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Nowadays, the varied economic, social, and competitive environments in organizations have re-
duced their effectiveness, changing them to high performance organizations. These organizations 
employ managerial approaches to improve their performances via the contribution and interven-
tion of most of their staff in organizational activities. The current study takes the model of systems 
with high performance with organizational disobedience reduction approach to fill in the current 
gap in investigating organizational behavior in order to help departments reduce the consequences 
of destructive disobedience. Employing a mixed method, so far as the qualitative analysis is con-
cerned, the content analysis and interview with 20 experts in public management of Kohgiluye 
and Boyerahmad province provided a theoretical model for high performance with organizational 
disobedience approach. This model consists of 4 main themes: 1. work procedure with high per-
formance with organizational disobedience reduction approach (procedures at the structural and 
team levels), 2. results (team and organizational results), 3. intermediary conditions (vandalistic 
behaviors), 4. context (cultural and organizational contexts). In the second phase, the confirmatory 
factors analysis and the structured equation modelling were used on 375 managers and staffs of 
governmental departments in Kohgiluye and Boyerahmad province to test, measure, and validate 
the model. The findings showed a positive significant relationship among the variables.
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847صحت مطالب مقاله بر عهدۀ نویسنده است و بیانگر دیدگاه مجمع تشخیص مصلحت نظام نیست.

زمستان 1400. دورۀ 9. شمارۀ 4 فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان

نوع مقاله: علمی ـ پژوهشی

امــروزه تغییــرات گســترده در محیــط اقتصــادی، اجتماعــی و رقابتــی ســازمان ها، اثربخشــی آن ها را 
بــا مســائل جــدی مواجــه کــرده و ســبب روی آوردن آن هــا به ســوی تبدیــل  شــدن به ســازمان هایی 
بــا عملکــرد بــالا شــده اســت. دســتگاه های کاري بــا عملکــرد بــالا ســازمان هایي هســتند کــه بــا 
اتخــاذ رویکــرد مدیریتــي متفــاوت بــا دیگــر ســازمان  ها می کوشــند تــا از طریــق مشــارکت و مداخلۀ 
بیشــتر کارکنــان در فعالیت هــای ســازمان، ســطح عملکــرد خــود را افزایــش دهنــد. مقالــۀ حاضــر با 
ــی  ــش نافرمان ــرد کاه ــا رویک ــالا ب ــرد ب ــا عملک ــوی شــکل گیری سیســتم ها ب ــن الگ ــدف تبیی ه
ســازمانی در ســازمان های دولتــی درصــدد اســت تــا ضمــن پــر کــردن شــکاف گســتردۀ موجــود در 
مطالعــۀ رفتــار ســازمانی، بــه ســازمان ها در کاهــش پیامدهــای مخــرب نافرمانــي ســازمانی کمــک 
کنــد. از ایــن  رو بــا توجــه بــه رویکــرد ترکیبــی در بخش کیفــی، بــا اســتفاده از روش تحلیل مضمون 
و مصاحبــۀ عمیــق بــا 20 تــن از خبــرگان مدیریــت دولتی اســتان کهگیلویــه و بویراحمــد، به تبیین 
الگــوی نظــری عملکــرد بــالا بــا رویکــرد نافرمانــی ســازمانی پرداختــه اســت. ایــن الگــو  مشــتمل بر 
ــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی  ــا عملکــرد بــالا ب 4 تــم اصلــی اســت: 1. رویه هــای کاری ب
ــج  ــی و نتای ــج تیم ــج )نتای ــم(؛ 2. نتای ــطح تی ــا در س ــاختاری و رویه ه ــطح س ــای در س )رویه ه
ــای وندالیســتی(؛ 4. شــرایط بســتر )بســتر فرهنگــی و  ســازمانی(؛ 3. شــرایط واســطه ای )رفتاره
بسترســازمانی(. در گام دوم، بــا اســتفاده از تکنیــک تحلیــل عاملــی تأییــدی و مدل یابــی معــادلات 
ــه و  ــتان کهگیلوی ــی اس ــازمان های دولت ــان س ــران و کارکن ــن از مدی ــان 375 ت ــاختاری در می س
بویراحمــد، مــدل حاصلــه مــورد بــرازش، اعتباریابــی و آزمــون قــرار گرفــت. نتایــج مبیّــن مثبــت و 

معنادار بودن روابط بین متغیرهای پژوهش است. 
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1. مقدمه  
ــه  ــع انســانی اشــاره دارد ک ــات مناب ــه ای از اقدام ــه مجموع ــالا ب ــرد ب ــا عملک دســتگاه های کاری ب
ــده اند  ــی  ش ــان طراح ــت در کارکن ــرش مثب ــاد نگ ــق ایج ــازمان از طری ــرد س ــای عملک ــرای ارتق ب
ــی  ــای رقابت ــروز و در دنی ــی ام ــۀ صنعت )Zhang, Akhtar, Bal, Zhang & Talat, 2018(. در جامع
ــازمان اســت.  ــر س ــت ه ــت رقاب ــن مزی ــازمانی، بزرگ تری ــام ســرمایۀ س ــازمان ها، انســان، در مق س
ــوده اســت.  ــی دانشــمندان ب ــات اصل ــواره از موضوع ــان در ســازمان هم ــای کارکن بررســی کنش ه
ــد دهــۀ گذشــته،  ــژه در چن ــی به وی ــا،  شــورش ها و ســرپیچی های داخل ــش شــمار نافرمانی ه افزای
ــه  ــه اینک ــه ب ــا توج ــران، ب ــده مدی ــبب ش ــازمان ها، س ــی س ــای اصل ــک از دغدغه ه ــۀ ی به منزل
ــازمان توجــه  ــی در س ــفِ نافرمان ــای مختل ــه گونه ه ــد، ب ــازمان دهی را درخطــر می بینن ــد و س تولی
بیشــتری کننــد. البتــه هــر نافرمانــی الزامــاً اهــداف شــورش گونه و مخــرِب نــدارد؛ زیــرا گاه اهــداف 
ــرد  ــای ف ــق ارزش ه ــرای تحق ــوده اســت؛ چــه ب ــه ب ــک  روی ــر ی ــرای تغیی ــان اصلاحــی و ب نافرمان
ــا  نافرمــان، چــه بــرای تحقــق ارزش هــای جمــع. امــا مســلمّ اســت کــه هــر نافرمانــی ارزشــی را ب
ــمارد و  ــض می ش ــود دســت کم متناق ــا خ ــری را ب ــود برت ــر وج ــر ه ــراه دارد و نافرمان گ ــود هم خ
درپــی نفــی آن اســت. ایــن وجــه تمایــز نافرمانــی بــا دیگــر گونه هــای کنش هــای اعتراضــی اســت 
)Camus, 2014(. پــس نافرمانــی واقعیتــی اســت متعلــق بــه انســان آگاهــی کــه بــه حقــوق خــود 
ــروی  ــر، کنش هــای اعتراضــی نی ــد دهــۀ اخی ــژه در چن ــران، به وی ــار، در ای ــف اســت. طبــق آم واق
ــای  ــده و از کنش ه ــز ش ــته ها متمرک ــن خواس ــان نمادی ــالمت جویانه و بی ــای مس ــر روش ه کار ب
اعتراضــی رادیــکال و ســخت، ماننــد اعتصــاب، شــورش، تحصــن و رفتارهــای انحرافــی و ضدتولیــد، 

فاصلــه گرفتــه اســت.

ــک  ــی از ی ــازمان های دولت ــت در س ــز اهمی ــئلۀ حائ ــد، مس ــه و بویراحم ــتان کهگیلوی در اس
ــای  ــه نموده ــوری  ک ــت؛ به ط ــن سازمان هاس ــانی در ای ــع انس ــرد مناب ــطح عملک ــش س ــو کاه  س
ــا عملکــرد پاییــن در ســازمان ها وجــود دارد کــه  ــرک ســازمان و کارهــای گروهــی ب ــی از ت فراوان
ــرد  ــا عملک ــتم های کاری ب ــن  رو سیس ــد. از ای ــان می کن ــار نوس ــازمان ها را دچ ــن س ــرد ای عملک
ــا  ــد کارگش ــازمان، می توانن ــردی در س ــج عملک ــاد نتای ــانی و ایج ــروی انس ــر نی ــز ب ــا تمرک ــالا ب ب
ــی  ــازمان های دولت ــیاری از س ــازمانی در بس ــی س ــدۀ نافرمان ــود پدی ــر نم ــوی دیگ ــند. از س باش
اســت کــه ایــن امــر بــه کاهــش عملکــرد ســازمان ها انجامیــده اســت؛ چراکــه کارایــی و اثربخشــی 
ــا کارایــی و اثربخشــی نیــروی انســانی آن هــا وابســتگی مســتقیمی دارد. بــرای مثــال  ســازمان ها ب
ــد  ــا مفی ــد ت ــت قائل  ان ــود اولوی ــط کار خ ــور در محی ــرای حض ــتر ب ــی بیش ــان ادارات دولت کارکن
بــودن در محیــط کار و یــا گــروه. هــر مدیــری بــا کارکنــان و یــا اعضــای نافرمــان در تیــم مواجــه 
ــراد  ــن اف ــد. ای ــود دارن ــرکتی وج ــر ش ــراد در ه ــن اف ــدادی از ای ــا تع ــک ی ــولاً ی ــود و معم می ش
ــه  ــت، را تخلی ــم مدیری ــز تی ــرژی و تمرک ــان، ان ــامل زم ــرکت، ش ــع ش ــدون شــک مناب ســرکش ب
ــی از خــود نشــان می دهنــد کــه به طــور قطــع  ــان بارهــا رفتارهای خواهنــد کــرد. کارمنــدان نافرم
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ــتند،  ــتباهی هس ــغل اش ــب( در ش ــا )اغل ــت؛ آن ه ــاد اس ــرکت در تض ــی ش ــتراتژی مدیریت ــا اس ب
تمایــل بــه جواب گویــی ندارنــد، بســیار حســاس اند، به خوبــی فرمــان نمی برنــد و علاقــه ای 
ــم  ــا( ه ــردن آن ه ــر ک ــرای فرمان پذی ــت )ب ــای مدیری ــد. تلاش ه ــو ندارن ــه جل ــت رو  ب ــه حرک ب
ــر  ــان، مدی ــان نافرم ــه کارکن ــا ب ــل راه حل ه ــای تحمی ــورد. به ج ــت می خ ــب شکس ــور مرت به ط
ــد انگیزه هــای خــود را درجهــت هدف هــای  ــان بتوانن ــن کارکن ــد کــه ای ــد شــرایطی ایجــاد کن بای
ــوع مانعــی کــه  ــد هــر ن ــن اســت کــه بای ــل  دســتیابی هدایــت کننــد. معنــای چنیــن کاری ای قاب
ــورد  ــر( م ــخص مدی ــردکنندۀ ش ــی روش دلس ــد )حت ــان باش ــزش کارکن ــدۀ انگی ــد بازدارن می توان

ــرار گیــرد. توجــه ق

ــی و  ــم حاکمیت ــای مه ــی از بخش ه ــران یک ــی در ای ــازمان های دولت ــه س ــه اینک ــه ب ــا توج  ب
ــرد کاری  ــازمانی و عملک ــی س ــود نافرمان ــتند و وج ــور هس ــانی در کش ــت خدمات رس ــاری جه انحص
ــاد  ــری در ابع ــه ایجــاد خســارات ســنگین و جبران ناپذی ــد منجــر ب ــن ســازمان ها می توان پاییــن در ای

ــد: ــؤالات برآمده ان ــن س ــه ای ــخ گویی ب ــدد پاس ــگران درص ــود، پژوهش ــی می ش ــی و بین الملل مل

ـ چــه عواملــی در شــکل گیری سیســتم کاری عملکــرد بــالا بــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی 
در ســازمان های دولتــی اثرگذارنــد؟

ــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی در ســازمان های  ــالا ب ــرازش الگــوی سیســتم عملکــرد ب ـ ب
دولتــی چگونــه اســت؟

2. پیشینۀ تحقیق 
ــات  ــتر تحقیق ــه بیش ــت ک ــن اس ــای ای ــش گوی ــوزۀ پژوه ــی در ح ــی و خارج ــات داخل ــرور مطالع م
ــر متغیرهــای میانجــی و عملکــردی  ــالا ب ــا عملکــرد ب ــر سیســتم های کاری ب ــی تأثی ــه بررســی کمّ ب
ــالا،  ــرد ب ــوم عملک ــالا )مفه ــرد ب ــدل عملک ــن م ــه تبیی ــی ب ــه  روش کیف ــی ب ــد و پژوهش پرداخته ان
ــن  ــتر ای ــن بیش ــت. همچنی ــه اس ــی( نپرداخت ــل میانج ــالا و عوام ــرد ب ــا عملک ــتم های کاری ب سیس
ــا  ــتم های کاری ب ــن سیس ــت تبیی ــه ای جه ــد و مطالع ــز بود ه ان ــازمان متمرک ــطح س ــر س ــات ب مطالع

ــام نشــده اســت.  ــازمانی انج ــی س ــش نافرمان ــرد کاه ــا رویک ــالا ب ــرد ب عملک

ریــاض1 )2016( در  بررســی سیســتم هــای کاری بــا عملکــرد بــالا و عملکــرد ســازمانی )درمــورد 
ســازمان های تولیــدی و خدماتــی در پاکســتان(، بیــان کــرد کــه سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا 
ــۀ توســعۀ ســرمایۀ  ــوان از طریــق مداخل عملکــرد ســازمانی را بهبــود می بخشــد و ایــن رابطــه را می ت
ــان  ــان کارکن ــد در می ــط مول ــازمان ها و اعضــای آن و رواب ــن س ــی بی ــادل اجتماع انســانی، درجــۀ تب

تقویــت کــرد.   
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ابویزید، یحیی و اسحاق2 )2017( در پژوهش سیستم های کاری با عملکرد بالا و عملکرد سازمانی: نقش واسطه ای 
نگرش کارمند، نشان دادند که نقش کارمندان و یادگیری سازمانی الهام بخش کارکنان درجهت توانمندسازی 
مثبت و تعهد سازمانی آن هاست. ایشان به این نتیجه رسیدند که نقش واسطه ای تعهد کارکنان و تعهد سازمانی، 

سیستم های کاری با عملکرد بالا را به منظور تقویت عملکرد سازمانی تحت تأثیر قرار می دهد.
ــان  ــی و عملکــرد کارکن ــره روی اجتماع ــن طف ــه بی ــد ک ــا و کاشــفور3 )2018( دریافتن احمــد، صب
رابطــۀ منفــی و معنــادار وجــود دارد. ایشــان همچنیــن بیــن نقــش فــرد در تیــم، ادراک فــرد از اعضــای 

تیــم و عملکــرد فــرد در تیــم رابطــۀ معنــادار مشــاهده کردنــد.    

ــا عملکــرد  ــه بررســی سیســتم های کاری ب دســتمالچیان، بیکــن، مک نیــل و اســتینکه 4 )2020( ب
بــالا و عملکــرد ســازمانی در فرهنگ هــای اجتماعــی پرداختنــد و اظهــار کردنــد کــه بیــن شــیوه های 
مدیریــت منابــع انســانی در سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا و عملکــرد ســازمانی در فرهنگ هــای 
ــدرت،  ــۀ ق ــده )فاصل ــی ارزیابی ش ــگ اجتماع ــد فرهن ــه بعُ ــود دارد. س ــی وج ــۀ مثتب ــی رابط اجتماع
از دیگــر  ایــن رابطــه را تعدیــل نمی کنــد.  جمع گرایــی درون گروهــی و جمع گرایــی نهــادی( 
ــارکتی و  ــی کار مش ــت )طراح ــدۀ فرص ــیوه های افزایش دهن ــه ش ــت ک ــن اس ــق ای ــای تحقی یافته ه

ــتند.  ــر هس ــر مؤث ــاد کمت ــۀ زی ــا فاصل ــای ب ــری( در فرهنگ ه تصمیم گی

مظهــر، ســرور، مالــک و نظــام5 )2020( تأثیــر سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا را بــر عملکــرد 
ســازمانی در بخــش بانکــی پاکســتان بررســی و اثبــات کردنــد کــه تعهــد ســازمانی، رضایــت شــغلی و 

قصــد گــردش کارکنــان بــر عملکــرد ســازمانی تأثیــر می گــذارد. 

ــا عملکــرد بــالا و خودکارآمــدی و  مــا، گونــگ و لانــگ6 )2021( رابطــۀ بیــن سیســتم های کاری ب
خلاقیــت در ســطح تیــم بــا نقــش تعدیل کننــدۀ تناســب شــغل و دشــواری هــدف را مطالعــه کردنــد. 
سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا در ســطح تیــم بــا تناســب شــغل فــردی و دشــواری هــدف بــرای 
تأثیــر بــر خودکارآمــدی و خلاقیــت ارتبــاط برقــرار می کنــد. به طــور خــاص تناســب فــردی و شــغلی 
کارکنــان و دشــواری هــدف رابطــۀ غیرمســتقیم مثبــت سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا در ســطح 

تیــم بــا خلاقیــت را از طریــق خودکارآمــدی کارکنــان تعدیــل می کننــد.

ســایاپینا و بوتــون7 )2021( بــه بررســی رفتــار کار ضدتولیــد در ســازمان های فنــاوری نانــو روســیه 
ــو در داخــل ســازمان«،  ــد کــه بیــن متغیرهــای »شــدت صنعــت فنــاوری نان پرداختنــد و نشــان دادن

2. Abu Yazid, Yahya & Ishak
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4. Dastmalchian, Bacon, McNeil & Steinke
5. Mazhar, Sarwar, Malik & Nazam
6. Ma, Gong & Long
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ــاط  ــد ارتب ــار کار ضدتولی ــرۀ کل رفت ــان« و نم ــن کارکن ــازمان«، »س ــان در س ــودن کارکن ــد ب »ارش
ــرای  ــرات ب ــن نم ــن میانگی ــد، بالاتری ــار کار ضدتولی ــاد رفت ــه ابع ــه ب ــا توج ــود دارد. ب ــا داری وج معن
ــردی« حاصــل  ــد ف ــن رش ــس از آن »ســطح پایی ــد و پ ــن وظیفه شناســی« به دســت آم »ســطح پایی
شــد. به نظــر می رســد در میــان ابعــاد رفتــار کار ضدتولیــد، وظیفه شناســی کارکنــان در ادامــۀ 

ــی دارد.   ــش اساس ــازمان نق ــن کار در س ــش س ــه افزای ــا و درنتیج ــه ای آن ه ــت حرف فعالی

ــردی  ــاختار تشــویقی ف ــی و س ــر نافرمان ــیناگا و روزپینوجــی8 )2021( در بررســی تأثی ــدی، س وان
بــر عملکــرد تیــم، دریافتنــد کــه هیــچ تمایلــی در میــان اعضــای گــروه بــرای کاهــش ســهم خــود در 
تعییــن تکالیــف وجــود نــدارد. همچنیــن طرح هــای تشــویقی فــردی و مســابقات نشــان دهندۀ تعامــل 
بــا رفتــار نافرمانــی اســت. گروه هایــی کــه دارای طرح هــای تشــویقی مختلــف هســتند، عملکــرد تیمــی 
ــد از  ــی می توان ــر نافرمان ــج و شــواهد، مقادی ــن نتای ــد. طبــق ای کمتــری از مشــوق های مســابقات دارن

ــد.  ــا رخ ده ــردی در تیم ه ــای ف ــق محرک ه طری

توســونتاش9 )2020( در بررســی طفــره روی اجتماعــی در کارهــای گروهــی، بــه ایــن نتیجه رســید که 
تقــارن طفــره روی اجتماعــی، بســتر اینترنتــی و ارزیابــی شــخصی از نظــر جنســیت متفــاوت اســت. انــدازۀ 
گــروه بــا رفتارهــای طفــره روی اجتماعــی ارتبــاط مثبــت داشــت، امــا هیــچ رابطــۀ معنــا داری بــا قابلیــت 
ــه  و  ــا تجزی مشــاهدۀ کار وجــود نداشــت. مــدل معــادلات ســاختاری ایجادشــده در محــدودۀ مطالعــه ب
ــر  تحلیــل مســیر مــورد آزمایــش قــرار گرفــت و نتیجه گیــری شــد کــه رفتارهــای طفــره روی فــردی ب

ارزیابــی خــود، و رفتارهــای طفــره روی اجتماعــی گروهــی بــر ارزیابــی گروهــی تأثیــر می گــذارد.

اســتیری و شــریفی )1395( بــه شناســایی و ارزیابــی اقدامــات مدیریــت منابــع انســانی برمبنــای 
رویکــرد سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا در صنعــت خدمــات بانکــداری کشــور پرداختنــد. نتایــج 
ایــن مطالعــه نشــان داد کــه اقدامــات سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا شــامل آمــوزش، اســتخدام 
ــرد، کار  ــی عملک ــان، ارزیاب ــغلی کارکن ــرفت ش ــیر پیش ــرد، مس ــر عملک ــی ب ــت مبتن ــی، پرداخ انتخاب

ــز، کیفیــت شــغل و سرپرســتی اثربخــش اســت.  ــری غیرمتمرک تیمــی و تصمیم گی

رحمانــی )1398( بــا رویکــرد تفســیرگرایی اجتماعــی، دلایــل تمــرد شــهروندان از فرمــان پلیــس در 
اســتان خراســان شــمالی را بررســی کــرد. از یافته هــای پژوهــش او ایــن اســت کــه شــرایط علـّـی تمــرد 
از فرمــان پلیــس شــامل ســه مقولــۀ عمــدۀ قانــون نارســا و آمــوزش نــاکارا، اجتمــاع تســهیل گر تمــرد 
و فرســایش ســرمایۀ اجتماعــی؛ شــرایط زمینــه  ای شــامل دو مقولــۀ عمــدۀ بــرزخ زندگــی و نارســایی 
زیرســاخت ها و تجهیــزات؛ شــرایط مداخله  گــر شــامل مقولــۀ عمــدۀ مدیریــت ضعیــف صحنــۀ تعامــل؛ 
شــرایط تعاملــی شــامل راهبردهــای تمــرد کلامــی و غیرکلامــی؛ و پیامــد تمــرد از فرمــان پلیس شــامل 
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دو مقولــۀ عمــدۀ کاهــش مشــروعیت قانــون و کاهــش اقتــدار پلیس انــد. 

ــی  ــادي نافرمان ــان انتق ــل گفتم ــوان »تحلی ــا عن ــه ای را ب ــژاد )1399( مطالع ــرادزاده و هادوی ن م
ــی  ــی مدن ــه کشــف ســه گفتمــان نافرمان ــا ب ــد. یافته ه ــی« انجــام دادن ــک ســازمان دولت ــی در ی مدن
به مثابــۀ رفتــاري تابــو، طبیعــی و ضــروري منجــر شــد. براســاس گفتمــان تابــو، نافرمانــی مدنــی رفتاري 
غیررســمی و مخــرِب بــا پیامدهــاي کژکارکــردي بــراي ســازمان اســت؛ در گفتمــان طبیعــی، نافرمانــی 
مدنــی یــک ســازِکار جبــري نهفتــه در طبیعــت ســازمان اســت؛ در گفتمــان ضــروري، نافرمانــی مدنــی 
پدیــده ای اکتســابی از ســوي آن دســته از اعضــاي ســازمان محســوب می شــود کــه بــر اثــر بی عدالتــی 

ــه ناکامــی و انســداد روان شــناختی رســیده اند.   ســازمانی ب

شــیخی، اعتباریــان و ابراهیــم زاده )1399( بــه طراحــی مــدل عصیــان ســازمانی براســاس نظریــۀ 
ــی«  ــازمانی و محیط ــردی، س ــل ف ــان داد »عوام ــا نش ــل داده ه ــه  و تحلی ــد. تجزی ــاد پرداختن داده بنی
ــدۀ  ــۀ پدی ــت« به مثاب ــدم عدال ــبی و ع ــت نس ــازمانی، »محرومی ــان س ــی عصی ــرایط علّ ــۀ ش به منزل
ــۀ  ــازمان« به منزل ــرد و س ــارض فـ ــازمانی و تعـ ــادی سـ ــاری و بی اعتم ــی پژوهــش، »وجــدان کـ اصل
عوامــل مداخله گــر، و »عــدم تــوازن قــدرت در ســازمان، رفتارهــای منافقانــه، شــک ســازمانی، ضعــف 
حاکمیــت قانــون، ضعــف مشــارکت در ســازمان« به مثابــۀ عوامــل زمینــه ای اســت. راهبردهــا در پنــج 
ــازمان،  ــتن مشــروعیت س ــان، شکس ــراض پنه ــا، اعت ــش هنجاره ــن، نق ــراض نمادی ــامل »اعت ــد ش بعُ
ســکوت ســازمانی« و پیامـــدها شــامل چهــار محــور »کاهــش بهــره وری، رفتــار ضدتولیــد، خشــونت 

ــت.  ــازمانی« اس ــهروند س ــوء رفتار ش ــی و س مخف

ــوّ  ــاس ج ــالا براس ــرد ب ــا عملک ــتم های کاری ب ــاختاری سیس ــدل س ــۀ م ــه ارائ ــم )1400( ب ناظ
ســازمانی نوآورانــه، توانمندســازی روان شــناختی و تعهــد ســازمانی در دانشــگاه علــوم دریایــی نوشــهر 
پرداخــت و بــه ایــن نتیجــه رســید کــه بعُــد رهبــری نوآورانــه از متغیــر جــوّ ســازمانی نوآورانــه، بعُــد 
ــر  ــر تعهــد ســازمانی، ب ــد هنجــاری از متغی ــر توانمندســازی روان شــناختی و بعُ ــاری از متغی خودمخت

ــت.  ــذار اس ــالا اثرگ ــرد ب ــا عملک ــتم های کاری ب سیس

3. چارچوب نظری

3ـ1. سیستم های کاری با عملکرد بالا    
رونــد تحقیقاتــی در حــوزۀ مدیریــت منابــع انســانی از دهــۀ 1990 م بــه ســمت بررســی تأثیــر رویه هــای 
مدیریــت منابــع انســانی بــر عملکــرد ســازمان ها حرکت کــرده اســت. از ایــن  رو بخشــی از رویه هــای مدیریت 
منابــع انســانی کــه بــر عملکــرد ســازمان بیشــترین اثــر را داشــته اند، رویه هــای بــا عملکــرد بــالا یا تعهــد بالا 
و یــا سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا نامیــده شــدند )یزدانــی و عطافــر، 1392، ص. 43(. در جــدول 1، 
مفهوم ســازی سیســتم کاری بــا عملکــرد بــالا کــه محققــان در ســال های اخیــر ارائــه کرده انــد، آمــده اســت. 
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جدول 1. مفهوم سازی سيستم کاری با عملکرد بالا

تعريفمحقق )سال(
چوی10
)2014(

سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا یــک بســتۀ منابــع انســانی اســت کــه بــرای ایجــاد یــک ســازمان 
بــرای مقابلــه بــا موضوعــات منابــع انســانی کــه بــر موفقیــت شــرکت تأثیــر می گــذارد، عمــل می کند.

رابل، جایاسینگه، 
گرهارت و کولمان11

)2014(

سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا روش هــای منابــع انســانی اســت کــه بــرای افزایــش کارایــی 
تجــارت بــا افزایــش توانایــی، انگیــزه و فرصــت مشــارکت کارکنــان  طراحــی  شــده اســت.

بارتلت12 )2014(
سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا مجموعــۀ خاصــی از اقدامــات و فرایندهــای منابــع انســانی 
اســت کــه بــه کارکنــان جهــت بهبــود دانــش، مهــارت ، تعهــد و انعطاف پذیــری کمــک می کنــد 

ــج مهــم و قابل اندازه گیــری تأکیــد دارد. ــر نتای و ب

وندورد و بیجر13
)2015(

ــا  ــه ام ــانی جداگان ــع انس ــیوه های مناب ــی از ش ــالا گروه ــرد ب ــا عملک ــتم های کاری ب سیس
ــش  ــق افزای ــرکت ها از طری ــان و ش ــرد کارکن ــای عملک ــرای ارتق ــده ب ــتۀ طراحی ش به هم پیوس

ــان. ــارکت کارکن ــت مش ــزه و فرص ــارت، انگی مه
جیانگ و لیو14

)2015(
سیستم های کاری با عملکرد بالا، به عنوان سیستم های مدیریتی سازمانی با مشارکت زیاد یا تعهد بالا، 

مجموعه ای از رویه های منابع انسانی است که عملکرد بالا را امکان پذیر می کند.
هافرمن و دوندان15

)2016(
سیستم های کاری با عملکرد بالا شامل طیف وسیعی از شیوه های نوآوری منابع انسانی و فرایندهای 

طراحی کار است که درصورت استفاده در ترکیب ها یا بسته های خاص، به طور متقابل تقویت می شود.

دو16
)2017(

ــه  ــت ک ــانی اس ــع انس ــای مناب ــه ای از رویه ه ــالا مجموع ــرد ب ــا عملک ــتم های کاری ب سیس
به منظــور اســتفاده از قــدرت سیســتم مدیریــت منابــع انســانی طراحــی  شــده اســت؛ به گونــه ای 
کــه تفســیر مناســب کارمنــدان از مدیریــت منابــع انســانی در شــرکت خــود می توانــد آن هــا را 

به ســمت افزایــش درک خــود از جــوّ ســازمانی و اعتمــاد بــه کارفرمــا ســوق دهــد.

هانگ و منگ17 
)2017(

ــه  ــد ک ــع انســانی می دانن ــات مناب ــه ای از اقدام ــالا را مجموع ــا عملکــرد ب سیســتم های کاری ب
بــرای افزایــش عملکــرد ســازمان از طریــق خلــق نگــرش مثبــت در کارکنــان طراحــی  شــده اند.

کلوتسینیوتیس و 
میحائیل18)2020(

سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا یــک سیســتم منســجم منابــع انســانی اســت کــه عملکــرد 
ســازمان را از طریــق افزایــش مهــارت، انگیــزه و فرصــت کارکنــان بهبــود می بخشــد.

10. Choi
11. Rabl, Jayasinghe, Gerhart & Kühlmann
12. Bartlett
13. Van De Voorde & Beijer
14. Jiang & Liu
15. Hefferman & Dundon
16. Do
17. Huang
18. Kloutsiniotis & Mihail
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ــع و تحقیقــات مطــرح  شــده  ــالا در مناب ــا عملکــرد ب ــی از سیســتم های کاری ب رویه هــای گوناگون
ــتم های  ــای سیس ــدول 2، رویه ه ــود. در ج ــاره می ش ــا اش ــدادی از آن ه ــه تع ــه ب ــه در ادام ــت ک اس

کاری بــا عملکــرد بــالا، مســتخرج از مطالعــات مختلــف، ارائــه  شــده اســت.
جدول 2. رويه های سيستم های کاری با عملکرد بالا

بهترين رويه های سيستم کاری با عملکرد بالانويسنده )سال(

استخدام انتخابی، مشارکت در تصمیم گیری از طریق تیم ها، پرداخت بالاتر برمبنای عملکرد، آموزش گسترده،  گانگ19 )2010(
برنامه ریزی شغلی و پیشرفت و ارزیابی عملکرد منظم برای حقوق و دستمزد، اهداف ارتقا و توسعه.

کارمندیابی، آموزش، دخالت/ مشارکت، ارزیابی عملکرد، جبران خدمت/ پاداش ها و نگهداشت.چانگ و لیائو20 )2010(

امنیت اشتغال، کارمندیابی انتخابی، آموزش جامع، کاهش تمایز مقام، جبران خدمات و مزایای رقابتی.چنگ و چن21 )2011( 

استخدام، آموزش، جبران خدمات، مشارکت کارکنان، امنیت شغلی.ژانگ )2013(

پوسوما، کمپیون، ماسیمووا 
و کمپیون22 )2013(

جبران خسارت و مزایا، طراحی شغل، آموزش و توسعه، استخدام و انتخاب، روابط کارمندان، ارتباطات، 
مدیریت عملکرد و ارزیابی، ترفیعات، و گردش مالی، نگهداشت و مدیریت. 

کارمندیابی و انتخاب انتخابی، آموزش فشرده، مشارکت کارکنان، ارزیابی عملکرد و بازخورد، دستمزد مبتنی بر عملکرد.شین23 )2014(

دمیرباگ، کولینگز، تاتوغلو، 
ملاحی و وود24  )2014(

آموزش کارمندان، ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی، جبران خدمات مبتنی بر عملکرد، ارتقای مبتنی بر 
شایستگی، ارتباطات داخلی، توانمندسازی کارکنان.

کاراتپ و وطن خواه25 
فرصت های شغلی، توانمندسازی، کارمندیابی انتخابی، پاداش، امنیت شغلی، کار گروهی، آموزش.)2014(

استراتژی مبتنی بر نوآوری، سیاست های منابع انسانی مبتنی بر نوآوری، آموزش، اشتراک دانش، خدمات، دو )2016(
پرداخت، ارزیابی عملکرد، خدمات داخلی و طراحی شغل.

رضایت شغلی، تعهد عاطفی، فشار کاری  و عدالت سازمانی.هافرمن و دوندان )2016(

فتاحی، گودرزی و 
انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، پاداش مبتنی با عملکرد، توانمندسازی کارکنان و امنیت شغلی.نوروزی )1390(

ابوالفتحی، رسولی، 
ضماهنی و استیری 

)1398(

ــری  ــن )انعطاف پذی ــات فرصت آفری ــق(، اقدام ــتخدام دقی ــد اس ــوزش و فراین ــاز )آم ــات توانمندس اقدام
عملکــرد کاري، کار تیمــي، مشــارکت کارکنــان، وجــود رویه هــای شــکایت و دادخواهــي و ارائــۀ اطلاعــات 
ــات  ــران خدم ــرد، جب ــت عملک ــزش زا )مدیری ــات انگی ــان و اســتقلال کاري(، اقدام ــه کارکن ــاز ب ــورد نی م
براســاس عملکــرد، امنیــت شــغلي، مســیر پیشــرفت شــغلي، بــازار کار داخلــي و تــوازن بیــن کار و زندگــی(. 

19. Gong
20. Chuang & Liao
21. Chang & Chen
22. Posthuma, Campion, Masimova & Campion
23. Shin
24. Demirbag, Collings, Tatoglu, Mellahi & Wood
25. Karatepe & Vatankhah
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3-2. سیستم های کاری با عملکرد بالا با رویکرد کاهش نافرمانی سازمانی
ارتقــای عملکــرد فــردی و ســازمانی یکــی از هدف هــای اصلــی هــر ســازمان فعــال اســت. بــا توجــه 
بــه نقــش منابــع انســانی در ارتقــای عملکــرد ســازمان، واضــح اســت کــه بررســی متغیرهــای اثرگذار 
ــود.  ــد ب ــازمان خواه ــرد س ــود عملک ــران در بهب ــای مدی ــدازه راهنم ــه ان ــا چ ــان ت ــرد آن ــر عملک ب
»عملکــرد« ارزش کلــی مــورد انتظــار ســازمان از تکه هــای مجــزای رفتــاری تعریــف  شــده اســت 
کــه فــرد در طــول دوره ای مشــخص از زمــان انجــام می دهــد. بیشــتر پژوهشــگران بــر ایــن باورنــد 
ــد عملکــرد  ــه دو بعُ ــدی اســت. برخــی عملکــرد شــغلی را ب ــه عملکــرد شــغلی ســازه ای چندبعُ ک
ــه مســئولیت هایی  ــوط ب ــد. عملکــرد وظیفــه ای مرب ــه ای تقســیم کرده ان وظیفــه ای و عملکــرد زمین
ــۀ کارکنــان  ــا وظایــف محول اســت کــه در برگــۀ مســئولیت ها و وظایــف کارکنــان ثبــت  شــده و ب
در ارتبــاط اســت؛ امــا عملکــرد زمینــه ای مربــوط بــه رفتارهایــی اســت کــه بقــای شــبکۀ ســازمانی 
ــداوم می بخشــد )نســیمی  و اجتماعــی و جــوّ روان شــناختی کــه وظایــف فنــی را احاطــه کــرده، ت
ــالا در ســازمان ها  ــر اثربخشــی عملکــرد ب ــر ب ــای مؤث و زارع، 1398، ص. 105(. تشــخیص مؤلفه ه
ــدی کار  ــل کلی ــه عوام ــی ب ــون مدل هــای مختلف ــا کن ــل ت ــن دلی ــه همی موضــوع مهمــی اســت؛ ب
ــد.  ــی کرده  ان ــای کاري بررس ــت تیم ه ــا موفقی ــا را ب ــۀ آن ه ــه  و رابط ــازمان ها پرداخت ــی در س تیم
ــی  ــالا در کار تیم ــرد ب ــی عملک ــر اثربخش ــذار ب ــف تأثیرگ ــل مختل ــدی عوام ــن، مرزبن ــود ای با وج
ــای  ــای پژوهش ه ــی از محدودیت ه ــواره یک ــل هم ــن عوام ــودن ای ــی نم ــازمان ها و عملیات در س
ــروی انســاني  ــع هــر ســازمان، نی ــن منب ــدون شــک مهم تری ــوده اســت. ب ــن حــوزه ب ــی در ای عمل
ــه  ــتند ک ــعوری هس ــاس و ش ــا احس ــودات ب ــرو ، موج ــن نی ــکیل دهندۀ ای ــل تش ــت. عوام آن اس
ــوان، اســتعداد و مهــارت خــود را در خدمــت ســازمان  ــي داشــته باشــند، ت چنانچــه انگیــزش کاف
ــت و  ــن موفقی ــد آورد. بنابرای ــت در خواهن ــه حرک ــای آن را ب ــرخ ه ــت و چ ــد گرف ــه کار خواهن ب
ــت  ــوع اهمی ــن موض ــتقیم دارد. ای ــتگي مس ــاني آن بس ــروی انس ــه نی ــازمان ب ــر س ــرفت ه پیش
ــا  ــد. آن ه ــل می کنن ــتباه عم ــازمان ها اش ــب س ــا اغل ــد. ام ــخص می کن ــان را مش ــزش کارکن انگی
ــد.  ــری کنن ــا جلوگی ــدن آن ه ــزه ش ــد از بی انگی ــود، بای ــان خ ــه کارکن ــزه دادن ب ــای انگی به ج
ــي(  ــزش اجتماع ــي )انگی ــل انگیزش ــه عوام ــازمان ها ب ــر س ــت در اکث ــان داده اس ــات نش مطالع
ــرآورده کــردن نیازهــای ســطح پاییــن  ــه ب ــران معطــوف ب ــي نمی شــود و تــلاش مدی توجــه چندان
ــان  ــرای کارکن ــردن را ب ــدی کار ک ــور غیرعم ــت به ط ــي مدیری ــن گاه ــود. همچنی ــان می ش کارکن
دشــوار می کنــد. ســطوح بیش ازحــد بــرای تأییــد یــک موضــوع، کاغذبــازی دراز و طویــل، 
ــا تصــور  ــد ی ــرار کــردن، اقتــدار کــم و کمبــود یــک دی آمــوزش ناکافــي، کوتاهــي در ارتبــاط برق
ــۀ  ــق نظری ــد. طب ــن می زن ــان دام ــردن کارکن ــز ک ــه عاج ــه ب ــه و هم ــول، هم ــل  قب ــر و قاب معتب
برابــری، هنگامــی  کــه کارکنــان احســاس  کننــد دریافــت منصفانــه ای عایدشــان نشــده، از میــزان 
کوشــش خــود کــم می کننــد. بنابرایــن ســازمان ها بایــد حقــوق و مزایــای عادلانــه ای بــه کارکنــان 
ــم  ــور حت ــار نمی شــود، به ط ــه رفت ــا عادلان ــا آن ه ــه ب ــد ک ــان دریابن ــي کارکن ــرا وقت ــد؛ زی بپردازن
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رفتــار  و  می گــردد  کم رنــگ  تلاش هایشــان  درنتیجــه  و  می شــود  کاســته  خشنودی شــان  از 
ــادی و  ــد م ــط بعُ ــه فق ــت ک ــی اس ــد داد. گفتن ــروز خواهن ــامان ب ــگرانه و نابس ــار و پرخاش نابهنج
ــازمان  ــي در س ــری اجتماع ــه نابراب ــی آورد، بلک ــان به وجــود نم ــری در کارکن ــی احســاس نابراب مال

ــی آورد )حســینیان، 1396، ص. 10(.  ــم م ــان ســازمان را فراه ــي کارکن ــات نارضایت ــم موجب ه

ــده ای نهفتــه اســت؛ اگــر نتــوان آن را مهــار کــرد، ممکــن  ــی ســازمانی درواقــع پدی نافرمان
ــود  ــازمانی وج ــی س ــرای نافرمان ــادی ب ــل زی ــرد. دلای ــن بب ــم را از بی ــرد کل تی ــت عملک اس
دارد. نافرمانــی ســازمانی بــر جوامــع و نیــز بــر عملکــرد ســازمان تأثیــرات منفــی دارد. 
ــر اعضــای تیــم، انجــام وظایــف و ســازمان دارد.  پدیــدۀ نافرمانــی ســازمانی تأثیــرات مخربــی ب
ــده  ــام  ش ــا انج ــر گروه ه ــر آن ب ــازمانی و تأثی ــی س ــی نافرمان ــرای بررس ــی ب ــات اندک مطالع
ــزرگ،  ــای ب ــژه گروه ه ــروه، به وی ــرد گ ــر عملک ــازمانی ب ــی س ــی نافرمان ــور طبیع ــت. به ط اس

تأثیــر منفــی می گــذارد. 

ــا نافرمانــی  ــزاری، نافرمانــی اعتراضــی ی نافرمانــی برحســب نــوع کنــش می توانــد نافرمانــی اب
ــد  ــبه می کن ــی را محاس ــی از نافرمان ــان ناش ــود و زی ــگر س ــه کنش ــی ک ــد. زمان خاص گرا باش
ــرای او دارد و آن  ــتری ب ــود بیش ــوع س ــی درمجم ــه نافرمان ــود ک ــه آگاه می ش ــن نکت ــه ای و ب
ــت.  ــز هس ــه نی ــه آگاهان ــت ک ــزاری اس ــی اب ــگر نافرمان ــی کنش ــوع نافرمان ــد، ن ــام می ده را انج
ــروعیت  ــد و مش ــام می ده ــراض انج ــانۀ اعت ــه نش ــی را ب ــرد نافرمان ــی، ف ــی اعتراض در نافرمان
 نداشــتن قانــون، نهادهــا و مجریــان آن مبنــای نافرمانــی را شــکل می دهنــد. در نافرمانــی 
ــن  ــی او ای ــل نافرمان ــه دلی ــد؛ بلک ــی نمی کن ــر نافرمان ــان رهب ــد از فرم ــخص به عم ــرا، ش خاص گ
ــای  ــای معیاره ــرده و برمبن ــدارد، عمــل ک ــا براســاس آنچــه خــود درســت می پن ــه تنه اســت ک
خــاص خــود تخلــف یــا جرمــی را مرتکــب نشــده اســت تــا دربرابــر آن از فرمــان رهبــر پیــروی 
ــخصی  ــای ش ــر هنجاره ــد ب ــی، تأکی ــوع نافرمان ــن ن ــکل گیری ای ــل در ش ــن عام ــد. مهم تری کن
ــت  ــام اس ــای ع ــای معیاره ــون( به ج ــه قان ــخصی ب ــرش ش ــاص )نگ ــای خ ــت معیاره و حاکمی

)رحمانــی، 1398، ص. 63(.

ــا  ــه ب ــاب از کار ک ــد، اجتن ــود می انجام ــررات موج ــا و مق ــتن هنجاره ــه شکس ــه ب ــي ک رفتارهای
قصــد ســر بــاز زدن، انــکار و فراموشــي وظایــف و مســئولیت های مربوطــه انجــام می شــود، لجبــازی و 
خودســری، انــکار آشــکار مقــررات و اعــلام مــداوم مخالفــت بــا ســازمان، نافرمانــی از ســازمان محســوب 

ــینیان، 1396، ص. 6(.  ــود )حس می ش

4. روش  تحقیق  
طــرح مطالعــۀ حاضــر از نــوع روش ترکیبــی متوالــی ـ اکتشــافی اســت؛ بــه ایــن معنــا کــه در ابتــدا از 
رهیافــت کیفــی و ســپس رهیافــت کمّــی اســتفاده شــده اســت. بــر ایــن اســاس، در تحقیــق حاضــر، 
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محققــان ابتــدا بــا به کارگیــری رویکــرد اســتقرایی به ســمت خلــق نظریــه حرکــت کــرده و ســپس بــا 
ــد.  ــۀ تبیین شــده پرداخته ان ــه ســنجش نظری رویکــرد قیاســی ب

4ـ1. جامعۀ آماري و انتخاب نمونه 
ــۀ    ــی، جامع ــش کیف ــت. در بخ ــی اس ــی و کمّ ــش کیف ــامل دو بخ ــق ش ــن تحقی ــاری  ای ــۀ آم جامع
آمــاری  شــامل تمــام خبــرگان علمــی آشــنا بــه موضــوع و به طــور اخــص خبــرگان شــامل اســتادان و 
ــۀ  ــه و بویراحمــد اســت. جامع ــی اســتان کهگیلوی ــت دولت صاحب نظــران و پژوهشــگران حــوزۀ مدیری
ــام  ــرگان تم ــن خب ــی اســت و منظــور از ای ــا تجرب ــی ی ــرگان اجرای ــی شــامل خب ــاری بخــش کمّ آم
ــار  ــاس آم ــت. براس ــد اس ــه و بویراحم ــتان کهگیلوی ــی اس ــازمان های دولت ــان س ــران و کارکن مدی
ــتند.  ــه کار هس ــغول ب ــتان مش ــی اس ــازمان های اداری دولت ــر در س ــاً 15.217 نف ــده، مجموع اخذش
بــرای نمونه گیــری در بخــش کیفــی پژوهــش، از روش نمونه گیــری هدفمنــد و بــرای تعییــن کفایــت 
نمونه گیــری، از معیــار اشــباع نظــری اســتفاده شــد. نمونــۀ تحقیــق در بخــش کیفــی شــامل اســتادان 
و صاحب نظــران و پژوهشــگران حــوزۀ مدیریــت دولتــی بودنــد کــه ویژگی هایــی نظیــر تجربــه، تناســب 
ــی و  ــابقۀ پژوهش ــگاه، س ــس در دانش ــه تدری ــتغال ب ــری، اش ــدرک دکت ــل م ــی، حداق ــتۀ تحصیل رش

تألیفــی در ایــن زمینــه داشــته باشــند.  

در بخــش کمّــی، جامعــۀ تحقیــق شــامل مدیــران و کارکنــان ســازمان های دولتــی اســتان کهگیلویه 
و بویراحمــد تعییــن شــد. در بخــش کمّــی بــا توجــه بــه حجــم جامعــه، حجــم نمونــه از طریــق فرمــول 
ــری  ــز از روش نمونه گی ــری نی ــرای نمونه گی ــد. ب ــن ش ــد تعیی ــای 5 درص ــطح خط ــران و در س کوک
ــه ای کــه پــس از اســتخراج فهرســت ســازمان های دولتــی در اســتان  خوشــه ای اســتفاده  شــد؛ به گون
کهگیلویــه و بویراحمــد، به صــورت تصادفــی ســاده ســازمان ها انتخــاب و از کارکنــان و مدیــران آن هــا 

مصاحبــه شــد. ایــن رونــد تــا رســیدن بــه تعــداد نمونــه 375 نفــر ادامــه یافــت.

4ـ2. ابزار گردآوری اطلاعات  
ــق به صــورت  ــاختاریافته و عمی ــای نیمه س ــزار از مصاحبه ه ــی از اب ــر، در بخــش کیف ــق حاض در تحقی
ــا  ــردآوری داده ه ــرای گ ــاخته ب ــش نامۀ محقق س ــی، پرس ــش کمّ ــد. در بخ ــتفاده  ش ــره اس چهره به چه
ــا  ــه کار رفــت. پرســش نامۀ نهایــی در دو بخــش اطلاعــات توصیفــی پاســخ گویان و ســؤالات اصلــی ب ب

گزینــۀ پنج جوابــی طیــف لیکــرت تنظیــم و در اختیــار نمونــۀ آمــاری قــرار گرفــت.   

4ـ3. روایی و پایایی ابزار تحقیق
در پژوهش هــای کیفــی، روایــی بــه ایــن پرســش پاســخ می دهــد کــه آیــا روش هــا و فنــون 
ــی  ــده، به خوب ــی  ش ــش طراح ــه برای ــه را ک ــد و آنچ ــم مرتبط ان ــا ه ــش ب ــده در پژوه به کار گرفته ش
ارزیابــی می کننــد یــا خیــر. در پژوهــش حاضــر، جهــت افزایــش میــزان اعتبارپذیــری تــلاش شــد تــا 
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ــد  ــال و تأیی ــونده ارس ــرای مصاحبه ش ــوب ب ــه به صــورت مکت ــا، مصاحب ــازی مصاحبه ه ــس از پیاده س پ
ایشــان در ایــن  بــاره اخــذ شــود. علاوه بــر ایــن، مــدل مفهومــی نهایــی مســتخرج از تحلیــل مصاحبه هــا 

ــد. ــا واقعیــت تأییــد کنن ــق ب ــا ایشــان مــدل را از نظــر تطاب ــرای مصاحبه شــوندگان ارســال شــد ت ب

در بخــش کمّــی و جهــت ســنجش روایــی پرســش نامه ها، از روش روایــی محتوایــی و 
ــار  ــق در اختی ــی، پرســش نامۀ تحقی ــی محتوای ــرای ســنجش روای ــتفاده  شــد. ب ــازه اس ــی س روای
ــرار  ــد ق ــورد تأیی ــق را م ــی تحقی ــان روای ــت و ایش ــرار گرف ــگاه ق ــتاد دانش ــره و اس ــر خب 5 نف
ــن  ــد. همچنی ــه ش ــره گرفت ــدی به ــی تأیی ــل عامل ــازه از تحلی ــی س ــنجش روای ــرای س ــد. ب دادن
ــش نامه ها  ــی پرس ــانی درون ــی و همس ــنجش پایای ــرای س ــش، ب ــزار پژوه ــی اب ــوص پایای درخص
ــون، پرســش نامه  ــب پیش آزم ــق، در قال ــن تحقی ــاخ اســتفاده  شــد. در ای ــای کرونب ــون آلف از آزم
ــبه  ــورت محاس ــن  ص ــه ای ــا ب ــاخ آن ه ــای کرونب ــب آلف ــع و ضری ــر توزی ــه ای 30 نف ــن نمون بی
ــزار  ــب اب ــی مناس ــر پایای ــر از  بیانگ ــا بالات ــاوی ی ــاخ مس ــای کرونب ــب آلف ــد: ضرای ش
ــالای  ــی ب ــاخ نشــان از پایای ــج حاصــل از آلفــای کرونب ــن اســاس، نتای ــر ای اندازه گیــری اســت. ب

دارد.  تحقیــق  پرســش نامۀ 

4ـ4. روش ها و ابزار تجزیه  و تحلیل داده ها 
ــزار  ــک نرم اف ــه کم ــون ب ــل مضم ــی از روش تحلی ــای کیف ــل داده ه ــرای تحلی ــر، ب ــش حاض در پژوه
مکــس  کیــودی ای26 اســتفاده  شــد. در بخــش کمّــی و به  منظــور تجزیــه  و تحلیــل داده هــا از تحلیــل 
عاملــی تأییــدی و بــرای بررســی روایــی ســازه ها و به منظــور آزمــون روابــط میــان متغیرهــا از آزمــون 

ــی ال اس28 اســتفاده شــد.  ــی اس اس27 و اســمارت پ ــادلات ســاختاری و نرم افزارهــای اس پ مع

5. یافته های تحقیق   
ــه گــزارش و توصیــف فراینــد گــردآوری، طبقه بنــدی و تحلیــل  ــه، در بخــش کیفــی، ب ــن مرحل در ای
ــع و  ــل از توزی ــای حاص ــی، داده ه ــش کمّ ــده و در بخ ــه  ش ــه پرداخت ــل از مصاحب ــات حاص اطلاع

ــت.  ــه اس ــرار گرفت ــل ق ــه  و تحلی ــورد تجزی ــق م ــاري تحقی ــۀ آم ــش نامه از نمون ــع آوری پرس جم

5ـ1. تجزیه  و تحلیل داده های تحقیق  
ــی  ــاز، انتخاب ــذاری ب ــۀ کدگ ــه مرحل ــات در س ــل اطلاع ــدی و تحلی ــل طبقه بن ــش، مراح ــن بخ در ای
ــۀ  ــا ارائ ــق ب ــی تحقی ــی و اصل ــای فرع ــک از تم ه ــپس هری ــده؛ س ــریح ش ــل تش ــری به تفصی و نظ

ــت.  ــده اس ــن ش ــا تبیی ــن مصاحبه ه ــتنداتی از مت مس

26. MAXQDA  
27. SPSS
28. Smart PLS
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5ـ1ـ1. گام اول: کدگذاری باز
در ایــن مرحلــه، پــس از پیاده ســازی مصاحبه هــا، کدگــذاری بــاز صــورت گرفــت و اقــدام بــه 
برجسته ســازی جمــلات مهــم از متــن مصاحبه هــا  و ایجــاد کدهــای اولیــه شــد. مثــلًا از نشــانۀ گفتــاری 
»بــرای کارکنــان خیلــی مهــم اســت کــه از امنیــت شــغلی کافــی برخــوردار باشــند. همچنیــن ســازمان 
برایشــان ایــن امــکان را فراهــم کنــد که در کارشــان پیشــرفت داشــته باشــند و مســیر پیشــرفت برایشــان 

بــاز باشــد« دو کــد اولیــۀ »امنیــت شــغلی« و »مســیر شــغلی« وســیع اســتخراج گردیــد.

5ـ1ـ2. گام دوم: کدگذاری انتخابی
پــس از شناســایی کدهــای اولیــه، کدهــای شــبیه یکدیگــر در قالــب کدهــای ثانویــه نام گــذاری شــدند. 
همچنیــن کدهــای ثانویــۀ مشــابه در قالــب تم هــای فرعــی طبقه بنــدی شــدند. بــرای مثــال کــد اولیــۀ 
ــرار  ــه ق ــک مجموع ــان« در ی ــۀ مشــارکت کارکن »امنیــت شــغلی«، »مســیر شــغلی وســیع« و »برنام
ــا عنــوان کــد ثانویــۀ »رویه هــای مربــوط بــه توســعه« برچســب گذاری شــدند؛ همچنیــن  گرفتنــد و ب
ــای  ــوزش« و »رویه ه ــه آم ــوط ب ــای مرب ــعه«، »رویه ه ــه توس ــوط ب ــای مرب ــۀ »رویه ه ــای ثانوی کده
مربــوط بــه ارتقــا« در یــک مجموعــۀ بزرگ تــر بــا عنــوان تــم فرعــی »رویه هــای مربــوط بــه مدیریــت 

ــدند.  ــب گذاری ش ــه« برچس کارراه

5ـ1ـ3. گام سوم: کدگذاری نظری
کدهــای نظــری چگونگــی ارتبــاط ممکــن میــان کدهــای حقیقــی را مفهوم ســازی می کننــد. درواقــع 
ــا و  ــق کده ــل از تلفی ــولات حاص ــان مق ــن می ــاط ممک ــی ارتب ــی را از چگونگ ــری الگوی ــای نظ کده
ــاز  ــای ب ــی و کده ــی، فرع ــای اصل ــه تم ه ــد. در ادام ــه می دهن ــوری ارائ ــۀ مح ــول مقول ــم، ح مفاهی

ــت.    ــده اس ــدول 3 آم ــده در ج شناسایی ش

5ـ1ـ4. تبيين مدل شکل گيری عملکرد بالا در سازمان های دولتی
ــه تبییــن کدهــای اولیــه  ــدام ب ــاری، اق ــا برجسته ســازی نشــانه های گفت ــاز، ب ــۀ کدگــذاری ب در مرحل
شــد. در کدگــذاری انتخابــی، کدهــای بــاز در مجموعــۀ بزرگ تــری بــا نــام کدهــای ثانویــه طبقه بنــدی 
ــکیل  ــی را تش ــای فرع ــد و تم ه ــای گرفتن ــیع تری ج ــۀ وس ــز در مجموع ــه نی ــای ثانوی ــدند و کده ش
دادنــد. در مرحلــۀ کدگــذاری نظــری، چگونگــی ارتبــاط ممکــن میــان کدهــای حقیقــی مفهوم ســازی 

می شــود.  

نتایــج تحقیــق نشــان داد کــه الگــوی سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا در ســازمان های دولتــی 
ــتر  ــطه ای و بس ــرایط واس ــج، ش ــالا، نتای ــرد ب ــا عملک ــای کاری ب ــی رویه ه ــم اصل ــه ت ــران دارای س ای

مطالعــه اســت. الگــوی حاصــل در شــکل 1 ارائــه  شــده اســت.
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جدول 3. تم های اصلی و فرعی و کدهای اوليه و ثانويه

کدگذاری اوليهکدهای ثانويهتم فرعیتم اصلی

الا
د ب

کر
مل

ا ع
ی ب

کار
ی 

ها
يه 

رو

رویه های مربوط به مدیریت 
کارراهه

مسیر شغلی وسیع، امنیت شغلی، برنامه های مشارکت کارکنانرویه های توسعۀ شغلی

آموزش همه جانبه، توانمندسازیرویه های آموزش

ارتقای از داخل، برنامه ریزی شغلی و پیشرفت، ارتقای مبتنی بر شایستگیرویه های ارتقا

رویه های مربوط به سیستم 
حقوق و دستمزد و پاداش

رویه های سیستم 
حقوق و دستمزد

جبــران خدمــات مبتنــی بــر عملکــرد، جبــران خدمــات و پــاداش  
انگیزشــی خدمــات  جبــران  انعطاف پذیــر، 

رویه های سیستم 
سیستم پاداش برابر، پاداش برمبنای عملکرد ویژهپاداش

رویه های مربوط به برنامه ریزی 
نیروی انسانی

شرح شغل های گسترده، انعطاف پذیری شغلرویه های طراحی شغل

استخدام انتخابی، انتخاب برمبنای شایستگیرویه های استخدام

يج
نتا

نتایج عملکردی و رفتاری

عملکرد منابع انسانی، بهره وری کارکنان، قصد ترک سازماننتایج در سطح فردی

نتایج در سطح سازمانی
مزیت رقابتی، بهره وری سازمان، عملکرد کلی، عملکرد مالی سازمان، 

کاهش وندالیسم، کاهش هزینه های نوسازی اموال عمومی، ارتقای امنیت 
روانی، افزایش سرمایۀ اجتماعی

نتایج انگیزشی
رضایت کارکنان، فرسودگی شغلی، خلاقیت فردینتایج در سطح فردی

خلاقیت سازمانی؛ کیفیت زندگی کارینتایج در سطح سازمانی

ای
طه 

اس
ط و

راي
ش

کاهش رفتارهای وندالیستی

رفتار شهروندی 
وظیفه شناسی، نوع دوستی، وفاداری سازمانی، وجدان کاریسازمانی

بهزیستی روان شناختی، بهزیستی اجتماعی، بهزیستی عاطفیبهزیستی کارکنان

تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، تعهد مستمرتعهد سازمانی

اعتماد به سازمان، اعتماد به سرپرستاعتماد

نظــم و قانون پذیــری، درک صحیــح از قوانیــن و مقــررات، نظــارت و قانونمند
ــازمان ــی س ــوال و دارای ــت از ام ــرل، حفاظ کنت

عدالــت توزیعــی ادراک شــده، عدالــت تعاملــی ادراک شــده، عدالــت عدالت ادراک شده
رویــه ای ادراک شــده

تعلق کارکنان
ــرش  اهــداف  و  ارزش هــای  مشــارکت  ســازمانی،  شــیفتگی  ســازمانی،  پذی
ــاد   ــل  زی ــداف  ســازمانی، تمای ــق  اه ــرای   تحق ــلاش  ب اساســی  ســازمان،  ت

ــه  همــکاری   ب

ط 
راي

ش
تر

س
ب

بسترسازمانی
ــع انســانی، بستر ساختاری ســاختار ســازمانی غیرمتمرکــز، قــدرت بخــش مدیریــت مناب

فرهنــگ  ســازمانی توجــه بــه نیــروی انســانی 

ــع بستر مدیریتی ــت مناب ــت از مدیری ــت مدیری ــتبدادی، حمای ــت غیراس ــبک مدیری س
انســانی
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شکل 1. الگوی عملکرد بالا با رويکرد کاهش نافرمانی سازمانی در سازمان های دولتی ايران

ــای کاری  ــی رویه ه ــم اصل ــه ت ــان داد ک ــق نش ــج تحقی ــالا: نتای ــرد ب ــا عملک ــای کاری ب رویه ه
ــا در ســطح  ــی رویه ه ــم فرع ــازمانی متشــکل از ت ــی س ــش نافرمان ــرد کاه ــا رویک ــالا ب ــرد ب ــا عملک ب

ــت.  ــم اس ــطح تی ــا در س ــاختاری و رویه ه س

ــارت  ــه نظ ــوط ب ــای مرب ــر رویه ه ــه نظی ــای ثانوی ــامل کده ــاختاری: ش ــطح س ــا در س رویه ه
ــه  ــوط ب ــای مرب ــت. رویه ه ــاداش اس ــرد و پ ــی عملک ــه ارزیاب ــوط ب ــای مرب ــان و رویه ه کارکن
ــردن  ــت ک ــی، ثب ــرل اجتماع ــد کنت ــه ای مانن ــای اولی ــوندگان کده ــر مصاحبه ش ــارت از منظ نظ
فعالیت هــای مربــوط بــه گــروه، نظــارت بــر عملکــرد اعضــای تیــم و بازنگــری و بازخــور منظــم را 
ــازمان  ــای س ــه فض ــت: »اینک ــه اس ــوندگان گفت ــی از مصاحبه ش ــال یک ــرای مث ــرد. ب ــر می گی درب
ــر  ــازمانی س ــی س ــه از او نافرمان ــردی ک ــه ف ــت. اینک ــم اس ــیار مه ــد، بس ــده باش ــودش بازدارن خ
ــا  ــش ب ــی در ارتباطات ــک نتیجــۀ منف ــی ی ــد، از نظــر ســایر همــکاران طــرد شــود و به عبارت می زن
دیگــران محســوب شــود، موجــب خواهــد شــد کــه ایــن رفتــار از فــرد ســر نزنــد«. یــا یکــی دیگــر 
ــد  ــی ســازمانی در گــروه بای ــرای کاهــش احتمــال نافرمان ــان اینکــه »ب ــا بی از مصاحبه شــوندگان ب
ــه  ــوط ب ــای مرب ــردن فعالیت ه ــت ک ــت ثب ــر اهمی ــود« ب ــوب ش ــروه مکت ــۀ گ ــای روزان فعالیت ه

گــروه تأکیــد کــرده اســت. 
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جدول 4. تم های اصلی و فرعی و کدگذاری مدل شکل گيری عملکرد بالا با رويکرد کاهش نافرمانی سازمانی

تم تم اصلی
فرعی

کدهای اوليهکدهای ثانويه

ی 
مان

افر
ش  ن

کاه
رد 

ویک
ا ر

لا ب
د با

کر
عمل

 با 
ری

 کا
ای

ه ه
روی

نی
زما

ریسا
ختا

سا
ح 

سط
در 

ی 
ه ها

رویه های مربوط به روی
نظارت

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

رویه های مربوط به 
ارزیابی عملکرد و پاداش

اعطای پاداش به افراد با عملکرد بهتر در تیم، ارزیابی عملکرد فردی در کنار ارزیابی 
عملکرد گروه، ارزیابی عملکرد 360 درجه، تعریف دقیق استانداردهای کاری

ایجاد فضای اعتماد و تفاهم در محیط کار، ادارۀ امور با کمترین سـطح شـکایت، کوشـش عوامل محیطی
در حل وفصل مشکلات مراجعان، رعایت سلسله مراتب سازمانی، توجه به  سرعت انجـام کار 

و انجـام به موقع کـار، رعایت قوانین و ضوابط تصویب شده در سازمان 

یم
ح ت

سط
در 

ها 
ویه 

ر

انسجام و سازگاری تیم، اندازۀ تیم، شناخت اعضا با یکدیگر، ویژگی های شخصیتی اعضا، جنسیت اعضاترکیب تیم

رهبری اخلاق مدار، مدیریت تعارض، برنامه ریزی و تقسیم وظایف، تخصیص منابع مطابق با رهبری تیم
نیاز تیم، شناسایی نقاط قوّت کارکنان، رعایت انصاف 

آموزش در حوزۀ کار تیمی و نافرمانی سازمانی، توانمندسازی اعضای تیم، پیدا کردن منبعِ رویه های توسعۀ تیم
ایجاد نگرش های منفی در کارکنان

تقسیم  کار و 
وظایف در تیم

متمایز بودن وظیفۀ هر فرد با دیگری، تعریف دقیق کار و پروژۀ تیم، انگیزشی بودن کار، 
چالشی بودن وظیفه، وظایف مشخص

یج
مینتا

 تی
یج

نتا

کاهش نافرمانی سازمانی تیم، کاهش خروج از تیم، کاهش غیبت، بهبود ایمنینتایج رفتاری
تعهد به تیم، رضایت اعضای تیم، تلاش برای ترک تیمنتایج انگیزشی
خلاقیت تیمی، بهبود کیفیت تصمیم گیری، اثربخشی تیمی، عملکرد تیم، بهبود کیفیت نتایج عملکردی

کار تیم، نوآوری تیم، بهره وری تیم
ج 

تای
ن

نی
زما

وفاداری، ادراک عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، رضایت سازمانینتایج انگیزشیسا
خلاقیت سازمانی، بهره وری، ترک سازمان، کاهش وندالیسم، کاهش هزینه های نوسازی نتایج عملکردی

اموال عمومی، ارتقای امنیت روانی، افزایش سرمایۀ اجتماعی
ای

طه 
واس

ط 
رای

ش

تی
یس

دال
 ون

ای
ره

فتا
م ر

عد

وظیفه شناسی، نوع دوستی، وفاداری سازمانی، وجدان کاری و عدم رشوه خواری رفتار شهروندی سازمانی
تعاملات بین اعضای تیم با یکدیگر، تعاملات اعضای تیم و رهبر تیم، اعتماد به سازمان، سرمایۀ اجتماعی

اعتماد به تیم، مشارکت  سازمانی،  پذیرش  اهداف  و  ارزش های اساسی  سازمان، تمایل  زیاد  
به  همکاری  با  سازمان، تعهد به سازمان

نظم و قانون پذیری، درک صحیح از قوانین و مقررات، نظارت و کنترل، حفاظت از اموال و دارایی سازمانقانونمند

نافرمانی سازمانی 
درک شده

نافرمانی سازمانی ادراک شده از همکار، نافرمانی سازمانی ادراک شده از رهبر تیم

ستر
ط ب

رای
ر  ش

ست
ب

گی
هن

فرهنگ و جوّ فر
سازمانی

الزامات ارزشی و اخلاقی، فرهنگ همکاری و مشارکت، فرهنگ کار تیمی

جوّ همکاری به جای رقابت، انگیزشی بودن جوّ گروهجو حاکم بر تیم

نی
زما

سا
تر 

مشخصۀ  ساختار بس
سازمانی

ساختار سازمانی غیرمتمرکز، ساختار سازمانی مبتنی بر کار تیمی، فرهنگ کار تیمی

حمایت مدیریت از کار تیمی، تدارک عوامل زیرساختی نظیر محیط فیزیکی و فناوریپشتیبانی
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ــای  ــون اعط ــه همچ ــای اولی ــامل کده ــاداش ش ــرد و پ ــی عملک ــه ارزیاب ــوط ب ــای مرب رویه ه
ــی عملکــرد  ــار ارزیاب ــردی در کن ــی عملکــرد ف ــم، ارزیاب ــر در تی ــا عملکــرد بهت ــراد ب ــه اف ــاداش ب پ
گــروه، ارزیابــی عملکــرد 360 درجــه و تعریــف دقیــق اســتانداردهای کاری اســت. بــرای مثــال یکــی 
ــی  ــردی، ارزیاب ــای ف ــه فعالیت ه ــاداش ب ــت پ ــر اهمی ــارات، ب ــن اظه ــن ای ــوندگان ضم از مصاحبه ش
ــد  ــق اســتانداردها تأکی ــف دقی ــن تعری ــی عملکــرد تیمــی و همچنی ــار ارزیاب ــردی در کن عملکــرد ف
ــد. چــون کار  ــی نکنن ــم نافرمان ــا اعضــای تی ــم اســت ت ــی عملکــرد بســیار مه ــرده اســت: »ارزیاب ک
تیمــی کار جمعــی اســت، اگــر ارزیابــی عملکــرد فقــط مبتنــی بــر دســتیابی بــه اهــداف تیــم باشــد، 
ــردی و  ــم به شــکل ف ــرد ه ــی عملک ــد ارزیاب ــود. بای ــۀ اعضــا ش ــه مشــارکت هم ــر ب ــد منج نمی توان
هــم به شــکل تیمــی صــورت بگیــرد. همچنیــن اســتانداردهای عملکــردی مشــخصی وجــود داشــته 
باشــد تــا افــراد بداننــد از آن هــا دقیقــاً چــه انتظــاری وجــود دارد. اگــر این طــور باشــد، می شــود بــه 
ــرای فعالیــت بیشــتر  ــاداش داد و ایــن انگیــزه ای ب افــرادی کــه عملکــرد فــردی بهتــری داشــتند، پ

ــود«.  ــا می ش اعض

ــای  ــم، رویه ه ــری تی ــم، رهب ــب تی ــر ترکی ــه نظی ــای ثانوی ــامل کده ــم: ش ــطح تی ــا در س رویه ه
ــم اســت.  ــف در تی ــم و تقســیم  کار و وظای ــه توســعۀ تی ــوط ب مرب

ترکیــب تیــم بــا کدهــای اولیــه همچــون انســجام و ســازگاری تیــم، انــدازۀ تیــم، شــناخت اعضــا بــا 
یکدیگــر، ویژگــی شــخصیتی اعضــا و جنســیت اعضــا مشــخص  شــده اســت. در ایــن خصــوص، یکــی از 
مصاحبه شــوندگان بــه صفــات شــخصیتی و جنســیت به عنــوان عاملــی مهــم در عملکــرد تیــم اشــاره 
کــرده اســت: »در تیم ســازی بایــد بــه صفــات شــخصیتی اعضــای تیــم توجــه کــرد. مثــلًا ثابــت  شــده 
ــد. مســئولیت پذیری صفــت  ــد، در کار تیمــی موفق ترن ــه موفقیــت بیشــتری دارن ــرادی کــه میــل ب اف
ــه آن توجــه شــود؛ وجــدان کاری همین طــور. حتــی جنســیت هــم مهــم  ــد ب دیگــری اســت کــه بای
ــازی  ــد در تیم س ــا بای ــۀ این ه ــتند. هم ــی هس ــری در کار تیم ــراد موفق ت ــا اف ــت. درکل خانم ه اس

مدنظــر قــرار گیــرد«. 

رهبــری تیــم شــامل کدهــای اولیــه همچــون رهبــری اخلاق مــدار، مدیریــت تعــارض، برنامه ریــزی 
و تقســیم وظایــف، و تخصیــص منابــع مطابــق بــا نیازهــای تیــم اســت. نظــر یکــی از مصاحبه شــوندگان 
در ایــن بــاره چنیــن اســت: »در کارهــای تیمــی امــکان تضــاد و تعــارض بیشــتر از کارهــای غیرتیمــی 
اســت. ایــن تعــارض بایــد مدیریــت شــود تــا انگیــزۀ افــراد را بــرای مشــارکت در تیــم از بیــن نبــرد. 
ــم  ــالای تی ــارض ب ــل تع ــا به دلی ــا ســایر اعضــا مشــکل داشــته باشــد و ی ــر ی ــا رهب ــرد ب ــر ف ــلًا اگ مث
تمایــل بــه همــکاری نداشــته باشــد، باعــث نافرمانــی می شــود و بــر عملکــرد تیــم تأثیــر منفــی دارد«. 

رویه هــای مربــوط بــه توســعۀ تیــم شــامل کدهــای اولیــه همچــون آمــوزش در حــوزۀ کار تیمــی و 
نافرمانــی ســازمانی و توانمندســازی اعضــای تیــم اســت. بــرای مثــال یکــی از مصاحبه شــوندگان بیــان 
کــرده اســت: »آمــوزش در هرچیــزی مهــم اســت. اعضــای تیــم در زمینــۀ نافرمانــی ســازمانی آمــوزش 
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ببیننــد«. یــا به گفتــۀ یکــی دیگــر از مصاحبه شــوندگان: »اگــر کارکنــان توانــا باشــند و بتواننــد از پــسِ 
مســئولیت ها و وظایــف خــود برآینــد، امــکان نافرمانــی ســازمانی آن هــا کــم خواهــد شــد. خــب، پــس 
بایــد بــر توانمندســازی اعضــای تیــم تمرکــز کــرد؛ چــون یکــی از دلایــل از زیــر کار دررفتــن، نداشــتن 

توانایــی لازم بــرای انجــام درســت آن کار اســت«.  

تقســیم  کار و وظایــف در تیــم شــامل کدهــای اولیــه همچــون متمایــز بــودن وظیفــۀ هــر فــرد 
ــف  ــه و وظای ــودن وظیف ــودن کار، چالشــی ب ــروژه، انگیزشــی ب ــف دقیــق کار و پ ــا دیگــری، تعری ب
مشــخص اســت. یکــی از مصاحبه شــوندگان اظهــار کــرده اســت: »اگــر همپوشــانی وظایــف وجــود 
ــث  ــد، باع ــخص نباش ــق مش ــح و دقی ــور واض ــم به ط ــرد در تی ــر ف ــۀ ه ــا وظیف ــد ی ــته باش داش
ــرای همیــن تعریــف دقیــق کار و وظیفــۀ هــر فــرد بســیار  می شــود عــده ای سوء اســتفاده کننــد. ب

مهــم اســت«.

ــۀ نتایــج رفتــاری، نتایــج انگیزشــی و  نتایــج تیمــی: نتایــج در ســطح تیــم شــامل ســه کــد ثانوی
ــا تشــریح شــده  اســت.   ــن مصاحبه ه ــه مت ــکا ب ــا ات ــه و ب ــه در ادام ــج عملکــردی اســت ک نتای

ــم،  ــروج از تی ــش خ ــازمانی، کاه ــی س ــش نافرمان ــون کاه ــه همچ ــای اولی ــاری کده ــج رفت نتای
کاهــش غیبــت، بهبــود ایمنــی و کاهــش حــوادث شــغلی را دربــر می گیــرد. در ایــن زمینــه، یکــی از 
مصاحبه شــوندگان بیــان کــرده اســت: »اقدامــات در حــوزۀ مدیریــت منابــع انســانی و به طــور مشــخص 
مدیریــت تیم هــای کاری در ســازمان حتمــاً می توانــد منجــر بــه کاهــش نافرمانــی ســازمانی، کاهــش 
خــروج از تیــم حتــی شــود. غیبــت اعضــا در تیــم هــم از ایــن منظــر کاهــش می یابــد، به عنــوان یــک 

نتیجــۀ دیگــر«.

ــرای  ــه تیــم، رضایــت اعضــای تیــم و تــلاش ب ــج انگیزشــی کدهــای اولیــه همچــون تعهــد ب نتای
تــرک تیــم را دربــر می گیــرد. بــرای مثــال یکــی از مصاحبه شــوندگان گفتــه اســت: »تعهــد بــه تیــم 
ــی اســت.  ــوزۀ کار تیم ــالا در ح ــرد ب ــا عملک ــتفاده از سیســتم های ب ــی اس ــم تیم ــج مه ــی از نتای یک

ــوان انتظــار داشــت«. ــه می ت ــر باشــد ک ــک نتیجــۀ دیگ ــد ی ــز می توان ــت اعضــا نی رضای

ــری، اثربخشــی  ــت تصمیم گی ــود کیفی ــت تیمــی، بهب ــواردی همچــون خلاقی ــج عملکــردی م نتای
تیمــی، عملکــرد تیــم، بهبــود کیفیــت کار تیــم، نــوآوری تیــم و بهــره وری تیــم را فرامی گیــرد. مفهومــی 
ــارت  ــم عب ــم اســت. اثربخشــی تی ــود، اثربخشــی تی ــان می ش ــب بی ــم اغل ــرد تی ــوزۀ عملک ــه در ح ک
ــا اســتانداردهای از پیــش  اســت از خروجی هــای حاصــل از فعالیــت تیم هــا در شــرایطی کــه مطابــق ب
تعیین شــده باشــد. بــر ایــن اســاس، تیم هــای اثربخــش بایــد قابلیــت اعضــا را جهــت کار بــا یکدیگــر 
بهبــود بخشــند )Kwak, 2004(. یکــی از مصاحبه شــوندگان در ایــن  بــاره بیــان کــرده اســت: »اقدامــات 
ــه  ــود؛ چراک ــای کاری می ش ــی تیم ه ــش اثربخش ــه افزای ــر ب ــالا منج ــرد ب ــا عملک ــانی ب ــع انس مناب
ــان شایســته، هدف هــای شــفاف و انگیزشــی و ســاختار مناســب در گــروه وجــود دارد«. یکــی  کارکن
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ــتفاده از  ــۀ اس ــت: »نتیج ــرده اس ــاره ک ــی اش ــت تیم ــش خلاقی ــه افزای ــوندگان ب ــر از مصاحبه ش دیگ
ــع انســانی افزایــش خلاقیــت فــردی و تیمــی اســت«.   سیاســت های درســت در حــوزۀ مدیریــت مناب

نتایــج ســازمانی: نتایــج ســازمانی دربرگیرنــدۀ دو کــد ثانویــۀ نتایــج انگیزشــی و نتایــج عملکــردی 
ــاداری، ادراک عدالــت ســازمانی، تعهــد ســازمانی و  اســت. نتایــج انگیزشــی شــامل کدهــای اولیــۀ وف
ــری  ــر تأثی ــت: »علاوه ب ــه اس ــوندگان گفت ــی از مصاحبه ش ــال یک ــرای مث ــت. ب ــازمانی اس ــت س رضای
ــته  ــر داش ــم درب ــازمانی را ه ــج س ــد نتای ــد، می توانن ــا دارن ــالا در تیم ه ــرد ب ــای عملک ــه رویه ه ک
باشــند. البتــه منظــورم در ســازمان های تیم محــور اســت. ازجملــۀ ایــن نتایــج ســازمانی می شــود بــه 

وفــاداری ســازمانی، تعهــد ســازمانی و رضایــت ســازمانی اشــاره کــرد«. 

نتایــج عملکــردی شــامل کدهــای اولیــۀ خلاقیــت ســازمانی، بهــره وری و تــرک ســازمان اســت. یکی 
ــای  ــتن تیم ه ــۀ داش ــازمانی درنتیج ــت س ــت: »خلاقی ــه اس ــه گفت ــن زمین ــوندگان در ای از مصاحبه ش
ــه نتیجــۀ  ــرای دســتیابی ب ــر بیشــتر می شــود. اگــر کارکنــان در تیم هــا بیشــترین ســعی را ب کارآمدت
ــود  ــی می ش ــای تیم ــود. کلًا در فعالیت ه ــد ب ــتر خواه ــردازی بیش ــلماً ایده پ ــد، مس ــوب بکنن مطل

ــود«.  ــه فعالیت هــای فــردی ب ــوآوری و خلاقیــت بیشــتری نســبت ب شــاهد ن

شــرایط واســطه ای: شــرایط واســطه ای تــم فرعــی عوامــل کاهــش رفتارهــای وندالیســتی را دربــر 
می گیــرد. در ادامــه هریــک از ایــن تم هــا و کدهــای ثانویــۀ ذیــل آن هــا بــا ارائــۀ مســتنداتی از متــن 

ــن شــده اســت.  ــا تبیی مصاحبه ه

عوامــل کاهــش رفتارهــای وندالیســتی کدهــای ثانویــه همچــون رفتــار شــهروندی ســازمانی اســت. 
ــاداری  ــتی، وف ــی، نوع دوس ــون وظیفه شناس ــه همچ ــای اولی ــامل کده ــازمانی ش ــهروندی س ــار ش رفت
ســازمانی و وجــدان کاری  اســت. نظــر یکــی از مصاحبه شــوندگان در ایــن بــاره چنیــن اســت: »رفتــار 
ــا  ــن رویه ه ــد. ای ــرح باش ــطه مط ــای واس ــی از متغیره ــوان یک ــد به عن ــازمانی می توان ــهروندی س ش
منجــر بــه افزایــش وظیفه شناســی و حتــی وجــدان کاری افــراد می شــود و از طریــق رفتــار شــهروندی 

ســازمانی می تواننــد عملکــرد تیــم و ســازمان را افزایــش دهنــد«. 

ــر و  ــا یکدیگ ــم ب ــای تی ــن اعض ــلات بی ــون تعام ــه همچ ــای اولی ــامل کده ــی ش ــرمایۀ اجتماع س
ــه اســت:  ــن گفت ــد شــد. یکــی از مصاحبه شــوندگان چنی ــم خواه ــر تی ــم و رهب ــلات اعضــای تی تعام
»مــواردی مثــل رهبــری اخلاق مــدار و از این دســت باعــث بهبــود روابــط اعضــا و رهبــر و حتــی روابــط 
اعضــا بــا یکدیگــر می شــود و از ایــن طریــق موجــب عملکــرد مطلوب تــر خواهــد شــد. بنابرایــن ایــن 

ــد«.  ــر باش ــطه مدنظ ــر واس ــوان متغی ــد به عن ــط می توان رواب

ــازمانی  ــی س ــکار، نافرمان ــده از هم ــازمانی ادراک ش ــی س ــده )نافرمان ــازمانی ادراک ش ــی س نافرمان
ادراک شــده از رهبــر تیــم( اســت. بــرای مثــال یکــی از مصاحبه شــوندگان بیــان کــرده اســت: »یکــی 
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ــر  ــه ب ــی اســت ک ــن عامل ــکار باشــد. ای ــازمانی هم ــی س ــد ادراک از نافرمان ــل واســطه می توان از عوام
ــرد«. ــر بپذی ــا تأثی ــد از رویه ه ــت و می توان ــر اس ــی مؤث ــرد تیم عملک

5ـ2. تجزیه  و تحلیل بخش کمّی
برای تجزیه  و تحلیل داده های جمع آوری شده، آمار تحلیلی به دو صورت آمار توصیفی و استنباطی 

مطرح می شود.

5ـ2ـ1. آمارهای توصيفي
آمارهای جمعیت شناختی مرتبط با این پژوهش به اختصار در جدول 5 نشان داده  شده است:

جدول 5. متغيرهای جمعيت شناختی

درصد فراوانیفراوانیمتغيرهای جمعيت شناختی

جنسیت
15641/60زن

21958/40مرد

سن

7219/2تا 30 سال

12934/4از 31 تا 40 سال

9725/9از 41 تا 50 سال

507720/5 سال  به بالا

سطح تحصیلات

4010/7زیر دیپلم و دیپلم

23261/9کارشناسی

8322/1کارشناسی ارشد

205/3دکترا

4010/7زیر دیپلم و دیپلم
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5ـ3. آمار استنباطی                           
آمــار اســتنباطي هنگامــي موضوعیــت پیــدا می کنــد کــه نمونه گیــری وجــود داشــته باشــد. پــس از بررســی 
آمــار توصیفــی، در ادامــه بــا اســتفاده از آمــار اســتنباطی و جهــت تبییــن روابــط میان مــدل، از تحلیــل عاملی 

تأییــدی و آزمــون معــادلات ســاختاری بــا اســتفاده از نرم افــزار اســمارت پــی ال اس اســتفاده شــده اســت.

5ـ3ـ1. آزمون فرضيات تحقيق
قبــل از بررســی فرضیــات تحقیــق، شــاخص های پایایــی و روایــی مــدل اندازه گیــری بررســی  شــده و 

در ادامــه آزمــون هریــک از فرضیــات تحقیــق ارائــه  شــده اســت. 

5ـ3ـ2. پايايی و روايی شاخص ها   
قبــل از بررســی روابــط مــدل، شــاخص های پایایــی و روایــی مــدل اندازه گیــری بررســی  شــده و در ادامــه 
آزمــون هریــک از روابــط تحقیــق آمــده اســت. در ادامــه شــاخص پایایــی ترکیبــی و روایــی هم گــرا ارائــه 

 شــده اســت. بــرای ســنجش روایــی ســازه نیــز مــدل اندازه گیــری و بارهــای عاملــی آورده شــده اســت.   

الف. پايايی ترکيبی

ــالای 0/6  ــر ب ــت. مقادی ــدل اس ــار م ــنجش اعتب ــاخص های س ــی از ش ــی یک ــی ترکیب ــب پایای ضری
نشــان دهندۀ پایایــی درونــی مناســب بــرای مدل هــای اندازه گیــری اســت. لــذا بــا توجــه بــه 

برخوردارنــد. مناســبی  پایایــی  از  اندازه گیــری  ســازه های  تمــام  نرم افــزار،  خروجی هــای 

ب. روايی هم گرا

ــه  ــه هرچ ــت ک ــود اس ــاخص های خ ــا ش ــازه ب ــر س ــن ه ــتگی بی ــان دهند ۀ هم بس ــار 29AVE نش معی
ایــن هم بســتگی بیشــتر باشــد، بــرازش نیــز بیشــتر اســت. AVE از میانگیــن حســابی مربــع ضرایــب 
ــالای 0/5  ــدار AVE ب ــد. مق ــت می آی ــر به دس ــر متغی ــه ه ــوط ب ــاخص های مرب ــی ش ــای عامل باره
نمایانگــر روایــی هم گــرای قابــل  قبــول اســت. طبــق داده هــای جــدول AVE، بــرای ســازه های مــدل 

ــد.  ــد می کنن ــنجه ها را تأیی ــرا س ــی هم گ ــی روای ــدازۀ کاف ــر AVE به ان ــش مقادی پژوه

5ـ4. آزمون مدل مفهومی پژوهش
در ابتــدا مــدل مفهومــی تحقیــق در نرم افــزار اســمارت پــی ال  اس ترســیم شــد و بــا اســتفاده از دســتور 
ــاختاری در  ــری و س ــدل اندازه گی ــدد م ــرای مج ــل از اج ــج حاص ــد. نتای ــرا گردی PLS Algoritm اج

حالــت بارهــای عاملــی در شــکل 2 ارائــه  شــده اســت. 

29. Average Variance Extracted
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)CR( و پايايی ترکيبی )AVE( جدول 6. شاخص روايی هم گرا

AVECRمتغير

0/8960/832رویه های ساختاری

0/8810/894رویه ها در سطح تیم

0/8130/842بستر  فرهنگی

0/7710/897بستر سازمان

0/8900/892عدم رفتارهای وندالیستی

0/8650/857نتایج سازمانی

0/8530/866نتایج تیمی

شکل 2. آزمون معادلات ساختاری در حالت ضريب استاندارد
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نتایج حاصل از مدل اندازه گیری و ساختاری در حالت اعداد معناداری در شکل 3 آمده است.

شکل 3. نتايج حاصل از مدل اندازه گيری و ساختاری در حالت اعداد معناداری

ــر از 1/96-  ــا کمت ــالای 1/96ی ــش ها ب ــۀ پرس ــاداری هم ــدد معن ــری، ع ــدل اندازه گی ــاس م براس
اســت؛ از ایــن  رو پرســش ها به خوبــی متغیرهــای مــورد بررســی را می ســنجند. جهــت تحلیــل مــدل 
ســاختاری اگــر عــدد معنــاداری روابــط بالاتــر از 1/96 یــا کمتــر از 1/96- باشــد، می تــوان فرضیــه را 
مــورد تأییــد قــرار داد. همچنیــن ضریــب مســیر شــدت رابطــه را معیّــن می کنــد. نتایــج آزمــون روابــط 

موجــود در مــدل در جــدول 7 مشــاهده می شــود. 
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جدول 7. نتايج آزمون روابط مدل مفهومی تحقيق

فرضيه
ضريب مسير 
β استانداردشده

t تأييد/ ردشدت رابطهآمارۀ

تأییدمتوسط0/2565/524رویه های ساختاری-< کاهش رفتارهای وندالیستی

تأییدقوی0/43310/036رویه های ساختاری-< بستر فرهنگی

تائیدضعیف0/2742/137رویه های ساختاری-< بستر سازمان

تأییدقوی0/57514/570رویه های تیمی-< کاهش رفتارهای وندالیستی

تأییدقوی0/4019/582رویه های تیمی-< بستر فرهنگی

تأییدمتوسط0/4213/126رویه های تیمی-< بستر سازمان

تأییدمتوسط0/2623/961کاهش رفتارهای وندالیستی-< نتایج تیمی

تأییدمتوسط0/4723/980کاهش رفتارهای وندالیستی-< نتایج سازمانی

تأییدمتوسط0/2395/324بستر فرهنگی-< نتایج تیمی

تأییدمتوسط0/3555/549بستر فرهنگی-< نتایج سازمانی

تأییدقوی0/70222/465بستر سازمان-< نتایج تیمی

تأییدقوی0/4997/377بستر سازمان-< نتایج سازمانی

5ـ5. مقایسۀ یافته های پژوهش با پیشینۀ پژوهش
ــارۀ پیشــینۀ  در مقایســۀ نتایــج کسب شــده از تحلیــل  اطلاعــات مصاحبه هــا، مفاهیــم کامل تــری درب
تحقیــق حاصــل  شــده اســت؛ البتــه چــون هــدف ایــن تحقیــق تبییــن الگــوی شــکل گیری سیســتم ها 
بــا عملکــرد بــالا بــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی در ســازمان های دولتــی اســت، امــری طبیعــی 

اســت کــه مفاهیــم اســتخراجی در مــدل فراتــر و گســترده تر از پیشــینۀ تحقیــق باشــد. 

در الگــوی شــکل گیری عملکــرد بــالا در ســازمان های دولتــی، 4 تــم رویه هــای کاری بــا عملکــرد 
بــالا، شــرایط بســتر، شــرایط میانجــی و نتایــج شناســایی شــدند. براســاس نتایــج تحقیــق، رویه هــای 
ــای  ــه )رویه ه ــت کارراه ــه مدیری ــوط ب ــای مرب ــی رویه ه ــم فرع ــالا متشــکل از ت ــرد ب ــا عملک کاری ب
مربــوط بــه ارتقــا، رویه هــای مربــوط بــه توســعه و رویه هــای مربــوط بــه آمــوزش(، رویه هــای مربــوط 
ــانی  ــروی انس ــزی نی ــه برنامه ری ــوط ب ــای مرب ــاداش، و رویه ه ــتمزد و پ ــوق و دس ــتم حق ــه سیس ب
ــه اســتخدام( اســت. اســتیری و شــریفی  ــا طراحــی شــغل و رویه هــای مربــوط ب )رویه هــای مرتبــط ب
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ــالا،  شــامل  ــا عملکــرد ب ــه شناســایی اقدامــات سیســتم های کاری ب )1395( نیــز در مطالعــۀ خــود ب
آمــوزش، اســتخدام انتخابــی، پرداخــت مبتنــی بــر عملکــرد، مســیر پیشــرفت شــغلی کارکنــان، ارزیابــی 
عملکــرد، کار تیمــی و تصمیم گیــری غیرمتمرکــز، کیفیــت شــغل و سرپرســتی اثربخــش، پرداختنــد. 
ــادی  ــا ابع ــالا را ب ــرد ب ــا عملک ــای کاری ب ــود نظام ه ــی خ ــز در بررس ــران )1390( نی ــی و دیگ فتاح
همچــون انتخــاب و اســتخدام، آمــوزش و توســعه، پــاداش مبتنــی بــا عملکــرد، توانمندســازی کارکنــان 
ــاگ و  ــر دارد. دمیرب ــق حاض ــاز تحقی ــای ب ــا کده ــابهت هایی ب ــه مش ــنجیدند ک ــغلی س ــت ش و امنی
دیگــران )2014( نیــز آمــوزش کارمنــدان، ارزیابــی عملکــرد مبتنــی بــر شایســتگی، جبــران خدمــات 
ــن  ــوان بهتری ــان را به عن ــر شایســتگی و توانمندســازی کارکن ــی ب ــای مبتن ــر عملکــرد، ارتق ــی ب مبتن
اقدامــات مدیریــت منابــع انســانی شناســایی کردنــد کــه مشــابهت هایی بــا کدهــای بــاز شناسایی شــده 

در تحقیــق حاضــر دارد. 

تــم اصلــی نتایــج شــامل تــم فرعــی نتایــج عملکــردی و رفتــاری )عملکــرد منابع انســانی، بهــره وری 
نیــروی انســانی، قصــد تــرک ســازمان، مزیــت رقابتــی، بهــره وری ســازمان، عملکــرد کلــی و عملکــرد 
مالــی ســازمان( و نتایــج انگیزشــی )رضایــت کارکنــان، فرســودگی شــغلی، خلاقیــت فــردی، خلاقیــت 
ــر  ــر تأثی ــران )2017( ب ــد و دیگ ــاض )2016( و ابویزی ــت. ری ــی کاری( اس ــت زندگ ــازمانی و کیفی س
ــدان )2016( و مظهــر و  ــر عملکــرد ســازمانی، و هافرمــن و دون ــالا ب ــا عملکــرد ب سیســتم های کاری ب

دیگــران )2020( بــر نتایجــی همچــون رضایــت کارکنــان تأکیــد کردنــد.

نتایــج تحقیــق نشــان داد شــرایط واســطه ای در الگــوی شــکل گیری عملکــرد بــالا شــامل کاهــش 
ــتی  ــازمانی، بهزیس ــهروندی س ــار ش ــد رفت ــه مانن ــذاری ثانوی ــه کدگ ــت ک ــتی اس ــای وندالیس رفتاره
ــر  ــان را  درب ــق کارکن ــده و تعل ــت ادراک ش ــدی، عدال ــاد، قانونمن ــازمانی، اعتم ــد س ــان، تعه کارکن
می گیــرد. به عبارتــی اقدامــات منابــع انســانی بــا عملکــرد بــالا در ســطح ســازمان از طریــق اثرگــذاری 
ــا یافته هــای  ــق ب ــج مطاب ــن نتای ــد . ای ــه افزایــش عملکــرد ســازمان می انجام ــر شــرایط واســطه ای ب ب
ســایر تحقیقــات اســت. ابویزیــد و دیگــران )2017( و مظهــر و دیگــران )2020( در تحقیــق خــود بیــان 
کردنــد کــه نقــش واســطه ای تعهــد کارکنــان و تعهــد ســازمانی، سیســتم های کاری بــا عملکــرد بــالا 
را به منظــور تقویــت عملکــرد ســازمانی تحــت تأثیــر قــرار می دهــد. بخارایــی و شــربتیان )1394( در 
مطالعــۀ خــود بــه نقــش رفتــار شــهروندی ســازمانی و ســرمایۀ اجتماعــی به عنــوان متغیــری مؤثــر بــر 

ــد.    ــاره  کرده ان ــای وندالیســتی اش رفتاره

ــایی  ــم شناس ــازمانی، 4 ت ــی س ــش نافرمان ــرد کاه ــا رویک ــالا ب ــرد ب ــوی شــکل گیری عملک در الگ
ــرایط  ــتر، ش ــرایط بس ــازمانی، ش ــی س ــرد نافرمان ــا رویک ــالا ب ــرد ب ــا عملک ــای کاری ب ــد: رویه ه ش
ــا  ــالا ب ــرد ب ــوم عملک ــان داد  مفه ــا نش ــل مصاحبه ه ــت  آمده از تحلی ــج به دس ــج. نتای ــی و نتای میانج
رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی شــامل تــم فرعــی نتایــج تیمــی و ســازمانی اســت. نتایــج تیمــی، 
ــروج از  ــش خ ــم، کاه ــازمانی تی ــی س ــش نافرمان ــاری )کاه ــج رفت ــۀ نتای ــد ثانوی ــدۀ ک ــود دربردارن خ
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ــه تیــم،  ــج انگیزشــی )تعهــد ب تیــم، کاهــش غیبــت، بهبــود ایمنــی و کاهــش حــوادث شــغلی(، نتای
رضایــت اعضــای تیــم و تــلاش بــرای تــرک تیــم( و نتایــج عملکــردی )خلاقیــت تیمــی، بهبــود کیفیــت 
ــوآوری تیــم و بهــره وری  تصمیم گیــری، اثربخشــی تیمــی، عملکــرد تیــم، بهبــود کیفیــت کار تیــم، ن
تیــم( اســت. به عبارتــی اقدامــات بــا عملکــرد بــالا بــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی نتایجــی را 
ــرد کاهــش  ــا رویک ــالا ب ــرد ب ــج ســازمانی الگــوی عملک ــه نتای ــال دارد. ازجمل در ســطح تیمــی به دنب
نافرمانــی ســازمانی می تــوان بــه نتایــج انگیزشــی )وفــاداری، ادراک عدالــت ســازمانی، تعهــد ســازمانی 
و رضایــت ســازمانی( و نتایــج عملکــردی )خلاقیــت ســازمانی، بهــره وری و تــرک ســازمان( اشــاره کــرد. 
در میــان تحقیقــات کار تیمــي، برخــي به طــور خـــاص بـــه ســـنجش اثربخشـــي تـیم هـــا پرداختـــه  و  
ــارتینز30 )2007(  ــادو و مـ ــم را دلگـ ــات مه ــي از تحقیق ــد. یک ــه کرده ان ــراي آن ارائ شــاخص هایی را ب
ــنجش  ــاي س ــده و شاخص هـ ــه ش ــا مطالع ــف تیم ه ــواع مختل ــق، ان ــن تحقی ــد. در ای ــام داده  ان انج
اثربخشــي بعُــد دســتاورد عملکــردي، ازجملــه بهــره وري، کیفیــت، هزینــه، ایمنــي کار، میــزان نــوآوري 
و اثربخشــي ارتباطــات، از مــوارد مشــابه بــا تحقیــق حاضــر بــوده اســت. ازجملــه دســتاوردهاي نگرشــي 
ــه رضایــت اعضــا، رضایــت تیمــي، رضایــت شــغلي، رضایــت مشــتري،  ــوان ب در تحقیــق مذکــور می ت
تعهــد ســازماني، تــلاش بــرای تــرک تیــم، درک تغییــرات مثبــت، اعتمــاد، تعهـــد بــه تصمیــم، توافــق 
ــت،  ــم، غیب ــاري را شــامل خــروج از تی ــرد و دســتاوردهاي رفت ــاره ک ــم اش ــه تی ــد ب ــردي و تعه راهب

ــق حاضــر دارد.  ــا تحقی ــه شــباهت هایی ب ــي دانســت ک حــوادث و ایمن

ــی  ــم فرع ــامل 2 ت ــازمانی ش ــی س ــش نافرمان ــرد کاه ــا رویک ــالا ب ــرد ب ــا عملک ــای کاری ب رویه ه
ــر  ــاختاری ب ــطح س ــا در س ــت. رویه ه ــی اس ــطح تیم ــا در س ــاختاری و رویه ه ــطح س ــا در س رویه ه
ــا در  ــر رویه ه ــوی دیگ ــت. از س ــز اس ــای کاری متمرک ــاداش تیم ه ــرد و پ ــی عملک ــارت، ارزیاب نظ
ســطح تیــم نیــز شــامل کدهــای ثانویــۀ ترکیــب تیــم، رهبــری تیــم، توســعۀ تیــم و تقســیم وظایــف 
ــا رویکــرد  ــالا ب ــه تبییــن رویه هــای عملکــرد ب ــم اســت. اگرچــه مطالعــه ای به طــور مشــخص ب در تی
ــۀ  ــه و اولی ــای ثانوی ــه اهمیــت کده ــی ب ــه اســت، در پژوهش های ــی ســازمانی نپرداخت کاهــش نافرمان

ــده اســت.  ــاره ش ــازمانی اش ــی س ــش نافرمان ــم و کاه ــرد تی ــده عملک تبیین ش

زمینــه و بافــت شــکل گیری عملکــرد بــالا بــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی شــامل تم هــای 
ــذاری  ــدۀ کدگ ــب دربردارن ــی مناس ــتر فرهنگ ــت. بس ــازمانی اس ــتر س ــی و بس ــتر فرهنگ ــیِ بس فرع
ثانویــۀ فرهنــگ و جــوّ ســازمانی و جــوّ حاکــم بــر تیــم اســت. به عبارتــی چنانچــه الزامــات ارزشــی و 
اخلاقــی مناســب، فرهنــگ همــکاری و مشــارکت، فرهنــگ کار تیمــی، جــوّ همــکاری به جــای رقابــت 
ــرای به کارگیــری الگــوی عملکــرد  و جــوّ انگیزشــی در تیــم وجــود داشــته باشــد، شــرایط مناســبی ب
ــود. از ســوی دیگــر بســتر  ــرار خواهــد ب ــی ســازمانی در ســازمان برق ــا رویکــرد کاهــش نافرمان ــالا ب ب
ــز،  ــازمانی غیرمتمرک ــاختار س ــازمانی )س ــاختار س ــخصه های س ــۀ مش ــد ثانوی ــامل 2 ک ــازمانی ش س
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ــت از  ــت مدیری ــتیبانی )حمای ــی( و پش ــگ کار تیم ــی و فرهن ــر کار تیم ــی ب ــازمانی مبتن ــاختار س س
کار تیمــی، تــدارک عوامــل زیرســاختی نظیــر محیــط فیزیکــی و فنــاوری( اســت. به عبارتــی چنانچــه 
ــت  ــی، حمای ــگ کار تیم ــی، فرهن ــر کار تیم ــی ب ــز و مبتن ــازمانی غیرمتمرک ــاختار س ــازمان س در س
مدیریــت از کار تیمــی و تــدارک عوامــل زیرســاختی نظیــر محیــط فیزیکــی و فنــاوری فراهــم باشــد، 
ــازمان های  ــازمانی در س ــی س ــش نافرمان ــرد کاه ــا رویک ــالا ب ــرد ب ــوی عملک ــازی الگ ــۀ پیاده س زمین
دولتــی وجــود دارد. پژوهش هــای گذشــته نشــان می دهــد فرهنــگ عامــل مؤثــر در میــزان نافرمانــی 
ــه تشــکیل تیــم علاقه مندنــد  ــرای مثــال در فرهنگ هــاي جمع گــرا، افــراد ب ســازمانی افـــراد اســت. ب
ــن  رو  ــی برایشــان اســت؛ از ای ــت فراوان ــم دارای اهمی ــراد تی ــه اعضــای اف ــت و توج ــت حمای و دریاف
 Tsaw, Murphy & Detgen,( کمتــر از افــراد بافرهنــگ فردمحــور درگیــر نافرمانــی ســازمانی می شــوند
2011(. محققانــی همچــون ســـیمز و نیکولــز31 )2014( هــم بــر تأثیــر فنــاوری بــر تیــم تأکیــد کرده انــد.

ــی ســازمانی  ــا رویکــرد کاهــش نافرمان ــالا ب شــرایط واســطه ای در الگــوی شــکل گیری عملکــرد ب
شــامل یــک تــم فرعــی عوامــل کاهــش رفتارهــای وندالیســتی )رفتــار شــهروندی ســازمانی، ســرمایۀ 
ــم  ــطح تی ــا در س ــاختاری و رویه ه ــطح س ــا در س ــی رویه ه ــت. به عبارت ــدی( اس ــی و قانونمن اجتماع
ــی و  ــرمایۀ اجتماع ــازمانی، س ــهروندی س ــار ش ــد رفت ــطه ای، مانن ــرایط واس ــر ش ــر ب ــق تأثی از طری
ــای میانجــی  ــه بررســی متغیره ــب ب ــات، اغل ــالا می شــوند. در مطالع ــرد ب ــدی، موجــب عملک قانونمن
در ارتبــاط میــان سیســتم های کاری بــا عملکــرد و عملکــرد پرداختــه  و از کاهــش نافرمانــی ســازمانی 
غفلــت شــده اســت. محققانــی همچــون شــیخی و دیگــران )1399( و رحمانــی )1398( بــر ایــن عوامــل 

ــد.  ــد کرده ان تأکی

6.  نتیجه گیری  
هــدف از ایــن پژوهــش، تبییــن مــدل شــکل گیری عملکــرد بــالا در ســازمان های دولتــی و همچنیــن 
ــازمان های  ــازمانی در س ــی س ــش نافرمان ــرد کاه ــا رویک ــالا ب ــرد ب ــکل گیری عملک ــدل ش ــریح م تش
ــالا در  ــوده اســت. براســاس یافته هــای حاصــل از تحلیــل مصاحبه هــای تحقیــق، عملکــرد ب دولتــی  ب
ســطح ســازمان به معنــای دو دســته نتایــج عملکــردی و رفتــاری و نتایــج انگیزشــی اســت. همچنیــن 
براســاس نتایــج تحقیــق، رویه هــای کاری بــا عملکــرد بــالا متشــکل از تــم فرعــی رویه هــای مربــوط بــه 
ــوط  ــاداش و رویه هــای مرب ــه سیســتم حقــوق و دســتمزد و پ ــوط ب مدیریــت کارراهــه، رویه هــای مرب

ــزی نیــروی انســانی اســت.   ــه برنامه ری ب

یافته هــای تحقیــق درخصــوص شــرایط علّــی شــکل گیری عملکــرد بــالا بــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی 
ســازمانی در ســازمان های دولتــی بیانگــر ایــن اســت کــه اگرچــه مطالعــه ای به طــور مشــخص رویه هــای 
عملکــرد بــالا بــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی را تبییــن نکــرده، در برخــی پژوهش هــا بــه اهمیــت 
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کدهــای ثانویــه و اولیــۀ تبیین شــده بــر عملکــرد تیــم و کاهــش نافرمانــی ســازمانی اشــاره شــده اســت. 
نتایــج تحلیــل مصاحبه هــای تحقیــق زمینــه و بافــت شــکل گیری عملکــرد بــالا در ســازمان های دولتــی 
نشــان داد زمینــه و بافــت شــکل گیری عملکــرد بــالا بــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی شــامل تــم 
ــق شــرایط واســطه  ــل مصاحبه هــای تحقی ــج تحلی فرعــی بســتر فرهنگــی و بسترســازمانی اســت. نتای
ــا رویکــرد کاهــش نافرمانــی ســازمانی حاکــی از آن بــود کــه ایــن شــرایط  شــکل گیری عملکــرد بــالا ب

شــامل تــم فرعــی عوامــل کاهــش رفتارهــای وندالیســتی اســت. 

ــی ســازمانی در ســازمان های  ــا رویکــرد کاهــش نافرمان ــالا ب ــرازش الگــوی عملکــرد ب به منظــور ب
دولتــی پرســش نامه ای محقق ســاخته تدویــن و در میــان جامعــۀ آمــاری پژوهــش توزیــع شــد. نتایــج 
بخــش کمّــی تحقیــق گویــای آن بــود کــه رویه هــای تیمــی )ترکیــب تیــم، رهبــری تیــم، رویه هــای 
مربــوط بــه توســعۀ تیــم و تقســیم  کار و وظایــف در تیــم( و رویه هــای ســاختاری )رویه هــای مربــوط 
ــتی  ــای وندالیس ــش رفتاره ــر کاه ــاداش( ب ــرد و پ ــی عملک ــه ارزیاب ــوط ب ــای مرب ــارت، رویه ه ــه نظ ب
مؤثــر اســت. همچنیــن تأثیــر کاهــش رفتارهــای وندالیســتی بــر نتایــج تیمــی )نتایــج رفتــاری، نتایــج 
انگیزشــی و نتایــج عملکــردی( مــورد تأییــد قــرار گرفــت. نتایج نشــان داد کاهــش رفتارهای وندالیســتی 

بــر نتایــج ســازمانی )نتایــج انگیزشــی و نتایــج عملکــردی( تأثیــر مثبــت و معنــادار دارد. 

7. پیشنهاد های کاربردی و پیشنهادهای آتی
− ــوق 	 ــتم حق ــه، سیس ــت کارراه ــه مدیری ــوط ب ــای مرب ــون رویه ه ــی همچ ــری رویه های به کارگی

ــردی،  ــطح عملک ــالا در س ــرد ب ــود عملک ــتای بهب ــانی  در راس ــروی انس ــزی نی ــتمزد و برنامه ری و دس
ــردی باشــد.  ــاری در ســطوح ســازمانی و ف انگیزشــی و رفت

− نظــارت دقیــق بــر عملکــرد اعضــای تیــم، بازنگــری و بازخــور منظــم و ثبــت فعالیت هــای روزانــۀ 	
گروه هــا جهــت دســتیابی تیــم بــه عملکــرد بــالا و کاهــش نافرمانــی ســازمانی اعضــا.  

− ــوزش 	 ــان، آم ــارکت کارکن ــای مش ــغلی و برنامه ه ــت ش ــیع، امنی ــغلی وس ــیر ش ــه مس ــه ب توج
همه جانبــۀ کارکنــان و توانمندســازی آنــان، همچنیــن ارتقــای از داخــل، برنامه ریــزی شــغلی و 

ــازمان. ــتگی در س ــر شایس ــی ب ــای مبتن ــرفت و ارتق پیش

− بهره گیــری از سیســتم جبــران خدمــات مبتنــی بــر ارزیابــی عملکــرد، جبــران خدمــات 	
ــای  ــاداش برمبن ــر و پ ــاداش براب ــتم پ ــن سیس ــی، همچنی ــات انگیزش ــران خدم ــر و جب انعطاف پذی

ــازمان.  ــطح س ــژه در س ــرد وی عملک

− اعطــای پــاداش بــه افــراد بــا عملکــرد بهتــر در تیــم، ارزیابــی عملکــرد فــردی در کنــار ارزیابــی 	
عملکــرد تیــم، ارزیابــی عملکــرد 360 درجــه و تعریــف دقیــق اســتانداردها در ســازمان های تیم محــور.  

http://www.jmsp.ir/article_134491.html
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مصطفي طاهري و همکار.  ارائۀ الگوی عملکرد بالا با رويکرد کاهش نافرمانی سازمانی در سازمان های دولتی در راستای سياست کلی ارتقای سلامت اداری و اقتصادی.

پیشنهادهایی برای تحقیقات آتی: 

− شــرایط اقتضایــی می توانــد در الگــوی عملکــرد بــالا بــا رویکــرد نافرمانــی ســازمانی و 	
هــم در الگــوی عملکــرد بــالا مــد نظــر قــرار گیــرد و از طریــق مصاحبــه، عوامــل اقتضایــی 

توســط ســایر پژوهشــگران اســتخراج شــود. 

− تحقیــق حاضــر بــا هــدف تبییــن مــدل در ســازمان های دولتــی ایــران صــورت گرفــت. 	
انجــام تحقیقــی مشــابه و مصاحبــه بــا مدیــران و نخبــگان بخــش خصوصــی و مقایســۀ نتایــج 

آن بــا تحقیــق حاضــر بــه تبییــن بیشــتر مفاهیــم کمــک خواهــد کــرد. 
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