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Background & Purpose: Meritocratic organizational behavior, as a combination of meritocracy and 
organizational behavior, encompasses potential positive behaviors that extend beyond formal roles and has 
recently gained a prominent place in research due to its impact on organizational performance and managerial 
behaviors. This study aimed to analyze the process of forming meritocratic organizational behavior in power 
industry companies in Tehran Province. 

Methodology: This research was conducted using a qualitative grounded theory approach. Data were 
collected through library studies and semi-structured interviews. Experts and officials of Tehran Province 
power industry companies were selected using purposive judgmental sampling, based on criteria such as being 
key informants, being recognized by others, having theoretical understanding of the subject, and willingness 
to participate. Interviews were conducted with 18 participants until theoretical saturation was achieved. Data 
analysis was carried out using Strauss and Corbin’s systematic design through the process of open, axial, and 
selective coding. The validity of findings was confirmed using qualitative research credibility criteria. 

Findings: Through data analysis, more than 400 open codes and 47 axial codes were identified, which, via 
selective coding, explained the model of meritocratic organizational behavior in Tehran Province power 
industry companies. These categories were organized into the form of core phenomena (behavioral justice, 
delegation and participation, flexibility and understanding of employee conditions, transparency of action, 
accountability, promotion of specialization and extra-role behaviors), causal conditions (motivation and 
individual orientation, organizational mindset and attitude, individual and job competencies, leadership 
support, change and innovation management, human resource management, relationship management and 
participation, transparency of structure and relationships, organizational discipline and rules, motivational 
system based on justice, promotion and meritocracy system, performance evaluation system), contextual 
conditions (organizational learning mechanism, infrastructure issues, organizational climate and culture, and 
changing social and variable economic conditions), intervention conditions (conservative attitude towards 
organizational growth, personal-job empowerment, managerial approach in the organization and employees' 
ability to adapt to job changes), strategies (participatory behaviors, relationships in the organization, following 
work procedures, behavioral development measures), and consequences (individual, including personal 
growth, physical-psychological issues, cognitive development, social development, and occupational 
consequences, including career advancement, job identity, desire to stay, quality of work life, and 
organizational consequences, including support for intellectual capital, human resource development, 
improved organizational performance, organizational social health, organizational trust, and organizational 
changeability) The result was an explanatory qualitative model. 

Conclusion: The components and the pattern of meritocratic organizational behavior derived from this study 
can theoretically explain the process of forming meritocratic organizational behavior in similar organizations. 
Furthermore, it provides practical implications by identifying the key components requiring managerial 
attention for implementing meritocratic organizational behavior as a means to enhance employee 
performance. 
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مثبـت كـه    ةاست كه اغلب بر رفتارهاي بالقو يرفتار سازمان و يسالار  ستهيشا يبي ازترك سالارانه  ستهيشا يرفتار سازمان :زمينه و هدف
در تحقيقات اخير پيدا كـرده  اي  هجايگاه ويژ، تأثيرگذار است بر عملكرد سازمان و رفتارهاي مديريتيو دهد  مي را پوشش ها فراتر از نقش

صنعت برق استان تهران انجام شـده  هاي  شركتدر  سالارانه ستهيشا يزمانرفتار ساگيري  فرايند شكل واكاويمطالعه با هدف  نيا. است
  .است

. ندشـد  يآور جمـع  افتهيسـاختار  مهين يها مصاحبه قيها از طر داده. انجام شده است اديبن داده ةينظربا رويكرد كيفي پژوهش  نيا :روش
 يدي ـمانند كل ييارهايو بر اساس مع يهدفمند قضاوت يريگ به روش نمونه، تهران استانصنعت برق ي ها شركت نو مسئولا كارشناسان

كننـدگان تـا    نفر از مشـاركت  18ها با  مصاحبه. به مشاركت انتخاب شدند لياز موضوع و تما يفهم نظر، نيريتوسط سا ييشناسا، بودن
، بـاز  هـاي  يفرايند كدگـذار  يو ط نيتراوس و كوربسا كيستماتيها با استفاده از طرح س داده ليتحل. افتيادامه  يبه اشباع نظر دنيرس

  .دش دييتأ يفيك يها پژوهش يابياعتبار يها با استفاده از شاخص ها افتهياعتبار . انجام شد ينشيو گز يمحور

 سـازماني  رفتـار  مـدل ، با كدگذاري انتخـابي  شد كه ييشناسا يمحور كد 47كد باز در  400از  شيب، ها داده ليفرايند تحل در :ها يافته
تفويض اختيار ، عدالت رفتاري( پديدة محوري ها در قالب مقوله نيا. كند يم نييصنعت برق استان تهران را تب شركتدر  سالارانه هستيشا
، )يفرانقش ـ يو رفتارهـا  يـي گرا تخصص جيترو، يريپذ تيمسئول، عمل تيشفاف، كاركنان طيو درك شرا يريپذ انعطاف، مشاركت دادنو 

مـديريت تغييـر و   ، حمايت رهبري، هاي فردي و شغلي شايستگي، طرز تفكر و نگرش سازماني، گيري فردي انگيزه و جهت(عليّ  شرايط
 ـ   ، نظم و قوانين سازماني، شفافيت ساختار و روابط، مديريت روابط و مشاركت، مديريت منابع انساني، نوآوري  ةسيسـتم انگيزشـي بـر پاي
 ـ سازوكار(ي ا نهيزمشرايط ، )عملكرد نظام ارزيابي، يسالار شايستهنظام ارتقا و ، عدالت  ـمسـائل ز ، يسـازمان  يريادگي جـو و  ، يسـاخت  ري

توانمنـدي  ، كارانـه در مقابـل رشـد سـازمان     نگـرش محافظـه  (اي  هشرايط مداخل، )ريمتغ يو اقتصاد ياجتماع طيو شرا يفرهنگ سازمان
روابـط در  ، يمشـاركت  يرفتارهـا ( راهبردهـا ، )ت شـغلي رويكرد مديريتي در سازمان و توان سازگاري كاركنان با تحولا، شغلي ـ  شخصي
رشـد  ، روانـي  ـ  مسـائل جسـمي  ، فردي شامل شامل رشد شخصي( امدهايو پ )توسعة رفتارياقدامات ، يكار يها هيرو يريگيپ، سازمان
زندگي كـاري و پيامـد   كيفيت ، تمايل به ماندن، احراز هويت شغلي، رشد اجتماعي و پيامد شغلي شامل پيشرفت در مسير شغلي، شناختي

اعتمـاد سـازماني و   ، سـلامت اجتمـاعي سـازمان   ، بهبود عملكرد سـازمان ، توسعة منابع انساني، سازماني شامل حمايت از سرمايه فكري
  .دست آمد هو يك مدل كيفي تبييني بدهي شدند  سازمان) پذيري سازمان تحول

گيـري   د فراينـد شـكل  توان مي از لحاظ نظري، آمده از اين مطالعه دست هب ةرانسالا ستهيشا يرفتار سازمان الگوي ها و مؤلفه :گيري نتيجه
دهـد كـه چـه     مـي  هـاي كـاربردي ارائـه    دلالـت  ، و از سوي ديگـر  هاي همسان تبيين كند انه را در سازمانسالار شايستهرفتار سازماني 

عملكـرد   ةانه را بـراي توسـع  سـالار  شايسـته رفتار سازماني وان بتدارد تا  نيازها  مديران در سازمانبيشتر توجه به و است هايي مهم  مؤلفه
  .كاركنان پياده كرد

  تهران صنعت برقكاركنان ، اديبن داده هينظر، سالارانه  ستهيشا يسازمان رفتار، يسالار  ستهيشا، رفتار سازماني :ها كليدواژه
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  مقدمه
تنها بـه منـابع    گريها د سازمان. شود يشناخته م يعنصر سازمان نيتر ياساس سرماية انساني، امروز يو رقابت دهيچيپ يايدن در
 تي ـمز، سـته يكاركنـان مسـتعد و شا   توسـعة حفـظ و  ، در جذب ها آن ييبلكه توانا، تندسين يمتك يكيزيف يها ييدارا اي يمال

، رانيمـد  ياساس ـ يهـا  از چـالش  يك ـي، اني ـم ني ـدر ا ).2021، 1باقرزاده خداشهري، سپهوند( دهد يم لرا شك داريپا يرقابت
يكي . )2020، 2پنجاكومار ( است يانبهبود عملكرد سازم يرفتار كاركنان در راستا تيكنترل و هدا، ينيب شيپ، درك، شناخت

بـا تلفيـق دو   ، عنوان پارادايمي نوين بهاست كه سالارانه  رفتار سازماني شايسته، شناخت رفتار كاركنان ةاز موضوعات در زمين
 د چارچوبي جـامع بـراي مـديريت   توان مي، )2021، 3ماركوني و ايستلا، نسيف( سالاري مفهوم كليدي رفتار سازماني و شايسته

فراتـر از   و هـم  )2020، 4پرابـو ( دارد تأكيـد هاي فني و تخصصي  بر شايستگي هماين رويكرد  .منابع انساني ارائه دهد ةبهين
و در بقـاي   متمركـز اسـت  و اخلاقـي كاركنـان    نوآورانـه ، عادلانه، غيررسمي، مشاركتيبر رفتارهاي ، سالاري صرف شايسته
، 7بـارتش و هينترهـوبر  ، افـرازه ؛ 2019، 6بـوو  ؛2014، 5ا؛ باربوس2021، همكاران و نسيف( كند ايفا مينقش كليدي ها  سازمان
شـناخت  ، انهسـالار  شايستهرفتار سازماني  ةواسط از يك طرف به كه دهد مي تحقيقات نشان ؛ زيرا)2022، 8؛ چن و كيم2005
 يهـا  اسـت يسضـمن اجـراي   كـه   هـد د يم مكانا ها سازمان رانيبه مد، كاركنان يها زهياحساسات و انگ، يفرد يها تفاوت

، 10سـايرون  ليـو و ، برونـدين ، 2012، 9ابو الانگا(كنند  جاديا يسالار ستهيبر شا يمبتناثربخش و  يطيمح، تر ي عادلانهتيريمد
اجتمـاعي بـه    ةسـرماي  ةانگيزه و توسـع ، از طرف ديگر بهبود عملكرد سازماني در قالب خلاقيتو ) 2011، 11و اسلاتن 2022

؛ 1397، اي ـن يو جعفـر  شيرانـد يخ ؛2023، 12ژنـگ و لـو  ، دوان، ليانـگ ، لي( انه بستگي داردسالار شايستهزماني رفتارهاي سا
كـه ارتبـاط    يرانيانـد مـد   نشان داده قاتيتحقهمچنين  ).2021، 13چيليوتا لئون و كاستراو، دسرانو ؛1385، يزيپرور و عز گل
 يارزش و بهـا  هـا  آن يهـا  يسـتگ يشا يو بـرا  شناسند يم تيبه رسم كاركنان را يازهاين، با كاركنان خود دارند يتر كينزد
، نـگ ز، ژنـگ ( گذارنـد تأثيرو رضايت شـغلي   يسازمان يور بهره، يعملكرد فرد، يسازمان يبر رفتار شهروند، اند قائل يخاص

امـانيلو و  ، مـد اح، ؛ پـوترا 2011، 16تسـاي ؛ 2022، كاسـتر و ون در وال  دي، دينكينـت  ؛15ميجس؛ 2023، 14وائشو و ك، ليانگ 
   ).2023، 18؛ مافرود2021، 17هميرو

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sepahvand & Bagherzadeh Khodashahri 
2. Kumar Panja 
3. Nacife, Marconi & Estela 
4. Prabhu 
5. Barbosa 
6. Bu 
7. Afrazeh, Bartsch & Hinterhuber 
8. Chen & Kim 
9. Abou Elnaga 
10. Brundin, Liu & Cyron  
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 يارتقا براي، )2011، 2ايوانكويچ و كونوپسك، ؛ گيبسون2015، 1هافمن( مديريت ةحوزنظران  صاحب از برخي ةعقيدبه 
 ،)2019، نسـيف ( كافي نيسـت با رويكرد مديريت  مطالعة رفتار سازمانيو  بررسيفقط  ،نوآوري و تعادل در محيط كار يارتقا

 يسـازمان ارتباطات سازماني و مديريت صحيح براي رسيدن بـه مانـدگاري   بر  گذارتأثيرشناسايي عوامل ، براي اين مهمبلكه 
   ).2020، 3تيشيرا و نجبرگ، ؛ نسيف2021، و همكاران نسيف( ضرورت دارد

 ياجـرا ، شـفاف  يسـازمان  يهـا  استيمستلزم اتخاذ س سالارانه ستهيشا يرفتار سازمان تحققكه  دهد ينشان م قاتيتحق
 ني ـكـه در ا  ييها سازمان). 2021، و همكاران نسيف(مناسب است  يميتنظ يهنجارها نيهدفمند و تدو يآموزش يها برنامه

، 4سـلويچ و ايوانيسـويچ  ، بربـر ، كـاتيچ ( ابنـد ي يدست م يبالاتر يياو كار يبه اثربخش جيتدر به، كنند يم يگذار هيسرما نهيزم
 جـاد يا، زهي ـانگ شيافـزا ، يحس خودبـاور  تيكاركنان باعث تقو يو توانمندساز يآموزش يها امهبرن ةتوسع، در واقع ).2020
 يطيسمت مح سازمان را به، ها يژگيو نيا). 2020، كومار پنجا( شود يكاركنان م نيتعاملات مثبت ب يو ارتقا يبردبار ةيروح
  . دهد يسوق م ضياز تبع يكننده و عار دلگرم، وقمش

با وجود . كند ايفا مينقش كليدي اقتصادي  توسعةدر ، هاي زيربنايي كشور ترين بخش يكي از مهم انعنو بهصنعت برق 
 نـد؛ مديريت منابع انساني مواجه ةهاي متعددي در حوز هاي تابعه اين صنعت در استان تهران با چالش بسياري از شركت، اين

ايـن در  . و مقاومت در برابـر تغييـرات سـازماني    رزيابي عملكردهاي ا سيستم، هاي استخدام و ارتقافرايندشفافيت در  از جمله
، پـور  زاده و حسـين  قشـقايي ، زاده مهرعلي، ؛ جامعي1403، اميني و حيدري دهوئي، تربتي(هاي پيشين  حالي است كه پژوهش

  . اص ارائه دهندسالارانه در اين بستر خ رفتار سازماني شايسته گيري شكلاند مدلي جامع و بومي براي  نتوانسته) 1401
ناپـذيري ماننـد كـاهش اعتمـاد      پيامـدهاي جبـران  ، دولتـي  هاي دولتي و نيمـه  سالاري در سازمان به شايسته يتوجه بي
دهـد كـه اجـراي     مطالعـات نشـان مـي   ، از سوي ديگر. افزايش رفتارهاي سياسي به همراه دارد و تضعيف عملكرد، سازماني
و همكـاران،   ژنگ( با شكست مواجه شده است، ها در سازمان فرهنگي و ساختاري سالاري بدون در نظر گرفتن بستر شايسته
عزيـز و  ، ؛ مائوليدان2010، 6پور فر و اسلام خاني، يا هبرق، ؛ جندقي2022، 5؛ مودا و اسماعيل1385، پرور و عريضي گل؛ 2023

كنـد و هـم    سائل عمليـاتي كمـك مـي   هم به حل م، صنعت برق تهراندر طراحي مدلي بومي ، بنابراين. )2020، 7و ابراهيم
ي را سـالار  شايستهصورت جداگانه رفتار سازماني و  به ،اگرچه مباني نظري و تحقيقات مختلف .سازد ادبيات نظري را غني مي

صـنعت بـرق وجـود     ويـژه  بهها  انه در سازمانسالار شايستهدرك جامعي از چيستي وچگونگي رفتار سازماني ، اند بررسي كرده
  .ندارد
از . سـالاري كمـك كنـد    د به غناي ادبيات موجود در حوزه رفتار سازماني و شايسـته توان مياين مطالعه ، ز لحاظ نظريا

بـا توجـه بـه    ، همچنـين . در صنعت برق باشـد  ويژه بههاي ايراني  گشاي سازمان د راهتوان مي ،مدلي بومي ةارائ، ديدگاه عملي
 ـ مـي ايـن پـژوهش   ، سالاري در اسناد بالادسـتي  هبر شايست تأكيدهاي كلي نظام اداري و  سياست د مبنـاي علمـي بـراي    توان
مـدل بـومي رفتـار سـازماني     و تبيـين  هـدف اصـلي ايـن پـژوهش طراحـي      بنـابراين   .هاي كلان فـراهم آورد  گيري تصميم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Huffman 
2. Gibson, Ivancevich & Konopaske 
3. Nacife, Teixeira & Najberg 
4. Katić, Berber, Slavić & Ivanišević 
5. Muda & Ismail 
6. Jandaghi, Borghei, Khanifar & Eslampour 
7. Maulidan, Azis & Ibrahim 
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رهبـري و  ماننـد سـبك   (علـّي   اين مدل بايد بتوانـد عوامـل  . هاي صنعت برق استان تهران است سالارانه در شركت شايسته
مانند افزايش تعهد (پيامدهاي سازماني  و )هاي ارزيابي و آموزش مانند سيستم(راهبردهاي اجرايي ، )ها پذيرش باورها و ارزش

، 3شلوسـبرگ و اسـتين  ، ميلار، ؛ آتكينسون2013، 2؛ موهان2024، 1دو روساريو( صورت يكپارچه پوشش دهد را به) و عملكرد
). 2021، 7عبـدرزاق و علـي  ، 2013، 6؛ والويـو 2018، 5فرخاني و هوشيار؛ 2017، 4و گالينسكييوسوا ، هومن، گوندمير؛ 2018

 .شود هاي خاص اين صنعت از ديگر اهداف فرعي پژوهش محسوب مي شناسايي موانع و چالش، همچنين

رق اسـتان  هاي صنعت ب سالارانه در شركت رفتار سازماني شايسته ةآن است كه مدل بهين ،پرسش محوري اين پژوهش
شـود كـه شـامل     گيرد؟ اين سؤال اصلي به چند سـؤال فرعـي تقسـيم مـي     ها و روابطي شكل مي تهران بر اساس چه مؤلفه
 .است يك مدل تبييني عنوان به پيامدهاي سازمانيو ارائه  ها آن بررسي روابط بين، شناسايي عوامل كليدي

تلفيق هاي سازماني ايران با واقعيترا المللي  هاي بين نظريه، نخست :توجه است درخورعد نوآوري اين تحقيق در چند ب 
اسـتفاده  ، سوم ؛موردي كه كمتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است ةمطالع عنوان بهتمركز بر صنعت برق ، دوم كند؛ مي

مبتني بـر   يهايپيشنهاد ةائار، چهارم ؛آورد تر روابط و مفاهيم را فراهم مي از روش كيفي گراندد تئوري كه امكان كشف عميق
 ـ مـي ، انـد  انه تمركز كردهسالار شايستهرفتار سازماني تحقيقات قبلي كمتر بر شكل تلفيقي هاي پژوهش كه  يافته د بـراي  توان

رونـد  تـا  اسـت   درصـدد ، گراندد تئـوري  شناسي مبتني بر روش بر  عميق اين مطالعه با تمركز .مديران صنعت برق مفيد باشد
  .وضوح دنبال كند را به انه در صنعت برق تهرانسالار شايستهگيري رفتار سازماني  شكلچگونگي منطقي 

  مباني نظري پژوهش
رفتـار سـازماني    ؛ زيـرا ي اسـت سـالار  شايسـته بلكه تركيبي از رفتار سـازماني و  ، انه نه از مجموعسالار شايستهرفتار سازماني 

را رهاي خارج از چارچوب رسمي سازمان و رفتارهاي فرانقشـي كاركنـان   رفتا، نوآوري، يپذير شامل انعطاف، انهسالار شايسته
الگوها ، بنابراين بررسي مفاهيم). 2021، و همكاران نسيف(شود  مي شامل ،عملكرد سازمان مفيد است توسعةكه بالقوه براي 

  .ضرورت دارد، است ي كه پيش نياز الگوي پژوهشي اين مطالعهسالار شايستههاي رفتار سازماني و  مؤلفهو 

  رفتار سازماني
 يبهبـود اثربخش ـ  يدانـش بـرا   نيا يريكارگ با هدف به، ها ها و ساختار بر رفتارها در سازمان گروه، افراد تأثير، يرفتار سازمان

، انسان رفتار بين رابط، سازماني هاي محيط در انسان رفتار ةمطالع رفتار سازماني به). 2024، 8گويراد(شود  مي تعريف سازمان
 هـاي مهـم   از جنبـه ، ها آن بين رابط و سازماني، فردي بنابراين رفتار ؛شود مي اطلاق سازمان ساختار و سازماني بافت، انسان

 ديگـر  و هـا  نگـرش ، هـا  ارزش، باورهـا  از فـردي  منحصـربه  ةمجموع ـ فـرد  هـر ، به عبارتي. شوند مي رفتار سازماني محسوب

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Do Rosario 
2. Mohan 
3. Atkinson, Millar, Schlossberg & Stein 
4. Gündemir, Homan, Usova & Galinsky 
5. Farkhani & Hoshyar 
6. Waluyo 
7. Abd Razak & Ali 
8. Guiraud 
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، 1سـاراواناكومار (بـا هـم باشـند     در تعامـل  بايد، رويكرد سيستماتيك كه در يك آورد مي سازمان به را شخصيتي هاي ويژگي
رسـمي و غيررسـمي و    يعنـي  ،فرهنـگ سـازماني  از عناصر ، سازمانو اهداف  ها ارزش) 2013( 2از نظر رابينز و جاج). 2019

، )خـرد ( رفتار افراد بر فـرد  تأثيربررسي  :ميسر است سه سطح اين دررفتار سازماني  ةمطالعو  گيرد ت ميئمحيط اجتماعي نش
  ).كلان( هاي سازمان بر فرد سيستم تأثيرو ها بر فرد  ر گروهرفتا

، ادراك، تيشخص ـ يشـناخت  روان يهـا  هي ـشـدت بـر نظر   بـه  ،يدر سطح فرد يرفتار سازمان ليتحل، براساس اين مدل 
 يار سـازمان رفت ـ ةمطالع يبرا زيها ن باورها و نگرش، ها مانند ارزش يعوامل .گذارد يم تأثير يشغل تيو رضا زشيانگ، يريادگي
 بـراي  رهبري هاي سبك و تيمي كار، ارتباطات مفاهيم، اجتماعي شناسي روان گروهي يا سطح در. سطح مهم هستند نيا رد

 و )ينقش افراد در نظـام اجتمـاع  ( يشناس جامعهتحليل ، )كلان(ي سطح سازمان در. داراي اهميت است رفتار سازماني ةمطالع
بـا    تعامـل سـازمان   و افـراد  يكـار  وابـط راينكـه  . مفيد است) تمركز بر انسان، ها آن نگجوامع و فره ةمطالع( يشناس انسان

از عناصـر مهـم    يفرهنگ ـ يها تفاوتو  جو، طيمح، فرهنگ، اعتماد، عدالت، ساختارچگونه است و  يخارج يطيمح يروهاين
  ).2022، 3ساه(هستند  مطالعة رفتار سازماني

 /مـدل اسـتبدادي  شـامل  ، رفتـار سـازماني مفيـد اسـت     ةمطالعكند كه براي  يپنج مدل را پيشنهاد م) 1968( 4ديويس
انتظـارات از كاركنـان   ، مدل استبدادي با تكيه بـر اقتـدار رسـمي   . تيمي و سيستمي، حمايتي، نگهداري /مراقبتي، خودكامگي

هـاي مـدل    بـراي رفـع كاسـتي   در حالي كه مدل مراقبتي . كنند مي و وابستگي به رئيس را تعيين هامبني بر پيروي از دستور
بـه عبـارتي   . آورد مـي  وجـود  بـه كاركنان نوعي وابستگي سازماني را  اقتصادي امنيت بر تأمين تأكيدبا ، استبدادي ايجاد شده

 طريـق  از تـا  حمايتي سـعي دارد  مدل، قبلي رويكرد دو برخلاف. كنند مي دريافت پاداش در سازمان تلاش ةكاركنان با انگيز
 مـدل  در .كند و بر سبك رهبـري كاركنـان اسـتوار اسـت     ايجاد انگيزه ،كاركنان با روزمره رفتار ةنحو و كارمند و مدير ةرابط

، اهـداف  افـراد  كـه  كنـد  مـي فـرض   و داردتوجـه   تـيم  محيط و كلي ساختار به سازمان، ترين مدل مدرن عنوان به، سيستمي
  .دهد مي به رفتار سازماني جهت ،سازمان اهداف با فرد افاهد كردن متعادل دارند و متفاوتي يها توانايي و استعدادها

در اين . است كه به اختصار از چهار عامل متعامل تشكيل شده است 5مدل مارس، هاي رفتار سازماني يكي ديگر از مدل
ت جه .1: ت گرفته استئي يك نيروي داخلي كه از سه عامل نشامعن انگيزش به. اين مدل عامل انگيزش بسيار حياتي است

توانايي و ادراك نقش ، در اين مدل انگيزه. پايداري حركت مبتني بر رفتار .3نيرومندي حركت رفتاري و . 2؛ حركت رفتار فرد
. دهند مي هاي رفتار سازماني فرد را شكل زمينه، و استرس ها احساسات و نگرش، ادراك، شخصيت، ها ي از ارزشپذير تأثيربا 

 شـهروندي  يرفتارهـا ، )يشـغل  يهـا  تيعملكرد و مسـئول (ي ا فهيوظ يرفتارها، يسازمان جينتارفتارها و محققان با تمركز بر 
را ) انگيـزه شـغلي  ، يو تعهد سازمان يشغل تيرضا، اعتماد(ي و سازمان يفرد جينتاي و فراتر از الزامات شغل يهمكار، يسازمان
) 1979( 8پاندي و ميتـروف ، باز ستميمدل سدر ). 2023 ،7؛ پادما2024، 6هيوميدا( دانند مي حياتي مطالعة رفتار سازمانيبراي 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Saravanakumar 
2. Robbins & Judge 
3. Sah 
4. Davis  
5. Model Mars 
6. Humaida 
7. Padma 
8. Pondy & Mitroff 
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 يرفتار سـازمان  ؛ بدين ترتيباست يو داخل يخارج طيمح تأثيركه تحت  شود مي تلقيباز  يستميس عنوان بهسازمان ) 1979(
  .ستها يخروج و هافرايند، ها يورود انيتعامل م ةجينت

 برجسـته  مطالعـة رفتـار سـازماني   د محوري مشترك براي ها و ابعا مؤلفهبرخي ، هاي ذكر شده با بررسي تعاريف و مدل
رفتـار   ،هـا  تمـام مـدل   بـاً يتقر. انه در اين مطالعه لازم اسـت سالار شايستهالگوي رفتار سازماني  ةچيزي كه براي ارائ ؛شود مي

 يفـرد  يهـا  يژگ ـيوي كـه  طور به ؛)يريادگيمهارت و ، نگرش، تيشخص، زشيانگ( كنند يآغاز م يرا از سطح فرد يسازمان
 فـه يو فراتر از وظ يا فهيوظ يرفتارها كننده ينيب شيهستند و پ گرانيو تعامل با د طيواكنش فرد به مح يچگونگ ةكنند نييتع

 بـه عبـارتي   ؛دارنـد  يدينقش كلسازماني رفتار  يده در شكل ،ها ساختار و گروه، فرهنگ، يسازمان طيمح. شوند يمحسوب م
ها رفتـار را بـا    مدل ةهم، در نهايت. دارد مياثر مستق يور و بهره يتعهد سازمان، يشغل تيضابر ر، و گروه طيتعامل فرد با مح

نشـان   مؤلفـه  ني ـا. و تعهـد  يشـغل  تيرضـا ، يور بهره، از جمله عملكرد ؛كنند يم ليتحل يمورد انتظار سازمان جيتوجه به نتا
  .است ياف سازمان ضرورتحقق اهد يبلكه برا ،نه تنها به نفع فرد يكه رفتار سازمان دهد يم

  يسالار شايسته
كـار در   يبـرا  يسـتگ يافراد بر اسـاس شا  قيكه از آن طر شود ياطلاق م ييها و روش ها تيبه مجموعه فعال يسالار ستهيشا

 .)2017، 1كيم و چوي( رديگ يها انجام م و مهارت ها ييصرفاً براساس توانا ،زين ها آن عيشده و پاداش و ترف نشيها گز سازمان
 ،2ق يـا شايسـتگي  مفهـوم اسـتحقا  اين است كه ، برانگيز است ي در سازمان چالشسالار شايستهمفهومي كه در مورد تعريف 

توسط ، شخص سزاوار آن است كيآنچه . است يمفهوم ماقبل نهاد كي استحقاق. شود مي مربوط يسالار شايستهبه  ويژه به
را  نيآن قـوان  دي ـبلكه اسـتحقاق با . شود نييتواند تع يشود و نم ينم نييتع عيحاكم بر توز) رهيغ و ها وهيش، ها سازمان( نيقوان
  ).2023، 3موليگان(ند قوانين سازماني را تغيير دهند توان مي ها شايستگي، بنابراين در سازمان ؛كند نييتع

و  طرفانـه  بـي  قابـت ي را رسـالار  شايسته اساسي ويژگي دو، 5نشان داد كه يانگ) 2015( 4مطالعات طاليب و فيتزجرالد
 ةجامع ـ بـه سـازمان   هرگـز ، نباشد همراه ها فرصت برابري با سالاري شايسته اگر طوري كه هب ؛داند مي ها اصل برابري فرصت

 از تـوان  مـي ، لئاايـد  سـالار  شايسـته  جامعه يك در، رو اين از. يافت نخواهد دست، دارند را آن آرزوي افراد ةهم كه مطلوبي
 نتيجـه ) 2015( 6سـو . كـرد  محقق را اجتماعي تحرك، دهد مي كاهش را بالقوه فساد كه شفاف و نهعادلا سيستم يك طريق
. اسـت  شـده  گنجانده 7آنگلوساكسون كشورهاي از بسياري استخدام اصول در معمولاً ،انصاف برابري و هاي ارزش كه گرفت

 در افـراد  اسـتعدادهاي  از مناسـب  ةاسـتفاد  براي ،ضروري يدستورالعمل بايد سالاري شايسته، )2014( 8ايوتاكيسنطبق نظر پا
 ،امـروزه  كـه  كـرد  خاطرنشـان  نيـز ) 2014(باربوسـا  ، راسـتا  همين در. باشد هايشان سازمان اهداف و خود اهداف به دستيابي
 بـق ط، حـال  ايـن  بـا . شود استفاده مي سازماني وري بهره افزايش براي، كاركنان بين سازنده رقابت تسهيل با سالاري شايسته

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kim &Choi 
2. Desert 
3. Mulligan 
4. Talib & Fitzgerald 
5. Young 
6. So 
7. Anglo-Saxon 
8. Panayotakis 
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 ماننـد ( سـالار  شايسـته  عناصـر : دارد وجود سالار شايسته ةجامع يك در عناصر پنهان دسته دو، )2014( 1شيان و رينالدز ةگفت

، خـانوادگي  پيشـينه ، خـانوادگي  ثـروت  ماننـد ( سـالار  غيرشايسـته  عناصر و) خوب تحصيلات داشتن، طلبي جاه، كوشي سخت
 ؛2014 ،3فهـر  و واريكو ؛2014، 2وارد نوون و واندنبروك، كليك(مطالعات . دگيزن در پيشرفت منظور به) مناسب افراد شناخت
 ،پنهـان  سالار غيرشايسته عناصر از مردم درك ةنحو، ديگر عبارت به. كردند حمايت ديدگاه اين از نيز )2015، 4ژانگ ؛2014
 اگرچـه . باشـد  مهـم  ،شـود  مـي  تأييـد  هـا  فرصـت  برابـري  توسط شدت به كه شفاف سالاري شايسته حفظ براي است ممكن
 را امروز جامعه واقعيت، شده انتخاب مطالعات اكثر هاي يافته، كند مي رد را فساد و حمايت، خويشاوندسالاري، سالاري شايسته
 زمينـه  به تنها نه موضوع اين كه اند كرده استدلال) 2014، رينالدز و شيان، 2015، ژانگ(مطالعات  از برخي. كند مي منعكس
 برابـر  هاي فرصت با اي جامعه ايجاد به هم ،واقعيتي چنين. شود مي مربوط نيز مردم فرهنگ يا زندگي ةشيو به هبلك، اجتماعي
 و اسـت  اجتماعي تحرك براي اي وسيله سالاري بنابراين شايسته). 2017، چوي كيم و( است شده آن مانع هم و كرده كمك
 طريـق  از، بـراين  عـلاوه . دهنـد  انجـام  جامعـه  نهـايي  اهداف به ابيدستي براي را خود تلاش تمام تا كند مي تشويق را مردم

 خـود  اسـتعدادهاي  و هـا  شايسـتگي  اسـاس  بر آنچه برداشت با مردم و دهد مي كاهش ها سازمان در را فساد، شفاف مديريت
 بـا  سـالاري  شايسته كه دهند مي نشان هنوز تحقيقاتي هاي داده از برخي، حال اين با. گيرند مي پاداش عيني طور به، اند كاشته
  .است همراه فرهنگي ـ اجتماعي خاص هاي زمينه با همراه فرد اجتماعي پيشينه و تربيت، خانواده بر تمركز

ان و ديـدگاه  نفع ـ ذي ةمدل دامن ةدستي را در دو سالار شايسته ةي مطرح در زمينها و مدل ها ديدگاه) 1392(عبد صبور 
 :شـوند  مـي  ي به دو دسـته تقسـيم  سالار شايستههاي  مدل، اننفع ذي ةبراساس دامن. استكرده  تقسيمنگر  نگر و آينده گذشته
سـت و موقعيــت   شايستگي استعدادي و ذاتي براي يـك پ ، داد افراد قرار دارد اول بر مبناي ديدگاه استعدادي و درون ةدسـت

، دوم ةدسـت ولـي در  . شـود منـد   زاياي آن بهـره ـد از آن برخوردار باشد و از متوان مي خـاص وجـود نـدارد؛ بلكـه هـر كسـي
انگيـزه  استعدادها را دنبال و براي آن  بلكه سازمان ،در امتداد نظام كلي قرار ندارد، استعداد، مدل جايگزيني اشتراكيبراساس 

هــيچ گونــه    زيــرا  ؛اسـت كارانهبه نوعي فريب ،شود ناميده مي يسالار شايستهمدل اشتراكي  اين ديدگاه كه. كند مي فراهم
وجـود نـدارد و مشـخص     سـالار  شايسـته فرد  ةخانواديك كل و  عنوان به ،محـرك و كششـي ميـان انگيزش و هدف جامعه

  .دو در امتداد هم هستند يا نه نيست كه اين
شود كـه براسـاس   مي نظم اجتماعي توصيف عنوان به، ترين مفهوم ي در كليسالار شايسته، نگر گذشته براساس ديدگاه

كـه   اسـت بر اين فرض نگر  ه گذشته ديدگاه، گـرا ي تسـاويها برخلاف ديدگاه. شود مي بندي آن ارزش و شايستگي افراد رتبه
فرد و سـوابق  ةگذشتي ها موفقيت، به عبارتي. اجتماعي تعيين و به افراد نسبت داده شود ةـد جـداي از زمينـتوان مي، توانايي

فردي كه بـه  ، نگر گاه آيندهددر حالي كه در دي. آيد مي حساب ي آينده او بهها ستبـراي پ يامتيـاز، هاي حاصـله و موفقيـت
با وجود . شايسته است، جامعه مشاركت داشته باشد يوري كل و در بهره كندست و منابع محـدود اسـتفاده شكل از پ نيكاراتر
. دهـد  مـي  انگيزه براي رفتارهاي شايسته را كاهش و كند يم يابيارز ارزش كـم فرد را ةگذشـت ـتيموفق، نگر ندهيمدل آ ،اين

  .د رفتارهاي شايستگي را در سازمان شكل داده و توسعه دهدتوان مي ،نگر نگر و آينده بنابراين تركيبي از شايستگي گذشته

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Reynolds & Xian 
2. Clycq, Ward Nouwen & Vandenbroucke 
3. Warikoo & Fuhr 
4. Zhang  
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  سالارانه رفتار سازماني شايسته
 ـ  . اسـت  محور شايستهرهبري  و باز باطاتارت، عدالت توزيعي تركيبي پويا از ،سالارانه رفتار سازماني شايسته  ةبـر اسـاس نظري

در نظـر   يرفتـار سـازمان   اي ـ يسـالار  سـته يصرفاً معادل شا ديرا نبا سالارانه ستهيشا يسازمان رفتار، )2021( و همكاران نسيف
ن رفتارهـا شـامل   اي. تمركز دارد يو سازمان يتيريمد يدر رفتارها يسالار ستهياعمال شا يمفهوم بر چگونگ نيبلكه ا، گرفت
هاي غيرمتمركز و ساختارهاي مسطح تقويت  سازگاري با تغييرات هستند كه در محيط و پذيري انعطاف، هاي فرانقشي فعاليت

هـاي كليـدي ايـن مفهـوم محسـوب       از مؤلفه، هاي فردي بر مهارت تأكيدشفافيت در ارزيابي عملكرد و ، همچنين. شوند مي
افزايش شـفافيت و تقويـت   ، تر شدن فضاي سازماني د به دموكراتيكتوان مياين رويكرد ، )2014( باربوسا از ديدگاه .شوند مي

  .يي منجر شودگو پاسخ
، يفـرد  يسـتگ يبر اساس شا را ييو كارااست گفتمان معاصر  ،انهسالار شايسته يرفتار سازمان) 2014( اباربوس ةديبه عق

 يهايشنهاديپ ،يبه عوامل رفتار سازمان توجه  با يتيريمد يها و مدل هاايندفردر  رييتغ يو برا كند دنبال مي يو رفتار يسازمان
 جينتـا  شيافـزا  يبـرا  يحـل احتمـال   راه يسالار ستهيشا ياجرا، تيريمد يبرا هك شود يمنظر مشاهده م نياز ا .دهد يارائه م
جعفـري و  ، يصـادق ( ييگـو  اسـخ پارتباطـات بـاز و   ، بـه اطلاعـات   عيسـر  يكردن دسترس تهياز جمله دموكرات. است يسازمان

سهم  ميو انصاف در تقس) 2015، 4نكيون دن بر(در انتخاب افراد  تيشفاف، )2003، 3نيومن ؛2019، 2جور ؛2020، 1محمدي
و رفتـار  ) 2004، 6دي ـو گوم رايكويس( انصاف و عدالت شيشناخت و افزا يبرا تيريمد ييتوانا، )2022، 5دليو ر سيلو(سهم 

؛ 2020، 7كومار و گوپتـا ، جوشي، دهيراج( يمشاركت يريگ ميفرهنگ و تصم، يسازمان فيتباط با وظادر ار يسازمان يشهروند
 طـور  بـه هـاي رنجـش سـازماني     مؤلفـه كـه   دادنشان نتايج  انجام شد، گراندد تئوريروش  در پژوهشي كه به. )2020، 8نيج

، ناكارآمد عملكرد نظـام ارزيـابيكه ن نشان دادند پژوهشگرا. كند مي انه را منعكسسالار شايستهرفتارهاي سازماني ، معكوس
كيفيـت زنـدگي كـاري    تزلـزل سـلامت اداري و   ، عـدالتي سـازماني بـي، مـديريتي، عوامل محيطي، شغلي، عوامل سازماني

 بنـابراين بـراي تـرويج و تبيـين رفتارهـاي سـازماني       .)1403، سـه يو و يريش ـ، يكاكاونـد  يفتح( دارد دنبال بهرا  نامطلوب
، يپـذير  تعريفي از انعطافبه بلكه ، انه كافي نيستسالار شايستهي از رفتارهاي سازماني و فرهنگ ا همجموع، انهسالار شايسته

). 2021، نسـيف و همكـاران  (رفتارهاي فرانقشي نيـز نيـاز اسـت     عنوان به ،رفتارهاي نوآورانه و مفيد خارج از چارت سازماني
كـه مبنـا و    اسـت  را شناسـايي كـرده   انهسـالار  شايسـته  يبر رفتارهـا  مؤثر يمل سازماندو عا ،در يك مطالعه) 2019( نسيف

  : اند از اين دو عامل عبارت .كند مي چارچوب نظري تحقيق حاضر را فراهم
   .تيو شفاف انصاف/ عدالت، تعارض، يو رهبر تيريمد، ارتباطات، رييتغ، ساختار، ادراك، استيس: عامل اول
    .گروه و شناخت، نگرش، رهنگف، زشيانگ: عامل دوم

ي و سـالار  شايستههاي محوري رفتار سازماني و  مؤلفه، انهسالار شايستهالگوي رفتار سازماني  ةبراي ارائ در اين پژوهش
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1. Sadeghi, Jafari & Mohammadi 
2. Gore 
3. Neuman 
4. van den Brink 
5. Lois & Riedl 
6. Siqueira and Gomide 
7. Dhiraj, Joshi, Kumar & Gupta 
8. Jin 
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  . آيد كه چارچوب نظري مطالعه حاضر را فراهم كند وجود بهشود تا تركيبي  مي بررسي ها آن ارتباط بين
 

  پژوهش ةپيشين
هـا و عوامـل    مؤلفـه هاي نظري برخي از مهمترين  همانند مدل، ي و رفتار سازمانيسالار شايستهبلي در زمينه هاي ق پژوهش

حاضـر   ةمبناي جـامعي بـراي مطالع ـ  ، هاي تجربي مرور اين پيشينه. اند انه را بررسي كردهسالار شايستهبر رفتار سازماني  مؤثر
  ).1جدول (فراهم خواهد آورد 

 انهسالار شايستههاي پژوهش مرتبط با رفتار سازماني  مرور پيشينه. 1جدول 

  پژوهشگران عنوان يا نتيجه پژوهش

 نقـش ميـانجي دارد و فرهنـگ    ،شـده  ادراك بـازي  پارتي و اخلاقي در رابطه بين رهبري سالاري شايسته
  .كند ايفا مينقش نظارتي در اين رابطه  سازماني

  )2025( 1مريچ و فتاحلي اوغلو

  )2024( 2دونگ و لي اوياپپان، ،وژ  .چندمليتي نقش دارد هاي شركت در كاركنان شايستگي ارتقاي در يسازمان فرهنگ

 پوسـتان  سـياه  عليه تبعيض به باور بر سالاري شايسته هاي ارزش و تنوع هايابتكار تأثير در اين پژوهش،
 چنـين  بـه  افـراد  سـخ پا در، سـالاري  شايسته پيرامون شخصي هاي نتايج نشان داد كه ارزش .بررسي شد

  .دارندمهمي  نقش هايي تلاش

  )2024( 3ساندين دي روزاريو

 يكـار  تي ـموقع در احتمالاً ،يقو ةسالاران ستهيشا هاياعتقاد با بالا ياقتصاد ـ  ياجتماع  وضعيتافراد با 
  .ارنداقتصادي پايين در وضعيت كاري نامطمئن قرار د ـ افراد با شرايط اجتماعي ؛ امادارند بهتري قرار

  )2023( 4سرا گارسيا

عـدالتي سيسـتماتيك    د بـه بـي  توان مي ،سالاري كه استفاده نادرست از قوانين شايسته اين مطالعه دريافت
نـد  توان مـي  ،هاي پايش مناسب بوروكراسي شديد و فقدان سيستم، گرايي عواملي مانند رابطه و منجر شود

  .موانع اصلي عمل كنند عنوان به

  )2023( 5راجاتدسو

 آزمـايش  در مشاركتي رفتار بر گروهي هويت و سالارانه نابرابري شايسته دهي نسبت در اين پژوهش، آثار
 سـالارانه  شايسـته  هاي ارزش بر مبتني عدالت اصل كه يك نتايج نشان داد. بررسي شد عمومي كالاهاي

  .كند غلبه منصفانه نابرابري راستاي همكاري در بستگي و هم بر دتوان مي

  )2022(كيم  چن و

) تحـرك ـ   باورهاي خود( متنوع شغلي هاي نگرش و. دارد تأثيرشغلي  سازگاري بر اصلي هاي خودارزيابي
 ايـن رابطـه را ميـانجيگري و تعـديل    ) باورهاي تحرك اجتمـاعي (سالارانه  شايسته باورهاي در تركيب با

  .كنند مي

  )2022( 6لو و ليو، يو، دو

كاركنان ) يپذير مسئوليت(وري  بهره يبر ارتقا) اخت يا رفتارهاي عادلانههاي پرد مشوق(ي سالار شايسته
  .دارد تأثير

  )2021( همكاراندسرانو و 

 وضـعيت  كننـده  تعـديل  نقـش : شـغلي  نتـايج  و سالارانه شايسته باورهاي بين با عنوان رابطهدر پژوهشي 
 طريـق  از اجتمـاعي  دسـتاوردهاي  مـورد  در سـالارانه  شايسته دريافتند كه باورهاي، اقتصاديـ   اجتماعي
  .است مرتبط بالاتر انتظار مورد درآمد با هدف پايداري و شغلي هدف وضوح

  )2020( 7سريد و هود، شن، هو

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Meriç & Fettahlioğlu 
2. Zhou, Oyyappan, Li & Dong 
3. Sundin Do Rosario 
4. García-Sierra 
5. Sudrajat 
6. Du, Yu, Luo & Liu 
7. Hu, Shen, Creed & Hood 
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  پژوهشگران عنوان يا نتيجه پژوهش
آموزشي دريافـت كـه    هاي سازمان در مديريت براي سالارانه شايسته سازماني با عنوان رفتاردر پژوهشي 

، تعـارض ، يو رهبـر  تيريمـد ، ارتباطـات ، ريي ـتغ، ساختار، ادراك، استيس: اولعامل ( يدو عامل سازمان
انه سـالار  شايسـته  يرفتارهـا  بر) گروه و شناخت، نگرش، فرهنگ، زشيانگ: عامل دوم، تيعدالت و شفاف

  .گذارند مي تأثير

  )2019(نسيف 

هاي دريافت كه جـذب و حفـظ اسـتعداد    ،ي در محيط كارسالار شايستهبا عنوان دستيابي به در پژوهشي 
، قضـاوت براسـاس تـلاش   ، عملكـردي  پـاداش  هـاي  سيسـتم  اجراي، پرداخت مبتني بر شايستگي، رترب

  .گذاري هستندتأثيرهاي  مؤلفه ،ييگو پاسخ و شفافيت، توانايي و عملكرد، مهارت

  )2016( 1كاستيلا

لازم را  يشـغل  يهـا  يسـتگ يشا، يا حرفـه  تيو هو يساز تيشخص، آموزش قيكه كاركنان از طر يزمان
  . گذاشتخواهد  تأثير ها آن بر بهبود عملكرد شايان توجهي طور بهعوامل  نيا، ب كنندكس

، 2بـه نقـل از آريفـين   ، 2013(والويو 
2015(  

دو بخـش ابعـاد   بـا  گرايـي   اي هـاي دولتـي بـا رويكـرد حرفـه      ي مـديران سـازمان  سـالار  شايسـته مـدل  
گرايي مؤثر بر آن  و نيز عوامل حرفه) رهبري و محيطي، اجرايي، شامل شايستگي فردي(ي سالار شايسته

عوامـل كـاركردي مـديريت    ، اي انساني حرفـه  مديريت منابع، عوامل فراسازماني، شامل عوامل سازماني(
  .طراحي شد) اي مديران حرفه توسعةمنابع انساني و 

ــونديان ــايخي ، علاس ــعدي و مش  س
)1404(  

عوامـل   :عبـارت بودنـد از  سالاري  كرد شايستههاي ورزشي با روي عوامل مؤثر بر مديريت مطلوب سازمان
، مـديريتي  شايسـتگي ، تخصصـي ـ   علمـي ، سياسـي ، اعتقـادي ، هوشـي ، هاي عمومي شايستگي(فردي 
عوامـل  ، )مداري قانون، گذاري نونقا( قانوني عوامل، اقتصادي عوامل، سياسي عوامل، )اقتصادي، ارتباطي
  .عوامل فرهنگي و عوامل سازماني بودند، اجتماعي

زاده و  محــرم، زاده نقــي، يارمحمــدي
  )1403( عزيزيان كهن

نقـش و  ي در سـازمان  سـالار  شايسـته براي پياده سازي  ،ديجيتالهاي  فناورياي و  هاي حرفه شايستگي
  .دارنداهميت بيشتري 

  )1403( و همكاران تربتي

فرهنگ سـازي   ،تقويت حس رقابت جويياين پژوهش شامل  يسالار شايستهستقرار نظام نتايج و فوايد ا
   .است... تكريم كارشناسان و كاركنان برجسته و

حسـين   اييعطريان و روست، ارتگلي
  )1402(آبادي 

در ) يسـازمان   توسعةو  شمديريت دان، يهوش سازمان، يراهبرد سازمان، يحافظه سازمان( يسازمان عوامل
  .كند مي نقش ميانجي ايفا، ي در شركت توزيع نيروي برقسالار ستهيشا و استعداد تيريمدرابطه بين 

 آزمـا و مسـتقيمي  ، سميعي، حسامي
)1400(  

گـذاري را  تأثيرو تخصص مدير و متغير محيط سازمان از عواملي هستند كـه بيشـترين    متغيرهاي اخلاق
  .شكافنده سازماني دارند يها انيجرمديران در مواجهه با  يا حرفهدر رفتار 

  )1399( سرلك و نوريايي

، كاركنان يها يستگيشاتفويض اختيار بر اساس ، ها يريگ ميتصمافزايش مذاكره و مشاركت كاركنان در 
  .دنباش مؤثردر اثربخشي سازماني  دتوان ميمدير و كاركنان  هيدوسوايجاد فضايي مبتني بر اعتماد 

  )1398( كريمي و محمدي، عيدي

اصلي شامل نگرشي و  ةمقول 7كه  بررسي كردند محور را در سازمان پليس  هاي آموزش شايسته شاخص
  .صصي و تعالي رفتار سازماني شناسايي شدندتخ، ارتباطي، شخصيتي، مديريت خويشتن، اداركي، ارزشي

ســعادتمند و ، حســين آبــاديخليلـي  
  )1398(كشتي آراي 

بـر   مهـارتي ، مـديريتي ، ويژه شغل، ايراني ـ  اسلامي هاي و ارزش مكتبي، دانشي، هاي اجرايي شايستگي
  .ندمؤثرهاي انساني دانشگاه افسري  سرمايه نظام جذبدر  يسالار شايستهطراحي مدل بهينه 

  )1397( و الواني اردلان

  )1396( زاد حاجي بزرگي و نيك  .داردي در سازمان سالار شايستهرا بر نظام  تأثير نيشتريب يمنابع انسان يآموزش و بهساز

  مرور انتقادي پيشينه
 يهـا  اسـت يكـه س  يزمـان دهـد   مـي  نشـان ) 2018( 1ساهو و شرما، نظر پوتنوراراستا با  هشي همطور كلي مرور ادبيات پژو هب

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Castilla 
2. Arifin 
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شـكل   يتر سالم يسازمان گو فرهن افتهيكاهش  يسازمان هاي احتمال وقوع تخلف، استوار باشد تيسازمان بر عدالت و شفاف
، دهنـد  ياز خـود نشـان م ـ   يشـتر يب تيخلاق و شوند يخود ماهرتر م فيوظا يكه در اجرا يكاركنان ،مطالعاتطبق . رديگ يم
 توسـعة منـابع انسـاني    يهـا  هـا بتواننـد برنامـه    كه سازمان شود يامر باعث م نيا. ابدي يم شيافزا شان يفرد يها يستگيشا

دي انه بـه خـو  سالار شايستهبنابراين رفتار سازماني . برسانند ياز توانمند يو كاركنان را به سطح بالاتر دكنن نيتدو يترمؤثر
بـه ارائـه    و ي بررسـي سـالار  شايستهرفتار سازماني را جدا از  ،در حالي كه اكثر تحقيقات. گيرد مي خود در اين سازمان شكل

. سـالاري را تبيـين كننـد    اند ارتباط سيسـتماتيك بـين رفتـار سـازماني و شايسـته      اند و نتوانسته هاي جزئي بسنده كرده مدل
  .اند هاي خاص بوده و كمتر به صنعت برق پرداخته بر سازمان ها عمدتاً تمركز اين پژوهش، همچنين

دو دسـته  بـا شناسـايي    )2019( نسـيف و ) 2020( و همكـاران  نسـيف  ،)2021( نسيف و همكاران ،المللي در سطح بين
 ،و غيـره  انگيـزش ، نگـرش ماننـد   ديگـري عـواملي   و ارتباطـات و غيـره  ، عدالت،  سياست، ادراك ، يكي عواملي مانندعوامل

بر نقش تحرك ) 2023( برخي مانند گارسيا سرا. سالارانه ارائه كرده است چارچوبي نظري براي تحليل رفتار سازماني شايسته
 گارسـيا سـرا   ،)2022( و همكاران دو ،)2020( و همكاران هو تمطالعا. دندار تأكيدها در اين زمينه  اجتماعي و برابري فرصت

. ند به افزايش عدالت سازماني منجر شوندتوان مي ،ارزيابي عملكرد مبتني بر شايستگي هاي د كه سيستمنده نشان مي) 2023(
  .اند آزمون شدهها در بافت فرهنگي و سازماني ايران كمتر  اين يافته، با وجود اين

سـه  ، لاريسا متقابل رفتار سازماني و شايسته تأثيرادبيات بر  تأكيدبا وجود كه دهد  مرور جامع ادبيات موضوع نشان مي
هـاي   سـالارانه را در سـازمان   فقدان مدلي جامع كه بتواند رفتار سـازماني شايسـته  ، نخست. شكاف پژوهشي اصلي وجود دارد

به عبارتي در ادبيات نظري و تجربـي متمركـز بـر رفتـار سـازماني و      . تبيين كند فرد هاي فرهنگي منحصربه با ويژگيايراني 
در ، فراتر از نقش سازماني كه بالقوه براي سازمان مفيد هستند، ي براي رفتارهاي نوآورانهجايگاه، ي در سازمانسالار شايسته

اند كه اين رفتارهاي خارج از چارت  نشان داده) 2021، نسيف و همكاران(در حالي كه برخي تحقيقات . نظر گرفته نشده است
كمبـود   دوم،. عملكرد سـازمان و افـراد هسـتند    توسعةاي ها وجود دارند و شايسته توجه بر در سازمان طور واقعي ، بهسازماني

با توجه به رشد روزافـزون و تحـولات    .هاي اقتصادي كشور ترين بخش يكي از مهم عنوان به ،مطالعات عميق در صنعت برق
ت عميـق  رفتار سازماني كاركنان سازمان صنعت برق نيز دچار تحول شده است و اين رفتارها بدون تحقيقـا ، اخير در فناوري

در موفقيت اين متمركز ناو پذير  و ساختارهاي سازماني انعطاف هاي نوين سيستمناديده گرفتن نقش  سوم،. قابل درك نيستند
تحقيقات مختلف با تمركز بر رفتارهـاي  كه بنابراين لازم است . كند مي عملكرد كاركنان و سازمان را دچار فرسودگي، فرايند

روزرساني شـود كـه    هجديد را فراهم كنند تا عملكرد سازمان ب يها مؤلفهگيري از  هاي بهره رصتف، انهسالار شايستهسازماني 
 .هايي است ركردن چنين شكافشناسايي شواهدي براي پاين پژوهش درصدد 

  پژوهش شناسي روش
بهـره  ) طـرح سيسـتماتيك  ( 2بنياد داده ةاز رويكرد كيفي نظري، انهسالار شايستهمدل رفتار سازماني  ةبراي ارائپژوهش در اين 

  .گرفته شد
 دهي ـپد كي ـ ةدهنـد  حيها اسـتخراج شـود و توض ـ   از داده ميمستقطور  بهاست كه  يا هينظر ديتول دنبال به يتئور گراندد

                                                                                                                                                                                   
1. Potnuru, Potnuru, Sahoo & Sharma 
2. Grounded theory 
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 يكه شواهد نظر ييها پژوهش يبرا يژگيو نيا. موجود يها هينظر دييتأ ايآزمون  فقطنه ، باشد يسازمان اي يرفتار، ياجتماع
افراد در سـازمان   يواقع يو رفتارها ها هتجرب، هافرايندكاوش در ، در صورتي كه هدف .استمناسب ، دارند دهيچيپ ايمحدود 

 يا هي ـنظري كـه  طور به ؛شود ييشناسا كيستماتيس طور به ها آن نيو روابط ب ميمفاه كه دهد يامكان م يگراندد تئور، باشد
هـا و   داده يآور جمـع ، ايـن اسـاس   بر. جامعه مطابقت دارد ايملموس سازمان  ياه تيشود كه با واقع جاديا محور نهيو زم ايپو
 1ينظر يريگ نمونه، از طرف ديگر. دهدرخ  يجيتدر صورت به ها يبند و دسته ميكشف مفاه تا شود يزمان انجام م هم ليتحل

 ـ. شـود ر پ يمفهوم هاي ابهام ايكمبودها كند تا  مي هدفمند را فراهم صورت بهها  آوري داده امكان جمع  ـ، طـور كلـي   هب  ةنظري
 يغنـا  شيافـزا ، موجود ينظر يها فرض شيصرف به پ يبدون وابستگ، ينو و بوم يها هينظر توسعةبنياد محققان را در  داده
تعاملات ، هافرايند قيكه هدفشان درك عم يبا مطالعات يسازگارو  ايو پو دهيچيپ يها تيها و انعطاف در مواجهه با واقع داده

  .كند مي ياري، است يانسان يها و تجربه
نفـر از   18بـا   ساختار يافته نيمه ةمصاحبو  آوري اطلاعات چندجانبه از ادبيات نظري جمع براي ،بنياد داده ةبراساس نظري

مـديران  ( اسـتادان مطلع و خبرگان و  افرادشوندگان شامل  مصاحبه. تلفني و حضوري استفاده شد صورت بهكنندگان  مشاركت
هدفمنـد قضـاوتي و    صورت به) كارشناسان و متخصصان آشنا با موضوع پژوهش، نمسئولا، نابع انساني با تحصيلات عاليم

 قيعم يها مصاحبه. براي گردآوري اطلاعات از چندين ابزار و روش استفاده شد. انتخاب شدند 2ها براساس اشباع نظري داده
و  يداني ـم يهـا  ادداشـت ي. بـرود  دي ـموضـوعات جد  دنبال بهها  پاسخ بود تا همراهمنعطف  يها پرسشكه با  افتهيساختار مهين

 نـه يو زم اتي ـثبت جزئ يبرا قيدق يبردار ادداشتي و يواقع طيو تعاملات در مح ها تيفعال، رفتارها ةمشاهدبراي ، مشاهدات
را  قيتحق نهيزم دتوان ميده كه منابع نوشته ش گريد ي وداخل يها گزارش مانند، بررسي اسناد و مدارك مرتبط. ضرورت داشت

مـداوم ثبـت    طور بهبالقوه را  ميو مفاه ها ليتحل، ها دهيپژوهشگر اانجام شد تا ، 3مكرر يگذار ادداشتهمچنين ي .دهد حيتوض
  .رديگبشكل  هيتا ساختار نظر كند

بـاز و محـوري    هاي دگذاريشامل ك ،سيستماتيككدگذاري  فرايند، شونده از اولين مصاحبه ها هزمان با گردآوري داد هم
كدگذاري از معيارهاي پيشنهادي گوبـا   فرايندها و  براي بررسي اعتبار داده. نفر هيجدهم به اشباع رسيد ةمصاحبآغاز شد و با 

  . دشبه اقتضاي مطالعه استفاده  8يپذير و انتقال 7يپذير تأييد، 6پذيري اطمينان، 5اعتبارپذيري عنوان به) 1985( 4و لينكلن
 .شـود  يگفته م ـ، مورد مطالعه هستند تيواقع انگرينما قيتحق يها افتهيكه نيمحقق از ا نانياطم زانيبه م، يريبارپذاعت

استفاده از چند  و 10ها با داده درگيريبودن  يطولان، 9اعضا يمانند بررس ييها روش نكلنيگوبا و ل، يرياعتبارپذ شيافزا يبرا
شـود تـا    مـي  يكننـدگان بررس ـ  با خـود شـركت   جينتا، ها مصاحبه ليپس از تحل، نمونه براي .اند را پيشنهاد كرده 11منبع داده
  .دارد يخوان هم ها آن دگاهيبا دحاصل شود كه برداشت محقق  اطمينان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Theoretical Sampling 
2. data saturation 
3. Memoing 
4. Guba & Lincoln 
5. Credibility 
6. Dependability 
7. Confirmability 
8. Transformability 
9. member checking 
10. prolonged engagement 
11. triangulation 
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مشـابه   جينتا، معنا كه اگر مطالعه دوباره انجام شود نيبه ا ؛است ير پژوهش كمد 1تكرار تيمشابه قابل، يريپذ نانياطم
 يـي روا يبررس ـ يبـرا  ،2يخارج يها و استفاده از حسابرس داده ليو تحل يآور جمع فرايند، ها روش قيثبت دق. ديآ يم دست به

 گـر يتـا د  يداني ـم يهـا  ادداشـت ي رهي ـهـا و ذخ  داده لي ـتمام مراحل تحل يمستندساز، براي نمونه. لازم است قيتحق فرايند
  .كنند يرا بازساز قيپژوهشگران بتوانند روند تحق

 شـنهاد يپ نكلنيگوبا و ل. محقق اشاره دارد يها يرياز سوگ قيتحق يها افتهيو استقلال  يطرف يب زانيبه م، يريذدپييتأ
براي . ي ضروري استريدپذييتأ شيافزا يمحققان برا گريتوسط د ينيو بازب 3پژوهشگر يها ادداشتياستفاده از كه  كنند يم

 لي ـدر طـول تحل  هـايي را  ميها استخراج شده و چه تصـم  از داده چگونه جهيكه هر نت دهد يم حيپژوهشگر توض، نمونهبراي 
  .است كردهاتخاذ 

 .داده شـوند  ميتعم ـ گـر يد يهـا  تي ـجمع اي طيبه شرا ندتوان ميتا چه حد  قيتحق يها افتهي دهد ينشان م، يريپذ انتقال
خـود   طيدر مح ـ هـا  افتـه ي ايآ رديبگ ميتا خواننده بتواند تصم كنندگان و شركت طياز مح 4يا نهيزم يغن فيارائه توصچنانچه 
 گـر يكـه د  يطـور  بـه ، در مطالعه يكار طيشرا و فرهنگ، سازمان يها يژگيو قيدق فيتوص، براي نمونه. ريخ ايد داركاربرد 

  .خود را با آن بسنجند يها طيتفاوت مح ايپژوهشگران بتوانند مشابهت 
. شـونده انجـام شـد    بازبيني متن مصاحبه توسط مصـاحبه ، )درونيروايي (ها  براي اطمينان از اعتبار داده، در اين مطالعه

هاي فني حين مصاحبه و حاصل مشاهدات يادداشـت شـده تطبيـق     متن مصاحبه را با يادداشت، سازي مثلث ةشيو محققان به
شـد كـه   مقايسـه  ، متخصص و غير متخصص موضوع عنوان بهبا دو كدگذار خارجي  ها كدگذاري داده فرايندبخشي از . دادند
   .را نشان دادها  مصاحبه دركدگذاري  فراينددقت 

بخشي از . استفاده شد) توافق درون موضوعي( 6از تكنيك توافق بين دو كدگذار، بين كدگذاران 5براي بررسي سازگاري
آمـد   دسـت  بـه درصد  60مصاحبه براي كدگذاري انتخاب شد كه ضريب توافق در تمام موارد بالاتر از آستانه يعني  6از متن 

  ). 2مطابق جدول (

 درصد توافق داخلي ةمحاسب. 2جدول 

 درصد توافق داخلي تعداد كل كدها كد مصاحبه

2 46 73 

4 31 70 

8 19 73 

11 32 75 

14 48 71 

18 23 70 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. reliability 
2. external audit 
3. audit trail 
4. thick description 
5. Reliability or Consistency 
6. Inter-coder Reliability 
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  پژوهش  هاي يافته
 بـاز  هـاي  هومر اساس كدها و مفب ها هخرده مقولو هر مصاحبه استخراج  بازابتدا كدهاي اوليه از مفاهيم  ،كدگذاري فراينددر 

از نظـر معنـايي   ي كـه  طـور  بـه  ؛پرداخته شد ها ههاي اصلي بر اساس خرده مقول مقولهبه استخراج  به اين ترتيب .تدوين شد
 1اسـتراوس و كـوربين   ةطبق عقيد. آوردند وجود بهها را  با هم تركيب شدند و مقوله مفاهيمي كه با هم ارتباط نزديك داشتند

كار رفته در  هي بها نام، ايده خود محققان :ند ازا استفاده شد كه عبارت روش سه از منتخب هاي همقولگذاري  راي نامب) 2014(
 هـا  مقولـه گذاري  نام سپس وباز بندي مفاهيم  هدست  بهابتدا  ،در اين مرحله .ها در مصاحبه مصطلحي ها نام ،نهايتدر ادبيات و 

هاي ديگـر مشـخص و    با مقوله مقوله روابط بين هر، گزينشي/د كدگذاري محوري و انتخابيبا رويكر ،و در ادامه پرداخته شد
كدگذاري محـوري  به همراه ، )مفاهيم( بازكدگذاري  فرايندنتايج ). 1398، زاده ، دين محمدي و خاقانيسيدنقوي( تشريح شد

در ادامه . كند مي بين كدهاي محوري را بازگو ةرابط ،گونه حكايت صورت بهگزينشي كه / و كدگذاري انتخابي) ها همقول خرده(
   .اشاره شده است 3در جدول  ،از آن بازاستخراج كدهاي  فرايندمتن مصاحبه و  ةبه نمون

  استخراج كدهاي باز از متن مصاحبه فرايند .3جدول 
  نمونه متن مصاحبه كدهاي باز

به  اقياشت، انگيزه دروني براي پيشرفت، يچالش يكارها جاديا
بـردن از   لـذت  ،صرف زمان براي يادگيري مباحث جديـد  ،ارك

  ي شغل يستگيكسب شا ،زيبرانگ چالش يكارها

به عقيده من سازمان بايد براي كاركنان كارهاي چالشي ايجاد كند و حـس  «
برخي از افراد به اندازه كافي وقت . دو چندان نمايد ها آن اشتياق به كار را در

دگيري مباحث جديد و حتي ازكارهاي چالشـي  كنند براي يا مي و زمان صرف
  ».كنند مي هاي شغلي آماده كسب شايستگي خود رابراي ها آن، برند مي لذت

حس با ارزش بـودن   ،)احساس ارزشمندي(مهم بودن  احساس
تناسـب   ،ها و اسـتعدادهاي فـردي   توجه به مهارت ،تلاش فرد

  استعداد فرد مسئوليت سپرده شده با

دهـد در   مـي  به نياز ما توجه كند و به انتظارات ما پاسـخ  زماني كه سازمان«
مـا از سـازمان انتظـار داريـم بـه      . شود مي واقع حس مهم بودن در ما تقويت

هاي كـاري بـه مـا     مسئوليت, مهارت و استعداد ما توجه كند و متناسب با آن
  ».سپرده شود

كشي و توجيه مهم بـودن   وقت ،لزوم احترام به قوانين سازماني
 انعطاف ناپذيري در قوانين / خشك يها هيرو ،ظيفهو
  

فرمـا  مافراد بايد به قانون احترام بگذارند و زماني كـه نظـم در سـازمان حك   «
كشـي و   نظمي و انجام كارهـايي از قبيـل وقـت    ممكن است دچار بي ،نباشد

هـاي   سـازمان  البته من قبول دارم برخي از قوانين ما مخصوصـاً  ؛غيره شوند
امـا توجـه كـردن بـه ايـن موضـوع مهـم         ؛و غير منطف استدولتي خشك 

  ».است
 ـ، يشـغل و امنيت ثبات  تيوضع ، شـغلي  هي ـاول يازهـا ين نيمأت

  مزاياي معيشتي متناسب
كنند كه نيازهاي اوليـه   مي افراد زماني با تعلق خاطر براي يك مجموع كار«

شتي و از قبيل وضعيت ثبات شغلي و ايمني در كار و وضعيت معي ها آن شغلي
  ».مين شودأت ها آن مزاياي شغلي

هاي مختلف بـوده   سازمان ةدانم كه شرايط اقتصادي از ديرياز دغدغ مي من«  كاركنان مالي تيوضع ،امكانات رفاهي و انگيزشي
و سازمان ما هم از اين قاعده مستثنا نيست به عقيده من مسائل معيشـتي و  

ودش را ملـزم كنـد بـه    رفاهي موضوع خيلي مهمي است و سازمان بايـد خ ـ 
  ».تقويت وضعيت مالي و انگيزشي كاركنان بپردازد

 ،همكـار  هـاي بـه نظر  كـم  تي ـاهم ،كاركردن با انـرژي تمـام  
  توجه به شخص ،مستعد يروهاين يسرخوردگ

بايد سازمان به او توجه كند و  ،كند مي زماني كه يك فرد با تمام انرژي كار«
نيفتد باعث سـرخوردگي نيروهـاي بـا    به نظراتش اهميت دهد اگر اين اتفاق 

  ».شود مي استعداد
  

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Strauss & Corbin 
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شـد كـه بـا    منجر به ظهور كدهاي محوري ، بندي كدهاي باز در سطح بالاتر تلفيق يا دسته، هاي مداوم حاصل مقايسه
  ).4جدول (دسته قرار گرفت  6استفاده از پارادايم كدگذاري محوري در 

  هاي پارادايمي ؤلفهمكدگذاري محوري و استخراج  فرايند .4جدول 
  كدهاي باز/مفاهيم كدهاي محوري  مقولات اصلي

علي
يط 

شرا
  

دي
ل فر

عوام
  

گيري  انگيزه و جهت
  فردي

تلاش در جهـت حفـظ    /به كار اقياشت/ براي پيشرفت يدرون زهيانگ/ يشلكار چا جاديا
وجـدان  / شـغل  كي ـدر  ادي ـز يماندگار/ دانش يگذار به اشتراك هيروح/ خود يباورها
كسـب  /ليشـغ  مسـير بـا  يي آشـنا /يكاهش موانع اسـتقلال شـغل  /يا كسب درآمدي كار
  صرف زمان براي يادگيري مباحث جديد/يشغل يها يستگيشا

طرز تفكر و نگرش 
  سازماني

رفتـار    /انديشـي   مثبـت  ةروحي ـ/ اعتقـاد بـه مسـئولان بـا تجربـه     / داشتن ثبات فكري
غييـر ديـدگاه در زمينـه پـذيرش     ت/ ايجاد نگرش مثبت دركاركنان  /شهروندي سازماني

انجـام وظـايف شـغلي همكـار     / بازگويي نقاط ضعف همكاران/ نو از افراد شايسته ةايد
توجـه  / رفتارهاي خيرخواهانـه / احترام به حقوق ديگران/ توجه به عقايد ديگران/ غايب

  به نياز كاركنان

  فرد تأثيرتلقي از نقش و 

/ رانـده شـدن   ةيحس به حاش/ تلاش فرد حس با ارزش بودن/ احساس مهم بودن فرد
توجـه  / زي ـآم ضيتبع يشغل يارتقا/ نظرات متفاوت دنيشن تيظرف/ يشغل يزدگ سكون

داشـتن زبـان    /اسـتعداد فـرد    تناسب مسئوليت سـپرده شـده بـا   / و استعداد به مهارت
  فيمنعطف بودن وظا/ يشغل ريعدم ابهام در مس/ مشترك

هاي فردي و  شايستگي
  شغلي

از هـوش   يبرخوردار /رانيبه مد يوفادار /با همكارو شهروندي  دهيرفتار پسنديي اتوان
 ـ / داشتن دانـش و تخصـص    /يو معنو يفن، ياجتماع داشـتن  /  يكـاف  ةداشـتن تجرب

به فـوت و   ييآشنا/ يفرد توسعةو  شرفتيدر پ ييتوانا/ يا و حرفه يفن يها يستگيشا
  فن كار

يتي
دير

ل م
عوام

  

  حمايت رهبري

از اشـتباهات   حيبازخورد صـح / مديرارتباط با  سهولت/ كاركنان يحس خودباور تيتقو
بـا   تيريمـد  يهـا  ارزش ييسـو  همنـا / متنـوع  يهـا  دگاهيد بيو ترك قيتشو/ ياحتمال

 يمناسـب بـرا   طيشـرا  جـاد يا /كاركنان بيوع ييبازگو /از كاركنان تيحما/ كاركنان 
ي عـاطف  ياسـتعفا  بـي تـوجهي بـه   / رارزش مدا ياز رفتارها يپاسدار/ نبوغ استعدادها

توجه به / يا قهيسل يعدم رفتارها/ يخواه ستهيباور به شا/ايجاد محيط سالم  /كاركنان
  حس رفاقت در كار جاديا /در صورت بروز مشكل همراهي/ كاركنان يازهاين

  مديريت تغيير و نوآوري

 /از آن دنيس ـشكست و تر رشيپذ /خلاقانه يها راه حل رشيپذ/ هوش شناختي مدير
 شيافـزا / يرمـد  يريانتقادپـذ  /يكار يها تيمجدد فعال يطراح / ي در اجراپذير ريسك
 و اعمـال اشـراف   /پروري از طريق تلفيق ديدگاهها و باورهـا  ايده/ تيخلاق هاي فرصت
  يفرهنگ يها تفاوت

  مديريت منابع انساني

 يهـا  وهيش ـ /اركت كاركنانمش يارائه منابع لازم برا/ كاركنان يها بها دادن به مهارت
/ مديريت منـابع انسـاني   فرايندشفافيت در / يمنابع انسان يزير برنامه فرايندعادلانه در 

كلينيـك  / هـا  تي ـقابل براساسانتصاب / يتيريمد يها ستپ يبرا يديافراد كل ييشناسا
انتخـاب   يارهـا يدر مع تيشـفاف  /سـرماية انسـاني   حفـظ در  يگمـار  ستهيشا /مديريت
  سازمان ازيمورد ن ياستعدادها ييشكوفا /يشغل يارتقا يها آزمون يبرگزار/ نسرپرستا

مديريت روابط و 
  مشاركت

/ يريگ مياستفاده از افراد خبره در تصم /مشاركت در حل مسئله/ باز و آزاد يفضا ايجاد
سـپردن   / مـؤثر اجتمـاعي   روابـط  جـاد يا/ گروهـي و هويـت جمعـي   سـجام  توجه به ان

  ها حذف سوء تفاهم/ كاهش تنش بين كاركنان  /نيياران رده پابه همك تيمسئول
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  كدهاي باز/مفاهيم كدهاي محوري  مقولات اصلي

اني
سازم

مل 
عوا

  

  شفافيت ساختار و روابط

كنترل مديران بالادستي / يسازمان يپذير با جامعه گيريخو / هاي متمركز گيري تصميم
عـادت   /راتييدر مقابل تغ مقاوم/ ايجاد روابط شفاف/ ساختار غير معطف/ در تصميمات

و  يرسـم  سـاختار ارتبـاطي  / ري ـوپـا گ  دسـت  نيقـوان  يساز ساده/ گذشته  ياه هيبه رو
 ـ   يآگاهنا/ ها  وضوح نقشعدم / يمراتب سلسله شـفافيت و  / ي كاركنـان از مسـائل درون

/ ايجـاد صـميميت و مـراوده   / به موقع به همگان ياطلاع رسان/ اطلاعات يآشكارساز
نحـوه ارتبـاط مـديران ارشـد بـا      / تعـاملات  سوء تفاهمات در/ ي رقابتيرسم ريغ روابط

  مديران عملياتي

  نظم و قوانين سازماني
 تي ـرعا/ انعطـاف ناپـذيري در قـوانين   / خشـك  يهـا  هي ـرو/  نيقوان و تعهد به احترام

كشي و توجيـه مهـم بـودن     وقت/ محل كار عدم ترك/ يادار يها نامه نييبخشنامه و آ
/ يو اقدامات قـانون  ماتيتصم، ها تاسيو احترام به س نيتمك/ حضور به موقع / وظيفه 
  يبه بالادست ريگو بودن مد پاسخ

سيستم انگيزشي بر پايه 
  عدالت

/ يري ـگ ميتصـم  در يادراك ـ يخطاهـا نفـوذ   / يشـغل  شـرفت يپيـا  برد  يفرصت مساو
/ در تقسيم مزايا ضيو تبع يباز يپارتعدم /  يرقابت يفضاوجود / نگري افراد عديب تك

تفـاوت  / مساعدت به افراد تلاشگر در شرايط نياز مـالي  /اركنانكبرخي از  حس برتري
پرداخت منصفانه / جبران خدماتسيستم / ها سطوح متفاوت پرداخت/ نحوه پرداخت در 

  يبه افراد تحت سرپرست

نظام ارتقا و 
  يسالار شايسته

تجربـه   انتصاب افراد كـم  /تلاش براي حفظ سمت/ پروري ي به جاي نخبهپرور نيجانش
كـارگيري   به/ آزمون از طريقاستخدام / ي شاونديروابط خونفوذ / يعال يها ستپ يراب

هاي افـراد بـراي جابجـايي در مسـير شـغلي در كـانون        توجه به مهارت/ افراد باتجربه
اعتماد صرفا به كاركنان شبيه / مشاغل بالاتر يتصد در مؤثر يها شاخص نبود/ توسعه
/ تفاوت قائل شدن در نوع استخدام /ي مستعدانسان يروين ينگهدارتوجهي به  بي/ خود

  انتصاب افراد شايسته

  نظام ارزيابي عملكرد

شــفافيت در آشــكار نمــودن / نشــان دادن نقــاط قــوت و ضــعف افــراد بعــد از ارزيــابي
 /روش كي ـاز حـد از   شياستفاده ب/  يابيارز ي ذهني درارهايمع /هاي ارزيابي خروجي

متخصـص  غيـر  افـراد   عدم نفوذ/ در شناسايي قابليت افراد رمؤثهاي  استفاده از شاخص
تشكيل گـروه  / هاي عجولانه پرهيز از قضاوت/ طرف ي و بيقو ينظارت ميت /يابيدر ارز

  ارزيابي براي انتخاب افراد اصلح
ري

حو
دة م

پدي
  

  يتعصبيا عادلانه  رفتار

/ تـلاش  برحسـب  ايامز عيتوز/ زيآم ضيتبع يامنصفانه  يرفتارها/ غايباز افراد  تيحما
/ اطلاعات  گذاري اشتراك/ يباز يپارت ياز رفتارها ريپره/ يشخص يها قضاوت حذف

 يرفتـار سـازمان   جـاد يا/ روابـط   يبرخ حذف/ منافع جمع ملاحظه/ يخودخواهعبور از 
  مثبت

  تفويض اختيار و مشاركت دادن
 ـ نتقـال ا/ از تعصبات زيپره/ دادن افراد فعال  مشاركت/ كمك به همكاران  /  هـا  هتجرب

/ تصـميمات در  يتكـرو  عـدم / يري ـگ مياظهار نظـر در تصـم   حق/  تيمسئول يواگذار
ي  هـا تمسـخر نظر  عـدم / يعمل ريغ هاينظر رشيپذ/ نظرات افراد فرا دادن به گوش

  دادن به نظرات متفاوت بها/ ئالديا وجذاب 

 كاركنان طيو درك شرا يپذير انعطاف
/ حين اشـتباهات  تهديد و تحقير كاركنان در/شتنيخو تيوتق يبرا يزشيانگ يها برنامه
 يدادن بـرا  فرصـت / ي و احساسـات همكـاران  تيشخص يها يژگيو و قيبه علا توجه
سـاعت   سازي و حق انتخـاب  شناور/ يتعادل كار و زندگ/  روزمره يبه كارها يدگيرس
  يست انتخابپ يافراد برا اتيبه روح توجه/ دار انگيزه دادن به كاركنان مشكل/ يكار

  شفافيت عمل
 اني ـب/  صـداقت در رفتـار  /  يسـت يدربا رو/ هـا  دهيبا شن يمنطفبرخورد / ن امورديسنج
قصد و  نيشكاف ب عدم/ مخفي كاري يرفتارها/ يدر اقدامات سازمان تيشفاف/ قتيحق

  دار مطلوب و هدف يرفتارها/ قوانينبه  صريح عمل/ عمل
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  يپذير مسئوليت
/  به تعهـدات  عمل/ بودن گو پاسخ/ يپذير تيمسئول حس/ نظارت بدون  فيوظا انجام

/ در بيـان اشـتباهات   شـهامت / ياز طفـره رو  زيپره/ تعهد داشتن به مجموعه احساس
  عدم انجام درست كار عواقبكردن  قبول/ كردن كار ناتمام جبران /قبول اشتباهات

  گرايي ترويج تخصص

/  استخدام فراينددر  يبازنگر/ ضانهيز انتصابات تبعا زيپره/ مراوده با افراد بله قربان گو
 عي ـترف/ كـار   تيفيك يابيارز/ با شغل يرفتار يژگيو تناسب/ از كاركنان متبحر ميتكر

/ افـراد متخصـص   انتخـاب /  به فرد كاربلـد  تيمسئول/  دانش و تبحر/ برحسب مهارت
  كارها توسط كاركنان ماهر انجام/  كاركنان اتيشدن از تجرب مطلع

  رفتارهاي فرانقشي
/ ي مناسـب  اخلاق ـ يرفتارها/  روابط باز جاديو ا يدلسوز/ فاصله در ارتباطات برداشتن

/  محوله فياز وظا شتريامور ب انجام/ كردنبرخورد  يانسان/  افراد بزرگ منش يادآوري
  عزت نفس پرورش/ دل و جان كار كردن با/  بودن با همكاران قيرف

يط 
شرا

خله
مدا

  اي 

  شغلي كاركنانـ  نمندي شخصيتوا

ارزش /ي پـذير  تيمسـئول / فرهنگ احترام  جيترو/ يوجدان كار/ ي كاركنانشغل ةتجرب
انـداختن   تأخيرعدم به / عمل در امور يكاركنان به آزاد قيتشو/ زمان يقائل شدن برا

 يستگيشا/ يشناس فهيوظ هيروح /يدانش شغل يروزرسان به/ يگرا و اجتماع برون/  امور
  بودن و پويا فعال/ تيفاو ك

انه در مقابل رشد كار محافظهنگرش 
  سازمان

همگـرا نبـودن   / هاي گذشته خو گرفتن با رويه/ هاي سازمان پايبندي كاركنان به ارزش
 يهـا  دگاهي ـاستفاده از افراد بـا د عدم /كار محافظهكاركنان / هاي خلاق كاركنان فعاليت
 ـ/ يپذير عدم ريسك/ متنوع / راه حـل از افـراد    نپـذيرفتن / ل تغييـرات مقاومت در مقاب

 يريادگنيـاز بـه ي ـ  / خلاقانه غير تيريداشتن سبك مد/  زياعتماد برانگ يرفتارها جاديا
  يبرگـزار نيـاز بـه   / يپـرداز  دهي ـدر صورت ا يدرون زهيانگ جاديا/ تيخلاق يها كيتكن

  انساني سرمايةبه  توجه/ نيريارتباطات با سامحدوديت /پرورش استعداد يها كلاس

  رويكرد مديريتي در سازمان

و  يـي از درو زي ـپره/ يحوصله و اراده قو/ ي در كاركناننياعتماد آفر/ رخواهانهيرفتار خ
 يروابـط عـاطف  / همگـان  رضـايت جلـب  /كاركنـان  نيفرق قائل شدن بعدم / ياكارير

 تيرياز مـد  زي ـپره/ يفـرد محـور  /خـوش مشـربي   /صداقت در گفتـار و كـردار  /مثبت
 يها تيحما جيترو/ وفادار ماندن به قول/ مسائل روزانهحل و فصل  اصرار به/ ينيب ذره
 اري ـاخت ضيتفـو / يسازمان يها ارزشبر  تأكيد/ ياخلاق حرفه ا جيترو/ يو روان يمعنو

  به همكار

  توان سازگاري با تحولات شغلي

/ ب مزاياي معيشـتي متناس ـ / شغلي هياول يازهاين نيتام/ يشغلو امنيت ثبات  تيوضع
نگرانـي از  / يجـانب  يايپرداخت مزاثبات در /شخص كياز حد به  شيب تفويض اختيار

 تيو بـه رسـم   تي ـحما/كارمند در جمـع همكـاران   قيتشو/ زحمات كاركناناز  يقدران
  شناختن كارمندان

مينه
ط ز

شراي
  اي 

  جو و فرهنگ سازماني

ي ملاحظه گر/ ايپوي ها ررفتاايجاد / ياجتماع يازهاين تعديل /كار با خانواده بين تعادل
بـر   تأكيـد  /امـور   يسـاده سـاز  / نيو نقض قـوان  ياز تك رو زيپره /رفتار دوستانه  در

در روال  يضرور ريغ يها مشغله/ دست رياز ز رياز حد مد شيب يريگ فاصله/ يور بهره
 ييهنجـارگرا / يرفتار جمع ـ نينسبت به قوان يبنديپا/  يخواه ستهيفرهنگ شا/ يكار
  فرهنگ كار تيمي /رانيمد از حد شيب

  يادگيري سازماني سازوكار
/ ستهيشا يرفتارهاترويج / ي كاركنانريادگيفرهنگ / هاي آموزشي ضمن خدمت دوره

/ يگـر يمرب يهـا  برنامـه آمـوزش  / آموزيكلاس مهارت / يابيتلاش در جهت استعداد
  فردي توسعةهاي  برنامه/ ديجد يبر فناورها گرايش و تسلط
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ي و ديـدگاه  سبك زنـدگ  رييتغ/يو خانوادگ يمشكلات شخص /يثبات و بحران اجتماع  اعيشرايط اجتم
  كاركنان

 /هـاي حكمرانـي   تغييـر شـاخص  / كاركنـان  مالي تيوضع /ي آموزش يها بودجه تيتقو  شرايط اقتصادي متغير
  يزشيو انگ يامكانات رفاه

  مسائل زير ساختي

محـيط  / ارآمدك يارتباط ستميس/ لادستيبا ي اسنادپذير تغيير/ دولت يها يقش خط مشن
  نظـارت  سـتم يس/ شـفاف  يارتبـاط  هايبستر/ يفضاكار يتجذاب/فيزيكي و رواني سالم

تجهيـز  / هـا  يتوانمندبر حسب ارتقا سيستم /هاي سازمان يافته مديريتي برنامه/مناسب
جـذب و اسـتخدام    سـتم يس يساز ادهيپ/مديران توسعةها در كانون ارزيابي و  زيرساخت

  نظام پرداخت عادلانه يريبه كارگ/ محور ستهيشا

دها
هبر

را
  

  روابط در سازمان
/ يكلام ـ ري ـارتباطـات غ  تيتقو /حس هم خانواده بودن/ ينفوذ در افراد تحت سرپرست

و بـا   مـؤثر افراد  ياز رفتارها گيريالگو / تبعيض و تفاوت در روابط/ اناتيصراحت در ب
  جو دوستانه گيري شكل/ مكارو ه فرد با شغل يگانگيخودب حس/ نفوذ

  رفتارهاي مشاركتي

بـا  مشـورت  / ميدر اتخاذ تصـم  رانينقش برجسته مد/ حل گروهي مسائل غير منتظره
گـوش   /يمشـاركت در مسـائل سـازمان    يبـرا بيرونـي  دعوت از افـراد  / ي خاصاعضا

بـل  فردگرايي در مقا/ رفتارهاي رقابتي / مؤثرنبود فرهنگ بازخورد / فرادادن به صحبت
بـه   يرسـان  اطـلاع  /نمودن آموزش نهينظرات كاركنان در رابطه با به رشيپذ/ مشاركت
  كاركنان

  هاي كاري پيگيري رويه

مشخص / عدم تعريف واضح از وظايف/يپذير سكير هيروحضعف / يكپارچگي اقدامات
روشن كردن انتظارات سازمان / يكار يها هيمناسب رو ميتنظ/ نكردن رفتارهاي مثبت

و  داري ـپا نيقوان پيگيري/ يسازمان يها كردن ارزش تيرعا/ احترام به قانون/ رمنداز كا
  دار شهير

  توسعة رفتارياقدامات 

طـرف جهـت    يافراد ب بانتخا /يابيارز يها شاخص رييتغ/ ها دستمزدها و پاداش رييتغ
نفـوذ   /رفتـار   توسـعة هـاي آموزشـي    برگـزاري دوره / كار نيح تيفيسنجش ك/يابيارز
اهمال / ها  مهارت توسعة يبرا يرفاه يايمزانبود / ات شخصي در ارزيابي عملكردنظر

تـدوين  / توسـعة رفتـاري   يبـرا  دياستفاده از منابع جد /در بروز رساني مسيرهاي شغلي
بودجه و صرف / مستمر يريادگي يبرا يفرهنگ ساز/ عيانتخاب و ترف، استخدام فرايند

  به كاركنان يانتقال دانش عمل/ آموزش  يزمان برا

اني
سازم

ي 
دها

پيام
  

دي
د فر

پيام
  

  رشد شخصي

 يارتقـا / پـذيرش خـود  / خـود  ييبـه توانـا   مـان اي/ داشتن اعتماد به نفش/ يخود باور
اشـراف   /فرصت استفاده از دوره آموزشـي  / پيشرفت و يادگيريانگيزه براي /ها مهارت

/ هافراينـد دن عادلانه تـر كـر  /ي شخص ياستعدادها دنيد/ به نقاط ضعف و قوت خود
  حس آزادي بيان

  رواني ـ مسائل جسمي
/ توجـه بـه خـانواده   / خـود  ندهيآ از ينگران/ استرسكاهش / يو جسم يمشكلات روح

  كاهش خستگي عاطفي/يشخص يزندگ بر سبك تأثير

  رشد شناختي
تـوان  /تحولات فكـري / گرايش به تفكرات نوآورانه/ تغيير نگرش/ ي نوآورانهها نگرش
  تگي كارمندانپخ/ ذهني

  رشد اجتماعي
پيدا كـردن افـراد الگـو در    / تعامل سازنده با متخصصان سازمان/ ارتباط با افراد ستادي

روابـط بـا اعتمـاد و    / مشاركت در تصميمات سـازماني / دعوت شدن به اجتماعات/ كار
  شناخت 
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غلي
د ش

پيام
  

  پيشرفت در مسير شغلي

هدر رفـت عمـر   / افراد ماهر به همكاران يعرفم/ به افراد توانمند يديپست كل يواگذار
در  تي ـموفق/ مناسـب افـراد   يشـغل  ريمس ـ يطراح/ يشغل ريمسدر  شرفتيپ/ و استعداد

گسـترش  / ديكسب تجارب جد/يرشد حرفه ا/ حقوق در حرفه شيافزا/ يحرفه ا ريمس
  يشغل يتوانمند ساز /در حرفه شرفتيپ/ به روز يها مهارت

  احراز هويت شغلي

هدر رفـت عمـر   / افراد ماهر به همكاران يمعرف/ به افراد توانمند يديپست كل يرواگذا
در  تي ـموفق/ مناسـب افـراد   يشـغل  ريمس ـ يطراح/ يشغل ريمسدر  شرفتيپ/ و استعداد

گسـترش  / ديكسب تجارب جد/يرشد حرفه ا/ حقوق در حرفه شيافزا/ يحرفه ا ريمس
  يشغل يزتوانمند سا /در حرفه شرفتيپ/ به روز يها مهارت

  تمايل به ماندن
ميـزان حضـور مسـتمر در    / وضـعيت تعلـق بـه سـازمان    / يسـازمان  يهـا  هي ـرو اصلاح
تجربـه  / ي در كـار و انرژ زهيانگ /سازمانبستگي به  كاهش ترك خدمت يا دل/سازمان

  عمل كردن ايفعال و پو/ حركت به سوي رشد فردي/ به كار اقياشت/ وظايف متنوع 

  كيفيت زندگي كاري
كـار  /رسـمي  يروابـط اجتمـاع  / به نظرات همكـار  كم تياهم /ناسب با همكارمبرخورد
/ مشكلات تعادل در كـار و زنـدگي  / مستعد يروهاين يسرخوردگ/ يبا تمام انرژ كردن

  توجه به شخص

اني
سازم

مد 
پيا

  

  فكري ةحمايت از سرماي

اعـلام  / ارتقـا  يبـرا  طيافـراد واجـد شـرا    ييشناسـا  /كاركنـان  يگوش دادن به صـدا 
 يروشـن بـرا   يارهـا يمعهـاي منعطـف و    داشتن برنامـه / ارتقا به كاركنان يها فرصت

حمايـت  / هـا  يسـتگ يدر نظر گرفتن تجارب و شا/طيدعوت از افراد واجد شرا/ انتصابات
افـراد   يحفظ و نگهـدار / مسئوليت سپاري براي رشد / ها مالي و معنوي از طرح و ايده

  يابيداستفاده از مراكز استعدا/ نخبه

  توسعة منابع انساني
/  تعلـق كاركنـان   شيتمركز بر افـزا  /يانسان يروياستعداد ن توسعةو  يحفظ و نگهدار

 يروي ـآمـوزش ن  /دي ـجد يهـا  يانتقال تجربه بـه ورود  /كاركنان يشغل يارتقاو  عيترف
  كاركنان يرو شيمشكلات پ يارائه راه حل برا/ بازخورد مستمر جيترو/يانسان

  لكرد سازمانبهبود عم

/ يسـازمان  يهـا  تي ـبهبود فعال/ يسازمان ياثربخش/ ها نهيهز تعديل/ يسازمان يور بهره
انجام كار /  جيبه نتا يابيدر دست تيموفق/ به جلو حركت كردن نمودن/ يسازمان توسعة
ربـاب  همكاران يا ارفتار مناسب با / يآوردن شهرت و اعتبار سازمان دست به / تيفيبا ك

  رجوع

  مت اجتماعي سازمانسلا

حفـظ تعـادل و    /گرانيد تيلذت بردن از موفق/بالا يميت ةيروح /رقابت سالم و سازنده
هـا بـا    تناسب استحقاق/ يكار و زندگ نيتعادل ب/ يگروه يمشاركت در كارها/ آرامش

/ در اجتمـاع  سـته يشا يرفتارهـا  جيتـرو  /دار روابط مثبت و هـدف / يرفتار يها يژگيو
  جامعه يابر ينيارزش آفر

  اعتماد سازماني

اعتمـاد بـه    /ييرشد و ارتقا بر اساس مهـارت و توانـا   يها فرصت/ دست رياعتماد به ز
بـدون   يفرا نقش ـ يفتارهار /اعتماد به ارتقا براساس شايستگي /ها و تصميمات سياست

 /عـدالتي  كاهش تبعيض يا بي /سازمان تيكاركنان نسبت به ماه دگاهيد/ يچشم داشت
  انهسالار شايسته يجامعه از رفتارها يريالگوگ

  ي سازمانپذير تحول
/ تحـول در چـارت سـازماني   / كـاري سـاختارها   دست  بهتمايل / پذيرش نوآوري در كار

تركيـب شـيوه   / ها براي تسريع كارهـا  كاربرد تكنولوژي/ ادغام فناوري در امور سازمان
  سازماني هايبه اقتضا توجه/ اصلاح سيستم حضور و دوركاري /كار قديم و جديد
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انه بـا اسـتفاده از طـرح    سـالار  شايسـته مدل پـارادايمي رفتـار سـازماني     گيري شكلكدگذاري محوري منجر به  فرايند
  .آمده است 1سيستماتيك گراندد تئوري شد كه در شكل 

  
  

  
   مدل پارادايمي پژوهش .1 شكل

اي است كه رابطه بين مقولات محوري در الگوي پارادايمي را  گونه هاي حكايت اي از گزاره هكدگذاري گزينشي مجموع
 سـازماني  رفتـار  گيـري  در مـدل شـكل   محـوري  ةپديـد ، در نگـاه كلـي  ، در اين مطالعه. كند تا نظريه تكميل شود تبيين مي
 سـه  ايـن  از يـك  هـر . سـازماني  و مديريتي، رديف شرايط: است عليّ شرط دسته سه مند نظام تعاملِ نتيجه، سالارانه شايسته
  : كنند مي عمل ساختاري و شناختي، انگيزشي منابع عنوان به سطح
 آمـادگي كننـده   فـراهم ) شايسـتگي ، تلقي از نقـش ، نگرشطرز تفكر و ، گيري فردي و جهت نگيزها( فردي عوامل 

   اند؛ سالاري شايسته پذيرش براي شناختي و رواني
 نقـش ) مديريت روابط و مشـاركت ، انساني مديريت منابع، تغيير و نوآوري مديريت، رهبر ايتحم( مديريتي عوامل 

عمـل كـردن    بـراي  را افـراد  ظرفيـت ، رفتاري هاي سيگنال و رواني امنيت ايجاد با كه دارند را تسهيلگر و محرك
  دهند؛  سالارانه افزايش مي صورت شايسته به

  و ارزيابي مبتنـي بـر    سالاري و شايسته ارتقانظام ، نظام انگيزشي، قواعد، و روابط شفافيت ساختار(عوامل سازماني
دهـد و از پراكنـدگي يـا تعـارض      كنند كه رفتارها را سامان مـي  سازي را ايفا مي بندي و نهادي نقش قالب) عملكرد

 .كند منافع جلوگيري مي

 يانهيزمطيشرا
 مكانيزم يادگيري سازماني )1
 مسائل زير ساختي )2
 جو و فرهنگ سازماني )3
  شرايط اجتماعي )4
 شرايط اقتصادي متغير) 5

 يعل طيشرا
 يفرد عوامل )1
 يتيريمد عوامل )2
 يسازمان عوامل )3

 يمحوردهيپد
  )عدالت رفتاري(تعصبي/عادلانه رفتار )1
   دادن مشاركت و ارياخت ضيتفو )2
  كاركنان طيشرا درك و يريپذ انعطاف )3
   عمل تيشفاف )4
   يريپذ تيمسئول )5
   ييگرا تخصص جيترو )6
 يفرانقشيرفتارها)7

 كنش و واكنش/راهبردها
  يمشاركت يرفتارها )1
 سازمان در بطروا )2
 يكار يها هيرو يريگيپ )3
 توسعة رفتاري اقدامات )4

 ايشرايط مداخله
  شغلي كاركنان ـ توانمندي شخصي )1
  كارانه در مقابل رشد سازمان نگرش محافظه )2
  رويكرد مديريتي در سازمان )3
 توان سازگاري با تحولات شغلي )4

 امدهايپ
 فردي )1
 يشغل )2
 يسازمان )3
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احتمال ظهور رفتارِ مركزي ، اف همراه شودهاي فردي با حمايت مديريت و ساختارهاي شف وقتي شايستگي، طور كلي به
 .يابد بسيار افزايش مي...) شفافيت و، تفويض اختيار، عدالت رفتاري(

تـرين   مهـم كـه   ميانجي هاي سازوكار يعني ؛كنند كه اين شرايط چگونه عمل مي دهد مينشان  مدل، يفراينددر سطح 
  : اند از عبارت حاضرها در مدل  سازوكار

  ؛كند ميترغيب پذيري  كه افراد را به مشاركت و مسئوليت :ت و امنيت روانيادراك عدال) الف
  ؛كند گرايي را تسهيل مي كه ترويج تخصص :يادگيري اجتماعي و انتقال مهارت) ب
  ؛سازد ها را پايدار مي ها و ارزيابي كه رويه :تقويت و بازخورد ساختاري) پ
  . دهد ي و تعهد را تغيير ميهاي شغل كه انتخاب :انگيزش اقتصادي و هويتي) ت

 ينظـام ارتقـا   و شفافيت سـاختاري ، براي مثالكنند؛  ميانجيگري مي پديدة محوريها ميان شرايط عليّ و  سازوكاراين 
 .انجامد مي ش تفويض اختيارپذير افزايش و به رفتاري عدالت ادراك بهسالارانه  شايسته

بـازيگران  ، گيـرد  شـكل مـي   پديـدة محـوري  وقتـي   .هستند فرايند بخشِ عملياتي اين) ها ها و واكنش كنش(راهبردها 
  :سازند كنند و هم مسير را بازمي گيرند كه هم پيامدها را تثبيت مي كار مي چهار نوع كنش را به، سازماني
گيـري و حـل    صورت فعال در تصـميم  كاركنان به، با افزايش تفويض اختيار و احساس عدالت: رفتارهاي مشاركتي .1

 ؛كند پذيري را تقويت مي گرايي و مسئوليت شوند كه اين خود تخصص رد ميوا مسئله

گيـرد و تبـادل دانـش را ممكـن      اجتماعي از طريق تعاملات رسمي و غيررسمي شكل مي ةسرماي: روابط سازماني .2
 ؛هاي عدالت و هنجارهاي جديد را دارند اين روابط نقش حاملِ پيام .سازد مي

باعث كاهش ابهام و تطبيق رفتارهـا   ها آن هاي عيني و اجراي ثابت كردن رويه مشخص: هاي كاري پيگيري رويه .3
 ؛شود با معيارهاي شايستگي مي

انگيزه به  ةو چرخ دهد افزايش ميظرفيت فردي را ، هاي رشد مربيگري و فرصت، آموزش: توسعة رفتارياقدامات   .4
 بـراي  مسـيرهايي  عنـوان  بـه  بلكـه ، هسـتند  اوليـه  يجةنت تنها نه راهبردها اين. كند مي تر بسته را ارتقا و شايستگي

 .كنند مي عمل پديده سازي نهادينه

نقش مرزهاي ) متغير اقتصاديـ   فرهنگ و شرايط اجتماعي/جو، مسائل زيرساختي، يادگيري سازماني( اي زمينهشرايط 
  : طور مشخص به :امكان را دارند

شـود و   تـر منتشـر و تثبيـت مـي     انـش فنـي و رفتـاري سـريع    د، يادگيري سازماني قوي اسـت  سازوكارجايي كه ) الف
  شود؛  سالاري به رفتار روزمره تبديل مي شايسته
بـه  . كنـد  ايجـاد  را تفويضتواند باخت انگيزه  مي) فناوري ناكافي يا فرسودگي شبكهمانند (وجود مسائل زيرساختي ) ب
  ندارند؛ وجود ملاز منابع يا ابزارها چون نكند تفويض است ممكن مدير، عبارتي
 كند مي عمل رسمي سياست از فراتر) گذاري اشتراك فرهنگ يا مراتبي سلسله فرهنگ مانند( سازماني فرهنگ و جو) پ

  ند؛ك تقويت يا خنثي را عدالت رسمي هاي پيام دتوان مي و
را تغييـر و  هـاي سـازمان    ممكـن اسـت اولويـت   ) تغييرات مقرراتـي ، كاهش بودجه(فشارهاي اجتماعي و اقتصادي ) ت
كند كه كدام مسيرهاي  اي تعيين مي شرايط زمينه، عبارت ديگر به. يا شفافيت را كاهش دهد توسعة رفتاريگذاري در  سرمايه
  .مانند سالاري باقي مي شوند و چه درصدي از بازيگران در مسير شايسته فعال مي) از ميان چند مسير ممكن(كنشي 
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تـوان  ، رويكـرد مـديريتي  ، شـغلي ـ   توانمندي شخصي، انه در مقابل رشد سازمانكار محافظهنگرش (اي  هشرايط مداخل
كنند كه مسيرهاي علـّي در   چارچوبي ايجاد مي ها آن :كننده دارند تسهيل/نقش تعديلگري و محدودكننده، )سازگاري كاركنان

اگـر نگـرش مقـاومتي    ، رهبـران حتي با وجـود نظـام انگيزشـي عادلانـه و حمايـت      ، براي مثال. شوند آن فعال يا مسدود مي
 ضعيفهاي شغلي  تفويض اختيار به كنش مشاركتي تبديل نخواهد شد يا اگر توانمندي، به تغيير وجود داشته باشد اي گسترده

گر  اين شرايط مداخله، بنابراين. تفويض اختيار ممكن است به اشتباهات و در نتيجه بازگشت به رفتار متمركز منجر شود، باشد
  .خيرند پديدة محوري را تثبيت و پيامدها را توليد كنند يا توان ميكنند كه آيا راهبردها  يتعيين م

 سـطح  در .هسـتند  فراينـد  شكسـت  يـا  پايداري ةدهند كنند و نشان بازخوردهاي متقابل ايجاد مي، پيامدها در سه سطح
شوند كه خـود   ميمنجر بهبود سلامت رواني شناختي و اجتماعي و ة توسع، الارانه به رشد شخصيس شايسته رفتارهاي، فردي
 هويـت  تقويت، شغلي مسير پيشرفت شامل پيامدها، شغلي سطح در). مثبت بازخورد( دهد مي افزايش را مشاركت ادامه ةانگيز
سـطح  در . كنند تر مي ها نيروي انساني را پايدارتر و خبره اين و است كاري زندگي كيفيت و ماندن به تمايل افزايش، اي حرفه

افـزايش  ، بهبود عملكرد و سلامت اجتماعي سـازماني ، منابع انساني ةتوسع، فكري ةپيامدها شامل حمايت از سرماي، سازماني
دينـه  نها را فراينـد  و كننـد  مي تقويت را سازماني و مديريتي شرايط دوباره پيامدها اين كهاست  پذيري سازمان تحول، اعتماد
تمركز صرف بر شايستگي بدون توجه بـه  ، براي مثال :پيامدهاي منفي احتمالي نيز ياد كنيمزمان لازم است از  هم. سازند مي

گرايـي ممكـن اسـت     د به تبعيض ساختاري و فرسودگي تخصصي منجر شود يا فشار براي تخصـص توان مي، عدالت توزيعي
 .بخشي را تضعيف كند همكاري بين

  گيري  بحث و نتيجه
شـده در مـدل رفتـار سـازماني      هاي شناسايي دهد كه مؤلفه نشان مي، سه با مطالعات پيشيننتايج پژوهش حاضر در پرتو مقاي

بـر عـدالت    تأكيـد ، بـراي نمونـه  . تـوجهي دارد  درخوريي سو همپوشاني و  هاي ساير پژوهشگران هم سالارانه با يافته شايسته
سالاري را عـاملي   خواني دارد كه شايسته هم) 2021(كيليتا  پذيري در اين پژوهش با نتايج دسرانو و ليون رفتاري و مسئوليت

، هـاي فـردي   هاي پژوهش حاضر مبني بـر نقـش انگيـزه    يافته، همچنين. پذيري معرفي كردند وري و مسئوليت مؤثر بر بهره
 راستا اسـت  هم) 2022(و همكاران  سالارانه با تحقيق دو گيري رفتار شايسته هاي شغلي در شكل نگرش سازماني و شايستگي

زاد  حـاجي بزرگـي و نيـك   . هاي مثبت سـازگاري شـغلي دانسـتند    بين هاي فردي را از پيش اي و خودارزيابي كه نگرش حرفه
از سـوي  . داردي در سـازمان  سالار ستهيرا بر نظام شا تأثير نيشتريب، يمنابع انسان يآموزش و بهسازنشان دادند كه ) 1396(

كـه بـر ضـرورت وجـود محـيط      ) 2020( و همكاران هوو ) 2020(طالعات پرابو يي ميان نتايج اين پژوهش با مسو هم، ديگر
دهـد كـه مـدل حاضـر توانسـته اسـت ابعـاد كليـدي          نشان مي، داشتند تأكيدهاي فردي  عادلانه و پايدار براي تقويت انگيزه

و جايگاه پژوهش  استمدل  اين مقايسه تأييدي بر اعتبار نظري. پيشين را در بستر صنعت برق ايران بازتاب دهد هاي هنظري
 .سازد تر مي را در ادبيات رفتار سازماني مستحكم

هاي مديريتي و كاربردي مهمي اسـت   حامل دلالت، نتايج پژوهش حاضر، يي با مطالعات پيشينسو همفراتر از تكرار و 
ت سـازماني و شـفافيت در   عـدال ، نخست آنكـه . د براي مديران صنعت برق و ساير صنايع خدماتي مفيد واقع شودتوان ميكه 

هـا نشـان داد كـه     يافتـه . توجه قرار گيـرد  در كانونعنوان راهبردي محوري در مديريت منابع انساني  بايد به، ها گيري تصميم
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طور مستقيم به افزايش تمايل كاركنان براي مشاركت و بـروز   و به كند مياعتماد سازماني را تقويت ، ادراك عدالت و شفافيت
ايجاد سازوكارهاي ، هاي ارزيابي عملكرد منصفانه ند با طراحي نظامتوان ميمديران ، بنابراين. شود رانقشي منجر ميرفتارهاي ف

. يابدوري كاركنان افزايش  اي فراهم كنند تا انگيزه و بهره زمينه، هاي غيررسمي مبتني بر شايستگي و پرهيز از تبعيض يارتقا
حاضـر   پـژوهش . اي قرار گيرد هاي آموزشي و توسعه غلي كاركنان بايد در اولويت برنامههاي فردي و ش ظرفيت ةتوسع، دوم آنكه

 سـالارانه  شايسـته  اي براي بروز رفتارهاي ي و هم شرط زمينههم شرط علّ، هاي فردي ها و شايستگي مهارت ةمؤلفنشان داد كه 
، شود تنها به ارتقاي عملكرد فردي منجر مي نه هاي مربيگري هاي تخصصي و برنامه گذاري در آموزش ؛ بنابراين سرمايهاست
 .كند مي تقويت راشايستگي انگيزش به ارتقا و  ةچرخبلكه 

رفتارهـاي  متغيرهـاي   ةتوسـع هاي پژوهش دلالت بر آن دارد كـه مـديران سـازماني بايـد بـر       يافته، در سطح عملياتي
 ـ. مشاركتي و تقويت روابط بين كاركنان تمركز كنند  هـاي  هبرگـزاري جلس ـ ، هـاي گروهـي   ق طراحـي پـروژه  اين امر از طري

ترويج فرهنـگ سـازماني مبتنـي بـر يـادگيري      ، در اين مسير. يابد تحقق ميهاي پاداش گروهي  مشاركتي و استفاده از نظام
رانه سـالا  هاي شايسته ارزش، فرهنگ يادگيري مشاركتي ةمؤلفكه  ها نشان داد چنانچه يافته. اي دارد اهميت ويژه، مستمر نيز
مديران صنعت بـرق بـا   كه شود  پيشنهاد مي. سازد بستگي و همكاري ميان كاركنان را فراهم مي و بستر هم كند ميرا تقويت 

 ـ  هاي اشتراك دانش و حمايت از طـرح  برگزاري كارگاه، هاي تخصصي داخلي ايجاد انجمن فرهنـگ  ، كاركنـان  ةهـاي نوآوران
مديران . توجه به شرايط اجتماعي و اقتصادي متغير نيز ضروري است، براين علاوه .يادگيري سازماني را در عمل نهادينه كنند

از ، هاي اقتصادي يا تغييرات محيطي داشته باشند تا بتوانند در مواجهه با بحرانپذيري كافي  انعطافها  گذاري بايد در سياست
  .تماد سازماني استفاده كنندعنوان ابزاري براي حفظ انسجام و اع سالاري به عدالت سازماني و شايسته

حمايت رهبـري و مـديريت    ةمؤلفنتايج نشان داد كه . گردد به نقش رهبري سازماني بازمي، دلالت كاربردي مهم ديگر
د براي مديران صنعت برق چنين معنا شود كـه  توان مياين يافته . استسالارانه  از عوامل كليدي بروز رفتارهاي شايسته، تغيير

مديران . ساز افزايش مشاركت كاركنان و ارتقاي عملكرد سازماني است زمينه، آفرين و اخلاقي رهبري تحول هاي اتخاذ سبك
گيري هويتي  به شكل، تفويض اختيار هوشمندانه و توجه به نيازهاي فردي كاركنان، ارشد بايد با الگوسازي رفتارهاي عادلانه

دهـي   حمايـت و پـاداش  ، هاي منابع انساني مبتني بر شـفافيت  سياستاتخاذ ، همچنين. سالاري كمك كنند مبتني بر شايسته
، بنـابراين . فكري سازمان را حفظ كنـد  ةد از مهاجرت نيروي انساني متخصص جلوگيري و سرمايتوان مي، متناسب با عملكرد

هـاي   ريتي پياممدي ةروزمردر سطح اقدامات  و همگذاري كلان  در سطح سياست هم، هاي پژوهش حاضر براي مديران يافته
  .به همراه داردمهمي 

  پژوهش هايو پيشنهاد ها محدوديت
هايي نيز دارد كه بايد در تحقيقـات آينـده مـورد توجـه قـرار       اين مطالعه محدوديت، ها با وجود ارزش نظري و كاربردي يافته

هـران انجـام شـده اسـت؛     جغرافيايي اسـتان ت  ةو در محدود) برق(خاص  يدر صنعت فقط، پژوهش حاضر نخست اينكه. گيرد
ها مبتني بر مصاحبه بـا تعـداد    داده، دوم. بايد با احتياط صورت گيرد، بنابراين تعميم نتايج به ساير صنايع يا مناطق جغرافيايي

. ان سازمان در آن منعكس نشده باشـد نفع ذيهاي متفاوت برخي ديگر از  ديدگاهكه محدودي از خبرگان بوده و ممكن است 
فـراهم   هـا  آن ي دقيق ميان متغيرها و ميـزان اثرگـذاري  امكان سنجش روابط علّ، استفاده از رويكرد كيفي دليل به، همچنين

 .نبوده است
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، هـا  شناسـايي مؤلفـه   بـر  عـلاوه تمركز كنند تا ) يكمـ   كيفي(هاي تركيبي  ند بر طراحي مدلتوان ميهاي آينده  پژوهش
سـالارانه در   تطبيقـي رفتـار سـازماني شايسـته     ةمقايس ـ، همچنين. اهم شودامكان آزمون تجربي شدت روابط بين متغيرها فر

تر شدن نقش فرهنگ سازماني و سـبك رهبـري در    د به روشنتوان مي، صنايع دولتي و خصوصي يا در مناطق مختلف كشور
بر انگيزش و عملكـرد   هاي پاداش مبتني بر شايستگي اثر نظام ةمطالع، براين علاوه. تقويت يا تضعيف اين رفتارها كمك كند

هـاي آتـي    از موضوعات ارزشمند براي پـژوهش ، سالارانه و نوآوري سازماني كاركنان يا بررسي ارتباط بين رفتارهاي شايسته
هـاي رهبـري    سـبك ، هاي ديجيتال چون فناوريهمند نقش متغيرهاي نويني توان ميهاي آتي  پژوهش، از سوي ديگر .است

تنهـا   چنـين رويكـردي نـه   . سـالارانه بررسـي كننـد    گيري و تقويت رفتارهـاي شايسـته   شكل نوظهور و تحولات نسلي را در
هـاي بـومي و كارآمـدتر بـراي ارتقـاي عـدالت و        بلكه امكان ارائه مدل، هاي پژوهش حاضر را جبران خواهد كرد محدوديت
  .آورد سالاري سازماني را فراهم مي شايسته

  منابع
هـا و نقـش    ي در سـازمان سالار شايسته ةكارهاي توسع بررسي راه). 1402( ياسر، فرامرز؛ روستايي حسين آبادي، ناسماعيل؛ عطريا، ارتگلي فراهاني

  .237-227، )2(7، سبك زندگي اسلامي. سلامت اجتماعي يآن در ارتقا

انساني با استفاده از تئوري مجموعـه فـازي    يها   هيسرمادر نظام جذب  يسالار   ستهيشاطراحي مدل بهينه . )1397( يمهد ديس، الواني؛ اميد، اردلان
  . 167-145، )31(8، دانش راهبردياي  همطالعات بين رشت، السلام هيعلدانشگاه افسري امام علي : موردمطالعه

تكنولـوژي در  ، استخدام مبتني بر شايسـتگي در سـازمان   فرايندبر  مؤثربررسي عوامل ). 1403( جليل، فرشته؛ حيدري دهوئي، احسان؛ اميني، تربتي
  .263-275، )1(3، كارآفريني و مديريت استراتژيك

در ايجاد الگوي شايسـتگي مـديران    مؤثرتحليل عاملي عوامل ). 1401(محمد ، پور نصراله و حسين، زاده قشقايي ؛يداله، زاده مرضيه؛ مهرعلي، جامعي
  .45-30، )3(2، ي آموزشيها فصلنامه مطالعات مديريت و رهبري در سازمان. براي مدارس كارآفرينانه

 يدر شـهردار  يمطالعـه مـورد  ( يسـالار  شايستهبا  يمنابع انسان تيريمد يها اقدام نيارتباط ب يبررس). 1396( حسن، زاد كين ؛جعفر، يبزرگ يحاج
  .138-119، )1(7، يمطالعات منابع انسان .)تهران 9منطقه 

 يانجي ـنقش م ليتحل: سازمان در يسالار ستهيشااستعداد و  تيريمد، )1400( محمودرضا، مستقيمي؛ فريدون، آزما ؛روح اله، سميعي ؛مريم، حسامي
  .192-155، )4(، فصلنامه راهبرد توسعه .يعوامل سازمان

مطالعـه  ( هاي آموزش شايسته محور پلـيس  تبيين و اعتبار سنجي شاخص). 1398( نرگس، زهره؛ كشتي آراي، حسن؛ سعادتمند، آبادي خليلي حسين
 .44-23، )58(14، پژوهشنامه تربيتي). نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايرانموردي 

مـديريت  . ي در سـازمان سالار شايستهعدالت سازماني بر ارتقاي سرمايه اجتماعي با ميانجيگري  تأثير). 1397( سعيد، مهدي؛ جعفري نيا، خيرانديش
  . 314-291، )2(5، سرمايه اجتماعي

سـازماني بـا اسـتفاده از     شـكافندة  يهـا  اني ـجرمديران در مواجهه با  يا حرفهطراحي مدل رفتار . )1399(حمدحسين م، يينوريا؛ محمدعلي، سرلك
  .230-209، )1(9، مطالعات رفتار سازماني). ISM(ساختاري تفسيري  يساز مدل

، بنياد هاي دولتي براساس نظريه داده در سازمانطراحي الگوي خودسانسوري ). 1398( عين االله، زاده طيبه؛ خاقاني، ميرعلي؛ دين محمدي، سيدنقوي
  . 118-101، )20(10، مطالعات رفتاري در مديريت

  .44-21، )4(3، يمطالعات منابع انسان. در سازمان يسالار  ستهيشا يشناس  بيو آس يساز  مفهوم يارائه الگو). 1392(فريدون ، عبد صبور
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 .گرايـي  اي  ههاي دولتي ايران مبتني بر حرف ـ  ي مديران در سازمانسالار  شايستهمدل ). 1404(يرا الم، محمدرضا؛ مشايخي، علي؛ سعدي، علاسونديان
  .55-28، )2(6، آموزش و بهبود منابع انساني

 منابع انساني بر اثربخشي سازماني؛ نقش ميـانجي نـوآوري   يسالار  ستهيشااثر ، )1398( مسعود، جواد؛ محمدي عسكرآبادي، حسين؛ كريمي، عيدي
  .205-195، )2(6، مديريت منابع انساني در ورزش .سازماني

به  يدولت يها سازمان يمدرك دكتر يكاركنان دارا يرنجش سازمان دهيفهم پد). 1403( يدمهديص، سهيو ؛رياردش، يريش ؛ديسع، يكاكاوند يفتح
  . 159-138، )2(14، يمطالعات منابع انسان .اديبن  روش داده

ي و سـاختارهاي سـازماني در رفتـار و نگـرش كاركنـان      سـالار   شايسـته ، نقش مشـاركت شـهروندي  ). 1385( حميدرضا ،محسن؛ عريضي، پرور گل
 . 276 -251، )23(6، هاي رفاه اجتماعي  سازمان. ها  سازمان

رزشـي بـا رويكـرد    هـاي و   مـديريت مطلـوب سـازمان   ). 1403( نسـرين ، مهـرداد؛ عزيزيـان كهـن   ، زاده عبـاس؛ محـرم  ، زاده سعيد؛ نقي، يارمحمدي
 .103-82، )3(15، انداز مديريت دولتي چشم. يسالار  شايسته
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