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  به اهداف خود نايل مي آيد. ه سازمان: درجه يا ميزاني ك) 𝑒𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡𝑖𝑣𝑒𝑛𝑒𝑠𝑠(اثربخشيتعريف 

هنگام تعيين اثربخشي ميزاني كه اهداف چندگانه (رسمي و عملياتي) بدست آمده اند سنجيده و اندازه گيري 

 )كار درست را انجام دادن (  مي شود و مورد قضاوت قرار مي گيرد.

بر كه  : مقدار منابعي كه براي توليد يك واحد محصول به مصرف رسيده است) 𝑒𝑓𝑓𝑖𝑐𝑖𝑒𝑛𝑐𝑦(كاراييتعريف 

 ) كار را ، درست انجام دادن(  اساس نسبت مصرف به محصول محاسبه مي شود.

  :بررسي اثربخشيرويكردهاي سنتي 

  

 

 

 

 

 

 

سازمان(فعاليتهاي دروني و 
 فرآيندها)

 كالا و خدمات(ستاده ها) منابع(داده ها)

روش مبتني بر 

 تامين هدف

روش مبتني بر 

 تامين منابع

روش مبتني بر 

 فرآيند دروني

 ؟: آيا سازمان به اهداف توليدي خود رسيده است يا خيرروش مبتني بر تامين هدف

 ؟براي ارائه عملكرد بسيار خوب توانسته است منابع لازم را به صورتي موثر تامين نمايد: آيا سازمان روش مبتني بر تامين منابع

: به فعاليت هاي درون سازمان نگريسته مي شود و با شاخص هاي كارايي و سلامت درون سازمان روش مبتني بر فرآيند دروني

 اثربخشي سازمان اندازه گيري شود. تلاش مي شود

 

 اثربخشي
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در اين روش منطقي، ميزان پيشرفت در تامين هدفهاي تعيين شده اندازه گيـري   :هدف روش مبتني بر تامين

 مي شود. مثال از هدف ها : ميزان معيني از توليد، سود، جلب رضايت مشتري...

اين اهداف اكثرا عملياتي(فعاليتهايي كه سازمان واقعا آنها را انجام مي دهد) هستند و نه رسـمي(انتزاعي  : شاخصها

  قابل اندازه گيري). و غير

: در شركت هاي تجاري توليدي با شاخص هايي مثل سودآوري، رشد، سهم بازار و بازده سرمايه گـذاري  كاربرد

 ميزان اثربخشي سازمان در تامين اهداف عملياتي مشخص مي شود.

: ممكن است اهداف خود سازمان يا زيربخش هايش در تضاد با هم باشند يا سازمان به يك هدفي خيلي مشكلات

 خوب برسد اما از چندين هدف ديگر بماند 

شاخصهاي ذهنـي در نتـايجي   (  كاري مشكل است استفاده از شاخص هاي ذهني در محاسبه هدف تعيين شده

در نتـايجي چـون    (كمـي) استفاده مي شوند. شاخص هـاي عيني  چون ميزان رفاه كاركنان يا مسئوليت اجتماعي

  سود يا رشد استفاده مي شوند.
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سازماني اثربخش در اين روش به بخش ورودي(مصرف) سازمان توجه ميشود. : روش مبتني بر تامين منابع

سـازماني موفـق   مورد نياز و در حفظ و نگهداري سيستم ارزشمند و كمياب است كه در تامين و تحصيل منابع 

  باشد.

 تـوان سيسـتم تصـميم    -2توان سازمان در بهره برداري از محيط و تامين منابع ارزشـمند و كميـاب    -1: شاخصها

تـوان   -4حفـظ فعاليتهـاي روزانـه در داخـل سـازمان       -3گيري سازمان در درك و تفسير درست محيط خارج 

 .محيط رخ مي دهد اعد در برابر تغييراتي كه درسسازمان در ارائه واكنش م

هايي كه نتوان به شاخصهاي ديگري از عملكرد دست يافت مثل رفاه اجتماعي  در سازمانبه عنوان مثال : كاربرد

اساتيد قوي دانشجويان قوي  كه مي كوشد است مثال ديگر دانشگاه از اين روش استفاده مي كنند. و غير انتفاعي

 جذب كند و مردم و سرمايه از شركتهاي خير

: تنها توان جذب منابع در موفقيت سازمان مطرح نيست بلكه بايـد بتوانـد از آنهـا بـه نحـو شايسـته در       مشكلات

 رسيدن به موفقيت استفاده نمايد.

در اين روش اثربخشي يعنـي ميـزان سـلامت و كـارايي سـازمان(كاري كـه        :روش مبتني بر فرآيند دروني

بـه محـيط   باشـد .   سازماني يكپارچه ، بي دغدغـه و هماهنـگ   سازمان با ورودي هايش مي كند). فرآيند درون

 خارجي توجهي نمي شود و تلاش ميشود بهره وري افزايش يابد.
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ويژگيهاي سـازمان  نسبت خروجي به ورودي مهمترين شاخصي است كه كارايي مالي را نشان مي دهد. : شاخصها

گيري در كنار منبع اطلاعـاتي (صـرف    تصميم -4اعتماد  -3روحيه همكاري  -2فرهنگ قوي  -1 كارا و سالم:

وجـود ارتباطـات قـوي در سـطوح      -5نظر از اينكه منابع اطلاعاتي در كجاي نمودار سازمان قرار گرفته باشند) 

 تعامل بين اعضاي سازمان -7دادن پاداش متناسب با عملكرد به مديران  -6افقي و عمودي سازمان 

له منابع انساني با هـم رقابـت مـي كننـد و مديرانشـان روشـهاي مـديريت        در سازمانهايي كه بر سر مسئ: كاربرد

در شركتهايي كه بـا   و همچنين مشاركتي و فرهنگ مساعد سازماني را از اجزاي اثربخش بودن سازمان مي دانند

 مسئله كارايي مالي سر و كار دارند.

ي كـرد. معمـولا قضـاوت دربـاره سـلامت      نمي توان رابطه كل توليد و سازمان را با محيط خارج ارزياب: مشكلات

كـارايي سـازمان ديـدگاه     .(كمي شـدني نيسـتند)  داخلي سازمان و كاركرد خوب به طور ذهني صورت مي گيرد

 محدودي از اثربخشي سازمان ارائه مي كند.

 

 :)روش مبتني بر تامين رضايت گروههاي ذينفع(رويكرد نوين براي سنجش اثربخشي

خارج سازمان يا حتي در سازمان ديگري باشند. شامل: بستانكاران، عرضه كنندگان مواد ست از ا ممكنذينفعان 

  اوليه، كاركنان و صاحبان شركت.
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 شاخصها:

 شاخص ذينفع

 بازده مالي صاحبان شركت

 رضايت كاركنان، حقوق و پاداش، سرپرستي و مديريت كاركنان

 كيفيت كالاها و خدمات مشتريان

 اعتبار ميزان بستانكاران

 نقش شركت در بهبود امور جامعه جامعه

 معامله رضايت بخش عرضه كنندگان مواد اوليه

 رعايت قوانين و مقررات دولت

 

در اين روش با ديدگاه وسيعتري به اثربخشي سازمان توجه مي شود و عوامل محيطي و درون سـازماني  : كاربرد

  در سازمانهاي با تغييرات زياد كاربرد بيشتري دارد.  مورد توجه قرار مي گيرند.
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 )  linkage(  ارتباط

 هنگام طراحي ساختار سازمان بايد سه چيز را مشخص كنيم :

 چارچوب هدايت و رهبري ( رئيس و مرئوسي ) -1

 𝑏𝑜𝑥شرح شغل و حيطه اختيارت هر  -2

 با يكديگر 𝑏𝑜𝑥نحوه ارتباط  -3

 ها هستند مي پردازيم. 𝑙𝑖𝑛𝑘𝑎𝑔𝑒كه در اين قسمت به مورد سوم كه همان 

 تقسيم بندي مي شوند.  horizontalو   vertical گونهها به دو  𝑙𝑖𝑛𝑘𝑎𝑔𝑒به طور كلي 

Vertical linkages  

 )    hierarchical referral) زنجيره فرماندهي ( 1

نياز به رئيسش رجوع مي كند . مثلا يك كارمند بانك ، زماني كه بـا يـك   منظور اين است كه هر كس در مواقع 

 چك مخدوش مواجه مي شود ، براي كسب تكليف به رئيس شعبه مراجعه مي كند.

 )  regulation / laws) قانون ها و مقررات ( 2

شود ، رئيس شـعبه يـك   در مثال كارمند بانك ، اگر اين مسئله زياد تكرار شود و تعداد مراجعات به رئيس زياد 

 قانوني تصويب مي كند و به اطلاع همه مي رساند.
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 )  IS) سيستم هاي اطلاعاتي ( 3

رئيس مي تواند با استفاده از سيستم هاي اطلاعاتي همه را زير نظر داشته باشد ، مثلا بداند كـه هـر كـس روي    

 كامپيوتر خودش مشغول چه كاري است.

Horizontal linkages  

1 (horizontal IS      چشم انداز سازمان، تهديد ها و فرصت ها و ..... در اختيـار همـه كاركنـان قـرار دارد و :

 همه در جريان همه امور هستند و مي توانند نظر بدهند.

2 (Direct contact   :      فضايي ايجاد مي شود كه مديران بخش هاي مختلف بـا هـم ارتبـاط بيشـتري داشـته

 باشند 

زرگ مي شود ، تعداد دواير سازماني افزايش مي يابد . دنياي ادم هاي واحد هاي مختلف با هـم  وقتي سازمان ب

فرق دارد مثلا واحد بازاريابي ، همه چيز را مشتري مي داند ، به دنبال تبليغات و جذب مشتري بيشتر است ولي 

 به دنبال اعداد و ارقام است. واحد مالي ، همه چيزش در ترازنامه و حساب سود و زيان خلاصه مي شود . فقط 

در اين حالت گاهي اوقات سازمان يك نفر خاص را مخصوص هماهنگي بين اين واحد ها مي كنـد كـه بـه آن    

liaison role      مي گويند . گاهي اوقات هم سازمان مديران دو بخش خاص را داخل يك مـاژول بـه همـراه

 two in a boxفر با هم در ارتباط باشند . به اين شيوه يك منشي مشترك قرار مي دهد تا ناخودآگاه اين دو ن

 مي گويند.
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3 (Task force       گاهي اوقات براي حل يك موضوع كاري در سازمان ، بايد گـروه هـاي ويـژه اي تشـكيل :

شود. بدين منظور از هر واحد و دپارتمان ، يك نماينده به گروه فرستاده مي شود تـا روي موضـوع مـورد نظـر     

 ري كنند .تصميم گي

4 (full time integrator   مثلا يك پروژه خاصي تعريف شده ، از هر دپارتمان يك نفر فرستاده مي شود :

 كار مي كنند.  project managerو زير نظر 

و يا قرار است يك برند خاصي در يك جاي خاص عرضه شود ، تيم هاي كاري تشكيل مي شوند و زيـر نظـر   

brand manager   كنند.كار مي 

مي گويند .    full time integratorدر حالت كلي ،   brand managerيا    project managerبه 

دارنـد .   نيـز اين افراد بسيار گران قيمت هستند زيرا از توانايي هاي فردي زيادي برخوردانـد و دانـش بسـياري    

رند. يعني افرادي كه در تيم مـي آينـد   سازماني ندا  authorityمعمولا اين افراد مسئوليت سنگيني دارند ولي 

 زير نظر رئيس خزانه خودشان مي باشند .

5 (Team     يك تيم كاري تشكيل مي شود ، مسئوليت هـا در تـيم :interdependency     دارنـد ، در كـار

ايجاد مي شود و معمولا زمان اجراي پروژه محـدود اسـت . مسـئوليت هـا و نتـايج در تـيم         synergyتيمي 

 بصورت جمعي است و نمي توان يك نفر را برتر از بقيه دانست.
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 ساختار هاي اجرايي 

 )Functionalساختار وظيفه اي (

در اين ساختار ، واحد ها بر اساس وظيفه تقسيم بندي شده و هر يك وظيفه اي غير مشابه با ديگري دارند. در 

واقع هدف كلي و ماموريت اصلي سازمان را بر اساس تقسيمات وظيفه اي در قالب واحد ها و پست ها مي 

 شكنيم.

اصلي آن ايجاد واحد هاي تخصصي در سازمان است . مزيت ديگر آن كارايي بالا در كار هاي از مزاياي 

 هميشگي و ثابت است.

از معايب آن مي توان به عدم انعطاف لازم در مواقع تغير ناگهاني محيط و عدم همكاري بين بخش ها اشاره 

 نمود. 
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 بر مبناي محصولساختار 

 ن بر اساس توليدات يا نوع خدمات تقسيم بندي مي شود.در اين ساختار ، سازما

از مزيت هاي آن مي توان اشاره كرده كه در اين ساختار مسئوليت و اختيارات مديران عملياتي روشن و 

 مشخص است و استقلال آنها حفظ مي شود. ضمنا ارزيابي عملكرد سازمان به سهولت انجام مي پذيرد.

 ف گروه هاي تخصصي به دليل پراكنده شدن آنها مي باشد . عيب اصلي اين ساختار ، تضعي

 

 

 

 

 ساختار جغرافيايي

 در اين ساختار ، منطقه عمليات ، اساس تقسيم بندي سازمان قرار مي گيرد.

 مزيت اصلي آن ، سرعت و سهولت در شناختن نياز هاي هر منطقه است.

است وحدت رويه در سطح كل سازمان را مشكل پراكندگي واحد هاي منطقه اي در اين نوع ساخت ، ممكن 

 سازد
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 ساختار ماتريسي

در اين ساختار افراد درون خزانه هاي تخصصي قرار دارند و هرگاه سازمان براي انجام پروژه احساس نياز كند ، 

وژه به افراد از آن خزانه تخصصي تامين مي گردند و در اختيار مدير پروژه قرار مي گيرند و پس از پايان پر

 خزانه هاي خود بر مي گردند.

 ساختار ماتريسي در سازمان هايي كه برنامه هاي كوتاه مدت و موقت دارند ، قابل استفاده است.
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 ساختار هاي نظري ( مينتزبرگ)

 كساني كه مسئوليت كلي سازمان را به عهده دارند.)  Top managementبخش عالي سازمان : (

عملياتي را به بخش عالي سازمان پيوند مي  همديراني كه هست) Middle  management( بخش مياني :

 زنند.

كاركناني كه در رابطه با توليد محصولات يا  ارائه خدمات ، كار )  Technical coreبدنه اصلي عملياتي : (

 اصلي را انجام مي دهند.

كساني كه مسئوليت اجراي شكل هاي  تحليل گران ،) Technical support staffمتخصصين فني : (

 خاص استاندارد سازي را در سازمان به عهده دارند.

خدمات پشتيباني غير مستقيم به كساني كه ) Administrative  support staffبخش ستاد پشتيباني : (

 سازمان ارائه مي كنند.

 

 

 

 

 

 

 

Top management 

Middle  
management 

Technical core 

Administrative  
support staff Technical support 

staff 
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  )   simple  structure ( ساختار ساده

 است   Top managementقدرت در سازمان به دست 

 رسميت پاييني دارد اين ساختار از پيچيدگي كمي برخوردار است
 ستاد ها هنوز شكل نگرفته اند .        در دست يك نفر خاص متمركز است.   اختيارات وتصميمات 

 استراتژي به عهده رئيس است        مي كنند.        همه با هم كار
 ساختار زنده است. آيين نامه و مقررات كم است     

 

 نقاط ضعف نقاط قوت
 كاربرد محدود سادگي

 سرعت فراهم مي شودزمينه سوء استفاده از قدرت به  به سرعت شكل مي گيرد و هزينه بر نيست
 ساختار به شدت فاسد شونده است . لايه هاي زايد در آن شكل نمي گيرد .

 

 چه مواقعي از آن استفاده مي كنيم 

تعداد كاركنان كم است و اندازه سازمان كوچك است. ( كارهاي تكراري كمتر بوده و استاندارد سازي  -1

 امور جذابيت ندارد )

ن سازماني به طور دائم به دنبال محيط هاي پرمخاطره اي است كه سازمان هاي كارآفريني ( چني -2

سازمان هاي بزرگ از آن فرار مي كنند ، در اين حالت كارآفرين هاي آنها مي توانند كنترل شديد را 

 حفظ كنند)

مواقعي كه مديران ارشد قدرت را متمركز مي كنند و عمدا از رسمي سازي اجتناب مي كنند تا تاثير  -3

 ران را حداقل سازند .نظر ديگ

زماني كه سازمان در وضعيت بحران باشد و با تهديدات محيطي مواجه باشد . در واقع در هنگام بحران  -4

پيروي از رويه هاي استاندارد موجود در سازمان امكانپذير نيست . بنابراين مديريت خواهان بدست 

 گيري قدرت در دستان خويش است.
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كاريزماتيك داشته باشد. در اين صورت اگر رهبر كاريزماتيك ديگر در زماني كه سازمان يك رهبر  -5

 سازمان نباشد ، ممكن است ساختار به هم بريزد.

 

شود و  مي ، رشد سازمان متوقف باشدتذكر : در اين ساختار اگر محيط پيچيده تر از توانايي هاي مدير ارشد 

مدير به جاي اينكه پر پرواز سازمان باشد ، در حكم لنگري براي سازمان مي شود . گويي كه سازمان زير يك 

 سقف شيشه اي قرار مي گيرد و موفقيت را مي بيند ولي نمي تواند به آن برسد.
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  )    machine bureaucracy بوروكراسي ماشيني (ساختار 

 است   Technical support staffقدرت در سازمان به دست 

 بين فعاليت هاي صفي و ستادي تمايز وجود دارد بر مفهوم استاندارد سازي تاكيد دارد
 . با ثبات استمحيط معمولا اهسته و  وظايف عملياتي بسيار تكراري است 
،بودجه نويسان ، حسابرسان طراحان شغل ، برنامه ريزان  قوانين و مقررات بسيار رسمي است 

 تصميم گيري از سلسه مراتب تبعيت مي كند اصل كار را بر عهده دارند
 

 نقاط ضعف نقاط قوت
در كنار هم قرار گرفتن متخصصان مشابه موجب صرفه 

 جويي ناشي از مقياس شده.
تخصص گرايي ، تعارض بين واحد هاي فرعي 

 سازمان ، ايجاد مي كند
مادامي كه كاركنان با مسائلي مواجهند كه قبلا آن  بالا استكارايي بسيار 

ها را تجربه كرده اند ،  ساختار بوروكراسي ماشيني 
 كارآمدي لازم را دارد

رضايت كارمندان بالا است زيرا در گروه هاي حرفه اي و 
 هم زبان با خود قرار دارند.

سازمان نيازي به تصميم گيران با تجربه در رده هاي پايين 
 نيست زيرا تصميمات به صورت متمركز گرفته مي شود

اهداف واحد ها ، اهداف سازمان را تحت الشعاع 
 قرار مي دهند

 

 چه مواقعي از آن استفاده مي كنيم 

اندازه سازمان بزرگ بوده ، محيط ساده و با ثبات باشد و سازمان كارهايي تكراري انجام به طور كلي زمانيكه 

 به طور خاص مي توان به موارد زير اشاره كرد: توان آنها را استاندارد نمود. مي دهد كه مي

 شركت هاي داراي توليد انبوه ، نظير شركت هاي اتومبيل سازي و فولاد -1

سازمان هاي خدماتي كه فعاليت هاي ساده و تكراري انجام مي دهند از قبيل زندان ها ، شركت هاي  -2

 بيمه  و شركت هاي تلفن 
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 دولتي كه كارهاي عادي انجام مي دهند ، نظير اداره پست و اداره مالياتموسسات  -3

سازمان هايي كه نياز هاي ايمني خاص را برآورده مي كنند ، مانند شركت هاي هواپيمايي ، آتش نشاني  -4

 ها 

 .همه سازمان هاي فوق الذكر ، فعاليت هاي استاندارد و يكنواختي انجام مي دهند
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  )    professional  bureaucracy بوروكراسي حرفه اي (ساختار 

 است   Technical coreقدرت در سازمان به دست 

 

بخش پشتيباني و اداري هم مهم است كه خوب سرويس  تركيبي از استاندارد سازي با عدم تمركز است
 دهد 

افراد ماهر كه استقلال مي خواهند و فقط با پول 
 كار نمي كنند

 محيط پايدار ، پيچيده و تخصصي است

 

 نقاط ضعف نقاط قوت
 وظايف تخصصي را با كارايي بالا انجام دهد

 ( شبيه بوروكراسي ماشيني)
تخصص گرايي ، تعارض بين واحد هاي فرعي 

 سازمان ، ايجاد مي كند ( مانند بوروكراسي ماشيني)
مديريت عالي سازمان به متخصصين براي انجام اثر 

 مشاغل خود ، استقلال و آزادي عمل مي دهد.بخش 
اهداف واحد ها ، اهداف سازمان را تحت الشعاع 

 قرار مي دهند ( مانند بوروكراسي ماشيني)

 

 چه مواقعي از آن استفاده مي كنيم 

در مواقعي كه سازمان بزرگ بوده و محيط پيچيده و با ثبات است . محيط پيچيده و با ثبات يعني سازمان ملزم 

به بكارگيري مهارت هاي پيچيده اي بوده كه فقط از طريق آموزش قابل يادگيري هستند ، اما ثبات كافي براي 

 اينكه مهارت ها خوب استاندارد شوند وجود دارد.

 سازمان هايي از قبيل بيمارستان ها ، آموزشگاه هاي علمي ، دانشگاه ها ، كتابخانه ها ، شركت هاي حسابداري 

 اين ساختار استفاده مي كنند.و .... از 

 

www.unesh.com
www.Endbook.net



١٨ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

www.unesh.com
www.Endbook.net



١٩ 
 

  )     divisional بخشي / شعبه اي (ساختار 

 است    middle managementقدرت در سازمان به دست 

 

مجموعه اي از واحد هاي مستقل كه ساختار 
 بوروكراسي ماشيني دارند

چون بخش ها مستقل از يكديگر مي باشند ، به مديران 
 اجازه مي دهد ، كنترل زيادي اعمال كنند.مياني 

هر بخش ، خود را نوعي شركت به حساب مي 
 آورد

 

 

 نقاط ضعف نقاط قوت
بر خلاف ساختار بوروكراسي ماشيني كه اهداف قسمت 

ها در تضاد با اهداف كلي سازمان است ، در اين 
ساختار با تفويض كامل اختيارات به اين مسئله فيصله 

 مسئوليت پذيري بيشتري فراهم مي آوردمي دهد و 

دوباره كاري در فعاليت ها و مصرف منابع صورت مي 
گيرد . مثلا هر بخش ممكن است يك واحد تحقيقات 
بازاريابي داشته باشد درحاليكه اگر بخش هاي مستقل 
 نبود ، واحدهاي مذكور در يك مكان متمركز مي شدند.

ا جزئيات عمليات كاركنان ادارات مركزي ، از درگيري ب
روزانه آزاد مي شوند و فرصت بيشتري براي توجه به 

 اهداف بلند مدت سازمان پيدا مي كنند.

بين بخش ها چون بر سر نحوه استقرار خدمات پشتيباني 
 بحث و جدل وجود دارد، تعارض اجتناب ناپذير است.

نتايج حاصله مسئوليت كامل مديران بخش ها در قبال  ابزار خوبي براي تربيت مديران ارشد است.
دارند ولي اختيارات آنها محدود است زيرا بايد تحت 

خط مشي كلي سازمان عمل كنند كه اين دوگانگي، خود 
 با عث نارضايتي در مديران مي شود.

 حذف يك واحد ، تاثير كمي بر سازمان دارد.
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 چه مواقعي از آن استفاده مي كنيم 

 به كارگيري ساختار بخشي ، تنوع در محصول يا بازار است.معيار اصلي تعيين كننده 

 ) محيط   مي باشند .3) فناوري   2) اندازه سازمان  1عوامل ديگر شامل  : 

هر چه اندازه سازمان بزرگ مي شود ، هماهنگي بين واحد ها دشوارتر مي شود و متوجه كردن توجه  )1

 تمايل به ساختار بخشي افزايش مي يابد. اعضا به اهداف سازمان مشكل تر مي شود . بنابراين

بخش بخش كردن سازمان فقط زماني امكانپذير است كه فناوري مورد استفاده در سازمان بتواند بين  )2

 بخش ها توزيع شود.

ساختار بخشي زماني كارايي دارد كه محيط نه زياد پيچيده باشد و نه زياد پويا زيرا محيط هاي پيچيده  )3

ارد سازي در تناقض است در حاليكه ساختار بخشي همانند بوروكراسي ماشيني تاكيد بر و پويا با استاند

 استاندارد كردن محصولات و فرايند ها دارد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

www.unesh.com
www.Endbook.net



٢١ 
 

  )     adhocracy ادهوكراسي (ساختار 

 است  Administrative support staffقدرت در سازمان به دست 

 

تيمي از تخصص هاي مختلف تشكيل مي شود كه 
 در پايان كار از هم جدا مي شوند . 

در اين ساختار نياز چنداني به سرپرستي وجود ندارد زيرا 
 رفتار مورد انتظار مدير از كاركنانش در آنها نهادينه شده است

 هستند قوانين و مقرارت موجود منعطف و نا مدون قوانين و مقررات محدودي وجود دارد

تصميم گيري بصورت غير متمركز صورت مي 
 گيرد ( براي ايجاد سرعت )

مديران مياني ، كاركنان ستادي ، كاركنان عملياتي همگي افراد 
 حرفه اي هستند

 

 نقاط ضعف نقاط قوت
توانايي در واكنش سريع به تغييرات و تسهيل در 

 هماهنگي بين متخصصان مختلف
مرئوس وجود ندارد و در روابط مشخص بين رئيس و 

 خصوص مسئوليت ها ابهامات زيادي وجود دارد.

 انعطاف پذيري بالا است
 مي تواند به نتايج خلاقانه و متفاوت برسد.

تنش اجتماعي و رواني براي اعضا ايجاد مي كند زيرا 
انتطباق با تغييرات سريع و زندگي در يك گروه موقتي 

 براي بعضي ها مشكل است.
كلي بر خلاف بوروكراسي ، يه ساختار ناكارا به طور 

 محسوب مي شود.

 چه مواقعي از آن استفاده مي كنيم 

) محيط 3) فناوري 2)  استراتژي سازمان 1عوامل تعيين كننده بر اثربخش بودن ساختار ادهوكراسي عبارتند از :

 ) مراحل حيات4

و تحول و همچنين ريسك پذيري بالا  ادهوكراسي با استراتژي تنوع در محصولات و خدمات ، تغيير )1

 سازگار است.
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در اين سازمان فناوري از رسميت كمي فناوري مورد استفاده در ادهوكراسي ، غير تكراري خواهد بود.  )2

 برخوردار خواهد بود و بيشتر متكي به مهارت متخصصين مي باشد .

 محيط مناسب ادهوكراسي ، محيط پويا و پيچيده است . )3

اسي در سال هاي اوليه چرخه حيات سازمان مناسب است . زيرا سازمان در سال هاي ساختار ادهوكر )4

 اول ، به انعطاف پذيري بيشتري احتياج دارد تا سهمش را در بازار بگيرد

)  متخصصان 2)  مهم است سازمان انطباق پذير و خلاق باشد و1به طور كلي مي توان گفت زماني كه 

)  زمانيكه وظايف آنقدر پيچيده است كه از 3يك هدف كلي نياز هستند  مختلف براي تشريك مساعي براي

 عهده يك شخص بر نمي آيد ، ساختار ادهوكراسي مناسب است.
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 ساختار هاي نظريخلاصه و جمع بندي 

براي به كارگيري در سازمان هاي كوچك و سازمان هايي كه در مرحله شكل گيري اند و سازمان  ساختار ساده

هايي كه در محيطي ساده و پويا مشغول به فعاليت هستند ، مناسب مي باشد و همچنين واكنشي است در برابر 

 زمان هاي بحران ، و يا مواقعي كه سازمان ها خواستار قدرت متمركز مي باشند.

يي كه از براي سازمان هاي بزرگ و در محيط هاي ساده و با ثبات و همچنين در سازمان ها بوروكراسي ماشيني

 نوعي فناوري استفاده مي كنند كه متشكل از كار هاي تكراري و استاندارد شده است ، مناسب مي باشد.

نير براي سازمان هاي بزرگ با نوعي فناوري تكراري طراحي شده است . اعضاي  بوروكراسي حرفه اي

راي كار كردن اثر بخش با اين . ببوروكراسي حرفه اي متخصصين فني مي باشند كه با محيطي پيچيده مواجهند

 متخصصين حرفه اي يك ساختار غير متمركز مناسب است.

تا اندازه اي شبيه ساختار بوروكراسي ماشيني است . اين ساختار براي مواقعي مناسب است كه  ساختار بخشي

باشد و استراتژي سازمان بر اساس تنوع محصول يا خدمات باشد و همچنين فناوري قابل بخش بخش كردن 

 محيط نيز ساده و با ثبات باشد .

مستلزم اين است كه بخش اعظمي از كنترل مديريت عالي واگذار شود . زماني مناسب است كه  ادهوكراسي

استراتژي تنوع و تغيير و ريسك بالا مد نظر باشد ، همچنين فناوري سازمان غير تكراري است و محيطي كه با 

ت. ضمنا اين ساختار ، وقتي سازمان در مرحله اوليه شكل گيري است ، جهت آن مواجه است پويا و پيچيده اس

 پاسخگويي و حل مشكلات موثر است

 ادهوكراسي بخشي بوروكراسي حرفه اي بوروكراسي ماشيني ساختار ساده ويژگي ها

 زياد زياد زياد زياد كم تخصص گرايي

 كم در هر بخش زياد كم زياد كم رسميت

 كم محدود كم زياد زياد تمركز

 پيچيده و پويا ساده و با ثبات پيچيده و با ثبات ساده و با ثبات ساده و پويا محيط

 ارگانيك مكانيكي مكانيكي مكانيكي ارگانيك ساختار كلي
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اگر سازمان را به مثابه يك انسان در نظر بگيريم ، ابعاد ساختاري سازمان مانند مشخصات ظاهري انسان مثل قد 

 ، وزن ، رنگ چشم و ....  مي باشد.

1( Specialization  :  ميزان تقسيم شدن يك فعاليت به فعاليت هاي كوچكتر به نحوي كه

 يك نفر كار هاي ساده و روتين و تكراري انجام دهد.

2( Formalization   ميزان حجم آيين نامه ها ، مقررات ، دستورالعمل ها كه تعيين كننده :

 ميزان اختيارات افراد در سازمان است.

3( Centralization  لي و كليدي سازمان ، در بالاي هرم متمركز شده : چقدر تصميمات اص

 ض اختيار شده است.ياست و چقدر تصميمات به پايين سازمان تفو

4( Professionalism   :.اينكه چقدر كاركنان سازمان تحصيلات رسمي و آكادميك دارند 

5(  Personal ratio  :  مثلا نسبت كاركنان بالادست به كل سازمان يا نسبت كاركنان دفتري

 به كل سازمان و .....

6( Hierarchical ratio   در يك سازمان چند لايه وجود دارد . سازمان با هرم بلند و :

 مديران زياد    يا سازمان با هرم تخت و مديران كم ( زنجيره فرماندهي كم يا زياد ) 

7( Span of control  .يك مدير چند نفر را در حيطه خود نظارت مي كند : 

بيشتر و  𝑓𝑎𝑙𝑡  ،𝑐𝑒𝑛𝑡𝑟𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛ار هاي بلند تر نسبت به ساختار هاي تذكر : در ساخت

𝑠𝑝𝑎𝑛 𝑜𝑓 𝑐𝑜𝑛𝑡𝑟𝑜𝑙 .كمتر است 

8( Complexity   :ميزان تفكيكي كه در سازمان وجود دارد ، افقي ، عمودي يا جغرافيايي 

 ورد نياز آنها اندازه گيري مي شود.افقي : به وسيله تعداد متخصصين حرفه اي و طول دوره آموزشي م

 عمودي : به ارتفاع سازمان بر مي گردد و از طريق سطوح سلسله مراتب سازمان اندازه گيري مي شود.

 بر پراكندگي مشاغل سازماني از نظر جغرافيايي دلالت دارد.جغرافيايي : 

ابعاد ساختاري 
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 سازمان محتواييابعاد 

 استراتژي  )1

 تعريف چند اصطلاح مهم :

: ماموريت سازمان است . اينكه الان چه كاري انجام مي دهد و در آينده مي خواهد چه  𝑚𝑖𝑠𝑠𝑖𝑜𝑛الف ) 

 كاري انجام دهد.

: رويا و آرزويي است كه قرار است در آينده دور به آن برسيم . اگر خيلي دور باشد نيازي نيست  𝑣𝑖𝑠𝑖𝑜𝑛ب) 

آينده نزديك تحقق يابد ، بايد زمان مشخصي براي آن تعيين زمان براي آن تعيين شود ولي اگر قرار است در 

 جديد تر براي سازمان ايجاد كنيم. 𝑣𝑖𝑠𝑖𝑜𝑛قبلي نزديك شديم بايد يك  𝑣𝑖𝑠𝑖𝑜𝑛شود. هر گاه به 

بفهمند ) باشند ( يعني همه از آن يك چيز  𝑣𝑒𝑟𝑖𝑓𝑖𝑎𝑏𝑙𝑒: اهدافي كه قابل رسيدگي باشند ،  𝑜𝑏𝑗𝑒𝑐𝑡𝑖𝑣𝑒ج) 

 و ضمنا قابل اندازه گيري نيز باشند. 

: چهارچوب برنامه براي رسيدن به اهداف . به بيان ديگر استراتژي را مي توان فرآيند تعيين  𝑠𝑡𝑟𝑎𝑡𝑒𝑔𝑦د) 

 اهداف بنيادي بلند مدت ، اتخاذ شيوه كار و تخصيص منابع براي رسيدن به آن هدف تعرف نمود.

 ه ريزي هاي كوتاه مدت تر براي رسيدن به آن اهداف .: برنام 𝑝𝑙𝑎𝑛هـ ) 

 ( نظريه قديمي )  ساختار –در مورد استراتژي  1نظريه شماره 

 مي توان كسب و كار ها را به چهار دسته زير تقسيم بندي نمود.

1( 𝑠𝑖𝑛𝑔𝑙𝑒 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡  :.روي يك محصول متمركز مي شوند 

2( 𝑑𝑜𝑚𝑖𝑛𝑎𝑛𝑡 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡  : تنوعي از محصولات به هم مرتبط كه يكي به تنهايي بخش اعظم سود را

 به خود اختصاص مي دهد.

3( 𝑟𝑒𝑙𝑎𝑡𝑒𝑑 𝑏𝑢𝑠𝑖𝑛𝑒𝑠𝑠  :.تنوعي از محصولات مرتبط كه هيچكدام بر ديگري غالب نيست 

4( 𝑢𝑛𝑟𝑒𝑙𝑎𝑡𝑒𝑑 𝑏𝑢𝑠𝑖𝑛𝑒𝑠𝑠  : ديگري غالب نيستتنوعي از محصولات نا مرتبط كه هيچكدام بر 

www.unesh.com
www.Endbook.net



٢٦ 
 

است . در استراتژي   divisionalساختار بصورت  4و   3اين نظريه مي گويد در مورد استراتژي هاي شماره 

 ساختار واحدي وجود ندارد. 2است . ور در مورد استراتژي شماره   functionalساختار بصورت  1شماره 

 ( نظريه جديد )  ساختار –در مورد استراتژي  2نظريه شماره 

 در اين نظريه استراتژي سازمان ها به چهار دسته زير تقسيم مي شود.

) : اين سازمان ها با توليد محدودي از محصولات براي بخش  𝐷𝑒𝑓𝑒𝑛𝑑𝑒𝑟سازمان هاي تدافعي (  -1

ت كوچكي از كل بازار ، در پي ثبات هستند و براي جلوگيري از ورود رقبا به حوزه كاريشان به شد

ايستادگي مي كنند. در اين سازمان ها كنكاش محيطي براي جست و جوي فرصت هاي كاري جديد 

صورت نمي گيرد . اما در خصوص هزينه ها و ديگر مسائل مربوط به كارايي ، برنامه ريزي دقيقي 

 انجام مي دهند.

تقريبا نقطه مخالف تدافعي ها هستند . توانايي هاي آنها ) :  𝑃𝑟𝑜𝑠𝑝𝑒𝑐𝑡𝑜𝑟سازمان هاي آينده نگر ( -2

در يافتن فرصت هاي بازاريابي جديد نهفته است . در اين گونه سازمان ها نو آوري نسبت به سود 

موفقيت آينده نگران متكي بر ايجاد و توليد محصولات جديد آوري از اهميت بيشتري برخوردار است. 

 وادث محيطي است. در اين سازمان ها انعطاف پذيري بسيار مهم است و بررسي شرايط و روند ها و ح

) : اين سازمان ها در تلاش هستند كه پي ببرند كدام يك از  𝐴𝑛𝑎𝑙𝑦𝑧𝑒𝑟سازمان هاي تحليل گير (  -3

آينده نگر ) وضعيت بهتري دارند تا در آن حوزه سرمايه گذاري كنند . آنها در  –دو نوع بالا ( تدافعي 

ي حداقل كردن ريسك و حداكثر كردن سود هستند . استراتژي آنها اين است كه به سمت جستجو

محصول و بازاري بروند كه دوام و پايداري آن بوسيله آينده نگران ثابت شده است. در واقع تحليل 

گران حيات خود را با تقليد از ديگران سپري مي كنند. تحليل گران هم انعطاف پذيري و هم ثبات مي 

واهند . بنابراين قسمت هايي از اين سازمان ها سطوح استاندارد بالا دارد و قسمت هايي نيز براي خ

 افزايش انعطاف پذيري بصورت انطباقي عمل مي كنند.

) : يك استراتژي محدود و جزئي در پيش مي گيرند ، به طور كلي  𝑅𝑒𝑎𝑐𝑡𝑜𝑟سازمان هاي انفعالي ( -4

 د و در پاسخ به محيط واكنش مناسبي از خود نشان نمي دهند . انفعالي ها ضعيف عمل مي كنن
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 تابع تبديل 

 ( استراتژي انفعالي به دليل عدم كارايي در عملكرد بررسي نمي شود )

 ويژگي ساختاري محيط اهداف استراتژي
Defender كنترل شديد ، رسميت بالا ، تمركز با ثبات ثبات و كارايي 
Analyzer  كنترل متمركز تعديل شده ، متغير پذيريثبات و انعطاف 

Prospector رسميت كم ، عدم تمركز پويا انعطاف پذيري 
 

 مثالي براي سه سازمان تدافعي  ، آينده نگر و تحليل گر 

 

 ( آينده نگر ) Sony ( تحليل گر ) LG پارس الكتريك ( تدافعي )
 ثبات و پايداري مهم است

 محيط ساده و پايدار
 ها كاهش هزينه

 كارايي مهم است.

 ساختار مكانيكي

 هدف هم ثبات است و هم نوآوري
 محصول نو را با قيمت پايين مي دهد.

 تقليد مي كند 𝑠𝑜𝑛𝑦در واقع از نوآوري 
كمتر است ولي   𝑠𝑜𝑛𝑦حاشيه سود آن از 

 كارايي آن بالاتر است

 هدف نوآوري است.
 پيچيده و پويا

 همواحد هاي غير متمركز و جدا از 
 ارتباط هاي مورب

 ساختار ارگانيك
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 ساختار ) -استراتژي  –( نظريه صنعت   ساختار –در مورد استراتژي  3نظريه شماره 

) ميزان نوآوري در 2) نياز هاي سرمايه اي  1دو متغيري كه در صنايع گوناگون متفاوت هستند عباتند از 

 محصولات

 مثال هايي از آنها مشخص مي كند. جدول زير چهار نوع صنعت را به همراه

  نياز هاي سرمايه اي
 زياد كم 

 نمونه ها :
 شركت هاي توليد نرم افزار رايانه

 ناشرين مجلات
 رسميت : متوسط      تمركز : كم

 نمونه ها : 
 شركت هاي فضايي 

 شركت هاي بزرگ توليد رايانه 
 رسميت : زياد       تمركز : كم

ياد
ز

 

ي 
ور

و آ
ن ن

زا
مي

ت
ولا

حص
ر م

د
 

 نمونه ها :
 خرده فروشان مواد اوليه

 شركت هاي توليد دوچرخه
 تمركز : زياد      زيادرسميت : 

 نمونه ها :
 شركت هاي معادن و فلزات

 توليد كنندگان اسباب و اثاثه منزل
 رسميت : زياد           تمركز : زياد

 كم

 

 نياز سرمايه اي زياد منجر به شكل گيري سازمان هاي بزرگ شده و رقباي چنين صنايعي بسيار محدود است . 

 اين شركت ها ساختارمند بوده و فعاليت ها استاندارد شده است

 ميزان زياد نوآوري منجر به رسميت كم و تمركز كم مي شود.
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 ( استراتژي رقابتي پورتر )  ساختار –در مورد استراتژي  4نظريه شماره 

تقسيم بندي مي  𝑢𝑛𝑖𝑞𝑢𝑒𝑛𝑒𝑠𝑠و  𝑙𝑜𝑤 𝑐𝑜𝑠𝑡 𝑙𝑒𝑎𝑑𝑒𝑟𝑠ℎ𝑖𝑝سازمان ها از نظر مزيت رقابتي به دو گروه  •

 شوند .

𝑙𝑜𝑤 𝑐𝑜𝑠𝑡 𝑙𝑒𝑎𝑑𝑒𝑟𝑠ℎ𝑖𝑝  . نوآوري : هزينه تمام شده و قيمت بايد پايين باشد ، همه چيز استاندارد و دقيق است

 و ريسك جايي ندارد .

𝑢𝑛𝑖𝑞𝑢𝑒𝑛𝑒𝑠𝑠   متمايز بودن كالا و خدمت مد نظر است . حرف اول را زدن مهم است . هزينه :𝑅&𝐷  بالا

 است . در اين فضا رقابت زيادي وجود ندارد.

 نيز به دو گروه تقسيم مي شوند. 𝑐𝑜𝑚𝑝𝑒𝑡𝑖𝑡𝑖𝑣𝑒 𝑠𝑐𝑜𝑝𝑒سازمان ها از نظر  •

𝑁𝑎𝑟𝑟𝑜𝑤 𝑓𝑜𝑐𝑢𝑠𝑒𝑑 .روي يك محصول خاص يا بخش خاصي از بازار متمركز مي شوند : 

𝐵𝑟𝑜𝑎𝑑 .محصول و بازار بصورت كلي تر است و بيشتر افراد را شامل مي شود : 

  مزيت رقابتي

𝑢𝑛𝑖𝑞𝑢𝑒𝑛𝑒𝑠𝑠 𝑙𝑜𝑤 𝑐𝑜𝑠𝑡 

 مثلا خودرو سازي لامبورگيني
 رسميت : كم

 : كمتمركز 

 Rent a carمثلا شركت 
 رسميت : زياد
 تمركز : متوسط

𝑁
𝑎𝑟
𝑟𝑜
𝑤

 𝑓
𝑜𝑐
𝑢𝑠
𝑒𝑑

 

𝑐𝑜
𝑚
𝑝𝑒
𝑡𝑖
𝑡𝑖
𝑣𝑒

 𝑠
𝑐𝑜
𝑝𝑒

 

 مثلا استارباكس
 رسميت : متوسط

 تمركز : زياد

 Goflyمثلا هواپيمايي 
 رسميت : زياد
 تمركز : زياد

𝐵𝑟
𝑜𝑎
𝑑 

كنيم از يك ساختار به شدت مكانيكي به يك ساختار به شدت در واقع در جهت فلش ها كه حركت مي 

 ارگانيك مي رسيم
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  تكنولوژي )2

 نظريه را مورد بررسي قرار مي دهيم. 3در اين بعد محتوايي نيز 

 : اطلاعات ، تجهيزات ، فنون و فرايند هاي لازم براي تبديل نهاده ها به ستاده ها  تعريف تكنولوژي

 ( جون وودوارد )  ساختار – تكنولوژيدر مورد  1نظريه شماره 

 وي سازمان ها را از نظر فناوري به سه دسته توليد واحد ، انبوه و فرايندي طبقه بندي كرد.

1( 𝑆𝑚𝑎𝑙 𝑏𝑎𝑡𝑐ℎ 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑜𝑛  ( توليد واحد ) : كار ها بصورت سفارشي انجام مي شود . بيشتر

 انسان ها كار ها را انجام مي دهند . مثل خياطي ها ، هواپيماي بوئينگ ، توربين براي سد 

2( 𝐿𝑎𝑟𝑔𝑒 𝑏𝑎𝑡𝑐ℎ 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑜𝑛   ( توليد انبوه ) : محصولات در قالب دسته هاي بزرگ توليد مي

ا بيشتر كار ها را انجام مي دهند و به كارگر ساده نياز است . در اين شركت ها انعطاف شود . ماشين ه

 نسبت به محصول بسيار كم است . مثل توليد يخچال ، توليد كت و شلوار 

3( 𝑐𝑜𝑛𝑡𝑖𝑛𝑢𝑜𝑢𝑠 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑜𝑛  ( توليد فرايندي ) : توليد بصورت پيوسته انجام مي شود كه ابتدا و

 ي آن مشخص نيست .ماشين آلات پيچيده و كارگر هاي ماهر نياز است . مثل پالايشگاه هاي نفتيانتها

 ساختار كلي تمركز رسميت مهارت كاركنان اورينف

 ارگانيك كم كم زياد توليد واحد

 مكانيكي زياد زياد كم توليد انبوه

 ارگانيك كم كم زياد توليد فرايندي
 

 

وودوارد اين بود كه فقط فناوري توليد را اساس كار خود قرار داده  بود و بهتر از مشكلات اساسي نظريه 

 بود فناوري به شكلي تعريف شود كه شركت هاي بيشتري را شامل شود.
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 ( چارلز پرو )  ساختار – تكنولوژيدر مورد  2نظريه شماره 

 مفهوم و مقصود انجام مي دهد:  اقدام يا روشي كه فرد براي تغيير در يك شي ، تعريف وي از فناوري

او اين فناوري را ، فناوري مبتني بر دانش نامگذاري كرد. سپس دو بعد اساسي فناوري مبتني بر دانش را نيز 

 معرفي كرد.

1( 𝑇𝑎𝑠𝑘 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑡𝑦  ( تغيير پذيري وظيفه ) : تعداد استثنائاتي را كه فرد در كارش با آن مواجه

شغل مي باشد . مثلا شغل كساني كه  غير تكراري بودنو  تكراري بودنبعد   ناياست . دو سر طيف 

در يك خط توليد مشغول كار هستند تكراري محسوب مي شود ولي شغل هاي مديريتي و مشاوره اي 

 جز شغل هاي غير تكراري محسوب مي شود.

2( 𝑃𝑟𝑜𝑏𝑙𝑒𝑚 𝐴𝑛𝑎𝑙𝑦𝑧𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑡𝑦  جستجو براي پاسخ  روش هاي( تحليل پذيري مسئله ) : نوع

جستجو  روش هاياين مي باشد .  نامشخصو  مشخصدو سر طيف اين بعد مناسب به استثنا ها . 

شده باشد و يك فرد مي تواند براي يافتن راه حل از  مشخصممكن است به طور واضح و روشن، 

بر عكس، ممكن است مسائل خوب تعريف نشده باشد و  يلي خود استفاده كند و ياتعقل منطقي و تحل

 نامشخص باشد و مجبور باشيم از شهود يا حدس و گمان استفاده كنيم.

2با قرار دادن اين دو بعد در يك ماتريس  ×  ، چهار فناوري تعريف مي شود  2

 غير تكراري
𝑛𝑜𝑛 𝑟𝑜𝑢𝑡𝑖𝑛𝑒 

 هنري و كار دستي
𝑐𝑟𝑎𝑓𝑡 ص

شخ
نام

 

ي 
ذير

ل پ
حلي

ت
ئله

مس
 

 مهندسي
𝑒𝑛𝑔𝑖𝑛𝑒𝑒𝑟𝑖𝑛𝑔 

 تكراري
𝑟𝑜𝑢𝑡𝑖𝑛𝑒 ص

شخ
م

 

 تكراري بودن تكراري نبودن
 

 تغيير پذيري وظيفه (استثنائات كاري)

 

 .در ادامه به تشريح و توضيح اين چهار فناوري مي پردازيم
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است. مانند فرايند هاي : كار ها تكراري است و تحليل مسائل به سادگي امكانپذير  فناوري هاي تكراري )1

 ، اتومبيل و پالايش نفت  دتوليد انبوه فولا

: كار ها غير تكراري است ولي مي توان مسائل را به شيوه اصولي و نظام مند  فناوري هاي مهندسي )2

 تحليل و بررسي كرد . مانند حسابداري ، ساخت واحد هاي اداري 

تحليل مسائل به سختي صورت مي پذيرد مانند  : كار تكراري است ولي فناوري هاي هنري و كاردستي )3

 تعمير كاري ، هنرپيشگي

كه تجزيه و تحليل مسائل نيز مشكل است . مانند برنامه : كارهاي غير تكراري  فناوري غير تكراري )4

 ريزي استراتژيك و فعاليت هاي پژوهشي 

  

 ساختار كلي تمركز رسميت اورينف

 مكانيكي زياد زياد تكراري

 --- متوسط )كم1( مهندسي

 --- )كم2( متوسط هنري

 ارگانيك كم كم غيرتكراري
 

 )در مشاغلي كه استثناها زياد است بايد انعطاف پذيري رعايت شود پس بايد رسميت كم باشد .1(

 )در فناوري هنري مسائل بايد توسط افراد مجرب و عالم حل شود ، كه اين به معناي عدم تمركز است.2(
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 ( جيمز تامسون)  ساختار – تكنولوژيدر مورد  3نظريه شماره 

 دسته بندي تكنولوژي در سازمان از نظر وي به شرح ذيل مي باشد : 

1( 𝑙𝑜𝑛𝑔 𝑙𝑖𝑛𝑘𝑒𝑑  ( مستمر ) : يعني هر فعاليت به فعاليت و دپارتمان قبلي وابسته است . مثل خطوط

 مونتاژ .

 

 

2( 𝑀𝑒𝑑𝑖𝑎𝑡𝑖𝑛𝑔   ( واسطه اي ) : يعني دپارتمان ها بصورت مستقل عمل مي كنند و درواقع رابط بين

 مشتري و  رده هاي بالاي سازمان مي باشند. مثل شعب مختلف بانك و يا رستوران هاي زنجيره اي 

 

 

 

3( 𝐼𝑛𝑠𝑒𝑛𝑡𝑖𝑣𝑒  (متمركز ) : در اين نوع فناوري ، دپارتمان ها ترتيبي ندارند در واقع مشتري در زماني :

 كوتاه ممكن است بدون نظم خاصي با بعضي دپارتمان ها سروكار داشته باشد. مثل بيمارستان ها

 

 

 

 

 ضرورت كنار هم قرار گرفتن دپارتمان ها پيچدگي رسميت اورينف

 متوسط متوسط زياد مستمر

 كم كم زياد واسطه اي

 زياد زياد كم متمركز
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 ) محيط 3

 سازمان ها از دو منظر با محيط درگير مي باشند.

 ) اطلاعات و عدم اطمينان1

 ) منابع محدود2

 براي هر كدام از موارد بالا سازمان ها اقداماتي را انجام مي دهند كه به تشريح آنها مي پردازيم.

 انجام مي دهد:اطلاعات و عدم اطمينان محيط  اقداماتي كه سازمان در برابر نبودن )1

( دپارتمان) هاي جديد  𝑝𝑜𝑠𝑖𝑡𝑖𝑜𝑛: وقتي محيط پيچيده مي شود ، سازمان ها ،  𝑁𝑒𝑤 𝑝𝑜𝑠𝑖𝑡𝑖𝑜𝑛الف) 

 ايجاد مي كنند.

نوان ضربه گير . ضربه گيري يعني جذب عدم : سازمان ها دوايري ايجاد مي كنند به ع𝐵𝑢𝑓𝑓𝑒𝑟𝑖𝑛𝑔ب) 

اطمينان محيطي . مثلا دايره خريد سعي مي كند با انباشتن مواد اوليه و ملزومات ، هسته فني را از هر 

گزيني براي مصون نگه داشتن هسته فني ، كاركنان واجد شرايط را رخطري مصون نگه دارد و يا دايره كا

 جذب و استخدام مي كند .

راه تازه اي كه سازمان ها انجام مي دهند ، مرزگستري است . بدين :  𝐵𝑜𝑢𝑛𝑑𝑎𝑟𝑦 𝑠𝑝𝑎𝑛𝑛𝑖𝑛𝑔ج) 

معنا كه هسته فني را با محيط نامطمئن مواجه مي كنند . وظيفه دواير مرز گستر ، مبادله اطلاعات است حال 

) و يا اطلاعات از داخل  𝑅&𝐷مي تواند اطلاعات از خارج به داخل باشد ( واحد هاي تحقيق بازار يا 

 سازمان به بيرون برود ( تبليغات ، سخنگوي سازمان ) 

 اين اطلاعات مي تواند قوانين يا مقررات باشد ، اطلاعات محرمانه رقبا باشد و ......

: هر چه محيط نامطمئن تر باشد ، سازمان مجبور است  𝐷𝑒𝑓𝑓𝑒𝑟𝑒𝑛𝑡𝑖𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 & 𝐼𝑛𝑡𝑒𝑔𝑟𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛د) 

بين دواير مختلف تفكيك ايجاد كند ، زيرا اهداف ، ساختار ، اعضا و ..... در دپارتمان هاي مختلف با 

 يكديگر متفاوت است مثلا نگرش و هدف اعضاي واحد بازاريابي با واحد مالي و توليد بسيار تفاوت دارد.
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هماهنگي بين اين واحد ها محبور است مسئولاني را در سازمان قرار دهد كه به اين براي ايجاد از طرفي 

 عمل يكپارچگي و انسجام مي گويند.

در واقع در يك محيط نامطمئن ، هرچه ميزان تفكيك دواير و اقداماتي كه در جهت هماهنگي صورت مي 

اليكه در يك محيط مطمئن عملكرد گيرد در سطح بالايي باشد ، عملكرد سازمان بهتر خواهد بود . درح

سازمان زماني بهتر مي شود كه دواير تفكيك نشده باشند كه براي هماهنگ شدن آنها نبايد اقداماتي صورت 

 گيرد.

: يكي از روش هايي كه سازمان در برابر محيط از خود واكنش نشان  𝑚𝑒𝑐ℎ𝑎𝑛𝑖𝑠𝑡𝑖𝑐 & 𝑜𝑟𝑔𝑎𝑛𝑖𝑐هـ) 

زماني است . اگر محيط مطمئن و پايدار باشد ، سازمان داراي مقررات دقيق و مي دهد تعيين ساختار سا

سلسله مراتب اختيارات مشخص مي باشد . سازمان رسمي و متمركز است و در واقع يك ساختار مكانيكي 

خواهد داشت ولي اگر محيط نامطمئن باشد و به سرعت تغيير كند ، ساختار سازمان غير رسمي و 

باشد و قوانين و مقررات دقيقي وجود ندارد و در واقع ساختار كلي سازمان ارگانيك مي غيرمتمركز مي 

 باشد .

: آخرين واكنشي كه سازمان ها در برابر پديده عدم اطمينان از خود  𝑝𝑙𝑎𝑛𝑛𝑖𝑛𝑔 & 𝑓𝑜𝑟𝑐𝑎𝑠𝑡𝑖𝑛𝑔)  و

گر محيط پايدار و مطمئن باشد ، اين است كه برنامه ريزي و پيش بيني انجام مي دهند . ا نشان مي دهند

سازمان روي مسائل جاري و كارايي تاكيد مي كند ولي اگر محيط نامطمئن باشد ، سازمان دوايري را براي 

 برنامه ريزي و پيش بيني محيط ايجاد مي كند . 

زيرا پيش بايد در نظر داشت كه اگر محيط خيلي نامطمئن باشد ، برنامه ريزي نمي تواند خيلي مفيد باشد ، 

 بيني آينده بسيار مشكل خواهد بود.
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 ) اقداماتي كه سازمان به علت وابستگي به منابع انجام ميدهد :2

 اين اقدامات به دو دسته كلي ايجاد رابطه با محيط و تغيير محيط تقسيم بندي مي شود

 دسته اول : ايجاد رابطه مطلوب با عوامل اصلي محيط 

(مالكيت) : شركت درصدد خريدن شركتي بر مي آيد كه مي خواهد بر آن كنترل  𝑂𝑤𝑒𝑛𝑟𝑠ℎ𝑖𝑝الف) 

( خريد شركت ) انجام  𝐴𝑐𝑞𝑢𝑖𝑠𝑖𝑡𝑖𝑜𝑛( ادغام ) و يا  𝑚𝑒𝑟𝑔𝑒𝑟داشته باشد . اين فرآيند به دو صورت 

 مي شود . 

گاهي اوقات دو شركت كه از تژيك ) : ( ائتلاف رسمي استرا 𝐹𝑜𝑟𝑚𝑎𝑙 𝑠𝑡𝑟𝑎𝑡𝑒𝑔𝑖𝑐 𝑎𝑙𝑙𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒ب) 

نظر موقعيت جغرافيايي ، مهارت و .... مكمل هم باشند نوعي ائتلاف استراتژيك تشكيل مي دهند و درصدد 

 ادغام يا خريد يكديگر بر نمي آيند .

) صورت ( مشاركت خاص  𝑗𝑜𝑖𝑛𝑡 𝑣𝑒𝑛𝑡𝑢𝑟𝑒( قرارداد ) يا  𝑐𝑜𝑛𝑡𝑟𝑎𝑐𝑡اين ائتلاف به دو صورت 

 ميگيرد.

 سال خود را تامين مي كند  5مثال بستن قرارداد : مك دونالد با بستن قرارداد سيب زميني هاي 

مثال مشاركت خاص : كمپاني هاي سوني و اريكسون ، شركتي تاسيس مي كنند كه زير نظر شركت مادر 

 است ولي محصولات مشترك توليد مي كند . 

: سازمان رهبران يك بخش مهم را به عضويت خود در مي آورد  ( دعوت به همكاري) 𝑐𝑜𝑜𝑝𝑡𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛ج) 

 . مثلا رئيس بانك را عضوهيئت مديره مي كنيم تا از نفوذ وي براي اهداف سازمان استفاده كنيم.

مان برقرار مي ( مديريت مشترك) : نوعي رابطه رسمي بين دو ساز 𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑙𝑜𝑐𝑘𝑖𝑛𝑔 𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡𝑜𝑟𝑎𝑡𝑒د) 

شود. در واقع يكي از اعضاي هيئت مديره شركت (الف) به عضويت هيئت مديره شركت (ب) در مي آيد . 

به اين نوع مديريت مشترك مستقيم مي گويند ولي اگر عضو هيئت مديره شركت (الف) و عضو هيئت 

ك غيرمستقيم مي مديره شركت (ب) هر دو عضو هيئت مديره شركت (ج) بشوند به آن مديريت مشتر

 گويند.
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( استخدام مديران سرشناس ) : نقل و انتقال مديران اجرايي  𝐸𝑥𝑒𝑐𝑢𝑡𝑖𝑣𝑒 𝑟𝑒𝑐𝑟𝑢𝑖𝑡𝑚𝑒𝑛𝑡هـ) 

سرشناس يكي ديگر از راه هايي است كه سازمان ها سعي مي كنند با سازمان هاي ديگر رابطه برقرار كنند. 

بهتر است يك سرهنگ بازنشته استخدام كنيم تا يم و بفروشيم مثلا فرض كنيد مي خواهيم اسلحه توليد كن

 فرايند فروش را تسهيل كند.

( تبليغات ، روابط عمومي ) : سازمان سعي مي كند از اين  𝐴𝑑𝑣𝑒𝑟𝑡𝑖𝑠𝑖𝑛𝑔 & 𝑝𝑢𝑏𝑙𝑖𝑐 𝑟𝑒𝑙𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛و) 

 نند.طريق بر سليقه مصرف كنندگان اثر بگذارد و نظر آنها را به خود جلب ك

 

 دسته دوم : تغيير محيط 

( تغيير دادن قلمرو) : شركت تصميم مي گيرد بازاري كه در آن كار مي  𝑐ℎ𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑜𝑓 𝑑𝑜𝑚𝑎𝑖𝑛الف) 

كند ، عرضه كننده اي كه از آن مواد اوليه تهيه مي كند ، بانكي كه با آن كار مي كند و چيزهايي از اين قبيل 

 را تغيير دهد.

شركت ( مقررات و فعاليت هاي سياسي ) : اقداماتي كه باعث مي شود  𝑝𝑜𝑙𝑖𝑡𝑖𝑐𝑎𝑙 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑦ب) 

بتواند بر مقررات دولتي اعمال نفوذ كند مثلا يكي از اعضاي سازمان وارد مجلس شود و كارهايي از اين 

 قبيل

( شوراهاي تجاري ) : ايجاد انجمن هاي صنفي براي نفوذ در محيط  𝑇𝑟𝑎𝑑𝑒 𝑎𝑠𝑠𝑜𝑐𝑖𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛ج) 

 خارجي و عوض كردن آن به نفع سازمان

(فعاليت هاي غيرقانوني) : اقداماتي نظير پرداخت رشوه ، گوش دادن به  𝐼𝑙𝑙𝑒𝑔𝑖𝑡𝑖𝑚𝑎𝑡𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑦د) 

 تلفن هاي محرمانه و ......
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 محيطخلاصه مطالب در مورد 

 

 

 

 

 

 محيط 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اطلاعات و عدم اطمينان محيط

𝑁𝑒𝑤 𝑝𝑜𝑠𝑖𝑡𝑖𝑜𝑛 

𝐵𝑢𝑓𝑓𝑒𝑟𝑖𝑛𝑔 

𝐵𝑜𝑢𝑛𝑑𝑎𝑟𝑦 𝑠𝑝𝑎𝑛𝑛𝑖𝑛𝑔 

𝐷𝑒𝑓𝑓𝑒𝑟𝑒𝑛𝑡𝑖𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 & 𝐼𝑛𝑡𝑒𝑔𝑟𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 

𝑚𝑒𝑐ℎ𝑎𝑛𝑖𝑠𝑡𝑖𝑐 & 𝑜𝑟𝑔𝑎𝑛𝑖𝑐 

𝑝𝑙𝑎𝑛𝑛𝑖𝑛𝑔 & 𝑓𝑜𝑟𝑐𝑎𝑠𝑡𝑖𝑛𝑔 

 

 منابع محدود

ايجاد رابطه 

 مطلوب

 

𝑂𝑤𝑒𝑛𝑟𝑠ℎ𝑖𝑝 

𝐹𝑜𝑟𝑚𝑎𝑙 𝑠𝑡𝑟𝑎𝑡𝑒𝑔𝑖𝑐 𝑎𝑙𝑙𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 

𝑐𝑜𝑜𝑝𝑡𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 

𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑙𝑜𝑐𝑘𝑖𝑛𝑔 𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡𝑜𝑟𝑎𝑡𝑒 

𝐸𝑥𝑒𝑐𝑢𝑡𝑖𝑣𝑒 𝑟𝑒𝑐𝑟𝑢𝑖𝑡𝑚𝑒𝑛𝑡 

𝐴𝑑𝑣𝑒𝑟𝑡𝑖𝑠𝑖𝑛𝑔 & 𝑝𝑢𝑏𝑙𝑖𝑐 𝑟𝑒𝑙𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 

 

 

 

𝑚𝑒𝑟𝑔𝑒𝑟 

𝐴𝑐𝑞𝑢𝑖𝑠𝑖𝑡𝑖𝑜𝑛 

𝑐𝑜𝑛𝑡𝑟𝑎𝑐𝑡 

𝑗𝑜𝑖𝑛𝑡 𝑣𝑒𝑛𝑡𝑢𝑟  

𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 

𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 

 تغيير محيط

 

𝑐ℎ𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑜𝑓 𝑑𝑜𝑚𝑎𝑖𝑛 

𝑝𝑜𝑙𝑖𝑡𝑖𝑐𝑎𝑙 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑦 

𝑇𝑟𝑎𝑑𝑒 𝑎𝑠𝑠𝑜𝑐𝑖𝑎𝑡𝑖𝑜𝑛 

𝐼𝑙𝑙𝑒𝑔𝑖𝑡𝑖𝑚𝑎𝑡𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑦 
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 ع تبديل محيط به ساختاربتا

 

 

مي باشد ، به يك ساختار  𝑓𝑢𝑛𝑐𝑡𝑖𝑜𝑛𝑎𝑙در جهت فلش از يك ساختار كاملا مكانيكي كه به صورت 

 كاملا ارگانيك كه بصورت ماتريسي يا تيمي مي باشد مي رسيم.

 

 

 

 

 

 

 

  تعداد عوامل موثر در كسب و كار

 كم  زياد 

 صنعت هوافضا ، الكترونيك
 رسميت : كم

 تمركز : كم

 لوازم آرايش ، اسباب بازي

 كمرسميت : 
 زيادتمركز : 

𝑢𝑛
𝑠𝑡
𝑎𝑏
𝑙𝑒

يتغ 
ان

 زم
ول

ر ط
ل د

وام
ن ع

ت اي
يرا

 

 مثل دانشگاه و بيمه

 زيادرسميت : 
 كمتمركز : 

 مثل صنايع غذايي
 رسميت : زياد
𝑠𝑡 تمركز : زياد

𝑎𝑏
𝑙𝑒

 

www.unesh.com
www.Endbook.net



٤٠ 
 

 ) فرهنگ4

: مجموعه اي از ارزش ها و باور هاي اشتراك گذاشته شده در سازمان كه به صورت غالب و بنيادين  تعريف

 وجود دارد.

 نحوه به وجود آمدن فرهنگ 

و بنيانگذاران سازمان مي باشند. آنها تبيين كنندگان رسالتي كه سازمان منبع فرهنگ يك سازمان ، موسسين 

بايد بر عهده داشته باشد ، هستند . چون موسسين با ايده خاصي به تشكيل سازمان دست زده اند ، در 

 خصوص چگونگي آن تعصب دارند .

 حفظ فرهنگ

 ار مهمي در حفظ فرهنگ دارند.وقتي يك فرهنگ شكل گرفت عواملي در سازمان وجود دارد كه نقش بسي

: در فرايند گزينش هدف اصلي اين است كه افرادي انتخاب شوند كه مهارت هاي لازم براي  زينشگالف) 

شغل مورد نظر را داشته باشند ولي بديهي است كه نظر و نگرش فرد مصاحبه كننده بر انتخاب وي تاثير 

 رهنگ سازمان همخواني داشته باشند.دارد ، بنابراين افرادي انتخاب مي شوند كه با ف

: اعمال و كردار مديريت عالي تاثير زيادي بر فرهنگ سازمان دارد. رفتار هايي نظير اين كه  ب) مديريت عالي

مدير چه كساني را به چه دلايلي تشويق يا تنبيه مي كند ، چنين رويداد هايي هنجار هايي به وجود مي 

 ظ فرهنگ مي باشد.آورد كه عامل كنترل كننده در حف

به فرايند وفق پذيري كاركنان جديد با فرهنگ سازمان ، جامعه پذيري ) : socialization(  ج) جامعه پذيري

مي گويند. در واقع هرچقدر هم سازمان در مرحله گزينش خوب كار كرده باشد ، ممكن است بعضي 

راي آنها ممكن است دوره هاي آموزشي كاركنان جديدالورود با فرهنگ سازماني اشنا نباشند بنابراين ب

 برگزار گردد و يا مديران و همكار هاي آنها به شكل مربي آنان را راهنمايي مي كنند.
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 تابع تبديل فرهنگ به ساختار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 در جهت فلش از يك ساختار كاملا مكانيكي به يك ساختار كاملا ارگانيك مي رسيم.

 

 

 

 

 

 

𝑝𝑜𝑤𝑒𝑟 𝑑𝑖𝑠𝑡𝑎𝑛𝑐𝑒 

 

 زياد  كم 

Village market 
 رسميت : كم

 تمركز : كم

family 
 رسميت : كم
 كم تمركز : زياد

𝑢𝑛
𝑐𝑒
𝑟𝑡
𝑎𝑖
𝑛𝑡
𝑦 
𝑎𝑣
𝑜𝑖
𝑑𝑎
𝑛𝑐
𝑒 

Well – oiled machine 
 رسميت : زياد

 تمركز : كم

 هرم سازماني
 رسميت : زياد
 تمركز : زياد

ياد
ز
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 اندازه و چرخه حيات )5

 اندازه

جهان را تحت پوشش خود قرار مي دهند ، از صرفه جويي هاي اقتصادي بهره مند هستند ،  سازمان هاي بزرگ

ساختار آنها عمودي و سيستم مديريتي آنها ايستا است . بسيار پيچيده اند . بازار آنها پايدار و ثابت است . در 

نعطاف پذير هستند و در برابر تغييرات ، شركت هاي نوآور و خلاق مي باشند . ا سازمان هاي كوچكمقابل 

 ساختار آنها افقي است و شيوه مديريت آنها ارگانيك مي باشد.محيط سريعا از خود واكنش نشان مي دهند . 

در عين بزرگ بودن از مزاياي كوچك  باشند يعني سازمان دو منظورهكه  امروزه سازمان ها سعي بر آن دارند

سازماني كه داراي تركيبي از منابع عظيم يك شركت بزرگ باشد ولي از نظر  بيان ديگربه بودن نيز استفاده كنند 

 سادگي و انعطاف پذيري همانند يك شركت كوچك عمل كند.

 چرخه زندگي

سازمان روزي به وجود مي آيد و روزي از بين مي رود . ساختار سازمان ، شيوه رهبري و سيستم اداري و .... از 

ابل پيش بيني پيروي مي كند . كه در چرخه زندگي وجود دارد . سازمان ها چهار مرحله يك الگوي تقريبا ق

 مهم مي گذرانند .در هر مرحله بحران هايي وجود دارد كه سازمان به منظور رشد خود بايد آنها را حل نمايد.

رضه محصول : هنگامي كه سازمان به وجود مي آيد ، تمام توجه خود را به ع كارآفريني -مرحله اول 

جديد و حفظ و بقاي خود ( در بازار) معطوف مي كند . بنيانگذارن افرادي مبتكر ، نوآور و خلاق هستند . 

سازمان غير رسمي مي باشد و ديوان سالاري وجود ندارد. كنترل از طريق مدير و صاحب سازمان اعمال مي 

 گردد. منشا رشد محصول جديدي است كه توليد مي شود .

: صاحبان سازمان كه افرادي مبتكر و خلاق هستند بايد با مسائل مديريت دست و پنجه  ياز به رهبرين -بحران

نرم كنند ولي آن ها ترجيح مي دهند مديري توانا استخدام كنند زيرا اگر اين كار انجام نشود سازمان به گل مي 

 نشيند.
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: اگر مسئله رهبري سازمان حل شود ، سازمان داراي يك سيستم مديريتي كارامد  همكاري –مرحله دوم 

خواهد شد . دواير و واحد هاي سازماني تشكيل مي شود و در نتيجه سلسله مراتب اداري و تقسيم كار صورت 

 د.مي گيرد. ارتباطات و كنترل همچنان غير رسمي است ولي تعداد اندكي سيستم رسمي هم پديدار مي گرد

: مديران رده پايين سازمان از اعتماد به نفس برخوردار شده اند و به دنبال  ويض اختيارفنياز به ت –بحران 

اختيارات بيشتر مي باشند ولي مديران ارشد كه موفقيت سازمان را مديون رهبري خوب خود مي دانند ، نمي 

 خواهند اختيارات خود را واگذار كنند .

اين مرحله مستلزم اعمال مقررات و اجراي سيستم هاي كنترل مي :   سازمانرسمي شدن  –مرحله سوم 

باشد . ارتباطات ضعيف و بيشتر جنبه رسمي دارد . مهندسان ، متخصصان و نيرو هاي ستادي نيز به سازمان مي 

پيوندند. در اين مرحله براي بهبود هماهنگي ، گروه ها يا واحد ها غير متمركز به وجود مي آيند . سيستم هاي 

 انگيزشي ( سهيم كردن در سود ) براي مديران مياني اجرا مي شود . 

: ممكن است افزايش سيستم ها و برنامه ها مانع كار عادي سازمان بشوند و  ديوان سالاري افراطي –بحران 

مي آيند . نوآوري و  ستوهمديران مياني از دخالت هاي مزاحم مشاوران به جلو رشد سازمان را بگيرند . 

 يت منتفي مي شود . خلاق

: براي حل مسئله مربوط به كارهاي دست و پاگير اداري سازمان بايد چاره  تدبيرانديشي –مرحله چهارم 

اي انديشيد . سازمان درصدد همكاري با اعضا بر مي آيد و گروه هاي كاري تشكيل مي دهد . كنترل رسمي 

ئوليت خاصي به عهده مي گيرند در واقع سازمان منتفي مي گردد و گروه هايي تشكيل مي شود كه هركدام مس

 به بخش هاي كوچكتر تقسيم مي شوند كه از فلسفه كوچك بودن استفاده كنند . 

: پس از اينكه سازمان به حد بلوغ نهايي رسيد بايد هر چند وقت يكبار در خود  نياز به تجديد حيات –بحران 

بازنگري كند و به اصطلاح تجديد حيات كند . اگر سازماني به مرحله پيري رسيده باشد و نتواند تجديد حيات 

 كند ، محكوم به فنا خواهد بود . 
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 تدبيرانديشي رسمي شدن همكاري كارآفريني 
 مكانيكي مكانيكي ارگانيك / مكانيكي ارگانيك ساختار

 خط توليد هاي متنوع خط توليد محصولات متنوع يك محصول اصلي با تعدادي تنوع محصول خلاقانه نوع محصول

 𝑅&𝐷 گروه هاي خلاق مديران و كاركنان مدير اصلي نوآوري

 كسب شهرت ثبات داخلي رشد بقا هدف

 كار تيمي تفويض اختيار كاريزماتيكرهبر  شخصي شيوه مديريت

 

 

www.unesh.com
www.Endbook.net


	1.pdf
	2.pdf
	3.pdf
	4.pdf



