلی پژوهش بررسی 
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 پژوهش   کلی  مدل  برازش  نیکویی  شاخص . 5 جدول

Table 5. The goodness of fit index of the research model 

 مد تخمینی مدل ساختاری  شاخص  

باقیمانده  مربعات  میانگین ریشه   SRMR 0/021 0/021 

مجذور  میانگین ریشه   RMS Theta 0/065 

.  دهدیمبرای مدل را نشان    خوب  تناسب  یک(  ترکارانه   محافظه  نسخه  در)  باقیمانده  مربعات  میانگین  ریشه   08/0  یا  1/0  از  کمتر  مقدار

 است.  تناسب عدم   دهندهنشان  بالاتر مقادیر  که حالی در است، مناسب مدل  یک  دهندهنشان 12/0 زیر RMS_theta مقادیر

 

 
 

 مدل   به  مربوط  مسیر  ضرایب . 1شکل 
Figure 1. Path coefficients of the model 

 

 
 مدل   به  مربوط  تی  ضرایب. 2شکل 

Figure 2. t coefficients related to the model 
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 پژوهش   اتیآزمون فرض. 6جدول 

Table 6. Research hypotheses test 
 جهینت معناداری  تیمقدار  ضریب مسیر  مسیر 

  دییتا 01/0 82/14 609/0 عدالت سازمانی  ---> کوانتومی مدیریت 

  دییتا 01/0 936/4 332/0 رفتار شهروندی  ---> مدیریت کوانتومی 

  دییتا 01/0 582/20 662/0 رفتار شهروندی  ---> عدالت سازمانی 

 تایید  01/0 403/0 ی رفتار شهروند <عدالت سازمانی   < مدیریت کوانتومی 

آورده شده است. در   6فرضیات در جدول  ، نتیجه آزمون  2  و  1  هایشکل  مطابق  استخراج شده  آماره تیبا توجه به ضرایب معناداری و  

اطمینان   رفتار شهروند  یکوانتوم  ت یریمد  نیبدهد که  یمنتایج تحقیق نشان    %99سطح  (  یرابطه )عل  ی و عدالت سازمان  یسازمان  یو 

  ی وجود دارد و عدالت سازمان  یو معنادار  می( مستقیرابطه )عل  یو رفتار شهروند سازمان  یعدالت سازمان   نی وجود دارد. ب  یو معنادار  میمستق

 دارد. یبا رفتار شهروند یکوانتوم تی ریمد  نیدر ارتباط ب یانجینقش م

 ی ر یگجهیبحث و نت

.  بود در کارکنان وزارت ورزش عراق   ی و عدالت سازمان  یسازمان یبا رفتار شهروند یکوانتوم تیریمد یمدل ارتباط  یطراحهدف این مقاله 

گفت   توانمی  ن یبنابرا  ؛ گذاردمی  یمثبت و معنادار   ریتأث یسازمان  یبر رفتار شهروندی  کوانتوم  تیریحاضر نشان داد که مدپژوهش    جینتا

 قاتیتحق  ج یبا نتا  قیتحق  این   جینتا  . کندمی  دا یپ   ش یهم افزا  سازمانی کارکنانرفتار شهروند    ،یکوانتوم  تیریمداستفاده از   شیکه با افزا

(  2012) آکسین،  (2022)همکارانپور و    خواجه (،2023) همکارانسید عامری و    (،2021)بصراوی، نظری و  (2019) همکارانو   1سویس

و    یشغل  یتوانمندساز  ،ی دانش شغل  شیدر جهت افزا  یعامل   یکوانتوممدیریت    ،تیریمد  حوزه  قاتیتحقاکثردر  .  همسو و همخوان است

 .(52،25،28،24 ،53)  ستا پژوهش حاضر همسو جیگزارش شده است که با نتاسازمانی   دو رفتار شهرون یوربهره شیافزا

عنوان   نصفهاا  نستاا  بدنی  تربیت  انبیردلی  شغ  زینمندسااتو  با   کوانتومی  مدیریت  در تحقیقی با عنوان رابطه(  2024)  نظری و بصراوی

 یعمل کوانتوم  ، یشناخت کوانتوم  ، یاحساس کوانتوم  ، یکوانتوم  دنید   ، یاعتماد کوانتوم  ،یکوانتوموجود    ، یمؤلفه تفکر کوانتومداشتند که  

  ی درصورت لذا    ؛(24)آنها برقرار است  نیب  یرا دارند و رابطه خط  ی بدن  تیترب  رانیدب  یشغل   یتوانمندساز  ینیب  ش یپ   تیقابل  ی و اعتماد کوانتوم

منجر   یبدن  تیترب  رانیدب  یو بالندگ  یتواند به توانمندیکنند، م  ادهیرا در آموزش و پرورش پ   یکوانتوم  تیریمد  یهامهارت  رانیکه مد

کارکنان وزارت ورزش   یو توانمندساز  یوربهره  ، یکوانتوم  یرهبر  یمدل ارتباطدر تحقیقی با عنوان    (2023)  سیدعامری و همکاران  شود.

  ش ی را افزا  کارکنان  یو توانمندساز  یوردر وزارت ورزش و جوانان، سطح بهره  یکوانتوم  یسطح رهبر  شیافزانشان دادند که  و جوانان  

 . (53)هد دیم شیرا افزا کارکنان یوردر وزارت ورزش و جوانان، سطح بهره کارکنان یسطح توانمند شیافزا ن، ی. علاوه بر ادهدیم

 منافع  حفظ  اعتمادسازی،  به  که  کنند  ایجاد  را  شرایطی  باید  عراق   ورزش  وزارت  ارشد  مدیران  آمده،  دست  به  نتایج  اساس  طور کلی بره  ب

به   گروهی   کار  برای.  دهد  اهمیت   آنها  به  و   کرده   کمک  گروهی   گیریتصمیم  در   آنها   مشارکت  و   کارکنان  نقش   و   انتظارات  تعیین  سازمان، 

 اثربخشی  احساس  سازمان  در  خود  نقش  درک  در  کارکنان  که  شود  ریزیبرنامه  ایگونه  به  بایدعراق    ورزش  وزارت  دری آتی  هافعالیتمنظور  

 مدیران.  داد انجام   را  کارها   تواننمی وجود آنان   بدون  و   شوندمی  محسوب خود  سازمان  در اصلی  سرمایه   که بدانند  و   باشند   داشته اهمیت  و

  راهنمایی   از   و  دهندمی  اختصاص  خود  مدیران  به   کمک  برای  را  خود  وقت   دوستی  و   علاقه  روی  از   که  کنند  توجه  کارکنانی  به  باید  ارشد

 خود   کارکنان   برای  را  ایویژه  شغلی   و  مالی   حمایت  باید   ارشد  مدیران.  کنندمی  استفاده  خود  سازمان  اهداف  به  رسیدن  برای  مشاور  کارکنان

  گیری، تصمیم  در  آنها   صمیمانه  مشارکت  ،   کارکنان   انتخاب  حق  عراق   ورزش  وزارت  ارشد  مدیران  به   کوانتومی  رهبری  سبک  . دهند  انجام

 همه  از مهمتر و شودمی مسئولیت احساس  و انگیزه ایجاد باعث  و دهدمی را وظایف انجام نحوه در آنها از خلاقیت و  جدید هایایده کسب

 
1. Sweis 
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 عملکرد  مقایسه  برای  مبنایی   که  روزانه  نظارت  و  ارزیابی  معیارهای  اعمال  با   توانندمی  مدیرانی   چنین.  سازمان  در  وری بهره  افزایشبه منظور  

 جلسات   طریق  از  توانند می  مدیران(.  54)  کنند  آگاه  سازمان   در  خود  عملکرد  از  را  کارکنان  است،   سازمانی   اهداف   با   و   یکدیگر  با   کارکنان

 به  کارکنان   تعهد احساس    از  توانندمی  نمدیرا  همین.  شوند  مطلع  خود  عملکرد  نتیجه  از  رسمی  غیر  و   رسمی  هایروش  به   ماهانه  مشترک

 از طریق  ،درصدد است  یکوانتوم  تی ریمد  (.55)  کنند  استفاده  وریبهره  افزایش  و  سازمانی   اهداف  به  دستیابی  برایبه عنوان مشوق    سازمان

گرفت که   جهینت  توانمی  ،کند. براساس آنچه مطرح شد  ایمهآنان    یشغل  فیوظا  با  بهتر افراد را  یسازگار  هایزمینه  یدانش شغل  شیافزا

افراد را بهبود   ی شغل   سازمانی   یرفتار شهروندتوان را دارد تا    نی، اهاسازمان  ی تیریدر نظام مد  د یجد   علم  ک یعنوان    به   یکوانتوم  تیریمد

 ن یرا به بهتر  ی شغل  ف یو بتوانند وظا  ندیفزایخود ب  ی شغل  یبر توانمند  د ی جد  ی وجود آورد تا افراد با کسب دانش شغل  به   رای  طیبخشد و شرا

 . را با شغل خود بروز دهند ییبالا یشغل ینحو ممکن انجام دهند و سازگار

نتایج نشان داد که عدالت سازمانی   از  رفتار شهروند  تواند میبخش دیگر  ارتباط بین مدیریت کوانتومی و  میانجی در  سازمانی    ینقش 

گذار   تأثیرسازمانی کارکنان    یبر رفتار شهروند  تواندمیمدیریت کوانتومی در بستر عدالت سازمانی  که  معنی    بدین  داشته باشد،کارکنان  

 همکاران، سلیمی و (2017)ثانویی  میعظ ،(2021)همکاراننظر زاده و   (،2023) همکارانخسروی و  . این نتیجه با نتایج تحقیقاتباشد

 .  (56، 57، 57، 59)  همسو و همخوان است (2016)

کارکنان   ی شغل  یریو درگ  یکوانتوم تیریمد با  در رابطه    ی سازمان   لتیفض   یانقش واسطهدر تحقیقی با عنوان    (2023)خسروی و همکاران

  ی و معنادار و مؤلفه احساس کوانتوم   ینقش منف  یتفکر و اعتماد کوانتوم  یهامؤلفه   ش استان خراسان جنوبی  نشان دادند کهآموزش و پرور

 تیریمد   ی ندارد؛ ول  ینقش معنادار  ی شغل  یریبر درگ  میبه طور مستق  یکوانتوم  تیریدارد. مد  یشغل  یر یبر درگ  ینقش مثبت و معنادار

داشت و مدل، از برازش لازم   ینقش معنادار  یشغل  یریدرگ  رب  ی سازمان  لتیفض  یانجیم  ریمتغ  قیو از طر  میرمستقیبه طور غ   یکوانتوم

 یگریانجیبا م  ی منابع انسان  یوربر بهره  یکوانتوم  ت یریمد  ریتاث  یبررسدر تحقیقی با عنوان  (  2021)نظر زاده و همکاران  .(56)برخوردار بود

شود و  یم   نییتب  ی سازمان  ی همدل  یانج یم  ریتوسط متغ  ی منابع انسان  ی وربر بهره  یکوانتوم  ت یریمد  ریتأث  نشان دادند که  ی سازمان  ی همدل

  یمنابع انسان   یبر بهره ور  ی سازمان  ی همدل  ریثأ اما ت  ،دارد  ریتأث  ی سازمان  یو همدل   ی منابع انسان  یوربر بهره  ی کوانتوم  تیریمد  نیهمچن

  ین یماش  یکه آنها را از تفکرات و رفتارها  رانیمد  یاست به اثربخش  یخدمت  یکوانتوم  هینظر.  (57)یدنگرد  یبانیپژوهش پشت  یهاتوسط داده

جهان کوچک در نظر گرفته   کی  یبر مبنا   ی هر سازمان  یکوانتوم  دگاه ی. در د کندمی  تیخلاق و اثربخش هدا  ا، ی پو  یبه رفتارها  یو جبر

 ی برابر  یبر تعامل همکار  دیتأک  دگاهید  نیرا باور داشتند، در ا  یکه ساختار سلسله مراتب  کیو کلاس  یقبل   هاینظریه  فو برخلا  شودمی

هماهنگ  دوطرفه،  فردگرا  یو گستردگ  یارتباط سود  و  ا  ییاست  طر  یکوانتوم  تیریمد   . ندارد  یگاهی جا  نظریه  نیدر  حس    جاد یا  قیاز 

استعدادها  هاتواناییاز    تواندمیو تعهد در کارکنان    یریپذ  تیمسئول برا  یو  عال  یافراد  افراد   هیاهداف  اندازه  استفاده کند. هر  سازمان 

 زانیخواهند داشت و به همان م  یبالاتر  یی دارند؛ در حل تعارضات توانا  یشتریب  یریپذتیمسئول  ،داشته باشند   یی بالا   یکوانتوم  یهامهارت

توان را دارد تا بتواند با    نیها اسازمان  یتیریدر نظام مد  د یعلم جد  کیبه عنوان    یومکوانت  تیریاساس مد  نیا  خواهند بود. بر  ترچابک

 ت یسازمان در جهت موفق  کیدر    یو جمع   یتا افراد در سطح فرد  اوردیرا به وجود ب  یطیشرا  یصداقت، اعتماد و وفادار  ت،یانسان  جیترو

در قبال   کارکنان  ،ی سازمان  عدالت  هیبر اساس نظر و  افت یخواهد    شیافزا  زین  یسازمان   عدالت  یطیشرا  نیسازمان تلاش کنند که در چن

نشان    طیدر مح  ی سازمان  نبود عدالت  ا یوجود   رفتار   ی هایژگیو تواضع و  یشناس  فهیوظ  ش یافزا  گریبه عبارت د   ،دهند میکار واکنش 

معنا که اگر کارکنان مشاهده کنند در سازمان عدالت اجرا   نیافراد است. به ا  هایواکنشبه سازمان از    یو دلبستگ  یسازمان  یشهروند

و تعهد خود را نسبت به  یشناس فهیو وظ  یدلبستگ زانیم ، کنندمی یتنش سع  ن یکاهش ا یو برا شوندمیتنش دچار  یبه نوع ،شودنمی

 تا در شغل خود،  شوندمی  ختهیوجود دارد برانگ  یدر محل کار عدالت سازمان   ،اگر کارکنان احساس کنند   برعکس سازمان کاهش دهند،

 ی سازمان  شهروندی   رفتار  لذا   . کنند  ادا   خودحرفه    به خود را    نید  لهیوس  نیداشته باشند تا بد   یشتریب  یریپذ   تیو مسئول  فیتکل  وظیفه

 ز یکارکنان ن  یطیشرا  نیدادن سازمان به کارکنان است. در چن  تیدهنده اهمدر محل کار نشان  ی. عدالت سازمانافتیخواهد    شیآنها افزا
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 ی از سو  یسازمان   یرفتار شهروند  شیکه به افزا  شودمی  جادیکارکنان و سازمان ا  نیب  هیدوسو  یثاق یو م  شوند مینسبت به سازمان متعهد  

حساس   رییتغ  های نشانهبه    یکوانتوم  رانیکه مد  شودمیدر سازمان موجب    یکوانتوم  هایمهارتوجود    نیهمچن .شودمیکارکنان منجر  

را   ی ، امکانات کنندمیتلاش    ی رانیمد  نیچن  ، شوند  شتریب  یوربهره  و   ندهیآ  یو دانش موجب سوق دادن سازمان به سو  تیشوند و با خلاق

 ی دارا که  ی رانیامروز فراهم کنند. مد  ، ردیکارکنان قرار گ  اریسازمان در اخت  یورو بهره  ءارتقا  یبرا  نده یچند سال آ  ی که ممکن است ط 

را فراهم کنند که  ی طیو شرا  دانندمیلازم  نهیبه تصمیم  به فهم مشترک و  دنیرس یتضاد در سازمان را برا ، هستند یکوانتوم  یهامهارت

 هایمهارت برخوردار از    ریمد  .خود را به اعتماد دوطرفه دهد   یو کنترل و سلطه جا  شودمی  ها احترام گذاشتهبه تفاوت  تیدر آن وضع

رده  کبه آنان واگذار  ی خودسازمانده  یبرا  کارکنان  یی اعتماد به توانا  لی و قدرت و کنترل را به دل  داندمی  یعیطب  یآشوب را امر  یکوانتوم

 کندمید کی تأ  عیسر یی و پاسخگو یخودسازمانده  ،خلاقیتاست و بر 

جاد  ینان، اکارکبه    برابر  یریادگی  فرصت  نان، دادنکارکتمامی   تلاشاز    یمانند قدردان  ی با اقدامات  شودمیشنهاد  یج پژوهش پ یبا توجه به نتا 

ف مشاغل ی، تعریجهت رفع سردرگم  ها مسئولیت و    ف یوظا  از  یف روشن و واضحی، تعربرابر برای همه کارکنان  سازمانیدرون  ی تیحما  یفضا

با   شودمیشنهاد یران پ ین به مدیهمچن ؛نان فراهم شودکارک  سازمانی   یرفتار شهروندش یافزا یبرا یطیشرا ،یدر ساختار سازمان  دارمعنی

  یسازمان  عدالته از ابعاد ک یشناخت به نند تا با توجهکاقدام  یسازمان عدالت مداوم یابینسبت به ارز یسازمان عدالتپرسشنامه  از استفاده

ت خود بردارند. با یریمد  و اوضاع سازمان تحت  نانکارک   رفتار شهروند سازمانی و عملکردبهبود    یرا برا  یعمل   هایگام،  آورند میبه دست  

با    ورزشی   ها ر سازمانیسا  یینه آشنایزم  ، شودمیشنهاد  یپ   زیاز آن ن  ی مثبت ناش  یامدهایپ   و   یوانتومکت  یریسطح مد   بودن  لا توجه به با

 فراهم شود   تیریمد ن نوعیا

  انیدر جر  کنندگانشرکت   .است مقاله در نظرگرفته شده نیا  دری  قاصول اخلا  یاست و تمامرساله دکتری   مقاله برگرفته از  نیا  :یقحظات اخلاملا

 داشتند.   نانیخود اطم  عاتاز محرمانه بودن اطلا  نیقرار گرفتند. آنها همچن  آن  یهدف پژوهش و مراحل اجرا

 . نکرده است  افتیدر  یمال  نیتأم  یها از سازمان  یکمک مال  گونهچیپژوهش ه  نیا  ی:مال یحام

  . اندپژوهش تا نگارش مقاله مشارکت فعال داشته  یمقاله از مرحله اجرا   نیا  سندگانینو  یتمام :سندگانینو  مشارکت

 . ندارد وجود حاضر مطالعه در منافعی تضاد گونههیچ که کنندمی تصریح مقاله،  این نویسندگان منافع: تعارض

عراق که در انجام این پژوهش نهایت همکاری را با  از تمامی کارکنان، مدیران وزارت ورزش   مقاله این  نویسندگان وسیلهبدین  قدردانی: و  تشکر

 . آورندمی  عمل  به نویسندگان داشتند کمال تشکر و قدردانی را
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