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Objective: Among the native models of organizational excellence is the model of 

organizational excellence Tayyeb. This model is designed based on the word Tayyab in the 

Quran with a non-systematic approach. The purpose of this research is to design the Closed 

loop diagram of the excellence model of the Tayyeb organization, which is aimed at enriching 

it with a systemic approach. 

Methodology: In the first stage, this research has explored the relationship between the 

variables of Tayyeb's organization excellence model by using the interpretive structural 

modeling technique. Then, in the second step, by using the systemic approach and previous 

studies, he drew the Closed loop diagram of the Tayyeb organization excellence model. In this 

research, Vansim software was used in the second stage. The expert community of this 

research included academic professors, managers of organizations, auditors of excellence 

models and Tayyeb excellence model. 

Conclusion: From the results of this research, we can mention the decreasing and increasing 

relationships between the components of the model. For example, in the axis of organizational 

culture and leadership, it has been shown that the growth of culture in the organization can 

affect the organizational commitment of employees through the growth of employees and the 

recruitment of employees by competitors, and finally, if no measures are taken to deal with it, 

it can cause a decrease in growth culture in the organization. 
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 دهيچك
   هدف:

شده است.    ی طراح  با رویکردی غیر سیستمی در قرآن    بیمدل بر اساس واژه ط  نیاست. ا  بیسازمان ط  ی مدل تعال  ،ی سازمان  ی تعال  ی بوم  های از جمله مدل 

 باشد. ی م سازی آن با رویکرد سیستمی در راستای غنی  است که  بیسازمان ط ی مدل تعال یحلقو ی ساختار عل  ی پژوهش طراح نیهدف ا

 : ضرورت

های ایرانی نیز از این موضوع استثنا نبوده و در  های جهان قرار گرفته است. سازمانهای بومی ارزیابی عملکرد مورد توجه سازمانهای اخیر مدل در سال

 . این مدل به صورت ایستا و غیر سیستمی طراحی شده استهای زیاد آن، رغم قوت به مدل تعالی طیباند. این حوزه شروع به فعالیت کرده

   :شناسي  روش

سپس است.  پرداخته   بیطسازمان    ی مدل تعال  یرهایمتغ  نیبه کشف رابطه ب   یریتفس  یساختار  سازیمدل  کیپژوهش در مرحله اول با استفاده از تکن  نیا

نرم  پژوهش از نیاست. در ا پرداخته   بیسازمان ط ی مدل تعال یحلقو ی ساختار عل میبه ترس نیشیپ لعاتمطا رویکرد سیستمی و در گام دوم با استفاده از 

و مدل   ی تعال  یهامدل  زانیمم  ها،سازمان  رانیمد  ،ی دانشگاه  دیپژوهش شامل اسات  نیا  ی در مرحله دوم استفاده شده است. جامعه خبرگان   افزار ونسیم 

 اند.  بوده بیط ی تعال

   :هاافته ي

نشان داده شده   یو رهبر  ی در محور فرهنگ سازمان  المدل اشاره کرد. به عنوان مث  هایمولفه  نیب ندهیبه روابط کاهنده و افزا توانی پژوهش م  ن یا  جینتا از  

اگر   تیکارکنان ضربه بزند و در نها  ی رشد کارکنان و جذب کارمندان توسط رقبا به تعهد سازمان  لهیبه وس  دتوانی است که رشد فرهنگ در سازمان م

 . شودباعث کاهش رشد فرهنگ در سازمان  تواندی نشود، م دهیشیمقابله با آن اند یبرا یریتدب

   :گيرينتيجه 

رغم توجه به موضوعات فرهنگی و ارزشی در سازمان باید به روابط به  بومی   تعالی های  توان اینگونه بیان کرد که در مدلبا توجه به مدل به دست آمده می 

و سایر موارد به صورت سیستمی   محیطهای سازمان اعم از فرهنگ، استراتژی، در صورتی که به مولفهبه بیان دیگر توجه کرد. نیز های سازمان بین مولفه

 سازمان داشته باشد.  آن متغیر در ها و یا حتی خود توجه نشود، این امکان وجود دارد که بهبود یک متغیر، در بلند مدت آثار مخربی را برای سایر مولفه
 

 سازمان طیب، مدل تعالی، ساختار علی حلقوی  :هادواژه يکل

سازمان طیب با استفاده از مدل ساختاری تفسیری و  رویکردی سیستمی به مدل تعالی  (.  1403)  حسین ،  افخمی روحانی؛ وعلیرضا،  پویا؛  حسین،  نودهی  رضائی  استناد:

 .   حلقوی - ینمودار علّ
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 مقدمه 

ادب و   یعسر  ییرات. تغای پیدا کرده استجایگاه ویژه  ی سازمان   ی و تعال  عملکرد  یابیارز  ،عملکرد  یریتهمچون مد  موضوعاتی   یریتمد  یاتامروزه در 

توان را می   ارتباط داردانسان    ی اجتماع  یستکه با ز  ی مسائل و موضوعات  یرو سا  یستی ز  یطمسائل مح   ی،اجتماع  -یاسی س  یدادهایرو   ی،فناور  و   گسترده علم

دائما زندگی انسان را تحت شعاع قرار داده و نیازهای فردی و اجتماعی انسان را تغییر   ییراتتغ  ین(. ا13۹۷و همکاران،    فتحی )  از جمله دلایل آن دانست

در   از این رو،شناسایی و اقدام متناسب با این تغییرات، نیازمند آن هستند که اقدامات خود را با تغییرات اجتماعی هماهنگ کنند. ها برای سازمان . دهدمی 

ساختار    ی نوع  ی به معنا  ی سازمان  ی . تعالها هستندبرای پاسخ به این چالش  ،ی جهان به دنبال مدیریت عملکرد و تعالی سازمان خودهاسازمان های اخیر  دهه 

 یشرفتو پ  یسازامکان به  یابی،خود ارز  یستمو س  یرفراگ  یفیتک  یریتمد  ی اصل   یارهایو توجه به مع  ی اساس  یمبر اصول و مفاه  یهاست که با تک  یریتی مد

 (.  2020 ، 1یفیتک یریتمد  یی اروپا یاد)بن کندی سازمان را فراهم م

های  های سازماناز جمله چالشد.  نکنهای جهان تجویز می الگوهای مشابهی را برای سازمان،  های مدیریت عملکرد و تعالی سازمانی در سراسر جهانمدل

کند.  این تعارضات به قدری عمیق است که سازمان را از هدف خود دور می   گاه هاست.  فرهنگی و ارزشی با آنها، عدم تشابه  جهان در اجرای این مدل 

وری  های ملی مانند جایزه ملی کیفیت ایران و جایزه بهرهرغم طراحی مدل   بهای که  هاست که با این چالش مواجه هستند. مسئله های ایرانی نیز سالسازمان

های ارزشی و ها بدون توجه به ریشه سازی این مدلزیرا بومی   ؛ نتواسته است این مسئله را حل کند  2وابسته به سازمان ملی استاندارد ایران   سازمانی و تعالی  

های (. در مدل13۹3های بومی ایرانی طراحی شده است )عربشاهی،  های خارجی مدلهای سطحی مدلهای غربی انجام شده و تنها با تغییر لایهفرهنگی مدل

ای تجویزی آن های تعالی، به گونههای مدلها و مبانی بنیادینی طراحی شده است که در زیر لایههای تعالی سازمانی با ارزشاروپایی و آمریکایی، مدل

 (.  1388)رازینی، کنندهایی که قصد اجرای آن را دارند تجویز می را برای سازمان

مورد مطالعه قرار گرفته است. این مدل با استفاده   که توسط موسسه کیفیت رضوی طراحی شده است،  از این رو در تحقیق حاضر مدل تعالی سازمان طیب  

دل ضمن توجه از مبانی ارزشی دینی و اسلامی و با استفاده از منابع قرآنی و حدیثی به کمک جمعی از اساتید حوزه و دانشگاه طراحی شده است. در این م

روز حوزه مدیریت مدلی متناسب با بوم و اقلیم کشور ایران  های ارزشی و فرهنگی که باید در سازمان اجرا شود با استفاده از تحقیقات و تجربیات بهبه لایه 

های فراوانی برای طراحی آن شده است افزودن نگرشی سیستمی و پویا  در این مدل به رغم این که تلاش (. 13۹8طراحی شده است )افخمی و همکاران، 

صاحبنظران حوزه مدیریت معتقدند که مسئله سازمان و مدیریت عملکرد، یک موضوع ایستا تواند زمینه رشد و تعالی بیش از پیش آن را فراهم کند.  می 

عدم    در واقع  (.2022)ربیع،  نیست بلکه باید به سازمان به عنوان محیطی پویا نگاه کرد. همچنین حل مسائل سازمان نیازمند یک نگاه کل گرایانه به آن است

در سازمان است.    یریتی شدن مسائل مد  یچیدهاز عوامل پ  یکی   ینگر  ی . جزئخواهد شد سازمان    یراندر مد  ینگر  ی ها منجر به جزئ در سازمان   یستمی نگاه س

شوند می در حل مسائل سازمان    ی شناخت  یدچار خطا  متاسفانه  مسائل سازمان را درک کنند و   یننتوانند ارتباط ب  یرانمد   شودی باعث م  ینگر  ی جزئ  همچنین

غامض و معماگونه   ی ، مسائلگاه  شود.های احتمالی میعدم نگاه پویا به سازمان منجر به عدم درک صحیح از مسائل و راه حل  به بیان دیگر(.  2000)استرمن،

 یندبر فرا  ی تفکر مبتن  یاز موضوع به جا   یالحظه  یربر تصو  ی مبتن  ر . بلکه ماحصل تفکیستندن  ی شود، اصلا دشوار و دوراه  یدهد  یستمی س  یدگاهاگر از د

از این رو تحقیق حاضر به دنبال آن    (. 1۹۹0)سنگه،    شودی در طول زمان فکر شود، شفاف و روشن م  ییراتآگاهانه به روند تغ  ینکههستند و به محض ا

تا علاوه بر تمامی مزایایی   د،حاکم کن  را که نگاه سیستمی را در مدل تعالی سازمان طیب که مطابق با بوم و فرهنگ جامعه ایرانی طراحی شده است است

 چالش عدم نگاه سیستمی و پویا را در آن بر طرف سازد.  ،داردتعالی که این مدل 

_______________________________________________________________ 
1 . EFQM (the European Foundation for Quality Management) 
2 . https://www.standard.ac.ir/fa/nqa 
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 مرورادبيات .1

 های تعالی سازمانیمدل
ها مایل هستند تا با باشد. از همین رو سازمانای برخوردار می جایگاه ویژهها موضوع ارزیابی عملکرد از در دنیای امروز به علت رقابت پیچیده بین سازمان

های زیادی در حوزه تعالی سازمانی  های تعالی سازمانی، وضعیت سازمان خود را بهبود دهند. در این بین مدلهای ارزیابی عملکرد و مدلاستفاده از مدل

های  اند که مدلهای اخیر به این نتیجه رسیدهها در سالمانند مدل مالکوم بالدریچ، دمینیگ و مدل ارزیابی عملکرد اروپا طراحی شده است. اما سازمان

های تعالی ملی بیشتر شده است. در این پژوهش ها به مدل جهانی دارای تطابق فرهنگی با سازمان و بوم فرهنگی کشورها نیست. از همین رو اقبال سازمان

 مدل تعالی سازمان طیب استفاده شده است.  از یک مدل تعالی بومی با نام

 مدل تعالی سازمان طیب

آفرین   المللی ارزش تواند در مقیاس ملی و بینمی  مدل . این استت و خدمات لانسبت به کیفیت محصویندی آفریک رویکرد جامع و   طیبتعالی  مدل

قیت و لاگیری از خبهره ، بهبود مستمر کیفیت زندگی در سطح جامعه جهانی ها و اهداف عبارتند از ترین ارزشبر اساس این مدل مهم ساز باشد. و هویت

طیبه حیات  تحقق  راستای  در  مسئولیت،  نوآوری  ابعاد  تمامی  به  زیستتوجه  و  اجتماعی  فرهنگی،  حقوق  و  حقوق ،  محیطی   ها  از  حمایت  و  تأمین 

با الگو این مدل است.  گسترش دید توحیدی به هستی و ترویج آن در قالب الگوهای سبک زندگی و  مرجعیت علمی در حوزه کیفیت، کنندگانمصرف

 : (2020)زمانی و همکاران، تبیین شده است به شرح ذیل گیری، اجرا و نتایج در سه بخش جهت یفیتک یریتمد یی اروپا یادبنگیری از مدل تعالی 

گیری سازمان است که  خورد جهت: اولین بخشی که باید تغییر کند و بر اساس آن سایر محورهای تعالی و تحول در سازمان رقم می   1گیریجهتالف(  

 شامل دو محور کلی است. 

ریزی بلند  انداز و برنامهباشد. چشمسازی یا ترسیم آینده یک سازمان بعد از تحقق مأموریت آن در افق برنامه می چشم انداز شبیهد: و راهبرچشم انداز  ( 1

از   ی فیارائه تعرزیر معیارهای آن به ترتیب شامل  در این بخش  .  سازدها ، فرهنگ اندیشیدن منظم و اتخاذ تصمیمات اساسی را فراهم می مدت در سازمان 

مبتن  یوجودفلسفه یا    مقصود انداز  ارزش  ی و چشم  ن  یی شناسا؛  بیّسازمان ط  یمحور  ی هابر  قابل  ستیدرک زن؛  حقای ذ   یازهایو درک  و   هاتیبوم، 

 باشد. می  گسترش راهبرد  سازمان و در نهایت ی اساس یهاچالش

طیّب همواره به    جیو به منظور تحقق نتا  ده یکش  ریبه تصو  ی را بر اساس تمدن اسلام  ندهیدارد که آ  ی سازمان طیّب رهبران:  رهبری و فرهنگ سازمانی   (2

  که   یرو انه یاعتدال و م  ی مش؛  کندی م  ت یسازمان را هداکه    ی تیترب  ی هاو ارزش  ی فرهنگ سازمانزیر معیارهای آن شامل  .  کنندی نقش م  یفای عنوان الگو ا

فرهنگ  ؛  دارد  وجود  یابعاد، به صورت جد   ی در تمام  تیامن  جادیو ا  بینسبت به حفظ سازمان از آسمیزان اهتمامی که  ؛  در فرهنگ سازمان وجود دارد

 باشد. می  است یدر سازمان جارکه  ی کپارچگیوحدت و 

یکن ل حقان را برآورده نماید ضروری است اما کافی نیست.و پایداری که انتظارات ذی  برای دستیابی به سازمان طیبّ، دستیابی به نتایج برجسته  : اجراب( 

 شود.  ذیل نیز توجه کرد تا مطمئن شد راهبردهای مؤثر و کارآمدی اجرا می   سه موردبرای اجرای راهبردها باید به 

حقان، شناخت حقان، شناخت نیازها و انتظارات ذی بندی ذیشناسایی و اولویتاهداف به  سازمان متعالی طیّب به جهت تحقق  :  ( مشارکت ذی حقان1

رابطه    یبرقرارشامل  این بخش    یزیرمعیارها  پردازد.حقان و ارزیابی و تصمیم می حقان، ادراک  ذیحقان در خلق ارزش، گسترش رابطه با ذیسهم ذی 

 ی ستیکمک به توسعه، بهز؛ و مداوم داریپا تیو حما  تیامن؛ ی تیحوزه کسب و کار و حاکم حقانیذ جذب، مشارکت، توسعه و حفظ؛ انیبا مشتر داریپا

 .  باشدمی  داریخلق ارزش پا یمطمئن برا  تیارتباط و حما جادی ا؛ رفاهرونق و و 

های محوری رُشد و تعالی بلند مدت سازمان حقان است که با توجه با ارزش سازمان متعالی طیّب به دنبال ایجاد مطلوبیتی برای ذی :  ( خلق ارزش پایدار2

 . یریگبازخورد و  ارزش لیتحو؛ یمحور یهابر ارزش  ی مبتن داریخلق ارزش پا ندیفرآشامل ی زیرمعیارهای کند.را تضمین می 

_______________________________________________________________ 
1.  Direction 
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سازمان متعالی طیّب دارای دو ویژگی مهم است. یکی توجه به وضع موجود و دیگری توجه به آینده است. این یعنی سازمان    : ( محرک عملکرد و تحول3

زیرمعیارهای  اشد.  باید سطح لازمی از عملکرد را برای موفقیت امروز داشته باشد و در عین حال به تحول و بهبود لازم برای موفقیت آینده نیز توجه داشته ب

 . است های منابع و دارائ  تیریمد؛ اهرم داده، اطلاعات و دانش؛ یفناور یریو بکارگ ینوآور تیهدا؛ ندهیآ یتحول سازمان برا آن شامل

شود وابسته به بخش نتایج است. بینی می و اجرا توضیح داده شد و حتی آنچه که در آینده پیش  گیری های جهت همه آنچه که در بخشدر واقع  :  نتایجج(  

   .کندمی  فراهمموارد این برای به شرح  ذیل در عمل سازمان طیّب نتایجی را 

حقان کلیدی در مورد  نتایجی که از بازخوردهای دریافت شده از ذی   :حقانادراک ذی  (1

بر این اساس    حقان گویند.آید را ادراک ذیتجربیاتشان در ارتباط با سازمان بدست می 

در جهت برآورده   هایکردن استراتژ  یی خود در اجرا  تیموفق  زانیاز م  باید اول  سازمان

  ی و بررس  لیز تحلباشد. دوم این که اخود آگاه    یدی کل  حقانیو انتظارات ذ  ازهایکردن ن

استفاده   نده،ی عملکرد آ  ی نیبشیعملکرد حال حاضر سازمان، در جهت پ  نیگذشته و همچن

اینکه  .  کند نتاسوم  ذ  جیاز  به   ی دیکل  حقانی ادراک  و  آگاه  جهت  ندر  و  بودن   ز یروز 

 . ببردخود بهره  یاستراتژ یسازمان و اجرا ی کنون ریبر مس یاثرگذار

این نتایج برای نظارت، درک و بهبود عملکرد کلی : عملکرد عملیاتی و راهبردی (2

حقان کلیدی در آینده خواهد داشت مورد  بینی تاثیری که بر ادراک ذی سازمان متعالی طیّب و پیش

تحقق   یی توانا؛ توجه به مفهوم برکت در سازمانزیر معیارهای آن شامل:  گیرند. استفاده قرار می 

 (13۹8باشد )افخمی و همکاران، می  نانیاز اطم یی سازمان با درجه بالا ندهیعملکرد آ ی چگونگ ی نیبشیپ؛ داریمقصود، راهبرد و خلق ارزش پا

 پيشينۀ پژوهش .2

به صورت جداگانه صورت گرفته است اما در تحقیقات انجام شده نگاه پویا و    رویکرد سیستمی به سازمانمطالعات زیادی در حوزه تعالی سازمان و  

اند در جدول ذیل آورده شده  ترین ارتباط محتوایی و روشی را داشتهشود. از همین رو مطالعاتی که نزدیکهای تعالی بومی مشاهده نمی سیستمی در مدل 

کند در کنار های مدل تعالی طیب را برقرار می تعالی طیب نیاز بود تا تحقیقاتی که روابط بین مولفههای علی حلقوی مدل  همچنین برای طراحی مدل  است.

بر اساس تحقیقات داخلی و خارجی بر   1نظرات خبرگانی در نظر گرفته شود لذا جدولی برای روابط به دست آمده نیز در انتها آورده شده است. جدول 

 اساس سال انتشار مرتب شده است. 

 مرور مطالعات پیشین  (1)جدول 

 نتایج پدیدآورنده  عنوان 

طراحی و تبیین مدل جامع تعالی سازمانی بر  

 اساس رویکرد اسلامی 

روح اله  

 138۹رازینی، 

 ،ی در قالب پنج رکن مبان اسلامی  کردیبر اساس رو ی سازمان ی تعال یالگو

به   یمدار. حق انجام شده است یمدارو حق ی ابیها، نظام ارزلفهؤها، مارزش

 معرفی شده است. یعنوان مقوله محور

جهت گيري

چشم انداز و راهبرد•

یرهبری و فرهنگ سازمان•

اجرا

مشارکت ذی حقان•

خلق ارزش پایدار•

محرک عملکرد و •
تحول

نتايج

عملکرد عملیاتی و •
راهبردی

ادراک ذی حقا•

  بیط  سازمان یتعال  مدل ( 1) شکل

 ( 13۹8و همکاران،   ی )افخم

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/search?keywords=طراحی و تبیین مدل جامع تعالی سازمانی بر اساس رویکرد اسلامی&basicscope=1
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/search?keywords=طراحی و تبیین مدل جامع تعالی سازمانی بر اساس رویکرد اسلامی&basicscope=1
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 نتایج پدیدآورنده  عنوان 

تاثیر ارزش های اسلامی بر تعالی 

سازمانی)مطالعه موردی: شرکت پالایش گاز 

 شهید هاشمی نژاد(

مجید 

پور، فیض

13۹1 

و عملکرد  بوده ثرؤبر تعالی سازمانی شرکت مورد مطالعه م های اسلامی ارزش

 تر از متوسط استآن بر اساس مدل تعالی اروپایی بیش

طراحی و تبیین مدل سازمان متعالی با رویکرد 

 اسلامی 

احمد 

عربشاهی 

،  کریزی

13۹3   

در بخش اول این رساله مدلی با سه مقوله، ارتباط با خدا، ارتباط با دیگران و 

ارتباط با خود استخراج شده است. در قسمت دوم این پژوهش که کاری  

آماری در جهت تأیید مقوله اخلاق و تاثیر آن در سازمان انجام شده است،  

 دهد. نتایج حاصله نشان از تایید این مسئله می 

های علّی مرتبط با رویکردهای  شناسایی حلقه

متداول در مدل تعالی سازمانی مبتنی بر پویایی  

 سیستم

علی عبادی،  

علی محقر،  

13۹۹ 

دست یافته است چهار دسته متغیر در مدل علّی نهایی، در نهایت این پژوهش به 

 مشخص کرده است  EFQMکه روابط آن را با مدل 

ارائه الگوی تعالی معنویت سازمانی با تاکید بر 

آموزه های اسلامی در سازمان بیمه سلامت  

 ایران 

 ، یوسف امیری

1400 

 "بنیانهای معرفتی "نتایج روش الگوسازی معادلات ساختاری حاکی است که 

دارای  "عملکرد سازمان با رویکرد اسلامی "دارای بیشترین قدرت نفوذ و 

 .بیشترین وابستگی است

سازمان آموزش و پرورش  ی تعال یالگو ی طراح

 ی اسلام یهابر آموزه ی مبتن

رضا رمضانی، 

1401 

ها و عوامل ارتباط با خدا، ارتباط با دیگران و ارتباط با خود در الگوی  مؤلفه

تعالی سازمانی سازمان آموزش و پرورش شناسایی و مدل الگوی تعالی سازمان 

 آموزش و پرورش طراحی شد

سازی   سازی شبیه رائه مدلی برای بهینها

با   EFQM  رویکردهای مدل تعالی سازمانی 

ها و الگوریتم  شناسی سیستم استفاده از پویایی 

 ژنتیک

حسین 

صفری، علی  

 1401محقر، 

 شده یسازهیرا شب یموارد ران،یا ی بانک  ستمیس یهابا استفاده از داده تیدر نها

 ی سازنه ی( به201۹-2018سال ) 20 ی را در نمونه ط ی سازمان ی و نرخ رشد تعال

 شده است. 

به  ی ابیرهبران در دست یهاتیمسئول ریتأث ی بررس

 کردی رو  قیاز طر EFQMدر  ی سازمان ی تعال

 ها ستمیس یی ایپو

محمدعلی 

افشار، علی  

 200۹خلیلو، 

 ندگانیرهبران، شرکا و نما نیتعامل ب یاستراتژنتایج این پژوهش این است که 

جامعه و  جیبر نتا یرگذاریمشارکت و منابع و تأث یارها یجامعه منجر به بهبود مع

 شود.  ی عملکرد م یدیکل جینتا

https://elmnet.ir/vslg?url=https%3A%2F%2Fganj.irandoc.ac.ir%2F%2F%23%2Fsearch%3Fkeywords%3D%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1%20%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C%20%D8%A8%D8%B1%20%D8%AA%D8%B9%D8%A7%D9%84%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C(%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87%20%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%AF%DB%8C%3A%20%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA%20%D9%BE%D8%A7%D9%84%D8%A7%DB%8C%D8%B4%20%DA%AF%D8%A7%D8%B2%20%D8%B4%D9%87%DB%8C%D8%AF%20%D9%87%D8%A7%D8%B4%D9%85%DB%8C%20%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF)%26basicscope%3D1&type=0&id=10511078
https://elmnet.ir/vslg?url=https%3A%2F%2Fganj.irandoc.ac.ir%2F%2F%23%2Fsearch%3Fkeywords%3D%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1%20%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C%20%D8%A8%D8%B1%20%D8%AA%D8%B9%D8%A7%D9%84%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C(%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87%20%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%AF%DB%8C%3A%20%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA%20%D9%BE%D8%A7%D9%84%D8%A7%DB%8C%D8%B4%20%DA%AF%D8%A7%D8%B2%20%D8%B4%D9%87%DB%8C%D8%AF%20%D9%87%D8%A7%D8%B4%D9%85%DB%8C%20%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF)%26basicscope%3D1&type=0&id=10511078
https://elmnet.ir/vslg?url=https%3A%2F%2Fganj.irandoc.ac.ir%2F%2F%23%2Fsearch%3Fkeywords%3D%D8%AA%D8%A7%D8%AB%DB%8C%D8%B1%20%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C%20%D8%A8%D8%B1%20%D8%AA%D8%B9%D8%A7%D9%84%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C(%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%87%20%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%AF%DB%8C%3A%20%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA%20%D9%BE%D8%A7%D9%84%D8%A7%DB%8C%D8%B4%20%DA%AF%D8%A7%D8%B2%20%D8%B4%D9%87%DB%8C%D8%AF%20%D9%87%D8%A7%D8%B4%D9%85%DB%8C%20%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF)%26basicscope%3D1&type=0&id=10511078
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/search?keywords=طراحی و تبیین مدل سازمان متعالی با رویکرد اسلامی (مورد مطالعه: موسسات آموزش عالی شهر مشهد)&basicscope=1
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/search?keywords=طراحی و تبیین مدل سازمان متعالی با رویکرد اسلامی (مورد مطالعه: موسسات آموزش عالی شهر مشهد)&basicscope=1
https://elmnet.ir/author/%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF-%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D8%B4%D8%A7%D9%87%DB%8C-%DA%A9%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C
https://elmnet.ir/author/%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF-%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D8%B4%D8%A7%D9%87%DB%8C-%DA%A9%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C
https://elmnet.ir/author/%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF-%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D8%B4%D8%A7%D9%87%DB%8C-%DA%A9%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C
https://elmnet.ir/author/%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF-%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D8%B4%D8%A7%D9%87%DB%8C-%DA%A9%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C
https://www.magiran.com/paper/2337055
https://www.magiran.com/paper/2337055
https://www.magiran.com/paper/2337055
https://elmnet.ir/author/%DB%8C%D9%88%D8%B3%D9%81-%D8%A7%D9%85%DB%8C%D8%B1%DB%8C
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 نتایج پدیدآورنده  عنوان 

 ی مدل تعال یبرا ستمیس کینامید یسازمدل 

EFQM شرکت برق منطقه  کی ی: مطالعه مورد

 ران یدر ا یا

محمد 

دهقانی، 

نوقندری، 

2011 

پارامتر  کی رییکه با تغدر این پژوهش توانسته است به مدلی دست پیدا کند   

به  یدیکل جیتواند بر نتاکه چگونه می  کند افتیدر دتوانها، می یدر استراتژ

 .بگذارد ریتأث ی مال جینتا  ژهیو 

در  ی ستمیکاربرد تفکر س ی قیتطب ی بررس

  یدر بانک ها ی سازمان  ی به اثربخش ی ابیدست

 و پاکستان یمالز

اختر و اعوان، 

2018 

های مالزی که تفکر سیستمی در این پژوهش نشان داده شد که کارمندان بانک

 برند از همتایان خود در پاکستان جلوتر هستند را به کار می 

  یساز  ی در خصوص یگذار هیسرما لیتحل

 کینامیبا استفاده از د رانیا یحفار ی شرکت مل

 BWM کیها و تکن ستمیس

حسین 

نصیرزاده، 

حمزه امین 

طهماسبی،  

2021 

 شد.  یی شناسا  EFQM یدر هر بعد توانمندساز یگذاره یسرما یهاتیاولو 

در  ی ستم یتفکر س یسازادهیموانع پ ی اب یارز

 یساختار یسازها با استفاده از مدل سازمان

 یریتفس

 2022میرنژاد، 

فرهنگی، مالی، آموزشی،  نتایج این تحقیق نشان داد که عوامل سازمانی، 

در جایگاه اول و عوامل ذهنی در جایگاه دوم و عوامل اطلاعاتی 35شخصیتی 

 در جایگاه سوم قرار دارد

نقش عوامل حمایتی مدیریت با خلاقیت در 

 دستیابی به تعالی سازمانی
 2022اتفی، 

از چهار بعد  میرمستقیو غ میمستق ریمدل اصلاح شده با تأث کیمدل مطالعه با 

 ت یریمد ان،یتمرکز بر دانشجو ،ی منابع انسان تیریمد ،ی)رهبر ی تعال تیریمد

 . و مشارکت( اصلاح شد یمنابع ماد

 

 خلاصه روابط به دست آمده از مطالعات پیشین  (2)جدول 

 منابع روابط کشف شده  ردیف 

 (2011صادقی) تاثیر فرهنگ سازمانی بر اعتماد سازمانی  1

 (13۹۹رضوانی) رابطه اعتماد سازمانی و شفافیت در سازمان 2

 (13۹8پناهی) نقش شفافیت سازمانی بر تعارضات سازمانی 3

 (1388عجمی) رابطه بین فرهنگ سازمانی و بلوغ سازمانی کارکنان 4
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 ( 13۹6سهامی) تعهد سازمانی کارکنانرابطه بین فرهنگ سازمانی و  5

 ( 1401مرادی) تاثیر امنیت شغلی و رضایت کارکنان 6

 ( 1401دستفروش ) رابطه تفکر استراتژیک و رضایت شغلی  ۷

تاثیر آموزش و عملکرد کارکنان بر رضایت  8

 مشتریان

(،  13۹8شورش)

 (13۹8پاشاپور)

 ( 1385صیاد طلایی) رابطه مدیریت ذینفعان و کسب رضایت آنان ۹

 (1400گوجانی) تاثیر رشد کارکنان با نیاز آموزشی کارکنان 10

(،  2003هارت) تاثیر خلق ارزش پایدار و تنوع طلبی مشتریان 11

(،  2022لاوکانن)

 (201۷بالداسار)

 (13۹۷رو)سبک  نقش مدیریت دانش در نوآوری سازمانی 12

 (13۹8ماهرانی) سازمانیرابطه رهبری استراتژیک بر عملکرد  13

وری نیروی رابطه اعتقاد به مفهوم برکت و بهره 14

 انسانی

 ( 13۹۹سهراب )

 

 شكاف تحقيق و تعريف مسئله  .3

هستند تا با ها مایل  باشد. از همین رو سازمانای برخوردار می ها موضوع ارزیابی عملکرد از جایگاه ویژهدر دنیای امروز به علت رقابت پیچیده بین سازمان

های زیادی در حوزه تعالی سازمانی  های تعالی سازمانی، وضعیت سازمان خود را بهبود دهند. در این بین مدلهای ارزیابی عملکرد و مدلاستفاده از مدل

با توجه به پیشینه تحقیق، نشان داده شده است که   .(1388رازینی،  )  مانند مدل مالکوم بالدریچ، دمینیگ و مدل ارزیابی عملکرد اروپا طراحی شده است

های تعالی توان به دو دسته تقسیم کرد. دسته اول تحقیقاتی که به طراحی مدلتحقیقات و مطالعاتی که در حوزه تعالی سازمانی انجام شده است  را می 

اند. در دسته اول تحقیقات، های غیر بومی بودهدر مدل  اند و دسته دوم تحقیقاتی که با رویکرد سیستمی به دنبال رفع چالش عدم نگاه سیستمی بومی پرداخته

های تعالی غیر بومی حل شود. در تحقیقات دسته دوم که قائل به نگاه  های فرهنگی مدل های ارزشی و فرهنگی سعی شده است تا چالشبا توجه به بنیان

های تعالی داخلی نشده  اند و توجهی به مدلهای تعالی غیر بومی پرداختهاند با عدم توجه به مبانی ارزشی و فرهنگی تنها به مدلسیستمی به سازمان بوده

زشی و فرهنگی است. در این تحقیق با توجه به اهمیت نگاه سیستمی به سازمان و متغیرهای آن و عدم نگاه جزنگرانه به سازمان و همچنین توجه به چالش ار

 . تعالی جهت اضافه کردن نگاه سیستمی به آن پرداخته شده استهای غیر بومی، به تحقیق به روی یک مدل بومی مدل

 شناسي روش .4

های کیفی است. روش گردآوری داده مصاحبه  تحلیلی و از نوع پژوهش  –باشد. به لحاظ روش انجام، توصیفی  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی می 

های مدل تعالی سازمان طیب پرداخته شده است. سپس با استفاده از تعیین روابط بین مولفهباشد. با استفاده از روش ساختاری تفسیری به  و پرسشنامه می 
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در مرحله دوم استفاده    1نرم افزار ونسیم پژوهش از    نیدر ا  تعالی سازمان طیب پرداخته شده است.   به طراحی ساختار علی حلقوی مدل رویکرد سیستمی  

 اند.  بوده بیط ی و مدل تعال ی تعال یهامدل  زانیمم ها،سازمان رانیمد ،ی دانشگاه دیپژوهش شامل اسات نیا ی شده است. جامعه خبرگان

 مراحل انجام تحقیق 

 در شکل دو به صورت مختصر مراحل انجام پژوهش نمایش داده شده است. 

 
 
 
 
 
 
 

 مراحل انجام پژوهش  (2)شکل 

 گام اول پژوهش 

گیری، اجرا و نتایج تقسیم بندی شده است. این سه قسمت  معیار است. که در سه قسمت جهت   26تعالی سازمان طیب شامل  معیارهای مدل    مرحله اول: 

های این معیارها به عنوان متغیرهای اولیه وارد پرسشنامه .معیار در این هفت محور تقسیم بندی شده است 26باشد که این خود شامل هفت معیار اصلی می 

 اند. های زوجی شدهمقایسه

  ی مدل تعال  یرهایهای زوجی، به منظور استخراج نظرات خبرگان در شناسایی و تحلیل روابط میان متغدر مرحله دوم از ابزار پرسشنامه مقایسه :  مرحله دوم

 استفاده شد.  بیسازمان ط

دهند. یعنی در هر مقایسه دو پاسخ می   گیرند و به مقایسات زوجی با یکدیگر در نظر می   زوجی را به صورت    معیارها  خبرگانگام    ایندر  مرحله سوم:  

 .کنندبر اساس تعاریف زیر استفاده می  V,A,X,Oمعیار از حروف 
:V  عامل سطر i  باعث محقق شدن عامل ستونj  شودمی. 

:A  عامل ستونj  باعث محقق شدن عامل سطرi  شودمی. 

:X  شوندستون باعث محقق شدن یکدیگر می هر دوعامل سطر و ( عاملi  وj رابطه دوطرفه دارن.)د 

 :O .بین عامل سطر و ستون هیچ ارتباطی وجود ندارد 

ها با استفاده  آن  یسهپژوهش و مقا  یهامؤلفه  زا  یساختار  ی خود تعامل  یسشده و ماتر  یبندجمع   یریتفس  ی ساختار  یاطلاعات حاصله بر اساس متد مدلساز 

 .  کندی عمل م های مد در فراوان یبر مبنایری تفس ی ساختار یشده است. منطق مدلساز یلتشک ی چهار حالت روابط مفهوماز 

 . آیدماتریس دستیابی اولیه بدست می ، به اعداد صفر و یک SSIM ن ماتریس با تبدیل نمادهای ماتریس: ایمرحله چهارم

 آید.  دست آمد، ماتریس دسترسی نهایی با در نظر گرفتن روابط تسری میان معیارها به دست می  س از آنکه ماتریس دسترسی اولیه بهپمرحله پنجم: 
 گام دوم پژوهش 

_______________________________________________________________ 
1 vensim 

استخراج معیارهای 
مدل تعالی سازمان 

طیب

تهیه و تکمیل 
برای ISMپرسشنامه 

شاخص ها

توسعه ماتریس 
تعاملی ساختاری 

SSIM

تشکیل ماتریس
دستیابی

سازگار کردن 
ماتریس دستیابی

تعیین متغیرهای 
نمودارهای علی 

حلقوی

ترسیم نمودار علی
حلقوی مدل تعالی 

سازمان طیب
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عوامل   نیب  ی تا روابط علّ  کندی روش کمک م  نی. اشودی استفاده م  ی ستمیاست که در تفکر س  ی لیروش تحل  کی  یحلقو  ی علّ  ی نمودارها  میوش ترسر

در پژوهش حاضر مرز مدل بر اساس هدف پژوهش، با توجه  .میبرس ستمیاز رفتار و عملکرد س یو به درک بهتر می را بهبود بخش ستمیس کیمختلف در 

این متغیرها شامل متغیرهای مدل تعالی طیب    .یید خبرگان، تعیین شده استأهای پیشین و هم چنین با تبه محدودیت های موجود و با استفاده از پژوهش

 باشد. در این پژوهش سایر متغیرها بررسی نخواهد شد. تا لایه سوم مدل می 

های موجود در مدل تعالی طیب و متغیرهای شناسایی شده در تحقیقات پیشین  در جدول هفت و هشت آمده  متغیرهای مدل بر اساس مولفه مرحله ششم:

 اند. طراحی بهتر مدل، به اختصار نام گذاری شدهاست و برای 

، با ها در مدل تعالی طیبآنل موثر بر  عوام  و   هاآن  میان  روابط  متغیرها،  دهد،می   نشان  را  متغیرها  بین  روابط  واقع  در  حلقوی  –نمودار علی    هفتم:مرحله  

گیری اند و در نهایت با بهرهتهیه و تنظیم شدهو روابط به دست آمده در پیشینه  ،  تعالی سازمانی و دانش مدیریتاستفاده از مصاحبه و نظر خبرگان در حوزه  

 ایجاد شده است. ی سیستمی با رویکرد رابطه با مدل تعالی طیبعات جمع آوری شده مدل جامع در لااز اط

 هاي پژوهشيافته .5

بدست آمده بر اساس گام های بیان شده در روش پژوهش ارائه خواهد شد. ضمن آنکه جداول مراحل دو تا پنج برای جلوگیری  های  یافته 3جدولدر 

 . ه استاز تکرار تنها برای معیار اول بیان شد

 مرحله اول: 

 ( 13۹8)افخمی و همکاران،  معیارهای مدل تعالی طیب (3)جدول 

 معیار  ردیف 

 جهت گيري  1

 انداز و راهبرد، چشم مقصود 2

 ب یّسازمان ط یمحور یهابر ارزش ی ( و چشم انداز مبتنیوجوداز مقصود )فلسفه یفیارائه تعر 3

 حقانیذ یازها یو درک ن ییشناسا 4

 خود یاساس یها و چالش  هاتی بوم، قابل ستیدرک ز  5

 گسترش راهبرد   6

 سازمانی و رهبری فرهنگ ۷

 . کندیم تیسازمان را هدا ی تیترب  یهاو ارزش یفرهنگ سازمان 8

 در فرهنگ سازمان وجود دارد. یرو انهیاعتدال و م یمش ۹

 دارد.وجود   جدی ابعاد، اهتمام یدر تمام تیامن  جادیو ا بینسبت به حفظ سازمان از آس 10

 است. یدر سازمان جار یکپارچگیفرهنگ وحدت و  11

 اجرا 12

 حقانمشارکت ذی  13

 برقراری رابطه پایدار با مشتریانمشتریان:  14

 .کارکنان )افراد(: جذب، مشارکت، توسعه و حفظ 15

 . حقان حوزه کسب و کار و حاکمیتی: امنیت و حمایت پایدار و مداومذی 16



 
 68/ شماره  1400نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 

 . جامعه: کمک به توسعه، بهزیستی )رونق( و رفاه  1۷

 . برای خلق ارزش پایدارکنندگان: ایجاد ارتباط و حمایت مطمئن شرکاء و تأمین 18

 خلق )ایجاد( ارزش پایدار  1۹

 های محوری( فرآیند خلق ارزش پایدار )مبتنی بر ارزش 20

 تحویل ارزش  21

 گیری بازخورد 22

 محرک عملکرد و تحول 23

 تحول سازمان برای آینده 24

 هدایت نوآوری و بکارگیری فناوری 25

 اهرم داده، اطلاعات و دانش 26

 هامدیریت منابع و دارائی  2۷

 نتايج 28

 حقانادراک ذی 2۹

 خود کلیدی حقانذی و   انتظارات نیازها  کردن برآورده جهت در هااستراتژی کردن اجرایی در خود موفقیت میزان از سازمان 30

 .است آگاه 

 کند. می آینده، استفاده  بینی عملکردپیش جهت سازمان، در حاضر حال  عملکرد همچنین  و گذشته بررسی و تحلیل  از 31

  خود استراتژی اجرای و  کنونی سازمان مسیر بر اثرگذاری نیز و  بودن روزبه و آگاه  جهت  در کلیدی  حقانذی ادراک نتایج از 32

 برد می بهره 

 عملکرد عملیاتی و راهبردی  33

 .توجه به مفهوم برکت در سازمان 34

 مقصود، راهبرد و خلق ارزش پایدار.توانایی تحقق  35

 . بینی چگونگی عملکرد آینده سازمان با درجه بالایی از اطمینانپیش 36

 

 ها بوده به عنوان ورودی مرحله سوم در نظر گرفته شده است. مرحله دوم: این مرحله که شامل تکمیل پرسشنامه 

در این مرحله با توجه به نتایج به دست آمده در مرحله دوم ماتریس خودتعاملی معیارها به دست آمده است که به جهت اختصار تنها جدول    مرحله سوم:

 معیار یک در این مرحله نوشته شده است. 
 1ماتریس خود تعاملی معیار  (4)جدول 

 4مؤلفه 3مؤلفه  2مؤلفه  1مؤلفه 1ماتریس خودتعاملی ساختاری معیار 

 X X V  طیّب های محوری سازمانوجودی( و چشم انداز مبتنی بر ارزش)فلسفهارائه تعریفی از مقصود : 1مؤلفه

 X X   حقانشناسایی و درک نیازهای ذی: 2مؤلفه

 X    های اساسی خود های و چالشدرک زیست بوم، قابلیت :3مؤلفه
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 4مؤلفه 3مؤلفه  2مؤلفه  1مؤلفه 1ماتریس خودتعاملی ساختاری معیار 

     گسترش راهبرد  :4مؤلفه

 

 ماتریس خودتعاملی، ماتریس دسترسی اولیه به دست آمده است. مرحله چهارم: در این مرحله با استفاده از جدول 

 
 1ماتریس دسترسی اولیه  ( 5)جدول 

 4 مؤلفه 3 مؤلفه 2 مؤلفه 1مؤلفه 1ماتریس دسترسی اولیه معیار 

 1 1 1 1 های محوری سازمان طیّب وجودی( و چشم انداز مبتنی بر ارزشارائه تعریفی از مقصود )فلسفه: 1مؤلفه

 1 1 1 1 حقانشناسایی و درک نیازهای ذی: 2مؤلفه

 1 1 1 1 های اساسی خود های و چالشدرک زیست بوم، قابلیت :3مؤلفه

 1 1 1 0 گسترش راهبرد  :4مؤلفه

 

 مرحله پنجم: در این مرحله با استفاده از ماتریس دسترسی اولیه قدرت نفوذ و میزان وابستگی معیارها به دست آمده است. 

 
 1ماتریس دسترسی نهایی معیار  ( 6)جدول 

 1ماتریس دسترسی نهایی معیار
 مؤلفه

1 

 مؤلفه

2 

 مؤلفه

3 

 مؤلفه

4 
 قدرت 

 نفوذ

 4 1 1 1 1 های محوری سازمان طیّبوجودی( و چشم انداز مبتنی بر ارزشارائه تعریفی از مقصود )فلسفه: 1مؤلفه

 4 1 1 1 1 حقانشناسایی و درک نیازهای ذی: 2مؤلفه

 4 1 1 1 1 های اساسی خود های و چالشدرک زیست بوم، قابلیت :3مؤلفه

 3 1 1 1 *1 گسترش راهبرد  :4مؤلفه

  4 4 4 3 میزان وابستگی 

 

 اند. های مدل و متغیرهای به دست آمده از مطالعات پیشین وارد طراحی ساختار علی حلقوی مدل شدهمولفهمرحله ششم: در گام دوم پژوهش 

 
 جهت استفاده در نمودار علی حلقوی کد گذاری متغیرها  (۷)جدول 

 نماد  معيار رديف 

 - انداز و راهبرد، چشممقصود 1

 a1 به روزسانی تعاریف مقصود و چشم انداز 2

 b1 حقان یذ یازهایو درک ن ییشناسا 3
 c1 خود  یاساس یها و چالش  یهاتیبوم، قابل  ستیدرک ز 4

 d1 گسترش راهبرد  5
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 نماد  معيار رديف 

 - سازمانی و رهبری فرهنگ 6

 a2 رشد فرهنگ سازمانی  7
 b2 اعتدال و میان روی در فرهنگ 8
 c2 امنیت شغلی  9
 d2 وحدت و یکپارچگی در سازمان 10

 - حقان مشارکت ذی      11

 a3 رابطه پایدار با مشتری  12
 b3 اقدام برای رشد کارکنان  13
 c3 توسعه شبکه ذیحقان 14
 d3 شناخت و ارتباط با جامعه  15
 e3 شناخت و ارتباط با شرکاء 16

 - خلق ارزش پایدار     17

 a4 میزان توجه سازمان به خلق ارزش  18
 b4 تحقق ارزش پایدار 19
 c4 گیری از تحقق ارزش پایداربازخورد 20

 - میزان محرک عملکرد و تحول     21

 a5 توجه سازمان به آینده  22
 b5 کارگیری نوآوری و فناوری به  23
 c5 توجه به اطلاعات و دانش  24
 d5 ها سازمان منابع و دارائی 25

 - حقان ادراک ذی      26

 a6 ادارک مدیر از وضعیت سازمان  27
 b6 ها در جهت پیش بینی عملکردمیزان استفاده از تحلیل 28
 c6 ادراک ذیحقان 29

 - عملکرد عملیاتی و راهبردی      30

 a7 .میزان توجه به مفهوم برکت در سازمان 31
 b7 توانایی تحقق مقصود، راهبرد و خلق ارزش پایدار. 32
 c7 قدرت پیش بینی عملکرد 33

 
 کدگذاری متغیرهای مطالعات پیشین  ( 8)جدول 

 نماد  مقاله مرتبط  متغير رديف 

 k1 (،  1399(،رضوانی)2001صادقی) اعتماد سازمان 1

 k2 ( 1398(، پناهی)1399رضوانی) اقدام جهت شفافیت در سازمان 2
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 نماد  مقاله مرتبط  متغير رديف 

 k3 (1386عجمی) رشد و توسعه کارکنان 3

 k4 ( 1396سهامی) جذب کارکنان به وسیله رقبا 4

 k5 ( 1396سهامی) تعهد سازمانی کارکنان 5

 k6 ( 1401(، دستفروش)1401مردادی) رضایت شغلی کارکنان 6

 k7 (1398(، پاشاپور)1398شورش) درک کارکنان از کار 7

 k8 (1385صیاد) تامین نیاز ذیحقان 8

 k9 (1400گوجانی) نیاز آموزشی کارکنان 9

 k10 (1400گوجانی) های آموزشیهزینه 10

(،  2022(، اوکاندد)2003هارت) تنوع طلبی مشتریان 11

 ( 2017بالداسار)

k11 

 k12 (1397رو)سبک شکاف دانش 12

 k13 (1397رو)سبک مصرف منابع 13

 k14 (1398ماهرانی) وضعیت مطلوب در سازمان 14

اختلاف وضعععیت مطلوب و موجود   15

 در سازمان

 k15 (1398ماهرانی)

 k16 (1398ماهرانی) اقدام جهت بهبود در سازمان 16

 k17 (1386عجمی) رضایت ذیحقان 17

 k18 ( 1399سهراب) وری نیروی انسانیبهره 18

 

 . با استفاده از روابط به دست آمده از گام اول پژوهش و مطالعات پیشین ترسیم شده است یافته نهایی این پژوهش  3در شکل مرحله هفتم: 

 
 

 ساختار علی حلقوی مدل تعالی سازمان طیب  (3)شکل
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 تحليل يافته ها  .6

 محور اول 

تواند  ها می دهد، زیر معیارهای محور اول مدل تعالی طیب بسیار از یکدیگر تأثیر پذیر هستند و تغییر در هر کدام از آننشان می   4همانگونه که در شکل  

به تغییرات،  از چند جهت و به صورت غیر مستقیم روی متغیر اول تأثیرگذار باشد. در صورتی که سازمان نسبت به تعریف و به روز نگه داشتن آن با توجه  

نیازهای جدیدی از ذیحقان شود. همچنین باعث  توجه کافی داشته باشد، می  تواند منجر به شناسایی درک 

های اساسی سازمان خواهد شد. به واسطه همین درک  ها و چالشگسترش راهبرد و درک زیست بوم، قابلیت

ازمان، نیازمند آن است که های اساسی سها و چالشجدید از نیاز ذیحقان و درک تازه از زیست بوم، قابلیت

تعریف خود از مقصود و چشم انداز را به روزرسانی کند. این نیازهای جدید شناسایی شده و افزایش ادارک  

های اساسی سازمان، باعث گسترش راهبردهای سازمان خواهد شد و ها و چالشسازمان از زیست بوم، قابلیت

خروجی  و  برنامه  راهبرد  گسترش  و  این  جدید  ذیحقان  شناسایی  باعث  که  داشت  خواهد  بر  در  را  هایی 

 های جدید در سازمان خواهد شود.قابلیت

 

 
 محور دوم 

روی را ابتدا در خود و  ریزی شده، اعتدال و میانههای برنامهها تلاش کنند تا با استفاده از امکانات و فعالیتدر صورتی که مدیران سازمان  5مطابق شکل  

تواند بر رشد فرهنگ در سازمان تأثیرگذار باشد. در کنار آن افزایش وحدت و یکپارچگی در سراسر سازمان سپس در سازمان جاری کنند؛ این امر می 

گروه سطح  می در   ... و  کارکنان  مدیران،  بهبود ها،  این  باشد.  تأثیرگذار  سازمان  فرهنگ  رشد  بر  تواند 

تواند باعث حفظ سازمان از آسیب و ایجاد امنیت در سازمان شود. هنگامی که در فرهنگ در سازمان می 

سازمان افزایش پیدا کند. بنابراین    شود که اعتماد در درونفرهنگ سازمانی رشد پیدا کند، این امر باعث می 

مانند شفافیت حرکت می سازمان اعتمادزا  ابزارهای  به سراغ  این شرایط کمتر  اقدامات در  ها در  و  کنند 

تواند یکپارچگی و وحدت به وجود آمده در سازمان را کند. این عدم شفافیت می حوزه کاهش پیدا می 

کاهش دهد و افراد درون سازمان احساس کنند که هر فردی در سازمان به دنبال منافع خودش در سازمان 

پیدا می  فرهنگ دست  از  بالایی  به سطح  افرادی  است. هنگامی که سازمان  این سازمان  و کارکنان  کند 

کنند از این فرصت به دست آمده استفاده کنند و شود، رقبا سعی می وفادار، مشتاق به کار و متخصص می 

های خودشان جذب کنند. در صورتی که رقبا بتوانند موفق  شنهادات خود به سازمان کارکنان سازمان را با پی

شود که افراد کند و باعث می عمل کنند به تدریج وفاداری افراد نسبت به سازمان کاهش پیدا می 

  یمحور دوم مدل تعال ی حلقو  ی( نمودار عل5ّشکل ) ای جدی به فرهنگ سازمانی وارد شود. نسبت به کار بی میل شوند، کم کاری کنند و ضربه 

 ب یط سازمان

محور اول مدل   ی حلقو  ی( نمودار عل4ّشکل )

 ب یط  سازمان یتعال
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 محور سوم

تواند به روابط پایداری  در صورتی که سازمان بتواند شبکه ذیحقان خود را افزایش دهد، می   6مطابق با شکل  

با مشتریان خود دست پیدا کند. توسعه شبکه ذیحقان در سازمان تاثیرات زیادی در این شبکه خواهد داشت.  

باعث می  تنوع خواستهتوسعه شبکه ذیحقان  و  افزایش  دلیل  به  های سازمان، های ذیحقان و محدودیتشود 

سازمان نتواند نیاز تمامی ذیحقان را برآورده کند که این امر منجر به کاهش  ارتباط مؤثر با ذیحقان سازمان در  

شود. در صورتی که سازمان اقدام به رشد کارکنان خود کند با دو حلقه کاهنده روبرو  جامعه و شرکاء می 

شود درک کارکنان از کار افزایش پیدا کند و ارتباط پایدار با مشتری  اعث می خواهد شد. از یکسو این اقدام ب

شود نیاز آموزشی افزایش یاید و  بهبود یابد و سازمان را در رشد کارکنان دچار غفلت کند. همچنین باعث می 

هزینههزینه  افزایش  این  و  زیاد شود  سازمان  ذیحقان های  توسعه شبکه  در  را  سازمان  امکانات  ها 

 دهد. کاهش می 

 

 محور چهارم

های پایداری را تواند ارزشهای نو تلاش کند می در صورتی که سازمان برای خلق ارزش  ۷مطابق با شکل  

های پایدار نیازمند آن است تا با بازخوردگیری از  برای سازمان خود به ارمغان بیاورد و برای حفظ این ارزش

تواند  های پایدار می روند اجرای این مسئله به تحقق بیشتر آن کمک کند. این حرکت در جهت تحقق ارزش

های پایدار در  های جدید را بر روی سازمان باز کند و باعث رشد سازمان در جهت خلق ارزش دری از ارزش 

تواند به دلیل رضایتی که در سازمان در رسیدن به اهدافش ایجاد  های پایدار هم می سازمان شود. تحقق ارزش 

شود و هم به واسطه تنوع طلبی که در  کند باعث کاهش توجه سازمان به خلق ارزش پایدار  می 

آورد توجه سازمان به خلق ارزش پایدار را افزایش  مشتریان به دلیل خدمات جدید به وجود می 

 دهد.  

 

 محور پنجم
های جدید در سازمان  نگری و استفاده از نوآوری و فناوریمسائل سازمان توجه به مسئله آینده ترین  باید اذعان داشت که یکی از اساسی   8مطابق با شکل

های مختلف استفاده کند باید بتواند ابتدا دانش و اطلاعات سازمانی خود است. برای آنکه سازمان بتواند از نوآوری

کند که با توجه ها و منابع سازمان افزایش دهد. این شبکه اطلاعاتی به سازمان کمک می را در جهت مدیریت دارایی 

تواند نگری در سازمان می های موجود آینده را مطابق با سازمان خود ادراک کند. آنگاه این افزایش آیندهبه دارایی 

های جدید دچار غفلت باعث کاهش شکاف دانش در سازمان شود و سازمان را در استفاده از نوآوری و فناوری

ها و منابع سازمان را افزایش دهد و  های سازمان و استفاده از دارائی تواند هزینه مت نوآوری می کند. حرکت به س

 شود.این امر باعث جلوگیری از حرکت سازمان به سمت نوآوری و فناوری می 

 

  ( نمودار علّی حلقوی محور چهارم مدل تعالی ۷شکل )

 طیب  سازمان

 

تعالی   محور سوم مدل  ی حلقو  ی( نمودار عل6ّشکل )

   سازمان طیب

  یمحور پنجم مدل تعال  ی حلقو  ی( نمودار عل8ّشکل )

 ب یط سازمان
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 محور ششم

در صورتی که ادراک مدیران از وضعیت موجود نسبت به وضعیت مطلوب افزایش  یابد،   ۹مطابق با شکل  

یابد و این باعث کاهش اقدامات مدیران جهت بهبود وضعیت سازمان  اختلاف با وضعیت مطلوب کاهش می 

شود. آگاهی منجر به بهبود شود و این امر باعث افزایش اختلاف وضعیت مطلوب با وضعیت موجود می می 

ها در جهت پیش بینی عملکرد سازمان  شود. این بهبود تحلیلها در سازمان می ادراک نظر ذیحقان و تحلیل

 حقان ما را در سازمان بهبود بخشد. تواند ادراک ذیمی 

 
 

 

 محور هفتم 

ی برکت یکی از اساس ترین متغیرهایی است که در صورت افزایش باید گفت توجه به مسئله  10مطابق با شکل 

وری نیروی انسانی و رضایت ذیحقان هم توانایی سازمان را در تحقق توجه به آن این متغیر به واسطه بهبود بهروه

بینی عملکرد  ی این متغیر مفهوم برکت بر قدرت پیشدهد و هم به واسطه مقصود و راهبردهای سازمان افزایش می 

  در سازمان تاثیرگذار خواهد بود و این نتایج با همین واسطه به بهبود متغیر برکت در سازمان بر خواهد گشت.

 
 

 نتيجه گيري 

گیری مدیران های تعالی امروزی از دو نقطه ضعف اساسی برای تصمیم همان گونه که در جای جای این پژوهش به آن نشان داده شده است، مدل 

باشد. عدم نگاه سیستمی به سازمان ها و باورهای درون سازمان می در سازمان برخوردار هستند؛ که شامل عدم نگاه سیستمی به سازمان و عدم توجه به ارزش

های شود. در کنار این موضوع مسئله عدم توجه به باورها و ارزشباعث جزئی نگری مدیران در هنگام تصمیمات سازمانی برای مقابله با مسائل سازمان می 

های تعالی اجرای مدل   ای که در جوامع مختلف بدون توجه به آن، اقدام به تواند بیشتر از پیش کند. مسئله درونی یک سازمان مشکلات سازمان را می 

باشد و قابل استفاده در تمامی جوامع های مختلف تعالی خالی از بار ارزشی می کنند. گاهی این تصور وجود دارد که مدل های خود می مختلف در سازمان

های  های خود، مدلی را بر اساس ارزشباشد. کشورهای مختلف برای حل این چالش نیازمند آن هستند تا با مطالعات عمیق مدیریتی و فرهنگی سازمان می 

 اند. های کشور شده سازمان خود طراحی کنند. در کشور ایران نیز به دلیل عدم توجه به این نکته باعث به وجود آمدن دوگانگی در سازمان

انتخاب مدل تعالی طیب به عنوان یک مدل تعالی در پژوهش حاضر برای رفع دو نکته گفته شده ابتدا مدلی متناسب با بیان مسئله انتخاب شد. دلایل 

باشد: یک: استفاده از منابع عقلی و نقلی) قرآن( قابل اطمینان برای استخراج مفاهیم بنیادین دوم: های کشور به این شرح می بومی برای استفاده در سازمان

ی تعالی سازمانی های جامعه ایرانی و فرهنگ کهن ایران سوم: استفاده از آخرین دستاورها و تجربیات نظری مدیریتی در حوزهتطابق فرهنگی با ارزش

 های مختلف کشور پنجم: تأییدات پژوهشی دانشگاهی از مدل تعالی طیبچهارم: خروج آن از یک مدل صرفا نظری و اجرایی شدن آن در سازمان 

رابطه  تعیین  برای  پژوهش  اول  گام  مدلدر  روش  از  طیب  تعالی  مدل  متغیرهای  بین  مرحله  ی  این  در  گردید.  استفاده  تفسیری  ساختاری  سازی 

ها طراحی شده و در اختیار خبرگان قرار گرفت. در این پرسشنامه از خبرگان خواسته شده بود تا رابطه بین متغیرهای محورهای ای برای تعیین رابطهپرسشنامه 

غیرها و روابطی هفتگانه مدل را در درون خود محور به صورت دو به دو تعیین کنند. در گام دوم پژوهش با استفاده از روابط استخراج شده در گام اول و مت

  یمحور ششم مدل تعال  ی حلقو  ی( نمودار عل۹ّشکل )

 ب یط سازمان

  یمحور ششم مدل تعال یحلقو  ی( نمودار عل10ّشکل )

 ب یط سازمان
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 –حلقوی مدل تعالی طیب صورت پذیرفت. در نمودار به دست آمده از روابط علّی    –که در پیشینه تحقیق به دست آمده است، طراحی ساختار علّی  

ده و حلقوی مدل طیب نشان داده شده است که چگونه تغییرات به وجود آمده در یک متغیر بر سایر متغیرها به صورت حلقوی و نه خطی تاثیرگذار بو

ه و غیر خطی  پس از گذر زمان این تأثیرات به خود متغیر بازخواهد گشت. همچنین نشان داده شده که کدام یک از این متغیرها به واسطه این روابط پیچید

را بهتر درک کرده و نتیجه دهد که این روابط  ها این امکان را می نباشند. این مدل به تصمیم گیران و مدیران سازمابیشترین تأثیر را در کل مدل دارا می 

 بینی کنند.تصمیمات خود را در طول زمان بتوانند پیش

  ی عربشاه   ؛13۹1  پور،ض یف   ؛138۹اند)رازینی،  های بومی بدون توجه به رویکرد سیستمی پرداختهمدل  یا به طراحی هایی که انجام شده است  در پژوهش

 ؛ 200۹افشار،  ؛1401صفری، ؛  13۹۹عبادی،  اند )های غیر بومی پرداخته( و یا با رویکرد سیستمی به  مدل1401 ،ی رمضان ؛1400  ،یریام ؛ 13۹3 ،یزیکر
با استفاده از یک مدل تعالی بومی و طراحی    این پژوهش توانست( که در بخش پیشینه بیان شده است.  2021نصیرزاده،    ؛2018  ،اختر  ؛2011دهقانی،  

های کشور داده است که در های کشور پاسخ دهد. هم این اطمینان را به سازمانحلقوی مدل تعالی طیب به کمبودی بزرگ در سازمان  –ساختار علّی  

مند شوند و هم دچار خطاهای شناختی به توانند از آخرین دستاورهای دانشی در حوزه تعالی سازمانی در دنیا بهرهصورت استفاده از مدل تعالی طیب می 

در سازمان را نیز حل    ی های فرهنگی و ارزشهای به وجود آمده به دلیل تفاوتدلیل عدم نگاه سیستمی در سازمان نشوند. ضمن این که این مدل چالش

 . ه استکرد

 :کند آینده پیشنهاد می برای مطالعات را پیشنهادهای زیر  این پژوهش همچنین

های تعالی دیگری  پژوهش حاضر مدل تعالی طیب را به عنوان یک مدل تعالی بومی انتخاب و پیش فرض گرفته است در حالی که تحقیقات و مدل -1

های موجود رفت  توان سراغ سایر پژوهشتواند مورد مطالعه قرار گیرد. برای ارائه مدل تعالی بومی و سیستمی می در کشور طراحی شده است که می 

 دست پیدا کرد. کاملتری ها در کنار یکدیگر به نتایج و با تحلیل این پژوهش

توان مبانی نظری در تحقیق حاضر مبانی دینی مدل طیب مورد مطالعه قرار نگرفته و به صورت پیش فرض پذیرفته شده است. در یک تحقیق دیگر می  -2

های جدید دیگری  توان شاخهمدل تعالی طیب را مورد بازبینی و ارزیابی قرار داده و ضمن بررسی آنها به مبانی ارزشمند دیگری دست پیدا کرد که می 

 ی تعالی سازمان به روی مدیران باز کند.را در حوزه

حلقوی مدل طیب تنها به ارتباط دو به دوی متغیرها در درون هر محور پرداخته شده است و رابطه این متغیرها به صورت بین   -در طراحی ساختار علّی  -3

معلوم    محوری بررسی نشده است. تعیین این روابط به صورت فرا محوری در مدل تعالی طیب ارزش هر کدام از متغیرها و تأثیرگذاری آنها را بیشتر

 های جدیدتری در مدل را کشف کرد. توان روابط و حلقهخواهد کرد. در تحقیقات آتی می 

توان نمودارهای انباشت و جریان  می در تحقیقات آتی  در تحقیق حاضر  طراحی نمودارهای علی حلقوی مدل تعالی سازمان طیب انجام شده است.   -4

 کرد و رفتار متغیرهای مدل را شبیه سازی کرد. این مدل را نیز ترسیم 
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