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 چکیده

ترین می کنند. یکی از قابل توجه رای بقا در بازارهای جهانی رقابتدر دو دهه اخیر، سازمان ها به طور معناداری تغییر کرده اند و ب

ها با فشارهای ثابتی جهت تطبیق مستمر با از آنجایی که سازمان انفرادی به کار بر مبنای تیم است.ین تغییرات، تغییر از سمت کار ا

صلی در محور می توانند مؤثر واقع شوند. ایده اهای تیمپاسخگویی به این فشارها، سازمان جاری مواجهند، جهتمحیط های ت

به عنوان ابزاری ای کاری، دستیابی به اهداف سازمانی با اثربخشی و بازده بالاتر و کاهش مکاتبات سازمانی بوده و هاستفاده از تیم

باشد، از آنجایی که موفقیت یا شکست یک تیم به عوامل می  و کسب مزیت رقابتی رسمیهای های سازمانجهت غلبه بر ضعف

ها دارد. در این مقاله العاده ای در تحقق اهداف سازمان ها اهمیت فوقشناخت این عوامل و نحوه تنظیم آنمتعددی وابسته است، 

مورد بررسی قرار در سازمان و عوامل مؤثر بر عملکرد  رضمن اشاره به سازمان تیم محور و ویژگی های آن، ضرورت کار تیم محو

ای به ادبیات موضوع از روش کتابخانهاز نوع توصیفی است و در آن برای جمع آوری اطلاعات مربوط  پژوهش. این گیردمی

ز کسب مزیت ها در محیط رقابتی دنیای امروز، راهی جکه حفظ بقای سازماناستفاده گردیده است. نتایج حاکی از آن است 

اخلی سازمان و های درقابتی، رویکرد مبتنی بر قابلیت ها برای کسب مزیترقابتی برای آنها باقی نمی گذارد و یکی از بهترین راه

 باشند.همچنین برای اعضای خود سودمند میباشد که به طور کلی برای سازمان،تشکیل تیم می

 مزیت رقابتی عملکرد تيم،، کار تيم محور سازمان تيم محور، های کلیدی:واژه
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 مقدمه 

-وری بيشتر،کيفيتها در تلاش خود برای بهرهنهد.سازمانن را ارج میهای کاری، تغيير و تحول و انطباق با آامروزه محيط

در جستجوی مزایای اندازه ها کنند.آنهای جدید متنوعی انتخاب میجامع،رضایت مشتری و بهبود کيفيت زندگی کاری شکل

ها به عنوان شالوده بسياری از های جدید و خلاق استفاده از گروهتر و البته راهتر، عمليات منعطفتر، ساختارهای تختکوچك

نویسندگان مدیریت استفاده از سلسله مراتب را اولين، جدایی مالکيت از مدیریت را دومين و های عملکرد سازمان هستند.بهبود

فرض اصلی در نظام های  (.1333) مشبکی و دوستار، ارکت کارکنان را سومين انقلاب در حوزه مدیریت نامگذاری کرده اندمش

 ارج نهادن به ارزش های انسانی و فایق شدن بر محدودیت عقلایی فردی و سازمانی است. ،مشارکت

-ایدهکيد اصلی مدیریت مشارکتی، بر همکاری و مشارکت علاقه مندانه و داوطلبانه عموم افراد استوار است و می خواهد از تأ» 

  (8131333) جهانيان، «ها در حل مشکلات و مسائل سازمان استفاده کند.ها، نظرات و ابتکارات آن

ها جنبه وجود گروهور دائم در حال تغيير است، روبرو هستند.های امروزی با رقابتی فشرده در بازار جهانی، که به طسازمان

-های کار می توانند به حيات خود تدوام بخشند،ولی تلاشهای مولد با وجود گروهناپذیر زندگی امروزی است.سازماناجتناب

مروزی نياز دارند شناخت های گروهی می تواند ابعاد وجودی مثبت و منفی را در افراد بروز و ظهور دهد.از این رو مدیران ا

اجتناب ورزند و هم بتوانند استعداد وسيع  هاهای گروهی داشته باشند تا هم از گرفتار شدن در دام آنها و فراگردخوبی از گروه

 ها را به کار گيرند.آن

ساختار سازمانی خود را از حالت عمودی یا سلسله مراتبی به صورت افقی یا  1881بسياری از سازمان ها از اوایل دهه ی 

به شمار می آید. فرایندی درآورده اند. در ساختار فرایندی، کار تيمی و مشارکت نيروی انسانی از فعاليت های کليدی یا اساسی 

ز منابع انسانی به نحو مطلوبی استفاده کنند و بستر مناسبی برای رقابت در بازار برای خود سازمان های مبتنی بر تيم قادرند ا

 فراهم آورند.

به منظور درک مبانی نظری تحقيق، شناخت تيم و پویایی آن اهميت فراوان دارد، چرا که درک  نادرست از تيم منجر به 

 تضعيف جایگاه آن در سازمان ها می شود. 

هنگامی که تيم ها موفق باشند، دارای توان بالقوه جهت ارائه بسياری از مزیت ها همانند انعطاف پذیری و خلاقيت فزاینده 

توجهی را تلف کرده اند. از این رو سازمان ها باید به حداکثرکردن احتمال هستند و چنانچه با شکست مواجه شوند منابع قابل 

ز ساده ترین راه های انجام این کار، تمرکز بر اعضای تيم است. در واقع موفقيت یك تيم موفقيت تيم ها توجه کنند. یکی ا

 (.1331) آغاز، موکول به داشتن ترکيب بهينه از افرادی است که در همکاری با یکدیگر توانا باشند

 تیم چیست؟

که مهارت های مکملی دارند و به  یك تيم تعداد کمی از افرادی است» مجموعه ای از افراد است. یك تيم چيزی بيش از 

) «هدف، مقاصد اجرایی و روش مشترکی متعهد هستند و برای رسيدن به آنها در برابر یکدیگر پاسخگو می باشند

 .(1131333يروانی،ش

 چرا کار تیم محور؟

 محور در سازمان ها ارائه می شود3 -دليل برای اجرای کار تيم 8در اینجا 

 ها هستند.تدوین استراتژی بسياری از سازمان تيم ها، بهترین روش برای -

که به سرعت به توسعه و تحویل محصولات و خدمات خود، با حفظ کيفيت بالا و  تيم ها، به سازمان کمك می کنند -

 بهای مناسب، بپردازند.

 ببرند.های خود را به کار صورت مؤثری یاد بگيرند و آموخته ها را قادر می سازند که بهها، سازمانتيم -

 های چند منظوره سطح مدیریت کيفيت را بالا می برند.تيم -

 های چند منظوره می توانند فرایند مهندسی مجدد را به صورت مؤثرتری به انجام برسانند.تيم -
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به صورت هماهنگ، توسط افراد  می شد، بتوانداگر فعاليت هایی که پيشتر به صورت پشت سر هم، توسط افراد انجام  -

 انجام برسد، زمان توليد کاهش می یابد. ها بهتيم

 ها می انجامد.بارورشدن آنها به یابد، زیرا تعامل افکار و اندیشهمحور بهبود می  -های تيمنوآوری در سازمان -

اگر تيم و نه فرد واحد کارکردی در سازمان باشد، در آن صورت می توان سازمان های مسطح را به روش مؤثرتری  -

 هدایت کرد. نظارت، هماهنگ و

هایی به یکدیگر مرتبط شده و یکپارچه شوند، توانند از راهها نيز میشوند، تيمپيچيده تر میها همان طور که سازمان -

 (.3131333) ا. وست و ویکز، ترجمه مردانی گيوی، که افراد نمی توانند

 تیم و سازمان

توان کارهای مهم را انجام داد و نيروی ها میتيم های کاری هم برای سازمان و هم اعضای خود مفيدند.به کمكتيم -

ای که یابند به گونهها میهایی برای استفاده از تيمهرا مدیران پيشرو، کار با کيفيت عالی را حفظ و نگهداری کرد.

-های کار جدید،از تيم به طریق مولد و خلاق استفاده میهم برای اعضای خود و هم سازمان مفيد باشند.محيط

 را در سازمان جدی بگيرند3 تيم یدکند که چرا مدیران بانند.یکی از صاحبنظران عنوان میک

 دهند.های کاری برای افراد مفيد هستند و منابع حل مساله را برای فرد و سازمان افزایش میتيم- -

 تواند به پرورش خلاقيت و نوآوری کمك کند.تيم می- -

 گيرند.افراد می ها اکثر اوقات تصميمات بهتری ازتيم- -

 توانند به گرفتن تعهد موردنياز برای اجرای تصميم کمك کنند.ها میتيم- -

 توانند بر اعضای خود کنترل داشته و افراد خود را تادیب کنند.ها میتيم- -

 توانند به جبران آثار منفی افزایش اندازه سازمان کمك کنند.ها میتيم- -

 های طبيعی هستند.خارج پدیدهها هم در داخل سازمان و هم تيم- -

 های سازمان تيم محورویژگی -

 های تیم محور:سازمان

 توسعه هدف های مشترک در درون سازمان را بهبود می بخشند. -

کارکنان را به طور ها، دیدگاه ها و اطلاعات و افزایش تأثيرگذاری بر روی تصميمات، تمام از راه تشویق تبادل اندیشه -

 کنند.کامل درگير می

 برای گفتگوهای سازنده و برتر، تعهد ایجاد می کنند. -

) ا. وست و ویکز، ترجمه مردانی گيوی، فرهنگ حمایت از خلاقيت و نوآوری در سازمان را به وجود می آورند -

3131333.) 

  سازیتواناسازی و تیم

 بسيار دقيقی پيشنهاد کردند  مفاهيم ،در حوزه تواناسازی و تيم سازی 3و اسپریتزر 2، ولتهوس1توماس» 

 ، با هم مرتبط هم هستند و این چهار نوع عبارتند از3 هستند آن ها با وجود اینکه هر کدام از دیگری مستقل

 ) خود مختاری (3 همانند احساس آزادی در انتخاب و دوباره کاری است که فرد باید انجام بدهد.  4استقلال -1

 موفق تعریف می شود.   رد در انجام یك شغل به طور کاملاا یی یك فکه به توانا) صلاحيت (3 1شایستگي  -2

                                                           
1  -  TOMAS 

2- VELT HOUSE 

3 - SPERITZER 

4 - AUTONOMY 

5 - COMPETENCE 
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) مؤثربودن (3 به درک ارزش شغلی فرد در ارتباط با اعتقادات، طرز تلقی ها و ارزش های شخصی تعریف 6سودمندی -3

 می گردد. 

که یك فرد در ارتباط با تلاش های خود انجام می دهد و بر اميال بيرونی فرد در انجام  3 به باورهایی3تأثیرپذیری  -4

 وظایف و رفتار کنترل دارد تعریف می شود. 

تيم سازی بر پایه اعتماد متقابل و همکاری صميمانه ميان اعضاء و گروه هایی استوار است که برای مدیر کار  می کنند. یك 

همبستگی بين اعضای خودگردان و هدف دار است. مدیران به عنوان رهبر و راهنمای گروه ها بایستی  ثر دارایتيم کارساز و مؤ

) بلانچارد و ل می یابند به وجود آیدبکوشند تا ویژگی های دلخواه تيمی هر چه بيشتر در گروه هایی که زیر نظر او تشکي

 .(1331ترجمه ایران نژاد پاریزی،  ،همکاران

 محور -استقرار کار تیمگانه مراحل شش

 محور -تصميم گيری بر روی استقرار کار تيم .1

 پشتيبانیایجاد سيستم  .2

 انتخاب رهبر تيم و اعضای تيم .3

 توسعه تيم های مؤثر .4

 بررسی و پایدارکردن اثربخشی تيم .1

 (3131333) ا.وست و ویکز، ترجمه مردانی گيوی،محور -ارزیابی کار تيم .6

  ها انواع تیم در سازمان

کاری شکل تکامل یافته ی مدیریت مشارکتی هستند که امروزه سازمان ها برای بهبود کيفيت، افزایش بهره وری و  تيم های

 (. 1333) مشبکی و دوستار، رضایت مشتری متکی به آن ها هستند

 تقسيم بندی قرار داد.  مختلف مورد تيم ها را می توان از جنبه های 

 ع قدرت و اختيار و درجه استقلال مورد بررسی قرار داده است3نظر چگونگی توزیتيم ها را از  3هکمن

سنتی ترین گونه های تيم های کاری تيم های هدایت شده توسط مدیر : 9تیم های هدایت شده توسط مدیر -1

هستند. در این تيم ها مدیر به عنوان رهبر تيم عمل می کند و مسئول تعریف اهداف، روش ها و وظایف است و 

ول اجرای کار محول شده می باشد و مدیریت مسئول ارائه ی فرایندها و نظارت بر عملکرد و تيم تنها مسئ

انتخاب اعضاء است. در چنين تيم هایی بيشترین ميزان کنترل بر اعضاء و کاری که انجام می دهند اعمال می 

 شود.

مدیر یا رهبر تيم، هدف کلی تيم را تعيين می کند، اما تيم در مدیریت روش های انجام  :01تیم های خود مدیر -2

کار به منظور دستيابی به آن اهداف آزاد است، استفاده از این گونه تيم ها در سازمان های امروزی در حال 

 توسعه می باشد.

نند آن اهداف را خود تعریف می ک تيم های خود طراح، اهداف و روش های دستيابی به :00تیم های خود طراح -3

ی سازمانی تيم را به عهده دارد. لذا این گونه تيم ها پتانسيل بالاتری برای و مدیریت تنها مسئوليت زمينه

به اهداف و انگيزش را دارا هستند. ليکن طراحی تيم های خودمدیر و یا خودطراح نوآوری، تعهد و دستيابی 

 پتانسيل را برای تعارض دارند. بسيار زمان بر بوده و بيشترین 

                                                           
6 - MEANINGFULNESS 

7 - IMPACT 

8  - Hackman 

9 - Manager Led Team 

10- Self manager Team 

11 - Self Designing Team 
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مسئول اجرای وظيفه، مدیریت فرایندها، طراحی اهداف  تيم های خودمختار، معمولاا :02تیم های خود مختار -4

 تيم و طراحی زمينه سازمانی می باشند. این تيم ها در حد نهایت خودکنترلی و مسئوليت قرار دارند.

 شرایط به کارگیری تیم در سازمان ها

، یکی از علت های نارضایتی در خصوص عملکرد تيم آن است که تيم در جایی به کار برده می شود که افراد 13اعتقاد دانلونبه 

به تنهایی می توانند کار را با بازده بيشتر انجام دهند. لذا رویکرد تيمی زمانی مورد نياز است که کار را نتوان با تلاش های افراد 

 به تنهایی تکميل کرد.

 شرایط مساعد به کارگيری تيم را این گونه برشمرده اند3 11و رینارد 14نیسا

 کار مورد نظر پيچيده باشد؛ -1

 خلاقيت زیادی مورد نياز باشد؛ -2

 یادگيری بالای نيروی کار لازم باشد؛ -3

 تعهد بالا مطلوب باشد؛ -4

 اجرای کار نياز به همکاری داشته باشد؛ -1

 کار یا هدف چند وظيفه ای باشد. -6

  هااستفاده از تیم در سازمان ضعفنقاط قوت و 

ها هم نقاط قوت و ضعف دارند. ند، ولی، همانند سایر ساختارهای سازمانی، آناخودگردان به نتایج چشمگيری رسيدههای تيم

سرعت از خود واکنش نشان دهند،  توانند در رابطه با نيازهای محيط بهاین است که میهای مزبور ترین مزیت تيممهم

موانع بين دوایر سازمانی به کلی از بين می رود، و در مرحله ی تصميمات را سریع تر بگيرند و مشتریان را راضی کنند. دوم، 

عمل، چنين موانعی وجود خارجی نخواهد داشت. این بدان معنی است که هماهنگی، از نظر فکری، در بالاترین سطح خواهد 

وم، کارکنان و اعضای تيم از روحيه ی بهتری برخوردار می شوند، زیرا با هم مشارکت می کنند و همگی در همه ی بود. س

 کارها درگير می شوند. سرانجام، هزینه های سربار اداری کاهش می یابد، زیرا تيم ها وظایف مدیران را هم انجام می دهند. 

ختار افقی کار چندان ساده ای نيست. آن فرایندی وقت گير و مستلزم تغييرات تغييردادن ساختار سازمانی و روی آوردن به سا

مدیریت و سيستم های اطلاعاتی و پاداش صورت گيرد. گذشته ی  که باید در زمينه ی طرح ریزی شغل، فلسفهعمده ای است 

از این مدیران این موضوع را می آموزند که باید به اصل و مفهوم مدیریت مشارکتی توجه کنند و به این امر اعتراف خواهند 

ر عمل کنند. کارکنان را ایفا نمایند باید به عنوان یك مربی و هماهنگ کننده ی امو« سرپرست»نقش یك کرد؛ به جای اینکه 

این درس را می آموزند که در چنين محيطی )به عنوان عضو یك تيم( اثربخشی بيشتری داشته باشند. امکان دارد سيستم 

اطلاعات طرح ریزی مجدد شود تا اعضای تيم به اطلاعات مورد نياز دست یابند، نه تنها از درون سازمان، بلکه از مشتریان و 

های توافق نظر در نشست ها و گردهماییاوليه. کارکنان باید برای هماهنگ نمودن کارها و رسيدن به عرضه کنندگان مواد 

ای باشد که تعهد و باید به گونهپرداخت حقوق زیادی شرکت و وقت زیادی در این راه صرف کنند. سرانجام سيستم پاداش یا 

 (.23131333و اعرابی، )ال.دفت، ترجمه ی پارسائيانعملکرد تيم را پاداشی نيکو دهد

 عوامل مؤثر بر عملکرد تیم

یص انسانی خود تيم های تخصصی با آگاهی بر نقاخود، در کار موفق می شوند. اعضایتيم ها به دليل ماهيت به شدت انسانی 

، ترجمه ی لنچيونی)های اعتمادآفرینی، تعهد، مسئوليت پذیری و توجه به نتيجه کار را فراهم می کنندفرصت رشد در گرایش

 (.1332امينی،

  تاکنون توافق جمعی بين محققان در خصوص عوامل کليدی مؤثر بر عملکرد تيم حاصل نشده است.

                                                           
12 - Self Governing 

13  - -Donnellan 

14 - Snee 

15 -Reynard 
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ند که اگر قرار است عملکرد تيم از یك گروه سنتی مؤثرتر باشد، هر یك از اعضای تيم باید خود را به کبيان می  آلبرایت

 (.1331)زمانی،آن ها با یکدیگر همکاری کنندمأموریت تيم متعهد بداند و برای نيل به 

ی . در این الگو عوامل تعيين کنندهدهدیی اثربخشی فعاليت تيمی و عوامل مؤثر بر آن ارائه میك الگو از محدوده 16نرکریت

صورت مجزا اثربخشی تيم در سه دسته عوامل فردی و سازمانی و کاری گروه بندی شده اند و در صورتی که به این عوامل به 

 نگریسته شود نمی توان انتظار عملکرد مؤثری از تيم داشت.

 عوامل فردی

 ، کم بودن تعارضات حل نشده و امنيت شغلی مناسب می باشد.بشامل3 رضایت شغلی، اعتماد مشترک، ارتباطات خو

 عوامل سازماني

 ولویت ها می باشد.شامل3 ثبات سازمان، مدیریت حامی و هماهنگ، پاداش مناسب و ثبات اهداف و ا

 عوامل کاری

کاری مناسب و حضور کارکنان لایق و باتجربه کاری و چالش، مدیریت و رهبری مناسب، استقلالشامل3 شفافيت اهداف پروژه

 می باشد.

در هم با فرایندهای درونی تيم و هم با آن چه هکمن اعتقاد دارد که بهترین الگوهای کار تيمی آن هایی هستند که همزمان 

 .(Hackman.1990)خارج از تيم در سازمان رخ می دهد سر و کار دارند

 عوامل موفقیت در تیم

 رهبر تأثيرگذار .1

 ارتباطات درون تيم .2

 انسجام تيم .3

 (1381،و همکاران )قربانیتنوع شخصيتی اعضای تيم .4

 های تیم محور و جایگاه آن در مدیریت منابع انسانيسازمان

یافته  13محور در ارائه عملکرد بهتر و نوآوری، پرورش -آورند که در آن کار تيمیا فضایی به وجود می 13ها عادات و رسومسازمان

بين می رود. به نظر می رسد که محيط پشتيبانی کننده و چالش برانگيز سطح شود یا از فقدان پشتيبانی از می 18و شکوفا

ویژه محيط هایی که ریسك پذیری و ایده پردازی را تشویق می کنند. بالاتری از عملکرد تيمی و نوآوری را پایدار می سازد، به 

کارکرد منابع انسانی نقش کليدی در ایجاد چنين عادات و رسومی دارد اما از لحاظ استراتژیکی باید سمت و سوی آن 

 (.3131333گيوی،) ا. وست و ویکز، ترجمه مردانی محور -محور باشد نه سازمان فرد -پشتيبانی از سازمان تيم

 مزیت های رقابتي قلمرو نیروی انساني

ها، هر سازمانی را بر آن می دارد که در مقوله مزیت زمانو جایگاه منحصر به فرد نيروی انسانی در موقعيت رقابتی سا اهميت

تحول سازمان ها و نقش نيروی رقابتی به نيروی انسانی به عنوان باارزش ترین منبع نگاه کند. شواهد این امر در نياز به تغيير و 

 (1331)مهری، با هدف سازگاری بيشتر با الزامات جدید محيطی، به دلایل زیر است3 انسانی برای توانمندسازی سازمان 

اول3 فشارهایی که از ناحيه رقابت جهانی بر سازمان ها وارد می شود آن ها را وادار به تغيير و دگرگونی نظام یافته و مستمر می 

ضمن اینکه الزامات وارده از طرف فناوری های جدید و نيز تغيير ذهنيت و علایق مشتریان همگی به این معناست که  کند.

 های موفق دیروز نمی توانند تضمين کننده موفقيت فردا باشند.وشدیگر ر

اند و تجربه نشان می دهد که تر کرده، قيمت و خدمات و پاسخگویی، وسيعتوقعات خود را در مورد کيفيتدوم3 مشتریان دامنه 

 های رقيب خواهند رفت.ت برنياید مشتریان به سمت سازماناگر سازمان از عهده برآوردن این انتظارا
                                                           
16 - Kreitner 
17 - Ethos 
18 - Nurture 
19 - Bloom 
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سوم3 با توجه به اینکه سازمان ها به عنوان بنگاه های اقتصادی همواره دو هدف بقا و کسب سود را تعقيب می کنند، لزوماا می 

که ضمن تداوم حيات از حيث اقتصادی نيز سودآور باقی بمانند و این مستلزم اثربخشی و کارایی بایست به نحوی عمل کنند 

 در سازمان است.

های زیادی کرده است. از یك سو نيروی کار جدید ظرفيت و استعداد فوق نسبت به گذشته تفاوتچهارم3 نيروی انسانی معاصر 

 نيز به اعتمادآفرینی بيشتر از سوی سازمان نياز دارد.   العاده ای برای رشد و توسعه دارد و از سوی دیگر

د از کارکنان خود چه توقعی دارید، همه آنها تقریباا جوابی به این های امروز پرسيده شواین راستا اگر از مدیران سازمان در

که انگار صاحب سازمان مضمون می دهند که3 ما افرادی لازم داریم که مشکل گشا و مبتکر باشند و به نحوی رفتار کنند 

هستند؛ حال اگر از افراد پرسيده شود شما از سازمان چه انتظاری دارید جواب می دهند ما صداقت و محيطی که مستلزم 

کسب مهارت های جدید برای ما باشد لازم داریم و این ها بيانگر این است که ساز و کار جدیدی در مدیریت منابع انسانی 

 ی فرارقابتی امروز لازم استسازمان ها در محيط ها

 .(1338) بلانچارد، 

 VRIOچارچوب 

می تواند برای تجزیه و تحليل منابع سازمان مورد استفاده قرار گيرد. سازمان ها به کمك این چارچوب می  VRIOچارچوب 

 کوشند منابع خود را به عنوان منبع قابليت های محوری پایدار توسعه دهند.

(و حمایت و I)22(، ميزان تقليدپذیریR)21(، کميابیV)21منابع سازمان از جهت ميزان ارزشمندی منابعدر این مدل وضعيت 

 ( بررسی می گردد.O)23استفاده شرکت و سازمان از آن منابع

 پرسش از ارزش

سازمان ها یا از طریق کاهش هزینه های محصول یا خدمت و یا از طریق متمایزکردن محصول یا خدمت خلق ارزش می 

خلق ارزش . بدین ترتيب هدف نهایی هر مدیر منابع انسانی این است که از طریق کارکرد منابع انسانی (Porter,2001)کنند

می کنند. نخستين پرسشی که یك مدیر منابع انسانی باید راجع به آن صحبت کند، این است که چگونه کارکرد منابع انسانی 

 آمد یا نيل به اهداف کمك کند.می تواند به کاهش هزینه ها یا افزایش در

 پرسش از کمیابي

ارزش ایجادشده توسط منابع انسانی سازمان، ملاکی لازم برای مزیت رقابتی است، اما کافی نيست. اگر همان ویژگی منابع 

یك از آن دو انسانی در بسياری از سازمان های رقيب نيز یافت شود، آن ویژگی نمی تواند منبع مزیت رقابتی پایدار برای هيچ 

کنند، با تأکيد این که یك ند، تنها برابری رقابتی ایجاد میهای منابع انسانی که ارزشمند اما رایج هستویژگیباشد. آن دسته از 

ی باید بررسی سازمان به علت این که فاقد آن ویژگی است، دارای نقطه ضعف رقابتی مهمی است، بنابراین یك مدیر منابع انسان

 های نادر منابع انسانی سازمان را برای کسب مزیت رقابتی توسعه دهد و از آن بهره ببرد.ه ویژگیکند که چگون

 پرسش از تقليدپذیری

های ارزشمند و کمياب منابع انسانی می توانند در کوتاه مدت سودی بيشتر از حد معمول برای سازمان ها به اگر چه ویژگی

ز برابری رقابتی ها چيزی بيشتر ايد کنند، با گذشت زمان این ویژگیها تقلویژگیارمغان آورند، اما اگر سایر سازمان ها از این 

های منابع انسانی سازمان را توسعه و پرورش دهد که به کوشد تا آن دسته از ویژگیباید ب آورد. مدیر منابع انسانیفراهم نمی

  .سادگی توسط رقبا قابل تقليد نيستند

 

 

                                                           
20 -Valuable 
21 - Rare 
22 - Imitate 
23 - organization Support 
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 پرسش از حمایت و استفاده سازمان

که  در نهایت، برای اینکه یك ویژگی منابع انسانی سازمان، منشأ رقابتی پایدار شود، سازمان باید به گونه ای برنامه ریزی شود

های در جای خود قرار گيرند که ویژگی بتواند از این منبع استفاده کند. در سازمان لازم است که سيستم ها و رویه ها طوری

رایت و اسنل استدلال می کنند که  .Barney,1995))ثمر رسانندمنابع انسانی اجازه یابند ميوه مزیت بالقوه شان را به 

مدیریت منابع انسانی راهبردی مستلزم یکپارچگی افقی رویه های مختلف منابع انسانی به جای منفرد دیدن 

   (.Barney & Wright,1998)آنهاست

 نتیجه گیری

بدهند.نقش  نهای دیگر هم تمایل نشااگر چه ممکن است به نقش کنند،مدیران معمولا بر اساس یك نقش مسلط رفتار می

شغل مدیر هم قرار های ها و فرآیندمسلط با توانایی استدلال و ویژگی شخصيتی فرد ربط وثيق دارد،ليکن تحت تاثير اولویت

آل شامل یك رئيس یا های لازم را در خود داشته باشد.یك تيم ایدهای از نقشگيرد.یك تيم اثربخش تيمی است که دامنهمی

هاست.نظر به ها یا تکميل کنندهیابمنبعگزاران تيم،خدمتشکل دهنده،نوآور،ناظر/ارزیاب و یك یا تعدادی خدمتگزار شرکت،

هایی که در اختيار دارند تشکيل بدهند و در های خود را از ميان آدمآل به ندرت وجود دارد،مدیران باید تيماینکه شرایط ایده

نقش  تِها و ارزیابی قوّتواند از درک تمایز ميان نقشوجود مدیر می بسيار تشویق کنند.با این عين حال انعطافپذیری نقش را

ها نمی توان داشت،در ها ببرد.اینکه چه انتظاری از همکاران می توان داشت و همين طور چه انتظاری از آنکارکنانش استفاده

 ه بسيار موثر تواند بود.ها و حتی جلوگيری از  ازهم پاشيدن گرواز ميان بردن تنش

-د گلخانه هایی برای پرورش اندیشهدر سازمان های تيم محور، فرهنگ حمایت از خلاقيت و نوآوری وجود دارد. تيم ها، همانن

های خلاق هستند. رهبران، در سازمان های تيم محور، به ترویج گفتگوهای سازنده خود را متعهد می دانند. آنان دیدگاه های 

کنند و برای شناخت و دریافت ایده های مخالف و متفاوت، وقت کافی اختصاص می می اعضای تيم را به دقت بررسیگوناگون 

های دقيق در زمينه ی بهترین روشدهند. رهبران، بيان دیدگاه های اقليت را تشویق کرده و از فرصت ها برای بحث های 

 ی محصول و خدمات، استقبال می کنند.ارائه

 منابع

 ، پایگاه مقالات مدیریت."تيم های کاری، انتخاب اعضای گروه؛ هماهنگی یا گوناگونی"(.2116ماهنامه تدبير،) عسل، آغاز .1

، مترجم اسماعيل "سازمان تيم محور راهنمای عملی برای تحول سازمانی"(.1333ا. وست، مایکل و ویکز لين مارکی)  .2

 مدیریت صنعتی.مردانی گيوی، تهران3 انتشارات سازمان 

ئيان و سيد محمد اعرابی، تهران3 دفتر مترجم علی پارسا    ،"و طراحی سازمان مبانی تئوری"(.1333ال.دفت، ریچارد) .3

 پژوهش های فرهنگی.

 مترجم مهدی ایران نژاد پاریزی، تهران3 نشر مدیران.، "مدیریت توانا سازی"(.1331بلانچارد، کارلوس و راندولف) .4

 ، ترجمه فضل الله امينی، تهران3نشر فرا."سه کليد توان افزایی"(، 1338بلانچارد، کن) .1

 کرج3 انتشارات سرافراز.، "مدیریت مشارکتی رویکردی نوین در اداره سازمانها"(.1333جهانيان، رمضان) .6

3 دفتر پژوهش های مترجم علی پارسائيان و سيد محمداعرابی، تهران، "مبانی مدیریت"(.1338)پی استيفن رابينز، .3

 فرهنگی.

 .هاتهران،سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه"مبانی رفتار سازمانی"(.1381رضائيان،علی) .3

  .13مدیریت دانش سازمانی، شماره ،"تعهد نداشتن به مأموریت تيم"(.1331زمانی، آزاده) .8

فيروزکوه3 انتشارات ، "مباحث جدید در مدیریت مجموعه مقالات همایش مدیریت نوین و"(.1333شيروانی، عليرضا) .11

 دانشگاه آزاد اسلامی.

 مشهد3 نشر گل آفتاب.  ،"اصول و روش های طلایی کار تيمی"(.1381قربانی محمود و همکاران) .11

 مهندس فضل اله امينی، تهران3 نشرفرا.مترجم ، "پنج دشمن کار تيمی"(.1332لنچيونی، پاتریك) .12
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 سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور.
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