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Abstract:  

This study aimed to develop a model of job responsibility in public organizations based on neuroscientific implications by integrating 

evidence from cognitive neuroscience and organizational behavior. This qualitative study employed the meta-synthesis approach proposed 

by Sandelowski and Barroso. The research corpus comprised scientific studies published between 2010 and 2025 addressing cognitive 

neuroscience, ethical and social behavior, organizational behavior, and job responsibility. Relevant studies were retrieved from Scopus, 

PubMed, ScienceDirect, Springer, ProQuest, SID, and Magiran and were systematically screened according to the PRISMA framework and 

predefined inclusion and exclusion criteria. Extracted data were analyzed using inductive–interpretive thematic analysis through open, axial, 

and integrative coding with MAXQDA software. The conceptual validity of the resulting model was further assessed by experts using the 

Content Validity Ratio (CVR) and Content Validity Index (CVI). The synthesis indicated that job responsibility in public organizations is a 

multidimensional and multilevel construct represented by six major themes: cognitive and decision-making skills, organizational commitment 

and responsibility, motivation and meaning at work, leadership and managerial competence, organizational innovation and creativity, and 

organizational resilience and adaptability. Integration of organizational and neuroscientific evidence resulted in a three-level conceptual 

model comprising biological–neuroscientific, cognitive–emotional, and behavioral–organizational levels. The findings further indicated 

conceptual links between the prefrontal cortex, anterior cingulate cortex, amygdala, and executive control networks and responsible 

organizational behavior through processes such as self-control, emotion regulation, ethical decision-making, and evaluation of behavioral 

consequences. Job responsibility can be conceptualized as the product of dynamic interactions among neural mechanisms, cognitive–

emotional processes, and managerial and organizational conditions. The proposed interdisciplinary model provides a framework for human 

resource policies, employee competency development, responsible decision-making, and enhanced accountability and performance in public 

organizations. 
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 چکیده

و رفتار   ی شواهد حوزه علوم اعصاب شناخت قیو تلف یشناختعصب یهابر اساس دلالت  یدولت یهادر سازمان  یشغل یریپذتیمسئول یالگو یپژوهش حاضر با هدف طراح
  ی ها سال  ی منتشرشده ط  یو باروسو انجام شد. جامعه پژوهش شامل مطالعات علم  یسندلوسک  بیروش فراترک  یو بر مبنا  یفیک  کردیپژوهش با رو   نیا  .انجام شد  یسازمان
از پ  یشغل  یریپذتیو مسئول  یرفتار سازمان  ،یو اجتماع  یرفتار اخلاق  ،یعلوم اعصاب شناخت  یهادر حوزه   2۰25تا    2۰۱۰ ،  Scopus  ،PubMed یهاگاه یابود که 

ScienceDirect  ،Springer  ،ProQuest  ،SID  و Magiran مند بر اساس چارچوب نظام  ی شدند. مطالعات پس از غربالگر  یابیباز PRISMA   و اعمال
 افزاردر نرم  یقیو تلف  یباز، محور  یکدگذار  حلمرا  یو ط  یرتفسی–ییمضمون استقرا  ل یشده با استفاده از تحلاستخراج   یهاورود و خروج انتخاب شدند. داده   یارهایمع

MAXQDA محتوا  یینسبت روا  یها خبرگان و شاخص   دگاهیاز د  یریگشده با بهرهاستخراج   یالگو  یاعتبار مفهوم  ن،یشدند. همچن  لیتحل (CVR) ییو شاخص روا 
  ی است که در قالب شش مضمون اصل   یو چندسطح  یچندبعد یاسازه   یدولت یهادر سازمان   ی شغل  یریپذتیشواهد نشان داد مسئول  بیفراترک  .شد  یبررس (CVI) محتوا

  یآورو تاب ،یسازمان تیو خلاق ینوآور ،یتیریمد یستگیو شا یو معنا در کار، رهبر زشیانگ ،یسازمان یریپذتیتعهد و مسئول ،یریگمیو تصم یشناخت یهاشامل مهارت 
  ی جانهی–یسطح شناخت  ،شناختیعصب–یستیشامل سطح ز   یسطحسه   ییالگو  نیبه تدو   یشناختو عصب  یشواهد سازمان  قی. تلفشودی م  نییتب  یسازمان  یریپذو انعطاف 

 ییندهایفرا  ق یاز طر  ییکنترل اجرا  یهاو شبکه   گدالا یآم  ،یقدام  تینگولیقشر س  ،یشانیپش ی قشر پ  ی نشان دادند سازوکارها  ها افتهیمنجر شد.    سازمانی–یو سطح رفتار
حاصل    توانی را م  یشغل  یریپذتیمسئول  .دارند  یارتباط مفهوم  یمسئولانه سازمان  یبا بروز رفتارها  امدهایپ  یابیو ارز  یاخلاق  یریگمیتصم  جان،یه  میتنظ  ،یمانند خودکنترل

  ی طراح  یبرا  یارشته ان یم  یچارچوب  تواندی م  یشنهاد یپ  یدانست. الگو  یو سازمان  یتیریمد  طیو شرا  یجانهی–یشناخت  یندهایفرا   ،یعصب  ی سازوکارها  انیم  ایتعامل پو
 فراهم کند.  یدولت یهادر سازمان  ییگومسئولانه و بهبود پاسخ  یریگم یتصم یکارکنان، ارتقا یهایستگ یتوسعه شا ،یمنابع انسان یهااست یس

 گیری اخلاقی، مدل مفهومیفراترکیب، علوم اعصاب سازمانی، رفتار سازمانی، تصمیمهای دولتی، پذیری شغلی، سازمانمسئولیتکلیدواژگان: 

آموزش و مدیریت،    .شناختیهای عصبهای دولتی براساس دلالتپذیری شغلی در سازمان طراحی الگوی مسئولیت(.  ۱۴۰۶. )ومرثیک  ،ی .، و احمدیمرتض  پور،ی .، فاتحیمجتب  ،ر یگیماه:  استناددهی  نحوه
 .25-۱ ،(۴)۴ ،توسعه در عصر دیجیتال
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 مقدمه 

 ی عملکرد سازمان   یدار ی و پا  یاعتماد، سلامت ادار   ،ییگو پاسخ   یریگدر شکل   یدیها و از عناصر کلعملکرد اثربخش سازمان   نیادیبن   یهااز مؤلفه   یکی یشغل  یر یپذت ی مسئول

را   شیخو  یو رفتارها  هام یتصم یامدها یانجام دهند، بلکه پ یاحرفه  یخود را مطابق استانداردها یرسم فیتنها وظانه   رودی معاصر، از کارکنان انتظار م یکار  یهاط ی است. در مح

فراتر از انجام    ی مفهوم یشغل  یر یپذت ی منظر، مسئول نیهماهنگ سازند. از ا  یسازمان  یهارا با اهداف و ارزش   یگو باشند و منافع فرد عملکرد خود پاسخ  جیدر برابر نتا   رند،ی بپذ  زین

  ی سازمفهوم   ی. تلاش برا ردیگی به رفتار مسئولانه را دربر م  لیعملکرد و تما   یامدها یپ  رشیتعهد به انجام آنها، پذ   ها،ت ینسبت به مسئول  یاز آگاه  یااست و مجموعه   فی صرف وظا

. (Ren et al., 2023)فروکاست    ی نگرش  ا ی  یاخلاق   یژگیو  ک یآن را صرفاً به    توانی دارد و نم  یچندبعد   یتیسازه ماه  نینشان داده است که ا  ز ین  ی فرد  ت یو سنجش مسئول

ا  تیفیک  رایدوچندان است؛ ز   ی دولت  یهاموضوع در سازمان   نیا  تیاهم ارائه خدمات عموم  ماًیها مستقسازمان   نیعملکرد کارکنان  اعتماد شهروندان و    ،ینهاد  تیمشروع  ،یبا 

منجر    یو کاهش اعتماد عموم   یسازمان  یتفاوتی خدمات، ب  تیفیافت ک  ،ییگوبه کاهش پاسخ   تواندی م  یر یپذ ت یضعف مسئول  ،یبستر  نیارتباط دارد. در چن  ینظام ادار   یکارآمد 

 را فراهم آورد.  یو سازمان  یفرد  یاثربخش یارتقا نهیزم  تواندی مسئولانه م  یکه توسعه رفتارها  یشود، در حال

 یفرانقش  یو رفتارها   یشغل   تی رضا   ،یعملکرد شغل  ،یتعهد سازمان   ،یمانند وجدان کار   ییهااغلب در ارتباط با سازه   یشغل  یر یپذت ی مسئول  ،یرفتار سازمان  کیکلاس  اتیادب  در

دارند، معمولاً    یشغل  فیبه تکال  یشتر یب  یبند یکه پا  یافراد و عملکرد کارکنان ارتباط دارد و    فیانجام وظا   تیفیبا ک  یوجدان کار   دهدی شده است. شواهد موجود نشان م   یبررس 

را فراهم سازند؛    یوجدان کار   فیتضع  ایبروز    نهیزم  توانندی م   ی و جو سازمان  ط یشرا   ن،ی. همچن(Alirezaei et al., 2013)  دهند ی از خود نشان م  یترتر و مسئولانه عملکرد منظم 

عوامل مؤثر   ی . بررس(Barati Ahmadabadi et al., 2010)مرتبط است   ف یسازمان با نحوه انجام مسئولانه وظا  ی از فضا کنانکار و ادراک کار طیمح  تیفیکه ک یاگونه به 

نم  یری پذت یآن است که مسئول  انگریب  زین  یبر وجدان کار    رند آن نقش دا  یریگدر شکل   یطیو مح  یتیر یمد  ،یاز عوامل فرد  یابلکه مجموعه   رد،یگی کارکنان در خلأ شکل 

(Liaqatdar et al., 2011)کار   طیادراک مح زش،یانگ ،یشخص  یهای ژگیکرد که در آن و نتبیی سازمان–از تعاملات فرد یادر شبکه   دی را با  یشغل یر یپذت ی مسئول  ن،ی. بنابرا

 . گذارندی زمان بر رفتار فرد اثر مصورت هم به  یو انتظارات سازمان 

 دانند، ی خود همسو م  یاحرفه  تیها و هوکه اهداف سازمان را با ارزش   یدارد. کارکنان  یشغل   یر یپذت ی با مسئول یکیاست که ارتباط نزد   ییهااز سازه   گرید  یکی  یسازمان   تعهد

در    توانندی م  یشغل  تی و رضا  یری پذت یاند که مسئولداده   شانن  یپژوهش  یهاافته یدارند.    یالزامات شغل   تیتداوم تلاش و رعا   ت،یمسئول  رشیپذ   یبرا  یشتر یب  یمعمولاً آمادگ 

 ,.Makvandi et al)به سازمان همراه شود  شتریب یبند یبا تعلق و پا   تواندی م  فی نسبت به وظا  تیاحساس مسئول شیکارکنان نقش داشته باشند و افزا یتعهد سازمان ینیبشیپ

 & Ahsan)  ابدی   وندی پ  یبا تعهد سازمان  یشغل   تی رضا قی از طر  تواندی م زیکارکنان نسبت به مسئولانه بودن سازمان ن  رشو نگ   یاجتماع  تی تر، مسئول. در سطح گسترده (2024

Khalid, 2025)ی درون   یاکه الزامات حرفه  شود ی م  دارتریپا   یبلکه زمان   ست؛ین  ی و نظارت ادار   یرسم  ی صرفاً حاصل اجبارها  ی شغل  ی ری پذت یکه مسئول  دهدی نشان م   هاافته ی  ن ی. ا  

 ، یزمان به عوامل شناختمستلزم توجه هم   یر یپذ تیرو، درک مسئول   نیانسجام ادراک کنند. از ا  ی نوع   ی سازمان  تی و مأمور  یاحرفه   یهاارزش   ،یاهداف شخص  انیشده و کارکنان م

 است.  یزشیو انگ ینگرش

اند که رهبران مسئولانه نشان داده  یحوزه رهبر  یهارفتار مسئولانه دارند. پژوهش  تیدر تقو  یاساس یکار نقش طیدر مح یروابط اجتماع تیفیو ک یعوامل، رهبر  نیکنار ا در

عنوان نمونه، سوق دهند. به   یفراتر از نقش رسم  یکارکنان را به رفتارها   توانندی مشترک م  تی احساس هو  جادیو ا  نفعانی توجه به منافع ذ   ،ییگوپاسخ   ،یاخلاق  یالگوساز  قیاز طر

. (Luo et al., 2025)کند    تی کارکنان را تقو   یسازمان   یرفتار شهروند  تواندی م   یسازمان   یو همانندساز  یمانند قدردان  ییسازوکارها   قی مسئولانه از طر  یرهبر   دهدی شواهد نشان م 

شده است    یسازمفهوم   یتیری مد  یهام یتصم  یامدهایبه پ ییگوو پاسخ   نفعانی رابطه با ذ   ،یاخلاق   تی بر مسئول  دیمختلف با تأک  یفرهنگ  یهامسئولانه در بافت   یرهبر  ن،یهمچن

(Qu et al., 2024) و   ط یمسئولانه در قبال مح  یاز جمله رفتارها  ،یسازمان ی شهروند ی رفتارها ی با ارتقا  تواند یمسئولانه م  ی رهبر  رشیاند که پذ نشان داده  ز ین گر ی. مطالعات د
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درباره عدالت، اخلاق،    یتیر یدانست که ساختار مد  ییهاام یو پ  یرهبر   تی فیمستقل از ک  توانی کارکنان را نم  یر یپذت یمسئول  جه،ی. در نت(Xiao et al., 2021)سازمان، همراه باشد  

 . کندیو ارزش رفتار مسئولانه منتقل م  ییگوپاسخ 

کار موجب کاهش عدم    طیبرقرار کند. اعتماد در مح  وندیو رفتار مسئولانه کارکنان پ  یتیر یمد  طی شرا  انیم تواندی م نیادیبن  یسازوکار اجتماع  کیعنوان  به  زین  یسازمان   اعتماد

که    دهندی نشان م  یگسترده در حوزه اعتماد سازمان   ی. مرورهاشودی م  ی مشارکت  یرفتارها   تی متقابل و تقو   ی ریپذ ب یآس  رش ی پذ  یبرا   ی آمادگ  شی افزا  ،یهمکار   لیتسه  نان،یاطم

 & Dirks)قرار دهد    ریو عملکرد را تحت تأث  یتعامل، همکار  تیفیک  تواندی مرتبط است و م  یو رفتار   یمتعدد نگرش   یامدها یو سازمان با پ  رانیکارکنان، مد  انیاعتماد در روابط م

de Jong, 2022) نقش    تواندی اند، اعتماد ممواجه   یعموم  ییگومتعدد و الزامات پاسخ   یمراتب گسترده، قواعد ادار سلسله   ،یرسم  یبا ساختارها   ولاًکه معم  یدولت   یها. در سازمان

  جه یبلکه نت  ، یرونیب  رلنه فقط محصول کنت  ییهاسازمان   نیدر چن  ی شغل  یر یپذت ی مسئول  ن،ی داشته باشد. بنابرا  شده ی داوطلبانه و درون  ی به رفتارها  ی رسم  نیقوان  لیدر تبد   یمهم 

 کارکنان است.  یمیتعهد و خودتنظ ،یسازمان  تی اعتماد، هو انیتعامل م

دهند. گسترش علوم اعصاب   حیرفتار مسئولانه را توض  یی ربنایز   یندها یتمام فرا  توانندی نم  یی به تنها  کردها یرو  ن یا  ،یتیری و مد  ی رفتار   یکردها یرو   ینییوجود ارزش تب  با

  ی بررس   زین  یو عصب  یجانیه  ،یشناخت  یبر اساس سازوکارها   هبلک  ر،یپذ نه صرفاً در سطح مشاهده   یسازمان  یرا فراهم کرده است تا رفتارها   یانهیزم  ریاخ  یهادر سال   یسازمان 

 ,Ahmadi)دهد    وند یو رفتار کارکنان پ  زشیانگ  ،یریگم یتصم  ،یرهبر  ،یتیریرا با مسائل مد   یو عاطف  ی علوم اعصاب شناخت  یهاافتهی  کندی تلاش م  یشوند. علوم اعصاب سازمان 

ارائه   ییندهایاز فرا ی ترق یعم حیآن را دارد که توض تی شده و ظرف ی مختلف رفتار سازمان  یهاوارد حوزه  جیدهد علوم اعصاب به تدر ی نشان م  زیحوزه ن ن ی. مرور تحولات ا(2022

  ی حال، همچنان فاصله قابل توجه  نی. با ا(Chattopadhyay, 2025)  شدندی م  یمشاهده رفتار بررس  ای  یخودسنج   یهاگزارش   قی عمدتاً از طر   یسنت  یکردهایکند که در رو

  د یمورد تأک  ل یدو سطح تحل  نیاتصال ا   ی برا  یارشتهان یم  یهاوجود دارد و ضرورت توسعه چارچوب   ی رفتار سازمان  یهاه یمند آنها در نظرعلوم اعصاب و کاربرد نظام   یهاافته ی  انیم

 .(Pallimanhayalil, 2025)قرار گرفته است 

است. رفتار مسئولانه مستلزم آن است که فرد بتواند اهداف را حفظ   یو کنترل شناخت ییاجرا  یو علوم اعصاب، کارکردها  یشغل یر یپذت ی نقاط اتصال مسئول نیتراز مهم  یکی

کند و رفتار خود را بر اساس قواعد و اهداف    یاب یرا ارز   هام یمتص   ی احتمال  یامدها یکند، پ  کی نامربوط تفک  یهااطلاعات مرتبط را از محرک   د،ی را مهار نما  یتکانش   یهاکند، پاسخ 

. (Friedman & Robbins, 2022)اند  نشان داده   ییاجرا  یو کارکردها  یرا در کنترل شناخت  یشانیپش یقشر پ  ینقش محور   یشناخت سازد. شواهد عصب   میبلندمدت تنظ

. از  (Menon & D'Esposito, 2022)رفتار هدفمند و کنترل عملکرد نقش دارند    تی هدا  ،یشناخت  یر یپذ اف اطلاعات، انعط  یساز کپارچه یدر  زین  یشانیپش یقشر پ  یهاشبکه

با    ترق یدر سطح عم   توانند ی م شوند،ی م دهیسنج  یریگم ی و تصم  ییگوپاسخ   ،یشناسفهیوظ  ،یمانند خودکنترل   ی نیتحت عناو  تی ری مد  اتیکه در ادب   ییاز رفتارها  ی اریبس  دگاه،ی د   نیا

 مرتبط باشند.  یکنترل شناخت یهاو سامانه  ییاجرا یهات یظرف

 ان ی م  د یکه کارکنان با   رد یگی شکل م  یی هاتیکار در موقع   طی از رفتار مسئولانه در مح  یبخش مهم   را یاست، ز   یشغل   ی ری پذت یمسئول  یاز عناصر مرکز   ی کی  زین  یریگم یتصم

مغز نشان    یشانیپ  ی کنند. مطالعات مرتبط با مدارها  تی ر یدرا م   یامدت و الزامات حرفه منافع کوتاه   انیرا بسنجند و تعارض م  امدها یمختلف انتخاب کنند، خطرات و پ  یهانه یگز

  یمغز   ی درباره سازوکارها   دیجد   یها. پژوهش (Hunt, 2021)دارند    یارزش و انتخاب رفتار نقش تخصص  صیتخص  ها،نه یگز  یابی در ارز  یشانیمختلف قشر پ  یاند که نواح داده 

  ی بررس   ن،ی. افزون بر ا(Hacker, 2025)دارند    دی و انتخاب پاسخ مناسب تأک  امد یپ  ینیبشی پ  ،یاطلاعات حس  لیدر تبد   یعصب  یهاتعامل شبکه   یدگ یچی بر پ  زین  یریگم یتصم

  ک ی صرفاً بر اساس  توانی فرد را نم یهامیاست و تصم یطیو مح یجانیه ،یشناخت ،یعصب  یندهایفرا انیم  ایکنش پوحاصل برهم  یرفتار انسان   دهدی علوم اعصاب رفتار نشان م

ا(Treviño et al., 2025)داد    حیعامل منفرد توض مسئولانه غالباً مستلزم ادغام اطلاعات    میتصم  رای دارد، ز  یاژه یو  ت یاهم  ی شغل  یر یپذت یمسئول  نییتب  یبرا  کرد یرو   نی. 

 است. یو اجتماع یاخلاق ،یجانیه ،یشناخت

  ی هام یاند که تصممواجه   ییهات ی مکرراً با موقع  ،یو دولت  یتیر یدر مشاغل مد  ژهیودارند. کارکنان، به   م یمسئولانه ارتباط مستق  ی ریگمی با تصم  ز ین  امدهایپ  یاب یو ارز   ی ری پذسک یر

و    تیعدم قطع  ان،یپاداش، ز یابیارز  دهند ی نشان م  سک یو ر  یریگم ی تصم  یشناختدارد. مطالعات عصب   ی خارج  نفعانی ذ  ای یهمکاران، سازمان، منابع عموم  ی برا  یی امدهایآنان پ
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  دهد ی نشان م  یتیر یمد   یریگم یو تصم  یعلوم اعصاب در رهبر   یهاافته یکاربرد    ن،ی. همچن(Bacchus, 2024)است    یمختلف مغز   یهابر تعامل شبکه  یرفتار متک  یاحتمال  امد یپ

سازوکارها   یآگاه انتخاب، سوگ  بطمرت  ی شناخت  یاز  تنظ  یر یبا  م  میو  دق  تواند ی رفتار  تصم  یترق یفهم  کند    یتیر یمد  یهام یاز  مرورها(Artihalai, 2024)فراهم  حوزه    ی . 

و پردازش    سک یر  یابیارز   جان،یه  ،یکنترل شناخت  انیاز تعامل م  یاحرفه   یریگم یتصم  یندهایدارند که فرا   د ینکته تأک  نیبر ا  زین  یسازمان  یریگم یدر تصم  ی رفتار  یشناسعصب 

آغاز شده،    تیدانست که از ادراک موقع  یند یفرا   ییمرحله نها  توانی را م   میتصم  کی در قبال    تی مسئول  رشیپذ   ن،ی. بنابرا(Khalid & Ahmed, 2024)  رندیپذی م  ریتأث  یاجتماع

 . شود ی م  جربه انتخاب رفتار من تی و در نها افته یو کنترل پاسخ ادامه   امدهایپ  یابیبا ارز

  ی داور  ی که حاو  رندیگی را دربر م   ییهام یبلکه تصم ستند،ین  ی فقط قواعد فن  ی شغل  یهات ی از مسئول  یار یبا علوم اعصاب دارد. بس  یمهم   وند یپ  زین یر یپذت ی مسئول یاخلاق  بعد

اند که علوم  نشان داده   یسازمان  یهاط یدر مح  یاخلاق   یریگم یحوزه تصم  یهاهستند. پژوهش   یاخلاق  یامدها یتعارض منافع و پ  ،یاحتمال   بیآس  گران،یدرباره عدالت، منافع د

  یهاانیبن  ی . بررس(Balconi & Fronda, 2020) و کارکنان کمک کند   رانیمد  ی اخلاق یهادر قضاوت   لیدخ  یجانیو ه ی شناخت یبه روشن شدن سازوکارها  تواند ی اعصاب م

  ی دارا   هات ی ظرف  نیو نسبت دادن کنش به خود وابسته است و ا  امدهایپ  ینیبش یکنترل رفتار، پ  ی فرد برا  تیبه ظرف  تی مفهوم مسئول  دهد ی نشان م  زی ن  تی و مسئول  یآزاد   یعصب

  ی ندها یتحول فرا   ریتحت تأث  یدر طول زندگ  یاخلاق  یریگم یو تصم  یاخلاق   یر یادگی  ن،ی. همچن(Gruart & Delgado-García, 2023)هستند    یمشخص  یعصب  یربناهایز

از سطح    ی شغل  یر یپذت ی که مسئول  کنندی امکان آن را فراهم م  ییهاافته ی  نی. چن(Lockwood et al., 2025)قرار دارند    امدها یاز پ  ی ر یادگیو    یگذار ارزش   ،یشناخت اجتماع

 منتقل شود.  نییقابل تب عصبی–ی شناخت یندها یاز فرا  یابه سطح مجموعه یانتزاع یالزام اخلاق کی

عملکرد و تعاملات    یاب یتعارض، ابهام، شکست، ارز   ،یبا فشار کار   یسازمان   یهاط ی و رفتار مسئولانه است. کارکنان در مح  یریگم یتصم  ریناپذیی بخش جدا   جانیه  گر،ید  یسو  از

و سلامت   جان یعلوم اعصاب ه ت، یر یمد   وندیپ یبرا   ریاخ ی ها. تلاش شد قضاوت و کنترل رفتار آنان اثرگذار با  ت یفیبر ک تواند ی م  جانیه  میتنظ ییاند و توانامواجه   یاجتماع  ده یچیپ

 ,.Riaño-Casallas et al)بگذارند    ریعملکرد تأث  تیفیو ک  یتعاملات شغل  ،یستیبر بهز  توانند ی مرتبط با آنها م  یعصب  یو سازوکارها  یجانیاند که حالات هنشان داده   یشغل

را با    شی کرده و رفتار خو   میخود را تنظ  یجان یه  ی هافشار و تعارض، واکنش   طی خواهد بود که فرد بتواند در شرا  دارتریپا   یزمان   یلشغ  ی ری پذت یچارچوب، مسئول  نی. در ا(2024

استانداردها  و  بلندمدت  بنابرا   یاحرفه   ی اهداف  کند.  م  یجانی ه  یمیخودتنظ  ن،یهماهنگ  شناخت  توانی را  کنترل  کنار  ارز  ی در  سازوک  ی کی  امد، یپ  ی ابی و  م  ی ارها از    ان یواسط 

 و رفتار مسئولانه در نظر گرفت.  یعصب یهارساخت یز

فرض استوار    نیبر ا  ی رهبرکرده است. مفهوم عصب   د یتأک  ی و سازمان  ی تیری مد  ی رفتارها  نییعلوم اعصاب به تب  یهاافته یوارد کردن    ت یبر اهم  ز ین  ی رهبرحوزه عصب   رشد 

  ندها یفرا  نیهستند و شناخت ا   یو عصب  یشناخت  ی ربناها ی ز  یرهبران و کارکنان دارا  زشیو انگ  یر یادگی  ،یتعامل اجتماع  جان،یه  میتنظ  ،یریگم یمانند تصم  ییندها یاست که فرا

  ی و سازوکارها  یخودآگاه  جان،یمحور بر ضرورت توجه به شناخت، هعصب   یدر حوزه رهبر   یدارشناختیمنجر شود. مطالعات پد   ترنانه ی بواقع   یتیری مد  یبه توسعه الگوها   تواندی م

  ق یکه تلف  دهندی محور نشان مآموزش   یهابر علوم اعصاب در سازمان   یمبتن  یرهبر  یالگوها  ن،ی. همچن(Ziari et al., 2025)اند  کرده   د یتأک  یرهبر   یساز در مفهوم   یمغز 

  ن ی. از ا( Khoshnamvand et al., 2025)و تعامل با کارکنان کمک کند  یریگم یتصم ، یرهبر یهای ستگیشا  فی به بازتعر تواند یم   یعصب یندهایبا فهم فرا یتیر یدانش مد

 . شودی م  فیتضع ای  تیهستند که در آن رفتار مسئولانه کارکنان تقو  یو اجتماع یجانیه ،یشناخت  ط یدهندگان محبلکه شکل  ،یقواعد رسم  کنندگاننیینه فقط تع  رانیمدمنظر، 

مراتب  که با مقررات گسترده، سلسله   کنندی م  تیفعال  ییهاط یمعمولاً در مح  یطور خاص قابل توجه است. کارکنان بخش عموم به   یدولت  یهادر سازمان   کردیرو  نیا  تیاهم

و حفظ عملکرد مسئولانه    امدهایپ  یابی ارز  جان،یکنترل ه  ،یریگم یتصم  ییتوانا  ،یطیشرا  نیهمراه است. در چن  یعموم  ییگوو ضرورت پاسخ   ینهاد   یفشارها   نفعان،ی تعدد ذ   ،یادار 

  ی کردها ی اند که استفاده از رو نشان داده   ز ین  ی دولت  یهادر سازمان   یمنابع انسان   یتوانمندساز   یحاصل از بررس   یهاافته یداشته باشد.    یخدمات عموم   تی فیدر ک  ی اساس  ی نقش  تواند ی م

که   دهدی موضوع نشان م   نی. ا(Moradi et al., 2025)کمک کند    یمنابع انسان یو اثربخش  یتوانمندساز   یندهایفرا  ترق ی عم  مبه فه  تواندی م  یشناختعصب   لیبر تحل  یمبتن

  زیو عملکرد ن  یی گوپاسخ   ،یمیخودتنظ  ،یر یپذ تیمانند مسئول   یمهم   یهاسازه   نییدر تب تواندی محدود شود، بلکه م  یتنها به حوزه رهبر د ینبا   یدولت  تیر یورود علوم اعصاب به مد 

 داشته باشد.   یو کاربرد  ینظر  تیظرف
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 ک ی   ای  یمغز   هیناح  کی  تی را به فعال  یانسان  دهیچی پ  یرفتارها   دیاست. نبا   یشناختو روش   ینظر   اطیاحت  ازمندیها نعلوم اعصاب در سازمان  یهاافته ی  ی ریکارگحال، به   نیا  با

بر    یعلوم اعصاب و رفتار سازمان  انیدر مرز م  دی جد  یهای بررساست.    یو نهاد   یاجتماع  ،یشناختروان   ،یستیحاصل تعامل سطوح ز  یرفتار سازمان   رایداد؛ ز   لیتقل  یعصب  ندیفرا

. (Pallimanhayalil, 2025)کنند    ریتفس  ی و سازمان  ی اجتماع  ، یرا در کنار عوامل شناخت  یعصب  ی هاافتهیدارند که    د یتأک  یی هاچارچوب  جادی و ا  ییگرالیاز تقل  زیضرورت پره

هم در    ب،یترت  ن یبه  اعصاب  علوم  سازمان  حوزه توسعه  جا  یزمان   ی رفتار  به  که  بود  خواهد  نظر   ن یگزیجا   ی ارزشمند  تکم  یها هیکردن  به  تعم  لیموجود،  کند    ق ی و  کمک  آنها 

(Chattopadhyay, 2025) و    یجان هی–ی شناخت  ی ندهایرفتار و هم فرا  یعصب  یهاان یاست که هم بن  ی چندسطح  یی الگو  ازمند ین  یشغل   ی ری پذت یرو، مطالعه مسئول  نی. از ا

 چارچوب منسجم قرار دهد.  کیسازمان را در   طی مح طی شرا

دو   نیهنوز ا  گر،ید  یاز سو یعلوم اعصاب سازمان عیسو و توسعه سر  کی از  یریگم یمسئولانه و تصم یتعهد، اعتماد، رهبر  ،یوجود گسترش مطالعات مربوط به وجدان کار با

که    یکرده است، در حال  یرا بررس  یری پذت یمسئول  یهامبسته و ه  امدهایعمدتاً پ  یرفتار   اتیاند. ادبادغام نشده   یشغل   یر یپذت ی مسئول  نییمند در تببه شکل نظام   یپژوهش  انیجر

سطوح چگونه    نیا  ستیهمچنان مشخص ن  جه،ی اند. در نتتمرکز داشته   امدیپ  یاب یو ارز   جانیه  میتنظ  ،یریگمیتصم  ،یمانند کنترل شناخت  ییبر اجزا   شتریب  یشناختمطالعات عصب 

.  شوندیم   لیبه رفتار مسئولانه تبد   ی و سازمان  یتی ر یمد   طی در بستر شرا  ی و شناخت  ی عصب  یهات ی و چگونه ظرف  شوند ی متصل م   گر یکدی به    کپارچه ی  یمفهوم  یالگو   کیدر قالب  

و   یشناخت  یندهایو نقش فرا  (Khoshnamvand et al., 2025)  یتیری رفتار مد  حیدر توض  یعصب  یبر ضرورت توجه به سازوکارها   دی جد   یهاپژوهش  دیتأک  ن،یافزون بر ا

را    یمهم  یخلأ نظر  تواندی م  یشغل  یری پذت یمسئول  یبرا  یارشته ان یم  ییکه توسعه الگو   دهدی نشان م  (Moradi et al., 2025)  یسازمان  یریگم یدر عملکرد و تصم  یمغز 

حال   نی برقرار کند و در ع  وند یاعتماد و رفتار مسئولانه پ  ،یتعهد، رهبر   ،یاخلاق  یریگم یتصم  جان،یه  میتنظ  ،ییچون کنترل اجرا   یمیمفاه  انیم  تواندی م   ییالگو  نیپوشش دهد. چن

 اجتناب ورزد.  یست یبه سطح صرفاً ز یرفتار سازمان لیاز تقل

که   یاگونه است؛ به   لیآنها در سطوح مختلف تحل  یافتگینحوه سازمان   نییبلکه تب  ،یشغل  یر یپذ ت یمرتبط با مسئول  ی رهایمتغ  یینه صرفاً شناسا   یاساس، مسئله اصل  نیا  بر

  ن ی چگونه ا  یتیر یمد  طی و شرا  ابند یی م   وندیپ  سازمانی–یرفتار   یامدها یبا پ  یجانهی–یشناخت  یندهایفرا  ق یاز طر   شناختیعصب –یستی ز   یبتوان روشن ساخت چگونه سازوکارها 

  ز ین  یمنابع انسان  ت یر یمد   یبرا   ،یو علوم اعصاب سازمان  ی در حوزه رفتار سازمان  ی علاوه بر توسعه دانش نظر  تواندی م  یچارچوب  نیچن  جادی. ا کندی محدود م  ای  لیرا تسه  ندیفرا

  ت ی تقو  جان،ی ه  میتنظ  ،یاخلاق  ی ریگم یتصم  ،یمیکه بر خودتنظ  آورد ی را فراهم م  ییهابرنامه   یکارکنان، امکان طراح   ی رونی بتمرکز صرف بر کنترل    ی به جا  رای کاربرد داشته باشد؛ ز

  ف یبازتعر  یارشتهان یو م  ای پو  یاده یعنوان پد را به   یشغل  یر یپذت ی مسئول  تواندی م   ی چندسطح  کردیرو   کی  ت،یمسئولانه متمرکز باشند. در نها   یاعتماد و توسعه رهبر   جادیتعهد، ا 

 . ردیگی شکل م  یو سازمان  یاجتماع یو ساختارها  یشناختروان  یندها یانسان، فرا یعصب یهات یکند که از تعامل ظرف

 است.  یشناختعصب  یهابر اساس دلالت  یدولت یهادر سازمان  یشغل  یر یپذ ت یمسئول یالگو  یهدف پژوهش حاضر طراح ن،یبنابرا 

 شناسی پژوهش روش

مند و سنتز مفهومی است. هدف بنیادی پژوهش، توسعه  ها، از نوع کیفی مبتنی بر مرور نظام کاربردی و از نظر شیوه گردآوری و تحلیل داده –این پژوهش از نظر هدف، بنیادی

های دولتی است. در این  پذیری شغلی است و وجه کاربردی آن، ارائه الگویی قابل استفاده برای سازمان شناختی و مسئولیت های عصب دانش نظری در تبیین پیوند میان دلالت 

های علوم اعصاب شناختی و رفتار سازمانی، از چارچوب فراترکیب کیفی با الهام از  پذیری شغلی مبتنی بر یافته های مسئولیت منظور شناسایی، استخراج و تلفیق مؤلفه پژوهش، به 

های علوم  در حوزه  2۰25تا  2۰۱۰ل کلیه مقالات و منابع علمی منتشرشده در فاصله زمانی ( استفاده شد. جامعه پژوهش در مرحله نخست، شام2۰۰7الگوی سندلوسکی و باروسو )

مسئولیت  با  مرتبط  سازمانی  رفتار  و  اجتماعی  و  اخلاقی  رفتار  با  مرتبط  شناختی  پایگاه اعصاب  از  منابع  این  بود.  شغلی  اطلاعاتی  پذیری   ،Scopus، PubMedهای 

ScienceDirect، Springer، ProQuest، SID و Magiran  گیری در این مرحله به شیوه هدفمند و مبتنی بر معیار انجام شد و مطالعاتی انتخاب  شناسایی شدند. نمونه

استخراج مفهومی    پذیری شغلی بوده و از قابلیتگیری اخلاقی و ابعاد مسئولیت شدند که دارای ارتباط مستقیم با سازوکارهای عصبی رفتار مسئولانه، خودتنظیمی، همدلی، تصمیم 
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شده، دسترسی به متن کامل، و ارتباط مستقیم با مسئله پژوهش بود. همچنین، شده، چاپ در مجلات علمی داوری برخوردار بودند. معیارهای ورود شامل انتشار در بازه زمانی تعیین

 مطالعات تکراری، فاقد داده تحلیلی، غیرعلمی و نامرتبط از فرایند بررسی کنار گذاشته شدند. 

های مورد بررسی، سازوکارهای  لیست شامل اطلاعاتی نظیر نام نویسنده و سال انتشار، نوع مطالعه، سازه ها استفاده شد. این چک لیست استخراج داده ها از چکبرای گردآوری داده 

تفسیری مورد بررسی قرار  –شده با استفاده از تحلیل مضمون استقراییهای استخراج های کلیدی بود. در مرحله تحلیل، داده شده، پیامدهای رفتاری مرتبط و یافته عصبی گزارش 

پذیری شغلی شناسایی گردید، در ادامه  شناختی و ابعاد مسئولیت ترتیب که ابتدا مفاهیم کلیدی هر مطالعه استخراج شد، سپس کدهای اولیه مرتبط با سازوکارهای عصب گرفتند. بدین 

منظور مدیریت  های دولتی طراحی شد. به پذیری شغلی در سازمان بندی شدند و در نهایت، چارچوبی مفهومی و چندسطحی از الگوی مسئولیت های میانی طبقه کدها در قالب مقوله 

 استفاده شد.  MAXQDAافزار های کیفی، از نرم دهی داده و سازمان 

شده در اختیار جمعی از خبرگان حوزه مدیریت دولتی و علوم اعصاب قرار گرفت. انتخاب خبرگان منظور اعتباربخشی مفهومی الگوی پیشنهادی، مدل استخراج در مرحله دوم، به 

شناختی و شناخت از رفتارهای  صورت هدفمند و بر اساس معیارهایی همچون تخصص دانشگاهی، سابقه پژوهشی یا اجرایی در حوزه مدیریت دولتی، آشنایی با مبانی علوم اعصاب  به 

استفاده شد و اصلاحات لازم بر اساس   (CVI)و شاخص روایی محتوا  (CVR)های نسبت روایی محتوا مسئولانه سازمانی انجام شد. برای سنجش روایی محتوایی مدل، از شاخص 

 های خبرگان در نسخه نهایی مدل اعمال گردید. دیدگاه 

پذیری، اتکاپذیری و تأییدپذیری استفاده شد. در این های چهارگانه لینکلن و گوبا شامل باورپذیری، انتقال های کیفی، از شاخص پذیری یافتهمنظور تأمین اعتبار و اطمینان به 

شده مدنظر قرار گرفت. همچنین، های استخراج راستا، بازبینی همتایان، مستندسازی مراحل جستجو و تحلیل، ارائه توصیف روشن از فرایند انتخاب مطالعات و استناد مستقیم به داده 

 ها و رعایت اصالت علمی متن رعایت شد. داری علمی، استناد دقیق به منابع، پرهیز از تحریف یافتهدر تمامی مراحل پژوهش، اصول اخلاقی شامل امانت 

شناختی، های عصب های دولتی بر پایه دلالت پذیری شغلی در سازمان این پژوهش در دو مرحله اصلی اجرا شد. در مرحله نخست، با هدف طراحی الگوی مفهومی مسئولیت 

گیری اخلاقی، خودتنظیمی، گویی، تصمیم پذیری شغلی، پاسخ هایی نظیر مسئولیت المللی انجام گرفت. در این مرحله، کلیدواژه های علمی داخلی و بین مند در پایگاه جستجوی نظام 

های مختلف مورد استفاده قرار گرفت. پس از بازیابی اولیه منابع، مطالعات بر  ها در ترکیب های انگلیسی آنپیشانی و معادل اخلاق و قشر پیشیار، علوم اعصاب، عصب رفتار جامعه 

ها ثبت شد و سپس تحلیل  لیست استخراج داده ع واجد شرایط برای تحلیل نهایی انتخاب گردیدند. اطلاعات هر مطالعه در چکاساس معیارهای ورود و خروج غربال شدند و مناب

هیجانی واسط و ابعاد  –شناختی رفتار مسئولانه، فرآیندهای شناختیها انجام گرفت. طی این فرایند، مضامین مرتبط با سازوکارهای عصب تفسیری بر روی یافته –مضمون استقرایی

 پذیری شغلی استخراج و در قالب یک چارچوب مفهومی چندسطحی تلفیق شد. رفتاری مسئولیت 

ها ارزیابی شود. نظرهای  میان مؤلفه در مرحله دوم، مدل مفهومی حاصل از سنتز مطالعات، در اختیار خبرگان قرار گرفت تا از حیث انسجام مفهومی، کفایت ابعاد و تناسب روابط  

پیشنهادی در ساختار نهایی مدل  ، روایی محتوایی مدل بررسی شد. بر اساس نتایج این مرحله، اصلاحات  ΧςΙو    ΧςΡهای  اصلاحی خبرگان گردآوری شد و با استفاده از شاخص 

ها انجام شد. همچنین، مشارکت  مند، شفافیت در گزارش مراحل جستجو، غربالگری، استخراج و تحلیل داده مند مرور نظام اعمال گردید. فرایند اجرای پژوهش با رعایت اصول روش 

 های آنان صرفاً برای اهداف علمی مورد استفاده قرار گرفت. خبرگان در مرحله اعتباربخشی کاملاً آگاهانه و داوطلبانه بود و دیدگاه 

با استفاده از نرم تحلیل داده  های حاصل از تفسیری انجام شد. در مرحله نخست، داده –و بر مبنای رویکرد تحلیل مضمون استقرایی  MAXQDAافزار  ها در این پژوهش 

های  هیجانی و مؤلفه–شناختی، فرایندهای شناختیها استخراج شد. سپس، کدهای اولیه مرتبط با سازوکارهای عصب مند مرور و مفاهیم کلیدی آن صورت نظام مطالعات منتخب به 

الگوی  دهی شده و نهایتاً از طریق تلفیق و تفسیر مقوله های میانی سازمانبندی شدند. در مرحله بعد، کدهای مشابه در قالب مقوله پذیری شغلی شناسایی و طبقهمسئولیت  ها، 

 مفهومی نهایی تدوین شد. 

یافته  از استحکام  با مقایسه مستمر داده ها، تحلیلبرای اطمینان  بازنگری مجدد کدها و کنترل همخوانی میان مضامین و شواهد استخراج ها  بود. در مرحله ها،  شده همراه 

تحلیل شد تا میزان ضرورت، تناسب و کفایت اجزای مدل مشخص شود. در    CVIو    CVRهای  های حاصل از ارزیابی خبرگان با استفاده از شاخص اعتباربخشی مفهومی، داده 
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پذیری شغلی  بندی، تلفیق و اعتباربخشی استوار بود و در نهایت به ارائه الگویی مفهومی برای مسئولیت ها در این پژوهش بر منطق استخراج، کدگذاری، مقوله مجموع، تحلیل داده 

 شناختی انجامید. های عصب های دولتی مبتنی بر دلالت در سازمان 

 هایافته 

شود. هدف از این بخش، ارائه تصویری شفاف از )الف( فرایند  گزارش می  PRISMA 2۰2۰مند و فراترکیب کیفی و مطابق راهنمای ها بر پایه مرور نظام در این پژوهش، یافته 

پذیری شغلی است.  مسئولیت  شناسایی و گزینش مطالعات، )ب( مشخصات مطالعات واردشده، )ج( الگوی توزیع شواهد، و )د( استخراج مضامین و ارائه الگوی مفهومی چندسطحی

 مطالعه واجد شرایط استخراج و در چارچوب فراترکیب تحلیل شد.   3۰های این پژوهش از در مجموع، داده 

 ( PRISMA 2020( فرایند شناسایی و گزینش مطالعات )1

های اطلاعاتی استخراج گردید.  رکورد از پایگاه   5۰و با ثبت دقیق تعداد مدارک در هر گام انجام شد. در مرحله شناسایی،    PRISMAفرایند انتخاب مطالعات، مطابق منطق  

رکورد به دلیل عدم انطباق با معیارهای ورود حذف شد که دلایل   ۱2رکورد برای غربالگری عنوان و چکیده باقی ماند. در غربالگری اولیه،  ۴2رکورد تکراری، تعداد   ۸پس از حذف 

  3۰مطالعه( بود. در نهایت،    3گونه )چاپ یا گزارش مطالعه( و ماهیت پیش   ۴شناسی/رفتار سازمانی )مطالعه(، عدم تمرکز بر حوزه روان  5شناختی )حذف شامل ابهام/ضعف روش 

شناختی و ارتباط مفهومی با  مطالعه از نظر کفایت چارچوب نظری، کیفیت روش   3۰شد و پس از ارزیابی متن کامل، تمامی این  مطالعه برای بررسی متن کامل واجد شرایط شناخته  

ای، با کاهش احتمال سوگیری گزینش، امکان ارزیابی انتقادی روند پالایش شواهد را برای خواننده  متغیرهای پژوهش تأیید و وارد مرحله فراترکیب کیفی شدند. این مسیر مرحله 

 کند. فراهم می 

 معیارهای ورود 

 های مرتبط با عملکرد کارکنان. پذیری، وجدان کاری و مؤلفه بررسی تعهد سازمانی، مسئولیت  .1

 شناختی.برخورداری از طراحی پژوهش کیفی، کمی یا ترکیبی همراه با شفافیت روش  .2

 شده. های شناخته انتشار در مجلات علمی معتبر یا همایش  .3

 دسترسی به متن کامل به زبان فارسی یا انگلیسی. .4

 معیارهای خروج 

 های کافی. شناختی یا داده مطالعات فاقد شفافیت روش  .1

 شناسی غیرسازمانی. های روان مطالعات با تمرکز صرف بر حوزه  .2

 چاپ بدون اعتبار علمی. مقالات تکراری یا پیش  .3
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 PRISMA. نمودار جریان فرآیند شناسایی، غربالگری و انتخاب مطالعات بر اساس الگوی 1شکل 

 ( n   =30( مشخصات مطالعات واردشده به فراترکیب )2

شناختی )نویسنده/سال(، کشور، نوع مطالعه، گزارش شد. این جدول شامل اطلاعات کتاب  ۱مطالعه منتخب در قالب جدول    3۰های  مند شواهد، ویژگی منظور توصیف نظام به 

 شده است. گانه استخراج متغیر/کانون اصلی، روش و همچنین ارتباط هر مطالعه با مضامین شش 

 ( n  =30های مطالعات واردشده به فراترکیب ). ویژگی1جدول 

مضامین   روش متغیر/کانون اصلی  نوع مطالعه  کشور  نویسنده / سال  ردیف  با  ارتباط 

 گانه شش

 3، 4 پیمایشی  وجدان کاری و عملکرد کمی ایران  (1392) علیرضایی و همکاران 1

همکاران  2 و  احمدآبادی   براتی 

(1389) 

 4، 3 همبستگی کاری جو سازمانی و وجدان  کمی ایران 

 4 پیمایشی  عوامل مؤثر بر وجدان کاری  کمی ایران  (1390) لیاقتدار و همکاران 3

 SEM 3 شایستگی منابع انسانی و تعهد  کمی ایران  (1402) باقری و رنجبریان 4

 2، 3 یابی مدل پذیری سکوت سازمانی و مسئولیت کمی ایران  (1398) کیخا و همکاران 5

 3، 2 بینی الگوریتم پیش مسئولیت اجتماعی و تعهد  کمی ایران  (1396) بیگی و همکاران علم 6

 3 همبستگی پذیری و تعهد مسئولیت کمی ایران  (1403) مکوندی و همکاران 7

8 Abbas et al. (2022)  3، 4 پیمایشی  عزت نفس و تعهد سازمانی  کمی پاکستان 

9 Ahsan & Khalid (2025) کمی المللی بین CSR  3، 2 رگرسیون  و تعهد سازمانی 

10 Luo et al. (2025) رهبری مسئولانه و کمی چین OCB 3، 5 یابی مدل 

11 Xiao et al. (2021) رهبری مسئولانه و کمی چین OCB  3، 5 پیمایشی  محیطی 
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12 Qu et al. (2024) 5 مفهومی  رهبری مسئولانه  نظری/تحلیلی چین 

13 Paul et al. (2016) آوری وتاب کمی هند OCB SEM 4 ،3 

14 Wut et al. (2022) 3، 4 پیمایشی  آوری سازمانی تاب کمی المللی بین 

15 Kim (2020)  4 پیمایشی  آوری و عملکرد نقش تاب کمی کره 

16 Krauss & Orth (2022)  4 طولی تجربه کاری و عزت نفس  متاآنالیز  آلمان 

17 Tetlock (1985)  پاسخگویی نظری/تجربی  آمریکا (Accountability)  2 آزمایشی 

18 Roberts & Scapens 
(1985) 

 2 تحلیلی های پاسخگویی سیستم نظری  بریتانیا 

19 Jønsson & Fasano 
(2025) 

 2 مفهومی  مسئولیت ذهنی در کار  نظری  المللی بین

20 Friedman & Robbins 
(2022) 

مروری   المللی بین

 شناختیعصب

 6، 1 مند مرور نظام پیشانی و کنترل شناختی قشر پیش

21 Menon & D’Esposito 

(2022) 

 6، 1 مروری و کارکرد اجرایی  PFC هایشبکه مروری آمریکا 

22 Gruart & Delgado-

García (2023) 

 6 مرور تجربی  های عصبی مسئولیت پایه مروری اسپانیا 

23 Hanganu-Opatz et al. 

(2023) 

 6، 1 نوروساینس  پیشانی سازوکارهای پیش مروری المللی بین

24 Hunt (2021)  6 شناسی عصب گیریمدارهای تصمیم مروری بریتانیا 

25 Bacchus (2024) 6 مروری پذیری نوروساینس ریسک مروری المللی بین 

26 Artihalai (2024) 5، 6 مروری نوروساینس تصمیم مدیریتی  کاربردیمروری  المللی بین 

27 Kelley et al. (2019)  6، 1 مرور تجربی  تحریک مغزی و خودتنظیمی مروری آمریکا 

28 Han et al. (2023) تجربی  چین fNIRS  6 تجربی  در محیط کار 

29 Musole (2025) 6 مرور وکار نوروتکنولوژی در تصمیم کسب مروری المللی بین 

30 Șerban (2025) 2، 6 مفهومی  نوروساینس و رفتار مسئولانه  نظری  المللی بین 

 

های اخیر بر  روز بودن ادبیات و تمرکز پژوهش اند که از بهمنتشر شده  2۰25تا    2۰۱9( نشان داد بخش عمده شواهد در بازه  ۱مطالعه )جدول    3۰های  بررسی جدول ویژگی 

است و سهم مطالعات کیفی یا مرورهای    SEMیابی/های کمی همبستگی و مدل شناسی، غلبه با پژوهشمسئولانه در محیط کار حکایت دارد. از منظر روش متغیرهای مرتبط با رفتار  

تر مطرح شود. از منظر موضوعی، بیشترین فراوانی به متغیرهای  های کیفی عمیق عنوان یک خلأ پژوهشی در جهت توسعه تحلیلتواند به مند کمتر است؛ این وضعیت می نظام 

آوری و  هایی مانند رضایت شغلی، خودکارآمدی، تاب گر سازه پیامدی مانند تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی اختصاص یافته و در بسیاری از مطالعات، نقش میانجی/تعدیل 

  هایزمینه  و   هیجانی–ای چندسطحی است که از تعامل عوامل فردی، شناختیذیری شغلی پدیده پدهد مسئولیت معناداری کار برجسته شده است. در مجموع، الگوی شواهد نشان می 

 گیرد. می  شکل سازمانی

 و فراترکیب( PRISMAها )در چارچوب ( فرایند استخراج و تحلیل داده 3

 ها در پنج گام عملیاتی استخراج و تحلیل شدند: سازی مطالعات، داده پس از نهایی 

1. Identification  های مرتبط و اپراتورهای بولی. های منتخب و بازیابی رکوردها با کلیدواژه )شناسایی(: جستجوی سیستماتیک پایگاه 

2. Screening  ها.ها و دلایل آن )غربالگری(: بررسی عنوان و چکیده، حذف موارد نامرتبط و تکراری، و ثبت دقیق تعداد حذف 

3. Eligibility  قل دو ارزیاب  )ارزیابی صلاحیت(: بررسی متن کامل بر مبنای معیارهای ورود )سال، زبان، نوع مطالعه، ارتباط با مضامین(. ارزیابی هر مطالعه توسط حدا

 وفصل گردید. نظرها با بحث و توافق حلانجام شد و اختلاف 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
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4. Data Extraction   های  شناختی و محتوایی و ثبت در جدول استاندارد )نویسندگان، سال، نمونه/جامعه، ابزارها، یافته ها(: استخراج اطلاعات روش )استخراج داده

 مرتبط با مضامین(. 

5. Data Analysis  ها(:  )تحلیل داده 

o  کمی )شمارش فراوانی ارتباط مطالعات با مضامین(، تحلیل توزیعی/شبه 

o سازوکارها(. ها برای استخراج روابط و تحلیل کیفی )تحلیل مضمون و مقایسه متقابل یافته 

 ( برای تضمین شفافیت گزارش ارائه گردید. ۱تمام مراحل، مستندسازی شده و نمودار جریان )شکل 

 ( تحلیل توزیعی مطالعات )سال، کشور، روش و مضامین( 4

مطالعه بر اساس ارتباط با یک یا چند مضمون اصلی کدُگذاری و شمارش شد. در مواردی که یک مطالعه   3۰برای برآورد »شدت توجه پژوهشی« به هر مضمون، هر یک از  

 داد، آن مطالعه در تمام مضامین مرتبط منظور گردید. چند مضمون را پوشش می 

 بندی مضامین اصلی شناسایی شده در مطالعات .  اولویت2جدول 

 درصد کل مطالعات  تعداد مطالعات مرتبط مضمون اصلی 

 % 23 7 وجدان کاری و عملکرد شغلی 

 % 20 6 پذیری سازمانی و مسئولیتتعهد 

 % 17 5 رضایت شغلی و انگیزش 

 % 17 5 خودپنداره، اعتماد به نفس و اثربخشی فردی

 % 13 4 رهبری مسئولانه و شهروندی سازمانی 

 % 10 3 پذیری سازمانی و روانی انعطاف

 

 شده از فراترکیب.استخراج. توزیع مطالعات منتخب بر اساس مضامین اصلی 2شکل 

شود، بیشترین فراوانی مطالعات به مضمون وجدان گونه که در نمودار مشاهده می دهد. همان ، توزیع مطالعات منتخب را بر اساس مضامین اصلی نشان می ( 2جدول و شکل )

گیرد. دو مضمون رضایت شغلی و انگیزش  ( قرار می % 2۰مطالعه )  ۶پذیری با  ( اختصاص دارد. پس از آن، مضمون تعهد سازمانی و مسئولیت %23مطالعه )  7کاری و عملکرد شغلی با  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
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(  %۱3مطالعه )  ۴( در رتبه بعدی قرار دارند. همچنین، مضمون رهبری مسئولانه و شهروندی سازمانی با % ۱7مطالعه )  5و خودپنداره، اعتماد به نفس و اثربخشی فردی هر کدام با  

انعطاف  نهایت  با  و در  الگو نشان می ( کمترین فراوانی را به خود اختصاص داده %۱۰مطالعه )  3پذیری سازمانی و روانی  ابعاد کلاسیک  اند. این  بیشتر بر  ادبیات  دهد که تمرکز 

 اند. پذیری سازمانی و روانی کمتر مورد توجه قرار گرفتهویژه وجدان کاری، عملکرد و تعهد سازمانی بوده است؛ در حالی که ابعاد نوظهورتر مانند انعطاف پذیری شغلی، به مسئولیت 

 ( استخراج و تحلیل مضامین )نتایج فراترکیب( 5

ای )کدگذاری باز،  صورت مرحلههای کلیدی مطالعات منتخب با روش تحلیل مضمون استخراج و کدگذاری شد. فرایند کدگذاری به در مرحله تحلیل کیفی، مفاهیم و یافته 

خانواده در قالب مفاهیم مشترک تجمیع شد، در ادامه مفاهیم محوری و تلفیقی( انجام گرفت؛ به این ترتیب که ابتدا کدهای اولیه از متن مطالعات استخراج شد، سپس کدهای هم 

 دهی و نهایتاً زیرمضامین در قالب مضامین اصلی تثبیت گردید. در قالب زیرمضامین سازمان 

 شود: زیرمضمون تشکیل می  ۱۸مضمون اصلی و   ۶های دولتی بر پایه شواهد منتخب، از پذیری شغلی در سازمان نتیجه فراترکیب نشان داد که چارچوب مفهومی مسئولیت 

 گیری های شناختی و تصمیم مهارت  .1

 پذیری سازمانی تعهد و مسئولیت  .2

 انگیزش و معنا در محیط کاری  .3

 رهبری و شایستگی مدیریتی  .4

 نوآوری و خلاقیت سازمانی  .5

 پذیری سازمانی انعطاف آوری و تاب .6

 مدیریتی  شرایط  هم و کارکنان هیجانی–های فردی و شناختیای که هم قابلیت گونه دهند؛ به پذیری شغلی را نشان می این مضامین، ماهیت چندبعدی و چندسطحی مسئولیت 

 . دارند نقش  مسئولانه  رفتار  گیریشکل  در سازمان  ساختاری و

 )توصیف مفهومی( ( مضامین و زیرمضامین 6

 شده از فراترکیب . مضامین و زیرمضامین استخراج3جدول 

 توصیف مفهومی  زیرمضامین  مضمون اصلی 

تصمیم گیری های شناختی و تصمیممهارت هیجان؛  تنظیم  و  اخلاقی؛  خودکنترلی  گیری 

 ارزیابی پیامدهای رفتار؛ کنترل شناختی 

توانایی به  تحلیل  اشاره  برای  شناختی  موقعیت،  های 

شناختی  بینی پیامدها؛ شواهد عصبمهار رفتار و پیش

پیش قشر  کارکردهای  با  را  فرایندها  و  این  پیشانی 

 دهند.های کنترل اجرایی پیوند میشبکه

تعلق   پذیری سازمانی تعهد و مسئولیت احساس  سازمانی؛  پاسخگویی  کاری؛  وجدان 

 سازمانی 

پیامدهای عملکرد  میزان پایبندی به وظایف، پذیرش  

 و همانندسازی با سازمان.

گر و رضایت  نقش تجربه معناداری، انگیزش خودتعیین معنا در کار؛ انگیزش درونی؛ رضایت شغلی انگیزش و معنا در کار 

 در تداوم رفتار مسئولانه. 

دهی  اثر سبک رهبری و سازوکارهای اعتماد بر شکل رهبری اخلاقی؛ رهبری مسئولانه؛ اعتماد سازمانی  رهبری و شایستگی مدیریتی 

 اقلیم اخلاقی و تسهیل رفتار مسئولانه. 

مسئولیت خلاقیت شغلی؛ پیشگامی در کار؛ نوآوری سازمانی  نوآوری و خلاقیت سازمانی  در  پیوند  مشارکت  عمل،  ابتکار  با  پذیری 

 بهبود و یادگیری سازمانی.

انعطافتاب پذیری سازمانی آوری و انعطافتاب با  آوری فردی؛  پذیری سازمانی؛ سازگاری 

 تغییر 

توان حفظ عملکرد مسئولانه در شرایط فشار، ابهام و  

 تغییر. 
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 ( نمایش مسیر کدگذاری )نمونه جدول کدگذاری فراترکیب( 7

 . فرآیند کدگذاری فراترکیب 4جدول 

 مضمون اصلی  زیرمضمون  مفهوم  کدهای اولیه 

 گیری های شناختی و تصمیممهارت خودکنترلی کنترل رفتار  هیجانی کنترل تکانه، مهار رفتارهای 

 گیری های شناختی و تصمیممهارت تنظیم هیجان تنظیم هیجان مدیریت استرس، تنظیم هیجانات 

 گیری های شناختی و تصمیممهارت گیری اخلاقی تصمیم  قضاوت اخلاقی  توجه به پیامدهای اخلاقی تصمیم 

 گیری های شناختی و تصمیممهارت ارزیابی پیامد رفتار  ارزیابی پیامد  رفتار بینی نتایج  پیش

 پذیری سازمانی تعهد و مسئولیت وجدان کاری  تعهد کاری  مندی احساس وظیفه

 پذیری سازمانی تعهد و مسئولیت پاسخگویی سازمانی  پاسخگویی  پذیرش نتایج عملکرد 

 پذیری سازمانی تعهد و مسئولیت تعلق سازمانی  هویت سازمانی  احساس تعلق به سازمان 

 انگیزش و معنا در کار  معنا در کار  معنا در کار  درک ارزش و اهمیت کار 

 انگیزش و معنا در کار  انگیزش درونی  انگیزش درونی  علاقه درونی به انجام وظایف 

 انگیزش و معنا در کار  رضایت شغلی  نگرش مثبت شغلی  رضایت از محیط کاری 

 رهبری و شایستگی مدیریتی  رهبری اخلاقی  رهبری اخلاقی  عادلانه مدیر رفتار 

 رهبری و شایستگی مدیریتی  رهبری مسئولانه  رهبری مسئولانه  حمایت و پاسخگویی مدیران 

 رهبری و شایستگی مدیریتی  اعتماد سازمانی  اعتماد سازمانی  اعتماد کارکنان به مدیران 

 نوآوری و خلاقیت سازمانی  خلاقیت شغلی  خلاقیت  های جدید ارائه ایده

 نوآوری و خلاقیت سازمانی  پیشگامی در کار  پیشگامی ابتکار در انجام وظایف 

 نوآوری و خلاقیت سازمانی  نوآوری سازمانی  نوآوری سازمانی  بهبود فرآیندهای کاری 

 پذیری انعطافآوری و تاب آوری فردی تاب پایداری روانی  تحمل فشار کاری 

 پذیری آوری و انعطافتاب پذیری سازمانی انعطاف پذیری انعطاف سازگاری با شرایط جدید 

 پذیری آوری و انعطافتاب سازگاری با تغییر سازگاری با تغییر پذیرش تغییرات محیط کار 

 

دهی شدند. بدین ترتیب ابتدا کدهای اولیه از متون مرحله کدگذاری باز، محوری و تلفیقی سازمان شده از مطالعات منتخب طی چند در فرایند فراترکیب، مفاهیم اولیه استخراج 

بندی شدند. در گام بعد، مفاهیم به زیرمضامین و در نهایت به مضامین اصلی ها استخراج گردید، سپس این کدها بر اساس شباهت مفهومی در قالب مفاهیم مشترک دسته پژوهش

 دهد. گیری مضامین را نشان می ای از فرآیند کدگذاری و شکل های دولتی مشخص شود. جدول زیر نمونه پذیری شغلی در سازمان تبدیل شدند تا ساختار مفهومی مسئولیت 

 سازی مفهومی( ها )خروجی کاربردی برای مدل ( مضامین، زیرمضامین و شاخص 8

 ارائه شد.  5مند در جدول  صورت نظام های رفتاری/شناختی هر زیرمضمون استخراج و به سازی مفهومی مضامین، شاخص منظور عملیاتی به 

 پذیری شغلی های مسئولیت. مضامین، زیرمضامین و شاخص5جدول 

 های مفهومی ها / نشانهشاخص زیرمضمون  مضمون اصلی  ردیف 

 های هیجانی واکنشمهار تکانه، مدیریت رفتار، کنترل  خودکنترلی گیری های شناختی و تصمیممهارت 1

 مدیریت استرس، تعادل هیجانی، کنترل احساسات در محیط کار  تنظیم هیجان گیری های شناختی و تصمیممهارت 2

 توجه به اصول اخلاقی، ارزیابی پیامدهای اخلاقی تصمیم گیری اخلاقی تصمیم  گیری های شناختی و تصمیممهارت 3

 بینی نتایج تصمیمات، تحلیل پیامدهای عملکرد پیش ارزیابی پیامد رفتار  گیری تصمیمهای شناختی و مهارت 4

استانداردهای   وجدان کاری  پذیری سازمانی تعهد و مسئولیت 5 به  پایبندی  مسئولیت،  احساس  وظایف،  انجام  در  دقت 

 کاری 

 پذیرش مسئولیت نتایج کار، شفافیت در عملکرد پاسخگویی سازمانی  پذیری سازمانی تعهد و مسئولیت 6

 همانندسازی با سازمان، وفاداری سازمانی  تعلق سازمانی  پذیری سازمانی تعهد و مسئولیت 7
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 درک ارزش کار، هدفمندی فعالیت شغلی  معنا در کار  انگیزش و معنا در کار  8

 علاقه به کار، تمایل درونی برای انجام وظایف  انگیزش درونی  انگیزش و معنا در کار  9

 احساس خشنودی از محیط کار، نگرش مثبت به شغل  رضایت شغلی  انگیزش و معنا در کار  10

 رفتار عادلانه مدیر، الگوسازی اخلاقی  رهبری اخلاقی  رهبری و شایستگی مدیریتی  11

 حمایت از کارکنان، پاسخگویی مدیریتی رهبری مسئولانه  رهبری و شایستگی مدیریتی  12

 اعتماد کارکنان به مدیران، فضای اعتماد در سازمان  اعتماد سازمانی  شایستگی مدیریتی رهبری و  13

 های جدید، حل خلاقانه مسائل ارائه ایده خلاقیت شغلی  نوآوری و خلاقیت سازمانی  14

 ابتکار عمل، مشارکت فعال در بهبود کار  پیشگامی در کار  نوآوری و خلاقیت سازمانی  15

 های جدید کاری بهبود فرآیندها، توسعه روش نوآوری سازمانی  خلاقیت سازمانی نوآوری و  16

 تحمل فشار کاری، حفظ عملکرد در شرایط دشوار  آوری فردی تاب پذیری آوری و انعطافتاب 17

 سازگاری با تغییرات سازمانی  پذیری سازمانی انعطاف پذیری آوری و انعطافتاب 18

 پذیرش تغییرات محیط کار، یادگیری مداوم سازگاری با تغییر پذیری انعطافآوری و تاب 19

 

ای از عوامل شناختی، ای چندبعدی و متأثر از مجموعه های دولتی پدیده پذیری شغلی در سازمان ( منتخب نشان داد که مسئولیت 5نتایج حاصل از تحلیل مطالعات )جدول  

پذیری سازمانی، انگیزش  گیری، تعهد و مسئولیت های شناختی و تصمیمشده در قالب شش مضمون اصلی شامل مهارت انگیزشی و سازمانی است. بر این اساس، مضامین استخراج 

بندی شدند. هر یک از این مضامین دربردارنده زیرمضامینی  پذیری سازمانی طبقهآوری و انعطاف و معنا در کار، رهبری و شایستگی مدیریتی، نوآوری و خلاقیت سازمانی، و تاب 

تر های رفتاری و شناختی این ابعاد بوده و امکان تفسیر دقیق شده نیز بیانگر نشانه های مفهومی استخراج کنند. شاخص ی است که ابعاد مختلف رفتار مسئولانه در محیط کار را تبیین م

های فردی  پذیری شغلی حاصل تعامل میان قابلیت دهد که مسئولیت سازند. در مجموع، این ساختار مفهومی نشان می پذیری شغلی را فراهم می گیری مسئولیت سازوکارهای شکل 

 هیجانی و شرایط مدیریتی و سازمانی است. –کارکنان، فرایندهای شناختی

 ای( رشته شناختی )نتیجه میان ( پیوند مضامین با سازوکارهای عصب 9

شناختی واردشده به  پذیر بودن »پیوند تبیینی« میان ادبیات رفتار سازمانی و شواهد علوم اعصاب است. بر اساس مطالعات عصب های کلیدی این پژوهش، امکانیکی از یافته 

 : دارد  ارتباط زیر نواحی   فعالیت با( پیامدها  ارزیابی و هیجان تنظیم تکانه، مهار شناختی، کنترل جمله  از) مسئولانه  رفتار  با  مرتبط  هیجانی–سنتز، بسیاری از فرایندهای شناختی 

 گیری اخلاقی و تنظیم رفتار هدفمند ریزی، تصمیم (: کنترل شناختی، برنامه PFCپیشانی )قشر پیش ●

 (: پایش تعارض، خطایابی، تنظیم رفتار و کنترل توجه ACCقشر سینگولیت قدامی ) ●

 آمیگدالا: پردازش هیجانات اجتماعی و برانگیختگی هیجانی  ●

 پرتی/تعارض های کنترل اجرایی: خودتنظیمی، ارزیابی پیامد و حفظ هدف در برابر حواس شبکه ●

یافته نشان می    های مدل   بنابراین  دارد؛  تکیه  نیز  انسان  عصبی– شناختی  هایزیرساخت   بر  بلکه  نیست،  هنجاری –پذیری شغلی صرفاً یک سازه مدیریتیدهد مسئولیت این 

 . کنند پیدا بالاتری تبیین قدرت عصبی،– شناختی لایه  افزودن با  توانندمی  سازمانی

 سطحی(( ارائه الگوی مفهومی پژوهش )سه 10

 های دولتی در سه سطح تدوین شد: پذیری شغلی در سازمان بر پایه تلفیق نتایج فراترکیب و تحلیل مضامین، الگوی مفهومی مسئولیت 

 های کنترل اجرایی ، آمیگدالا، شبکه PFC ،ACC: شناختیعصب –سطح زیستی  .1

 رفتار  پیامد ارزیابی اخلاقی، گیریتصمیم  همدلی، هیجان، تنظیم خودکنترلی،(: واسط)  هیجانی–شناختیسطح  .2

 سازمانی  آوری تاب  شغلی، عملکرد  پیشگامی،/نوآوری سازمانی، شهروندی رفتار شغلی، پاسخگویی سازمانی،  تعهد کاری، وجدان(: پیامدها)  سازمانی– سطح رفتاری .3
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 های دولتی پذیری شغلی در سازمانپیشنهادی مسئولیت. مدل مفهومی 6جدول 

فرآیند/   حوزه فعالیت  سطح  ردیف  سازوکار/ 

 خروجی 

 کارکرد 

پایه شناختی عصب–سطح زیستی 1 مغز  سازوکارهای  ای 

رفتار   زیربنای  که  است 

شکل   را  مسئولانه 

 دهندمی

پیش پیشانی  قشر 

(PFC ) 

پردازش   تکانه،  مهار  هیجان،  توجه  تنظیم  پیامدها، 

 گیری اخلاقی پایدار، و تصمیم

قدامی   سینگولیت  قشر 

(ACC ) 

 آمیگدالا

کنترل  شبکه های 

 اجرایی 

رفتار   هیجانی –سطح شناختی 2 و  مغز  میان  پل 

و   است  سازمانی 

را   واسط  فرایندهای 

 شودشامل می

شناختی و  های عصبی به الگوهای پایدار  تبدیل ظرفیت وجدان کاری 

 تعهد سازمانی  هیجانی برای رفتار مسئولانه. 

 پاسخگویی شغلی 

 رفتار شهروندی سازمانی 

 عملکرد شغلی 

 نوآوری و پیشگامی 

 آوری سازمانی تاب

مسئولیت وجدان کاری  خروجی نهایی الگو   سازمانی –سطح رفتاری  3 و  نمایانگر  عمل  در  شغلی  پیامدهای  پذیری 

 تعهد سازمانی  های دولتی.قابل مشاهده آن در سازمان

 پاسخگویی شغلی 

 رفتار شهروندی سازمانی 

 عملکرد شغلی 

 نوآوری و پیشگامی 

 آوری سازمانی تاب

 

های دولتی در سه سطح طراحی شد. در سطح پذیری شغلی در سازمان مفهومی مسئولیت شناختی و ادبیات رفتار سازمانی، الگوی  های مطالعات عصب بر اساس تلفیق یافته 

های کنترل اجرایی قرار دارند که مبنای پردازش شناختی و تنظیم هیجانی  پیشانی، قشر سینگولیت قدامی، آمیگدالا و شبکه شناختی شامل قشر پیش نخست، سازوکارهای عصب 

های ای در تبدیل ظرفیت گیری اخلاقی و ارزیابی پیامد رفتار نقش واسطه هیجانی از جمله خودکنترلی، تنظیم هیجان، همدلی، تصمیم –هستند. در سطح دوم، فرایندهای شناختی 

شهروندی سازمانی، نوآوری و عملکرد  کنند. در سطح سوم، پیامدهای رفتاری و سازمانی نظیر وجدان کاری، تعهد سازمانی، پاسخگویی شغلی، رفتار  عصبی به کنش مسئولانه ایفا می 

گیرد. الگوی مفهومی  ای چندسطحی است که از تعامل میان عوامل زیستی، شناختی و سازمانی شکل می پذیری شغلی پدیده دهد که مسئولیت گیرند. این الگو نشان می شغلی قرار می 

هیجانی و بسترهای  –شناختی، فرایندهای شناختیهای دولتی حاصل تعامل میان سازوکارهای عصب پذیری شغلی در سازمان شده در این پژوهش بیانگر آن است که مسئولیت ارائه 

پیشانی، قشر سینگولیت قدامی و آمیگدالا ــ  سازمانی است. در سطح نخست، ساختارهای عصبی مرتبط با کنترل اجرایی، تنظیم هیجان و ارزیابی پیامد رفتار ــ از جمله قشر پیش

ایفا می گیری توانایی در شکل   نقش زیربنایی گیری  کنند. در سطح دوم، این سازوکارهای عصبی در قالب فرایندهایی نظیر خودکنترلی، تصمیم های شناختی و رفتاری کارکنان 

آورند. در سطح سوم نیز عوامل سازمانی نظیر رهبری اخلاقی، اعتماد سازمانی،  اخلاقی، انگیزش درونی و تنظیم هیجان بروز یافته و زمینه بروز رفتارهای مسئولانه را فراهم می 

ای پذیری شغلی پدیده سازند. بر این اساس، مسئولیت پذیری شغلی را فراهم می کننده عمل کرده و امکان بروز و تداوم مسئولیت عنوان بسترهای تقویت آوری سازمانی به نوآوری و تاب 

 گیرد. هیجانی و شرایط سازمانی شکل می –های فردی، فرایندهای شناختیرفیت شود که از پیوند میان ظ چندسطحی و تعاملی تلقی می 
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 گیریبحث و نتیجه 

  یر یپذ ت ینشان داد که مسئول  بی فراترک  ج یانجام شد. نتا  یشناختعصب   یهابر اساس دلالت   یدولت  ی هادر سازمان  ی شغل  ی ر یپذت یمسئول  ی الگو  ی پژوهش حاضر با هدف طراح

و معنا در کار،   زشیانگ ،یسازمان  یری پذت یولتعهد و مسئ ،یریگمیو تصم یشناخت یهاشامل مهارت  یاست که در قالب شش مضمون اصل یو چندسطح یچندبعد  یاده یپد  یشغل

 یشناختبا شواهد عصب   یرفتار سازمان  یهاافته ی  قیتلف  ن،یاست. افزون بر ا  نییقابل تب  یسازمان   یری پذو انعطاف   یآور و تاب  ،یسازمان  تیو خلاق  ینوآور   ،یتیری مد  یستگیو شا   یرهبر

– یسطح شناخت  ،ییکنترل اجرا   یهاو شبکه   گدالای آم  ،یقدام  تی نگولیقشر س  ،یشانیپش یشامل قشر پ  شناختیعصب –یستی منجر شد که در آن سطح ز  ی سطحسه   ییالگو  نیبه تدو

  ، یوجدان کار  رینظ  ییامدها یشامل پ  سازمانی–یرفتار، و سطح رفتار   یامدهایپ  یابی و ارز  یهمدل  ،یاخلاق  یریگمیتصم  جان،یه   میتنظ  ،ی مانند خودکنترل   ییندهایشامل فرا  یجانهی

  ی تیشخص  یهای ژگی و  ا ی  ی رسم  یهاصرفاً به الزام   توانی که رفتار مسئولانه را نم   دهد ی ساختار نشان م  ن یاست. ا  ی آورو تاب   ی عملکرد، نوآور  ، یرفتار شهروند  ، ییگوپاسخ   عهد،ت

 است.  یو سازمان یتیریمد  طی فرد با شرا یو شناخت یعصب یهات ی رفتار حاصل تعامل ظرف نیکارکنان نسبت داد، بلکه ا

 جان، یه  میتنظ  ،یمانند خودکنترل  ییهاهستند و مؤلفه   ی شغل  یر یپذت ی مسئول  یاساس  یهااز مؤلفه   یریگم یو تصم  ی شناخت  یهاپژوهش نشان داد که مهارت  افتهی  نینخست

  یی کنترل اجرا  یهاو شبکه  یشانیپش یبه نقش قشر پ  مربوط  یشناختبا شواهد عصب   افتهی  نیرفتار مسئولانه نقش دارند. ا   یریگرفتار در شکل   امدیپ  یابی و ارز  یاخلاق   یریگم یتصم

رفتار   تی و هدا  یز یرنامتناسب، برنامه  یهاپاسخ  یبازدار   ،یدر کنترل شناخت  یمرکز  ینقش یشان یپش ینشان دادند که قشر پ نز یو راب دمنی رفتار هدفمند همخوان است. فر   میدر تنظ

و کنترل   ی شناخت  ی ریپذ انعطاف   ،ییدر کارکرد اجرا  یشانیپش یقشر پ  یهابر نقش شبکه   تو یاسپوزی و د   نونیم  ن،یمچن. ه(Friedman & Robbins, 2022)مطابق اهداف دارد  

خود را کنترل کنند، اطلاعات مرتبط را    یفور   یهاها و واکنشکه قادرند تکانه   ی گفت کارکنان  توانی اساس، م  نی. بر ا (Menon & D'Esposito, 2022)اند کرده   دی رفتار تأک

  یی امدها یمعمولاً پ  هام یکه تصم  یدولت  یهاسازمان  طی رفتار مسئولانه دارند. در مح یبرا  یشتریب تیهماهنگ سازند، ظرف  یکنند و رفتار خود را با اهداف بلندمدت سازمان  تخابان

 . کنندی م  دایپ یاژه یو  تیماه یاالزامات حرفه  ت ی و رعا ییگوحفظ پاسخ  یبرا  ییهای توانمند  نیسازمان دارند، چن یفراتر از فرد و حت

مغز در    یشانیپ  یهمسو است. هونت نشان داده است که مدارها   یریگم ی با مطالعات حوزه علوم اعصاب تصم  نیهمچن  امدهایپ  یاب یو ارز   یریگم یمربوط به نقش تصم  افتهی

  ت یبر اهم  یر یپذسک یو ر   یریگم یتصم  یشناسعصب   یدر بررس  زی. باکچوز ن(Hunt, 2021)   کنندی م  فایا  یارزش و انتخاب پاسخ نقش اساس  صیتخص  ،یرفتار  یهانه یگز  یابی ارز

  ی هاافتهیکه    دهد ی نشان م  یی هالا یآرت  ن،ی. همچن(Bacchus, 2024)کرده است    د یرفتار تأک  ی احتمال  یامدها یو پ  ت یعدم قطع  ان،یسود، ز   یاب یمرتبط با ارز   یعصب  یندها یفرا

را    یریگم یتصم ز یراستا، هکر ن نی. در هم(Artihalai, 2024) رندیمورد استفاده قرار گ یتی ر یمد   یهارفتار رهبران و انتخاب   ردرک بهت ی برا  توانندی م  ی ریگم یعلوم اعصاب تصم

  ی شغل   ی ریپذ ت یمسئول  ن،ی. بنابرا (Hacker, 2025)  کنندی مرتبط م  گریکد یو انتخاب رفتار را به    امدیپ  ینیبش یپ  ،یتیکه اطلاعات موقع  داند ی م  ییهاهماهنگ شبکه  تی حاصل فعال

 خود دانست.  یهام یتصم یو سازمان یاجتماع ،یفرد  یامدها یپ ینیبشیو پ هانه یگز سهی زده، مقاشتاب  یهاکارکنان در متوقف کردن پاسخ  ییتوانا جهینت  یتا حد  توانی را م

و فروندا    یبالکون  یهاافته یبا    جهینت  نیاست. ا  یر یپذت ی مسئول  یجانهی–یشناخت  یهارساخت یاز ز  یکی  یاخلاق   یریگم ی پژوهش نشان داد که تصم  یهاافتهی   زین  یبعد اخلاق  در

 Balconi)ارتباط دارد    زین  یعصب  ی و سازوکارها  یجان یپردازش ه  با  ،یشناخت  یندها یعلاوه بر فرا   ،یو رهبر   یسازمان  طی در مح  ی اخلاق  یر یگم یاند تصمدارد که نشان داده   ی همخوان

& Fronda, 2020) رفتار،   یکنترل اراد   تی مستلزم ظرف  تی که مسئول  کنند ی م  د ینکته تأک  نیبر ا  تی و مسئول  یآزاد  یعصب  یهاان یبن  یدر بررس   زین  ایگارس-. گروآرت و دلگادو

پردازش    انیبر اساس تعامل م  یاخلاق  یریگم یو تصم  یر یادگی  ن،ی. علاوه بر ا(Gruart & Delgado-García, 2023)و نسبت دادن کنش به خود است    امدهایپ  یابی ارز

است که فرد بتواند علاوه    رتریپذ امکان   یزمان  یشغل  تیمسئول  رشی پذ  جه،ی . در نت(Lockwood et al., 2025)  ردیگی رفتار شکل م  یگذار و ارزش   امدهایاز پ  یر یادگی  ،یاجتماع

از    یاریبس   رای دارد؛ ز  تیاهم  ی در بخش عموم  ژهیو امر به   نیوارد کند. ا  یریگم یتصم  ندیدر فرا  زیسازمان و جامعه را ن  گران،یبر د  شی خو  میآثار تصم  ،یشخص   انیبر سود و ز

 و حقوق شهروندان مرتبط است.  یبا منافع عموم ی دولت  رانیکارکنان و مد یهام یتصم
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.  ردیگی را دربر م  یو تعلق سازمان  یسازمان  ییگو پاسخ   ،یالگو مشخص کرد که وجدان کار   یاصل  نیاز مضام  یکیعنوان  را به   یسازمان   یری پذت یدوم پژوهش، تعهد و مسئول  افتهی

احساس    تیرا نشان داده و بر اهم  یو عملکرد شغل ی کار دانوج انیو همکاران رابطه م ییرضایو عملکرد همسو است. عل یوجدان کار  نهیدر زم نیشیپ یهابا پژوهش  جهینت نیا

با    تواندی م  یدر ارتباط با جو سازمان   یاند که وجدان کارنشان داده   زی و همکاران ن  یاحمدآباد   ی. برات(Alirezaei et al., 2013)اند  کرده   دیعملکرد کارکنان تأک  تیفیدر ک  فهیوظ

  دیتأک  یبر وجدان کار   یو سازمان  یاز عوامل فرد  یامجموعه   ریو همکاران بر تأث  اقتداریل  ن،ی. همچن(Barati Ahmadabadi et al., 2010)مرتبط باشد    یعملکرد شغل

  ی بلکه وجدان کار  ست،یمحدود ن  ف یوظا  یکیصرفاً به انجام مکان  ی ری پذت یمدل مسئول  نیدر ا  رایشواهد با مدل حاضر سازگار است؛ ز   نی . ا(Liaqatdar et al., 2011)اند  کرده 

 است.  یرونی کاهش کنترل و نظارت ب ط یدر شرا   یکار حت حیانجام صح یفرد برا  ل یو تما  یاالزامات حرفه  شدنی درون  انگریب

تعهد    ینیبش یدر پ  یشغل  تی و رضا  یریپذ ت یاند که مسئولو همکاران نشان داده   یشده است. مکوند   تیحما   نیشیدر مطالعات پ  زین  یو تعهد سازمان   یر یپذت ی مسئول  انیم  ارتباط

  ی شغل  تی رضا   شی افزا  قی از طر  تواندی سازمان م  یاجتماع  تیاحسان و خالد نشان دادند که ادراک مسئول  ن،ی. همچن(Makvandi et al., 2024)کارکنان نقش دارند    یسازمان 

معنا که   نیمتقابل هستند؛ به ا  یارابطه   یو تعهد دارا   یر یپذت ی که مسئول  دهدی نشان م  هاافتهی  نی. ا(Ahsan & Khalid, 2025)کارکنان منجر شود    یتعهد سازمان  تی به تقو

کند. از    ت یو تعلق آنان به سازمان را تقو   یستگیشا  ت،ی احساس هو  تواندی م  فیمسئولانه وظا   یفا یدهند و در مقابل، ای م  تیعملکرد خود اهم  یامدهایبه پ  شتریکارکنان متعهد ب

  ، ییوگقابل مشاهده مانند پاسخ   یفرد به رفتارها   ی زشیو انگ  یشناخت  ی هات یآن ظرف  ق یدانست که از طر  ییرهایاز مس  یک ی  توانی را م  ی حاضر، تعهد و وجدان کار  ی منظر الگو

 . شوندی م  لیتبد  یسازمان  یبه استانداردها یبند یو پا  فی دقت در انجام وظا

آن است که  ازمندیبلکه ن ابد،یی تداوم نم  یرونیرفتار مسئولانه تنها با الزام، نظارت و کنترل ب دهدی نشان م  افتهی نیو معنا در کار بود. ا  زشیشده، انگمضمون استخراج  نیسوم

که در مطالعه احسان   یو تعهد سازمان  یشغل  تی رضا  انیارتباط م  نه،یزم  نیداشته باشند. در ا  فی وظا  حیانجام صح  یبرا  یدرون  یازه یخود را معنادار بدانند و انگ  یشغل  تیکارکنان فعال

  ان یم  وندیمربوط به پ  یهاافته ی  ن،ی. همچن(Ahsan & Khalid, 2025)  کندی م   د یینگرش و رفتار کارکنان تأ  یریگرا در شکل   یزشیانگ  طی شرا  ت یو خالد گزارش شده است، اهم

. (Makvandi et al., 2024)در استمرار رفتار مسئولانه نقش داشته باشد    تواندی که تجربه مثبت فرد از شغل م  دهدی نشان م  یسازمان   دو تعه   یشغل  تیرضا   ،یر یپذت ی مسئول

  ی احرفه  تی از هو  یبخش  عنوانبه   شتریو ب  یلیعنوان الزام تحمرا کمتر به   تی اند، مسئولکار خود ارزش و معنا قائل   یکارکنان برا  یکرد که وقت  نییتب   نیچن  توانی را م  جهینت  نیا

 محدود است.  مینظارت مستق ای  یرونیکمک کند که پاداش ب یطی به حفظ رفتار مسئولانه در شرا   تواندی م  یدرون  زشیانگ جه،ی. در نتکنندی خود تجربه م

 ن یهستند. ا   ی شغل  یر یپذت ی از ارکان مهم مسئول  ،یمسئولانه و اعتماد سازمان  ی رهبر  ،یاخلاق   یرهبر   ژه یوبه   ، یتیریمد   ی ستگیو شا  یپژوهش نشان داد که رهبر   ی بعد  افتهی

  ی رفتار شهروند   تواند ی م   ی سازمان  ی و همانندساز  ی مانند قدردان  یشناختروان  یسازوکارها   قی مسئولانه از طر  ی با پژوهش لو و همکاران همخوان است که نشان دادند رهبر  افتهی

  نفعانی نسبت به ذ   یی گوو پاسخ   ران یمد  یاخلاق  تی مسئولانه شامل توجه به مسئول  ی اند که رهبرکو و همکاران نشان داده   ن،ی. همچن(Luo et al., 2025)کند    تی را تقو  یسازمان 

  تی هو  ت ی مسئولانه با تقو  یاز آن است که رهبر  ی حاک  زیو همکاران ن  ائو ی ژ  یهاافتهی .  (Qu et al., 2024)قرار دهد    ر یکارکنان را تحت تأث  ی رفتار  ی الگوها  تواندی است و م

  جاد یکارکنان ا ی برا  یچارچوب هنجار  ی با رفتار خود نوع  رانیاساس، مد  نی. بر ا(Xiao et al., 2021)دهد    شی مسئولانه را افزا  یسازمان یشهروند  یرفتارها   تواندی م  یاجتماع

 . شودی م تری ساز ی آشکارتر و قابل درون  زیکارکنان ن یانتظارات مربوط به رفتار مسئولانه برا  کند،ی گو، منصف و مسئولانه رفتار مپاسخ  ری که مد ی هنگام کنند؛ی م

  ی هاه یاز پا  ی کیاند که اعتماد کار نشان داده  طیمربوط به اعتماد در مح  یهادر مرور پژوهش   انگیی و د  رکسیبرخوردار بود. د  تیمضمون از اهم ن یدر هم ز ین  یسازمان  اعتماد

برخوردار از اعتماد، کارکنان احساس    یهاط یکه در مح  اشتانتظار د  توانی اساس، م  نی. بر ا(Dirks & de Jong, 2022)است    یتعامل و عملکرد اثربخش سازمان  ،یمهم همکار 

  ی اعتماد ی که ب   ییهاط یعملکرد خود داشته باشند. در مقابل، در مح  جی نسبت به نتا  ییگوگزارش خطاها، مشارکت در حل مسائل و پاسخ  ت،یمسئول  رشیپذ   یبرا  یشتر یب  تیامن

  ی ری پذت یمسئول  دهدینشان م  نییتب  نیآورند. ا   یرو   گرانیبه د   تی انتقال مسئول  ایخطا    یساز پنهان   ،یدفاع  یرفتارهابه    تی مسئول  رشیپذ  یغالب است، کارکنان ممکن است به جا 

 وابسته است.  زیسازمان ن  یاجتماع طیمح  تی فیبه ک ،یفرد  یهات ی علاوه بر ظرف
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  د یدر رفتار رهبران و کارکنان تأک  یو عصب  یجانیه  ،یشناخت  یندها یبر نقش فرا   یرهبراست. مفهوم عصب   نییقابل تب  زیحاضر از منظر علوم اعصاب ن  یدر الگو   یرهبر  تیاهم

 Ziari) نقش داشته باشد    یرهبر   ندیمؤثرتر فرا  نییتواند در تبی م  یجانیو ه  یشناخت  یاند که فهم سازوکارهامحور نشان داده عصب   یرهبر  یپرداز و همکاران در مفهوم   یار یدارد. ز 

et al., 2025) ها در سازمان   یرهبر   یهای ستگیدرک شا   یرا برا   ی و شناخت  یعصب  ی بر علوم اعصاب، توجه به سازوکارها  یمبتن  یرهبر   ی سازدر مدل   زی وند و همکاران ن. خوشنام

  ی توانمندساز  یندها یدر فهم فرا   توانندی بر علوم اعصاب م   یمبتن  یهالیاند که تحلو همکاران نشان داده   یمراد   ن،ی. همچن(Khoshnamvand et al., 2025)اند  دانسته   یضرور

 یشناختروان طی شرا  جادی ا  ق ی بلکه از طر ،یمقررات رسم قی نه تنها از طر  تواند ی م ریمد   جه،ی. در نت(Moradi et al., 2025)سودمند باشند   ی دولت یهادر سازمان  یمنابع انسان 

 آنان اثر بگذارد.  یر یپذ ت یکارکنان بر مسئول یریگم یو تصم زش یتوجه، انگ جان،یه میتنظ یمناسب برا 

نوآور   نیپنجم پژوهش،  خلاق  یمضمون  خلاق  یسازمان  تیو  شامل  که  نوآور  یشگامیپ  ،یشغل   تیبود  اشد ی م  یسازمان  یو  حضور  م  نی.  نشان  مدل  در    دهد ی مضمون 

  ، یمحدود کردن نقش خود به الزامات حداقل  ی به جا  ، یشود. کارکنان مسئول ممکن است در مواجهه با مشکلات سازمان  ریها تعباز دستورالعمل   تی صرفاً به تبع  د ی نبا  یر یپذت ی مسئول

سازگار است،   یمسئولانه و رفتار شهروند   یمربوط به رهبر یهاافته یبرداشت با    نیشوند. ا شگامینامطلوب پ  یامدها یاز پ یریشگیو پ ندهایبهبود فرا د،ی جد یهاحلراه  افتنی  یبرا

  ز ین  یشناخت. از منظر عصب (Luo et al., 2025; Xiao et al., 2021)هستند    ی رسم  فی از شرح وظا  فراترداوطلبانه و    یهامعمولاً شامل کنش  یشهروند   یرفتارها   رایز

وابسته است    ت یمختلف و انتخاب رفتار متناسب با موقع  یهانه یگز  ییراهبرد، بازنما   رییتغ  یبرا   ییاجرا   یهاشبکه   تیبه ظرف  دی جد  یهاپاسخ   جادیو ا   ریپذانعطاف   یریگم یتصم

(Friedman & Robbins, 2022; Menon & D'Esposito, 2022)باشد که در آن فرد علاوه    یر یپذ ت یاز مسئول  یترشرفتهینمود پ  تواند ی مسئولانه م  ینوآور   ن،ی. بنابرا

 . کندی اقدام م زیعملکرد سازمان ن یاصلاح و ارتقا یموجود، برا  فیبر انجام وظا 

ابهام    ر،ییفشار، تغ  طی که فرد بتواند در شرا  کندیم  دایمعنا پ  یزمان  داریپا   یر یپذت ی که مسئول  دهدی نشان م  افتهی نیبود. ا یسازمان  یر یپذ و انعطاف   یآورمضمون، تاب   نیششم

و عملکرد    کندی را فعال م  یرفتار   یو سازگار  یکنترل شناخت  جان،یه  میتنظ  یندها یفرا  یمواجهه با فشار کار   ،یشناختعملکرد خود را حفظ کند. از منظر عصب   ت یفیک  زین  یو دشوار

  ی و سلامت شغل  جان یبا علوم اعصاب ه تی ر یمد وند یکاسالاس و همکاران بر ضرورت پ-انویشود. ر  ی ریگم یبر تصم ی جانیه یهامانع از غلبه واکنش  تواندی م  ندهایفرا نیمناسب ا

علوم اعصاب رفتار    ن،ی. همچن(Riaño-Casallas et al., 2024)کار است    طی عملکرد در مح  ییایاز پو   یکارکنان بخش مهم  یستیبهز   و  جانیاند که هکرده و نشان داده   دیتأک

 توانیرا م   ی رآوتاب   ن،ی. بنابرا(Treviño et al., 2025)هستند    یو عصب  یجان یه  ،یشناخت  یهاحاصل تعامل سامانه   یطیمح  یهات ی به موقع  ی انسان  یهاپاسخ   دهد ی نشان م

 حفظ رفتار مسئولانه داشته باشند.  ی برا  یکاف یجانیو ه یدشوار، کنترل شناخت  طی در شرا  یحت دهدی دانست که به کارکنان اجازه م  یتیظرف

تدو   یدستاورد کل  نیترمهم  رفتار  یجانهی–یشناخت  ،شناختیعصب –یستیز   یسطحمدل سه   نیپژوهش،  ا  سازمانی–ی و  علوم اعصاب   دیجد   یر یگبا جهت   افتهی  نیاست. 

که گسترش علوم    دهدی نشان م  یا ی. چاتوپادهکندی م  دی تأک  یسازمان  ط یمغز، شناخت و مح  انیرفتار و توجه به ارتباط م  یسطحتک   یهانییهمخوان است که بر عبور از تب  یسازمان 

  یسازمان   ی هاه یآنها با نظر  وندیمستلزم پ  هاافته ی  نی اما استفاده مؤثر از ا   آورد،ی رفتار کارکنان را فراهم م  ییربنایز  یسازوکارها   ترق یامکان فهم عم  یاعصاب به حوزه رفتار سازمان 

پال(Chattopadhyay, 2025)است   ا   ز ین  لیالی مانهای .  به    دی نبا  یکه رفتار سازمان   دهدی دارد و هشدار م  د یکار تأک  طی مح  یهایی ای علوم مغز و پو  ان یم  یپل   جادیبر ضرورت 

  ی و عصب  ی شناخت  یبا سازوکارها   تی ری دانش مد  قیتلف  ی برا  یعلوم اعصاب سازمان   تی بر ظرف  یاحمد   ن،ی. همچن(Pallimanhayalil, 2025)داده شود    لیتقل  یعصب  ی هات یفعال

  یی ربنا یرا ز   یبلکه سطح عصب  دهد،ی نم   لیخاص تقل  یساختار مغز   کیرا به    یری پذت یارزش مدل حاضر در آن است که مسئول  ن،ی. بنابرا(Ahmadi, 2022)کرده است    دیتأک

 . شودی مسئولانه منجر م  فتار به ر یو سازمان  یاجتماع طی و در تعامل با شرا  ی جانهی–ی شناخت یندها یفرا  قی که از طر داندی م

سطح شکل   نیبلکه از تعامل متقابل چند   ست،یساده ن  یخط  رهیزنج کی  جهینت یدولت  یهادر سازمان   یشغل   یر یپذت ی که مسئول  دهدی پژوهش نشان م   یهاافته یمجموع،    در

 ی شناختدر سطح روان   هات یظرف  نیا  کنند؛ی را فراهم م  تپردازش مسئولانه اطلاعا  نهیزم  جان،یه  میو تنظ  امدیپ  یابیتوجه، ارز  ،ییمرتبط با کنترل اجرا  یعصب  یهات ی . ظرفردیگی م

  یی امدهایبه پ  یسازمان  یاعتماد و فضا   ،یمانند رهبر   یعوامل  ریو سپس تحت تأث  شوند؛ی ظاهر م  امدیپ  یابیو ارز  جانیه  میتنظ  زش،یانگ  ،یاخلاق   یریگم یتصم  ،یبه شکل خودکنترل 

حاصل تعامل    یسازمان   یهام یتصم  دهدی نشان م   زین  یریگم یتصم  یشناسعصب   اتیمند ادب. مرور نظام شوند ی منجر م   یآورو تاب   ینوآور  ،ییگوتعهد، پاسخ   ،یوجدان کار  رینظ
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بنابرا (Khalid & Ahmed, 2024)   اندی و عصب  ی جانیه  ،یشناخت  یندها یفرا از تدو  یمداخلات  ازمند ین  یدولت  ی هادر سازمان   ی ریپذ ت یتوسعه مسئول  ن،ی.    و مقررات    ن یفراتر 

 . رند یمورد توجه قرار گ  یو سازمان  یتیر یمد  طیمح  تیفیکارکنان و ک یو شناخت یفرد یهات یزمان ظرفهم  دی کنترل است و با شیافزا

استخراج شده است و   نیشیمطالعات پ  بیفراترک  ق یاز طر   یشنهادی. نخست، مدل پردیمورد توجه قرار گ دیبا   هاافته ی  ریهمراه بود که در تفس  ییهات ی پژوهش حاضر با محدود

مطالعات واردشده از    یآزمون نشده است. دوم، ناهمگن  یو علّ  یتجرب  رتصوبه   یدولت  یهانمونه مستقل از کارکنان سازمان  کیمدل در    یهاسطوح و مؤلفه   انیروابط م  نیبنابرا 

که    یاثر گذاشته باشد. سوم، تعداد مطالعات  هاافتهی  یمفهوم   یکپارچگی  زانیبر م  تواندی م  رهای متغ  فی و تعر  یریگاندازه   یابزارها   ،یجامعه پژوهش، بافت فرهنگ  ،ینظر نوع طراح

  ق یشده در مدل بر اساس تلفارائه  یوندها یاز پ یاند محدود بود و بخشکرده  یبررس یسازمان  یواقع  طی در مح یشناختعصب  یهارا با شاخص  یشغل یری پذت یمسئول میطور مستقبه 

کنار گذاشته شدن    موجب ممکن است    شدهنییتع  ی ها و دوره زمانزبان   ها،گاه یمحدود کردن جستجو به پا   ن،یشکل گرفت. همچن  یمطالعات علوم اعصاب و رفتار سازمان   ی مفهوم

هر سازمان در نحوه بروز    ژهیو   یو نهاد  یساختار  ،ی اسیس  ،یکه عوامل فرهنگ  شودی سبب م  ی دولت  یهاسازمان   ییایو پو   یدگیچیپ  ت،ی مطالعات مرتبط شده باشد. در نها   یبرخ

 طور کامل قابل پوشش نباشند. عوامل در مدل حاضر به  نیاثرگذار باشند و ا  یر یپذت ی مسئول

 یدولت  یهابزرگ کارکنان سازمان   یهادر نمونه   یمعادلات ساختار   یاب یو مدل   یکم   یهاشده با استفاده از طرح ارائه   یسطحمدل سه  ندهیآ  یهادر پژوهش   شودی م  شنهادیپ

  ی جانهی– یشناخت   یندها یفرا  انیروابط م  یدار ی جهت و پا  تواند ی م  یانجام مطالعات طول  ن،یمچنآن مشخص شود. ه   یهامؤلفه   انیم  گرلی و تعد  میرمستقیغ  م،یآزمون و روابط مستق

  ی به بررس   تواندی م  یمغز   تیسنجش فعال  یرتهاجمیغ  یهاروش   ای  یشناختروانعصب   یهاو شاخص   یشیآزما   یهارا روشن سازد. استفاده از طرح   یری پذت یمسئول  یامدها یو پ

  زان یم  نیی تع  ی برا  زیمختلف ن  یهافرهنگ   ان یم  زی و ن  ی ردولتیو غ  یخصوص  ،یدولت  یهاسازمان   انیم  یقیمدل کمک کند. مطالعات تطب  ی شنهادیپ  یا سازوکاره  یبرخ  ترم یمستق

  ت یامن  ک،یساختار بوروکرات  ،ینعدالت سازما  ،یفشار شغل  ،یمانند فرهنگ سازمان  یانهیزم  یرها ینقش متغ  شودی م  شنهادیپ  ن،یمدل سودمند خواهد بود. افزون بر ا  یر یپذم یتعم

 استفاده گردد.   یو شناخت  یکم   یهاکارکنان با سنجه   ستهیتجربه ز  قیتلف  یبرا  یبیترک  یهاشود و از روش   یبررس   کنندهلیتعد   یرها یعنوان متغبه   یشغل  یهای ژگیو و  یشناختروان

و آن را صرفاً به کنترل،   رندیدر نظر گ  یمنابع انسان  تی ر یجامع مد  استیاز س  یعنوان بخشرا به   یریپذ ت یتوسعه مسئول  توانندی م  یدولت  یهاپژوهش، سازمان   یهاافته یبر اساس  

  تواند ی و حل مسئله م  امدهایپ  یابیارز   ،یاخلاق  یریگم ی فشار، تصم  تیر یمد   جان،یه  میتنظ  ،یخودکنترل   نهیدر زم  یآموزش   یهادوره   ینظارت محدود نکنند. طراح  شیافزا  ای  هیتنب

  جاد یانصاف، ا  ،ییگوپاسخ   ،یاخلاق  یمانند رهبر  ییهای ستگیشا  یبر مبنا  رانیانتخاب و آموزش مد  ن،یکند. همچن  تیرفتار مسئولانه را تقو   یبرا  ازیمورد ن  یشناخت  یهات یظرف

  یی هاشاخص  ،یرسم  فیعملکرد علاوه بر تحقق وظا   یابی ارز  یهانظام   شودی م  شنهادیکند. پ  جادیا   تیمسئول  شدنی درون  یبرا  یمساعدتر   طیمح  تواندی از کارکنان م  تی اعتماد و حما 

خطا، بازخورد سازنده، مشارکت کارکنان در   گزارش یامن برا یفضا جادی. ا رندی دربر گ  زیرا ن م یتصم یامدهایپ رشی و پذ یهمکار  ،یریادگ یابتکار،   ،یوجدان کار  ،ییگومانند پاسخ 

 کمک کند.  یسازمان داری و رفتار پا یابه سطح ارزش حرفه   یاز سطح الزام رسم یر یپذت ی به انتقال مسئول تواندی م زی مسئولانه ن ینوآور   قیو تشو  یریگم یتصم

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در  

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۶ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 20

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Job responsibility is a fundamental component of effective organizational functioning and constitutes an essential basis for 

accountability, professional commitment, ethical conduct, and sustainable performance, particularly in public organizations. 

Employees in governmental settings are expected not only to perform their formally assigned duties but also to accept the 

consequences of their decisions, demonstrate accountability for organizational outcomes, and align their professional behavior 

with institutional standards and public interests. From this perspective, job responsibility extends beyond compliance with rules 

and encompasses awareness of duties, commitment to appropriate performance, acceptance of behavioral consequences, and 

willingness to engage in responsible actions. Previous research has demonstrated that responsibility is a multidimensional 

construct involving cognitive, motivational, behavioral, and social components rather than a single dispositional characteristic 

(Ren et al., 2023). In organizational settings, responsibility has also been associated with work conscience and job performance, 

suggesting that employees who internalize their professional obligations are more likely to demonstrate higher levels of 

carefulness, commitment, and effective performance (Alirezaei et al., 2013). Furthermore, organizational climate can facilitate 

or inhibit work conscience and responsible job behavior, indicating that responsibility emerges through interactions between 

individual dispositions and organizational conditions (Barati Ahmadabadi et al., 2010; Liaqatdar et al., 2011). 

Organizational commitment represents another important dimension associated with responsible behavior. Employees who 

develop stronger identification with organizational goals and perceive their work as personally and professionally meaningful 

are more likely to remain committed to their duties and accept responsibility for the consequences of their performance. 

Responsibility and job satisfaction have been identified as predictors of organizational commitment (Makvandi et al., 2024), 

while corporate social responsibility can strengthen organizational commitment through employees’ job satisfaction (Ahsan & 

Khalid, 2025). These findings suggest that responsibility cannot be understood solely as externally enforced compliance. 

Instead, it appears to be strengthened when organizational expectations become internalized and integrated into employees’ 

professional identities, motivation, and sense of belonging. 

Leadership and interpersonal relationships also provide important contextual foundations for responsible organizational 

behavior. Responsible leaders establish ethical expectations, model accountability, recognize stakeholder interests, and create 

conditions that encourage employees to engage in behaviors beyond their formally prescribed duties. Responsible leadership 

has been shown to promote organizational citizenship behavior through psychological processes such as gratitude and 

organizational identification (Luo et al., 2025). Similarly, conceptualizations of responsible leadership emphasize ethical 

accountability, responsiveness to stakeholders, and the broader consequences of managerial decisions (Qu et al., 2024). 

Evidence has also indicated that responsible leadership can enhance organizational citizenship behavior through social 
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identification processes (Xiao et al., 2021). In addition, workplace trust represents an important mechanism through which 

employees become willing to cooperate, accept vulnerability, engage in open communication, and assume responsibility for 

their actions (Dirks & de Jong, 2022). Accordingly, job responsibility should be understood within the broader social and 

managerial context in which employees perform their roles. 

Despite the explanatory importance of conventional organizational and behavioral approaches, they provide only a partial 

account of the mechanisms underlying responsible behavior. The emergence of organizational neuroscience has created new 

opportunities to examine workplace behavior at cognitive, emotional, and neural levels. Organizational neuroscience seeks to 

connect findings from cognitive and affective neuroscience with managerial phenomena such as leadership, motivation, 

decision-making, self-regulation, and employee behavior (Ahmadi, 2022). Recent developments indicate that neuroscience is 

increasingly being integrated into different domains of organizational behavior and may deepen understanding of processes 

that traditional approaches have largely assessed through behavioral observation and self-report methods (Chattopadhyay, 

2025). Nevertheless, an important theoretical and methodological gap remains between brain science and workplace dynamics, 

highlighting the need for integrative frameworks that connect neural processes with psychological and organizational levels of 

analysis (Pallimanhayalil, 2025). 

Cognitive control and executive functioning constitute particularly important points of connection between neuroscience 

and job responsibility. Responsible behavior requires individuals to inhibit inappropriate responses, maintain professional 

goals, monitor their actions, evaluate consequences, adapt to changing circumstances, and regulate behavior according to 

organizational standards. The prefrontal cortex plays a central role in cognitive control, executive functioning, behavioral 

inhibition, planning, and goal-directed behavior (Friedman & Robbins, 2022). Prefrontal networks are likewise involved in 

integrating information, maintaining task goals, cognitive flexibility, and executive regulation (Menon & D'Esposito, 2022). 

Decision-making also depends on specialized frontal circuits that contribute to evaluating behavioral alternatives and selecting 

appropriate courses of action (Hunt, 2021). These mechanisms are highly relevant to organizational responsibility because 

employees frequently encounter situations requiring them to balance immediate interests against professional obligations and 

longer-term consequences. 

The evaluation of risk and behavioral consequences represents another important element of responsible decision-making. 

Neuroscientific research indicates that risk evaluation and decision-making are supported by interacting neural systems 

involved in processing potential rewards, losses, uncertainty, and anticipated outcomes (Bacchus, 2024). Neuroscience-based 

approaches to managerial decision-making have similarly emphasized the importance of cognitive mechanisms involved in 

judgment, behavioral regulation, and leadership decisions (Artihalai, 2024). Moreover, moral responsibility requires more than 

efficient information processing; it involves ethical judgment, consideration of others, anticipation of social consequences, and 

the capacity to regulate behavior in accordance with moral standards. Neuroscience research on moral decision-making in 

organizational settings has highlighted the contribution of both cognitive and emotional processes to ethical leadership and 

workplace judgment (Balconi & Fronda, 2020). Neural accounts of freedom and responsibility have likewise emphasized 

behavioral control, consequence evaluation, and the attribution of actions to oneself as important foundations of responsibility 

(Gruart & Delgado-García, 2023). Moral learning and decision-making further depend on social cognition, valuation, and 

learning from consequences across the lifespan (Lockwood et al., 2025). 
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These emerging perspectives are especially relevant to public organizations, where employees frequently operate under 

institutional pressures, administrative complexity, competing stakeholder demands, and expectations of public accountability. 

Neuroscience-based analyses of human resource processes in governmental organizations suggest that integrating cognitive 

and neural perspectives can provide a deeper understanding of employee empowerment and organizational effectiveness 

(Moradi et al., 2025). Neuroleadership research similarly emphasizes that leadership, emotional regulation, social interaction, 

and decision-making can be understood more comprehensively by considering their cognitive and neural foundations 

(Khoshnamvand et al., 2025; Ziari et al., 2025). Therefore, the present study aimed to design a conceptual model of job 

responsibility in public organizations based on neuroscientific implications through the integration of evidence from 

organizational behavior and cognitive neuroscience. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative, basic-applied research design based on systematic review and qualitative meta-synthesis. 

The research corpus consisted of scientific studies published between 2010 and 2025 addressing cognitive neuroscience, ethical 

and social behavior, organizational behavior, job responsibility, self-regulation, moral decision-making, and related constructs. 

Relevant studies were identified through systematic searches of Scopus, PubMed, ScienceDirect, Springer, ProQuest, SID, and 

Magiran. Searches were conducted using combinations of Persian and English keywords related to job responsibility, 

accountability, work conscience, ethical decision-making, self-regulation, prosocial behavior, neuroscience, neuroethics, and 

the prefrontal cortex. 

The study-selection procedure followed the PRISMA framework. An initial set of 50 records was identified. After removing 

eight duplicates, 42 records remained for title and abstract screening. Twelve studies were excluded because of methodological 

weakness, lack of relevance to organizational or psychological domains, or preprint/report status. Consequently, 30 studies met 

the eligibility criteria and were retained for final meta-synthesis. Data were extracted using a structured checklist containing 

bibliographic characteristics, study design, focal constructs, reported neural mechanisms, behavioral outcomes, and principal 

findings. 

The extracted material was analyzed using inductive-interpretive thematic analysis in MAXQDA. Analysis proceeded 

through open, axial, and integrative coding. Similar initial codes were grouped into intermediate concepts and subthemes, 

which were subsequently integrated into major themes. Conceptual validity of the proposed model was assessed by experts in 

public management and neuroscience using the Content Validity Ratio and Content Validity Index. Credibility, transferability, 

dependability, and confirmability were addressed through systematic documentation, peer review, transparent study selection, 

repeated examination of coding decisions, and comparison between extracted themes and the underlying evidence. 

Findings 

The meta-synthesis resulted in the identification of 19 initial codes, 18 subthemes, and six major themes characterizing job 

responsibility in public organizations. The first major theme was cognitive and decision-making skills, encompassing self-

control, emotion regulation, ethical decision-making, and evaluation of behavioral consequences. The second theme was 

organizational commitment and responsibility, consisting of work conscience, organizational accountability, and organizational 

belonging. The third theme, motivation and meaning at work, included meaningful work, intrinsic motivation, and job 

satisfaction. The fourth theme was leadership and managerial competence, comprising ethical leadership, responsible 

leadership, and organizational trust. The fifth theme, organizational innovation and creativity, incorporated job creativity, 
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proactive behavior, and organizational innovation. The sixth theme was organizational resilience and adaptability, consisting 

of individual resilience, organizational flexibility, and adaptation to change. 

The distributional analysis demonstrated that work conscience and job performance received the greatest research attention, 

accounting for seven studies, or 23% of the included evidence. Organizational commitment and responsibility were represented 

in six studies, accounting for 20%. Job satisfaction and motivation, as well as self-concept, self-confidence, and individual 

effectiveness, were each represented in five studies, accounting for 17% each. Responsible leadership and organizational 

citizenship behavior accounted for four studies, or 13%, while organizational and psychological flexibility accounted for three 

studies, or 10%. 

Integration of organizational and neuroscientific evidence resulted in a three-level conceptual model. The biological-

neuroscientific level incorporated the prefrontal cortex, anterior cingulate cortex, amygdala, and executive control networks as 

neural systems underlying behavioral regulation. The cognitive-emotional level represented mediating processes including self-

control, emotion regulation, empathy, ethical decision-making, and evaluation of behavioral consequences. The behavioral-

organizational level comprised observable outcomes including work conscience, organizational commitment, job 

accountability, organizational citizenship behavior, job performance, innovation and proactivity, and organizational resilience. 

The final model therefore represented job responsibility as an interactive process in which neural mechanisms support 

cognitive-emotional capacities that, in combination with organizational and managerial conditions, contribute to responsible 

workplace behavior. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that job responsibility in public organizations should not be treated as a simple behavioral expectation 

or as an isolated personality characteristic. Instead, it appears to be a multilevel phenomenon produced through continuous 

interaction among neural capacities, cognitive-emotional regulation, motivation, leadership, and organizational context. The 

prominence of cognitive and decision-making skills suggests that responsible behavior depends substantially on employees’ 

capacity to inhibit impulsive responses, regulate emotions, evaluate alternatives, anticipate consequences, and align their 

actions with ethical and professional requirements. 

The findings concerning organizational commitment, work conscience, and meaningful work further demonstrate that 

responsible behavior becomes more stable when professional obligations are internalized. External monitoring may promote 

compliance, but sustainable responsibility requires employees to perceive their duties as meaningful, identify with 

organizational objectives, and consider accountability part of their professional role. Similarly, the emergence of leadership 

and organizational trust as major themes indicates that responsibility is socially embedded. Leaders who demonstrate 

accountability, fairness, ethical conduct, and support can create an organizational climate in which employees are more willing 

to accept responsibility, acknowledge errors, and engage in constructive action. 

The identification of innovation, proactivity, resilience, and adaptability also broadens the traditional interpretation of 

responsibility. Responsible employees do not merely comply with established procedures; they may actively identify problems, 

propose improvements, adapt to change, and maintain appropriate performance under difficult conditions. Responsibility 

therefore includes both regulatory and developmental dimensions. It requires behavioral control and adherence to standards, 

but it can also involve initiative, learning, and constructive adaptation. 

The three-level model constitutes the central contribution of the study. Rather than reducing organizational behavior to 

neural activity, the model positions neural mechanisms as foundational capacities that operate through cognitive and emotional 
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processes within particular organizational environments. Such an approach avoids biological reductionism while providing a 

more comprehensive explanation of how responsible organizational behavior may develop and persist. Accordingly, job 

responsibility in public organizations can be conceptualized as the outcome of dynamic interactions among biological-

neuroscientific mechanisms, cognitive-emotional processes, and behavioral-organizational conditions. This integrated 

perspective may provide a useful foundation for developing more comprehensive human resource policies, leadership 

development programs, employee training initiatives, and organizational interventions aimed at strengthening accountability, 

ethical decision-making, responsible performance, innovation, and resilience in public organizations. 

References 

Ahmadi, K. (2022). Organizational Neuroscience: Linking Neuroscience and Management. Tarmeh Publications. https://ajansbook.ir/ - کتاب
مدیریت-و -اعصاب-علوم-پیوند -سازمان  -شناس - صبع   

Ahsan, M. J., & Khalid, M. H. (2025). Linking Corporate Social Responsibility to Organizational Commitment: The Role of Employee Job 
Satisfaction. Journal of Global Responsibility, 16(3), 407-430. https://doi.org/10.1108/JGR-01-2023-0012  

Alirezaei, N., Massah, H., & Akrami, N. (2013). The Relationship Between Work Conscience and Job Performance. Ethics in Science and 
Technology Quarterly, 8(2). https://ethicsjournal.ir/article-1-653-fa.pdf  

Artihalai, J. (2024). The Neuroscience of Decision Making: Insights for Leaders. Neuroscience Insights Review, 12(1), 45-67. 
https://doi.org/10.1080/neuroinsights.2024.012345  

Bacchus, R. (2024). The Neuroscience Behind Decision-Making and Risk-Taking Behaviour. Research & Reviews: Journal of Neuroscience, 
8(3), e001. https://doi.org/10.4172/neuroscience.100094862  

Balconi, M., & Fronda, G. (2020). Moral Decision-Making in a Company Context and Leadership: The Contribution of Neuroscience Abstracts 
of the 28th ISFN Annual Meeting,  https://publires.unicatt.it/en/publications/moral-decision-making-in-a-company-context-and-
leadership-the-con-2  https://publires.unicatt.it/en/publications/moral-decision-making-in-a-company-context-and-leadership-the-
con-2  

Barati Ahmadabadi, H., Arizi, H. R., & Nouri, A. (2010). The Relationship Between Organizational Climate and Work Conscience with Job 
Performance. Applied Psychology Quarterly, 4(2). https://apsy.sbu.ac.ir/article_95094.html  

Chattopadhyay, R. (2025). Advancement of Neuroscience in Different Domains of Organizational Behavior: Review, Process and Future 
Research Direction. Asia-Pacific Journal of Business Administration, 1-25. https://doi.org/10.1108/APJBA-09-2023-0441  

Dirks, K. T., & de Jong, B. (2022). Trust Within the Workplace: A Review of Two Waves of Research and a Glimpse of the Third. Annual 
Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 9(1), 247-276. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-012420-
083025  

Friedman, N. P., & Robbins, T. W. (2022). The Role of Prefrontal Cortex in Cognitive Control and Executive Function. 
Neuropsychopharmacology, 47(1), 72-89. https://doi.org/10.1038/s41386-021-01132-0  

Gruart, A., & Delgado-García, J. M. (2023). Neural Bases of Freedom and Responsibility. Frontiers in Neural Circuits, 17, 1191996. 
https://doi.org/10.3389/fncir.2023.1191996  

Hacker, C. (2025). How Do Our Brains Make Decisions? The International Brain Laboratory Is Closing In on Answers. 
https://www.simonsfoundation.org/2025/02/20/how-do-our-brains-make-decisions-the-international-brain-laboratory-is-closing-in-
on-answers/  

Hunt, L. T. (2021). Frontal Circuit Specialisations for Decision Making. European Journal of Neuroscience, 53(11), 3654-3671. 
https://static1.squarespace.com/static/5ca386d57980b379021702b0/t/60a6822ea7a01358d9f99c45/1621525049341/HuntEJN_AA
M.pdf  

Khalid, S., & Ahmed, M. (2024). Behavioral Neuroscience in Organizational Decision-Making: A Systematic Review. Journal of Organizational 
Behavior, 12(3), 145-167. https://simorghacademy.com/neuroscience-in-making-decision/  

Khoshnamvand, M., Chenari, V., Daniali Deh Houz, M., Makvandi, F., & Kiani, E. (2025). Modeling Neuroscience-Based Leadership in 
Education-Oriented Organizations. Psychological Research in Management, 11(1), 9-34. 
https://doi.org/10.22034/jom.2025.2050706.1314  

Liaqatdar, M. J., Bakhtiar Nasrabadi, H. A., Samiei, F., & Hashemi, B. V. (2011). Examining the Extent of Influence and Role of Factors 
Affecting Work Conscience. Applied Sociology, 22(1), 27-40. https://doi.org/20.1001.1.20085745.1390.22.1.2.8  

Lockwood, P. L., van den Bos, W., & Dreher, J. C. (2025). Moral Learning and Decision-Making Across the Lifespan. Annual review of 
psychology, 76(1), 475-500. https://pure-oai.bham.ac.uk/ws/files/259566443/LockwoodP2024Moral.pdf  

Luo, J., Ng, L. P., & Choong, Y. O. (2025). The Effect of Responsible Leadership on Organizational Citizenship Behavior: Double Mediation of 
Gratitude and Organizational Identification. BMC psychology, 13(1), 6. https://doi.org/10.1186/s40359-024-02337-w  

Makvandi, B., Tamimipour, H., & Mohammadi, R. (2024). Predicting Organizational Commitment Based on Responsibility and Job 
Satisfaction Among Employees of the Ahvaz Education Department First International Conference of Outstanding Teachers, Masjed 
Soleyman. https://civilica.com/doc/2163849  https://civilica.com/doc/2163849  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://ajansbook.ir/
https://doi.org/10.1108/JGR-01-2023-0012
https://ethicsjournal.ir/article-1-653-fa.pdf
https://doi.org/10.1080/neuroinsights.2024.012345
https://doi.org/10.4172/neuroscience.100094862
https://publires.unicatt.it/en/publications/moral-decision-making-in-a-company-context-and-leadership-the-con-2
https://publires.unicatt.it/en/publications/moral-decision-making-in-a-company-context-and-leadership-the-con-2
https://publires.unicatt.it/en/publications/moral-decision-making-in-a-company-context-and-leadership-the-con-2
https://publires.unicatt.it/en/publications/moral-decision-making-in-a-company-context-and-leadership-the-con-2
https://apsy.sbu.ac.ir/article_95094.html
https://doi.org/10.1108/APJBA-09-2023-0441
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-012420-083025
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-012420-083025
https://doi.org/10.1038/s41386-021-01132-0
https://doi.org/10.3389/fncir.2023.1191996
https://www.simonsfoundation.org/2025/02/20/how-do-our-brains-make-decisions-the-international-brain-laboratory-is-closing-in-on-answers/
https://www.simonsfoundation.org/2025/02/20/how-do-our-brains-make-decisions-the-international-brain-laboratory-is-closing-in-on-answers/
https://static1.squarespace.com/static/5ca386d57980b379021702b0/t/60a6822ea7a01358d9f99c45/1621525049341/HuntEJN_AAM.pdf
https://static1.squarespace.com/static/5ca386d57980b379021702b0/t/60a6822ea7a01358d9f99c45/1621525049341/HuntEJN_AAM.pdf
https://simorghacademy.com/neuroscience-in-making-decision/
https://doi.org/10.22034/jom.2025.2050706.1314
https://doi.org/20.1001.1.20085745.1390.22.1.2.8
https://pure-oai.bham.ac.uk/ws/files/259566443/LockwoodP2024Moral.pdf
https://doi.org/10.1186/s40359-024-02337-w
https://civilica.com/doc/2163849
https://civilica.com/doc/2163849


 

 

 

 

Copyright: © 2027 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۱۴۰6 هارم، سال ه چرم، شمار چهادوره  25  

Menon, V., & D'Esposito, M. (2022). The Role of PFC Networks in Cognitive Control and Executive Function. Neuropsychopharmacology, 
47(1), 90-103. https://doi.org/10.1038/s41386-021-01152-w  

Moradi, A., Ahmadi, K., Mousavi Jad, S. M., & Ahmadi, F. (2025). Examining the Relationship Between Human Resource Empowerment 
Approaches and the Effectiveness of Human Resource Empowerment Processes Based on Neuroscience Analysis: A Study of 
Government Organizations in Kurdistan Province. Behavioral Studies in Management Quarterly, 16(41). 
https://civilica.com/doc/2465773  

Pallimanhayalil, F. (2025). Organizational Behavior and Neuroscience: Bridging the Gap Between Brain Science and Workplace Dynamics. 
International Journal for Multidisciplinary Research, 7(6). https://doi.org/10.36948/ijfmr.2025.v07i06.59692  

Qu, Q., Fu, P., Tu, Y., & Shadnam, M. (2024). Responsible Leadership with Chinese Characteristics. Management and organization review, 
20(1), 29-59. https://doi.org/10.1017/mor.2023.38  

Ren, Y., Wu, J., & Qin, H. (2023). Development and Validation of a Personal Responsibility Scale for Chinese College Students. Frontiers in 
psychology, 14, 1231462. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1231462  

Riaño-Casallas, M., Palencia-Sánchez, F., Stein, A. T., Batista, J. D. L., Reppold, C. T., & Rasia-Filho, A. A. (2024). Linking Up Management, 
Neuroscience (of Emotions), and Global Occupational Health for Well-Being in the Workplace. https://doi.org/10.2139/ssrn.4959008 

Treviño, M., Arias-Carrión, O., de la Torre-Valdovinos, B., Osuna Carrasco, P., & Márquez, I. (2025). Neuroscience of Behavior. Neurosci, 
6(4), 108.  

Xiao, X., Zhou, Z., Yang, F., & Qi, H. (2021). Embracing Responsible Leadership and Enhancing Organizational Citizenship Behavior for the 
Environment: A Social Identity Perspective. Frontiers in psychology, 12, 632629. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.632629  

Ziari, A., Sheikholeslami Kandelousi, N., Alipour Darvish, Z., & Mohammadian Saravi, M. (2025). Conceptualizing Neurological Leadership 
(Neuroleadership) Based on the Phenomenological Method. Management and Sustainable Development Studies, 5(2). 
https://doi.org/10.71572/msds.2025.1212046  

 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://doi.org/10.1038/s41386-021-01152-w
https://civilica.com/doc/2465773
https://doi.org/10.36948/ijfmr.2025.v07i06.59692
https://doi.org/10.1017/mor.2023.38
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1231462
https://doi.org/10.2139/ssrn.4959008
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.632629
https://doi.org/10.71572/msds.2025.1212046

