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 چکیده

 ،یکامل کارکنان در سررحوف فرد لیاز پتانسرر  یریگجهت بهره  ی رفتار سررازمان ی تعال ی سررتمیها و ابعاد مدل سررمؤلفه یی شررناسرراپژوهش حاضررر با هد   

  یها مصرراحبه قیها از طرمحتوا انجام شررده اسررت. داده لیو با اسررتفاده از روش تحل ی فیک یکردیپژوهش با رو   نیای انجام شررد.  و سررازمان ی گروه

 یندهایفرآ ،ی رسراختیشرده شرامل ابعاد ز  ی مدل طراح  اند.شرده  یو سرپ  کدگذار یآورجمع  ی و منابع انسران تیریبا خبرگان حوزه مد افتهیسراختارمهین

  .گذارندی م ریتأث یرفتار ی بر تعال می( اسررت که به طور مسررت ی و خارج ی )داخل  ی ح ی( و عوامل مح ی سررازمان ،ی گروه ،یبهبود در سررحوف ملتل) )فرد

مسررتمر عملکرد و  یارت ا یبرا  کیسررتماتیسرر  یمدل بسررتر  نیاسررتا ا رممکنیرفتار کارکنان غ ی بدون تمرکز بر تعال  داریپا ی سررازمان ی به تعال ی ابیدسررت
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Abstract 
This study aims to identify the components and dimensions of a systemic model for organizational behavior excellence to utilize the full 
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 مقدمه 

فراتر  یسازمان یشده است. تعال  لیمدرن تبد تیریواژگان در گفتمان مد نیاز پرکاربردتر  یکیبه  «یامروز، مفهوم »تعال یپرشتاب و رقابت  یایدر دن

 ,.Al-Abbadi et al)  شودیم یابعاد سازمان تل  یو فراتر از انتظار در تمام داریپا جیبه نتا یابیدست یاست و به معنا یم حع ی از بهبود عملکردها

  دا یرا پ  یحیمح راتییبا تغ عیانحباق سر ییمنسجم و هدفمند، توانا یتیریساختار مد جادیا قیهستند که از طر یینهادها ،یمتعال یها. سازمان(2024

نتا به  ا(Antony & Bhattacharyya, 2010)  سازدیم  زیخود متما  یها را از رقباکه آن  ابندییدست م  یجیکرده و  ژه در  یوبه   ر،یمس  نی. 

)  یهاسازمان متوسط  و  محدودSMEsکوچک  با  که  مواجه  تی(  نمنابع  مدل   یعملکرد  یهاشاخص  قیدق  ییشناسا  ازمندیاند،   ی ابیارز  یهاو 

 . (Antony & Bhattacharyya, 2010)است   یاختصاص

در    یدی کل  ین ش  کیکه تفکر استراتژ  دهندیها نشان ماست. پژوهش   یاتیعمل  یهات ی و قابل  کیتفکر استراتژ  انیم  وندیمستلزم پ  ،یبه تعال  یابیدست

 ,.Al-Abbadi et al)  کندیم  فایا  یتیامن  یاطلاعات و ارتباطات و نهادها  ی فناور  رینظ  یحساس  یهادر بلش   ژه یوسازمان، به   یاهدا  عال  شبردیپ

2024; Shamkhi & Saleh, 2023)ها که سازمان  یابه گونه   شودایشناخته م  یسازمان  یبه عنوان موتور محرک تعال  ی نوآور  گر،ید  ی . از سو

  ی دیجد  ی رهایهستند تا بتوانند مس  یسازمان  ی(، خلق دانش و چابکAmbidextrousدوسوتوان )  یهایاستراتژ  ازمندیرقابت، ن  یب ا در مرزها  یبرا

 . (Carvalho et al., 2024; Waseel et al., 2024)  ندیبگشا  شرفتیپ  یرا برا

  یهامدل   نیادیبه اصول بن  یابیدر رفتار کارکنان، دست  یاست. در واقع، بدون تعال  یانسان  یروین  ،یتعال  یهر حرکت به سو   یحال، جوهره اصل  نیا  با

در تح ق اهدا  کلان سازمان    کیاستراتژ  کیشر  کی  هبلک  ،یبانیپشت  فهیوظ  کیتنها  نه   یمنابع انسان  تیری. مدرسدیناممکن به نظر م  یسازمان  یتعال

انسان  کیاستراتژ  تیری. مد(Armstrong, 2007) است   اهدا  فرد  یمنابع  که در آن    کندیرا فراهم م  یبستر  ،یو سازمان  یبا همسو کردن 

  یبوم  ی هامدل   یطراح  ان،یم  نی. در ا(Bolouki & Abbaspour, 2016) حرکت کنند    یتعال  ریدر مس  ه،یسرما  نیکارکنان به عنوان ارزشمندتر

منجر شود    یمل  ی وربهره   یبه ارت ا  تواندیاست که م  ی ضرورت  ،یمانند صنعت نفت و حفار  کیاستراتژ  عیدر صنا  ژه یوبه   ،یتوسعه منابع انسان  یبرا

(Soodi et al., 2024)بلش    یهادر سازمان  ی منابع انسان  ی تعال  یهامدل   یطراح  ی برا  ی فاز  یمانند دلف  ن ینو  یهاک یاستفاده از تکن  نی . همچن

 .(Mirsepasi et al., 2010)است  یحوزه در ساختار حکمران ن یا تیو اهم  یدگیچی دهنده پنشان ،یعموم

 ی. تعال(Bratton, 2015) پردازدیکار م طیو عملکرد افراد در مح هاشیرفتارها، گرا یبه بررس ،یارشته انیحوزه م کیبه عنوان  یسازمان رفتار

 ی کیزی ف  یهات یلفعا  یمثال، روانشناس  یکارکنان است. برا  یستیکار و عوامل مؤثر بر سلامت و بهز  یاز روانشناس  قیمستلزم درک عم  یرفتار سازمان

 ینحوه سازگار  ن،ی. علاوه بر ا(Biddle et al., 2016)باشد    رگذاریکارکنان تأث  ییو عملکرد نها  زه یبر انگ  تواند یم  یستیو مداخلات مربوط به بهز

 Bauer et)همراه دارد    هسازمان ب  یبرا  یبلندمدت  ی امدهایاست که پ  یاتیاز عوامل ح  ،یسازمان  شدنیاجتماع  ند یوارد در طول فرآکارکنان تازه 



ی رفتار سازمان  ی تعال  یستمی س یالگو  یهاها، و شاخصابعاد، مولفه نییو تب  ییشناسا   
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al., 2007)رد،یاحساسات مثبت و انصا  شکل بگ  هیبر پا   یمربوط به عدالت سازمان  یهارا فراهم کنند که در آن قضاوت   یح یمح  د یها با. سازمان 

 . (Barsky et al., 2011)ادراک عدالت دارند   یریگدر شکل  یاکننده ن ییچرا که عواط) ن ش تع

(  Ingratiation)  «ی»تملق و چاپلوس  رینظ  ییدرون سازمان غافل شد. رفتارها  یاسیو س  یرفتار  یهااز چالش  دی نبا  ،یتعال  یحرکت به سو  ریمس  در

  ن، ی. همچن(Appelbaum & Hughes, 1998) بگذارند    ریتأث  یو جو سازمان  یریگمیتصم  یندهایبر فرآ  توانند یم  یاسیس  یهاک یبه عنوان تاکت

چالش   تیریمد  تیفیک  استانداردها  ت یفیک   ران یمد  یرو  شی پ   یهاو  با  مواجهه  ش  یبازنگر  ازمندین  ،یجهان  ی در  است    یرهبر  یهاوه ی در 

(Jalilzadeh, 2002)دهندیم  لیرا تشک  یفرهنگ تعال  یربنایز  ،یاز رفتار سازمان  حیاثربلش و درک صح  ی. رهبر  (Kazempour Dizaji, 

  ی هایریگها، جهت آن   ی هایژگیارشد و و  ت یریمد  ی هامیت   ب یکه ترک   ییصادق استا جا  ز ین  یتیریمد  ی در سحوف بال   یحت  وضوع م  ن ی. ا(2015

 . (Carpenter et al., 2004)  زندیسازمان را رقم م یعملکرد ج یو نتا کیاستراتژ

  گذارد یم  ر یو ابعاد آن بر نحوه عملکرد نهادها تأث  یکلان جامعه است. توسعه اجتماع  یهااز شاخص   یها تابعسازمان  یتعال  ،یمنظر توسعه اجتماع  از

(Jacobs & Cleveland, 2008)یی دهایها و تهددهنده فرصت نشان  یتوسعه اجتماع  یهاجامعه بر اساس شاخص  تیوضع  یبررس  ران،ی. در ا  

رشد    ی برا   یبه عنوان بستر  یتوسعه اجتماع  یفیو ک   یکم  یها. شاخص (Zahedi, 2007)بهبود با آن روبرو هستند    ریدر مس  هاسازماناست که  

  دو به عنوان    یو عدالت سازمان  یاعتماد سازمان  ت یراستا، ت و  ن ی. در ا(Lashkari, 2009) کنندیدر سحح خرد و کلان عمل م  یمتعال  یرفتارها

 . (Zahed Babelan & Karimi, 2015) کنندیم فایا یو خدمات  یآموزش یهادر بهبود و تحول سازمان لیبدیب  ین ش ،یرکن اصل

  جاد یبه ا  تواند یدر سازمان م  یشناسییبایز  میبه سازمان است. درک مفاه  شناسانه ییبایز  ی نگاه  ازمند ین  ، یفراتر از مباحث فن  ی رفتار  یتعال  تح ق 

(،  HSE)  یاو بهداشت حرفه  یمنیمانند سلامت، ا  ییهادر حوزه   ن،ی. همچن( Haji Mirarab, 2004)کمک کند    یبلش و متعالالهام   یحیمح

در   کیستمات یس  کردیرو  نی. ا(Logan, 2024)هستند    یضرور  یمنیدر ا  یبه تعال   یابیدست  یبرا  یو سازمان  یبر عملکرد انسان   یمبتن  یکردهایرو

از    امعج  یریتا تصو  کندیبه پژوهشگران کمک م  ک یستماتیس  ی قرار گرفته است. انجام مرورها  د یمورد تأک   زین  زها یآنالو مت   یمحالعات مرور

  جینتا  بیامکان ترک   ،یو رفتار  یاجتماع  یهادر پژوهش   ز یآنالکه مت   ی، در حال(Boland et al., 2014) به دست آورند    یموضوع  اتیادب

 . (Ghazi Tabatabaei & Vadadehir, 2010) سازدیواحد را فراهم م یریگجه ینت کیبه   یابیپراکنده و دست

 ییاند تا کارابه طور گسترده مورد محالعه قرار گرفته  زین  ینه تنها در بلش صنعت، بلکه در موسسات آموزش عال  یسازمان  یتعال  یهامدل   ت، ینها  در

 یمتعال   به اهدا  یابیکه دست  رسدی. با توجه به آنچه گفته شد، به نظر م(Linares-Aguirre et al., 2023)   ابدینهادها ارت ا    نیا  یو اثربلش

در نظر گرفته شده باشند،    یو خارج  یبهبود در سحوف ملتل) داخل  ی ندهایو فرآ  ها رساختیکه در آن ز  کیستمات یمستمر و س  ندیفرآ  کیبدون  

کند،    نیتضم   یو سازمان  یگروه  ،یرفتار را در سه سحح فرد  ی که بتواند تعال  یستم یمدل س  کیها و ابعاد  مؤلفه   ییشناسا  ن،یدشوار است. بنابرا  اریبس
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از حداکثر  یریگبه منظور بهره  یرفتار سازمان یتعال یستمیها و ابعاد مدل سمؤلفه  ییپژوهش، شناسا نی از ا هد  لذا،   است.  یضرورت پژوهش کی

 است. یو سازمان یگروه ،یکارکنان در سحوف فرد یهای توانمند 

 شناسیروش

مند است. از روش مرور از جن  محالعات ثانویه با رویکرد مرور نظامو  از نظر هد  کاربردی    ،لحاظ ماهیت کیفی  در این پژوهش روش تح یق به

مند،  مولفه منظور  به    نظام  ابعاد،  استلراج  و  و شاخصشناسایی  رفتار سازمانی  ها  تعالی  الگوی  است. مرور    استفاده های  یک روش   مندنظام شده 

روشی صریح برای شناسایی، ارزیابی و تجزیه و تحلیل کارهای انجام شده توسط  و    های چندین پژوهش ت و یافتهاستاندارد برای بررسی سؤال

مند نوعی بررسی و تحلیل ثانویه محالعات پیشین و منابع ساختاردار است که با تمرکز بر یک یا چند پرسش خاص مرور نظام .  باشدگران می   پژوهش 

به بیان دیگر،  . کوشدوتحلیل همه شواهد معتبر می پذیر در ارائه پاسخ با استفاده از تجزیه یافته، شفا ، رسمی و بازیافت  از طریق فرایندهای سازمان

عات یکپارچه و نتایج  طوری که اطلا شودا به درباره موضوعی خاص استفاده می ها منظور شناسایی، گزینش و ارزشیابی پژوهش  مند به م از مرور نظا

ها از الگوی  در پژوهش حاضر، جهت تحلیل یافته .  رودشمار می  ع لانی بههای  گیریآمده از این نوع محالعه، مبنای مهمی برای تصمیم   دست   به

 .استفاده شده است( 2007) رایت، روکاویانا و پیکرینگ

 مند های مرور نظام: الگوی تحلیل یافته 1 جدول

 فعالیت  پارامتر  گام  

 .کندها را مشلص میاستفاده برای گردآوری و تحلیل داده  های موردپرسش عوامل تعیین کننده پژوهش و روش این تنظیم سوال پژوهش  اول

قرارداد   دوم  یا  پروتکل  تعیین 

 انجام کار

 . این مرحله به داوری دربارة تعیین محالعات مرتبط با نیازهای دانشی اختصاص دارد

 شوند. شناسایی می های پژوهشم الت علمی معتبر از طریق جست و جوی کلید واژه  جستجوی متون  سوم 

پژوهش چهارم  و  استلراج  ها 

 همنابع داد

 گیرد. میها مورد جستجو قرار  های مورد نظر در هر یک از پایگاه اژه ومناسب کلید  ب  نتایج کلی برای انتلاو    هد    ع،در این گام منب 

هر یک از محالعات پیش از ورود به تحلیل با ابزار مناسب و از نظر معیارهای تعری) شده مورد بررسی قرار بگیرد و تنها مواردی که  ارزیابی کیفیت پنجم

 .کیفیت لزم را دارند مورد تحلیل و بررسی قرار گیرند

 .شوداستلراج می (کدهای محوری)هابا کدگذاری مجدد، موارد همپوشی و قرابت معنایی باهم ترکیب شده و مولفه ارائه نتایج ترکیب  ششم

 

 سوال پژوهش گام اول: تنظیم 

  این   پرسش مشلصی است که پژوهش قرار است به آن پاسخ دهد.  ،1سوال پژوهش   .ت محالعه استگران تمرکز بر سؤالهش و لین گام برای پژوا

چیستی   در قالب سوال پژوهش،   .کندها را مشلص میاستفاده برای گردآوری و تحلیل داده  های موردپرسش عوامل تعیین کننده پژوهش و روش 

 
1 Review question 
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چگونگی حل مساله و فرایند پاسخ به سوالت  محالعه،    زمان  مدت های جمع آوری شده،  محالعه، داده مورد  طرف محالعه، بافت محالعه، جامعه  محالعه،  

 در این پژوهش عبارت است از: مورد محالعه   ل اساسیسؤا .شودهای اساسی پژوهش محرف میپرسش

 ها و ابعاد الگوی تعالی رفتار سازمانی کدامند؟ها، مولفهشاخص

 پروتکل یا قرارداد انجام کار  تدوین گام دوم:

ریزی شناسی و برنامه ، قدم بعدی مهم در این فرآیند است. پروتکل باید تمامی جزئیات روشمندنظام تدوین یک پروتکل دقیق و جامع برای مرور  

های مر  ش  و در این مرحله مح ق به منظور کاهش سوگیری به تعیین انجام ر.  مرور را شامل شود و به عنوان یک ن شه راه برای پژوهش عمل کند

ری دربارة تعیین محالعات مرتبط با  واین مرحله به دا   .کندگر سحح محالعات را مشلص میهش وابتدا پژ  .پردازدر، قبل از بازیابی متون مربوط میو

دارد اختصاص  دانشی  تدودا   .نیازهای  نیازمند  برای گزینش دسته ملاک  ین وری که  است)موفیت،  بندی مح  هایی  پژوهش  2015العات  این  (. در 

 باشد:به شرف ذیل می  1معیارهای ورود 

 رفتار سازمانی و تعالی رفتار سازمانی انتشار یافته در زمینه  محالعات .1

   نشان دهند.ها و اطلاعات کافی را در ارتباط با اهدا  پژوهش داده  هایی کهپژوهش  .2

م اله کامل از طریق برخط و یا به طور  کتاب یا و به صورت  کرده که فرایند بررسی تلصصی را زیر نظر داوران متلصص طی  محالعاتی .3

 .کامل چاپ شده باشند

 های نامناسب به شرف ذیل در نظر گرفته شد: خروج پژوهش  ی برای معیارهایاز سوی دیگر 

ها و  شناسایی و استلراج ابعاد، مولفه در واقع متونی که به  گزارش نداده بودند،    پژوهشکه اطلاعات کافی در زمینه اهدا  این    محالعاتی .1

 کردند.های الگوی تعالی رفتار سازمانی کمکی نمیشاخص

 اند.   اعتبار انتشار یافتههای بی فاقد کیفیت لزم بودند و در مجلات و کنفران   از لحاظ ساختاری، علمی و محتوا   که تح ی اتی .2

 ام سوم: جستجوی متون گ

با نیاز اصلی پژوهش اختصاص دارد از   ده ستفاا  ارای بجستجوی متون معمول توسط محالعات کتابلانه   .این مرحله به جست وجوی منابع مربوط 

شود. پ   شود، که از نظر تعداد م الت و روش انجام جستجو توسط فرد یا افراد دیگری کنترل میاستلراج می  تچکیده م ال  و  2جستجو  تکلما

 شود.  از حذ  م الت کاملا غیر مرتبط متن کامل م الت مرتبط تهیه می

 
1 Inclusion Criterion 
2 search term 
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واژه  کلید  جوی  و  جست  طریق  از  معتبر  علمی  م الت  کلیه  ابتدا  رو  این  پایگاه از  طریق  از  پژوهش  جملهاهای  از  داخلی  اطلاعاتی  ،  Sidهای 

Noormagas  ،Magiram  ،IRANDOC  ،از   یحالعاتی خارجمهای  فارسی علم نت و همچنین پایگاه   علمی  پرتال جامع علوم انسانی، جویشگر

 Google ،  Science Direct،Scientific Information Database،،Emerald،Scopus ،، world scientific journalجملها  

finder، springer journal finder ، google Scholar و Wiley شناسایی شدند. 

باشند یا خیر و به منظور رسیدن به این هد  مجموعه محالعات آیا متون با سوال تح یق متناسب می   شود که مشلصباید  در ابتدای فرایند جستجو  

با موضوع هملوانی نداشتند حذ  شدندکه در نهایت به تعداد   بار مورد بازبینی قرارگرفت و در هر مرحله م الت و متونی که  منتلب چندین 

  مورد   هاای تناسب با پارامترهای محالعه بررسی شد. در قدم بعد کیفیت روش شناختی محالعه رب  متون م الت محدودی اکتفا شد. به محض اینکه  

  عنوان   به  1حیاتی  ارزیابیهای  مهارتبرنامه  بنابراین    نبود.  ارائه شده آنها اعتمادهای  بود که به یافته   متونی. هد  از این گام حذ   قرار گرفت  ارزیابی

  قرار گرفت.استفاده مورد اولیه پژوهش کیفی های کیفت محالعه  ارزیابیابزاری برای 

(CASP)  10کند تا دقت و اعتبار و اهمیت  ن ابزار به مح ق کمک مییکند تا مفهوم تح یق کیفی را در یابید. اسوالی است که به شما کمک می

 بر موارد زیر تمرکزدارد.   های کیفی تح یق را مشلص کند. این سوالتمحالعه

 مورد بررسی با اهدا  پژوهش   محالعهاهدا   تناسب •

 مورد بررسی   محالعهبه روز بودن پژوهشی  •

 مورد بررسی   محالعهطرف محرف شده در  •

 مورد بررسی   محالعهگیری در روش نمونه  •

 روش و کیفیت جمع آوری دادهها   •

 مورد بررسی  محالعه میزان انعکاس پذیری امکان بسط دادن نتایج و دستاوردها  •

 مورد بررسی  محالعهمیزان و نحوه رعایت نکات اخلاقی رایج در زمینه تدوین متون پژوهشی در  •

 مورد بررسی  محالعه میزان دقت در زمینه تجزیه و تحلیل دادهها در  •

 مورد بررسی  محالعهوضوف بیان در ارائه یافتههای  •

 مورد بررسی  محالعهارزش کلی  •

 
1 Critical appraisal skills program (CASP) 
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تواند امتیازاتی را که به هر  کند. بنابراین او می دهد و سپ  یک فرم ایجاد میی میگر به هر کدام از سوالت یک امتیاز کمّدر این مرحله پژوهش 

ویژگی وجود دارد و    10را ببیند. از آنجا که    ارزیابیسانی و به اجمال مجموعه م الت را بررسی کرده و نتایج  آو به    دهد جمع کند می  محالعه

ترین روش آن  باشد. ساده می  50کند،  کسب می CASP براساس م یاس   محالعهای که هر  باشد بنابراین بیشترین نمره می   5حداکثر امتیاز هر ویژگی  

متوسط  ،  (10تا    0ضعی) ):امتیاز دارد حذ  شود. روبریک برای این منظور پنج دسته را محرف کرده است  30تر از  ای که پایین محالعه است که هر  

  .(50تا  40عالی )، (40تا  31خیلی خوب )، (30تا  21خوب )، (20تا 11)

بوده است. در نتیجه در فرایند    47و حداکثر امتیاز داده شده    23ن امتیاز داده شده به م الت  ی، حداقل میانگمحالعهبر اساس امتیازهای داده شده به هر  

برای تجزیه و تحلیل اطلاعات باقی ماند. این    و کتاب  م اله  89م اله را حذ  کرده و در نهایت    117،  پژوهش  206  گر از میانارز یابی، پژوهش 

 .شده استداده نشان  ( 1)روند در نمودار 

 

 حیاتی ارزیابیهای مهارت برنامه پایش مطالعات بر مبنای  . 1شکل 

 مرحله چهارم: استخراج اطلاعات متون 

های درون محتوایی مجزایی که در  افته یمنتلب و نهایی شده را، به منظور دستیابی به    محالعاتگر به طور پیوسته  پژوهش   مندمرور نظام در سراسر  

ابتدا بر    کند. در پژوهش حاضر اطلاعات م الت بدین صورت دسته بندی شده اند. شود چند بار مرور میه و اصلی انجام میاولیهای  آنها محالعه 

نام خانوادگی    رفتار سازمانیاساس موضوع اصلی م الت در حوزه   )نام و  ثبت شد  به هر م اله  بند ی شدند. سپ  مرجع مربوط  م الت دسته 

،  زیرساخت هاگیرند بلش  نویسنده، سال، نام م اله، نام فولدر طب ه بند ی شده(.سپ  فولدرهایی که در سه عامل اصلی مدل تعالی ما جای می

206 =تعداد منابع یافت شده بر اساس کلیدواژه  

164بررسی شده= یکل محتوا  

121کل چکیده غربال شده=  

32تعداد م الت رد شده از نظر چکیده=  

43تعداد م الت رد شده از نظر محتوا=  

42علت عنوان=هرد شده ب منابعتعداد   

89نهایی= متونتعداد کل   
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که در م اله اشاره شده بود با شماره صفحه    تعالی رفتار سازمانیبه طور اختصاصی مورد بررسی قرار گرفتند و اجزای اصلی    پیامدها و    هاندفرآی

 . یادداشت شد

 گام پنجم: ارزیابی کیفیت 

سیستماتیک نیز از این قاعده مستثنی    ورمحالعات کیفی مر  ، عینیت قابل قبولی برخوردار باشد  و  پذیرد، باید از اعتبارای که صورت می هر محالعه 

لی از آنجایی که کلیه این محالعات و  ، بسیار زیادی از محالعات مربوطه خواهد شدتعداد  منجر به پیدا کردن    جامعجستجوی    مندنظام ر  ودر مر  . نیست

هش  وج در نظر گرفته شده در پژومعیارهای خر  و   د وروتوسط معیارهای    عباشند باید پیش از بررسی، منابمناسبی برخوردار نمیو  از کیفیت کافی  

زم را  لتنها مواردی که کیفیت  و  د به تحلیل با ابزار مناسب از نظر معیارهای تعری) شده مورد بررسی قرار گیرد  وروهر یک از محالعات پیش از  

پائین هر یک    و ، متوسطلدر این پژ هش از چک لیستی که شامل معیارهای ملتل) برای ارزیابی کیفیت با  .دارند مورد تحلیل بررسی قرار گیرند

  و  بردن اعتبار محالعه با ابزار مناسب چک لیست لهد  از این امتیازدهی به محالعات به صورت جداگانه، با .استفاده شدباشد، لیه می واز محالعات ا

مورد از محالعات بر اساس الگوی   5ای از چک لیست ارزیابی از  نمونه زیر  ل  وباشد در جد هش میوج محالعات با کیفیت پایین از فرایند پژوخر

 ت. رده شده اسوآ( 2007)کارلسون همکاران  

 مطالعه   5ای از چک لیست ارزیابی نمونه . 2 لو جد

 5محالعه  4محالعه  3محالعه  2محالعه  1محالعه  معیار

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ گیری استراتژی نمونه

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ها ری داده وش گردآور

 ✓ ✓ ✓ ✓ − ها تحلیل داده  و  نحوه تجزیه

 ✓ − ✓ ✓ ✓ پژوهش تناسب طرف با هد  

 ✓ ✓ ✓ ✓ − ها  شن یافتهوبیان ر

 ✓ ✓ ✓ ✓ − انتلابی  هایشوژه تح ی اتی با رو های هدایت کننده پرتجان  بین پارادایم

 بال متوسط  بال بال پایین   (بال ،متوسط ،پایین)درجه کیفیت

      ملاحظات 

 هایافته

 : ارائه نتایج ترکیب  ششممرحله 

مورد بررسی    های الگوی سیستمی تعالی رفتار کارکنانها و شاخص ابعاد، مولفه ر سیستماتیک در یک نمای کلی  و در این بلش، باتوجه به فرآیند مر

صورت گرفته به این شکل که ابتدا توصیفات    های تعالی رفتار کارکنانشاخصر سیستماتیک استلراج  وابتدا در قسمت فرآیند مر  .گیردقرار می

های علمی رده، از آنجا که هد  این بلش ترکیب کلیه یافته وسپ  در قسمت فرآ  .شوداز طریق فرآیند کدگذاری باز شناسایی می  هاشاخصکلیه  

انسجام   به یک  با  ودر یک موضوع خاص رسیدن  باز در کنار هم قرار گرفته  ابتدا تحلیل کیفی کدهای  نتایج ترکیب  احد است در بلش ارائه 
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در ادامه برای دسته بندی کردن کلیه    .شوداستلراج می  ( کدهای محوری)هاکدگذاری مجدد، موارد همپوشی قرابت معنایی باهم ترکیب شده مولفه

که ارائه شده است  تعالی رفتار کارکنانهای  بر اساس یک مفهوم مشترک از طریق کدگذاری محوری بر مبنای مؤلفه   تعالی رفتار کارکنانهای  مؤلفه 

 . رده شده استوآ 2ذاری محوری منتلب در جد ل شماره گ شد، که نتایج کد ( کد منتلب) بعُد   4و مؤلفه  17منجر به شناسایی 

 تعالی رفتار سازمانی  هایشاخص و ها مولفه  ابعاد،. 3جدول 

 منابع تعاری) شاخص ها  مولفه ها 

 -Perkins Stephen, Raisa Arvinen-Muondo (2013) ق تجربه یعلا ،زه یانگ  ،نگرش ت،یشلص کننده افتیدر ادراک

Singh Kavita (2015)-Grebner Leah, Rozella 

Mattingly(2016) 

- Perkins Stephen, Raisa Arvinen-Muondo (2013) اندازه، شدت، تازگی  ت یواقع

Singh Kavita (2015)-Grebner Leah, Rozella 

Mattingly(2016) 

 -Perkins Stephen, Raisa Arvinen-Muondo (2013) زمان، مکان،  ت یموقع

Singh Kavita (2015)- Grebner Leah, Rozella 

Mattingly(2016) 

 Hellriegel Don, John W. Slocum (2010) - Nelson ع یده مثبت یا منفی در مورد یک پدیده شناخت نگرش 

Debra L., James Campbell Quick (2013) - Griffin Ricky 

W., Gregory Moorhead(2010) - Biddle Stuart J. H., 

Nanette Mutrie, Trish Gorely (2016) 

یک  احساس مورد  در  محلوب  نا  یا  محلوب  احساس 

 پدیده

Biddle Stuart J. H., Nanette Mutrie, Trish Gorely 

(2016)  .Hellriegel Don, John W. Slocum (2010) - 

Nelson Debra L., James Campbell Quick (2013) - 

Griffin Ricky W., Gregory Moorhead(2010) 

 Biddle Stuart J. H., Nanette Mutrie, Trish Gorely اقدام یا دوری جستن از یک پدیده رفتار 

(2016).Hellriegel Don, John W. Slocum (2010) - 

Nelson Debra L., James Campbell Quick (2013) - 

Griffin Ricky W., Gregory Moorhead(2010) 

میزان  های ذاتی ارزش انگیزش  رهبری،  کیفیت  سازمان،  شهرت 

 مشارکت، نوع ارتباطات 

Armstrong Micheal (2007) - Wilkinson Adrian, 

Nicolas Bacon, Tom Redman, Scott Snell(2009) - 

Niehaus R.J., K.F. Price(2012) 

توزیعی، پرداخت  ملموس  هایپاداش عدالت  تشوی ی،  های 

 فرصت مالکیت 

Shaw J. D., N. Gupta, A. Mitra, G. E. Ledford, Jr. (2005) 

- Pendleton A., A. Robinson (2010) 

Messmer Max (2011) - Armstrong Micheal (2007) 

ادراک از    -جذابیت شغل  -سحح چالشی بودن کیفیت شغل 

 حجم کار  -ارزش شغل

Armstrong Micheal (2007) - Proper E.(1998) 

اجتماعی زندگی -تعادل کار درآمدی    -حمایت    – امنیت 

 شناسایی نیاز کارکنان 

Mathis Robert L., John H. Jackson, Sean R. Valentine, 

Patricia Meglich (2016)- Armstrong Micheal (2007) 
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 - امکانات و تجهیزات  -کیفیت محیط فیزیکی محیط کار 

 امنیت و ایمنی فیزیکی 

Pastorino Ellen E., Susann M Doyle-Portillo (2021) 

Armstrong Micheal (2007) 

امکان توسعه    -فرصت یادگیری فراتر از شغل فرصت رشد آتی 

 های مناسب بازخورد -مسیر شغلی

Armstrong Micheal (2007) - Moughan Mike (2014) 

 یا خوشایند  احساسی و ذهنی تجارب احساسات شلصیت 

 ناخوشایند 

Matsumoto David, Linda Juang (2015) - Bratton 

John(2015) 

و هایواکنش ها  هیجان   رویدادهای به روانی زودگذ 

 اطرا 

Phillips Jean M., Stanley M. Gully (2013) - 

Matsumoto David, Linda Juang (2015) 

 وهیجان به کمترنسبت شدت با احساساتی ها  حالت

  خارجی محرک بدون اکثراً

Weiss H. M. ,R. Cropanzano(1996)-Sparks Glenn G. 

(2015)- Phillips Jean M., Stanley M. Gully (2013) 

 عوامل سیاسی ، عوامل اقتصادی ایجاد استرس  عوامل محیحی استرس

 عوامل تکنولوژیکی 

Ventouratos Ritsa, Cary L. Cooper (2015)- Vasudevan 

Vriti, R. Subasree,Sreehari Ravindranath and Joseph 

Thomas R (2015)- Richardson Rothstein(2008) 

 عوامل سازمانی 

 ایجاد استرس

 عوامل مربوط به وظیفه 

 عوامل مربوط به ن ش سازمانی 

 انتظارات دیگران 

Richardson K. M. , H. R. Rothstein(2008)- Vasudevan 

Vriti, R. Subasree,Sreehari Ravindranath and Joseph 

Thomas R (2015)-Schaubroeck J., J. R. Jones, J. L. 

Xie(2001)Kivimäki M., J. Head, J. E. Ferrie, E. Brunner, 

M. G. Marmot, J. Vahtera, and M. J. Shipley(2006), 

 مسائل اقتصادی ، مسائل خانوادگی ایجاد استرس  عوامل فردی

 های شلصیتی ویژگی

Richardson K. M. , H. R. Rothstein(2008)-Claessens B. 

J. C., W. Van Eerde, C. G. Rutte, R. A. Roe(2004) 

بهره  رهبری اثربلش  کار تیمی  جهت  در  افراد  مناسب  گیری هدایت 

 مناسب و بهینه از توان بال وه خود

Grebner Leah, Rozella Mattingly(2016)- Moughan 

Mike (2014)-Mathis Robert L., John H. Jackson (2011)-

Grebner Leah, Rozella Mattingly(2016)-Moughan 

Mike (2014)-Mathis Robert L., John H. Jackson (2011) 

 Grebner Leah, Rozella Mattingly(2016)-Moughan جو همدلی و اعتماد میان اعضای تیم  سحح اعتماد 

Mike (2014)-Mathis Robert L., John H. Jackson (2011)-

O'Neill Michael J. (2016) 

 Grebner Leah, Rozella Mattingly(2016)-Moughan نظام مناسب جبران خدمات و پاداش ارزیابی عملکرد و سیستم پاداش

Mike (2014)-Mathis Robert L., John H. Jackson (2011) 

و دانش کلیه اعضا و رهبر  توانمندی و مهارت   سحح توانایی اعضا 

 یک تیم کاری 

Grebner Leah, Rozella Mattingly(2016)-Moughan 

Mike (2014)-Mathis Robert L., John H. Jackson (2011) 

و   شلصیت اعضا  نف   به  اعتماد  صراحت،  پذیری،  ریسک 

 تمایل به کسب تجربیات جدید 

O'Neill Michael J. (2016)-Grebner Leah, Rozella 

Mattingly(2016)-Moughan Mike (2014)-Mathis 

Robert L., John H. Jackson (2011) 

متلصص   انگیزه کار تیمی  و  توانمند  افراد  مواقع،  از  بسیاری 

 دهند حاضر نیستند تا به کار تیمی تن در

O'Neill Michael J. (2016)-Grebner Leah, Rozella 

Mattingly(2016)-oughan Mike (2014)-Mathis Robert 

L., John H. Jackson (2011) 

روحی-ذهنیهای  ویژگی فردی در ارتباطات های ویژگی ارتباطات  و -ادراکی،  روانی 

 جسمانی

Robbins Stephen P., Mary K. Coulter (2012) 

Schermerhorn John R. , Richard N. Osborn, James G. 

Hunt, Mary UhlBien(2012) 
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طب ه  ویژگی در ارتباطات   ویژگیهای اجتماعی و  افراد  اعتبار  و  فرهنگی  های 

 اجتماعی

Robbins Stephen P., Mary K. Coulter (2012)- 

Schermerhorn John R. , Richard N. Osborn, James G. 

Hunt, Mary UhlBien(2012) 

ارایه  مهارتهای ارتباطی  و  موثر  شنود  کلامی،  غیر  ارتباطات 

 بازخورد

Robbins Stephen P., Mary K. Coulter (2012) 

Schermerhorn John R. , Richard N. Osborn, James G. 

Hunt, Mary UhlBien(2012) 

هر فرد آگاهی ناچیزی از انچه دیگران انجام   تلصص گرایی تعارض 

 دهند دارد. می

Robbins Stephen P., Mary K. Coulter (2012)-Flynn F. 

J. and D. R. Ames(2006)-Nelson Debra L., James 

Campbell Quick (2013) 

 .Robbins Stephen P., Mary K. Coulter (2012)-Flynn F وابستگی به دیگران برای انجام کارها  به هم وابستگی 

J. and D. R. Ames(2006)-Nelson Debra L., James 

Campbell Quick (2013) 

در  منابع مشترک  بلواهند  واحد  یا  نفر  چند  که  زمان  هر 

 استفاده از منابع معینی سهیم باشند 

Robbins Stephen P., Mary K. Coulter (2012)-Flynn F. 

J. and D. R. Ames(2006)-Nelson Debra L., James 

Campbell Quick (2013) 

های کاری اهدا  متفاوتی دارند  گاهی گروه  های متفاوت هد 

 که با هم سازگار نیستند 

Nelson Debra L., James Campbell Quick (2013)-

Garrett (2010) 

برخی از مدیران اقتدارگراتر از دیگران رفتار   سلسله مراتب اختیارات 

 کنند می

Nelson Debra L., James Campbell Quick (2013)-

Morrison E. W. (2003) 

هنگامی که مرجع معینی برای پاسلگویی به   ابهام در مسئولیت وپاسلگویی

 مسائل وجود ندارد 

Grebner Leah, Rozella Mattingly(2016)-Flynn F. J. 

and D. R. Ames(2006) 

از  منابع کافی  موثر  منابع کافی و حمایت سازمانی  میزان 

 تیم 

Garrett R. P. (2010)-Grebner Leah, Rozella Mattingly 

(2016)-Morrison E. W. (2003) 

 Vroom V. H. and A. G. Jago(2007) دستوری، حمایتی، مشارکتی  سبک رهبری  رهبری 

Lussier Robert N, Christopher F. Achua (2016) 

Van wart, Montgomery (2015) 

 ساختار وظیفه، سیستم اختیارات،   عوامل محیحی 

 گروه کاری   

Vroom V. H. and A. G. Jago(2007)-Lussier Robert N, 

Christopher F. Achua (2016)-Van wart, Montgomery 

(2015) 

 ,Vroom V. H. and A. Jago(2007)-Lussier Robert N انگیزه، کانون کنترل، توانمندی  های زیردستانویژگی

ChristopherAchua (2016)-Van wart, Montgomery 

(2015) 

و   قدرت 

 سیاست

شدینبا    افراد ی فردهای  تفاوت قدرتیاز  به  ز   ،د  احتمال  اد یبه 

 رند یگمی ش یرا در پ ی اسیرفتار س

Dubrin, Andrew (2003) 

Kacmar K . Michele , Ferris (2003) 

درون ی تلص در  منابع  مجدد  ص 

 سازمان

الگوها  یهنگام حال    یکه  در  منابع  موجود 

 .ع وجود داردی ترف   یر است و فرصت براییتغ

Kacmar K . Michele , Ferris (2003)- 

Ryan, Margaret(2001) 

پا ی فرهنگهای یژگیو سییاعتماد  ن ش،  ابهام    ی ابیارز  یهاستمین، 

 عملکرد نامشلص 

Ryan, Margaret(2001) 

Wickenberg Jan , Kylen Sven(2004) 

ابند که افراد سحوف بال  یکارکنان در    یهنگام یران عالیمد ی اسیاقدامات س

 رند یگیش میرا در پ ی اسیرفتار س

Dubrin, Andrew (2003) 

Ryan, Margaret(2001) 
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ساختار 

 سازمانی

اتلاذ   استراتژی بلند مدت،  بنیادی  اهدا   تعیین  فرایند 

 شیوه کار و تلصیص منبع لزم  

Magee Jeffrey (2015)-Khoury, Grace C.(2014) 

سازمان  اندازه موجود  فیزیکی،کارکنان  ظرفیت 

 ورودی و خروجی سازمان

Keyes C.L.M., J.G. Grzywacz (2005)-Magee Jeffrey 

(2015)-Khoury, Grace C.(2014) 

فرایندهای لزم   تکنولوژی  فنون و  اطلاعات، تجهیزات، 

 برای تبدیل نهادهها به ستادهها 

Magee Jeffrey (2015)-Khoury, Grace C.(2014) 

 Magee Jeffrey (2015) -Khoury, Grace C.(2014) محیط خردو محیط کلان سازمان  محیط 

قدرت  قدرت کنترل تنازع  و  قدرت  صاحبان  اقدامات 

 فیمابین ائتلا  های درونی سازمان

Magee Jeffrey (2015)-Khoury, Grace C.(2014)-Keyes 

C.L.M., J.G. Grzywacz (2005) 

فرهنگ  

 سازمانی

 انتلاب 

 

شناسایی و استلدام افرادی که دارای دانش و  

مهارت اند و توانایی انجام کارها را به صورت 

 موف یت آمیز دارند 

Barskey A., S.A. Kaplan, D.J.Beal (2011)-Wang W. Li, 

Y., P. Taylor, K. Shi, D. He(2008) 

ایجاد   گذاران و مدیران عالی بنیان به  اقدام  رفتار  و  باگفتار  ارشد  مدیران 

 هنجارهایی در سازمان میکنند. 

Barskey A., S.A. Kaplan, D.J.Beal (2011)-Carpenter M. 

A., M. A. Geletkanycz, W. G. Sanders(2004) 

با   اجتماعی کردن تحابق  برای  جدید  کارکنان  آشناسازی 

 فرهنگ غالب سازمان

Barskey A., S.A. Kaplan, D.J.Beal (2011)-Bauer T. N., T. 

Bodner, B. Erdogan, D. M. Truxillo, J. S. Tucker(2007)-

Morrison E. W. (2003) 

بهکارگیری  سودمندی ادراک شده   تکنولوژی  دارد  اعت اد  نفر  یک  که  حدی 

بهبود   را  وی  عملکرد  خاص،  سیستم  یک 

 میبلشد 

Davis, F. D.; Bagozzi, R. P. & Warshaw. P. R(1989)  

Esen, M. & Erdogmus, N. (2014)  

Hamann, P. M; Schiemann, F. ; Bellora, L. & 

Guenther, T. W. (2013)  

Rahnavard F, Davoud D, Abbaspour F, Farzinmehr 

B. (2016).  

یا  ح استفاده  در سهولت درک شده  یادگیری  دارد  اعت اد  نفر  یک  که  دی 

ت مستلزم  سیستم  یک  از  زیادی لااستفاده  ش 

 نیست

از  ت قصد رفتاری برای استفاده   استفاده  برای  افراد  قصد  بر  بارزی  أثیر 

 فناوری 

منابع  

 انسانی

سازمان   جذب منابع انسانی  داخلی  ساختار  توسعه  ت ویت  و 

 تعاملات 

Chakraborty, D., & Biswas, W. (2021).  

Adiguzel, Z., Ozcinar, M.F. & Karadal, H. (2023). 

Campbell, J. (2023)   کارکنان به ادامه همکاری با    و ترغیب  تشویق نگهداری منابع انسانی

 سازمان

رویه های منابع انسانی سیاست دستورالعملقوانین،  و  منظور  ها  به  ها 

 هدایت کارکنان در یک سازمان 

توسعه  

 فردی

چه چیزی برای یادگیری یا بهتر شدن در آن  شایستگی

 برای فرد حائز اهمیت است. 

Yale University(2012) 

Grohnert T, Beausaert S, Segers M.(2014) 

انجام دهد و چه  اشتیاق  فرد دوست دارد چه کاری 

 دهد. چیز به او انگیزه و انرژی می

Yale University(2012) -Grohnert T, Beausaert S, 

Segers M.(2014) 

Poell R, Krogt F.(2017) 

 ,Yale University(2012)-Grohnert T, Beausaert S همسویی با نیازها و الزامات سازمانی  های سازمانی نیازمندی

Segers M.(2014) 

Tymms M, Peters J, Scott L.(2017) 
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توسعه  

 سازمانی

ساختار   و  ارزشها  باورها،  تغییر 

 سازمانها

ایجاد فرهنگ سازمانی خاص که امکان تبادل  

اعضای  میان  را  اندیشه  برخورد  و  تجربه 

 سازمان به میسر نماید. 

Yale University(2012)-Grohnert T, Beausaert S, 

Segers M.(2014) 

Tymms M, Peters J, Scott L.(2017) 

Griffin Ricky W., Gregory Moorhead(2010) 

جدید،  شرایط  با  سازگاری 

 بازارهای تازه و تکنولوژی نو

توانند در مدیران می کههاییهاوروشتکنیک

در  را  سازگاری  خود،  عملی  تح یق  برنامه 

 سازمان خود افزایش دهند. 

Yale University(2012)-Tymms M, Peters J, Scott 

L.(2017) 

Griffin Ricky W., Gregory Moorhead(2010) 

تحولت   ایجاد  و  نواندیشی 

 ضروری

بتوان  به که  سححی  به  سازمان  که  نحوی 

 آنراسحح حیاتی نامید برسد 

Griffin Ricky W., Gregory Moorhead(2010) 

Grohnert T, Beausaert S, Segers M.(2014) 

مشکلات   و  مسائل  حل  توانایی 

 سازمان

وتوانایی  جدید  شرایط  با  سازگاری  قدرت 

 حل مسائل و مشکلات سازمان 

Yale University(2012) 

Grohnert T, Beausaert S, Segers M.(2014) 

Tymms M, Peters J, Scott L.(2017) 

فرایند تغییر و توسعه برنامه ریزی شده سازمان  تمرکز بر فرایند تغییر 

 با استفاده از دانش علوم رفتاری 

Griffin Ricky W., Gregory Moorhead(2010) 

Tymms M, Peters J, Scott L.(2017)-Khoury, Grace 

C.(2014) 

توسعه  

 اجتماعی

 (1388(، لشکری )1380(، اکبری)1386زاهدی) مسکن ، تغذیه،  بهداشت ندگیزشرایط

پرورش عاتی و فرهنگی لاهای اط جنبه و  روزنامهکتابلانه،  آموزش  ،  هاها، 

 موسی ی، تئاتر و هنرهای زیبا 

 ( 2005(، بانک جهانی )1380(، اکبری)1386زاهدی)

 (1388(، لشکری )1380(، اکبری)2005بانک جهانی ) مشارکت ، وضعیت زنان، ح وق بشر مسائل اجتماعی 

و  شاخص ذهن  به  مربوط  های 

 جان آدمی 

 احساس امنیت ، خوشبلتی

 امید به زندگی ، آرامشو مندی رضایت

 ( 1387(، جاکبز)1380(، اکبری)1386زاهدی)

 گیرینتیجه بحث و 

رفتار   ینشان داد که تعال  یفیک   لیحاصل از تحل   یهاافته یبود.    یرفتار سازمان  یتعال   یبرا  یستمیمدل س  کی  یو طراح  نییپژوهش، تب   ن یا  یهد  اصل

بهبود    یندها یو فرآ  هارساختیز  ریاست که تحت تأث  یو سازمان  یگروه  ،یاز عوامل فرد  ده یتندرهم  یستمیبلکه س  ست،ین  یبعدتک   ده یپد  کی

  افته ی  نی سحوف آزاد کنند، که ا  یکامل کارکنان خود را در تمام  لیپتانس   دیها با سازمان  ،یبه تعال  یابیدست  یکه برا  دهد یما نشان م  جیدارد. نتا  ارقر

نتا مد  نیشی پ  یهاپژوهش   ج یبا  حوزه  انسان  تیریدر  تعال   یمنابع  است    یسازمان  یو   & Al-Abbadi et al., 2024; Antony) همسو 

Bhattacharyya, 2010) . 

و همکاران، ادراک    یبارسک  ج یدارد. همسو با نتا  د یتأک   یو توانمندساز  یشناختروان   یهای ژگیو  ت یپژوهش بر اهم  نیا  یهاافته ی  ،یسحح فرد  در

توجه    ن،ی . همچن(Barsky et al., 2011)   کندیم  فایا  یمتعال  یرفتارها  یری گدر شکل  یاتیح  یکار، ن ش  طیکارکنان از انصا  و عدالت در مح

و همکاران در    دل یب  یهاافته یشد، با    ییشناسا   ی دیکل  یهااز مؤلفه   یکیما به عنوان    ی شنهادیکارکنان، که در مدل پ  یو سلامت روان  یستیبه بهز

  بر. علاوه  (Biddle et al., 2016)کار تحابق دارد    طیدر مح  یستیبر عملکرد و بهز  یشناختو مداخلات روان  یبدن  یهات یمثبت فعال  ریمورد تأث



 و همکاران یاثیغ 

 

 

15 

وم
 س

ره
دو

 ،
ه  

ار
شم

رم
ها

چ
ل 

سا
 ،

14
04

 

بهبود در نظر گرفته شده، توسط بائر و همکاران به    ندیاز فرآ  یوارد که در مدل ما به عنوان بلشو انحباق کارکنان تازه   شدنیاجتماع  ندیفرآ  ن،یا

 . (Bauer et al., 2007)شده است  دیی تأ یمثبت سازمان جینتا یاصل یهاکننده ینیبش یاز پ یکیعنوان 

با    افتهی   ن یهستند. ا  یرفتار  یتعال  یاصل  یهامحرک  ،یفردان یو تعاملات م  یمحالعه نشان داد که سبک رهبر   نی ا  جینتا ،یو رهبر  یسحح گروه  در

بر ن ش محور  یزاجیپور دپژوهش کاظم   ,Kazempour Dizaji)کامل دارد    یدارد، هملوان  د یتأک   یرفتار سازمان  ت یدر هدا  ی رهبر  ی که 

  ریتأث  یدر بررس ز یکه کارپنتر و همکاران ن  ی باشندا موضوع  یمتعال ی اندازچشم ی دارا د یارشد با ت یریمد یهامی که ت  دهد ی. مدل ما نشان م(2015

توجه داشت که تملق و    د یحال، با  ن ی. با ا( Carpenter et al., 2004)اند  ارشد بر عملکرد سازمان به آن اشاره کرده   تیریمد  ی هام یت  بیترک 

 Appelbaum)همسو است    وزیاپلبام و ه  یهاافته یهشدار با    نیرا منحر  کند، که ا  یتعال  ریمس  تواندیم  یاسیس  کیتاکت  کیبه عنوان    یچاپلوس

& Hughes, 1998) . 

منابع    تی ریاست. آرمسترانگ معت د است که مد  ی منابع انسان  ت یریو مد  کیاستراتژ  یهارساختیز  ت یدهنده اهمنشان   جینتا  ،یسحح سازمان  در

ما در قالب    یستمیدر مدل س  دگاه ید  نی، که ا(Armstrong, 2007)   ابدیدست    یعمل کند تا به اهدا  متعال  کیاستراتژ  یبه شکل  دیبا  یانسان

و همکاران   لیتوسط واس  ،یبه تعال  دنیرس  یبرا  یو چابک  یما در مورد ضرورت نوآور  جینتا  ن،یمتبلور شده است. همچن  «یبهبود سازمان  یندهای»فرآ

  و ی ال. کارو(Waseel et al., 2024)هستند    یرقابت  یتعال  یاصل  یازهاینشیدوسوتوان و خلق دانش، پ   یهایها معت دند استراتژآن  شودایم  تیحما

  ر یتأث  نهیما در زم  یهاافته یاند که با  کرده   د یاطلاعات، تأک   یدر بلش فناور  ژهیوبه   ،یسازمان  یدر تح ق تعال  ینوآور   ی بر اثربلش  ز یو همکاران ن

 . (Carvalho et al., 2024)دارد  یهملوان  کیو تکنولوژ یحیعوامل مح

 ی نشان دادند که اعتماد سازمان  یمیدارد. زاهد بابلان و کر  یاژه یو  دیتأک   یاعتماد و عدالت سازمان  ت یما بر اهم  یشنهادیمدل پ  ،یمنظر ساختار  از

  ی تعال  یرساختیاز ارکان ز  یکیکه در مدل ما به عنوان    یاافته یا  (Zahed Babelan & Karimi, 2015)هرگونه تحول و بهبود است   یربنایز

مورد بحث قرار گرفته، در    ی و لشگر  یها که در آثار زاهد بر رفتار سازمان  یتوسعه اجتماع  ی هاشاخص  ریتأث  ن، یشده است. همچن   ییشناسا  رفتار

 . (Lashkari, 2009; Zahedi, 2007) لحاظ شده است  «یخارج یحیمدل ما در قالب »عوامل مح

در شرکت   یسازمان  یجهت تعال  یتوسعه منابع انسان  یبرا  یو همکاران که مدل  یسود  یهاافته یما با    جیخاص، مانند صنعت نفت و گاز، نتا  عیصنا  در

  ی ما به تعال   یستمیس  کرد یرو  ،یاو بهداشت حرفه   یمنیدر حوزه ا  ن، ی . همچن(Soodi et al., 2024)ارائه دادند، همسو است    ران یا  یحفار  یمل

 . (Logan, 2024)جهت است  هم  یبر عملکرد سازمان  یمبتن  یکردهایرو  قیاز طر  یمنیسلامت و ا  یلوگان در مورد ضرورت ارت ا  دگاه یرفتار با د

  ن یکرده است، چرا که ا  ت یرا ت و  ها افتهی  یمدل، اعتبار علم  ن یا  ن یتدو  یبرا   کیستماتیمحتوا و مرور س  لیتحل  یهااستفاده از روش   ت، ینها  در

 Boland et al., 2014; Ghazi Tabatabaei)  سازندیچارچوب جامع را فراهم م  کیبه    یابیدانش پراکنده و دست  بیامکان ترک   کردهایرو
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& Vadadehir, 2010) ی برا  یات ین شه راه عمل  کیبلکه   ،یابزار نظر  کیتنها  پژوهش، نه   ن یارائه شده در ا  یرفتار سازمان  یتعال  یستمی. مدل س  

 .هستند یحیمح عیسر راتییاست که به دنبال بهبود مستمر و انحباق با تغ ییهاسازمان

بر مصاحبه با خبرگان، اگرچه به    ه یپژوهش و تک  یفیک   تیروبرو بوده است. اولً، ماه   ییهات یبا محدود  زیمحالعه ن  نیا  ،یهر پژوهش علم  مانند

  یدسترس  اً، یرا با چالش مواجه کند. ثان  یو خدمات  یصنعت  ی هابلش   یبه تمام  هاافته ی  یریپذمیکمک کرده، اما ممکن است تعم  ده یپد قیدرک عم

ها  داده   یآورجمع   ند یموضوع فرآ  ن یها دشوار بود، که افراوان آن   یکار  یهامشغله   لیبه دل  یو منابع انسان  تیری به خبرگان سحح بال در حوزه مد

که خارج   یالمللن یب   یکلان اقتصاد  یرهایمتغ  یبوده و ممکن است برخ  یداخل  یندهایمدل بر ساختارها و فرآ  یتمرکز اصل  ن،یبر کرد. همچنرا زمان

  م یت  تی متأثر از ذهن  یاستلراج شده تا حد  یکدها  ریتفس   ت، یها هستند، به طور کامل در مدل پوشش داده نشده باشند. در نهااز کنترل سازمان

 استفاده شده است.  یخارج لگرانیتوسط اعضا و تحل ی نیبازب ی هااز روش یریسوگ نیکنترل ا یاست، هرچند برا یپژوهش

پ  ن یا  یهاافته یاساس    بر پژوهش   شودی م  شنهادیمحالعه،  از روش  یطراح  یستمیمدل س  نده،یآ  ی هادر  استفاده  با   یسازمدل   رینظ  یکم  ی هاشده 

  ی هاسازمان  نیب   ی یتحب  یامحالعه   ن،یشود. همچن  تی آن ت و  یرونیتا اعتبار ب  ردیملتل) مورد آزمون قرار گ  عی( در صنا SEM)  یمعادلت ساختار

  ی ها یرفتار را آشکار سازد. با توجه به ظهور فناور   یتعال  ریدر مس  یساختار  یهاتفاوت   تواندی مدل م  نیبر اساس ابعاد ا  یو خصوص  یدولت  لشب

  شنهاد یپ  ن،یخواهد بود. علاوه بر ا  ق یتح    یجذاب برا   یاحوزه   ،یرفتار سازمان  یتعال  ی هابر مؤلفه   تالیجیو تحول د  ی هوش مصنوع  ر یتأث  یبررس  ن، ینو

چندساله    یزمان  یهاها را در بازه ( سازمانKPIsعملکرد )   یدیکل  یهامدل بر شاخص  نیا  یسازاده یپ  ریتأث   ،یپژوهشگران در محالعات طول  شودیم

 قرار دهند.  یابیمورد ارز

تعال  شودیم   ه یها توص ارشد سازمان  ران یمد  به  به عنوان    ی که  نه  را  به عنوان    ک یرفتار  بلکه  و س  ند یفرآ  کیپروژه موقت،  در    کی ستماتیمستمر 

خارج شده و    یکم  یهایعملکرد از تمرکز صر  بر خروج  یابیارز  یهاستمیمنظور، لزم است س  ن یا  یکلان خود بگنجانند. برا  یهایاستراتژ

  ه یخود را بر پا  یآموزش  ی هابرنامه   ،یمنابع انسان  ی واحدها  شودی م  شنهادیمورد سنجش قرار دهند. پ  زیمدل را ن  ن یذکر شده در ا  ی رفتار  یهامؤلفه 

رفتار در سحوف ملتل) سازمان    ی تعال  یهاکارگروه   جاد یا  ن، یکنند. همچن  یبازطراح  یاعتماد و توسعه عدالت سازمان  ت یت و ،یسواد عاطف  یارت ا

  ی رهایمس  یسازبا شفا    دی با  رانیمد  ت،یکمک کند. در نها  یبهبود جو سازمان  ی برا  یبوم  ی و ارائه راهکارها  یموانع رفتار  ییبه شناسا  تواندیم

 سازند.  نهیرا در بدنه سازمان نهاد «یطلبیفرهنگ »تعال ،یمتعال یاز رفتارها  ریارت ا و ت د

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این م اله تمامی نویسندگان ن ش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام محالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary global business landscape, the pursuit of “excellence” has transitioned from a management 

luxury to a strategic necessity for organizational survival and competitive advantage. Organizational 

excellence is defined as the outstanding practice of managing an organization and achieving results based on 

a set of fundamental concepts and values (Al-Abbadi et al., 2024; Antony & Bhattacharyya, 2010). Central 

to this pursuit is the human element; organizations that achieve high performance do so by effectively adapting 

to changes, establishing cohesive management structures, and fostering appropriate behaviors among 

employees—their most valuable asset. Strategic human resource management plays a pivotal role in this 

alignment, ensuring that individual goals resonate with the organization’s quest for excellence (Armstrong, 

2007; Bolouki & Abbaspour, 2016). To navigate the “innovation frontier,” organizations must employ 

ambidextrous strategies and knowledge creation to maintain agility (Waseel et al., 2024). Furthermore, the 

integration of strategic thinking is essential for driving excellence in specialized sectors such as ICT and 

national security (Al-Abbadi et al., 2024; Shamkhi & Saleh, 2023). However, behavioral excellence is often 

hindered by internal political tactics like ingratiation (Appelbaum & Hughes, 1998) or a lack of organizational 

justice and trust, which are foundational for improvement (Barsky et al., 2011; Zahed Babelan & Karimi, 

2015). Understanding the psychology of work, including physical activity and well-being, is also critical for 

sustaining high-level performance (Biddle et al., 2016). Within the Iranian context, social development 

indicators and the specific needs of industries like the national drilling company necessitate localized models 

for human resource development and behavioral excellence (Lashkari, 2009; Soodi et al., 2024; Zahedi, 

2007). Leaders must possess excellent vision and thinking to guide their teams through these complexities 

(Carpenter et al., 2004; Kazempour Dizaji, 2015). Systematic reviews and meta-analyses in behavioral 

research underscore the importance of a structured approach to identifying the components of such models 

(Boland et al., 2014; Ghazi Tabatabaei & Vadadehir, 2010). Ultimately, achieving organizational excellence 
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is unattainable without a continuous and systematic process focused on the excellence of employees’ 

organizational behavior. Therefore, the aim of this study is to identify the components and dimensions of a 

systemic model of organizational behavior excellence to utilize the full potential of employees at individual, 

group, and organizational levels. 

Methods and Materials 

This research utilized a qualitative methodology centered on content analysis to construct a comprehensive 

systemic model. The primary data collection instrument consisted of semi-structured interviews conducted 

with a purposive sample of experts, including university professors in management and human resources, as 

well as senior executives with extensive experience in organizational development. The selection criteria for 

experts ensured a deep understanding of both theoretical frameworks and practical organizational challenges. 

To ensure the reliability and validity of the qualitative data, the research employed member checking and peer 

debriefing techniques. The analytical process followed a systematic coding approach: open coding was first 

used to identify initial concepts from the interview transcripts; axial coding was then applied to categorize 

these concepts into broader themes and sub-categories; and finally, selective coding was used to integrate these 

categories into a unified systemic model. This methodological framework allowed for the extraction of 

nuanced behavioral indicators and the identification of the interconnections between various organizational 

levels. The study also integrated insights from a systematic review of existing literature on excellence models 

to ground the empirical findings in established theoretical foundations. 

Findings 

The study identified a multi-dimensional systemic model of organizational behavior excellence categorized 

into three primary levels: individual, group, and organizational. At the individual level, the findings highlight 

the importance of psychological empowerment, continuous self-development, and personal alignment with 

organizational values. At the group level, the model emphasizes the role of effective communication, 

collaborative synergy, and transformational leadership that fosters a supportive behavioral climate. At the 

organizational level, the results point toward the necessity of an integrated infrastructure that supports 

behavioral growth, including fair reward systems, transparent justice frameworks, and a culture of trust. A 

significant finding of the study is the identification of “improvement processes” as the connective tissue of the 

model; these include feedback loops and systematic learning mechanisms that allow the organization to adapt 

its behavioral standards in response to internal and external environmental shifts. The model also accounts for 

external environmental factors—such as social development indicators and technological advancements—as 

critical moderators that influence how behavioral excellence is manifested and sustained. The resulting 

systemic framework provides a holistic view, suggesting that excellence is not a static state but a dynamic 

equilibrium maintained through the continuous interaction of these various components. 

Conclusion 
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The conclusion of this research underscores that organizational behavior excellence is the fundamental engine 

driving overall organizational success and sustainability. By identifying a systemic model that spans 

individual, group, and organizational dimensions, this study provides a theoretical bridge between human 

resource management and strategic excellence models. The findings suggest that organizations cannot achieve 

excellence through structural or technological changes alone; they must prioritize the systematic development 

of behavioral patterns that encourage innovation, agility, and commitment. The proposed model serves as a 

diagnostic tool for leaders to identify behavioral gaps and as a roadmap for operationalizing excellence 

initiatives. It concludes that a cohesive management structure, coupled with a focus on human capital as the 

most valuable asset, enables organizations to achieve results that surpass those of their competitors over the 

long term. Future organizational success will depend on the ability to integrate these behavioral dimensions 

into the core DNA of the organization, ensuring that the pursuit of excellence is a continuous, self-reinforcing 

process. Implementing this systemic approach allows for a more resilient organization capable of navigating 

the complexities of the modern global economy with a motivated and high-performing workforce. 
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