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Achieve production leaps by providing a high-performance model with a social futility 

reduction approach in post-revolutionary government organizations 

Abstract 

Iran's macroeconomic indicators, especially GDP growth and inflation, are not only 

undesirable, but also a threat to the country. High-performance work systems facilitate the 

achievement of high performance in government agencies and strengthen the leap of 

production. However, there are gaps in existing studies in this area. Therefore, the present 

study has been to explain and test the high performance formation model through the method 

of thematic analysis with the approach of reducing social void in government organizations. 

The present study is considered from a pragmatic research methodology perspective; first, to 

explain the model through a thematic method and through in-depth interviews with 20 

managers and experts in the field of public administration, and in the next step to measure the 

model of formation. High performance with the approach of reducing social invalidity among 

375 managers and employees of government organizations in Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad 

Provinces. The results of the coding of the interviews showed that the model of high-

performance work systems with a social invalidity reduction approach includes three main 

themes of high-performance work procedures with a social invalidity reduction approach 

(structural and team-level procedures); Teamwork and organizational results); intermediate 

conditions (behavioral factors and psychological factors). Also, the results of structural 

equation analysis and path analysis by partial least squares (PLS) showed that structural levels 

(monitoring procedures, performance evaluation and reward procedures) on behavioral factors 

(organizational citizenship behavior; communication). ) And psychological factors (trust; 

employee affiliation) have a significant effect and through these factors lead to team results 

(behavioral results, motivational results, functional results) and organizational results 

(motivational results; functional results). 
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تحقق جهش تولید از طریق ارائه الگوی عملکرد بالا با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی در سازمان های دولتی پس از 

 انقلاب

 1مصطفی طاهری

 2کرم الله دانشفرد

 

 چکیده

دلخواه  یت( و نرخ تورم نه تنها در وضعGDP) یناخالص داخل یدنرخ رشد تول یژهبه و یرانا یکلان اقتصاد یشاخص ها

های کاری با عملکرد بالا دستیابی به عملکرد بالا در سازمان  سیستمشوند.  یم یکشور تلق یبرا یدیبلکه به عنوان تهد یستند،ن

هایی در مطالعات موجود در این حوزه وجود وجود، شکاف. با ایننماید های دولتی را تسهیل و جهش تولید را تقویت می

گیری عملکرد بالا یک به تبیین و آزمون مدل شکلدارد. از اینرو پژوهش حاضر بر آن بوده است تا از طریق روش تحلیل تمات

شناسی تحقیقی پراگماتیک با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی در سازمانهای دولتی بپردازد. مطالعه حاضر از منظر روش

در  تن از مدیران و خبرگان 20گردد؛ و در ابتدا به تبیین مدل از طریق روش تماتیک و از طریق مصاحبه عمیق با محسوب می

تن  375 گیری عملکرد بالا با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی در میانحوزه مدیریت دولتی و در گام بعد به سنجش مدل شکل

ها نشان نتایج حاصل از کدگذاری مصاحبهپرداخته است. های دولتی استان کهگیلویه و بویراحمد  از مدیران و کارکنان سازمان

های کاری با عملکرد  کرد بالا با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی شامل سه تم اصلی رویهمدل سیستمهای کاری با عملداد که 

ها در سطح تیم(؛ نتایج  )نتایج تیمی و نتایج  های در سطح ساختاری و رویه بالا با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی )رویه

 یلو تحل یمعادلات ساختار یبررسن نتایج همچنیسازمانی(؛ شرایط واسطه ای )عوامل رفتاری و عوامل روانشناختی( است. 

 یها یهمربوط به نظارت، رو یها یه)رو یدر سطح ساختار هایهرونشان داد که  (PLS) یبه روش حداقل مربعات جزئ یرمس

)اعتماد؛  یروانشناخت و عوامل ارتباطات( ی؛سازمان ی)رفتار شهروند یعوامل رفتاربر  عملکرد و پاداش( یابیمربوط به ارز

و  (یعملکرد یجنتا یزشی،انگ یجنتا ی،رفتار یج)نتا یمیت یجنتاتاثیر معنی داری دارد و از طریق این عوامل به  علق کارکنان(ت

 منجر می شود.  (یعملکرد یجنتا یزشی؛انگ یج)نتا یسازمان نتایج

 

، سازمان های دولتی ایران ماعیرویه های کاری با عملکرد بالا، رویه های ساختاری، بطالت اجتجهش تولید، : کلمات کلیدی

 پس از انقلاب

 هیات علمی گروه مدیریت دانشگاه پیام نور ،ایران1
 استاد ،مدیریت دولتی،دانشگاه علوم تحقیقات،تهران،ایران2
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 مقدمه -1

راحتی قابل تحریم شدن است.  پذیری بسیار بالایی دارد و به اساساً اقتصاد ایران ظرفیت تحریم

فروش بودن و نداشتن تنوع تولید کشور جستجو کرد. برای حل مشکل  توان در خام دلیل این اتفاق را می

ر افزایش یابد و این اتفاق های اعمال تحریم علیه کشو راحت تحریم شدن، قاعدتاً باید کاری کرد تا هزینه

از اقداماتی که باید در راستای تحقق جهش تولید  شود. با جهش و تنوع دادن به تولید کشور محقق می

صورت گیرد، حذف بروکراسی های اداری، اصلاح نظام اداری کشور، مبارزه رانت خواری و فساد و رفع 

می توان از هدر رفت وقت و سرمایه تولید  موانع تولید است. در حقیقت با اصلاح نظام اداری کشور

کنندگان جلوگیری شود. تولیدکنندگان محصولات، صنایع فعال، صنایع تبدیلی و جانبی نباید درگیر 

فرآیند طولانی مدت اداری برای دریافت مجوز باشند و اتلاف وقت درنهایت برای آنها صرفه اقتصادی 

مزمن فضای کسب و کار، و دیوانسالاری خفقان آور،  مشکلات متعدد و ندارد و منصرف خواهند شد.

 رسوخ زد وبند و رفیق بازی در ارکان مختلف کشور از سایر موانع جهش تولید است.

این رفتارها در سازمان ها با اشکال مختلف رفتارهای غیراخلاقی خود را نشان می دهد. نمودهایی 

محل کار، بهره وری پایین، پایین بودن ساعات مفید چون: گریز از محل کار، بی انگیزگی، اتلاف وقت در 

کار و سرگردانی ارباب رجوع در مراجعه به سازمانها و ادارات، چاپلوسی، ارتشا، تهمت و افتراء و 

سازمانهای دولتی و در (. 2004، 1رفتارهای انحرافی نشان از ضعف اخلاق در جامعه سازمانی دارد )شلیفر

(. 2009، 3حائز اهمیت است )جوزف و همکاران 2موضوع اخلاق سازمانیوابسته به دولت نیز بررسی 

چرا که نتایج تحقیقات بیانگرآن است که ضعف اخلاق سازمانی موجب کمرنگ شدن حس مسئولیت 

های سازمانی شده و تسهیلگر گسترش رفتار غیر پذیری در سازمان، کاهش بهره وری و افزایش هزینه

(. بسیاری از این رفتارهای غیر اخلاقی در محیط 2010)دوح و همکاران، اخلاقی در سازمان خواهد شد 

 کاری تحت عنوان بطالت اجتماعی معرفی می گردد.

و همکاران،  6( و انگیزشی است )مایر2015، 5شناختی )تنگ و لو، مفهومی روان4بطالت اجتماعی

(. بطالت اجتماعی 2019، 7وارشنیکند )ها و در حوزه وظایف شغلی کارکنان بروز می(، که در تیم2016

کنند و در حال سواری گرفتن دهد که اعضای تیم از زیر وظایف خود شانه خالی میموقعی رخ می

، 8کنند )ژو و وانگهای همکاران خود هستند و همچنان از مزایای گروه استفاده میمجانی از تلاش

یک سندروم ناشی از شغل مطرح بوده که تبعات عنوان  ها، بطالت اجتماعی، به(. امروزه در سازمان2019
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 (.2016گذارد )مایر و همکاران، ها برجای میمنفی در سازمان

منظور افزایش اثربخشی و بهبود عملکرد تیمی درصدد حل مسئله رفتارهای بطالت  ها بهسازمان

گسترش و  چراکه (.2019و همکاران،  2؛ فونسکا2018، 1اند )لینگونه در راستای انسجام تیمی برآمده

سیب »تواند مانند یک ها میکاری و بطالت گذرانی در سازمانازدیاد رفتارهای غیراخلاقی مانند اهمال

ع و نموا ینرفع ا ینبنابرا های سازمان و در حالت کلی، اجتماع، سرایت کند.به دیگر بخش« 3فاسد

 .باشدیها م نهیدرست در همه  زم یزیمستلزم برنامه ر یدبه جهش تول یابیدست

ها هستند،  بایست این واقعیت را پذیرفت که کارکنان منابع استراتژیک سازمان در این شرایط می

پور  منابعی که برخلاف محصولات، فنّاوری و فرآیندهای سازمانی، قابل تقلید توسط رقبا نیستند )آقاجان

های منابع  بر سیستم 5یت منابع انسانیهای اخیر در حیطه مدیر در پژوهشرو،  (. ازاین2015، 4و همکاران

( با 1995)هوسیلد، عملکرد سازمان و با یکدیگر مرتبط باشند، طور مثبتی با  رود به که انتظار می 6انسانی

در این مسیر، موانعی وجود دارد که سبب  تمرکز شده است. 7های کاری با عملکرد بالا عنوان سیستم

زمان، محقق نشود. بطالت اجتماعی ازجمله مواردی است که وری موردنظر سا شود تا سطح بهره می

شود.  های گروهی، منجر می ویژه در فعالیت ها به طور مستقیم به کاهش عملکرد کارکنان و بازدهی آن به

طور مستقیم عملکرد سازمانی را  ها به همراه دارد و به بطالت اجتماعی، تبعات منفی زیادی برای سازمان

دهد. محققان اذعان دارند که بطالت اجتماعی به کاهش تعهد نسبت به گروه منجر  میتحت تأثیر قرار 

(. 2013و همکاران،  8سازمانی کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد )لو شود و ممکن است روابط درون  می

وم ها، توافق نظر وجود دارد و همگان بر لز طورکلی در مورد تبعات منفی بطالت اجتماعی در سازمان به

طور  وجود تحقیقات به (. بااین1395کاهش سطح بطالت اجتماعی، تأکید دارند )زنگانه و همکاران، 

مشخص به ارائه الگوهایی برای افزایش عملکرد سازمان با ایجاد محیطی برای کاهش بطالت اجتماعی 

به اثرات سوء بطالت رو و با توجه  ازاینمشاهده است.  تی در این حوزه قابلاند و شکاف تحقیقا نپرداخته

دهنده  این تحقیق با این سؤال اساسی روبرو است که اجزای اصلی تشکیلاجتماعی بر عملکرد سازمان، 

پس از انقلاب  های دولتی ایرانمدل عملکرد بالای سازمانی با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی در سازمان

و تبیین مدل عملکرد بالای سازمانی با  کدام اند؟ بنابراین، هدف اصلی در این پژوهش طراحی اسلامی

های دولتی است تا از این رهگذر بتوان ضمن پر کردن شکاف  رویکرد کاهش بطالت اجتماعی در سازمان

طور  گسترده موجود در مطالعه رفتار سازمانی، به احیای موضوع بطالت اجتماعی در نظام اداری کشور به
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های دولتی، با توجه به  ضعیت بطالت اجتماعی در سازمانطور ویژه به کاهش و عام همت گماشت و به

 مأموریت و اهداف آن ارائه راهکار نماید.

 

 مبانی نظری -2

 ها و رویه های کاری با عملکرد بالا   سیستم -2-1

عنوان  اند به های مدیریت منابع انسانی که بر عملکرد سازمان بیشترین اثر را داشته بخشی از رویه

های کاری با عملکرد بالا نامیده شدند )یزدانی و عطافر،  لکرد بالا یا تعهد بالا و یا سیستمهای با عم رویه

ای از اقدامات منابع های کاری با عملکرد بالا را مجموعه( سیستم2017(. هانگ و همکاران )1392

اند. احی شدهدانند که برای افزایش عملکرد سازمان از طریق خلق نگرش مثبت در کارکنان طر انسانی می

های کاری با عملکرد بالا مجموعه خاصی از اقدامات و فرایندهای منابع انسانی است که به سیستم

پذیری کمک کرده و بر نتایج دارای اهمیت و ، تعهد و انعطافکارکنان جهت بهبود دانش، مهارت

را  های با عملکرد بالا یستم( س2009(. گوتری و همکاران )2014، 1گیری تأکید دارد )بارتلت اندازه قابل

کند که سطح مهارت، انگیزه و اختیار  های مدیریتی تصور می ها و شیوه ای از سیاست عنوان مجموعه به

 دهد. بیشتری را در اختیار کارمندان قرار می

های کاری با عملکرد بالا دربرگیرنده فهرستی از  بخش عظیمی از مطالعات در حوزه سیستم

( و در قالب رویه های کاری با 2007، 2)تاکچی و همکاران« بهترین اقدام»ته از نظریه اقدامات و برگرف

های کاری با عملکرد بالا را شامل  های سیستم (، رویه2009عملکرد بالا است.  چانگ و لیائو و همکاران )

نگهداشت ها و  رویه کارمند یابی، آموزش، دخالت/ مشارکت، ارزیابی عملکرد، جبران خدمت/ پاداش 6

های کاری با عملکرد بالا را  های سیستم ( رویه2008) 3ژانگ و همکارانای دیگر،  دانستند. در مطالعه

شامل سه عامل اصلی فرایندهای مرتبط با مسیر شغلی کارکنان در داخل سازمان )همچون مسیر شغلی 

ها: و فرایندهای مرتبط با  اشوسیع، ارتقای از داخل و امنیت شغلی(؛ فرایندهای مرتبط با ارزیابی و پاد

های  ( در تحقیق خود رویه2016دو )پذیری شغل( دانستند.   های گسترده و انعطاف استخدام )شرح شغل

های منابع  هایی همچون استراتژی مبتنی بر نوآوری، سیاست کاری با عملکرد بالا را در قالب گروه سیستم 

، خدمات، پرداخت، ارزیابی عملکرد، خدمات داخلی و انسانی مبتنی بر نوآوری، آموزش، اشتراک دانش

مطالعه را انجام داد و  92مثال متا آنالیز  عنوان ( به2006بندی کرد. کامبز و همکاران ) طراحی شغل طبقه

های کاری با عملکرد بالا و نتایج مرتبط با عملکرد را شده ارتباط بین سیستم دریافت که مطالعات بررسی

های کاری با عملکرد ( نشان داد که سیستم2013علاوه بر این، ترگاسکیس و همکاران ) تائید کرده است.
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شود. علاوه بر این، مسراسمیت و گوتری  وری و عملکرد ایمنی منجر می بالا به افزایش مداوم در بهره

یر مثبت های کاری با عملکرد بالا بر رشد و نوآوری فروش تأث( نشان دادند که استفاده از سیستم2010)

 گذارد. می

 

 بطالت اجتماعی -2-2

در اواخر دهه بیست میلادی متوجه مفهوم بطالت اجتماعی شد. او از  1اولین بار مکس رینگلمن

کشی خواست تا به دو شکل انفرادی و گروهی با هم رقابت کنند و  کنندگان یک مسابقه طناب شرکت

(؛ اما برخلاف 2014، 2سنجید )سیمس و نیکولز ها را با استفاده از یک نیروسنج سپس میزان تلاش آن

تنهایی برای کشیدن  انتظارش تلاش گروهی معادل مجموع تلاش افراد گروه نبود. برای مثال، فردی که به

 53کشیدند نیروی معادل  کرد، در حالتی که با دو نفر دیگر طناب را می کیلوگرم نیرو وارد می 63طناب 

: 2013، 3شد )رابینز و جاج وضـعیت بـا افزودن تعداد افراد گروه بدتر میکرد و ایـن  کیلوگرم وارد می

، 4شود )سیمس و نیکولز (. درنهایت او دریافت که با افـزایش تعـداد افراد گروه، عملکرد آنان کم می13

 (. این پدیده بعدها با مفهوم بطالت اجتماعی شناخته شد.2014

طورکلی، کار گروهی  تلاش جمعی یک گروه دارند. بهبسیاری از کارها در زندگی ما نیازمند 

(. این 2006و همکاران،  5اغلب با تأثیرات مثبت در مورد تلاش و عملکرد افراد همراه است )هویگارد

عنوان بطالت اجتماعی  های فردی را کاهش دهد. این امر به وجود، کار جمعی ممکن است انگیزه و تلاش

های فردی که افراد هنگام انجام کار گروهی در مقایسه با زمان انجام  ششود که به کاهش تلا شناخته می

وری  تواند به بهره (. بطالت اجتماعی می1979و همکاران،  6شود )لتین دهند، اطلاق می کار فردی نشان می

بطالت اجتماعی تمایل کارمندان (. 2014)یینگ و همکاران، پایین و عملکرد ضعیف گروه منجر شود 

کنند. بطالت  تنهایی تلاش کمتری می صورت گروهی، در مقایسه با کار به در حین کار بهاست که 

تواند باعث از دست  گیرد که می ها قرار می ای متداول است اما معمولاً مورد غفلت سازمان اجتماعی پدیده

الت اجتماعی ها مقداری از بط دهد که تقریباً در همه گروه رفتن پروژه شود. مطالعات گذشته نشان می

شود که به دلیل شرایط یا  عنوان فردی تعریف می وجود دارد. فردی دارای خصوصیت بطالت اجتماعی به

                                                 
1 Max Ringelman 
2 Simms & Nichols 
3 Robbins & Judge 
4 Simms & Nichols 
5 Høigaard 
6 Latané 
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افتد که افراد زیاد احتمالاً کارها را به شکل  کند. این پدیده در شرایطی اتفاق می انگیزه تلاش زیادی نمی

 (.2018ن، گیرند )احمد و همکارا متناسب در گروه یا تیم به عهده نمی

 

 روش تحقیق -3

تحقیق حاضر از منظر رویکرد تحقیق مطالعه ای ترکیبی است به ترکیبی از استقرا و قیاس در 

کارگیری رویکرد استقرایی به   طور مشخص در تحقیق حاضر محقق ابتدا با به تحقیق معتقد است. به

بیین شده پرداخته است. از سمت خلق نظریه حرکت کرده و سپس با رویکرد قیاسی به سنجش نظریه ت

روش ترکیبی یا میکس متد استفاده کرده است که به استفاده از ترکیب منظر روش تحقیق این مطالعه از 

(. در تحقیق حاضر از 2003شود )کرسول و همکاران،  های کیفی و کمی در یک مطالعه اطلاق می روش

استفاده شد. همچنین جهت تجزیه و تحلیل  ابزار مصاحبه در بخش کیفی و ابزار پرسشنامه در بخش کمی

 ها از روش تحلیل تماتیک و آزمون مدلسازی معادلات ساختار استفاده شد. داده

آماری    جامعه آماری تحقیق حاضر شامل دو بخش کیفی و کمی است. در بخش کیفی، جامعه

نظران و  اساتید و صاحبطور اخص خبرگان شامل  شامل کلیه خبرگان علمی آشنا به موضوع و به  تحقیق

پژوهشگران حوزه مدیریت دولتی هستند. جامعه آماری بخش کمی، شامل خبرگان اجرائی یا تجربی 

های دولتی استان کهگیلویه و  است و منظور از این خبرگان نیز شامل کلیه مدیران و کارکنان سازمان

های اداری دولتی استان مشغول  سازماننفر در  15217بویراحمد می باشد. بر اساس آمار مأخوذه مجموعاً 

 نفر تعیین شد.  375درصد  0.05به کار هستند. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران با سطح خطای 

گیری هدفمند و جهت تعیین کفایت گیری در بخش کیفی پژوهش از روش نمونه منظور نمونه به

گیری کیفی زمانی به اشباع رسیده است که داده  گیری از معیار اشباع نظری استفاده شد. نمونه نمونه

سبب ایجاد طبقه جدید، یا توسعه و تعدیل تئوری موجود نشود شود  جدیدی که به پژوهش وارد می

ای استفاده شده  گیری خوشه گیری در بخش کمی از روش نمونه جهت نمونه(. 1391)رنجبر و همکاران، 

صورت  های دولتی در استان کهگیلویه و بویراحمد، به سازمانای که پس از استخراج لیست  گونه است. به

ها مصاحبه شد. این روند تا رسیدن به تعداد  ها انتخاب و از کارکنان و مدیران آن تصادفی ساده سازمان

 نفر ادامه یافت. 375نمونه 

 

 

 تجزیه و تحلیل داده ها -4
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از، انتخابی و نظری صورت در تحقیق حاضر، روش تحلیل تماتیک در سه مرحله کدگذاری ب

های گفتاری اقدام به تبیین کدهای اولیه شد. در پذیرفت. در مرحله کدگذاری باز با برجسته سازی نشانه

کدگذاری انتخابی کدهای باز درمجموعه بزرگتر با نام کدهای ثانویه طبقه بندی شدند و کدهای ثانویه نیز 

چگونگی را تشکیل دادند. در مرحله کدگذاری نظری  درمجموعه بزرگتر جای گرفتند و تم های فرعی 

سازی شد. در ادامه تم های اصلی، فرعی و کدهای باز ارتباط ممکن میان کدهای حقیقی را مفهوم

 شناسایی شده ارائه شده است. 

 

گیری عملکرد بالا با رویکرد کاهش بطالت  های اصلی و فرعی و کدگذاری مدل شکلتم -1جدول 

 اجتماعی

کدهای  تم فرعی صلیتم ا

 ثانویه

 کدهای اولیه

های  رویه

کاری با 

عملکرد 

بالا با 

رویکرد 

کاهش 

بطالت 

 اجتماعی

های  رویه

در سطح 

 ساختاری

های  رویه

مربوط به 

 نظارت

کنترل 

اجتماعی، 

ثبت کردن 

های  فعالیت

مربوط به 

گروه، 

نظارت بر 

عملکرد 

اعضای تیم؛ 

بازنگری و 

 بازخور منظم

های  رویه

ربوط به م

ارزیابی 

عملکرد 

 و پاداش

ارائه پاداش 

به افراد با 

عملکرد بهتر 

در تیم؛ 

ارزیابی 
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کدهای  تم فرعی صلیتم ا

 ثانویه

 کدهای اولیه

عملکرد 

فردی در 

کنار ارزیابی 

عملکرد 

گروه؛ 

ارزیابی 

 360عملکرد 

درجه؛ 

تعریف دقیق 

استانداردهای 

 کاری

ها در  رویه

 سطح تیم

ترکیب 

 تیم

انسجام و 

سازگاری 

تیم، اندازه 

تیم، شناخت 

بت اعضا نس

به یکدیگر، 

های ویژگی

شخصیتی 

اعضا، 

جنسیت 

 اعضا

رهبری 

 تیم

رهبری 

اخلاق مدار، 

مدیریت 
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کدهای  تم فرعی صلیتم ا

 ثانویه

 کدهای اولیه

تعارض، 

ریزی  برنامه

و تقسیم 

وظایف، 

تخصیص 

منابع مطابق 

 با نیاز تیم

های  رویه

مربوط به 

توسعه 

 تیم

آموزش در 

حوزه کار 

تیمی و 

بطالت 

اجتماعی، 

توانمندسازی 

 اعضای تیم

تقسیم 

و کار 

وظایف 

 در تیم

متمایز بودن 

وظیفه هر 

فرد با 

دیگری؛ 

تعریف دقیق 

کار و پروژه 

تیم؛ 

انگیزشی 

بودن کار؛ 

چالشی بودن 

وظیفه؛ 
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کدهای  تم فرعی صلیتم ا

 ثانویه

 کدهای اولیه

وظایف 

 مشخص

نتایج  نتایج تیمی نتایج 

 رفتاری

کاهش 

بطالت 

اجتماعی 

تیم؛ کاهش 

خروج از 

تیم؛ کاهش 

غیبت؛ بهبود 

ایمنی و 

کاهش 

حوادث 

 شغلی

نتایج 

 انگیزشی

تعهد به تیم؛ 

رضایت 

اعضای تیم، 

تلاش برای 

 ترک تیم

نتایج 

 عملکردی

خلاقیت 

تیمی؛ بهبود 

کیفیت 

گیری؛  تصمیم

اثربخشی 

تیمی؛ 

عملکرد تیم؛ 
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کدهای  تم فرعی صلیتم ا

 ثانویه

 کدهای اولیه

بهبود کیفیت 

کار تیم؛ 

نوآوری تیم؛ 

 وری تیم بهره

نتایج 

 سازمانی

نتایج 

 انگیزشی

وفاداری، 

ادراک 

عدالت 

سازمانی، 

تعهد 

سازمانی، 

رضایت 

 ازمانیس

نتایج 

 عملکردی

خلاقیت 

سازمانی، 

، وری بهره

 ترک سازمان

شرایط 

واسطه 

 ای

عوامل 

 رفتاری

رفتار 

شهروندی 

 سازمانی

وظیفه 

شناسی، نوع 

دوستی، 

وفاداری 

سازمانی، 

 وجدان کاری 

تعاملات بین  ارتباطات

اعضای تیم 

با یکدیگر؛ 
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کدهای  تم فرعی صلیتم ا

 ثانویه

 کدهای اولیه

تعاملات 

اعضای تیم 

 و رهبر تیم

عوامل 

 یروانشناخت

اعتماد نسبت  اعتماد

به سازمان، 

اعتماد نسبت 

 به تیم

تعلق 

 کارکنان

مشارکت 

سازمانی،  

شیفتگی  

سازمانی،  

پذیرش  

و   اهداف 

ارزشهای  

اساسی 

سازمان،  

   برای تلاش  

اهداف  تحقق 

سازمانی،   

  زیاد  تمایل

  همکاری  به

 سازمان با 

بطالت 

اجتماعی 

ادراک 

بطالت 

 اجتماعی

ادراک شده 
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کدهای  تم فرعی صلیتم ا

 ثانویه

 کدهای اولیه

از همکار؛  شده

بطالت 

اجتماعی 

ادراک شده 

 از رهبر تیم

 

هـای دولتـی ایـران     های کاری با عملکرد بالا در سازماننتایج تحقیق نشان داد که الگوی سیستم

ای است. در ادامه هر یک از تـم  های کاری با عملکرد بالا، نتایج و شرایط واسطهدارای سه تم اصلی رویه

 و کدهای باز با ارائه مستنداتی از متن مصاحبه ها تشریح شده است.   های اصلی و فرعی

 

 های کاری با عملکرد بالاتم اصلی اول: رویه -4-1

با رویکرد کاهش بطالت های کاری با عملکرد بالا نتایج تحقیق نشان داد که تم اصلی رویه

 طح تیم است. ها در سها در سطح ساختاری و رویهمتشکل از تم فرعی رویهاجتماعی 

های مربوط به نظارت کارکنان و ها در سطح ساختاری خود شامل کدهای ثانویه نظیر رویهرویه

های مربوط به نظارت از منظر مصاحبه شوندگان های مربوط به ارزیابی عملکرد و پاداش است. رویهرویه

به گروه، نظارت بر عملکرد های مربوط  ای نظیر کنترل اجتماعی، ثبت کردن فعالیتشامل کدهای اولیه

گیرد. برای مثال یکی از مصاحبه شوندگان عنوان اعضای تیم و بازنگری و بازخور منظم را در بر می

اینکه فضای سازمان خودش بازدارنده باشد بسیار مهم است. اینکه فردی که از او بطالت "داشت: 

ی یک نتیجه منفی در ارتباطاتش با دیگران اجتماعی سر میزند از نظر سایر همکاران ترد شود و به عبارت

های مربوط به ارزیابی عملکرد و ویهر "محسوب شود موجب خواهد شد که این رفتار از فرد سر نزند.

پاداش شامل کدهای اولیه همچون ارائه پاداش به افراد با عملکرد بهتر در تیم، ارزیابی عملکرد فردی در 

درجه و تعریف دقیق استانداردهای کاری است. برای  360ی عملکرد کنار ارزیابی عملکرد گروه، ارزیاب

ارزیابی عملکرد بسیار مهم است تا اعضای تیم کم کاری نکنند. "مثال یکی از مصاحبه شوندگان با بیان 

چون کار تیمی کار جمعی است اگر ارزیابی عملکرد فقط مبتنی بر دستیابی بر اهداف تیم باشد نمی تواند 
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ارکت همه اعضا شود. باید ارزیابی عملکرد هم به شکل فردی و هم به شکل تیمی صورت منجر به مش

بگیرد. همچنین استانداردهای عملکردی مشخصی وجود داشته باشد تا افراد بدانند از آنها دقیقا چه 

این انتظاری وجو دارد. اگر اینطور باشد میشود به افرادی که عملکرد فردی بهتری داشتند پاداش داد و 

های فردی؛ ارزیابی عملکرد  بر اهمیت پاداش به فعالیت "انگیزه ای برای فعالیت بیشتر اعضا میشود.

 فردی در کنار ارزیابی عملکرد تیمی و همچنین تعریف دقیق استانداردها تاکید کرد. 

های مربوط به  ها در سطح تیم شامل کدهای ثانویه نظیر ترکیب تیم، رهبری تیم، رویهرویه

ترکیب تیم با کدهای اولیه همچون انسجام و سازگاری سعه تیم و تقسیم کار و وظایف در تیم است. تو

تیم، اندازه تیم، شناخت اعضا نسبت به یکدیگر، ویژگی شخصیتی اعضا و جنسیت اعضا مشخص شده 

عنوان عاملی مهم در  است. برای مثال یکی از مصاحبه شوندگان به صفات شخصیتی و جنسیت به

در تیم سازی باید به صفات شخصیتی اعضای تیم توجه کرد. "لکرد تیم اشاره کرد و عنوان داشت: عم

مثلا ثابت شده افرادی که میل به موفقیت بیشتری دارند در کار تیمی موفق تر هستند. مسئولیت پذیری 

. در کل صفت دیگری است که باید به آن توجه شود. وجدان کاری همینطور. حتی جنسیت هم مهم است

رهبری تیم  "خانم ها افراد موفق تری در کار تیمی هستند همه اینها باید در تیم سازی مدنظر قرار گیرد. 

ریزی و تقسیم وظایف، و  شامل کدهای اولیه همچون رهبری اخلاق مدار، مدیریت تعارض، برنامه

ر د"ان عنوان داشت: تخصیص منابع مطابق با نیازهای تیم است. برای مثال یکی از مصاحبه شوندگ

کارهای تیمی امکان تضاد و تعارض بیشتر از کارهای غیر تیمی است. این تعارض باید مدیریت شود تا 

انگیزه افراد را برای مشارکت در تیم از بین نبرد. مثلا اگر فرد با رهبر یا سایر اعضا مشکل داشته باشد و 

ته باشد باعث طفره روی و بطالت میشود و بر روی یا به دلیل تعارض بالای تیم تمایل به همکاری نداش

های مربوط به توسعه تیم شامل کدهای اولیه همچون آموزش در  رویه "عملکرد تیم تأثیر منفی دارد.

حوزه کار تیمی و بطالت اجتماعی و توانمندسازی اعضای تیم است. برای مثال یکی از مصاحبه شوندگان 

اشند و بتوانند از پس مسئولیت ها و وظایف خود بر بیایند امکان بطالت اگر کارکنان توانا ب"بیان داشت: 

اجتماعی انها کم خواهد شد. خب پس باید بر روی توانمندسازی اعضای تیم تمرکز کرد. چون یکی از 

تقسیم کار و وظایف در  "دلایل از زیر کار در رفتن نداشتن توانایی لازم برای انجام درست آن کار است. 

مل کدهای اولیه همچون متمایز بودن وظیفه هر فرد با دیگری، تعریف دقیق کار و پروژه، انگیزشی تیم شا

بودن کار، چالشی بودن وظیفه و وظایف مشخص است. برای مثال یکی از مصاحبه شوندگان بیان داشت: 

خص نباشد اگر همپوشانی وظایف وجود داشته باشد یا وظیفه هر فرد در تیم به طور واضح و دقیق مش"

 "باعث میشود عده ای سو استفاده کنند. برای همین تعریف دقیق کار و وظیفه هر فرد بسیار مهم است. 
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 تم اصلی دوم: نتایج  -4-2

های تم اصلی نتایج شامل دو تم فرعی نتایج تیمی و نتایج سازمانی است. در ادامه هر یک از تم

 اند. یح شدهها تشرفرعی با ارائه مشتنداتی از متن مصاحبه

نتایج در سطح تیم شامل سه کد ثانویه نتایج رفتاری، نتایج انگیزشی و نتایج عملکردی است که 

اند.  نتایج رفتاری کدهای اولیه همچون کاهش بطالت ها تشریح شدهدر ادامه و با اتکا به متن مصاحبه

گیرد. شغلی را در بر میاجتماعی، کاهش خروج از تیم، کاهش غیبت، بهبود ایمنی و کاهش حوادث 

اقدامات در حوزه مدیریت منابع انسانی و به طور "برای مثال یکی از مصاحبه شوندگان عنوان داشت: 

تواند منجر به کاهش بطالت اجتماعی، کاهش خروج  های کاری در سازمان حتما می مشخص مدیریت تیم

نتایج  "عنوان یک نتیجه دیگر.  یابد بهاز تیم حتی شود. غیبت اعضا در تیم هم از این منظر کاهش می 

گیرد. انگیزشی کدهای اولیه همچون تعهد به تیم، رضایت اعضای تیم، تلاش برای ترک تیم را در بر می

تعهد به تیم یکی از نتایج مهم تیمی استفاده از "برای مثال یکی از مصاحبه شوندگان عنوان داشت: 

تواند یک نتیجه دیگر باشد که  تیمی است. رضایت اعضا نیز میسیستم های با عملکرد بالا در حوزه کار 

گیری،  نتایج عملکردی مواردی همچون خلاقیت تیمی، بهبود کیفیت تصمیم "میتوان انتظار داشت. 

گیرد. مفهومی وری تیم را در بر می اثربخشی تیمی، عملکرد تیم، بهبود کیفیت کار تیم، نوآوری تیم و بهره

شود اثربخشی تیم و گروه است. اثربخشی تیم عبارت است از  د تیم اغلب بیان میکه در حوزه عملکر

شده باشد. بر  با استانداردهای از پیش تعیینها در شرایطی که مطابق  های حاصل از فعالیت تیم خروجی

بایست قابلیت اعضاء را جهت کار با یکدیگر بهبود بخشند )کواک ،  های اثربخش می این اساس تیم

اقدامات منابع انسانی با عملکرد بالا منجر "شوندگان در این باره بیان داشت: (. یکی از مصاحبه62، 2004

شود. چراکه کارکنان شایسته، هدف های شفاف و انگیزشی و ی میهای کاربه افزایش اثربخشی تیم

  " ساختار مناسب در گروه وجود دارد.

نتایج سازمانی در بر گیرنده دو کد ثانویه نتایج انگیزشی و نتایج عملکردی است.  نتایج 

است.  انگیزشی شامل کدهای اولیه وفاداری، ادراک عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، رضایت سازمانی

ها  های عملکرد بالا در تیم بر تاثیری که رویهعلاوه "برای مثال یکی از مصاحبه شوندگان عنوان داشت: 

های تیم محور است. از  دارند میتوانن نتایج سازمانی را هم در بر داشته باشند. البته منظورم در سازمان

 "انی و رضایت سازمانی اشاره کرد. جمله این نتایج سازمانی میشود به وفاداری سازمانی، تعهد سازم

وری و ترک سازمان است. برای مثال یکی از  نتایج عملکردی شامل کدهای اولیه خلاقیت سازمانی، بهره
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های کارآمدتر بیشتر میشود. اگر  خلاقیت سازمانی در نتیجه داشتن تیم"مصاحبه شوندگان عنوان داشت: 

تیابی به نتیجه مطلوب بکنند مسلما ایده پردازی بیشتر خواهد ها بیشترین سعی را برای دس کارکنان در تیم

 "های فردی بود. های تیمی میشود شاهد نوآوری و خلاقیت بیشتری نسب به فعالیت بود. کلا در فعالیت

 

 ایتم اصلی سوم: شرایط واسطه -4-3

گیرد. میهای فرعی همچون عوامل رفتاری و عوامل روانشناختی را در بر ای تمشرایط واسطه

ها تبیین شده ها و کدهای ثانویه ذیل آنها با ارائه مستنداتی از متن مصاحبهدر ادامه هر یک از این تم

 است. 

عوامل رفتاری کدهای ثانویه همچون رفتار شهروندی سازمانی و ارتباطات را در بر میگیرد. 

دوستی، وفاداری سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی شامل کدهای اولیه همچون وظیفه شناسی، نوع 

رفتار شهروندی سازمانی "وجدان کاری  است. برای مثال یکی از مصاحبه شوندگان عنوان داشت: 

ها منجر به افزایش وظیفه شناسی و حتی  عنوان یکی از متغیرهای واسطه مطرح باشد. این رویه تواند به می

مانی میتوانند عملکر تیم و سازمان را افزایش وجدان کاری افراد میشوند و از طریق رفتار شهروندی ساز

ارتباطات شامل کدهای اولیه همچون تعاملات بین اعضای تیم با یکدیگر و تعاملات اعضای تیم  "دهند. 

مواردی مثل رهبری اخلاق "و رهبر تیم خواهد شد. برای مثال یکی از مصاحبه شوندگان عنوان داشت: 

بط اعضا و رهبر و حتی روابط اعضا با یکدیگر میشود و از این طریق مدار و از این دست باعث بهبود روا

  "عنوان متغیر واسطه مدنظر باشد.  تواند به باعث عملکرد بالاتر خواهد شد. بنابراین این روابط می

عوامل روانشناختی شامل عواملی همچون اعتماد )اعتماد نسبت به سازمان، اعتماد نسبت به 

سازمان،  ارزشهای اساسی  و   اهداف پذیرش  سازمانی،  شیفتگی  سازمانی،  مشارکت تیم(؛ تعلق کارکنان )

سازمان( و بطالت اجتماعی ادراک شده  با   همکاری  به  زیاد  سازمانی،  تمایل اهداف  تحقق    برای تلاش  

ی مثال یکی )بطالت اجتماعی ادراک شده از همکار؛ بطالت اجتماعی ادراک شده از رهبر تیم( است. برا

تواند ادراک از بطالت اجتماعی همکار باشد.  یکی از عوامل واسطه می"شوندگان بیان داشت: از مصاحبه

 "ها تأثیر بپذیرد. تواند از رویه این عاملی است که بر روی عملکرد تیمی مؤثر است و می

 ارائه شده است.  1ها در شکل الگوی مستخرج از مصاحبه
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 های دولتی ایران الگوی عملکرد بالا با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی در سازمان -1 شکل

 

 ها در بخش کمیتجزیه و تحلیل داده -4-4

پذیری نتایج آزمون اشاره دارد. معمولاً برای سنجش پایایی و همسانی درونی  به تکرار 1پایایی  

اگر ضرایب آلفای کرونباخ مساوی یا بالاتر از شود.  ها از آزمون آلفای کرونباخ استفاده می پرسشنامه

در این تحقیق در قالب (. 1390گیری است )خاکی،  باشد بیانگر پایایی مناسب ابزار اندازه 

صورت زیر  ها به نفره توزیع و ضریب آلفای کرونباخ آن 30ای  آزمون پرسشنامه بین نمونه یک پیش

ضریب اند. گیری و بارهای عاملی در ادامه ارائه شدهزه نیز مدل اندازهبرای سنجش روایی سامحاسبه شد. 

نشان دهنده وجود پایایی  6/0های سنجش اعتبار مدل است. مقادیر بالای  پایایی ترکیبی یکی از شاخص

درونی مناسب برای مدل های اندازه گیری است. لذا با توجه به خروجی های نرم افزار کلیه سازه های 

 گیری از پایایی مناسبی برخوردار هستند.اندازه 

 

                                                 

1 . Reliability 

های کاری با عملکرد بالا با رویه
 رویکرد کاهش بطالت اجتماعی:

ح ساختاری )رویه های ها در سطرویه-1
مربوط به نظارت، رویه های مربوط به 

 ارزیابی عملکرد و پاداش(

رویه ها در سطح تیم )ترکیب تیم، -2
رهبری تیم، توسعه تیم، تقسیم کار و 

 وظایف در تیم(

 شرایط واسطه ای:

عوامل رفتاری )رفتار 
شهروندی سازمانی؛ 

 ارتباطات(

عوامل روانشناختی 
 رکنان()اعتماد؛ تعلق کا

 نتایج:

نتایج تیمی )نتایج 
رفتاری، نتایج انگیزشی، 

 نتایج عملکردی(

نتایج سازمانی )نتایج 
انگیزشی؛ نتایج 

 عملکردی(
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معیارهای سنجش پایایی و روایی  -2جدول                                                          

 شاخص ها

شاخص پایایی  متغیر

 ترکیبی

شاخص پایایی همگرا 

(AVE) 

آلفای 

 کرونباخ

 0.926 0.9410 0.9410 های ساختاریرویه

 0.927 0.9713 0.9713 ح تیمها در سطرویه

 0.917 0.9369 0.9369 اعتماد

 0.919 0.6746 0.9086 تعلق

 0.933 0.8847 0.8847 ارتباطات

رفتار شهروندی 

 سازمانی

0.9563 0.9563 0.916 

 0.911 0.9727 0.9727 نتایج سازمانی

 0.923 0.9687 0.9687 نتایج تیمی

 

1معیار 
AVE هر سازه با شاخص های خود است که هرچه این دهنده همبستگی بین  نشان

از میانگین حسابی مربع ضرایب بارهای عاملی  AVEهمبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. 

نشان دهنده روایی همگرای  5/0بالای  AVEشاخص های مربوط به هر متغیر بدست می آید. مقدار 

به اندازه  AVEه های مدل پژوهش مقادیر ، برای سازAVEقابل قبول است. طبق داده های جدول 

 کافی روایی همگرا سنجه ها را تأیید می کنند. 

ترسیم و با  Smart PLSجهت سنجش تاثیر متغیرها بر یکدیگر، مدل مفهومی تحقیق در 

اجرا شد. بر اساس مدل اندازه گیری سوالاتی که بار عاملی آنها  PLS Algoritmاستفاده از دستور 

بایست از مدل نهایی حذف شوند. از بودند به خوبی متغیر مورد بررسی را نسنجیده و می 0.7کمتر از 

گیری حذف و مجدد مدل به اجرا درآمد. نتایج حاصل از اجرای مجدد مدل اندازه 63اینرو پرسش شماره 

 ارائه شده است.  3و  2و ساختاری در حالت بارهای عاملی و عدد معناداری در شکل 

                                                 

1 Average Variance Extracted 
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 زمون مدلسازی معادلات ساختاری در حالت ضریب استانداردآ -2شکل 
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 آزمون مدلسازی معادلات ساختاری در حالت عدد معناداری -3شکل 

است از  1.96-یا کمتر از  1.96گیری عدد معناداری همه پرسش ها بالای بر اساس مدل اندازه

حلیل مدل ساختاری اگر عدد سنجند. جهت تها به خوبی متغیرهای مورد بررسی را میاینرو پرسش

توان فرضیه را مورد تأیید قرار داد. همچنین باشد می 1.96-یا کمتر از  1.96معناداری روابط بالاتر از 

 3کنند. نتایج حاصل از آزمون روابط موجود در مدل در جدول بارهای عاملی شدت رابطه را معین می

 ارائه شده است. 

 مفهومی تحقیقنتایج آزمون روابط مدل -3جدول 

 تائید/رد شدت رابطه عدد معناداری بار عاملی فرضیه

 تأیید ضعیف 870/2 173/0 ارتباطات <-های ساختاریرویه
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 تائید/رد شدت رابطه عدد معناداری بار عاملی فرضیه

رفتار شهروندی  <-های ساختاریرویه

 سازمانی

 تأیید قوی 869/6 730/0

 تایید قوی 183/7 781/0 اعتماد<-های ساختاری رویه

 تائید متوسط 540/4 414/0 تعلق <-های ساختاری رویه

 تایید قوی 587/12 780/0 ارتباطات <-های تیمیرویه

 رد - 647/0 069/0 رفتار شهروندی سازمانی <-های تیمیرویه

 رد - 013/0 001/0 اعتماد<-های تیمی رویه

 تأیید متوسط 865/4 460/0 تعلق <-های تیمی رویه

 رد - 641/1 -038/0 نتایج تیمی <-ارتباطات

 تایید ضعیف 710/4 132/0 نتایج سازمانی <-طاتارتبا

 تأیید متوسط 844/5 308/0 نتایج تیمی <-رفتار شهروندی سازمانی

 تأیید متوسط 852/7 504/0 نتایج سازمانی <-رفتار شهروندی سازمانی

 تأیید ضعیف 622/3 154/0 نتایج تیمی <-اعتماد

 تأیید ضعیف 048/2 106/0 نتایج سازمانی <-اعتماد

 تأیید متوسط 882/16 591/0 نتایج تیمی <-تعلق

 تأیید متوسط 792/10 517/0 نتایج سازمانی <-تعلق
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، ( <1.96t-value؛β=0/173های ساختاری بر ارتباطات )نتایج تحقیق نشان دادند که رویه

علق و ت ( <1.96t-value؛β=0/781) (، اعتماد  <1.96t-value؛β=0.730رفتار شهروندی سازمانی )

(β=0/4141.96؛t-value> )  .های تیمی بر ارتباطات همچنین تأثیر رویهمؤثر هستند(β=0/7801.96؛t-

value> )   و تعلق(β=0/4601.96؛t-value> )  مورد تأیید قرار گرفت. از دیگر سو تأثیر همه

 گرفت.   متغیرهای میانجی بر حداقل یکی از متغیرهای نتایج تیمی یا سازمانی مورد تأیید قرار

 

 

 بحث و نتیجه گیری -5

هـایی انقلابـی یکـی از     تغییر و تحولات در نظام اداری کشور پس از انقلاب و ظهـور سـازمان  

ها به دیگر نهادها و  رفت که الگوی عملکرد این سازمان شد و انتظار می دستاوردهای انقلاب محسوب می

نه تنها این اتفاق رخ نداد، بلکـه خـود ایـن     های جمهوری اسلامی منتقل شود. پس از پایان جنگ سازمان

هـای  ایـن روزهـا، در سـازمان    ها به تدریج به سمت ساختارهای نامطلوب پیشین حرکت کردنـد.  سازمان

که بر طبـق آمـار سـاعت کـار      طوری دولتی در ایران شاهد پایین بودن ساعات کار مفید کارکنان هستیم، به

هـای   شد. متأسفانه بحـث بطالـت اجتمـاعی در بسـیاری از سـازمان     بادقیقه در روز می 22مفید در ادرات 

ها شده است، چراکـه کـارایی    مشاهده است و این امر منجر به کاهش عملکرد سازمان دولتی در ایران قابل

هـا وابسـتگی مسـتقیمی دارد. کشـور مـا       ها با کـارایی و اثربخشـی نیـروی انسـانی آن     و اثربخشی سازمان

مادی فراوان است. بنابراین مقدمات لازم برای فعالیتهای تولیدی فراهم اسـت و اگـر   دربرگیرندۀ امکانات 

بخواهیم جهش ایجاد کنیم و از وضع رکود کنونی خارج شویم و بـه رونـق دسـت یـابیم بایـد موانـع را       

 برداریم. 

های دولتی بـا تـم اصـلی     شرایط علی عملکرد بالا با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی در سازمان

هـای در سـطح    های فرعی رویههای کاری با عملکرد بالا با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی شامل تمویهر

های عملکـرد بـالا   ای به طور مشخص به تبیین رویهها در سطح تیم است. اگرچه مطالعه ساختاری و رویه

های ثانویـه و اولیـه   وجود مطالعات به اهمیت کدبا رویکرد کاهش بطالت اجتماعی نپرداخته است، با این

( 2004اند.  برای مثال سنیور و اسـوایلز ) تبیین شده بر عملکرد تیم و کاهش بطالت اجتماعی اشاره داشته

های اعضا بر بطالت اجتماعی تاکید کرده است و لادوکرز و همکاران بر تأثیر مدیریت تعارض و مشخصه
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هـای شخصـیتی بـر بطالـت اجتمـاعی عضـو       ( نیز به تـأثیر مشخصـه  2010و همکاران )  ( و گیتل2008)

 ( به اهمیت تخصیص منابع مطابق با نیاز تیم اشاره کردند. 2005اند. بتمن و ویلسون )پرداخته

نتایج حاصل از تحلیل مصاحبه های تحقیق نشان دادند که عملکرد بالا در سطح سازمان به دو دسته نتایج 

ت کـار تیمـی برخـی بــه طــور خــاس بــه ســنجش         تیمی و سازمانی تقسیم میشود. در میان تحقیقـا 

اند؛ یکی از تحقیقـات مهـم توسـط    شاخصهایی را برای آن ارایه نموده  انـد وهـا پرداختـهاثربخشـی تـیم

شده است. آنان اثربخشی را به صـورت سـازهای سـه بعـدی متشــکل از       ( انجـام1997کوهن و بایلی )

و دستاوردهای نگرشی تعریف نمودند. جامعترین مطالعه مـرتبط  رفتاری  بهبـود عملکـرد، دسـتاوردهای

( انجام شد. در این تحقیق انواع مختلف تیمها موردمطالعه قرار گرفته و 2007توسـط دلگـادو و مـارتینز )

وری، کیفیت، هزینه، ایمنی کار، میـزان  هـایسنجش اثربخشی بعد دستاورد عملکردی از جمله بهرهشاخص

بخشی ارتباطات از جمله موارد مشابه با تحقیـق حاضـر بـوده اسـت. از جملـه دسـتاوردهای       نوآوری، اثر

توان به رضایت اعضـا، رضـایت تیمـی، رضـایت شـغلی،      ( می2007نگرشی از منظر دلگـادو و مـارتینز )

به تصمیم، توافـق   رضایت مشتری، تعهد سازمانی، تلاش به ترک تیم، درک تغییرات مثبت، اعتماد، تعهـد

دانست کـه   .راهبردی، تعهد به تیم و دستاوردهای رفتاری را شامل خروج از تیم، غیبت، حوادث و ایمنی

 هایی با تحقیق حاضر دارد. شباهت

گیـری عملکـرد    نتایج حاصل از تحلیل مصاحبه های تحقیق نشان دادند که شرایط واسطه شکل

در رفتـاری و عوامـل روانشـناختی اسـت.      بالا با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی شامل تم فرعی  عوامـل 

هـای کـاری بـا عملکـرد و عملکـرد      مطالعات اغلب به بررسی متغیرهای میانجی در ارتباط میـان سیسـتم  

( در مطالعـه  2004وجود سنیور وسـوایلز )  ر نبوده است. بااینظشده و کاهش بطالت اجتماعی مدن پرداخته

 کرده است.    کاهش بطالت اجتماعی و بهبود عملکرد اشارهعنوان متغیری مؤثر بر  خود به نقش اعتماد به

های مربوط به نظارت  های ساختاری شامل رویه نتایج بخش کمی تحقیق نشان داد که رویه

های مربوط به گروه، نظارت بر عملکرد اعضای تیم؛ بازنگری و  )کنترل اجتماعی، ثبت کردن فعالیت

بی عملکرد و پاداش )ارائه پاداش به افراد با عملکرد بهتر در های مربوط به ارزیابازخور منظم( و رویه

درجه؛ تعریف دقیق  360تیم؛ ارزیابی عملکرد فردی در کنار ارزیابی عملکرد گروه؛ ارزیابی عملکرد 

استانداردهای کاری( بر ارتباطات، اعتماد، رفتار شهروندی و تعلق سازمانی تأثیر مثبت دارد. نتایج بخش 

های تیمی شامل ترکیب تیم )انسجام و سازگاری تیم، اندازه تیم، شناخت  ان داد که رویهکمی تحقیق نش

های شخصیتی اعضا، جنسیت اعضا(؛ رهبری تیم )رهبری اخلاق مدار، اعضا نسبت به یکدیگر، ویژگی

 های مربوط به ریزی و تقسیم وظایف، تخصیص منابع مطابق با نیاز تیم(، رویه مدیریت تعارض، برنامه

کار و  توسعه تیم )آموزش در حوزه کار تیمی و بطالت اجتماعی، توانمندسازی اعضای تیم( و تقسیم
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وظایف در تیم )متمایز بودن وظیفه هر فرد با دیگری؛ تعریف دقیق کار و پروژه تیم؛ انگیزشی بودن کار؛ 

رفتار شهروندی چالشی بودن وظیفه؛ وظایف مشخص( بر ارتباطات و تعلق موثر است. همچنین تأثیر 

سازمانی، اعتماد، و تعلق بر نتایج تیمی شامل نتایج رفتاری )کاهش بطالت اجتماعی تیم؛ کاهش خروج از 

تیم؛ کاهش غیبت؛ بهبود ایمنی و کاهش حوادث شغلی(؛ نتایج انگیزشی )تعهد به تیم؛ رضایت اعضای 

گیری؛ اثربخشی تیمی؛  کیفیت تصمیمتیم، تلاش برای ترک تیم( و نتایج عملکردی )خلاقیت تیمی؛ بهبود 

وری تیم( مورد تأیید قرار گرفت. و درنهایت نتایج  عملکرد تیم؛ بهبود کیفیت کار تیم؛ نوآوری تیم؛ بهره

بخش کمی نشان داد که رفتار شهروندی سازمانی، ارتباطات، اعتماد و تعلق بر نتایج سازمانی شامل نتایج 

زمانی، تعهد سازمانی، رضایت سازمانی( و نتایج عملکردی انگیزشی )وفاداری، ادراک عدالت سا

وری، کاهش ترک سازمان( تأثیر مثبت و معنادار دارند. این تحقیق ازنظر  )خلاقیت سازمانی، بهره

های  های سازمان ها، از چالش موضوعی حاوی نوآوری است. باوجوداینکه بطالت اجتماعی در تیم

مانده است و لزوم انجام تحقیقاتی درزمینه  سطح رفتار سازمانی باقی امروزی است، این مطالعات بیشتر در

شد. از این منظر این مطالعه به نتایج و هایی با رویکرد کاهش بطالت اجتماعی احساس میتبیین رویه

تواند به غنی بخشی ادبیات موجود کمک نماید.  یافته است که می محتوای نویی در ادبیات موجود دست

تواند در الگوی عملکرد بالا با رویکرد بطالت اجتماعی و هم در الگوی شرایط اقتضایی می از آنجا که

توانند از طریق مصاحبه عوامل اقتضایی موثر را شناسایی عملکرد بالا مدنظر قرار گیرد، سایر محققان می

ایسه نتایج با نمایند. همچنین، انجام تحقیقی مشابه و مصاحبه با مدیران و نخبگان بخش خصوصی و مق

 تواند به تبیین بیشتر مفاهیم کمک نماید.  تحقیق حاضر می
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