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Abstract 

Purpose: Meritocratic organizational behavior, as a novel concept in human 

resource management, combines structural meritocracy with extra-role behaviors of 

employees, serving as an organizational remedy that can ensure performance and 

survival in today's complex conditions. Despite the critical importance of the 

electricity industry in Tehran province as one of Iran's most vital energy 

infrastructures, no systematic study has yet identified Determinants of meritocratic 

organizational behavior in this specific context. Therefore, this study aims to identify 

the determinants of meritocratic organizational behavior among employees in the 

electricity industry companies of Tehran province. Specifically, it investigates whether 

the antecedent factors of meritocratic organizational behavior can be identified and 

categorized in this industry and what role (causal or effect) each factor plays in shaping 

these behaviors. 

 

Methodology: This study employed a mixed-methods approach with a sequential 

exploratory design. For the qualitative phase, grounded theory with the systematic 

approach of Strauss and Corbin was utilized, and for the quantitative phase, a survey 

method using Fuzzy Dematel technique was applied to determine causal relationships 

among factors. The research population included all employees of the electricity 

industry in Tehran province. Participants in the qualitative phase consisted of 18 

experts (managers and specialists familiar with the research topic) selected through 

purposive judgmental sampling, with interviews continuing until theoretical saturation 
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was achieved. Data collection was conducted through and semi-structured interviews 

with three main questions and several generative questions during the interviews. 

Qualitative data analysis involved three stages of open, axial, and selective coding. To 

ensure the trustworthiness of the data collection tool and analysis process, the four 

criteria proposed by Lincoln and Guba credibility, dependability, confirmability, and 

transferability  were employed. In the quantitative phase, after identifying the 

Determining factors, a questionnaire to measure the impact and influence of criteria on 

each other was designed and administered to 5 experts to determine the intensity of 

influence and susceptibility of each factor using the Fuzzy Dematel technique. 

 

Findings: The qualitative findings revealed that Determinants of meritocratic 

organizational behavior can be categorized into three main categories: 1) Individual 

factors including: individual motivation and orientation, organizational thinking and 

attitude, perception of role and individual impact, and individual and job 

competencies; 2) Managerial factors including: leadership support, change and 

innovation management, human resource management,and relationship and 

participation management; and 3) Organizational factors including: transparent 

structure and relationships, organizational order and regulations, justice-based 

motivational system, promotion and meritocracy system, and performance evaluation 

system. In the quantitative phase, based on the Fuzzy Dematel results, the most 

influential (causal) factors on meritocratic organizational behavior, in order are: 

Leadership support, human resource management, organizational discipline and rules, 

individual and job competencies, and the promotion and meritocracy system. 

Additionally, the justice-based motivational system, a performance evaluation system, 

individual motivation and orientation, etc were identified as susceptible (effect) 

factors, indicating that these factors are more influenced by others than being sources 

of influence. 

 

Conclusion and Implications: The results indicate that managers and authorities in 

the electricity industry can promote meritocratic behaviors among employees by 

focusing on the identified factors (particularly the causal ones), thereby improving 

organizational performance. Practically, it is recommended that managers create 

transparency in organizational relationships and facilitate employees' access to job-

related information to strengthen trust and participation.  

 

Keywords: Organizational Behavior; Meritocracy; Meritocratic Organizational 

Behavior; Grounded Theory; Fuzzy Dematel Technique. 
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  چکیده

 ی سالار سته ی شا عنوان مفهومی نوین در مدیریت منابع انسانی، ترکیبی از    به  انهسالارشایسته  سازمانی   رفتار :هدف

عنوان یک نوشداروی سازمانی، عملکرد و بقای سازمان    تواند بهکارکنان است که می  نقشیفراساختاری و رفتارهای  

امروزی پیچیده  به  باوجودتضمین کند.    را در شرایط  تهران  استان  از حیاتی  اهمیت صنعت برق  ترین  عنوان یکی 

مندی  های اقتصادی و صنعتی، تاکنون مطالعه نظامهای انرژی کشور و نقش کلیدی آن در تداوم فعالیتزیرساخت 

سالارانه را در این بستر خاص شناسایی کرده باشد، انجام نشده است.  سازمانی شایسته  رفتار   کنندهنییتعکه عوامل  

های  سالارانه در کارکنان شرکتسازمانی شایسته  کننده رفتارشناسایی عوامل تعیین  باهدف، پژوهش حاضر  رون یازا

  رفتار  کنندهنیی تعکند که آیا عوامل  صنعت برق استان تهران انجام شده است. بدین منظور، پژوهش حاضر بررسی می

بندی است و هر یک از این عوامل چه نقشی  و دسته   یی شناساقابلسالارانه در سازمان صنعت برق  سازمانی شایسته

    . کنندگیری این رفتارها ایفا می)علیّ یا معلولی( در شکل

 

با طرح اکتشافی متوالی انجام شد. در بخش    - یپژوهش حاضر با رویکرد ترکیبی )کیف :شناسیروش کمی( و 

داده نظریه  از  روکیفی،  با  و کوربینبنیاد  اشتراوس  روش    یکرد سیستماتیک  از  و در بخش کمی،  بهره گرفته شد 

شامل کلیه   جامعه پژوهشعوامل استفاده گردید.  معلولی  و علتپیمایشی با تکنیک دیمتل فازی برای تعیین روابط 

مشارکت بود.  تهران  استان  برق  صنعت  شامل  کارکنان  کیفی  بخش  در  و    1۸کنندگان  )مدیران  خبرگان  از  نفر 
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ها تا مرحله اشباع متخصصان آشنا با موضوع پژوهش( بودند که به روش هدفمند قضاوتی انتخاب شدند و مصاحبه

ساختاریافته با سه سؤال اصلی و چندین سؤال  ها، از روش مصاحبه نیمه آوری داده ها ادامه یافت. برای جمعنظری داده

های کیفی شامل سه مرحله کدگذاری آزاد، محوری و گزینشی مولد حین مصاحبه استفاده شد. فرایند تحلیل داده

داده گردآوری  ابزار  اعتبار  تأمین  برای  چهبود.  از  تحلیل،  فرایند  و  لینکلنها  پیشنهادی  معیار  گوبا    ار  شامل  و 

پذیری بهره گرفته شد. در بخش کمی، پس از شناسایی عوامل  پذیری، تأییدپذیری و انتقالاعتبارپذیری، اطمینان

نفر از خبرگان قرار داده   5طراحی و در اختیار  معیارها بر یکدیگر  تأثرمیزان تاثیر و ای برای ، پرسشنامهکنندهنییتع

 .شد تا با استفاده از تکنیک دیمتل فازی، شدت تأثیرگذاری و تأثیرپذیری هر یک از عوامل تعیین گردد

 

سالارانه در سه مقوله اصلی سازمانی شایسته  رفتار  کنندهن ییتعهای بخش کیفی نشان داد که عوامل  یافته :هایافته

، تلقی از نقش  ی سازمان  نگرشگیری فردی، طرز تفکر و  شامل: انگیزه و جهت مقوله فردی (1است:    یبنددستهقابل

تأثیر فرد، و شایستگی نوآوری،  مقوله مدیریتی (2های فردی و شغلی؛  و  تغییر و   شامل: حمایت رهبری، مدیریت 

شامل: ساختار و روابط شفاف، نظم و قوانین  مقوله سازمانی (3و مدیریت روابط و مشارکت؛ و  مدیریت منابع انسانی 

سالاری، و نظام ارزیابی عملکرد. در بخش کمی و بر  و شایسته  ارتقاسازمانی، سیستم انگیزشی بر پایه عدالت، نظام  

:  ترتیب عبارتند از سالارانه بهسازمانی شایسته رفتار ( علیّاثرگذار)ترین عوامل اساس نتایج تکنیک دیمتل فازی، مهم

سازمانی،   قوانین  و  نظم  انسانی،  منابع  مدیریت  رهبری،  نظام    ی هایستگیشاحمایت  و  شغلی  و  و    ارتقافردی 

ام ارزیابی عملکرد، انگیزه ، نظامل سیستم انگیزشی بر پایه عدالتهمچنین عوامل اثرپذیر )معلولی( ش   .یسالارسته یشا

دهد این عوامل بیش از آنکه منشأ اثر باشند، خود از سایر شناسایی شدند که نشان می  گیری فردی و غیرهو جهت

 . پذیرندعوامل تأثیر می

 

می :یگیرنتیجه نشان  عوامل  نتایج  بر  تمرکز  و  کنکاش  با  برق  صنعت  سازمان  مسئولان  و  مدیران  که  دهد 

سالارانه کارکنان را در جهت تعالی و بهبود عملکرد توانند رفتارهای شایستهویژه عوامل علیّ( میشده )بهشناسایی

شود با ایجاد شفافیت در روابط سازمانی  ها توصیه میسازمانی گسترش دهند. از لحاظ کاربرد عملی، به مدیران سازمان

 و تسهیل دسترسی کارکنان به اطلاعات شغلی، حس اعتماد و مشارکت را در بین آنان تقویت کنند.  

 

 تکنیک دیمتل فازی  ؛ بنیادنظریه داده ؛سالارانههسازمانی شایست رفتار ؛سالارییسته شا ؛ سازمانی رفتار:  هادواژهیکل
1. 
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 . مقدمه1

ت  عبارتی کیفی د. به ر ی گ ی قرار م   عوامل درونی و بیرونی   تحت تأثیر   ا ی پو   ی ساختار اجتماع   ک ی   عنوان   به سازمان  

  ی فرد   ی رفتارها و    ها درک و تقویت مهارت   جهت ن ی ازا ت.  درونی وابسته اس   های عملکرد سازمان به عوامل و رفتار 

جمع  است  کارکنان   ی و  ضروری  سازمانی  عملکرد  بهبود  طرفی  ;Panja, 2022(Dinc, 2017 )   برای  از   .

تبحر و    و رفتار مدیران با کارکنان که مستلزم   ( Nahai, 2013Cho, Fang & Sim, 2023 ;)   ی سالار سته ی شا 

سازمانی را مبتنی بر رفتارهای   های رویه تواند می ،   (Prabhu, 2020)  است مختلف   ط ی شرا تخصص متناسب با  

  عنوان رفتار  گیری این روند به استوار سازد. شکل  (Bu, 2019)   زیستی و صلح بین افراد و سازمان عادلانه، هم 

سازمانی    مطالعه رفتار   را  ی اخ .  (Nacife, Marconi  & Estela, 2021:40)  است   گرفته نام سالارانه  سازمانی شایسته 

سالاری است، توجه برخی محققان را به خود جلب کرده  سازمانی و شایسته   رکیبی از رفتار سالارانه که ت شایسته 

 ,Gibson, Ivancevich  & Konopaske)  برخی متخصصان حوزه مدیریت منابع انسانی   زعم به   چنانچه است.  

2011; Huffman, 2015) ،    با رویکرد مدیریت عمومی را برای برقراری تعادل    سازمانی رفتار  مطالعه و تقویت

دیریت  . بلکه شناسایی عوامل کلیدی برای م (Nacife, 2019)   دانند نمی در محیط کار و پذیرش نوآوری کافی  

  و   نوشدار   ک ی   عنوان   به   سالارانه سته ی شا سازمانی    رفتار   . در واقع اشاعه دانند می ی  ارتباطات و نوآوری را ضرور 

  . (Nacife, Teixeira & Najberg , 2020; Nacife et al, 2021)  سازمانی الزامی است بقا    و   تقویت عملکرد   باهدف 

سازمانی بر جنبه انگیزش    ی سالار سته ی شا در زمینه    ها پژوهش از    ای دسته   دهد می قبلی نشان  های  پژوهش مرور  

کرده  تمرکز  شغلی  جایگاه    ;Jameie, Mehralizadeh, Gashgaeizadeh & Hosseinpour, 2022)  اند و 

Torbati, Amin & Heidary, 2024; Kimathi,2000) 

.  (Chen & Kim, 2022)   اند بر رفتارهای فردی و مشارکتی را مطالعه کرده   ی سالار سته ی شا   تأثیر و دسته دیگر  

رابطه    های پژوهش  مطالعه    سازمانی   رفتارهای و    سازمانی   فرهنگ ،  ی سالار سته ی شا دیگر،    اند کرده را 

(Aghamoradi & Bahari, 2020; Maulidan, Azis & Ibrahim,2020)  . محدودی بر    در نهایت مطالعات

 ,Du, Yu, Luo & Liu, 2022 Hu, Shen, Creed & Hood)  سالارانه سته ی شا رابطه عوامل سازمانی و باورهای  

2020; Garcia-Sierra, 2023; )  مستقیم و    تأثیر دودی مبنی بر  های بسیار مح پژوهش  وجود ن ی باا . اند پرداخته

 Nacife, 2019; Nacife et al., 2020; Nacife)  سالارانه است وامل سازمانی بر رفتارهای شایسته مستقیم ع غیر 

et al., 2021)  نسیف . (Nacife, 2019:101)    است، ی س اول )   دو عامل سازمانی شامل عامل   عموما  نشان داد که  

تغ  و  ارتباطات،    رات، یی ادراک، ساختار،  و شفاف   ، ی رهبر مدیریت  و  ت ی تعارض، عدالت  ) عامل  (    زش، ی انگ دوم 

 ,Faria & Faria)  های . پژوهش گذارند می   تأثیر سالارانه  ( بر رفتارهای شایسته و شناخت   گروه فرهنگ، نگرش،  

2017; Gurgle, 2017)   می ن از  شان  یکی  که  رفتاره   مؤثر سازمانی    ی ها مؤلفه   ن ی تر مهم دهند  ای  بر 

یک سری عوامل  اساس    بر   را   سالارانه سته ی شا   ی سازمان   رفتار ، مدیریت سازمان است، چیزی که  سالارانه سته ی شا 

باز   زش ی انگ   ، ی رهبر   های مهارت و    ی ت ی ر ی مد   ی ها ی مش خط   ، ی سازمان   ی ها است ی س )  ارتباطات  نگرش،  بر    ( و 

و تغییر    جو بر    ی سالار سته ی شا که مسئله    دهند ی م نشان    ران ی مد کند. همچنین  یریت منابع انسانی حاکم می مد 

عدم وجود  و  (Bilhim, 2013)   گذار است ر ی رهبر خوب تأث   ک ی   عنوان   به آنها    ر ی تصو   ن ی و همچن   ی سازمان   فرهنگ 

از منظر فردی و سازمانی    ناپذیری جبران کند، بلکه پیامدهای  می   دار خدشه و اعتبار سازمان را    یت موقع   تنها نه آن  

اجرای    عدم  های چالش یکی از    دیگر   ی سو   از . ( Nacife et al., 2020; Nacife et al., 2021)  به همراه دارد 
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ی  قانون   فرهنگ   و   ساختار   ، ماهیت   از   نادرست   استفاده   به   مربوط   بالقوه   مسائل سالارانه  کارآمد فرهنگ شایسته 

سالارانه، مشکلاتی را برای سازمان از منظر  رفتارهای شایسته   منشأ به  ی توجه کم که  (Sudrajat, 2023) است  

نیازهای کارکنان، ایجاد جو مثبت،    . برعکس، توجه به آورد می ، عملکرد کاری و عدم رضایت به بار  ی ور بهره 

نتیجه منجر    دهد و در مضاعف را افزایش می   ی رسان خدمت آنان، حس تعلق و    کردن ی تلق و ارزشمند    بخش لذت 

سازمانی(    سالاری و رفتار تری از شایسته مفهوم گسترده عنوان    سالارانه )به شایسته     سازمانی   گیری رفتار به شکل 

 خواهد شد.  

در تداوم    ل ی بد ی ب   ی کشور، نقش   ی انرژ   ی ها رساخت ی ز   ن ی تر ی ات ی از ح   ی ک ی عنوان    صنعت برق استان تهران به 

  ن ی از آن است که ا   ی حاک   ی داخل   ی ها ، گزارش حال ن ی باا .  کند ی م  فا ی ا   ی و خدمات   ی صنعت  ، ی اقتصاد  ی ها ت ی فعال 

شفافیت در    ضعف در انتصابات، و    ی ن ی گز سته ی نظام شا   دان فق   ، ی ت ی ر ی مد   یی تمرکزگرا   ر ی نظ   یی ها صنعت با چالش 

انسانی   ی ندها ی فرا  منابع  است   مدیریت   ;Abd Sabour, Abtahi, Sharifzadeh, Babaei, 2008) مواجه 

Karavand, Chenari & Amir Nejad, 2023) .   در حوزه    ن ی ش ی پ   ی ها پژوهش   شتر ی موضوع، ب   ن ی ا   ت ی رغم اهم به

 ,.Nacife et al)  اند متمرکز بوده   ی و آموزش عال   ی خدمات مال   ، ی خصوص   ی ها بر بخش   ی سازمان   ی سالار سته ی شا 

2021; Du et al., 2022)   ی سازمان   رفتار   ی مطالعه   ث ی خود، از ح   ی خدمات   - ی و صنعت برق با ساختار خاص دولت  

  ر ی و تأث   ، ی روابط سازمان   ی دگ ی چ ی پ   ، ی انسان   ی رو ی ن   ی حجم بالا   ، گر ی د   ی سو   از مغفول مانده است.    سالارانه سته ی شا 

پا   م ی مستق  بر  کارکنان  رفتار   یی سا شنا   ضرورت   برق،   ی شبکه   ی دار ی عملکرد  بر  مؤثر  سازمانی    عوامل 

  ن ی پر کردن ا   منظور به پژوهش حاضر    لذا     ؛ (Panja, 2022)  کند بستر دوچندان می   ن ی را در ا   سالارانه سته ی شا 

مطالعه انتخاب    ی نه ی عنوان زم   صنعت برق استان تهران را به   ، ی ات ی و عمل   ی بوم   راهکارهای   ی و ارائه   ی خلأ پژوهش 

سالارانه کارکنان در صنعت برق استان  سازمانی شایسته   رفتار   کننده ن یی تع شناسایی عوامل    ؛ لذا کرده است 

 شود. مهم مطالعه حاضر محسوب می   ی پژوهش   مسئله تهران  
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بهشایسته:  سالاریشایسته بنیادی  سالاری  از  یکی  منابع  عنوان  مدیریت  در  مفاهیم  ترین 

  دارد تخصیص منابع بر اساس شایستگی و ایعدالت رویه در باور به ریشه ،(Cabaluna, 2021)انسانی

)Garcia, 2011 Verger, Duymedjian & Glăveanu, 2026;  ;Yuan, 2019(. ین مفهوم در تقابل با  ا

مراتب، جنسیت، نژاد، روابط خویشاوندی یا هرگونه معیار غیرمرتبط با عملکرد  های مبتنی بر سلسلهنظام

به  سالاری  تر، شایستهدقیق  انیبه ب  .(Clarke, Hurst & Tomlinson, 2024)  است  گرفته شکلشغلی  

است؛ یعنی افرادی که دارای بالاترین سطح دانش، مهارت، توانایی   مبتنی بر شایستگی مدیریت یمعنا

 Kim) مند شوند های کلیدی را بر عهده بگیرند و از مزایای سازمانی بهرهو تجربه هستند، باید مسئولیت

& Choi, 2017).   استال  بر اساس اصل شایستگی  (Stahl, 1979) »مک    و نظریه »انتخاب بهترین فرد

،  بازیپارتیاصولی همچون عدم    افراد از و انتصاب    انتخابها باید در  سازمان  ،(McCourt, 2007)   کورت

از منظر مفهومی،    . (Rintaka, Ratminto & Sumiar, 2024)  استفاده نمایند  مندتحلیل نظامشفافیت و  

 :  است سه بعد اصلی سالاری دارایشایسته

)شایستگی فردی  بعد  مهارت(:  های شخصیالف(  تخصصی،  دانش  نرمشامل  و  فنی   ,Hassani) های 

Shikh Esmaili & Maghsudi, 2013)توانایی موفقیت  کوشیسخت ،  حل مسئلههای  ،  مشارکت،  ،  و 
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انجام وظا ارزیابی عملکرد را  کاری است که پایه  و تجربه  شکل ممکن  نیبه بهتر  فیصداقت در  های 

،  گیرد و معیارهایی نظیر سوابق کاریمحور سنجش قرار می  یی تنهابهدر این بعد، فرد  .  دهندشکل می

-Son Hing et al, 2011; García)  های شناختی مبنای قضاوت هستند و توانمندی  عقلانیت، تخصص 

Sierra, 2023; Guneyi, 2025; Fehr & Vollmann, 2025; Castillo et al., 2021 ( . 

مبتنی بر شایستگی   های منابع انسانیطراحی نظام این بعد بر(:  ب( بعد سازمانی )فرایندها و ساختارها

نظیر عواملی  دارد.  عادلانه تأکید  بر    ارتقا (Buening, Segal, Basu & Dimitrakakis, 2021)   گزینش 

 (Yenny, 2025; Jing, Fitri & Jon, 2025) پاداش مبتنی بر شایستگی و  ارزیابی شفاف، اساس عملکرد

همچنین ساختار    در این دسته قرار می گیرند.(Kim & Choi, 2017) رقابت بی طرفانه و برابری فرصت  

سالاری شناخته  نیازهای ساختاری شایستهعنوان پیش  به دهی واضحخطوط گزارش و مسطح  سازمانی 

 . (Muda & Ismail, 2022) اندشده

)ارزش فرهنگی  بعد  هنجارها ج(  و  بر(:  ها  ناظر  بعد  جمعی این  که   یسازمان  فرهنگ و باورهای  است 

میشایسته ترویج  را  نظیرسالاری  عواملی  رویه ،(Van den Brink, 2015)  شفافیت دهد.     ایعدالت 

(Siqueira & Gomide, 2004)  ،پاسخگویی  (Neuman, 2003)،  تفاوت  پذیریتنوع انسانیو   های 

(Gündemir et al., 2017; Zhao & Zhang, 2026)    قرار میدر   باهای  گیرند. در سازماناین سطح 

درستی دیده و پاداش  ها بهکنند که تلاش و توانایی آنسالارانه، کارکنان احساس میشایسته  فرهنگ 

 .  (Nahai, 2013)شودداده می

ایجاد سیستمی    به دنبالچارچوب ساختاری،   و فلسفه مدیریتی یک   عنوان  به  سالاریشایسته  ،طورکلیبه

های اجتماعی، مورد  ها و عملکرد خود، نه روابط یا موقعیتاست که در آن کارکنان بر اساس توانایی

سالارانه برای تضمین رفتارهای  ، صرف وجود ساختارهای شایستهحالنی باا.  قضاوت و پاداش قرار گیرند

 Nacife)    وجود دارد ترجمه این ساختارها به رفتارهای روزمره کارکنان مطلوب کافی نیست و نیاز به

et al, 2021) . 

شایسته  رفتار شایسته:  سالارانهسازمانی  یک اگر  فلسفه سالاری  و  رفتار ساختار  سازمانی    است، 

رفتاری سالارانه،شایسته و  عینی  کار محسوب می تجلی  رفتار عبارتیبهشود.  آن در محیط  سازمانی    ، 

سالاری است که  سازمانی و شایسته  نه صرفا  مجموع( دو مفهوم رفتار ) افزاهمترکیب   سالارانه،شایسته

شود که فراتر از  اطلاق می و سازگارانه  پذیر، نوآورانه، اخلاقی، انعطاففرانقشی، غیررسمی به رفتارهای

 . ( Nacife et al., 2021Barbosa, 2014 ;)  یابند وظایف رسمی شغلی، در جهت تعالی سازمانی بروز می

  :است چهار بعد اصلی این مفهوم دارای

توانایی  ارتباطی،    هایمهارت،  کوشیسخترفتاری کارکنان(: شامل نگرش به    هایویژگیالف( بعد فردی )

 محققان معتقدند عواملی نظیر خودکارآمدی، نگرشاست.  یری پذتیمسئول یادگیری مستمر و 

موفقیت مهم و به  از  فردی،  توسعه  به  پیشتمایل  شایستهکنندهبینیترین  رفتارهای  در  های  سالارانه 

 . (;Kwon & Pandian, 2024 Do Rosario, 2024 ) سطح فردی هستند

سالاری، شفافیت و ارزیابی منصفانه را ترویج  رهبرانی که فرهنگ شایسته:  ب( بعد مدیریتی و رهبری

شایستهمی رفتارهای  پرورش  برای  مناسبی  بستر  میدهند،  فراهم   ;Sumiar, 2024)  کنندسالارانه 
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Syofyan, Hernando & Septiari, 2021)   .تعیین معیارهای عملکرد شفاف این بعد شامل (Putra et al, 

2021; Malik, 2022; Mohan, 2013)، سازنده بازخورد    ( Trivellas & Drimoussis, 2013)   ارائه 

 . است(Nacife et al., 2021)  ایجاد انگیزه برای مشارکت  و

فرایندی و  بعد ساختاری  بر:  ج(  رفتارهای شایسته های رسمی سازماننظام ناظر  را  است که  سالارانه 

می شاملتسهیل  بعد  این  منصفانه  کنند.  عملکرد  شفافیت   ،(Siqueira & Gomide, 2004)  ارزیابی 

 ,Castilla & Ranganathan)پاداش بر اساس عملکرد،  ارتقادر انتخاب و  سازمانی    یهایاستراتژقوانین و  

2020; Siemoneit, 2023)  ،دسترسی عادلانه به اطلاعات و   (Gore, 2019)  است . 

در سازمان اشاره دارد که رفتارهای   های مشترکهنجارها و ارزش این بعد به: د( بعد فرهنگی و ارزشی

میشایسته ترویج  را  نظیرسالارانه  عواملی  اعتماد    ،(Lois & Riedl, 2022)  ایرویه عدالت دهند.  و 

 ,Dhiraj, Joshi, Kumar & Gupta)  همکاری و مشارکت،  (Geng, Chiu & Wang, 2025) سازمانی  

2021; Jin, 2020) ،پذیرش تنوع و   (Atkinson, Millar, Schlossberg & Stein, 2018)  در این سطح

می رفتارطورکلیبه  .گیرندقرار  شایسته  ،  پویا سالارانه،سازمانی  تعامل  ساختارهای   نتیجه  میان 

 ,.Nacife et al)  تسازمانی( اس  های رفتاری کارکنان )رفتارو کنشسالاری(  سالارانه )شایستهشایسته

2020; Nacife et al., 2021)  .قالب در  رسمی،  از شرح شغل  فراتر  رفتارها  سازمانی،   این  شهروندی 

نیازی برای بقا، موفقیت و  عنوان پیش  یابند و بهبروز می پذیرینوآوری، همکاری داوطلبانه و انعطاف

اهمیت فزاینده    باوجود.  (Barbosa, 2014Nacife et al., 2021 ;)  شوندتوسعه پایدار سازمان شناخته می

با ادبیات موجود همچنان  تعاریف و مدل  عدم این مفهوم،  در  رفتار   هاجامعیت  تبیین  سازمانی    برای 

)بهشایسته مختلف  صنایع  در  اسسالارانه  مواجه  ایران(  برق   ;García-Sierra, 2023)  تویژه صنعت 

Nacife et al., 2021) کندکه ضرورت پژوهش حاضر را دوچندان می.  

شا حوزه  دسته    ی سالارستهی در  که    یبررسقابل  ن یشیپ   ی هاپژوهشچهار  مطالعاتی  با  است:  مرتبط 

  (Kazemi, Oreizi & Golparvar, 2011)پژوهش  ی هستند از جمله؛  ت یو شخص  ی فرد  ی هایستگ یشا

ارزش  سالاروانید  یهاسازمان  یبررسبا  که   نظام  که  دادند  و  ینشان  کارکنان،    یت یشخص  یهایژگیو 

در (Khalil, Saadatmand & Keshti Arai, 2019)   نیدارد. همچن   یسالار ستهیبا شا  یرابطه معنادار

رو  یامطالعه اصل  س،یپل  ی بر  مقوله  نگرش  یستگیشا  یهفت  شامل  ارزش   یرا    تیریمد  ،ی ادراک  ،یو 

 Torbati et)  پژوهش کردند.  یی شناسا  ی سازمان  رفتار   یو تعال   یتخصص  ،ی ارتباط  ، یتی شخص  شتن،یخو

al., 2024)    یبرا  یتی ریو مد  یارتباط   ،یرفتار  ،یفرد  ، یاحرفه  ی هایستگیبر ضرورت توجه به شا  زین  

  ی و استخدام مبتن  تال ی جید  یهایفناور   ،ی سازمانبرونکرده و عوامل    دی تأک  ی سالارستهی شا  ی سازادهیپ

متمرکز    یمطالعات عمدتا  بر سطح فرد  ن یکردند. ا  یمعرف  ازهاینشیپ  نیترعنوان مهم  را به  یستگیبر شا

مطالعات  دسته دوم،    اند.داشته  یتوجه کمتر  یت یریو مد  یمشخص به عوامل سازمان  طور  بهاند و  بوده

  ی ستگ یشا  ی بر رو  (Ahmadi, 2022)  یا در مطالعهی است. از جمله؛  و ساختار  یمرتبط با عوامل سازمان 

مقوله    تیریمد دو  معلمان،  )س  اصلیاستعداد  مد  ی ستم ی بلوغ  ساختاری تیریو  و    رمتمرکز،ی)غ  ( 

 Shahavi)  همچنین کرد.    یی شناسا  رگذار یعنوان عوامل تأث  ( را به مدرسه محور  ت یریو مد  ی گذاراستیس

& Pourkarimi, 2026)    به شش    سالارنظام آموزش و پرورش شایسته  یهامؤلفهبر روی    یامطالعهدر

-پروری و شایسته گماری، شایستهیابی، شایستهگزینی، شایسته، شایسته یخواهستهیشااز قبیل    مؤلفه
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 ,Jandaghi, Borghei, Khanifar & Eslampour)   پژوهش  ی المللنی در سطح ب  دست یافتند.داری  

 ,Kashani)  همچنین  .گذاردیم  ریتأث  یستگ یشا  ت یبر اصل حاکم  سازمانی  فرهنگ نشان داد که    (2010

مد  افتیدر  (2020 رفتار  بهره  یی بسزا  ریتأث  رانیکه  انسان  یوربر  نت  ی منابع  در    ی سازادهی پ  جه، ی و 

  یکلان سازمان  یبر ساختارها  شتریها، بر خلاف دسته اول، بدسته از پژوهش  ن یدارد. ا  ی سالارستهیشا

  یمند بررسصورت نظامروزمره کارکنان به  یعوامل را با رفتارها  نیارتباط ادارند؛ اما همچنان    دیتأک

  یانگ   است. چنانچه  تالیجی د  یو حکمران  یمطالعات مرتبط با فناورها،  . دسته دیگر پژوهشاندنکرده

(Young, 2017)    نوآورانه    یها یمدرن، به نقش توسعه فناور   یسالار ستهشای  ظهور  بر  خوددر مطالعه

  یهاستمی س  یریکارگ بهاستخدام،    ندیبهبود فرا  ، یمنابع انسان  یندهایفرا   یدر استخدام، هوشمندساز 

 Nugroho, Rahayu)   یه مطالع  جی نتا  ن یاشاره کرد. همچن  ی فناور  یها رساختیز  زیو تجه   ی اطلاعات

& Yusuf, 2023)در    یستگینظام شا  یسازادهی در پ  تواندیم   تالیجید   تیحاکم  ینشان داد که اجرا

عملکرد، مشارکت کارکنان در    ی هایابیارز  ت یرا محدود کرده و شفاف   یل یانتصاب فام  ، یمحل  یهادولت

  یندهایو فرا  هاها عمدتا  بر ابزارپژوهش  ن یکند. ا  لیرا تسه   یخدمتگزار مدن  تیریو مد  یستگیتوسعه شا

در نهایت دسته چهارم مرور  و    اندآنها پرداخته  ی رفتار  ی امدهایبه پ  ندرتبهاند و  فناورانه متمرکز بوده

رفتارپژوهش حوزه  شایسته  های  حوزه    یگستردگ   باوجوداست.  سالارانه  سازمانی  در  مطالعات 

دو مفهوم    نیا  ب یخاص به ترک  طور  بهکه    یی هاصورت مجزا، پژوهشبه  ی سازمان  و رفتار   ی سالارستهیشا

بس باشند،  ب  اریپرداخته  در   (Nacife, 2019; Nacife et al., 2021)  یالملل نیمحدود است. در سطح 

به  سالارانهستهیشا  ی سازمان  جامع، رفتار   ی امطالعه از    ی معرف   نینو  یمفهوم  انعنو  را  فراتر  کردند که 

  افتندی. آنها درپردازدیو نوآورانه کارکنان م  ریپذانعطاف  ، یفرانقش  یصرف، به رفتارها  ی سالارستهیشا

  شامل  سازمانی-گیرد: نخست، عوامل ساختاریعامل شکل می  دودسته   تحت تأثیراین رفتار در سازمان  

و دوم، عوامل فردی و گروهی    یسازمان   فرهنگ  و  ارتباطات   رهبری،   سبک   ها،سیاست  شفافیت،   عدالت،

ها و هویت اجتماعی کارکنان. در صورت ضعف عدالت یا شفافیت،  نظیر انگیزش، ادراک عدالت، نگرش

بی بروز میاحساس  افت عملکرد  و  انگیزه  پیامدهایی چون خشم، کاهش  و   & Folger)  کندعدالتی 

Skarlicki, 2001; Colquitt et al., 2013)   سالارانه استشایسته    که مانعی جدی برای تحقق رفتار  

  ندارد.  یا صنعت برق اشاره  یها خاص انجام نشده و به چالش  ی بستر صنعت  ک ی مطالعه در    ن ی، احالنیباا

  گاهیزا: جادرون نش یبازچ  / ساختبازبا عنوان  یامطالعهدر (Thakur & Bendor, 2024) تاکور و بندور 

بهره)منزلت( پو  ی ور،  ی اندکرده  د ی تأک  سالارانهستهیشا  یهاییایو  چالش  ی ک،  در    یاساس  ی هااز 

  ایپو  ندیفرا   کی   یسالار ستهیشا  کهیدرحالبوده است،    یسالارستهیبه شا  ستا ینگاه ا  ن، یشی پ  یهاپژوهش

  ها، تیانتساب افراد به موقع  یهاییایبر پو  د یبا تأک   محققاین دو  شده توسط  است. مدل ارائه  ی و تعامل

م سازمان  دهدینشان  زمانکه  تخص  یها  م   سالارانهستهی شا  ص یبه  خروج  ابندییدست  به  اعضا   ی که 

  زیمدل ن  ن ی، احالنیبااساختارها وجود داشته باشد.    ی بر بازساز  ییهاتی دهند و محدود  ت یسازمان اهم

 از نپرداخته است.  یاهیو ادراک عدالت رو یبه نقش عوامل فرهنگ ن،یشی پ  یکردهایاز رو یاری مانند بس

  یسالارستهیعنوان موانع شا و تمرکز قدرت را به یدوست یهامدل که شبکه نیا یهاافتهی ،گرید یسو

و    ی رسم  یمتقابل ساختارها  ریکه تأث  کند یم   ت یسمت هدا  ن یپژوهش حاضر را به ا  کند،یم  ی معرف 
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رفتار   یررسم یغ بر  بافت سازمان  سالارانهستهیشا  ی سازمان  را  ،  اساسنیبراکند.    ی بررس  ی رانیا  یهادر 

آ  ن یاپژوهش    ی اصل   سؤال که  دوست  ی ررسمیغ  یها شبکه  ا یاست  روابط  تأث  ی )همچون    ریهمکارانه( 

  در  و پاداش(؟  یابی ارز  ی هاستمی)مانند س   ی رسم  ی ساختارها  ا یدارند    یسالار ستهیبر ادراک شا  یتریقو

  ی هایستگیشابه    (Torbati et al., 2024; Ahmadi, 2020)مانند کار    ییهاداخل کشور، اگرچه پژوهش

  کننده نییتععوامل    ییمند به شناساو نظام  می مستق   طور  به  ک ی چیاند، اما هپرداخته  یت یریو مد  یفرد

ا  ژهیوبه  سالارانه،ستهیشا   یسازمان   رفتار برق  صنعت  همچنداننپرداخته  ران،یدر    یهاپژوهش  ن ی. 

مطالعات   ی المللنیب باورها  زین  (García-Sierra, 2023; Cho et al., 2023)  مانند  بر    یعمدتا  

تأث  سالارانهستهیشا بر    ریو  بوده  یسازمان   فرهنگ آن  پمتمرکز  به  و  رفتارها  وندیاند  با  و    ین یع  یآن 

   اند.داشته یمشاهده کارکنان توجه کمترقابل

تمرکز بر صنعت برق:    عدم اول(    است:   ییشناساقابل  ی اصل  ی سه خلأ پژوهش  نه، ی شیاساس مرور پ   بر

و    ی مانند آموزش، خدمات مال  یی در بسترها ،یسازمان   و رفتار  ی سالارستهیها در حوزه شاپژوهش  شتریب

مند  نظام  طور  به خود،    یخدمات -ی با ساختار خاص دولت   رانیاند و صنعت برق اانجام شده  ی محل  ی هادولت

  یندهایها و فرا بر ساختارها، نه رفتارها: مطالعات موجود عمدتا  به نظام تمرکزدوم(  مطالعه نشده است.

ها شکل  نظام  نیو روزمره کارکنان که در تعامل با ا  ی نی ع  ی اند و به رفتارهاپرداخته  سالارانهستهیشا

 طور   به  ی امطالعه  چی در بافت خاص: ه  مؤثرعوامل    ییشناسا  عدمسوم(    اند. نداشته  یتوجه کاف  رند،یگیم

  ییرا در صنعت برق استان تهران شناسا  سالارانهستهیشا  یسازمان   رفتار  کننده نییتع عوامل    ی اختصاص

  رفتار  کنندهنییتععوامل    یی شناسا  به دنبال خلأ،    نیپر کردن ا  باهدفپژوهش حاضر    ؛ لذا نکرده است

 کارکنان در صنعت برق استان تهران است. سالارانهستهی شا ی سازمان

 

 شناسی پژوهش . روش3

، از طریق  ها داده  ی آورجمعبرای  است.    1بنیادطالعه با رویکرد کیفی نظریه دادهحاضر بخشی از مپژوهش  

مصاحبه   روش  نیز  و  نظری  مشارکت  یافته ساختارنیمه ادبیات  حضوری ت  صورتبهکنندگان  با  و  لفنی 

  ،)مدیران منابع انسانی با تحصیلات عالی مطلع و خبرگان و اساتید افرادکنندگان استفاده شد. مشارکت

با موضوع پژوهش(   برای مصاحبه  هدفمند قضاوت  صورتبهمسئولین، کارشناسان و متخصصان آشنا  ی 

با گردآوری    زمانهمرسید.  به اشباع نظری    کنندهمشارکت  1۸ها در بخش مصاحبه با  انتخاب شدند. داده

با طرح سیستماتیک )کدگذاری آزاد، محوری و انتخابی( آغاز شد. در این مطالعه برای  دگذاری ک  هاداده

 به   (Lincoln & Guba, 1985)   و گوبا   از برخی از چهار معیار پیشنهادی لینکلن  ها افتهیبررسی اعتبار  

شد. برای اطمینان از اعتبار  استفاده    5پذیریو انتقال  4پذیریتأیید  ، 3پذیری، اطمینان2عنوان اعتبارپذیری 

مصاحبه برای رفع ابهام    ندیفراشونده انجام شد. در  متن مصاحبه توسط مصاحبه  ها )روایی(، بازبینی داده

 
استان تهران از    های صنعت برقرکتش  سالارانه درپیاده سازی رفتار سازمانی شایستهمقاله برگرفته از رساله دکتری با عنوان  ارائه مدل  .1

 بنیاد می باشد. طریق نظریه داده
2 . Credibility 
3 . Dependability 
4 . Confirmability 
5 . Transformability 
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ابزار استفاده کردند )تطبیق متن    یسازمثلث  از سؤالات پیگیری همانند استفاده شد. محققان از روش 

ها، از کدگذاران ممیزی/خارجی  ز مشاهده(. در فرایند تحلیل دادههای فنی حاصل ا مصاحبه با یادداشت

)توافق    2پایایی از روش توافق بین دو کدگذار   یا   1( سازگاری)پذیری  استفاده شد. برای بررسی اطمینان

مصاحبه برای کدگذاری انتخاب شد که ضریب توافق در    6درون موضوعی( استفاده شد. بخشی از متن  

 ( به آن اشاره خواهد شد:1آمد که در جدول) به دستدرصد  60تمام موارد بیش از 

 محاسبه درصد توافق داخلی  .1جدول
Table1. Calculating the percentage of internal agreement 

درصد توافق  تعداد کل کدها  کد مصاحبه 

 داخلی 

2 46 73 

4 31 70 

۸ 19 73 

11 32 75 

14 4۸ 71 

1۸ 23 70 
        

   
142 

- 

16 
  

K= 

Po - Pe 

= 

15۸ 15۸ 

= ۸۸6/0  
1 - Pe 

1 - 

16 

   
15۸ 

 
  

        

نیز نسبت واحدهایی    peست؛  اها توافق  برابر است با نسبت واحدهایی که در مورد آن  po  رابطهنیدرا

ها از کدگذار دیگری  پذیری یافتهباشد. همچنین برای تعیین اطمینانرود توافق تصادفی  است که احتمال می 

عدد کدها توافق وجود داشته    142باشد که در  عدد می  15۸استفاده شد. تعداد کل کدها در این پژوهش  

باشند. در نتیجه ضریب کاپا،  عدد می  16انتخاب شده باشند    تصادفا است و تعداد کدهایی که ممکن است  

در بخش کمی  باشد. پس از استخراج مدل مفهومی،  پایایی خیلی خوب می دهنده نشانباشد که می ۸۸6/0

به بررسی روابط بین معیارها     از تکنیک دیمتل فازی استفاده شد. این روش  ی اعتبارسنج  منظوربهمقاله  

و معلول( را مشخص  )معیارهای علت  ریرپذیتأثو    رگذار یتأثو توسط ماتریس ارتباط کل، معیارهای    پردازدیم

این منظور پرسشنامهمی برای  ا  بر اساس ای  کند.  از  ابعاد  حی شد و در  طرا  بنیاد نظریه دادهستخراج شده 

 آوری و تحلیل شد.  جمعدیمتل    ی ادرجهپنجها با استفاده از طیف نفر از خبرگان قرار گرفت. پاسخ  5اختیار  

 

 

 
1 . Reliability or Consistency 
2 . Inter-coder Reliability 
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 هاها و یافتهتحلیل داده. 4

ل  آمد و سپس وارد فرایند تحلی   به دست نفر از کارکنان کلیدی صنعت برق    1۸های حاصل از مصاحبه با  داده 

ر، تحصیلات و پست سازمانی  ، جنسیت، سابقه کا تأهل از جمله؛ وضعیت    ها )کدگذاری( شد. برخی از ویژگی 

 آمده است.   2کنندگان در جدول شماره  مشارکت 
 کنندگان مشارکت   ی ها ی ژگ ی و .  2جدول 

Table2. Characteristics of the participants 

 

کدگذاری ابتدا کدهای اولیه از مفاهیم آزاد هر مصاحبه استخراج شده، سپس خرده مقولات    ند یفرادر  

تدوین شد آزاد  مفاهیم  و  کدها  اساس  استخراج    بیترتنیابه  . بر  اساس خرده  مقولهبه  بر  اصلی  های 

نظر معنایی  که    ی طور  به.  پرداخته شدمقولات   نزدیک داز  ارتباط  با هم  با هم  مفاهیمی که  اشتند، 

استفاده شد که   روش  سه از  منتخب  مقولات  یگذارنام. برای  ها را به وجود آوردندترکیب شدند و مقوله

 ردیف 
وضعیت 

 تأهل 
 جنسیت 

سابقه  

 کار 

سطح 

 تحصیلات

پست 

 سازمانی 
 ردیف 

وضعیت 

 تأهل 
 جنسیت 

سابقه  

 کار 

سطح 

 تحصیلات

پست 

 سازمانی 

 دکتری  25 مرد  متأهل 1
بخش   مدیر 

استراتژیک و  

ی وربهره  

سانس یلفوق  21 زن متأهل 10  

رئیس  

توسعه  

منابع  

 انسانی 

 دکتری  19 مرد  متأهل 2
مدیر منابع  

انسانی و  

 آموزش

 لیسانس  19 مرد  متأهل 11
رئیس  

 گروه 

سانس یلفوق  27 مرد  متأهل 3  
مدیر بهبود  

ها روش  
 لیسانس  15 زن متأهل 12

کارشناس  

توسعه  

منابع  

 انسانی 

سانس یلفوق  15 زن متأهل 4  

رئیس  

  یبندطبقه

 مشاغل

سانس یلفوق  14 مرد  مجرد  13  
کارشناس  

 تحول اداری 

 لیسانس  10 زن مجرد  5
کارشناس  

یعمومروابط  
سانس یلفوق  15 زن متأهل 14  

رئیس  

مدیریت  

 استراتژیک 

 دکتری  15 مرد  مجرد  6
رئیس بخش  

مدیریت  

 استراتژیک 

 لیسانس  12 زن مجرد  15
کارشناس  

امور  

 کارکنان 

سانس یلفوق  20 زن متأهل 7  

رئیس گروه  

توسعه  

 مدیریت 

سانس یلفوق  16 زن متأهل 16  
کارشناس  

 مسئول 

سانس یلفوق  27 مرد  متأهل ۸  
مدیر  

یعمومروابط  
 معاون  دکتری  15 مرد  متأهل 17

 دکتری  23 مرد  متأهل 9
مدیر منابع  

انسانی و  

 امور اداری 

سانس یلفوق  11 مرد  متأهل 1۸  

کارشناس  

مدیریت  

 استراتژیک 
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از      هامصاحبه در  ها مصطلحنام تا ینها و ادبیات در رفته بکار هاینام محققان،  ایده خود  عبارتند 

(Strauss & Corbin, 2014).  به مرحله این در  سپس  و   آزاد مفاهیماز    یبخش  یبنددسته ابتدا 

 بین روابط انتخابی/گزینشی، و محوری دگذاریک ردکبا روی ادامه در و  شد پرداخته هامقوله یگذارنام

 & Seyednagavi, Din Mohammadi)   گردیده است شرح و مشخص دیگر هایمقوله با مقوله  هر

khaghanizadeh, 2019:108)  .  ،)کدگذاری محوری )خرده به همراه  نتایج فرایند کدگذاری آزاد )مفاهیم  

انتخابی/ گزین بازگو  گونه راحکایت  صورتبهشی که  مقولات( و کدگذاری  بطه بین کدهای محوری را 

ای متن مصاحبه و فرایند استخراج کدهای آزاد از  ( آمده است. در ادامه به نمونه3کند در جدول )می

 آن اشاره شده است: 

 
ه آنها توجه  به نظرم سازمان باید در افراد نگرش مثبت ایجاد نماید، زمانی که کارمندان به این درک برسند سازمان ب "
اندیشی در او زیاد  شود و روحیه مثبتن احساس مثبت در کارمند ایجاد میگیرد ایها را در نظر می و نیازهای آن کندیم

شود  نوعی رفتار شهروند سازمانی می  معروفقول به شود و همین رفتارها باعث بروز انجام برخی از وظایف همکار غایب و  می
از    یانجام برخاندیشی،  مثبت . کدهای آزاد شامل ایجاد نگرش مثبت در کارکنان، توجه به نیازهای کارکنان، روحیه  "

 . "ی، از متن مصاحبه فوق استخراج شده استو رفتار شهروند سازمان  بیهمکار غا  فیوظا
 نه سالارا سته ی شا سازمانی    رفتار   کننده ن یی تع   عوامل   . 3جدول 

Table 3. Determinants of meritocratic organizational behavior 

 نمونه مصاحبه  مفاهیم/کدهای آزاد  خرده مقولات  مقولات اصلی 

ل 
وام
ع

تع
یی

ن
ده 
نن
ک

 
فتا
ر

 ر 
ی 
مان
ساز

یشا 
ته
س

نه 
لارا

سا
 

ل  
وام

ع
فر

ی 
د

 

انگیزه و 

  یریگ جهت

 فردی

به   اقیاشتبرای پیشرفت/   ی درون   زه یانگی/  شلکار چا جادیا

باورها  / کار حفظ  جهت  در    ه یروح  /خود  ی تلاش 

  / شغل  ک یدر    اد یز   ی ماندگار  / دانش  ی گذاراشتراکبه

  / یکاهش موانع استقلال شغلی یا کسب درآمد/وجدان کار

صرف    ی/ شغل  هایشایستگیکسب لی/شغ  مسیر با  یی آشنا

 زمان برای یادگیری مباحث جدید  

عق کارکنان    دهیبه  برای  باید  سازمان  من 

های چالشی ایجاد کند و حس اشتیاق کار

نماید. برخی از    دوچندان به کار را در آنها  

-کافی وقت و زمان صرف می   اندازهبهافراد  

کنند برای یادگیری مباحث جدید و حتی 

، آنها خود برندیمچالشی لذت    یهااز کار

برا آماده شایستگی  کسب  ی را  های شغلی 

 p3کنند.می

طرز تفکر و  

 یسازمان نگرش

اعتقاد   فکری/  ثبات  مسئولان  داشتن  روحیه    /باتجربهبه 

سازمانی/  /اندیشیمثبت شهروندی  نگرش    رفتار  ایجاد 

/ تغییر دیدگاه در زمینه پذیرش ایده    در کارکنانمثبت  

نقاط ضعف همکاران/ انجام   بازگویی  افراد شایسته/  از  نو 

وظایف شغلی همکار غایب/ توجه به عقاید دیگران/ احترام  

نیاز   به  توجه  خیرخواهانه/  رفتارهای  دیگران/  حقوق  به 

 کارکنان 

سازمان باید در افراد نگرش مثبت    به نظرم 

زمانی که سازمان به آنها توجه  ایجاد نماید،  

 ردیگیمرا در نظر  ها آنکند و نیازهای می

-ن احساس مثبت در کارمند ایجاد می ای

-اندیشی در او زیاد می روحیه مثبتشود و  

   P2. شود

تلقی از نقش و 

 تاثیر فرد 

فرد بودن  مهم  فرد  باارزشحس    /احساس  تلاش    / بودن 

  ت یظرفی/  شغل  ی سکون زدگ  /شدن رانده  هی حس به حاش

توجه    /زیآمضیتبع  ی شغل  یارتقا  / نظرات متفاوت  دنیشن

مهارت شده    به  سپرده  مسئولیت  تناسب  استعداد/  و 

  ر یعدم ابهام در مس  / داشتن زبان مشترک  /فرد  بااستعداد 

   فی منعطف بودن وظای/ شغل

جه کند و به  سازمان به نیاز ما تو  که   ی زمان 

می پاسخ  ما  درانتظارات  حس    دهد  واقع 

م تقویت  ما  در  بودن  از  یمهم  ما  شود. 

سازمان انتظار داریم به مهارت  و استعداد 

-مسئولیت   ، وجه کند و متناسب با آنما ت

 p4های کاری به ما سپرده شود.
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های شایستگی

 فردی و شغلی

به    ی وفادار  /با همکار  و شهروندی  دهی رفتار پسندیی  توانا 

اجتماع  ی برخوردار  /رانیمد هوش  معنو  یفن  ی،از    ی/ و 

تخصص  کسب و  کاف  /دانش  تجربه  داشتن  ی/  داشتن 

پ  یی توانا   /ی احرفهو    یفن  یهایستگیشا و    شرفتیدر 

 کار  وفن فوتبه   ییآشنا ی/ توسعه فرد

برای  شغلی لازم  توانایی  باید  کارمند  یک 

از طریق   را  امور  و انجام  و تخصص  دانش 

کسب نماید   یاحرفههای فنی و شایستگی

فردی خود  توسعه  و  پیشرفت  و در مسیر 

 p1گام بردارد.

ی 
یت

یر
مد

ل 
وام

 ع

مدیر/  ارتباط با    سهولت   /کارکنان  یحس خودباور  تیتقو حمایت رهبری

احتمال  حیبازخورد صح اشتباهات  ترک  قیتشوی/  از    ب یو 

با    تیر یمد   یهاارزش  ییهمسو نا  / متنوع  یهادگاهید

کارکنان  تیحما   /کارکنان   / کارکنان  بیوع  یی بازگو  /از 

برا  طیشرا   جادیا استعدادها  یمناسب  از    یپاسدار  /نبوغ 

بهبی  /مدارارزش  یرفتارها ی  عاطف  یاستعفا  توجهی 

عدم    / یخواهستهی شاباور به  یط سالم/  ایجاد مح  کارکنان/ 

ن ی/  اقهیسل  ی رفتارها به    همراهی   / کارکنان  یازهایتوجه 

 حس رفاقت در کار   جادیا  /در صورت بروز مشکل

یک مدیر باید غمخوار کارکنان خود باشد  

و توانایی   و در امور محوله به آنها به نیازها

از   حمایت  با  او  نماید  توجه  کارکنان 

  دی نما یمر آنها ایجاد  کارکنان این باور را د

توانید به موفقیت دست یابید و که شما می

با این عمل حس خودباوری را در کارکنان  

 p7 .مسیر تقویت نماید دادنادامهبرای  

مدیریت تغییر و  

 نوآوری 

  رش ی پذ  /خلاقانه  ی هاحلراه  رشیپذشناختی مدیر/  هوش

  ی طراح  پذیری در اجرا/ ریسک  /از آن  دنیشکست و ترس

فعال   ش ی افزایر/  مد  ی ریانتقادپذ   ی/کار  یهاتیمجدد 

ها  از طریق تلفیق دیدگاه  یپروردهی ا  / تیخلاق  هایفرصت

 ی  فرهنگ  یهاتفاوت و اعمال اشراف  و باورها/

منعف   خود  کار  در  باید  موفق  مدیر  یک 

فردی   و  ام  ریپذ سکیرباشد  اجرای  ور  در 

پذیرش   به  و  باشد   یها حلراهمحوله 

 یکار هیرو   بهترشدن خلاقانه مختلف، برای  

تواند از نظرات  بپردازد او برای این کار می

کمک   متفاوت  باورهای  با  مختلف  افراد 

 p3را تلفیق نماید. هادگاهی دبگیرد و این 

مدیریت منابع  

 انسانی 

مهارت  بهادادن برا  /کارکنان  یهابه  لازم  منابع    ی ارائه 

  ی زیر برنامه  ندیعادلانه در فرا  ی هاوهیش  /مشارکت کارکنان

انسان  انسانی/  منابع  منابع  فرایند مدیریت  ی/ شفافیت در 

انتصاب  ی/  تیر یمد  یهاپست  ی برا  یدی افراد کل  یی شناسا 

در    یگمارستهیشا  ها/ کلینیک مدیریت/ تیقابل  بر اساس 

مع   ت یشفاف  ی/انسان   هی سرما  حفظ انتخاب    یارهایدر 

  یی شکوفا   ی/شغل  یارتقا  یهاآزمون  یبرگزار  /سرپرستان

 سازمان   از یموردن  یاستعدادها

انسانی  باید    منابع  ر یمد من یک    دهیبه عق

های کاری خود شفافیت و شیوه  در فرایند

عادلانه را رعایت نماید و به شناسایی افراد 

برای  باید  او  بپردازد.  خود  مجموعه  زیر 

-ب سرپرستان خود به رفتار و مهارت انتخا

و کند  توجه  آنها  کاری  بر  انتصابات    های 

قابلیت  اساس و  بگیردلیاقت  صورت   . ها 
P10 

مدیریت روابط و 

 مشارکت 

استفاده    /مشارکت در حل مسئله  /باز و آزاد  یفضا  ایجاد

گروهی و  سجامی/ توجه به ان ریگمیاز افراد خبره در تصم

سپردن  / مؤثر  اجتماعی   روابط  جادیا جمعی/  هویت

همکاران    تیمسئول بین  کاهش    /نیی پاردهبه  تنش 

 ها  تفاهمحذف سوء  /کارکنان

می ایجاد شما  و  روابط  چقدر  که  دانید 

فضای باز و آزاد برای کارکنان یک سازمان  

است ه  .مهم  با  افراد  ارتباط وقتی  م 

کنند از هم مطالب  می  برقرار  مؤثر اجتماعی  

می یاد  همین  جدید  و    ارتباطاتگیرند 

حل تیمی و  ارکت در کارسازنده باعث مش 

 p1شود.می  مسئله

ی 
مان

از
 س

ل
وام

 ع

شفافیت ساختار  

 و روابط 

متمرکز/  گیریتصمیم جامعه  گیریخوهای    ی ریپذ با 

ی/ کنترل مدیران بالادستی در تصمیمات/ ساختار  سازمان 

شفاف/    /رمنعطفیغ روابط  مقابل  ت  مقاومایجاد  در 

به رو   /راتییتغ   ن یقوان   یسازساده  /گذشته    یهاهیعادت 

عدم    /یمراتبسلسلهو    یرسم  ساختار ارتباطی  /ریوپاگدست

شفافیت    /یکارکنان از مسائل درون   ی آگاهنا  / هاوضوح نقش

  / به همگان  موقعبه  یرسان اطلاع   /اطلاعات  یآشکارسازو  

مراوده/ روابط و  رقابتی/ سوء  رسمریغ  ایجاد صمیمیت  ی 

مراتبی باشد  سازمانی سلسلهچه ساختار  هر

انجام    صورتبهها  گیریتصمیم متمرکز 

کانالمی و  ارتباطی رسمیشود  ترمی های 

  رمنعطفیغباشد. در ساختارهای سازمانی  

های گذشته دارند  بیشتر افراد عادت به رویه

است و ممکن    ریوپاگدست  ینوعبهو قوانین  

منعطف نتوان  برخورد است  مسائل  با   تر 

 p6نمود.
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نحوه ارتباط مدیران ارشد با مدیران    /تعاملات  تفاهمات در

 عملیاتی

نظم و قوانین  

 سازمانی 

به  احترام  تعهد  -انعطاف   / خشک  ی هاهی رو  /   ن یقوان    و 

  / یادار  یهانامهنییآبخشنامه و    تی رعاناپذیری در قوانین/  

  / کشی و توجیه مهم بودن وظیفهوقت  / محل کار  عدم ترک

  ، هااستیو احترام به س  نیتمک  / موقع در محل کارحضور به

قانون   ماتیتصم اقدامات  مد  گو پاسخی/  و  به    ری بودن 

 ی بالادست

افراد باید به قانون احترام بگذارند و زمانی 

نظم در سازما نباشد ممکن  که  ن حکفرما 

بی دچار  از  ن است  کارهایی  انجام  و  ظمی 

وقت شوندقبیل  غیره  و  من    ،کشی  البته 

قوا  از  برخی  دارم  ما  قبول    مخصوصا نین 

و  سازمان خشک  دولتی    رمنعطفیغهای 

مو  کردنتوجهاما    .است این  مهم به  ضوع 

می نظم  خود  با  قانون  افراد است  آورد 

 p4شوند.پاسخگوتر می

سیستم 

انگیزشی   بر 

 پایه عدالت  

مساو   ی خطاهانفوذ    / یشغل  شرفتیپیا  برد    یفرصت 

وجود    ی بعدتکی/  ریگمیتصم  در  یادراک افراد/  نگری 

از    /  یرقابت  یفضا تبع  یبازیپارتپرهیز  در تقسیم   ضیو 

برتری از    مزایا/ حس  افراد    /کارکنانبرخی  به  مساعدت 

در   تفاوت  مالی/  نیاز  شرایط  در  پرداختتلاشگر    / نحوه 

خدماتسیستم    / هاپرداختمتفاوت  سطح     / جبران 

 یپرداخت منصفانه به افراد تحت سرپرست

کارکنان،  در  انگیزشی  عامل  از  یکی 

 پرداخت منصفانه به افراد تحت سرپرستی

پرداخت مورد  این  در  چقدر  هر  ها  است. 

ح تلاش و سط به توجه  بامتفاوت   صورتبه

کفایتی عملکرد افراد انجام شود، معضل بی

برطرف خواهد شد   جبران خدماتسیستم 

رف افراد  احساس  و  بهتر  را  عادلانه  تارهای 

 P17.کنندمی

و  ارتقانظام 

 یسالارستهیشا

حفظ    / پرورینخبه  ی جابه  پروریجانشین برای  تلاش 

ی/ نفوذ  عال  یهاپست  یتجربه براانتصاب افراد کم  سمت/ 

آزمون/    از طریق استخدام  ی در انتصابات/  شاوندیروابط خو 

به مهارتکارگیبه های افراد برای  ری افراد باتجربه/ توجه 

-خصشا  در مسیر شغلی در کانون توسعه/ نبود  یی جاجابه

به کارکنان    صرفا اد  اعتم  / مشاغل بالاتر  یتصد  در   مؤثر  یها

  ی مستعد/ انسان   ی روین   ینگهدارتوجهی به  شبیه خود/ بی

 انتصاب افراد شایسته   /در نوع استخدام شدنقائلتفاوت 

باید    یسالارستهیشا برای داشتن یک نظام 

  از  و  پروری اهمیت دادبه موضوع جانشین

پرهیز   انتصابات  در  خویشاوندگرایی  نفوذ 

با   را  خود  افراد  بتواند  سازمان  اگر  نمود. 

دارابودن   قبیل  از  مناسب  معیارهای 

تخصص، تجربه و مهارت و دانش  و غیره 

افراد شایسته    انتصابانتخاب کند، ما شاهد  

 P4خواهیم بود. 

نظام ارزیابی  

 عملکرد 

نقاط قوت و ضعف افراد بعد از ارزیابی/ شفافیت    دادننشان

  ی ذهنی در ارهایمع  های ارزیابی/آشکار نمودن خروجیدر  

ستفاده  ا  / روش  کی از حد از    شیاستفاده ب   /عملکرد  یاب ی ارز

  در شناسایی قابلیت افراد/ عدم نفوذ   مؤثرهای  از شاخص

طرف/  ی و بیقو  ینظارت  میت  ی/اب یمتخصص در ارز غیرافراد  

های عجولانه/ تشکیل گروه ارزیابی برای  پرهیز از قضاوت

 انتخاب افراد اصلح  

برای یک ارزیابی منصفانه باید از تیم قوی 

شاخص   از  که  تیمی  نمود    مؤثراستفاده 

ا قابلیت  -بی   صورت بهفراد  برای شناسایی 

استفاده می از  طرفانه  و    کردنقضاوتکند 

 P9دارد. عجولانه افراد دست برمی

 

ها برای تعیین روابط و نیز تحلیل ارتباط علی و معلولی بین   ترین روشیکی از مناسب:  نتایج دیمتل فازی

توان به  ارزیابی عوامل پژوهش که با استفاده از  این تکنیک مییک پژوهش تکنیک دیمتل فازی است    ءاجزا

دیگر از نظر شدت اثرگذاری  های  از عوامل را در مقایسه با ویژگی  خبرگان هر یک در این بخش  پرداخت.  

 آورده شده است.   4جدول ارتباط مستقیم مطابق ماتریس نتایج در   .دهی کردندامتیاز 
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   ندهایشایپ ی هارمقولهی ز میمستقماتریس ارتباط  .4جدول

Table 4. Direct correlation matrix of antecedent subcomponents 

  
C1 C2 … C12 C13 

C1 (25/0    ،0  ،0)  (1  ،9/0    ،65/0)  … (1    ،95/0    ،7/0)  (1  ،95/0    ،7/0)  

C2 (95/0    ،9/0  ،65/0 )  (25/0    ،0    ،0)  … (1    ،1  ،75/0)  (1    ،1  ،75/0)  

C3 (1    ،۸5/0    ،6/0)  (1    ،۸5/0    ،6/0)  … (1    ،۸5/0    ،6/0)  (1    ،9/0    ،65/0)  

C4 (1    ،95/0    ،7/0)  (1  ،۸5/0    ،6/0)  … (1    ،9/0    ،65/0)  (1  ،95/0    ،7/0)  

C5 (1    ،1    ،75/0)  (1    ،95/0    ،7/0)  … (1    ،1    ،75/0)  (1    ،9/0    ،65/0)  

C6 (95/0    ،75/0    ،5/0)  (1  ،95/0    ،7/0)  … (1    ،95/0    ،7/0)  (1    ،95/0    ،7/0)  

C7 (1  ،9/0    ،65/0)  (1  ،95/0    ،7/0)  … (1    ،1    ،75/0)  (1    ،۸5/0    ،6/0)  

C8 (1    ،95/0  ،7/0)  (1    ،9/0    ،65/0)  … (1    ،۸5/0    ،6/0)  (1    ،1  ،75/0)  

C9 (1    ،95/0    ،7/0)  (1    ،1    ،75/0)  … (1    ،95/0    ،7/0)  (1  ،95/0    ،7/0)  

C10 (۸/0    ،55/0    ،3/0)  (95/0    ،۸5/0    ،6/0)  … (1    ،1    ،75/0)  (1    ،9/0    ،65/0)  

C11 (1    ،95/0    ،7/0)  (1  ،95/0    ،7/0)  … (1    ،95/0    ،7/0)  (1    ،95/0    ،7/0)  

C12 (1  ،9/0    ،65/0)  (1    ،95/0    ،7/0)  … (25/0    ،0    ،0)  (1    ،95/0    ،7/0)  

C13 (1    ،۸5/0    ،6/0)  (1    ،9/0    ،65/0)  … (1  ،9/0    ،65/0)  (25/0    ،0    ،0)  

 

شود که در جدول  عوامل تعیین می  یری رپذیتأثو    یرگذاریتأثدر ادامه بر اساس تکنیک دیمتل فازی،  

  " ی سالارسته ی و شا  ارتقانظام  "و    "یرهبر  ت یحما"دو معیار    اساسنیبراآورده شده است.    1  شکلو    5

دهد  که روابط درونی بین معیارها را نشان می  2بالا هستند که بر اساس شکل    یرگذاریتأثجزو عوامل با  

 گذارند.  تاثیر می " یسازمان نینظم و قوان"معیار   ء این دو معیار بر روی تمامی معیارها به جز

  "عملکرد   ی ابی ارز  نظام "و    " یسالارستهی و شا  ارتقا  نظام "،  "عدالت  ه یبر پا  ی زشیانگ"  ستم یس سه معیار  

با   معیارهای  که    یریرپذیتأثجزو  هستند  تمامی    درواقع بالا  از  معیار  سه  تاثیر   10این  دیگر  عامل 

  "معلول" هستند و هشت معیار دیگر از نوع    " علت"پذیرند. همچنین پنج معیار این پژوهش از نوع  می

از هیچ    درواقعتنها معیاری است که    "یسازمان   نینظم و قوان"نیز، معیار    2شکل    با توجه به باشند.  می

نظام  "،  "عدالت   ه یبر پا  ی زشیانگ"  ستمیس   ار یسه مع پذیرند و فقط بر روی  معیاری تاثیر معناداری نمی

 گذارد.تاثیر می "عملکرد  ی ابینظام ارز"و   "ی سالارستهی و شا ارتقا 
 و تعامل هر یک از آنها  هامؤلفه یریرپذیتأثو  ی رگذاریتأث .5جدول 

Table 5. Impact and impactability of components and the interaction of each of them 

 نوع معیار  defuzzy (Ri)defuzzy Di+Ri Di-Ri(Di) نماد هازیرمقوله 

 معلول  -C1 165/16 519/16 6۸4/32 353/0 گیری فردی انگیزه و جهت

 معلول  -C2 444/16 901/16 345/33 456/0 ی سازمان  نگرش طرز تفکر و  

 معلول  -C3 126/16 2۸7/16 413/32 161/0 تلقی از نقش و تاثیر فرد 

 علت  C4 912/16 ۸30/16 742/33 0۸2/0 های فردی و شغلی شایستگی

 علت  C5 001/17 927/15 92۸/32 074/1 حمایت رهبری 

 معلول  -C6 140/16 621/16 761/32 4۸1/0 مدیریت تغییر و نوآوری 

 علت  C7 ۸43/16 224/16 067/33 619/0 مدیریت منابع انسانی 
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 معلول  -C8 631/16 ۸۸2/16 513/33 251/0 مدیریت روابط و مشارکت 

 معلول  -C9 1۸1/16 604/16 7۸5/32 423/0 ساختار و روابط شفاف 

 علت  C10 647/15 031/15 67۸/30 616/0 نظم و قوانین سازمانی 

 معلول  -C11 964/16 066/17 030/34 101/0 سیستم انگیزشی  بر پایه عدالت  

 علت  C12 024/17 022/17 047/34 002/0 سالاری و شایسته  ارتقانظام  

 معلول  -C13 ۸50/16 017/17 ۸67/33 167/0 نظام ارزیابی عملکرد  

 

 
 و معلولی عوامل نمودار علی  .1 شکل

Figure 1. Cause and effect diagram of factors 

 
 روابط معنادار بین عوامل  .2شکل 

Figure 1. Meaningful relationships between factors 
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بین عوامل    ی فاز  متل ی د  تکنیک  ج ینتا   ، سالارانهسازمانی شایسته  رفتار   کننده نیی تعنشان داد که در 

نظام   شایسته  ارتقا عامل  اهمیت  و  با شاخص  با    047/34سالاری  عدالت  پایه  بر  انگیزشی  و سیستم 

گرفته  030/34شاخص   قرار  دوم  و  اول  الویت  عملکرد،  در  ارزیابی  نظام  عوامل  همچنین  و  اند 

، مدیریت منابع  نگرش سازمانیفردی و شغلی، مدیریت روابط و مشارکت، طرز تلقی و    های شایستگی

فرد، تلقی    گیریجهت و    زهیانگیت تغییر و نوآوری،  انسانی، حمایت رهبری، ساختار و روابط شفاف، مدیر

سوم تا سیزدهم قرار    یهاتیالواز نقش و تاثیر فرد و در نهایت نظم و قوانین سازمانی به ترتیب در  

  " معلول"و    "علت"   یعوامل به دو گروه اصل  یبنددهنده دستهنشاناین تکنیک    ازآنجاکهگرفته است.  

،  (C4)  یو شغل  ی فرد  یهایستگ ی اند که شامل شاشده  یی شناسا  تعنوان عوامل عل  به  اری مع  ج است. پن

مد(C5)  یرهبر  تیحما انسان  ت یری،  قوان(C7)  یمنابع  و  نظم  نظام  (C10)  یسازمان  نی،  و    و  ارتقا، 

عوامل  باشندیم  (C12)  ی سالارستهیشا نشان  Di-Riمثبت    ریمقاد  ی داراعلت  .  که  دهنده  هستند 

بر ساآن  شتریب  یرگذاریتأث معارهاستیمع  ری ها  مقابل، هشت  در  معلول شناخته    به  گرید  ار ی.  عنوان 

به صفر است.   ک ی نزد  ای  یها منفآن  Di-Ri  ریعوامل دارند و مقاد  ریاز سا  یشتریب  یریرپذیاند که تأثشده

را    سالارانهستهیشا  ی سازمان   در رفتار   راتییتغ  ی ربنایکه عوامل علت، ز  دهد ینشان م   ی بنددسته  نیا

 . رندیگیقرار م   )عوامل علت(  ربناهایز نی ا تحت تأثیر شتریعوامل معلول ب  کهیدرحال دهند، یم ل یتشک

  ( C12)  "ی سالار ستهیو شا  ارتقا نظام  "و    (C5)  " یرهبر  تیحما "عوامل علت،    انیم  در در این مطالعه  

نظم  "  ءبه جز  ارها ی مع  ی دو عامل بر تمام  ن یبرجسته هستند. او  بالا    یرگذار یبا تأث  یی ارهایعنوان مع   به

  نیتربالا  074/1برابر    Di-Ri  با مقدار  یرهبر  تیدارند. حما  یمعنادار  ریتأث  (C10)  "ی سازمان  نیو قوان

  یسالارستهی شا شبردیآن در پ  یاتیدهنده نقش حنشانکه  عوامل علت داراست انیرا در م یرگذاریتأث

مقدار    ی سالارستهی و شا  ارتقانظام    ،گرید   یسو  از است.    ی سازمان )   ک ی نزد  Di-Riبا  ( 002/0به صفر 

  ک ی عنوان    هم به  ار ی عم  ن یا  که   یطور  بهآن است،    ی ریرپذیو تأث  یرگذاریتأث  ن یدهنده تعادل بنشان

 .رد یپذیم ریعوامل تأث  ریو هم از سا کند یعامل محرک عمل م

  "ی سالارستهیو شا   ارتقا نظام  "،  (C11)  "عدالت   هیبر پا  یزشیانگ  ستمیس"   اریسه مع   ، یریرپذیمنظر تأث  از

(C12)  عملکرد   یاب ینظام ارز"، و"  (C13)  گر یعامل د 10  یرا دارند و از تمام   یریرپذ یسطح تأث  نیبالاتر  

ارندیپذیم  ریتأث م  نی.  نشان  ا  دهدیموضوع  مع  نیکه  خر  به  اری سه    ستم ی س  ی اصل  یها یوجعنوان 

دارد.    یعوامل بستگ  ر یبه عملکرد سا  می مستق   طور   بهها  آن  ت یو موفق   کنند یعمل م   ی سالارستهیشا

  یبالا  تی دهنده اهم ( نشان030/34)  Di+Riمقدار    نیعدالت با بالاتر  هی بر پا  یزشیانگ  ستمیس  ژه،یوبه

 است. ی سالارستهی در تحقق شا اشید یو نقش کل ارها یمع  ریآن در تعامل با سا

  اریمع  نیاست. ا  (C10)  " ی سازمان  نینظم و قوان"پژوهش، نقش خاص    ن یتوجه اقابل  ی هاافتهیاز    ی کی

  ی زشیانگ  ستمیس   اری و صرفا  بر سه مع  ردی پذ ینم   یمعنادار  ریتأث  یگرید  اری مع  چ یاست که از ه  ی تنها عامل

نظم و    ،یژگ یو  نی. اگذاردیر میعملکرد تأث  یابی و نظام ارز  ،یسالارستهی و شا  ارتقا عدالت، نظام    هیبر پا

عوامل،   ری به سا  یکه بدون وابستگ  کندیم   ی معرف   ی اهیعامل مستقل و پا  ک ی عنوان    را به  ی سازمان  نیقوان

شفاف و    نیوجود قوان  تیموضوع بر اهم  نیاثر بگذارد. ا  ی سالارستهیشا  یاصل   یهایبر خروج  تواندیم

 دارد. دی ها تأکمنسجم در سازمان
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 شنهادهایپو    گیرینتیجه. 5

ابتدا   در  حاضر  عوامل    طرفک ی ازپژوهش  شناسایی  به  کیفی  رویکرد  بر  تمرکز    رفتار  کنندهنییتع با 

 زه یانگشامل    کنندهنییتعسالارانه در صنعت برق استان تهران پرداختند که این عوامل  سازمانی شایسته

تأث  یتلق   ،یسازمان  نگرشطرز تفکر و    ،یفرد   یریگو جهت و    یفرد  ی هایستگ یفرد، شا   ریاز نقش و 

نوآور  رییتغ  تیریمد   ،یرهبر  تیحما  ،یشغل انسان  تیریمد  ،یو  مشارکت،    تیریمد  ،یمنابع  و  روابط 

قوان و  نظم  شفاف،  روابط  و  پا  یزشیانگ  ستمی س  ، یسازمان  نیساختار  نظام    هیبر  و    ارتقاعدالت، 

باشند و از طرفی دیگر در بخش کمی از تکنیک دیمتل فازی  می  عملکرد   ی ابیو نظام ارز  ، یسالارستهیشا

سالارانه شامل حمایت  سازمانی شایسته  رفتار اثرگذار بر  عوامل پیشایندی و    نیترمهماستفاده شد که  

های فردی و شغلی و در نهایت نظام  ، نظم و قوانین سازمانی، شایستگیرهبری، مدیریت منابع انسانی

( و  علتدر تحلیل دیمتل فازی، تعیین پیشایندهای تأثیرگذار )واقع  سالاری هستند. درو شایسته  ارتقا 

ها  تری در سیستم دارند و تغییر آندهد که برخی متغیرها، نقش بنیادیتأثیرپذیر )معلول( نشان می

همچنین پژوهش حاضر، با مرور تحقیقات قبلی نشان  ای بر سایر متغیرها بگذارد.  تواند اثرات گستردهمی

 ,Nacife)  نسیف دهند. از جمله  های این پژوهش را  پوشش می محدود یافته  صورت بهکه  تحقیقات  داد  

ادراک،    است، یس اول )عامل    عنوان  بهرا  سالارانه  ستهی شا  ی رفتارها  بر  مؤثر  ی دو عامل سازمانکه    (2019

فرهنگ،    زش،یانگدوم )و    ( ت یتعارض، عدالت و شفاف   ،یو رهبر  تیریارتباطات، مد   رات، ییساختار، تغ 

  باوجود داد.  ساس نظری پژوهش حاضر را تشکیل می ( شناسایی کرده بود که انگرش، گروه و شناخت 

های  بخش  های حاضر همخوانی کامل نداشت. ولییکجا، با یافته  صورتبهقات قبلی  این، هیچ یک از تحقی

 های حاضر با نتایج برخی تحقیقات همخوانی دارد.   یافته

ی: عوامل فردی )ایجاد  سه زیر مقوله  سالارانهسازمانی شایسته  رفتار   کننده نییتعچنانچه در مقوله عوامل  

-ها و شایستگی تلقی از نقش و تاثیر فرد، مهارت  ،یسازمان  نگرشگیری فردی، طرز تفکر و  انگیزه و جهت

و   انسانی  منابع  مدیریت  نوآوری،  و  تغییر  مدیریت  رهبری،  )حمایت  مدیریتی  شغلی(،  و  فردی  های 

سیستم   سازمانی،  قوانین  و  نظم  سازمانی،  روابط  و  )ساختار  سازمانی  و  مشارکت(  و  روابط  مدیریت 

(.  3)مطابق جدول سالاری، نظام ارزیابی عملکرد( شناسایی شد و شایسته ارتقا و عدالتی، نظام  انگیزشی

 Hu et)  هو و همکارانقبلی همسویی دارد. برای نمونه؛    های این بخش با نتایج برخی تحقیقاتیافته

al, 2020 )    که تداوم هدفستهی شا  یباورها دریافتند  و  با وضوح هدف  و    سالارانه  انگیزه  ایجاد  )مانند 

جوانان    یشغل   یم یسالارانه در خود تنظ سته یشا  یباورها  کهطوری  به.  مرتبط است   گیری فردی( جهت

-باورهای شایسته  نی؛ بنابرابودمرتبط  مورد انتظاربا حقوق  م ی رمستق یغ  طور  بهنقش مستقیم داشته و 

  نگرش طرز تفکر و    ، یفرد یریگ و جهت  زه یانگ  جادیا  یبلکه برا  ؛یمال برای انگیزه    صرفا  سالارانه افراد نه 

 ی بیشتر دارای اهمیت است. و شغل  یفرد یهایستگ ی ها و شافرد، مهارت ریاز نقش و تاث  یتلق  ، یسازمان

)تلقی    یاصل های خودارزیابیدست یافتند که به این نتیجه (Du et al., 2022) دو و همکاران  همچنین 

را    یشغل  ی مثبت سازگار  طور  به(  یسازمان  نگرش)طرز تفکر و    یاحرفهخود( و نگرش    تأثیراز نقش و  

که    (García-Sierra, 2023)   سیرا  - گارسیا  ه مطالع  .کندمی  ین یبشیپ داد  پنشان  با    نه ی شیافراد 

دارا  نییپا  ی اقتصاد  - یاجتماع  نوجوان  یقو  سالارانهستهیشا   یباورها  یکه  دوران  در    هستند،  یدر 
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و  نامطمئن    ی کار  ت یموقع  شتر ی ب  احتمالبه  ی بزرگسال  کار   طور   به  احتمالا  دارند  .  کنندنمی  کامل 

که  افراد  یبرااثر  این    که یدرحال  است.    ،هستند  ییبالا  یاقتصاد -یاجتماع   ت یوضع  ی دارای  برعکس 

از تحقیق گارسیا می فرد  های مدیریتی و سازگرفت که اگر حمایتنتیجه    گونهنیاسرا  -توان  از  مانی 

ه او به سالارانوب را تجربه کند، باورهای شایستهعدالتی یا سیستم انگیزشی معیکمتر باشد، و فرد بی

مالی سوق پیدا می  و  انگیزه  تغییر  در  او  امور شغلی( و مشارکت  )تنظیم  ثبات شغلی  نتیجه  کند. در 

عبارتی، زمانی که سازمان این باور را در افراد ایجاد نماید که به  نوآوری سازمان کمتر خواهد شد. به

فراد  و در ساختار و روابط سازمانی خود با دیگر ا دهد میدر محیط کار اهمیت هاآن مؤثر نقش و حضور

دهد. چنانچه  کارکنان شکل می گیری و نگرش مثبت را در  پردازد، جهت به رعایت انصاف و عدالت می

ملکرد شغلی فرد )رفتارهای  در جهت بهبود ع  ترتیفیباک ، منجر به تلاش بیشتر و این حس ارزشمندی

به قوانین و نظام حاکم در    شودیمها باعث  ، انگیزه درونی ایجاد شده در آنشودیم سالارانه(  شایسته

( گام بردارند. هانقشسازمان بیشتر احترام گذاشته و در تحقق فراتر از اهداف سازمان )نوآوری و فراتر از  

مدیریت منابع انسانی در امور سازمان مشارکت داده    هایحمایتزمانی که کارکنان با    گرید  یسو  از

گذارند. همچنین  عه و پیشرفت سازمان به اشتراک می ، دانش و تجارب خود را در جهت توسشوندیم

بخش کمی  پژوهش  نیا  جینتا م  در  رفتار  یسالارستهیکه شا   دهدینشان  ترک  یسازمان   در  از    یبیبه 

 ی هاعنوان محرک  به  یسالار ستهیو شا  ارتقا و نظام    یرهبر  تیوابسته است. حماعلت و معلول  عوامل  

اساس   ،یاصل ا  ینقش  برا  جادیدر  مناسب    ی زشیانگ  ستمی س  کهیدرحالدارند،    یسالارستهیشا  یبستر 

عوامل هستند.    ر یسا  تیتوجه و تقو  ازمندین  ، ندیفرا  ن یا  جی عنوان نتا  عملکرد به  یاب یعادلانه و نظام ارز

.  کندیفراهم م  ستم ی س  ن یا  ی داریپا   یبرا  ی اهیپا  ستون مستقل،   کیعنوان    به  ز ین  ی سازمان  نینظم و قوان

  تیتقو  یبرا  ی سازمانی  هایاستراتژ  یدر طراح  یسازمان  گذاراناستیو س  رانیبه مد  تواندیم  ها افتهی  نیا

 شفاف و عادلانه. نیقوان  جادیو ا یرهبر تیبا تمرکز بر تقو ژهیوکمک کند، به ی سالارستهیشا

و    )شنهادهایپ پژوهش  توانندیم   محققان :  (کاربردیپژوهشی  طراح  ی آت  یهادر  رفتارهامدل  ی به    ی 

بپردازند تا    یتجرب  ی هاو داده  یب یترک   یهاها با استفاده از روشدر سازمان  ی بوم  سالارانه ستهیشاسازمانی  

  یقی مطالعه تطب ن ی. همچندی مختلف به دست آ ی هاطیدر مح  ده یپد نیتر از عوامل مؤثر بر اجامع یشناخت 

رهبر  ، یفرهنگ  ی هاتفاوت  به  توجه  با   یو خصوص   ی دولت  یهادر سازمان  سالارانهستهیشا  رفتار و    یسبک 

بهتر چالش  تواندیم   ی ساختار سازمان فرصتبه درک  و  اها  در  ها  سازمان  رانیمد  .حوزه کمک کند  ن یها 

حس اعتماد و    ،یکارکنان به اطلاعات شغل  یدسترس   لیو تسه ی در روابط سازمان تیشفاف جادیبا ا توانندیم

  یاژه یها توجه ومنصفانه منابع و پاداش  عیبه توز  رانیمد   شودیم   شنهادیپ  ن،ی کنند. همچن  تیمشارکت را تقو

افزایش انگیزه و    ، یفرانقش   ی بروز رفتارها  یبرا  نه ی کنند تا زم  جتناب ا  ریوپاگ دست  ن یداشته باشند و از قوان

 .بهبود عملکرد کارکنان در راستای نوآوری در سطح سازمان و عملکرد فراسازمانی فراهم شود

سازمانی،  فرد، نهاد و    یچاز ه  الی کمک م  ارائه مطالب و نگارش این مقاله هیچ گونه  یبرا  :تعارض منافع

خاص نخواهد بود.   یاین مقاله به نفع یا ضـرر سـازمان یا فرد  ی و نتایج و دسـتاوردها  دریافت نشده است

  یچمتخصص بوده است و نویسندگان ه  یول  طرفی ب  یعنوان شاهد  پژوهش به  این   حضـور نویسـندگان در

 . ندارند یگونه تعارض منافع 
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