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 يدولت يها در سازمان يکاهش بطالت اجتماع کرديعملکرد بالا با رو يارائه الگو

 (راحمديو بو هيلوياستان کهگ يدولت يسازمان ها مورد مطالعه:) 

 
  2يعبدالخالق غلامـ  *1يطاهر يمصطف

 

 چکيده

ها با عملکرد بالا با رويکرد کاهش  گيري سيستم کلهدف تبيين الگوي ش مقاله حاضر با زمينه و هدف پژوهش:

به احياي موضوع بطالت اجتماعي در نظام اداري کشور پرداخته  هاي دولتي است که بطالت اجتماعي در سازمان

 است.

اکتشافي است. به اين معنا که در ابتدا رهيافت کيفي  -طرح مطالعه حاضر از نوع روش ترکيبي متوالي ها: روش

يافت کمي مورداستفاده قرار گرفته است. در بخش کيفي از روش تحليل مضمون و جامعه آماري آن و سپس ره

کليه خبرگان علمي آشنا به موضوع که شامل اساتيد و پژوهشگران حوزه مديريت دولتي استان کهگيلويه و 

گيري از  فايت نمونهگيري هدفمند و جهت تعيين ک گيري از روش نمونه منظور نمونه باشند و به بويراحمد مي

تن از خبرگان مديريت دولتي استان کهگيلويه و  20شده است. با مصاحبه عميق با  معيار اشباع نظري استفاده

به تبيين الگوي نظري عملکرد بالا با رويکرد کاهش بطالت پرداخته است. در بخش کمي از  ،بويراحمد

آماري آن شامل خبرگان اجرائي يا تجربي است و شده است و جامعه  سازي معادلات ساختاري استفاده مدل

هاي دولتي استان کهگيلويه و بويراحمد است. از روش  منظور از اين خبرگان کليه مديران و کارکنان سازمان

 شده و از طريق فرمول کوکران حجم نمونه تعيين شد. اي استفاده گيري خوشه نمونه

هاي دولتي ايران داراي  هاي کاري با عملکرد بالا در سازمان ستمنتايج تحقيق نشان داد که الگوي سي ها: يافته

 اي و بستر مطالعه است. شرايط واسطه ،نتايج ،هاي کاري با عملکرد بالا چهار تم اصلي رويه

هاي  گيري عملکرد بالا در سازمان هاي تحقيق زمينه و بافت شکل نتايج حاصل از تحليل مصاحبه گيري: نتيجه

هاي  گيري عملکرد بالا با رويکرد کاهش بطالت اجتماعي شامل رويه د که زمينه و بافت شکلدولتي نشان دادن

بستر فرهنگي و ) شرايط بستر (،ها در سطح تيمي ها در سطح ساختاري و رويه رويه) کاري با عملکرد بالا

 شناختي( است. عوامل رفتاري و عوامل روان) اي بسترسازماني( و شرايط واسطه

 تحليل مضمون ،هاي دولتي سازمان ،بطالت اجتماعي ،عملکرد بالايدي: گان کل واژ

                                                 
1

. ايران، نور,ودانشجوي دکتري دانشگاه آزاد ياسوج اميدانشگاه پ، دانشکده مديريت، دولتي تيريگروه مد يعلم اتيه، مربي 

 m.taheri362@gmail.com )نويسنده مسئول(
2

. رانيا، اسوجي، يدانشگاه آزاد اسلام، دانشکده مديريت و حسابداري، دولتي تيريهيات علمي گروه مد، ارياستاد 
gh.khalegh@yahoo.com 

 28/02/1400تاريخ دريافت: 
 23/04/1400تاريخ پذيرش: 

 111 الي 69از صفحه 
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 مقدمه

اند و براي دستيابي به  ها موجوداتي اجتماعي انسان

ها نيز  اهدافشان به مشاركت يكديگر نياز دارند؛ سازمان

شوند. تغييرات  ابزار دستيابي به اهداف محسوب مي

كل در ش ،درپي در وضعيت كاري و رقابت شديد پي

اي كه امروزه  گونه ها تحول ايجاد كرده است؛ به سازمان

رود.  كار گروهي يكي از كارهاي واجب به شمار مي

 ،وري و سودآوري منظور ارتقاي بهره ها به اغلب سازمان

ها هستند.  مندي از گروه گيري و بهره به دنبال شکل

تک افراد  درنتيجه اگر گروه بتواند از پتانسيل تک

نتايج  ،در جهت اهداف گروه استفاده كند درستي و به

آيد و طبيعي است كه  بهتري براي سازمان به دست مي

ها در چنين وضعيتي به دنبال تشكيل  بسياري از سازمان

هايشان باشند.  گروه براي كارايي بيشتر در فعاليت

هاي  ها به واژه گروه و كار گروهي در سازمان ،رو ازاين

اي  هرچند كار گروهي تاريخچه اند. شده متداولي تبديل

هاي اخير طي تغييراتي با رشد  در دهه ،طولاني دارد

ويژگي كاركنان و ساختار  ،سريعش ماهيت كارها

(. شناسايي 2014 ،1ليوي) ها را تغيير داده است سازمان

هاي  عوامل مؤثر بر اثربخشي عملکرد بالا در تيم

ر سازماني موضوعي کليدي و اساسي در مطالعات کا

هاي مختلفي  رود و بر اين اساس مدل تيمي به شمار مي

تاکنون باهدف شناسايي عوامل کليدي کار تيمي در 

ها با موفقيت تيم نيز  شده اند و رابطه آن ها انجام سازمان

وجود مرزبندي  موردبررسي قرار گرفته است. بااين

عوامل مختلف تأثيرگذار بر اثربخشي عملکرد بالا در 

ها و عملياتي نمودن اين عوامل  سازمان کار تيمي در

هاي عملي در  هاي پژوهش همواره يكي از محدوديت

ها  اين حوزه بوده است. عوامل متعددي در عملکرد تيم

هاي کاري مؤثر است ازجمله اين عوامل  و گروه

يينگ و ) توان به بطالت اجتماعي اشاره کرد مي

 2خواه (. طبق نظر کاراتپ و وطن2014 ،همکاران

هاي کار با عملکرد بالا  وجود تعدادي از شيوه ،(2015)

هاي آموزشي باهدف استفاده بهتر از  مانند برنامه

دهي کارکنان و  پاداش دهي و سازمان ،توانمندسازي

ها در  هاي پيشبردي براي آن فراهم آوردن فرصت

هاي کار با عملکرد بالا به  سازمان مانند کارکرد شيوه

شود. بر  باني سازماني منجر ميدريافت بيشتر پشتي

فرض شده است که وجود  ،دهي اساس نظريه علامت

هاي کار با عملکرد بالا اين سيگنال را به کارکنان  شيوه

ها با سازمان تشخيص  ارسال کرده تا نسبت آن

گذاري شده و پاداش داده شود و  ارزش ،شده داده

بت ها بپردازد که به واکنش مث سازمان نيز به رفاه آن

کيفيت بهتر  ،کارکنان ازنظر حمايت بيشتر سازماني

 شود خدمات و کاهش بطالت اجتماعي منجر مي

 (.2014 ،و همکاران 3چيانگ)

هاي کاري با عملكرد  تعاريف گوناگوني از سيستم

شده است که در ادامه به تعدادي  بالا در ادبيات مطرح

( 2017) 4هانگ و منگشود.  ها اشاره مي از آن

اي از ¬هاي کاري با عملكرد بالا را مجموعه سيستم

دانند که براي افزايش عملكرد  اقدامات منابع انساني مي

سازمان از طريق خلق نگرش مثبت در کارکنان 

هاي کاري با عملكرد بالا  اند. سيستم شده طراحي

مجموعه خاصي از اقدامات و فرايندهاي منابع انساني 

تعهد و  ،مهارت ،شاست که به کارکنان جهت بهبود دان

پذيري کمك کرده و بر نتايج داراي اهميت و  انعطاف

(. مروري 2014 ،5بارتلت) گيري تأکيد دارد اندازه قابل

از ) هاي سيستم کاري با عملکرد بالا بر ادبيات رويه

 و همکاران 6( توسط پوسوما2011تا  1992سال 

رويه منابع انساني درمجموع  61( نشان داد که 2013)

ها تأکيد  بار در تحقيقات تکرار شده است. آن 2042

هاي کاري با عملکرد  بيشتر بر نه گروه متداول سيستم

 ،يعني جبران خسارت و مزايا ،بالا در ادبيات موجود

طراحي شغل؛ آموزش و توسعه؛ استخدام و انتخاب؛ 

روابط کارمندان؛ ارتباطات؛ مديريت عملکرد و ارزيابي؛ 

نگهداشت و مديريت خروج  ،ترفيعات؛ و گردش مالي

هاي  هاي سيستم رويه ،(2010) 7داشتند. چانگ و ليائو

 ،رويه کارمند يابي 6کاري با عملکرد بالا را شامل 



  97 /هاي دولتي ارائه الگوي عملکرد بالا با رويکرد کاهش بطالت اجتماعي در سازمان 

ط
 خ

مه
لنا

ص
ف

 
ت

يري
مد

در 
ي 

وم
عم

ي 
ذا

 گ
شي

م
 

جبران  ،ارزيابي عملکرد ،دخالت/ مشارکت ،آموزش

( در 2017) 8دوها و نگهداشت دانستند.  خدمت/ پاداش

لا را کاري با عملکرد با هاي سيستم  تحقيق خود رويه

هايي همچون استراتژي مبتني بر  در قالب گروه

 ،هاي منابع انساني مبتني بر نوآوري سياست ،نوآوري

ارزيابي  ،پرداخت ،خدمات ،اشتراک دانش ،آموزش

بندي  خدمات داخلي و طراحي شغل طبقه ،عملکرد

 (.1395، استيري) کرد

اي متداول است اما معمولا   بطالت اجتماعي پديده

تواند باعث  گيرد که مي ها قرار مي سازمان مورد غفلت

از دست رفتن پروژه شود. مطالعات گذشته نشان 

ها مقداري از بطالت  دهد که تقريبا  در همه گروه مي

اجتماعي وجود دارد. فردي داراي خصوصيت بطالت 

شود که به دليل  عنوان فردي تعريف مي اجتماعي به

اين پديده در  کند. شرايط يا انگيزه تلاش زيادي نمي

افتد که افراد زياد احتمالا  کارها را به  شرايطي اتفاق مي

 گيرند شکل متناسب در گروه يا تيم به عهده نمي

( نشان 2006) (. هويگارد2018 ،و همکاران 9احمد)

هاي انسجام تيم و هنجارهاي تيمي  داد که کليه شاخص

وه با ادراک از بطالت اجتماعي ارتباط منفي داشتند. علا

اي بازيکنان  نتايج نشان داد که انسجام وظيفه ،بر اين

منجر به افزايش هنجارهاي عملکردي و هنجارهاي 

شود. همچنين نشان داد که ¬پشتيباني مي-اجتماعي

کمبود انسجام  ،ترکيبي از انسجام اجتماعي بالا

اي و هنجارهاي کم تيم زيربناي ادراک از ¬وظيفه

( 2010) و همکاران 10بطالت اجتماعي است. النوايمي

اسناد سرزنش و  ،در تحقيق خود انتشار مسئوليت

غيرانساني کردن همه ميانجي ناقص در تأثير اندازه تيم 

 بر روي بطالت اجتماعي بيان کردند. احمد و همکاران

( نشان دادند که کاهش بطالت اجتماعي 2018)

تواند نتايج عملکردي مثبتي در کارکنان ايجاد ¬مي

چنين اهميت وظايف و نقش اعضاي تيم و نمايد. هم

همچنين ادراک اعضاي تيم از تيم نقش اثرگذاري در 

 کاهش بطالت اجتماعي اعضا داشت.

آمده  عمل هاي به با توجه به مطالعات و بررسي

اگرچه تاکنون تحقيقات مشابه اندکي در داخل و خارج 

شده است ليکن برخي از تحقيقات داخلي و  انجام

نظر موضوعي به اين حوزه نزديک هستند خارجي که از

 شده است. ( ارائه1) صورت خلاصه در جدول به

 

 

 پيشينه پژوهش :1 جدول

 هاي پژوهش يافته عنوان پژوهش )سال( نام پژوهشگر

11واندي
 و همکاران 

(2021) 

تأثير بطالت اجتماعي و ساختار 

 تشويقي فردي بر عملکرد تيم

وه براي کاهش سهم خود در دريافتند که هيچ تمايل اعضاي گر

هاي  از طريق طرح تعيين تکاليف وجود ندارد. علاوه بر اين،

تشويقي فردي و مسابقات تعاملات با رفتار بطالت اجتماعي نشان 

هاي تشويقي مختلف هستند  هايي که داراي طرح دهد. گروه مي

هاي مسابقات دارند. اين  عملکرد تيمي کمتري نسبت به مشوق

دهد که مقادير بطالت اجتماعي  ي را نشان مينتايج شواهد

 ها رخ دهد. هاي فردي در تيم تواند از طريق محرک مي

 و همکاران 12بيون

(2020) 

هاي  پايداري تلاش مشارکتي در تيم

نظر و بطالت  کاري: ايدئولوژي تبادل

 اجتماعي کارکنان

دريافتند که کارکنان با ايدئولوژي تبادل پايين بعيد است درگير 

ايدئولوژي تبادل با تأثير  بطالت اجتماعي شوند. علاوه بر اين،

اي براي تأثير بر بطالت اجتماعي ارتباط  وظيفه و احترام حرفه

متقابل داشت. مشاهده وظيفه با بطالت اجتماعي ارتباط منفي 

داشت و اين تأثير زماني بيشتر بود که کارمندان در ايدئولوژي 

اي با بطالت  احترام حرفه علاوه بر اين،نه زياد.  تبادلي کم باشند،

اجتماعي ارتباط منفي داشت و اين تأثير در ميان افرادي که 
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 هاي پژوهش يافته عنوان پژوهش )سال( نام پژوهشگر

سطح پايين  بيشتر بود. بنابراين، ايدئولوژي تبادلي کمتري داشتند،

تواند بحث اجتماعي را کاهش دهد و  ايدئولوژي تبادلي مي

اي را  رفهتواند پتانسيل ديده شدن وظيفه و احترام ح همچنين مي

اين مطالعه  براي تقويت سطح تلاش افزايش دهد. بر اين اساس،

در  ويژه ايدئولوژي تبادلي، به نشان داد که خصوصيات فردي،

 کاهش بطالت اجتماعي مهم است.

انتشار مسئوليت در کارهاي گروهي:  (2020) 13توسونتاش

 بطالت اجتماعي

نتي و ارزيابي بستر اينتر دريافتند که تقارن بطالت اجتماعي،

شخصي ازنظر جنسيت متفاوت است. اندازه گروه با رفتارهاي 

داري  اما هيچ رابطه معني بطالت اجتماعي ارتباط مثبت داشت،

باقابليت مشاهده کار مشاهده نشد. مدل معادلات ساختاري 

وتحليل مسير مورد آزمايش  ايجادشده در محدوده مطالعه با تجزيه

شد که رفتارهاي بطالت فردي بر  گيري قرار گرفت و نتيجه

ارزيابي خود تأثير دارد و رفتارهاي بطالت اجتماعي گروهي بر 

 ارزيابي گروهي تأثير دارد.

 و همکاران 14ژانگبي

(2019) 

هاي کاري با عملکرد بالا و  سيستم

کننده  قصد گردش کارکنان: اثر تعديل

 شناختي روانبستگي  دل

بستگي  با عملکرد بالا و دل هاي کاري دريافتند که بين سيستم

شناختي رابطه منفي وجود دارد. همچنين مشخص شد که  روان

هاي کاري باکارايي بالا و قصد گردش کارکنان رابطه  بين سيستم

 منفي وجود دارد.

 احمد و همکاران

(2018) 

بطالت اجتماعي و عملکرد کارکنان در 

بخش خدمات: مطالعه تجربي در 

 بخش مخابرات

د که بين بطالت اجتماعي و عملکرد کارکنان رابطه منفي و دريافتن

معنادار وجود دارد. همچنين نتايج نشان دادند که رابطه معنادار 

ادراک فرد از اعضاي تيم و عملکرد فرد در  بين نقش فرد در تيم،

 تيم وجود دارد.

 و همکاران 15ابويزيد

(2017) 

هاي کاري با عملکرد بالا و  سيستم

اي  ماني: نقش واسطهعملکرد ساز

 نگرش کارمند

بخش کارکنان  دريافتند که نقش کارمندان و يادگيري سازماني الهام

ها است؛  در جهت توانمندسازي مثبت و تعهد سازماني آن

 اي تعهد کارکنان و تعهد سازماني، نقش واسطه بنابراين،

منظور تقويت عملکرد  هاي کاري با عملکرد بالا را به سيستم

 دهد. تحت تأثير قرار مي سازماني

هاي کاري با عملکرد بالا و  سيستم (2016) 16رياض

عملکرد سازماني: يک مطالعه تجربي 

هاي خدماتي در  بر ساخت و سازمان

 پاکستان

عملکرد سازماني را  هاي کاري با عملکرد بالا، دريافتند که سيستم

سعه توان از طريق مداخله تو بخشد و اين رابطه را مي بهبود مي

ها و اعضاي آن  درجه تبادل اجتماعي بين سازمان سرمايه انساني،

شود  و روابط مولد در ميان کارکنان تقويت کرد. بيشتر بحث مي

رضايت  هاي کاري با عملکرد بالا به انگيزه کارکنان، که سيستم

شود که درنهايت  شغلي و رفتارهاي شهروندي سازماني منجر مي

 انجامد. ميبه عملکرد سازماني بهتر 

هاي کاري با عملکرد بالا و  سيستم (2014) 17دميرباگ

عملکرد سازماني در اقتصادهاي 

 نوظهور

ارزيابي عملکرد مبتني بر  دريافتند که نتايج آموزش کارمندان،

ارتقاء مبتني بر  جبران خدمات مبتني بر عملکرد، شايستگي،

باط بين توانمندسازي کارکنان ارت- ارتباطات داخلي، شايستگي،

 هاي کاري با عملکرد بالا و عملکرد سازماني است. سيستم

 18هفرمن و دوندان

(2016) 

هاي کاري  اثرات سطح مقطعي سيستم

با عملکرد بالا و رفاه کارمندان: اثر 

دريافتند که رضايت شغلي؛ تعهد عاطفي؛ فشار کاري و عدالت 

هاي کاري با عملکرد بالا و  ن سيستمدهنده ارتباط بي سازماني نشان
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 هاي پژوهش يافته عنوان پژوهش )سال( نام پژوهشگر

 عملکرد سازماني است. اي عدالت سازماني واسطه

19مسراسميت
و  

 (2011) همکاران

باز کردن جعبه سياه: کاوش پيوند بين 

ايي بالا و باکارهاي کاري  سيستم

 عملکرد

هاي کاري با عملكرد بالا از طريق رضايت  دريافتند که سيستم

وانمندسازي رفتار شهروندي سازماني و ت ،تعهد سازماني ،شغلي

 طور غيرمستقيم بر عملكرد تأثير مثبت دارد. به

شده بر  بررسي نقش عدالت سازماني ادراک (1400) افضل

روي اجتماعي کارکنان با نقش  طفره

موردمطالعه: ) کننده شخصيت کارکنان تعديل

 اداره کل بيمه سلامت اصفهان(

ي( بر اي و توزيع مراوده ،تعاملي) دريافتند که عدالت سازماني

 روي اجتماعي با نقش تعديل گر شخصيت تأثير دارد. طفره

 صلواتي و همکاران

(1399) 

تبيين مفهوم مشارکت سازماني و 

ارائه الگوي ارزيابي آن در 

 هاي دولتي ايران سازمان

عنوان پديده مرکزي  به ارائه مقوله نظام مشارکت سازماني به

 ،روش علل اربعه ارسطو ها تبيين و طبق روابط آن با مقوله ،انتخاب

 ،وضعيت مادي ،الگوي ارزيابي در چهار بعد وضعيت غايي

پرداختند. اين الگو وضعيت  ،وضعيت صوري و وضعيت فاعلي

 ،مشارکت سازماني را بر اساس ابعاد حاصل از نظريه داده بنياد

ارزيابي و بازخورد آن در فرايند تحقق  ،گيري مند اندازه طور نظام به

 رود. هاي دولتي بکار مي شده در سازمان جتماعي تعريفهاي ا ارزش

قلعه آقابابايي و 

 (1399) همکاران

روي اجتماعي در  طراحي مدل طفره

اي در بخش  هاي کاري؛ مطالعه گروه

 دولتي صنعت پالايش و پخش نفت

روي رقابتي( براي  روي کفايتي و طفره طفره) بعد 2به شناسايي 

 ،عوامل مرتبط باکار) عامل اثرگذار 5 ،روي اجتماعي پديده طفره

عوامل سازماني و مديريتي و عوامل  ،وضعيت گروه ،عوامل فردي

 ،عملکرد گروه ،عملکرد فرد ،عواطف فرد) پيامد 5اجتماعي( و 

 جو گروه و وضعيت سازمان( دست يافتند.

 اکبري و همکاران

(1398) 

روي اجتماعي بر عملکرد  تأثير طفره

گري سرمايه  يتيمي با نقش ميانج

 اجتماعي تيمي

بنيان  هاي دانش روي اجتماعي بر عملکرد تيم دريافتند که طفره

روي  مؤثر است. همچنين سرمايه اجتماعي در رابطه ميان طفره

 کند. اجتماعي و عملکرد تيمي نقش ميانجي ايفا مي

 

مثابه ساير  در استان کهگيلويه و بويراحمد به

شدن بدنه ادارات  لتي و متورم ها تعدد ادارات دو  استان

هاي سازماني چندين  موجب شده براي برخي از سمت

کارشناس و کارمند وجود داشته باشد و بسياري از اين 

 ،دهند کارکنان در حالت موازي کاري امور را انجام مي

ها يا مشاغل با ماهيت  بنابراين وجود برخي از سمت

د نوعي فعاليت موازي سبب شده در اين استان شاه

اهميتي کار باشيم. در ب عد دوم  هدر رفت زمان يا بي

ها شود که کارکنان ادارات دولتي در سازمان مشاهده مي

بيشتر به حضور در محيط کار اولويت قائل هستند تا 

مفيد بودن در محيط کار و يا گروه که اين موضوع 

سبب شده است که کارکنان در طي روز اغلب با 

اي از صحبت  اع کارهاي حاشيهمشغول شدن به انو

ازحد تلفن گرفته تا ورود به فضاي مجازي  کردن بيش

هاي کامپيوتري عملا  و علنا  نوعي  يا حتي انجام بازي

رجوع وارد  اي اضافي به نظام اداري و ارباب بار هزينه

کنند و افتخار بسياري از اين کارکنان اين است که با  مي

دهد  هده نگارنده نشان ميآيند. مشا تأخير سرکار نمي

هايي  کنند که به فعاليت بسياري از کارمندان اعتراض مي

توانند  شود علاقه ندارند و يا نمي ها سپرده مي که به آن

خوبي انجام دهند؛ بنابراين اين افراد ترجيح  ها را به آن

دهند که بين هدر رفتن زمان و انجام کارهايي که  مي

مانشان را انتخاب کنند و هدر رفتن ز ،دوست ندارند

ها و کل سازمان کاهش  وري آن بدين ترتيب بهره

 يابد.  مي
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از ديگر ابعاد وضعيتي کارکنان ادارات دولتي استان 

کهکيلويه و بويراحمد اين است که کارکنان تصور مي

بنابراين  ،ها مشخص نيست کنند انتظارات مدير از آن 

دهد.  رخ ميکارها با تأخير يا اتلاف زمان زيادي 

عمده وقت خود را  ،بسياري از اين کارکنان با اين بهانه

رسد  کنند. به نظر مي هاي اجتماعي سپري مي در شبکه

وضعيت کارکنان ادارات دولتي اين استان در يک 

اي هدر رفت زمان و منابع سازماني  وضعيت چرخه

طور آشکار بطالت  سو کارکنان به از يک ،کند گردش مي

برايشان کارکرد دارد چراکه با عقب انداختن اجتماعي 

کنند از  کارها نوعي پايداري شغلي خود را تضمين مي

هاي کاري با عملکرد بالا  ديگر سو سازمان از سيستم

هاي لازم را براي بهبود عملکرد و  که در کارکنان انگيزه

 ،بهره است کاهش بطالت اجتماعي ايجاد نمايد بي

وي عملکرد بالا با رويکرد الگ ،همچنين در بخش کمي

هاي دولتي استان کاهش بطالت اجتماعي در سازمان

با گيرد. کهگيلويه و بويراحمد مورد سنجش قرار مي

پژوهشگران درصدد پاسخگويي به اين  ،اين توصيف

گيري سيستم ( الگوي شکل1سؤالات اصلي هستند که: 

کاري عملکرد بالا با رويکرد کاهش بطالت اجتماعي 

( چه 2هاي دولتي به چه شکل است؟ ازماندر س

گيري سيستم کاري عملکرد بالا با عواملي در شکل

هاي دولتي رويکرد کاهش بطالت اجتماعي در سازمان

( برازش الگوي سيستم عملکرد بالا با 3اثرگذارند؟ 

هاي دولتي  رويکرد کاهش بطالت اجتماعي در سازمان

ن پژوهش هدف اصلي در اي ،چگونه است؟ بنابراين

طراحي و تبيين مدل عملکرد بالاي سازماني با رويکرد 

هاي دولتي است تا  کاهش بطالت اجتماعي در سازمان

از اين رهگذر بتوان ضمن پر کردن شکاف گسترده 

به احياي موضوع  ،موجود در مطالعه رفتار سازماني

طور عام همت  بطالت اجتماعي در نظام اداري کشور به

يژه به کاهش وضعيت بطالت طور و گماشت و به

با توجه به مأموريت و  ،هاي دولتي اجتماعي در سازمان

 .اهداف آن ارائه راهکار نمايد

 روش پژوهش

 -طرح مطالعه حاضر از نوع روش ترکيبي متوالي

است. به اين معنا که در ابتدا رهيافت کيفي و  اکتشافي

سپس رهيافت کمي مورداستفاده قرار گرفته است. بر 

کارگيري  اساس در مقاله حاضر محقق ابتدا با بهاين 

رويکرد استقرايي به سمت خلق نظريه حرکت کرده و 

سپس با رويکرد قياسي به سنجش نظريه تبيين شده 

 پرداخته است.

کليه خبرگان   آماري تحقيق   جامعه ،در بخش کيفي

نظران  علمي آشنا به موضوع که شامل اساتيد و صاحب

استان کهگيلويه  درمديريت دولتي و پژوهشگران حوزه 

 ،هايي نظير تجربه است که داراي ويژگي و بويراحمد

اشتغال  ،حداقل مدرک دکتري ،تناسب رشته تحصيلي

سابقه پژوهشي و تأليفي در اين  ،به تدريس در دانشگاه

تن از مديران و  20هاي انتخابي  نمونهزمينه بودند. که 

ن کهگيلويه و استا خبرگان حوزه مديريت دولتي در

گيري پژوهش از روش  منظور نمونه است. به بويراحمد

گيري  گيري هدفمند و جهت تعيين کفايت نمونهنمونه

گيري کيفي  از معيار اشباع نظري استفاده شد. نمونه

زماني به اشباع رسيده است که داده جديدي که به 

يا  ،سبب ايجاد طبقه جديدشود  پژوهش وارد مي

رنجبر و ) تئوري موجود نشودتوسعه و تعديل 

هاي (. در بخش کيفي از ابزار مصاحبه1391 ،همکاران

صورت چهره به چهره  ساختاريافته و عميق به  نيمه

هاي کيفي روايي به اين  شده است. در پژوهش استفاده

ها و فنون به کار دهد که آيا روش پرسش پاسخ مي

ايش اند و آنچه بر شده در پژوهش باهم مرتبط گرفته

کنند يا خير. در  خوبي ارزيابي مي اند را به شده طراحي

پژوهش حاضر جهت افزايش ميزان اعتبار پذيري 

ها و در سازي مصاحبهتلاش شد تا پس از پياده

شونده  صورت امکان مصاحبه مکتوب براي مصاحبه

باره اخذ شود. علاوه بر  شده و تائيد ايشان دراين ارسال

ها  مستخرج از تحليل مصاحبهاين مدل مفهومي نهايي 

شوندگان ارسال شد تا ايشان مدل را براي مصاحبه
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ازنظر تطابق با واقعيت مورد تائيد قرار دهند. جهت 

هاي کيفي از روش تحليل مضمون با  تحليل داده

 شده است. استفاده MAXQDAافزار  استفاده از نرم

جامعه آماري شامل خبرگان  ،در بخش کمي

ي است و منظور از اين خبرگان کليه اجرائي يا تجرب

هاي دولتي استان کهگيلويه و  مديران و کارکنان سازمان

 15217بويراحمد است. بر اساس آمار مأخوذه مجموعا  

هاي اداري دولتي استان مشغول به کار  نفر در سازمان

حجم نمونه از طريق  ،هستند. با توجه به حجم جامعه

% تعيين شد. جهت 5فرمول کوکران و در سطح خطاي 

گيري  گيري در تحقيق حاضر از روش نمونه نمونه

اي که پس از  گونه شده است. به اي استفاده خوشه

هاي دولتي در استان کهگيلويه  استخراج ليست سازمان

ها انتخاب  صورت تصادفي ساده سازمان به ،و بويراحمد

و پرسشنامه تحقيق توسط کارکنان و مديران فعال در 

هاي کاري تکميل شد. در اين راستا در  و تيمها  گروه

دهنده خواسته  دهنده از پاسخ بخش مشخصات پاسخ

هاي کاري عضويت دارد  شد که معين کند که آيا در تيم

هاي  ها يا گروه يا خير؛ و در صورت عضويت در تيم

کاري در سازمان پرسشنامه را تکميل کند. درنهايت 

وتحليل  رد تجزيهآوري و مو پرسشنامه سالم جمع 375

قرار گرفت. در بخش کمي از پرسشنامه محقق ساخته 

شده است. پرسشنامه  ها استفاده براي گردآوري داده

نهائي در دو بخش اطلاعات توصيفي پاسخگويان و 

سؤالات اصلي با گزينه پنج جوابي طيف ليکرت تنظيم 

جهت سنجش . و اختيار نمونه آماري قرار گرفت

از روش روايي محتوايي و روايي  ها روايي پرسشنامه

 ،شده است. براي سنجش روايي محتوايي سازه استفاده

پرسشنامه تحقيق در اختيار تعداد پنج نفر خبره و 

اساتيد دانشگاهي قرار گرفت و ايشان روايي تحقيق را 

مورد تائيد قرار دادند. براي سنجش روايي سازه از 

وتحليل  زيهتحليل عاملي تأييدي استفاده شد. جهت تج

ها از تحليل عاملي تأييدي جهت بررسي روايي  داده

منظور آزمون روابط ميان متغيرها از آزمون  ها و به سازه

 Smart و SPSS افزارهاي معادلات ساختاري و نرم

PLS .استفاده گرديده است 

 

 هاي تحقيقيافته

در اين مرحله در بخش کيفي به گزارش و توصيف 

بندي و تحليل اطلاعات حاصل  هطبق ،فرآيند گردآوري

-از مصاحبه پرداخته شده است و در بخش کمي داده

هاي حاصل از توزيع پرسشنامه در ميان جامعه تحقيق 

 وتحليل قرار گرفته است. مورد تجزيه

 

 هاي تحقيق کيفيوتحليل داده تجزيه

بندي و تحليل اطلاعات در اين بخش مراحل طبقه

نتخابي و نظري به تفضيل ا ،در سه مرحله کدگذاري باز

هاي فرعي و تشريح شده است. سپس هر يک از تم

ها اصلي تحقيق با ارائه مستنداتي از متن مصاحبه

 تشريح شده است.

خبرگان مصاحبه بر اساس معيارهايي مطابق با 

اهداف پژوهش از بين مديران و نخبگان بخش 

مدير تا رسيدن  20مديريت دولتي انتخاب شدند. تعداد 

گيري نظري انتخاب ه اشباع نظري به روش نمونهب

نفر  6نفر آن داراي مدرک دکتري و  14گرديدند. که 

 دانشجوي دکتري بودند.

در اين مرحله پس از  گام اول: کدگذاري باز

کدگذاري باز صورت پذيرفت و  ،هاسازي مصاحبه پياده

ها سازي جملات مهم از متن مصاحبه اقدام به برجسته

مثال از نشانه گفتاري  عنوان دهاي اوليه شد. بهو ايجاد ک

"براي کارکنان خيلي مهم است که از امنيت شغلي 

کافي برخوردار باشند. همچنين سازمان برايشان اين 

امکان را فراهم کند که در کارشان پيشرفت داشته 

باشند و مسير پيشرفت برايشان باز باشد." دو کد اوليه 

 ي" وسيع استخراج گرديد."امنيت شغلي" و "مسير شغل

بعد از شناسايي کدهاي  گام دوم: کدگذاري انتخابي

کدهايي که شبيه يکديگر بودند و در قالب  ،اوليه

 گذاري شدند. همچنين کدهاي ثانويه  کدهاي ثانويه نام
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 يک نمونه از روند کدگذاري باز و انتخابي :2جدول 
 کدهاي اوليه کدهاي ثانويه تم فرعي تم اصلي

هاي کاري  يهرو

 با عملکرد بالا

هاي مربوط به  رويه

 مديريت کارراهه

 هاي مشارکت کارکنان برنامه ،امنيت شغلي ،مسير شغلي وسيع هاي مربوط به توسعه رويه

 توانمندسازي ،جانبه آموزش همه هاي مربوط به آموزش رويه

 ارتقاء مبتني بر شايستگي ،پيشرفتريزي شغلي و  برنامه ،ارتقاي از داخل هاي مربوط به ارتقا رويه

 

بندي شدند. براي  هاي فرعي طبقه مشابه در قالب تم

"مسير شغلي وسيع" و ، مثال کد اوليه "امنيت شغلي"

"برنامه مشارکت کارکنان" در يک مجموعه قرار گرفته 

« هاي مربوط به توسعه رويه»و با عنوان کد ثانويه 

انويه گذاري شدند. همچنين کدهاي ث برچسب

هاي مربوط به  "رويه، هاي مربوط به توسعه" "رويه

هاي مربوط به ارتقا" در يک مجموعه  آموزش" و "رويه

هاي مربوط به  تر با عنوان تم فرعي "رويه بزرگ

گذاري شدند. يک نمونه از  مديريت کارراهه" برچسب

شده  ( ارائه2) روند کدگذاري باز و انتخابي در جدول

 است.

 ،کدهاي نظري ذاري نظريگام سوم: کدگ

-چگونگي ارتباط ممکن ميان کدهاي حقيقي را مفهوم

الگويي را از  ،کدهاي نظري ،کنند. درواقعسازي مي

چگونگي ارتباط ممکن ميان مقولات حاصل از تلفيق 

دهند. در حول مقوله محوري ارائه مي ،کدها و مفاهيم

شده  فرعي و کدهاي باز شناسايي ،هاي اصلي ادامه تم

 شده است. ( ارائه3) در جدول
 

 هاي اصلي و فرعي و کدهاي اوليه و ثانويه تم :3جدول 
 کدگذاري اوليه کدهاي ثانويه تم فرعي تم اصلي

ويه
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کر
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ي
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هاي مربوط به  رويه

 مديريت کارراهه

 انهاي مشارکت کارکن برنامه ،امنيت شغلي ،مسير شغلي وسيع هاي توسعه شغلي رويه

 توانمندسازي ،جانبه آموزش همه هاي آموزش رويه

 ارتقاء مبتني بر شايستگي ،ريزي شغلي و پيشرفت برنامه ،ارتقاي از داخل هاي ارتقا رويه

هاي مربوط به  رويه

سيستم حقوق و 

 دستمزد و پاداش

هاي سيستم حقوق و  رويه

 دستمزد

جبران خدمات  ،پذير انعطاف  اداشجبران خدمات و پ ،جبران خدمات مبتني بر عملکرد

 انگيزشي

 سيستم پاداش برابر؛ پاداش بر مبناي عملکرد ويژه هاي سيستم پاداش رويه

هاي مربوط به  رويه

 ريزي نيروي انساني برنامه

 پذيري شغل انعطاف ،هاي گسترده شرح شغل هاي طراحي شغل رويه

 مبناي شايستگي انتخاب بر ،استخدام انتخابي هاي استخدام رويه

يج
نتا

 

نتايج عملکردي و 

 رفتاري

 قصد ترک سازمانوري پرسنل؛ بهره ،عملکرد منابع انساني نتايج در سطح فردي

 عملکرد مالي سازمان ،عملکرد کلي ،وري سازمان بهره ،مزيت رقابتي نتايج در سطح سازماني

 ، خلاقيت فردي ،شغلي فرسودگي ،رضايت کارکنان نتايج در سطح فردي نتايج انگيزشي

 خلاقيت سازماني؛ کيفيت زندگي کاري نتايج در سطح سازماني

طه
اس

 و
ط

راي
ش

 
ي

ا
 

 وجدان کاري ،وفاداري سازماني ،دوستي نوع ،شناسي وظيفه رفتار شهروندي سازماني عوامل رفتاري

 بهزيستي عاطفي ،بهزيستي اجتماعي ،شناختي بهزيستي روان بهزيستي کارکنان

 تعهد هنجاري ،تعهد مستمر ،تعهد عاطفي تعهد سازماني شناختي امل روانعو

 نگرش نسبت به سازمان ،نگرش نسبت به شغل نگرش کارکنان

 اعتماد نسبت به سرپرست ،اعتماد نسبت به سازمان اعتماد

 شده دراکاي ا عدالت رويه ،شده عدالت تعاملي ادراک ،شده عدالت توزيعي ادراک شده عدالت ادراک

تلاش   ،سازمان هاي اساسي ارزش و   اهداف پذيرش   ،سازماني شيفتگي   ،سازماني مشارکت  تعلق کارکنان

  همکاري  به  زياد  تمايل ،سازماني اهداف  تحقق    براي 

تر
بس

ط 
راي

ش
 

سازماني توجه به  فرهنگساختار سازماني غيرمتمرکز؛ قدرت بخش مديريت منابع انساني؛  بستر ساختاري بسترسازماني

 نيروي انساني

 سبک مديريت غيراستبدادي؛ حمايت مديريت از مديريت منابع انساني بستر مديريتي
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 هاي دولتي گيري عملکرد بالا در سازمانتبيين مدل شکل

هاي سازي نشانه در مرحله کدگذاري باز با برجسته 

اري گفتاري اقدام به تبيين کدهاي اوليه شد. در کدگذ

تر با نام کدهاي  انتخابي کدهاي باز درمجموعه بزرگ

بندي شدند و کدهاي ثانويه نيز درمجموعه  ثانويه طبقه

هاي فرعي را تشکيل دادند. تر جاي گرفتند و تم بزرگ

در مرحله کدگذاري نظري چگونگي ارتباط ممکن 

 ،هاي اصلي سازي شد. تمميان کدهاي حقيقي را مفهوم

( 4) شده در جدول شناسايي فرعي و کدهاي باز

 شده است. ارائه

 

 گيري عملکرد بالا با رويکرد کاهش بطالت اجتماعي هاي اصلي و فرعي و کدگذاري مدل شکلتم :4جدول 
 کدهاي اوليه کدهاي ثانويه تم فرعي تم اصلي

ويه
ر
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نظارت بر عملکرد اعضاي تيم؛  ،هاي مربوط به گروه ثبت کردن فعاليت ،کنترل اجتماعي هاي مربوط به نظارت رويه

 بازنگري و بازخور منظم

هاي مربوط به ارزيابي  رويه

 عملکرد و پاداش

ارائه پاداش به افراد با عملکرد بهتر در تيم؛ ارزيابي عملکرد فردي در کنار ارزيابي 

 درجه؛ تعريف دقيق استانداردهاي کاري 360روه؛ ارزيابي عملکرد عملکرد گ

ويه
ر

 
يم

ح ت
سط

ر 
ا د

ه
 

هاي ويژگي ،شناخت اعضا نسبت به يکديگر ،اندازه تيم ،انسجام و سازگاري تيم ترکيب تيم

 جنسيت اعضا ،شخصيتي اعضا

تخصيص منابع  ،ريزي و تقسيم وظايف برنامه ،مديريت تعارض ،رهبري اخلاق مدار رهبري تيم

 مطابق با نياز تيم

 توانمندسازي اعضاي تيم ،آموزش در حوزه کار تيمي و بطالت اجتماعي هاي توسعه تيم رويه

متمايز بودن وظيفه هر فرد با ديگري؛ تعريف دقيق کار و پروژه تيم؛ انگيزشي بودن کار؛  کار و وظايف در تيم تقسيم

 چالشي بودن وظيفه؛ وظايف مشخص

نت
يج

ا
 

مي
 تي

يج
نتا

 
 کاهش بطالت اجتماعي تيم؛ کاهش خروج از تيم؛ کاهش غيبت؛ بهبود ايمني نتايج رفتاري

 تلاش براي ترک تيم ،تعهد به تيم؛ رضايت اعضاي تيم نتايج انگيزشي

گيري؛ اثربخشي تيمي؛ عملکرد تيم؛ بهبود کيفيت  خلاقيت تيمي؛ بهبود کيفيت تصميم نتايج عملکردي

 وري تيم م؛ نوآوري تيم؛ بهرهکار تي

ج 
تاي

ن

ني
زما

سا
 

 رضايت سازماني ،تعهد سازماني ،ادراک عدالت سازماني ،وفاداري نتايج انگيزشي

 ترک سازمان ،وري بهره ،خلاقيت سازماني نتايج عملکردي

طه
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ش
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 عوامل رفتاري
 وجدان کاري ،مانيوفاداري ساز ،دوستي نوع ،شناسي وظيفه رفتار شهروندي سازماني

 تعاملات بين اعضاي تيم با يکديگر؛ تعاملات اعضاي تيم و رهبر تيم ارتباطات

عوامل 

 شناختي روان

 اعتماد نسبت به تيم ،اعتماد نسبت به سازمان اعتماد

 ،سازمان هاي اساسي  ارزش و   اهداف پذيرش   ،سازماني شيفتگي   ،سازماني مشارکت  تعلق کارکنان 

 سازمان با   همکاري  به  زياد  تمايل ،سازماني اهداف  تحقق    براي ش تلا 

 شده از رهبر تيم شده از همکار؛ بطالت اجتماعي ادراک بطالت اجتماعي ادراک بطالت اجتماعي درک شده

تر
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ط 
راي

ش
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 نگ کار تيميالزامات ارزشي و اخلاقي؛ فرهنگ همکاري و مشارکت؛ فره فرهنگ و جوسازماني

 جو همکاري بجاي رقابت؛ انگيزشي بودن جو گروه جو حاکم بر تيم

زما
سا

تر
بس ني

 ساختار سازماني غيرمتمرکز؛ ساختار سازماني مبتني بر کار تيمي؛ فرهنگ کار تيمي ساختار سازماني  مشخصه 

 يکي و فناوريحمايت مديريت از کار تيمي؛ تدارک عوامل زيرساختي نظير محيط فيز پشتيباني
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 هاي دولتي ايران الگوي عملکرد بالا با رويکرد کاهش بطالت اجتماعي در سازمان :1شکل 

 

هاي کاري نتايج تحقيق نشان داد که الگوي سيستم

هاي دولتي ايران داراي سه تم  با عملکرد بالا در سازمان

شرايط ، نتايج، هاي کاري با عملکرد بالااصلي رويه

بستر مطالعه است. الگوي حاصل در شکل اي و واسطه

 شده است. يک ارائه

 

 هاي تحقيق کميوتحليل داده تجزيه

آمار  ،شده آوري هاي جمعوتحليل داده براي تجزيه

تحليلي به دو صورت آمار توصيفي و استنباطي مطرح 

کارکنان و مديران فعال در  نفر از375. که گردد مي

نمونه انتخاب شدند  عنوان بههاي کاري  ها و تيم گروه

دهندگان مرد  %( از پاسخ40/58) که درصد بيشتري

%( نيز ميزان 60/41) دهنده اما تعداد زنان پاسخ ،اند بوده

اي بوده است. در ادامه با استفاده از آمار  ملاحظه قابل

استنباطي و جهت تبيين روابط ميان مدل از تحليل 

استفاده از عاملي تأييدي و آزمون معادلات ساختاري با 

استفاده شد. قبل از بررسي  Smart PLSافزار  نرم

هاي پايايي و روايي مدل  فرضيات تحقيق شاخص

شده و در ادامه آزمون هر يک از  گيري بررسي اندازه

 شده است. فرضيات تحقيق ارائه

روايي همگرا به اين معنا است که آيا دو ابزاري را 

ايم همبستگي  هکاربرد گيري مفهوم به که براي اندازه

قوي دارند؟ به جهت بررسي روايي همگرا فورنل و 

را  AVEشده  ( متوسط واريانس استخراج1981) لارکر

کنند.  عنوان معياري براي اعتبار همگرا پيشنهاد مي به

بيانگر اعتبار همگراي  5/0برابر با  AVEحداقل مقدار 

طور  تواند به به اين معني که يک متغير مي ،کافي است

هايش را  يانگين بيش از نيمي از پراکندگي معرفم

مشاهده  AVEطور که در جدول  تبيين کند. همان

براي تمام متغيرهاي تحقيق  AVEشود کليه مقادير مي

شده  است. با توجه به مقادير نشان داده 5/0تر از  بزرگ

توان گفت که مدل از روايي همگراي مطلوبي  مي

يبي يکي از برخوردار است. ضريب پايايي ترک

هاي سنجش اعتبار مدل است. مقادير بالاي  شاخص

دهنده وجود پايايي دروني مناسب براي  نشان 6/0

هاي  گيري است. لذا با توجه به خروجي هاي اندازه مدل

گيري از پايايي مناسبي  هاي اندازه افزار کليه سازه نرم

 برخوردار هستند.

اس توان بر اس براي ارزيابي برازش مدل هم مي

گيري مدل قضاوت کرد. اين معيارهاي  معيارهاي اندازه

اند. با توجه به اينکه  شده ارائه( 5) در جدول شماره

ها  قبول آن آمده از حداقل قابل دست همه معيارهاي به

شده از  توان اطمينان يافت مدل ارائه اند مي بيشتر بوده

 برازش خوبي برخوردار است.
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 گيري مدل معيارهاي اندازه :5 جدول

 (CR) ضريب پايايي ترکيبي (AVE) شده ميانگين واريانس استخراج ضريب آلفاي کرونباخ متغيرها

 9410/0 5975/0 926/0 هاي ساختاريرويه

 9713/0 5881/0 927/0 ها در سطح تيمرويه

 9369/0 8331/0 933/0 اعتماد

 9086/0 6746/0 916/0 تعلق

 8847/0 7195/0 919/0 ارتباطات

 9563/0 8469/0 917/0 رفتار شهروندي سازماني

 9727/0 7675/0 923/0 نتايج سازماني

 9687/0 6735/0 911/0 نتايج تيمي

 

منظور سنجش برازش کلي مدل از  همچنين به

شده است. اين شاخص از رابطه  استفاده GOF شاخص

 ،01/0سه مقدار در اين شاخص  .آيد زير به دست مي

متوسط و قوي  ،عنوان مقادير ضعيف به 35/0و  25/0

آمده  دست که مقدار به در نظر گرفته شدند. ازآنجايي

است. درنتيجه  7587/0براي اين شاخص برابر با 

 توان گفت که برازش کلي مدل قوي است. مي

 

GOF=  

GOF=√0/7125*0/808=0/7587 

 

 Smart PLS در ابتدا مدل مفهومي تحقيق در

اجرا شد.  PLS Algoritm ا استفاده از دستورترسيم و ب

گيري و مدل اندازه نتايج حاصل از اجراي مجدد

ساختاري در حالت بارهاي عاملي در شکل دو 

 شده است. ارائه

 
 آزمون معادلات ساختاري در حالت ضريب استاندارد :2شکل 
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 معناداري و ساختاري در حالت اعدادگيري نتايج حاصل از مدل اندازه :3شکل 

 

 نتايج آزمون روابط مدل مفهومي تحقيق :5جدول 

 تائيد/رد شدت رابطه عدد معناداري بار عاملي فرضيه

 تأييد ضعيف 870/2 173/0 < ارتباطات-هاي ساختاريرويه

 تأييد قوي 869/6 730/0 < رفتار شهروندي سازماني-هاي ساختاريرويه

 تأييد قوي 183/7 781/0 < اعتماد-هاي ساختاري رويه

 تأييد متوسط 540/4 414/0 < تعلق-هاي ساختاري رويه

 تأييد قوي 587/12 780/0 < ارتباطات-هاي تيميرويه

 تأييد متوسط 64/3 891/0 < رفتار شهروندي سازماني-هاي تيميرويه

 تأييد ضعيف 11/2 510/0 < اعتماد-هاي تيمي رويه

 تأييد طمتوس 865/4 460/0 < تعلق-هاي تيمي رويه

 تأييد متوسط 64/4 110/0 < نتايج تيمي-ارتباطات

 تأييد ضعيف 710/4 132/0 < نتايج سازماني-ارتباطات

 تأييد متوسط 844/5 308/0 < نتايج تيمي-رفتار شهروندي سازماني

 تأييد متوسط 852/7 504/0 < نتايج سازماني-رفتار شهروندي سازماني

 تأييد ضعيف 622/3 154/0 < نتايج تيمي-اعتماد

 تأييد ضعيف 048/2 106/0 < نتايج سازماني-اعتماد

 تأييد متوسط 882/16 591/0 < نتايج تيمي-تعلق

 تأييد متوسط 792/10 517/0 < نتايج سازماني-تعلق
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گيري و ساختاري در نتايج حاصل از مدل اندازه

 .شده است ارائه 3حالت اعداد معناداري در شکل 

گيري عدد معناداري همه ندازهبر اساس مدل ا

رو  است ازاين -96/1يا کمتر از 96/1ها بالاي پرسش

سنجند. خوبي متغيرهاي موردبررسي را مي ها بهپرسش

جهت تحليل مدل ساختاري اگر عدد معناداري روابط 

توان فرضيه را باشد مي -96/1يا کمتر از  96/1بالاتر از 

عاملي شدت  مورد تأييد قرار داد. همچنين بارهاي

کنند. نتايج حاصل از آزمون روابط رابطه را معين مي

 شده است. ارائه 5موجود در مدل در جدول 

 

 گيري بحث و نتيجه

بخش کيفي پژوهش حاضر با دو پرسش اصلي و 

بخش کمي با يک پرسش اصلي آغاز شد. در ادامه به 

ها با توجه به نتايج تحقيق پاسخ هر يک از پرسش

هاي  هاي حاصل از تحليل مصاحبه . يافتهشده است داده

تحقيق نشان دادند که عملکرد بالا در سطح سازمان به 

معناي دودسته نتايج عملکردي و رفتاري و نتايج 

انگيزشي است. تم اصلي نتايج شامل تم فرعي نتايج 

وري بهره ،عملکرد منابع انساني) عملکردي و رفتاري

 ،يت رقابتيمز ،نيروي انساني؛ قصد ترک سازمان

عملکرد مالي سازمان(  ،عملکرد کلي ،وري سازمان بهره

 ،فرسودگي شغلي ،رضايت کارکنان) و نتايج انگيزشي

خلاقيت سازماني؛ کيفيت زندگي  ،خلاقيت فردي

هاي رويه ،کاري( است. همچنين بر اساس نتايج تحقيق

هاي  کاري با عملکرد بالا متشکل از تم فرعي رويه

 ،هاي مربوط به ارتقارويه) کارارهه مربوط به مديريت

هاي مربوط به هاي مربوط به توسعه و رويه رويه

هاي مربوط به سيستم حقوق و دستمزد آموزش(؛ رويه

ريزي نيروي  هاي مربوط به برنامهو پاداش و رويه

هاي  هاي مرتبط با طراحي شغل و رويه رويه) انساني

( 2014) انمربوط به استخدام( است. دميرباگ و همکار

ارزيابي عملکرد مبتني بر  ،نيز آموزش کارمندان

ارتقاء  ،جبران خدمات مبتني بر عملکرد ،شايستگي

عنوان  مبتني بر شايستگي و توانمندسازي کارکنان را به

 بهترين اقدامات مديريت منابع انساني شناسايي کرد.

هاي تحقيق نشان نتايج حاصل از تحليل مصاحبه

گيري عملکرد بالا  بافت الگوي شکل دادند که زمينه و

شامل تم فرعي بسترسازماني است. نتايج حاصل از 

هاي تحقيق نشان دادند که شرايط  تحليل مصاحبه

گيري عملکرد بالا شامل تم فرعي عوامل  واسطه شکل

شناختي است. اين نتايج مطابق  رفتاري و عوامل روان

 با نتايج ساير تحقيقات است. ازجمله مسراسميت

هاي ( در مطالعه خود نشان دادند که سيستم2011)

تعهد  ،کاري با عملكرد بالا از طريق رضايت شغلي

رفتار شهروندي سازماني و توانمندسازي  ،سازماني

طور غيرمستقيم بر عملكرد تأثير مثبت دارد. ابويزيد  به

( در تحقيق خود بيان داشتند که 2017) و همکاران

 ،ان و تعهد سازمانياي تعهد کارکن نقش واسطه

منظور تقويت  هاي کاري با عملکرد بالا را به سيستم

دهد. هفرمن و  عملکرد سازماني تحت تأثير قرار مي

( نيز عدالت سازماني را متغير ميانجي در 2016) دوندان

هاي عملکرد بالا و رضايت کارکنان  ارتباط ميان رويه

 دانست.

در  هاي تحقيق نتايج حاصل از تحليل مصاحبه

گيري عملکرد بالا با رويکرد  خصوص تبيين مدل شکل

هاي دولتي نشان  کاهش بطالت اجتماعي در سازمان

دادند که عملکرد بالا در سطح سازمان به دودسته نتايج 

 شود. واندي و همکاران تيمي و سازماني تقسيم مي

( در تحقيق خود بيان داشتند که هيچ تمايل 2021)

سهم خود در تعيين تکاليف اعضاي گروه براي کاهش 

تواند از طريق  وجود ندارد و مقادير بطالت اجتماعي مي

 ها رخ دهد. بيون و همکاران هاي فردي در تيم محرک

خصوصيات ( در تحقيق خود بيان داشتند که 2020)

در کاهش بطالت  ،ويژه ايدئولوژي تبادلي به ،فردي

 اجتماعي مهم است.

ط علي هاي تحقيق در خصوص شراي يافته

گيري عملکرد بالا با رويکرد کاهش بطالت  شکل
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هاي دولتي بيانگر آن است که  اجتماعي در سازمان

هاي طور مشخص به تبيين رويه اي بهاگرچه مطالعه

عملکرد بالا با رويکرد کاهش بطالت اجتماعي نپرداخته 

وجود مطالعات به اهميت کدهاي ثانويه و  بااين ،است

عملکرد تيم و کاهش بطالت اوليه تبيين شده بر 

اند. نتايج حاصل از تحليل اجتماعي اشاره داشته

گيري عملکرد  هاي تحقيق زمينه و بافت شکل مصاحبه

هاي دولتي نشان دادند که زمينه و بافت  بالا در سازمان

گيري عملکرد بالا با رويکرد کاهش بطالت  شکل

اجتماعي شامل تم فرعي بستر فرهنگي و بسترسازماني 

هاي تحقيق  است. نتايج حاصل از تحليل مصاحبه

گيري عملکرد بالا با رويکرد  شرايط واسطه شکل

کاهش بطالت اجتماعي نشان دادند که اين شرايط 

شناختي  شامل تم فرعي عوامل رفتاري و عوامل روان

 است.

منظور برازش الگوي عملکرد بالا با  در ادامه به

هاي دولتي  مانرويکرد کاهش بطالت اجتماعي در ساز

اي محقق ساخته تدوين و در ميان جامعه پرسشنامه

آماري پژوهش توزيع شد. نتايج بخش کمي تحقيق 

انسجام ) هاي تيمي شامل ترکيب تيم نشان داد که رويه

شناخت اعضا نسبت به  ،اندازه تيم ،و سازگاري تيم

جنسيت اعضا(؛  ،هاي شخصيتي اعضاويژگي ،يکديگر

 ،مديريت تعارض ،اخلاق مدار رهبري) رهبري تيم

تخصيص منابع مطابق با  ،ريزي و تقسيم وظايف برنامه

آموزش در ) هاي مربوط به توسعه تيم رويه ،نياز تيم(

توانمندسازي  ،حوزه کار تيمي و بطالت اجتماعي

متمايز ) کار و وظايف در تيم اعضاي تيم( و تقسيم

و بودن وظيفه هر فرد با ديگري؛ تعريف دقيق کار 

پروژه تيم؛ انگيزشي بودن کار؛ چالشي بودن وظيفه؛ 

وظايف مشخص( بر ارتباطات و تعلق مؤثر است. 

و تعلق  ،اعتماد ،همچنين تأثير رفتار شهروندي سازماني

کاهش بطالت ) بر نتايج تيمي شامل نتايج رفتاري

اجتماعي تيم؛ کاهش خروج از تيم؛ کاهش غيبت؛ 

 (؛ نتايج انگيزشيبهبود ايمني و کاهش حوادث شغلي

تلاش براي ترک  ،تعهد به تيم؛ رضايت اعضاي تيم)

خلاقيت تيمي؛ بهبود کيفيت ) تيم( و نتايج عملکردي

گيري؛ اثربخشي تيمي؛ عملکرد تيم؛ بهبود  تصميم

وري تيم( مورد تأييد  کيفيت کار تيم؛ نوآوري تيم؛ بهره

قرار گرفت. همچنين نتايج نشان داد که رفتار 

اعتماد و تعلق بر نتايج  ،ارتباطات ،ازمانيشهروندي س

ادراک عدالت  ،وفاداري) سازماني شامل نتايج انگيزشي

رضايت سازماني( و نتايج  ،تعهد سازماني ،سازماني

کاهش ترک  ،وري بهره ،خلاقيت سازماني) عملکردي

سازمان( تأثير مثبت و معنادار دارند. با توجه به نتايج 

 شود: ير ارائه ميهاي ز اين تحقيق پيشنهاد

در راستاي افزايش عملکرد و کاهش و کنترل 

بطالت اجتماعي کارکنان موارد زير در جهت اصلاح 

 ساختار سازماني موردتوجه قرار گيرند:

تيم سازي و تقويت کار تيمي؛ اين کار  -

موجب احساس مسئوليت و درگير شدن در کار و 

 شود. تعامل و همکاري بيشتر افراد مي

ريت مشارکتي؛ مشارکت در تقويت مدي -

گيري موجب  پيشنهاد و تصميم ،انتقاد ،اظهارنظر

جاي بطالت احساس مسئوليت و  شود که افراد به مي

تعهد نمايند و خود را در اهداف سازماني شريک 

 بدانند.

سازي شغلي و توسعه شغلي؛ که موجب  غني -

وظيفه  ايجاد انگيزه و تحرک بيشتر فرد براي انجام

 کند. کاري را از افراد سلب مي رصت کمشود و ف مي

شود  تمرکززدايي و تفويض اختيار موجب مي -

که مشغله کاري مديران کمتر شده و به زيردستان 

مسئوليت بيشتري واگذار گردد و خود را در اهداف 

 سازماني شريک بدانند.

تواند  رعايت عدالت و انصاف در سازمان مي -

مند  سازمان علاقههاي  کارکنان را به اهداف و فعاليت

 ،کند تا جايي که آنان بيش از عملکردهاي درون نقشي

عملکرد فرا نقشي نيز داشته باشند. همچنين مديران 
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 ،براي اجراي عدالت تنها به نگرش خود اکتفا نکنند

 بلکه ادراک کارکنان را نيز مدنظر قرار دهند.

حمايت و تشويق از افراد خلاق و نوآوري جهت  -

 ها ت بين افراد و گروهايجاد حس رقاب

تأکيد بر نظم و انضباط کاري براي مقررات اداري در  -

 سرتاسر سازمان

برخورد قانوني و عدم اغماض براي افرادي که عمدا   -

 کنند. کاري مي اهمال

تدوين منشور اخلاقي و توجيه تمامي افراد و واحدها  -

براي پايبندي به مفاد اين منشور و برخورد قاطع با 

 يافراد خاط

لغو قرارداد افرادي که بر رفتار نادرست خود اصرار  -

 ورزند. مي

تشکيل گروه با تعداد اعضاي محدود و بدون اجبار  -

 ،تر هاي کوچک چراکه در گروه ،براي عضويت باشد

توجهي از مشارکت در  ورودي هر عضو سهم قابل

رابطه با نتيجه کلي را دارد و عضويت داوطلبانه 

احترام بيشتري براي فرد احساس ارزشمند بودن و 

 به همراه دارد.

توان از عواملي همچون عدم ادراک  در سطح تيم مي -

پنهان شدن فرد  ،اندازه بيش از ظرفيت کار ،انسجام

ها در تيم  تبع آن کاهش مسئوليت در جمعيت و به

ها و  اشاره نمود. به همين دليل توجه مديران سازمان

ها  ضوابط تيمهاي کاري به  خصوص سرپرستان تيم به

و تقسيم مناسب وظايف و برقراري جو اعتماد اعضا 

 .تواند بر عملکرد تيم تأثيرگذار باشد به يکديگر مي

مديران با توجه ويژه به  ،براي کاهش بطالت اجتماعي -

هاي ارزيابي عملکرد مناسب  استفاده از شاخص

تر  توانند سيستم ارزيابي عملکرد کاراتر و اثربخش مي

سيستم پرداخت حقوق و پاداش کاراتر و و درنتيجه 

تري در سازمان خود ايجاد کنند و از اين  اثربخش

طريق ادراک نا عدالتي در پرداخت حقوق و پاداش و 

درنتيجه ادراک ناديده گرفته شدن از سوي مديران و 

سرپرستان را در ميان شاغلين در سازمان کاهش 

يافته و  يشدهند. بدين ترتيب انگيزه بيروني افراد افزا

يابد. مديران  ها کاهش مي بطالت اجتماعي آن

توانند با اقدامات مناسب رفتار بطالت اجتماعي را  مي

توجه مديران به محيط  ،کاهش دهند. براي مثال

نارضايتي شغلي شاغلين  ،نامناسب کاري و بهبود آن

شود تا رفتار بطالت  دهد و سبب مي را کاهش مي

ان با توجه به شرح شغل اجتماعي کاهش يابد. مدير

توانند ادراک سردرگمي در انجام وظايف  مشخص مي

و ادراک معطل ماندن براي انجام کار را کاهش داده و 

 .موجب کاهش بطالت اجتماعي شوند

 

 و مآخذ منابع

شناسايي و (. 1395) مهدي ،مهرداد؛ شريفي ،استيري

ارزيابي اقدامات مديريت منابع انساني بر مبناي 

هاي کاري با عملکرد بالا در صنعت  سيستم رويکرد

 ،آفريني نوآوري و ارزش ،خدمات بانکداري کشور

 .10شماره  ،5دوره 

 ،الهه؛ دانشورديلمي ،محسن؛ جهانشاهي ،اکبري

روي اجتماعي بر  ( . تأثير طفره1398) محمدرضا

گري سرمايه اجتماعي  عملکرد تيمي با نقش ميانجي

نامه  پژوهش) ولنامه مديريت تح تيمي. پژوهش

 .22شماره  ،11دوره ،مديريت(

( .بررسي نقش عدالت 1400) سيداميرحسين ،افضل

روي اجتماعي کارکنان با  شده بر طفره سازماني ادراک

موردمطالعه: ) کننده شخصيت کارکنان نقش تعديل

اداره کل بيمه سلامت اصفهان(. دومين کنفرانس 

 .گردشگري و تکنولوژي ،المللي مديريت بين

مهوش؛  ،اکبر؛ صلصالي علي ،هادي؛ حقدوست ،رنجبر

 نسيم ،عليرضا؛ بهرامي ،عليرضا؛ سليماني ،خوشدل

هاي كيفي: راهنمايي  گيري در پژوهش نمونه ،(1391)

مجله علمي پژوهشي دانشگاه علوم  ،براي شروع

 ،10دوره  ،پزشكي ارتش جمهوري اسلامي ايران

 .3شماره 
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منصور؛  ،ث؛ ايراندوستکيومر ،عادل؛ احمدي ،صلواتي

(. تبيين مفهوم مشارکت 1399) کرامت اله ،افخمي

هاي  سازماني و ارائه الگوي ارزيابي آن در سازمان

ي عمومي در  مشي گذار دولتي ايران. فصلنامه خط

 .36شماره ،10دوره ،مديريت
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Abstract 

Background and Aim: The present article aims to explain the pattern of formation of high 

performance systems with the approach of reducing social void in government 

organizations that has revived the issue of social void in the administrative system of the 

country. 

Methods: The design of the present study is a combined sequential-exploratory method. 

This means that first a qualitative approach and then a quantitative approach has been used. 

In the qualitative part of the content analysis method and its statistical population, all 

scientific experts familiar with the subject, including professors and researchers in the field 

of public management in Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad provinces, used the theoretical 

saturation criterion to determine the adequacy of sampling. Is. In-depth interviews with 20 

government management experts in Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad Provinces have 

explained the theoretical model of high performance with the approach of reducing 

idleness. Structural equation modeling has been used in a small part and its statistical 

population includes executive or experimental experts and these experts mean all managers 

and employees of government organizations in Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad provinces. 

Cluster sampling method was used and the sample size was determined through Cochran's 

formula. 

Results: The results showed that the model of high performance work systems in Iranian 

government organizations has four main themes: high performance work procedures, 

results, intermediary conditions and study context. 

Conclusion: The results of the analysis of research interviews in the context and context of 

high performance formation in government organizations showed that the context and 

context of high performance formation with the approach of reducing social void including 

high performance work procedures (procedures at the structural level and procedures at the 

team level), Context conditions (cultural context and organizational context) and mediating 

conditions (behavioral factors and psychological factors). 

Keywords: high performance, social futility, government agencies, content analysis 
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