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  هاي سازمان و تئوري ها سازمان :اولفصل 
. اسـتفاده از رویکردهـاي   شـود  یم ـتجربه شده تعریف  يها دهیپدتئوري به عنوان توضیح یا بیان منسجم از مشاهدات یا  

اصـلی   يهـا  رسالتیکی از . باشد یمتئوري پردازي مختلف روش بهتري براي ایجاد تصاویر بهتر از پدیده پیچیده سازمان 

آموزش دهندگان مدیریت، انجام تحقیقاتی است که دانش را از یک طرف به رشته علمی بیفزایند و از طـرف دیگـر آن را   

طراحی کنـیم   يا گونهیک حرفه به کار گیرند. براي انجام این کار ما بایستی تحقیق خود را به در عمل مدیریت به عنوان 

 يها يتئورخود را در مورد توسعه  يها مهارتکه درك مناسبی را از مسائل عملی در آن حرفه به دست دهند. ما بایستی 

ام گرفته دانش ما را در مورد رشته و حرفه افـزایش دهنـد. تئـوري خـوب     جکه تحقیقات ان يا گونهخوب پرورش داده به 

  . دهد یمدانش ما را در مورد رشته علمی پیشرفت داده و تحقیقات را به سمت سوالات بنیادي سوق 

روي  اه ـ شوند، تصوري اشتباه است. در تئوري سازمانی، نگاه تر می هاي قدیمی یگزین نگاههاي جدیدتر، جا نگاهتصور اینکه 

سـازمان، بـا گذشـت زمـان      پردازان يتئوردهند، چون  تأثیر قرار می شوند و در گذر زمان یکدیگر را تحت هم انباشته می

  پذیرند. شود، می مطالعه ارائه میي  این حوزه در هاي بیشتر و بیشتري را که ایده

  ها سازمان يها یژگیو

  حضور همیشگی  

هاي کهـن   ها در تمدن غالب نباشد، مهم است. سازمان ها آنها اگر هم در  مانویژگی جوامع مدرن این است که نقش ساز

دار انجـام وظـایف بسـیار     هاي زیادي را مشاهده نمـود کـه عهـده    توان سازمان اند اما در جوامع مدرن می نیز وجود داشته

وامع فوق تخصصی است کـه بـه   هاي ج ترین مکانیزم ها یکی از اساسی گسترش سازمان«گوید:  متنوعی باشند. پارسونز می

. هـر چنـد کـه    »شـود  پـذیر مـی   به اهدافی که وراي توان افراد است امکان یابی دستوسیله آن کارهایشان انجام گرفته و 

صورت گرفته است، به طوري کـه   و صدا سر یبکاملاً تدریجی و  ها آنها امروزه در همه جا حضور دارند اما توسعه  سازمان

و حتـی   ختـه ینگیبرنتوجه کسی را به خود جلب نکرده است. در چند دهه اخیـر انقـلاب سـازمانی کـه هرگـز آشـوبی را       

بدون این که کسی متوجه آن شود زندگی مـا را   براي آن برافراشته نشده است، مقاومتی در برابر آن نشده و هیچ پرچمی

کند و جهـانی کـه    که بشر در فکرش طراحی می ی است بین جهانیت. این انقلاب نمایانگر اختلافکاملاً زیر و رو کرده اس

  وي در واقعیت ساخته است. 
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  هاي اجتماعی منبع بیماري

رایت میلز درباره خطر ظهور اجتماعی در عصر انقلاب صنعتی مطرح شدند.  يها يماریببه عنوان یکی از منابع  ها سازمان

گیرند.  هاي عظیم قرار می نظامی و شرکت ، دولتبوروکراسی که در رأس. نخبگانی دهد ما هشدار می به »قدرت نخبگان«

شود بلکه در  دارندروف نیز بر این مسئله اصرار داشت که دیگر مبناي ساختار طبقاتی به مالکیت وسایل تولید مربوط نمی

  کنند.  اعطا میبه فرد استفاده از اختیارات سازمانی را که قدرت لازم را براي است  ییها پستبه  یابی دستارتباط با 

میشلز اصرار داشـتند کـه مسـئله     و باشد. وبر هاي بخش دولتی می انتقاد قابل طرح دیگري مربوط به رشد دائمی سازمان

  باشد.  می ها آنرهبران سیاسی بر تسلط روزافزون بوروکراسی دولتی  ،اصلی جوامع مدرن

بهترین روزهـاي   تمدن به بهاي«: شود یمتمرکز داند. در این انتقادات اظهار عقلایی کردن زندگی مدرن  بر انتقادات دیگر

 ربحران خردگرایی بنشستن متخصص در جاي همکار صمیمی، یک تر از نشستن  انسان حاصل شده، اما هیچ چیز ظالمانه

  »باشد. ها نمی زنان عصبی به جاي ساحره نشستن جاي شیطان و

رد خاصی مانند ار مو، سازش بیش از حد و جلوگیري از رشد طبیعی شخصیت، نتایجی است که نه تنها دیگانگیب خوداز 

  شود.  هاي تفریحی نیز پیدا می وهاي کار، بلکه مصداق آن در کلیه سازمانها و ارد زندان

  رسانه  

باشند، سرچشمه بسیاري از مشکلات  ها داراي مکانیزم اجرا و نیل به بسیاري از اهداف گوناگون می علاوه بر اینکه سازمان

را سـاخته بـود    »رسانه پیام است«گذارند. مارشال مک لوهان، شعار  نیز بوده و بر زندگی جمعی تأثیر مهم دیگري نیز می

ا نیـز ماننـد   ه ـ نماید. سـازمان  ها آنهاي  متوجه ویژگی ،کنند ي گروهی منتقل میها تا اذهان را به جاي مطالبی که رسانه

  ی فرد است. ه اهدافی نائل شوند که وراي دسترستوانند ب ها می دهد. سازمان ما را نشان می رسانه امتداد خویشتن

  به عنوان کنشگران جمعی 

شـویم.   ها در زندگی خود غافـل مـی   از درك اهمیت سازمان ،یماي براي نیل به اهداف بدان ها را صرفاً وسیله اگر ما سازمان

ها بـه عنـوان اشـخاص حقـوقی،      در نظر گرفته شوند. به رغم کلمن سازمان کنشگرها در جاي خود باید به عنوان  سازمان

باشند. بـراي تشـریح    ها و استفاده از منابع، عقد قراردادها و یا برخورداري از مالکیت را دارا می در فعالیتمشارکت توانایی 

توان صرفاً به روابط میان اشخاص حقیقـی اکتفـا نمـود بلکـه بایـد روابـط        دقیق ساختار اجتماعی جوامع مدرن دیگر نمی
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  اشخاص حقوقی و حقیقی و روابط متقابل اشخاص حقوقی را نیز مدنظر قرار داد. 

  اهمیت نظري  

بـر   وضـعیت موجـود و سـاختار قـدرت و    بـر   هـا  سـازمان . ی دارندها آثار اجتماعی مهم د که سازماننتمام شواهد ادعا دار

از فرآینـدهاي اساسـی اجتمـاعی از قبیـل      زمینـه را بـراي بسـیاري   و  گذارنـد  شخصیت و عملکرد افراد تأثیر اساسی مـی 

  آورد.  گذاري و رسیدن به اهداف فراهم می فرآیندهاي اجتماعی شدن، ارتباطات، طبقه بندي اجتماعی، هدف

  سازمان ارکان 

  که عبارتند از: میخور یمبر  ها آن به ارکان اساسی ها سازماندر تجزیه و تحلیل 

، فرهنگی و اجتماعی قرار دارد که باید خود را با آن وفق دهـد.  فناورانه: هر سازمانی در یک محیط خاص فیزیکی، محیط

  اند.  هستند، وابسته ها آنزئی از تري که ج هاي بزرگ ها براي بقا به برقراري روابط با سیستم همه سازمان

 هـا  آنخواهد بـه   هایی که سازمان در مورد بازار یا مشتریانی که می : استراتژي عبارت است از انتخاباستراتژي و اهداف

ام کارهایشـان تعیـین   ج ـهایی را بـراي ان  هاي موجود روش ها در میان محدودیت دهد. سازمان خدمت ارائه دهد، انجام می

  بندي کرد.   تقسیم 3گر و تحلیل 2تدافعی ،1فوق فعالها را به  توان استراتژي بندي می در یک دستهکنند.  می

ها بایستی وظایف مشخصی را به طـور مـوثر انجـام     هاي تعیین شده، سازمان به استراتژي یابی دست: جهت فناوريکار و 

اي را که سازمان بایسـتی در راسـتاي تکمیـل و تحقـق      ، وظیفهها تبدیل سازند. کار ا به واقعیتدهند تا اهداف سازمانی ر

سازمانی، سازمان باید به عنوان محلـی   فناوريکند. به منظور تمرکز روي  اش انجام دهد را توصیف می اهداف تعیین شده

یـا مکـانیزمی   شـود و   پذیرد، محلی که در آن براي تبدیل مواد اولیه، انرژي صـرف مـی   که بعضی از کارها در آن انجام می

گردد، بلکه شامل دانـش   ها و تجهیزات فنی می نه تنها شامل ماشین فناوريتلقی گردد.  ،ها ها به صادره براي تبدیل وارده

  شود.  سازمانی نیز میهاي افراد  فنی و مهارت
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هایشـان را   ها به طور صریح (کم یا زیاد) چگونگی انجام کارهایشـان و چگـونگی ارتبـاط بخـش     : سازمانسازمان رسمی

هاي منابع انسانی،  که شامل عناصري چون روحیه شود یمگفته سازمان رسمی ساختار ارتباطی کنند. به این  مشخص می

  باشد. طراحی مشاغل، و ساختار کلی سازمان می

شـود. سـازمان غیررسـمی بـه      هاي سازمان به وسیله نمودارهاي سازمانی نشان داده نمی جنبه ه: همسازمان غیررسمی

سـازمان غیررسـمی شـامل     يهـا  بخـش . ر عملیات سازمان اثرگذارندشود که ب هاي به وجود آمده سازمان گفته می ویژگی

  باشند.  بران می، قدرت و سیاست و اعمال رهاه هاي سازمانی در بیرون و درون سازمان فرهنگ، شبکه

دهند. همه افراد در بـیش از   را یاري مین هاي مختلف، سازما کسانی هستند که در برابر دریافتیا اعضاي سازمان : افراد

  ت داشته و میزان و شدت مشارکت آنان ممکن است بسیار متفاوت باشد. کیک سازمان مشار

  تعریف سازمان

قع هر محققی بر اساس دیدگاه خاص خود تعریف خاصی را از سـازمان ارائـه   تعاریف متعددي از سازمان وجود دارد. در وا

در نوشتار حاضر سـازمان از سـه دیـدگاه سیسـتم     با یکدیگر هستند.  ییها تفاوتداده است. این تعاریف داراي تشابهات و 

این سه دیدگاه عبارتند  با توجه بهتعاریف موجود در زمینه سازمان . شود یمعقلایی، سیستم طبیعی و سیستم باز بررسی 

  :از

  سازمان به عنوان یک سیستم عقلایی

کننـد،   ها مجـزا مـی   ها را از دیگر انواع گروه به وجود دو جنبه ساختاري که سازماندر این دیدگاه شده  ارائهتمام تعاریف 

 ها آنباشند.  تاً خاص میهایی هستند که در جهت پیگیري اهداف نسب ها متشکل از گروه سازماننخست اینکه اشاره دارند. 

دوم انـد.   هاي متقابل افراد براي نیل به اهداف معین به صورت متمرکز هماهنگ شده ها و کنش چون فعالیت »هدفدارند«

و  »آگاهانه«دهند. تشریک مساعی بین افراد  باشند که به میزان زیادي رسمیت را نشان می هایی می ها گروه سازماناینکه 

هایی هستند که در جهت پیگیري اهداف نسـبتاً خـاص تشـکیل     ها گروه سازماناین بدان معنی است که  است. »عمدي«

  دهند یافته و ساختارهاي اجتماعی با سطوح نسبتاً بالایی از رسمیت را نشان می

  به عنوان یک سیستم طبیعین سازما

کننـد و   ، رفتـار افـراد سـازمانی را هـدایت نمـی     کنند اما غالباً اهـداف  ها از اهداف خاصی حمایت می اگرچه اغلب سازمان
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هـا حقیقتـاً از    بینی عملیات سازمان استفاده کرد. همه سازمان به عنوان ابزاري قابل اطمینان جهت پیش ها آنتوان از  نمی

دور  بندي بین افراد سازمانی را حذف نموده که به ها درجه کنند. سازمان رسمیت به عنوان یک ویژگی ساختاري دوري می

اعضا  هايگیري و تفاوت در معناي ترجیح هاي شغلی کار را انجام دهند و بر عدالت در تصمیم ها و تخصص از تفاوت نقش

شوند که سرشار از تمایلات قوي براي بقـا و حفـظ    یها به عنوان سیستم ارگانیکی تلقی م نمایند. سازمان بسیار تأکید می

  باشند.  خود به عنوان سیستم می

جمعـی بـراي    هـاي دسـته   بـا فعالیـت   هـا  آنو  ن بودهآهایی هستند که بقاي سازمان هدف مشترك افراد  ها گروه نسازما

  اند. صورت غیررسمی ساختار یافته به این هدف به یابی دست

  سازمان به عنوان یک سیستم باز

باز و وابسته به جریـان مـداومی از کارکنـان، منـابع و      ها آنها نه تنها سیستم بسته و جدا از محیط نیستند، بلکه  سازمان

نفـوذ   هـا  آنرا حمایت کرده و در  ها آنشیده، ها را شکل بخ باشند. با نگرش سیستمی، محیط سازمان اطلاعات محیط می

بخـش  از وظایف اصلی ممکن است تمایز بین محیط و سازمان متغیر، مبهم و قراردادي باشد. مورد بسیاري در نماید.  می

سـازمان  نه تنها شود. نگرش سیستمی،  وقت سازمان صرف مذاکره، به منظور برآوردن منابع گوناگون افراد میاز  يا عمده

  گیرد.  ها در نظر می بلکه به عنوان سیستمی از روابط متقابل بین فعالیت ،وجود ارگانیک یک را به یک ساختار یا

هاي وابسته به هم که ائتلاف متغیر افراد سازمانی را به هم مـرتبط کـرده و    هایی از فعالیت سازمان عبارت است از سیستم

  شوند. کنند، احاطه می عمل می ها آنهایی که در  به وسیله محیط

باشـند. تعریـف دوم    کند کـه در پـی اهـداف خـاص مـی      اي تلقی می ها را تجمع کاملاً رسمیت یافته اولین تعریف سازمان

نفع که به شـدت   هاي ذي ها را ائتلافی از گروه ه به دنبال بقا است و سومین تعریف سازمانسازمان را به صورت تجمعی ک

  کند.  تلقی می ،اشندب ها می محیط ریتحت تأث
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  هاي عقلایی ها به عنوان سیستم سازمان :فصل دوم

هاي مشخص طراحی شده است. واژه عقلایی بـه   سیستم عقلایی، سازمان ابزاري است که براي رسیدن به هدفدیدگاه از 

هایی از پیش  هدفبه  یابی دستمنجر به اند که  کند که به نحوي سازمان یافته ها اشاره می اي از یک سري فعالیت محدوده

  شوند.   تعیین شده با حداکثر کارآیی می

دار و هماهنـگ   شود که به وسیله عواملی هـدف  هایی اطلاق می ستم عقلایی، رفتار سازمان به فعالیتاز دیدگاه نگرش سی

، اجـرا،  کردن نهیبههایی مانند اطلاعات، کارآیی،  واژهو کند  . بیان فوق بر تصور حسابگري عقلایی دلالت میگردد یماجرا 

پردازان سیستم عقلایی بر ویژگی تعیـین هـدف و رسـمیت     یهبرند. نظر طراحی را به طور مکرر در مورد سازمان به کار می

  هاي سازمانی دارند.  ورزند، زیرا که هر کدام از این عوامل، نقش مهمی در عقلایی کردن فعالیت تأکید می

حسـب   . این تصور برهستنداهداف تصور مقاصد مطلوب  سازمان عقلایی است. يها یژگیو نیتر مهماز جمله  تعیین هدف

کند. اهداف معـین نـه تنهـا معیـاري بـراي انتخـاب از میـان         تفاوت میاهداف دقت و معین بودن معیار مطلوبیت میزان 

کنند. بعضـی   کند بلکه تصمیمات در مورد چگونگی طراحی ساختار را نیز هدایت می هاي جایگزین را مشخص می فعالیت

هـاي نسـبتاً معینـی کـه      در عملیات روزانـه خـود از هـدف    اما ،کنند ها از اهداف کاملاً مبهم و کلی حمایت می از سازمان

  کنند.  هاي جایگزین و یا براي طراحی ساختار سازمانی به دست دهد، استفاده می معیاري براي انتخاب از میان فعالیت

پردازان سیستم عقلایی موجودیت و اهمیـت سـاختار    همه نظریه دیگر ویژگی مشترك بین نظریات عقلایی است. رسمیت

گذارند کاملاً دقیق  که قواعدي که بر رفتار تأثیر می زمانی رسمی است کنند. یک ساختار رسمیت یافته را مسلم فرض می

در سـاختار از   ،ها ها مستقل از نظریات شخصی افراد شاغل آن سیستم ها و روابط نقش و نقش ،شده يفرموله بندو واضح 

ق استاندارد کردن و یا منظم کردن رفتار به عنوان تلاشی براي قابل تعیین شده باشند. رسمیت ممکن است از طریش پی

تـر کـردن سـاختار روابـط بـین       تر و عینـی  چه روشن کردن آن تلقی شود. رسمیت همچنین تلاش براي هر تر ینیب شیپ

هـاي غیرمسـتقیم بـه     تواند از طریق راه ها و اصولی است که بر رفتار سیستم حاکمیت دارند. رسمیت می یکسري از نقش

ریزي آگاهانه، ساختاري کردن انتظـارات پـیش از وقـوع     تر ساختن رفتار براي طرح خردگرایی کمک نماید. علاوه بر آماده

  دارد.  بر دیگري را نیز در يها تیمزهاي متقابل  شکن
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  دیدگاه عقلایی مکاتب منتخب

نظریـه  نظریـه اداري فـایول،   ، مدیریت علمی تیلورعبارتند از:  شوند یممکاتب منتخب مکتب عقلایی که در اینجا بررسی 

 ؛نظریه رفتار اداري سایمون، بوروکراسی وبر

  مدیریت علمی تیلور

در اواخر قرن نوزدهم و اوایل قرن بیستم شروع شد. تیلور و  1دیدگاه مدیریت علمی از کارهاي فردریک تیلورحرکت اولیه 

هـایی جهـت کسـب     گیرد براي کشف رویه پیروانش اصرار داشتند که تجزیه علمی وظایفی که از سوي کارگران انجام می

ها بر روي تجزیـه و تحلیـل وظـایف فـرد      پذیر است. این تلاش ها اعم از انرژي و منابع امکان حداکثر بازده با حداقل وارده

ناپـذیري بـه تغییـرات در کـل      ها براي عقلایی کردن کار در سطح فرد کارگر بـه طـور اجتنـاب    متمرکز بود. اما این تلاش

اندهی هاي تیلور براي کارآ ساختن کارهاي بدنی کارگر به شدت منجـر بـه سـازم    ساختار ترتیبات کاري منجر شد. تلاش

  هاي فرآیند تولید گردید.   تمامی جنبه

بایسـت   بایستی با معرفی اصول مدیریت علمی تغییر نقش یابند. نقش مـدیران نیـز مـی    که می دصرفاً کارگران نبودنالبته 

 هاي دلخواه و دمدمی مدیران گردد. تیلـور  هاي علمی و تحلیلی جایگزین فعالیت تیلور آرزو داشت که رویه .دگرگون گردد

وره جدیدي از امنیت صـنعتی  اندرکاران صنعت، مقدمه ورود به د باور داشت که قبول اصول مدیریت علمی از طرف دست

ریزي شود، دیگر در مورد میـزان انجـام کـار و میـزان مـزد       کرد، وقتی که کار به طور علمی طرح تیلور تصور می شود؛ می

دیـدگاه تیلـور ترکیبـی از اخـلاق پروتسـتان، داروینیسـم        یاصل ههرماند. جو د براي کارش بحثی باقی نمیفردریافتی هر 

به طور وسیعی از طرف مدیران  . این دیدگاهشود هاي اقتصادي برانگیخته می اجتماعی و بینشی از انسان که فقط با انگیزه

  امریکایی پذیرفته شد. 

  نظریه اداري فایول

هـاي سـازمان را    اصول کلی اداري براي عقلایی کـردن فعالیـت   نمود تا بر کارکردهاي مدیریت تأکید داشت و کوشش می

متفاوت  کنندگان نیتدوپردازان مدیریت اداري براي عقلایی کردن سازمان از بالا به پایین کار کردند.  تدوین نماید. نظریه

                                         
 
 
 
1 Taylor 
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. اما بر دو نوع فعالیت بندي دقیق بسیاري از اصول خاص به توافق نرسیدند این دیدگاه بر تعداد اصول مورد لزوم یا فرمول

ها اصول اساسـی   به منظور هماهنگی فعالیت .اي وجود داشت توافق شایان ملاحظه ییتخصص گرامهم یعنی هماهنگی و 

متعددي تدوین یافت: اصل سلسله مراتب، اصل وحدت فرماندهی اصل حیطه نظارت، اصل استثنا، اصـل تخصـص، اصـل    

  و اصل صف و ستاد.  يبند رهیدا

که اصـول مـدیریت در بهتـرین وجـه      منتقد اعلام کردند پردازان نظریهالبته بعدها انتقاداتی بر این اصول گرایی وارد شد. 

که کیمیـاگران بـه    يطور همانمحققان امور اداري  که دهد اند. گیولیک هشدار می گیري صرفاً راهنماي کلی براي تصمیم

از دیـدگاه  یافتن یک اصل تـام و مـؤثر بـراي تقسـیم کـار ادارات نمودنـد.       جستجوي درازمدتی براي  ،دنبال کیمیا بودند

  مؤثرترین سیستم براي تقسیم کار ادارات وجود ندارد.  و بیهوده بود ها آنجستجوي گیولیک ظاهراً 

او  ؛پردازان اداري از سوي هربرت سایمون مطـرح شـد   ترین انتقاد از اصول مدیریت ادعایی از سوي نظریه بدون شک قوي

که با بسیاري از این اصول وقتی دو به دو در برابر هم قرار گیرنـد،   دادهمه این اصول را یک به یک بررسی کرده و نشان 

  .  کنند یمیکدیگر را نقض 

  وبر یبوروکراسنظریه 

لیـل وبـر از   نظیر تمدن غربی بـود. تح  هاي بی به ارائه جنبهوي علاقه شدید نشان دهنده ي، ارهاي وبر از ساختار اد تحلیل

سـنخ  گردد. وبـر در   درك میقابل تر فرهنگی بررسی شود کاملاً  هاي اداري زمانی که دیدگاه او در مجموعه بزرگ سیستم

  کند: معروف خود سه نوع قدرت را مشخص می یشناس

 هـاي دیـرین و مشـروعیت اعمـال قـدرت تحـت آن       در زمینه تقـدس سـنت   افتهی تیتثبقدرت سنتی: که بر مبناي باور 

  باشد.  می

قانونی: که بر مبناي باور به مشروعیت الگوهاي هنجاري مقررات و باور به حقوق کسانی است کـه تحـت    ـ  قدرت عقلایی

 پردازند.  آن قوانین به اعمال قدرت و صدور دستورات می

شخصی و الگوهاي هنجاري یا نظمی است که ی قدرت کاریزما: که بر مبناي دلبستگی به تقدسی خاص، شجاعت یا ویژگ

 از طرف فردي استثنایی ظاهر و مقرر شده است. 

نوع قدرت، ساختار اداري مجزاي مربوط به آن قرار دارد. قدرت سنتی موجب پیدایش سـاختارهاي خـاص و    به همراه هر

خـانواده  ر یک سیستم مـوروثی، تصـور   ترین راه براي تصو هاي موروثی وجود دارد. ساده شود که در حکومت اي می پراکنده
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گیرنـد کـه شـکل     تري قـرار مـی   تر و کلی باشد. قدرت عقلایی ـ قانونی مبناي ساختارهاي خاص  می گدر یک مقیاس بزر

  بسیار پیشرفته آن بوروکراسی است. 

ت شکل بخشـیدن  جه اراي ثبات کافی بوده و مبناییاز دیدگاه وبر فقط روابط مبتنی بر قدرت عقلانی ـ قانونی و سنتی د 

زمـانی کـه    ، یعنیآید ثباتی و بحران پدید می هاي بی دهند. اشکال کاریزما در دوره به ساختارهاي اداري دائمی را ارائه می

اي شـود. بـر   ارائه مـی  اند یاستثنائآید و ظاهراً از جانب افرادي که داراي موهبت روح و فکر  معیارهاي استثنایی به کار می

و یا ساختارهاي بوروکراتیک جدید به سمت  »جدید«ایست با ایجاد ساختارهاي سنتی ب می ها آنهایی  بقاي چنین حرکت

یابد و شامل افـراد   گیرد یعنی دایره هواداران آن وسعت می یک یا چند شکل باثبات حرکت کنند. کاریزما شکل عادي می

هاي ساختار بوروکراتیک قرار  روف وبر درباره ویژگیمبناي نظریه مع یسنخ شناسشود. این  بیشتر ولی با تعهد کمتري می

عقلایـی بنـا نهـاده شـده     ـ گیرد. از نظر وبر، بوروکراسی نوع خاصی از ساختار اداري است که بر مبناي قدرت قـانونی    می

  هاي بوروکراسی وبر عبارتند از: است. ویژگی

  تقسیم کار ثابت بین اعضاء .1

 سلسله مراتب مشاغل .2

 می حاکم بر عملکردیک سري مقررات عمو .3

 جداسازي شکل مالکیت و حقوق خصوصی از شکل اداري آن .4

 هاي فنی انتخاب پرسنل بر مبناي ویژگی .5

 استخدام اعضا براي طول دوران خدمت .6

  شوند: سنتی متمایز میساختاري  يها شکلهاي زیر از  هاي بوروکراتیک با جنبه سیستممعتقد است که وبر 

  حوزه اختیارات قانونی به روشنی مشخص شده است.  .1

 کند.   ادارات از اصل سلسله مراتب پیروي می ساختار .2

 هاي اداري حاکمیت دارد.  سیستمی آگاهانه از مقررات بر تصمیمات و فعالیت .3

 نیستند. استفاده شخصی ابزارهاي تولید یا اداره به شغل و نه به شاغل تعلق دارند و قابل  .4

 شود.  حقوق داده می ها آنشوند و به  مبناي کیفیات فنی شغل انتصاب (و نه انتخاب) می مأموران بر .5

 استخدام مأموران از طرف سازمان براي تمام مدت دوران خدمت است. .6

www.Endbook.net



  بازرگانی - مجموعه مدیریت »18«
 

 
 

دهـیم، افـق    هاي موروثی را کنار هـم قـرار مـی    هاي مرتبط سیستم و جنبه »وبر« سیهاي بوروکرا وقتی که لیست ویژگیِ

حـل یـک مشـکل و یـا عیـب سیسـتم        را به عنوان راه سیشود. او هر عنصر بوروکرا پیام اصلی وبر روشن میتري از  روشن

  تر تلقی نمود.  اداري قدیمی

را بـه کـار   » 1آل تیـپ ایـده  « مفهوم ، وبرها آنبه منظور تحت پوشش قرار دادن هر دو جنبه عناصر مجزا و روابط متقابل 

شـود. واژه   عناصري تلاش دارد که بارزترین ویژگی پدیده مورد مطالعـه تلقـی مـی   گرفت. این دیدگاه در جهت جداسازي 

اي  آل، به تیپ خاصی که به صورت هنجاري انتخاب شده است، اشاره ندارند بلکه بیشتر به ترسـیم مـدل سـاده    تیپ ایده

  دارد.   ها معطوف می ورزد که توجه خود را به بارزترین جنبه اهتمام می

  ؛میپرداز یم ها آن نیتر مهمانتقادات زیادي بر دیدگاه وبر وارد شده است که در ادامه به بررسی 

  مرتونهاي بوروکراسی از دیدگاه  نارسایی

اعضاي سازمان به نتایج مطلوبی کـه  وي نظر از . ساختتوجه خود را به سوي نارسایی یادگیري سازمانی معطوف  2مرتون

بـه شـرایطی تقریبـاً     ها آنچه ادامه نشان دادن واکنش  شوند و اگر می بند يپااند  شابه گرفتهدر اثر واکنش به شرایطی م

هایی از آن دسـت ادامـه    واکنش به محرك گونه همانمشابه بعدي سازمانشان را دچار مشکل کند، کماکان به نشان دادن 

دهند. در اینجا منظور از شخصیت ادامـه   می عناصر ساختار سازمانی شخصیت اعضاي آن را تغییر مرتوندهند. به نظر  می

شخصـیت بـه الگـوي    در واقع . هاست آنهاي مکرر و مشخص نسبت به  ها و واکنش رابطه نسبتاً پایدار میان برخی محرك

  شود.  کند اطلاق می واکنشی که به آسانی و به سرعت تغییر نمی

ه ن در مورد تحـت کنتـرل درآمـدن و تحـت کنتـرل نگ ـ     هاي خود را با تمرکز بر توقع رأس سازما مجموعه فرضیه مرتون

پـیش  قابلیـت   يحداکثر سـاز کند. این توقع و خواست افراد صدرنشین به صورت تأکید مداوم بر  داشتن سازمان آغاز می

بینـی رفتارهـا و    کند. از دید صدرنشـینان سـازمان مسـئولیت و قابلیـت پـیش      بینی شدن رفتار اعضا یا سازمان جلوه می

تواننـد حرکـت سـازمان را قابـل اطمینـان یـا قابـل         هایی کـه مـی   عضا لازمه کنترل پذیري سازمان است. روشحرکات ا
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  .دانیم رفتار آدمی می »مکانیکی«را ساختار  ها آنکه ما هستند هایی  بینی کنند، چارچوب پیش

کاهش روابط شخصی میان اعضاي سازمان، افزایش میزان جذب مقررات به وسیله اعضا و حـاکم شـدن روابـط خشـک و     

آمیزند تا رفتار و حرکات اعضاي سازمان را  مؤثر در هم می يراهکارهاروح میان آنان و کاهش جستجوگري براي یافتن  بی

  شوند.  ها می رفتارهاي طبیعی آدم بینی کنند. به عبارتی موجب سلب انعطاف کاملاً قابل پیش

 .دهد یمرا افزایش رفتار بودن بینی شدن  قابل پیشمیزان اینکه نخست مد مهم دارد: اناپذیري رفتار سازمان سه پی انعطاف

  شود.  گویی به نیاز اصلی خود که همانا حفظ بقاي سازمانی است، برآورده می از این رو تمایل سازمان نسبت به پاسخ

یابـد. مـواردي کـه از هـر جـا بـه        اقدامات اعضا افزایش میاز ناپذیري رفتار سازمانی قابلیت دفاع  که در اثر انعطافدوم آن

ها، مقررات و  نامه ها، آیین اي که از قبل در قالب دستورالعمل هاي ساده بندي دقیقاً با تقسیم شود یماعضاي سازمان ارجاع 

  شوند.  میاند تطبیق داده  نظایر آن گنجانده شده

ها در جهان هدف اصلی خود را به طور ضمنی یـا صـریح جلـب رضـایت مراجعـان       سوم آنکه هر چند تقریباً همه سازمان

کند. مراجعه کننـده سـازمان در بهتـرین شـرایط      ناپذیري رفتارها تحقق این هدف را عملاً نفی می دارند. انعطاف اعلام می

تواند همه موارد را  بندي نمی کند و چون تقریباً هیچ تقسیم دریافت میشده  از پیش تعیینهاي  پاسخی در حدود خواسته

  بینی است.  از قبل در خود بگنجاند نارضایتی مراجعان به سازمان حتی قبل از ابراز شدن آن قابل پیش

  نارسایی بوروکراسی از دیدگاه سلزنیک

خواسـته و ناخواسـته اسـتفاده از     عواقـب  کیسـلزن شود.  ینظر سلزنیک، نیاز به اعمال کنترل منجر به تفویض اختیار ماز 

آمـدها از تـلاش    دهد که این پی سازد. به علاوه سلزنیک نشان می هاي کنترلی مانند تفویض اختیار را خاطرنشان می شیوه

  شود.  هاي در هم تنیده روابط بسیار خشک و غیرشخصی در سازمان ناشی می براي حفظ شالوده

شـود. در   هاي بوروکراتیک مشکلات با تأکید مقامات بالا بر اعمال کنتـرل شـروع مـی    سلزنیک معتقد است که در سازمان

  یابد.  استقرار میزیاد شود نظامی مبتنی بر تفویض اختیار  واکنش به این تأکیدي که بر اعمال کنترل می

و منفی دارد. تفویض اختیار ضـمن کمـک بـه تحقـق      هاي کلی سازمانی آثاري مثبت تفویض اختیار به لحاظ تحقق هدف

طبـق نظریـه   ایـن اسـت کـه    آور  سـازد. تعجـب   ها منحرف مـی  سازمان را از رسیدن به هدف تواند یمهاي سازمانی،  هدف

دیگر این گونـه   ها تأثیر چندانی در شدت تفویض اختیار ندارد. به عبارت به هدف یابی دستسلزنیک ظاهراً شدت و ضعف 

کنـد و هـر قـدر     نتیجه گرفت که به نظر سـلزنیک ماهیـت بوروکراسـی ضـرورت تفـویض اختیـار را ایجـاب مـی         توان می
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هـاي اصـلی    دور شدن سـازمان از هـدف   به رغمبوروکراسی بیشتر تثبیت شود تفویض اختیار بیشتر خواهد بود و این امر 

  خود تحقق خواهد یافت. 

  نارسایی بوروکراسی از دیدگاه گولدنر

تعادل و امکـان   ،هاي کنترل مورد استفاده براي حفظ تعادل و بقاي یک واحد کند تا نشان دهد که روش تلاش میگولدنر 

یـا واحـد    سیسـتم زند و آثار این اتفاق دوباره از طریق حلقه بازخورد بـه آن خـرد    مربوط را به هم می سیستمبقاي کلان 

  گردد.   برمی

متعاقباً این مقـررات  تاکید دارند. روح  تدوین مقرراتی کلی، خشک و بیبر اري به نظر گولدنر صدرنشینان سلسله مراتب اد

آمدهاي دیگـري   از پی نظر صرفاین مقررات  ایی شدنآید. اجر به عنوان پاسخی به خواست مدیران رده بالا به اجرا در می

  شود.  ها می که دارد باعث نامشهود شدن روابط قدرت در درون گروه

هـا در مـورد مسـاوات و     ها یا واحدها ضمن تأثیر و تأثر متقابل با هنجارهاي گـروه  ف قدرت اعضاي گروهظاهر بودن اختلا

گذارد.  هاي درون گروهی اثر می دهد. این امر بر شدت تنش توزیع قدرت مشروعیت نقش سرپرستی را تحت تأثیر قرار می

اسـت نامشـهود بـودن روابـط قـدرت منجـر بـه افـزایش مشـروعیت          شده ي برابري پذیرفته که هنجارها ییها فرهنگدر 

  شود.  هاي درون گروهی می سرپرستی و کاهش تنش

بقاي گـروه کـاري بـه عنـوان      پیوندد، گولدنر معتقد است که این عواقب مطلوب تدوین و اجراي مقررات واقعاً به وقوع می

شـود و در نتیجـه اسـتفاده از مقـررات بـیش از       یک واحد عملیاتی به صورتی اساسی تحت تأثیر مقررات کلی تضمین می

  گیرد.   پیش مورد تأکید قرار می

ر مـورد  به این ترتیب آگاهی اعضاي سـازمان د  .کند تعریف مینیز اما در همین حال مقررات کاري رفتار غیرقابل قبول را 

. فراهم آمدن زمینه آشنایی دقیق اعضاي سازمان بـا حـداقل رفتارهـا و    رود حداقل رفتارها و میزان کار قابل قبول بالا می

شـود اعضـاي    اند باعـث مـی   هاي سازمانی را به خوبی فهم و جذب نکرده عملکردهاي قابل قبول در حالی که ایشان هدف

هاي سازمانی با عملکردهـاي حـداقل تحقـق     برسانند. بدیهی است که هدف سازمان عملکردهاي خود را به حداقل ممکن

  شود.  هاي خود می کنند و این نوع رفتار موجب دور شدن سازمان از هدف پیدا نمی

گولدنر در تحلیل وضعیت ناشی از اقدامات مدیر جدید براي افزایش کارآیی توانست میان سه رفتار بوروکراتیـک تفکیـک   

هـا و   نامید و ارزش مدار هیتنبین سه حالت را به ترتیب، شبه بوروکراسی، بوروکراسی نماینده و بوروکراسی شود. او ا قائل
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  توضیح داد. هر کدام تضادهاي خاص 

شود، مثل وقتی که یک شـرکت   ، مقررات از خارج از سازمان یا از بیرون یک گروه بر آن تحمیل میشبه بوروکراسیدر 

را بـه آن سـازمان تحمیـل     »سیگار کشـیدن ممنـوع  «به یک سازمان، مقرراتی از قبیل، رعایت بیمه ارائه دهنده خدمات 

هاي خود را به رؤساي خارج از سـازمان خـود دقیقـاً     شود تا فعالیت کند و یا وقتی که از اعضاي یک گروه خواسته می می

یابنـد، و در اسـتقرار    ن مقررات دخیل نمیگزارش کنند. در چنین حالتی نه رؤسا و نه مرئوسان هیچ کدام خود را در تدوی

  کنند.   لحاظ مقررات را مشروع تلقی نمین جویند و بدی نیز شرکت نمی ها آن

دهـد. ایـن جنبـه بـه      بسـط مـی   در نظر گرفتـه و نظریه وبر را  يها جنبهیکی از  بوروکراسی نمایندهگولدنر در توضیح 

هسـتند،   رایسـازمان پـذ  را کلیـه اعضـاي    اقتدارشانکه  »متخصصینی«موقعیتی مربوط است که در آن مقررات از طرف 

 یکسـان هاي خودشان سازگار باشد و  پذیرند که با ارزش مقرراتی را میتنها شود. در این حالت رؤسا و مرئوسان  مطرح می

  .که خود را با آن مقررات تطبیق دهند ابندی یماجتماعی  شأن

گوید که مقررات  یا تنبیه محور نام داد میبوروکراسی مبتنی بر تنبیه ه به آن گولدنر در تشریح نوع سوم بوروکراسی ک

شـود. منظـور از اعمـال آن     هاي کارگران تدوین و اعمال می یا در پاسخ به فشارهاي مدیریت و یا در واکنش به گردنکشی

یعنی  -تدار و فرماندهی تأکید داردمقررات این است که طرف مقابل وادار به تمکین شود. این نوع بوروکراسی بر عناصر اق

  آیند.  همان عواملی که از دیدگاه تئوري و بر سلسله مراتب به حساب می

به صورتی کـاملاً محسـوس و یـا نامحسـوس در هـر      لحظه توانند در هر  هایی از هر سه نوع بوروکراسی یاد شده می شکل

طـرق مختلـف   «باشد که از سـه حالـت فـوق تحـت عنـوان      سازمانی در کنار یکدیگر همزیستی کنند و اصولاً شاید بهتر 

منظور از طریق بوروکراسی مبتنی بر مقررات که نسبت به دیگر طرق بوروکراسـی کـاربرد    .شودیاد  »عملکرد بوروکراتیک

ه ها و مقررات عقلایی عمل کنـد. ایـن طریق ـ   اي هماهنگ با روال بیشتري دارد ایجاد سازمانی کارآ است که بتواند به گونه

مقرراتی که از تأکید بر قدرت شخصی کسانی که بر اریکه  .روح تأکید دارد کنترل سازمانی به استفاده از مقررات عام و بی

هـاي مـابین افـراد منجـر      کاهد. کاهش از قدرت شخصی قدرتمندان به نوبه خود به کـاهش تـنش   اند می قدرت تکیه زده

شـود، و   روح بوروکراتیک بیشتر می یابد و ناگزیر تأکید بر استفاده از مقررات بی و به این ترتیب کارآیی افزایش می شود یم

  روح نقطه قوت بوروکراسی است.  چنانکه وبر خاطر نشان ساخته است، در واقع همان تأکید بر مقررات بی

اختیار منبعث از دانش و تخصص و اختیار ناشی از نظم  سیستمگولدنر معتقد است در ذات بوروکراسی که بخواهد بر یک 
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، بـه اختیـار و اقتـدار مشـروعیت     تخصـص دانـش و  از یک طرف و رعایت سلسله مراتب مبتنی باشد تناقضی نهفته است. 

 هایی بروز شود. این تناقض بالاخص در سازمان اختیار و اقتدار به واسطه پست و مقام حاصل میاز سوي دیگر بخشد و  می

اي هستند که دانش فنی آنان به مراتب بیش از دانش فنی کسانی  کند که ناچار از استخدام جمع کثیري از افراد حرفه می

است که به لحاظ سلسله مراتب سازمانی در مراتب بالاتري از آنان قرار دارند. گولدنر دو گروه از مدیرانی را که یـا از نظـر   

ی بالاتر هستند با توجه به همین معیارها (دانش فنی و یا مرتبه سازمانی) از یکدیگر دانش فنی و یا از جهت مرتبه سازمان

جهان خواند.  می »ها محلی«یا  »ها خانه وطن«ها را  و گروه سازمانی »ها جهان وطن«گروه متخصصین را  . ويکند جدا می

کننـد، بلکـه بیشـتر خـود را بـه       نمی خویش وفاداري چندانی احساس يها سازمان، مدیرانی هستند که نسبت به ها وطن

کنند. مثلاً آنان در درجـه   اي نگاه می بینند. آنان به امور و مسائل عمدتاً از زاویه حرفه اي خود متعهد می هاي حرفه مهارت

ها مدیرانی هستند که نسـبت بـه سـازمان     بینند تا کارمند یا مدیر سازمان. خانه وطن اول خود را مهندس یا حسابدار می

 »افـراد سـازمان  « را اي خـود ندارنـد آنـان خـود     هـاي حرفـه   العاده وفادارند اما تعهد چندانی در قبال مهارت ویش فوقخ

خواهنـد   وفادار باشند. اما در عین حال به طـور منطقـی مـی    ها آنها میل دارند کارمندانشان نسبت به  انگارند. سازمان می

  جدید است.  يها سازمانکارآیی خود را افزایش دهند. این بلاتکلیفی ذاتی نیز علت دیگر بروز تنش در 

  یوارن بنیس و احتضار بوروکراسی ماشین

ان در حال حاضر با توجه به واقعیات توسط وارن بینس مطرح شد. از دید وي این شکل از سازمدیگر بر بوروکراسی انتقاد 

شود. بوروکراسی از نیازهـاي سـازمان بـراي نظـم،      محسوب میشده متحجر و از رده خارج نوعی ساختار سازمانی معاصر 

هـا و   آل و مناسـب بـراي ارزش   دقت و نیازمندي کارکنان به رفتارهـاي منصـفانه نشـأت گرفـت. ایـن مـدل شـکل ایـده        

  توان به عنوان تهدیدهاي مستقیم بر علیه بوروکراسی برشمرد. بود. چهار عامل را می »ریاعصر ویکتو«هاي  نیازمندي

هاي  به تطابق با نیازمندي ها آنبینی نشده: بوروکراسی با تعریف دقیق از سلسله مراتب و قوانین و استحکام  تغییرات پیش

  محیط معاصر سازگار است.متغیر 

اي در  ات قابل ملاحظـه تغییر چیدگی، تقریباً به طور غیرقابل تغییري در هر زمان کهرشد اندازه سازمان: در عمل عنصر پی

  گردد. آید، هویدا می اندازه سازمان پیش می

و  ن، بـا سلسـله مراتـب دقیقـاً تعریـف شـده، قـوانی       نـده یفزاتنوع فزاینده: رشد سریع و تغییرات شدید و تخصصی شـدن  

  هاي ثابت و غیرشخصی سازگار نیست. رویه
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 سـازمان و مـدیریت   بینی در فلسفه وجودي ظریف ولی قابل پیش تغییر تغییر در رفتارهاي مدیریتی: مدیران امروز با یک

  مواجه هستند.

مطرح کرد مدل وبر در تعیین یکسري متغیرهاي ساختاري نباید به عنوان موضـوع تعریـف بلکـه بایـد بـه عنـوان        1اودي

هاي بوروکراتیک لزومـاً   نظر گرفته شود. وي ادعاي وبر را در مورد اینکه سازمان موضوعی که قابل بررسی تجربی باشد، در

هایی مانند  ها را که شامل جنبه هاي بوروکراتیک این سازمان برد. اودي ویژگی سوالباشند زیر  داراي شکل عقلایی نیز می

آن کـه شـامل اهـداف مشـخص و      »یعقلای«هاي  از ویژگی باشد ساختار قدرت سلسله مراتبی و ستاد اداري تخصصی می

  شد جدا کرد.  محدود و توزیع پاداش بر مبناي حاصل کار می

باشند،  هایی که فاقد آن می هاي بوروکراتیک بیشتري هستند، نسبت به سازمان هایی که داراي جنبه اودي دریافت سازمان

آل وبر و یا حداقل مفهـوم وي   بط، اعتبار تیپ ایدههاي مرت دهند. این نقدها و یافته هاي عقلایی بیشتري را ارائه نمی جنبه

  بردند.  سوالشد، زیر  هاي اداري عقلایی اطلاق می از بوروکراسی را که به سیستم

رسمی فرق قائـل   ییگرا ییعقلاعملی یا کارکردي و  ییگرا ییعقلاکند که او بین  هاي وبر روشن می بررسی دقیق نوشته

رسمی به منشاء عمل یعنـی قـوانین و مقـررات     ییگرا ییعقلاومی عقلایی دانسته است. شده و بوروکراسی را به مفهوم د

  اشاره دارد. 

  نظریه رفتار اداري سایمون

را که به وسیله منافع شخصی برانگیخته شـده و بـه طـور کامـل از کلیـه       »انسان اقتصادي«سایمون پیشنهاد جایگزینی 

د. انسانی که به دنبال تعقیب منـافع شخصـی   دا »انسان اداري«تري به نام  انیهاي موجود آگاه است با چهره انس جایگزین

هاي ممکن آگاه است و به دنبال استقرار یـک   چه هستند، فقط از تعدادي از جایگزین ها آنداند که  است، اما همیشه نمی

  . استحل بهینه  حل مناسب در مقابل یک راه راه

نماینـد، پشـتیبانی    و هم افراد را در تصمیماتی که اتخاذ مـی  هیري را تسهیل کردگ از دیدگاه سایمون سازمان هم تصمیم

شـوند بـر رفتـار اثـر      ها تنها در مـواردي کـه وارد حیطـه تصـمیمات افـراد مـی       کند که هدف نشان می کند. وي خاطر می

                                         
 
 
 
1 Udy 
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  آورند.  ها مبانی ارزشی لازم براي تصمیمات را فراهم می گذارند. هدف می

کند که هر سطح آن به عنوان یک هدف، نسبت بـه سـطوح پـایین و یـک      راتبی از اهداف را تشریح میسایمون سلسله م

شود. از طریق ساختار سلسله مراتبی اهداف، رفتار به سمت انسجام و ثبات سـوق   وسیله نسبت به سطوح بالایی تلقی می

  شود.  ها تعیین می از ارزشحسب مقیاس جامعی  هاي رفتاري بر یابد. براي هر عضو مجموعه جایگزین می

آموزش و کانالیزه کـردن اطلاعـات و توجـه کـردن      ؛مدل نفوذ سازمان سایمون بر کنترل بدون مزاحمت افراد تأکید دارد

هـاي   کند. با فراهم آوردن هدف در ایجاد رفتار قابل اطمینان بازي مینقش بیشتري  نسبت به صدور دستورات و تنبیهات

هـاي عملکـردي عـادي و بـه طـور کلـی یـک سـري          ثابـت، اطلاعـات و تسـهیلات لازم، برنامـه     فرعی منسجم، انتظارات

  دهند.  گردند. سازمان این مفروضات را در اختیار افراد قرار می تصمیمات اتخاذ می ها آنهایی که در چارچوب  محدودیت
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  هاي طبیعی سازمان به عنوان سیستم :فصل سوم

 ـیغهـاي   زیـرا کـه جنبـه    ،معیارهاي خردگرایی غیرعقلانی است بر اساساداره یک سیستم اجتماعی صرفاً  امـور   یرعقلان

سیسـتم   يهـا  يتئـور کـه بـه عنـوان    اسـت  سازمان  يها يتئوراز برخی این دیدگاه مبناي گیرد.  نظر نمی اجتماعی را در

  طبیعی قابل دسته بندي هستند.

پردازان سیستم طبیعی، بیشـتر   نظریه طبیعی است.سیستم  يها يتئوراصلی مورد نظر در  يها یژگیواز  پیچیدگی هدف

گـران   کـه تحلیـل  چـرا  پندارنـد.   میمبهم با رفتار افراد را  ها آنپردازان سیستم عقلایی، اهداف سازمانی و ارتباط  از نظریه

ارتباط متقابل و پیچیده ساختارهاي هنجـاري   ردنتیجه بیشتر در مو و در ندسیستم طبیعی توجه بیشتري به رفتار داشت

هاي بیان شده و واقعی که بـه وسـیله سـازمان پیگیـري      کردند. در بسیاري موارد بین هدف ها تأمل می و رفتاري سازمان

دنبـال  تعیـین شـده   هاي  گران سیستم طبیعی تأکید دارند که حتی وقتی هدف شود عدم سنخیتی وجود دارد. تحلیل می

  گذارند.   هایی نیستند که بر رفتار افراد تأثیر می تنها هدف ها آنشوند  می

هاي محـدود و   به هدف یابی دستها چیزي بیش از ابزاري جهت  تأکید عمده دیدگاه سیستم طبیعی این است که سازمان

؛ بنـابراین  دکنن ـ اند که براي تطابق و بقا در محیطی خـاص تـلاش مـی    هاي اجتماعی اساساً گروه ها آن ؛باشند مشخص می

باشـند. بعضـی اوقـات ممکـن      تأثیر یک هدف برتر یعنی بقاء می هاي اجتماعی تحت هاي رسمی مانند سایر گروه سازمان

تـوان عمـدتاً وسـایلی     ها را نمی هاي سازمانی شوند. سازمان است تلاش در جهت بقاء منجر به فراموشی یا انحراف از هدف

  آیند.  به نوبه خود، هدف نیز به حساب می ها آنبلکه  ،براي رسیدن به اهداف به حساب آورد

از  اي ها براي بقاي خود به پاره مانکنند که ساز غریزه بقاي سازمان به دو شکل توضیح داده شده است. گروهی مطرح می

رند. زیـرا کـه   کنند که برخی از افراد علائق نهانی به بقاي سازمان دا گروه دیگر مطرح می. باشند نیازهاي معین محتاج می

  باشند.  می ها آنها منشأ قدرت، منابع، منزلت یا لذتی براي  سازمان

ها هستند حتی اگر این امـر   فراد درصدد حفظ بقاي سازمانکند که چگونه برخی ا میشلز در تحلیل خود مطرح می رابرت

. رهبران حزب خدمت ظـاهري خـود   ها به خاطر آن ایجاد شده است هایی باشد که اساساً سازمان به بهاي فدا کردن هدف

دهند اما در خلال زمان به طور روز افزونی به علت عدم تمایـل بـه ریسـک در مـورد منـافع       به اهداف انقلابی را ادامه می

  شوند.  کار می ، محافظههاست آنحاصله و به مخاطره نینداختن حزب که منشأ قدرت 

پـردازان   نظریـه  سازمان به مثابه سیسـتم طبیعـی اسـت.    يها يتئوردومین ویژگی اصلی مورد نظر در  ساختار غیررسمی
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کنند. اما اهمیت و به خصوص تأثیرشان  ها را انکار نمی سیستم طبیعی، وجود ساختارهاي کاملاً رسمیت یافته در سازمان

شخصـات یـا افـراد    است از ساختارهایی که بـر مبنـاي م   برند. ساختارهاي غیررسمی عبارت می سوالبر رفتار افراد را زیر 

هاي خود  بلکه مغزها و قلب ،نیستند »بازوان اجیر شده«افراد سازمانی هرگز فقط از این دیدگاه خاصی پدید آمده باشند. 

هاي پایین سازمان  آورند. مطالعات دالتون این فرضی را که ساختارهاي غیررسمی فقط مخصوص رده را نیز به سازمان می

  را رد کرد. فاقد ساختارهاي غیررسمی هستند یی بوده و رؤسا و مدیران اجرا

  مکاتب منتخب

هاي نسبتاً متفاوتی را زیر پوشـش خـود قـرار     دیدگاه سیستم طبیعی نیز مانند دیدگاه سیستم عقلایی، بسیاري از نگرش

ک، ادي سـلزنی نگـرش نه ـ  ،هاي همکاري بارنارد دهد. این مکاتب عبارتند از: مایو و مکتب روابط انسانی، نظریه سیستم می

  و مدل سیستم اجتماعی پارسونز. نظریه فالت، 

  مایو و مکتب روابط انسانی

کـه ایـن    يا دهی ـپدمایو و تیم تحقیقاتی وي نخستین کسانی بودند که اثر ارتباطات اجتماعی در کار را شناسایی کردنـد.  

هـا موجـب    هـا جالـب و توجـه بـدان     تغییر براي انسانتنوع و « دانشمندان کشف کردند با عنوان اثر هاثورن مشهور است:

تري از انگیزش کارکنان اشـاره داشـت    ن به مدل پیچیدهطح روانشناسی اجتماعی مطالعات هاثور. در س»هاست آنامتنان 

که بیشتر مبتنی بر روانشناسی اجتماعی بود تا مفهوم اقتصادي از انسـان و در سـطح سـاختاري ایـن مطالعـات اهمیـت       

  غیررسمی را کشف و نمایان ساخت.  سازمان

  ن عبارتند از:حاصل از تحقیق هاثوراصلی نتایج 

هاي سازمانی هـم منجـر بـه مطالعـه بیشـتر رفتـار        کشف فرآیند گروه غیررسمی در چارچوب هاي کوچک: رفتار گروه

  گرفت.  نضجشناسان گردید و هم از مطالعات آنان  اجتماعی و جامعه شناسان روانهاي کوچک از سوي  گروه

  شود.   رهبري از دیدگاه روابط انسانی، اصولاً همانند مکانیزمی براي تأثیرگذاري بر رفتار افراد تلقی می رهبري:

 کنند هاي فردي و رفتار تأکید می گران روابط انسانی بر تغییرپذیري زیاد و ویژگی از همان آغاز تحلیل هاي فردي: تفاوت

ترین فـرق بـین    کند که مهم گور تأکید مییها با درك رفتار سازمانی ارتباط دارد. مک گر تنمودند که این تفاو و اصرار می

هایی اسـت کـه    نامید در ماهیت فرض Yنامید با مکتب روابط انسانی که او آن را  Xمکتب کلاسیک که او آن را تئوري 

  انسانی دارند. کنشگران این دو مکتب درباره 
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هاي در حال تغییر شـد. محققـان اولیـه     عه سازمانلاهاي زیادي در جهت مط اعث تلاشی بمکتب روابط انسان اصلاحات:

هـایی بـراي    وري کارگران داشته و در جسـتجوي تکنیـک   تأکید بر رابطه مثبت بین رضایت و بهره مطالعاتشاندر  هاثورن

 بهبود سازگاري و روحیه فردي کارگران بودند. 

   زیادي بر روي نظریه روابط انسانی وجود دارد که عبارتند از: انتقادات

روح و محاسباتی کارخانه و کارگاه را انسانی  : ظاهراً جنبش روابط انسانی خردگرایی بیرحمانه استثمار نوع جدید و بی

  کرد.  

د نشده است و تضـادهاي  بر منافع مشروع اقتصادي کارگران به طور مناسب تأکیدر مکتب روابط انسانی : دهنده تسکین

 واقعی منافع انکار گردیده. 

 پیوندد.  : این امر با انتساب نقش جدید به مدیر به وقوع میگرایی نوین ظهور نخبه

کنند، از کـارگران راضـی نیـز     هاي راضی که شیر بیشتري تولید می : درست مانند گاووري رهاي براي افزایش به وسیله

رغم عنوان روابط انسانی در ابتدا انسانی کردن شرایط محیط کار نه به مثابـه یـک هـدف،     علیرود.  انتظار بازده بیشتر می

 نظر گرفته شده بود.ر وري د ش بهرهاي براي افزای بلکه وسیله

بین عواملی چون رضایت کارکنان، سبک رهبري، توسـعه شـغل و مشـارکت در    نخست اینکه انتقادات روش شناختی: 

گونه ارتباط روشنی وجود نداشته است. ثانیاً وقتی که روابط مثبتی بین این متغیرهـا   وري هیچ رهگیري و متغیر به تصمیم

  وري موجب رضایت گردد.  بینی شده باشد یعنی بهره موجود باشد، جهت رابطه ممکن است عکس مورد پیش

  سیستم همکاري بارنارد

گیـري   و نظریه تصمیم کیسلزنی کرد و مبانی دیدگاه نهادگرایی هاي روابط انسانی کمک شایان به دیدگاه 1نظریات بارنارد

هـاي افـراد را در    باشند که فعالیت هاي همکاري می ها اساساً سیستم سایمون را بنیاد نهاد. بارنارد تأکید داشت که سازمان

  د تعریف کرد. نمایند. بارنارد سازمان رسمی را نوعی همکاري آگاهانه عمدي و هدفمند بین افرا خود منسجم می

شـوند در   ها از طرف بالا و پـایین اعمـال مـی    بارنارد براي ترکیب و سازگار نمودن دو فکر تقریباً مخالف تلاش کرد. هدف
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اختیار جاري شـده  «کند که  باشد. او مطرح می مندانه از پایین به بالا می مبتنی بر اطاعت رضایت ها آنصورتی که نیل به 

باشـد یـا خیـر بسـتگی بـه       . اینکه یک تصمیم به عنوان یک دسـتور داراي قـدرت لازم مـی   »ه استاز بالا به پایین افسان

کنند بستگی  شود و صرفاً به صاحب مقام و یا کسانی که این دستور را صادر می داده می ها آناشخاصی دارد که دستور به 

  ندارد. 

را مجـزا   هـا  آنهاي زیادي است که با مفهوم سیستم عقلایـی سـازمان تطـابق دارد. آنچـه کـه       نظریات بارنارد شامل ایده

هاي اخلاقی همکاري اسـت. در مـورد    شان به مبانی غیرمادي، غیررسمی، روابط متقابل و در واقع زمینه کند، پافشاري می

 هـا  آنآینـد و بـراي    هاي غیررسمی به وجـود مـی   اي رسمی از سازمانه کند سازمان سازمان غیررسمی، بارنارد مطرح می

آورنـد و   هاي غیررسـمی را پدیـد مـی    رسند سازمان هاي رسمی به مرحله عمل می باشند. اما وقتی که سازمان ضروري می

  ها نیاز دارند.  بدان

ایـن از   .آورد ین افراد پدیـد مـی  جمعی است که پیوند روحی ب یک هدف دسته عیینترین جزء یک سازمان موفق، ت حیاتی

وظایف خاص مدیر اجرایی است. بارنارد هماهنگ بـا چـارچوب سیسـتم طبیعـی، وجـود نیروهـاي سـازمانی بـه مراتـب          

  قدرتمندتر از هدف را تشخیص داد. 

  دیدگاه نهادي سلزنیک

ترین مسـئله   ت. از نظر وي مهمهاي متعددي منتشر نموده اس سلزنیک عقاید خود را به طور پراکنده و در مقالات و کتاب

ک ینسـلز اما هر کدام براي خود حیات خاصی دارند. از نظـر  ابزار هستند ها  گرچه سازمان ها آن است که در مورد سازمان

هـاي معینـی را    رفتار سازمانی موفق باشند. افراد ویژگی یرعقلانیغتوانند در احاطه بر ابعاد  ساختارهاي رسمی هرگز نمی

محـدود  کنند. به نحوي که ظرفیت عملکرد عقلایی آنـان را   آورند و براي خود تعهدات دیگري نیز ایجاد می به سازمان می

ف فعلی خود کنند، و سازمان در جریان برخورد با محیط اهدا هاي سازمانی به نوبه خود ارزش هدف پیدا می کند. رویه می

  کند.  هاي آتی خود را محدود می را مصالحه و فرصت

افراد و تأثیرات محیط  ها و تعهدات کند که در پاسخ به ویژگی سلزنیک ساختار سازمانی را ارگانیزم سازگارپذیري تلقی می

هـاي مقبـول    از طریـق راه  توانند نمی«دارد که تاکید نیازهایی بر آن دسته از گیرد. سلزنیک مانند فروید  بیرونی شکل می

هـایی معطـوف    هاي رسمی که کارکرد همواري دارند به طـرف ویژگـی   توجه وي از ساختارها و رویه؛ بنابراین »شوند ارضا

هایی شامل ساختارهاي  اند. چنان مکانیزم هاي غیرمعمولی براي ارضاي نیازهاي برآورد نشده ایجاد شده گردد که با راه می
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  باشند.  ها و سازگارسازي می غیررسمی، ایدئولوژي

کنند، بایـد از   عادي را مطالعه می شناسانه روانصنعتی که فرآیندهاي  شناسان روانکند که به جاي تبعیت از  او مطرح می

پردازنـد. بـه جـاي تمرکـز بـر       شناسی بالینی پیروي کرد که به بررسی تطبیقی و پویایی ارگانیزم در طی زمـان مـی   روان

شوند باید کار خود را بـر تصـمیمات حیـاتی متمرکـز کنـیم کـه گـاهی در         اي که در سازمان اتخاذ می تصمیمات روزمره

  گردند.   ساختار می شوند و منجر به تغییر در خود سازمان اتخاذ می

نامـد.   یکنـد نهـادي سـاختن م ـ    سلزنیک فرآیندي را که سازمان با آن ویژگی ساختاري متمایزي را براي خود ایجاد مـی 

باشد. تعهدات  هاي ماوراء تجهیزات فنی در وظایف جاري می ارزش »عجین شدن«م سلزنیک عبارت از شدن به زع نهادي

ها و فشارهاي محیط بیرونی و تغییرات در ترکیب علایق کارکنان و روابط غیررسمی آنـان   نهادي در مواجهه با محدودیت

  شود.  ایجاد می

تواننـد بـه بقـاي خـود ادامـه دهنـد. امـا         صورتی که به نهاد تبدیل شوند می ها فقط در ، سازمان»نهادینگی«طبق نظریه 

شود که مانند دیگر نهادهاي جا افتاده اجتماعی رفتار کنـد. فرآینـد گـذر یـک مجموعـه انسـان از        وقتی نهاد مین سازما

  هایی فراتر از ملزومات فنی کار است.  ور شدن در ارزش سازمان به نهاد، غوطه

کنـد شـناخته شـده اسـت.      ها، و نهادها معرفی می ها را تجسم شعائر، آیین اي که سازمان ماً به عنوان نظریهنهادینگی عمو

چارلز پرو این موضوع را مستمسکی عمده براي انتقادهایی گزنده به نظریه مورد بحث قرار داده است. او انتقاد خود را بـه  

هاي اجتمـاعی   توجهی دیگران نسبت به واقعیت که از بی »نهادهایی انباشته از اسطوره و«اي  نهادینگی تحت عنوان نظریه

 بر اسـاس خورد مطرح ساخته است. لکس دنالدسون هم با اشکال گرفتن به این نظریه  و سازمانی در نهادینگی تأسف می

  شده است. ایی در مجموعه انتقادهاي متعددي که به این دیدگاه وارد شده سهیم ضمنبعث از رویکرد اقت يها دگاهید

هاي خود را به بهاي بقـا یـا رشـد فروختـه اسـت. کارهـاي        این است که سازمان هدفدیدگاه نهادي سلزنیک پیام اصلی 

سلزنیک نه تنها اساس نگرش نهادگرایان گردید بلکه اشـاره او بـه نقـش رهبـري در اتخـاذ تصـمیمات حیـاتی و تعریـف         

  استراتژیک و ایجاد فرهنگ سازمانی کمک کرده است.  يها يریگ میتصمهاي نهادي در زمینه توجه به معنی  ارزش

  فالت   ماري پارکر

 شناسـان  روانمورد توجه  1960و  1950هاي  مطرح ساخت در دهه 1920فالت در دهه  هایی که خانم ماري پارکر نظریه

  اجتماعی قرار گرفت.
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توان به کار و کسب به عنوان  ها و آرزوهایش جدا سازد و نمی تواند کار را از انسان، امیدها، دغدغه اعتقاد به این که فرد می

هاي انتزاعی نگریست، اساس نگرش فالت به مدیریت است. به نظر این محقق مـدیریت   و معلول ها علتیک سلسله روابط 

  اسبات میان مردم مورد توجه قرار داد. را باید به عنوان فرآیندي مستمر از من

اي خوب یا بد به دسـت   آورد تا نتیجه تنها اختلاف به خودي خود خوب یا بد نیست بلکه فرصتی به وجود میاز نظر فالت 

آورد و به عکس اگر به صورت غیـر سـازنده بـه کـار      اختلاف به صورت سازنده نتیجه خوبی به ارمغان می يریکارگ بهآید. 

 يریکـارگ  بـه ناپذیر است مـدیران بایـد    آورد. از آنجا که اختلاف در زندگی و کار اجتناب شود نتیجه بدي به بار میگرفته 

  سازنده آن را بیاموزند. 

  سه روش براي حل ناسازگاري وجود دارد: 

  غلبه یک طرف بر طرف دیگر.  -تفوق

  کنند.   نظر صرفخواهند  هر دو طرف از بخشی از آنچه می -مصالحه

  یافتن راه حل جدیدي که نیازهاي واقعی هر دو طرف را برآورده سازد.  -همگرایی

سـازد و روش   و مصالحه کارسازتر است. او فرآیندهایی را به عنوان مثال مطـرح مـی   ییتفوق جوبه نظر فالت همگرایی از 

ایـد خواسـته خـود را بـه صـورتی      دارد. براي همگرایی در اولین قدم هر طرف ب کاملاً جدیدي را براي همگرایی عرضه می

  شائبه بیان کند.  واضح و بی

اگر این کار به وسیله هر دو طرف انجام شود ممکن است اختلاف نظر را به وحدت نظر تبدیل کند و هـر دو طـرف روش   

زمینـه  شود زیـرا فرصـت و    سازد دنبال کنند. این روش باعث پیشرفت می شان را برآورده می واحدي را که نیازهاي واقعی

آورد. هـر چنـد همگرایـی بهتـرین روش اسـت،       جدیدي را براي تفاهم و خشکاندن همیشگی ریشه اختلاف به وجود مـی 

به آن لزوماً آسان نیست. حصول به همگرایی مستلزم سطح بالایی از هوش، درك عمیق، تشـخیص و بـیش از    یابی دست

هـاي مـدیریت، بایـد     اما به رغم مشغله اند یدهآموزش ندزیاد  براي همگرایی ها انسانهر چند همه خلاقیتی ماهرانه است. 

براي ایجاد تفاهم کوشش شود. همگرایی اختلاف را حل و مفاهمه را به صورتی سازنده براي پدید آوردن موقعیتی جدیـد  

  این همگرایی است.  يریکارگ بهکند اما از آنجا که اختلاف همیشه همراه ما است، بهترین کار، آموزش  و بهتر عرضه می

شـود کـه تـا     خانم فالت با اشاره به این که مهندسی سازمان اعمال کنترل از طریق ایجاد وحدتی کارساز است مدعی می

 هـایی از  براي روشن سـاختن مطالـب خـود مثـال     یم کنترل مناسبی اعمال کنیم ويتوان وقتی ماهیت کل را نفهمیم نمی
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هـاي متفـاوت    پزشکان آن ایام بـه بیمـاري بـه عنـوان نمادهـاي کامـل درد مـرض        کند، علوم پزشکی زمان خود ذکر می

کـار داشـت. معنـاي     و کردند که بیماري فقط با جزیـی از وجودشـان سـر    نگریستند بلکه آنان را موجوداتی تلقی می نمی

قـی را از یکـدیگر جـدا    هاي اقتصادي، روانـی و اخلا  توانیم یا نباید جنبه ضمنی این مثال این است که در مدیریت ما نمی

تنها قسمتی از همه جوانب موقعیـت اسـت و هـر جـزء      ها آنتک تک عناصر بپردازیم. هر یک از  یبررسکرده و سپس به 

دهد.  سوق میمتقابل  رابطهاین بحث ما را به تفکر در مورد  .ها در نظر گرفته شود باید هماهنگ و در ارتباط با بقیه جنبه

گیـرد. روابـط متقابـل بـدین      هم در تعامل باشند این فقط الف نیست که تحت نفـوذ ب قـرار مـی    اگر دو نوع الف و ب با

الف  يها تیفعالکند. به عبارتی  گذارد و به همین نحو ب نیز تحت اثر ناشی از الف تغییر می معناست که الف بر ب اثر می

  خورد.  هایشان است پیوند می هایی که مسبب فعالیت به محرك

گاه بلکه حتی به ندرت هم تحت تـأثیر امیـال    صریح او سلطه، خصوصیت حقیقی رهبر نیست. رهبري نه فقط هیچبنا به ت

آورد تا شرایط کـار بـه همگـان بگویـد چـه       هایی را به وجود می کند و در واقع رهبري زمینه شخصی، دستوري صادر نمی

نقش کنند. وظیفه واقعی رهبر، ارتقاي هویـت انسـانی    ایفاي ها آنگیري دستورات و اجراي  کنند و مرئوسان نیز در شکل

ها، اعتلاي آزادي و ارتقاي عملکرد کارکنـان اسـت. بـه ایـن جهـت در       شخص، فراهم آوردن زمینه لازم براي ابراز توانایی

د نظریـه  مقوله رهبري، فرمانبرداري، ابراز وجود و حتی خود انتظامی به صورتی متقابل موضوعیت دارد. از این رو، هر چن ـ

تواند باعث تبعیت دیگـران از دسـتورات شـود،     هاي شخصیتی خود می به این است که رهبر به واسطه ویژگی قائلجاري 

  ناپذیر شرایط و لازمه آن است.  رهبر خوب و واقعی کسی است که بتواند نشان دهد دستور و نظم جز جدایی

  سیستم اجتماعی پارسونز

هـاي   دهد که کلیه سیسـتم  ئه میامشخص گردیده است و چهار کارکرد اصلی را ار AGIL مخففمدل پارسونز با حروف 

  را انجام دهند: ها آناجتماعی براي بقا باید 

  مسئله تحصیل منابع کافی : 1انطباق 

 گذاري و اجراي آن مسئله هدف : 1نیل به هدف 
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 مسئله همکاري و هماهنگی بین واحدهاي فرعی سیستم : 2انسجام 

 هاي خاص سیستم و ارزش مسئله ایجاد و حفظ فرهنگ : 3الگوکمون یا حفظ  

بـراي بـیش از یـک سـطح تجزیـه و       تواند یمهاي اجتماعی  طرح علاوه بر قابل استفاده بودن براي تمام انواع سیستماین 

تـر مـرتبط    ها را با کارکرد جامعه بـزرگ  تحلیل در یک سیستم معین نیز به کار رود. در سطح اکولوژیکی پارسونز سازمان

توانـد بـا    هـا را مـی   در سطح جامعه مطرح کرد که واحدهاي اجتماعی تابع مانند سـازمان  AGILسازد. وي با کاربرد  می

گـردد، از دیـدگاه    بندي کرد. آنچه از دیدگاه سازمان هـدف خـاص آن محسـوب مـی     توجه به کارکرد اجتماعی آنان طبقه

  شود.  کارکرد خاص یا تخصصی محسوب می تري که سازمان بخشی از آن است یک سیستم بزرگ

کند که ممکن است هر سازمان به نوبـه خـود هماننـد     به سطح ساختاري تجزیه و تحلیل خاطرنشان می توجه پارسونز با

چهار نیـاز   يارضاهاي فرعی تخصصی خود را براي  یک سیستم اجتماعی تجزیه و تحلیل گردد و هر سازمانی باید سیستم

  اساسی ایجاد نماید. 

کند. نیازهاي کـارکردي مختلـف    ساختار اجتماعی ایجاد می شدن یتخصصالزامات کارکردي خطوط کاذبی را در راستاي 

هـاي حاصـل مسـائل سـایر      تلاش براي حل یک مسئله کارکردي با کوشـش ؛ بنابراین باشند تا حدودي با هم در تضاد می

شـود تـا حـدي بـا      هایی که براي تطبیق سازمان با محیطش صرف مـی  نند. به خصوص انرژيک کارکردها تداخل پیدا می

  گیرد در تضاد است.  هایی که براي نیل به هدف صورت می کوشش

کنـد کـه    را به کار برده و مطرح می AGILشناسی اجتماعی، بار دیگر طرح  پارسونز در حرکت به سطحی خردتر یا روان

الزامات کارکردي تشـخیص  بر حسب ب سازمان خود شامل تقسیمات فرعی ریزتري است که هر سیستم فرعی در چارچو

هاي سیستم طبیعی بر یک سري نیازهاي کارکردي تأکید دارد که  شوند. چارچوب کاري پارسونز مانند سایر مدل داده می

هـاي   دي پارسونز بر خـلاف سـایر مـدل   بن را برآورده نمایند. فرمول ها آنباید به منظور بقاء  هاي اجتماعی می همه سیستم

خود را شود. پارسونز توجه  ماعی قائل میهاي اجت ها و دیگر سیستم سیستم طبیعی مبانی روشنی براي تمایز بین سازمان
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هـاي اجتمـاعی    ها سیستم دارد. یعنی سازمان ها معطوف می به هدف در سازمان یابی دستبه اهمیت نسبی سیستم فرعی 

شـوند،   به اهداف تجهیز می یابی دستها و منابع  هاي مشابه، به فرآیندهایی که به هدف ه سایر سیستمهستند که نسبت ب

  دهند.   اولویت بیشتري می

پارسونز علاوه بر تجزیه و تحلیل از تفکیک کارکردي که در راستاي محور افقی هر سطح معینی از تجزیه و تحلیل صورت 

سازد. در لایه پایین سیستم فنی قرار دارد که محصول عملـی   را نیز مشخص میگیرد سه سطح اصلی ساختار سازمان  می

کند. سیستم مدیریتی بالاتر از سطح فنی قرار دارد که وظیفه عمده آن پل زدن بین سازمان و محیط  سازمان را تولید می

اند و مواد خام آن را تدارك  شامل افرادي است که محصول سازمان را مصرف کرده . این محیطباشد کار آن می ۀبلا واسط

کنند. در بالاترین سطح سازمان، سیستم نهادي قرار دارد که کارکرد آن برقراري  اند و امور داخلی سازمان را اداره می دیده

، مشروعیت دادن یا حمایت کـردن از  نهادي سرچشمه معنی بخشیدنم . سیستتر است ن سازمان و جامعه وسیعارتباط بی

  سازند.  پذیر می باشد که اجراي اهداف سازمانی را امکان سطح بالاتري می

هـاي رسـمی و عقلایـی و غیررسـمی      است و جنبـه  تر ازان سیستم طبیعی کاملاً جامعپرد چارچوب پارسونز از دیگر نظریه

  . ردیگ یدر برمها را  سازمان

شمار است و غالباً شامل مشکل تبدیل مفاهیم تحلیلـی او بـه متغیرهـاي عملـی      سونز بیمشکلات در چارچوب فکري پار

بندي پارسونز بیشتر یک چارچوب نظري است تا یک نظریه واقعی. پارادایم کارکردي که زیربناي نظریـه   باشند. فرمول می

زهاي سیستم بـرآورده نشـود سـازمان بقـا     آورد. مانند اینکه اگر نیا باشد برخی از فرضیات ضمنی را فراهم می پارسونز می

  نخواهد یافت، اما آزمون چنان فرضیاتی دشوار است. 

  

    

www.Endbook.net



  بازرگانی -مجموعه مدیریت »34«
 

 
 

  هاي باز ها به عنوان سیستم سازمان :فصل چهارم

هاي قدیمی دارد اما به عنوان بخشی از جنبشی فکري، متعاقب جنگ جهـانی دوم پدیـد    چه نگرش سیستم باز ریشه گرا

بـود،  شـناس   زیسـت  که یک ها تقویت گردید. ون برتالانفی از طریق نظریه عمومی سیستمآمد. این جنبش به طور خاص 

تواند بـه طیـف    کنند که مفاهیم عام معینی می برتالانفی و همکارانش مطرح می .هاست ستمیسنظریه عمومی  گذار انیبن

  هاي علمی ارتباط داشته باشد.  وسیعی از رشته

  از: هاي اصلی سیستم باز عبارتند ویژگی

سیستم باز: شامل سه عنصر نهاده ـ فرایند ـ ستاده. باز بودن بر ارتباط متقابل محیط و عملکرد درونی سیسـتم     

هاي اجتماعی و زنده در مقابـل بسـته    ماهیت باز بودن سیستم .اند تاکید دارد. محیط و سیستم دو عضو متعامل و وابسته

  شود.  هاي فیزیکی مقایسه می بودن سیستم

در صورت انحـراف از  این امر خود تنظیمی و توانایی براي بقاء در یک حالت پایدار دلالت دارد.  بر : 1ادلیخود تع 

  .شود یمانجام  منفی) دخورزاصلاحی (با يها واکنشهنجارها از طریق 

شـود.   سیستم می هاي بسته، مصرف منابع محدود باعث ایجاد بی نظمی در آنتروپی / آنتروپی منفی: در سیستم 

از طریـق ایجـاد   نظمی  کند. این تلاش براي مقابله با بی سیستم باز از طریق دریافت انرژي از محیط با آنتروپی مقابله می

  شود یمانجام  آنتروپی منفی

ساختار، عملکرد؛ تفکیک و یکپارچگی: ادراك ما از سیستم بر وابستگی و ارتباط تنگاتنگ ساختار عملکرد، رفتار  

اي را به  عملیاتی با سیستم تاکید دارد. هر موجود زنده از طریق تخصصی کردن امور، عملکردهاي ویژه يها یژگیوو سایر 

کنـد (تفکیـک و انسـجام در     ردهـا را یکپارچـه و منسـجم مـی    رساند ضمن آنکه براي حفـظ کلیـت خـود عملک    انجام می

 هاي اجتماعی) سیستم

سازوکارهاي درونی بر اساس مفهوم ضرورت تنوع ضرورت تنوع: این موضوع با تفکیک و یکپارچگی مرتبط است.  

 سیستم بایستی از تنوعی همانند محیط برخوردار باشند.
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 .تواند به هدف برسد گوناگون می يها راهیک سیستم باز از به این معناست که  : 1یانیهمپا 

تـري از   تکامل تدریجی سیستم: ظرفیت توسعه سیستم بستگی به توانایی آن در حرکت به سمت اشکال پیچیده 

  تفکیک و انسجام و تنوع، دارد.

آورد  ت وابسـته بـه هـم درمـی    را بـه صـور   ها آن ارتباطشانهایی که  ها با مجموعه یا ترکیبی از بخش ویژگی کلیه سیستم

را نیز  ها آنآورد، مبانی افتراق بین  ها را فراهم می ها زمینه شناخت کلیه سیستم شود. در حالی که این ویژگی مشخص می

کنـیم، اجزایـی کـه سیسـتم را تشـکیل       که ما از سطح مکانیکی به سطح ارگانیکی حرکت مـی  طور همانکند.  مطرح می

هاي ارگانیک ارتباطات بین اجزاي متقابـل تـا حـدي کمتـر محـدود       گردند. در سیستم تغیرتر میتر و م دهند، پیچیده می

هـا و   هـاي اجتمـاعی ماننـد گـروه     شـود. در سیسـتم   می ها آنالعمل  پذیري و عکس باشند که این مسئله باعث انعطاف می

عامل به وسیله شرایط عوامل دیگر تحمیل  ها، ارتباطات بین اجزا نسبتاً آزاد است: محدودیت کمتري بر رفتار یک سازمان

  باشند.  هایی با ارتباط ضعیف می هاي اجتماعی برعکس ساختارهاي فیزیکی، سیستم شود. سازمان می

  ي بولدینگها سطوح سیستمدیدگاه 

 وسـعت و تنـوع  بنـدي   ارائه شـد. ایـن طبقـه    ها آنپیچیدگی سطوح  بر اساس 2ها از سوي بولدینگ سطوح سیستمه نظری

  . دهد یمرا به ما نشان هاي موجود در جهان  سیستم

  کند: هاي ذیل را تعریف می به طور خلاصه بولدینگ انواع سیستم

ها در یک کریستال  مانند اتم شود یما ساختارهاي ایستا را شامل هاي ب سیستم : 3هایی با چارچوب ثابت سیستم 

  بندي یک حیوان.   یا استخوان

باشـند ماننـد    ي ساده با حرکات از پیش تعیین شده میهاي پویا دسته شامل سیستماین  : 4هاي ساعتی سیستم 

 .باشند یمساعت و منظومه شمسی 

                                         
 
 
 
1 Equifinality 

2 boulding 

3 Framework 

4 Clockworks 

www.Endbook.net



  بازرگانی - مجموعه مدیریت »36«
 

 
 

قـادر   تعیین شده ها آنهدف یا معیاري که در بیرون براي بر حسب هایی که  سیستم : 1رنتیکیبهاي سا سیستم 

 باشند مانند ترموستات.  به خود کنترلی می

باشـند   استوار می طشانیمحمیانداد از قادر به خودنگهداري بر مبناي دریافت  هایی که سیستم : 2هاي باز سیستم 

 مانند یک سلول زنده. 

بلکه از طریق بذر  شوند، هایی که از راه تقسیم، تکثیر نمی سیستم : 3ریزي قبلی رشد یابنده با برنامه هاي سیستم 

باشند مانند سیستم میوه درخت  ریزي شده براي رشد می از پیش برنامههاي  شوند که داراي دستورالعمل یا تخم تکثیر می

 بلوط.  

هایی که استعداد آگاهی مشـروح از محیطـی دارنـد کـه اطلاعـات را از آن       سیستم : 4هاي درون تصوري سیستم 

یابنـد. سـطحی کـه کـارکرد      کنند و در یک ساختار تصوري یا آگاهی از محیط به عنوان یک کل سازمان مـی  دریافت می

 حیوانات در آن قرار دارد. 

باشـند.   رند و قادر بـه اسـتفاده از زبـان مـی    هایی که در وضع خودآگاه قرار دا سیستم : 5هاي نمادپردازي سیستم 

 ها در این سطح قرار دارد.  کارکرد انسان

گیرند که در سطح هفتم نظـام قـرار    می بر اي که عاملانی را در هاي چند جانبه سیستم : 6اعیهاي اجتم سیستم 

 کنند.  هاي اجتماعی در این سطح عمل می داشته و فرهنگ اجتماعی مشترکی داشته باشند. سازمان

 باشند.  می ها ناشناختهها و  هایی که شامل مطلق سیستم : 7هاي ماورایی سیستم 

هـاي انسـانی و    سیسـتم  8و  7شـناختی و سـطوح    هاي زیست سیستم 6تا  4هاي فیزیکی، سطوح  سیستم 3تا  1سطوح 
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اشـد و نسـبت بـه احتمـالات     بنـدي وي بسـته نب   کند تا طبقـه  را اضافه می 9گیرند. بولدینگ سطح  اجتماعی را در بر می

آیند، باز باشد. این سطوح منحصر به فـرد نیسـتند، در واقـع هـر سیسـتم سـطح بـالاتر         جدیدي که هنوز به تصور درنمی

 2علوم اجتماعی هنوز در سـطح   يها يتئورشود که بیشتر  گیرد. بولدینگ یادآور می هاي سطوح پایین را در بر می ویژگی

. این در حالی است که موضوعات مورد بحث در علـوم اجتمـاعی بـه طـور     اند افتهیارتقا  3باشند که به تازگی به سطح  می

  قرار دارند. 8روشنی در سطح 

  کیبرنتیساهاي  به عنوان سیستم ها سازمان

باشـند. ایـن گـام مهـم از طریـق توسـعه اجـزاي         میمدل بولدینگ قادر به خودکنترلی  3هاي سطح  کارکردهاي سیستم

ایـن مـدل رفتـار فـردي را کـه       هاي خاصی حاصل آمده است. هاي فرعی از طریق فرآیندها یا جریان تخصصی یا سیستم

ریـزي یعنـی تغییـر     تواند از طریق برنامـه  آورد. فرد می کند به تصویر درمی را تنظیم می کیبرنتیسااستانداردهاي سیستم 

ریزي به عنوان جزء سیستم  رارت سیستم را به سطح مطلوب تغییر دهد. اگر کارکردهاي تعیین استاندارد و برنامهدرجه ح

هـاي سـازمان بـه طـور      شـود کـه در اکثـر آرایـش     به مدل اضافه شوند مدل به یک مدل عمومی و قدرتمندي تبدیل می

  شود. کار گرفته می اي به عنوان مدل کنترل به گسترده

و تبـادل   یخـط مش ـ نظر بگیریم باید به عملیات، کنترل، مراکز تعیـین  ر د کیبرنتیساکه سازمان را یک سیستم براي این

  اهمیت زیادي قائل شویم.  ها آناطلاعات بین 

هـاي تصـمیمات    با به کار گرفتن روش بازخورداي، حلقه اول  دو حلقه بازخوردهاي با  کند که در سیستم اشاره می 1اشباي

 »نوع«هاي مربوط به  نامنظمی بازخوردکند. در حالی که دومین حلقه  هاي مربوط به شدت را کنترل می موجود، نامنظمی

نمایـد. آرجـریس    هاي کنترل در سطح عملیاتی دوباره تعریف شوند یا نه کنترل مـی  را با تعیین اینکه آیا لازم است روش

هـا   هاي متفاوت براي انتخاب فعالیت هاي متفاوت، بلکه منجر به روش هاي تطابقی که نه تنها منجر به فعالیتچنان رفتار

  نامد.  می »اي یادگیري دو حلقه«گردند را  می

زیرا به جاي تعقیـب کورکورانـه چنـد    ، شوند دار منتهی می هاي سایبرنتیک به رفتار هدف کند که سیستم باکلی تأکید می
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  بخشد.   هاي موجود است که رفتار سیستم را جهت می داخلی از پیش تعیین شده، انحرافات از هدفمکانیزم 

  دیدگاه باز منتخبمکاتب 

مـدل  هـا،   عبارتنـد از دیـدگاه طراحـی سیسـتم     شـوند  یمهاي باز مطرح  ه عنوان سیستمها ب مکاتبی که در بحث سازمان

شناسـی اجتمـاعی    نظریـه اقتضـایی و مـدل روان   هاي فنی و اجتمـاعی،  سیستمگیري مارچ، نظریه آشوب، نظریه تصمیم

ها آخرین دیدگاهی بود که پدید آمد، اما به سرعت گسترش یافت  هاي باز در مورد سازمان . اگرچه دیدگاه سیستم»ویک«

  و تأثیر بسیار زیادي بر نظریه سازمان گذاشته است. 

  ها طراحی سیستم

کننـد هـم از پیچیـدگی زیـاد      ها تلاش مـی  ها درباره سازمان به کار بردن نظریات سیستم گران که براي بسیاري از تحلیل

باشـند.   تـر آگـاه مـی    هـاي سـاده   افراطی سازمان با عملیات سیستم قیاس ها به عنوان نوعی سیستم و هم از خطر سازمان

هـاي   انـد. سیسـتم   هـا شـده   هاي پیچیده و احتمالی موجب پیدایش رشته سایبرنتیک و طراحـی سیسـتم   سیستممطالعه 

اش تجزیـه کنـد و بـه بررسـی اجـزا و روابـط آن        دهنـده  کند سیستم را به اجزاي تشکیل پیچیده، با تحلیلی که سعی می

دهـد کـه    بپردازد قابل درك نیستند. این کار صرفاً تعداد بسیاري زیادي از اجزاي جداگانه یا اقلام اطلاعاتی را به مـا مـی  

بینی کند. اگر مـا چنـان سیسـتمی را بـه اجـزایش تقسـیم کنـیم، در         تواند پیش کس نمی را هیچ ها آننتایج ارتباط بین 

  هم کنیم.  را سر ها آنتوانیم دوباره  یابیم که نمی می

آوري نمودارهایی است کـه   مند به جمع ها به جاي بررسی جداول رسمی سازمان بیشتر علاقه گر طراح سیستم یک تحلیل

هـا سـازگار    گر سیسـتم  گرایی تحلیل دهد. این مسئله با تأکید بر کل نرژي و مواد را در سازمان نشان میجریان اطلاعات، ا

هـا یـا ناشـناخته و یـا      کار ندارد و ساختار مشروح اجـزاي سیسـتم   و ها سر است. چرا که دیدگاه مذکور با اجزاي سیستم

باشـند از اجـزاي اصـلی سیسـتم تحـت مطالعـه        روف میشوند. واحدهاي اصلی که به نام جعبه سیاه مع نامعلوم تلقی می

هاي هر کدام از این عوامـل   ها و صادره گر سیستمی لازم است فقط توضیح وارده باشند. همه اطلاعاتی که براي تحلیل می

ي تر ضرور سازي کارهاي سیستم بزرگ بیهدرك یا شدهنده سیستم براي  باشد. اطلاع از کار داخلی اجزاء تشکیل اصلی می

  نیستند.  

شود، ممکن نیست. پـرو   ی میعتماهاي اج ي ممکن که موجب شکست سیستمها بینی و پیشگیري تمام راه در عمل پیش

بینـی   بعدي و غیرقابل پیشهاي چند  ادي که اتفاقات از ویژگینامد، بدین دلیل ع هایی را اتفاقات عادي می چنین شکست
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سازد که وجود مسائلی مستمر در طراحی، نقـش تجهیـزات و اشـتباه     ن میآیند. وي خاطرنشا ها به وجود می خود سیستم

سازد، جریان اطلاعـات   هاي مختلفی که عوامل سیستم را به یکدیگر مرتبط می ناپذیر است. از میان جریان عاملین اجتناب

این است که چگونه ساختارهایی ایجـاد کننـد تـا بـر      مواجهند. چالشی که طراحان سیستم با آن هاست آنترین  از حیاتی

  کننده آن را توسعه دهند.  ها غلبه کرده و نقاط قوت هر سیستم از جمله افراد شرکت محدودیت

  گیري در سازمان جیمز مارچ: ابهام و تصمیم

تـرین   ی، توجه به کمیـاب شود. از نظر ادراک در جهان ما خرد و عقلانیت به مرزهاي ادراکی، سیاسی و سازمانی محدود می

؛ بنـابراین  توانند در یک زمان همـه جـا باشـند    توانند در آن واحد به همه چیز توجه کنند و نمی ها نمی منبع است. انسان

  گیرند.   ها مدنظر قرار نمی جنبهه هم تصور کلاسیک،کنند و برخلاف  ها توجه می آنان به بعضی عناصر برخی تصمیم

به محدودیت خردمندي است. به نظـر ایـن محققـان نـه تنهـا توجـه و        قائلرین خود، سایمون، مارچ هم مانند همکار دی

تمرکز منبعی کمیاب، بلکه ظرفیت ذهن نیز محدود است. ذهن هر تصمیم گیرنده گنجایش مقدار معینـی از اطلاعـات را   

د گزینـه بپـردازد. بـا توجـه بـه ایـن       تواند به چن ـ تواند اطلاعات معینی را پردازش کند و فقط می دارد. این ذهن فقط می

هاي مربوط به یک موضوع عقلایی رفتار کنـد بـه دلیـل     گیرنده بخواهد با لحاظ کردن کلیه هزینه واقعیت اگر هم تصمیم

ها با اطلاعاتی به مراتـب کمتـر از آنچـه در     هاي ادراکی قادر به انجام خواسته خود نخواهد بود. در واقع تصمیم محدودیت

هاي متغیر را نیز باید افـزود. افـراد    شوند. بر کمیابی توجه و محدودیت خردمندي خواسته وان داشت گرفته میت اساس می

دهنـد.   ها و توقعات خود را تغییـر مـی   دهند یا به عبارتی آنان مرتباً خواسته هاي خود تغییر می نظر خود را درباره خواسته

و نصایح یـا دسـتورهاي دیگـران را دنبـال      نظر صرفهاي خود  ز خواستهخواهند بعید نیست ا حتی اگر آنان بدانند چه می

هـاي آنـان بـا     هاي خود را به صـورتی مـبهم مطـرح سـازند و یـا احتمـال دارد خواسـته        کنند. ممکن است آنان خواسته

  هاي دیگر ذینفعان در تضاد قرار گیرد.   خواسته

  تئوري آشوب  

تواننـد الگـویی بـراي نتـایج      اي اسـت کـه مـی    هاي سـاده  ان روابط مجموعهدستاورد اصلی تئوري آشوب توانایی آن در بی

هاي آشوبناك در عین محدود کردن نتایج و ایجاد الگوهایی با مقادیر ثابت ریاضی،  بینی ارائه دهند. سیستم رقابل پیشغی

سـاختار نهفتـه در بطـن    گردند. این امر نویدبخش پیدایی امکان درك نظـم بنیـادي و    هرگز به وضعیت اولیه خود برنمی

   .پدیده پیچیده فیزیکی و نیز اجتماعی است
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آورنـد. ایـن    هایی شگرف دارند، که مدارهایی بیضی شکل یا مدور به وجـود مـی   ها یا رباینده هاي آشوبناك جاذب سیستم

هـایی گویـا    ا نمونـه هو کنند. آب و شوند اما فضاي حالت را محدود می مدارها هرگز دقیقاً به همان صورت قبلی تکرار نمی

تـوان   بینی، هرگـز نمـی   هاي قابل پیش آشوبناك است. با تأملی در جهان و حتی با وجود الگوها و محدودیت براي سیستم

هنگام تغییـر پارامترهـا، بـه دلیـل      ص بود. هر چند احتمال دارد سیستمهایی همانند در مکانی مشخ شاهد تکرار وضعیت

مانـد، در عـین حـال ممکـن اسـت      ناك، که توابع آماري یکسانی دارند، باز ثابـت بـاقی ب  هاي آشوب وجود جاذب یا رباینده

و  ل همین وابستگی میان رفتار سیسـتم اي دیگر شود. به دلی هنگام عبور از سطوح مختلف، ناگهان جذب رباینده سیستم

   د.یه خود بازگردانتظار داشت حتماً به وضعیت اول توان از سیستم ي شگرف است که نمیها وجود رباینده

هاي آشوبناك حتی با وجود مبانی ساده معادلات قادرند ناگهان دگرگون شـوند. یکـی از بنیادهـاي مهـم تئـوري       سیستم

اي خاص در جمعیت هرگز به علت اثر نیرویـی مـاورائی    است. چنانکه گونه تغییر نمایشی در سیستمزا بودن  آشوب، درون

است. بـه همـین ترتیـب، ممکـن اسـت نـابودي در بـازار         هاي خود سیستم تیجه پویاییبودي نشود، بلکه این نا نابود نمی

  گذار باشد.  مثبت منتج از اطمینان سرمایه بازخوردموجودي کالا حاصل سازوکارهاي 

آشوبناك، درجه تغییر در هر دوره، به تبعیت از قانون قدرت گرایش دارد. همواره تغییـرات   در حالت کلی، در یک سیستم

از انـدازه   تـر  کوچـک افتد، اما احتمال بروز تغییرات بزرگ، متناسب با اندازه تغییر نیست. بلکه با نسبتی  چک اتفاق میکو

  شود.   تغییر کم می

تئوري آشوب بیانگر آن است که اختلالات ناچیز به دلیل وجود روابط غیرخطی و آثار بازخوردي به تدریج تکثیر و تشدید 

سـازد، بسـیار    ها نسبت به شرایط اولیه که وضعیت آینده را مبهم و تصادفی مـی  فت این سیستمتوان گ شوند. پس می می

ها، حتی زمانی که در چارچوبی منظم هستند، در معرض اختلالات ناشـی از عناصـر بیرونـی قـرار      حساس هستند. شبکه

  آورند.  د میبینی به وجو هایی بسیار متفاوت و در عین حال غیرقابل پیش دارند. این اختلالات گاهی ترکیب

عیـت مشـخص بـیش از یـک بـار عبـور       قشوند و هرگـز از یـک مو   هاي آشوبناك هرگز به تعادلی ایستا منجر نمی سیستم

چند ممکن است صنایع به الگـویی نسـبتاً ثابـت و     مانند. هر ها در فضاهاي تطابقی متغیر سرگردان می کنند. سازمان نمی

هاي جدیـد،   هاي مربوط به ورود و خروج از صنایع یا ایجاد فناوري در اثر تصمیمموقتی برسند، این امر اصلاً دیرپا نیست. 

 تـر  بـزرگ سـاختارهاي   يهـا  سـتم یس ری ـزکنند. صـنایع   را جابجا می سیستمهاي  تطابق و جاذب قواعدزاد  تغییرات درون

بینـی   سیرهاي غیرقابل پـیش هایی پیچیده و پویا هستند، بلکه در م سیستماقتصادي و اجتماعی هستند، که نه تنها خود 

  کنند.   هم حرکت می
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  هاي فنی و اجتماعی در مؤسسه تاویستاك سیستماریک تریست و تحقیقات مربوط به 

آلات و وسـایل مکـانیکی را بـراي     ، که خود زمانی یک معدنچی بود، آثار استفاده از ماشـین 2با همکاري بمفورث 1تریست

  یا مطالعه کرد. سنگ در بریتان انجام کارهاي معادن زغال

آورد. قبـل از اسـتفاده از فنـاوري     مدهاي اجتماعی و روانی متعددي را براي سازمان کاري به وجود مـی یاپ ،تغییر فناوري

هر  که تریست انجام داد، يا مطالعهدر مورد توجه قرار نگرفته بود.  ها آنجدید، بروز آن پیامدها و طبعاً چگونگی مقابله با 

شـد.   هاي کوتاه از یک سرگروه مجرب، یک دستیار و دو تا سه نفر کارگر غیرماهر تشکیل می گروه کاري در سیستم تونل

پنج نفـر بـه چهـل تـا      ا کرد و اعضاي هر گروه کاري به جاي چهار یاهاي بلند، روش کار تغییر پید اما با رواج یافتن تونل

سان واحد اولیه استخراج معدن از نظر اندازه و سـاختار بـه    ر افزایش یافت. بدینپنجاه نفر به همراه سرگروه و چند دستیا

هـا را مختـل و در روابـط کـاري      شکل واحد کوچکی از یک کارخانه درآمد. این اتفاق، روال سـنتی و آزادي عمـل گـروه   

  صمیمانه گذشته آثار نامطلوبی ایجاد کرد. 

هاي رو در رو تمام کار را از ابتـدا   ضمن تماس ها آنکه اعضاي محدود  هاي کوچکی وقتی سازمان کاري از چارچوب گروه

آن ایجاد خواهد  طبعالشعاع قرار دهد مسایل اجتماعی و روانی که به  را تحت ها آندهند فراتر رفته،  تا انتها خود انجام می

تلاشـی   گونـه  چیهپاشد و  ز هم میها به وسیله فناوري جدید ا شد ماهیتی متفاوت خواهد داشت. وقتی انسجام قبلی گروه

  کند.  آید علایم فشارهاي اجتماعی بسیاري بروز می بزرگ کاري به عمل نمیه براي ایجاد انسجامی جدید در درون گرو

فریـب  دهند و در مورد گزارش کار و چگونگی گذرانـدن وقـت بـه     هایی انفعالی نشان می افراد نسبت به رویدادها، واکنش

کننـد، سـپر بـلا قـرار دادن افـراد       . آنان براي به دست آوردن جاي بهتر کار، بـا یکـدیگر رقابـت مـی    دآورن یمکاري روي 

اندازد. کارگران با حاضـر نشـدن در    شود و هر فرد، گناه یک خرابی را به گردن دیگران می هاي دیگر، برنامه روز می شیفت

  کنند از سختی کار بگریزند.  محل کار و غیبت سعی می

فنـی و نـه یـک     سیسـتم ثار تغییر فناوري باعث شد تریست این طور نتیجه بگیرد که یک گروه کـاري نـه یـک    مطالعه آ

هاي مکانی  شدن محدودیت قائلفنی و اجتماعی به هم پیوسته است. مقتضیات فنی،  سیستمیک سیستم اجتماعی بلکه 
                                         
 
 
 
1 Trist 

2  Bemforth 
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هاي اجتماعی و روانـی کـه مسـتقل از     ویژگیسازد، اما یک سازمان کاري داراي  بر حسب نوع سازمان کاري را ممکن می

  خصوصیات فنی آن است نیز هست. 

تـوان در مـتن شـرایط اقتصـادي،      تریست در ادامه مطالعاتی که در مورد مسایل کارکنان معدن انجام داد دریافت که مـی 

و به نتایج اجتماعی، روانی متفاوتی رسید.  هاي کاري به کار بست ر مورد سازمانهاي مختلفی را د سیستمفناوري همسان 

اي هستند و بـه   نتیجه گرفت که مدیران از نظر سازمانی داراي آزادي عمل قابل ملاحظه طور نیاتریست از این تحقیقات 

  هاي روانی و اجتماعی کار را در نظر گیرند.  توانند جنبه دلیل همین آزادي عمل می

فنی  -اجتماعی سیستمت بنگاه را یک ستاویستاك انجام گرفت باعث شد امري و تریمطالعات و تحقیقاتی که در مؤسسه 

ملزومات خود را از محیط تأمین و محصـولات خـود را بـه محـیط صـادر       سیستمکه این  با این استدلالباز تصویر کنند. 

دهد. به  گرداند انجام می باز میآورد به آنچه به بیرون  کند و در عین حال عمل تبدیل منابعی که از بیرون به دست می می

اي ثابـت از نیروهـاي فعـال در     فیزیکی بسته که قادر به داشـتن مجموعـه   سیستمتوان  نظر این دو محقق سازمان را نمی

که ) یبرتالانفشناختی جدید که (با نظریه ون  تعادلی ایستا است در نظر گرفت، بلکه سازمان را باید در پرتو مفهوم زیست

  رود تشریح کرد.  باز بکار می سیستمبراي توصیف 

این نیست که امور داخلی را اداره کنـد، بلکـه مـدیریت بایـد      کلا و تریست وظیفه اصلی مدیریت در واقع به عقیده امري

پـذیرد و   بینـد مـی   ان خود را به صورتی که آن را مـی مروابط سازمان را با محیط آن سامان دهد. مدیریتی که محیط ساز

  دارد.  سازد در راه خطرناکی گام برمی تلاش خویش را صرفاً بر سازماندهی درون بنگاه خود متمرکز می

  نظریه اقتضایی

  کند: اي را که زمینه نظریه اقتضایی را فراهم نموده به طور فشرده چنین ابراز می ت دو فرضیهیگالبر

  یک بهترین روش براي سازماندهی وجود ندارد.  

 باشند.  دهی داراي کارآیی مساوي نمیهاي سازمان روش 

هـا   هـا و مکـان   پردازان اداري که در جستجوي توسعه اصل عمومی قابل استفاده در همه زمان نظریه دیدگاهاولین فرضیه، 

ساختارهاي و اولیه که نظریه شرکت را ارائه دادند  نبا این فکر اقتصاددانانیز . دومین فرضیه کشد یمچالش اند را به  بوده

پـردازان اقتضـایی را نشـان     فرضیه سومی کـه وضـعیت نظریـه    .کند یمبا عملکرد سازمانی ارتباط ندارند، مقابله سازمانی 

  تواند بدین شکل ارائه گردد: دهد می می
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  بهترین راه براي سازماندهی، به ماهیت محیطی که سازمان با آن در ارتباط است بستگی دارد.  

به بهترین وجه بـا تقاضـاهاي    ها آنهاي داخلی  هایی که جنبه ین فرض عمومی ریشه دارد که سازماننظریه اقتضایی در ا

محیط آن جور شود، به بهترین شکل تطابق نائل خواهند شد. لارنس و لورش که عنوان نظریه اقتضـایی را ابـداع کردنـد،    

هـایی کـه بـا     کنند، مخصوصـاً محـیط   ا ایجاب میه هاي گوناگون، الزامات مختلفی را در سازمان کنند که محیط مطرح می

شـوند، تقاضـاهاي مختلفـی را بـه نسـبت       مشـخص مـی   فناوريویژگی عدم قطعیت و نرخ سریع تغییر در شرایط بازار یا 

همچنین مطرح کردنـد کـه اجـزاي مختلـف و واحـدهاي یـک        ها آنکنند.  ها وارد می هاي آرام و باثبات به سازمان محیط

هـاي   ها بـراي مقابلـه بـا ایـن گونـه محـیط       رو گردند. سازمان کن است با تقاضاهاي خارجی تفاوتی روبهسازمان معین مم

  کنند.  هاي ساختاري متفاوتی را ایجاد می واحدهاي تخصصی با ویژگی، متفاوت

سـازمان وارد   دهنـد بـه   ها انجام می اي که سازمان قرار دادن کار یا وظیفه ریتحت تأثعدم قطعیت با  معتقد است تیگالبر

چه عدم قطعیت وظیفه بیشتر باشد، در خلال اجراي وظیفه به منظور رسیدن به سـطح معینـی از عملکـرد     هرو شود  می

  گیرندگان قرار گیرد.   مورد قبول باید اطلاعات بیشتري در اختیار تصمیم

  مدل سازماندهی ویک 

 -آورد که مرتباً انگاشت خود را از خویشتن و جهان گرداگرد خـویش  به شمار می 1هاي معنابخشی ها را نظام ویک سازمان

بـراي  را ها  ها درستی این واقعیت آفرینند. اعضاي سازمان آفریده و دوباره باز می -دار و پایدار است که براي مدیریت معنی

کـردن و  از خلـق  اسـت  عبـارت   ابخشـی معنبیش از یک تعبیر و تفسیر معمولی اسـت.   معنابخشیکنند. اما  هم تأیید می

کنند و سپس به تعبیر و تفسـیر   ها تصویري از خویش و آنچه در جریان است خلق می . انسانشود آفرینش آنچه تعبیر می

  پردازند.   اند می آنچه که خود آفریده

و جمعی خود بـا هـم و بـا    کنند و این عمل را با روابط اجتماعی  ها محیط مربوط خود را مکرراً اجرایی یا خلق می شرکت

  رسانند.  دیگران به تأیید می

هـا و   ها با هر شکلی که دارند باید با اطلاعاتی مبهم، نامطمئن، دوپهلو و متغیر کار کنند. هـر چنـد سـازمان    همه سازمان
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ع ناگزیر باید در میان شوند در واق اي عینی دارند قرار داده می هایی که جنبه به ظاهر در برابر اعداد ارزشیابی ها آنمدیران 

ناپذیر مبهم را وقتی ن بر این باور است که زبان، این جریان پایا ویک. ها پا بگذارند ها و خودرأیی ذهنیت ها، حدس و گمان

زیـر پـا نهـادن    «استفاده شود بیان خواهد کرد. در واقع، چنان که قبلاً هم اشاره شد او همـه را بـه    ها اسماز فعل و نه از 

  کند.  به جاي سازمان دعوت می 1یافتگی سازمانو تفکر در مورد اداره به جاي مدیریت و  »ها اسم

. وي در شناسی تحلیـل نمایـد   هاي باز را در سطح روان کارل ویک تلاش کرده است که برخی از مصادیق دیدگاه سیستم 

واژه سازمان یک اسم است و نیز یک افسانه. اگر کسی به دنبال سازمان بگردد، آن را نخواهد یافت. « :کند یمجایی اظهار 

شـوند و ایـن    اند و در چارچوب دیوارهاي سیمانی واقع می شود اتفاقاتی است که به یکدیگر مرتبط شده آنچه که یافت می

را وارد  هـا  آنها  ما به اشتباه و هنگام صحبت از سازمانهستند که  ییها شق، ها آنبندي  ، زمانها آنسري اتفاقات، مسیر 

  ».میینما یماین مفهوم 

به جاي صحبت در مورد سازمان، کانون توجه ما باید بر سازماندهی متمرکز شود. این نمونه روشـنی از  ویک معتقد است 

حلـی   بـرد. ویـک سـازماندهی را راه    توجه از ساختار به فرآیند به کار می کانون ها در تغییر نگرش سیستمکه روشی است 

اي در فرآینـدهاي مـرتبط    کند که به وسیله رفتارها به یکـدیگر پیوسـته   تعریف می اجراییبراي غلبه بر مجهولات محیط 

کند که سازماندهی به طور اعم به سمت پردازش اطلاعـات و بـه طـور اخـص در      گردد. ویک بحث می مشروط متبلور می

  یابد.  جهت رفع مجهولات سوق می

گیـرد:   ها در سه مرحله صورت مـی  پذیرد. فعالیت هاي سازمانی با یک سري رفتارهاي پیوسته به یکدیگر انجام می فعالیت

و بقـا  ش تعبیر ویک از سه مرحله انتخاب طبیعی یا تکاملی تنـوع، گـزین  در واقع انتخاب و استقرار. این سه مرحله ، وضع

  . است که از سوي کمپل توسعه یافته است

کننـد،   کـه درك مـی  که افراد سازمانی نه تنهـا آنچـه را    دهد یمنشان ی تأکید داشته و ادراکمفهوم وضع به نقش فرآیند 

 از آنجـا کـه  دهنـد.   قـرار مـی   ریتحـت تـأث  را نیز با اعمال خـود   طشانیمحمستقیماً وضعیت  ها آن، بلکه کنند انتخاب می

نیز صرفاً به عینیت پذیرفته  سازند، بنابراین اعضاي سازمان میخود دنیاي اطراف خود را  ادراكموجودات بشري فعالانه با 
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  نمایند.  می 1دهند، بلکه محیط خود را از طریق اطلاعات و خلق معنا وضع شده از محیط فیزیکی واکنش نشان نمی

 کننده در سطح افراد شرکت دیدگاهاین است که  هاي باز در زمانی بین نگرش سیستمکار اصلی ویک روشن ساختن معنا 

را بـه یکـدیگر    هـا  آنو مشروط و منظم بودن روابطی که  کنشگراند. نیمه مستقل بودن رو به کار می ها آنو روابط میان 

هـا   هـا و گـرایش   در حالی که دانش مرسوم اذعان دارد که اهداف مقدم بر فعالیت ک است.تأکید وی سازد، مورد مرتبط می

  یابد.  شود و معنا می پیوندد و سپس تفسیر می باشند، ویک اصرار دارد که ابتدا رفتار به وقوع می ها می مقدم بر فعالیت
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  ها ترکیب نگرش :فصل پنجم

اشاره شد انجام گرفته است.  ها آنگذشته به  يها فصلمختلفی که در  اتیو نظر ها دگاهیدمتعددي براي ادغام  يها تلاش

  را در ادامه بررسی خواهیم کرد. ها تلاشاین  نیتر مهم

  ونیگرایی اتزی مدل ساخت
گرایی را به عنوان تلفیقی از مکاتب کلاسیک و مکاتب روابط انسـانی ارائـه داده اسـت. وي بحـث      دیدگاه ساخت 1ونییاتز

اند. مارکس و وبر هر دو بر این باور بودند که  گرایی ترکیبی فراهم کرده کند که وبر و مارکس مبنایی براي مدل ساخت می

باشـند. هـر دو    ناپذیري در تضاد می و اجتماعی آنان به طور اجتناب نظر از تلاش مدیران و کارگران، منابع اقتصادي صرف

  اند. ها تلقی کرده سازمانم مفهواین دانشمندان، کنترل را محور 

هـاي کنتـرل در    پردازان سیستم عقلایی و طبیعی هر دو مسائل مهم و متفاوتی را پیرامون سیستم گوید نظریه اتزیونی می

از یک طرف با بررسی توزیع قدرت و از طرف دیگر بر مبناي مشروعیت  »وبر«دیدگاه اتزیونی  دهند. از ها ارائه می سازمان

گرایـی   کند که مدل سـاخت  کند. به علاوه وي مطرح می یافتن قدرت توسط افراد سیستم این دو نظر را با هم ترکیب می

هـایی در   رسمی و روابط بین چنان گروههاي غیر ، حیطه گروهها آنبه ساختار رسمی و غیررسمی و به خصوص روابط بین 

و محـیطش  ن ، و به واکنش متقابل بـین سـازما  ها آنهاي مادي و اجتماعی و روابط متقابل  داخل و خارج سازمان، پاداش

کنـد کـه نگـرش سیسـتم عقلایـی و طبیعـی مکمـل         گرا چنـین مطـرح مـی    در مجموع مدل ساختتوجه یکسانی دارد. 

ها بخش مهمـی از شـناخت کـل واقعیـت      دهد. شناخت تضاد نگرش هر دیدگاه جزئی از واقعیت را نشان می؛ و یکدیگرند

  باشد.  می ها آنهاي ساختاري و کارکرد  ها، ویژگی سازمان

  مدل اقتضایی لارنس و لورش

محیط خاص دیده  اگر نگرش سیستم باز انتخاب شود، طوري که هر سازمان معینی نه به صورت منفرد بلکه در ارتباط با

سـازند زیـرا کـه هـر      هاي متفاوتی را مجسم می هاي سیستم عقلایی و سیستم طبیعی سازمان شود، در آن صورت نگرش

  اند.  کدام با نوع خاصی از محیط سازگار شده
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تفاوت یک هاي م اند، نباید به منزله جنبه هاي سیستم عقلایی و طبیعی نشان داده شده دو نوع افراطی سازمان که با مدل

هاي بـاز تأکیـد شـده     طور که در نگرش سیستم ها باید تلقی شوند، و همان سازمان، بلکه به عنوان اشکال مختلف سازمان

ما به استدلال ؛ بنابراین شود است، ماهیت شکل سازمان با نوع محیطی که سازمان باید با آن در ارتباط باشد، مشخص می

 هـا  آنب سازمان وجود ندارد بلکه اشکال متعددي در اختیارند که متناسب بـودن  رسیم: تنها یک شکل مطلو اقتضایی می

هـاي   کند کـه سیسـتم   شود. شکل کلی این بحث اکولوژیکی است، این استدلال فرض می با تقاضاهاي محیط مشخص می

ن وجهی با محیط خود هایی که به بهتری اند. سازمان هاي مختلف تطابق یافته متفاوت کم و بیش به طور مناسبی با محیط

  تطابق یابند، بیشترین احتمال را براي ترقی دارند. 

  مدل سطوح تامپسون  

احتمـال   این براي پذیرشلازم فکري  انعطافگران باید  کند که تحلیل بحث می »ها در عمل سازمان«در کتاب  1تامپسون

داشته باشند. تامپسون با استفاده از تمایزاتی که هاست،  که هر سه دیدگاه اساساً درست و قابل استفاده براي همه سازمان

  کند: پارسونز ارائه داده، سه سطح سازمانی را مشخص می

  کند.  هایی تبدیل می ها را به صادره باشد که کارکرد تولید را انجام داده و وارده سطح فنی: بخشی از سازمان می

هـا را تـدارك دیـده و     کنترل سیستم تولیـد بـوده، وارده  باشد که مسئول طراحی و  سطح مدیریتی: بخشی از سازمان می

 دهد.  ها را تنظیم کرده و پرسنل را تأمین و تخصیص می صادره

کنـد،   دهـد و قلمـرو آن را تعیـین مـی     سطح نهادي: بخشی از سازمان است که سازمان را به محیط فراگیر آن ارتباط می

 نماید.  مرزهاي آن را مشخص و مشروعیت سازمان را تأمین می

کند که هر کدام از سه دیدگاه مورد بحث، مناسب یکی از این سطوح است یعنـی دیـدگاه سیسـتم     تامپسون پیشنهاد می

عقلایی مناسب سطوح فنی، دیدگاه سیستم طبیعی مناسب سطح مدیریتی و دیدگاه سیستم بـاز مناسـب سـطح نهـادي     

  باشد.  می

وشـش  باشـند در عـین حـال ک    هاي طبیعی و باز مـی  وجودي که سیستمها با  خلاصه مدل تامپسون این است که سازمان
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کنـد   کند، تامپسون بحث مـی  از آنجایی که خردگرایی فنی یک سیستم بسته را ایجاب می کنند که عقلایی نیز باشند. می

ت نماینـد.  هاي خارج محافظ کوشند سطح فنی خود را مسدود کرده و آن را تا حد امکان از عدم قطعیت ها می که سازمان

  سطوح نهادي، باید نسبت به محیط باز باشد.  مقابلدر 

  که در میانه است باید سطوح نهادي نسبتاً باز را با سطوح فنی نسبتاً بسته به هم مربوط کند. نیز سطح مدیریتی 

  ها نگرش )زمانی(بندي عرضی  طبقه

نگـرش   که شود یمبدین ترتیب مشاهده . قرار دادک ترتیب زمانی مشخص در ی توان یممدیریت را  يها يتئورو  ها نگرش

بنـدي   سیستم عقلایی بر دیدگاه سیستم طبیعی تقدم زمانی دارد و نگرش سیستم باز اخیراً توسعه یافته اسـت. بـا طبقـه   

   به ترتیب زمانی عبارتند از: ها حالتاین  آید. عرضی از سه نگرش چهار حالت به وجود می

)، و 1960-1970عقلایی باز ( يها مدل، )1930-1960طبیعی بسته ( يها مدل)، 1900-1930عقلایی بسته ( يها مدل

  ).1970 -...طبیعی باز ( يها مدل

  .شود یماین دسته بندي در جدول زیر مشاهده 

  

 
سطوح تجزیه و 

  تحلیل

  هاي سیستم باز مدل  هاي سیستم بسته مدل
1930 – 1900  
  هاي عقلایی مدل

  )1نوع (

1960 – 1930  
  هاي طبیعی مدل

  )2نوع (

1970 – 1960  
  هاي عقلایی مدل

  )3نوع (

 ...– 1970  
  هاي طبیعی مدل

  )4نوع (
 

شناسی  روان
  اجتماعی

مدیریت علمی 
(Taylor) 

گیري  تصمیم
(Simon) 

  روابط انسانی
 (Roy Whyte) 

  خردگرایی محدود
(March– 
Simon) 

  نظریه کارگزاري 
(Alchian–
Demsetz) 

  (Weick)سازماندهی 
نظم به توافق رسیده 

(Skauss)  
  یادگیري سازمانی

(March – Olson) 
 
 

  ساختاري
نظریه 

بوروکراسی 
(Weber) 

نظریه اداري 
(Fayol) 

هاي  سیستم
همکاري 

(Barnard) 
روابط انسانی 
(Mayo – 
Dalton) 

  نظریه اقتضایی
(Miller – Rice) 

  ساختار تطبیقی
(Udy – Blau – 

Paugh – 
Woodward) 

  هاي فنی اجتماعی سیستم
(Lawrence – Lorsch) 

  مقتضیات استراتژیک 
(Hickson child) 

 
 
 

  اکولوژیکی

  هزینه داد و ستد    
(Williamson) 

  اکولوژي جمعیت
(Hannon, Freeman) 

  وابستگی منابع
(Pfeffer, Salancik) 

  تیسنظریه مارکسی
(Braverman, Edwards) 
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سطوح تجزیه و 

  تحلیل

  هاي سیستم باز مدل  هاي سیستم بسته مدل
1930 – 1900  

  هاي عقلایی مدل
  )1نوع (

1960 – 1930  
  هاي طبیعی مدل

  )2نوع (

1970 – 1960  
  هاي عقلایی مدل

  )3نوع (

 ...– 1970  
  هاي طبیعی مدل

  )4نوع (
  نظریه نهادگرایی

(Selznick, Meyer, 
Rowan, DiMaggio, 

Powell) 
  فرانوگرایی

(Foucault, cooper, 
Burrell) 

  سطح تجزیه و تحلیل 3دوره زمانی و  4پردازان نماینده  هاي برجسته نظري و نظریه مدل

  

  هاي سیستم عقلایی بسته نوع اول مدل

تیلور، وبر، فایول، گیولیک و اوریک جزو نخستین کسانی بودند که نظریات موجود در سیستم عقلایی بسته را ارائه دادند. 

کنـد:   کند. او در صبحت از دستاوردهاي تیلـور اظهـار مـی    پردازان تأکید می تامپسون بر فرضیات سیستم بسته این نظریه

اي  را دارد که اهداف مشخصی، وظایف تکراري، بازدهی فرآیند تولید به گونهها این فرضیه  مدیریت علمی درباره سازمان«

گویـد:   و در مـورد کارهـاي فـایول، گیولیـک و اوریـک مـی       »باشـند  صرف شده و منابع با کیفیت مساوي در دسترس می

دارات و کنتـرل  مدیریت اداري این فرض را دارد که نهایتاً یک طرح اصلی شناخته شده موجود است و تخصص و تقسیم ا

 اند.  بر اساس آن طرح تعیین شده

  هاي سیستم طبیعی بسته نوع دوم: مدل

باشـند. ایـن    روابط انسانی می پیشروان نهضتکنند،  پردازانی که عمدتاً با مفهوم سیستم بسته کار می اولین نماینده نظریه

پذیرتر گردد، چون اهداف مبهم و متضاد شـناخته   تر و قابل انعطاف کار باعث شد که دیدگاه ما از ساختار سازمانی پیچیده

درگیر بودند. بیشتر این کارها توجه خـود را بـه چـارچوب داخـل سـازمان       بعدي هاي چند شدند و افراد با منافع و انگیزه

  د.  معطوف داشتن

  هاي سیستم عقلایی باز نوع سوم: مدل

هاي عقلایی و باز را در سـطح تجزیـه و    وي با مارچ پیوند سیستمایمون بود. کارهاي هاي این تحول س ترین چهره از مهم 

براي توضـیح توسـعه    1970هاي اقتصاددانان در دهه  دهد. نگرش دیگري از تلاش شناسی اجتماعی نشان می تحلیل روان

  عبارت بودند از: ها مدلبرخی از این حاصل گردیده است. ن ي پاداش و کنترل در سازماها سیستم
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  دگرایی محدودرخ

فـردي و چگـونگی کمـک سـاختارها بـه منظـور حمایـت از         رانی ـگ میتصـم هاي شـناختی   نوز محدودیتهدر حالی که 

یطی که از سوي وظایف و محیط تحمیـل  گیرد، اما توجه بیشتري به ماهیت متغیر شرا تصمیمات بهتر مورد توجه قرار می

 کننـد مشـخص نمودنـد.    د را هدایت مـی هاي عملکرد که تصمیمات افرا گردد. مارچ و سایمون برنامه شوند معطوف می می

هـاي حـل مسـئله     توانند به صورت عادي درآیند، برخی دیگر باید پاسـخ  ها نمی که برخی از این برنامه اظهار کردند ها نآ

  هاي بیشتر است.  هاي بیشتر در شرایط عدم قطعیت گیري با مشورت ه تصمیمباشند که لازم

ل در مقابل بهینه، برخـورد بـا مسـائل    بوهاي قابل ق حل تن دادن به راه( تصمیم گیري رضایت بخشها افراد را به  سازمان

هاي عملکرد موجـود در حـد ممکـن بـه جـاي       اي از برنامه و به ثمر رساندن مجموعه) زمان همبیشتر به صورت متوالی تا 

  کنند.   هاي جدید براي هر موقعیت تشویق می توسعه برنامه

  نظریه کارگزاري  

بـه محصـول    یابی ـ دسـت ، براي انجام فعالیت ضـروري در  سهامداران شرکتدارد که  بیان می(عاملیت)  1کارگزارينظریه 

برانگیختـه   شـان یفرداین رابطه با منافع  هايکه طرف بر این است. فرض ) نیاز دارندعامل( یک فرد دیگرمعینی به یاري 

مطابقت نداشته باشـد،   رؤساشوند و این منافع ممکن است مخالف هم باشند. چون ممکن است منافع کارگزاري با منافع 

خواهند سیستم پاداشی را طراحی نمایند که کارگزاران را بـه تعقیـب منـافع خـود وادار نماینـد. مسـئله اصـلی         رؤسا می

هـا را بـه    هاي مـؤثري اسـت کـه ایـن هزینـه      کارگزاري با آن مواجهند عبارت از طراحی سیستمپردازان  طراحی که نظریه

مـدیره بـا    أتی ـه، روابـط  هاي کسـب و توزیـع درآمـد    هاي پاداش استراتژي راحی سیستمحداقل برساند. این نظریه در ط

  مدیران عامل و سایر موارد به کار گرفته شده است. 

  هاي دادوستد هاي هزینه تحلیل

هاي موجود دادوستد متمرکز کنند. بـه منظـور تمرکـز بـر      گران کار خود را باید بر هزینه ویلیامسون مطرح کرد که تحلیل

ما را از امور مربوط به تولیدات فنی به ساختارهاي حاکم معطـوف گـردد.   ه ستد به جاي کالاها یا خدمات، باید توج و داد
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شـود بـه    گیرد که یک کالا و یا خدمت یا ارزش مساوي، مبادلـه مـی   ستدهاي اقتصادي ساده در جاهایی صورت می و داد

تر  تر و نامعین یابد. هر قدر مبادله پیچیده مینان در بازار آزاد جریان میآورد و با اط نحوي که هیچ مشکلی را به وجود نمی

هاي مختلف خارجی باید براي کمک به این مبادله طراحی شوند. ساختارهاي سازمانی بـه   شود، انواع کنترل و حمایت می

  شوند.   تلقی می داد و ستدهاترین ترتیبات براي برقراري و تأمین  عنوان یکی از مهم

انـد بلکـه    افتههاي دادوستد توسعه ی ها به منظور کاهش هزینه کنند که نه تنها سازمان لیامسون و همفکرانش مطرح میوی

  گیرد، تغییر یابد.  صورت می ها آنهایی که در  سازمانی با توجه به انواع مبادله يها شکلرود  انتظار می

  

  هاي سیستم طبیعی باز نوع چهارم: مدل

هـا مـا را بـه     هاي نظري قرار داریم که بررسـی  اکنون یک تغییر جهت اساسی در انواع مدل رسد که هم چنین به نظر می 

هاي باز عقلایی  هاي باز طبیعی بیشتر از مدل کند. حداقل در زمان حاضر تعداد مدل ساختار و عملیات سازمان هدایت می

  ها دارند.  دوره عمر سازمان يها چرخهمحیط در تعیین ساختار، رفتار و هاي جدید تأکید زیادي بر اهمیت  است. این مدل

  نظم به توافق رسیده

توان هم در این نظریه وبر که فعالیت اجتماعی را صرفاً تفاهم معنی میان کسانی که در آن مشـارکت   هاي آن را می ریشه

کرد معانی صرفاً در فرآینـد   که اظهار می انستد »جرج هربرت مید«داند و هم در نظریات فیلسوف اجتماعی  کنند می می

جا افتـادن  آیند. تحقیقات بسیار وسیع و متنوعی دقیقاً بر چگونگی ایجاد این معانی و  کنش متقابل اجتماعی به وجود می

 هـا و قواعـد در یـک سـري از     هاي ساختاري ماننـد نقـش   . در این موارد، ویژگیاند داشتهدر محیط سازمانی تمرکز  ها آن

شوند. این مـذاکرات   حل می ها آن، مذاکرات و حرکات حساب شده افراد براي کنترل و معنی کردن سوء ادراکاتادراکات، 

کند تا شکل نظـم توافـق    کمک می این مباحثروند.  و همکارانش از حدود سازمان فراتر می 1سوبه خصوص در کار استرا

  ها تعیین نمود.  مانی خاص مانند بیمارستانهاي آن را در واحدهاي ساز به عمل آمده و محدودیت

تـوان در   مند به درك شالوده غنی زندگی روزمره اجتماعی هستند که به انواع متنوع آن می به طور خلاصه محققان علاقه
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 ـ وافق شده در سطح خـرد اند. نظم ت ها علاقه داشته پردازان سیستم طبیعی بدان ها دست یافت و از دیرباز نظریه سازمان ا ب

  کند.  پردازان نهادگرا ارتباط نزدیکی پیدا می با نظریه کارهاي گارفینکل و در سطح کلان

  یادگیري سازمانی

اظهـار  گیري فردي  . مارچ در سطح تصمیمرا به چالش کشیدندمدل سیستم عقلایی  ی سادهمارچ و همکارانش با فرضیات 

هـاي مهـم    یکی دیگر از ویژگـی لازم است که مشخص شوند. اوقات و اغلب  که ترجیحات ما دقیق و ثابت نیستند کند یم

  تر است.  گیري اغلب از نتیجه آن مهم گیري آن است که فرآیند تصمیم هاي تصمیم بسیاري از موقعیت

آزاد  يهـا  ائتلاف شاملنهد و به جاي آن مفهومی  گیري فردي را به کنار می مارچ از همان ابتدا فرضیات مربوط به تصمیم

 متغیر بـودن اهمیـت فراوانـی دارد؛   کنند. نتایج این  هاي سازمانی را انتخاب می که هدف ردیگ یمدر نظر متغیر افراد را و 

شـوند و نتـایج    نظریات مربـوط بـه سلسـله مراتـب اهـداف مـی       بارزه، مصالحه و پیوستگی، جانشینفرآیندهاي مبادله، م

اند، چـه کسـی    گیرند و آگاهی از آنکه تصمیمات چگونه تعریف شده قرار می ها آنتأثیر محتواي تصمیمات به شدت تحت 

  رود حائز اهمیت است.  گیري سازمانی به کار می مشارکت دارد، و چه قواعدي براي انتخاب فرد در تصمیم ها آندر 

  اقتضاي استراتژیک

 .انـد  بـرده و لورش و تامپسون بـه کـار    پردازان اقتضایی مانند لارنس که نظریهاست فرضیاتی نشات گرفته از  این دیدگاه 

هـا بایـد بـراي مواجهـه و واکـنش در برابـر رقبـا و         کند که سـازمان  نظریه اقتضایی فرض می ماننددیدگاه استراتژیک به 

کننـدگان در   فـرض کـه اداره   ان اقتضاي استراتژیک به جـاي ایـن  پرداز هاي متغیر در محیط خود باز باشند. نظریه فرصت

به جاي قبول این فرض سیسـتم   ها آننمایند.  باشند، بر اهمیت انتخاب تأکید می ا حدود زیادي مجبور میتصمیماتشان ت

هاي محیطی و ملاحظات اثربخشی قرار دارند به اهمیت منافع گوناگون و  ها تحت حاکمیت محدودیت عقلایی که سازمان

، کنند. در حالی که قـدرت  باید حاکم باشد توجه می اهداف تأکید نموده و به نقش قدرت در تعیین اینکه منافع چه کسی

کند که منبع عمده آن عدم قطعیتی است که از محـیط اعمـال    دیدگاه اقتضاي استراتژیک تأکید می، منابع بسیاري دارد

ها بر مبناي میزان و اهمیت عدم قطعیتی کـه   هاي فرعی در سازمان شود. هیکسون و همکارانش عنوان کردند که گروه می

در  هـا  آنبـر مبنـاي موفقیـت     هـا  آنآورند و حدود قـدرت   به دست می قدرت در برابر همدیگر باشند با آن در ارتباط می

آیند و به  هاي مختلف گرد هم می باشد. گروه با عدم قطعیت و در نتیجه کاهش عدم قطعیت براي همکارانشان می برخورد

هـاي   این گـروه  زمان نسبت به دیگران داشته باشند.ثبات و بقاي سا دلیل اینکه برخی قادرند مشارکت بیشتري در زمینه
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یعنـی  . باشد کننده آن نیز می بلکه تعیینهاي سیاسی  آورند و قدرت نه تنها حاصل کشمکش نفع قدرت را به دست می ذي

  کند. منافع بیشتري را فراهم می شانیسازمانبراي افراد درگیر کشمکش سیاسی به علت موقعیت 

  اکولوژي جمعیت

شناسـی و کـار دارویـن دارد. ایـن مـدل از سـایر        هـا، ریشـه در زیسـت    ا مدل انتخاب طبیعی سـازمان اکولوژي جمعیت ی

درون رود تـا   هـا بـه کـار مـی     سـازمان  )مجموعـه (هاي سازمانی بدین سبب متفاوت است که عمدتاً براي جمعیت  دیدگاه

هـا بقـا و توسـعه     اند که چرا بعضی اشـکال یـا انـواع سـازمان     طراحی شده . این دیدگاه براي توضیح این مسئلهها سازمان

  روند. گر تحلیل رفته و از بین مییابند در حالی که انواع دی می

هایی را بر مبناي برتري هماهنگی بین اشکال سـازمانی و   موضوع اصلی در تز انتخاب طبیعی آن است که محیط، سازمان

کند. روي سه فرآیند در تحلیل تکامل تأکید شده است: ایجاد تنـوع، انتخـاب    انتخاب میبراي بقا  شانیطیمحهاي  ویژگی

کنـد کـه نقطـه     . نوع انتخاب شده بقا یافته و مشابه خود را مجدداً ایجاد میکال از میان بقیه و حفظ آن اشکالبرخی اش

  باشد. آغاز یک دور جدید انتخاب براي تغییرپذیري می

به نظر این دو محقـق   اند. ها نگریسته نگرد به سازمان به حیات وحش می شناس ه یک زیستک طور همان 2و فریمن 1هانان

هـاي اجتمـاعی    ها یا مطالعه آن نظام شود درك سازمان شناسی، درك حیات وحش تسهیل می که با مطالعه بوم طور همان

یدگاه بوم شناختی گسترده، معطوف ساختن توجـه  شود. د آسان می ها آنبه طور گروهی و با توجه به شرایط دربرگیرنده 

سازد و توجه به سازمان را به عنوان عضـو گروهـی از    مورد می ها را در هماهنگی با محیط بی به مشکلات انفرادي سازمان

محیط  سازد. پذیر می پردازند امکان به رقابت می ها آنهاي سازمانی همزیستی یا با  هاي مربوط که با دیگر مجموعه سازمان

ها به وسیله یک  گیرد. از این رو وجود و حیات هر گروه از سازمان ها را در بر می هر مجموعه سازمانی عمدتاً دیگر سازمان

  یابد. ها موضوعیت می جمعی سازمانشناسی  بوم شود. بدین ترتیب است که مانی دیگر محدود میي ساز یا چند مجموعه

هـا را انجـام    ایـن فعالیـت  ي هاي تولیدي و خـدماتی بسـیار   نادي نیاز دارند و سازمامتنوع زی يها تیفعالجوامع به انجام 

  دهند. می
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  کنند؟ ها ظهور و سقوط می سازمان اما چرا این تعداد و چرا بسیاري از انواع مختلف این

تطبیـق کنـد زیـاد    هاي مختلف باشد احتمال اینکه یکی از آن انواع با شرایط جدید  هاي با شکل اگر جامعه داراي سازمان

هـاي مختلـف سـازمانی     گیري سریع از شرایط جدید وجود خواهد داشت. اگر شکل خواهد بود و به این ترتیب امکان بهره

هاي موجود سـازمانی بـا تغییـر تطبیـق      با تغییر دادن شکل محدود باشند، جامعه ناگزیر است که موجود در جامعه نسبتاً

  شود. ها می اعث از دست رفتن فرصتبرد و ب ییر وقت زیادي میاین نوع تطابق با تغ . هر چندیابد

هاي سازمانی همانند انواع زیستی است. انواعی که خود را با شـرایط محیطـی تطبیـق     مجموعه 1تطوربه  قائلاین دیدگاه 

گیري همان دیـدگاه   روند. این موضع یتوانند چنین کنند از بین م کنند و انواعی که نمی مانند و رشد می دهند زنده می می

  .است »بقا و تکامل اصلح«مورد داروین در 

هـاي   داند و بر این اعتقاد است که دگرگونی با ایجاد بنگـاه  هاي موجود را عامل تغییر و تکامل نمی این نظریه اصلاح بنگاه

هـاي سـازمانی کـه بـا شـرایط       دارد برخـی از شـکل   شود. از این رو نظریه داروینیستی که اظهار می پذیر می نورس امکان

شوند از این باور که مدیریت  کنند نابود می هایی که چنین نمی امیاب و شکلگذارند ک ي خود سر سازگاري می دربرگیرنده

  نماید. تر می کند قابل قبول به هنگامتواند به اصلاح سازمان، آن را بروز و  می

هـاي جدیـد    یابد. به احتمال زیاد وقتی شـکل  ها لزوماً طی فرآیندي مداوم تحقق نمی البته تطور و تکامل مجموع سازمان

هاي کهنـه   شوند. در این دوره شکل ي سریع دگرگونی پراکنده تقریباً حتمی می آیند منشأ یک دوره انی به وجود میسازم

  کنند. هم ادامه پیدا می

تعـداد سـازمانی کـه بـا شـکلی مشـابه در        –و فریمن نظر خود را به تراکم موجود در درون هر مجموعه سـازمانی   هانان

هـایی کـه بـه جامعـه      سازند. تراکم یک جامعه سازمانی را تعداد سازمان معطوف می -دارندها وجود  اي از سازمان مجموعه

هـایی کـه از ابتـداي کـار یـا بـا تغییـر         کند. به عبارت بهتر تعـداد سـازمان   شوند تعیین می مربوط وارد و از آن خارج می

ییر کار یا به دلیل نابودي از آن مجموعـه  هایی که با تغ شوند و سازمان هاي گذشته وارد یک مجموعه سازمانی می فعالیت

  کنند. تعیین میتوانند به طور قطع عناصر مجموعه به شمار آیند را  روند تراکم مجموعه یا تعدادي که می بیرون می
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سازند ابتدا سرعت تأسیس یک مجموعـه سـازمانی    ها مطرح می و فریمن با توجه به مفروضاتی که در مورد سازمان هانان

  سازند. را (نرخ انحلال) مطرح می گذاري) و سپس چگونگی مرگ آن ان(نرخ بنی

مربوط  تلاش خود را براي ورود به جمعیتشود تعداد بیشتري از همان نوع سازمان  قدر یک شکل سازمانی بیشتر می هر

مربـوط دلالـت    دارند. دلیل وقوع این جریان آن است که تراکم بالا بر وجود تعداد زیادي سازمان همشـکل و  مصروف می

کنند. افزایش نرخ ایجاد همراه با افزایش تعداد یک مجموعه را  دارد و به این ترتیب مردم به این شکل سازمانی عادت می

  کنند نسبت داد. د سازمانی کسب میهاي متعد اي که مردم در اثر آشنایی با گونه توان به تجربه فزاینده می

ر ماجرا است. با بالا رفتن شمار عناصر تشکیل دهنـده مجموعـه سـازمانی ابتـدا     سوي دیگ ها آن »مرگ و میر«انحلال یا 

  یابد. ن افزایش میشوند و سپس تعداد از گود خارج شوندگا ها منحل می معدودي سازمان

دیـد  هـاي ج  هایی که به سـازمان  و فریمن با دیدگاه هانانگذارد.  اثر می ها آنها نیز بر مرگ و میر  قدمت و اندازه سازمان

هـا بـا تضـمین     کنند در موضع تغییر و نوآوري دائمی قرار گیرند، مخالفند. به نظر این محققان حیـات سـازمان   توصیه می

پـذیر اسـت و تضـمین عرضـه محصـول بـه        گویی در برابر منابع دریافتی امکان ي کالاها و خدماتی مطمئن و پاسخ عرضه

تـر   شـود کـه سـازمان هـر چـه جاافتـاده       ریـافتی وقتـی حاصـل مـی    گویی در قبال منابع امکان د صورتی مطمئن و پاسخ

هـاي پیرتـر کمتـر اسـت. احتمـال اینکـه        تر شود. به همین جهت آمار مرگ و میر در میان سـازمان  تر) و باثبات (نهادینه

به ایـن امـور   تر  ي جوانها هاي دیگر ادغام شوند از احتمال مبادرت ورزیدن سازمان پیرتر تعطیل یا با سازمان يها سازمان

  کمتر است.

را در برابـر   هـا  آناز منـابعی کـه   تواننـد   بیشتر مـی کند. در این حالت  را بیشتر می ها آنها نیز احتمال بقاي  رشد سازمان

 يهـا  سـازمان کوچک در مقایسـه بـا    يها سازماناحتمال اینکه در واقع شوند. ، برخوردار فشارهاي بیرونی پایدار نگه دارد

ها در جریان تغییر از بین برونـد هـم بیشـتر     بزرگ درصدد تغییر برآیند بیشتر و در همین حال احتمال اینکه آن سازمان

  .است

هـایی کـه معمـولاً     ي تـلاش  و فریمن در عمل بکار گرفته شود فایـده  هانانهاي  شناسی اجتماعی سازمان وقتی نظریه بوم

دارد سـؤال انگیـز خواهـد بـود. از ایـن نظریـه        ها مصروف می اه اصلاح سازمانمدیریت براي همگامی با تغییرات روز در ر

هاي خاص از طریـق گـزینش و جـایگزینی، بهتـر از طریـق       ها یا سازمان توان نتیجه گرفت که جوامع سازمان می طور نیا

  قادر به تغییر هستند.تطابق 
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کنـد کـه    گیرد. این نظریه در اصل ادعـا مـی   می به خودی اي عمل شناسی سازمان در انتها جلوه و جنبه در واقع نظریه بوم

. هـیچ شـکل سـازمانی    »بینـی کنـد   شود پیش اي خاص انجام می تواند موفقیت یا شکست کسب و کاري که به شیوه می«

  هاي گوناگون ابداع کرد. ی با شکلهای باید سازمان ها ترین نیست. براي انواع جمعیت طمئنبهترین و م

دگاه مربوط به استفاده از چارچوب ذهنی معتبر و مشهوري است که قـادر بـوده بـا مفـاهیم و معیارهـاي      علاقه به این دی

شود که اکثر تغییراتی که در  شناسان جمعیت قابل تطبیق باشد. با تأکید بر سطح جمیعتی اظهار می کاملاً پیچیده زیست

عی موجود نیست. بلکه این تغییرات حاصل جایگزینی نـو هاي  حاصل تغییر یا تطابق سازمان، دهد ها رخ می قلمرو سازمان

 سازمان به جاي نوعی دیگر است.

  منابع (اتکا) به وابستگیدیدگاه 

کنـد، مـدل وابسـتگی منـابع بـر تطبیـق تأکیـد دارد. دیـدگاه          تأکید می بدر حالی که دیدگاه اکولوژي جمعیت بر انتخا

اي بـر کـل سـازمان     باشد، اما تأکید عمـده  ها با دیدگاه اقتضاي استراتژیک مشابه می وابستگی منابع در بسیاري از ویژگی

توان از سـاختار   ود که نمیش دارد تا واحدهاي اجزاي آن، این دیدگاه قویاً ریشه در چارچوب سیستم باز دارد: استدلال می

کنـد، آگـاهی یافـت. هـیچ سـازمانی خودکفـا        یا رفتار سازمان بدون درك مضامینی که سازمان در چارچوب آن عمل می

، درگیر باشند. نیاز به تهیـه منـابع، وابسـتگی بـین     هاست آنمبادله با محیطی که شرط بقاي  باید در ها آننیست و کلیه 

اهمیت و کمیابی ایـن منـابع   بر حسب آورد، ماهیت و حدود وابستگی سازمان  می به وجودرا  ها و واحدهاي خارج سازمان

  شود. وابستگی عکس قدرت است. ص میمشخ

تفاوت، بلکه عنصـر   ها خیلی بیشتر از دیدگاه اکولوژي جمعیت، در تغییر سرنوشت خود نه عنصر بی در این دیدگاه سازمان

کننـدگان و   ند، اما اینکه کدام یک از عرضهکنندگان و مشتریان وابسته هست به عرضه ها زمانشوند. همه سا فعال تلقی می

اي انجام پذیرد تا حـدي از طـرف سـازمان تعیـین      مشتریان خاص به عنوان شریک مبادله انتخاب شوند و چه نوع مبادله

هـاي   ستگیبدون ایجاد واب ها آندر تهیه  کنند بلکه گردد. مدیران توانا کسانی هستند که نه تنها منابع لازم را تهیه می می

  کنند. کننده عمل می فلج
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براي درك رفتار سازمان ابتدا باید به رابطه سازمان با دیگر کنشـگران یـا فعـالان اجتمـاعی      2و سالانسیک 1به عقیده ففر

ها را کنشـگران   مانسازتفکري که  شود جدید نیست اما ینجا مطرح میاي که در ا پی ببریم. نظریه ها آنموجود در محیط 

داند. بـه عکـس ایـن     کند مردود می هاي خود تلقی می هدایتگر، مستقل و داراي آزادي براي پیگیري هدفیا عواملی خود

ها  ها را با محدودیت . این دیدگاه سازمانشوند ه وسیله دیگران هدایت میها ب که سازمان است نظریه در پی اثبات این باور

ها دایماً براي کسب استقلال و به دست آوردن امکان اقـدام   داند و مدعی است که سازمان مواجه می هاي بیرونی و کنترل

  کنند. خود تلاش می دید صلاحر طبق ب

کننـد. وقتـی ایـن نویسـندگان بـه تشـریح        ها توجه زیـادي نمـی   محققان معاصر به محیط دربرگیرنده سازمان از بسیاري

کنند. با این حال این تفکر که  پردازند، ارتباط محیط با اداره سازمان را فراموش می چگونگی اعمال مدیریت بر سازمان می

ن معنی است که حداقل بخشی از رفتـاري کـه از سـازمان سـر     سازد به ای عوامل اجتماعی اقدامات سازمانی را محدود می

  دربرگیرنده آن باید توجیه شود. زند با نگرش به محیط می

ها براي کسـب منـابع    ها براي ادامه بقاي خود به منابعی نیاز دارند. نوعاً سازمان بر اساس نظریه وابستگی به منابع سازمان

هـاي   ها بـه محـیط   سازند. از این رو سازمان کنند ارتباطی متقابل برقرار می رل میمورد نیاز با عواملی که آن منابع را کنت

کند بعید نیست تـأمین منـابع بـراي آن پیچیـده و      اند اما چون سازمان ملزومات خود را کنترل نمی خود متکی یا وابسته

غیرقابـل اعتمـاد باشـند.     -اببـه خصـوص منـابع کمی ـ    -نامطمئن باشد. امکان دارد در دست دارندگان یا صاحبان منابع

کنند. عواملی که منابع یا کنتـرل منـابع را در اختیـار     ها با عواملی که منابع ضروري را در کنترل دارند معامله می سازمان

هاي نیازمند به آن منابع اعمال قدرت کنند به ایـن ترتیـب ادامـه     توانند بر سازمان دارند به دلیل تسلط خود بر منابع می

هاي  کند. این توانایی تا حدود زیادي در مهارت ازمان به توانایی آن در مواجهه با تحولات محیطی بستگی پیدا میبقاي س

که متضمن دسترسی سازمان به منـابع باشـد    ییداد و ستدهاسازمان براي اندیشیدن تدابیري به منظور انجام مبادلات و 

  شود. ین جهت معطوف میازمان به هماي از تلاش س یابد و بخش عمده تجلی می

آورند تا جریان مبادله منابع و  هاي بیرونی قرار نگیرند تلاش به عمل می کنند تحت کنترل ها ضمن اینکه سعی می سازمان
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را براي خود مطمئن و تثبیت کنند. در واقع معمولاً اطمینان بخـش بـودن جریـان حرکـت منـابع بـه درون        ها آنکسب 

پذیري بـا   گران است. از این رو سازمان بر سر یک دو راهی قرار دارد. از طرفی ضرورت تطبیقها به سود کلیه کنش سازمان

نیاز دارد. از طرف دیگر ضـرورت   ها تیفعالشرایط آینده به برخورداري از قابلیت تغییر و بصیرت لازم براي ایجاد تغییر در 

هاي میان سـازمانی   ساختارهایی بین سازمانی یا سازمانهایی هماهنگ مستلزم ایجاد  ترفع ابهام، و استقرار ثبات، و حرک

هاي خود است.  نظر و کنترل کامل بر فعالیتل کردن از امکان اعما نظر صرفي  است. اما عضویت در هر مجموعه به منزله

زادي عمل شی از آتحت کنترل خود قرار دهد باید بخرا هاي سازمانی دیگر  نکته جالب اینکه اگر سازمانی بخواهد فعالیت

  خود را فدا کند.

سازد بیانگر آن است که شرایط محیطی در نحوه توزیع قدرت  هاي آن مربوط می چارچوبی که محیط سازمان را با فعالیت

یـا   -گذارد. بروز تغییر در نحوه توزیع قدرت منجـر بـه ایجـاد تغییـر در مـدیریت      در سازمان و چگونگی کنترل آن اثر می

آورنـد. ایـن نظریـه     ها و ساختار جدید سازمان را به وجود می تشود و افراد جدید فعالی سازمان می -ائتلاف افراد قدرتمند

نمایانـد و در عـین حـال بـه سـازمان در اداره       حاکی از آن است کـه جابجـایی مـدیران شـرایط متغیـر محیطـی را مـی       

  کند. یگر کنشگران اجتماعی کمک میهاي آن به د وابستگی

  تستئوري مارکسی

شاهد تجربیات  1970مارکس آغاز گشت. دهه کارل وبر و ماکس  یعنی دو متفکر پرنفوذ آلمانیهاي اندیشهاز ن تئوري ای

سـاً از انتقـاد بـه    در بین دانشـمندان علـوم اجتمـاعی در امریکـا بـود. دیـدگاه مارکسیسـتی اسا        یمارکسیستهاي  دیدگاه

هایی که بارنارد و مکتب روابط انسـانی   هاي اولیه سیستم طبیعی به خصوص آن مدل عقلایی و همچنین مدل هاي دیدگاه

سـاختارهاي سـازمانی    بـر خـلاف دیـدگاه کلاسـیک،     کننـد کـه   استدلال مـی  ها مارکسیست. کرده بودند، آغاز شد ایجاد

هـاي قـدرتی    بیشـتر سیسـتم   هـا  آند آمده باشد. هاي عقلایی نیستند که براي انجام کارها به کارآفرین روش پدی سیستم

ي حصـول اطمینـان از   هاي فنی برا اند تا سیستم ریزي شده هستند که براي به حداکثر رساندن کنترل و سود بیشتر طرح

کار نه براي رشد کارآیی بلکه براي سلب مهارت از کـارگران،  تقسیم مجدد و مکرر از دیدگاه مارکسیستی  اثربخشی کارها.

باشد. سلسله مراتب نـه بـه    کارگران به نفع مدیران و ایجاد تقسیمات مصنوعی در میان نیروي کار می دید صلاحزدن پس 

اي براي انباشتن سرمایه از طریق ضبط  اي عقلایی براي هماهنگی بلکه به عنوان ابزاري براي کنترل و وسیله منزله وسیله

شناسـانه   انسانی با فرض سازش اهداف و تجهیز مدیران بـه ابزارهـاي روان   اند. اصلاحات روابط ارزش افزوده به وجود آمده
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نماینـد. در   هاي جدید براي تعدیل این کنترل به استثمار آنان کمک مـی  اجتماعی به منظور کنترل کارگران و با استدلال

هداف چه کسانی بایـد تـأمین   که ا سوالبه اهداف از طرح این  یابی دستها به عنوان ابزارهاي عقلایی براي  فرض سازمان

  شود. ود، غفلت میش

تـر خـود    هـاي سیاسـی و اقتصـادي وسـیع     محـیط  ریتحت تـأث نه تنها اصرار دارند که به شدت  مارکسیستپردازان  نظریه

در  هـا  آنتري نسبت به مسـائل داشـته باشـند.     نمایند که نگرش تاریخی گران سازمانی را ترغیب می باشند بلکه تحلیل می

پـردازان   هاي بخش دولتی و خصوصی توجه نمودند. نظریـه  زمره اولین کسانی بودند که به نقش محوري دولت در سازمان

شـده  هـاي فرامـوش    پـردازان سـازمانی را بـه جنبـه     با تأکید زیادشان بر زمینه تاریخی، بار دیگر توجه نظریه مارکسیست

  مشروعیت وبر معطوف کردند.

اسـتوار اسـت.    منافع سرمایه و منافع نیـروي کـار   بین 2داري بر خصومت دعا کرد که سرمایهارکس ا، م1در تئوري سرمایه

تضاد بر سر ارزش افزوده یا تقسیم ارزش مازاد است. همچنین این تضاد از ضرورت اطمینـان نسـبت بـه سـودآوري نیـز      

هاي کنترلی به  دهند. نظام می را تحت فشار قرارداران براي کارآیی بیشتر در انجام کارها، کارگران  گیرد. سرمایه نشأت می

  شود. تبدیل می کنترلندابر این بع دیگر خصومت بین مدیریت و کارگرانی که در پی مقاومت در برمن

هایی، نفوذ سیاسی جمعی کارگران را کـاهش داده   با استفاده از تاکتیک در تلاش هستند داران سرمایهاز دیدگاه مارکس، 

کنند. وقتی نیروي کار بـه  را کم  کنترلشاني مدیریت جهت ها را براي مقاومت در برابر تلاش ها آنوانایی و بدین ترتیب ت

شـود، کـارگران از محصـول     عنوان هزینه تولید و نه ابزار تحقق یک هدف جمعی براي خیر و صـلاح جامعـه تعریـف مـی    

است. نتیجه تضاد  یگانگیخود بي نوعی از  دهنده نشوند. شرایطی که به گفته مارکس نشا هاي کاري خود بیگانه می تلاش

  ي مقاومت و کنترل متقابل است. دههاي نهادینه ش اي از شکل گیري مجموعه بین سرمایه و نیروي کار، شکل

  هري براورمن

از نیـروي   »مهارت زدایـی «اي براي  ها به عنوان وسیله داري کلیه دگرگونی اصلی او این است که در اقتصاد سرمایهفرضیه 
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دهنـد و در عمـل ایـن     هاي کاري خود را از دست مـی  کنند و به مرور کارگزاران ماهر قدرت ناشی از مهارت کار عمل می

  شود. ه مالکان و مدیران منتقل میقدرت ب

 بـه  یابی ـ دسـت کند مدیران (به عنوان نماینـدگان مالکـان) بـراي     ایجاب می »فرآیند کار«به نظر براورمن در حال حاضر 

هایی متفاوت طراحی کنند. مدیران به اعمال بیشترین کنترل نیاز دارند و  سودي قابل رقابت، ساختار کار را مرتباً به گونه

هایی براي هر چه بیشتر کردن آن کنترل هستند. افزایش شدت کنترل بر جریان کار از طریق تقسیم  پیوسته به دنبال راه

مقدور  تر ارزانتخصص دنبال شده است. از این راه بالا بردن تولید با نیروي کار  نیتر کماجزاء و نیاز به  نیتر کوچککار به 

  یابد. آیند تولید به شدت کاهش میهاي کارکنان شاغل در فر ها و آموزش شود. زیرا نیاز به مهارت می

شود. ایـن   خود بیگانگی میو از بین بردن امکان کسب تجربه براي رسیدن به مرحله استادکاري منجر به از  ییمهارت زدا

نیز توجیه دیگري براي نیاز طبقه مالکان (و نمایندگان آنان یا مدیران) به کنترل طبقه کارگر است. به کارگران بـه دیـده   

و مانع از تحقق یافتن هـدف   گري هستند هاي مختلف به دنبال اخلال اي مخالف که به شیوه ابل اعتماد طبقهاعضاي غیرق

  شود. ، نگاه میشوند می -که همانا به حداکثر رساندن سود است -ريدا مشروع سرمایه

کـه روز بـه روز    -داري هـاي سـرمایه   به نظر براورمن چون مدیریت پیشنهادي تیلور به عنـوان روشـی در کنتـرل شـرکت    

نامیده شد. البته این مدیریت واقعاً علمـی نیسـت زیـرا     »مدیریت علمی«مؤثر بود در دوره خود  -شد تعدادشان افزوده می

مدیریت دیدگاه مدیران را که معتقدند بـا   نوع کرد و حال آنکه این اگر چنین بود براي پی بردن به واقعیت امور تلاش می

دانسـت.   »کـار دانش «توان  پذیرد. پس این مدیریت را نمی کارگرانی سرکش سروکار دارند و باید آنان را کنترل کنند می

بـه شـمار آورد. سـه اصـل بنیـانی       »داري علم مدیریت بر کار دیگـران در شـرایط حاکمیـت سـرمایه    «در اصل آن را باید 

به این ترتیب است که اولاً اطلاعات مربوط به فرآیند کار باید در یک جا جمع شوند، ثانیاً این اطلاعـات   »مدیریت علمی«

دسترسی داشته باشـند، ثالثـاً ایـن اطلاعـات و دانـش       ها آنرار گیرد و کارگران نباید به انحصاراً باید در اختیار مدیریت ق

  آیند کار مورد استفاده قرار دهد.انحصاري را مدیریت باید براي کنترل مراحل مختلف فر

مـلاً رواج دارد.  داري فرایند کـار ع  به عنوان روش حاکم بر ساختار سرمایه »مدیریت علمی«براورمن عمیقاً اعتقاد دارد که 

یو، لیکـرت و  کنند (مانند مـا  فرسایی می قلم »روابط انسانی«که در زمینه  ن گروه از محققان علوم اجتماعیهاي آ او نظریه

 را اي انسانی به خود بگیرد و کیفیـت زنـدگی کـاري بایـد بهبـود یابـد       برگ) و معتقدند کار باید جنبهمک گریگور، و هرز

هـا رانـده    کارکنان یـا آمـوزش سـازمان    هاي امور هاي کل یا اداره هاي اداره ها به حاشیه و این ایدهداند. به نظر ا مردود می
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ها یعنی جایی که  گذارد. در واحدهاي تولیدي و کارخانه شود و تأثیر واقعی قابل توجهی بر مدیریت کارگران و کار نمی می

  حاکم بلامنازع است.ر باوري فرآیند واقعی کار جریان و تحت کنترل قرار دارد تنها تیلو

گري و کار با رایانه جمعیت از خود بیگانه شده طبقـه کـارگر را    ارزش کردن کارهاي اداري مانند منشی سلب مهارت و بی

پیکر کنتـرل   هاي غول یا به عبارتی در جایی که بنگاه -حاکم است »داري انحصار سرمایه«دهد. در شرایطی که  افزایش می

هـاي سـرمایه شـکل     شود تا مصرف کنندگانی متناسب با ضـرورت  کالاهاي جدیدي ساخته می -دست دارندبازارها را در 

شود. براي مثال مطبوعات، رادیو و تلویزیون بـه جـاي    گیرند. سراسر جامعه به بازارهایی عظیم براي کسب سود تبدیل می

گیرند. به این ترتیب فقـط   اریابی مورد استفاده قرار میآنکه براي انتقال اطلاعات و دادن آموزش بکار روند عمدتاً براي باز

  دهند. نیز شأن خود را از دست می دهد، خانواده و جامعه کار شأن و موقعیت خود را از دست نمی

زدایی راهـی قـدیمی بـراي کـاهش هزینـه کـار و کنتـرل فرآینـد آن اسـت و نتیجـه            براورمن مدعی شده بود که مهارت

زدایـی را جهـان شـمول ندانسـته و اظهـار       آید. محققان بعـدي مهـارت   ) به شمار میسمیلوریتباوري (ناپذیر تیلور  اجتناب

  هایی گوناگون به خود بگیرد. شکل داري تواند زیر سیطره سرمایه اند کار می داشته

 پست مدرنیسم)( فرانوگرایی

پـردازان   با هم دارند عمدتاً از طـرف نظریـه   اتیدر خلال دو دهه گذشته، جریان مداومی از انتقادات و نظریاتی که ارتباط 

مانند نظریه وابستگی منابع بر نقش محـوري قـدرت در شـکل     جتماعی اروپا پدید آمده است. این نظریات بهفرهنگی و ا

ادعاهاي فردگرایانه طراحان و مـأموران سـازمان را    یمارکسیستمانند نظریه  کنند، به نهادي اجتماعی تأکید می بخشیدن

تأکیـد   اورهاي فرهنگـی و فرآینـدهاي نهـادي   العاده ب پذیرند و مانند نظریه نهادي به اهمیت فوق عنوان ارزش پایه نمی به

هـاي   نظریـه  هاي مرتبط با آن عبارتنـد از  دگاه. دیهستند 3و نیچه 2، لیوتار1پردازان اصلی این نگرش فوکو ئوريکنند. ت می

  ظریه طرفدار براي حقوق زن و مرد.ایی ژاك دریدا و بعضی از الگوهاي نفراساختارگر، انتقادي هابرماس و مارکوزه

شود. این فرض که چیزي در بیرون  برده می سوالعلوم زیر  گرایی در گرایی و عینیت ا نظریات مبتنی بر تجربهدر این کاره
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یا نظم زیربنا براي  1شمول نشود و احتمال کشف قوانین جها میتوان به بررسی عینی آن پرداخت انکار  دارد که می وجود

کند.  شود. به جاي آن نظریات فرانوگرایی تفسیر را جایگزین توضیح می هاي عاملین اجتماعی رد می تمام اعمال یا ویژگی

  کشاند. شناسی می به قلمرو انسان این نگرش، مطالعات اجتماعی را از خانه علوم

هـاي   کند. هر دانشی ماهیتاً داراي زمینه رد می و جهانی صحبت کند راک زبان واحد فرانوگرایی این نظر که علم باید با ی

باشـد. دانـش خودکفـا و     قرین مـی ی هاي مادي یا اجتماعی متفاوت و حقایق متفاوت فرهنگی و تاریخی است و با موقعیت

ه در بـا یکـدیگر بلک ـ   بازتابی است یعنی ما در مقام فهم رویدادهاي جهان اطراف خود نه تنهـا آن رویـدادها را در ارتبـاط   

  فهمیم. ارتباط با خودمان می

شود.  طرف نبوده و اکثراً در راستاي منافع شخصی از آن استفاده می بینانه نسبت به دانش بی نگرش فرانوگرایی زیاد خوش

یرهاي ها و تفس باشند. گرچه چارچوب هایی براي حفظ نظم می ها نمایشگر تلاش گري چون فوکو سازمان از دیدگاه تحلیل

تضـادهاي  شوند اما در واقع عقلایی بودن و عقلایی کردن فرآیندهایی هستند که درصـدد پنهـان کـردن     منطقی خلق می

نیست بلکه یک فعالیت توافقی و منفعـل   فوق فعالند. فعالیت سازمان نظام یافته یک فعالیت موجود در ذات بشري هست

ی و مـدیریت حـاکم   فرضیات سنتی که هنـوز بـر طراح ـ  ی به مبارزه علیه پردازان فرانوگرای باشد. به طور خلاصه تئوري می

  پردازند. است می
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  نظریات محیطیمحیط سازمان و  :فصل ششم

بـرداري از منـابع    ند. از آن جهـت کـه بهـره   هست محیطیها ضد مدرنیست و محیط به زعم پستهاي روابط سازمان  تئوري

کنند. در حالی که به تقاضاهاي پیرامونی مبتنی بـر رعایـت اصـول     توجیه میطبیعی کمیاب را براي کسب مزیت رقابتی 

  برابر محیط اهمیتی قائل نیستند. اخلاقی در محیط یعنی انجام کنش مسئولانه در

ي بین سـازمانی، محـیط    هاي مدرنیست عبارتند از: شبکه محیط در نگاه ةشکل دهندبندي عناصر  سه شیوه معمول طبقه

  المللی / جهانی. بینومی، و محیط عم

  تحلیل شبکه

لش گیرنـد. چـا   ها جاي می سازمان دهد که در آن گروهی از اي از روابط نشان می پیچیده سازمان را به عنوان بافت ه،شبک

هـاي   مشخص کردن مرزي معقول بین سازمان و محیط است. مدیران با قـرار دادن سـازمان   اصلی در انجام تحلیل شبکه

هایی که مستقیماً با آن در تعامل هستند و رقباي اصـلی خـود، ایـن مسـئله را      و پس افزودن سازمانخود در مرکز شبکه 

ي شـبکه موجـود    ي تعیین شده کنند که اطلاعاتی را که خارج از محدوده کنند. در نتیجه مدیران گرایش پیدا می حل می

حل مدیریتی گرایش بـه   د بسیار باارزش باشد. دوماً راهتوان توجهی قرار دهند. برخی از این اطلاعات می قرار دارد، مورد بی

  یعنی سازمان و مدیریت عالی دارد.ي مرکزي مدل  سوق دادن اطلاعات به سمت و سوي نقطه

 وند. تحلیـل روابـط  ش ـ ها از طریق محیط کنتـرل مـی   تئوري وابستگی به منابع بر این پیش فرض استوار است که سازمان

ه مدیران کمک کند تا روابط قدرت / وابستگی بین سـازمان و دیگـر بـازیگران شـبکه را درك     تواند ب ي سازمان می شبکه

 سـت ها اي است پیچیده از وابستگی نیست، بلکه مجموعه طرفه و معین محیط نوعی وابستگی یککنند. وابستگی سازمان، 

  ي بین سازمانی وجود دارد. ر شبکهکه بین یک سازمان و عناصر خاص محیطی واقع د

. حیـاتی  هاسـت  آنبندي منابع بر اساس میزان حیاتی بودن و کمیـابی   ، طبقههاي رقابتی براي انجام حرکت حل عملی راه

توانـد   نمی ها آنبدون ن ند که سازماهست برآورد میزان اهمیت یک منبع خاص است. منابع حیاتی منابعی به معناي بودن

  کنند. آفرینان شبکه ایجاد می نقشقدرت را براي  ترین پایه فعالیت کند. منابع حیاتی و کمیاب قوي

ي تئـوري   گـزینش و بقـا شـالوده    »گیري شکل«هاي مطرح شده در مورد فرآیندهاي  هگادر تئوري مدرنیست سازمان دید

تئوري وابستگی به منابع نوعی نگاه از سازمان به محیط بـود.   دهند. در حالی که شناسی جمعیت سازمانی را شکل می بوم

ي  کنـد. الگوهـاي موفقیـت و شکسـت بـین همـه       نگاه می سازمانی از منظر محیط به سازمان شناسی جمعیت تئوري بوم
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کنند، مورد توجه این تئوري اسـت. در ایـن تئـوري     ي مشخص از منابع با هم رقابت می هایی که در یک مجموعه سازمان

هـایی را   هـاي رقیـب، سـازمان    ز میان گروهی از سازمانتواند ا سازمان داراي قدرتی است که می شود که محیط می فرض

شـود،   سازند. در این تئوري محیط به عنوان یک کل مطالعه نمی انتخاب کند که نیاز محیط را به بهترین وجه برآورده می

گـردد. جایگـاه    شـود، بررسـی مـی    هاي خاصی درون محیط که جایگاه محیطی اکولوژیک نامیده مـی  بلکه در عوض حوزه

ها اسـت   اند. کانون تمرکز آن بر گروهی از سازمان منابعی است که گروهی از رقبا به آن وابستهه شامل مجموع 1ولوژیکاک

  کنند. جایگاه اکولوژیک رقابت می اي از منابع در گیري از مجموعه که براي بهره

بـدان معناسـت کـه آن دسـته از     کند. تناسـب یـا سـازگار     و سازگاري انتخاب می 2ها را بر اساس تناسب محیط، سازمان

سازند، مورد حمایت منابع محیطی قرار گرفتـه   هاي محیط را مرتفع می هایی که به بهترین شکل، نیازها و خواسته سازمان

هاي بسیار بزرگ قدرتمند یا موانع ورود یا خروج شدید، رقابت از میـان   شوند. زمانی که به علت وجود سازمان و حفظ می

یـن شـرایط دیـدگاه نهـادي     دهـد. در ا  شناسی جمعیت قسمت اعظم قدرت تحلیل خود را از دست مـی  مرود، مدل بو می

  رسد. مفیدتر به نظر می

ها به خاطر عرضه کارآمـد و اثـربخش کالاهـا و     غالب است به سازمان ها آنهایی که تقاضاهاي فنی و اختصاصی بر  محیط

هـا بـه خـاطر سـازگاري بـا       حاکم است، به سـازمان  ها آنماعی بر هایی که تقاضاهاي اجت حیطد. مدهن خدمات پاداش می

هـاي داخلـی خـود،     هاي گـروه  ها نه تنها با کشمکش دهند. سازمان ها، هنجارها، قوانین و باورهاي جامعه پاداش می ارزش

  کنند. ا منطبق میهاي جامعه بیرونی نیز خود را سازگار ی بلکه با ارزش

  معرفی شدند: 4پاول و دي مگیوه توسط ک 3سه دسته از فشارهاي نهادي

رو  گیـرد بـا فشـارهاي نهـادي اجبـاري روبـه       زمانی که فشار براي سازگاري از قوانین و مقررات دولتی نشأت می 

  هستیم. 
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اي اعضـاي سـازمان بـا     شود، براي مثـال از طریـق آمـوزش حرفـه     زمانی که فشار از انتظارات فرهنگی ناشی می 

  مواجهیم.   »فشارهاي نهادي هنجاري«

را بـه   هـا  آننامیدنـد و   »فشارهاي نهادي تقلیدي«را  »ها آرزو براي شبیه دیگر شدن سازمان«این دو اندیشمند  

هـاي   هـا یـا خروجـی    برداري ساختارها، طرز عمل کنند که مستلزم کپی عنوان واکنش سازمان به عدم اطمینان تبیین می

  هاي دیگر است.  سازمان

چرخد. پیـروي از تقاضـاهاي نهـادي،     نهادینه شده و نهادینه نشده صرفاً حول موضوع عقلانیت میهاي  تفاوت بین محیط

نـه بـه علـت اینکـه پـول بیشـتر یـا         کنـد،  گردد و بقاي یک سازمان را تضمین می می گیري حمایت اجتماعی باعث شکل

  کند. تماعی پذیرفته شده حرکت میجکند، بلکه به این علت که در راستاي میثاق و رسوم ا محصولات بهتري ایجاد می

را تجربه کرد. اما  ها آنتوان به طور عینی  آیند که نمی هایی درمی هاي عقلایی شده، به شکل افسانه ها، استدلال در سازمان

بخشـی از بسـتر    1هاي عقلایـی شـده   قت دارند. افسانهحقی ها آنکند  آیند که هر کسی تصور می طوري عقلایی به نظر می

شـوند.   سازگار می ها آنکنند و به منظور حفظ مشروعیت اجتماعی خود با  ها در آن فعالیت می هستند که سازماننهادي 

  براي بقا به طور ظاهري کار کند. آموخته است که چگونه خوب و مناسب به نظر آید، باید صرفاً سازمانوقتی 

هاي باز  عی به فهرست منابع ورودي در مدل سیستمدیدگاه نهادي، افزودن مشروعیت اجتما هاي مهم نظري یکی از نقش

شوند و تئوري وابسـتگی منـابع    شناسی جمعیت سازمانی و نهادي در سطح محیط تحلیل می سازمان است. دو تئوري بوم

هاي فنی، طبیعـی   شناسی جمعیت سازمانی، نفوذهاي منبعث از بخش شود. تئوري بوم در سطح تحلیل سازمان فرموله می

هاي اجتماعی فرهنگی، سیاسـی   کند، در حالی که تئوري نهادي بر نفوذهاي بخش ي محیط عمومی را تبیین میو اقتصاد

شـوند کـه    ها به عنوان عناصر نسبتاً انفعالی محیط تصور می و قانونی متمرکز است. این دو تئوري در این نکته که سازمان

  با هم شباهت دارند.کند،  عیین میشان را ت را شکل داده و خروجی ها آنمحیط 

  میزان نهادینگی  
  کم  زیاد

  ها فروشی خرده  بانکداري  کم  توسعه فنی محیط
  بیوفناوري  صنایع دفاع  زیاد
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هـا تـأثیر    آنچه بر سازمانشود.  یر در محیط سازمان تعریف میعدم اطمینان محیطی بر اساس میزان پیچیدگی و نرخ تغی

گیرندگان سازمانی در مورد میزان عدم اطمینان محیط  هاي تصمیم گذارد، شرایط محیطی نیست، بلکه بیشتر برداشت می

نگـاه اطلاعـات مـدعی اسـت      است که در تئوري سازمان مطرح شده است، »نگاه اطلاعات«است. این دیدگاه در پیوند با 

کنند و ایـن حالـت زمـانی اتفـاق      بینی است، احساس عدم اطمینان می حیط غیرقابل پیشکنند م وقتی مدیران تصور می

  ستند.گیري صحیح ه براي تصمیم ازیمورد نافتد که احساس کنند فاقد اطلاعات  می

 2و هـم شـکلی   1ضـروري ها به عدم اطمینان، بر مفاهیم قانون تنوع  هاي اولیه براي تبیین چگونگی واکنش سازمان تلاش

مدعی است براي اینکه یک سیستم با سیسـتم دیگـر تعامـل کنـد، بایـد داراي میـزان        د داشت. قانون تنوع ضروريتأکی

هـا بایـد پیچیـدگی درك شـده را بـا سـاختارهاي داخلـی و         پیچیدگی مساوي یـا بیشـتر از آن سیسـتم باشـد. سـازمان     

هـا پیچیـدگی    د یعنی اعتقاد به اینکـه سـازمان  هاي مدیریتی خود تطبیق دهند. هم شکلی به تنوع لازم اشاره دار سیستم

  سازند. هاي داخلی متناسب می یستممحیط را با ساختارها و س

  نرخ تغییر  
  کم  زیاد

  
  

  پیچیدگی
نیاز مداوم به اطلاعات   کم

  جدید
 ازیمورد ناطلاعات 

  معلوم و در دسترس
معلوم نیست چه   زیاد

  اطلاعاتی نیاز است
بار اطلاعاتی بیش از 

  حد
  شده، عدم اطمینان و اطلاعات ادراكي بین شرایط محیطی  رابطه

سـازي اشـاره بـه     مصـون حیطی است. دو نمونه از تفکیک ساختاري در واکنش به عدم اطمینان م 4و مرزبانی 3سازي ایمن

نیروي کار یا سرمایه دارد.  ،هاي محیطی، نظیر کمبود مواد اولیه جلوگیري از وقفه در عملیات داخلی سازمان در اثر شوك

فه کالاهـا و خـدمات صـورت    وق این کار از طریق گماردن افرادي از سازمان به عنوان مسئول نظارت بر تولید مستمر و بی
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  گیرد. می

گیرنـدگان   تصمیم ازیمورد ناز جمله انتقال اطلاعات  1هاي پایش محیطی مرزبانی (مرزگستري) عنوانی است که به فعالیت

گـردد. در   شـود، برمـی   سازي اساساً به آنچه بین سازمان و محیط رد و بدل مـی  شود. تفاوت بین مرزبانی و مصون داده می

ها عمدتاً  شود. مرزبان ترین دغدغه کاري محسوب می سازي، انتقال مواد، خدمات و پول بین سازمان و محیط، اصلی مصون

  ارند.اسر مرزهاي سازمان سروکار دبا انتقال اطلاعات در سر

هاي موجود از آن شرایط مجـزا کـرد. ایـن     توان از برداشت اند که شرایط محیطی را نمی پردازان وضع واقعیت مدعی نظریه

سـازي و   دهد. در دیدگاه وضـع واقعیـت، مصـون    گیرنده قرار می عدم اطمینان و هم محیط را در ذهن تصمیم دیدگاه هم

هـاي خـود چنـان     ها هستند و پس در برابر سازه ي محیط د. افراد سازندهمرزبانی دو ابزار دقیق یک محیط پیچیده هستن

  کند. کار می را وادار به این ها آنند، ا هدهند که گویی محیطی که خود آن را ایجاد کرد واکنش نشان می

، 3جویانـه  راي پنهان کردن نیـات سـلطه  ابزاري است ب 2نظري يساز یانتزاعاین باورِ راسخ که  بر اساسها  مدرنیست پست

 هـاي بلنـد،   ها به صورت روایـت  مدرنیست ها از جانب پست هاي سازمانی پیشنهادي مدرنیست نسبت به آن بیزارند. تئوري

پـردازان مدرنیسـت بـا نظـم      شـود، تـا همدسـتی تئـوري     شـکنی مـی   شـالوده  ها آن 4گري شوند و لفاظی تعریف مجدد می

  داري آشکار شود. جویانه سرمایه هسلط

هاي نظم اجتماعی را بر  کنند و بازسازي شالوده شکنی حرکت می ها هم هستند که فراتر از شالوده مدرنیست ستبرخی از پ

هاي جـایگزین میـان آن    ها و ارزش فرض کشند. گاهی اوقات پیش اساس مفاهیم و راهکارهاي غیرمدرنیست به تصویر می

ها در اسـتفاده از قـدرت بـراي سـرکوب عقایـد مخـالف        تگرانه مدرنیس دسته از افراد بومی جهان که به علت عمل سلطه

هاي مردمان به حاشـیه رانـده شـده بـراي      ها غالباً از تلاش مدرنیست شود. پست صدایشان شنیده نشده است، جستجو می

داشـتن افـراد   ااند، و خلـق عنـاوین مـؤثر بـراي خـود و و      هاي خاص خود که دیگران آن را شکل داده تعریف مجدد هویت
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  کنند. ه استفاده از آن، حمایت میاستیلا بصاحب 

اي از منـابع کـه بایـد بـه وسـیله       هرهاي مدرنیست به حـد گسـت   ها در تئوري مدرنیست ارزش محیط طبیعی از دید پست

و جایگزین کـردن  هاي سازمانی  پیشنهاد قرار دادن طبیعت در مرکز دغدغه ها آنیابد.  ها استفاده شود، کاهش می سازمان

  کنند. پیشنهاد می 2به جاي ارزش براي ثروت 1براي سلامتیارزش 

در سیستم اثر گذاشـته   ها آنهاي  عبارت از مجموعه چیزهایی است که تغییر در ویژگیط از نظر یک سیستم معین، محی

  ر اثر رفتار سیستم تغییر نمایند.هایشان ب و همچنین تمام چیزهایی که ویژگی

  ها تجزیه و تحلیل محیط

  سازمانی هاي صحن

نه تنها با یک نقش  »مادر«کرد که یک موقعیت مانند  باشد. مرتون اشاره می این سطح تحلیل مربوط به سطح سازمان می

  هاي متقابل همراه است. یت موقعیتهاي متفاوت و با توجه به هو اي از نقش بلکه با مجموعه

یکی از مفاهیم مفیدتري که در سطح تحلیلی محیط سازمان به وجود آمده، حوزه سازمانی است. حـوزه سـازمانی شـامل    

شود. این پوشش مستقیماً  آن تعیین می تحت پوششپوششی است که با توجه به محصولات یا خدمات ارائه شده و افراد 

  گذارند. لکرد سازمان تأثیر میعم شود که بر رفتار و ها مربوط می با تعدادي از سازمان

گران دیـدگاه   نگرد. تحلیل ویژگی مهم مفهوم صحن سازمانی این است که محیط را از دیدگاه سازمان خاص (مرکزي) می

کنند. در این سطح است که منافع،  هاي خود را در سطح صحن سازمان بررسی می وابستگی منابع به طور مشخص تحلیل

آید. اکثـر   سازمان معین به بهترین وجهی بررسی شده و از تاکتیک بقاي آن آزمون به عمل میهاي یک  منابع و وابستگی

مطالعات مربوط به ارتباطات سازمانی ـ محیط در سطح تجزیه و تحلیل صـحن سـازمان صـورت گرفتـه اسـت. تجزیـه و        

در آن قرار دارد و فقط یکی  توجهی به ماهیت سیستم روابطی است که سازمان مرکزي تحلیل صحن سازمانی به بهاي کم

  گردد. کنندگان آن محسوب می شرکت از
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  جمعیت سازمانی

رود بـراي مثـال    باشند، به کـار مـی   ها مشابه می برخی جنبه هایی که از هاي سازمان نمودن تودهاین مفهوم براي مشخص 

 هانـان اند.  پردازان انتخاب طبیعی آن را به کار برده ها. این سطحی است که بیشتر نظریه مؤسسات آموزش عالی یا روزنامه

کننـد کـه    مـی ساختار ژنتیکی تعریف گردیده و پیشـنهاد  بر حسب شناسی  بندي زیست شوند که گونه و فریمن یادآور می

هاي  هاي از پیش تعیین شده براي فعالیت دستورالعمل«بر حسب  ها آنها تعریف  معیار قابل مقایسه مناسب براي سازمان

هاي واقع در یـک جمعیـت سـازمانی     کند که همه سازمان . مکلوي اظهار میاست »ها ها به صادره سازمانی و تبدیل وارده

  باشند. ز یک تنه یا جمع عناصر میاي منشعب ا هیا شاخ» عناصر شایستگی غالب«داراي 

دارند که جمعیـت   اظهار می ها آنند. ده هاي محیطی ربط می راحت به وابستگیسازمانی را با ص هاي شکلو فریمن  هانان

تـرین مشخصـه واحـد، وابسـتگی      عـالی  هـا  آناز نظـر   شود که داراي مشخصه واحدي هستند. هایی تشکیل می از سازمان

 هـاي  مده بر تجزیـه و تحلیـل شـکل   به محیط مادي و اجتماعی است. در دیدگاه اکولوژي جمعیت توجه ع ها آنمشترك 

  ت محیطی است.هاي متفاوت رقیب و تأثیرات خاص تغییرا رقیب، استراتژي

  اي سازمان هاي حوزه میدان

ندارد، بلکه بـه جـاي آن بـر شـبکه      به عنوان یک مجموعه تأکید ها آنهاي  این مدل بر واحدهاي سازمانی یا حتی ویژگی

هـا در   هـا را از نظـر حـدود مشـارکت سـازمان      تلاش نمودند که محیط 2و تریست 1توجه دارد. امري ها آنارتباطات میان 

چهـار نـوع حـوزه را متمـایز سـاختند:       ها آنبندي نمایند  میدان مشترکی که موجب چنان ارتباطات متداخل گشته طبقه

  هاي متلاطم. محیطـ شفته واکنشی هاي آ مجتمع ـ محیط هاي آرام ی ـ محیطهاي آرام تصادف محیط

بـه وجـود    )گیـري جـامع   ساختار تصـمیم (ارائه شده است که بر مبناي حدود  3به وسیله وارن دیگر نیز یسنخ شناسیک 

  نوع میدان سازمانی مشخص شده است.آمده است. چهار 
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ده کنن هاي شرکت رسمی یا غیررسمی وجود ندارد که در چارچوب آن سازماننوع ساختار جامع و  انتخاب اجتماعی: هیچ

  تصمیمات خود را اتخاذ نمایند.

کنند اما در حالتی که برخـی   گذاري می گیري مستقلی دارد و خود هدف محیط ائتلافی: هر واحد سازمانی دستگاه تصمیم

 کند. اي همکاري می یررسمی و ویژهبه طور غ ها آناز اهدافش با اهداف واحدهاي اعضاي دیگر مشابه باشند، با 

هـاي   گـذاري  باشند اما به منظـور هـدف   هاي فردي می هاي فدرال: واحدهاي سازمانی در عین حال که داراي هدف محیط

 شوند. دیتائسیله واحدها یا اعضا کنند که باید به و تر در ساختاري شرکت می جامع

نهـایی قـرار    ها در رأس سلسله مراتب و جایی که اختیـارات  ها و برنامه مشی گیري در مورد خط هاي متحد: تصمیم محیط

 گیرد. دارد، صورت می

اي و  حـدود و ماهیـت سـاختارهاي رابطـه    بر حسب هاي سازمانی  این است که میدان یسنخ شناسپیام اصلی هر دو نوع 

هاي سازمانی در چارچوب آن بررسـی   میدان اي که ترین واحد حوزه ند. عمومیها بسیار متفاوت هست ي بین سازمانهنجار

هاي  کل مکانیزمهاي یک میدان به ش یافته بین سازمان هاي توسعه نظر نگرش اکولوژیکی شبکه شده، اجتماع است. از نقطه

  باشند. تطبیقی می

هـا بـه    زماندهـد. سـا   نسبت به سازمان فردي یا صحن سازمانی نشان میاي  اي سازمان تغییر عمده توجه به میدان حوزه

  شوند. تر و فراگیرتر بررسی می رگهاي بز عنوان اجراي سیستم

  ي سازماندهاي کارکر میدان

بـه   هـا  آنها تأکید داشتند.  توسعه یافت که بر ارتباطات محلی و عمودي بین سازمانپردازانی  به وسیله نظریهاین دیدگاه 

هـاي سـازمانی نمودنـد. همـواره      منظور تحلیل کارکردي به جاي معیارهاي جغرافیایی شـروع بـه مجـزا نمـودن سیسـتم     

هـاي   کنند وجود دارد. مطالعات در میـدان  گرانی که در این سطح کار می هایی در جزئیات و اصطلاحات بین تحلیل تفاوت

 هـا  مارکسیسـت و  نهادگرایـان ، ازد کـه از دیـدگاه وابسـتگی منـابع    پـرد  هایی می کارکردي سازمان اصولاً به آزمون فرضیه

  سرچشمه گرفته است.

   هاي فنی و نهادي ها: جنبه اي محیطه ویژگی

کننـد کـه در بـازار مبادلـه      ها، محصول یـا خـدمتی را تولیـد مـی     هایی هستند که در آن سازمان هاي فنی، محیط محیط

هایی هسـتند کـه توسـعه سـاختارهاي عقلایـی را       محیط ها نیاگیرند.  اش میو مؤثرشان پاد کارشوند و براي عملکرد  می
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  کنند. ؤثري کار فنی را هماهنگ میتقویت نموده و به طور م

گـردن نهنـد تـا مشـروعیت و      ها آنها باید به  شوند که سازمان هاي نهادي با اجراي مقررات و الزامات مشخص می محیط

یـت  ریزي ساختارها و فرآیندهاي صـحیح و نـه بـراي کمیـت و کیف     هاي نهادي به خاطر پی حمایت کسب نمایند. محیط

  گیرند. هایشان پاداش می صادره

د. اما دهن ها واکنش نشان می ها براي بقاي خود بدان کنند که سازمان ها وارد می هر دو نوع محیط فشارهایی را بر سازمان

  هاي لازم این دو متفاوت است. کنشنوع فشارها و نوع وا

  

  هاي نهادي محیط  
  تر قوي  تر ضعیف

  
  

 يها طیمح
  فنی

  تولیدات عمومی  تر قوي
  ها داروسازي

  شرکت تولید آب و برق - 
  ها بانک - 

  هاي عمومی بیمارستان - 

  تر ضعیف
  ها رستوران - 

  هاي ورزشی باشگاه - 
  کودکانمراکز نگهداري  - 

  هاي سلامت روانی کلینیک - 
  مدارس و مؤسسات - 

  کلیساها - 
  هاي فنی و نهادي  محیط

تحت عنوان محیط وظیفه ارائه گردید. مفهوم محیط وظیفه  1دیلها اولین بار از سوي  ترین مفهوم محیط سازمان عمومی 

  اند. شدهر و نیل به اهداف ایجاد ها براي انجام یک نوع کا تأکید دارد که سازمان

هـاي فنـی بـا وضـوح کمتـري       نسبت بـه محـیط   ها آناند، نظریات  هاي نهادي، اخیراً توسعه یافته با توجه به اینکه محیط

هاي شناختی با وجـود   بندي شده است. عوامل نهادي مورد توجه هر دو سیستم هنجاري و شناختی است. سیستم فرمول

  اند. اجتماعی را به خود جلب کردهگران  هاي هنجاري توجه تحلیل اینکه تأثیرشان بیشتر است اما کمتر از سیستم

ها صادق  ها و مکان هایی را به وجود آورند که در تمام زمان کردند که قوانین و تصمیم ها تلاش می هاي اولیه سازمان نظریه

هاي موضوع مـورد   فعالیتباشند. در حالی که نگرش نهادي اصرار دارد که بر اهمیت شرایطی تأکید کند که خصوصیات و 

  دهند. قرار می ریتحت تأثالعه را مط
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عـاملی   رود. دولت ع مشروعیت مقررات به شمار میبترین من مهم اي جدید، دولت حاکمیت اصلی را بر عهده دارد ودر دنی

هـا و   اي، اتحادیـه  نمایـد. مشـاغل حرفـه    کند و بر آن مدیریت و نظـارت مـی   است که چارچوب قانونی جامع را تعریف می

هـاي نهـادي نیـز کـه در شـکل       مقـررات و مقولـه   هسـتند. تـرین منـابع سـاختارهاي نهـادي      هاي تجاري از مهـم  انجمن

شـکلی در انـدازه، ابعـاد عناصـر      ی در تحمیـل نـوعی هـم   کنند سـع  هاي خاصی تجلی می استانداردهاي صنعتی و شاخص

  نمایند. هاي سازمانی می ا و رویهدهنده، اجز تشکیل

گران را به حدي منحرف کند که به اشتباه فـرض کننـد حضـور یکـی      تواند تحلیل هاي فنی و نهادي می تمایز بین محیط

کنند. نباید از حمایت نهـادي در   و نهادي عمل می ها در هر دو محیط فنی باعث کنار گذاشتن دیگري است. همه سازمان

نماینـد، خـود بـه     مـی هـا را حمایـت    ها نیز غفلت بورزیم. چون بازارهایی که عملکرد کارا و مؤثر سازمان ترین سازمان فنی

ي هـاي باورهـا   ترین قراردادهایی هسـتند کـه سیسـتم    هاي حسابداري یکی از مهم اند. سیستم صورت نهادي ساختار یافته

هاي مدرن به موجودیت و عملیـات خـود ادامـه     نمایند. براي اینکه سازمان تعریف شده نهادي را به عملیات فنی وصل می

  گذاري نماید. بندي و ارزش ا طبقهر ها آنهاي گوناگون  بدهند باید نوعی ترتیبات نهادي وجود داشته باشد تا فعالیت

 يهـاي نهـاد   بخشـند. چـارچوب   شـکل مـی   گردند، بلکه آن را وجه میون تنهادي نه تنها موجب عوض شدن کان يهانیرو

پردازان نهـادي تأکیـد    کنند یا مقاصد دیگري دارند. نظریه کنند که آیا عاملان منافع مشروع خود را دنبال می مشخص می

اي انـواع ارزشـمند   داربخشـند   را شکل می ها آنترین نوع منابع بوده و کسانی که  ها خود مهم ورزند که قوانین و سنت می

  قدرت هستند.

  ها و محیط وابستگی متقابل سازمان

عـالی در  دهند، بلکه بـه طـور ف   کند که افراد صرفاً محیط خود را ادراك ننموده و واکنش نشان نمی مطرح می 1ویککارل 

فرآینـد  دف مفهـوم درك نمـودن محـیط نیسـت.     که مفهوم وضع محیط مترا کند آن شرکت دارند. ویک تأکید می 2وضع

 نیـز  فرآیندي است که در آن ذهن نه تنها با عین مورد مطالعـه روابـط متقابـل دارد، بلکـه بخشـی از آن را      وضع واقعیت
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یعنی سازمان محیط را تعدیل نیز  دهد، ده و تفسیر محیط را انجام میدهد. سازمان چیزي بیش از صرف مشاه تشکیل می

نماید، ویک بر تـأثیر   در محیط خود مداخله می کید دارد که سازمان آگاهانهکند. در حالی که نگرش وابستگی منابع تأ می

اي کـه از   بینی نشـده و ناخواسـته و نتـایج غیرمنتظـره     یعنی تأثیرات پیش ورزد؛ ه سازمان بر محیطش اصرار میناخودآگا

  شود. عملیات شرکت ناشی می

نوع اطلاعـاتی کـه   ، هاي میان افراد نحوه توزیع تماس »توجه ساختار«مارچ و همکارانش، بر اساس این کار، با ارائه مفهوم 

کنند و توزیع مشکلات و مقررات مربوط به اینکه چه کسی حق انتخـاب موضـوعات علنـی را     فرستاده یا دریافت می ها آن

کـار را در  ایـن   هـا  آننماینـد، امـا    دهند. اگرچه افراد ممکن است عاملانی باشند که محیط را ایجـاد مـی   دارد توضیح می

ه و برخـی  شـت تـأثیر گذا ، شـود  وارد مـی  هـا  آنکـه بـه    هـایی دهند و بر انواع محـرك  چارچوب ساختار سازمانی انجام می

  کنند. میمات و اعمالشان اعمال میها را بر تص محدودیت

و با تأکید بر اهمیت ایجاد واحدهاي تخصصی  اند دهی توجه کرده نی در ساختففر و سالانسیک به اهمیت ترتیبات سازما

  دهند. زش اطلاعات آن را گسترش میآوري و پردا هاي منظم براي جمع و روش

 هـا  آنکننـد.   هـا در تطبیـق بـا محـیط مراحلـی را طـی مـی        کنند که سـازمان  پردازان وابستگی منابع استدلال می نظریه

هاي جمعیت بر  دهند. در مقابل آن اکولوژیست هاي ساختاري خود را براي تطبیق بهتر با الزامات محیطی تغییر می ویژگی

کنند که تأثیرات محیطی نافذتر به جاي انطباق از طریق انتخـاب   فرض می ها آنکنند  ها تأکید می اصالت ساختار سازمان

خود یا جهت دادن آن آراء بر علیـه   را با سوق دادن آراي قانونی به نفع خودهاي نهادي  ها محیط گیرد. سازمان صورت می

  دهند. تأثیر قرار مید از مؤسسات معتبر و جوازدار تحت بعضی از مقررات و یا گرفتن مهر تأیی
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  و ساختار فناوري :مهفتفصل 
  

  فناوري

که کـار بـراي    است هاي اهدافی هاي درگیر در کار، مهارت، دانش کارکنان و حتی ویژگی افزار، انسان سخت شامل فناوري

  وجود دارد: فناوريچهار مفهوم بسیار مهم در شناخت  .شود آن انجام می

  ر سازمانی، فنی، اقتصادي، سیاسی.محیط: بست 

 قدرت. ها و نیز روابط مبتنی بر یها و خروج محیط نقش: عرضه ورودي 

 صول تغییر شکل یابد.کی فرآیندهاي دانش با مواد به شکلی که به محیآوري: ترکیب فیز فن 

 روند. ید یک محصول خاص به کار میهایی که براي تول ها و روش سیستم فنی: ترکیب ویژه ماشین 

ه این دانـش در یـک   آوري و سیستم فنی مثل تمایز بین دانش عمومی در یک حوزه و حالت خاصی است ک تمایز بین فن

  رود. نه خاص به کار میزمی

  هاي ساختار سازمانی نقش دارند: بعد اساسی در تعیین ویژگی هس

  وسط انجام دهنده کار پردازش شود.پیچیدگی یا تنوع: تعداد کارهاي متنوعی که باید ت 

 بینی کرد. را پیش ها آنتار آینده توان رف : گوناگونی مواردي که میيریناپذ ینیب شیپعدم قطعیت یا  

عنصـر باعـث تغییـر در     متقابل عناصر و موارد کاري به شکلی که تغییـر در یـک   هطستگی متقابل: میزان رابواب 

 دیگران شود.

اي مطلـوب) اسـت کـه در قالـب      آورد، هدف یا سـتاده  به چیزي (ره یابی دستابزار  آوري ر تئوري مدرنیست سازمان، فند

هاي باز است  ترین مدل پویا در تئوري مدرنیست سازمان مدل سیستم شود. رایج سازي می نوعی محصول یا خدمات مفهوم

  دهد. آوري را ارائه می اي از سازمان به عنوان فن و این مدل درکی پایه

هاي مورد استفاده در تولید کالاها و خدمات بـراي ارائـه بـه     آوري آوري سطح سازمان از دیگر فن براي متمایز ساختن فن

دارد  بـر  هـایی کـه ایـن فنـاوري در     کنند. فعالیـت  آوري محوري استفاده می پردازان سازمانی از اصطلاح فن ط، نظریهمحی

آوري در  آوري کل سازمان، همین فـن  شود، ولی براي نشان دادن فن هاي سازمان انجام می معمولاً به وسیله یکی از بخش

  شود. ح تحلیل سازمانی استفاده میسط
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آوري در درون یک سیسـتم خـاص طـوري بـه کـار       اشتباه گرفت. در حالی که فن 1آوري پیشرفته باید با فنوري را نآ فن

آوري پیشـرفته   تر با کارآیی بیشتر انجام گیرند، فـن  با اطمینان بیشتر، در حجم بزرگ، تر سریع، شود که وظایف گرفته می

، روابـط متقابـل و ماهیـت    هـا  آنت وظـایف و عملکـرد   آوري پیشـرفته، ماهی ـ  دهد. فن خود سیستم سازمانی را تغییر می

  دهد. لاعاتی و انرژي را تغییر میاط، هاي فیزیکی جریان

  آوري انواع فن

ها براي کشـف   گونهن آوري مورد استفاده و اهمیت ای هاي فن آوري اساساً بر گونه در تئوري مدرنیست سازمان، مطالعه فن

هـاي   دهـی و آزمـون تجربـی تئـوري     پردازان مدرنیست بـراي شـکل   است. نظریههاي بهتر سازماندهی متمرکز شده  شیوه

شوند، عبارتند از  هایی که در ادامه بررسی می شناسی گونه نیتر مهمکنند.  هاي متنوعی استفاده می شناسی گونه اقتضایی از

  شناسی پرو. هشناسی تامپسون و گون بندي وودوارد، گونه طبقه

  بندي وودوارد طبقه

شناس سـازمانی بریتانیـایی مطـرح     ، جامعه2ان وودواردوآوري براي تئوري سازمان به صورت مشخص توسط ج فن اهمیت

چه نوع چیدمان (ترتیبـات) سـازمانی، بـالاترین سـطح     «پژوهشی که وودوارد را به خود جلب کرد این بود که  سوالشد. 

زمانی کـه انـواع    کند، اما فقط رد ارتباط برقرار میبا عملکبندي وي نشان داد که ساختار  طبقه »عملکرد را به دنبال دارد؟

آوري  نشوند، یعنی بهترین ساختار براي یک سـازمان بـه نـوع ف ـ    هاي مورد استفاده سازمان مدنظر قرار داده می آوري فن

  مورد استفاده بستگی داشت.

  ود:ش هاي اساسی زیر خلاصه می آوري شناسی وودوارد معمولاً در سه محور فن گونه

  اي کوچک تولید واحد یا دسته -1

  اي بزرگ تولید انبوه یا دسته -2

  تولید فرآیندي مستمر -3
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هایی است که یک محصـول را در یـک زمـان یـا تعـداد       آوري اي کوچک، مرکب از همه فن ي تولید واحدي و دسته طبقه

هاي بازیگران تئاتر معمولاً  ویژه، یا لباسهاي  کند. پوشاك سفارشی، از قبیل لباس معدودي محصول را یک دفعه تولید می

شـود. بـدین    محصول فنون تولید واحدي هستند. در تولید واحدي، حجم کوچکی از محصول از ابتدا تـا انتهـا تولیـد مـی    

متغیـر اسـت. کـارگران در    ، ترتیب نوع کار کارکنان بسته به مرحله فرآیند تولید که مواد در آن در حال پردازش هسـتند 

هایی کـه   آوري مورد استفاده دارند. سازمان کنند و درك نسبتاً کاملی از فن یند تولید از ابتدا تا انتها مشارکت میهمه فرآ

تر و سطوح مدیریت کمتر داشته و سیستم  کنند، زمانی که حیطه کنترل کوچک هاي تولید واحدي استفاده می آوري از فن

  رند.ت موفق، رکزي را دارا باشندگیري غیرمتم تصمیم

هـاي کـاري    شکل و یکسان را با استفاده از رویـه  اي بزرگ، حجم زیادي از محصولات هم هاي تولید انبوه یا دسته آوري فن

هاي مشخص و  ي کلیت فرآیند تولید به گام ها مستلزم تجزیه آوري کنند. این فن بسیار تکراري و معمولاً مکانیزه تولید می

اي از  ه مجموعـه راکـارگران همـو  ، هاي تولید انبوه يآور اشین یا دست انجام داد. در فنمجزا است، به طوري که بتوان با م

هـایی   هـا یـا مکـان    اغلب از لحاظ فیزیکی در موقعیت ها آنکنند.  وظایف خاصی را که در تولید ستاده نقش دارند، ایفا می

هایی که  شوند. سازمان به صورت متوالی به هم مرتبط می ها آنهاي  گیرند که فعالیت هاي دیگري قرار می با مکان جوار هم

گیـري متمرکـز    متـر داشـته و داراي تصـمی    هاي کنترل وسـیع  حیطه رانشانیمدکنند، زمانی که  از تولید انبوه استفاده می

  ترند. هستند، موفق

ه هم وابسته است که در طول یـک  هاي پیوسته ب اي از عملیات و پردازش مجموعه ،تولید به عنوان فرآیندي پیوستهنهایتاً 

ي  شوند که به طور خودکار نحـوه  شود. در تولید فرآیندي پیوسته، کارکنان به تجهیزاتی تبدیل می مسیر متوالی انجام می

دهند، در حالی که در تولید انبوه، کارکنـان بـه طـور مسـتقیم حـداقل تعـدادي از        قرار می ریتحت تأثتبدیل مواد خام را 

گیري به صورت غیرمتمرکـز   تر بوده و تصمیم ي کنترل کوچک ها حیطه آوري دهند. در این فن دست انجام می وظایف را با

  انبوه، سطح مدیریت بیشتري دارند.هاي تولید واحدي  آوري گیرد. در عین حال نسبت به فن انجام می

هاي سازمانی ماشینی  لید انبوه با شکلهاي تو آوري شود که فن ها زمانی محقق می بالاترین سطوح عملکرد در بین شرکت

  شوند. اي سازمانی پویا ترکیب میه هاي تولید واحدي یا تولید فرآیندي پیوسته با شکل آوري و فن
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  ابعاد ساختاري

  نوع فناوري
  تولید فرآیندي پیوسته  تولید انبوه  تولید واحدي

  6  4  3  سطوح مدیریت
  15  48  23  ي کنترل حیطه

کار مستقیم به نسبت نیروي 
  1:1  4:1  9:1  غیرمستقیم

  زیاد  متوسط  کم  نسبت نیروهاي اداري
  کم  زیاد  کم  رسمیت (ارتباطات نوشتاري)

  کم  زیاد  کم  تمرکز
  زیاد  کم  زیاد  ارتباطات شفاهی

  زیاد  کم  زیاد  سطح مهارت کارکنان
  ارگانیک  ماشینی  ارگانیک  ساختار کلی

  آوري با ساختار اجتماعی بین فنهاي وودوارد در مورد رابطه  یافته

   شناسی تامسون گونه

  کرد: يگذار نامآوري به شرح زیر  آوري را حول سه نوع کلی فن تئوري خود از فن 1تامپسون

  2طولانی-پیوسته -1

  3اي واسطه -2

  4متمرکز -3

گیرنـد. خـط مونتـاژ اتومبیـل      تولید انبوه و فرآیندي وودوارد جاي می هاي طولانی، در زمره فناوري-هاي پیوسته آوري فن

طولانی به این دلیل انتخاب شده است که هر دو یعنی خط مونتاژ -آوري است. عنوان پیوسته وع فناي اولیه از این ن نمونه

در ابتداي فرآینـد وارد  هایی  توان گفت نهاده و کارخانجات پردازش مستمر نوعی فرآیند تبدیل خطی شکل هستند که می

  آیند. انتهاي آن فرآیند بیرون میو محصولاتی در 
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دهند. به طـور کلـی ایـن     کنندگان با مشتریان را در نوعی مبادله یا معامله کنار هم قرار می اي مصرف هاي واسطه آوري فن

، غالباً بدون ملاقات همیشگی به اه آنهایی بین  ها با کمک به طرفین جهت قرار گرفتن کنار هم و هدایت مبادله آوري فن

اي  آوري واسـطه  هاي بیمه همگی از فن هاي کارگزاري و شرکت ها، شرکت دهد. بانک را بهم پیوند می ها آنصورت فیزیکی 

هـا بـه    آوري ها با اسـتفاده از ایـن فـن    آن است که شرکت »اي هاي واسطه آوري فن«کنند. علت انتخاب عنوان  استفاده می

  کنند. گري می مبادله، نوعی واسطهنفع متفاوت در یک  جی در گرد هم آمدن منافع دو یا چند ذيعنوان میان

هاي تخصصی دو یا چند متخصص در تبدیل کردن یـک داده منحصـر بـه     توانایی یهاي متمرکز مستلزم هماهنگ آوري فن

دهی و به کـارگیري فـوري دانـش     آوري متمرکز، مستلزم شکل استفاده از یک فن پسند است. ي مشتري به یک ستاده فرد

  جدید یا شرایط محیطی متفاوت است.تخصصی در مسائل 

هـا داراي   آوري هاي باز و فرآیند محور سازمان دارد. برخی فـن  آوري ریشه در مدل سیستم هاي تامپسون در مورد فن ایده

هـا   آوري رسید برخی دیگـر از فـن   ها بودند، در حالی که به نظر می نهاده به ستادهش استانداردسازي بیش از حد در پرداز

  ستاندارد شده بسیار کمتري هستند.داراي فرآیندهاي ا

شوند  می هاي موادي که درون یک فرآیند فنی وارد هاي باز، تامپسون را بر آن داشت تا نسبت به مشخصه رویکرد سیستم

  کند، نیز حساس باشد. تولید می تمهایی که آن سیس ستاده و

  نشان داده شود. 2×2لب یک ماتریس تواند در قا شناسی تامپسون می گونه

  فرآیندهاي تبدیل  

  استاندارد  غیراستاندارد

ــا /  داده هـــ

  ها ستاده

  طولانیـ پیوسته   ؟  استاندارد

  اي واسطه  متمرکز  غیراستاندارد

  ی است.چنین سیستم متعدد يها ییکارااز عدم آوري مناسب با گزینه (؟) احتمالاً ناشی  فقدان یک نوع فن
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  شناسی پرو گونه

سـازمان را طـوري تصـور     هـا  آن تامپسون و وودوارد را اصـلاح کـرد؛   هاي نظري فرض یکی از نواقص موجود در پیش 1پرو

مطـرح کـرد.    يآوري را از سطح تحلیل واحـد  در حالی که پرو بحث فن، دآوري غالب دار ه گویی فقط یک فنکردند ک می

  پذیري وظیفه. ذیري وظیفه و تحلیلرویکرد پرو بر دو بعد استوار بود. تغییرپ

آن مواجـه  آوري معین بـا   هاي استانداردي که در به کارگیري فن تعداد استثنائات در رویه بر اساس : 2تغییرپذیري وظیفه

  شود. میشویم، تعریف  می

هـاي تحلیـل شـناخته     اشاره به این نکته دارد که در زمان مواجهه با یک استثناء تا چه حد شـیوه  : 3پذیري وظیفه تحلیل

  اي براي مدیریت آن وجود دارد. دهش

  را ترسیم کرد. 2×2س توان یک ماتری پذیري وظیفه می از ترکیب تغییرپذیري و تحلیل

  تغییرپذیري وظیفه  

  کم  زیاد

پذیري  تحلیل

  وظیفه

  (Routine)تکراري   (Engineering)مهندسی   کم

  زیاد
 – non)غیرتکـــراري 

Routine)  

ــنعت  ــري و ص ــه  هن گران

(Craft)  
اي  بندي تولید انبوه وودوارد متناسب بود، نمونه آوري پیوسته طولانی تامپسون و طبقه مونتاژ نسبی اتومبیل که با فنط خ

آوري تکراري است. کار دفتري مثال دیگري از این فناوري است. براي نمونه کارکنان بایگانی زمـانی کـه بـا تعـداد      از فن

همیشـه نـوعی    پردازند، تقریبـاً  می ها آنشوند و زمانی که به حل  خود مواجه میهاي استاندارد  موارد استثنایی در فعالیت

  ند.دار ها آنه شده براي حل شیوه شناخت

هـاي اسـتاندارد کـاري بـا      است. کار ساختمانی در رویه گرانه صنعتآوري هنري و  و ساز) نوعی فنت کار ساختمان (ساخ
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ریزي یا مواد غیـر قابـل دسترسـی     نی که با استثنائاتی نظیر خطا در طرحشود. اما زما موارد استثنایی معدودي مواجه می

ي بـراي حـل ایـن    ا شـده  هاي تحلیل از قبـل تعیـین   گردد، شیوه برخورد با آن مسایل باید ابداع شود. زیرا شیوه مواجه می

  مسایل وجود ندارد.

غیرتکـراري تناسـب بیشـتري دارد)     يآور فـن هاي حسابداري، بیشـتر مهندسـان (مهندسـان هوافضـا بـا طبقـه        آوري فن

آوري در عملیـات اسـتاندارد    گیرند. در این نـوع فـن   هاي آزمایشگاه و دبیران اجرایی در طبقه مهندسی جاي می تکنسین

اي براي حل این مشکلات در اختیار دارند  هاي شناخته شده کند، اما کارکنان شیوه شده موارد استثنایی متعددي بروز می

  اند. صی بالا و پیشرفته کسب کردهنتیجه آموزش تخص که اغلب در

ها  نمونه هاي طراح پیش هاي مهندسی هوافضا، و آزمایشگاه هاي غیرتکراري در واحدهاي پژوهش و توسعه، شرکت آوري فن

ي  . همچنـین بـا طبقـه   انی دارداي کوچـک وودوارد همپوش ـ  شوند. طبقه غیرتکراري پرو با طبقـه دسـته   به کار گرفته می

هــاي اســتاندارد و فرآینــدهاي تبــدیل غیراســتاندارد تامپســون ســنخیت دارد. در   تمرکــز و ناشــناخته نهــاده / ســتادهم

کارکنـان را  هاي شناخته شده براي حل مسـایل   هاي غیرتکراري تعداد زیادي از مسائل وجود دارد و فقدان شیوه آوري فن

  دهد. در موقعیت عدم اطمینان پایدار قرار می

بـه   هـا  آن هـاي  بنـدي  ولی طبقـه ، است آوري در سطح تحلیل سازمانی بوده و تصور وودوارد و تامپسون از فن اگرچه درك

  .توصیف کنند تر نیز را در سطح تحلیل پایین آوري عمومی هستند که فن اي اندازه

  آوري و ساختار اجتماعی فن

مطـرح شـد نخسـتین موضـوع دربـاره خاصـیت        انگیـز  آوري در تئوري سازمان چندین موضوع بحث در مطالعات اولیه فن

مین شود. دومین موضوع به عدم اطمینـان اشـاره دارد. سـو    آوري است که به تئوري وودوارد مرتبط می کنندگی فن تعیین

  شود. اي است. در ادامه به بحث در زمینه هر کدام از این موضوعات مهم پرداخته می موضوع وابستگی وظیفه

کننده بهترین نوع ساختار سازمانی است. باور به این ایـده، تحـت    آوري تعیین ده را شکل داد که فنوودوارد این ای مطالعه

به شواهدي دست یافتند که باورهـا نسـبت بـه     1شود. گروه آستون شناخته می »آوري کنندگی فن خاصیت تعیین«عنوان 
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آوري و ساختار اجتماعی مورد  ه همبستگی بین فننشان داد ک ها آنآوري را از اساس تغییر داد. تحلیل  کنندگی فن تعیین

سازد، ولی  عملکرد را به شدت متأثر می-آوري، رابطه ساختار زمان است. فناشاره در پژوهش وودوارد مشروط به اندازه سا

تـر نسـبت بـه     هـاي بـزرگ   هـاي کلـی سـاختارهاي اجتمـاعی در سـازمان      ویژگی نه بزرگ. کوچکندها  ی که سازمانزمان

دهد،  آوري را انعکاس می تر فن هاي وسیع هاي کوچک، تفکیک و انسجام بیشتري از آرایه ساختارهاي اجتماعی در سازمان

  چندان دقیق نیست.ه جتماعی پیچیدهاي عمومی ساختار ا آوري اصلی و ویژگی هاي بزرگ، رابطه بین فن زیرا در سازمان

گیـري وي   آوري موجـود در دو سـر طیـف انـدازه     پیچیدگی فنی از هم متمـایز کـرد. فـن    بر اساسها را  آوري وودوارد فن

شـوند. تبیـین وودوارد    واحدي و فرآیندي مستمر) در ساختارهاي ارگانیک به بهترین نحو به کار گرفته مـی  يها يفراور(

  هاي گوناگون بود. آوري شده در فنانجام  »رتکراري بودن کا«براي این الگو 

گیرد. پرو برعکس وودوارد از طریق تأمل بـر   واژگونه به خود می "U"رابطه بین تکراري بودن کار و پیچیدگی فنی شکل 

هاي عادي کاري که درگیر مسائل غیرقابل تحلیل هستند، بر غیرتکراري بودن بـه جـاي تکـراري     وقوع استثنائات در روال

کننده عدم اطمینان  آوري به عنوان عامل تعیین تکراري بودن کارها او را به تمرکز بر فنتأکید کرد. توجه پرو به غیر بودن

هـا در فرآینـد    آوري از طریق نوسان در کیفیت یـا قابلیـت دسترسـی نهـاده     ها رهنمون کرد. طبق نظر پرو، فن در سازمان

  کند. در عدم اطمینان نقش ایفا میتبدیل  تبدیل یا از طریق ماهیت متغیر خود فرآیندهاي

آوري ممکن است چنان با هم ارتبـاط داشـته    شوند و یا فرآیندهاي کاري یک فن تامپسون پی برد اشیایی که پردازش می

هاي دیگر تـأثیر گـذارد. او چنـین وضـعیتی را بـه       باشند که تغییرات یا مشکلات در یک بخش از سیستم فنی بر قسمت

کرد. طوري کـه بـر توصـیف     اي توصیف کرد. تامپسون به طور خاص به مسئله هماهنگی توجه می ی وظیفهعنوان وابستگ

ها نوعی  شد متمرکز گردید. بانک اي به سازوکارهاي مختلف هماهنگی مرتبط می هایی که از آن طریق وابستگی وظیفه راه

گـذاران نـوعی    یهیـا سـرما   انـداز کننـدگان   پـس دگان و گیرن دهند تا بین قرض اي را مورد استفاده قرار می آوري واسطه فن

  کنند. يگریانجیم

طـولانی درگیـر نـوعی    ـ هاي پیوسـته    آوري دوجانبه در این است که در حالی که فن تفاوت اصلی بین وابستگی متوالی و

مکمـل سـروکار   هاي کاري  هاي متمرکز با جریان آوري کنند، فن هاي کاري است که صرفاً در یک جهت حرکت می جریان
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افراد یا واحـدهاي درگیـر بـه     1آوري متمرکز مستلزم سازگاري دو جانبه وظایف محوري عملیات یک فن یدارند. هماهنگ

مکـانی از نظـر    گیري مشترك یا هـم  زم اتخاذ تصمیمآوري متمرکز مستل . فنهاست آني  ي ماهیت وابستگی وظیفه واسطه

  اي یا وسایل ارتباط آنی است. ارهیر ارتباط ماهوفیزیکی یا نوعی کانال مستقیم ارتباطی نظ

  اي و سازوکارهاي هماهنگی ن در مورد رابطه بین انواع وابستگی وظیفهواستگمقیاس 

  متقابل يساز گار  ها بندي و طرح جداول فرمان  ها قواعد و رویه  اي وابستگی وظیفه

      ×  متمرکز

    ×  ×  ترتیبی

  ×  ×  ×  جانبهدو

  

  آوري اعی فنمساخت اجت

آوري  تفسیري را بـراي مطالعـه فـن   -اجتماعی رویکرد نمادین-فنیهاي  پردازان سیستم نظریههاي اخیر تعدادي از  در سال

  شود. آوري نامیده می اجتماعی فن اند که ساخت پیشنهاد کرده

ي محصـولات   هي توسـع  کننده هاي تفضیلی از بستر احاطه هاي خطی مختلف، بررسی گرایان اجتماعی به جاي مدل ساخت

ري تولیـد بـه   آو مدرنیست نسبت بـه فـن  ه از دغدغ ها آنتوان گفت که  سازند. می را مطرح می ها آنهاي  آوري جدید و فن

دهند. در این دیدگاه، اثرات هنجارهاي فرهنگی، روابط  آوري تغییر جهت می تفسیري از تولید فن-نوعی موشکافی نمادین

شـوند.   ها به صورت اجتماعی تصور مـی  آوري هاي طراحی و تولید محصولات و فن یوهاجتماعی، و اعمال قدرت بر دانش ش

گردنـد.   هـاي ذهنـی محسـوب مـی     هاي علمـی تصـور شـوند، سـازه     یافته عنوان کاربردهايها به جاي آن که به  آوري فن

بـه صـورت    فناورانـه  دهنـد. بـراي مثـال مصـنوعات     ، به صورت متقابل یکدیگر را شکل میفناورانههاي اجتماعی و  جنبه

هـاي در چیـدمان مشـروط     آوري هاي اجتماعی و هـم فـن   شوند. بدین ترتیب هم گروه اجتماعی شکل گرفته و تفسیر می

  گیرند. مناسب شکل می فناورانهي ها فنون و چارچوب ،مفاهیم
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کنند وجـود   ا نمود پیدا میه آوري اي که از آن طریق فن اند که هیچ چیز مسلمی درباره شیوه طرفداران این رویکرد مدعی

ي طراحـی مصـنوعات    پـذیري در نحـوه   وجود ندارد. انعطاف »بهترین راه«ندارد؛ زیرا براي طراحی مصنوعات بشرساز یک 

هاي فرهنگی، هنجارهـاي   معیارهاي غیرفنی نظیر ارزش بر اساسآوري  هایی براي انتخاب فن بشرساز، فرصت ایجاد گزینه

  کند. فراهم می ی یا ملاحظات قدرتاجتماع

 آمد آن بود که تفسـیر تـایر   آنچه براي حفظ این نوآوري لازم می توان به فناوري تایرهاي هوادار اشاره کرد؛ براي مثال می

حلی براي مسئله سرعت از نو تفسـیر شـود. بـدون ایـن تفسـیر       اي مشکل نوسان، به عنوان راهرحلی ب هوادار به عنوان راه

سواران ثبت گردد و ممکـن بـود کنـار     توانست به عنوان یک عامل مؤثر براي رقابت دوچرخه نمیهرگز  هوادارمجدد، تایر 

  به خود بگیرد. فناورانهت نتیجه عنوان شکس گذاشته شود و در

عوامل پیچیده مختلف  بر اساسها  آوري کنند: فن فرض اساسی تکیه می آوري به دو پیش پژوهشگران ساخت اجتماعی فن

اي کـه در عـالم    ها ضرورتاً نباید به شـیوه  آوري طور فن شوند و همین سازند، شکل گرفته و منعکس می می که جوامع ما را

م از روابط اجتماعی فرهنگی، اقتصادي و فنی است که مقد متأثرآوري کاربرد محض علم نیست، بلکه  اند، باشند. فن واقعی

  دهد. بر آن است و آن را شکل می

پـردازان   نظریـه  آوري تاکیـد دارنـد، بـا ایـن حـال      آوري بر تأثیر جامعـه بـر فـن    خت اجتماعی فنپردازان سا اگرچه نظریه

  اند. بر جامعه را انتخاب کرده آوري ثیر فنمدرن موضوع تأ پست

  آوري پست مدرنیسم و فن

تنبیه کـردن   آوري اطلاعات، ابزاري براي اندیشیدن و عمل در سازمان و کنند که فن استدلال میپست مدرن پژوهشگران 

هاي عملکرد  ظاهري دادهت اند عینی مدعی ها آنکنند.  ها و انتظارات مدیریت عالی تبعیت نمی اعضایی است که از خواسته

شـوند و بـر    شوند، از آن طریق گـزارش مـی   داده گردآوري می ها آنهایی که درون  کند که طبقه این حقیقت را پنهان می

دیـدگاه   کنند. هایی تحمیل می ارزش، کنند تعریف شده توسط مدیریت عالی کار میروي کسانی که درون سیستم کنترل 

توانند از طریق خرابکاري، عدم  می ها آنگذارد که کارکنان غیرمدیریتی فاقد قدرت نیستند،  انتقادي بر این نکته صحه می

  ردن در برابر کنترل مقاومت کنند.حساسیت به خرج دادن و حتی با مزاح ک
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 بر اسـاس آوري جدید بر فرآیندهاي اجتماعی و شناختی، زیر سوال رفت  ، مدرنیست در اثر وقوع اثرات فن1لیوتار به گفته

نـوعی تغییـر جهـت در     »ها استیلاي رایانه«مدعی است که  ويجامعه است. ر آوري منشأ تغییرات بنیادي د این نگاه، فن

هـاي جامعـه را از    داري فراصـنعتی، ارزش  آورد. سرمایه به همراه می تأکید از نتایج و اهداف عملی به ابزار تحقق آن نتایج

هایی نظیر حقیقت و عدالت به کارآیی تغییر داده است. این تغییر ارزش، دلالت بر نوعی گذار از آنچه درست اسـت   ارزش

، نـه نشـانه بـارز ذهنـی     شود کند. دانش به نوعی کالا تبدیل می شود، اشاره می به آنچه سودمند یا ارزش بازاري تصور می

آوري  با ظهور اطلاعات کامل که فـن  یسمو پست مدرن یسمبین مدرن کرده و آموزش دیده. به گفته لیوتار تعارض تحصیل

اطلاعـات   دهد، شکل گرفته است. با وجود اطلاعات کامل هیچ مزیتی وجود ندارد کـه بـه کسـب    رایانه به جامعه ارائه می

  هاي جدید ناشی شود. ها به شیوه تواند از تنظیم داده ت فقط میبیشتر قادر شد. مزی

بینـی کنـیم. یعنـی تغییـر از بـاور بـه        دارتري را پـیش  توانیم تغییر معنی اگر وضعیت اطلاعات کامل ایجاد شود، آنگاه می

اي ه ـ پیشرفت از طریق یادگیري (کسب اطلاعات بیشتر) تا ستایش قوه تخیل (توانـایی سـازماندهی اطلاعـات بـه شـیوه     

هستند که به طور مستقیم، فرآیندهاي تبدیل، براي مثـال تولیـد یـا     ها مؤلفهاي از اجزا و  آوري اصلی مجموعه جدید) فن

  شوند. یک سازمان خدماتی مرتبط میمونتاژ در یک شرکت تولیدي با ارائه خدمات در 

  هاي اولیه سازمانی شکلساختار و 

دچـار تنـوع فـراوان و     سـازمانی هـم   هـاي  ابستگی متقابل بیشتر وظایف، شکلدر واکنش به پیچیدگی، عدم اطمینان و و

کـه تنظیمـات    اسـاس سـازمانی را شناسـایی کردنـد     هـاي  گران اقتضایی شماري از شکل حلیلتپذیري بالا شدند.  انعطاف

  عبارتند از: این ساختارها. اینده پردازش اطلاعات را دارندبراي مواجهه با تقاضاي فز ساختاري متناسب

  رد و مدیر با نظارت مستقیم.کارک هاي حداقلی ساختار ساده: یک سازمان کوچک شامل بخش 

 ، سطح بالاي رسمیت و قدرت متمرکز.روکراتیک: وظایف روتینوساختار ب 

 .بندي صف و ستادي نهادي: بر پایه بخشساختار  

بندي شـده. در یـک حالـت     ا بازار بخشمحصول ی بر اساسبخشی: همچون ساختار نهادي است اما ساختار چند 
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 اند. صفوف کارکردي سازماندهی شدههایی هستند که در طول  یک شامل بخش کنند و هر نیمه خودمختار کار می

اي کـه در آن کـار    پـروژه  بر اسـاس ماتریسی: داراي دو سلسله مراتب است: یکی روال معمول و دیگري ساختار  

 رد باید به دو رئیس پاسخ داد.اغلب موا کند. وحدت فرماندهی ندارد و در می

و به شدت بر افـراد آمـوزش دیـده و مـاهر و      ک: ادهوکراسی داراي رسمیت و تمرکز کم استیساختار ادهوکرات 

 کنند. می اي فعالیت هاي پروژه تیم مستقل تأکید دارد که در

مرزهـاي رسـمی درون و در طـول    ها را بـر اسـاس    اي: ساختارهایی هستند که یکپارچگی فعالیت شبکهساختار  

 دهند. می ها انجام سازمان

هـا بـر    بینیم که در سه تاي اولی یکی بودن هدف و وحدت فرماندهی اصل اسـت و بعـدي   براي تمایز بین این اشکال می

  ف چندگانه و اقتدار تمرکز دارند.اهدا

  امیتاي اتزیونی و ساختار کنترل سازمانی

دارنـد   يبـر  فرمانها نیز مانند دیگر واحدهاي اجتماعی از اعضاي خود توقع  ضیه که سازماننظر خود را با این فر 1اتزیونی

 گـی خـود) حساسـیت زیـادي دارنـد،     (و در جهـان امـروز نسـبت بـه بزر     ها نسبت به عملکـرد  . چون سازمانکند ابراز می

هـاي جـاري محـل     هـا و روال  استهاي سازمان متعهد هستند و از سی توانند به این که چون کارکنان نسبت به هدف نمی

که در خـانواده   طور همانتوانند انتظار داشته باشند  نمی ها آنخوش کنند. به علاوه ل نمایند د اشتغال خود نیز پیروي می

؛ کنتـرل باشـد   سیسـتم کند، در سازمان نیز نفوذ شخصـی یـک فـرد اسـاس      یک نفر به طور غیررسمی امور را کنترل می

با بهره گـرفتن   ها آنآورند.  هاي مشخص و منظمی را براي کنترل جریان امور خود به وجود می سیستمها  سازمانبنابراین 

هـاي   را به هماهنگ شدن با مقتضیات هدف کنند کارکنان خود هاي تشویق و تنبیه مشخص و روشن سعی می سیستماز 

  هاي ضروري راغب سازند. جام اقدامسازمان و ان

سو ساختارهاي کنتـرل کننـده ماننـد سـاختار اقتـدار و اختیـاري را کـه بـراي حصـول بـه            از یکتبعیت در هر سازمان 

متشکل و رسـمی سـازمانی و بـا     سیستمشود. اتزیونی این جنبه تبعیت را به دلیل آنکه با  لازم است شامل می يبر فرمان
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از سویی دیگـر  نامند.  نبه ساختاري میکار دارد جبرد سرو به کار می يبر فرماننوع اقتدار و قدرتی که سازمان براي جلب 

کنند مبتنی است. این  هاي آن حس می ها و آماج دومین جنبه تبعیت بر میزان تعهدي که اعضاي سازمان نسبت به هدف

فـرد خـود را    کند. هر چه ود دارد تجلی پیدا میجنبه انگیزشی تبعیت است و در نوع وابستگی که فرد با سازمان متبوع خ

هاي آن تلاش کند بیشتر خواهد بود. اتزیونی معتقد  تر حس کند احتمال آنکه براي تحقق هدف ویش وابستهبه سازمان خ

هـاي   است که هر قدر کارکنان خود را نسبت به سازمان خویش متعهدتر احساس کننـد نیـاز سـازمان بـه اسـتفاده از راه     

  روح کمتر خواهد شد. کنترل کننده خشک و بی

کند. او این سـه   برند تقسیم می کارکنان به کار می يبر فرمانبر حسب سه نوع قدرتی که براي جلب  ها را اتزیونی سازمان

نامد، این سه نوع قـدرت بـه    نوع قدرت را به ترتیب قدرت قهریه، قدرت مالی یا نفع طلبی و قدرت هنجاري یا هویتی می

  اي فیزیکی، مالی و نمادین دارند.ترتیب مبن

از تنبیه بدنی براي وادار ساختن افراد به تبعیت از دستورات مبتنی است. به این ترتیـب   ده احتمالیقدرت قهریه بر استفا

هـاي   هـا و بیمارسـتان   توانایی ایجاد درد بدنی یا حتی مرگ در برابر نافرمانی یک کاربرد این نوع قدرت است. بازداشـتگاه 

  کنند. از تنبیه بدنی استفاده می جات مختلفهایی هستند که به در هایی از سازمان بیماران روانی نمونه

مالی مانند پـول را   منابعمنابع مالی است. چون سازمان، کنترل  يکار دستمبناي قدرت مالی و حسابگري مادي توانایی 

هـاي مـالی    تشـویق  سیستمکند. به این ترتیب  یت مید عضو از سازمان تبعکه مورد توجه کارکنان آن است در اختیار دار

هـاي مـالی    کنترلهاي بازرگانی نوعاً از  دهد. بنگاه طلبی را تشکیل می مبتنی بر حقوق و دستمزد اساس قدرت مالی و نفع

  کنند. استفاده می

شود. عشق، محبـت، حیثیـت از    ها ناشی می و تخصیص نمادها و سمبل يکار دستقدرت هنجاري یا هویتی از توانایی در 

هاي دیگري را به جـاي   کارکنان به کار برد. اتزیونی واژه يبر فرمانتوان براي کسب  خالصی هستند که می جمله نمادهاي

توان استفاده کرد. به عقیـده او ایـن    آمیز نیز می هاي تشویق و ترغیب گوید از لغت کند و می هنجاري، هویتی پیشنهاد می

  هاي خیریه یافت. ها و انجمن شگاههاي مذهبی، دان توان در سازمان نوع قدرت را بیشتر می

هـاي دیگـر    ها را بـه روش  کنند تا از هر سه شیوه کنترل استفاده کنند ولی معمولاً یکی از روش ها تلاش می اکثر سازمان

شود با این حال غالباً کارکنـان رده   هاي مختلفی براي کارکنان متفاوت توصیه می دهند. اغلب استفاده از روش ترجیح می

  گیرند. ه یا قدرت هنجاري قرار میو رده بالا به ترتیب بیشتر در معرض قدرت قهریپایین 
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برد در کنار هم  اگر سه نوع وابستگی افراد را به سازمان و سه نوع قدرتی را که سازمان براي جذب اعضاي خود به کار می

 هـا را  زمان دست خواهیم یافـت. انـواع رابطـه   قرار دهیم به نه شکل تبعیت از سازمان یا ارتباط سازمان با فرد و فرد با سا

  توان در جدول زیر خلاصه کرد. می

  نوع وابستگی سازمانی
  اخلاقی  حسابگرانه  گریزنده  نوع قدرت
  3  2  1  قهریه
  6  5  4  مالی

  9  8  7  هنجاري
  

هـاي معمـول    شـکل کند، و به این سـان   اتزیونی اعتقاد دارد که معمولاً یک قدرت خاص با یک وابستگی خاص تلاقی می

کند و بالعکس.  ایجاد می یه، وابستگی گریزندهیافت. به عبارت بهتر قدرت قهر 9و  5، 1 هاي توان در وضعیت تبعیت را می

  کند. طبیق میشود و قدرت هنجاري با وابستگی اخلاقی ت قدرت مالی باعث وابستگی حسابگرانه می

رز فوق هستند، بـه ترتیـب عبارتنـد از زنـدانی کـه بجـاي اصـرار بـر         هایی که از نظر تجربی بیانگر سه وضعیت با سازمان

 سیسـتم بیانگر حالات ناموافقنـد یعنـی اینکـه     گانه ششکند و کارخانه، و کلیسا. دیگر موارد  بازپروري بر حبس تأکید می

ر خواهد یافت. اتزیـونی  کند. در نتیجه ناهماهنگی نوع وابستگی افراد تغیی قدرتی سازمان با نوع وابستگی افراد تطبیق نمی

معتقد است که ثمربخشی ساختار تبعیتی، که منسجم و هماهنگ باشد از اثربخشی سازمانی که دچار تـنش و فشـارهاي   

  ها باشد بیشتر است. سیستمناشی از ناهماهنگی 

است. او در پاسـخ   مند علاقهها  اي سازمان هاي لازم براي تجزیه و تحلیل مقایسه در مجموع اتزیونی به فراهم آوردن زمینه

ها مناسب است و وجوه تشابه و افتـراق   به این علاقه خود چارچوب نظري خاصی را که براي تجزیه و تحلیل همه سازمان

  دارد. گیرد، عرضه می بر میر انی دها را در قلمروهاي متفاوت سازم سازمان

  آلفرد چندلر و رابطه ساختار با راهبرد (استراتژي)

نویسـد در   داري بود. او به استناد مطالعاتش مـی  گیري سرمایه دوران اصلی شکل 1920تا  1850از نظر چندلر فاصله بین 

هاي تجاري نوینی خلق شدند و زیر کنتـرل طبقـه جدیـد مـدیران کـه در       فاصله مذکور نهادهاي اقتصادي جدید یا بنگاه

گرفتند. این مدیران باید از راهبردهایی متفاوت با راهبردهایی کـه   کردند قرار داري کار می نوین سرمایه سیستمچارچوب 

ان ن ـخـاص خـود آنچ   يها تیخلاقکردند. مدیران مورد بحث باید با  پیشینیان سوداگرشان پیشه ساخته بودند، پیروي می
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. تقاضـا در جامعـه   دهند درآمدن راهبردهاي جدید را می اجرا جازه بهافکندند که ا تشکیلات و ساختارهاي قوي را پی می

هـا تولیـد    رگـونی ناپذیر ساخته بود، این دگ هاي فنی را اجتناب تغییر یافته و آن تغییرات ایجاد بازارهاي وسیع و دگرگونی

سـاخت. از ایـن رو سـاختارهاي     حی راهبردهاي جدید و ساختارهاي سازمانی متناسب را گریزناپذیر میارانبوه و ناگزیر ط

آمد. هـر چنـد مطالعـات چنـدلر جنبـه تـاریخی        نوین سازمانی براي ایجاد هماهنگی بین تولید و توزیع انبوه به وجود می

 یبـه خـوب  شوند. مطالعات چنـدلر   د و ساختار مربوط میهاي او عمدتاً به تغییر در سازمان و رابطه بین راهبر دارند، نظریه

کند. مشخص شدن وجه تمایز بین راهبـرد   پذیرد پیروي می دهند که ساختار سازمان از راهبردي که به خود می نشان می

هاي عملیاتی ویژه، و تخصـیص   هاي اساسی دیررس، در پیش گرفتن راه ها و آماج و ساختار بسیار مهم است. تعیین هدف

سلسله مراتـب اداري، تقسـیم    آید. ساختار شامل یها، راهبرد یا استراتژي به شمار م ها و آماج منابع براي نیل به آن هدف

. به علاوه اطلاعات مقدماتی و نکاتی که در مراتب مختلف سازمان جریان پیدا تیار و ارتباطات استکار، مراتب تفویض اخ

  کند در مفهوم ساختار نهفته است. می

هـاي مرئـی مـدیریت جـاي      مطالعات چندلر مدیریت در معماري ساختار سازمان نقشی محوري دارد. به قول او دست در

 هاي نامرئی نیروهاي بازار آدام اسمیت را گرفتـه اسـت. مـدیر از سـویی محصـول و از سـویی دیگـر مولـد سـاختار          دست

ریـزي، ارزیـابی کـار و     ا بـه عبـارتی همـاهنگی، برنامـه    است. در واقع این مدیر است که در مورد اداره امور ی ـ غیرمتمرکز

  نده خدمات یا کالا مسئولیت دارد.تخصیص منابع در بنگاه تولید کن

وقتـی  ؛ بنـابراین  شـدند  تقسـیم نمـی   ها آنها، واحدها و نظایر  ها ساختاري غیرمتمایز داشتند و به اداره در گذشته سازمان

اي از مراتب درآمد. از هنگامی  دند مدیریت برخلاف گذشته به صورت سلسلهها به شکل مورد بحث سازماندهی ش سازمان

یک یا چند نفر کـه   انتظام یافتند و اختیارات از دستان هاي خاصی اي از واحدها در قالب ها به صورت مجموعه که سازمان

باوري خـانوادگی   وران سرمایهمعمولاً اعضاي یک خانواده بودند خارج و میان چند مدیر در واحدهاي مختلف توزیع شد، د

باوري مبتنی بر مدیریت آغاز شد. اما چون چندلر معتقد بـود کـه    مدار رو به زوال نهاد و دوره گذر به سوي سرمایه یا پول

کنـد بنـابراین از دیـدگاه او     ساختار ناگزیر از راهبرد تبعیت و راهبرد در واکنش نسبت به تغییرات محیطی تحول پیدا می

باوري مبتنی بر مدیریت به تغییرات محیطی قابل انتساب است. آنچه از نظر تاریخی حائز  ن گذر به سوي سرمایهآغاز دورا

اهمیت زیادي است این که اواخر قرن نوزدهم میلادي، شکل گرفتن بازارهاي جدید و بالا رفتن تقاضا در سطح کشورها و 

هاي تولید  این تحولات در بازار با تغییراتی که در فناوري و روشتولیدي شد. بروز  يها تیفعالشهرها موجب افزایش زیاد 
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فراهم هاي تجاري به تولید انبوه روي آورند  داده شد تا امکان افزایش تولید ایجاد شود زمینه مناسبی را براي آن که بنگاه

  ساخت.

ند. کرد یا تدافعی را اختیار می تهاجمیناچار باید یکی از دو راهبرد گویی به تحولات محیطی  ي براي پاسخرهاي تجا بنگاه

کند که بخواهد آگاهانه و فعالانه بازارهـاي جدیـدي را کشـف کـرده بـا       را اختیار می زمانی سازمانی یک راهبرد تهاجمی

طلبـد. اگـر سـازمانی     متنوع ساختن محصولات را می اهبرد تهاجمیمحصولات جدید به نیازهاي آن بازارها جواب دهد. ر

بخواهد موقعیت فعلی خود را حفظ کند از راهبرد تدافعی پیروي خواهد کرد. راه معمول براي حفظ وضـع موجـود بـراي    

هاي مشابه فعالیت دارند. این نـوع اتحـاد را همگرایـی یـا ادغـام       هایی است که در رشته بنگاه تجاري ادغام شدن با بنگاه

  باشند. ها آنندگان مواد اولیه به توانند مشتریان یا فروش هاي مشابه طبعاً می هاي درگیر در رشته نامند. شرکت عمودي می
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  ساختار اجتماعی سازمان :مفصل هشت
پردازان سـازمان عمـدتاً دو نـوع سـاختار را مـورد       ساختار به روابط میان یک مجموعه سازماندهی شده اشاره دارد. نظریه

دهند، ساختار فیزیکی و ساختار اجتماعی. ساختار فیزیکی به روابط بین عناصر فیزیکی یک سـازمان نظیـر    وجه قرار میت

شوند. در تئوري سازمان، سـاختار   انجام یا هدایت می ها آنهاي جغرافیایی اشاره دارد که کارها درون  ها و مکان ساختمان

  هستند اشاره دارد. ها آنمتعلق به ها و واحدهاي سازمانی که  افراد، پست اجتماعی به روابط میان عناصر اجتماعی نظیر

انـد و   دهند، ایسـتا یـا تکـراري    شد روابطی که ساختار اجتماعی یک سازمان را شکل می هاي کلاسیک تصور می در نظریه

هایی درباره  ي باز، ایدهها دهد که مدیریت حکم به طراحی مجدد ساختار سازمان دهد. تئوري سیستم تغییر زمانی رخ می

هـاي تکـاملی رشـد و تغییـر در سـاختارهاي اجتمـاعی        بخش مدل با خود به ارمغان آورد که الهام رشد و توسعه ارگانیک

تفسیري و پسـت مـدرن معرفـی    ـ پردازان نمادین   هاي پویاتري از ساختار اجتماعی توسط نظریه سازمان شد. حق دیدگاه

 اي و هـاي جدیـد سـازمانی نظیـر سـاختارهاي شـبکه       هـایی در خصـوص شـکل    و ایـده  شود که تئوري سـاختاربندي  می

  هاي مجازي را در بر دارد. سازمان

  ساختار اجتماعی به عنوان تفکیک و یکپارچگی

فراتر از توان تک تک افـراد بـه    ها آنگیرند که انجام  شکل می یها حول وظایف اند که سازمان پردازان سازمان مدعی نظریه

مکان یـا یـک    هاي مختلف در یک هم آوردن مهارت و توانایی صورت انفرادي است. مزیت سازمان نسبت به افراد در گرد

کس به تنهایی قادر نیسـت در کـره    هیچ بدون تردید را در نظر بگیرید. زمان فضایی آمریکا (ناسا)سامجموعه نهفته است. 

در صورتی که وظایف سازمانی تفکیک و کارگران به نحو مناسب با هـم هماهنـگ (یکپارچـه) نشـوند      لبتهاماه فرود آید. 

دردناکی این نکتـه را روشـن    ناسا، به نحو 1986 1رجي چلن طور که فاجعه هاي سازمان از دست خواهد رفت. همان مزیت

  ساخت.

در  شناسـان اسـت؛   مفهـوم مـورد اسـتفاده زیسـت     برنـد، شـبیه   پردازان مدرنیسـت بـه کـار مـی     مفهوم تفکیک که نظریه

شـود.   هاي یک گیـاه تقسـیم مـی    هاي مختلف میان سلول شناسی، تفکیک فرآیندي است که بر اساس آن کار ویژه زیست
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ایی ه ـ توان تفکیک در فعالیـت  دهند. با قیاس آن با سازمان می هاي متفاوتی را انجام می ها، کار ویژه ها، ساقه و برگ ریشه

هـاي تولیـد    دپارتمـان  کننـد؛  مواد خام را وارد سیستم می هاي خرید، دپارتمان دهد را مشاهده نمود؛ ازمان انجام میکه س

راي سازمان دهند و ب کننده انتقال می را به مصرف ها آنهاي فروش  کنند و دپارتمان ها را به خروجی تبدیل می این ورودي

  کنند. درآمد ایجاد می

شـود، فشـار بـراي یکپـارچگی را در پـی دارد. یکـی از        باطات و هماهنگی که بر اثر تفکیک ایجـاد مـی  به ارت ندهیفزانیاز 

هاي متداول براي برخورد با فشارهاي تفکیک، ایجاد یک گروه مدیریت است. در عین حال ظهور یک گروه مـدیریت   شیوه

 قباً نیاز به یکپارچگی بیشتر خواهـد شـد و در  شود و متعا زمانی که با رشد سازمان همراه باشد، باعث تفکیک بیشتري می

هاي تفکیـک شـده یـا بـه تحقـق اهـداف سـازمان کمـک          کند. فعالیت نتیجه نوعی چرخه تفکیک و یکپارچگی ایجاد می

  شود. عث زدودن آشوب از سازمان میشوند. توانایی یکپارچگی با کنند یا منجر به آشوب می می

زدایـی شـوند.    هـایی بایـد تفکیـک    و چنـین سـازمان   اي مدرن فزاینـده اسـت  ه در سازمان مدعی است که تفکیک 1کلگ

هاي تفکیـک شـده    زدایی با یکپارچگی متفاوت است، زیرا یکپارچگی اشاره به این نکته دارد که هماهنگی، فعالیت تفکیک

بتـداي امـر نیـاز بـه     زدایی بدان معنا است که سازمان بسیاري از شرایط تفکیـک کـه در ا   دهد. تفکیک را به هم پیوند می

زدایـی ناشـی از نـوعی سـازمان اسـت کـه بـه         دارد. یکپارچگی حاصـل از تفکیـک   یکپارچگی را ایجاد کرده از میان برمی

دست مدیران و ایجاد خود مـدیریتی   زدایی به خارج کردن نقش یکپارچگی از هماهنگی کمتري نیاز دارد. دیدگاه تفکیک

علائق «از آن با نام  و دیدگاه انتقادي اه مدرنیست اشاره دارد. این دیدگاه با آنچه پستبه عنوان شرط اساسی سازماندهی 

  پیوند تنگاتنگی دارد.، کنند می یاد »2بخش رهایی

هـاي نیمـه مسـتقل کـارگران      زدایی، مفهوم تیم در امور ساخت محصولات است که در آن بـه گـروه   یک نمونه از تفکیک

  و کیفیت کارشان نظارت دارند. کنند و بر عملکرد زمان کاري خود را تنظیم می ها آن شود، هایی واگذار می مسئولیت

تـوان   اند که مـی  ها مدعی دهند. مدرنیست هایی اهمیت حفظ تعادل دائمی بین این دو مفهوم را پیشنهاد می چنین چالش

شود سـازمانی را تصـور    فهوم باعث میي سلسله مراتب باشد. این م نوعی مفهوم از یکپارچگی شکل داد که مستقل از ایده
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  ي مدیریت نیست. ي افراد در سازمان بوده و صرفاً بر عهده هکنیم که در آن ادغام و تفکیک، مسئولیت هم

  ساختار اجتماعی سازمان چیست؟

د و را به عنوان ساختارهاي اجتماعی، متشکل از نوعی سلسـله مراتـب اختیـار، تقسـیم کـار و قواع ـ      ها سازمانماکس وبر 

وري سـازمان بسـیار   دهـی درك بنیـادي از سـاختارهاي اجتمـاعی در تئ ـ     هاي رسمی تصور کرد. مفهوم وبر در شکل رویه

  تأثیرگذار بود.

هاي سازمانی بسـط   سلسله مراتب هاي بنیادي زندگی است. در این دیدگاه کی از جنبهمعتقدند که سلسله مراتب ی برخی

بخشی  عتقاد برخی دیگر، سلسله مراتب نوعی تلاش پنهانی ضعیف براي مشروعیتشوند. به ا هاي طبیعی تصور می گرایش

  سازد تا بر دیگران حکمرانی کنند. ها را قادر می به توزیع ناعادلانه قدرتی است که برخی از افراد و گروه

متصـدي پسـت حقـوق     هاي سازمانی دارد. اختیار بـه فـرد   اشاره به توزیع اختیار در بین پست، به زعم وبر سلسله مراتب

  کند. خاصی از جمله حق صدور دستور به دیگران و حق تنبیه و پاداش اعطا می

را بر عهده دارند اعمال نفوذ کنند. ایـن نفـوذ از    ها آنسازد تا بر کسانی که مسئولیت  ها را قادر می اختیار، متصدیان پست

هاي ارتبـاطی رو بـه    دهی رسمی که بیانگر کانال ط گزارششود. سلسله مراتب، رواب طریق ارتباطات رو به پایین اعمال می

  کند. جریان یابد را نیز تعریف میاطلاعات  ها آنبالا است و مدیریت انتظار دارد از طریق 

دهـی،   ي گزارش در سلسله مراتب را داشته باشد تا از طریق آن رابطه بود که هر نفر فقط یک مسیر مشخص فایول معتقد

سیر را وي این م ن به مدیر عالی سازمان روشن شود.بالاتر و به همین ترتیب تا بالاي سازما س به رئیسیبه رئیس و از رئ

  اصل وحدت فرماندهی نامید.

  تقسیم کار

هـا را   یم کار توزیع مسـئولیت تقس توان نتیجه گرفت که ده توزیع قدرت در سازمانی است، میدهن اگر سلسله مراتب، نشان

راهـی کـه از آن    ،شـوند  آوري محسـوب مـی   هاي کاري معمولاً به عنوان بخشی از فـن  ی که فعالیتکند. در حال می تعیین

به عنوان عنصري از سـازمان اجتمـاعی بـه     گردد، ضاي مختلف سازمان واگذار میهایی تقسیم و به اع طریق چنین فعالیت

هـایی کـه بـدان     ، شـیوه ها آندادن اشخاص با ها و پیوند  تقسیم کار علاوه بر تعریف شغل شود. تصور می »تقسیم کار«نام 

  گردد. شوند نیز مرتبط می بندي می گروه ها ها یا بخش مانی نظیر دپارتمانطریق مشاغل درون واحدهاي ساز
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  یسازوکارهاي هماهنگ

اند، سلسله مراتب کافی نیست. بـراي پـر    هایی که از طریق تقسیم کار تعریف شده براي یکپارچه کردن بسیاري از فعالیت

نیاز در اثر تقسیم کار، سازوکارهاي  سلسله مراتب و هماهنگی مورد لهیبه وسهاي بین هماهنگی ایجاد شده  کردن شکاف

تـرین ایـن سـازوکارها     رایـج  ي و ارتباطـات افقـی و مـوازي    بند ول زمانها، جدا متعدد دیگري ضروري است. قواعد و رویه

  هستند.

آید، ممکن است براي سازمان دیگر مناسب نباشـد. ایـن    هاي تجربی نشان داد که آنچه در یک سازمان به کار می پژوهش

و متغیـر، بـراي مثـال    ي روابـط بـین د   گیري تئوري اقتضایی شد، که مدعی است میزان یـا درجـه   ها منجر به شکل یافته

  کند. آوري و محیط تغییر می یر فني دیگر سازمان نظ ساختار و عملکرد، با عناصر متشکله

پیچیدگی ساختاري ساختار سازمانی از نظر محققان داراي سه بعد اصلی است که عبارتند از پیچیدگی، تمرکز و رسمیت. 

ي فنی باشد. پیچیدگی به هر دو نوع تفکیک  هتفکیک در هست تواند واکنش به پیچیدگی تصور شده از محیط یا نتیجه می

انجـام   گیري سازمان تصمیم است که در چه سطحی از سوال این تمرکز پاسخ بهاشاره دارد. یعنی تفکیک عمودي و افقی 

خـاذ و  ات هاي نهایی تصمیم تقریباً به طـور انحصـاري در سـطوح بـالاي سـازمان      در یک سازمان متمرکز، گزینه شود؟. می

هـا،   مشی رسمیت به حدي که قواعد، مقررات، خط. شوند بدون چون و چرا پذیرفته می هاي متخذه در سطوح عالی تصمیم

شوند، اشاره دارد. رسمیت موجب کاهش میزان آزادي عمـل کارکنـان در اجـراي کارهـاي      ها در سازمان اعمال می و رویه

کـه غالبـاً در    شـود  شخصـیتی مـی   به ایجاد احساس بی ین شرایط منجرشود. ا می ها آنخود و افزایش کنترل مدیریت بر 

در جـدول زیـر ابعـاد سـازمانی در هـر کـدام از انـواع سـاختارهاي ارگانیـک، ماشـین و            هاي رسمی وجـود دارد.  سازمان

  شود. بوروکراتیک مشاهده می

  تمرکز  رسمیت  پیچیدگی  

  کم  کم  کم  ارگانیک

  زیاد  زیاد  زیاد  ماشینی

  کم  زیاد  زیاد  بوروکراتیک
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  هاي پویایی ساختار اجتماعی مدل

هاي پویایی سـاختار اجتمـاعی سـازمان     ها بر چگونگی تغییر پدیده در گذر زمان و تغییر شرایط متمرکزند. مدل این مدل

که هدف آن تغییر چگونگی توسعه یک سـازمان در   نخست رویکرد تاریخی گیرند. نوعاً یکی از این دو شکل را به خود می

کـه   هاي تغییر بـه ترتیبـی اسـت    هدفش کشف پویاییاست که  دوره زمانی نسبتاً بلندمدت است. نوع دیگر مدل پویا یک

ها، ثبات ظـاهري سـاختار اجتمـاعی بـر اسـاس نگـاه بـه تعـاملات          در این دیدگاه دهد. ها رخ می ر حیات سازمانروزانه د

  رود. می سوالسازد، زیر  که ساختار اجتماعی را بر مبناي مستمر شکل داده و متحول میمتعددي 

  ي حیات سازمانی چرخه

که از آن طریق مراحـل   اي هستند مانند انسان، داراي چرخه کنند که گویی ها را به نحوي توصیف می سازمان گرینر لاري

رسد از  ها به مانند کودك که از مرحله نوزادي و طفولیت به نوجوانی و بلوغ می کنند. سازمان هاي توسعه را طی می یا گام

همکـاري مبتنـی بـر اعتمـاد      ، تفـویض، رسـمیت و  د از: کارآفرینی، جمع و جور کردنکنند که عبارتن پنج مرحله گذر می

  متقابل.

شود. این مرحله معمـولاً در یـک محـیط کوچـک رخ      فرین سازمان درگیر تولید و فروش محصول خود میدر مرحله کارآ

دهند، آشنا هستند. اگـر سـازمان در ایـن مرحلـه موفـق       دهد که در آن افراد سازمانی با کارهایی که دیگران انجام می می

  خواهد کرد.اي  شود، سازمان کارآفرین احساس نیاز به مدیریت حرفه

کنـد و باعـث    اي جدید به سازمان براي نخستین بـار معمـولاً سـازمان را دچـار بحـران رهبـري مـی        ود مدیریت حرفهور

شود. در مرحلـه جمـع و جـور کـردن، توجـه بـه تـدوین اهـداف مشـترك و           گیري متمرکز و تمرکز بر اهداف می تصمیم

گیـري   شود. اما دیر یا زود تصـمیم  ي کارآفرینی می ههاي کاري یکنواخت جایگزین توجه به تولید و بازاریابی و مرحل شیوه

هـا بایـد بـه پـایین      دهد. تصـمیم  یابد به کار خود ادامه می مین شود و اگر سازما متمرکز تبدیل به نوعی گلوگاه کاري می

  نامد. پدیده را بحران استقلال میسلسله مراتب سوق داده شوند. گرینر این 

شـود.   ي تفویض توصیف مـی  ي عمر سازمان، به عنوان مرحله ي بعدي چرخه . مرحلهاست استقلال تفویضراه حل بحران 

شـود. ایـن نیـاز بـه طـور       شود، نیاز به هماهنگی آشکار می گیري انجام می زمانی که تفویض از طریق تمرکززدایی تصمیم

  دهد. تا نوعی بحران کنترل رخ می کند پیوسته رشد می

ریـزي   هاي به شدت متنوع خود از طریق طرح تلاش براي یکپارچه ساختن فعالیت سازي سازمان در در طی مرحله رسمی
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تر بـه رشـد و تفکیـک خـود      هاي رسمی با افزودن سازوکارهاي کنترلی پیچیده هاي حسابداري و اطلاعاتی و رویه سیستم

  انجامد. می يباز کاغذدهد. تمایل به کنترل از طریق ابزار بوروکراسی به بحران  ادامه می

شود که گرینر آن را مرحله همکـاري مبتنـی بـر اعتمـاد      اي از توسعه می بگذرد، وارد مرحله يباز کاغذاگر سازمان بحران 

دهی مجدد به سـازمان از طریـق    اي براي شخصیت نامد. در طی این دوره سازمان از کار تیمی به عنوان وسیله متقابل می

هـایی   به گـروه  ها آنهاي مشترك  ي قابل تشخیص و تخصیص مسئولیتها توزیع کارهاي بسیار تفکیک شده به شکل تکه

کند. مرحله همکاري مبتنی بر اعتماد متقابل توسعه سازمانی، مستلزم نـوعی تغییـر کیفـی در شـکل      از افراد استفاده می

برخـی مـوارد   نیاز مدیران است. اگرچـه در   هاي رهبري مورد هاي یکپارچگی کردن سازمان و سبک سازمانی و در مهارت

ل حیات مواجه خواهد شد. بحران تجدید حیات منجر به شک مدیریت در ایجاد انگیزه ناکام باشد، سازمان با بحران تجدید

  شود. سازمان می از سازمان یا افول و شاید هم مرگ جدیدي

  هاي باز توسعه ساختارهاي اجتماعی مدل سیستم

در این دیدگاه سـاختار ابتـدا بـر     کند؛ یخی از ساختار اجتماعی را بیان میار، نوعی دیدگاه ت2و کان 1تزامدل سیستم باز ک

گیـرد. اگـر    اساس نیازهاي فنی و سپس بر مبناي فشارهاي داخلی بر سر یکپارچگی در کنار تقاضاي محیطی شـکل مـی  

و بـه یـک    خواهد کـرد  ي اول به حیات خود ادامه دهد، نوعی ساختار اجتماعی سنجیده ایجاد سازمان اولیه فراتر از پروژه

نجیده در چنـد مرحلـه رخ   سازمان به معناي واقعی کلمه تبدیل خواهد شد. این توسعه از شکل اولیه به سازمان کاملاً س

  خواهد داد

اي تولیـد سـازمان تفکیـک     هـایی نظیـر خریـد و بازاریـابی، از وظـایف هسـته       از نظر ساختاري فعالیت ،در مرحله نخست

ولیه بسط طبیعی فرآیند تولید است که ضـرورت ایجـاد تـدارکات و فرآینـدهاي فـروش را ایجـاب       شوند. این تفکیک ا می

ي تولید هم به راحتی انجام شود. این مرحله از  تواند توسط اعضاي هسته کند. اما داراي مقیاس محدودي است که می می

  کند. سازي تجهیز می ن ظرفیت مصو تفکیک، سازمان را به
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سازي مواد اولیه براي تغذیه فرآیند تبـدیل و انتقـال محصـولات سـازمان بـه محـیط        ري در امر مصونافراد دیگ زمان هم

هـاي   هـا را فعالیـت   و کـان ایـن فعالیـت    کـاتز تواند کسب شـود.   هاي جدیدي می کنند به طوري که نهاده مهارت پیدا می

  نامند. پشتیبان می

نگهداري  ود ادامه داده و نیاز به کارکردمعمولاً تا حدي کافی به حیات خدر این نقطه از توسعه ساختار اجتماعی، سازمان 

آوري  فـن  شود. اگرچـه  هاي نگهداري احساس می هاي تولید، خرید و فروش یا فعالیت دارد. اکنون ضرورت تکمیل فعالیت

م وظـایف  یت آمـادگی مـدا  کند تا در وضـع  یدهد، اما وظایف نگهداري به سازمان کمک م ها را انجام می محوري، کار ویژه

هـاي   انطباقی مسئولیت توجه به تغییرات محیطی و تفسیر معناي تغییرات بـراي سـایر بخـش    کارکردخود را انجام دهد. 

  عهده دارد. سازمان را بر

  تئوري ساختاربندي

را بـه عنـوان اسـاس     کنند. تئوري ساختاربندي این تعاملات تکـراري  ها افراد را وارد تعاملات منظم با یکدیگر می سازمان

کند که ساختار ایستا و ثابت است.  دهد. چنین تعاملات تکراري این احساس را ایجاد می نظر قرار می ساختار اجتماعی مد

گیرنـد. زیـرا متکـی بـه      قـرار مـی  اما واقعاً ساختارهاي اجتماعی بسیار پویا هستند و در معرض تغییرات کوچک متعددي 

دهند. میزان ثبات یک ساختار ویژه تا حد زیـادي متکـی بـه آن     را شکل می ها آناند که  تعاملی ي الگوهاي تولید روزانهباز

  ار تکراري و یکنواخت تبدیل شوند.است که چه میزان این تعاملات به عادت یا ک

و حتـی  شود. در عین حال تعاملات غیرتکـراري   دهند، ساختار اجتماعی ظاهر می زمانی که تعاملات به طور عادي رخ می

کننـد. عـدم    گیري ساختار اجتماعی یک سازمان نقش ایفا مـی  ها یا اشخاص نیز در شکل عدم برقراري تعاملات بین گروه

کند. بر اساس دیدگاه ساختاربندي، سـاختار توسـط افـرادي     هایی در ساختار اجتماعی ایجاد می برقراري تعاملات، شکاف

  شود. طریق همین ساختار محدود می از ها آنهاي  یتگیرد که با هم در تعامل بوده و فعال میل شک

ي انجـام   هـاي انتخـابی افـراد در مـورد نحـوه      دوگانگی ساختار مـدعی اسـت کـه سـاختارهاي اجتمـاعی، گزینـه      دیدگاه 

کننـد   را محـدود مـی   هـا  آنهایی که  ساختارهاي اجتماعی بر اساس فعالیت زمان همکند. اما  هایشان را محدود می فعالیت

سازند. تئوري ساختاربندي بـر   گیرند به علاوه ساختارها صرفاً محدود کننده نیستند، بلکه تعامل را نیز میسر می میشکل 

  کند. تاکید می، دهند ماعی رخ میهایی که در درون ساختارهاي اجت طور بر پویایی تغییرات بسیار جزئی و همین

اختار اجتماعی به عنوان یک سیستم براي تعریف و کنترل روابط تاکید اصلی کار گیدنز آن است که توجه ما را از درك س
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قواعد واقعی سازماندهی ، ي افراد سازمان سازد که چگونه کارهاي روزانه تعاملی و اجتماعی به سمت این نکته رهنمون می

کنـد و آن   ی مـی هاي ثبات ساختاري را بررس فرض دهند. تئوري ساختاربندي، پیش کنند، شکل می را که از آن تبعیت می

  سازد. آشکار می، پایداري مانده سازمان در نوعی شکل ساختاري خاص ها آن بر اساسهاي زیربنایی را که  دسته از پویایی

اي از روابط کاملاً منعطف است که به علت تفکیک محدود داراي پیچیدگی انـدکی اسـت. اعضـاي     ساختار ساده، مجموعه

گرایـی   نتیجه نیـازي بـه رسـمی    کنند و در توانند به راحتی نمودار سازمان را حول رهبران طراحی می می یسازمانچنین 

  نیست.

وظـایف   بـر اسـاس  شـود کـه    بندي می هاي کاري گروه هویژها بر اساس شباهت منطقی کار الیتاي فع در ساختار کار ویژه

هـاي ناشـی از مقیـاس     جـویی  ه، حـداکثر کـردن صـرف   انـد. هـدف از ایـن طـرح     وابسته، هم و اهداف مشترك ایجاد شده

  ایی است.گر تخصص

دهنـد.   زي گزارش مـی اي مجزا است که به یک ستاد مرک اي از ساختارهاي کار ویژه ساختار چندبخشی، در اصل مجموعه

مدتاً مسـئول  ي خود را بر عهده دارد. در حالی که ستاد مرکزي ع اي مسئولیت مدیریت عملیات روزانه ویژههر ساختار کار

  ن با محیط و تدوین استراتژي است.ي سازما نظارت و مدیریت رابطه

پـذیري و حساسـیت سـاختار چندبخشـی اسـت. در       اي با انعطـاف  هدف ساختار ماتریسی ترکیب کارآیی ساختار کار ویژه

ند. ایـن واگـذاري   شـو  اي مشـغول بـه کـار مـی     اي در یک یا چند تیم پـروژه  ویژهزمان ماتریسی، کارکنان متخصص کارسا

با حضـور افـرادي از    اي و گاهی مواقع اي و پروژه کارکنان، غالباً از طریق فرآیند مذاکره بین مدیران کار ویژهها به  فعالیت

  گیرد. ا یا اعضاي بالقوه صورت میه تیم

محیطی را حفـظ   هاي به فرصتخ در ارائه خدمات به مشتري و پاس یپذیري ساختار بخش مزیت انعطاف یساختار ماتریس

در ساختار پیوندي بخش مربوط به یک نوع ساختار و بخش دیگر از نوع ساختار دیگري است. براي نمونه، بخش کند.  می

اي  ها کارویژه بخشي یک سازمان ممکن است از نوعی ساختار ماتریسی استفاده کند، در حالی که سایر  پژوهش و توسعه

  باقی بمانند.

  اي ساختارهاي شبکه

در عصـر   هـا  پـاره شـدن بـر سـازمان     و پـاره  هـا  ها در مورد اثرات گسست هاي پست مدرنیست بینی پیش محققان خی ازبر

اي، عمدتاً ارتباطات جـانبی را جـایگزین ارتباطـات عمـودي و روابـط کنترلـی        د. سازمان شبکهنکن تایید می را فراصنعتی
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هـاي کوتـاه حیـات     آوري، چرخـه  ها با نوعی تغییـر شـتابان فـن    گیرند که سازمان ها عمدتاً زمانی شکل می کند. شبکه می

اي  ندین شریک شبکهمیان چ ازیمورد نهاي  در یک شبکه داراییشوند.  محصول و بازارهاي پراکنده و تخصصی مواجه می

  شود. توزیع می

عی سیسـتم بـازار آزاد را   شوند و نو کننده ـ مشتري به هم مرتبط می  اي، شرکا از طریق روابط عرضه در یک ساختار شبکه

شـوند. اسـتفاده از سـازوکارهاي     اي خرید و فروش می آورند: یعنی کالاها به مانند بازار آزاد بین شرکا و شبکه به وجود می

کنـد و ایـن امـر     هاي سنتی را حذف می ها، بخش اعظم نیاز به سلسله مراتب عمودي سازمان بازار براي هماهنگی فعالیت

  دهد. ي را کاهش میادارهاي سربار  هزینه

تواند از دو طریق بـه اسـتثمار دیگـران بینجامـد: از طریـق شـرکایی کـه بـر          اي می رابطه ساده اقتصادي بین شرکا شبکه

جاد کرده و از تر وابستگی را ای کنندگان خاصی که قادرند نوعی سیستم بزرگ اطلاعات حیاتی کنترل دارند یا توسط عرضه

تواننـد   د. زیرا مـی گیري آزاد و نوآوري هستن تسهیم اطلاعات، تصمیم، ها تشویق مزایاي شبکه دیگرآن کسب مزیت کنند. 

جانبـه را  بادله اطلاعات و الزام اخلاقی دوهایی از م ها، یافته هاي چندگانه پردازش کنند. شبکه باره در جهتاطلاعات را یک

  کند.م تر فراه توانند مبنایی براي روابط عمیق کنند که می خلق می
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  هاي سازمان استعاره :نهم فصل
هـا بـه یـک     است که ما را به دیـدن و درك سـازمان   1هایی ها و توضیحات ما درباره زندگی سازمانی بر پایه استعاره نظریه

سازمان را معرفی نموده  يها استعاره 3در کتاب سیماي سازمان 2سازد. گرت مورگان روش مشخص ولی ناقص رهنمون می

 .پردازد یم ها آننقاط قوت و ضعف  سازمان از نگاه مورگان و يها استعاره يها یژگیو نیتر مهماست. این فصل به بررسی 

را چنین به حساب نیـاوریم. هـر چنـد     ها آناي هستند، حتی اگر  استعاره ،ها هاي مفروضی ما راجع به سازمان بیشتر ایده

اند، ولی به هیچ  ها انتخاب شده ها و نظریه هاي مطرح شده توسط مورگان براي نشان دادن محدوده وسیعی از ایده استعاره

شوند. در واقع درك این نکته بسیار مهم است کـه روش تجزیـه و تحلیـل مطـرح شـده       اي کامل تلقی نمی وعهموجه مج

 »روش فکـري «تحلیلی تعریف شده، مبتنی بر ارائه یک  يها چارچوبه جاي کاربرد مکانیکی یکسري از ، بتوسط مورگان

  است.

اي کـه ذهـن را    شود؛ به گونه اي براي افزایش ظرفیت تفکر خلاق ولی با انضباط پیدا می ها وسیله با توسعه کاربرد استعاره

 نیتـر  مهـم سازد. در ادامه  وجهی زندگی سازمانی رهنمون میجانبه و چند قابله و کنار آمدن با خصوصیت چندبه سوي م

  شوند. می سازمان بررسی يها استعاره

  استعاره مکانیکی: سازمان به مثابه ماشین

هـاي ابتـدایی آنچنـان     صنعتی در کوشش براي جایگزین کردن ماشینی به جاي نیروي انسان، کـار را بـه وظیفـه    انقلاب

اساساً با منفعت همـراه بـوده    نظر بسیاري از افراد مکانیزه شدن اي تقلیل داد که با ماشین قابل انجام باشد. از نقطه ساده

  ا داده است.است و بشر را از رقیبان طبیعت به اربابان آن ارتق

ی طراحی شده است. عقلایی بودن صشخمهاي  از نقطه نظر دیدگاه عقلایی سازمان ابزاري است که براي رسیدن به هدف

  کند. علاوه بر انتخاب اهداف به چگونگی رسیدن به آن اهداف نیز اشاره می

                                         
 
 
 
1 metaphors 

2 Gareth Morgan 

3 Images of Organization 
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کننـد، بـی    کـه در آن مشـارکت مـی   اي  ها همواره شامل اجزاي خاصی است که هر کدام جدا از کل سازمان یافته ماشین

باشـد و همـه اجـزاء آن بـه منظـور       دهند. یک ماشین داراي اجزاء متصل به هم می معنی بوده و هیچ کاري را انجام نمی

هـا و کـل    آیند. ماشین یک مثال کامل از عقلایی کردن یک رشـته فعالیـت   رسیدن به بالاترین کارآیی ممکن گرد هم می

  سازمان است.

بـه دلیـل حالـت مکـانیکی تفکـر مـا کـه         هـا  سـازمان تفکر مکانیکی و ظهور سازمان بوروکراتیک، تقریباً همـه   ها، ماشین

یکـی از   .انـد  کـه تـا حـدي بوروکراتیـک شـده      هاسـت  سـازمان ترین مفاهیم ما در خصوصی چگونگی  دهنده اساسی شکل

هـاي تـازه و    ین نوع تفکر مکـانیکی بـا ایـده   هاي جدید با آن مواجهند جانشین کردن ا هایی که سازمان ترین چالش اصلی

  هاي نو است. روش

پـاي   تسلط تفکر مکانیکی و الگوي سازمانی حاصل از این مدل ذهنی در بسیاري از موارد، بنـدهاي اسـارت بـر دسـت و    

مـدرن را در شـرایط    يهـا  سـازمان از طریق یک مدل ذهنی و الگـوي فکـري مکـانیکی     کنند مدیرانی است که تلاش می

جایگزین کردن این تفکر با یک مدل پویا و قابل انعطاف ضـرورتی اسـت    غیر کنونی هدایت و رهبري نمایند.ول و متمتح

گانـه ایجـاد    ذهنی و ضرورت مدیریت و تغییر آن به عنوان یکی از مضـامین پـنج   يها مدلتحت عنوان  1گهکه توسط سن

هاي مختلف مـدیریتی چـه کارهـایی را     بر اینکه در موقعیتهاي ذهنی ناظر  لمد یادگیرنده بیان شده است. يها سازمان

  اند. اق وجود ما پنهان شدهتوان انجام داد، در اعم توان انجام داد و کدام را نمی می

اي از  به معناي ابزار یا وسیله مشتق شـده اسـت. عقلایـی بـودن بـه مجموعـه       »ارگانون«از ریشه یونانی  در واقع سازمان

از پـیش تعیـین شـده بـا حـداکثر کـارایی        يها هدفافته اشاره دارد که در نهایت منتهی به کسب هاي سازمان ی فعالیت

  کند. ردند. عقلایی بودن علاوه بر انتخاب اهداف بر چگونگی رسیدن به آن اهداف نیز اشاره میگ

با پیدایش تقسیم کار پیوند خورده است. بیان کلاسـیک ایـن    ،ها منشأ سازمان مباحث مربوط به نیتر شده رفتهیپذیکی از 

تخصصـی   آمیز و در کارگاه تولید سنجاق ارائـه شـده اسـت.    با مشاهدات تحسین 1776بحث توسط آدام اسمیت در سال 

ن مند شود و همچنیههاي خاص یک عضو بهر دهد که از مهارت به سازمان اجازه میاز طریق تقسیم کار کردن نیروي کار 

                                         
 
 
 
1 senge 
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داراي پیچیـدگی متفـاوتی    ازی ـمـورد ن هـاي   ها را از طریق تکرار و یادگیري تقویت نمایند و تا حدودي که مهـارت  مهارت

  آید.ت م کار منافع بیشتري به دسد، تا با تقسینهستند، مقیاس پرداخت متغیري ارائه کن

اصـول علمـی    نیتـر  مهم ؛مدیریت علمی تیلور است ردیگ یمهایی که سازمان را به مثابه ماشین در نظر  اي از تئوري نمونه

  مورد نظر تیلور عبارتند از:

هـا و   ریـزي  همه برنامـه  وظیفههاي سازماندهی کار را از کارگر به مدیر منتقل کنید. مدیران بایستی  لیتهمه مسئو  .1

  هاي مربوط به کار را بر عهده داشته باشند و کارگران را فقط براي اجراي وظایف عملیاتی واگذارند. طراحی

ریـزي و روش   هاي علمی استفاده کنید و مطابق آن شـغل کـارگر را طـرح    براي تعیین بهترین راه انجام کار از روش .2

  ، دقیقاً مشخص کنید.دقیقی را که از طریق آن کار انجام شود

  ریزي شده انتخاب کنید. بهترین شخص را براي انجام کار برنامه .3

  کارگر را براي انجام دادن وظیفه به طور موثر، آموزش دهید. .4

شود و نتـایج   هاي مناسب کاري انجام می رویه بر اساسکار کارگر را تحت نظارت داشته باشید تا مطمئن شوید کار  .5

  آید. یمورد انتظار به دست م

شوند. هر موضوع چه کوچک و چه بزرگ موضـوع پـژوهش    با مدیریت علمی قدرت دلخواه و دستورات دلخواه متوقف می

گیرد تا قانونمند شود. او نظریه یک مهندس را با تفکر کنترل در هم آمیخت. کاربرد پنج اصل تیلور منجـر   علمی قرار می

مردم وظایف تقسیم شده و تخصصی را مطابق یـک سیسـتم طراحـی و     جایی که ؛شود هاي دفتري می به توسعه کارخانه

  دهند. ارزشیابی کار انجام می

با مدیریت علمی، مدیر رأس شرکت نیز مانند فرد کارگر با قوانین و مقررات که از طریـق صـدها آزمـایش حاصـل شـده      

  باشند. اند. یکسان می شود و معیارهایی که ایجاد شده است، اداره می

اه تیلور افراد چیزي جز نیروي انسانی و قدرت دستشان نیستند و فقط انرژي یا نیروي حرکت لازم بـراي ماشـین   از دیدگ

کنند. نظام تیلور محیط کار را چنان عقلایی نمود که بتوان آن را با کارگران قابل تعویض اداره نمود.  سازمانی را فراهم می

  نوعی جاودانگی پیدا کند.تواند  سازمان به زعم تیلور می ،در این حالت
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  هاي استعاره ماشین نقاط قوت و محدودیت

اند؛ در حالی که این اصول اغلب پایـه بسـیاري از    را کشف کرده »اصول سازمانی«پردازان اولیه بر این باور بودند که  نظریه

مشکلات سازمان نوین است. درك سازمانی به عنوان یک فرآیند فنی، منطقی و مکانیکی ابعاد انسانی سـازمان را نادیـده   

خـوب   ن شـرایط ای زیرا رویکرد مکانیکی سازمان تحت ،نقاط قوت استعاره ماشینی به سادگی قابل بیان هستند .گیرد می

  کند: کار می

  زمانی که یک کار ساده براي انجام دادن وجود دارد. .الف

  .زمانی که محیط به اندازه کافی ثابت باشد .ب

  زمانی که شخص تمایل دارد تا همان محصول را دوباره تولید کند. .ج

  هنگامی که دقت در اولویت باشد. .د

  کنند. اند، کار می طور که طراحی شده بوده و همانات، ماشین و انسان مناسب عهنگامی که قط .هـ

هاي استاندارد شده به روشی بسیار کارآمـد نهفتـه    نخستین نقطه قوت بوروکراسی ماشین در توانایی آن در انجام فعالیت

ثبات باشد و فناوري مـورد  ازمان بزرگ بوده، محیط ساده و بااست. بوروکراسی ماشینی هنگامی کارآمد است که اندازه س

  توانند استاندارد شوند. تکراري باشد که می يها تیفعالاستفاده، شامل 

  هاي شدیدي نیز دارند: روش مکانیکی اغلب محدودیت

  آورند. به وجودیر شرایط دارند، یهایی از سازمان را که مشکلات زیادي در انطباق با تغ تواند شکل می .الف

  چون و چرا شوند. نوروکراسی بی اندیشه، کور و بدوتواند منجر به ب می .ب

بینی نشده و نامطلوبی از قبیل ترجیح پیدا نمودن منافع و علائق شخصی کارکنان بر اهـدافی   تواند پیامدهاي پیش می .ج

  طراحی شده است، گردد. ها آنبه  یابی دستکه سازمان براي 

هـاي پـایین سـازمان بـه کـار       که از لحاظ سلسله مراتب در رده ییها آنتواند اثرات غیرانسانی بر کارکنان، خصوصاً  می .د

  مشغولند، داشته باشد.

هـاي خاصـی از    یی را بالا نگـه دارنـد بـه جنبـه    آها براي اینکه بتوانند هم خلاقیت و نوآوري ایجاد کنند و هم کار شرکت

نامند. در این حالت هنگامی که شرایط ایجـاب کنـد تـا     می »دو منظوره«اند که آن را نگرش  ساختار و فناوري روي آورده

به  مسئلهگیرد. ولی هنگامی که  ه خود میسازمان نوآوري نموده و نظریه و ایده جدید ارائه شود، ساختار حالت ارگانیک ب
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  نماید. میود ساختار سازمانی به صورت مکانیکی عمل شي جدید مطرح می برداري بلندمدت از ایده کارگیري و بهره

رود. امـا   یدانـد از او چـه انتظـاري م ـ    هاي شغلی به طور شفاف و واضح این فایده را دارد که هر کس می تعریف مسئولیت

از پذیرش این گونه مسـایل بـه راحتـی    ؛ لذا رود چه چیزهایی انتظار نمی ها آنبدانند از  ها آنشود که  همین امر باعث می

  کنند. شانه خالی می

 اساس اعتقاد به اینکه کسی در رأس سازمان کنترل همه چیز را در دست دارد، توهمی بـیش نیسـت.  نتقدان از دیدگاه م

هاي کاري نوین رواج یافته است، اتفاقی نیست. بلکه توسـط   طعلاقگی، بی دقتی و فقدان غرور که اغلب در محی بیشتر بی

هیچ چیز به اندازه، قطعیت، فضاي باز و نوآوري  است.ایجاد شده  فرماست حکمروش مکانیکی سازمان که بر زندگی کاري 

اي براي محک زدن افکارمـان   دانیم هر گونه انگیزه شود که پاسخ را می یبرد، زمانی که این احساس ایجاد م را تحلیل نمی

قـاطعی و  ، هـیچ پاسـخ   ها ورزد که در مواجهه با پیچیدگی یرا از دست خواهیم داد. نگرش سیستمی بر این نکته تاکید م

  کاملی وجود ندارد. به همین دلیل فضاي باز، نوآوري و تفکر سیستمی در یکدیگر عجین هستند.

هایشـان داشـته    دارد که آرزو دارند تا کنترل مستقیم مردم و فعالیت ییها گروهاستعاره ماشین جاذبه خاصی براي افراد و 

 »ابسـته متغیـر و «و انسان بـه عنـوان    »متغیر مستقل«ه عنوان ب پردازان مکانیکی، ماشین سازمان باشند. از دیدگاه نظریه

تـرین فـرد بـراي     صدد آن هستند که شرایط کاري را ثابت فرض نموده و با گزینش متناسبهمواره در ها آنمطرح است. 

  انجام هر کار معین به این هدف نائل گردند.

کنـد،   منافعی که اصول تیلور تحت شرایط معین ایجاد مـی نظر از  صرف؛ لذا استعاره ماشین بر پنج اصل تیلور استوار است

  گیرد. هاي سازمانی مکانیکی مستقیماً از همین اصول نشات می تمامی محدودیت

هاي سازماندهی و مدیریت سازمان از کارگران سلب شـده و بـه    اصل اول نظریه تیلور خواهان آن است که همه مسئولیت

سنتی مـدیریت و در قلمـرو اجرایـی     گانه سهر هر سازمان در سطحی پایین از سطوح مدیران واگذار گردد. علیرغم آنکه د

ند سازماندهی و مدیریت سـازمان وجـود ایـن    یاي به نام کارکنان وجود دارد ولی این اصل در فرآ سطح نامرئی و گسترده

  گیرد. را نادیده می »سطح نامرئی«

هاي غیرعلمی در طراحی و اداره مشاغل و سازمان  ی به جاي روشعلم يها روشاصل دوم انقلاب تیلور خواهان جایگزین 

گـرا، علمـی، فنـی و     شناسـی اثبـات   پردازان استعاره مکانیکی بر بستري از یـک روش  است. از آنجا که زمینه فکري نظریه

یابد  تجلی می ونهافراط گنظران توجه به علوم فیزیکی و فنی به شکل  تجربی قرار دارد، لذا در اندیشه این دسته از صاحب
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  شود. و مسائل و ابعاد انسانی سازمان نادیده گرفته می

متغیـر  « اصل سوم انقلاب تیلوریسم مدعی انتخاب بهترین فرد براي انجام هر کار است. تحت ایـن اصـل، شـرایط کـاري    

ا بـراي تطـابق بـا    ه ـ انسـان  کردن مجبور نیز و هدف گردد تلقی می »متغیر وابسته«فرض شده، و نیروي انسانی  »مستقل

امروزي براي خلق بهترین شرایط کـاري تـوجهی    يها سازمانهاي  شرایط ثابت کاري خواهد بود و در این راستا به رسالت

  شود. نمی

دهند آمـوزش دهـیم تـا کارآمـدي      اصل چهارم انقلاب تیلور خواهان آن بود که کارکنان را براي انجام کاري که انجام می

دامنه و حدود این آمـوزش در یـک سـازمان عقلایـی فقـط       ،پردازان مکانیکی دیدگاه محدود نظریه بر اساسحاصل شود. 

اساس روش تعیین شده است و مضمون ایـن کـار    محدود به افزایش مهارت فیزیکی کارکنان براي انجام کار مشخصی بر

  گونه توجهی به توسعه همه جانبه و تعالی انسان ندارد. بسیار محدود است و هیچ

اي به اعمال کنترل دارد. محور این کنترل اطمینان از آن است که کـار   اصل پنجم از اصول تیلوریسم، اصرار وسواس گونه

  اي از پیش تعریف شده صورت پذیرد. انجام شده درست به شیوه

  استعاره ارگانیسم: سازمان به مثابه موجود زنده  

هـا   ، جمعیتها گروهشود که در آن افراد،  موجود زنده در نظر گرفته می با استفاده از نگرش زیستی، سازمان به مثابه نوعی

شناسی بـه عنـوان منبعـی     کنند (زیست هاي متعامل با یکدیگر فعالیت می ها و بافت ، سلولها مولکولو نظایر آن همچون 

ر و کـارایی بـود، اسـتعاره    که استعاره ماشین مجذوب روابط میان اهداف، ساختا در حالی .ها) ي سازمان جهت تفکر درباره

ایـن اسـتعاره بـا     .گیـرد  در نظر می تري نظیر بقاء، روابط سازمان با محیط و اثربخشی سازمان موجود زنده مباحث عمومی

نیازها در یک محیط سالم و با رهبري مناسب  نیتأمدر صورت  که کند توجه به نیازهاي حیاتی متنوع کارکنان تاکید می

  به کارایی مطلوب سازمانی منجر خواهد شد.

  عبارتند از:ارگانیسم ه نقاط قوت استعار

  ـ تاکید بر درك روابط متقابل سازمان و محیط 1

  سازد. ها را به توجه عمیق به نیازها و ارضاي آن وادار می ـ مدیریت سازمان 2

ي سازماندهی طیف وسیعی از راهکارهاي مختلف وجود دارد که مدیران با توجه به شرایط محیطـی  ـ توجه به اینکه برا 3

پـردازان اکولـوژي ـ     کنند که کیفیت و کارآمدي سازمان بـه ایـن انتخـاب بسـتگی دارد (البتـه نظریـه       ییکی را انتخاب م
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  د)به این انتخاب ندارن يا نانهیب خوشجمعیت دید 

  ها نوآوري و ابداع در سازمانـ توجه عمیق به  4

  هاي نظري و عملی، مخصوصاً در نگرش اقتضایی در توسعه سازمانی ـ استفاده از زمینه 5

  کند. ـ این استعاره به اکولوژي و روابط بین سازمانی تاکید می 6

موجودات زنـده کـه    سبر اسااین استعاره نخست اینکه  ؛هاي فراوانی مواجه است ا محدودیتاز طرفی استعاره ارگانیسم ب

هایی هستند که به طور  پدیده ها آنو محیط  ها سازمانکه  در حالی ، شکل گرفته است؛کنند در جهان طبیعی زندگی می

ده و قادر به انتخاب همکاري بجـاي رقابـت   رنب به سردر جبر اکولوژیکی  ها سمیارگانشوند و برخلاف  اجتماعی ساخته می

  باشند. می

ها براي بقا نیازمند انطباق با محیط خود هستند (نظریه اقتضـایی) یـا محـیط     شود سازمان که گفته می امر اینهمچنین 

را ن ها و اعضاي آ ت) گمراه کننده است و بجاي اینکه سازمانیجمع کولوژياکنند ( یها را براي بقا یافته انتخاب م سازمان

  .داند یمان خارج را عوامل منفعل متکی به جه ها آنبازیگران فعال بداند، 

هسـتند یعنـی هـر     »وابستگی متقابل کـارکردي «در طبیعت داراي مشخصه  ها سمیارگانانتقاد دیگر بر این باور است که 

  وجود دارد. ها سازماندر بسیار به ندرت  یشرایطچنین کند. ولی  عنصر از سیستم براي سایر عناصر کار می

  استعاره مغز: سازماندهی در سازمان 

هـاي محـیط پویـا را آشـکار      استعاره موجود زنده ضرورت نوآوري و انطباق سازمان در پاسخگویی به چـالش  که یحالدر 

شـوند بلکـه بـا     دهد. اعمال منطقی، کورکورانه انجام نمـی  نمود، استعاره مغز، رهنمودهاي معینی در این مورد ارائه می می

توانـد   مغـز مـی   ایـن اسـتعداد، شـهرت دارد.    به خاطر. مغز دقیقاً شوند انجام می ها آنآگاهی به میزان تناسب و مطلوبیت 

داده مجزا، تصویر بسـازد یـا هماننـد جعبـه سـیاه مرمـوز،        ها ونیلیمهمانند تلویزیون با آرایش مجدد الگوهاي مرتبط، از 

  را به هم پیوند دهد و به تفکر، اندیشه و عمل تبدیل کند. ك رفتارها و محر

که در دام وضع موجـود گرفتـار آمـده و     1بین نزدیک يها سازمانک به عنوان بوروکراتی يها سازمانتحت این استعاره، از 

                                         
 
 
 
1 myopic 
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  شود. دانند، انتقاد می واقعیت جاري را یک واقعیت غیرقابل اجتناب می

  هاي هولوگرافیک سازمان به مثابه سیستم

باشـد بـه طریقـی کـه سـازمان       هاي کل در تمامی اجزاء منعکس می سازمان هولوگرافیک سازمانی است که در آن ویژگی

   مستمر باز تولید نماید. به طورتواند خود را  داراي توان خود سازماندهی گردیده و می

  :عبارتند از هولوگرافیک سازمان اصول طراحی

  اصل اول: انعکاس کل در اجزاء

  سازمان DNA به عنوان ها ارزشاندازهاي آینده، فرهنگ و  ـ چشم 

  هاي متنوع و نقش کل گراهاي  ـ تیم 

  هاي اطلاعاتی اي و سیستم ـ هوش شبکه 

  نمایند ـ ساختارهایی که خود را بازتولید می 

 )1اصل دوم: اهمیت زوائد مکرر (اصل چندگانگی

  ـ چندگانگی اجزاء 

  ـ چندگانگی کارکرد 

   2ضرورت تنوعاصل سوم: 

  ـ پیچیدگی درونی باید در تطابق با تنوع محیط باشد 

  ها اصل چهارم: حداقل مشخصه

  ـ چیزي بیش از حد مطلقاً ضروري تعریف نشود 

  ـ ایجاد آزادي عمل در سازمان جهت تکامل و خود سازماندهی 

  اصل پنجم: آموختن یادگیري

                                         
 
 
 
1 Redundant functions 

2 Requisite variety 
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  بینی تغییرات محیطی ـ پیمایش و پیش 

  اي قهـ یادگیري دو حل 

کند: اول چنـدگانگی اجـزاء کـه هـر جـزء دقیقـاً طـوري         دو روش پیشنهاد می »فرد امري« ،در مورد طراحی چندگانگی

طراحی شود که کارکرد خاصی داشته باشد و اجزاي خاصی نیز به سیستم اضافه شوند که وظایف کنتـرل و پشـتیبانی را   

شـود تـا هـر     اجزاي عملیاتی موجود کارکردهایی اضافه محول میدارند (طراحی مکانیکی). دوم چندگانگی کارکرد که به 

تـوأم انجـام دهـد     به طورهاي خاص و منحصر به فردي داشته باشد بتواند چندین وظیفه را  جزء بجاي آنکه فقط فعالیت

  .شود پذیر) چندگانگی کارکردي منجر به خاصیت هولوگرافی می خودگردان (طرح سازماندهی انعطاف يها گروهمثل 

اسـتعاره مغـز    يهـا  قـوت تـرین  هاي سازمان داراي نقاط قوت و ضعف است. عمـده استعاره مغز نیز به مانند سایر استعاره

  :عبارتند از

ـ تاکید بر نحوه طراحی مدیریت استراتژیک جهت تسهیل  2ـ درك بهتر یادگیري سازمانی و ظرفیت خود سازماندهی،  1

 يهـا  سـازمان اي که با آن به آن سوي عقلانیت محدود (که مشخصه بسیاري از  ـ فراهم شدن وسیله 3آموزش یادگیري، 

امروزي است) دست یافت. سناریوي سایمون در پیوند بین عقلانیت محدود و استعداد شـناختی محـدود بشـر، بدبینانـه     

  .هاي مدیریت متناسب با عصر اطلاعات ـ ارائه اصول و تئوري 4است. 

  عبارتند از:نیز استعاره مغز  يها ضعف

در  »واقعیـت قـدرت و کنتـرل   «و  »الزامـات یـادگیري و خـود سـازماندهی    «ـ خطر نادیده انگاشتن تعارض شدید بین  1

هـا همـراه    هـا و ارزش  اید با تغییر عمـده در گـرایش  ب«ی ـ چون هر حرکت به سوي خود سازمانده 2 وجود دارد. سازمان

دانیم این تغییـر شخصـیت از تغییـر     باشد، تحقق این امر مستلزم تغییر شخصیت در طول زمانی قابل ملاحظه است و می

 هاي دیگري نظیر هولوگرام است زیرا هیچ انگـاره  این استعاره مستلزم استعاره بر اساسـ تحلیل  3شود.  فرهنگ ناشی می

خود مرجعـی  ی از نقاط ضعف این استعاره مشکل است که به علت ویژگ گرید یکی؛ بنابراین منسجمی از مغز وجود ندارد

خـود مرجعـی مغـز در    ی از نقاط ضعف این استعاره مشکل است که بـه علـت ویژگ ـ   گرید یکی؛ بنابراین مغز وجود ندارد

  »آید. میها به وجود  تحلیل پدید
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  هاي اجتماعی سازمان  آفرینش واقعیتاستعاره فرهنگ: 

بـر   2یک با ارائـه نظریـه وضـع   . کارل وشود در نظر گرفته می 1در این استعاره، سازمان به مثابه وضع یک واقعیت مشترك

این نظریه، فرهنگ به عنوان  بر اساسکند، تاکید نمود.  افراد به طور ناخودآگاه در خلق جهان خود ایفا می ی کهنقش فعال

یک سازمان هم یک اسم است و هم یک افسانه. آنچـه یافـت   شود. به نظر و یسازي نگریسته م آیند مستمر واقعیتیک فر

  شوند. اند و در چارچوب دیوارهاي سیمانی واقع می شود رویدادهایی است که به یکدیگر مرتبط شده می

موجـودات   همچنـان کـه  گویـد:   فته و میگر 3شناسانهقعیت عینی موضعی پدیداربا مقدم دانستن تجربه ذهنی بر واویک 

نیز صرفاً به عینیت محیط فیزیکـی واکـنش نشـان     ها سازمانسازند افراد  بشري با ادراك خود، فعالانه دنیاي اطراف را می

  نمایند. دهند بلکه محیط خود را از طریق فرایند ادراك و خلق معنا، وضع می نمی

هـا را   پندارد. افراد این واقعیت هاي سازمانی می را بر منشأ ذهنی واقعیتن آ هچ این نظریه را نمادین ـ تفسیري دانسته و 

سـاخت  «ي  را بـه نظریـه   . ایـن مـا  دهند یماین کار را انجام  کنند بلکه در اثر توافق اجتماعی انفرادي خلق نمی به صورت

 بـه صـورت  هـایی هسـتند کـه     ها اساساً واقعیت سازمان ؛ در این نظریهکند برگر و لاکمن رهنمون می »4اجتماعی واقعیت

  شوند. اجتماعی وضع و ساخته می

  نقاط قوت استعاره فرهنگ عبارتند از: نیتر عمده

هاي زندگی سـازمانی ماننـد سـاختار، عملیـات و      ترین جنبه ترین و عقلایی ـ توجه به اهمیت نمادین و جادویی منطقی 1

  گیرد. جتماعی و معانی را در بر میهاي ا سازهداشته و سلسله مراتب 

  هاي معانی مشترك سر و کار دارد. اي از سیستم شود که سازمان با مجموعه ـ این استعاره از این حقیقت ناشی می 2

  کند. ـ این استعاره به درك مفهوم تغییر سازمان کمک می 3

  شود. اعی ساخته و وضع میکه رابطه میان سازمان و محیط به طور اجتمتوجه دارد ـ به این نکته  4

                                         
 
 
 
1 Shared Reality 

2 Enactment theory 

3 phenomenological 

4 Social Construction of Reality 
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اي مطلق طراحی و کنترل نمـود و در   توان آن را به شیوه سازمانده و تکاملی است که نمیاي زنده، خود ـ فرهنگ پدیده 5

  .هولوگرافیک است تا مکانیکی شتریبواقع 

، بـه  هـا  انسـان اگر فرهنگ بجاي بیان ویژگی  . براي مثالباشد یمپیامدهاي منفی نیز علاوه بر این استعاره فرهنگ داراي 

یک ابزار و استراتژي جهت کنترل افراد تبدیل شود (سیستم توتالیتري) موجب مقاومت و بی اعتمـادي کارکنـان خواهـد    

صـوري و  «درك ما از فرهنگ معمـولاً  که  شود یمبه علاوه این انتقاد وارد ها).  شد (کنترل ایدئولوژیک یا مهندسی ارزش

  ابزار استفاده شود. به عنواناست و نه داراي ساختار مشخص و با تفکر ماشینی که  »یانتزاع

  استعاره سیستم سیاسی: منافع، تعارض و قدرت در سازمان 

معنـاي اولیـه و اصـلی آن ناشـی از تکثـر       که یحالگیرند در  اغلب سیاست را به عنوان فعالیتی زشت و منفی در نظر می

. ارسطو در دفـاع  رود یمبه کار  ابزاري جهت رفع اختلاف افراد از طریق مذاکره و گفتگو به عنوانمنافع در جامعه است و 

اجبـاري  هـت ایجـاد نظـم اجتمـاعی بـه شـکل غیر      اي ج از ایجاد وحدت دولت سیاست را ناشی از تکثـر منـافع و وسـیله   

هاي  حل و فصل شود. سیاست یکی از جنبهآورد که باید از طریق ابزارهاي سیاسی  دانست. تکثر تنشی را به وجود می می

  غیرقابل اجتناب زندگی سازمانی است.

کنـد. رفتـار    هایی است که در حیات سازمانی نمود پیدا می هاي نامشهود سازمانی است و یکی از واقعیت سیاست از پدیده

  شوند. ن انجام میایا در سازماهاي سازمانی نیستند ولی براي توزیع مز هایی است که جزء فعالیت سیاسی مجموعه فعالیت

ها ساختارهایی هسـتند کـه در    هاي دولتی ساختارهایی یکپارچه و عقلایی نیستند به عکس این نظام ر نظامبه نظر کروزی

آید، از آزادي عمل قابل تـوجهی برخوردارنـد. در    به عمل می ها آنهایی که براي کنترل  به رغم تلاش ها گروهافراد و  ها آن

  ها در جریان است.  هاي متقابل بین افراد و نظام ها دائماً یک رشته کنش و واکنش این نظام

هاي قـدرت یـا بـه     اي از بازي این نظریه مشخصاً بر مفهوم بازي قدرت استوار است. با نگرش از این دیدگاه سازمان شبکه

  ها است.  از بازي »اي مجموعه«قول محقق 

اي آگاهانـه و از پـیش    هاي کاملاً واقعی هستند. در واقع سازمان پیش از آنکه محصول برنامه ها براي اعضاي سازمان بازي

کنـد، زمینـه همکـاري را بـه      ها است. بازي، مسیر روابط قدرت را تعیین مـی  اي از بازي تعیین شده باشد حاصل مجموعه

  سازد.  کند متوازن می ایجاد می ها آنهایی که خود براي  دودیتآورد و آزادي اعضاي سازمان را با مح وجود می

پردازند، براي مثال رؤسا با مرئوسان، مدیران بـا افـراد تحـت     هاي متفاوت شاغل در سازمان همگی به بازي با هم می گروه
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ند شگردهاي خاصـی بـراي   ده کنند. بازیکنان به تناسب کاري که انجام می ها و داویر همه با هم بازي می امر خود و اداره

اسـتفاده کننـد و احتمـال دارد     »و حکومـت کـن   ندازیبتفرقه «برند. ممکن است رؤسا از شیوه  کسب موقعیت به کار می

مرئوسان با تبعیت از سیاستی تدافعی همه امکان و اختیارات خود را براي آنکه کارها را به دور از مداخله رؤسا یا مقـررات  

  ر برند. جدید انجام دهند، بکا

کنند. هر یک از بازیکنـان   روي نمی تازند ولی در پیگیري شگردها و راهبردهاي خود زیاده بازیکنان تا جایی که بتوانند می

تا وقتی بتواند در حد امکان از شگردي که به صورتی عقلایی براي تأمین منافع خود تمهید کرده است سود جویـد ادامـه   

هـایی بـراي    هایی براي مرگ یا زندگی نبوده بلکه بازي مبارزه ها نیاي لازم خواهد دانست. حیات سازمان را براي ادامه باز

کنند. اگـر   ها قبول می هایی را براي آن بازي هستند. به این لحاظ بازیگران داوطلبانه محدودیت سیستمکسب موقعیت در 

  بازي را بپذیرد.  ها یا قواعد فرد یا گروهی بخواهد به بازي ادامه دهد باید آن محدودیت

شرکت کنندگان در یک بازي به هیچ وجه با هم برابر نیستند. بـا ایـن حـال، شـگردهاي بازیکنـان داراي هـدف اساسـی        

مشترکی است و آن عبارتست از حداکثر منفعت در متن قواعد محدودکننده بازي با سلب آزادي عمـل دیگـران در عـین    

هـدف ایشـان حفـظ آزادي عمـل خـویش و سـوق دادن دیگـران بـه         حفظ یا وسعت بخشیدن به آزادي عمـل شخصـی.   

خواهند. هر یـک از   هاي خاص عملی را انجام دهند که بازیکنان می هایی است که بالاخره با قرار گرفتن در موقعیت جهت

کاهـد و  خود دفاع کرده، آن را وسعت بخشد و از وابستگی خویش به دیگـران ب  دید صلاحکنند از قلمرو  بازیکنان سعی می

  در عین حال دیگران را در موقعیتی معکوس قرار دهد. 

  ي استعاره سیاسی عبارتند از:مزایاترین عمده

دانـد، آشـکار سـاخته و زمینـه پـذیرش       ـ محدودیت نگرش ارگانیزم یا سیستمی که انسجام کارکردي را مفروض مـی  1 

 تارسطو داراي نقش سازنده در ایجاد نظم اجتماعی اسغیرقابل اجتناب سازمان که طبق نگرش ویژگی سیاست به عنوان 

  کند. را فراهم می

حدود زیادي نتیجه تنازع  هاي عقلایی) تا ي عقلانیت سازمان؛ ساختار سازمانی (یکی از جنبه ـ زیر سوال بردن اسطوره 2

  ع ائتلاف غالب است.زتابی از منافها بوده و بیش از آنکه منافع سازمان را منعکس نماید با قدرت میان ائتلاف

ایـن  محدودیت استعاره سیاسی این است کـه   نیتر مهمبراي این استعاره در نظر گرفت.  توان یمنیز  ییها تیمحدودالبته 

ا محقـق سـازد، منجـر بـه     شیوه تفکر بجاي اینکه ایده ارسطو یعنی ایفاي نقش سازنده سیاست در خلق نظم اجتمـاعی ر 

  شود. سازمانی می زدگی سیاست
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  استعاره زندان روح: سازمان به مثابه زندانی براي روح آدمی

اند، گرفتار شـوند. اسـتعاره زنـدان روح     ها همواره گرایش دارند که در تار و پود شبکه تورهایی که خود ایجاد نموده انسان

هایی روانی و ذهنی هستند و طی فرایندهایی آگاهانه یا ناآگاهانه به وجـود   پدیده ها سازمان. کند یمهمین تفکر را دنبال 

  ها هستند گرفتار شود. هایی که مخلوق این آفریننده ها و کنش به علاوه انسان در شبکه تصورات، افکار، اندیشه آیند. می

(در کتاب جمهوریـت) غـاري را بـه تصـویر      حکایت غار افلاطونیاستعاره زندان روح ریشه در حکایت غار افلاطونی دارد؛ 

را  هـا  آنهاي افراد و اشـیاء بیـرون غـار را دیـده و      کشد که درون آن افرادي به زنجیر شده و پشت به دهانه غار، سایه می

  شود. پندارند. بدین ترتیب یک شیوه دیدن تبدیل به یک شیوه ندیدن می واقعیت می

گردند کـه افـراد را    می ییها زندانمانند اسیر موفقیت زودرس شدن ...) تبدیل به ی ادراک يها دامهاي مطلوب تفکر ( شیوه

کند. استعاره زندان روح ریشه در استعاره فرهنـگ و   هاي دیگر جلوگیري می درون خود محبوس نموده و از پیدایش شیوه

  گونه آن دارد.  کیفیت زندان

  سازمان و ناخودآگاه

گوییم، مستلزم در نظر گرفتن نقـش سـاختار پنهـانی و     دهیم و یا می روزمره انجام میکامل آنچه در زندگی  فهم دقیق و

آید که انسان امیال درونی و افکـار   هاي روانی است. فروید بر این باور بود که ضمیر ناخودآگاه هنگامی به وجود می پویایی

هیجانات درونی خویش را متعادل و  ات وبراي همزیستی با یکدیگر باید تحریک ها انسان شخصی خویش را سرکوب کند و

  معتدل ساخته و مهار کند.

کننـد و   زندگانی خود را به صورت زندانیان گذشته خود سـپري مـی   ها انسانوجه مشترك تفاسیر روانکاوي این است که 

  دانند. ه میگذشته در ضمیر ناخودآگا ریتأثیونگ، آزادي در زمان حال را در گرو آگاهی از  روانکاوي نظیر فروید و

گذارد.  هاي ناخودآگاه، چگونه بر سازمان اثر می زندگی شخصی تیلور تصویر روشنی از این نکته است که شیفتگی و نگران

خیلی زود کنترل بر خـود را فـرا گرفـت. روشـن      1پیوریتن يها ارزشاي مرفه با باوري محکم به  وي با زندگی در خانواده

هاي وي درباره مدیریت علمی حاصل مبارزه درونی او با شخصیت روانی و عصـبی و نابهنجـار خـود     است که ریشه نظریه

  بوده است.

                                         
 
 
 
1 Puritan 
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ان هـاي دور  هاي شخصیتی افراد بـالغ در تجربـه   نظریه فروید در مورد شخصیت انسانی بر این نکته تاکید دارد که ویژگی

که کودك براي ارضاي نیازهاي جنسی خود با توجه به قید و بندهاي خارجی به کـار   يها روشدر  ژهیبه وکودکی آنان و 

ریـزي   برنامـه  حاًیصرو  قاًیدقبی وقفه تیلور براي کنترل بر جهان اطراف با نظم و ترتیبی  يها کوششبندد، ریشه دارد.  می

  گرفت. رتنی خانواده وي ریشه میشده و کارا همراه بود که از اخلاق پیو

شناسی نتیجه منطقی  در نظر فروید، توجه بیش از حد به امساك، نظم، مقررات، درستی، پاکیزگی، اطاعت، وظیفه و وقت

اي در  کند. این نکته سـؤالات کنجکاوانـه   است که کودك در اوایل دوره شیرخوارگی تجربه می ییها سرکوبها و  یادگیري

ذهـن   يهـا  کوشـش را بـه مثابـه مظـاهر خـارجی      ها سازمانتوان  سازد: تا چه حد می زمانی مطرح میهاي سا مورد روش

و مقررات سازمانی ساز و کار دفاعی در برابر امیال جنسی سرکوب شـده را   ها روشناخودآگاه در نظر گرفت؟ تا چه حدي 

  کنند؟ نهادینه می

  سالارسازمان و خانواده پدر

 يهـا  ارزشداننـد کـه از    اعضاي نهضت زنان معاصرند که فروید را مـردي مـی   ها آن نیتر معروفاز میان منتقدین فروید، 

جنس مذکر حمایت کرده است و به همین دلیل در آن عصر، در تقابل با اخلاق ویکتوریـایی، در دام ذهنیـات ناخودآگـاه    

داشته باشند، بر این باورند که مـا بایـد    جنسی گرفتار آمده است. این منتقدین به جاي آنکه تاکید بر امیال سرکوب شده

کنـد و   پدرسالاري بدانیم. از دیدگاه آنان پدرسالاري بـه صـورت زنـدان ذهنـی عمـل مـی       يها منشرا تجلیل  ها سازمان

بخشد؛ در طول  سنتی مرد سالاري اهمیت می يها ارزشساختارهاي سازمانی را تولید و با تولید نموده، به جنس مذکر و 

 هـا  آنجنس مذکر تسلط و برتري پیدا کرده است و از زنان بـراي تصـدي مشـاغلی کـه ماهیـت       ها سازماناین تاریخ در 

  رسانی، خوش خدمتی، رضایت و سرگرمی است. استفاده شده است. پشتیبانی، خدمت

مردانه دارد؛ در  ، گرایش به تقویت خصوصیات تحلیلی، عقلانی و ابزاري وابسته به کلیشهها سازماندیدگاه بوروکراتیک به 

هـاي ایـن سیسـتم کـه بـر       دهد. ارزش شوند را کم ارزش جلوه می هایی که به طور سنتی زنانه نامیده می حالی که قابلیت

اطاعت بی چون و چرا، خودبینی، اتکا به غیر، و رضایت خاطر از سلطه خانوادگی مردان تاکیـد دارد، نـوعی احسـاس بـی     

به مثابه نتیجه ضمیر ناخودآگاه تا  ها سازمانآورد. با در نظر گرفتن  وابستگی به وجود می قدرتی همراه با ترس از اقتدار و

هـا و روابـط خـانوادگی تغییـر      با تحـولات سـاختاري در خـانواده    زمان هم ها سازمانشود که چگونه  حدودي مشخص می

  شوند. یابند و متحول می می
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  سازمان، مرگ و جاودانگی

و ناگزیر هستیم که زندگی خود را از دنیا خواهیم رفت از این واقعیت مطلع هستیم که  ها انسان در میان همه حیوانات ما

با شناخت این تناقض که علی رغم قابلیت عروج روحانی و معنوي، هستی ما وابسـته بـه ترکیبـی از گوشـت و اسـتخوان      

بیشتر اوقات زنـدگی خـویش را در    ها انسانمعتقد است  1بیکر است که در نهایت نابود و نیست خواهد شد تطبیق دهیم.

  کنند. بیمارگونه به ضمیر ناخودآگاه صرف می يها ترسراه تلاش براي انکار این واقعیت جاري از طریق عقب راندن 

اي از هنجارها، عقاید، افکار و اعمال اجتمـاعی   آمیزیم تا به آفرینش فرهنگ به معناي مجموعه آن هنگام که با دیگران می

  تر از آنچه هستیم، قرار دهیم. و بادوام تر بزرگکنیم خود را در قالبی  ك بپردازیم، تلاش میمشتر

و قدرتمنـدتر   تـر  بزرگهاي دفاعی مولد این توهم که ما بسیار  توان به منزله سیستم بدین ترتیب موضوعات فرهنگ را می

کنند، حتی اگر ایـن دفـاع مسـتلزم مبـارزه و      یدفاع مهستیم در نظر گرفت. مردم از عقاید بنیادي خود  واقعاًاز آنیم که 

  رویارویی با واقعیت مرگ باشد.

یابنـد.   ترند و تا چند نسل دوام می آیند که از زندگی عادي انسان طولانی ی پدید میهایدر واقع ساختار ها سازمانبا ایجاد 

  رسد. تر به نظر می تر و طولانیدار زندگی ما معنی، ها سازماناین ها و با تعیین هویت توسط  با تمسک به این گونه فعالیت

توانیم آن را  دهیم زیرا با ساده کردن آن می روزمره ما دنیاي پیرامون خود را با ساده کردن آن سازمان می يها تیفعالدر 

  دهد. یم جلوه مییابیم که ما را بسیار نیرومندتر از آنچه هست بهتر کنترل و مهار کنیم؛ بدین ترتیب ما به باوري دست می

اي دلخـواه   شود. همچنین هنگامی که وقت و انرژي خـود را در پـروژه   هنگام تعیین اهداف، بر اطمینان به آینده تاکید می

کنیم. در چارچوب فروید توجه بیش از حد و  کنیم، در واقع گذشت زمان را به چیزي ملموس و پایدار تبدیل می صرف می

  شود. یبه آن در مقابله با مرگ تلقی م يبندیپاریزي تلاشی براي حفظ زندگی و  وري و برنامه افراطی به بهره

  2عروسکی يها خرسها و  سازمان، عروسک

ایم که مورد توجه خاص ما بوده، عمـلاً   اي داشته همه ما در دوران کودکی، اسباب بازي، پتو یا لباس دلخواه و مورد علاقه
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گویـد کـه    نماید. او مـی  در رشد انسان تاکید میاشیاي موقت  بر نقش 1وینیکاتجدا سازیم.  ها آنتوانستیم خود را از  نمی

نامـد،   می »توهم همحدود«نقش اساسی دارند و آنچه را که او  »نغیر م«و  »نم«این اشیاء در ایجاد تمایز و تفاوت میان 

  آورد. می دبه وجو

دنیاي خارج برقرار سازد. اگر شی یا پدیده مطلوبی تغییر کنـد، آنگـاه   کند تا روابطی با  محدوده توهم به کودك کمک می

  اش در معرفی تهدید و مخاطره قرار گرفته است. کودك ممکن است احساس کند که ماهیت وجودي

یابد، یعنی عروسک، خرس عروسکی و مانند آن جاي خود را به تـدریج   رابطه با چنین اشیائی در سرتاسر زندگی ادامه می

کنند تـا هویـت خـود را حفـظ      سپارند که میانجی فرد و دنیاي خارجند و به او کمک می هاي دیگري می شیا یا تجربهبه ا

کننـد، در برخـی از مـوارد ممکـن      کند. چنین اشیا و تجربیاتی، هر چند که نقش قطعی در ارتباط ما با واقعیت بازي مـی 

گردد و از مسـیر خـود منحـرف     ناپذیر می فانعطا سال بزرگد آورند. در چنین مواردي رش به وجودعاطفی وابستگی است 

 يهـا  شـکل نیز مانند کودکان بیش از حد وابسته آرامش، آسودگی و امنیت حاصـل از   سالان بزرگشود. در این حالت  می

  شوند. عروسکی می يها خرسجدید و مبدل 

خویش وفادار بمانند.  تیمأمورشوند، ممکن است به جنبه خاصی از تاریخ یا  که به صورت خانوادگی اداره می ییها شرکت

  به آن جنبه خاص بی ربط جلوه کند. يبندیپاحتی اگر در شرایط جدید، 

خـود   کوشند یک پدیده جـایگزین بـراي عروسـک فرزنـد     کنند که می همچون پدر و یا مادري عمل می 2کارگزاران تغییر

پندارد به کناري  یر باید به موکل خود کمک کند تا آنچه را که عزیز مییبگیر تغیا یک مشاور مزد یع. انقلابی اجتمابیابند

بگذارد، تا برداشتن اولین گام ایجاد تغییر براي وي ممکن شود. اگر کارگزار بکوشد، آنچه را کـه ارزشـمند اسـت، نادیـده     

  مجددا ظهور خواهند کرد. ها ارزشست که بعد از مدتی این بگیرد یا سرکوب کند، تردیدي نی

  سازمان، سایه و نمونه اولیه

هاي جسمی جاي گرفته  هاي دل مشغولی جسم انسان را به مثابه محمل روان خواسته که فروید بسیاري از جنبهحالی در 

                                         
 
 
 
1 Winnicot 

2 Change Agents 

www.Endbook.net



  »115«  مدیریتتئوریهاي  سازمان 

  
 
 

مثابه بخشی از یک واقعیت کلی و روحانی روان را به ؛ و کرد، یونگ خود را از این محدودیت رهاند در ناخودآگاه فرض می

هـاي   اي بر این نکته داشت که روان انسان بخشی از ناخودآگاه جمعی اسـت و از محـدودیت   دانست. وي تاکید فزاینده می

هاي روانی، یونگ به آنجا رسید که ماده  نگري و سایر پدیده زمان و مکان آزاد است. در پرتو شواهدي در زمینه توان آینده

  روان را به منزله دو جنبه متفاوت از یک شی واحد تلقی کند.و 

شود که در نهایت بـه مثابـه بخشـی از واقعیـت      اي عمومی مطرح می دیدگاه کل گرایانه یونگ درباره روان در قالب پدیده

  دهد. متعالی، ذهن را با ذهن و ذهن را ماهیت پیوند می

گیرند. یونگ رشد را همواره  ها و آرزوهاي ناخواسته و ناشناخته به کار می ئقهرا براي ارجاع دادن ما به سا 1یونگ واژه سایه

داند. او معتقد است که خودشکوفایی و رشد شخصیت انسانی بر توانایی شخص براي درك و فهم عناصر  داراي دو وجه می

و کژ سازگاري انسانی ریشـه  به روش یکپارچه مبتنی است. به نظر او روان رنجوري  ها آنمتضاد در شخصیت و حل تضاد 

در ناتوانی فرد براي تشخیص و حل سایه سرکوب شده دارد که هم نیروي سازنده و هم نیروهاي مخرب را در بر دارد. در 

کوشند خود را علنی سازنده و ماهیت عقلانیـت   توانیم همه تضادهاي سرکوب شده عقلانیت را که می سایه سازمان ما می

  بشناسیم.عملی را تغییر دهند، 

  نقاط قوت استعاره زندان روح عبارتند از: نیتر مهم

کند از سطح به عمق برویم تا بتوانیم فراینـدهاي ناخودآگـاه و همچنـین الگوهـاي مربـوط بـه        این استعاره کمک می -1

سـتمر در  کنترل را بشناسیم. مورگان از ناخودآگاه و این استعاره جهت کمک به حساس شدن افراد به معـانی پنهـان و م  

  .هستند استفاده کننداقدامات و تمایلات روزمره خود و درك اینکه زندانی زبان، باورها و فرهنگ گروهی 

سازمان را  یرعقلانیغهاي عقلایی و  ایم. باید جنبه دهد ما در شناخت سازمان بیش از حد عقلایی عمل کرده ـ نشان می 2

  هاي خودآگاه و ناخودآگاه افراد به عنوان اجزاي یک پدیده واحد درك کنیم. نیز همانند جنبه

  کند. ها جلب می ـ توجه خاصی را به سمت مبناي اخلاقی سازمان 3

  دهد. یرا نشان م ها ينوآورـ ریشه بسیاري از موانع و مشکلات موجود در سر راه تحولات و  4
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  عف این استعاره نیز عبارتند از:نقاط ض نیتر عمده

  گیرد. بر الگوهاي ناخودآگاه رفتار تاکید دارد، عوامل ایدئولوژیکی موثر را نادیده می که یحالـ در  1

  نماید. ـ تاکید بیش از حد بر نقش فرایندهاي شناختی در ایجاد، تداوم و تغییر سازمان می 2

  و مدیریت ضمیر ناخودآگاه برآیند.وجود دارد که افراد در صدد کنترل خطر ـ این  3

  استعاره تغییر: سازمان به مثابه جریانی سیال

بار عبور کرد زیرا آب و توان از یک رودخانه واحد د این استعاره ریشه در گفته هراکلیتوس فیلسوف یونانی دارد: هرگز نمی

  رودخانه به طور مستمر در حال تغییر و تحول است.

  در مقابل خردسالاري 1سالاريخود

اگر سازمان بخواهد توصیفی درست و آزموده از ماهیت خود داشته باشد، باید بداند که چنین کاري منوط به فهم خویش 

پندارند  مجزا می ییها تیموجودمعمولاً خود را به مثابه  ها سازمانو همچنین رابطه خویش با دنیاي گسترده بیرون است. 

و ادامه حیات در مقابله با تحریکات دنیاي بیرون مواجهند. این تفکر بـه نحـو بـارزتري در عملکـرد      و معمولاً با مشکل بقا

بیشـتر بـه خودشـان     هـا  سـازمان شـود کـه    شود. نگرش مبتنی بر خودسالاري، باعث می خود سالار دیده می يها سازمان

باید فراتر از این فکر کنند. در عملکرد خودسـالار   اه سازمانبپردازند و بیش از اندازه بر اهمیت خویشتن تاکید ورزند: این 

شود. روش خودسالاري، سـبب ایجـاد    محیط بیرونی سازمان رها شده فقط به سازماندهی محیط درونی سازمان توجه می

شود که به ساخت سـاعت   یدیده م ییها شرکت، در ها سازمانشود. مثال خوبی از این  یغیرواقعی از سازمان م ییها تیهو

انگارنـد.   ها را نادیده مـی  هاي محاسباتی و ریزپردازنده جدید در فناوري يها شرفتیپهاي تحریر اشتغال دارند و  یا ماشین

  شوند. روند و نابود می جدید رقابتی از بین می يها شکلدر  ها آنبسیاري از 

کنند که منافع خود  کشند و سعی می خودسالار، حصارهایی را با مفاهیم و تعاریف تنگ و تاریک دور خود می يها سازمان

شناخت ناقص و آینده خودشان را در دایره این محیط  ها آنهاي محدود گسترش دهند. در این فرآیند،  را در همین حوزه

  دهند. تنگ و تاریک قرار می
                                         
 
 
 
1 Egocentricism 

www.Endbook.net



  »117«  مدیریتتئوریهاي  سازمان 

  
 
 

شود و کسی تلاش  برخورد می »شود ببینیم چه می«ودسالار، با سرنوشت و آینده، به صورت خ يها سازماندر این  معمولاً

  بگذارد و آن را شکل و قوام دهد. ریتأثخواهد اتفاق بیفتد  کند که بر آنچه که می نمی

  1ها و نه خطوط: منطق رابطه علیت متقابل حلقه

روي از راهبردها  آن افراد باید اهتمام خود را در دنباله بر اساسکنند و  هاي پیشین راهبردها را یک سویه معرفی می نظریه

هاي جدید، حاکی از آنند که توسعه موفق، هرگـز یـک طرفـه نیسـت؛ یعنـی افـراد یـا         به کار گیرند؛ در حالی که اندیشه

  بگذارند و آن را شکل دهند. ریتأثو تحول  تغییر توانند بر فراگرد نیز می ها سازمان

هـا و روابـط حلقـوي     باید احاطه کافی بر بافت محیطی خود داشته باشند. ایـن احاطـه مسـتلزم درك سیسـتم     ها سازمان

 بـه وجـود  را  A ،Bکننده و هم تعیین شونده هستند. به جـاي آنکـه بگـوییم     . این فرآیند هم تعیینهاست آنموجود در 

  ر دو نتیجه سیستم واحدي باشند.مستلزم وجود یکدیگرند و ممکن است ه B , Aیابیم که  آورده، در می

گیري از دو مفهوم بازخورد مثبت و منفی است  روشها براي مطالعه این نوع رابطه علت و معلولی، بهره نیتر معروفیکی از 

 ي در یکـی از متغیرهـا، موجـب   تغییـر  اي است که هـر  بیان شده است؛ فرآیند بازخورد منفی به گونه 2مارویاما که توسط

در جهـت مخـالف    تغییر یکی از متغیرها موجب تغییر شود. به عکس، در فرآیند بازخورد مثبت در جهت مخالف می تغییر

رسـد   تغییرات براي مدت کوتاهی به نظر خوب مـی  شود. شود؛ به طوري که بیشتر به بیشتر و کمتر به کمتر منجر می می

شود. گاهی تغییرات تصـاعدي کـل سیسـتم را از     ل خارج میگذرد و به طور کلی از کنتر کشد که از حد می اما طولی نمی

  سازد. برد یا به کلی دگرگون می بین می

همچنین نوعی شیوه تجزیه و تحلیل حلقوي را ابداع کرد و نشان داد که چگونه بازخوردهاي مثبت ممکن اسـت  مارویاما 

ارچـه در مقابـل کشـاورز اسـت و او در نقطـه      هاي پیچیده باشند. دشـتی کـاملاً یکپ   دلیل خوبی براي تمایز میان سیستم

کنـد. ایـن    اي براي فروش ابزار بـاز مـی   مغازه ها آنکنند و یکی از  خاصی ساکن است. سایر کشاورزان نیز از او پیروي می

کنـد و در درون آن   یشود. به تدریج دهکده شروع بـه رشـد م ـ   مغازه به محلی براي تجمع و ملاقات کشاورزان تبدیل می
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یابد، موجبات ترغیب  هر چه فعالیت کشاورزان افزایش می آیند. می به وجودکنندگان کشاورزان و سایر اقشار  عرضهکسبه، 

شود. در چنین فرآیندي دشت یا صحرا یکپارچـه، تغییـر    آورد. دهکده به مرور به شهر تبدیل می رشد صنایع را فراهم می

در تمـایزات بخشـی، نقـش اساسـی      ها آنمثبت حلقوي که اثرات  ايبازخوردهاي از  کند. این تغییر از طریق مجموعه می

  آید. می به وجودداشته، 

ي آن را ترسیم نمود.  هاي متشکله توان با قطعیت سیستم را تعریف کرد و حلقه هنگام کند و کاو براي حل معضلات، نمی

مداخله است و به طور معمول فرآیندهاي  هاي داراي رابطه حلقوي و پیچیده، میزان تداخل بسیار زیاد چرا که در سیستم

هـاي سـازمان    یکـی از ویژگـی   .بخشـند  هاي معینی از اعمال و رفتارها شکل می فراوان وجود دارند که به مجموعه کننده

پیچیده آن است که هر مجموعه از شرایط ممکن است به اهداف یا نقاط پایانی گوناگون منجر شود. اقدامات تصـادفی بـا   

کنند. براي ترسیم روابـط موجـود    بینی دگرگون می قابل پیش غیر يها راهشوند و سیستم را در  مند ترکیب می روابط نظام

را  هـا  آنضرورت دارد که ضمن تعریـف نظـام یافتـه فرآینـدها مـداخلات        در دو سیستم  ها آن يها شیگراو توضیح 

  مند ساختن فرآیندها نشوند. مصنوعی، مستمسک و وسیله قاعده يها علتمند سازیم. همچنین باید تلاش کرد که  قاعده

  تضاد و بحران؛ منطق تغییر دیالکتیکی

توانیم بـدانیم   داند. ما نمی اي هم مستلزم ضد خود است و هم موجد آن. تفکر دیالکتیک تضاد را منشأ تحول می هر پدیده

تائو (چین باسـتان) دارد. در طبیعـت جریـان مسـتمر      روز چیست بدون آنکه شب را بشناسیم. این تفکر ریشه در فلسفه

این سیر، سیکل آمد و رفت یا رشد و افول  هاي متضاد تاریک و روشن) هستند. زوج( 1یین و یانگتغییر تابع بازي متقابل 

  دهد. را شکل می

هـا و سـاختارهاي کـلان جامعـه را در سـیر زمـانی        مدیران باید تعامل دیالکتیکی میان کنشگران اجتماعی نظیر سازمان

مواجهند تضادهاي ثانویه ایست که خـود از   ها آنها با  گذشته، حال و آینده در نظر بگیرند. بسیاري از مسائلی که سازمان

  حل بسیاري از مسائل سازمانی در گرو مدیریت مؤثر تناقض است. شوند. تضادهاي اولیه موجود در جامعه مشتق می

ها را متوجه تضـاد دائمـی بـه     ها و تصورات دیالکتیکی یابند. طرح جوامع انسانی از طریق فرایندهاي دیالکتیکی تکامل می
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ه تضاد همیشه وجـود  رسد ک تصور دیالکتیکی از واقعیت به این نتیجه می کند. تعیین کننده واقعیت می يها یژگیومثابه 

 هـا  آندارد اما این تضادها از حیث میزان و درجه صراحت با هم تفاوت دارند و ممکن اسـت نیروهـاي متخاصـمی کـه از     

  شوند، اشکال گوناگونی به خود بگیرند. ناشی می

  نقاط قوت استعاره تغییر عبارتند از: نیتر مهم

گـرا در   توان به یک تئوري منسجم و کل دهد که از طریق آن می هاي مکمل را براي درك منطق تحول ارائه می ـ شیوه 1

انـد:   به تفسیر تغییر در دو سطح پرداختـه  »مدیریت تغییر«هاي جدید درباره  رابطه با تحول سازمانی دست یافت. اندیشه

هـر تغییـر   ی شود که ویژگ تر است سعی می ست شوند. دوم که تحلیلهاي تغییر فهر شود نشانه اول توصیفی که تلاش می

کنند کـه دربـاره    به ما کمک می ها آنتر مانند میزان عدم اطمینان و یا اغتشاش بررسی شود.  بر حسب مفاهیمی انتزاعی

ارزیـابی اینکـه    تواننـد هـیچ شاخصـی را بـراي     ات تفکر کنیم امـا نمـی  تغییر ها به انواع گوناگون نحوه پاسخگویی سازمان

  گذارند، ارائه کنند. می ریتأث رییتغها چگونه بر ماهیت  سازمان

تـوان بـا    کند که بسیاري از مشکلات اجتمـاعی و سـازمانی را نمـی    را به آن جهت هدایت می ماه این استعار داتیتأکـ  2

  هاي تدریجی حل کرد. شیوه

  استعاره تغییر عبارتند از: يها ضعف

  رسند از این تفکر بسیار آرمانی به نظر میهاي حاصل  روش -1

هـاي تغییـر بـراي شـرح و بیـان گذشـته خـود قـدرت          هاي تغییر مستلزم باز اندیشی است. منطق ـ درك کامل منطق 2

  بینی آینده چندان قابل توجه نیست. براي پیش ها آنبیشتري دارند ولی موفقیت 

  کند. ـ بر قدرت بی قدرتی مدیران تاکید می 3

  استعاره ابزار سلطه

وزیر سـابق   ادوارد هیث نخستکه  شود یمدر این استعاره در مورد چیزي صحبت . »برند هاي ما، ما را از بین می سازمان«

  بسیار منفی بر دنیاي ما دارند. يریتأثغالباً  ها سازمانزندگی سازمانی نامید.  »سیماي گریه«انگلستان آن را 

اکثـراً   ها سازماناند یک ذهنیت آرمانی است،  منافع همگان ایجاد شده نیتأمعقلایی بوده و براي  ها سازماناین تصور که 

فـدا  اي خاص حتی به قیمـت   منافع خودخواهانه عده نیتأمگیرند و بیشتر براي  به مثابه ابزار سلطه مورد استفاده قرار می

  کنند. دیگران فعالیت می کردن
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زدایی از کارگران و ایجـاد تقسـیمات مصـنوعی     ر نه براي بهبود کارایی بلکه براي مهارتها معتقدند تقسیم کا مارکسیست

دهنـد درك   یابد که کارگران نتوانند کاري را که انجام مـی  اي ادامه می گیرد. این تقسیم کار تا نقطه صورت می ها آنمیان 

  شود. می ها آنکنند و این امر منجر به استثمار و از خود بیگانگی 

اي براي انباشـت   اي عقلایی جهت هماهنگی بلکه به عنوان ابزاري جهت کنترل و وسیله له مراتب نیز به عنوان وسیلهسلس

این جنبه از سازمان (استعاره ابزار سـلطه) حـوزه خـاص مطالعـه      سرمایه از طریق ضبط ارزش افزوده طراحی شده است.

  اند. وبر و رابرت میشلز الهام گرفته هاي کارل مارکس، ماکس پردازانی است که از بینش نظریه

دسـتورها و مشـروعیت    يقانونمنـد سلطه عقلانی مبتنی بر اعتقاد بـه   - 1از نظر وبر سه نوع سلطه اجتماعی وجود دارد: 

  کنند. فرماندهی کسانی است که طبق قانون سلطه را اعمال می

یت قدرت کسانی است که بنا به سنت اعمـال  سلطه نسبی مبتنی بر اعتقاد خصلت مقدس بودن سنن کهن و مشروع - 2

سلطه کاریزماتیک: مبتنی بر فداکاري و غیرعادي نسبت به کسی است که تقدس یا نیروي قهرمانانه  - 3کنند.  قدرت می

  کننده آن است. شخصی و یا نظم ملهم از فرامین او توجیه

  سازمان، طبقه و کنترل  

اند. جوامعی که معمولاً یک گروه  رسمی در جوامع طبقاتی و سلسله مراتبی به وجود آمده يها سازماناحتمالاً اولین انواع 

  کرد. اجتماعی از طریق غلبه، خود را بر دیگران تحمیل می

بـه کـارگیري نیـروي کـار مـزد بگیـر        بستگی دارد. 1داري معمولاً به عرضه نیروي کار مزدبگیر رشد سیستم تولید سرمایه

مستقیم دستمزد ؛ بنابراین اشت تا بر کارائی زمان استفاده از نیروي کار و کنترل فرایند تولید تاکید نمایددار را واد سرمایه

گذاري شد و سازماندهی نیروي کار ضرورت یافت و در نتیجه تقسیمات طبقاتی محیط کار (بین مدیران و کارکنـان)   پایه

  نهادینه شد.

در  يسـاز  کنواخـت یزدایـی و   مهـارت  کنند. نزدیک طبقه و نحوه کنترل تاکید میپردازان رادیکال سازمان بر رابطه  نظریه

بدین ترتیب تقسـیمات در تمـایز میـان     استعاره ماشین جهت قابل جایگزین بودن کارگران به منظور افزایش کارایی بود.
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شغلی متفاوت منعکس شد. بخشی از نیـروي کـار هماننـد     يها گروهبازارهاي کار اولیه و ثانویه و تفکیک بازارهاي کار به 

هاي ثابت و متغیـر مـنعکس شـد.     بین سرمایه و نیروي کار نیز در تفاوت بین هزینه یدوگانگسرمایه در نظر گرفته شد و 

آنان علاوه بازار کار اولیه بازاري براي انجام مشاغلی است که مستلزم درجه بالایی از مهارت و دانش مشروح باشند و براي 

بازار نیـروي کـار ثانویـه     شود. همانند پیشرفت مسیر شغلی و امنیت شغلی در نظر گرفته می یپول ریغ يها پاداشبر پول 

  گذاري آموزشی و تحصیلات کم است. براي کارگران با مهارت کم و حقوق اندك است که مستلزم سرمایه

کار  يها روشبه علت استفاده از انواع متفاوت  ها آنولی ساختار  تفاوت بازارهاي کار اولیه و ثانویه روشن و مشخص است

  گردد. بندي متفاوت و پیچیده می بخش

آورند، افراد در بازار نیروي کـار خـود را    به دست می »تفرقه انداختن و حکومت کردن«ها از طریق  با موقعیتی که شرکت

  راي حفظ منافعشان مبارزه کنند.کنند که باید ب بینند و چنین فرض می در مقابل یکدیگر می

نهادینه شده است یا پیامد غیرعمدي توسـعه صـنعتی؟ اگرچـه احتمـالاً تسـلط و اسـتثمار        ضیتبعآیا این وضع ناشی از 

هـا، ایـن وضـع را     هاي این سازمان ولی بسیاري از اعمال و سیاستنیست هاي نوین  محروم هدف آشکار سازمان يها گروه

  کند. تقویت می

  آهنین الیگارشیقانون 

محـدودي   يهـا  گروهنوین معمولاً تحت کنترل  يها سازمانمیشلز در قانون آهنین الیگارشی این نگرش را مطرح کرد که 

هاي کارگري و احزاب سیاسی، چنـین دریافـت    دموکراتیک، از قبیل اتحادیه يها سازمانآیند او با مطالعه برخی از  در می

رسـید کـه    هاي مطلوب، چنین به نظر مـی  آرایی نیست. علی رغم اتخاذ تصمیم که دموکراسی اغلب چیزي بیش از صحنه

رسـند تمایـل    رت مـی دهد. وقتی رهبران به قـد  دارند که به رهبران تقریباً قدرت انحصاري می ییها شیگرا ها سازماناین 

توان امیدوار بود که منـافع اعضایشـان را نیـز در نظـر      دارند که از منظر خودشان امور سازمان را اداره کنند و حداکثر می

شوند و داراي بهترین ثبات هستند، نیـز تمایـل    بگیرند. اما به نظر میشلز حتی رهبرانی که به طور دموکراتیک انتخاب می

شرفت را معطوف به اهداف برجسته خودشان کنند و به هر قیمتی که شـده، قدرتشـان را از دسـت    دارند که بخشی از پی

  ندهند.
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آمدن دموکراسی و جامعـه   به وجودو احتمال ناچیز در  1مکتب ماکیاولی در مورد سلطه نخبگان ریتأثمیشلز سخت تحت 

شـد بـیش از سـایر     یست آلمان را کـه گفتـه مـی   یالسداخلی حزب سو اربی طبقه در دنیاي امروز، قرار دارد. میشلز ساخت

 کـاملاً احزاب روي اصول دموکراتیک سازمان داده شده بود، مورد مطالعه قرار دارد. او دریافـت کـه نظـام مـورد مطالعـه      

  الیگارشیک است و دموکراسی فقط تظاهري است.

در مراحـل سیاسـی    ماًیمسـتق باید  بنا به عقیده میشلز معناي دموکراسی واقعی این است که کلیه اعضاي سازمان می اولاً

  مشی شرکت داشته باشند. لیکن چنان اشتراکی به علت کثرت مقولات از نظر فنی غیرممکن است. وضعی خط

له مراتـب سـازمانی در بوروکراسـی و تمرکـز     آورد. سلس ـ می به وجودساخت بوروکراسی، انحصار قدرت براي طبقه حاکم 

قبضه کردن اطلاعات و کلیه شـبکه  ؛ بنابراین سازد سازمان پایگاه قدرت رهبر را تسخیرناپذیر می رأسوسایل ارتباطی در 

 تواند به عنوان سلاحی بر علیه رقیب احتمالی به کار رود. بالاتر از همه رهبر با مهارست در عملیـات مربـوط   ارتباطات می

  شود نتوان او را جابجا کرد. یکند که باعث م سیاسی کسب می يها مهارتبه تدریج معلومات تخصصی و 

چنان صورتی منافع آنان با منافع ر آید. د با افزایش قدرت، رهبر به صورت یک عنصر پیوسته و ناگسستنی خبرگان در می

باشـد، حتـی اگـر چنـان      اولیه خبره حفظ قدرتش میتوده هماهنگ نخواهد بود. گاهی در یک سازمان الیگارشیک منافع 

کاري بوروکراتیـک   انقلابی و همچنین محافظه يها آرمانعلت ناپدید شدن ؛ بنابراین هدفی مغایر مصالح کل سازمان باشد

  هایی که قانوناً نماینده حفظ منافع آنانند. در احزاب سوسیالیست براي جلب منافع رهبران است تا منافع توده

ر را در داخـل پـیچ و   بهر رباید علل رفتا وع رفتار سازمان رهبر بستگی زیادي به شخصیت فردي وي ندارد، بلکه میاین ن

هاي سازمانی و در ارتباط با صفات عمومی مروانی که در همـه افـراد انسـانی مشـترك اسـت جسـتجو کـرد. از نظـر          خم

از زندگی عادت کـرد، اکـراه در    یبه خصوصرد و به نوع روانشناسی اجتماعی وقتی رهبر حیثیت و منزلت لازم را کسب ک

کند و بـه تـدریج و بـا اخـلاص هـر چـه        از دست دادن آن خواهد داشت. او به عظمت بی همتا بودن خود اعتقاد پیدا می

دموکراسـی سوسیالیسـتی و    شکسـت نماید. میشلز قبل از انقلاب روسیه،  تر آغاز به یکی کردن سازمان با خودش می تمام

گویی کرده بود. به طور کلی میشلز جنبش دموکراتیـک را در اقیـانوس تـاریخ بـه      هور دیکتاتوري سوسیالیستی را پیشظ
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آیند. وقتی یک انقلاب همگانی بـه   یم به وجود مجدداًکند که در ساحل ناپدید شده و  شکل امواج پی در پی ملاحظه می

کننـد و همـان    پیروي مـی  ها آنکارانه  سابق شده و از روش محافظهها جایگزین الیگارشی  رسد نمایندگان توده نتیجه می

  شود. داستان دوباره آغاز می

ا پیروي از همان مسیر فکري میشلز، دیگر نویسندگانی مسئله دموکراسی خـارجی یعنـی   ب ،مسئله دموکراسی خارجیدر 

  اند. بوروکراتیک روي کل نظام دموکراتیک سیاسی را به طور منظم و سیستماتیک بررسی کرده يها سازمانبرخورد 

  هاي سازمانی و سازمان بنیادگرا (رادیکال) سیاست

یابد که بـین   داري و منافع نیروي کار، مدیریت یا اتحادیه به همان اندازه شدت می در حالت افراطی جدایی منافع سرمایه

سازمانی مرزبندي  يها بخشهاي اقتصادي یا  بنیادگرا در بخش يها سازمانجنگ وجود دارد. بیشتر  احزاب درگیر در یک

  شوند. شده بین نیروي کار اولیه و ثانویه یافت می

انـد و بـه    طعم استثمار را تجربـه کـرده   ها آنهستند که حداقل یک بخش عمده نیروي کار  ییها آنهاي بنیادگرا  سازمان

کننـد.   هاي کارگري پشتیبانی می دهند و از نهضت مذکور واکنش نشان می يها سازمانصورت متحد و یکپارچه در مقابل 

گرایی تفکر سیاسی رایج سازمان را نشان دهند یا ممکـن اسـت    دیدگاه بنیادگرایی ممکن است مانند تکثرگرایی و وحدت

  ابزار ایدئولوژیکی مورد استفاده قرار گیرند.به مثابه یک 

  نقاط قوت استعاره سلطه عبارتند از:

دارد که به جاي در نظر گرفتن سلطه به مثابه اثر جانبی سازماندهی، اساساً سلطه را در درون راهی که  ما را بر آن می -1

مرجـع رادیکـال را در عمـل تقویـت      يهـا  چـارچوب ـ ما را به تصدیق مباحثی کـه   2کنیم، در نظر آوریم  سازماندهی می

  ـ مجموع نقاط قوت این استعاره، مبنایی را براي انتقاد رادیکالی از سازمان و نظریه سازمانی است 3 دارد یوامنمایند،  می

  این استعاره نیز عبارتند از: يها ضعف نیتر عمده

نماید و با معادل فرض نمودن سازمان و سلطه ما را از دیدن  ـ این استعاره صرفاً بر حد نهایی ایدئولوژي چپ تمرکز می 1

رسـاند کـه سـازمان     ـ تاکید بر ضرورتی تعادل سلطه ـ سازمان ما را به این ایده می  2دارد.  آمیز باز می سلطه ریغاشکال 

  تواند وجود داشته باشد. بدون سلطه نمی

  پردازي درباره سازمان هها و نظری استعارهش چال

کـارائی افـزایش    صورت نیااگر مدیر سازمان را همانند یک ماشین تصور کند، آن را همچون ماشین اداره خواهد کرد در 
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خواهد یافت ولی نیروي کار ممکن است با احساس عدم قـدرت و ثبـات و در اثـر مـداومت در انجـام کارهـاي تخصصـی        

شود. از نقاط ضعف این رویکرد مشکل انطباق با شرایط متغیر، تبـدیل شـدن سـازمان بـه      یگانگیخود بچار از تکراري، د

  هاي فاقد اندیشه و بصیرت و اثرات غیرانسانی بر نیروي انسانی است.  بوروکراسی

اگر مدیر سازمان را همچون موجود زنده در نظر بگیرد، ارتباط سازمان بـا محـیط مـورد توجـه او قـرار خواهـد گرفـت و        

متغیر و متلاطم خواهد بود. از نقاط ضـعف آن اینسـت    يها طیمحتصمیمات براي حفظ موجودیت سازمان و رشد آن در 

سـازمان و   کهی حالعینی اخذ شده و در  يها یژگیوی با که این استعاره از طبیعت و محیطی متشکل از موجودات طبیع

  اجتماعی قرار دارد. به صورتو ساخته شده  یانتزاعهاي  ها، هنجارها، باورها و پنداشته ها، ایده بصیرت ریتأثجامعه تحت 

ت مدنظر وي اتحلیل اطلاع و يفراوراگر مدیر سازمان را همچون یک مغز پردازشگر اطلاعات در نظر بگیرد، ارزش آن در 

شـود. ضـعف آن خطـر نادیـده      سازماندهی منجر مـی دگیري سازمانی و ایجاد ظرفیت خودگیرد و به درك بهتر یا قرار می

هاي قدرت و کنترل در سازمان  انگاشتن تعارض شدید واحدهاي سازمانی و الزامات خود سازماندهی و یادگیري و واقعیت

  باشد. می

فرهنـگ   ةشـکل دهنـد  رهنگ تصور نماید، توجه او به اهمیت نهادها و مفروضـات بنیـادین   اگر مدیر سازمان را به مثابه ف

هـاي متعـدد زنـدگی سـازمان، ذهـن افـراد را بـه         نمادین جنبه تیاهمشود. الگوهاي معانی ضمن روشن کردن  جلب می

  سازند. هاي انسانی سازمان معطوف می جنبه

پیوسته در حال تغییر است و درك ما از فرهنـگ سـطحی و صـوري    ضعف آن اینست که فرهنگ ماهیتی انتزاعی دارد و 

  است.

هاي سیاسی در نظر بگیرد توجه او بـه منـابع قـدرت، تعـارض و تضـاد       اي از سیستم اگر مدیر سازمان را همچون مجموعه

داده و بر نقش شود، او اهمیت سیاست را به مثابه جزء لاینفک حیات سازمانی مورد توجه قرار  منافع در سازمان جلب می

  کند. ولی احتمال افزایش اعمال سیاسی را به همراه دارد. مهم آن در ایجاد نظم اجتماعی تاکید می

هـا مـورد توجـه او قـرار      هـا در سـازمان   اگر مدیر سازمان را همچون زندان روح و ذهن آدمی تلقی کند مبانی رفتار انسان

آورند که برایشان مشکل ایجاد  به وجودتوانند اجتماعی را  ها می ه انسانکند ک ها جلب می گرفته و توجه را به این واقعیت

گیـري   بـر شـکل   هـا  آنهـاي ذهنـی و اثـر     کـاملتر فعالیـت   ین دقیق ویرا محدود سازد. ضعف آن اینکه تب ها آننموده و 

تـر اسـت سـازمان را زنـدان      تري اسـت. مناسـب   هاي صریح و روشن اجتماعی، مستلزم در نظر گرفتن دیدگاه يها سازمان
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  اند. ها یافته کشی از انسان ها را ابزاري براي بهره بنامیم تا زندان ذهن؛ زیرا سازمان

تري عمـل   ند به نحو مناسبتوا اگر مدیر سازمان را همانند جریانی متغیر و در حال شدن بداند جهت مدیریت سازمان می

دوم واقعیتـی کـه در    .دهـد (تفسـیري)   باشند. اول آنکه ظـاهر تغییـر را نشـان مـی     کند. در هر تغییر دو واقعیت مؤثر می

طبق منطق دیالکتیک تناقضات اجتماعی و اقتصادي در داخل یک جامعـه   .هاي درونی هر تغییر وجود دارد (تحلیلی) لایه

توان منشأ تغییر را در سازمان داخل یا خارجی فرض نمود.  باشد. با تاکید بر این استعاره می ه میمبنایی براي تغییر جامع

رسند. اگر مـدیر سـازمان را هماننـد ابـزار      منبعث از این استعاره بیش از حد آرمانی به نظر می يها روشضعف آن اینکه 

شود. مارکس معتقـد بـود کـه ایـن سـلطه از       ه میهاي شدید برخی کارکنان را بهتر متوج سلطه فرض کند، علت واکنش

هاي جدیـد، افـراد را اسـتثمار     با شیوه ها سازمانشود. خلاصه اینکه  تقاضا براي ارزش افزوده و انباشت سرمایه حاصل می

قـاء  کند ولی تقویت این نظریـه ال  ي اعمال عقلایی در سازمان جلب می این استعاره توجه ما را به ماهیت دو لبه کنند. می

ور  این معناست که سازمان بدون سلطه وجود ندارد. همچنین مشکلات مدیران در دنیاي واقعی و متلاطم از طریق شـعله 

  یابد. هاي رادیکالی بر علیه سازمان افزایش می ساختن اندیشه

شود در  ان میاي از سازم هر استعاره داراي نقاط قوت و ضعفی است و پرداختن صرف به هر کدام باعث روشن شدن جنبه

هاي متعددي استفاده نمود. انسان بـه   اي کثیرالوجه بوده و براي شناخت کامل آن باید از استعاره حالی که سازمان پدیده

هـا بـر طـرح     خواهد با برش زدن سطح پیچیده پدیده هاي مورد مطالعه دارد و می سازي پدیده طور طبیعی تمایل به ساده

  قف گردد.وا ها آناصلی و الگوي بنیانی 

تـرین   سازمان موجودیتی پیچیده و متشکل از وجوه متعدد و متنوع است و به مثابه سیستم اجتمـاعی در شـمار پیچیـده   

  گیرد. هاي شناخته شده قرار می سیستم

هنگامی که انسان در صدد شناخت و ادراك یک وضعیت یا یک پدیده پیچیده و در هم تافته است، در صورت ناکـامی از  

کند که صرفاً بخشی از موضـوع مـورد مطالعـه را تحلیـل کنـد؛       باره کل وضعیت، به طور طبیعی تمایل پیدا میتحلیل یک

سـازي و تجزیـه تجریـدي     کند و در واقع به سـاده  هایی از یک وضعیت در هم تافته اکتفا می یعنی به تحلیل تارها و رشته

مجـال و تـوان و تمایـل    «یجـاد نـوعی تـوازن میـان     سـازي موجـب تسـهیل شـناخت و ا     پردازد. این تمایل بـه سـاده   می

  شود. می »آن بخش یا جنبه انتخاب شده از پدیده مورد بررسی«و  »کننده ادراك
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  مسئولیت اجتماعی و اخلاق در مدیریت: دهم فصل
تولیدي  يها سازمانشود و امروزه در کشورهاي توسعه یافته و صنعتی به مسئولیت اجتماعی و اخلاقی بسیار بها داده می

  و صنعتی ملزم به رعایت کامل اصول بهداشتی هستند. 

اي دیرینه دارد و به طور ملموس به زمان آدام اسمیت یعنی اواخـر قـرن هجـدهم    طرح بحث مسئولیت اجتماعی پیشینه

ت از گردد. وي به موضوع ارتقاي رفاه عمومی پرداخت و معتقد بود کوشش کارآفرینان رقیب طبعـاً در جهـت حمای ـ  برمی

شـود کـه   منافع عموم خواهد بود. به عبارت دیگر، اسمیت اعتقاد داشت که نفع و رفاه عامه به دست افـرادي تـأمین مـی   

  درصدد منافع اقتصادي خود هستند. 

تولیدي، صنعتی و خدماتی) تعهد اجتماعی را به همراه خواهد داشت،  يها سازمانها (خصوصاً مسئولیت اجتماعی سازمان

، تا در جهت مصالح مردم و هاست سازماناز سود بردن صرف است. در واقع، مسئولیت اجتماعی انتظار جامعه از  که بالاتر

اقتصادي اسـت، فعالیـت    يها هدفاصلی خود، که همان  يها هدفحفظ محیط زیست و رفع مشکلات اجتماعی در کنار 

و نهادهاي جامعه بر عهده دارند و با  ها سازماناي شفاف و مشخص است که در وهله اول کنند. مسئولیت اجتماعی وظیفه

دولتی هر جامعه نیز قادر خواهند بود تا رفاه اجتمـاعی را بـراي گـروه وسـیعی از افـراد       يها سازمانو  ها دولتایفاي آن، 

ون بازاریـابی مربـوط بـه مسـائل مصـرف      هاي خاصـی از مسـئولیت اجتمـاعی در مت ـ   جامعه فراهم آورند. به تازگی، جنبه

  اند. ها در روابط اجتماعی مورد بحث قرار گرفتهکنندگان، رفاه کارکنان و حمایت از اقلیت

، کـه  هـا  سازمانمدت براي اهداف بلنداقتصادي آن را  يها هدفمسئولیت اجتماعی عهدي است فراتر از آنچه که قانون و 

  دانند. لازم میبراي جامعه ضروري و سودمند هستند، 

مالی و توجه به رفاه اجتماعی و حمایت از آن مدنظر نیست، بلکه  يها کمکها، صرفاً در بحث مسئولیت اجتماعی سازمان

  شوند نیز مهم است. صحت و سلامت محصولاتی که تولید یا خدماتی که ارائه می

  پاسخگویی اجتماعی

است و آن عبارت است از ظرفیت و توانایی یک سازمان به منظـور  در پی مسئولیت اجتماعی، پاسخگویی اجتماعی مطرح 

-ي خود احساس مسئولیت و تعهـد مـی  در قبال افراد جامعه ها سازمانقبول یا پذیرفتن شرایط تغییر اجتماعی. در واقع، 

کـه از   ییهـا  سـازمان شمارند. اقتصادي مهم می يها هدفاجتماعی را مانند  يها هدفکنند و در پاسخگویی به نیاز آنان 

-کنند که در مواقع لزوم در قبال خواسـته لحاظ تعهد در قبال مسئولیت اجتماعی وضعیت مطلوبی دارند، طوري عمل می
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 هـا  آنکننـد و در حفـظ ارزش   که با استانداردها و مقررات تعیین شده عمل می ییها سازمانهاي محیط پاسخگو باشند. 

  نمایند. عی را مراعات میکوشند، در عمل پاسخگویی اجتمامی

هاي بارز پاسخگویی اجتماعی مشارکت داوطلبانه مردم در امور اجتماعی است. بخش چشـمگیري از درآمـد   یکی از نشانه

  شود.مردمی تأمین می يها کمکهاي بزرگ آمریکا از طریق بسیاري از دانشگاه

خارج است، تا زمانی که نظام اداري متمرکـز   ها دولتگرچه انجام این مسئولیت سنگین به طور اثربخش و فراگیر از توان 

در کشوري حاکم است، شناساندن مسئولیت اجتماعی و نظارت بر اجراي آن در سطح جامعه از وظایف دولت است. نقش 

هاي اجتماعی در آگاه کـردن مـدیران   کنترل کیفیت و تشکل هاي گروهی، واحدهايمؤسسات آموزشی و فرهنگی، رسانه

نسبت به مسئولیت اجتماعی آنان بسیار مهم است. از طرفی، وجود امنیت اجتماعی و اقتصـادي عامـل دیگـري اسـت تـا      

  داران و مدیران به پذیرفتن مسئولیت اجتماعی و پاسخگویی به آن تشویق شوند. صاحبان صنایع، سرمایه

  هادیدگاه

. یکی از این دو دیدگاه عبـارت اسـت از برپـایی و    وجود داردر عمل، دو دیدگاه متضاد درباره نگرش مسئولیت اجتماعی د

توجه داشتن و بـه   »فراتر از سود بردن«و دیگري به  »فقط سود بردن«صادي و صنعتی مبتنی بر تاق يها سازمانتأسیس 

رفاه اجتماعی و منافع جامعه اندیشیدن و عمل کردن است. نگرش دوم در واقع همان پاسخگویی و تعهد اجتماعی اسـت  

هاي مهم و اساسی این تفکر و از نتایج مسئولیت اجتمـاعی اسـت. طبـق دیـدگاه اول، مسـئولیت اجتمـاعی       که از ویژگی

تولیـدي و خـدماتی    يهـا  سازمانسود است. به عبارت دیگر، هدف از تأسیس  مدیریت در هر سازمان به حداکثر رساندن

نیسـت. در   هـا  سـازمان به سود است و نقش و وظیفه اجتماعی و توجه به رفاه اجتماعی از وظـایف ایـن قبیـل     یابی دست

هر سازمان علاوه بر  اجتماعی حاکم بر جامعه توجه دارد و اینکه وظیفه مدیریت -مقابل، دیدگاه دیگر به شرایط اقتصادي

  کسب سود، توجه به مصالح مردم، رفاه جامعه و حمایت از آن است. 

  هادیدگاه کلاسیک

پرداختند و به محیط خـارج آن تـوجهی   نظران کلاسیک و مدیران طرفدار این مکتب به مسائل درون سازمانی میصاحب

قرن بیستم و نیاز مؤسسات تولیدي بـه افـزایش تولیـد،     اجتماعی اوایل -نداشتند. این نگرش، با توجه به شرایط اقتصادي

تواننـد بـه مسـائل    ها هنگامی مـی کاهش هزینه و تأمین نیروي انسانی ماهر، دور از ذهن نبود. طبق این دیدگاه، سازمان

بـه  برون سازمانی توجه کنند و در آن نقش داشته باشند که مسائل و مشکلات درون خود را حـل کـرده و ثبـات لازم را    

  آورده باشند.  دست
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پرداز این شیوه نگرش است. استدلال وي این است که مدیران صرفاً مدیریت سازمان را بر عهـده  فریدمن نخستین نظریه

. از مسـئولند دارند، یعنی آنان مالک سازمان نیستند، بلکه کارکنانی هستند که در مقابل صاحبان سهام یا مالکان مؤسسه 

مدیران، اداره سازمان به بهترین نحو است، به صورتی که باید در جهـت کسـب بیشـترین منـافع     این رو، مسئولیت اصلی 

صاحبان سهام فعالیت کنند. منظور فریدمن از منافع کاملاً روشن است: کسب سود. فریدمن در این مورد چنین استدلال 

فع و اهداف اجتماعی صرف کنند، اهرم بـازار  گیرند منابع مالی سازمان را براي مناکند: هنگامی که مدیران تصمیم میمی

-کنند. بنابراین، اگر چنین عمل شود، باید توزیع درآمد و آنچه که در این راه صرف میو نقش و اهمیت آن را کم بها می

هاي اجتماعی موجب کاهش سود یا منافع کارکنـان شـود،   شود از محل یا منبعی تأمین گردد. چنانچه دنبال کردن هدف

هـایی کـه بـراي رفـاه و     ن سهام عملاً متضرر خواهند شد؛ و اگر دسـتمزدها و منـافع کارکنـان، بـه خـاطر هزینـه      صاحبا

افـزایش یافتـه    يهـا  مـت یقشوند، و اگر ها نیز متضرر میشوند، کاهش یابند، مصرف کنندهپاسخگویی اجتماعی خرج می

ه کنند، ممکن است که به عدم بقاء سازمان منجـر گـردد.   موجب شوند که کارکنان نتوانند کالاهاي مورد نیاز خود را تهی

در واقع، فریدمن معتقد است که توجه به مسائل رفاهی و مسئولیت اجتماعی از وظایف مدیران نیست، بلکه از وظـایف و  

  هاي سیاستمداران جامعه است. مسئولیت

  دیدگاه خیرخواهی و قیمومیت  

اند. از جمله اینـان  به مسئولیت اجتماعی صاحبان صنایع و ثروتمندان اشاره کردهاند که به روشنی، در مقابل، کسانی بوده

کتابی با عنوان انجیل ثروت منتشر کرد و در آن  1899گذار صنعت فولاد در آمریکا، است. وي در سال آندره کارنگی، پایه

وار بـود: اصـل خیرخـواهی و اصـل     را مطرح نمود. نظر وي بر دو اصل است »مسئولیت اجتماعی سازمان«مبحث و موضوع 

  قیمومیت. 

 ـتر باید افراد کم درآمـد و  طبق اصل خیرخواهی، افراد خوش اقبال افتادگـان، بیمـاران و   ، نظیـر بیکـاران، عقـب   اقبـال  یب

را یاري کنند. بنا به اصل قیمومیت، صاحبان کسب و کار و تجارت و ثروتمندان باید خود را مسئول مراقبت از  سالان کهن

و مؤسسـات بـزرگ    هـا  سـازمان توانند ثروت خود را در راد و رفاه آنان بدانند. کارنگی اعتقاد داشت که افراد ثروتمند میاف

گذاري کنند و از سود آن به دیگران کمک نمایند. نکته مهم و قابل توجه در دیدگاه کارنگی این است که مراعـات  سرمایه

سال قبل مطـرح   صد کیبان سرمایه و ثروتمندان است. این موضوع بیش از حال و وضعیت ناتوانان جامعه از وظایف صاح

  توان از مؤسسات بزرگ اقتصادي انتظار داشت. ها را بیشتر میکمک گونه نیاشد. ولی امروزه در عمل، 
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ن در هاي بارز این امر طرح موضوع مسئولیت و تعهد اجتماعی در کتب دانشگاهی و پاسـخگویی مـردم بـه آ   یکی از نشانه

  اجتماعی منجر شده است.  -جوامع غربی است، که به ظهور دیدگاه اقتصادي

  مسئولیت اجتماعی و عملکرد اقتصادي

ارائه شده است، این پرسش مطـرح   ها سازمانهایی که در حمایت و عدم حمایت از مسئولیت اجتماعی با توجه به دیدگاه

 ها آنلیت اجتماعی یک سازمان در کاهش یا افزایش عملکرد اقتصادي و اقدامات مرتبط با مسئو ها تیفعالشود که آیا می

هاي عملکرد اقتصادي، از جمله سود خالص، میزان سود متعلـق بـه سـهامداران و ارزش هـر سـهم،      گذارد؟ شاخصاثر می

-ها نشان میدهند. نتیجه مطالعات و بررسیهاي عینی هستند و معمولاً عملکرد مالی را در کوتاه مدت نشان میشاخص

کـه در کشـورهاي    ییهـا  سازماندهد که بین عملکرد و اقدامات سازمان در زمینه امور اجتماعی رابطه مثبت وجود دارد. 

هاي مربوط به سلامت و رفاه اجتمـاعی  کوشند تا در زمینهتوسعه یافته و صنعتی به امور اجتماعی جامعه توجه دارند، می

مانند سیگار  يبار انیزهاي بیل تخریب محیط زیست، تهیه ابزار جنگی و تولید فرآوردهنقش داشته باشند و در اموري از ق

  دارند. فعالیت نکنند. امروزه بسیاري از مؤسسات در جهت نیل به اهداف اجتماعی گام برمی

  اخلاق در مدیریت  

کـاملاً   »اخلاق«ها به موضوع ها و رومیاي دیرینه دارد. یونانیو نقش و تأثیر آن در رفتار انسان پیشینه »اخلاق«توجه به 

اند. نکته مهم و قابل توجه درباره اي مانند سقراط، افلاطون و ارسطو به طور مفصل از آن یاد کردهتوجه داشتند و فلاسفه

اهمیت اخلاق در زندگی اجتماعی انسان این است که پس از این فلاسـفه، موضـوع و نقـش اخـلاق در روابـط اجتمـاعی       

نظر بوده است. در قرون وسطی و پـس از آن، فیلسـوفانی ماننـد سـنت اگوسـتین، تومـاس آکـوئین، هـابز،         د مور همواره

میلادي، نیـز   20و  19اند. در قرون اخیر، یعنی در قرن اسپینوزا، جان لاك و کانت درباره اخلاق به تفصیل صحبت کرده

  به اهمیت اخلاق توجه شده است. 

اهمیـت خاصـی داشـته اسـت، زیـرا بـه رفتـار و         »ها سازماندر «و به خصوص  »در مدیریت اخلاق«در جوامع گوناگون، 

هـاي  آید، عملاً ویژگـی شود. هنگامی که از مسئولیت اجتماعی یک سازمان سخن به میان میعملکرد کارکنان مربوط می

بر اصل درستی و رعایت اصـول   اخلاقی حاکم بر آن مدنظر است. اندیشه پاسخگویی اجتماعی، که قبلاً از آن صحبت شد،

  اخلاقی و ضوابط حاکم در سازمان استوار است. 

توان چنین تعریف کرد: مقررات و اصولی که اشاره بر درست یا نادرست بودن رفتـار و  را می »اخلاق«از دیدگاه مدیریتی، 
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  عملکرد کارکنان یا مردم دارد.

-ررسی حقوق و وظایف مردم، قوانین معنوي که مردم هنگام تصمیماستونر اخلاق را چنین تعریف کرده است: مطالعه یا ب

کنند و ماهیت روابطی که بین مردم حاکم است. تصمیمات مدیریتی یا تصمیماتی که یک قاضی دادگـاه  گیري رعایت می

ایـن اسـت کـه رعایـت اصـول       ها سازماناست. نکته قابل توجه در مورد اخلاق کارکنان در  »اخلاق«، نوعی کند یماتخاذ 

اي عمل کنـد  شود تا فرد در سازمان به گونهچنین تفکري موجب می ناخلاقی در مؤسسات ضروري است، زیرا حاکم بود

که با صحت و درستی، صداقت، توجه به منافع جامعه و سلامت و مراعـات آن، در جهـت حفـظ و نگهـداري از وسـایل و      

  وشد. تجهیزات یا اسناد مدارك سازمان بک

فرد معتقد به اصول اخلاقی کسی است که اعمال و رفتار خود را با سنت اخلاقی جامعه همسو کند. از طرفی، این وظیفه 

رهبري سازمان است که نسبت به آموزش و پرورش کارکنان خود، در جهت افزایش ظرفیت تفکر اخلاقی آنان اقدام کند. 

  مقصود فکر کردن قرار گیرد.   »درست و خوب«د که شوبه گفته افلاطون، زیبایی هنگامی ظاهر می

  اهمیت رعایت اصول اخلاقی

شود و درسـت  در تعریف اصول اخلاق به ماهیت رفتار کارکنان و مردم اشاره شد. در جوامعی که اصول اخلاقی رعایت می

لازم اسـت افـراد در زنـدگی     شود. بنـابراین، و نادرست بودن رفتارها مدنظر است، از بروز بسیاري از خطاها جلوگیري می

اجتماعی و براي سلامت جامعه اصول اخلاقی را به کار بندند. آثار رعایت اصول اخلاقی در زنـدگی اجتمـاعی، در زنـدگی    

گریزنـد، چـه در   شود. افرادي که به اصول اخلاقی پایبندند، به طور کلی از انجام کارهاي نادرست میشغلی نیز متبلور می

توان رعایت اصول اخلاقی را در سطوح مختلف سنجید: در سطح فردي، سـطح  ارج از آن. بنابراین، میمحیط کار و چه خ

  سازمانی و سپس در سطح جامعه به طور فراگیر. 

  نظر بوده است که عبارتند از: د هاي گوناگونی موراصول اخلاقی از دیدگاه

  نگرش استفاده غایی -1

گرا بـه اسـتفاده از   نظر است. این نگرش فایدهد مور ها آننتایج و عواقب  اساس برطبق این شیوه نگرش، تصمیمات صرفاً 

  گیري اشاره دارد و سودجویانه است. روش کمی براي تصمیم

  نگرش حفظ حقوق دیگران   -2

 ها و امتیازات فردي توجه دارد که شامل حق حریم و اختفا، حـق بیـان و آزادي در حفـظ اسـرار    يبه احترام و حفظ آزاد
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نظر است. از دیدگاه فردي، رعایت این حق توسط کارفرما د ها و حقوق فردي مورباشد. در واقع، حق حفظ آزاديخود می

امتیازي براي کارگر است؛ ولی در مقابل، ممکن است مانعی در راه بازدهی و کارآیی باشـد، یـا شـرایط و محیطـی را بـه      

  عالیت کند، تا در جهت انجام کارها و وظایف محوله. وجود آورد که بیشتر در جهت حفظ حقوق کارکنان ف

  نگرش عدالتی اخلاق -3

بنابراین نگرش، مدیران باید با توجه به نیاز اولیه و اساسی کارکنان حقوق آنان را تعیین کنند، حتی اگر بـالاتر از حـداقل   

شد و کارگر احساس کند آنچه به وي هاي منفی به همراه داشته باحقوق تعیین شده باشد. این دیدگاه ممکن است جنبه

  پرداخت شده حق او بوده است. 

  نگرش یکپارچگی قراردادهاي اجتماعی -4

اشاره بر این نکته دارد که اصول اخلاقی در کسب و کار، بر مبناي در نظر گرفتن عوامل تجربی است، یعنی آنچه هست و 

کند که وضعیت حال، که حاصل رخدادهاي گذشته نیز می حاصل شده و آنچه که باید باشد. رعایت اصول اخلاقی ایجاب

  هست، و آینده در نظر گرفته شود. 

کند تا مـدیران تغییـرات   باید به حقوق فردي افراد توجه داشته باشند و اخلاق مدیریتی ایجاب می ها سازماننتیجه آنکه، 

ي گوناگون، موجب برقـراري عـدالت اجتمـاعی    هامحیطی را در تصمیمات خود در نظر گیرند. رعایت حقوق افراد از جنبه

گردد و نتیجه آن در عملکرد اقتصادي و وضعیت مالی سازمان مؤثر خواهد بود. به عـلاوه، توجـه بـه نکـات اخلاقـی و      می

 بر اسـاس ها گیريشود تا به ایجاد محیط سالم در سازمان کمک شود و تصمیمهاي اخلاقی در مدیریت موجب میویژگی

  ت از حقوق کارکنان باشد. حفظ و حمای

   ها سازمانحساسیت اجتماعی 

کـه یـک یـا     يا وهیش ـدر سطح خرد، در این روش  - 1گیرد: به دو روش اصولی صورت می ها سازمانحساسیت اجتماعی 

. این روش به وسیله رابرت آکرمن شود یمتجزیه و تحلیل  دهند یمچند شرکت در برابر مسائل اجتماعی حساسیت نشان 

کـه تعیـین کننـده مسـائل      رنـد یگ یم ـدر سطح کلان، در این روش نیروهایی مورد مطالعه و بررسی قـرار   - 2ارائه شد. 

حساسیت نشان دهد. این روش بـه وسـیله پرسـتون و پسـت ارائـه شـد.        ها آنو سازمان باید در برابر  باشند یماجتماعی 

را ارائه نمایند و  ییها راهآمیزند تا الگوي دیگر به وسیله آرچی کارول ارائه شد، که در آن، دو روش خرد و کلان در هم می

  اجتماعی خاص از خود واکنش نشان دهد.  يها پرسشتواند وسیله در برابر سازمان می
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  رابرت آکرمن  الگوي 

 يهـا  تـلاش یکی از پیشگامانی بود که به حساسیت سازمان (و نه مسئولیت آن) توجـه نمـود و گفـت در    رابرت آکرمن 

گفت کـه چـون شـرکتی بـا مسـأله      درآید. این پژوهشگر می ها هدفاجتماعی سازمان، نوع واکنش باید به صورت یکی از 

  گذرد. مناسب، از سه مرحله می رو شود براي دادن پاسخ یا واکنشاجتماعی روبه

-شود. در این مرحلـه کسـی از سـازمان نمـی    در مرحله نخست، مدیر عالی سازمان متوجه وجود یک مسأله اجتماعی می

شوند، به صورت کتبی و یا شفاهی آن را یادآور خواهد کاري انجام دهد. مدیران ارشد اجرایی تنها متوجه وجود مسأله می

  نمایند. ازمانی را متوجه آن میگردند و سیاست سمی

کند تا مسأله را مطالعه کننـد، و  در مرحله دوم شرکت متخصصانی را استخدام یا از مشاوران خارج از سازمان استفاده می

  نمایند. را ارائه نمایند. تا اینجا شرکت خود را محدود به ابراز نظر و ارائه طرح می ییها راهبراي حل آن 

 تی ـفعالآید تا آن را بـه صـورت   اجرایی دارد. شرکت اینک درصدد تدوین و رعایت نوعی سیاست برمیمرحله سوم جنبه 

  جاري خود درآورد. بدبختانه، مرحله اجرایی غالباً روندي کند دارد. 

  الگوي پرستون و پست

دهند. حتـی  در برابر هر مسأله اجتماعی واکنش کندي از خود نشان می ها شرکتو  ها سازماندانست که آکرمن خوب می

 1960دهـه   يهـا  سـال کشد تا به سومین مرحله واکنش برسد. در آخـرین  حدود هشت سال طول می ها آن نیتر حساس

ورتی قـاطع و  بـه ص ـ  ها آنرا مجبور کند،  ها سازمانبسیاري از فعالان اجتماعی به این نتیجه رسیدند بودند که اگر دولت 

  مصمم در برابر مسائل اجتماعی از خود واکنش نشان خواهند داد. 

پست یکی از نظرات قاطع مبتنی بر روش کلان، نسبت به اصل یـا مفهـوم حساسـیت سـازمان ارائـه       پرستون و جیمز لی

کنند. اولـین  عامل برقرار میو جامعه به دو طریق یا راه مشخص بین خود رابطه متقابل یا ت ها سازماننمودند. در این الگو 

بـا مشـتریان، کارکنـان، سـهامداران و بسـتانکاران دارنـد.        هـا  آناي که مبتنی بر بازار است، یعنی رابطه ها سازمانرابطه 

اي کـه مبتنـی بـر بـازار     شود، یعنی رابطـه هنگامی که این روابط، مسائل اجتماعی به وجود آورند دومین رابطه برقرار می

  ي دولت یا رعایت اصول اخلاقی. صویب قوانین به وسیلهنیست، مثل ت

توانند حدود روابط بازار و غیربازار را تعیین کنند. هنگامی کـه  پرستون و پست مدعی هستند که دولت و نظر عمومی می

 هـا  آنکنند، تا در آن باره تصمیم بگیرند. شوند، تنها به وجدان خود مراجعه نمیرو میمدیران با یک مسأله اجتماعی روبه
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و  هـا  دادگـاه همچنین باید به مقررات و قوانینی که به وسیله دولت مرکزي، ایالتی و محلـی تـدوین شـده و نیـز بـه راي      

  احترام بگذارند.  ها آنباید به نظر و عقاید عمومی توجه کنند و به  ها آننهادهاي قانونگذاري مراجعه نمایند. همچنین 

  تئوري کارول  

، آرچی کارول کوشید تا سه دیدگاه مربوط به مسئولیت اجتماعی، الگوهاي قدیمی و نیز واکنش اجتماعی را در 1979در 

  هم تلفیق ارائه نماید و آن را الگوي عملکرد اجتماعی سازمان نامید. 

گیـرد، اصـول اقتصـادي، حقـوقی و     هاي اجتماعی سازمان مورد توجه قرار میدر سطح کلان، یعنی در آنجا که مسئولیت

  شوند. اخلاقی مطرح می

شـرکت، اصـول    يهـا  يگـذار  اسـت یسهـاي خـود و در   گیـري کوشند تـا در فرآینـد تصـمیم   می ها شرکتدر سطح خرد، 

، یا پیشـگیري  يکار سازشاحیاناً جنبه واکنشی، دفاعی،  ها استیسقراردادهاي اجتماعی را رعایت کنند. این تصمیمات و 

اي هدف آید پس از اینکه مسألهتنها درصدد برمی ها شرکتواکنشی این است که  يها استیس. هدف از تصمیمات و دارند

کوشـد مـانع از بـروز یـک     شرکت را تهدید کرد نسبت به آن واکنش نشان دهد؛ حالت دفاعی زمانی است که شرکت مـی 

کوشد تا قوانین و مقررات دولت را رعایت که شرکت میمسأله شود؛ ولی حالت سازشکارانه مربوط به زمان یا حالتی است 

نماید و به نظرات و عقاید مردم احترام بگذارد. اما حالت پیشگیرانه مربوط به زمانی است که شرکت همواره مترصد یـا در  

  اند. انتظار تقاضاهایی است که هنوز روي نداده

  روي آوردن به اصول اخلاقی

رخ داد به صـورتی درآمـد کـه منتقـدین آن را بحـران       ها سازمانیت، حساسیت و عملکرد تغییراتی که در مفاهیم مسئول

پردازنـد.  رسیم کـه بـه ایـن مسـأله مـی     هایی میهاي گروهی به سرفصلها و رسانهاخلاقی نامیدند. ما هر روز در روزنامه

نظور برنده شدن در مناقصه، به صـورتی  اند که از طریق پرداخت رشوه به ممثل ودتک، مورد اتهام قرار گرفته ییها شرکت

استریت و شهرت ناچیز آن باز هم به خاطر قراردادهاي  نمایند. بدنامی روزنامه والنامعقول بر دولت فدرال اعمال نفوذ می

آورد.  فراهمانداز رخ داد اسباب نگرانی دید مردم را هاي پسپشت پرده بدتر شد. به تازگی بحرانی که در رابطه با صندوق

گیري از مردم که به وسیله لوئیز هریس انجام شد، پاسخ هفتاد درصد مردم در برابر این  هیچ جاي تعجب نیست که رأي

هـاي قـانونی و اخلاقـی را رعایـت     جنبه ها آنکنند که مدیران اجرایی به این موضوع توجه می ها سازمانآیا «پرسش که 

  منفی بود.  »کنند
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بـه همـین نتـایج     1983پیشـین خـود در    يهـا  يری ـگ يرأگر به نام گالوپ گزارش کرد که در یک سازمان نظرسنجی دی

-هایی که این سازمان انجام داده بود تقریباً پنجاه درصد مردم آمریکا چنین فکـر مـی  رسیده است. با توجه به نظرسنجی

نسبت به ده سال پیش بـدتر شـده    ها آنشود و وضع آمریکا به خوبی رعایت نمی يها سازمانکردند که اصول اخلاقی در 

گفتند که مقامـات ارشـد در   درصد می 40ناراضی بودند. حدود  ها سازماناست. مدیران اجرایی هم نسبت به جو حاکم بر 

  که کاري را انجام دهند که با اصول اخلاقی منافات دارد.  خواهند یم ها آنیک مقطعی از 

توانـد واکنشـی قطعـی از اوضـاع و     مختلف شده اسـت نمـی   يها گروهمتفاوت از  يها زمانهایی که در اگرچه نظرخواهی

ي نظرهایی که در زمان کنونی ارائه شده در جهت مشخصی اسـت؛ یعنـی   تجاري ارائه کند، ولی همه يها سازمانشرایط 

-بسـیاري از نظریـه  کنند کاهش یافتـه اسـت، در نتیجـه    اصول اخلاقی رعایت می ها سازماناعتماد مردم نسبت به اینکه 

اند. چون هر تصمیمی که یک شرکت یا سـازمان  توجه زیادي نموده ها سازمانپردازان به موضوع رعایت اصول اخلاقی در 

بگیرد به صورت بخشی از اصول اخلاقی آن در خواهد آمد، پس مدیریت مؤثر باید موضوع اصـول اخلاقـی را بـر فهرسـت     

  مدیریت خویش بیفزاید.  يها روش

باید مورد توجه قرار داشت شیوه یا راهی است که  ها هدفه مهم دیگري که به هنگام تدوین طرح سازمانی و تعیین مسأل

 يهـا  هـدف کنند. مدیران باید سالانه واحدهاي مختلف یک سازمان با یکدیگر ارتباط متقابل (تعامل) برقرار می يها هدف

اي را به گونـه  ها هدفرا تعیین کنند و  ها تیاولوآن را از بین ببرند،  يها اختلافسالانه سازمان را هماهنگ کنند، تضاد و 

  تعیین نمایند که یکدیگر را تأیید و تقویت نمایند. 

به دست آورند  ها هدفتصویري واقعی از سازمان و  ها آنسالانه باید کارکنان را مشارکت داد تا  يها هدفبه هنگام تعیین 

که در این فرآیند وجود دارد آگاه شوند. مشارکت دادن مدیران مزیت بـالقوه دیگـري    ییها نقصو نسبت به وجود عیب و 

شود که تضاد سیاسی در سازمان از بین برود و قبل از اینکه آن بر سر راه اجراي استراتژي مـانعی  هم دارد، آن موجب می

  اي خلق نماید، برطرف گردد.  به وجود آورد یا مشکلات پیچیده

  قی در سازمان اخلا يها ارزش

که بر رفتار شخص یا گروه حاکم است، مبنی بر اینکـه درسـت چیسـت و     ییها ارزشاخلاق یعنی رعایت اصول معنوي و 

گیري چه اخلاقی تعیین کننده استانداردهایی هستند مبنی بر اینکه از نظر رفتار و تصمیم يها ارزشنادرست کدام است. 

  چیز خوب یا بد است. 
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ت که با رفتارهاي ناشی از قانون متفاوت است. رفتار قانونی ریشه در مجموعـه از اصـول و مقرراتـی دارد    اخلاق چیزي اس

  گردند. اعمال می ها دادگاهو در  الاجرا لازمکند، عموماً مورد قبول جامعه هستند؛ که نوع عمل افراد را مشخص می

گیرنـد، مقـررات قـانونی بـر     ش مقررات قانونی قرار نمـی شوند که تحت پوشاصول اخلاقی بیشتر مربوط به رفتارهایی می

 يهـا  قضـاوت گیرنـد. قـوانین کنـونی بازتـابی از     شوند که الزاماً تحت پوشش اصول اخلاقی قرار نمیرفتارهایی اعمال می

  اند. معنوي و اخلاقی است ولی تمام نکات اخلاقی در آن گنجانده نشده

گیري و رفتار (در رابطه بـا درسـت یـا نادرسـت بـودن      که به هنگام تصمیم اصول اخلاقی در مدیریت همان اصولی است

-کند. موضوع مسئولیت اجتماعی در گستره همین مطلب قرار می)، از نظر اخلاقی مدیران را هدایت و راهنمایی میها آن

اي عمل نمایـد کـه   ه گونهگیري و اقدام، سازمان باید بشود، یعنی به هنگام تصمیمگیرد و به تعهدات مدیریت مربوط می

  به خیر و صلاح جامعه و خودش باشد. 

  اخلاقی در سازمان  يها ارزشمنابع 

  اخلاق شخصی

 يهـا  ارزشآورنـد. نـوع تربیـت خـانوادگی و     و باورهاي شخصی را (از دنیاي خارج) با خود به سازمان می ها ارزشمدیران 

  کنیم. بر آن اساس زندگی و کار می شود که مامعنوي (روحی) موجب به وجود آمدن اصولی می

  فرهنگ سازمانی  

، قهرمانان و کاربرد زبان خاص (از نظر کارکنان) به معنی چیزي است که در سازمان به آن ارج ها داستانها، مراسم، جشن

لی نهند. نقشی که مؤسس شرکت داشته است و تاریخچه مربوط به نخستین روزهاي پیدایش سازمان، از جملـه عـوام  می

اخلاقـی   يهـا  ارزشنخستین، موجب پیـدایش   نفوذ يذاهمیت زیادي دارند. این عوامل  ها ارزشهستند که در ایجاد این 

  یابند. دوام می ها سالشوند که می

  هاي سازمانی  سیستم

ایـن  هـاي رسـمی سـازمان هسـتند.     سومین گروه از عواملی که در ارائه اصول اخلاقی مدیریت نقش دارند همانا سیسـتم 

  گردد: شالوده اصلی سازمان است که شامل نکات زیر می

اند یا خیر؟ آیا دستورات خاصی به نام اصـول اخلاقـی تـدوین    و قوانین درآمده ها استیساخلاقی به صورت  يها ارزشآیا 

اط دارد یـا  شده یا خیر؟ آیا سیستم پرداخت پاداش و حقوق کارکنان (مثل تقدیر و ترفیع) با رعایت اصـول اخلاقـی ارتب ـ  
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  گردد یا خیر. خیر؟ و سرانجام اینکه در فرآیند گزینش و آموزش کارکنان اصول اخلاقی رعایت می

  آتی يها سالسازمان و مدیریت در 

-در آینده نمـی  ها سازماناز زمان طرح نگرش مدیریت اقتضایی، این تفکر نیز به تدریج شکل گرفت که براي اداره موفق 

مطالعات به این سمت جهت یافت که بایـد   60کنونی علم مدیریت بسنده کرد. به همین دلیل، از دهه هاي توان به یافته

هاي لازم انجام شود. نظـر مورگـان در ایـن مـورد     ریزيها برنامهدر مورد محیط، رقبا، نیاز مشتریان، امکانات و محدودیت

سـازمان یافتـه را    يهـا  سـازمان ما عصـر  «گوید: ي میبسیار مناسب وضع و حال مدیران و مدیریت امروز و آینده است. و

شویم که خودسـازماندهی برخـورداري از توانـایی شـناختن، ایجـاد تسـهیلات و       گذاریم و به عصري وارد میپشت سر می

بنابراین، نکته اساسی در مدیریت عصري که در پیش  »حمایت و تشویق فرآیندها کلید قابلیت و شایستگی مدیران است.

یـادگیري  «این است که مدیران باید دانش، توانایی، مهارت و تسلط خود را افزایش دهند و به قول سنگه در بحـث   داریم

به طور پیوسته و مداوم درصدد ارتقـاي توانـایی خـود     ها آنموفق هستند که همه کارکنان  ییها سازمانامروزه  »سازمانی

هـا و اصـول   بهبود کیفیت کار؛ نوآوري و تغییر و پایبندي بـه ارزش  باشند. توسعه اطلاعات، تکنولوژي، ارتباطات و دانش؛

  هاي افزایش توانایی است. اخلاقی از راه

  اطلاعات

ریـزي  قرن حاضر و به طور یقین قرن آینده، عصر تکنولوژي اطلاعات و نظام اطلاعات مدیریتی است. اطلاعات براي برنامه

توجه و مهم دارد. بیش از هر چیز، مدیر باید بداند و تصـمیم بگیـرد بـراي    و تصمیم گیري در هر سازمانی کاربردي قابل 

اداره سازمانش به چه اطلاعاتی نیاز دارد. از طرفی، در کشورهاي توسعه یافته، حجم اطلاعات در دسـترس مـدیر ممکـن    

  است آنقدر زیاد باشد که در انتخاب اطلاعات دچار مشکل شود. 

کننـد از  که از تکنولوژي مناسب اطلاعـات اسـتفاده مـی    ییها سازمانآید. یک به شمار میامروزه اطلاعات منبعی استراتژ

  گیرند.  مزیت رقابتی موجود بهره می

  تکنولوژي و اشتغال

بـه اطلاعـات از طریـق     یابی ـ دسـت توسعه و رشد تکنولوژي در جوامع صنعتی و توسعه یافته به حدي اسـت کـه امـروزه    

هاي کامپیوتري و ارتباطی آنی شده است. اینترنت و پست الکترونیکی موجب شده تا افراد و تکنولوژي اطلاعات و سیستم

به منابع علمی و اطلاعاتی عظیمی دسترسی داشته باشند؛ در حالی که، کشورهاي در حال توسـعه یـا توسـعه     ها سازمان
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هـاي گزافـی بپردازنـد. کشـورهاي     هزینه نیافته به سختی به منابع علمی نوین دسترسی دارند، یا بابت این دسترسی باید

گذاري قابل دارند، در آموزش نیروي انسانی سرمایهتوسعه یافته در عین حال که در جهت تخصصی شدن بیشتر گام برمی

درصد از بودجه سالیانه خود را صرف تحقیق و توسـعه   4تا  3اي دارند. به طور متوسط، کشورهاي اروپایی حدود ملاحظه

ماندگی کشورهاي در حال رشد، این رقم، به طور مثال در ایران، بین نیم تا در حالی که با توجه به میزان عقب نمایند،می

  یک درصد بودجه کشور است. 

اي در کشورهاي صنعتی و تولیدي بیشترین میزان اشتغال از طریق ایجاد صنایع کوچک است، که این اقدام بر پایه برنامه

تغال است. امروزه از تکنولوژي اطلاعات و کامپیوتر به طور وسیع و فراگیر در جوامع توسعه یافتـه  استراتژیک در زمینه اش

  شود و حرکت از اقتصاد صنعتی به سمت اقتصاد اطلاعات است. استفاده می

ایع ي اخیر، در کشورهاي اروپایی و خصوصاً در آمریکا، از هر پنج شغل جدید، چهـار شـغل از طریـق برپـایی صـن     در دهه

آتـی خواهـد بـود. از     يها سالهاي مدیریت در کوچک ایجاد شده است. استفاده صحیح از نیروي انسانی جامعه از ویژگی

  جمله به کارگیري نیروي انسانی زنان، یعنی بخش اعظم نیروي کاري غیرفعال، بسیار مهم است. 

  کیفیت بهتر زندگی و کار

جهان وضعیت متفـاوتی خواهـد داشـت. در جـوامعی ماننـد کشـورهاي        آینده، کیفیت زندگی در کشورهاي يها سالدر 

اسکاندیناوي، حرکت به سمت ساعات کار کمتر در هفته، کاهش سن بازنشسـتگی و اسـتفاده از امکانـات رفـاهی بیشـتر      

است. از طرفی، توسعه صنعت و تکنولوژي به حدي زیاد است که موجب کاهش روابط اجتماعی شـده اسـت. در آمریکـا،    

هـا  توان بدون مراجعه به بسیاري از سازمانروپا و اسکاندیناوي، به دلیل توسعه و نفوذ کامپیوتر و خدمات کامپیوتري، میا

  توان دستورات را صادر کرد.و با استفاده از کامپیوتر کارهاي روزمره را انجام داد، یا از محل کار یا منزل می

یابد. این انتظـار در جوامـع   از طریق اشتغال در مردم روز به روز افزایش میگیري از مواهب زندگی نگرش استفاده و بهره

شود و برعکس، در بسیاري از کشورهاي چنـدان توسـعه نیافتـه، بـه علـت نـرخ بـالاي        توسعه یافته و صنعتی برآورده می

اسـخگویی بـه نیازهـاي    بیکاري و تورم، کیفیت زندگی و کار وضعیت مطلوبی ندارد. انتظار بیشـتر از اشـتغال در جهـت پ   

گیـري از زنـدگی و نهایتـاً امکـان برقـرار      اجتماعی، انعطاف لازم به منظور برقراري تعادل بین کار و ساعات فراغت و بهره

هـاي مـردم بسـیاري از کشـورها، بـه خصـوص       حقوق و مزایاي اجتماعی و امکانات رفاهی در زمـان بیکـاري از خواسـته   

آتی، حرکـت بـه سـمت ارتقـاي      يها سال. بنابراین، یکی از اقدامات مهم مدیریتی در کشورهاي کمتر توسعه یافته، است
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  کیفیت کار و کیفیت زندگی کارکنان خواهد بود. 

  جهانی شدن 

یابد و از طرفی بسیاري از مؤسسات را واداشته اسـت تـا   امروزه تفکر جهانی اندیشیدن و عمل کردن روز به روز توسعه می

  هاي آن توجه نمایند. ار و فعالیت کنند، ضمن آنکه باید به میزان خطرپذیري و پیچیدگیالمللی کدر سطح بین

اي و استفاده از اینترنت و پست الکترونیکی حرکت به سوي کسب و کار فراگیر شدن امکانات و تجهیزات ارتباطی و رایانه

شـده تـا برخـی از کشـورهاي در حـال توسـعه       المللی را آسان کرده است. این شیوه تفکر و امکانات موجب و تجارت بین

بکوشند خود را با معیارهاي فعالیت در سطح جهانی تطبیق دهند و همگام سازند. یکی از اقدامات اساسـی ایـن گـروه از    

بهبود محصولات و ارائه خدمات و در واقع بهبود کیفیـت اسـت و امـر مهـم مسـتلزم توجـه بـه         يها روشکشورها اصلاح 

المللی کـه خـود پـیش    مع است. جهانی شدن عملاً وارد دنیاي رقابت شدن است؛ رقابت در سطح بینمدیریت کیفیت جا

ریـزي در جهـت جهـانی فکـر کـردن و فعالیـت       هاي لازم را داراست. بنابراین، برنامـه ها و توانایینیازهایی از قبیل قابلیت

 يهـا  سـال ند از جمله اقدامات اساسـی مـدیران در   مؤسسات به صورتی که بتوانند خارج از محدوده ملی کار و فعالیت کن

  آتی است. 

  حرکت در جهت نوآوري و تغییر

هاي نوینی منجر شده میلادي در جهان آغاز شده به ظهور دیدگاه 60توسعه تکنولوژي و تحقیقات و مطالعاتی که از دهه 

را با توجه به نیاز به نوآوري و تغییر بررسی کرد. نظراتی که در زمان تیلور، فایول، وبر و حتی دیگر  ها آنتوان است کهمی

وجود داشته، امروز کاملاً متحول و متغیر شـده اسـت. امـروزه مـدیر بـا       50و  40هاي نظران علم مدیریت در دههصاحب

اجتمـاعی   يها تیفعالدهد. از طرفی، رقابت در کلیه میبینی رخ محیطی روبروست که در آن تغییر به طور غیرقابل پیش

انسان اصلی جدایی ناپذیر شده است. اکنون مدیرانی که نتوانند در صحنه رقابت حرکت کنند به ناچار جـاي خـود را بـه    

ل هـاي چنـد سـا   سایرین خواهند داد. تغییر جزو طبیعت بسیاري از صنایع، به خصوص صنایع پویا، درآمده است. نوآوري

گذشته و زمان حال در صنایع کامپیوتر و ارتباطات موجب شده است تا در نحوه زندگی مردم تغییرات چشمگیري ایجـاد  

  شود. 

کشورهاي توسعه یافته به تجدیدنظر در سـاختار   يها سازماناز طرفی، نیاز به نوآوري و تغییر باعث شده است بسیاري از 

تغییر در سطوح سازمانی و حرکت به سمت ساختارهاي پهن بـا تعـداد مـدیران     سازمانی خود بپردازند. بهبود ساختاري و
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بـه   هـا  سـازمان هاي نوین سازمانی است. تغییر در شیوه اداره کمتر، در مقایسه با ساختارهاي بلند، از تغییرات و دگرگونی

اي بهبود ارائه خدمات و تولید، انجام هاي بهتر برصورت مشارکت کارکنان در اداره امور سازمان، تشویق افراد به یافتن راه

امور با نگرش کار گروهی و نهایتاً تلقی سازمان به عنوان یک سیستم اجتماعی و ایجاد دیدگاه مشترك و همسـو در بـین   

  از رخدادهاي نسبتاً جدید سازمانی است، که هنوز جاي آن در اکثر جوامع در حال توسعه خالی است.  کارکنان

-آوري، دانش است. آموزش و پرورش نیروي انسانی کاردان و توانا و توجه بیش از پیش به آن از ویژگیي نواساس و پایه

ایران،  يها سازمانریزي آموزش نیروي انسانی در هاي مهم مدیریت امروز است. نقش آموزش در تربیت کارکنان و برنامه

کارکنان براي ارتقاي گروه و ترفیع شغلی است تا بـالا   آن طور که باید، هنوز شناخته نشده است. متأسفانه آموزش بیشتر

  بردن سطح دانش آنان. 

  نقش دانش در آینده

ها و بینی است لزوم تدوین طرحهاي بزرگ و پیچیده قابل پیشها و به خصوص در سازمانآنچه در مدیریت آینده سازمان

آن هنوز تعریف روشنی ارائه نشده است. آنچه مهم اسـت   هاي جدیدي براي آینده است که دربارهها و ایجاد دیدگاهبرنامه

تشویق به اندیشیدن، تقویت حس کنجکاوي در مورد مسائل و امور احتمالی در آینده اسـت، بـه جـاي آنکـه بـدون فکـر       

ان را هایی که انسهاي تفکر درباره اداره امور در آینده است. پرسشکردن، راه حل به افراد ارائه شود. پرسش یکی از روش

. بدیهی ارتباطندهایی که انسان قبلاً مطرح نکرده است و تازگی دارند و با مسائل آینده سازمان در به تفکر وادارد؛ پرسش

هایی است که انسان قبلاً بـا  گیرند و نشانه تشخیص پیچیدگیهاي سنجیده و مناسب از دانش نشأت میاست که پرسش

رو نشده است. در واقع، دانش پایه و اساس توفیق در امور آینده است، اما پیچیدگی را باید با توجه به اجزاي آن روبه ها آن

در نظر گرفت. عصر حاضر عصر تنوع است؛ تنوع در ابزار و تجهیزات، تنوع در شـیوه   »تنوع«اجتماعی و  -در زندگی اداري

شود تا محیط زندگی انسان از ساده به پیچیده شـکل  ع تنوع موجب میهاي گوناگون علوم. در واقزندگی و تنوع در رشته

شـود کـه بایـد در ایـن     شود، بر سرعت رشد و تغییر آن نیز افزوده مییابد. پیشرفت علوم و تکنولوژي نه تنها متوقف نمی

  به وجود آید.  ییسو همجهت کوشید تا 

  یها و اصول اخلاقارزش

ت معتقدند که در زمان حاضر، غالب جوامع بشري به بحران اخلاقی و مشکلات ناشـی  نظران علم مدیریبسیاري از صاحب

اند. این وضعیت در همه کشورهاي جهان کم و بـیش وجـود دارد،   هاي انسانی و معنویات دچار شدهتوجهی به ارزشاز بی
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انـد، نادیـده   بهـره ی و رفـاهی بـی  لیکن در جوامعی که غالب مردم یا از ثبات نسبی اقتصادي و یا از حداقل امکانات زنـدگ 

خورد. مثلاً در ایران، به منـافع و صـلاح جامعـه چنـدان اهمیـت داده      ها و اصول اخلاقی بیشتر به چشم میگرفتن ارزش

شود و بیشتر کسب سود مدنظر است. شـمار تخلفـات در امـور بازرگـانی و دادوسـتد و در نتیجـه تعـداد شـکایات و         نمی

شود. آنچه امروز باید عمیقـاً بـدان توجـه شـود و بـه      است و کنترل اجتماعی نیز چندان اعمال نمیها روزافزون نارضایتی

اجتماعی و اخلاقی است، که جامعـه بـه آن    يها تیمسئولدر آموزش وظایف و  ها سازمانمرحله اجرا درآید، نقش سازنده 

هـاي اخلاقـی در جهـت منـافع و خیـر و      و دیدگاهي آموزش تغییر نگرش ریزي جامع و مستمر در زمینهنیاز دارد. برنامه

گونـاگون هـر جامعـه اثـر      يهـا  سازمانتواند به تدریج در شیوه تفکر افراد جامعه و نهایتاً در مؤسسات و صلاح جامعه می

  سازنده به جاي گذارد. 

  ارتباطات  

ارتباطات از ضروریات توسعه است و اطلاعات جزء اصلی ارتباطات. درباره نقش و اهمیت اطلاعات و توسعه باید سه نکتـه  

  اساسی را در نظر گرفت: 

دهـد.  مقایسه کشورهاي توسعه یافته و کشورهاي در حال توسعه، رابطه بین توسعه و تکنولوژي اطلاعات را نشان مـی  -1

تکنولوژي اطلاعات در کشورهاي کمتر توسعه یافته با مسئله فقـر مـرتبط اسـت. بـین مطبوعـات،      از لحاظ آماري، فقدان 

هاي رادیویی، شبکه مخابراتی، تلویزیون و شبکه اطلاعات جهانی موجود در کشورهاي توسعه یافته و کشـورهاي  فرستنده

ایسه بـا کشـورهاي غنـی فقـط انـدکی از      توسعه نیافته، تفاوت فاحشی وجود دارد. به طور خلاصه، کشورهاي فقیر در مق

  وسایل ارتباط جمعی را در اختیار دارند و فقدان تکنولوژي اطلاعات با عدم توسعه بستگی مستقیم دارد. 

شود. طبق روشی مرسوم، اطلاعات مـؤثر در  ارتباطات در کشورهاي کمتر توسعه یافته موجب تسهیل فرآیند تغییر می -2

  ش یا نیاز اساسی پاسخ دهد. امر تغییر باید به یک پرس

هاي ارتباطات جمعی مانند تبلیغات بدیهی است وجود ارتباطات خود به خود موجب تغییر نخواهد شد. بعضی از شیوه -3

تواند موجب تقویـت خصوصـیات   ممکن است مانع انجام تغییر و باعث تداوم وضع موجود شود. ارتباطات در عین حال می

پذیري بکاهد و مقاومت در مقابل تغییر ایجاد کند. در ایران، نظام ارتباطات جمعـی بـه   ز انعطافاي شود، اسنتی و کلیشه

هاي گروهی و فراگیر شدن آن نیاز بـه تقویـت دارد، بلکـه روش بـه     ي رسانهتغییري اساسی نیازمند است. نه تنها توسعه

و در جامعـه مـا در    هـا  سـازمان اثربخشـی آن در   کارگیري و استفاده صحیح از وسایل ارتباط جمعی و بهبود ارتباطـات و 
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  آینده به بازنگري بنیادي نیازمند است.  يها سال

  سازي و عدم تمرکز  بهبود نظام اداري و حرکت به سمت خصوصی 

ایجاد تغییرات بنیادي در نظام و ساختار اداري کشورهایی مانند ایران از ضروریات است. لزوم کاهش بار و فشـار دولـت و   

را از سـاختار و چهـارچوب مقـررات دولـت جـدا       ها آنتوان اداره مستقیم که می ییها سازماندولتی در اداره  يها مانساز

موجـود   يهـا  سـازمان ناپذیر است. بنابراین، تجدیدنظر در نظام اداري دولتی کشور و ادغـام برخـی از   نمود، امري اجتناب

، کیفیت بهتر در ارائه خدمات و در نتیجه کاهش هزینه خواهد شد. به علاوه، ثابـت شـده   ها آنموجب بهبود در اداره امور 

-شوند عملکـرد رضـایت  اداره می ها آنکه تحت پوشش مؤسسات دولتی قرار دارند و توسط  ییها سازماناست بسیاري از 

ند که این خود معلول شـیوه دولتـی   الیاقت و شایستگی لازم انتخاب نشده بر اساسچندان  ها آنبخشی ندارند و مدیران 

  . هاست آنبودن 

توان تغییرات عمـده در  آتی می يها سالکند که در بینی مینظر در امور آینده، پیشرابرت بارنر، مشاور مدیریت و صاحب

  را در هفت مقوله به شرح زیر انتظار داشت:  ها سازمان

  مجازي   يها سازمان -1

و جایی که کارکنـان   ها سازمانهاي متمرکز در تکنولوژي شبکه سبب شده است مراکز یا محلوسایل ارتباط از راه دور و 

، در حال تغییـر و غیرمتمرکـز شـدن باشـد. امـروزه تجهیـزات نـوین و پیشـرفته         ارتباطندو مراجعان روزانه با یکدیگر در 

پیمـا یـا در هـر محـل دیگـري کـه لازم و       هاي گوناگون از جمله در منزل، در هواکامپیوتري باعث شده تا مردم در مکان

هایی که در اختیار دارند، مانند کامپیوترهاي قابل حمـل یـا تلفـن همـراه، بـا      ممکن باشد، با استفاده از وسایل و دستگاه

-مجازي می يها سازمانو کارکنان خود ارتباط داشته باشند. در واقع، این وضعیت و این نوع مراکز را مراکز یا  ها سازمان

  ها، کارکنان نیاز دارند مهارت لازم را کسب کنند. رو شدن با این پدیدهامند. به عقیده بارنر به منظور روبهن

  به موقع آن   يریبه کارگتوجه به نیروي انسانی و  -2

در حداقل هایی نیاز دارد که باید گیريریزي و تصمیمگرایش به تأمین نیرو و منابع از مؤسسات خارج از سازمان به برنامه

توان در کارکنان نیمه وقت انگیزش ایجاد کرد؟ اقدامات مربوط زمان انجام شود. اما این پرسش مطرح است که چگونه می

به استفاده از نیروي انسانی از قبیل استخدام، آموزش و پرداخت دستمزد، پـاداش و چگـونگی بـه کـارگیري آن نیـاز بـه       

  د. هاي نوین دارحلتجدیدنظر و ارائه راه
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  ضرورت افزایش دانش کارکنان   -3

هاي اطلاعاتی به جوامع توسعه یافته و صنعتی در حال گذار از اقتصاد صنعتی به اقتصاد اطلاعاتی هستند. عصر تکنولوژي

فنی است که بـا سـرعت در حـال     يها مهارتنیاز دارد. بنابراین، آموزش مداوم کلید کسب  الانتقال عیسرافراد تیزهوش و 

به همراه دارد که باید تفکـر و نگـرش سـنتی     ها سازمانشدن هستند. رشد سریع دانش این پیام را براي مدیران منسوخ 

  هاي انگیزشی کارکنان بازنگري کنند. خود را در مورد آموزش در حین خدمت کارکنان تغییر دهند و در عوامل و اهرم

  نقش کامپیوتر در اداره امور   -4

خواهـد داشـت. اسـتفاده از کـامپیوتر در فرآینـد آمـوزش،        هـا  سـازمان چشمگیري در اداره امور  در آینده، کامپیوتر نقش

العمـلِ احتمـالاً   گردد، لیکن بایـد نگـرش و عکـس   ها و افزایش محصول میگیري و اداره امور موجب کاهش هزینهتصمیم

مکن است بیکار شـوند یـا از برخـی امتیـازات     کنند ممنفی کارکنان را، که از تأثیر و نفوذ کامپیوتر نگرانند و احساس می

  بینی کرد.  شغلی محروم گردند، در نظر داشت و پیش

  افزایش و تنوع نیروي کار  -5

رشد نیروي کار و جمعیت مهاجر موجب تنوع و کثرت نیروي کار شده است. این پدیده قبلاً بیشتر در کشـورهاي توسـعه   

  ر بسیاري از کشورهاي در حال توسعه از جمله ایران نیز آشکار شده است. ي اخیر دداد، ولی طی دو دههیافته رخ می

  مسن شدن نیروي کار   -6

در کشورهاي اروپایی عمر اشتغال نیروي کار زمان جنگ جهانی دوم عملاً رو به پایان است و نیـروي انسـانی تـازه نفـس     

ه است، به طور که حتی کارکنان مسـن نیـز بـه    شود. فرهنگ داشتن تحصیلات دانشگاهی گسترش یافتوارد بازار کار می

آورند. امروزه اکثر کشورهاي توسعه یافته در جهت تـدوین و تصـویب مقـررات    هاي آموزشی جدید روي میگذراندن دوره

و  هـا  دگاهی ـددر آینده بـه   ها سازمانکوشند. چنین تغییراتی در وضعیت نیروي انسانی براي بازنشستگی پیش از موعد می

  جدید مدیریتی نیازمند است.  ياه نگرش

  ظهور نیروي کار پویا  -7

کنند، بلکه با نگرش اقتضایی بـه  هاي سنتی مربوط به سازمان، رقبا و مشتریان تأکید نمیمدیران عصر اطلاعات بر فرضیه

توانـایی، قابلیـت و نـوآوري قضـاوت      بر اسـاس هاي جدید مدیریت نیاز است و مدیران نگرند. در واقع، به نگرشقضایا می
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شایستگی در اجراي امور، بهبود بخشیدن به شـیوه انجـام کارهـا و تشـویق کـردن       بر اساسخواهند کرد. ارزیابی مدیران 

  کارکنان به نوآوري و کار گروهی است. 

حت تأثیر قرار خواهند داد. بدیهی از نظر بارنر، هفت تغییر یاد شده دنیاي پیرامون ما را به طور بنیادي و با اهمیتی ویژه ت

هاي است عواقب این تغییرات اثرات منفی نیز به همراه خواهد داشت، ولی نکته مهم آن است که مدیران آینده باید نشانه

را بـا آگـاهی و هوشـیاري مـورد      کیتکنولوژهاي اجتماعی، سیاسی، حقوقی، اقتصادي و هشدار دهنده تغییرات در محیط

  قرار دهند.  ملاحظه و توجه

که پارادایم (نهضـت فکـري) جدیـد را شـکل      ییها روشدرباره دیدگاه مدیریت در آینده، وارن بنیس به مفاهیم جهانی و 

  دهد به شرح زیر اشاره کرده است: می

کند، تمرکز بـر اهمیـت   شود، آنچه که مدیریت معمولی را از مدیریت ممتاز مشخص میتا آنجا که به مدیر مربوط می 

 لط فردي و خودپروري است. تس

ز پارادایم تعامـل گروهـی   شود، آنچه پارادایم قدیمی تفکر کار گروهی را اتا آنجا که به گروه یا هیئت مدیره مربوط می 

 افزایی اجتماعی است. کند، تمرکز یا تکیه بر هممیجدید جدا 

ختارها، عملیات و وظایف پارادایم قـدیمی را از  شود، آنچه ساتا آنجا که به سازمان شکل گرفته و اداره شده مربوط می 

 کند تمرکز بر یادگیري سازمانی است. ساختارها و فرآیند پارادایم جدید مشخص می

کند، تمرکز بـر توسـعه پایـدار    آنچه پارادایم مسئولیت اجتماعی را از پاسخگویی محیطی در پارادایم جدید متمایز می 

 است. 

هایی نیاز خواهد داشت که با آنچه در حال حاضر در جریان است متفـاوت  آینده به دیدگاه يها سالدر واقع، مدیریت  

  خواهد بود و براي رویارویی با آن باید آمادگی لازم را داشت. 

  هاي آینده سازمان يها شکل

ت عمیقی خواهد ها دچار تحولات و تغییرا گوید که در آینده گردش کار سازمان می 1خردي چارلز هندي در کتاب عصر بی
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هاي کار فشرده به ساختارهاي جدیدي که بر پایه دانش استوار است،  ها در حال تبدیل از سازمان شد. به عقیده او سازمان

در اي ـ سـازمان سـه بعـدي] را      باشند. هندي پیدایش سه نوع سازمان [شبدري یا شامروك ـ سازمان فدرال یا شبکه  می

  بینی کرده است.  پیش ندهیآ

هاي نـوین از نمـاد و نشـان ملـی      ها با سازمان هندي براي تبیین روابط متفاوت آدم سازمان شامروك یا شبدري: .الف

ك نشانی به شکل شبدر با سـه بـرگ اسـت، سـازمان     ومرابهره جسته است. ش شامروكایرلند به شکل سه برگ با عنوان 

سازمان نوین سه گروه از افراد داراي سهمی ویـژه   هم داراي سه بخش است. هر بخش بیانگر آن است که در هر شامروك

سـازمان  شود.  ها داراي توقعاتی است، دریافتی خاص دارد و به شیوه خاص خود اداره می خود هستند. هر یک از این گروه

 باشند که از سـه گـروه کـاملاً مشـخص و متمـایز از      نوع سازمان داراي سه لایه مرتبط و به یکدیگر پیوسته می شامروك

  گردد و هر گروه اهداف و انتظارات خاص خود را از سازمان دارد.  کارکنان تشکیل می

هـاي بـالا در    اي بـا تخصـص   اي سازمان است. این هسته یا محور سازمانی را افرادي حرفه گروه اول هسته حرفه 

اس و دانـش خاصـی کـه    آورند. این گروه اشخاص با در اختیار داشـتن اطلاعـات حس ـ   زمینه فنی و مدیریت به وجود می

شوند. از این رو جایگزینی این افراد تقریباً غیر ممکن است  سازد رکن اصلی سازمان می سازمان را از رقباي آن متمایز می

پردازند. سازمان در عوض از این اشخاص توقع دارد  ها به این اعضاي خود حقوق و مزایاي چشمگیري می و معمولاً سازمان

  کوش باشند و اوقات زیادي را براي امور سازمانی صرف کنند.  ند، سختمتعهدانه فعالیت کن

 –شدن محور سازمانی کارهاي بیشتري طی قراردادهاي متعدد به متخصصان بیرونـی   تر کوچکهمراه با هر چه  

ر اصلی فعالیت واگذار شده است. با این روال ضمن آنکه عناص -دهند اي کمتر انجام می که امور را با کیفیتی بهتر و هزینه

هـاي بیشـتري را کـه قـبلاً در قلـب سـازمان انجـام         شوند یک حاشیه قراردادي انجام فعالیـت  سازمان چون یخ ذوب می

سـازد. در حـال    هاي ایرلندي را مجسـم مـی   شود. این شکل عمل دومین بخش از آن نماد سه برگ دار می گرفت عهده می

) مونتاژکـاران عمـدتاً بـه جمـع کننـدگان (     هـا  آنسازند.  صولات خود میحاضر تولیدکنندگان تعداد کمتري از عناصر مح

تحویـل   به هنگامهاي  سیستماند و این امر اهمیت  شوند تبدیل شده قطعاتی که به وسیله تولید کنندگان دیگر ساخته می

  سازد.  را آشکار می -ها ابداع شده به وسیله ژاپنی -کالا

پذیر یا منعطف سومین بخش سازمان است. این نیروي کـار منعطـف کـارگران نیمـه وقـت و       نیروي کار انعطاف 

گویی به  شود. سازمان نه تنها مایل به پاسخ آورد شامل می موقتی را که بخش به شدت رشد یابنده بازار کار را به وجود می
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تواند بـه هـر دوي ایـن     پذیري سازمانی می از آنجا که انعطاف تغییرات تقاضا بلکه دائم درصدد افزایش سود خود هستند و

  آورند تا انعطاف خود را افزایش دهند.  به این بخش از بازار کار روي می ها آنها جواب دهد  خواسته

یک تغییر مقطـع دیگـر نیـز در ماهیـت      شامروكبا تکوین سازمان سه وجهی  زمان هم اي: کهبسازمان فدرال یا ش .ب

اختیار سازمانی به وقوع پیوسته است و آن هم ظهور سازمان فدرال بوده است. این شکل سازمانی غیر از سازمان  اقتدار و

سازد این اسـت کـه در اصـل قـدرتی در رأس سـازمان       نامتمرکز است. در واقع آنچه سازمان نامتمرکز به ذهن متبادر می

هاي فدرال مسیر تفویض  تفویض شده است. اما در سازمان هاي از آن قدرت به واحدهاي متشکله متمرکز بوده که قسمت

ها یا استفاده از تولید در مقیاس اقتصادي  آیند تا از مزایاي کاهش هزینه اختیار معکوس است. واحدهاي تابعه گرد هم می

گیرد و به کانون مرکـزي   ها نیرو و انگیزه حرکت عمدتاً از عناصر متشکله نشأت می در این سازمان؛ بنابراین مند شوند بهره

واحـدهاي تابعـه را هـدایت و کنتـرل      يهـا  تیفعالبخشد. واحد مرکزي سازمان فدرال کوچک است و  مدیریت، قدرت می

سـازمان  ها را تحت تأثیر قرار دهد.  یان فعالیتتواند پیشنهاد دهنده باشد و با ابتکارات خود جر کند. واحد مرکزي می نمی

هاي اسـتراتژیک   اند و براي نیل به هدف خورده وندیپهاي مختلف است که به یکدیگر  بر گروهی از سازمانفدرال مشتمل 

شـود در   یابد و خاصیت هم افزایی سبب می اي قدرت رقابتی افزایش می کنند. در سازمان شبکه مشترك با هم فعالیت می

  هاي موجود توانمندي بیشتري به وجود آید.  وري از فرصت ها نسبت به بهره جموعه سازمانم

عنوان کـرده   "I"هندي این سازمان را با سه بعد هوش، اطلاعات و ایده و یا سازمان سه بعدي  : 1سازمان سه بعدي .ج

است. در این نوع سازمان کارمند باید داراي هوش کافی براي حل و فصل مسائل درون و بیـرون سـازمانی باشـد و مـدام     

هاي خود که بـر پایـه دانـش و     گیري ارزش خود را با اطلاعات کافی مجهز نماید و با عقاید و طرز فکري که دارد به شکل

  انی قرار دارند، اهتمام ورزد. هاي فنی ادراکی و انس تجربه و مهارت
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  دانشگاه آزاد گذشته درس تئوري سازمان يها سالضمیمه: سوالات 

  1386سازمان سال  سوالات درس تئوري

 تکنولوژي بر ساختار سازمان را از نظر جون وودوارد تشریح کنید. ریتأثچگونگی  .1

شناس سازمانی بریتانیایی مطرح  ، جامعه1وودواردان وآوري براي تئوري سازمان به صورت مشخص توسط ج اهمیت فن

چه نوع چیدمان (ترتیبات) سازمانی، بالاترین سطح «پژوهشی که وودوارد را به خود جلب کرد این بود که  سوالشد. 

نواع کند، اما حفظ زمانی که ا بندي وي نشان داد که ساختار با عملکرد ارتباط برقرار می طبقه »عملکرد را به دنبال دارد؟

آوري  شوند، یعنی بهترین ساختار براي یک سازمان به نوع فن هاي مورد استفاده سازمان مدنظر قرار داده می آوري فن

  مورد استفاده بستگی داشت. 

  شود: هاي اساسی زیر خلاصه می آوري شناسی وودوارد معمولاً در سه محور فن گونه

  اي کوچک تولید واحد یا دسته -1

  اي بزرگ یا دستهتولید انبوه  -2

  تولید فرآیندي مستمر -3

هایی است که یک محصول را در یک زمان یا تعداد  آوري اي کوچک، مرکب از همه فن ي تولید واحدي و دسته طبقه

هاي بازیگران تئاتر معمولاً  هاي ویژه، یا لباس کند. پوشاك سفارشی، از قبیل لباس معدودي محصول را یک دفعه تولید می

شود. بدین  ون تولید واحدي هستند. در تولید واحدي، حجم کوچکی از محصول از ابتدا تا انتها تولید میمحصول فن

متغیر است. کارگران در ، ترتیب نوع کار کارکنان بسته به مرحله فرآیند تولید که مواد در آن در حال پردازش هستند

هایی که  آوري مورد استفاده دارند. سازمان نسبتاً کاملی از فنکنند و درك  همه فرآیند تولید از ابتدا تا انتها مشارکت می

تر و سطوح مدیریت کمتر داشته و سیستم  کنند، زمانی که حیطه کنترل کوچک هاي تولید واحدي استفاده می آوري از فن

  ترند.  موفق، گیري غیرمتمرکزي را دارا باشند تصمیم

هاي کاري  شکل و یکسان را با استفاده از رویه حجم زیادي از محصولات هماي بزرگ،  هاي تولید انبوه یا دسته آوري فن
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هاي مشخص و  ي کلیت فرآیند تولید به گام ها مستلزم تجزیه آوري کنند. این فن بسیار تکراري و معمولاً مکانیزه تولید می

اي از  مجموعه هموارهکارگران ، بوههاي تولید ان آوري مجزا است، به طوري که بتوان با ماشین یا دست انجام داد. در فن

هایی  ها یا مکان اغلب از لحاظ فیزیکی در موقعیت ها آنکنند.  وظایف خاصی را که در تولید ستاده نقش دارند، ایفا می

هایی که  شوند. سازمان به صورت متوالی به هم مرتبط می ها آنهاي  گیرند که فعالیت هاي دیگري قرار می با مکان جوار هم

گیري متمرکز  تر داشته و داراي تصمیم هاي کنترل وسیع حیطه رانشانیمدکنند، زمانی که  تولید انبوه استفاده میاز 

  ترند.  هستند، موفق

هاي پیوسته به هم وابسته است که در طول یک مسیر  اي از عملیات و پردازش تولید به عنوان فرآیندي پیوسته مجموعه

ي تبدیل  شوند که به طور خودکار نحوه فرآیندي پیوسته، کارکنان به تجهیزاتی تبدیل می شود. در تولید متوالی انجام می

دهند، در حالی که در تولید انبوه، کارکنان به طور مستقیم حداقل تعدادي از وظایف را با  قرار می ریتحت تأثمواد خام را 

گیري به صورت غیرمتمرکز انجام  و تصمیم تر بوده ي کنترل کوچک ها حیطه آوري دهند. در این فن دست انجام می

  هاي تولید واحدي انبوه، سطح مدیریت بیشتري دارند.  آوري گیرد. در عین حال نسبت به فن می

هاي سازمانی ماشینی  هاي تولید انبوه با شکل آوري شود که فن ها زمانی محقق می بالاترین سطوح عملکرد در بین شرکت

شوند. در جدول زیر رابطه  هاي سازمانی پویا ترکیب می یا تولید فرآیندي پیوسته با شکلهاي تولید واحدي  آوري و فن

  بین نوع فناوري مورد استفاده توسط سازمان و ابعاد ساختاري سازمان نشان داده شده است.
  

  ابعاد ساختاري
  نوع فناوري

  تولید فرآیندي پیوسته  تولید انبوه  تولید واحدي
  6  4  3  سطوح مدیریت

  15  48  23  ي کنترل حیطه
  1:1  4:1  9:1  نسبت نیروي کار مستقیم به غیرمستقیم

  زیاد  متوسط  کم  نسبت نیروهاي اداري
  کم  زیاد  کم  رسمیت (ارتباطات نوشتاري)

  کم  زیاد  کم  تمرکز
  زیاد  کم  زیاد  ارتباطات شفاهی

  زیاد  کم  زیاد  سطح مهارت کارکنان
  ارگانیک  ماشینی  ارگانیک  ساختار کلی

  آوري با ساختار اجتماعی هاي وودوارد در مورد رابطه بین فن یافته
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 بوروکراسی را از دیدگاه مرتون و سلزنیک تشریح کنید. يها یینارسا .2

  مرتونهاي بوروکراسی از دیدگاه  نارسایی

سازد. به نظر این محقق اعضاي سازمان به نتایج  توجه خود را به سوي نارسایی یادگیري سازمانی معطوف می مرتون

به شرایطی  ها آنشوند و اگرچه ادامه نشان دادن واکنش  می بندیپااند  مطلوبی که در اثر واکنش به شرایطی مشابه گرفته

هایی از آن دست  واکنش به محرك گونه هماناکان به نشان دادن تقریباً مشابه بعدي سازمانشان را دچار مشکل کند، کم

دهند. در اینجا منظور از شخصیت  عناصر ساختار سازمانی شخصیت اعضاي آن را تغییر می مرتوندهند. به نظر  ادامه می

به الگوي  »شخصیت«. هاست آنهاي مکرر و مشخص نسبت به  ها و واکنش ادامه رابطه نسبتاً پایدار میان برخی محرك

  شود.  کند اطلاق می واکنشی که به آسانی و به سرعت تغییر نمی

ه هاي خود را با تمرکز بر توقع رأس سازمان در مورد تحت کنترل درآمدن و تحت کنترل نگ مجموعه فرضیه مرتون

اطمینان یا پیش  کند. این توقع و خواست افراد صدرنشین به صورت تأکید مداوم بر هر چه قابل داشتن سازمان آغاز می

بینی رفتارها و  کند. از دید صدرنشینان سازمان مسئولیت و قابلیت پیش بینی شدن رفتار اعضا یا سازمان جلوه می

توانند حرکت سازمان را قابل اطمینان یا قابل  هایی که می حرکات اعضا لازمه کنترل پذیري سازمان است. روش

و  راهکارهاآیند.  دانیم به شمار می رفتار آدمی می »مکانیکی«را ساختار  ها آنهایی که ما  بینی کنند، چارچوب پیش

 کم یبهایی یکسان براي انجام اقداماتی همانند تمهید و سپس، نظارت بر حصول اطمینان کامل از به اجرا درآمدن  روش

  شود.  ان محسوب میشود. در واقع این همان کنترل مطلوب نظر مدیران رأس سازم اعمال می راهکارهاو کاست آن 

کاهش روابط شخصی میان اعضاي سازمان، افزایش میزان جذب مقررات به وسیله اعضا و حاکم شدن روابط خشک و 

آمیزند تا رفتار و حرکات اعضاي سازمان را  مؤثر در هم می يراهکارهاروح میان آنان و کاهش جستجوگري براي یافتن  بی

  شوند.  ها می تی موجب سلب انعطاف رفتارهاي طبیعی آدمبینی کنند. به عبار کاملاً قابل پیش

بینی شدن رفتار پاسخ  آمد مهم دارد: اول اینکه به توقعات ابتدایی در مورد قابل پیش ناپذیري رفتار سازمان سه پی انعطاف

مانی است، گویی به نیاز اصلی خود که همانا حفظ بقاي ساز دهد. از این رو تمایل سازمان نسبت به پاسخ مثبت می

  شود.  برآورده می

یابد. مواردي که از هر جا به  ناپذیري رفتار سازمانی قابلیت دفاع اقدامات فرد فرد اعضا افزایش می دوم آنکه در اثر انعطاف

ها، مقررات و  نامه ها، آیین اي که از قبل در قالب دستورالعمل هاي ساده بندي دقیقاً با تقسیم شود یماعضاي سازمان ارجاع 
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  شوند.  اند تطبیق داده می نظایر آن گنجانده شده

ها در جهان هدف اصلی خود را به طور ضمنی یا صریح جلب رضایت مراجعان  سوم آنکه هر چند تقریباً همه سازمان

کند. مراجعه کننده سازمان در بهترین شرایط  ناپذیري رفتارها تحقق این هدف را عملاً نفی می افدارند. انعط اعلام می

تواند همه موارد را از قبل  بندي نمی کند و چون تقریباً هیچ تقسیم هاي مشروع خود دریافت می پاسخی در حدود خواسته

  بینی است.  (ها) قابل پیش شدن آن نارضایتیدر خود بگنجاند نارضایتی مراجعان به سازمان حتی قبل از ابراز 

  نارسایی بوروکراسی از دیدگاه سلزنیک

شود، اما به نظر سلزنیک نیاز به اعمال  نیاز به اعمال کنترل منجر به تأکید بر تدوین و اجراي مقررات می مرتوناز دیدگاه 

ي خواسته و ناخواسته تأکید بر مقررات را آمدها که پی مرتونشود. سلزنیک، مانند  کنترل منجر به تفویض اختیار می

سازد. به  هاي کنترلی مانند تفویض اختیار را خاطرنشان می دهد، عواقب خواسته و ناخواسته استفاده از شیوه توضیح می

هاي در هم تنیده روابط بسیار  آمدها از تلاش براي حفظ شالوده دهد که این پی نشان می مرتونعلاوه سلزنیک هم مانند 

  شود.  شک و غیرشخصی در سازمان ناشی میخ

شود. در  هاي بوروکراتیک مشکلات با تأکید مقامات بالا بر اعمال کنترل شروع می سلزنیک معتقد است که در سازمان

  یابد.  شود نظامی مبتنی بر تفویض زیاد اختیار استقرار می واکنش به این تأکیدي که بر اعمال کنترل می

هاي کلی سازمانی آثاري مثبت و نیز منفی دارد. تفویض اختیار ضمن کمک به تحقق  ظ تحقق هدفتفویض اختیار به لحا

آور اینکه طبق نظریه سلزنیک ظاهراً شدت و  سازد. تعجب ها منحرف می هاي سازمانی، سازمان را از رسیدن به هدف هدف

توان نتیجه گرفت که به  می طور نیاعبارتی ها تأثیر چندانی در شدت تفویض اختیار ندارد. به  به هدف یابی دستضعف 

کند و هر قدر بوروکراسی بیشتر تثبیت شود تفویض  نظر سلزنیک ماهیت بوروکراسی ضرورت تفویض اختیار را ایجاب می

  هاي اصلی خود تحقق خواهد یافت.  دور شدن سازمان از هدف به رغماختیار بیشتر خواهد بود و این امر 

که وبر در قلمرو تحقیقات سازمان ارائه داد، نظریه ساختارهاي (انواع) قدرت بود. آن  يا هینظر نیتر مهم .3

 را تشریح کنید.

 يها کنشاولین چیزي که وبر هنگام مطالعه دیوان سالاري به آن توجه کرد الگوهاي سلطه و ساختارهاي قدرت بود که 

. شود یم. در بررسی ساختار سلطه گري بیشترین اشکال اعمال اجتماعی ظاهر بست یماجتماعی را محکم به هم 

  .دهد یمرا در جهت منافع مسلط سوق  ها آنساختارهاي سلطه اعمال اجتماعی را شکل داده و 
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  کند: معروف خود سه نوع قدرت را مشخص می یسنخ شناسوبر در 

هاي دیرین و مشروعیت اعمال قدرت تحت  دس سنتدر زمینه تق افتهی تیتثب: که بر مبناي باور قدرت سنتی 

  باشد.  آن می

: که بر مبناي باور به مشروعیت الگوهاي هنجاري مقررات و باور به حقوق کسانی قدرت عقلایی ـ قانونی 

 پردازند.  است که تحت آن قوانین به اعمال قدرت انتخاب و به صدور دستورات می

شخصی و الگوهاي هنجاري یا ی دلبستگی به تقدسی خاص، شجاعت یا ویژگ: که بر مبناي قدرت کاریزماتیک 

 نظمی است که از طرف فردي استثنایی ظاهر و مقرر شده است. 

به همراه هر نوع قدرت، ساختار اداري مجزاي مربوط به آن قرار دارد. قدرت سنتی موجب پیدایش ساختارهاي خاص و 

ترین راه براي تصور یک سیستم موروثی، تصور خانواده  وثی وجود دارد. سادههاي مور شود که در حکومت اي می پراکنده

گیرند که شکل  تري قرار می تر و کلی باشد. قدرت عقلایی ـ قانونی مبناي ساختارهاي خاص می بزرگدر یک مقیاس 

  بسیار پیشرفته آن بوروکراسی است. 

و سنتی داراي ثبات کافی بوده و مبنایی جهت شکل بخشیدن  از دیدگاه وبر فقط روابط مبتنی بر قدرت عقلانی ـ قانونی

آید. زمانی که  ثباتی و بحران پدید می هاي بی دهند. اشکال کاریزما در دوره به ساختارهاي اداري دائمی را ارائه می

شود. براي  رائه میا اند یاستثنائآید و ظاهراً از جانب افرادي که داراي موهبت روح و فکر  معیارهاي استثنایی به کار می

و یا ساختارهاي بوروکراتیک جدید به سمت  »جدید«بایست با ایجاد ساختارهاي سنتی  می ها آنهایی  بقاي چنین حرکت

یابد و شامل افراد  گیرد یعنی دایره هواداران آن وسعت می یک یا چند شکل باثبات حرکت کنند. کاریزما شکل عادي می

هاي ساختار بوروکراتیک قرار  مبناي نظریه معروف وبر درباره ویژگی یسنخ شناسود. این ش بیشتر ولی با تعهد کمتري می

عقلایی بنا نهاده شده ـ گیرد. از نظر وبر، بوروکراسی نوع خاصی از ساختار اداري است که بر مبناي قدرت قانونی  می

  است.

، قدرت در این کند ینمي هیچ انسانی کسب و از شکست ناپذیر ها سنتقدرت قانونی مشروع مشروعیت خود را از تقدس 

. با اتخاذ یک چارچوب عمومی براي انتخاب قوانین، قوانین کند یمحالت پذیرش و مشروعیت خود را از قوانین خاص اخذ 

که عاقلانه و عادلانه بوده و ویژگی غیر شخصی دارد به طوري که اعمال حاکمیت یک  ردیگ یمخاصی مورد پذیرش قرار 

. اطاعت از چنان قوانینی غیرشخصی است یعنی شود یمجامعه متمدن در داخل این چهارچوب به طور پویا ممکن 
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تورات مربوط به پیروي اطاعت ناشی از مشروعیت و عاقلانه بودن خود قوانین است نه از شخصیت یا سوابق کسانی که دس

و از شخصیت  کند یماز قانون اطاعت  کند یماطاعت  ها آن. به عبارت دیگر وقتی کسی از ندینما یماز آن قوانین را صادر 

این نوع سلطه و مشروعیت بر قدرت را مخصوص تشکیلات دیوان سالار  صراحتاً. وبر کند ینمبه خصوصی اطاعت 

که در چهارچوب یک ساختار سلطه به طور عقلایی  ییها يهمکارکه  کرد یم. در نزدیکی این رابطه وبر تاکید دانست یم

. نوع تشکیلات دیوان سالار که به ظهور نوعی کند یمتنظیم شده باشد، بهترین جایگاه بروز خود را در دیوان سالاري پیدا 

  .کند یمآن را از دو نوع دیگر قدرت متمایز دارد که  ییها یژگیوقانونی منجر شد  -قدرت عقلایی 

و قوانین غیر شخصی و رسمی بوروکراسی، جانشین  شود یمدر جوامع بوروکراتیک نقش رهبري کاریزماتیک کمتر 

شخصیت  ریتأث. اصل غیر شخصی بودن در بوروکراسی با شود یمکاریزما  يها ییگشاخلاقیت و راهنمایی و راه 

 شود یمکاریزما در تضاد است. قوانین بوروکراسی وابسته به سلایق و علایق افراد نیست و قدرتی که اعمال  العاده خارق

تعریف  ها آندر تعامل بین  ها انساناجتماعی که روابط بین  يها سازمانمبتنی بر قوانین و مقررات است. برخلاف 

. بر اساس زنجیره ردیگ یمو بر اساس سیستمی از قوانین و مقررات شکل  ها پست، روابط در بوروکراسی بین شود یم

، اما دستورات در چارچوب مقررات است. کند یمو مرئوس بدون اینکه سوالی کند اطاعت  دهد یمفرماندهی رئیس دستور 

بوروکراتیک  يها سازمان، در شود یمبرقرار  ها انسانروابط غیر رسمی بین  ها آناجتماعی که در  يها سازمانبر خلاف 

  نهفته است و شخص سرپرست فقط یک ابزار است. ها پستروابط رسمی دستوردهی و دستورگیري در ذات 

براي درك تغییرات اساسی جاري در  يا نهیزمبدین دلیل نیست که  صرفاًجالب توجه بودن سنخ شناسی وبر از قدرت  

، بلکه این سنخ شود یمقانونی تمایز قائل  - و بین اشکال سنتی و عقلایی کند یماداري در طی زمان را ایجاد  يها ستمیس

  . ردیگ یمساختار بوروکراتیک قرار  يها یژگیوشناسی مبناي نظریه معروف او درباره 

دنیاي مدرن با روي آوردن به تجزیه و تحلیل ساختارهاي قدرت با نظام سلطه در  يها یژگیوماکس وبر در بررسی 

سطح تجزیه و تحلیل به تبیین سه نوع دستگاه اداري که هر یک با توجه به یک منبع خاص از  نیتر کلانجامعه یعنی در 

ر قوانین و مقررات که وبر آن را پرداخت که به اعتقاد او نوع سوم آن یعنی دستگاه اداري مبتنی ب ندیآ یمقدرت پدید 

بوروکراسی نامید با ویژگی غیرشخصی که دارد و آن را از دو نوع دیگر یعنی سیستم اداري مبتنی بر قدرت کاریزما و 

، اندك اندك فراگیر شده و عرصه را بر دو نوع دیگر تنگ ساخته و کلیت سازد یمسیستم اداري مبتنی بر سنت متمایز 

. در باور وبر آن دو نوع نیز به طور اجتناب ناپذیري بایستی افول را پذیرفته و در قالب نوع سوم ردیگ یمجامعه را در بر 
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یعنی بوروکراسی به عنوان  شود یمادامه حیات دهند، و این همان چیزي است که از آن به عنوان بوروکراتیزه شدن تعبیر 

نوعی از سازمان اندك اندك فراگیر شده و به تدریج در تمامی نهادهاي اجتماعی رخنه خواهد کرد و با رواج یافتن آن در 

زندگی اجتماعی سریان یافته و عقلانی  يها جنبهجامعه بوروکراتیزه شدن در قالب عقلانیت به تدریج در تمامی ابعاد و 

  اجتماعی انسان را در پی خواهد داشت. شدن امور زندگی

) نقش خلاقیت در توانمند کردن سازمان و چگونگی تزریق آن به Chaosبا استفاده از نظریه بی نظمی ( .4

 سازمان را تشریح کنید.

  

در لغت به معناى در هم ریختگى و آشوب است و در مکالمات روزمره نشانه و دلیلى بر بى نظمى و سازمان  1آشوب

این کلمه در فرهنگ عام جنبه منفى دارد اما با پیدایش نگرش علمى امروزه دیگر بى نظمى و آشوب به  .ى استنیافتگ

شود، کلید نظمى عنوان مىشود بلکه نوعى نظم در بىو در هم ریختگى تلقى نمى يناکارآمدمفهوم سازمان نیافتگى، 

اى که در مقیاس جو کرد زیرا پدیدهو اصلى تئورى آشوب فهم این نکته است که نباید نظم را تنها در یک مقیاس جست 

  ، کاملاً قابل پیش بینى خواهد بود.تر بزرگبینى است در مقیاس محلى کاملاً تصادفى و غیرقابل پیش

. دلیل رسد یمفرآیندى غیرخطى معین دانست که به هیچ وجه تصادفى نیست اما تصادفى به نظر  توان یمآشوب را 

خارجى  يها شوكهاست و نه وقوع درونى متعلق به سیستم غیرخطى مولد داده يها زمیمکاناصلى نوسانات خروجى به 

کشف شده تا مشخص شود که فرآیند  هاى موجودباید ابتدا غیرخطى بودن سیستم به کمک آزمون؛ لذا وارده به سیستم

  ها یک فرآیند غیرخطى و معین است یا خیر.مولد داده

یا از طریق منطق از  یسلسله مراتبتوان از طریق اهداف نظریه آشوب براى مدیران حامل این پیام است که دیگر نمى

و  کنند یمرا اداره کرد، مدیران باید بیاموزند که رخدادها و تغییرات در جریان زمان ظهور  ها سازمانپیش تعیین شده 

باید به جاى طرح ریزى و کنترل به شکل سنتى به داده  ها آنبدانند که مدیران خود نیز بخشى از این تغییر هستند، 

خلاقیت، کیفیت یا ویژگی نیست که بتوان آن  بر اساس مفاهیم موجود در نظریه بی نظمی سازى فرایند تغییر بیندیشند.
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اثبات گرایانه وجود  يها روشخطی مطالعه نمود. به همین ترتیب امکان ایجاد خلاقیت در سازمان با  يها روشرا به 

و قواعد موجود در  ها نظمندارد. خلاقیت به دلیل آشوبناك بودن نیاز به نگاهی مبتنی بر نظریه بی نظمی دارد تا بتوان 

  رون آن را کشف نمود.د

نوین و پویا به منظور دگرگونى در الگوهاى  يها سازمانبر مبناى مطالعات دانشمندان علم مدیریت بعضى از مدیران 

که به عنوان نمونه  زنند یمرا در سازمان خود دامن  و بی نظمی رفتارى و ایجاد خلاقیت در کارمندان سازمان، ناپایدارى

  اشاره کرد. 2و کانن 1هوندا يها شرکتبه  توان یم

بروز جاذبه مطلوب را فراهم کنند و یا روى پارامترهایى که بر  يها نهیزمپرآشوب مدیران تنها قادرند که  يها ستمیسدر 

پیچیده امکان طرح ریزى و پیش بینى دقیق  يها ستمیسروند تکاملى سیستم مؤثر است تغییراتى را اعمال کنند زیرا در 

  عملیات سیستم وجود ندارد.

در نظام کل  ها آننوسان در  نیتر کوچکغیرخطى در شرایط آشوب، نسبت به تغییرات کوچک حساس بوده و  يها نظام

نظر داشت ر باید این نکته را د ها سازماناین خصوصیت در  بر اساسمنجر به تغییرات بزرگ شود.  تواند یمتشدید شده و 

که براى انجام تغییرات بزرگ نیازى به تشکیلات وسیع نیست بلکه با شناسایى نقاط حساس و تعیین کننده و سپس با 

بدین ترتیب براي ایجاد خلاقیت در سازمان تنها  .شود یماعمال تغییرى کوچک سازمان به سوى تغییرات بزرگ هدایت 

بر  .رشد کندکافی است که تغییرات کوچکی در جاهاي حساس انجام گیرد تا از آن طریق خلاقیت به سرعت در سازمان 

که از آن  يا ذرهکسانى هستند که نماد هاى تولید را به خوبى شناخته و مانند  ور بهره، مدیران يا پروانهخاصیت  اساس

  .دهند یمآن را به موقع و به جا مورد استفاده قرار  شود یمانرژى حاصل 

به  يا جنبهشکل سازمان داراى ماهیت تکاملى است و به مرور زمان به شکل مطلوب خواهد رسید. شکل سازمان دائماً از 

و مدیران در این مسیر با چالش جورسازى اجزاى سازمانى روبه رو هستند، مدیران امروزه با  کند یمجنبه دیگر تغییر 

پیچیده که داراى وجوه متعدد، متفاوت، درگیر و پویا است روبرو هستند و لذا براى هدایت سازمان استفاده از  يها نظام

جور واهد بود و لذا مدیران باید دائماً در حال تنها یک ساختار، یک سبک و یک نگرش استفاده از یک راهبرد کارساز نخ
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بر اساس این دیدگاه، براي تزریق خلاقیت به سازمان بایستی به  ریخت سازمان به شکل مقتضى و مناسب باشند. يساز

  صورت مستمر ریخت سازمانی را با شرایط جدید جور نمود. 

  خلاقیت را مبتنی بر نظریه بی نظمی وارد سازمان کنند: توانند یمزیر  يها روشمدیران از طریق 

سیستم آشوب گونه  يها یژگیوذهنى خود را متناوب با شرایط و  يها مدلمدیران سازمانى باید با نگرش پویا  

 يها مدلاین امر بدان معناست که  را با شرایط گذشته آن کاملاً متفاوت سازند. ها سازمانتغییر دهند و بدین گونه آینده 

  ذهنی مدیران بایستی متناسب با فلسفه تئوري آشوب شکل گیرد.

آشوب گرایانه دارند باید به هوشمندى جمعى  ییها سازمانبه تبدیل شدن به  مند علاقهکه  ییها سازمان 

  کارکنانش جهت ایجاد یک فرهنگ آگاهانه و مطلوب تکیه کند.

مناسب و انجام  يها میتفرآیند محورى را در سازمان با تشکیل گونه باید  آشوب يها نظامدر شرایط ناپایدارى و  

داراى اطلاعات و اختیار  - کارکنان خط مقدم  ها سازماندر این قبیل از  - فرآیندهاى مختلف سازمان مورد توجه قرار داد 

  .شود یمکارى استفاده  يها گروهتصمیم گیرى گسترده هستند و از پتانسیل این افراد و شکل گیرى، تغییر و پویایى 

عملى  يها نهیزمآشوب گونه بسترسازى و ایجاد  يها سازماننقش مدیر در  نیتر مهمسازمان یادگیرنده:  

نقش مؤثرى در فرآیند یادگیرى فردى و  توان یمیادگیرى مستمر سازمانى است، با بهره گیرى از فرآیند تفکر سیستمى 

  سازمانى افراد ایجاد کرد.

ادراکى مدیران و احاطه کامل بر محیط و عوامل سازنده، شناخت ساختار،  يها مهارتنقاط اهرمى:با تقویت  

حساس در سازمان مورد شناسایى واقع شده و با استفاده  يها گاهو تکیه  ها اهرم، ها سازمانفرآیندها و نقاط قوت و ضعف 

  را افزایش داد. ها ستارهو نیروى اندك در این نقاط حساس  با تغییرى جزئى و صرف هزینه توان یم يا پروانهاز اثر 

به دلیل عدم ثبات و تمایل سیستم به داشتن آشوب نقش مدیران  ها ستمیسدر این قبیل از  مدیریت ثبات: 

مختلف سازمان  يها هیلارا در  یقیاثر عمبا اعمال مدیریت ثبات خواهند توانست  ها آنبسیار حائز اهمیت است، زیرا 

اصل  بر اساسذهنى خلاق و پویا با الزام براى تغییر و ناپایدارى  يها مدلداشته باشند و با این نفوذ مدیران تعادلى بین 

  اقتضا به وجود خواهد آمد.
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منفی را تعریف کنید و نقش هر  بازخوردمثبت و  بازخوردی منفی، پی مثبت، آنتروپاصطلاحات آنترو .5

 یک را در سازمان تشریح کنید.

و  شود یممثبت در سیستم باعث ایجاد بی نظمی  یآنتروپ. است کهولت و ینظمیببه معناي  یآنتروپمثبت:  یآنتروپ

. ينابود و مرگ یعنی) ی مثبتآنتروپ(ی نظم یب حداکثر مفهوم باز يها ستمیس يبرا؛ لذا برد یمآن را به سمت فنا 

  . یسامان یب تیوضع حداکثر ای ستمیس اداره يبرا کامل اطلاعات نداشتن یعنی ،یرسم سازمان کی در یآنتروپ حداکثر

. کند یمو به بقاي آن کم  شود یممنفی به معناي انرژي اضافی است که وارد سیستم  یآنتروپ: یمنف یآنتروپ

 يانرژ کردن وارد با یحت و بمانند زنده و کرده میترم را خود توانند یم یعنی هستند، یمنف یآنتروپداراي  باز يها ستمیس

 يها يانرژ، چرا که سازمان از طریق وارد کردن شود یمآنتروپی منفی باعث حفظ و بقاي سازمان  .کنند رشد یاضاف

  . آورد یماضافی به درون سیستم خود از فناي سازمانی جلوگیري به عمل 

است که به ترتیب، تصمیم مبتنی بر کنترل یک عمل، سطح سیستم و  يا بستهمسیر  بازخوردحلقه : مثبت بازخورد

 بازخوردسیستم  .دهد یمو به نقطه تصمیم گیري بازگشت  کند یماطلاعات مربوط به سطح سیستم را به هم متصل 

عهده ر را ب ها آرمان نییو تع يگذار هدف. یعنی نقش کند یمیستمی است که فراگرد رشد را ایجاد و تقویت س مثبت،

مثبت به معناي تعیین اهدافی است که به رشد و  بازخورد. در یک سازمان دهد یمدارد و سیستم را به سمت تعالی سوق 

  ندینما یمتقویت سازمان کمک 

. در این دهد یممنفی سیستمی است که نسبت به عدم تحقق هدف واکنش نشان  بازخورد: سیستم منفی بازخورد

سیستم در راستاي تحقق  يها تیفعال. چنانچه دهد یمنسبت به اهداف تعیین شده حساسیت نشان  بازخوردحالت نظام 

منفی به معناي حساسیت نسبت به عدم  بازخورد. در یک سازمان دهد یماهداف مشخص شده نباشند به سیستم هشدار 

  تحقق اهداف مشخص شده است. 
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  1387سازمان سال سوالات درس تئوري 

  ا ارزیابی کار کارکنان)، اهمیت و کاربرد آن چیست؟(ینظام ارزشیابی  .1

 در برقراري چنین نظامی، چه نکاتی باید مراعات شوند و چرا؟ •

  

توان مدیریت کرد. این اعتقاد و باور،  باوري در علم مدیریت وجود دارد که هر آنچه را که نتوان اندازه گیري نمود، نمی

هاي خود را ارزیابی  هاي اندازه گیري عملکرد سوق داد تا از این طریق وضعیت فعالیت ایجاد مکانیزمي را به سومدیران 

  هایشان دست یابند. نموده و با اتخاذ اقدامات کنترلی و اصلاحی به اهداف برنامه

ازمان در کلیه ابعاد آن، از و کاري منسجم و جامع به منظور پایش و رصد عملکرد کلان سز از این رو، به کارگیري سا

. از طرف دیگر به منظور اجراي دیآ یمبه شمار  ها یمشو خط  ها برنامهمسائل اساسی پیش روي مدیران براي تدوین 

ها، فرآیندها و واحدهاي سازمان در مواقع لازم و به صورتی مناسب  ها لازم است که سیستم صحیح و مورد انتظار برنامه

قرار داده و از سوي دیگر اجراي  ریتأثهاي آینده را تحت  ریزي گیرند. این ارزیابی از یک سو برنامهمورد ارزیابی قرار 

  کند. هاي موجود را جهت دهی می برنامه

ارزیابی عملکرد  يها نظامحسابداري و مالی بودند و اولین  يها یابیارزرویکردهاي ارزیابی عملکرد در گذشته منحصر به 

توسعه یافتند. با توسعه حسابداري  گشت یمبا استفاده از ابزارهاي حسابداري جدید که استفاده از آن به قرون وسطا باز 

از مدیریت  2از پایایی بیشتري هم برخوردار شدند و در ادامه با شروع قرن بیستم و تفکیک مالکیت ها روشاین  1دوطرفه

که بر ارزش زمانی پول تاکید داشت، مورد توجه قرار گرفت. تا این زمان روش غالب ارزیابی  3مفهوم بازگشت سرمایه

و اهمیت توجه به محیط بیرون و  ها سازمانو شدت گرفتن رقابت بین  1980حسابداري و مالی بود. با شروع دهه  عمدتاً

متعددي  يها چارچوب ها سالیافتند. در این  دیگري را نیز پراهمیت يها شاخصناگزیر  ها سازمانمشتریان،  يها خواسته
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. رویکرد کردند یمو محیط فعالیت سازمان تاکید  1ارائه شدند که همگی در این مورد اشتراك داشتند که به زمینه

  شدند. کار گرفتهتعالی سازمانی همگی با چنین دیدگاهی ابداع و به  يها مدلامتیازي متوازن، منشور عملکرد و 

مهم  يها یژگیوکلیدي مورد انتظار است برخی از این  يها یژگیودر طراحی هر نظام ارزیابی عملکرد کارآمد بعضی از 

  عبارتند از:

 معیارهاي ارزیابی از اهداف سازمان گرفته شوند. 

 در یک کسب و کار را با هم فراهم نمایند. ها سازمانمعیارها باید امکان ارزیابی با سایر  

 سنجش هر معیار باید روشن باشد.هدف از  

 و محاسبات باید شفاف باشد. ها دادهروش جمع آوري  

 .ترند مطلوبمعیارهاي نسبی از معیارهاي مطلق  

 فرایند و معیارهاي ارزیابی باید متولی مشخص داشته باشند. 

 معیارها از طریق نظرخواهی از ذینفعان مرتبط گزینش شوند. 

  .هنی ترجیح دارندمعیارهاي عینی به معیارهاي ذ 

هایش را سازماندهی کند. در نتیجه علاقه به مدیریت و سنجش ترین روش فعالیتتا به اثربخش کند یمهر شرکتی تلاش 

در بیست سال اخیر افزایش یافته است. به طور خاص، مهم است تا به تکامل تمرکز  يا ملاحظهعملکرد به طور قابل 

ها به نیاز در حال رشد کنترل فرآیندهاي  ، شرکت80عملکرد از دیدگاه مالی به دیدگاه غیر مالی توجه گردد. از نیمه دهه 

حال تغییر مستمر، ضروري است تا بر هاي در  ها درك نمودند که براي رقابت در محیط کسب و کار تاکید کردند. شرکت

عملکرد خود نظارت نمایند و آن را بهبود دهند که سنجش به عنوان یک عنصر حیاتی براي بهبود عملکرد کسب و کار 

به شناخته شده است. یک نظام مدیریت و سنجش عملکرد باید متوازن و پویا باشد که از فرآیندهاي تصمیم گیري 

ها و  و تجزیه و تحلیل اطلاعات حمایت نماید. مفهوم متوازن بودن نیاز به استفاده از سنجهجمع آوري، تشریح  لهیوس
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دهد. مفهوم پویایی نیاز به توسعه یک نظام را مطرح  به سازمان می کل نگرنماید و دیدي  هاي مختلف را تبیین می دیدگاه

  نماید. را بازنگري می ها تیاولوکند و اهداف و کند که به طور مستمر بر زمینه داخلی و خارجی سازمان نظارت می می

ارزیابی عملکرد اجراي  يها ستمیسبسیار مهم هستند. یکی از اهداف  ها سازمانارزیابی عملکرد براي  يها ستمیس

ارزیابی عملکرد مکانیسمی براي بهبود احتمال موفقیت اجراي  يها ستمیسدیگر  به عبارتاستراتژي سازمان است. 

. اما کردند یماز معیارهاي مالی و غیر مالی براي ارزیابی عملکرد استفاده  ها سازمانر سازمان است. در گذشته استراتژي د

مورد استفاده  تر نییپامعیارهاي مالی براي ارزیابی عملکرد مدیریت سطوح بالا و معیارهاي غیر مالی در سطوح  عمدتاً

از ترکیب یک سري معیارهاي مالی و غیر مالی براي ارزیابی  کنند یمارزیابی عملکرد تلاش  يها ستمیس. گرفت یمقرار 

  عملکرد در تمام سطوح سازمان استفاده کنند. 

  :مطرح باشد تواند یمارزشیابی کارکنان  نظام عنوان معیارهاي به شاخص هشت مجموع در

 جامعیت .1

 سازمان استراتژي با هماهنگی .2

 نظام عملیات .3

 مختلف هاي سازمان در يریبه کارگ قابلیت .4

 سیستم پویایی .5

 سازمان مهم هاي جنبه برگیرنده در .6

 علیّ عملکرد روابط و ساختار .7

  معیارها. یا ها شاخص بانک بودن دارا .8
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  1388سوالات درس تئوري سازمان سال 

یش بینی پاز بعد رفتاري انتقاداتی را در قالب رفتارهاي  گولدنر، سلزنیک و ژهیبه وگروهی از دانشمندان  .1

تشریح  ها آنرا با ذکر رویکرد هر یک از  ها آن. نظر اند کردهنشده یا ناخواسته، بر مدل بوروکراسی وبر وارد 

 کنید.

  

آمدهاي خواسته و  که پی مرتونشود. سلزنیک، مانند  به نظر سلزنیک، نیاز به اعمال کنترل منجر به تفویض اختیار می

هاي کنترلی مانند تفویض  دهد، عواقب خواسته و ناخواسته استفاده از شیوه ناخواسته تأکید بر مقررات را توضیح می

آمدها از تلاش براي حفظ  دهد که این پی نشان می مرتونسازد. به علاوه سلزنیک هم مانند  اختیار را خاطرنشان می

  شود.  وابط بسیار خشک و غیرشخصی در سازمان ناشی میهاي در هم تنیده ر شالوده

شود. در  هاي بوروکراتیک مشکلات با تأکید مقامات بالا بر اعمال کنترل شروع می سلزنیک معتقد است که در سازمان

تیار به یابد. تفویض اخ شود نظامی مبتنی بر تفویض زیاد اختیار استقرار می واکنش به این تأکیدي که بر اعمال کنترل می

هاي  هاي کلی سازمانی آثاري مثبت و نیز منفی دارد. تفویض اختیار ضمن کمک به تحقق هدف لحاظ تحقق هدف

آور اینکه طبق نظریه سلزنیک ظاهراً شدت و ضعف  سازد. تعجب ها منحرف می سازمانی، سازمان را از رسیدن به هدف

توان نتیجه گرفت که به نظر  می طور نیاندارد. به عبارتی  ها تأثیر چندانی در شدت تفویض اختیار به هدف یابی دست

کند و هر قدر بوروکراسی بیشتر تثبیت شود تفویض  سلزنیک ماهیت بوروکراسی ضرورت تفویض اختیار را ایجاب می

  هاي اصلی خود تحقق خواهد یافت.  دور شدن سازمان از هدف به رغماختیار بیشتر خواهد بود و این امر 

هاي کنترل مورد استفاده براي حفظ تعادل و بقاي یک واحد یا  کند تا نشان دهد که روش و، گولدنر تلاش میاز دیگر س

زند و آثار این اتفاق دوباره از طریق حلقه بازخورد به  مربوط را به هم می سیستمتعادل و امکان بقاي کلان  سیستمخرد 

ید صدرنشینان سلسله مراتب اداري منجر به تدوین مقرراتی کلی، گردد. به نظر گولدنر تأک یا واحد برمی سیستمآن خرد 

آید. به اجر در  شود، متعاقباً این مقررات به عنوان پاسخی به خواست مدیران رده بالا به اجرا در می روح می خشک و بی

  شود.  ها می روهآمدهاي دیگري که دارد باعث نامشهود شدن روابط قدرت در درون گ از پی نظر صرفآمدن این مقررات 

ها در مورد مساوات و  ها یا واحدها ضمن تأثیر و تأثر متقابل با هنجارهاي گروه ظاهر بودن اختلاف قدرت اعضاي گروه

گذارد.  هاي درون گروهی اثر می دهد. این امر بر شدت تنش توزیع قدرت مشروعیت نقش سرپرستی را تحت تأثیر قرار می
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را پذیرفته است نامشهود بودن روابط قدرت منجر به افزایش مشروعیت سرپرستی و  در فرهنگی که هنجارهاي برابري

  شود.  هاي درون گروهی می کاهش تنش

پیوندد، بقاي گروه کاري به عنوان  گولدنر معتقد است که این عواقب مطلوب تدوین و اجراي مقررات واقعاً به وقوع می

شود و در نتیجه استفاده از مقررات بیش از  ررات کلی تضمین مییک واحد عملیاتی به صورتی اساسی تحت تأثیر مق

  گیرد.  پیش مورد تأکید قرار می

دهد.  هایی غیر از آنچه منظور نظر رؤساي سازمان است به اعضاي سازمان می اما در همین حال مقررات کاري، سرنخ

هی اعضاي سازمان را در مورد حداقل رفتارها و کنند و به این ترتیب آگا مقررات کاري رفتار غیرقابل قبول را تعریف می

برند. فراهم آمدن زمینه آشنایی دقیق اعضاي سازمان با حداقل رفتارها و عملکردهاي قابل  میزان کار قابل قبول بالا می

 شود اعضاي سازمان عملکردهاي اند باعث می هاي سازمانی را به خوبی فهم و جذب نکرده قبول در حالی که ایشان هدف

کنند و این  هاي سازمانی با عملکردهاي حداقل تحقق پیدا نمی خود را به حداقل ممکن برسانند. بدیهی است که هدف

  شود.  هاي خود می نوع رفتار موجب دور شدن سازمان از هدف

هاي را از منظرهاي مختلف و با استفاده از استعاره ها سازمانتوان گرت مورگان بر این باور است که می .2

بندي مورگان را در مورد ها را به اختصار تشریح کنید. در انتها جمعمختلف مورد مطالعه قرار داد. آن استعاره

 )کند یمدر دنیاي واقعی بنویسید. (ذکر شش استعاره کفایت  ها سازمانمطالعه 

است که ما را به دیدن و درك  1هایی ها و توضیحات ما درباره زندگی سازمانی بر پایه استعاره از دیدگاه مورگان نظریه

معرفی نموده  2سازد. وي این دیدگاه را در کتاب سیماي سازمان ها به یک روش مشخص ولی ناقص رهنمون می سازمان

  است. 

  معرفی شده توسط مورگان عبارتند از: يها استعاره نیتر مهم

که سازمان را به مثابه یک ماشین در نظر  کند یم حیرا تشر ییها دگاهیددر این استعاره مورگان  استعاره ماشین:

                                         
 
 
 
1 metaphors 

2 Images of Organization 
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که به طور منظم و سیستماتیک در  کنند یماعضاي سازمان را به مانند قطعات یک ماشین فرض  ها دگاهید. این رندیگ یم

. از نقطه نظر کنند یمبه یک هدف خاص با کارآمدترین شیوه فعالیت  یابی دستو براي  اند شدهکنار همدیگر چیده 

طراحی شده است. عقلایی بودن علاوه بر  یمشخصهاي  دیدگاه عقلایی سازمان ابزاري است که براي رسیدن به هدف

  کند. انتخاب اهداف به چگونگی رسیدن به آن اهداف نیز اشاره می

کنند، بی  ارکت میاي که در آن مش ها همواره شامل اجزاي خاصی است که هر کدام جدا از کل سازمان یافته ماشین

باشد و همه اجزاء آن به منظور  دهند. یک ماشین داراي اجزاء متصل به هم می معنی بوده و هیچ کاري را انجام نمی

آیند. ماشین یک مثال کامل از عقلایی کردن کامل از عقلایی کردن کامل  رسیدن به بالاترین کارآیی ممکن گرد هم می

  است.ها و کل سازمان  یک رشته فعالیت

: در این استعاره با استفاده از نگرش زیستی، سازمان به مثابه نوعی موجود زنده در نظر گرفته استعاره موجود زنده

هاي متعامل با یکدیگر فعالیت  ها و بافت ، سلولها مولکولها و نظایر آن همچون  ، جمعیتها گروهشود که در آن افراد،  می

استعاره ماشین مجذوب روابط میان  که یحالها) در  ي سازمان ی جهت تفکر دربارهشناسی به عنوان منبع کنند (زیست می

تري نظیر بقاء، روابط سازمان با محیط و اثربخشی  اهداف، ساختار و کارایی بود، استعاره موجود زنده مباحث عمومی

  سازمان.

نیازها در یک محیط سالم و با  نیتأمرت کند؛ در صو این استعاره با توجه به نیازهاي حیاتی متنوع کارکنان تاکید می

  رهبري مناسب به کارایی مطلوب سازمانی منجر خواهد شد.

هاي محیط پویا ارائه  این استعاره رهنمودهایی را براي نوآوري و انطباق سازمان در پاسخگویی به چالش استعاره مغز:

و  بازخوردکه توانایی دریافت  شود یم. از دیدگاه این استعاره سازمان به مثابه موجودي آگاه و یادگیرنده تلقی دهد یم

مناسب در راستاي تحولات محیطی را دارد. این استعاره به درك بهتر یادگیري سازمانی و ظرفیت خود  يها تیفعالانجام 

 نیبر او بر نحوه طراحی مدیریت استراتژیک جهت تسهیل آموزش یادگیري تاکید دارد. علاوه  دینما یمسازماندهی کمک 

  . آورد یمهاي مدیریت متناسب با عصر اطلاعات را فراهم  امکان ارائه اصول و تئوري

فعال شود و بر نقش  : در این استعاره، سازمان به مثابه وضع یک واقعیت مشترك در نظر گرفته میاستعاره فرهنگ

این نظریه، فرهنگ به عنوان یک فرآیند  بر اساسکند، تاکید نمود.  افراد که به طور ناخودآگاه در خلق جهان خود ایفا می

هاي زندگی  ترین جنبه ترین و عقلایی شود. توجه به اهمیت نمادین و جادویی منطقی یسازي نگریسته م مستمر واقعیت
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  این استعاره است.  يها یژگیو نیتر مهماز و... مراتب  سازمانی مانند ساختار، عملیات و سلسله

کند و توجه ما را به این نکته که رابطه میان سازمان و محیط به طور  این استعاره به درك مفهوم تغییر سازمان کمک می

  .دینما یمشود جلب  اجتماعی ساخته و وضع می

که در درون آن  شود یمدر این استعاره سازمان به مثابه یک سیستم سیاسی در نظر گرفته  استعاره سیستم سیاسی:

و حفظ منافع فردي و گروهی خود هستند. در این استعاره  یابی دستمداوم سیاسی براي  يها کنشاعضاي در حال 

ینه پذیرش سیاست به عنوان داند، آشکار شده و زم محدودیت استعاره موجود زنده که انسجام کارکردي را مفروض می

که ساختار سازمانی (که یکی از  سازد یم. به علاوه این دیدگاه را مطرح شود یمعنصر غیرقابل اجتناب سازمان فراهم 

ها بوده و بیش از آنکه منافع سازمان را  هاي عقلایی سازمان است) تا حدود زیادي نتیجه تنازع قدرت میان ائتلاف جنبه

  ابی از منافع ائتلاف غالب است.منعکس نماید بازت

اند، گرفتار شوند.  ها همواره گرایش دارند که در تار و پود شبکه تورهایی که خود ایجاد نموده : انساناستعاره زندان روح

هایی روانی و ذهنی هستند و طی  از دیدگاه این استعاره پدیده ها سازمان. کند یماستعاره زندان روح همین تفکر را دنبال 

هایی که  ها و کنش آیند. به علاوه انسان در شبکه تصورات، افکار، اندیشه فرایندهایی آگاهانه یا ناآگاهانه به وجود می

ی ادراک يها دامب تفکر (هاي مطلو که شیوه شود یمشود. در این استعاره عنوان ها هستند گرفتار می مخلوق این آفریننده

گردند که افراد را درون خود محبوس نموده و از پیدایش  می ییها زندانمانند اسیر موفقیت زودرس شدن...) تبدیل به 

  گونه آن دارد.  کند. استعاره زندان روح ریشه در استعاره فرهنگ و کیفیت زندان هاي دیگر تفکر جلوگیري می شیوه

منافع همگان ایجاد  نیتأمعقلایی بوده و براي  ها سازمانبر اساس این استعاره، این تصور که  استعاره ابزار سلطه:

گیرند و بیشتر  اکثراً به مثابه ابزار سلطه مورد استفاده قرار می ها سازماناند یک ذهنیت آرمانی است. در این استعاره  شده

  کنند. دیگران فعالیت می ا کردنفداي خاص حتی به قیمت  منافع خودخواهانه عده نیتأمبراي 

اي است اي در باب تفکر استعارهمورگان بر این باور است که کتاب سیماي سازمان به مثابه رساله جمع بندي مورگان:

رفت، براي  ها آنهایی که ذکر که استعاره کند یمکند. وي اظهار که هم به نظریه و هم به عمل مدیریت مساعدت می

توانند همه احتمالات را در برداشته اند. اما به هیچ وجه نمیها گلچین شدهها و دیدگاهنشان دادن طیف وسیعی از ایده

اند موافق نباشید و نظرتان هایی که انتخاب شده، امکان دارد نسبت به اهمیت استعارهها استعارهباشند. هنگام مطالعه این 

. این دقیقاً همان چیزي است که مد نظر است، یعنی اینکه هدف باز دیینماهاي خاص خود را اضافه این باشد که استعاره
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  انداز فراگیر. ها است و نه خاتمه یافتن حول یک چشمنمودن گفتگو و گسترش افق

دادن حیات ، فهم، و شکل ”مطالعه“مبناي اصلی دیدگاه مورگان این است که استعاره پایه اصلی روشی است که ما به 

که بدان  داندمفید می  »گفتگوي دو طرفه«پردازیم. وي نگریستن به فرایند مطالعه را به عنوان نوعی از سازمانی می

نگرش «که این موقعیت امکان دارد  شود یم، و نیز متوجه کند یمخاص خود را وارد موقعیت  يها نگرشوسیله خواننده 

  را داشته باشد. »یا نظر خاص خود

به  ها فرهنگ، مغزها، یا ها سمیارگان، ها نیماش ي مثابهبه  ها سازماناین نیست که از نگریستن به  ها استعارههدف از ارائه 

شود. بلکه، در واقع هدف این است که از فهم استعاره براي ایجاد حساسیت نسبت به ابعاد  يدار جانبسبکی مکانیستی 

  به ترتیبی که بتوان تفاسیر منعطف و چندجانبه اي از سازمان ارائه داد.رقیب یک موقعیت استفاده به عمل آید، 

 يها هینظر. از آن میان دهند یممختلف نسبت به محیط اطراف خود واکنش نشان  يها شکلبه  ها سازمان .3

 اقتضاي ساختاري، وابستگی منابع و بوم شناسی جمعیت را تشریح کنید.

  اقتضاي استراتژیک

گردد.  برند آغاز می پردازان اقتضایی مانند لارنس و لورش و تامپسون به کار می این دیدگاه از همان فرضیاتی که نظریه 

ها باید براي مواجهه و واکنش در برابر رقبا و  کند که سازمان دیدگاه استراتژیک به پیروي از نظریه اقتضایی فرض می

کنندگان  پردازان اقتضاي استراتژیک به جاي اینکه فرض کنند که اداره نظریه هاي متغیر در محیط خود باز باشند. فرصت

پردازان اقتضاي استراتژیک به  نمایند. نظریه باشند، بر اهمیت انتخاب تأکید می در تصمیماتشان تا حدود زیادي مجبور می

ملاحظات اثربخشی قرار هاي محیطی و  ها تحت حاکمیت محدودیت جاي قبول این فرض سیستم عقلایی که سازمان

دارند به اهمیت منافع گوناگون و اهداف تأکید نموده و به نقش قدرت در تعیین اینکه منافع چه کسی باید حاکم باشد 

کند که منبع عمده آن عدم  دیدگاه اقتضاي استراتژیک تأکید می، منابع بسیاري دارد، کنند. در حالی که قدرت توجه می

ها بر مبناي  هاي فرعی در سازمان شود. هیکسون و همکارانش عنوان کردند که گروه اعمال میقطعیتی است که از محیط 

 ها آنآورند و حدود قدرت  باشند قدرت در برابر همدیگر به دست می میزان و اهمیت عدم قطعیتی که با آن در ارتباط می

هاي مختلف  باشد. گروه با آن عدم قطعیت و در نتیجه کاهش عدم قطعیت براي همکارانشان می ها آنبر مبناي موفقیت 

آیند و به دلیل اینکه برخی قادرند مشارکت بیشتري در زمینه ثبات و بقاي سازمان نسبت به دیگران داشته  گرد هم می

کننده  هاي سیاسی بلکه تعیین اصل کشمکشآورند و قدرت نه تنها ح نفع قدرت را به دست می هاي ذي باشند، این گروه
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  کند.  منافع بیشتري را فراهم می شانیسازمانیعنی براي افراد درگیر کشمکش سیاسی به علت موقعیت ، باشد آن نیز می

  اکولوژي جمعیت

شناسی و کار داروین دارد. این مدل از سایر  ها، ریشه در زیست اکولوژي جمعیت با مدل انتخاب طبیعی سازمان

هاي  رود تا سازمان ها به کار می هاي سازمانی بدین سبب متفاوت است که عمدتاً براي جمعیت [مجموعه] سازمان دیدگاه

یابند  ها بقا و توسعه می اند که چرا بعضی اشکال یا انواع سازمان منفرد. این دیدگاه براي توضیح این مسئله طراحی شده

  روند.  بین میدر حالی که انواع دیگر تحلیل رفته و از 

هایی را بر مبناي برتري هماهنگی بین اشکال سازمانی و  موضوع اصلی در تز انتخاب طبیعی آن است که محیط، سازمان

کند. روي سه فرآیند در تحلیل تکامل تأکید شده است: ایجاد تنوع، انتخاب  شان براي بقا انتخاب می هاي محیطی ویژگی

کند که نقطه  ن اشکال. نوع انتخاب شده بقا یافته و مشابه خود را مجدداً ایجاد میبرخی اشکال از میان بقیه و حفظ آ

باشد. هانان و فریمن بر اخلاقیات سازمانی به منزله نیروي اصلی که  آغاز یک دور جدید انتخاب براي تغییرپذیري می

  اي دارند.  شود، توجه عمده منجر به انتخاب طبیعی می

اند و به  ها نگریسته نگرد به سازمان گرا به حیات وحش می زیستی یا طبیعت بوم شناسکه یک  طور همانهانان و فریمن 

ها یا مطالعه آن  شود درك سازمان شناسی، درك حیات وحش تسهیل می که با مطالعه بوم طور هماننظر این دو محقق 

شود. دیدگاه بوم شناختی گسترده،  می آسان ها آنهاي اجتماعی به طور گروهی و با توجه به شرایط دربرگیرنده  نظام

سازد و توجه به سازمان را به  مورد می ها را در هماهنگی با محیط بی معطوف ساختن توجه به مشکلات انفرادي سازمان

پردازند  به رقابت می ها آنهاي سازمانی همزیستی یا با  هاي مربوط که با دیگر مجموعه عنوان عضو گروهی از سازمان

گیرد. از این رو وجود و حیات هر گروه  ها را در بر می سازد. محیط هر مجموعه سازمانی عمدتاً دیگر سازمان ر میپذی امکان

ها  شناسی جمعی سازمان سان بوم شود. بدین ي سازمانی دیگر محدود می ها به وسیله یک یا چند مجموعه از سازمان

  یابد.  موضوعیت می

ها را انجام  هاي تولیدي و خدماتی بسیار زیادي این فعالیت متنوع زیادي نیاز دارند و سازمان يها تیفعالجوامع به انجام 

  دهند.  می

هاي مختلف باشد احتمال اینکه یکی از آن انواع با شرایط جدید تطبیق کند زیاد  هاي با شکل اگر جامعه داراي سازمان

هاي مختلف سازمانی  ایط جدید وجود خواهد داشت. اگر شکلگیري سریع از شر خواهد بود و به این ترتیب امکان بهره
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هاي موجود سازمانی با تغییر تطبیق یابد و  موجود در جامعه نسبتاً محدود باشند، جامعه ناگزیر باید با تغییر دادن شکل

  شود.  ها می برد و باعث از دست رفتن فرصت این نوع تطابق با تغییر وقت زیادي می

هاي سازمانی همانند تکامل انواع زیستی است. انواعی که خود را با شرایط محیطی  ه تطور مجموعهب قائلاین دیدگاه 

گیري همان  روند. این موضع توانند چنین کنند از بین می کنند و انواعی که نمی مانند و رشد می دهند زنده می تطبیق می

  اصلح است.  »مورد بقا و تکامل«موضوع داروین در 

هاي  داند و بر این اعتقاد است که دگرگونی با ایجاد بنگاه هاي موجود را عامل تغییر و تکامل نمی لاح بنگاهاین نظریه اص

هاي سازمانی که با شرایط  دارد برخی از شکل شود. از این رو نظریه داروینیستی که اظهار می پذیر می نورس امکان

شوند از این باور که مدیریت  کنند نابود می هایی که چنین نمی گذارند کامیاب و شکل ي خود سر سازگاري می دربرگیرنده

  نماید.  تر می کند قابل قبول به هنگامتواند به اصلاح سازمان، آن را بروز و  می

هاي جدید  یابد. به احتمال زیاد وقتی شکل ها لزوماً طی فرآیندي مداوم تحقق نمی البته تطور و تکامل مجموع سازمان

هاي کهنه  شوند. در این دوره شکل ي سریع دگرگونی پراکنده تقریباً حتمی می آیند منشأ یک دوره می سازمانی به وجود

  کنند.  هم ادامه پیدا می

تعداد سازمانی که با شکلی مشابه در  –هانان و فریمن نظر خود را به تراکم موجود در درون هر مجموعه سازمانی 

هایی که به جامعه  سازند. تراکم یک جامعه سازمانی را تعداد سازمان وف میمعط -ها وجود دارند اي از سازمان مجموعه

هایی که از ابتداي کار یا با تغییر  کند. به عبارت بهتر تعداد سازمان شوند تعیین می مربوط وارد و از آن خارج می

به دلیل نابودي از آن مجموعه  هایی که با تغییر کار یا شوند و سازمان هاي گذشته وارد یک مجموعه سازمانی می فعالیت

  کنند.  توانند به طور قطع عناصر مجموعه به شمار آیند را تعیین می روند تراکم مجموعه یا تعدادي که می بیرون می

سازند ابتدا سرعت تأسیس یک مجموعه سازمانی  ها مطرح می هانان و فریمن با توجه به مفروضاتی که در مورد سازمان

  سازند.  و سپس چگونگی مرگ آن را (نرخ انحلال) مطرح می گذاري) (نرخ بنیان

شود تعداد بیشتري از همان نوع سازمان تلاش خود را براي ورود به کاو مربوط  قدر یک شکل سازمانی بیشتر میر ه

لت دارند. دلیل وقوع این جریان آن است که تراکم بالا بر وجود تعداد زیادي سازمان همشکل و مربوط دلا مصروف می

  کنند.  دارد و به این ترتیب مردم به این شکل سازمانی عادت می

هاي  اي که مردم در اثر آشنایی با گونه توان به تجربه فزاینده افزایش نرخ ایجاد همراه با افزایش تعداد یک مجموعه را می
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ست. با بالا رفتن شمار عناصر سوي دیگر ماجرا ا ها آن »مرگ و میر«کنند نسبت داد. انحلال یا  متعدد سازمانی کسب می

شوند و سپس تعداد از گود خارج شوندگان افزایش  ها منحل می تشکیل دهنده مجموعه سازمانی ابتدا معدودي سازمان

  یابد.  می

هاي جدید  هایی که به سازمان گذارد. هانان و فریمن با دیدگاه اثر می ها آنها نیز بر مرگ و میر  قدمت و اندازه سازمان

ها با تضمین  کنند در موضع تغییر و نوآوري دائمی قرار گیرند، مخالفند. به نظر این محققان حیات سازمان توصیه می

ین عرضه محصول به پذیر است و تضم گویی در برابر منابع دریافتی امکان ي کالاها و خدماتی مطمئن و پاسخ عرضه

تر  شود که سازمان هر چه جاافتاده گویی در قبال منابع امکان دریافتی وقتی حاصل می صورتی مطمئن و پاسخ

هاي پیرتر کمتر است. احتمال اینکه  تر شود. به همین جهت آمار مرگ و میر در میان سازمان تر) و باثبات (نهادینه

تر به این امور  هاي جوان اي دیگر ادغام شوند از احتمال مبادرت ورزیدن سازمانه پیرتر تعطیل یا با سازمان يها سازمان

  کمتر است. 

را در برابر فشارهاي بیرونی  ها آنکند. در این حالت از منابعی که  را بیشتر می ها آنها نیز احتمال بقاي  رشد سازمان

بزرگ درصدد تغییر  يها سازمانوچک در مقایسه با ک يها سازماناحتمال اینکه «شوند.  پایدار نگه دارد برخوردار می

  . »ها در جریان تغییر از بین بروند هم بیشتر است برآیند بیشتر و در همین حال احتمال اینکه آن سازمان

هایی که معمولاً  ي تلاش هاي هانان و فریمن در عمل بکار گرفته شود فایده شناسی اجتماعی سازمان وقتی نظریه بوم

دارد سؤال انگیز خواهد بود. از این نظریه  ها مصروف می اي همگامی با تغییرات روز در راه اصلاح سازمانمدیریت بر

هاي خاص از طریق گزینش و جایگزینی، بهتر از طریق  ها یا سازمان توان نتیجه گرفت که جوامع سازمان می طور نیا

  گویی به تغییر، سازمانی جدید ایجاد کنید.  پاسخ تطابق قادر به تغییر هستند. پس براي ایجاد و تغییر یا براي

کند که  گیرد. این نظریه در اصل ادعا می می به خوداي عملی  شناسی سازمان در انتها جلوه و جنبه در واقع نظریه بوم

. هیچ شکل سازمانی »بینی کند شود پیش اي خاص انجام می تواند موفقیت یا شکست کسب و کاري که به شیوه می«

  هاي گوناگون ابداع کرد.  هایی با شکل ترین نیست. براي انواع کاوها باید سازمان رین و مطمئنبهت

علاقه به این دیدگاه مربوط به استفاده از چارچوب ذهنی معتبر و مشهوري است که قادر بوده با مفاهیم و معیارهاي 

شود که اکثر تغییراتی که در  سطح جمیعتی اظهار میشناسان جمعیت قابل تطبیق باشد. با تأکید بر  کاملاً پیچیده زیست

هاي موجود نیست. بلکه این تغییرات حاصل جایگزینی نوعی  حاصل تغییر یا تطابق سازمان، دهد ها رخ می قلمرو سازمان
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 سازمان به جاي نوعی دیگر است. 

  وابستگی (اتکا) به منابع

کند، مدل وابستگی منابع بر تطبیق تأکید دارد. دیدگاه  یدر حالی که دیدگاه اکولوژي جمعیت بر انتخاب تأکید م

اي بر کل سازمان  باشد، اما تأکید عمده ها با دیدگاه اقتضاي استراتژیک مشابه می وابستگی منابع در بسیاري از ویژگی

توان از ساختار  یشود که نم دارد تا واحدهاي اجزاي آن، این دیدگاه قویاً ریشه در چارچوب سیستم باز دارد: استدلال می

کند، آگاهی یافت. هیچ سازمانی خودکفا  یا رفتار سازمان بدون درك مضامینی که سازمان در چارچوب آن عمل می

، درگیر باشند. نیاز به تهیه منابع، وابستگی بین هاست آنباید در مبادله با محیطی که شرط بقاي  ها آننیست و کلیه 

اهمیت و کمیابی این منابع بر حسب آورد، ماهیت و حدود وابستگی سازمان  می جودبه وها و واحدهاي خارج را  سازمان

  شود. وابستگی عکس قدرت است.  مشخص می

تفاوت، بلکه عنصر  ها خیلی بیشتر از دیدگاه اکولوژي جمعیت، در تغییر سرنوشت خود نه عنصر بی در این دیدگاه سازمان

باشند، اما اینکه کدام یک از  ها وابسته می ها و مشتریان صادره کنندگان وارده هها به عرض شوند. همه سازمان فعال تلقی می

اي انجام پذیرد تا حدي از طرف  کنندگان و مشتریان خاص به عنوان شریک مبادله انتخاب شوند و چه نوع مبادله عرضه

بدون ایجاد  ها آنکنند بلکه در تهیه  ه میگردد. مدیران توانا کسانی هستند که نه تنها منابع لازم را تهی سازمان تعیین می

  کنند.  کننده عمل می هاي فلج وابستگی

و سالانسیک براي درك رفتار سازمان ابتدا باید به رابطه سازمان با دیگر کنشگران یا فعالان اجتماعی  ففربه عقیده 

اما موضع نظري که در اینجا عرضه شود جدید نیست  اي که در اینجا مطرح می پی ببریم. نظریه ها آنموجود در محیط 

هاي خود  ها را کنشگران یا عواملی خود هدایتگر، مستقل و داراي آزادي براي پیگیري هدف شود تفکري که سازمان می

شوند  ها به وسیله دیگران هدایت می داند. به عکس این نظریه در پی اثبات این باور که سازمان کند مردود می تلقی می

ها دایماً براي  داند و مدعی است که سازمان هاي بیرونی مواجه می ها و کنترل ها را با محدودیت اه سازماناست. این دیدگ

  کنند.  خود تلاش می دید صلاحکسب استقلال و به دست آوردن امکان اقدام بر طبق 

نویسندگان به تشریح چگونگی کنند. وقتی این  ها توجه زیادي نمی بسیاري محققان معاصر به محیط دربرگیرنده سازمان

کنند. با این حال این تفکر که عوامل  پردازند، ارتباط محیط با اداره سازمان را فراموش می اعمال مدیریت بر سازمان می

زند با  سازد به این معنی است که حداقل بخشی از رفتاري که از سازمان سر می اجتماعی اقدامات سازمانی را محدود می
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  بر گیرنده آن باید توجیه شود. ر د نگرش به محیط

ها براي کسب منابع  ها براي ادامه بقاي خود به منابعی نیاز دارند. نوعاً سازمان بر اساس نظریه وابستگی به منابع سازمان

هاي  ها به محیط سازند. از این رو سازمان کنند ارتباطی متقابل برقرار می مورد نیاز با عواملی که آن منابع را کنترل می

کند بعید نیست تأمین منابع براي آن پیچیده و  اند اما چون سازمان ملزومات خود را کنترل نمی خود متکی یا وابسته

غیرقابل اعتماد باشند.  - به خصوص منابع کمیاب - نامطمئن باشد. امکان دارد در دست دارندگان یا صاحبان منابع

کنند. عواملی که منابع یا کنترل منابع را در اختیار  رل دارند معامله میها با عواملی که منابع ضروري را در کنت سازمان

هاي نیازمند به آن منابع اعمال قدرت کنند به این ترتیب ادامه  توانند بر سازمان دارند به دلیل تسلط خود بر منابع می

هاي  وانایی تا حدود زیادي در مهارتکند. این ت بقاي سازمان به توانایی آن در مواجهه با تحولات محیطی بستگی پیدا می

که متضمن دسترسی سازمان به منابع باشد  ییداد و ستدهاسازمان براي اندیشیدن تدابیري به منظور انجام مبادلات و 

  شود.  اي از تلاش سازمان به همین جهت معطوف می یابد و بخش عمده تجلی می

تواند بر  سازمان نمی گاه چیهزنند.  دهند به هم پیوند می را تشکیل می ها آنها خود رفتارهاي اعضا و کنشگرانی که  سازمان

شوند. با این حال  ها اعمال می هاي دیگري نیز بر فعالیت کنترلی مطلق اعمال کند زیرا همیشه کنترل ها تیفعال

هاي کنترل  دیگر روشمند و جاري و استفاده از  هایی نظام آید تا از راه تبدیل ارتباط به نقش هایی به عمل می تلاش

کند سازمان را تشکیل  اي که یک سازمان کنترل می به هم پیوسته يها تیفعالاي از  فعالیت تثبیت شوند. مجموعه

دهند. توانایی سازمان در دادن امکان و اختیار به افراد براي اقدام به نمایندگی از طرف آن و نیز توانایی سازمان در  می

منابع کنترل آن براي  نیتر مهمکند  و تخصیص منابعی که سازمان تولید می یابی دستاده، سازمان دادن چگونگی استف

  آید.  محقق ساختن ساختارهاي در هم تنیده رفتار به شمار می

کنند  سازد متفاوت است. برخی کنشگران منابعی براي سازمان تأمین می شدت کنترلی که سازمان بر کنشگران وارد می

ها، یا افرادي دیگر باشند محیط  ها، گروه شدیدي به سازمان ندارند. این کنشگران که ممکن است سازمانولی وابستگی 

قدر این فعالان منابع حساس را بیشتر کنترل کنند، براي اعمال کنترل ر دهند. ه اجتماعی یا متن سازمان را تشکیل می

ها  توان از کنترل اجتماعی سازمان با نگرش از این دیدگاه میها در موقعیتی بهتر قرار خواهند داشت.  بر اقدامات سازمان

  سخن به میان آورد. 

اي است که هر چند به درستی درك شود باز از دشواري زیاد کار  واقعیت نهفته در توقعات متناقض محیطی به گونه
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گویی  همگن به مراتب از پاسخ اي از معیارهاي کاهد. بدیهی است که رعایت یک ضابطه یا مجموعه ها نمی مدیریت سازمان

بخش نیست زیرا  تر است. هماهنگ شدن با توقعات پاسخی رضایت به توقعات نامتجانس تعدادي کنشگر متفاوت آسان

ها باید در مورد  دادن پاسخ مثبت به یک سلسله توقعات به معنی دادن جواب منفی به توقعات دیگران است. سازمان

ها کوشش  کنند درایت به خرج دهند. به همین جهت سازمان در اوقات مختلف بروز می تطبیق دادن خود با شرایطی که

هایشان وجود دارد، نادرست به شمار آوردن توقعاتی که از  و فعالیت ها آنکنند با محدود ساختن اطلاعاتی که در مورد  می

در اطلاعاتی که ممکن است  يکار دستمتکی هستند و  ها آنشود، متنوع ساختن مراجعی که به  آنان مطرح می

  تر جلوه دهد خود را از اعمال نفوذهاي بیرونی محفوظ نگه دارند.  را هرچه نامشروع ها آنموجودیت 

آورند تا جریان مبادله منابع و  هاي بیرونی قرار نگیرند تلاش به عمل می کنند تحت کنترل ها ضمن اینکه سعی می سازمان

تثبیت کنند. در واقع معمولاً اطمینان بخش بودن جریان حرکت منابع به درون را براي خود مطمئن و  ها آنکسب 

پذیري با  ها به سود کلیه کنشگران است. از این رو سازمان بر سر یک دو راهی قرار دارد. از طرفی ضرورت تطبیق سازمان

نیاز دارد. از طرف دیگر ضرورت  ها تیلفعاشرایط آینده به برخورداري از قابلیت تغییر و بصیرت لازم براي ایجاد تغییر در 

هاي میان سازمانی  هایی هماهنگ مستلزم ایجاد ساختارهایی بین سازمانی یا سازمان ترفع ابهام، و استقرار ثبات، و حرک

هاي خود است.  نظر و کنترل کامل بر فعالیتل کردن از امکان اعما نظر صرفي  است. اما عضویت در هر مجموعه به منزله

تحت کنترل خود قرار دهد باید بخشی از آزادي عمل را هاي سازمانی دیگر  جالب اینکه اگر سازمانی بخواهد فعالیت نکته

  خود را فدا کند. 

کشند و در عین حال تلاش  هاي بیرونی زحمت می ها براي پرهیز از وابستگی و قرار گرفتن تحت کنترل پس سازمان

اي ناوابسته اقدام کنند. تردید در مورد ترجیح دادن  کنند به محیط خود شکل داده و با حفظ استقلال خود به گونه می

  شود.  انجام اعمالی متناقض می زدایی منجر به یکی از دو مورد استقلال رأي یا ابهام

سازد بیانگر آن است که شرایط محیطی در نحوه توزیع قدرت  هاي آن مربوط می چارچوبی که محیط سازمان را با فعالیت

یا  - گذارد. بروز تغییر در نحوه توزیع قدرت منجر به ایجاد تغییر در مدیریت در سازمان و چگونگی کنترل آن اثر می

آورند. این نظریه  ها و ساختار جدید سازمان را به وجود می تشود و افراد جدید فعالی سازمان می - رتمندائتلاف افراد قد

نمایاند و در عین حال به سازمان در اداره  حاکی از آن است که جابجایی مدیران شرایط متغیر محیطی را می

  کند.  هاي آن به دیگر کنشگران اجتماعی کمک می وابستگی
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