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 يمبتن يمدل سلامت سازمان يمفهوم يالگو يطراح

 يدر کارکنان شهردار يکوانتوم تيريبر مد
 

 3محمد کريمي ـ 2*مسلم چرابين ـ 1حسن صداقت

  

 چکيده

ستيابي به ايجاد هماهنگي ميان اعضاي سازمان و د ،به منظور سازگاري سازمان با محيط خود سلامت سازماني :زمينه

اهداف سازمان بکار برده شد. سلامت سازماني يکي از نشانه هاي کاميابي مديريت در عمل به وظايف مطرح شد. 

چابک و بدون مرز بوده و  ،گردد که در حال تغيير مداومپياده سازي مديريت کوانتومي در سازمان به سازماني منجر مي

 اشد. در آن نوآوري و اطلاعات آزادانه در جريان ب

  هدف: هدف پژوهش حاضرتدوين الگوي مفهومي مدل سلامت سازماني مبتني بر مديريت کوانتومي بود.

رو محقق بر  روش تحقيق: پژوهش حاضرکيفي بوده که با استفاده از راهبرد مبتني بر نظريه داده بنياد انجام شد. از اين

راستا و استخراج معيارهاي مؤثر بر مدل  هاي هم شآن است با در نظر گرفتن مفاهيم نامبرده شده و بررسي پژوه

سلامت سازماني مبتني بر مديريت کوانتومي بپردازد. در اين بخش ار تحليل محتواي قرار دادي که از روش هاي کيفي 

 است بهره برداري شده است. ب 

هاي  کدگذاري باز است که يافتهکدگذاري محوري و، طي سه مرحله کدگذاري انتخابي  ها در نتايج تحليل داده يافته ها:

 ،ارتباطات ،سبک رهبري ،آموزش ،حمايت سازماني) پژوهش را در چارچوب مدل پارادايمي شامل:عوامل ساختاري

ابعاد تفويض اختيار و ) عوامل شغلي( فرهنگ سازماني و مشارکت ،تعهد سازماني ،انداز سازمان اهداف و چشم

 عوامل فردي( سازي شغلي داري شغل و غني معني ،کار تيمي ،حيطه کنترل ،دسترسي به اطلاعات ،واگذاري مسئوليت

 (کانون کنترل و عزت نفس ،جنسيت و نژاد ،هاي فردي مؤثر بودن و ويژگي (،حق انتخاب) خود تعييني ،کفايت نفس)

 تحليل کرده است.

طبقه  3زير طبقه و  18 ،ه اوليهطبق 59  ،کد 175از تحليل نتايج مصاحبه هاي نخبگان  در اين پژوهش گيري:نتيجه 

مدل پارادايمي سلامت سازماني مبتني بر مديريت کوانتومي در کارکنان شهرداري با  در نهايت استخراج شد که اصلي

 توجه به تحليل مصاحبه ها ترسيم گرديد.

 الگوي مفهومي ،مديريت کوانتومي ،سلامت سازمانيواژگان کليدي:

                                                 
1
 رانيشابور. اي، ن يشابور، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد نيت آموزشيريمد يدکتر يدانشجو 

2
 سنده مسئول ( يران )نويشابور، اي، نيآزاد اسلامشابور، دانشگاه ي، واحد نيتيار گروه علوم تربياستاد * 
 رانيشابور، اي، نيشابور، دانشگاه آزاد اسلاميت ، واحد نيريار گروه مدياستاد 3

 23/10/1399تاريخ دريافت: 
 20/1/1400تاريخ پذيرش: 

 69الي 57از صفحه 
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 مقدمه

سازمان به عنوان يک  ،ها با گسترش مفهوم سازمان

سيستم باز در نظر گرفته مي شود که آن را به موجود 

زنده اي داراي سيستم هماهنگ تشبييه مي کنند که 

به گونه اي  .داراي يک هويت مستقل از اعضاء است

که حتي مي تواند با هويت جديد خود و به خاطر 

رفتار کارکنان را تحت  ،شرايط و اصول حاکم بر خود

وقتي هويت منسجم به سازمان داده  .ر قرار دهدتاثي

سير تفکر به سمت و سويي مي رود که اين  ،شود

شخصيت مي تواند داراي سلامت سازماني و يا بيماري 

 (.1392 ،عبدالله زاده) سازماني باشد

مفهوم سلامتي در يک سازمان توجه را به شرايطي 

کند که رشد و توسعه سازمان را تسهيل  جلب مي

شود.  هاي سازماني مي نمايد و يا موجب پويايي مي

سلامت سازماني تنها شامل توانايي سازمان براي انجام 

بلکه شامل توانايي سازمان  ،وظايف به طور موثر نيست

امروزه سازمان ها در .براي رشد و بهبود مداوم است

همه کشورها به مديران و کارکنان نياز دارند تا بتوانند 

ر جهت رشد و توسعه همه جانبه به اهداف خود د

براي دستيابي به اين هدف نياز به بستري  .دست يابند

يکي از مهمترين بسترهاي  .براي رشد سازمان مي باشد

مورد نياز براي اين مهم وجود سلامت سازماني مي 

انسان ها باعث افزايش  ،همان طور که سلامت .باشد

د سعي و تلاش آن ها در جهت رشد صنايع و بهبو

موضوع سلامت براي سازمان ها نيز  ،خدمات مي شود

زيرا اگر سازمان از سلامت کامل  ،مطرح است

برخوردار باشد باعث افزايش مسوليت پذيري کارکنان 

وبهبود مداوم امور مي باشند و تلاش مي کنند تا از 

امکانات در جهت تحقق اهداف سازمان استفاده نمايند 

اف سازماني مطابقت و اهداف شخصي خود را با اهد

 (.1999، 1اکبابا) دهند

جايي است که افراد با علاقه به محل  ،سازمان سالم

کارشان مي آيند وبه کار کردن در اين محل افتخار مي 

 ،در حقيقت سلامتي سازمان از لحاظ فيزيکي .کنند

شايسته سالاري و ارزش گذاري  ،تعلق ،امنيت ،رواني

رشد دادن به  ،عانشخصيت ذي نف ،تخصص ،به دانايي

قابليت هاي آن ها و انجام وظايف محول شده از سوي 

در اثر بخشي رفتار هر سيستمي ، فراسيستم هاي خود

مفهومي است که  ،سلامت سازماني .تاثير بسزايي دارد

به بازتاب اثر بخشي سازمان در محيط هاي مختلف و 

چگونگي واکنش به تغييرات در اين شرايط بسط داده 

 (.2011، 2صابانچي) تشده اس

نکات  براي ايجاد سازمان سالم توجه به برخي

احساس  ،ميزان اعتماد ،کيفيت رهبري.ضروري است

فشار  ،مسئوليت پاداش عادلانه ،داشتن کاري سودمند

مشارکت کارکنان و فرصت بحث و  ،منطقي در کار

پيشرفت از عناصر مورد نياز براي سلامتي سازمان 

 (.2010، 3زاهد) هستند

 7سلامت سازماني را در  (،1993) هوي و ميسکل

بعد که الگوي تعامل و رفتار را درون سازمان تشکيل 

يگانگي  ،سطح نهادي :تعريف کرده اند ،مي دهند

يگانگي نهادي در برنامه هاي يک سازمان به  :نهادي

معناي درک علايق کارکنان و توانايي سازمان در 

ساخت  ،اداريسطح  .سازگاري با محيط خود است

 .به رفتار وظيفه مدار و موفقيت مدار اشاره دارد :دهي

استانداردهاي  ،مدير انتظارات خود را مشخص مي کند

ملاحظه  (نياز ابزاري ) دقيق عملکرد را حفظ مي نمايد

حمايتي و باز مدير  ،نشان دهنده رفتار دوستانه :گري

 . .است

ه امروزه در فضاي رقابتي سازماني مؤفق است ک

پر انرژي و کاملا درگير امورات  ،کارکنان آن خلاق

شغلي خود باشند و يک مدير مؤفق زماني ميتواند به 

اين هدف برسد که بتواند فضا و جو محيطي لازم را 

براساس  ،براي پرورش وابقاء چنين افرادي ايجاد کند

مديراني که براساس تئوري کوانتوم  ،نتايج مطالعات

فيت تري به مشتريان و ذينفعان عمل کنند خدمات باکي

 (1394، زاده شوريده و همکارانآتش) دهندارائه مي

گسترش نفوذ علمي فيزيک کوانتوم و قابليت آن در 
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موجب  ،هاي ناملموس و پيچيدهتبيين بسياري از پديده

شد تا مفاهيم تئوري کوانتوم در قالب پارادايمي نوين 

د. اين پارادايم در علم مديريت مورد استفاده قرار گير

ضمن برخورداري از قابليت تبيين بسياري از مفاهيم 

چشم انداز جديدي به روي علم سازمان  ،پيچيده زماني

و مديريت گشوده است. پارادايم کوانتومي در مديريت 

مفاهيم و اصول تئوري کوانتوم را  ،سعي دارد تا قوانين

 جهت حل مسائل مديريتي ،در قالب استعاره و رهنمود

مورد استفاده  ،و توصيف و تبيين پديدههاي سازماني

 قرار دهد

در ديدگاه کوانتومي هر سازماني بر مبناي يک 

جهان کوچک در نظر گرفته ميشود و برخالف نظريه 

هاي قبلي و کالسيک که ساختارسلسله مراتبي را باور 

 ،همکاري ،در اين ديدگاه تأکيد بر تعامل ،داشتند

هماهنگي وگستردگي  ،دوطرفه سود ،ارتباط ،برابري

 باشد و فردگرايي در اين تئوري جايگاهي نداردمي

مطابق رويکردکوانتومي  (1394، زاده و همکارانآتش)

مديران براي افزايش اثربخشي عملکرد  ،به مديريت

 ،فرايندها ،خويش نيازمند رويکرد جديدي به انسان

بي غيرمنطقي و  ،که به جنبه هاي ذهني ،واشيا هستند

 نظمي رفتار خود و زير دستانشان مربوط ميشود

يکي از مهمترين وظايف مديران  (1394، عبادي لمر)

کوانتومي ايجاد ساختاري در سازمان است که دوگانگي 

و پارادوکسي را که از گذشته در سازمانها در بين تيمها 

وجود داشت از بين برده و به افراد يک سازمان کمک 

 شکوفا شوند ،ک فرد خالق در تيمکنند تا به عنوان ي

بنابراين با توجه به ضرورت نگاه  (1393 ،دهقان)

تحليلي و علمي به نيروي انساني شاغل در سازمانها با 

قابليتها و توانمنديهاي بالقوه موجود در آنها و اينکه 

نقش مهم و حساسي را  ،چنانچه مورد توجه قرار گيرند

هدف  ،واهند نموددر رشد و توسعه همه جانبه ايفا خ

اين تحقيق طراحي مدل سلامت سازماني مبتني بر 

مديريت کوانتومي در کارکنان شهرداري شهر مشهد مي 

 باشد.

به بررسي تأثير  (1395) کردي و همکاران

مهارتهاي کوانتومي مديران بر پياده سازي و اجراي 

مطالعه موردي: ) مؤفق سيستمهاي اطلاعاتي مديريت

 (دو بانک ملت استان تهرانشعب مناطق يک و 

 ،پرداخته اند. با توجه به خروجي مدل ساختاري

شناخت کوانتومي و  ،هاي احساس کوانتوميمهارت

زيست کوانتومي اثر معناداري بر پياده سازي و اجراي 

سيستمهاي اطلاعاتي مديريت در بانک ملت استان 

تهران دارند و شدت تأثير هريک از اين عوامل به 

 93/0و  53/0، 51/0جه اهميت برابر با ترتيب در

و تأثير متغير زيست کوانتومي بر پياده  ،براورد گرديدند

هاي اطلاعاتي مديريت سازي و اجراي مؤفق سيستم

 باشد. بيشتر و قويتر از ساير مؤلفه ها مي

در تحقيقي با عنوان  (1395) پاک نيت و جاويدي

ني با رابطه بين ابعاد هوش معنوي و سلامت سازما

 نقش واسطه رفتار شهروند سازماني انجام داده اند.

هدف اصلي اين پژوهش بررسي رابطه بين ابعاد هوش 

معنوي و سلامت سازماني با نقش واسطهاي رفتار 

شهروندي سازماني در کارکنان شرکت برق منطقه اي 

فارس بوده است. نتايج پژوهش نشان دادند که بين 

بين رفتار  ،ي سازمانيهوش معنوي با رفتار شهروند

شهروندي سازماني با سلامت سازماني و بين هوش 

معنوي با سلامت سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود 

 دارد. 

در مقاله اي با عنوان  (1392) آقا بابايي و همکاران

بررسي رابطه راهبردهاي رهبري مثبت گرا و مولفه 

 هاي سازمان کوانتومي با هدف تحليل راهبردهاي

رهبري مثبت گرا و ارتباط ان با ميزان کاربست مولفه 

هاي سازمان کوانتومي انجام شده است. يافته هاي 

تحقيق بيانگر اين است که ميانگين راهبردهاي رهبري 

کوانتومي در دانشگاه  مثبت گرا و مولفه هاي سازمان

اصفهان در حد نسبتا مطلوب است و يافته هاي ديگر 

ست که بين راهبردهاي رهبري تحقيق حاکي از اين ا
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مثبت گرا و مولفه هاي سازمان کوانتومي رابطه مثبت 

 وجود دارد. 

در مقاله اي با عنوان  (1394) مير صفيان و سليمي

تعيين سهم نسبي مؤلفه هاي مديريت کوانتومي بر 

رفتارهاي کارآفريني کارکنان سازمان ورزش و جوانان 

پژوهش با هدف  اين ،استان اصفهان انجام داده اند

تعيين سهم نسبي مديريت کوانتومي بر رفتارهاي 

کارآفريني کارکنان سازمان ورزش و جوانان استان 

اصفهان انجام گرفت. براساس يافته هاي اين پژوهش 

احساس  ،تفکر کوانتومي ،مؤلفه هاي ديدن کوانتومي

وجود  ،عمل کوانتومي ،شناخت کوانتومي ،کوانتومي

کوانتومي پيشبيني کنندة افزايش  کوانتومي و اعتماد

خودشناسي و  ،ريسک پذيري ،ارتباطات ،نوآوري

شناسايي فرصت کارکنان بوده اند. به همين سبب شايد 

پياده سازي راهبردهاي مديريت کوانتومي در سازمان 

ورزش و جوانان و به ويژه زيرمجموعه آن در استان 

آن  اصفهان به ارتقاي رفتارهاي کارآفريني کارکنان

  .سازمان بينجامد

سازمانهاي «در مقاله اي با عنوان  ((  2011کاليمن 

کوانتومي: الگوي جديدي براي رسيدن به موفقيتهاي 

نتايج اين  .داده اند سازماني و اهداف شخصي انجام

پژوهش حاکي از آن است که استفاده مديران ارشد در 

تواند سازمانها از مهارتهاي مديريت کوانتومي مي

وجب ديد وسيعتر و درک بهتر آنها در سازمان و در م

نتيجه افزايش عملکرد سازماني و بهره وري بيشتر 

 شود سازمان

عنوان توفان  (2008) پژوهش کاراکاس و کاواس

هايي براي مديران مغزي خالق و تفکر منسجم: مهارت

قرن بيست و يکم از ماهيت کاربردي چند بعدي 

نام برده شده است.  هاي مديريت کوانتوميمهارت

-پژوهشگران در اين پژوهش بر اين باورند که مهارت

ها تواند نه فقط در سازمانهاي مديريت کوانتومي مي

معلمي و  ،مديريت خطر ،بلکه در فرايند آموزش

ها نيز کاربرد داشته و تأثيرگذار و ديگر حوزه ،مربيگري

 .باشد

در پژوهشي با عنوان سلامت  (2000) باتمن

هاي تفويض اختيار به اين نتيجه رسيد  ماني و جنبهساز

ساخت  ،تاکيد علمي) که بين ابعاد سلامت سازماني

هاي تفويض اختيار  با برخي از جنبه  (دهي نفوذ مدير

 به زير دستان رابطه وجود دارد.

با توجه به يافته هاي بدست آمده در اين بخش مي 

مبتني بر توان با ترکيب ابعاد مختلف سلامت سازماني 

مديريت کوانتومي به مدل مفهومي اين تحقيق دست 

اين مدل را نشان ميدهد اين مدل روابط  1يافت شکل 

 .گيردسازماني و فردي را در بر مي ،ميان سه بعد شغلي
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 : عوامل موثر بر طراحي مدل سلامت سازماني مبتني بر مديريت کوانتومي1شکل

 مدل يافته هاي تحقيق( )منبع

 

 

 

 

  

مديريت 

کوانتمي 

 کارکنان

 عوامل فردي

عوامل 

 سازماني

 عوامل شغلي

 تفويض اختيار و واگذاري مسئوليت

 دسترسي به اطلاعات

 حيطه کنترل

 کار تيمي

 داري شغل معني

 سازي شغل غني

 حمايت سازماني

 آموزش

 سبک رهبري

 ارتباطات

داز ان اهداف و چشم

 سازمان

 تعهد سازماني

 فرهنگ سازماني

 مشارکت

 کفايت نفس

 خود تعييني

 مؤثر بودن

 هاي فردي ويژگي
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 شروش شناسي پژوه

پژوهش حاضرکيفي بوده که درآن بااستفاده از 

رويکردنظريه داده مدل مفهومي سلامت سازماني مبتني 

بر مديريت کوانتومي در کارکنان بررسي و الگوي 

مفهومي ارايه شده است. رويکرد نظريه داده بنياديک 

ونه استقرايي نوع روش پژوهش کيفي است که به گ

يک سلسله رويه اي سيستماتيک را به کار مي گيرد.تا 

 نظريه اي درباره ي پديد مورد مطالعه ايجاد کند.

جامعه آماري پژوهش (.2008، استراوس وکوبين)

مي  کليه کارکنان شهرداري شهر مشهد شاملحاضر 

کنندگان از نمونه گيري  بمنظورانتخاب مشارکت باشند.

مند استفاده شد.هدف پژوهشگر نظري به شيوه هدف

انتخاب مواردي بود که با توجه به هدف پژوهش 

سرشار از داده بود و پژوهشگر را در شکل دادن مدل 

نظري خود ياري دهند و اين کار تا جايي ادامه يافت 

ها اشباع و نظريه مورد  که طبقه بندي مربوط به داده

 نظر با تمام جزئيات و با دقت تشريح شده است. 

نفر  12 ،اعضا معاونت عمرانينفر از  4در نهايت 

نفر از معاونت شهرسازي  4از معاونت اداري و مالي و

جهت نمونه درپژوهش مشارکت داشتند. به عنوان

هاازمصاحبه نيمه ساختار يافته استفاده  گردآوري داده

شده.مصاحبه فردي با افرادخبره منتخب تا زمان اشباع 

ادامه يافت زمان ، نفر بود20ها که مصاحبه با  داده

دقيقه بود جهت بررسي روايي و 75تا  65مصاحبه 

ها از دو روش بازبيني به وسيله ي  پايايي داده

کنندگان و مرور به وسيله ي خبرگان  مشارکت

کننده درپژوهش استفاده و پس از دريافت  غيرشرکت

نظرات اصلاحي ويرايش لازم انجام و مدل نهايي ارائه 

 شد.

 

 هاي پژوهشي هيافت

اين پژوهش درصدد است که به طراحي مدل 

سلامت سازماني مبتني بر مديريت کوانتومي در 

رو محقق بر آن است با در نظر  کارکنان بپردازد. از اين

هاي  گرفتن مفاهيم نامبرده شده و بررسي پژوهش

راستا و استخراج معيارهاي مؤثر بر مدل سلامت  هم

کوانتومي به ارائه يک مدل سازماني مبتني بر مديريت 

گزينش و استخدام در جهت طراحي مدل سلامت 

سازماني مبتني بر مديريت کوانتومي در کارکنان 

بپردازد. در اين بخش ار تحليل محتواي قرار دادي که 

از روش هاي کيفي است بهره برداري شده است. به 

.. نفر مصاحبه انجام شد که .اين ترتيب در طول دوره با

زير  18 ،طبقه اوليه 59  ،کد 175ين مصاحبه ها از ا

 استخراج شد.  طبقه اصلي 3طبقه و 

عوامل شغلي نتايج و پيامدهاي ايجاد شده از انجام 

وظايف مديران و کارمندان در سازمان است. اين بعد 

 ،داراي ابعاد تفويض اختيار و واگذاري مسئوليت

 ،کار تيمي ،حيطه کنترل ،دسترسي به اطلاعات

سازي شغل است. تفويض  داري شغل و غني عنيم

ها  واگذاري مسئوليت) اختيار و واگذاري مسئوليت

اهميت  ،براساس ميزان تخصص و تجربه افراد

اهميت تخصيص  ،تخصيص وظايف در افزايش سرعت

ها  وظايف در افزايش کيفيت و واگذاري مسئوليت

دسترسي به  (،ها و شايستگي افراد براساس ويژگي

دسترسي افراد به منابع اطلاعاتي سازمان به ) تاطلاعا

منظور افزايش سرعت و دقت و کاربري و رمز 

حيطه کنترل ) حيطه کنترل (،مخصوص براي هر کارمند

حيطه کنترل با احترام به آزادي  ،به صورت غيرمتمرکز

کنترل سازماني بر اختيارات و اراده افراد در  ،افراد

کار تيمي به منظور گسترش ) کارتيمي (،گيري تصميم

گسترش کار تيمي به منظور افزايش  ،وري افزايش بهره

افزايش عملکرد هر پروژه و در کل عملکرد  ،خلاقيت

 معني داري شغل (،سازماني براساس کار تيمي

 ،همسويي اهداف شغلي با اهداف افراد و کارکنان)

احساس مفيد بودن افراد در سازمان براساس وظايف 

 ،اهميت سازمان به بهبود نقش افراد ،خود در سازمان

احساس افتخار کارکنان در اجتماع براساس شغل 

 شرکت فرد براساس ) غني سازي شغلي (،خود
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 هاي عوامل شغلي داده از شده استخراج فرعي و اصلي طبقات :1جدول 

 زيرطبقات طبقه فرعي طبقه اصلي

 

 

 

 عوامل شغلي

تفويض اختيار و واگذاري 

 مسئوليت

 ها براساس ميزان تخصص و تجربه افراد ري مسئوليتواگذا

 اهميت تخصيص وظايف در افزايش سرعت

 اهميت تخصيص وظايف در افزايش کيفيت

 ها و شايستگي افراد. ها براساس ويژگي واگذاري مسئوليت

 قت.دسترسي افراد به منابع اطلاعاتي سازمان به منظور افزايش سرعت و د دسترسي به اطلاعات

 کاربري و رمز مخصوص براي هر کارمند

 حيطه کنترل به صورت غيرمتمرکز حيطه کنترل

 حيطه کنترل با احترام به آزادي افراد

 گيري کنترل سازماني بر اختيارات و اراده افراد در تصميم

 وري،  گسترش کار تيمي به منظور افزايش بهره کار تيمي

 ور افزايش خلاقيتگسترش کار تيمي به منظ

 افزايش عملکرد هر پروژه و در کل عملکرد سازماني براساس کار تيمي

 همسويي اهداف شغلي با اهداف افراد و کارکنان داري شغل معني

 احساس مفيد بودن افراد در سازمان براساس وظايف خود در سازمان

 اهميت سازمان به بهبود نقش افراد

 رکنان در اجتماع براساس شغل خود.احساس افتخار کا

 هاي سازماني گيري شرکت فرد براساس تخصص خود در تصميم سازي شغل غني

 هاي افراد براساس وظايفش افزايش توانمندي

 اثر مثبت وظايف شغلي بر رضايت شغلي افراد در سازمان

 

افزايش ، هاي سازماني گيري تخصص خود در تصميم

اثر مثبت ، راد براساس وظايفشهاي اف توانمندي

( وظايف شغلي بر رضايت شغلي افراد در سازمان

 است. 

 

 تفويض اختيار و واگذاري مسئوليت

تفويض اختيار مفهوم نزديکي با عبارت قدرت 

ترين قانون تجربي در  ترين و عمومي دارد. قديمي

تناسب بين مسئوليت خواسته شده با  ،واگذاري اختيار

باشد. مديران عموما  مسئوليت  ده شده ميميزان اختيار دا

کنند يا آنکه آن را در انحصار خود  کاري را واگذار مي

بدون اينکه اختيار متناسب براي  ،دهند قرار مي

گيري و نيز اقتدار لازم براي اجراي تصميمات  تصميم

فراهم آورند. اگر قرار است که زيردستان موفق باشند 

نجام دادن وظايف واگذار شده بايد به اندازه لازم براي ا

اختيار داشته باشند. يک بخش مهم از ايجاد احساس 

توانمندي کارکنان داشتن احساس استقلال و خود 

توانند پاسخگويي  باشد. هر چند مديران نمي کنترلي مي

نهايي براي وظايف واگذار شده را تفويض کنند اما 

يعني  توانند پاسخگويي اوليه را واگذار کنند. اين مي

اينکه در نهايت مسئوليت به عهده مدير است اما 

توانند پاسخگويي اوليه را واگذار کنند و از  مديران مي

 ،زيردستان براي توليد نتايج مطلوب ميان مدت

مسئوليت بخواهند. وضعيتي که توانمندسازي منابع 

انساني در آن بيشتر مورد نياز است وضعيتي است که 

 نجام دادن کار درگير شوند. ديگر افراد بايد در ا

 

 دسترسي به اطلاعات

ها بر اساس نظريه  مدت زمان زيادي بود که سازمان

کردند. بر اساس اين نظريه  تاريکخانه مديريت عمل مي
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مديران بايد کارکنانشان را در تاريکي نگه داشته و 

اهميت تغذيه کنند؛ اما  ا با اطلاعات بيها ر صرفا  آن

امروز ارتباط بين دسترسي به اطلاعات و توانمندسازي 

منابع انساني در تحقيقات دانشگاهي و در عمل به 

دسترسي به  ،اثبات رسيده است. به اعتقاد ويپک

فهم افراد از مشکلات پيچيده را افزايش  ،اطلاعات

د که تبادل خواهد داد. نوناک نيز بر اين باور بو

اطلاعات جزء مهمي در استقلال عمل افراد به شمار 

 آيد. مي

 

 حيطه کنترل

حيطه کنترل به معني تعداد افرادي است که بايد 

 ،هاي محدود توسط يک مدير سرپرستي شوند. حيطه

آورند  کنترل شديدي را براي زيردستان به وجود مي

يار زيرا سرپرستان کارکنان کمي را براي نظارت در اخت

هاي کنترل گسترده به دليل  حيطه ،دارند و بر عکس

امکان نظارت بر  ،هاي پردازش اطلاعات محدوديت

پذير  همه تصميمات زيردستان را به سادگي امکان

افرادي که تحت حيطه کنترلي محدود قرار  سازد. نمي

دارند نسبت به کارکناني که تحت حيطه کنترل وسيع 

ه مديرت سازمان به کنند ک تصور مي ،قرار دارند

اين خود  ،هاي آنان اعتمادي ندارند ها و توانايي مهارت

ها خواهد شد.  منجر به احساس عدم شايستگي در آن

بيشتر رفتارهاي  ،علاوه بر اين از آنجا که مديران مافوق

کارکنان از انگيزش دروني  ،کنند کاري افراد را تعيين مي

شود  ر باعث ميکمتري برخوردار خواهند بود که اين ام

کمتري را تجربه کنند.حيطه « دار بودن معني»ها  که آن

گيري غيرمتمرکز  کنترلي وسيع در ارتباط با تصميم

 است.

 

 کار تيمي

اگر چه کار مبتني بر تيم براي مشارکت ضروري 

ها به  ها مورد توجه بسياري از سازمان اما تيم ،نيست

يطي هايي که تحت فشار تغييرات مح ويژه سازمان

سازي  مبادرات به ساختاردهي مجدد و يا کوچک

ها  اند قرار گرفته است. به تصور اين سازمان کرده

حل براي رفع مشکلات  ساختار مبتني بر تيم آخرين راه

 آيد. سازماني ناشي از تغييرات محيطي به شمار مي

ها به خوبي دريافتند که استفاده از  در واقع آن

کند  ها ايفاي نقش مي لب تيمکارکنان توانمند که در قا

بهترين شيوه واکنش سريع در مقابل تغييرات محيطي 

 است. 

 

 دار بودن شغل معني

عبارت است از ارزش اهداف شغلي که در ارتباط  

هاي فردي مورد قضاوت  آل با استانداردها يا ايده

دهد با  اي که انجام مي گيرد. يعني اينکه فرد وظيفه مي

دار بودن شامل تطابق  واقع معني ارزش تلقي کند. در

بين الزامات نقش و شغل از يک طرف و اعتقادات و 

 ها و رفتارها از طرف ديگر است.  ارزش

 

 سازي شغل غني

شامل مشارکت فعالانه کارکنان سطوح پايين  

ي  سازمان در تصميماتي است که مربوط به حوزه

سازي شغل بر پايه  شود. ايده غني وظايف کاريشان مي

اين فرض استوار است که افزايش تخصصي و 

 ،سازي کارها در صنايع نوين موجب يکنواختي ساده

حالي و نارضايي عمومي شده و رفتارهاي  بي ،خستگي

جايي  کاري و جابه کم ،کاري نامطلوب از قبيل غيبت

سازي شغل با توسعه و  شغلي را در پي داشت. غني

ازي را کند تا روند تخصصي س گردش شغلي تلاش مي

از طريق واگذاري وظايف مختلف بيشتري که کارکنان 

 ،شان خواهد شد مدعي آن هستند و منجر به اثربخشي

 دگرگون سازند.

 

 بعد سازماني

 ،حمايت سازماني) بعد سازماني با طبقات فرعي

انداز  اهداف و چشم ،ارتباطات ،سبک رهبري ،آموزش
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 (کتفرهنگ سازماني و مشار ،تعهد سازماني ،سازمان

اهميت افزايش توانمندي ) است. حمايت سازماني

متغير بودن  ،کارکنان در برنامه استراتژيک سازماني

هاي  ميزان اختيار و قدرت هر فرد براساس شايستگي

وري  اهميت به کارکنان به منظور افزايش بهره ،فرد

هاي ويژه در سازمان  آموزش) آموزش (،سازمان

اهميت  ،ي هر کارمندها ها و مسئوليت براساس ويژگي

تلاش  ،سازمان به آموزش و افزايش دانش منابع انساني

سازمان براي ايجاد فرهنگ يادگيري و آموزش را در 

گيري از سيستم مديريت دانش و  ميان کارکنان و بهره

هاي نوين در سازمان به منظور اجراي  ديگر سيستم

رهبري سازمان براساس ) سبک رهبري (،بهتر آموزش

 ، ،رهبري براساس نيازهاي سازمان ،و راهنمايي هدايت

رهبري  ،دسترسي راحت کارکنان به رهبر سازمان

ارتباط مستمر افراد ) ارتباطات (،مشارکتي در سازمان

وجود تمام  ،وري در سازمان به منظور افزايش بهره

 ،امکانات براي کارکنان سازمان براي افزايش ارتباطات

اهداف و چشم  (،ارکنانافزايش ارتباطات دوستانه ک

اهميت به  ،توانمندسازي منابع انساني) انداز سازمان

هاي منابع انساني در تمامي مراحل تدوين  ارزش

اهميت استراتژي سازمان در  ،استراتژي سازماني

تلاش کارکنان ) تعهد سازماني (،پيشرفت منابع انساني

کاهش غيبت از کار در  ،براي تحقق اهداف سازماني

 ،خاطر کارکنان به سازمان احساس تعلق ،سازمان

 (،پايبندي کارکنان به وظايف و تعهدات سازماني خود

بهبود فرهنگ سازماني در جهت ) فرهنگ سازماني

نقش فرهنگ  ،هاي منابع انساني افزايش توانمندي

 ،سازماني در بهبود نگرش کارکنان نسبت به سازمان

ي وظايف ساز نهادينه ،سازي اهميت سازمان به فرهنگ

افراد و رسالت سازماني در بين کارکنان از طريق 

رساني افراد به يکديگر  کمک) مشارکت (،سازي فرهنگ

 ،مشارکت افراد به صورت داوطلبانه ،در حل مشکلات

تشويق رهبران سازمان جهت افزايش مشارکت 

اطلاع کارکنان از اهميت مشارکت و منافع آن  ،کارکنان

 ست.ا (ها در انجام مسئوليت

 

 هاي عوامل سازماني داده از شده استخراج فرعي و اصلي طبقات: 2جدول 

 زيرطبقات طبقه فرعي طبقه اصلي

 

 

 

 

 

 

عوامل 

 سازماني

 اهميت افزايش توانمندي کارکنان در برنامه استراتژيک سازماني،  حمايت سازماني

 رد، هاي ف متغير بودن ميزان اختيار و قدرت هر فرد براساس شايستگي

 وري سازمان. اهميت به کارکنان به منظور افزايش بهره

 هاي هر کارمند ها و مسئوليت هاي ويژه در سازمان براساس ويژگي آموزش آموزش

 اهميت سازمان به آموزش و افزايش دانش منابع انساني

 تلاش سازمان براي ايجاد فرهنگ يادگيري و آموزش را در ميان کارکنان

 هاي نوين در سازمان به منظور اجراي بهتر آموزش گيري از سيستم مديريت دانش و ديگر سيستم هبهر

 رهبري سازمان براساس هدايت و راهنمايي سبک رهبري

 رهبري براساس نيازهاي سازمان، 

 دسترسي راحت کارکنان به رهبر سازمان

 رهبري مشارکتي در سازمان

 وري. افراد در سازمان به منظور افزايش بهره ارتباط مستمر ارتباطات

 وجود تمام امکانات براي کارکنان سازمان براي افزايش ارتباطات

 افزايش ارتباطات دوستانه کارکنان

اهداف و 

انداز  چشم

 توانمندسازي منابع انساني

 سازمانيهاي منابع انساني در تمامي مراحل تدوين استراتژي  اهميت به ارزش
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 زيرطبقات طبقه فرعي طبقه اصلي

 اهميت استراتژي سازمان در پيشرفت منابع انساني سازمان

 تلاش کارکنان براي تحقق اهداف سازماني تعهد سازماني

 کاهش غيبت از کار در سازمان

 خاطر کارکنان به سازمان احساس تعلق

 پايبندي کارکنان به وظايف و تعهدات سازماني خود

 هاي منابع انساني اني در جهت افزايش توانمنديبهبود فرهنگ سازم فرهنگ سازماني

 نقش فرهنگ سازماني در بهبود نگرش کارکنان نسبت به سازمان

 سازي اهميت سازمان به فرهنگ

 سازي سازي وظايف افراد و رسالت سازماني در بين کارکنان از طريق فرهنگ نهادينه

 ترساني افراد به يکديگر در حل مشکلا کمک مشارکت

 مشارکت افراد به صورت داوطلبانه

 تشويق رهبران سازمان جهت افزايش مشارکت کارکنان

 ها. اطلاع کارکنان از اهميت مشارکت و منافع آن در انجام مسئوليت

 

 ابعاد فردي

خود  ،کفايت نفس) ابعاد فردي شامل طبقات فرعي

 ،هاي فردي مؤثر بودن و ويژگي (،حق انتخاب) تعييني

است.  (کانون کنترل و عزت نفس  ،جنسيت و نژاد

هاي افراد در مسئوليت  اهميت شايستگي) کفايت نفس

حق  ،انگيزه و اعتماد به نفس کارکنان ،و پست سازماني

توانايي ) خودتعييني (،انتخاب کارکنان در سازمان

 ،ها و وظايف خود گيري کارکنان در تمامي نقش تصميم

هاي  ها و مأموريت در نقش احترام به نظرات کارکنان

توانايي نفوذ کارکنان در ) موثر بودن (،سازماني

توانايي نفوذ کارکنان در  ،پيامدهاي اداري سازمان

توانايي نفوذ کارکنان در  ،پيامدهاي استراتژيکي سازمان

 ويژگي هاي فردي (،پيامدهاي عملياتي سازمان

. تحصيلات و.. ،هاي فردي مانند تجربه اهميت ويژگي)

وجود  ،در افزايش شايستگي و جايگاه فرد در سازمان

مهم نبودن قوميت و نژاد  ،اي در سازمان سقف شيشه

 تعريف شده است.  (،افراد در انتصاب نقش و وظايف

 

 هاي عوامل فردي داده از شده استخراج فرعي و اصلي طبقات :3جدول 

 زيرطبقات طبقه فرعي طبقه اصلي

عوامل 

 فردي

 کفايت نفس

 هاي افراد در مسئوليت و پست سازماني هميت شايستگيا

 انگيزه و اعتماد به نفس کارکنان

 حق انتخاب کارکنان در سازمان

 خود تعييني

 )حق انتخاب(

 ها و وظايف خود گيري کارکنان در تمامي نقش توانايي تصميم

 هاي سازماني ها و مأموريت احترام به نظرات کارکنان در نقش

 ثر بودنمؤ

 توانايي نفوذ کارکنان در پيامدهاي اداري سازمان

 توانايي نفوذ کارکنان در پيامدهاي استراتژيکي سازمان

 توانايي نفوذ کارکنان در پيامدهاي عملياتي سازمان

 هاي فردي ويژگي

 سازمان تحصيلات و... در افزايش شايستگي و جايگاه فرد در هاي فردي مانند تجربه، اهميت ويژگي

 اي در سازمان وجود سقف شيشه

 مهم نبودن قوميت و نژاد افراد در انتصاب نقش و وظايف
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 )شايستگي(  کفايت نفس

اعتقاد فرد به توانايي  ،شايستگي يا کفايت نفس

براي انجام کارهاي مهارتي است. شايستگي چيزي 

توانايي شخصي و يا انتظار تلاش  ،شبيه اعتقادات عامل

توانمندسازي به عنوان يک ساخته  لکرد است.ـ عم

ها را ترغيب  انگيزشي با افزايش کفايت نفس افراد آن

منابع شناختي و مجموعه اقدامات  ،کند که انگيزه مي

 لازم براي اعمال کنترل در رويدادها را خود بسيج کنند. 

 

 )حق انتخاب(  خود تعييني

ي دسي و ريان دريافتند وجود احساس خود تعيين 

 ،ابتکار عمل ،خلاقيت ،پذيري در افراد باعث انعطاف

برعکس عدم  ،واکنش سريع و خودکنترلي خواهد شد

نفس خواهد  دار شدن عزت وجود آن باعث جريحه

 ،عنوان يک عامل انگيزاننده گرديد. خود تعييني به

تواند افزايش  بيني کرده مي همانگونه که هرزبرگ پيش

 باشد.رضايت شغلي را در پي داشته 

 

 مؤثر بودن شغل

عبارت از حدي که در آن فرد توانايي نفوذ در 

اداري و يا عملياتي در کار خود  ،پيامدهاي استراتژيک

باشد. تأثير نقطه مقابل عجز و ناتواني است.  را دارا مي

تأثير با  ،بعلاوه تأثير با کانون کنترل متفاوت است

 ،پذيرد محتواي شغلي در ارتباط است و از آن نفوذ مي

کانون کنترل دروني يک ويژگي شخصيتي است که در 

هاي گوناگون ثابت است. مؤثر بودن عبارت   وضعيت

است از باور فرد نسبت به اينکه تا چه اندازه عملکرد 

اي مورد نظر مؤثر خواهد  او در تحقق اهداف وظيفه

 بود. 

 

 نتيجه گيري و بحث

 با توجه به پژوهش هاي انجام شده در زمينه

سازمانها توجه  ،سلامت سازماني و مديريت کوانتومي

ويژهاي به امر سلامت سازماني نشان ميدهند و با 

تمركز بر آن و توانمند نمودن كاركنان سعي در بالابردن 

براي  زيرا در دنياي متلاطم امروز .عملكرد آنان دارند

از .بقاي سازمانها امري لازم و ضروري تلقي ميشود

ق تلاش شده است تا با بهرهگيري اين رو در اين تحقي

بررسي طراحي مدل به  ،از نظر جامعه مورد مطالعه

سلامت سازماني مبتني بر مديريت کوانتومي در 

کارکنان شهرداري شهر مشهد مورد ارزيابي و سنجش 

ماني زمثبت سات مينة جديد مطالعاقرار گيرد. در ز

د عملكراي رـبه دـيت شادـهي اـپويايي ه ،نكنوا

ن و مازشهايي كه ساو روماني زسادي و ايي فرستثنا

کنند و ميرفت ـب پيشـمناسي يرهاـمسن در عضايشاا

 ،کامرون و کازا) دهندشوند را نشان ميموفق مي

در مورد  اين محققان در حال تحقيق ( .731 ،2004

 ،گلدمن اسکايلر) عملکرد استثنايي سازمانها هستند

ت بياادكه ر طوهمان ،مانيزگرچه سلامت ساا ( .2004

بسته ن واكنارعمدتا به سلامت كا  ،هشدح مديريت مطر

و ها ده از واژه ستفادر ايجي رما يك تكامل تداست ا

ي يندهاابه سمت سلامت فراد فراسلامت از حركت 

مل اه عوـه بـتوجر و اختاـسو فرهنگ  ،مديريتي

ت حساساا ،ربا محيط كاري گازسا ،نشناختيروا

 ،لـت متقابـحماي ،دعتماا ،يهبرر ،نكناركاب مطلو

 و.... ايجاد شده استثربخشي ا ،جتماعياليت ومسؤ

نظريه کوانتوم چشم اندازي  (.2008، ترايد و ديگران)

است که بر مکانيک کوانتومي استوار است و از عرصه 

علم فيزيک برگرفته شده است. نفوذ علمي تيوري 

به صورت  کوانتوم چنان بود که اصول و مفاهيم آن،

رادايمي در ساير رشته هاي علمي از جمله در علم پا

مورد استفاده قرار گرفت. در مديريت  مديريت،

کوانتومي دو عامل صلاحيت و نفوذ مطرح است. 

هدف از مديريت کوانتومي افزايش ميزان اثر بخشي و 

توان مديران و کارکنان سازمان است. راهبرد هايي که 

تفاده مي شود بدين منظور در مديريت کوانتومي اس

ارايه بازخورد  شامل تشکيل گروه هاي خود گردان،

وسيع به مديران و کارکنان که باعث پيشگيري از 
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اشتباهات هزينه زا براي سازمان مي شود و افزايش 

(. 139۴ )عبادي لمر، ميزان يادگيري در سازمان است.

دراين پژوهش پژوهشگران ابتدا از لحاظ کيفي موضوع 

خبگان بررسي کرده و سپس از پژوهش را با ن

رويکردهاي کمي براي تأييد نتايج کيفي بهره برده اند. 

نتايج بدست آمده از تحقيق با نتايج تحقيقات کردي و 

آقا  (،1395پاک نيت و جاويدي ) (،1395) همکاران

 مير صفيان و سليمي (،1392بابايي و همکاران )

استا هم ر (2000(، باتمن )(  2011کاليمن  (،1394)

-گيري در اين مطالعه نيز نمونهنمونه مي باشد. روش

گيري ابتدا به صورت هدفمند شروع شده و به تدريج 

به صورت نمونه گيري نظري ادامه يافت. در اين 

مطالعه مصاحبه با افرادي که تجربه بيشتري در 

فرآيندها و تئوريهاي راهبردي  خصوص مفاهيم،

ي داشتند انجام سلامت سازماني و مديريت کوانتوم

گيري به عبارت ديگر در اين مطالعه نيز از نمونه .شد

نظري يا تئوري مبتني بر روند استخراج متغيرها استفاده 

اي پرسشنامه شده است. سپس به منظور تحليل کمي،

جهت ارزيابي عوامل مؤثر بر سلامت سازماني و 

مديريت کوانتومي و ترسيم مدل سلامت سازماني 

ديريت کوانتومي به عنوان هدف پژوهش مبتني بر م

تهيه شد. پيشنهادات زير به منظور بسط الگوي مفهومي 

اين پژوهش پيشنهادات زير مي تواند مورد نظر قرار 

 گيرد:

دادن آزادي عمل و قدرت تصميم گيري به كاركنان 

 توسط مديران

پياده سازي برنامه هاي تفويض اختيار و جانشين 

 پروري در سازمان 

به  م نمودن كاركنان در اطلاعات سازمانيسهي

تعلق و مالکيت نسبت به سازمان و  منظور ايجاد جو

 ايجاد   صميميت و احساس مسؤليت پذيري.

ارزيابي عملکرد کار تيمي  کاربرد نظامهاي مناسب

 و ارايه پاداش به اعضاي تيم

تشويق اعضا براي مشارکت در انجام امور و 

 سهيم دانشبراي ت تدارک زمينه مناسب

ماني به ماني به ززصلي سلامت ساصلي سلامت ساي اي امؤلّفه هامؤلّفه هازش زش موموآآ

 ام ام تخدتخدــسسو او ابدبدن درن درکناکناررکاکاب وب ونتصانتصاو او ابدبدان در ان در مديرمدير

جديد جديد ي ي هاهاي روش ي روش گيرگيررربه کابه کان در ن در کناکناررکاکاترغيــــبترغيــــب

 ها ها ررکاکام دادن م دادن نجانجادر ادر ا

ــ ي برنامه برنامه  ــ ي ريـ خلاقيت خلاقيت از از   حمايتحمايتو و شناسايي شناسايي اي اي بربرريـ

 ن  ن  کناکناررکاکا

ــراي ايجــاد ز   شيشيززموموي آي آفرصت هافرصت هاد د يجايجااا ــراي ايجــاد ز ب ي ي مينه مينه ب

 ن  ن  کناکناررخلاقيت کاخلاقيت کااد و اد و ستعدستعدااشد شد و رو رتقويت تقويت 

 

 منابع و ماخذ

 سعيد ،رجايي پور ،رضا ،هويدا ،مرضيه ،آقابابايي

روابط چندگانه بين راهبردهاي رهبري مثبت ( 1392)

گرا و راهبردهاي خودرهبري و ميزان کاربست مؤلفه 

هاي مديريت کوانتومي در دانشگاه اصفهان و 

در علوم مجله راهبردهاي آموزش  ،دانشگاه تهران

 3شماره  ،6دوره  ،پزشکي

زاغري  ،عليرضا ،عبدي ،فروزان ،اتش زاده شوريده

رهبري کوانتومي: مديريت  (1394) منصوره ،تفرشي

کنفرانس بين المللي پژوهش در علوم ، 21قرن 

 1-16صص ،اجتماعي و رفتاري

رابطه بين  (1395) حجت الله ،جاويدي ،ميترا ،پاک نيت

مت سازماني با نقش واسطه ابعاد هوش معنوي و سلا

 ،روشها و مدلها روانشناختي ،رفتار شهروند سازماني

 شماره بيست و سه ،سال هفتم

افزايش بهره وري در سازمان  (1393) محمد. ،دهقان

  ،روزنامه دنياي اقتصادي ،ها با رويکرد کوانتومي

  3-1صص  ،3296شماره 

ن تعيي (1394) مهدي ،سليمي ،حميد رضا ،مير صفيان

سهم نسبي مؤلفه هاي مديريت کوانتومي بر رفتارهاي 

کارآفريني کارکنان سازمان ورزش و جوانان استان 

دورة  ،رويکردهاي نوين در مديريت ورزشي ،اصفهان

 8–97 :ص ص ،11شمارة ، 3
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تأثير مديريت کوانتومي بر  (1394) صالح ،عبادي لمر

کنفرانس بين  ،افزايش بهره وري کارکنان سازمان

 -استانبول  ،اقتصاد و منابع انساني ،مللي مديريتال

 .1-16صص ،ترکيه

تحليل تاثير سالمت سازماني بر .1392 ،م. ،عبدالله زاده

 .يادگيري سازماني

 ،خراسانچي ،مهرنوش ،کاکوئي ازبرمي ،مراد ،کردي

بررسي تأثير مهارتهاي کوانتومي  (1395) بهناز

تمهاي مديران بر پياده سازي و اجراي مؤفق سيس

مطالعه موردي: شعب مناطق يک ) اطلاعاتي مديريت

فصلنامه پژوهش هاي ) و دو بانک ملت استان تهران

شماره  ،سال سوم ،جديد در مديريت و حسابداري

 .53-77صص ،يازدهم

تئوري وتحقيق و عمل در  (1993) هوي و ميسكل

مديريت آموزشي. ترجمة ميرمحمد سيدعباس زاده. 
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Based on Quantum Management in Municipal Employees 
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Abstract 
Background: Organizational health was used in order to adapt the organization to its 

environment, create coordination between members of the organization and achieve the 

goals of the organization. Organizational health was one of the signs of management 

success in performing tasks. Implementing quantum management in an organization leads 

to an organization that is constantly changing, agile, and without borders, where innovation 

and information flow freely. 

Objective: The aim of this study was to develop a conceptual model of organizational 

health model based on quantum management. 

Methods: This is a qualitative research that was conducted using a strategy based on data 

theory of the foundation. Therefore, the researcher intends to take into account the above-

mentioned concepts and review the research and extract effective criteria on the 

organizational health model based on quantum management. In this section, contract 

content analysis, which is a qualitative method, is used. 

Findings: The results of data analysis are in three stages of selective coding, axial coding 

and open coding that the research findings in the framework of paradigm model including: 

structural factors (organizational support, training, leadership style, communication, goals 

and vision of the organization, organizational commitment, culture Organizational and 

participation) Occupational factors (dimensions of delegation, access to information, scope 

of control, teamwork, job significance and job enrichment) Individual factors (self-

sufficiency, self-determination (choice), effectiveness and individual characteristics, gender 

And race, the center of control and self-esteem) has been analyzed. 

Conclusion: In this study, 175 codes, 59 primary classes, 18 sub-classes and 3 main 

classes were extracted from the analysis of elite interview results. Finally, a paradigm 

model of organizational health based on quantum management in municipal employees 

was drawn according to the analysis of interviews. . 

Keywords: Organizational health, Quantum management, Conceptual model 
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