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چکیده:
عوامل  شناسایی  و  میان سازمانی  هماهنگی  میزان  به منظور سنجش  پیشِ رو  پژوهش 
تأثیرگذار بر آن در سازمان های عمومی شهر كرج انجام شده است. نمونه ای به حجم 
59 سازمان با استفاده از جدول مورگان و به روش تصادفی نظام مند انتخاب و داده های 
مرتبط با متغیرهای پژوهش با استفاده از پرسش نامه گردآوردی شد. روایی پرسش نامه 
براساس مبانی نظری و با مطالعة مقالات و در نهایت پس از نظرات اصلاحی صاحب نظر 
محترم تعدیل و توزیع شد. برای تأیید پایایی از ضریب آلفای كرونباخ استفاده شده كه عدد 
0/7 را نشان می دهد كه پذیرفتنی است. برای سنجش هماهنگی میان سازمانی در ابعاد 
پنج گانه تصمیم گیری همكارانه، رسمیت، روابط و ارتباطات، یكپارچگی عملیات و نظارت 
و پایش، از آزمون t تک نمونه ای استفاده شد. نتایج پژوهش نشان می دهد كه هماهنگی 
میان سازمانی در حدی نسبتأ مطلوب است. عوامل تأثیرگذار بر هماهنگی میان سازمانی بر 
مبنای تحلیل عاملی اكتشافی به شرح زیر گروه بندی شد: 1. تمایل به همكاری، 2. تنظیم 
روابط میان سازمانی، 3. تفاهم و منافع متقابل، 4. همسویی و به هم وابستگی، 5. توافق 
قانونی. تحلیل رگرسیونی خطی نشان داد كه از میان عوامل بیان شده، عامل تمایل به 
همكاری و عامل تنظیم روابط میان سازمانی در شرایط ایرانی بر هماهنگی میان سازمانی 

تأثیرگذار هستند. 

یکپارچگی  مشارکتی،  تصمیم گیری  هماهنگی،  کلیدواژه ها:  رسمیت، 
میان سازمانی، روابط سازمانی.
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مقدمه

نظریه پردازان  می دانستند.  بسته  سامانة  را  سازمان  مدیریتی،  نظریه پردازان   1950 دهة  تا 
كلاسیک و نئوكلاسیک معتقد بودند كه سازمان ها ارتباطی با محیط ندارند. اما با پیدایش نظریة 
سیستم ها به  عنوان انقلابی بزرگ در نظریه های سازمان، همة نظریه های سازمانی از اهمیت و نقش 
محیط بر سازمان سخن گفتند و به مرور از بحث های صِرف درون سازمانی، به مباحث میان سازمانی 
روی آوردند. درمجموع می توان گفت كه به علت فشارهای روزافزون محیطی، تجزیه وتحلیل های 
میان سازمانی رایج و واژه هماهنگی میان سازمانی به منظور تشریح فرآیندی كه سازمان ها با همدیگر 
با هم  همكاری می كنند، به كار گرفته شد. هماهنگی میان سازمانی فرآیندی است كه سازمان ها 

تصمیماتی را اتخاذ می كنند و همة آن ها در آن ذینفع هستند.
با سطح  به هماهنگی میان سازمانی  نیاز  اشاره می كند، سطح  همان گونه كه چنگ1 )1983( 
وابستگی سازمان ها به یكدیگر افزایش پیدا می كند. به سخن دیگر، عملكرد پذیرفتنیِ سازمان های 
اگرچه  است.  پیوسته  به هم   وظایف  انجام  در  آن ها  میان  هماهنگی  ایجاد  درگرو  وابسته،  به هم 
چن،   ،)1998( والت4  و  جنینگ   ،)1980( توكر3   ،)1967( تامپسون2  همچون  زیادی  نویسندگان 
ایجاد هماهنگی میان آن ها  پیروِ آن ضرورت  بر به هم وابستگی سازمان ها و  لی و لن5 )2013( 
برای ارتقای عملكرد تأكید دارند؛ اما پژوهش در مورد ارتقای هماهنگی میان سازمانی در بخش 
دولتی بسیار محدود است. این پژوهش سعی دارد این حوزه را از طریق تدوین ابزار مناسب برای 
سنجش هماهنگی میان سازمانی و شناسایی عوامل مؤثر بر ارتقای آن توسعه دهد. تمركز اصلی بر 

سازمان های عمومی است كه در انجام وظایف پیوستة خود باید با یكدیگر هماهنگ باشند. 
بخش  در  مدیریتی  بزرگ  مسائل  از  یكی  اجرایی،  دستگاه های  میان  ناهماهنگی  در ضمن، 
اراضی و مدیریت  ایران است كه در شرایط بحران، مدیریت شهری، تصرفات غیرقانونی  دولتی 
یكپارچة مناطق ساحلی بروز می كند. همان گونه كه جنینگ6 )1994( اشاره می كند، یكی از علل 

1. Cheng
2. Thampson
3. Tucker
4. Jennings & Ewalt
5. Chen, Li & Lin
6. Jenning
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آن، بی تمایلی یا ناتوانی خط مشی گذاران در تدوین خط مشی های جامع نگر است. بنابراین، شناسایی 
عوامل مؤثر بر ایجاد هماهنگی میان سازمانی می تواند در تدوین خط مشی ها و راهبردهایی برای 

رفع یا تقلیل ناهماهنگی میان سازمان های عمومی راهگشا باشد.

مبانی نظری و پیشینة پژوهش

تعريف هماهنگی بين سازمانی

كائو و همكاران1 )2008( هماهنگی را سازماندهی فعالیت های دو یا چند گروه تعریف كرده اند؛ 
تامپسون  می كنند.  چه  دیگران  بدانند  و  كاركرده  یكدیگر  با  كارآمد  به طور  آن ها  كه  به گونه ای 
)1967( هماهنگی را مجموعه ای از سازوكارهای ساختاری و انسانی تعریف می كند كه برای مرتبط 
ساختن اجزای هر سازمان با یكدیگر برای تسهیل كسب اهداف سازمانی به كار گرفته می شوند. 
در سطح فراسازمانی نیز تعریف هایی به نسبت مشابه از هماهنگی میان سازمانی ارائه شده است. از 
دیدگاه توكر )1980( هماهنگی میان سازمانی عبارت است از وجود پیوند میان سازمان های همكار 
هماهنگی   )2005( كاپوسو2  درگیر.  سازمان های  ابزارهای  دیگر  یا  كاركنان  از  استفاده  اساس  بر 
میان سازمانی را مدیریت قابلیت روابط و همكاری های میان سازمانی تعریف می كند كه می تواند در 
اشكال گوناگون شامل تیم های میان سازمانی، شراكت ها، اتحاد راهبردی و شبكه ها نمود پیدا كند. 

سنجش هماهنگی ميان سازمانی

مارچ و سیمون3 )1958( و لیتواك و مایر4 )1966( هماهنگي میان سازمانی را بر مبناي قواعد 
و رویه های سازماني توافق شده مورد سنجش قرار داده اند كه نشانگر رویكرد تک بعدی در سنجش 
داوطلبانه6  مبادله  مبناي  بر  را  میان سازمانی  هماهنگي  سنجش   )1965( رید5  است.  هماهنگي 
میان دو یا چند سازمان مطرح ساخته اند. دیگر اندیشمندان مانند مالفورد7 )1979( اهمیت روابط 
میان سازمانی را به عنوان عنصر كلیدي در سنجش هماهنگي مورد تأكید قرار داده اند. به عبارت دیگر، 
وقتي سیستم میان سازمانی از نظر ساختاري گسسته باشد، هماهنگي پایین و وقتي از نظر ساختاري 

1. Cao et al.
2. Kapucu
3. March & Simon
4. Litwak & Meyer
5. Reid
6. Voluntary Exchange
7. Mulford
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یكپارچه باشد، هماهنگي بالاست. ازاین رو، بولاند و ویلسون1 )1994( مدل هماهنگي یكپارچه2 را 
براي سنجش هماهنگي مناسب تر مي دانند. بنابراین مدل، وظایف سیستم تا حدودي شبیه مدل 
فرآیند خط مشی گذاري است كه در آن بعد برنامه ریزي، با دستورگذاری، اداره امور با تصویب، و 

ارائه خدمات با اجرا مطابقت دارد. 
به طور  كه  است  مطرح  شده  نیز  دیگری  دیدگاه های  هماهنگی،  سنجش  چگونگی  مورد  در 

خلاصه در جدول )1( ارائه شده است. 

جدول 1: ديدگاه انديشمندان در مورد سنجش هماهنگی میان سازمانی3

شاخص های سنجشمنبعردیف
قواعد و رویه های سازمانی توافق شدهمارچ و سیمون )1958(1
مبادلة داوطلبانه میان دو یا چند سازمانرید )1965(2
یکپارچگی میان سازمانی بر اساس برنامه ریزی، ادارة امور و ارائة خدماتبولاند و ویلسون )1994(3
هم تراز کردن تصمیمات سازمان ها برای نیل به اهداف مشترکساهین و رابینسون3 )2002(4
تصمیم گیری همکارانه میان سازمان هاآرشیندر و همکاران4 )2007(5
1( تبادل اطلاعات و 2( یکپارچه سازی اقداماتکائو و همکاران )2008(6

1( برقراری سیستم ارتباطات اثربخش، 2( تبادل اطلاعات و 3( پایش استنک و همکاران5 )1999(7
عملکرد شراکتی

توکر )1980(8

1( استفاده از کارکنان یکدیگر، 2( هم محلی )استفاده از ایستگاه های 
کاری مشترک(، 3( تحویل مشترک )استفاده از کارکنان واحد برای ارائه 

خدمات( و 4( تحویل ترکیبی )استفاده از واحد کاری ارائه دهندة خدمات 
مرکب از کارکنان سازمان های همکار(، 5( ایستگاه کاری برون سازمانی 
)استفاده از محل سازمان های همکار برای ارائه خدمات( و 6( مشورت 

)ارائة خدمات مشورتی از سوی سازمان های همکار به یکدیگر(

تامپسون )1967(9

1( وضع استانداردها )ایجاد انطباق میان عملیات هر سازمان با 
اهداف کلي )هماهنگی قطبی(، 2( تدوین برنامه یا طرح کلي مشترک 

)هماهنگی دنباله ای( و 3( تعدیل متقابل عملیات از طریق انتقال 
اطلاعات جدید از یک سازمان به سازمان متقابل )هماهنگ دوجانبه(

1. Bolland & Wilson
2. Integrative Coordination
3. Sahin & Robinson
4. Arshinder et al.
5. Stank et al.
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با توجه به مبانی پیش گفته، در این پژوهش برای سنجش هماهنگی از مدل تلفیقی با 
ابعاد زیر استفاده شده است.

 

5 
 

تلفیقی بذا ابعذاد زیذر اسذتفاده       گفتهر در این پژوهش برای سنجش هماهنگی از مدل با توجه به مبانی پیش
 است.

 
 سازمانی میانسنجش هماهنگی  :1 شکل

 های پژوهش منبع: یافته
 

مدنظر قرار گرفتذه   (2)شرح جدول  هایی به ها و مثلفه شاخص گانه به هر یک از ابعاد پنجهماهنگی   برای سنجش
 شده است.

 
 سازمانی میانهای سنجش ابعاد هماهنگی  شاخص :2 جدول

 های سنجش شاخص ابعاد سنجش ردیف

 گیری هماارانه تصمیم 1

 سازمانی میانمشترک  برنامهتدوین 
 مشترک گااری هدف
 توافق مورد های مشی خط
 تراز کردن تصمیمات هم

 رسمیت 2
 شده قوانین و مقررات توافق

 عملیاتی استاندارد های رویه
 مشترک تعاریف

 ارتباطات روابط و 3

 سازمانی میانکار  جریان
 سازمانی میانهای ارتباطی  کانال برقراری

 واحد( فرد/) سازمانی میانکننده  هماهنگ سازوکارهای
 سازمانی میانارتباطات غیررسمی 

شکل 1: سنجش هماهنگی میان سازمانی
منبع: یافته های پژوهش

برای سنجش  هماهنگی هر یک از ابعاد پنج گانه، شاخص ها و مؤلفه هایی به شرح جدول )2( 
مدنظر قرار گرفته شده است.

جدول 2: شاخص های سنجش ابعاد هماهنگی میان سازمانی

شاخص های سنجشابعاد سنجشردیف

تصمیم گیری 1
همکارانه

تدوین برنامه مشترک میان سازمانی
هدف گذاری مشترک

خط مشی های مورد توافق
هم تراز کردن تصمیمات

رسمیت2
قوانین و مقررات توافق شده
رویه های عملیاتی استاندارد

تعاریف مشترک
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ادامه جدول 2: شاخص های سنجش ابعاد هماهنگی میان سازمانی

شاخص های سنجشابعاد سنجشردیف

روابط و 3
ارتباطات

جریان کار میان سازمانی
برقراری کانال های ارتباطی میان سازمانی

سازوکارهای هماهنگ کننده میان سازمانی )فرد/ واحد(
ارتباطات غیررسمی میان سازمانی

شوراها/کمیته های هماهنگی بین سازمانی
ارتباطات سلسله مراتبی )مرکزیت دادن به تصمیمات در سطح سازمان مادر(

یکپارچگی 4
عملیات

اجرای مشترک برنامه
تسهیم دانش میان سازمان ها

مبادله اطلاعات میان سازمان ها
هم محلی )استفاده از فضای سازمانی مشترک برای ارائه خدمات(
کارکنان مشترک )استفاده از کارکنان واحد برای ارائة خدمات(

یکپارچه سازی اقدامات

نظارت وپایش5
پایش اقدامات سازمان همکار
نظارت بر اساس سلسله مراتب

بازخورد متقابل

عوامل مؤثر بر هماهنگی بین سازمانی

هماهنگی به عنوان یک اصل هم در میان واحدهای درون سازمانی و هم میان سازمان ها 
در انجام وظایف پیوسته نقش کلیدی دارد. برای نمونه، کیان و همکاران1 )2006( اشاره 
آن روش  پیروِ  و  اطلاعات  بر ساختار  U شکل(  و  M شکل  )سازمان  نوع سازمان  دارند 
هماهنگی در درونِ سازمان تأثیرگذار است. چنین یافته ای به معنی آن نیست که عوامل 
ابزارهای  به علاوه،  است.  فراسازمانی  سطح  به  تعمیم پذیر  سازمانی  سطح  در  تأثیرگذار 
در سطح  هماهنگی  ایجاد  برای  سلسله مراتب،  نظیر  سازمان،  درونِ  در  هماهنگی  ایجاد 
بنابراین،   .)O’Toole, 1997; Gage & Mandell, 1990( نیست  کاربردی  میان سازمانی 

1. Qian et al.
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مطالعة  در  که  است  متغیرهایی  تکیه  بر  مستلزم  میان سازمانی  هماهنگی  مدل سازی 
مناسبات میان سازمانی شناسایی  شده اند. برای نمونه، سالمون1 )2011( موانع هماهنگی 

میان سازمانی را در شرایط بحران به شرح زیر شناسایی کرده اند:
نبودن  مناسب  و  ناشفافی   .2 اثربخش؛  و  شفاف  رهبری  نبودِ   .1 سازمانی:  موانع   

ساختار فرماندهی و نظارتی؛ 3. ناشفافیِ نقش و مسؤولیت های هر سازمان.
  مدیریت اطلاعات: 1. مدیریت ضعیف اطلاعات؛ 2. نبودِ تصویر عملیاتی مشترک؛ 

3. ناشفافی نیازهای وظایف پیوسته.
 موانع ارتباطی: 1. نبودِ ارتباطات؛ 2. ارتباطات مبتنی بر اطلاعات نادرست یا ناکافی؛ 

3. نبودِ ساختار ارتباطات مشترک.
از  نبودِ شناخت  از وضعیت جاری؛ 2.  ناکافی اطلاع  از وضعیت: 1. سطح   آگاهی 

مسؤولیت ها و نقش های هر سازمان؛ 3. بی اطلاعی از قابلیت ها و منابع هر سازمان.
ناسازگار؛  ارتباطی  فناوری های   .2 ناکافی؛  ارتباطی  فناوری های   .1 تجهیزات:    

3. تجهیزات ضعیف مرکز هماهنگی.
فرآیندها و روش های  از  نبودِ شناخت  ناسازگار؛ 2.  رویه های   مسائل فرهنگی: 1. 

یکدیگر.
 آموزش: 1. نبودِ آموزش های چندسازمانی؛ 2. بی تجربگی در کار با دیگر سازمان ها.

بر  بازدارنده(  یا  )جلوبرنده  مؤثر  عوامل  مورد  در  گوناگون  پژوهش های  نتایج  به طوركلی، 
هماهنگی میان سازمانی در جدول )3( ارائه  شده است.

جدول 3: عوامل مؤثر بر هماهنگی میان سازمانی

عوامل مؤثر بر هماهنگی بین سازمانیمنبعردیف

1( تعهد مدیریت ارشد، 2( عوامل سازمانی، 3( شناخت متقابل، 4( سینگ2 )2011(1
جریان اطلاعات، 5( روابط و تصمیم گیری و 6( توجه و واکنش

1( تقسیم کار رسمی، 2( ارتباطات غیررسمی، 3( منابع و 4( آسن3 )2010(2
فرهنگ سازمانی )اعتماد و هنجارهای مشترک(

1( مأموریت مجزا، 2( رقابت بر سر منابع، 3( اختیارات قانونی متضاد و جنینگ و والت )1998(3
4( مشتریان متفاوت

1. Salmon 
2. Singh
3. Ahsan
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ادامه جدول 3: عوامل مؤثر بر هماهنگی میان سازمانی

عوامل مؤثر بر هماهنگی بین سازمانیمنبعردیف

سالمون و همکاران4
)2011(

1( موانع سازمانی، 2( مدیریت اطلاعات، 3( ارتباطات، 4( آگاهی از 
وضعیت، 5( تجهیزات، 6( مسائل فرهنگی و 7( آموزش

سیدمن و گیلمور1 5
)1986(

1( اهداف مشترک، 2( پیروی از نظام حقوقی مشترک، 3( توافق روی 
استانداردها، 4( نگاه حرفه ای سازگار و 5( امکان کمک به یکدیگر

مشتری و گانسلوز2 6
)2012(

1( مستقیم: تعهد، اعتماد، روابط خاص میان سرمایه گذاران و
2( غیرمستقیم: رفتارهای فرصت طلبانه، گرایش های کوتاه مدت، ارتباط 

راهبردی و عملیاتی، توانایی مدیریت روابط

اوگلین، سلن و اشیری3 7
)2012(

1( قابلیت فناوری اطلاعات، 2( قوانین و مقررات، 3( هم ترازی رابطه و 
4( عملکرد عملیاتی

مالفورد )1979(8
1( نگرش مثبت مدیران به هماهنگی، 2( داشتن منافع مشابه و مشترک 

سازمان ها، 3( درک اینکه هماهنگی لازم است، 4( آگاهی مدیران از وابسته 
بودن سازمان خود به دیگران و 5( نزدیکی و مجاورت جغرافیایی سازمان ها

تراواتاونوگ و پالادینو4 9
1( اعتماد، 2( تعهد، 3( مشتری مداری و 4(کارآفرینی)2003(

جنینگ )1994(10
1( مسائل فنی، 2( ارتباطات بی تأثیر، 3( اولویت های مختلف سازمان ها، 
4( اعتقاد به بی تأثیریِ هماهنگی بر عملکرد، 5( بی انگیزگی، 6( حمایت 

سطحی و 7( نبودِ یک سری ممنوعیت ها

وود5 )2010(11
1( نبودِ تسهیم اطلاعات، 2( بی اعتمادی و نبودِ تمایل به کار با یکدیگر، 

3( ناتوازنی قدرت و قابلیت، 4( فشارهای رقابتی، 5( نبودِ ریسک و 
تسهیم پاداش و 6( اهداف ناسازگار

مدل مفهومی پژوهش

با درنظر گرفتن مبانی نظری پیش گفته و پژوهش های صورت گرفته در مورد هماهنگی 
میان سازمانی، مدل مفهومی پژوهش به شرح شکل )2( به دست آمده است.

1. Seidman & Gilmour
2. Moshtari & Gonçalves
3. Ogulin, Selen & Ashayeri
4. Terawatanavong & Paladino
5. Wood
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 مدل مفهومی پژوهش :2 شکل

 های پژوهش منبع: یافته
 

 های پژوهش پرسش
 است؟ سطحیچه های عمومی شهر کرج در  دستگاه در سازمانی میانمیزان هماهنگی 

 هستند؟ تأثیرگاار سازمانی میانچه عواملی بر هماهنگی 
 قدر است؟ هچ سازمانی میان میزان تأثیر هریک از عوامل بر هماهنگی

 
 پژوهششناسی  روش

 سازمانی فهم مشترک بین
 های ارتباطی مهارت

 تمایل به سازگاری با محیط
 شناخت اهداف مشترک

 خلاقیت وکارآفرینی مشترک
 ارشد دانش و مهارت مدیران

 برنامه هماهنگی رهبری موثر
 سازمانی روابط شخصی بین

 های همکار نیت سازمان حسن
 درک متقابل از اهمیت هماهنگی

 کفایت منابع مالی برای همکاری 
 دانش ومهارت موردنیاز

 شفافیت اهداف
 هنجارهای مشترک فرهنگ و

 اعتماد متقابل

 پذیری طرفین لیتئومس
 های مناسب برای ترغیب محرک

 منافع معقول برای همکاری
 آگاهی از وابستگی متقابل

 نظارت بر قراردادهای همکاری
 سطح فناوری برای همکاری

 روابط اجتماعی مناسب
 نزدیکی و مجاورت سازمانی

 آگاهی از وابستگی متقابل
 های اداری مناسب مشی خط

 های لازم برای همکاری زیرساخت
 همسویی سطوح مدیریت

 های همکار خط استقلال سازمان
 الزامات قانونی برای همکاری

 های همکار سازمانتوافق بین 

 

 نظارت و پایش

 یکپارچگی عملیات

 روابط و ارتباطات

 گیری همکارانه تصمیم

 رسمیت

شکل 2: مدل مفهومی پژوهش
منبع: یافته های پژوهش

پرسش های پژوهش

میزان هماهنگی میان سازمانی در دستگاه های عمومی شهر كرج در چه سطحی است؟
چه عواملی بر هماهنگی میان سازمانی تأثیرگذار هستند؟

میزان تأثیر هریک از عوامل بر هماهنگی میان سازمانی چه قدر است؟

روش شناسی پژوهش

با درنظر گرفتن مدل پیاز پژوهش ساندرز و همكاران1 )2003( این پژوهش از نظر فلسفه پژوهشی 
از نوع اثبات گرا، از نظر رویكرد پژوهشی از نوع قیاسی، از نظر راهبرد پژوهشی از نوع پیمایشی، از نظر 
روش شناختی از نوع تک رویشی و از نظر افق زمانی، از نوع تک مقطعی است. جامعة آماری پژوهش، 
همة سازمان های عمومی شهر كرج است كه در حدود 70 سازمان برآورد شده است. برمبنای جدول 

1. Saunders et al.
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مورگان، 59 سازمان به روش نمونه گیری تصادفی نظام مند1 به عنوان حجم نمونه انتخاب گردید.
از پرسش نامه ای كه پژوهشگر ساخته، استفاده شده است كه در آن،  برای گردآوری داده ها 
هماهنگی بر مبنای ابعاد پنج گانه تصمیم گیری همكارانه، رسمیت، روابط و ارتباطات، یكپارچگی 
عملیات و نظارت و پایش مورد سنجش قرار گرفته و عوامل مؤثر بر ارتقای هماهنگی لحاظ  شده 
است. در هر سازمان، 7 پرسش نامه میان مدیران و كارشناسان به روش نمونة در دسترس توزیع 
شد كه فقط 45 سازمان به تكمیل پرسش نامه اقدام كردند و در مجموع، 240 پرسش نامه پذیرفتنی، 
مبنای تحلیل داده ها قرار گرفت. گفتنی است كه روایی صوری پرسش نامه بر مبنای نظر خبرگان 
برای هر بخش،  آلفای كرونباخ  بررسی  شده است. ضریب  آلفای كرونباخ  به روش  پایایی آن  و 
به ترتیب برابر 0/92 و 0/95 محاسبه شد كه نشانگر پایایی پذیرفتنی پرسش نامه است. در بخش 
آمار توصیفی با رسم جداول توزیع فراوانی، رسم نمودارهای متنوع و استفاده از شاخص های مركزی 

و پراكندگی، به توصیف جامعه آماری از جنبه های گوناگون پرداخته  شده است.
برای سنجش میزان هماهنگی از آزمون t تک نمونه ای استفاده  شده است.

برای شناسایی عوامل مؤثر بر هماهنگی از تحلیل عاملی اكتشافی استفاده  شده است. برای 
تعیین میزان تأثیر هر عامل از رگرسیون چندگانه استفاده  شده است.

1. Systematic
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يافته های پژوهش

الف: يافته های توصيفی

آمارهای جمعیت شناختی

از:  عبارتند  كه  ویژگی های جمعیت شناختی  به  مربوط  داده های  تحلیل  نتایج  بخش،  این  در 
جنسیت، سن، میزان تحصیلات و تجربة كاری پاسخ دهندگان بررسی شده و نتایج پژوهش در قالب 

جدول )4( ارائه می گردند.

جدول 4: ويژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

جمعدرصد فراوانیفراوانیابعادویژگیردیف

جنسیت1
10845زن

236
12853/3مرد

سن2

3414/2کمتر از 30 سال

237
3011949/6 الی 40 سال
417029/2 الی 50 سال
51145/8 الی 60 سال
بالاتر از 60 سال

تحصیلات3

83/3دیپلم

235
197/9فوق دیپلم
13455/8لیسانس

7430/8فوق لیسانس و بالاتر

تجربه کاری4

3815/8کمتر از 5 سال

233

54820 الی 10 سال
115020/8 الی 15 سال
165020/8 الی 20 سال
212610/8 الی 25 سال
218/8بیشتر از 25 سال
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ب:يافته های استنباطی

برای سنجش هماهنگی از آزمون t تک نمونه ای استفاده شده که نتایج آن برای ابعاد 
پنج گانه در جدول )5( ارائه شده است.

جدول 5: آزمون t تک نمونه ای هماهنگی میان سازمانی

ارزش آزمون = 3

T درجه
آزادی

سطح 
فاصله اطمینان 95%میانگینمعناداری

کرانه بالاکرانه پایین
5/46440/0003/260/1700/368تصمیم گیری همکارانه

3/9440/0003/220/1080/340رسمیت
6/142440/0003/280/1910/377روابط و ارتباطات
0/1300/065-0/669440/5072/96-یکپارچگی عملیات

0/0680/097-0/344440/7323/01نظارت و پایش
3/783440/0003/150/0710/233هماهنگی بین سازمانی

با توجه به سطح معناداری مشاهده  شده درجدول و با درنظرگرفتن علامت t، در فاصله 
اطمینان 95%، فرضیة صفر در مورد تصمیم گیری همکارانه، رسمیت و روابط و ارتباطات 
رد می شود. به عبارت دیگر، میانگین های به دست آمده برای هماهنگی در ابعاد تصمیم گیری 
به  تعمیم پذیر  و  بوده  مطلوب  نسبتاً  در سطحی  ارتباطات،  و  روابط  رسمیت،  همکارانه، 
جامعه است. با درنظر گرفتن سطح معناداری مشاهده شده، هماهنگی در ابعاد یکپارچگی 

عملیات و نظارت و پایش در سطحی مطلوب نیست.

عوامل مؤثر بر هماهنگی میان سازمانی

برای بررسی شرط استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی از شاخص کفایت نمونه KMO و 
آزمون کُرَویت بارتلت نیز برای ارزیابی فرضیه همانی نبودن ماتریس همبستگی استفاده شد 
که نتایج آن در جدول )6( ارائه شده است. همان گونه که دیده می شود، مقدار KMO بزرگ تر 
همبستگی  ماتریس  بودن  )همانی  صفر  فرضیة  رد  نشانگر  معناداری  سطح  و  بوده   0/7 از 
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سطح  در  آماری  نمونة  حجم  بودن  محدود  دلیل  به  که  داشت  درنظر  باید  است.  متغیرها( 
سازمان، تحلیل عاملی اکتشافی در سطح فردی صورت گرفته است. 

جدول 6: نتايج آزمون KMO و آزمون بارتلت

)KMO( 0/912شاخص کفایت نمونه گیری

آزمون کرویت بارتلت
4150/240آماره خی دو

)df( 703درجه آزادی
)sig( 0/000سطح معناداری

با استفاده از چرخش عوامل به روش واریمكس، متغیرهای 31 گانه تأثیرگذار بر هماهنگی 
میان سازمانی روی پنج عامل سوار شدند كه نتایج آن در جدول )7( آمده است.

جدول 7: عوامل مؤثر بر هماهنگی میان سازمانی

عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1
عامل نخست: تمایل به همکاری
وجود فهم مشترک میان سازمانی

مهارت های ارتباطی برای هماهنگی میان سازمانی
تمایل سازمان های همکار برای سازگاری با محیط

آشنایی سازمان های همکار با اهداف مشترک
خلاقیت و کارآفرینی سازمان های همکار

دانش و مهارت رؤسای سازمان های همکار
رهبری مؤثر برنامه های هماهنگی میانسازمانی

روابط انسانی و شخصی میان سازمان های همکار
حسن نیت سازمان های همکار

درک متقابل سازمان های همکار از اهمیت هماهنگی
سازوکارهای پاسخ گویی سازمان های همکار

0/732
0/725
0/716
0/698
0/691
0/625
0/599
0/596
0/588
0/550
0/518

عامل دوم: تنظیم روابط میان سازمانی
کفایت منابع مالی برای همکاری میان سازمانی
دانش و مهارت های مورد نیاز برای همکاری

شفافیت اهداف و تقسیم کار میان سازمان های همکار
فرهنگ و هنجارهای مشترک میان سازمانی

اعتماد متقابل میان سازمان های همکار
مسؤولیت پذیری سازمان های همکار

محرک های مناسب برای ترغیب همکاری

0/749
0/712
0/698
0/667
0/664
0/602
0/580
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ادامه جدول 7: عوامل مؤثر بر هماهنگی میان سازمانی

عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1
عامل سوم: تفاهم و منافع متقابل

منافع معقول برای سازمان های همکار
کاهش هزینه های اداری ناشی از همکاری

نظارت بر حسن اجرای قراردادهای همکاری
سطح علمی و فناوری سازمان های همکار

روابط اجتماعی برای همکاری میان سازمانی
نزدیکی و مجاورت سازمان های همکار

آگاهی از وابستگی متقابل سازمان های همکار

0/677
0/658
0/600
0/578
0/563
0/546
0/532

عامل چهارم: همسویی و به هم وابستگی
خط مشی های اداری ناظر بر همکاری میان سازمانی

تأمین زیرساخت های لازم برای همکاری میان سازمانی
همسویی سطوح مدیریت در انجام وظایف پیوسته

0/717
0/714
0/681

عامل پنجم: توافق قانونی
حفظ استقلال سازمان های همکار

الزامات قانونی برای همکاری میان سازمانی
توافق میان سازمان های همکار

0/734
0/635
0/545

5/7964/7284/0672/2461/980ارزش ویژه
18/69615/25113/1197/2456/386واریانس

18/69633/94747/06654/31160/697واریانس تجمعی
0/8660/8760/8830/8920/718آلفای کرونباخ

نتایج برآمده از آزمون تحلیل عاملی اكتشافی نشان می دهد كه متغیرهای مؤثر بر هماهنگی را 
می توان در قالب پنج عامل كلیدی طبقه بندی كرد كه در مجموع، حدود 61 درصد از تغییرپذیری 
كار  در  دیگری  تأثیرگذار  عوامل  هنوز  دیگر،  به سخن  تبیین می كنند.  را  متغیر »هماهنگی«  در 

هستند كه در این پژوهش شناسایی نشده اند.

مدل ساختاری متغیرها

برای بررسی روابط میان متغیرهای مستقل )عوامل به دست آمده( و متغیر وابسته 
)هماهنگی( از روش مدل سازی معادلات ساختاری )SEM( استفاده گردید که نتیجة آن 

در شکل )3( ارائه شده است.
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 مدل ساختاری در حالت استاندارد :9 شکل

 
-بهاست. بنابراینر مدل  09/0تر از کوچک RMSEAدیده می شودر شاخص  (3شال )که در  گونههمان

 هسذتند  پایرفتنی یهای مامل نیز در سطحمقادیر شاخص راز برازش مناسبی برخوردار است. البته آمدهدست
 شده است. ارائه (9)که در جدول 

 
 سازمانیمیانهای برازش مدل ساختاری هماهنگی  شاخص :8 جدول

 استاندارد مفهوم شاخص
برآورده میزان 

 شده

AGFI 
 تعدیل شده شاخص برازندگی

Adjusted Goodness of Fit Index 
 53/0 5/0حداقل 

GFI 
 شاخص نیاویی برازش

Goodness of Fit Index 
 57/0 5/0حداقل 

CFI 
 ای برازش شاخص مقایسه

Comparative Fit Index 
 59/0 5/0حداقل 

شکل 3: مدل ساختاری در حالت استاندارد

است.   0/08 از  کوچکتر   RMSEA شاخص  می شود،  دیده   )3( شکل  در  که  همانگونه 
بنابراین، مدل به دست آمده از برازش مناسبی برخوردار است. البته، مقادیر شاخص های مکمل 

نیز در سطحی پذیرفتنی هستند که در جدول )8( ارائه شده است.

جدول 8: شاخص های برازش مدل ساختاری هماهنگی میان سازمانی

میزان برآورده شدهاستانداردمفهومشاخص

AGFIشاخص برازندگي تعدیل شده
Adjusted Goodness of Fit Index

0/93حداقل 0/9

GFIشاخص نیکویي برازش
Goodness of Fit Index

0/97حداقل 0/9

CFIشاخص مقایسه اي برازش
Comparative Fit Index

0/98حداقل 0/9

NFIشاخص هنجار شده برازندگي
Normed Fit Index

0/94حداقل 0/9
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ادامه جدول 8: شاخص های برازش مدل ساختاری هماهنگی میان سازمانی

میزان برآورده شدهاستانداردمفهومشاخص

NNFIشاخص هنجارنشده برازندگي
Non-normed Fit Index

0/96حداقل 0/9

RMSEAخطاي برآورد مربع میانگین ریشه اي
Root Mean Square Error of Approximation

0/053کمتر از 0/08

df/χ2شاخص خي دو هنجار شده
Normed Chi-square Index

1/66کمتر از 3

همان گونه که در جدول )8( دیده می شود، همة شاخص های برازش به دست آمده، 
منطبق بر میزان استاندارد بوده و نشان دهندة تأیید برازش مدل با داده های جمع آوری 
شده است. مدل معادله ساختاری در حالت استاندارد به همراه مقادیر t در شکل )4( نشان 

داده شده است.
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NFI 
 شاخص هنجار شده برازندگی

Normed Fit Index 
 54/0 5/0حداقل 

NNFI 
 هنجارنشده برازندگی شاخص

Non-Normed Fit Index 
 59/0 5/0حداقل 

RMSEA 
 ای خطای برآورد مربع میانگین ریشه

Root Mean Square Error of 
Approximation 

 093/0 09/0کمتر از 

2/df 
 شاخص خی دو هنجار شده

Normed Chi-Square Index 
 99/1 3از  کمتر

 
منطبذق بذر میذزان     ردسذت آمذده   های برازش بذه  شاخص همةشودر  دیده می( 9)که در جدول  گونه همان

آوری شده اسذت. مذدل معادلذه سذاختاری در      های جمع یید برازش مدل با دادهأت دهندة نشاناستاندارد بوده و 
 نشان داده شده است. (4)در شال  tحالت استاندارد به همراه مقادیر 

 

 
 tضرایب استاندارد و مقادیر  برآوردمدل ساختاری هماهنگی با  :4شکل 

 
نشانگر آن است که از میان پنج عامل احصاء شدهر سه متغیر تمایل بذه هماذاریر    مدل نهایی احصاء شده

تنظیم روابط بین سازمانیر تفاهم و منافع متقابل در نقش جلوبرنده و دو متغیر دیگر در نقش بازدارنذده ظذاهر   
 شوند.   در معادله رگرسیونی وارد می هاد. متغیرشون می

t شکل 4: مدل ساختاری هماهنگی با برآورد ضرایب استاندارد و مقادیر

مدل نهایی احصاء شده نشانگر آن است كه از میان پنج عامل احصاء شده، سه متغیر تمایل به 
همكاری، تنظیم روابط بین سازمانی، تفاهم و منافع متقابل در نقش جلوبرنده و دو متغیر دیگر در 

نقش بازدارنده ظاهر می شوند. متغیرها در معادله رگرسیونی وارد می شوند. 
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نتیجه گیری و پیشنهادها

اصل هماهنگی را باید گوهر مدیریت بدانیم. هر یک از وظیفه هاي مدیریت، تمریني است كه 
به كار هماهنگي یاري مي دهد و آن را آسان مي سازد. در انجام وظایف پیوسته، ایجاد هماهنگی در 
سطوح فردی، گروهی، سازمانی و فراسازمانی یک ضرورت راهبردی است. ماهیت خط مشی های 
عمومی به گونه ای است كه اجرای آن نیازمند درگیر شدن سازمان های گوناگون است. از این رو، 

بدون ایجاد هماهنگی، برآوردن اهداف مشترك، با موانع جدی روبه رو خواهد شد. 
ناهماهنگی یک پدیدة متعارف در میان دستگاه های اجرایی در سطوح گوناگون ملی، استانی 
این  كاهش  یا  كردن  برطرف  آن،  بر  مؤثر  عوامل  شناخت  بدون  بنابراین،  است.  ایران  محلی  و 
نارسایی مدیریت چندان كارساز نخواهد بود. نتایج پژوهش پیشِ رو نشان داد كه میزان هماهنگی 
در دستگاه های عمومی شهر كرج در حد نسبتأ متوسطی قرار دارد. به سخن دیگر، سطح زیادی از 
ناهماهنگی وجود دارد. نتایج تحلیل عاملی اكتشافی نشان داد كه می توان متغیرهای تأثیرگذار را 
در قالب پنج عامل به شرح زیر دسته بندی كرد: 1. تمایل به همكاری، 2. تنظیم روابط، 3. تفاهم 
و منافع متقابل، 4. همسویی و به هم وابستگی و 5. توافق قانونی. از میان این عوامل، سه متغیر در 

نقش جلوبرنده و دو متغیر در نقش بازدارنده ظاهر می شوند.
هم خوانی  شده،  بررسی  دیگر  پژوهشگران  توسط  كه  عواملی  با  شده  شناسایی  كه  عواملی 
 دارد. آقاجانی )1388( در پژوهش خود عواملی از جمله 1. تعهد میان سازمان ها و كاركنان آن ها، 
وجود   .4 سازمان ها،  میان  باز  ارتباطی  جریان  وجود   .3 سازمان ها،  میان  متقابل  اعتماد  وجود   .2
فهم مشترك میان كاركنان سازمان ها، 5. وجود اهداف مشترك، 6. تمایل به سازگاری و تعدیل 
با محیط، 7. وجود برنامه ها و الگوهای زمانی مورد توافق، 8. وجود منافع منطقی و معقول برای 
كه  مسائلی  توان حل   .10 مشاركت،  اثر  در  هزینه ها  در  9. صرفه جویی  مشاركت كنندگان،  همة 
 سازمان ها به صورت منفرد قادر به حل آن ها نیستند، 11. نظارت بر قراردادها و ارزیابی اثرات آن ها و 
12. تدوین مقررات پذیرفتنی توسط همه در مورد مشاركت را شناسایی كرده است كه عوامل دوم 
و چهارم با عامل تفاهم و به هم وابستگی و عوامل یازدهم و دوازدهم با عامل ملاحظات قانونی و 
سیاسی در این پژوهش هم پوشانی دارد. مالفورد )1979( عواملی از جمله: 1. نگرش مثبت مدیران 
 به هماهنگی، 2. داشتن منافع مشابه و مشترك سازمان ها، 3. درك این كه هماهنگی لازم است، 
جغرافیایی  مجاورت  و  نزدیكی   .5 و  دیگران  به  خود  سازمان  بودن  وابسته  از  مدیران  آگاهی   .4
سازمان ها كه به ارتباط رسمی میان تصمیم گیرندگان و كاركنان كلیدی سازمان ها كمک می كند را 



20

10
0 

پي
پيا

 - 
2 

اره
شم

 - 
96

ن 
ستا

 تاب
- 3

0 
وره

|د

شناسایی كرده است كه عامل دوم، چهارم با عامل تفاهم و عامل پنجم با عامل ملاحظات سیاسی 
و قانونی در این پژوهش هم پوشانی دارد. راجرز سینگ )2011( در پژوهش خود با نام »توسعة 
تعهد   .1 جمله  از  عواملی  متوسط«  و  تأمین شركت های كوچک  زنجیرة  در  هماهنگی  چارچوب 
مدیریت ارشد، 2. درك متقابل، 3. جریان اطلاعات، 4. ارتباط و تصمیم گیری، 5. عوامل سازمانی 
و 6. پاسخ گویی را شناسایی كرده كه این عوامل با عامل تفاهم و به هم وابستگی در این پژوهش 
هم پوشانی دارد. سالمون و همكارانش )2011( موانع سیاسی، مدیریت اطلاعات، ارتباطات، آگاهی 
وضعیت، تجهیزات، موضوعات فرهنگی و آموزش را شناسایی كرده است كه عامل نخست و چهارم 

با عامل ملاحظات سیاسی و قانونی شناسایی شده در این پژوهش هم خوانی دارد.
عمومی،  سازمان های  در  هماهنگی  بهبود  برای  پژوهش،  این  یافته های  گرفتن  نظر  در  با 
رویه های  وضع   .2 توافقی،  رویكرد  با  اجرایی  برنامه های  تدوین   .1 می شود:  ارائه  پیشنهادهایی 
شوراهای  مانند  هماهنگی  سازوكارهای  تعریف   .3 همكار،  سازمان های  برای  استاندارد  عملیاتی 
مناسب  اطلاعاتی  بازخور  از  استفاده   .5 همكار،  سازمان های  میان  در  دانش  تسهیم   .4 بخشی، 
كار  تقسیم  و  اهداف  شفاف سازی   .7 پاسخ گویی،  سازوكارهای  تعریف   .6 سازمان ها،  میان  در 

میان سازمانی و 8. هدف گذاری و ارتقای فهم مشترك.
درضمن، با درنظر گرفتن این واقعیت كه تمایل به همكاری و تنظیم روابط دو عامل كلیدی 
تأثیرگذار بر هماهنگی در جامعه مورد مطالعه است، پیشنهاد می شود تمهیدات زیر در سازمان های 
متقابل، منافع  و  وابستگی  هماهنگی،  اهمیت  از  سازمان ها  آگاهی  ارتقای   .1 شود:  دنبال   عمومی 
2. بهبود سازوكارهای ارتباطی میان سازمان ها و 3. تأكید بر هماهنگی قطبی مبتنی بر الزامات قانونی.

باید در نظر داشت كه نتایج این پژوهش ناظر بر دستگاه های اجرایی شهر كرج است. بنابراین، 
در تعمیم یافته های آن به سازمان های دولتی در دیگر استان ها باید احتیاط كرد. پیشنهاد می شود 
در پژوهش های آتی روابط میان متغیرهای مستقل و وابسته در پرتو متغیرهای احتمالی تعدیل كننده 

مانند اضطرار زمانی مورد مطالعه قرار گیرد. 
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Abstract
The purpose of this research is to measure the level of  
inter-organizational coordination and to identify factors affecting 
it in the public organizations of Karaj City. Using Morgan table,  
together with systematic random sampling method, a sample of 59  
organizations was selected. Data related to the variables of the  
research were collected by questionnaires. Before the questionnaires 
were distributed, they were validated based on the literature review 
and an expert’s comments. Cronbach Alpha coefficient was applied to 
confirm the reliability of the questionnaires, which indicated 0.7. One 
sample t-test was used to measure inter-organizational coordination 
for the following five dimensions: collaborative decision-making, 
formality, relationships and communication, operational integrity, 
and monitoring. Results show that inter-organizational coordination 
is at a relatively desirable level. Besides, exploratory factor analysis  
shows the grouping of the factors affecting inter-organizational  
coordination as follows: 1. willingness to cooperate, 2. adjusting 
inter-organizational relationships, 3. respecting  mutual benefits, 
4. common orientation and inter-dependence, 5. legal agreement.  
Linear regression analysis shows that from among the stated factors, 
the first and second have the highest effect on inter-organizational  
coordination in the Iranian context.

Keywords:  Formality, Coordination, Cooperative Decision-making,  
Inter-organizational Integration, Organizational  
Relationships.

Measuring Inter-organizational Coordination 
and Identifying Factors Affecting it in Public 
Organizations

Fahimeh Bikdelo1  Graduated in Public Administration, Institute for  
Management and Planning Studies, Tehran, Iran.
Farajollah Rahnavard2  Associate Proffessor, Department of Public  
Administration, Institute for Management and Planning Studies, Tehran, Iran 
)Corresponding Author(.

1.  fahimebikdelo1999@gmail.
com

2.  frahnavard@imps.ac.ir


