
 

 

 مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

 87-07: صو 7770 پایيز(، 77)شماره پياپی  7  مارهسال پنجم، ش
 

 سنجش ظرفیت سازمان برای انجام کارتیمی
 

 **پورملک سیّد صابر، فیروز رازنهان
 

 50/57/70تاریخ دریافت: 

 76/58/70تاریخ پذیرش: 

 چكیده
 توسعه نيازهای کارتيمی مؤثر و برای انجام کارتيمی یکی از پيش ظرفيت و توانایی سازمان

های اجتماعی، نظران و اندیشمندان حوزهطور سنّتی، اغل  صاح بنيان است. به های تيم سازمان
انجام د که ایرانيان توفيی چندانی در بهن بر این باور کشورسياسی، اقتصادی، فرهنگی و مدیریتی

در سطح تحليل رساندن کارهای جمعی و تيمی ندارند. این مقاله چالش کارتيمی در ایران را 
سازمانی برای کارتيمی مورد توجه قرار داده سازمان و از طریی سنجش و ارزیابی سازة ظرفيت 

شاخگی)شامل ابعاد رفتاری، کارتيمی از مدل تحليلی سهاست. برای سنجش ظرفيت سازمانی 
عی، با استفاده از گرفته شده است. برای این منظور در قال  پيمایشی مقط ای( بهرهساختاری و زمينه

های  دولتی در سه حوزة سازمانسازمان و شرکت  57تصادفی تعداد ایگيری طبقهروش نمونه
 67ای با  ها از پرسشنامهداده آوریاجرایی، بيمارستانی و نظامی مورد مطالعه قرارگرفت. برای جمع
آزمون و ونباخ و فن پيشآلفای کرگویه استفاده شده است که قابليّت اعتماد آن از طریی ضری 

عاملی تریيدی مورد  آزمون و روایی آن از طریی روایی محتوایی و روایی سازه مبتنی بر تحليلپس
ای و تحليل نمونه تک tها نيز از آزمون تحليل داده و ارزیابی و تریيد قرار گرفت. برای تجزیه

طورکلّی، ظرفيت  از آن دارد که بههای این پووهش حکایت  یافته  عامله استفاده شد.واریانس تک
کشور، کمتر از حد متوس  های دولتی سازمانی برای کارتيمی در نمونة موردمطالعه از سازمان

ای ليکرت در بعد رفتاری با درجه 0گانة موردسنجش در طيف  است. همچنين وضعيت ابعاد سه
( 78/5، 80/0ای) و بعدزمينه (00/5، 57/0بعد ساختاری) (،77/5، 67/0معيار)ميانگين و انحراف
 گزارش شده است. 
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 مقدمه
در ارائـه کالاهـا و    رو، نوآوریها و فشارهای پيشها به نيازها، چالشپاسخگویی سازمان ةلازم

هـای کارآمـد   وّل در سازمان از سـویی دیگـر اسـت. یکـی از روش    سو و ایجاد تح خدمات از یک

بـا   جـای اتکـا بـه افـراد و    هـا بـه  هایی است که ساختار آنها با اتکا به تيمتحوّلی، ایجاد سازمان چنين

تـرین عامـل ورودی   (. اگـر مهـم  7: 7785، 7ویکـز )وست، مارکی گيردریزی کارتيمی شکل می پی

تمام توان در جهت یک هدف مشترک بسيج و بـه حرکـت درآینـد،     سازمان یعنی نيروی انسانی با

شـده   (. مـرور تحقيقـات انجـام   7780، 0)لنچيـونی  کار موفّی خـواهيم بـود   و های کس در تمام زمينه

ها و کارتيمی در سازمان عميقـاً  بنيان، حکایت از آن دارد که تيم های تيمکارتيمی و سازمان ةدربار

و همکـاران،   7)دولـن  شـوند  نماینـد، متـرثرمی   فعاليـت مـی   هـا  تـيم  ه در آنسازمان مادری ک ةاز زمين

ــی جهــان 7555 درصــد از 08کــه تنهــا  حــالی(. در0557 هــای ، از تــيم7785در ســال  شــرکت موفّ

درصـد و در   68بـه   7777بردند، این نسـبت در سـال   خودگردان و مستقل در سازمان خود بهره می

(. در تحقيقـی کـه در سـال    0577، 7)گانسـل، اسـيکگز   ه اسـت درصد افزایش یافت 85به  0555سال 

– کـه رضـایت   آمـد، نشـان داد   عمـل بـه  ،کـارتيمی پرداختـه بودنـد    شـرکت کـه بـه    075از  7770

آنهـا افـزایش یافتـه     درصـد  55وری در بيشـتر از  کننده، کيفيت خدمات و توليدات و بهـره  مصرف

 کــه اســت داده گــزارش 0ميلــزرال(. شــرکت مــواد غــذایی جنــ7770)ســرلک و همکــاران،  اســت
 ميـزان  بـه  سـنّتی  هـای  رهيافـت  بـا  مقایسـه  در برکارتيمی مبتنی های رهيافت از استفاده با وری بهره
 (.0557 ،6)توری است یافته افزایش درصد 75

هـا در اجـرای   هـا بيـانگر ایـن حقيقـت اسـت کـه برخـی از سـازمان        وجود، نتایج پـووهش  اینبا

 اند و یا حداقل ایجاد تيم نيازهای اصلی آنها را برطرف نکرده استشده کارتيمی با شکست مواجه

شـرکت را بررسـی و گـزارش     085مریکا ا کيفيتکه بنيادجاییتا (.7788ثانی، زاده، عليزاده)رج 

انـد. ایـن   هـای معيّنـی بـوده   کـاری دارای تـرثيری منفـی و زیانبـار در سـازمان     هایداده است که تيم
                                                                                                                                        

1. West and Markiewicz 

2. Lnchyvny 

3. Doolen 

4. Gunsel and Acikgoz 

5. General Mills 

6. Towry 
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 انعکاسـی از د، بلکـه  شـو تيمـی محسـوب نمـی   تيم و کار لبر یک شکست در مفهوم موفقيت غا عدم

رغـم آنکـه مطالعـات     بـه (. 0555، 7)تاتـا  کـارتيمی اسـت  هـای  م سـازمانی نظـا   ة توجه ناکافی به زمين ـ

هـای سـازمانی دارد، ابعـاد مربـوط بـه      زیرسـاخت  ةآن است که کارتيمی نيـاز بـه توسـع    ةدهند نشان

)درویـن،   خـود اختصـاص داده اسـت    کمی را بـه اًطالعات تجربی توجـه نسـبت  حمایت سازمانی در م

کاری در هایتيم اثربخشی کارتيمی رویهای سازمانیزمينه ترثير ، بدون شک (.0577، 2بورگالت

ظرفيـت کـارتيمی   "حاضر برای پاسخگویی به این سؤال کلّی کـه  ةمقال ها انکارناپذیر است.سازمان

مدل سنجش ظرفيت "ه ئمشخو دو هدف اراطور هب ،"ر چه سطحی است؟در بخش دولتی ایران د

 . کند و سنجش ميزان این ظرفيت در بخش دولتی ایران را دنبال می "کارتيمی   سازمان برای انجام 

 

  پژوهش ۀمبانی نظری و پیشین
شـود کـه بـه هـدف     هـای مکمّـل اطـلاق مـی    عموماً اصطلاح تيم به تعدادی از افراد بـا مهـارت  

(. ویوگی 7777، 7باخ، اسميث)کتزن پذیری متقابل متعهدندعملکردی و مسئوليتترک، اهدافمش

هـای  اساسی تيم، رفتارجمعی یا وابستگی متقابل اعضای آن است. خصوصيّاتی که تـيم را از گـروه  

ای، همـاهنگی بـين   اطلاعاتی، وابستگی متقابل وظيفـه  ةمنابع چندگان :کند شاملکوچک متمایز می

کـاری مـرتب ،   های تخصّصی اعضـا، دانـش  ها و مسئوليتا، اهداف مشترک و ارزشمند، نقشاعض

(. 0555و همکـاران،   7)پـاریس  ارتباطات فشرده و راهبردهای انطباقی برای واکنش بـه تغييـر اسـت   

 در نظـر گرفـت   "تـيم " عنـوان تـوان بـه  هـا را نمـی  گروه همهاما هستند،  "گروه" ها،تيم ةاگرچه هم

 (.0550و همکاران،  0)فاستر

                                                                                                                                        

1 .Tata 

2. Drouin and Bourgault 

3. Katzenbach and Smith 

4. Paris 

5. Foster 
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 ( 5113، 1)گرینبرگ، بارون . تفاوت تیم و گروه در سازمان1شكل

 

 و اسـتعداد  تـوان،  از بهينـه  ةاسـتفاد  و هاگيریتصميم و مورا در افراد دادنمشارکت ،کارتيمی
ی مستلزم ترویج کارتيمی در سطح ملّی یا سازمان (.0575 همکاران، و0)رافرتیاست  افراد خلاقيت

)رازنهـان و   آن اسـت  ةکنندهای نگهدارنده و پشتيبانی سامانهاعمال و  ةطراحی نظام کارتيمی و تعبي

 نماینـد:  مـی  درسـتی اظهـار   هب ـ( 0555) و همکاران 7ترنفيلدکه طور (. بنابراین همان7787همکاران، 

ازمانی و ایجـاد  طراحی مجدد س ـ ةکه هر دو جنب است راهبردیگذاری کارتيمی اساسر یک سرمایه

اساس، ارائه الگویی کـه   براینگيرد. های محيطی را در بر میتحول در سازمان برای پاسخ به چالش

، از ملاحظات اساسـی و حيـاتی   کندظرفيت یک سازمان برای انجام کارتيمی  ما را قادر به سنجش

مـؤثر،  طـور  جـام وظـایف بـه   ها بـرای ان توانایی افراد و سازمان”عنوانبه 7ظرفيت. استدر این زمينه 

، سازمان یا فرد( برای انجام یـا  نظام) تعریف شده است. ظرفيت قدرت یک سطح“ کارآمد و پایدار

ای از رواب  و رهبری معمولأ شامل وجود منابع، شبکه 7سازمانیظرفيت(. 0557، 0)گينه توليد است

                                                                                                                                        

1. Greenberg and Baron 

2. Rafferty  

3. Tranfield 

4. Capacity 

5. Geene 

 گروهی نتایج و فردی مشارکت مشارکت فردی ... به است وابسته عملکرد

 گروهی 

 پاسخگویی برای نتایج ... 
 متکی است به ...

 متقابل نتایج فردی نتایج

 مشترک اهداف به... هستند مندعلاقه اعضا
 داف مشترک اه

 و تعهّد به آن

 تقاضاهایی که خود   مدیران تقاضاهای ... پذیرابودن
 اندوضع کرده

 تیم گروه
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 (.0577، 0)اسـينگر  انی اسـت موفقيـت در دسـتيابی بـه اهـداف سـازم      ةدهنـد که مانع یا توسعه است

گرفتـه  است؛ اول اینکه اکثر مطالعات انجـام  شدهحداقل سه دليل به پيچيدگی مفهوم ظرفيت منجر 

عنوان یک مفهوم مورد بررسی قـرار  خود بهخودیجای اینکه ظرفيت را بهبه علم مدیریت ةدر زمين

 7ایستابودن نگرش ، ناقودليلومين اند؛ دهای یک سازمان متمرکز شدهاستفاده از ظرفيت بردهند، 

صـورت  ( بایـد بـه  7)منبـع و توانـایی   ظرفيت ةاست که اغل  بر سنجش ظرفيت تسلّ  دارد. دو مؤلف

انجـام   رود، بـه وظـایفی را کـه از آن انتظـار مـی     بتوانـد تا سازمان  شوندبه یکدیگر مرتب   راهبردی

نيازمند برقـراری نـوعی    ،سی عملکرد سازمانو برر 0راهبردی ریزیکه برنامهاینسوم  دليلو رساند؛ 

 (.0557، 6)بایواست رابطه بين ظرفيت سازمان و ظرفيت کل آن صنعت 

 

 محور سازمان تیم
یافته وجود دارد. این امـر بـه دلایـل    ها در کشورهای توسعهای برای استفاده از تيمتغيير فزاینده

مراتبــی و  اختارهای رهبــری سلســلههــا، دورشــدن از ســســازی ســازمانکوچــک :جملــهاز مختلفــی

طلبانـه مشـارکتی و نيازهـای عصـر اطلاعـات و      اقتدارگرا و حرکت بـه سـمت سـاختارهای برابـری    

 محـور تارنمای دیکشنری تجاری، سازمان تيم (.7777، 5)کاکوپه دهدانتظارات مشتریان، رخ می
8
 

)سـرلک و  کنـد   عریـف مـی  ت «کار با تکيـه بـر تـيم بـرای رسـيدن بـه اهـداف       نوآوری در محي » را

مبتنی بـر مـدیریت و    مراتبی سنّتی(. چالش موجود در اینجا گذار از سازمان سلسله7770همکاران، 

هـا،  شـده بـر مبنـای تـيم    محـور سـازماندهی  محـور بـه سـمت سـازمان تـيم     فرماندهی کنتـرل ة زنجير

 (.0557، 7)هریس، بيرلين توانمندسازی و مشارکت است

 

                                                                                                                                        
1. Organizational Capacity 

2. Eisinger 

3. Static view 

4. Resource and Ability 

5. Strategic Planning 

6. Bayou 

7. Cacioppe 

8. Team-based Organization 

9. Harris and Beyerlien 
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 کارتیمی های سازمانی زمینه
هـای پـاداش، منـابع آموزشـی و فرهنـگ سـازمانی،       نظـام های مربوط به سـازمان ماننـد   ویوگی

(. نتـایج پـووهش دولـن و    7775و همکـاران،   0ساندسـتروم ) کارتيمی نام دارند 7های سازمانی زمينه

شـان  ن “مطالعـه تـيم توليـد    کـاری:  سـازمانی روی اثربخشـی تـيم   ثير زمينـه رت “( با نام0557)همکاران

هـا در سـازمان   هـا و ادغـام تـيم   فرهنگ سازمانی که از ارتباطـات و همکـاری بـين تـيم    دهد که  می

هـا فـراهم   های لازم را بـرای تـيم  آموزش و سازمانی که اطلاعات های نظامهمچنين حمایت نماید، 

ساندســتروم و ند. شــوهــای کــاری در ســازمان مــی   اثربخشــی تــيم  ، موجــ  افــزایش آورنــد

هـای   نظـام کار، های طراحینظامهای سازمانی کارتيمی را فرهنگ سازمانی، ( زمينه7775همکاران)

  .کنندها معرفی میخدمات سازمانجبرانعملکرد و نظامارزیابی

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (1991)ساندستروم و همكاران،  تحلیل کارتیمی و برای تجزیه شناسی  . چارچوب بوم5 شكل

 

 مدل اولیه پژوهش
مدل اثرگذاری فرهنگ ملّی برکـارتيمی در  ”( در پووهش خود با نام7787اران)رازنهان و همک

 ناسازگاری فرهنگ ملّی ایران بـا کـارتيمی و جمعـی پرداختنـد.      ة، به بررسی چندبعدی نظری“ایران

                                                                                                                                        

1. Organizational Context 

2. Sundstrom 

 زمینه سازمانی
 فرهنگ سازمانی
 طراحی کار

 شفافيت در مرموریت
 استقلال

 بازخورد در عملکرد
 هاپاداش

 آموزش و مشاوره
 محي  فيزیکی

 

  مرزها
 یهای کارتفکيک/ مجزاسازی تيم

 سازی خارجییکپارچه

 توسعه تیم
 بين فردی
 فرایندها
 هنجارها
 هانقش
 انسجام

  اثربخشی تیم

 عملکرد

 دوام/ بقا
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چرایی سطح پایين کـارتيمی در کشـور ریشـه در     تبيين ةهای این پووهش، سهم عمدبر اساس یافته

 )ساختاری، مدیریتی و رفتاری( در سطح ملّی، سازمانی و فردی دارد. عوامل غيرفرهنگی

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های اساسی مؤثر بر کارتیمی بر اساس. سطوح و مؤلفه3 شكل

 ( 1359) مطالعات رازنهان و همكاران

 

 ةتمرکز این مقاله بر سطح تحليل سازمان بوده است و بر اساس آنچه که در پيوستار بـالا دربـار  

را برای این پـووهش احصـا نمـوده و     (7) ، مدل اوليه شکلآمده استهای سازمانی کارتيمی نهزمي

  پردازیم.به تشریح آن می

 )ملیّ(سطح کلان

 )فردی(سطح خرد

 رفتار 
 تيمی

 صنعت 
 سازمان 

 گروه 
 شغل 
 ... 

 ملیّ فرهنگ 

 نهادی ظرفيت 

 آموزشی نظام 

 ملیّ خوداتکایی 

 ... 

 نگرش 

 دانش 

 مهارت و تجربه 
 فردی اتکاییخود 
 ... 

 سطح میانی
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 . مدل اولیه سنجش ظرفیت کارتیمی در سطح سازمان4 شكل

 

 بعد رفتاری .1
 1های مدیریت منابع انسانیبعد رفتاری به نقش نظام

مثال فرایندهای استخدام، آموزش، عنواناشاره دارد. به ی در سازمانکارتيمهایدر طراحی نظام

محـور بـه   رهبری سازمان در جهت ایجاد یک سازمان تيمخدمات، ارزیابی عملکرد و سبک جبران

 (7777، 5کمپيون و )استيونز چه صورتی باید باشد؟

شبکه اجتماعی  های موجود در هرترین نقشنقش رهبری از جمله مهم سبک رهبری:. 1-1

و منبعی اسـت کـه سـرمایه انسـانی      (7775پور و همکاران، )قلی کاری استهایو محور رواب  تيم

که توانـایی  هایی(. سازمان0557و همکاران،  7)دی دهد )دانش، مهارت، توانایی( را توسعه می افراد

تی را نداشـته  حرکت از نقش سرپرستی رهبری یعنی راهنمـایی و کنتـرل بـه نقـش رهبـری مشـارک      

(. سـبکی از  778: 7785ویکـز،  )وسـت، مـارکی   شـوند ای مواجـه مـی  های گسـترده باشند، با چالش

7مشارکتیرهبری با نام رهبری 
اعتقاد اکثر محققان دارای رابطه مثبتی با عملکـرد   وجود دارد که به 

                                                                                                                                        

1. Human Resources Management 

2. Stevens  and Campion 

3. Day 

4. Shared Leadership 

 ظرفیت 
 کارتیمی 

  

 بعد ساختاری
 

  

 ایبعد زمينه 
  
  

 بعد رفتاری 
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( رویکـرد  0557)7های کاری است. بر طبی مطالعات پيـرس و کـانگر  و فرایندهای اثربخشی در تيم

بـين  تعـاملی پویـا   ثيررت ـ» عنـوان ثر برای مدیریت تيم، رهبری مشارکتی است کـه بـه  ؤلقوه مرب طوربه

 «شـوند کـه درنهایـت بـه یکـدیگر منجـر مـی       سـازمانی  و برای دستيابی به اهداف تيمی اعضای تيم

یابـد، بلکـه   ش مـی تنها از بالا به پایين بين زیردسـتان گسـتر   ه. رهبری مشارکتی نتوصيف شده است

. رهبـری  کنـد  بر اعضای تيم ترکيد می به بالاست و به رهبری غيرمتمرکز نمایانگر فرایند افقی و رو

توانـد عملکـرد تـيم را حتـی در     اسـت کـه مـی    "لمسو غيرقابل منبع مهم نامشهود" مشارکتی یک

کـه ایـن منبـع    دهـد  ای در یـک تـيم نشـان مـی    کارهای پيچيده افزایش دهد، همچنين رواب  شبکه

  (.0577، 0)چانگ شودوری منجر میهای بهتر، هماهنگی و بهرهبه تلاشنامشهود 

دهد کـه آیـا   مناس  به ما نشان می ارزیابی عملکرد نظامیک  :ارزیابی عملكرد . نظام1-5

 اسـاس ارائـه بـازخورد اسـت. فقـدان       نظـامی رو چنـين   ازایـن  مور در حال پيشرفت هستند یا خيـر؟ ا

 زیابی عملکرد مناس ، مدیریت عملکرد تيم را با مشـکلات جـدّی مواجـه خواهـد سـاخت     ار نظام

فـردی را جـایگزین   محـور، مـدیریت عملکـرد    هـای تـيم  (. سـازمان 7770)سعدآبادی و همکاران، 

هـای عملکـرد تيمـی اسـت کـه بـا       کنند، بلکه تمرکز اصلی بـر بررسـی  مدیریت عملکرد تيمی نمی

(. در کـارتيمی  57-57: 7785ویکـز،  )وسـت، مـارکی   شـوند تقویت میفردی  های عملکردبررسی

روی و کمک به توسـعه  فردی را برای اجتناب از طفره هایو تسهيم هاارزیابی عملکرد باید کمک

سـطح فـرد بـه سـطح تـيم ارتقـاء        تحليـل را از  و باید سطح تجزیهگيرد. مسيرترقّی کارکنان در نظر ب

 ،دفعـات  هـا بـه  آن ،سوی اهداف آگاه هستندشرفت خود بهلکرد و درجه پيثر از عمؤهای متيم. دهيم

 ت لازم را در جهــت رســيدن بــه اهــداف واپيشــرفت خــود را ارزیــابی نمــوده و تنظيمــات و تغييــر

 (.7777)استيونز،کمپيون،  رسانندها به انجام می تفعاليّ

افتــه و اداره هــای پــاداش تکامــل ینظـام : روشــی کــه در آن نظییام جبییران خییدمات. 1-3

باید یک فراینـد   پاداش مبتنی بر تيم نظامست. اجرای هاشوند، نشانگر تعهّد سازمان به آن ارزش می

 محوری کارتيمی ترکيد نماینـد هایهای پاداش باید بر ارزشنظامافزایش باشد.  آهسته و روبهدقيی، 

قابت بين فردفرد کارکنان پاداشی که تمرکز آن روی ر نظام(. 87-55: 7785ویکز، )وست، مارکی

                                                                                                                                        

1. Pierce and Conger 

2 .Chiung 
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باشد، سدّی بزرگ در راه تعـالی کـارتيمی   شده توس  سازمان مینظرگرفته برای دریافت جایزه در

دهی بـه اعضـای تـيم بایـد در سـطح تيمـی       از این ایده که پاداشک محققان و کارشناسان اکثراست. 

 هـای الانه از ابتکارفعّ ،دماتخجبران نظامی طورکلّ هدر این روش ب. کنندحمایت می، صورت گيرد

 نمایـد  را تقویت می آن وردن همکاری، کارتيمی و نتایج جمعی حمایت نموده وآارمغانتيمی با به

  (.7777 ،7)زوبال

درویــن، ) پشــتيبانی منــابع انســانی اســت نظــامبعدکليــدی  ،: آمــوزشآموزشییی نظییام. 7-7

ای آمـوزش سـالانه کـارتيمی در سـطح     ه ـ( هزینه0557)0بوورز -(. سالس و کنون0577بورگالت، 

درصـدی کشـور مـا از     با توجه به سهم یـک  . لذااندميليارد دلار برآورد نموده 055جهان را بالغ بر 

کارتيمی بـه نسـبت    ةگذاری سالانجمعيّت و توليد ناخالو جهانی، سهم و نياز کشور ما در سرمایه

تحقيقات مـرتب  بـا تـيم،     .(7787نهان و همکاران، )راز استميليارد دلار  0جهانی، بالغ بر  ميانگين

طورخودکار منجر  هوابسته، بهم به آوردن افراد برای انجام وظایف مکررک نشان داده است که گردهم

نتيجـه آمـوزش کارکنـان دربـاره     در (.0557، 7)سالس، بيـورک  شودبه عملکرد تيمی اثربخش نمی

دیگـر از رفتارهـای تيمـی مـؤثر برخـوردار      عبارتند و بهها عمل کنمؤثر در تيمطور هاینکه چگونه ب

(. 7787)رازنهــان و همکــاران،  باشــند، از ملاحظــات اساســی در توســعه و تــرویج کــارتيمی اســت

هـای  ها به این مسئله حساس بوده و به کارکنـان خـود آمـوزش   بنابراین مهم است که چقدر سازمان

 ایند. سازمانی لازم در زمينه کارتيمی را ارائه نم

این مؤلفه به نقش مدیریت در استخدام و ترمين اعضای تيم  استخدام: گزینش/ نظام. 1-1

مثـال  عنـوان شـوند، بـه  صورت بخشی اِعمـال مـی  مدیریت منابع انسانی به های نظاماشاره دارد. بيشتر 

رار صـورت فـردی نيـز مـورد ارزیـابی ق ـ     عنوان یک فرد در سازمان اسـتخدام شـده و بـه   کارکنان به

هـا  کـه تـيم   کنـد (. کارمنـدیابی صـحيح و اصـولی تضـمين مـی     7777)استيونز، کمپيـون،   گيرند می

)درویـن،   هـا و وظایفشـان را دارا هسـتند   منظور انجـام نقـش  های لازم به ، دانش و شایستگیمهارت

  (.0577بورگالت، 

                                                                                                                                        

1. Zobal 

2. Salas and Cannon-Bowers 

3. Salas and Burke 
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 . بعد ساختاری5
نتيجه عواملی همچـون   ،. این تغييرها تغيير کرده استگذشته ساختار سازمان ةده در طول چند

و  7)مـارلو  شدن اسـت. ماهيّـت مشـاغل نيـز دچـار تغييـر شـده اسـت        و جهانی فناورانههای پيشرفت

هـای غيرانسـانی همچـون    د ساختاری نـاظر بـر کليّـه ویوگـی    بع(. در این پووهش، 0576همکاران، 

 ست. هاکار سازمانطراحی نظام ساختار سازمانی و

ــدیران زمانی:ساختارسییا. 5-1 ــه   م ــان ســازمانی ب ــی و کارکن ــدیران اجرای صــورت کــل، م

هسـتند. تعـداد    کار و سودآوری بيشتر و هایی برای بهبود نتایج کس شمولی در جستجوی راه جهان

سـازی سـاختارهای   های سازمانی مبتنی بر کـارتيمی، سـرانجام منجـر بـه افقـی     زیادی از این نگرش

شـود   کـار مـی   و کسـ   طراحی برای مشارکت همه کارکنان در فرایند عنوان بهترین نوعسازمانی به

مراتبی سنّتی بسيار متفاوت است و مفهوم محور با یک سازمان سلسله(. سازمان تيم0558، 0هسفيلد)

(. 00: 7785ویکــز، )وســت، مــارکی آیــدمحــور نمــیکــار ســازمان تــيمنمودارســازمانی ســنّتی بــه

شـوند، توانـایی   تعبيـر مـی   7بـازی  کاغـذ "طور منفی بـه  ه اغل  بهشده کنترل کسازوکارهای رسمی

تواننـد اعمـال اختيـار و    ای را کـه آنهـا مـی   اعضای تيم برای انجام وظایف مختلف، همچنين درجه

ــه  هــایی چنــين محــدودیت. ســازدرو مــی قــدرت را در کارشــان داشــته باشــند، بــا محــدودیت روب

ها برای پاسخ سریع به مسائل حوزه خود از استقلال تيم پذیری اعضای تيم را کاهش داده و انعطاف

هـا  جلوگيری نموده و باعث سرخوردگی و نارضایتی اعضای تيم و درنهایت کاهش اثربخشی تـيم 

ها در یک ساختار سازمانی غيرمتمرکز دارای کـارایی و ظرفيـت   د؛ در مقابل، تيمشودر سازمان می

دموکراتيـک نمـوده و قـدرت را در بـين      رهبری م به اعمالاقدازیرا مدیریت عالی  ؛بالاتری هستند

 (. 0557، 7)تاتا، پراساد ها توزیع نموده استتيم

 

                                                                                                                                        

1. Marlow 

2. Heathfield 

3. Red Tape 

4. Prasad 
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 محور از نظر ساختار سازمانیهای سنّتی و تیم. مقایسه سازمان1 جدول

 (31: 1351 ویكز،)وست، مارکی

 محورهای تیمسازمان های سنتّیسازمان

 ساختارهای جمعی دهی فردیساختارهای مبتنی بر فرمان
 خودناظر/ نظارت بر خود، توس  تيم کنترل توس  مدیر

 یکپارچگی افقی مرات  عمودیسلسله
 پذیریتغيير و انعطاف ثبات و وحدت

 های خاص سازمان برای انجام کارروش یک روش خوب برای سازماندهی
 های خودمدیرتيم کنندمدیران اداره می

 

 طـور بـه  دانشی، و خدماتی اقتصاد به توليدی اقتصاد از جهانی تغيير: کارطراحی . نظام5-5

دهـد کـه چگونـه    کار توضـيح مـی  ها را تغيير داده است. طراحیگيری ماهيّت کار در سازمانچشم

(. هـر  0557، 7)گرانـت، پـارکر   انـد و تصوی  شـده اصلاح ها ساختار یافته، مشاغل، وظایف و نقش

های اجتماعی و فنّی را در شغل بهينـه سـازد.   طور همزمان خواستهفّی باید بهکار موطراحی نظامنوع 

کار ترکيد  فناورانههای اسميت و تيلور فق  بر جنبهتمرکز صِرف روی یکی از این دو)چنانکه آدام

شـود. بـرای اینکـه سـازماندهی بـر      شغل می های طراحیشدن جزئی تلاشکردند( منجر به بهينهمی

پيوسته و تعاملی بوده کـه بـرای   همشده به تيم باید شامل وظایف بهمحوّلموفّی باشد، کارمبنای تيم 

قــدر در (. بنــابراین هر7788ثــانی، زاده، عليــزاده)رجــ  انجــام آن بــه بــيش از یــک نفــر نيــاز باشــد

گروهی کارکنان مدنظر قرار گيرد و از طراحی مشاغل فردی اجتناب شود، کار، سازماندهی طراحی

 ام کارتيمی در سازمان وجود دارد.رفيت بيشتری برای انجظ

 

 ای. بعد زمینه3
اختيـارات هـر یـک از     ةعبارت است از کليّه عواملی که خـارج از حيط ـ  )محيطی( ایبعد زمينه

  (.7777)پورعزت، سعدآبادی،  ساز ابعاد ساختاری یا رفتاری است رب  بوده و زمينه های ذیسازمان

مـا در اینجـا    پـذیرد؛ : کارتيمی در سطوح مختلف از فرهنگ اثر مـی نیفرهنگ سازما. 7-1

                                                                                                                                        

1. Grant and Parker 
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هر چه از سـطح ملّـی    (7785) هافستدزعم ایم. بهسازمانی قرار داده تمرکز خود را بر سطح فرهنگ

ها در مجموعه پذیری، از نقش ارزشکنيم، ضمن تغيير در مکان جامعهبه سمت سازمان حرکت می

 (.7787)به نقل از رازنهان و همکاران،  یابدعمال و رفتارها افزایش میفرهنگ کاسته شده و نقش ا

پـذیری اسـت.   ارزشی که بـا سـاختار مـرتب  اسـت، ابعـاد کنتـرل و انعطـاف        هاینظامیکی از ابعاد 

سازمانی کـه روی حفـظ قـدرت در دسـتان مـدیریت ترکيـد        سازی کارتيمی در یک فرهنگ پياده

متمرکزسـازی   بـا محور سعی دارنـد قـدرت مـدیریت را     رزشی کنترلهای انظامدارد، آسان نيست. 

هـای   نظـام تصميمات در دستان مدیریت و کاهش اختيار کارمند تحکيم بخشند؛ در مقابـل، تـلاش   

، در کننــدمحــور کــه فرهنــگ مشــارکت و همکــاری را در ســازمان تــرویج مــی  ارزشــی انعطــاف

دهد که چگونـه تغييـرات در فرهنـگ و    ن مینشا( 0) گيری است. شکل تمرکززدایی فرایند تصميم

دارای فرهنـگ   «ج» محـور اثرگـذار اسـت. سـازمان     هـای تـيم  ساختار سازمانی در موفقيـت سـازمان  

کـارتيمی در ایـن نـوع از     کمـی بـرای انجـام   ظرفيـت  اصـولأ ؛ محور و ساختار مکانيکی استکنترل

. محـور و سـاختار ارگـانيکی دارد   فرهنگ انعطـاف  «الف» مقابل، سازمان در ؛ها وجود داردنسازما

 شــود هــای کــارتيمی در ســازمان مــی، باعــث توســعه ارزشســازمانی ایــن نــوع ســاختار و فرهنــگ

  .(0555تاتا، )

 

 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 (5111)تاتا،  . مدلی از روابط بین فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی و سطح استقلال تیم1 شكل

 تیم استقلال سطح سازمانی ساختار و فرهنگ 

 قدرت کمفاصله
 پایين اطمينانعدم از اجتناب       

 های دارای استقلال بالاتيم 
 الف سازمان

 ب سازمان

 

 ج سازمان

 
 قدرت زیاد لهفاص
 های دارای استقلال پایينتيم  بالا اطمينانعدم از اجتناب
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هـا در کـارتيمی   ای است کـه کليـد موفقيـت سـازمان    کتهمقدّم کارتيمی اینجاست و این نخ  
هـا و اعتقـادات   کارکنان و مدیریت خـود را بـا ارزش   ابتدا باید «ج» است. سازمانی همچون سازمان

کـار خـود را در زمينـه     نيـروی  آشـنا نمـوده و آمـوزش    مشارکت و همکـاری در سـازمان  فرهنگ 
  (.0555)تاتا،  کز در دستورکار قرار دهدغيرمتمر و دانش ضروری برای یک ساختار ها مهارت

های دانشی سازمان و قدرت یادگيری آنها آگاهی از ظرفيت سازمان: دانشی ظرفیت. 3-5
و  7گاچيـت ) نمایدبهبود اثربخشی کارتيمی کمک می برایآموزشی برای تيم هایبه طراحی روش

 “0سـازمان یادگيرنـده  “د یـک های ایجاتمرکزی روی روش (. در ادبيات کارتيمی0570همکاران، 
)فـين،  کنـد   گـذاری دانـش را تسـهيل مـی    اشـتراک وجـود دارد کـه بـه   “ باز و مشارکتی”با فرهنگ 
به درک اینکـه چطـور اعضـای تـيم بایـد بـرای انجـام         7(. دانش مبتنی بر کارتيمی0556، 7وارینگ

ــاره دارد     ــد، اش ــاری نماین ــم همک ــا ه ــایف ب ــؤثرتر وظ ــاران،   م ــت و همک ــدان (0570)گاچي . فق
حياتی برای انجام کارتيمی و کارکردن در کنار یکدیگر، مانعی اساسـی در راه نيـل بـه    های مهارت

)سـعدآبادی و همکـاران،    کاهـد ها برای انجام یک کارتيمی مؤثر مـی اهداف تيم بوده و از ظرفيت
ساختارهای (. ظرفيت یادگيری سازمانی به ساختارهای حمایتی سازمان بستگی دارد. بعد اول 7770
وقتـی یـک سـازمان دارای     0سازمانی اشاره به این واقعيت دارد که یادگيری سازمانی کنندهحمایت

یابـد. بعـد   مراتبی با کنترل رسمی کم روی کارکنان اسـت، افـزایش مـی   ساختار مسطّح و غيرسلسله
 ـ هـای تيمـی  گـذاری در سـاخت شایسـتگی   هـا بـه سـرمایه   دوم اشاره به نياز سازمان ر انتقـادی،  )تفکّ

و  6)کـازینس  محـور افـراد دارد  هـای شـغل  جـای تمرکـز بـر مهـارت    مسئله تيمی( بههای حل سبک
 (. 0558همکاران، 

ای کـه  گيـری درجـه  را برای اندازه سازوکاری: سازمان باید کارتیمی موجود فضای. 3-3
آنچـه کـه    ی وصورت جاری در سازمان وجود دارد، پيـدا کنـد. اقلـيم موجـود کـارتيم     کارتيمی به

هـای سـازمانی در سـازمان وجـود دارد، خـود      عنـوان داشـته  طور طبيعی بـه واقع در حال حاضر بهدر
 (. 0550، 5)مليا، بالتازار ها در این زمينه استها و ظرفيتمتغيری ترثيرگذار برای ایجاد زیرساخت

                                                                                                                                        

1. Guchaita  

2. Learning Organization 

3. Finn and Waring 

4. Teamwork knowledge 

5. Organisational Learning 

6. Cousins 

7. Mealiea and Baltazar 
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 های پژوهش()شاخصپژوهش  متغیرهای عملیاتی و مفهومی تعریف
 

 پژوهش متغیرهایابعاد/  عملیاتی و مفهومی یف. تعر5 جدول

 ساختاری بعد
هایی مانند های غيرانسانی و ساختار تشکيلاتی سازمان که بر حس  شاخوبعدی از کارتيمی مشتمل بر ویوگی

 گيرد.کار سازمان مورد سنجش و ارزیابی قرار میو نظام طراحی ساختار

 رفتاری بعد

های مانند نظام جبران های مدیریت منابع انسانی سازمان که بر حس  شاخو بعدی از کارتيمی ناظر بر نظام

خدمات، نظام ارزیابی عملکرد، نظام آموزشی، نظام گزینش/ استخدام و سبک رهبری سازمان مورد سنجش و 

 گيرد.ارزیابی قرار می

 ایزمینه بعد
هایی مانند فرهنگ سازمانی، ظرفيت خوساز ابعاد ساختاری و رفتاری که بر حس  شابعدی از کارتيمی زمينه

 گيرد.دانشی و فضای موجود کارتيمی مورد سنجش و ارزیابی قرار می

 نظام جبران خدمات
و بر وردن همکاری، کارتيمی و نتایج جمعی حمایت نموده آارمغانتيمی با به رهایاز ابتکا که فعّالانه نظامی

 نماید.محوری کارتيمی ترکيد می هایارزش

 نظام ارزیابی عملكرد

 و تيمی فعاليتهای بر مبتنیفردی تقویت شده و  های عملکردنظامی متمرکز بر عملکرد تيمی که با بررسی

روی و کمک به توسعه مسيرترقی های فردی را برای اجتناب از طفرهها و تسهيممشارکت است که کمک

 بازخورد میدهد.کارکنان در نظر گرفته و 

 نظام آموزشی
ها عمل طور مؤثر در تيمآموزد چگونه بههای کارتيمی به کارکنان که به آنها مینظامی مبتنی بر ارائه آموزش

 کنند و از رفتارهای تيمی مؤثر برخوردار باشند.

 سبک رهبری
مبتنی  "رهبری مشارکتی"و با اصطلاح  دهد می( را توسعه ، تواناییکه سرمایه انسانی افراد)دانش، مهارتمنبعی

 شود.شناخته میدو  برای دستيابی به اهداف تيمی، سازمانی و یا هر بين اعضای تيمثير تعاملی پویا رتبر 

نظام گزینش/ 

 استخدام

های کارتيمی و کارمندیابی صحيح و اصولی نظامی است ناظر بر توجه سازمان به جذب کارکنان دارای مهارت

 ها و وظایفشان را دارا باشند.منظور انجام نقشهای لازم بهستگی، دانش و شایها مهارتمتضمنّ آنکه تيم

 ساختار سازمانی
و قدرت توزیع شده در مبتنی بر رهبری دموکراتيک که  ساختار سازمانی ارگانيک با سطوح کمتر مدیریتی که

 .هاستبين تيم

 کارنظام طراحی

طور و به انداصلاح و تصوی  شدهتار یافته، ها ساخدهد چگونه مشاغل، وظایف و نقشنظامی که توضيح می

گروهی کارکنان را مدنظر قرار های اجتماعی و فنیّ را در شغل بهينه ساخته و سازماندهیهمزمان خواسته

 دهد. می

 فرهنگ سازمانی
 فردی به نسبت جمعی منافع و اهداف به کهمحور های انعطافهای نظامبا اعتقاد به ارزش "مشارکتی فرهنگ"

 .میشود داده بيشتری اهمّيت

 ظرفیت دانشی
گذاری دانش اشتراککه به“ باز و مشارکتی”با فرهنگ“ سازمان یادگيرنده“های ایجاد یکتمرکزی بر روش

 کند. های کاری را تسهيل میدر تيم

فضای موجود 

 کارتیمی

ود دارد، برای آگاهی از صورت جاری در سازمان وجای که کارتيمی بهگيری درجهسازوکاری برای اندازه

 های کارتيمی.جایگاه سازمان در تلاش برای توسعه ظرفيت
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 . پیشینه پژوهش3 جدول

 محقق
 بعد کارتیمی

 نتایج پژوهش
 رفتاری ایزمینه ساختاری

و  7ارهاردت

 همکاران

(0577) 

ساختار 

 سازمانی
  

هـای کـاری و سـاختارهای    با بررسی چگونگی جریان دانشـی در تـيم  

 مـــی مســـطّح و بلنـــد در دو ورزش فوتبـــال امریکایی)نمـــاد یـــک تي

ساختار تيمی بلند( و هاکی روی یخ )نماد یک ساختار تيمی مسـطّح(  

هـا روی  ها و ظرفيتمشخو شد در  یک ساختار سازمانی بلند قابليت

و ظرفيـت   کند میتبدیل دانش مدیریتی ضمنی به دانش صریح ترکيد 

سازمان وجود دارد؛ در مقابل، در یـک  کمی برای انجام کارتيمی در 

ها روی انتقال دانـش ضـمنی بـه اعضـا     ساختار سازمانی مسطّح، قابليت

ترکيد داشته و ظرفيت بيشتری برای انجام کـارتيمی مـؤثر در سـازمان    

 فراهم شده است.

و  پيرس

 همکاران

(0557) 

  
سبک 

 رهبری

بتـی برقـرار   بين رهبری مشارکتی و افزایش فرایندهای تيمـی رابطـه مث  

 بود.

 (0557) 0کندی

نظام   

طراحی    

 کار

 

نظام پاداش، 

نظام 

ارزیابی 

 عملکرد،

نظام 

 آموزشی

با در نظر گرفتن دو سـطح از رفتارهـای تيمی)سـطحی کـه بـه تحليـل       

عنـوان  های داخل تيم و سـطحی کـه ابعـاد فراتيمـی آن را بـه     مشخصه

-ای سـازمان تـيم  گيـرد(، مـدل راهبـردی بـر    زمينه سازمانی در نظر می

تشـریح گردیـد کـه در آن متغيرهـای موصـوف روی       "الایده"محور

 اثربخشی کارتيمی در سازمان ترثير مثبتی داشتند.

 7توحيدی

(0577) 
 

فضای 

موجود   

 کارتيمی

سبک 

رهبری، 

نظام پاداش، 

نظام 

 آموزشی

نظام حقوق 

 و دستمزد

دستمزد نظام پادش، سبک رهبری، آموزش/ یادگيری، نظام حقوق و 

منظور گسـترش  عنوان متغيرهایی که بهو وضعيت موجود کارتيمی  به

های لازم برای بهبود و توسـعه کـارتيمی مـورد    ها و ظرفيتزیرساخت

 نياز است، معرفی شدند.

                                                                                                                                        

1. Erhardt 

2. Kennedy 

3. Tohidi 
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 محقق
 بعد کارتیمی

 نتایج پژوهش
 رفتاری ایزمینه ساختاری

 پيرس کانگر،

(0557) 
  

سبک 

 رهبری
 طور برلقوه مؤثر برای مدیریت تيم، رهبری مشارکتی است.رویکرد به

 (0555تاتا)
اختار س

 سازمانی

فرهنگ 

 سازمانی
 

انـد،  محـور و سـاختار مکـانيکی   هایی که دارای فرهنگ کنترلسازمان

نمایند؛ ظرفيت کمی را برای انجام کارتيمی در سازمان خود ایجاد می

ــازمان  ــل، س ــاف در مقاب ــگ انعط ــای دارای فرهن ــاختار  ه ــور و س مح

 ار هستند.های بيشتری در این زمينه برخوردارگانيکی از ظرفيت

ساندستروم و 

 همکاران

(7775) 

نظام طراحی 

 کار

فرهنگ 

 سازمانی

نظام پاداش،  

نظام 

آموزشی، 

نظام 

-ارزبابی

 عملکرد

های گفته بر اثربخشی کارتيمی در سازمانترثير همگی متغيرهای پيش

 مورد مطالعه به اثبات رسيد.

 

 مليا،  بالتازار

(0550) 

ساختار 

 سازمانی
 

سبک 

رهبری ، 

ظام ن

ارزیابی 

عملکرد، 

نظام 

 آموزشی

عنـوان الگـویی بـرای ایجـاد تغييـر در      از تغييرات در سبک رهبری بـه 

دهی، )تغيير در نوع نظام گزارش رفتارهای تيمی، تغيير نظام ساختاری

های کاری در حـل مسـائل، ارتباطـات، طراحـی     تفویض اختيار به تيم

هـای کـارتيمی   آمـوزش  کار(، تغيير در نظام ارزیابی عملکـرد و ارائـه  

 شود.های توسعه کارتيمی در سازمان یاد میعنوان زیرساخت به

و  7فلود

 همکاران

(0555) 

  
سبک 

 رهبری

گردیـد:  تکنيک در آمریکا و ایرلند مشخوسازمان فوق 57با مطالعه 

سبک رهبری دارای رواب  مستقيم و غيرمستقيمی با اجماع در فراینـد  

بـين  های مدیریت عـالی اسـت.   ثربخشی تيمگيری و درنهایت اتصميم

-عـدم و  گـرا تحـول ، تبـادلی ، اقتـدارگرا  چهار سبک رهبری سازمانی

دریافتنــد کــه رهبــری اقتــدارگرا موجــ  مداخلـه تمــایز قائــل شــده و  

شود، درحـالی کـه نقـش    کاهش قابليت انجام کارتيمی در سازمان می

 ه اثبات رسيد.ها بگرا بر این قابليت در سازمانمثبت رهبری تحول

                                                                                                                                        

1. Flood 
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 محقق
 بعد کارتیمی

 نتایج پژوهش
 رفتاری ایزمینه ساختاری

دولن و 

 همکاران

(0557) 

 
فرهنگ 

 سازمانی

نظام 

 آموزشی

-هـا و ادغـام تـيم   فرهنگ سازمانی که از ارتباطات و همکاری بين تيم

هـای سـازمانی کـه    های موجود در سازمان حمایت نمایـد و نيـز نظـام   

هـا فـراهم آورنـد، دارای    هـای لازم را بـرای تـيم   اطلاعات و آمـوزش 

 های کاری در سازمان بودند.اثریخشی تيم رابطه مثبتی با

 تاتا، پاراساد

(0557) 

ساختار 

 سازمانی
  

-حلدر ساختارهای سازمانی متمرکز، به این علت که هماهنگی و راه

-مراتـ  صـورت مـی   یابی برای مشکلات در بالاترین سطح از سلسله

ها ممکن نيست که قـادر بـه تشـخيو مسـائل و مشـکلات      گيرد و تيم

ظرفيت کمی برای انجام یک کارتيمی مؤثر در سازمان وجـود   باشند،

دارد؛ در مقابل، در ساختارهای سازمانی غيرمتمرکز، به این دليـل کـه   

دموکراتيک نموده و قـدرت  مدیریت عالی اقدام به بکارگيری رهبری

هـای کـاری در سـازمان    ها توزیع نمـوده، اثربخشـی تـيم   را در بين تيم

 بيشتر است.

گاچيت و 

همکاران 

(0570) 

 
ظرفيت 

 دانشی
 

آگاهی از ظرفيت دانشی سازمان و قدرت یادگيری سازمانی منجـر بـه   

منظور بهبود اثربخشـی  های آموزشی مؤثری برای تيم بهطراحی روش

گردد. بـين دانـش مبتنـی بـر کـارتيمی بـا عملکـرد تـيم،         کارتيمی می

 ود داشت.رضایت اعضای تيم و رفتار یادگيری تيمی رابطه مثبتی وج

 7پيرس، سيمز

(0550) 
  

سبک 

 رهبری

رهبری مشارکتی از طریی درک مدیران، اعضای تيم و و مشـتریان بـا   

 طور مثبتی در ارتباط بود.اثربخشی کارتيمی به

دروین، 

 بورگالت

(0577) 

  

 کارمندیابی

نظام 

 آموزش

-نوع نظام گزینش/ استخدام موجود در سطح سازمان و ارائه آمـوزش 

گيـری و اثربخشـی کـارتيمی در    مانی روی کيفيـت تصـميم  های سـاز 

 سازمان اثرگذار بودند.

 

                                                                                                                                        

1. Sims 
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 . طیف ظرفیت کارتیمی در سطح سازمان4 جدول

 بالا  ظرفيت کارتيمی  یينپا 

  متغیر بعد

ری
ختا
سا

 

 ساختار سازمانی
 

 مکانيکی             بسيار مکانيکی
 

 بسيار ارگانيکی             ارگانيکی

 کارطراحی منظا
 های فنّی)تکنولو یک( نظام

 طراحی مشاغل فردی
 سازماندهی فردی کارکنان

 های اجتماعی و فنّی)تکنولو یک(نظام
 طراحی مشاغل گروهی

 سازماندهی گروهی کارکنان

ينه
زم

ی
ا

 
ی(
يط
مح
(

 

 محورهای ارزشی انعطافنظام محورهای ارزشی کنترل نظام فرهنگ سازمانی

 ظرفيت دانشی
 رت پایين یادگيریقد

 ایدانش وظيفه
 دانش صریح

 قدرت بالای یادگيری
 دانش کارتيمی
 دانش ضمنی

فضای موجود 
 کارتيمی

 بسيار بالا                   بالا پایين                پایينبسيار 

ری
فتا
ر

 
ی(
وای
حت
)م

 

ارزیابی  نظام
 عملکرد

ارزیابی عملکرد بر مبنای وظایف 
 مربوطهشغلی

یابی عملکرد بر مبنای ميزان سهم افراد ارز
در تحقیّ اهداف سازمانی/ ارزیابی 
 متناس  با عملکرد جمعی تيم

نظام جبران 
 خدمات

مبتنی بر عملکرد فردی و بدون توجه 
-هایبه عضویتّ افراد در تيم

 های مبتنی بر رقابت(نظامکاری)

بر مبنای عملکرد تيمی و عضویتّ افراد در 
 های مبتنی بر همکاری( نظامکاری)هایتيم

 آموزشی نظام
 های آموزشی مبتنی بر نظاموجود عدم

 کارتيمی

های آموزشی مرتب  با  نظاموجود 
  سازی، ارتباطاتهای تيمی)تيم مهارت

 تيمی، مدیریت تعارض(تيمی، رهبری

 نظام
 گزینش/استخدام

 های فردگرایی در استخدامجنبه

دام)توجه به گرایی در استخهای تيمجنبه
ها و توانایی کارتيمی و همکاری با مهارت

دیگران در استخدام و ارتقا به مشاغل 
 سرپرستی و مدیریتی(

 سبک رهبری
 

 مداخلهعدم      اقتدارگرا)دستوری(
 

 گرا(مشارکتی)تحوّل               تبادلی
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 یت سازمان برای انجاممدل تحلیلی سنجش ظرف". مدل نهایی پژوهش6شكل

 "کارتیمی در بخش دولتی ایران

 

 سؤالات تحقیق
)نظـام جبـران خـدمات،     رفتـاری  کارتيمی از نظر بعـد  . ظرفيت بخش دولتی ایران برای انجام7

 گزینش/ استخدام، سبک رهبری( در چه سطحی است؟ نظامآموزشی، نظام ارزیابی عملکرد،  نظام

 نظـام )ساختار سازمانی،  ساختاری کارتيمی از نظر بعد انجام . ظرفيت بخش دولتی ایران برای0

 کار( در چه سطحی است؟طراحی

)فرهنـگ سـازمانی،    ایزمينـه  کـارتيمی از نظـر بعـد    . ظرفيت بخش دولتی ایران بـرای انجـام  7

 دانشی( در چه سطحی است؟فضای موجود کارتيمی، ظرفيت

 ساختار سازمانی 

 کار طراحی نظام

 سبک رهبری 

 فرهنگ سازمانی
 نظام جبران خدمات

 نظام ارزیابی عملکرد فضای موجود کارتيمی 

 نظام گزینش/استخدام

 نظام آموزشی ظرفيت دانشی 

 بعد ساختاری

 ایبعد زمینه رفتاری)محتوایی( بعد 
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ایران  اجرایی و بيمارستانی نظامی، هایی سازمانآیا بين ميانگين بعد رفتاری ظرفيت کارتيم .7

 اختلاف وجود دارد؟  

هـای نظـامی، بيمارسـتانی و اجرایـی     آیا بين ميانگين بعد ساختاری ظرفيت کارتيمی سـازمان  .0

 ایران اختلاف وجود دارد؟

ایران های نظامی، بيمارستانی و اجرایی ای ظرفيت کارتيمی سازمان. آیا بين ميانگين بعد زمينه6

 اختلاف وجود دارد؟  

 

 شناسی پژوهشروش
 ةجامع ـمقطعی است.  ها توصيفی و از نوع پيمایشیآوری دادهاساس روش جمع بر پووهش این

 کشـور  سـطح  در دولتـی  هـای هـا و اهـداف تحقيـی، سـازمان    گـزاره  به باتوجه حاضر تحقيی آماری

ة ای که قابليّـت تعمـيم بـه جامع ـ   ن نمونه)بخش دولتی ایران( در نظر گرفته شده است. لذا برای تعيي

ها را بر مبنـای سـه   شده را داشته باشد، با هماهنگی اساتيد و کارشناسان، سازمان بزرگ درنظرگرفته

بنـدی نمـوده و از هـر طبقـه تعـدادی مکفـی کـه        طبقـه  7ویوگی اندازه، حوزه فعاليّت و نوع فعاليّت

و کارشناسان ایجاد نموده باشد، انتخاب نمودیم. لـذا   اطمينان از همگرایی نظرات را از منظر اساتيد

تصـادفی و در مرحلـه دوم   ایطبقـه  گيـری نمونـه  توان در مرحله اول روشگيری را میروش نمونه

و  سازمان 57هوشمند در نظر گرفت. برای نيل به این هدف در مجموع  قضاوتی گيرینمونه روش

توس  کارشناسان، مـدیران سـتادی و خبرگـان آنـان     پرسشنامه  767شرکت دولتی انتخاب و تعداد 

 تکميل شد.

نظری و پيشينه تحقيقات مرتب  با ظرفيت سازمانی کارتيمی در سطح ملّی گيری از مبانی با بهره

 المللی و نقد و ارزیابی آنها، سه بعد اصلی و ده شاخو سـازمانی بـه منزلـة ابعـاد و متغيرهـای     و بين

ها  گيری این پووهش، از ابزارهای اندازه0شنامهدر طراحی پرس (.6)شکل  اندکارتيمی شناسایی شده

                                                                                                                                        

)کوچک، متوس ، بزرگ(، حـوزه فعاليـت )نظـامی، بيمارسـتانی/ حـوزه سـلامت و        . در انتخاب حجم نمونه به سه شاخو اندازه7

ای بـين نمونـه موردبررسـی و    )صفی و ستادی( توجه شده است تا بتـوان تعمـيم درسـت و شایسـته    درمان، اجرایی( و نوع فعاليت 

 جامعه گسترده بخش دولتی ایران برقرار نمود. 
2. Questionnaire 
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د. شــبودنــد، اســتفاده  کــه در نظــام کــارتيمی تمرکــز خــود را بــر ســطح تحليــل ســازمان قــرار داده

عنـوان  هـا را بـه  طراحـی کـار سـازمان    نظـام مختلف دو متغيـر سـاختار و   های مثال، پووهش عنوان به

اند. لذا پس از تحليل ابزار مـورد  بعد ساختاری کارتيمی مورد توجه قرار دادهکننده متغيرهای تعيين

در ایـن  نظـر   ز نظرات کارشناسـان و اسـاتيد صـاح    مندی ااستفاده توس  این پووهشگران و با بهره

هـای دولتـی کشـور    گيری متناس  بـا مقتضـيات و شـرای  سـازمان    اندازه ترین ابزارعرصه، مناس 

ز تعيين ابـزار سـنجش منتخـ  بـرای هـر متغيـر و  ارزیـابی روایـی و اعتبـار آن،          پس اد. شانتخاب 

در  "بنـدی متخصـو  رتبـه  "ای ليکرت بـر اسـاس روش سـنجش   درجه 0پرسشنامة نهایی با مقياس 

 های موردمطالعه توزیع شد.سازمان

 

 . ابزارهای سنجش مورد استفاده1 جدول

 شده تعدیلپرسشنامه  متغیر بعد

 رفتاری

 (0555، 7(/ )رابرتز0557)دولن و هاکر،  جبران خدمات نظام
 (7775، 0)لی ارزیابی عملکرد نظام

 (0557)دولن و هاکر،  نظام آموزشی
 (0555(/ )فلود و همکاران، 0577و همکاران،  7)محمد سبک رهبری

 محقی ساخته/ خبرگان نظام گزینش/ استخدام

 ساختاری
 (0577ارهاردت و همکاران، (/ )7775)لی،  ساختار سازمانی
 محقی ساخته/ خبرگان نظام طراحی کار

 ایزمينه
 (7775)لی،  فرهنگ سازمانی
 (0570(/ )گاچيت و همکاران، 0577، 7کارپنينگ ظرفيت دانشی

 (0550)مليا و بالتازار،  فضای موجود کارتيمی

 

هـا و  هـا در فرهنـگ  اده از سـنجه بـر اسـتف   عـلاوه ، استفادهة موردپرسشنامروایی  از اطمينان برای

د، از روش روایـی  ش ـادبيات پووهش اسـتخراج   از و روشمندصورت دقيی  ههای مختلف که بزمينه

های دولتی( بالای منابع انسانی در سازمان ة)مدیران رد نفر از کارشناسان 00محتوایی و با ارجاع به 

                                                                                                                                        

1. Roberts 

2. Lee 

3. Mohamad 

4. Corpening 
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عيـين پایـایی، از روش آلفـای کرونبـاخ     ت بـرای  و 7مورد ارزیابی مجدد و تریيد نهـایی قـرار گرفـت   

و همـه  آزمـون   دولتـی کشـور پـيش   د. بدین منظور پرسشنامه اوليّه پووهش در سه سازمانشاستفاده 

اسـتفاده از   وکرونبـاخ  با روش آلفای پایایی نهایی نيزضری  های آن مورد تریيد قرارگرفت. سنجه

آمـده   دسـت  هشد. از آنجا که ضرای  آلفـای ب ـ  محاسبه 0آماری برای علوم اجتماعی تحليلافزار نرم

 (5/5) مقـدار  تـر از  بـزرگ های گردآوری شده نهایی، در داده پووهش برای کليّه ابعاد و متغيرهای

اسـت.  بـوده  استفاده از قابليّت اعتماد لازم برخوردار ة موردتوان نتيجه گرفت که پرسشنام، میاست

 .هش منعکس شده است( ضرای  پایایی متغيرهای پوو6) در جدول

 
 ضرایب پایایی متغیرهای پژوهش .6 جدول

 ضریب پایایی آلفای کرونباخ متغیر بعد

 رفتاری

 57/5 نظام جبران خدمات

 80/5 نظام ارزیابی عملکرد

 85/5 نظام آموزشی

 86/5 سبک رهبری

 58/5 نظام گزینش/ استخدام

 ساختاری
 57/5 ساختار سازمانی

 87/5 نظام طراحی کار

 ایزمينه

 77/5 فرهنگ سازمانی

 70/5  ظرفيت دانشی

 87/5 فضای موجود کارتيمی

 

                                                                                                                                        

قابـل   CVRسشـنامه مـورد اسـتفاده از مقـدار     هـای پر ( برای کليه گویهcontent validity ratio) . شاخو نسبت روایی محتوایی7

باشد. ضمنر در این پووهش برای سنجش روایی پرسشنامه از روش روایی سـازه  (، بالاتر می5375) قبول بر اساس تعداد متخصصان

 مبتنی بر تحليل عاملی تریيدی نيز استفاده شده است.

2. spss 
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  های توصیفییافته
در طبقـه   %00/8متوس  و % 75/05های کوچک، مطالعه جزء سازمانهای موردسازمان 78/67%

واحـدهای   %77/75اجرایـی و   %60/70نظـامی،   آنهـا از % 00/77گيرنـد.   های بزرگ قرار میسازمان

ستادی هستند.  %57/77ها صفی و آن %05/65دهند و از لحای نوع فعاليت بيمارستانی را تشکيل می

دولتـی   معيار ابعاد و متغيرهـای پـووهش در بخـش    ، مقادیر ميانگين و انحراف(7)تا  (6)در جدول 

  های نظامی، بيمارستانی و اجرایی آمده است.ایران و سه دسته سازمان

 

 لتی ایرانخش دوب
 

 های توصیفی ابعاد و متغیرهای پژوهش در بخش دولتی ایرانشاخص .1 جدول

 میانگین بعد
- انحراف
 معیار

 میانگین متغیر
- انحراف
 معیار

 77/5 67/0 رفتاری

 70/5 07/0 نظام جبران خدمات

 77/5 70/0 ارزیابی عملکرد نظام

 00/5 55/7 آموزشی نظام

 70/5 80/0 سبک رهبری

 78/5 05/0 گزینش/ استخدام نظام

 00/5 57/0 ساختاری
 77/5 76/0 ساختار سازمانی

 07/5 77/7 طراحی کار نظام

 78/5 80/0 ایزمينه

 77/5 80/0 فرهنگ سازمانی

 70/5 87/0 ظرفيت دانشی

 77/5 80/0 فضای موجود کارتيمی
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 های نظامیسازمان. 1
 

 های نظامی ایرانوصیفی ابعاد و متغیرهای پژوهش در سازمانهای ت. شاخص5 جدول

 میانگین بعد
 انحراف

 معیار
 میانگین متغیر

 انحراف
 معیار

 75/5 08/0 رفتاری

 70/5 00/0 نظام جبران خدمات
 07/5 76/0 ارزیابی عملکرد نظام

 00/5 88/0 آموزشی نظام
 77/5 57/0 سبک رهبری

 77/5 77/0 تخدامگزینش/ اس نظام

 77/5 07/0 ساختاری
 75/5 50/0 ساختار سازمانی

 07/5 75/7 طراحی کار نظام

 77/5 68/0 ایزمينه
 06/5 87/0 فرهنگ سازمانی
 75/5 66/0 ظرفيت دانشی

 77/5 65/0 فضای موجود کارتيمی

 

 . واحدهای بیمارستانی )حوزه سلامت و درمان(5

 
 وصیفی ابعاد و متغیرهای پژوهش در واحدهای بیمارستانی ایرانهای تشاخص .9 جدول

 میانگین بعد
- انحراف
 معیار

 میانگین متغیر
- انحراف
 معیار

 75/5 86/0 رفتاری

 70/5 76/0 نظام جبران خدمات

 06/5 67/0 ارزیابی عملکرد نظام

 05/5 75/7 آموزشی نظام

 05/5 57/7 سبک رهبری

 07/5 50/0 استخدامگزینش/  نظام

 55/5 85/0 ساختاری
 77/5 60/0 ساختار سازمانی

 00/5 76/7 طراحی کار نظام

 00/5 77/7 ایزمينه

 00/5 50/7 فرهنگ سازمانی

 75/5 77/7 ظرفيت دانشی

 70/5 57/7 فضای موجود کارتيمی
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 اجرایی های. سازمان3
 

 های اجرایی ایرانای پژوهش در سازمانهای توصیفی ابعاد و متغیرهشاخص .11 جدول

 میانگین بعد
 انحراف

 معیار
 میانگین متغیر

 انحراف
 معیار

 00/5 00/0 رفتاری

 77/5 50/0 نظام جبران خدمات

 08/5 08/0 ارزیابی عملکرد نظام
 76/5 86/0 آموزشی نظام

 77/5 57/0 سبک رهبری
 77/5 05/0 گزینش/ استخدام نظام

 08/5 50/0 ختاریسا
 00/5 77/0 ساختار سازمانی

 77/5 70/7 کارطراحی نظام

 70/5 50/0 ایزمينه
 07/5 57/0 فرهنگ سازمانی

 78/5 65/0 ظرفيت دانشی
 07/5 87/0 فضای موجود کارتيمی

 

 های استنباطی یافته
اسميرنوف -زمون کولموگرافها با استفاده از آبودن توزیع داده)بهنجار(نرمالدر این پووهش 

داری خروجـی بـرای کليّـه ابعـاد و     کـه سـطح معنـی   مورد ارزیابی قرار گرفت که بـا توجـه بـه ایـن    

 گيرد. تریيد قرار می بودن آنها موردبهنجاراست،  (50/5تر از مقدار) متغيرهای پووهش بزرگ
 

 اینمونهتک tآزمون 
 

 تی ایرانآزمون تی، ابعادکارتیمی در بخش دول .11 جدول

 3آزمون=ارزش

اختلاف درصد 91سطح اطمینان  بعد

 میانگین
Sig d.f t 

انحراف

 معیار
 میانگین

 حد پایین حد بالا

 رفتاری 67/0 77/5 -657/7 50 555/5 - 76/5 -77/5 -07/5

 ساختاری 57/0 00/5 -556/7 50 555/5 -07/5 -77/5 -07/5

 ایزمينه 80/0 78/5 -878/7 50 555/5 -78/5 -07/5 -57/5



 مان برای انجام کارتیمیسنجش ظرفیت ساز

11 

 قبـول داری قابـل در هر سه بعـد کـارتيمی از سـطح معنـی     tداری خروجی از آزمون سطح معنی

دیگر ادّعای مسئله مبنی بر دارابودن ميانگينی بالاتر از)یا برابـر بـا(   عبارتبه تر است، کوچک )50/5(

ران در هر سه بعد کـارتيمی از  د و ميانگين ظرفيت کارتيمی در بخش دولتی ایشوحدمتوس  رد می

 نمایيد.ملاحظه می (77) تر است که مقدار آن را در جدولحدمتوس  پایين
 

 آزمون تحلیل واریانس 
-های نظامی، بيمارستانی و اجرایی طبقهبه اینکه بخش دولتی ایران را به سه دسته سازمان باتوجه

به بررسی اخـتلاف ميـانگين ابعادکـارتيمی در    ایم، با استفاده از آزمون تحليل واریانس بندی نموده

)رفتـاری،   د که در هر سه بعـد کـارتيمی  شایم. پس از انجام آزمون مشخو ها پرداختهسازمان این

تيمی سه دسته موصوف اخـتلاف وجـود دارد. نتـایج    ای(، بين ميانگين ظرفيت کارساختاری، زمينه

( 00/0، 08/0گين دو طبقـه نظـامی و اجرایـی)   در بعد رفتاری حاکی از برابـری ميـان   7آزمون توکی

 که اختلافطوری( با آنها اختلاف دارد، به86/0است و ميانگين بعد رفتاری واحدهای بيمارستانی)

است. در  77/5های اجراییو سازمان 08/5های نظامی برابر ميانگين واحدهای بيمارستانی با سازمان

در یـک   50/0و  85/0ترتيـ  بـا ميـانگين    ی و اجرایی بـه کارتيمی دو طبقه بيمارستان بعد ساختاری

تـری نسـبت بـه ایـن دو نـوع      ( دارای سطح پایين07/0دسته قرار گرفته و ميانگين واحدهای نظامی)

( با یکـدیگر برابـر   50/0، 68/0نظامی و اجرایی) ةای، ميانگين دو طبقدر بعد زمينه باشد.سازمان می

سطح بالاتری را برای حوزه سلامت و درمـان کشـور    77/7يانگين بوده و واحدهای بيمارستانی با م

  نماید.ترسيم می

 

                                                                                                                                        

1. Tukey 
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  گیری و پیشنهادهانتیجه
طورکلّی بخش دولتی ایران از ظرفيت مطلـوبی بـرای    هدهد که بهای این پووهش نشان مییافته

ای و بعد زمينه 57/0، بعد ساختاری 67/0باشد. بعد رفتاری با ميانگين  انجام کارتيمی برخوردار نمی

تـر از حدمتوسـ  ارزیـابی    ظرفيت کارتيمی در بخش دولتی کشور را در هـر سـه بعـد، پـایين     80/0

  تر است.رفتاری کارتيمی محسوس پذیری در بعدنماید که شدت این نقصان می

 
های نظامی، ابعاد/ متغیرهای ظرفیت کارتیمی در سازمان تطبیقی میانگین ۀمقایس .15 جدول

 یمارستانی و اجرایی ایرانب

 سازمان

 بعد

 سازمان اجرایی بیمارستانی نظامی

 متغیر

 اجرایی بیمارستانی نظامی

 00/0 86/0 08/0 رفتاری

 50/0 76/0 00/0 نظام جبران خدمات

 08/0 67/0 76/0 ارزیابی عملکرد نظام

 86/0 75/7 88/0 آموزشی نظام

 57/0 57/7 57/0 سبک رهبری

 05/0 50/0 77/0 گزینش/ استخدام نظام

 ساختاری 
  
07/0 
  

85/0 50/0 
 77/0 60/0 50/0 ساختار سازمانی

 70/7 76/7 75/7 کارطراحی نظام 

 50/0 77/7 68/0 ایزمينه 

 57/0 50/7 87/0 فرهنگ سازمانی

 65/0 77/7 66/0 ظرفيت دانشی

 87/0 57/7 65/0 فضای موجود کارتيمی

 

ــه ــت  در طبق ــازمانی، ســطح کــارتيمی و ظرفي ــدی س ــتانی بن ــرای واحــدهای بيمارس ــای آن ب  ه

ای در واحــدهای د. ميــانگين بعــد زمينــهشــومطلــوبی بــرآورد مــی )حــوزه ســلامت( ایــران در حــد

هـای  متوس  بالاتر است و وضعيت بعد رفتاری و ساختاری در مقایسه بـا سـازمان   بيمارستانی از حد

هـای اجرایـی در بعـد رفتـاری     کشور تقریبر مساعد است. عمده مشـکلات سـازمان  یینظامی و اجرا

آموزشـی،   نظـام ارزیـابی عملکـرد،    نظـام کارتيمی است، ميانگين متغيرهای نظام جبـران خـدمات،   
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اسـت.  هـای اجرایـی بـه خـوبی مؤیـد ایـن مطلـ         گزینش/ استخدام سـازمان  نظامسبک رهبری و 

-ای کارتيمی بههای ساختاری و زمينهيازمند توجه بيشتری به شاخوهای نظامی نمقابل، سازماندر

خــ  ظرفيـت کـارتيمی قـرار نــدارد؛    وجـه روی  هـيچ سـازمانی هســتند کـه بـه    متغيـر سـاختار   ویـوه 

  :شود اساس، پيشنهادهای زیر ارائه می برهمين

فـراد در  نظـر بـه عملکـرد تيمـی و مبتنـی بـر عضـویت ا       . اِعمال نظام جبران خدمات بـا امعـان  7

 کاری های تيم

. ارزیابی عملکرد بر اساس سهمی که هر یک از کارکنان در تحقّـی اهـداف سـازمانی واحـد     0

حـس   ایگرایی محض، راهبردی مؤثر در جهـت الق ـ  وظيفه هاید و پرهيز از جنبهنخود دار

 های دولتی کشور خواهد بود.  پذیری سازمانی و همکاری و مشارکت در سازمانمسئوليت

آموزش قوی منطبی بر اصول تحقيی و توسعه و لزوم بازشناسـی   ةیک ادار ةبرقراری و توسع .7

 های دولتی  انسانی در سازمان ةنيازهای سرمای

سـازی، ارتباطـات تيمـی،    هـای تيمـی همچـون تـيم    کافی مرتب  با مهـارت های. ارائه آموزش7

 کاری هایتعارض به هر یک از تيمرهبری تيمی و مدیریت

هـای غيربيمارسـتانی(،   )مخصوصـر در سـازمان   بودن ميانگين رهبری سـازمانی به پایين باتوجه .0

تلاش شـود تـا در نگـرش نسـبت بـه کارکنـان       های دولتی کشور در سازمان شایسته است تا

سازمانی هميشه مستلزم آن نيست که رهبـران و مـدیران    امور انجام تغييری اساسی رخ دهد.

مشـارکتی،  هـای مـدیریت  گيـری از سـبک  رفرما بـه خـود بنگرنـد. بهـره    عنوان رئيس و کابه

ها برای اتخاذ تصميمات جمعـی  کافی به تيم اختيار ، تفویضگرا و ابعاد آن در سازمانتحوّل

های آنان، اثربخشی  گيری از اندیشهدادن کارکنان در تصميمات سازمانی و بهرهو مشارکت

  .آوردمی به ارمغانبالاتری را برای سازمان 

های تخصّصی و فنّی به ها باید در جذب و گزینش کارکنان جدید، علاوه بر مهارت. سازمان6

جمعـی و توانـایی   ة های کارتيمی و مشارکت با دیگران نيز توجه داشته باشند. روحيمهارت

لاتر افراد به مشاغل بـا  یانجام کارتيمی بایستی به یکی از معيارهای اصلی سازمان برای ارتقا

  .دشومبدّل 

که هنوز بـه عملکـرد فـردی    گروهی، درحالیگروهی کارکنان و طراحی مشاغل. سازماندهی5
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های کـاری عـلاوه بـر     نظاماثر خواهد بود. همچنين در طراحی دهيم، راهبردی بیپاداش می

هـا و خصوصـيّات   جملـه ویوگـی  هـای اجتمـاعی آن از  کار، به جنبه (فناورانه) های فنّیجنبه

   .يروی انسانی شاغل در سازمان نيز توجه شودن

دار آن هسـتند، اتّخـاذ   کشور عهدههای نظامیای که سازمان. هرچند مرموریت و رسالت ویوه8

د، لـيکن  کن ـ ناپذیر مـی مراتبی و متمرکز سازمانی را امری اجتناباینگونه ساختارهای سلسله

تر سـاختارهای  ابعاد ارگانيکی و مسطّح انجام یک کارتيمی مؤثر در سازمان نيازمند توجه به

 سازمانی است.
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