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و بازسيستم: سازمانخلاصه كتاب  هاي عقلايي، طبيعي
)يحسن ميرزايي اهرنجانترجمه(ريچارد اسكات

 بحث درباره سازمانها: فصل اول

 اهميت سازمانها
د و شخصيتهاي افراد و ساختار سازماني به روانها و تابع سازمانها منشأ بسياري از نابسامانيهاي جامعه معاصرهستند رون

م و بيگيخود آسيب ازرساند بي انگي و سازگاري كخود، تطبيق و  اهش رشد عادي شخصيت را به بار اندازه

تأهاسازمانحضور. آوردمي و انجام در همه جا، و مقام، آثارشان بر شخصيت و كمكي كه ثيرشان بر قدرت كار

. گر اهميت اجتماعي سازمانها استتواند به درك محيط اجتماعي كند، همة اين موارد نشانبررسي سازمانها مي

 اي براي مطالعهسازمانها به عنوان زمينه
ديها يك زمينة تخصصي در رشتة جامعهبررسي سازمان .انداي نگريستهرشتهدي ميانشناسي است ولي اكنون به آن با

قطنمي ميتوان براي پيدايش اين رشته تاريخ دكهفتگتوان عي تعيين كرد، ولي به 1940هه تا اواخر سازمانها

راه سازمانها در جامعهپيدايش رشت.شدندوهشي براي شناخت جامعه محسوب نميعنوان يك زمينه مستقل پژ شناسي

و تحليلهاي ديوانسالاري مايكل در سالهاي مي از زبان 1949و 1946توان مربوط به زماني دانست كه كتاب وبر

شد آلماني هبه. به انگليسي ترجمه فنمزمان، تحول بين رشتهطور داي مهمي در مؤسسه ر شرف شناسي كارنگي

و 1949در سال.انجام بود ، مهندسي هربرت سايمون گروهي مركب از افراد برگزيده در علوم سياسي، اقتصادي

ت و از آنان خواست تا به كأروانشناسي تشكيل داد .نندسيس علوم اداري كه رفتار را مورد توجه قرار دهد اقدام

و مغاير  گرايشهاي موافق
يا اهدافهمة سازمانها بايد تعريف كنند، تمام آنها بايد اعضاي خود را تشويق به ارائه خدمات بازخود را تعريف

و خدمات آنان به محيط عرضه شود و كالا تفاوت سازمانها.نمايند، منابع مورد نياز آنها بايد از محيط دريافت گردد

و خصايص ساختاري بسيار زياد استبه لحاظ تنوع در  و شكل سازمانها به اين علت كه در محيطهاي متفاوت.اندازه

و از آنها نشأت مي ديگري از تفاوت در خود سازمانها قرار ندارد بلكه شكل.گيرند با يكديگر متفاوتندقرار دارند

و روش تحقيق استناشي از تفاوت در تحليل محقق)طح روانشناسي اجتماعيس( در اولين سطح.ها، مطالعات

و سعي دارد تاثير آنها را بر طرز تلقي يا رفتار افراد كشف كندويژگي . هاي سازماني را به عنوان بافت در نظر گرفته

جزمحقق بخش)سطح ساختاري(در دومين سطح ميئهاي كاري، گروههاي( سازندي متنوعي كه سازمان را

.كندميرا بررسي) مراتبهاي ارتباطي، سلسلهگرايي، شبكهتخصص( بوط به تحليلهاي مختلفمريا مؤلفه) بخشها

يك سيستم بزرگتر مناسباتدركه شناختي توجه به سازمان به عنوان يك عامل جمعي در سطح سوم يا سطح بوم

ميعمل مي و كند معطوف سارابطه بين يك سازمان خاص يا دستهمحقق ممكن است بررسي شود و اي از زمانها

هم محيط آنها را انتخاب كند يا بررسي روابط به وجود آمده بين تعدادي از سازمانها را به عنوان يك سيستم به

.مورد توجه قرار دهدوابسته
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 عناصر سازمانها
و غالباً پي سازمانها بسيار ناهمگون مي. چيده هستندبسيار كهي ساده شروع كرد توان با يك الگوبنابراين در آغاز

 هاي اساسي سازمانها ارا نشان دهدبتواند ويژگي

 ساختار اجتماعي
ساختار.يافته مناسبات موجود بين افراد در يك سازمان اشاره دارديا نظاميافته هاي شكلاختار اجتماعي به جنبهس

:شودتواند به دو جزء تقسيم بندي انساني از نظر تحليليميوههرگراجتماعي درباره 

و انتظارات از نقش است: ساختار هنجاري• . اين جزء شامل ارزشها، قرارها

مداين: ساختار رفتاري• .تا تجويزهاي رفتاري دهدمينظر جزء بيشتر رفتار واقعي را

 عاملان–افراد سازمان
ع ميوضافراد سازمان كساني هستند كه در قبال يك همه افراد. كنندهاي گوناگون، به سازمان كمك در بيش از

و ضعف برخوردار استو سازمان عضو هستند .ميزان مشاركت آنها در سازمان از شدت

 هدفها
ميهدفها اساس استناد براي اكثر تحليل به عنوان مفاهيم غايتهاي هدفها فعلاً.كنندگراني است كه سازمانها را تحليل

از–مطلوب  –طريق انجام فعاليتهاي مربوط به وظيفه اثر بگذارند شرايطي كه افراد سازمان در تلاشند تا بر آن

.شوندتعريف مي

 تكنولوژي
درتوجه به تكنولو مژي يك سازمان، به منزله كه در آن نوعي كار انجام است كاني نظر درآوردن سازمان به عنوان

بهي براي شكل دادن به مواد مصرفميگيرد، به عنوان جايي كه در آن انرژمي و آ ان سازعنوشود نو كاري كه در

ميها به ستاندهداده .گرددها تبديل

 محيط
و لازم است خود را با آن و اجتماعي قرار دارد ، فرهنگي ، تكنولوژيكي . وفق دهدهر سازماني در محيطي فيزيكي

سي. توانند خودكفا باشندهيچ يك از سازمانها نمي ستمهاي بزرگتري كه سازمانها براي بقاي خود به برقراري روابط با

.خود جزيي از آنها هستند نياز دارند

محيط
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 تعريف مفهوم سازمان
را.ما با توجه به هدفهاي اين كتاب، براي سازمانها سه تعريفو نه يك تعريف ارائه خواهيم داد اين سه تعريف راه

و تحليل ميسازمان قرار گرفته براي توصيفو ارزيابي سه ديدگاه اصلي كه مبناي تجزيه .سازداست هموار

 تعريف سيستم حقوقي
ميسازمان رسمي از آن نوع مشار:بارنارد و هدفمند باشدكت بين انسانها به وجود .آيد كه هوشيارانه، با قصد

و اي متشكل از انسانهايي هستند كه با يكديگر در تعاملند، سازمانها بزرگترين محل سازمانها مجموعه:سايمون مارچ

كه اجتماع افراد . باشندمي ساز برخوردارمشابه با يك سيستم مركزي هماهنگ عواملياز در جامعه ما هستند

و هماهنگي موجود در سازمان بهآنخصوصيت بارز ساختار ميرا ، واحدي كه به سازدعنوان يك واحد متمايز

.شناسي قابل مقايسه استارگانيسم يك موجود زنده در زيست لحاظ اهميت با

و ب:اسكاتبلو اند، نا نهاده شدهاز آنجا كه ويژگي بارز سازمانها اين است كه آنها به منظور نيل به هدفهاي معيني

ميي رسمواژه سازمانها .رودي براي مشخص كردن آنها به كار

ميسازمانها واحدهاي اجتماعي هستند كه با قصد خاص بنا نهاده شده:اتزيوني هدو يا تجديد بنا فهاي شوند تا به

.معيني نايل آيند

ميتمام اين تعاريفب رر وجود دو نمود ساختاري اشاره ميكنند كه سازمانها :سازدا از ديگر انواع جمعها متمايز

سسازمانها جمع• ميهايي با گرايش به كه. باشندوي پيگيري هدفهاي نسبتاً معين هدفمندي آنها تا حدي است

و تعامل ميان افراد ساز .مان را جهت حصول به هدفهاي مشخص هماهنگ سازندفعاليتها

از. اندنسبتاً زياد به شكل رسمي درآمده هايي هستند كه به ميزانسازمانها جمع• و همكاري ميان افراد آن آگاهانه

ميروي قصد  و و يا در آن تجديدتواند بر اساسقاست، ساختار روابط روشن است .شود نظرصد استوار گردد

مياما در اينج هايي هستند كه در جهت نيل به هدفهاي نسبتاً سازمانها جمع: رسيمبه نخستين تعريف از سازمانها

ا .شوندز رسمي بودن برخوردارند هدايتميمشخصو نشان دادن ساختارهاي اجتماعي كه از ميزان نسبتاً زيادي

 تعريف سيستم حقيقي
و نه هميشه هدفهاي مشخصي نه اگر چه سازمانها اغلب همواره به وسيله هدفها هدايت دارند ولي رفتار افراد سازمان

ميمي و نه از هدفها در اين مفهوم، به سازمانها. بيني رفتار سازماني استفاده كرداي پيشبرتوان به شكل مطمئني شود

ميعبه و حفظ خود به عنونوان سيستمهاي پويايي نگريسته ان يك سيستم شود كه در وجودشان تلاش براي بقاء

و فرهنگي از ابزار لازم براي حصول به چنين هدفي توسعه ساختارهاي غير.ن گشته استعجي .استرسمي

مي بنابراين تعريف دوم سازمانها كه براي نگريستن به آنها به ، سازمانها را اين رودعنوان سيستمهاي حقيقي به كار

اف: كندچنين تعريف مي رادشان در يك گرايش مشترك براي بقاي سيستم مشاركت سازمانها جمعهايي هستند كه

و اي بهدارند غين اعضا در فعاليتهاي جمعي، كه ميرطور ن هدف بقاي سيستم آيند، براي تاميرسمي به وجود

ميدست . باشنداندركار
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 تعريف سيستم باز
خوتعريفهاي پيش سازمان را به صورت يك سيستم بسته يا سيستم جد و متشكل از مجموعها از محيط اي از افرادد

ميثابت  اما سازمانها سيستمهاي بسته نيستند كه از محيط اطراف خود جدا شده. دادو كاملاً مشخص مورد توجه قرار

و به جريان افراد، و منابع از خارج وابسته باشند، بلكه سازمانها سيستمهاي بازند به. انداطلاعات ديدگاه سيستم باز

سيسازمانها  و نه به عنوان موجوديتي پويا، بلكه به عنوان ستمي مركب از فعاليتهاي مرتبط نه به عنوان ساختار رسمي

ساميبنابراين ما به تعريف سومي.نگردمي ميرسيم كه به سازمانها سيستمهايي: نگردزمانها به عنوان سيستمهاي باز

از يك موقعيت به موقعيت ديگر را كه توسط افراد به وجود از فعاليتهاي مرتبط هستندكه ائتلافهاي در حال تغيير 

ميمي و در آن دهند؛ سيستمها در محيط دائم در حال مبادله با آن يا ايجاد شده توسط آيد پيوند آن قرار دارند

.كنندهمكاري مي

 سازمانها به مثابه سيستمهاي حقوقي: فصل دوم
د و بيش مشخص آنها به شناختكهر بررسي ساختار سازماني استفاده شده استدر سده اخير از سه ديدگاه كم

حاين سه ديدگاه مورد. دلايل متعددي ارزشمند است و باز نظر ديدگاههاي سيستمي حقوقي، آنهاكهباشندميقيقي

مي بررسيمورد در طي فصول آينده اند را به ترتيبي كه پديد آمده .دهيمقرار

كه.اندي رسيدن به هدفهاي خاص طراحي شدهوقي ابزاري هستند كه براسازمانها از ديدگاه سيستم حق اين نكته

متا چه حد وسيله خوب يا بدي بوده سازمانها فهوم منطقي بودن اند بستگي به بسياري از عوامل دارد كه توسط

و عملكردواژه منطقي بودن در اينجا به معناي محدود منط.شوندساختار خلاصه مي ميقي بودن فني وي به كار رود

شده هدايتر كارآيي به هدفهاي از پيش تعيينبه حد سازمان يابي يك سري عمليات به نحوي كه بتوانند با حداكث

و رسميپردازان نظريه. دارد شوند اشاره شدن از آن نظر تاكيد دارند كه هر يك از سيستم حقوقي بر مشخص بودن

مينقش عمده تار سازمانياين عناصر در منطقي شدن رف .نماينداي ايفا

 مشخص بودن هدف
ط راحي هدفهاي خاص تنها به عنوان معيار براي انتخاب از بين فعاليتهاي جانشين نيست، بلكه تصميمات دربارة نحوة

سازند كه چه وظايفي بايد انجام گيرند، چه نوع كاركناني بايد آنها مشخصمي. كنندخود ساختار را نيز هدايت مي

و قرار است منابع به چه نحو بين اعضاء به خد و مبهمهراندازه هدفها كلي. تخصيص يابندمت گرفته شوند تر باشند تر

.طرح ساختار مناسب جهت تحقق آنها دشوارتر است

 شدن رسمي
و عينيشي در نظر درآورد كه به قصد روشنشدن را كوشتوان رسميمي اي تر ساختن روابط بين مجموعهتر كردن

ناا و اصولي كه ميز نقشها ميرسمي.آيدظر بر رفتار سيستم است به عمل شود افرادسازمان يا شدن موجب

كنمشاهده و جريانات انجام كار را ترسيم و فرايندها را با توجهندگران بتوانند ساختارهاي اجتماعي و اين ارتباطات
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مستجديد نظر در طرح، تقسي،به امكان كنترل آگاهانه آنها كهئم و يا راههايي افراد وليتها، جريان اطلاعات يا مواد

.دهند به تصوير بكشانندسازمان به يكديگر گزارش مي

ميسيستمهاي حقوقي ديدگاه طور مختصر دربارة چهار شيوه كه به در اينجا به .آيدمربوط است سخن به ميان

 مديريت علمي تيلور
ارا از اثر فردريك وينس مكتب مديريت علمي تيلور كه اهميت خود و وايل قرن بيستم به لو تيلور در اواخر قرن نوزده

و تكامل توسعه پروهانري گانت، چارلز ليليان گيلبرت، دست آورد توسط كوششهاي افراد ديگري چون فرانكو

هر.يافت از كوششها بر تجزيه وتحليل وظايف فردي متمركز بود، لكن سعي در منطقي ساختن كار در سطح يك

و ترتيبات كار گرديد تيلور معتقد بود كه پذيرش اصول مديريت.كارگران به ناچار منجر به تغييراتي در كل ساختار

م دؤعلمي توسط و مديريت بايد.شودورة جديدي از آرامش صنعتيميسسات صنعتي موجب پيدايش منافع كارگر

و به كار مناسب خود گمارده شوند، روشهاي انجام كار كارگران بايد به روش علمي انتخا،با هم سازگار باشد ب

مي كه به طريق علمي تعيين شود اين و در سازد تا در اوج بهرهامكان را براي كارگران فراهم دهي خود كاركنند

و دستمزد بيشتري برخوردار شوند . عوض از حقوق

 نظريه اداري فايول
و هم ميساختن سازمان از پايين به بالا كيشان پيشنهاد منطقيدر حالي كه تيلور پردازان كردند سعي نظريهرا مطرح

به اجماع بر اهميت دو نظران اين نظريه تمامي صاحب.مديرت اداري بر منطقي ساختن سازمان از بالا به پايين بود

بهاصول عمده.و تخصص، اعتقاد دارند هماهنگي نوع فعاليت هماهنگي تدوين اي كه براي هدايت فعاليتهاي مربوط

سامراتب است كه شد يكي اصل سلسله ميطبق آن كليه اعضاء به يك و واجد كنترل روابط وختار هرمي  پيوندند

ميديگري اصل وحدت يك از اعضاء سازمان نبايد از بيش از يك ارشد كند هيچفرماندهي است كه مشخص

مينيزر بگيرد؛ اصل حيطه نظارت دستو ندارد هيچ فرد بيان دست داشته بايد تعداد بيش از حد معقولي زيرارشدي

ميباش كند موضوعات روزمره توسط زيردستان انجام شود تا وقت آزاد براي مقام ارشد جهت د؛ اصل استثناء توصيه

تخصصي ساختن مسايل دربرگيرندة.آنها نيست باقي بمانديبررسي وضعيتهاي استثنايي كه قوانين موجود جوابگو

و نيز نحوة دسته مربوط به تقسيم فعاليتهاي مختلفتصميمات  ندي اين پستها به بهترين شكلببين پستهاي سازماني

بندي شوند كه فعاليتهاي فعاليتها بايد به ترتيبي گروه،زيسابر طبق اصل گروه.واحدهاي كار استدر بين ادارات يا 

به صفو طبق اصل.مرتبط در درون يك واحد سازماني جاي گيرند  طور مستقيم در جهتستاد همة فعاليتهايي كه

كه.شوندميوند به عنوان وظايف صفي طراحيشحصول به اهداف سازماني انجام مي اين فعاليتها از وظايف ستادي

و جانبداري است متمايزند .اساساً دربرگيرنده ارائه مشورت، خدمات

 نظريه ديوانسالاري وبر
و منطقي تاري را به منظور تميز اين سيستم ساختاريوبر فهرستي از ويژگيهاي ساخ تهاي تر نسبت به صوراداري

خواو در طبقه.گذشته تدوين كرد ميبندي معروف :سازدد سه نوع مرجع قدرت را متمايز

كه-سنت مرجعيت مبتني بر و مشروعيت كساني و حرمت سنتهاي ديرينه بر باور به وجود آمده نسبت به تقدس

ميمرجعيت خو ميكنند بناد را تحت لواي اين باور اعمال .شودگذارده
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به-مرجعيت ميتني بر منطق و حق كساني كه در لواي چنين قوانيني بر باور به قانونمند بودن طرحهاي قوانين رسمي

ميمرجعيت براي صدور فرمان نائلمي مقام .شودآيند بنا گذارده

دل-مرجعيت مبني بر فره مندي و الگوي بر مبناي و خاص، دلاوري، يا رفتار نمونه يك فرد بستگي به تقدس استثنايي

و يا دستو ميمقرر .شود قرار داردري كه توسط فرد صادر يا اعمال

و قانوني آن) منطقي(از نظر وبر تنها مرجعيت سنتي چنان ثباتي برخوردارند كه بتوانند اساس تشكيل ساختارهاي از

كه.پايدار اداري واقع شوند : هاي زير استداراي ويژگيبه نظر او ديوانسالاري نوعي خاص از ساختار اداري است

و حقوق تقسيم كار ثابت بين اعضاء، سلسله مراتب ادارات، مجموعه قوانين عمومي ناظر بر عملكرد، جدايي مالكيت

سازمان به استخدام همچون هاي فني، نگريستن افراد، گزينش كاركنان بر اساس شايستگيفردي از حقوق اداري

.كارراهة زندگي

و گلدنرپارسو.انگيز بوده استديوانسالار با همة تأثيراتش بحث تحليل وبر از ساختار  گويند وبر هر دو مينز

يك.ب كندخواست دو پايه مرجعيت را با يكديگر تركيمي در مراتبسو در بحث سلسلهوبر از  اداري

از سوي ديگر در بحثو دارد كه مرجعيت در پستي كه قانوناً تعريف شده نهاده شده استمي ها بيانديوانسالاري

ميدربا و ترفيع مدعي دارد كه بيان ميدومين نقد.شود كه پايه مرجعيت شايستگي فني استرة شاخص استخدام

و مجموعهآل ديوانسالاري وبر آميزهع ايدهساخت نو فاي از يك طرح مفهومي مشكل وبر در اين.ستا رضهااي از

بهكه او تعاريف را از پيشالگو اين است  .كندنمي طور روشن متمايزفرضها

 نظرية سايمون دربارة رفتار اداري
ميحسب نظر سايبر و از اعضاء در اتخاذمون سازمانها تصميمات را آسان نياز خود حمايت تصميمات مورد سازند

به.كنندمي اسايمون مي قتصادي كه بر حسبجاي انسان و از همه مصلحت يا سود شخصي برانگيخته شود

ا و قابل ميدارد، انسستفاده آگاهي جانشينهاي موجود سازد كه بيشتر انسان اداري است، كسي كه به اني را مطرح

و ن همة اين انسان فقط از چند جانشين از ميا.دهدلي هميشه اين مصالح را تشخيص نميدنبال مصالح خويش است

بهن در تصميم خود آگاهي داردجانشينهاي ممك نحل بهينه به راهجاي انتخاب راهو ظر حلي كه به نظرش مناسب به

تص.كندبرسد اكتفا مي مييك روش اصلي كه سازمانها براساس آن سازند محدود ميمات را براي اعضاء خود ساده

ميساختن هدفه زهدفها پيش. كنندايي است كه فعاليتها را هدايت ساز تصميمات هستند مينهفرضهاي ارزشي كه

.سازندفراهم مي

مسبه عنوان يك ساختار رسمي، تصميم همچنين سازمان درئگيري افراد سازمان را با تقسيم و وليتها در بين آنان

مي اختيار قرار دادن وسايل لازم همچون و تجهيزات كمك ساختن هدفهاي سازمانها با فراهم.كندمنابع اطلاعات

، انتظارات ثابت، اطلاعات مورد نياز، تسهيلات لازم، برنا بهمهجزئي پيوسته و طور كلي هاي انجام كارهاي متداول

ر هر يك از ها را در اختياد نياز را اتخاذ نمود، اين دادهاي از قيدهايي كه در قالب آن بتوان تصميمات مورمجموعه

.دهداعضاي سازمان قرار مي
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 سازمانها به مثابه سيستمهاي حقيقي: فصل سوم
و رابطة رسمي توضيحاتي داده و بيان تاكنون دربارة دو ويژگي مهم سيستم حقوقي يعني مشخص بودن هدف ايم

ميايم كه اين دو ويژگي سازمانها را از انواع جماكرده پردازان سيستم حقيقي هم بر نظريه. سازندعات ديگر متمايز

هاي مهمتري وجود دارد، در اين فصل به هدفهاي دارند در گروههاي اجتماعي ويژگي ليكن ادعا،تنداين باور هس

ميسا و مشخص ساختن هدف اشاره .كنيمزماني

 پيچيدگي هدف
نخست، غالباً تفاوتي. نظر كلي تحليلگران سيستم حقيقي دربارة هدفهاي سازماني بر اساس دو زمينه كلي زير است

و هدفهاي واقعي بين هدفهاي هد و بيان شده ميفهاي رسمي رفيا عملياتي كه تارهاي توان حضورشان را در تاثير بر

دوم تاكيد بر اينكه حتي اگر هدفهاي بيان شده واقعاً دنبال شوند، آنها.وجود دارد اعضاي سازماني ملاحظه كرد

اهرگز تنها هدفهايي نخواهن ديدگاه سيستم حقيقي بيشتر به اين لحاظ.ندفراد سازمان حاكم باشد بود كه بر رفتار

هدف حفظ بقاءو توان صرفاً تنها ابزار حصول به هدفهاي مشخص دانستئز اهميت است كه سازمانها را نميحا

.اي است كه بر سازمانهاي رسمي همچون ساير گروههاي اجتماعي حاكم استعمده

 رسميساختار غير
كهساختارهاي غير اس رسمي آنهايي هستند تحليلگران سيستم. اندتعدادهاي كاركنان خاص قرار گرفتهبر ويژگيها يا

ت تأحقيقي ت ثير ساختار سازماني بر رفتار افرادأكيد دارند كه و مقرراتأآن بيش از ثير قوانين تجويزي، شرح شغل

،با آنان ارزشها، بلكه توان به عنوان دستان به استخدام درآمده تلقي نمودهر يك از كاركنان را نمي.اري استج

و توانمندي رسمي به يگر قرار گيرند ساختار غيراين عوامل وقتي در تعامل با يكد.هاي مختلفي همراه استعلايق

ميييكي از نكات.آورندوجود مي سازد اين است كه ساختار اجتماعي سازمان كه ديدگاه سيستم حقيقي مشخص

كاواز ساختار رسمي تنها  ميآيد بلكه ركنان به وجود نميرفتار فردي و غيررسمي .باشدمركب از ساختار رسمي

و تحليلگران سيستم حقيقي عقيده و غيرؤنام،رسمي دارند كه ساختارهاي به شدت متمركز و حجم ثر منطقي هستند

.كشاندار عمل اعضاي خود را به تباهيميبسياري از گرانبهاترين استعداد سازمان يعني هوشو ابتك

ايتحليل وظيفه
و پيشكند كه يك واحد اجتماين الگو فرض مي نيازهايي دارد كه اگر بخواهد در حفظ موجوديت خود اعي نيازها

مي.به شكل موجود راسخ باشد بايد آنها را برطرف سازد در،كند كه عناصر ساختارياين الگو همچنين تأكيد خود

ميدر يكي موجب تغيير در سازش تغييراند، بنابراين بين خود به هم وابسته چنين. شودپذيري عناصر ديگر

ميسيستمهايي را اغلب متمايل به حركت  تا 1930 گرايي از دهه وظيفه.آورنددر جهت يك حالت تعادلي در نظر

م 1960 و ثريؤالگوي مبراي تحليل سازماني فراهم ساخت و تعميمترين بينشهمبسياري از ساها زمان هاي ما دربارة

. محصول همين نسل است

ا بهما در ميينجا پيرامون چهار متغير عمده و:كنيمطور مختصر بحث از ميو مكتب روابط انساني، مفهوم بارنارد

 هاي هميار، شيوة برخورد نهادي سلزنيكو الگوي سيستم اجتماعي پارسونزسيستم
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و مكتب روابط انساني  ميو
و روث(مطالعات هاتورن م انسان اقتصادي به الگوي در سطح روانشناختي اجتماعي بيش از مفهو) رگربليزميو

پپيچيده ميتر انگيزش كارگران بر در سطح ساختاري اهميت اين مطالعات.كنداية روانشناختي اجتماعي اشاره

ميرسمي را سازمان غير ميكه رهبر با وجود آنها هاي مطالعات اوليه خصايصي بوداز يافته.دهدنشان تواند در خود

تحليلگران روابط انساني از آغاز كار خود بر تنوع.عملكرد هر يك از كاركنان را در جهت اهداف سازمان برانگيزد

باهاي فردي تاكيد كردهخصايصو رفتار و بر ارتباط اين تفاوتها .انددرك رفتار سازماني اصرار ورزيده اند

وجود دارد تفاوت عمدة موجود بين نظريه انسانرضهايي كه دربارةفگريگور اعتقاد داشت كه ماهيت پيشمك

آن)سيستم حقوقي(ك مديريتكلاسي و نظرية روابط انساني كه با اصطلاح نظريةميX را نظريه، كه وي Yنامد
راكنمعرفي مي ميد ميهفرضبر اساس اين پيش.دهدنشان توان ساختارهاي اي متناقض دربارة ماهيت انسان

و همچنين مكتب روابط انساني موجب تلاشها.سازماني كاملاً متفاوتي را بنا نهاد ي فراوان در جهت تغيير ساختارها

و بهبود محيط اجتماعي آنها شده است .همسازي آنها با محيط

 سيستم تشريك مساعي بارنارد
ميب بهارنارد سازمانها را سيستمهايي و دانست كه در اصل براساس تشريك مساعي همكاريهاي اعضاي وجود آمده

مي.سازندخود را متشكل مي و:كندوي سازمان رسمي را چنين تعريف آن نوع همكاري بين افراد كه آگاهانه

و  از:توان دو نظر متمايز از هم را مشاهده كرداز اين تعريفمي. با منظور باشدحساب شده اول اينكه سازمانها بايد

كاري برخوردار باشند، دوم اينكه پديد آوردن واقعي يك هدف مشترك يكي از وظايف تمايل اعضاي خود به هم

از: بنابراين بارنارد كوشش دارد تا دو نظر نسبتاً متناقض را با يكديگر تطبيق دهد.عمدة مديران اجرايي است هدفها

ميبه افراد پايين وي مقامات بالاس هدتر سازمان ديكته فها وابسته به قبول مشتاقانه افراد از شود در حاليكه حصول به

ميبارنارد درباه سازمان غير.لا استپايين به با سارسمي ادعا خيزندي برميرسمزمانهاي رسمي از سازمان غيركند كه

ميو براي سازمان غير كارسمي ضروري افُتند، آنها سازمانهايمير باشند ولي هنگامي كه سازمانهاي رسمي به

بهغير ميرسمي را ووجود همساختارهاي غير.به آن نياز دارند آورند حفظو پيوستگي را رسمي ارتباطات را تسهيل،

ت ميأتمايل به خدمت را .كنندمين

 رويكرد نهادي سلزنيك
وسازمانها سلزنيك عقيده دارد كه او با نظر.هر يك از آنها از حيات مربوط خود برخوردارند حكم ابزار دارند

رتحليلگران  و ويژگي سازمانهاي ميسيستم حقوقي موافق است بهسمي را همان ابزاري بودن آنها  طورداند كه

نطقي رفتار توانند در تسخير ابعاد غيرماين ساختارهاي رسمي نميشوند، اما منطقي براي حصول به هدفها طرح مي

ك و ساختارهاي سازماني سلزنيك به اين نياز شاخص همة سيستمها.باشد موفق باشندسازمانيميه نمودهاي آن افراد

و تداوم خود سيستم مي نياز به پيوستگي و را كوشيد تا برخي از الزامات مشتقاعتقاد راسخ داشت شده از اين نياز

امنيت سازمان به شكل يك كل در ارتباط با محيط آن، پايداري خطوط اختيار:ي دارند نشان دهدكه شكل مشخص

غو ارتباط، پايدار و ديدگاه همانند نسبتيري روابط و نقش سازمان از آن جملهرسمي درون سازمان .اندبه معنا
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بهباكند كه سازمان از آن طريق يك ساختار متمايز سلزنيك به فرايندي اشاره مي ميعنوان نهادي ساختن - وجود

در. آورد عهدات نهاديت. دست اقدام استمعناي نهادي گرديدن، پر شدن از ارزشي بيش از الزامات فني وظيفة

درزماني به وجود مي و تغيير و فشارهاي محيط خود و روابط،تركيب كاركنان آيد كه سازمان با محدوديتها علايق

.رسمي آنان مواجه باشدغير

 سيستم اجتماعي پارسونز
سيزهاييميبه جزييات نيا) AGIL( الگوي پارسونز تپردازد كه لازم است براي بقاي يك :مين گردندأستم

ت:)A( سازگاري و كافي استأمسئله و تحصيل منابع لازم .مين

و اجراي هدفها است:)G( نيل به هدف .مسئله تدوين

ح:)I( پيوستگي .واحدهاي سيستم استفظ يكپارچگي يا هماهنگي ميان ريزمسئله

فر:)L( ميراث فرهنگي و و انتقال ارزشها و نگهداري .هنگ مشخص سيستم استمسئله نوآوري، حفظ

مي شناختي، ساختاريپارسونز الگوي خود را در سه سطح بوم پارسونز در سطح. گيردو روانشناختي اجتماعي به كار

با. دهدميدوسيعتر در حال انجام است پيونجامعه در اي كه شناختي، سازمانها را به وظيفهبوم  در سطح اجتماعي

مي AGILكار بردن به مي واحدهايدارد كه ريزبيان حسب وظيفه اجتماعي آنهابر توانتابع اجتماع مثل سازمانها را

بهميره دارد كه هر سازمان رسمي را در ارتباط با سطح ساختاري اشا.بندي كرددسته عنوان يك سيستم توان

تو هر سازمان رسمي بايد ريز اجتماعي تحليل كرد آنأسيستمهاي مشخص خود را براي چهار نياز به وجود مين

ت. آورد كيد دارد كه سازمانها سيستمهاي اجتماعي هستند كه نسبت به سيستمهاي اجتماعي ديگر اولويتأپارسونز

ميبيشتري براي  و برايحصفرايندهايي كه هدفها را تعيين . نمايندمي، منابع بيشتري تجهيز ول به هدفكنند قايلند

س: فصل چهارم  هاي بازيستمسازمانها به مثابه
اد.ها لودويك برتالانفي استبنيانگذار نظرية عمومي سيستم و همكارانش ميبرتالانفي و عا كنند نظرات عمومي

بهتوانند دامنة وسيعي از رشتهخاصي مي قرهمة سيستم.هم مرتبط سازندها را و تركيب ها بوسيله كنار هم ار گرفتن

ميشان آنهشوند كه روابطاجزايي مشخص مي وي.سازدا را به يكديگر وابسته نر بنيانگذار سايبرنتيك اشاره نوربرت

وادر آن بين چندين جزء سازمانكند كه ما بايد سازمان را به صورت چيزي تصور كنيم كه مي بستگي وجود يافته

. ها داراي درجاتي استدارد ولي اين وابستگي

بهتفكر درباره انواع سطوح سيستمها كه به لحاظ پي ينگ ارائه مفيدي توسط بولد طورچيدگي اجزا متفاوت هستند،

:بندي سيستمها را بر حسب سطح پيچيدگي آنها پيشنهاد كرده استبولدينگ طبقه. شده است

 اندكه از ساختارهاي ايستا تشكيل شدهسيستمهايي:چارچوبها-١

و حركات از پيشسيستمها:هاگونهساعت-٢  شدهتعييني با پويايي ساده

بر: سيستمهاي سايبرنتيك-٣ .تنظيمي دارندحسب مقاصد معين خارجي قابليت خودسيستمهايي كه

مي: سيستمهاي باز-� .توانند خود را بر اساس پردازش منابع حاصل از محيط نگهدارندسيستمهايي كه
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و نموسيستمهاي با طرح پيش-�  براي رشد شدهتعييندستورات ازپيشبامهايي سيست: ساخته رشد

و ساختاري: ستمهاي با تصور ذهنيسي-� و از محيط تصويري ذهني  اطلاعات از محيط به درون اين سيستمها وارد

 آيددانشي به صورت يك كل به وجود مي

مي سيستمهايي:و نمادي شگرزسيستمهاي پردا-٧ و .توانند از زبان استفاده كنندكه از خودآگاهي برخوردارند

.كنندعملمي7يگراني هستند كه در سطح رأسي كه شامل بازسيستمهاي چند: سيستمهاي اجتماعي-٨

و نادانستن: سيستمهاي متعالي-٩ .اندناپذير تشكيل يافتهيهاي اجتنابسيستمهايي كه از مطلقها

 سازمانها به مثابه سايبرنتيك
لة توسعة اجزاء اين شاهكار مهم به وسي. تنظيمي هستندكنند قادربه خودبولدينگ عملمي3هايي كه در سطح سيستم

فرتخصصي شده يا ريز ميسيستمهاي مرتبط با اصلي كه بر فرايند مكانيسم.شودايندها يا جريانات مرتبط حاصل

و كنترل اثر مي ميگذارد مي.بخشد، برنامه استبه سيستم توان خودتنظيمي ره: كندبنينگر برنامه را چنين تعريف

راطلاعات از پيش ترتيب داده شده مياي كه .كندفتار بعدي را هدايت

 الگوي انتزاعي دربارة سيستم سايبرنتيك

بهنظر در تدرآوردن سازمان به مثابة يك سيستم سايبرنتيكي و مراكز تعيين كيد بر اهميتأمعناي عمليات، كنترل

و جريان اطلاعات ميان آنهامخط راخط مراكز تعيين.ستشي ايجاد هدفهاي. كنندمشخصمي مشي هدفهاي سيستم

ميسازماني براساس اطلاعاتي صورت مي بنابراين وجود مبادلات مطلوب بين.شودگيرد كه توسط محيط دريافت

و سازمان لازم است ميمشي هدفها يا معيارهاي انجمركز تعيينخط. محيط اين واحد.دهدام كار را به مركز كنترل

خبرنامه يا برنامه راهاي مي ود خابراي سطح عملياتي ترتيب و خدمات دهد، جايي كه مواد م به صورت توليدات

و يا كميت آنها با معيارهايي استكه.آينددرمي و مقايسه كيفيت همچنين وظيفه مركز كنترل نظارت بر محصولات

خطتوسط مركز تعيي مين ح.آيدمشي به وجود ميلقه بازخورد دومي را به نماشكل فوق همچنين تا گذارديش

ميد خارج از سيستم مثلاًافرا توسط العمل به محصولات سيستمنشان دهد كه عكس تواند منجر به هدايت مشتريان
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هدبراي تجديدسازمان مي. فهاي خود شودنظر در سازد كه حلقه اول در چنين سيستمهايي با آشبي خاطر نشان

و بررسي اخت بابازخورد دوگانه ميزاني براي تعيين و گيري عمل استفاده از قوانين موجود تصميم لال در سيستم است

دركندمي ميكه حلقه دوم اختلاحالي، و تعيينميل در نوع را مورد ملاحظه قرار تعريف قواعد بازكند كه آيا دهد

دنبراي كنترل سطوح عملياتي لازم است يا خير؟ آرجريس اين چنين رفتارهاي سازشي را كه موجب پديد آم

نقواعدي براي انتخاب فعاليتها مي .كندام يك جفت حلقه يادگيري معرفيميگردند به

 هاي سيستم بازويژگي
ت همانگونه كه باكلي اشاره دارد اينوي منابع از محيط دارندوانايي خودنگهداري براساس ستاندهسيستمهاي باز

با.باشندها براي بقاي سيستم ضرورريميدهستان ين مرز آنها تا حدي مشكلز بودن سازمانها تصميم براي تعيبه علت

.فزاينده در حركتندنگيخته به سمت حالتي از آنتروپي طبق قانون دوم ترموديناميك همة سيستمهاي باز خودابر. است

مياز آنجا كه سيستمهاي باز قابليت وارد ساخت نتروپي را توانند آنتروپي منفي يا نگان انرژي از محيط خود را دارند

و از اين سيستميهاتر ستاندههاي پيچيدهبا به دست آوردن داده.تجربه كنند ها انرژي خود را ذخيره كرده

.كنندها در سازمان خود را مرمتميدگيكارافتا

و نگهداري شكل موجود، ساختار ريخت به آن فرايندهايي اطلاقمي مورفوستاسيز يا ثابت شود كه در جهت حفظ

و كنترل استي اجتماعي شامل فعاليتهاي اجتماعدر سيستمهاكه حالت سيستم گرايش دارداي مورفوجنسيز. پذيري

ميبرانيز يا متغير ريخت  ميشي فرايندهايي به كار گرفته و يادگيريود كه سيستم را كامل يا تغيير .دهند، مثل رشد

و حفظ سيستم است يك سيستم بيش: باز مشمول قانون تنوع محدود هستندسيستمهاي. محيط منبع تنوع، ناهمساني

ت مياز .گيرد تنوعي را آشكار نخواهد ساختنوع محيطي كه در معرض آن قرار

و خود سيستمها نيز تعلق به ابرسيستمها دارسيستمهاي چندگانه تشكيل شدهريز سيستمها از و.نداند  پيوندها

ي هاي تركيبهاي مؤلفهوابستگي و وابستگميك سيستم احتمالاًشونده درون ميتوانند از پيوندها ها بين ؤلفههاي

و بافت آن به همان اندازة توجه سيستمها محكم تر باشند، لذا براي درك عمليات يك سيستم توجه به خارج سيستم

و واحدهاي تشكيل  .دهندة آن مهم استبه داخل سيستم

اطور مختصر رويكرد طراحي سيسما در اينجا به و .دهيملگوي روانشناختي ويك را توضيحميتمها، نظريه اقتضاء

 طراحي سيستمها
تعداد كثيري از تحليلگران سازمان به نظريه عمومي سيستمها به عنوان منبعي از نظرات براي بهبود طرح سازمانها به

دا.منظور اجراي وظايف تعيين شدة آنها توجه دارند رند تا فكر سيستمها را در بسياري از تحليلگراني كه تلاش

و از خطر استفاده ناروا از قياسها  سازمانها به كار گيرند نسبت به پيچيدگي بسيار سازمانها به عنوان يك نوع سيستم

مي.آگاه هستندبراساس عمليات سيستمهاي با پيچيدگي كمتر  كند تا سيستم را تجزيه كند تا تحليلگري كه تلاش

ب و روابط خصوصيت. تواند سيستمهاي پيچيده را درك كنداجزاء را به ترتيب بررسي كند نميين بتواند هر جزء

و در مفهوم برنامهمهم سيستمهاي پيچيده  كو قرين احتمال ميريزي اين است باشد،ه كل بيشتر از مجموع اجزاء آن

ساجزاء با داشتن مفروضات دربارة يعني .يستم بزرگتر را نبايد ناچيز شمردو قوانين تعامل ميان آنها، استنتاج رفتار
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آپيوندد، جريان اطلاعات از اساسيدر بين جريانات مختلفي كه عناصر سيستم را به هم مي .نها استترين

و بازيابي اطلاگردآوري، انتقال، ذخيره و نظريه ترينعات در زمرة مهمسازي زان پردافعاليتهاي سازمان هستند

.اندهطراحي به آن بسيار توجه كرد

 نظريه اقتضاء
ميءروشن دربارة نظرية اقتضاجي گالبريت دو فرض بسيار :كندبيان

و راهي كه بهتري)1 .ثير راههاي سازماندهي يكسان نيستأت)2ن راه سازماندهي باشد وجود ندارد

ف د استفادة سازمانها كه به دنبال تدوين اصول عمومي موررا پردازان اداري رض منطق متداول گروهي از نظريهاولين

و مكانها مي ميدر تمام زمانها وباشند به نقد بفرض دوم، نظر اقتصاددانان اوليه كشد نگاههاي اي كه نظريه مربوط به

ميدتجاري را دا و بيان عند ميملكرد سازمانيبيكنند كه ساختار سازماني با را.دكنارتباط است نقد سومين فرض

بهترين راه سازماندهي به ماهيت محيطي بستگي: پردازان اقتضايي تدوين كردموضع نظريه توان براي نشان دادنمي

.دارد كه سازمان با آن در ارتباط است

ايشود كه اين تئوري را پذيرفتهميينقدي كه بر اشخاص هاي داخلين است كه معناي خود را از رخسارهاند

و از همه مهمان، بهترين سازگسازمان، تقاضاهاي محيطهاي آن لارنسو.تر بهترين تناسب كاملاً روشن سازنداري

ميلورش كه واژة نظ دارند كه مطابقت يك سازمان با محيط آن حداقل در دو سطح ريه اقتضايي را سكه زدند بيان

هاي ساختاري هر واحد سازماني بايد با محيط خاصي كه به آن مرتبط است متناسب رخساره)1:اهد دادرخ خو

سازد بايد با محيط كلي كه سازمان بايد در تر را مشخصميهم پيوستگي كه سازمان وسيعبهو شكل تمايز)2.باشد

و.آن فعاليت كند متناسب باشد ن سازمان را به سيستمهاي اطلاعاتي سازما گالبريت بحث دربارة برخورد محيط

و مي ند از طريق اثر گذاردن بر وظايف يا كار سازمان گويد هر قدر عدم قطعيت محيطي بيشتر بتواگسترش داده

و هر قدر عدم قطعيت در وظ گيران در يف بيشتر باشد مقدار اطلاعاتي كه بايد در بين تصميماوارد سازمان شود؛

.خلال انجام وظيفه در چرخش باشد تا سازمان به سطح مفروضي از انجام كار برسد بيشتر خواهد بود

يالگوي ويك در سازمانده
بهكارل ويك عنوان مي سازماندهي مصداقي. نمودجاي سخن گفتن دربارة سازمانها بايد به سازماندهي توجه دارد

ا ميروشن خلاصه طوربه.كوشد تا توجه را از ساختار به جريان معطوف داردز روشي است كه ديدگاه سيستمها

مي داردكهويك بيان مي تا به خود كمك كند از عدم قطعيت اطلاعاتي كه در يابد انسان عمدتاً براي آن سازمان

دو فرايند اصلي گزينش كنند كه دركمي كاركنان در برخورد با تنوع محيطي. شود بكاهدزندگي با آن مواجه مي

ر: گيرندرا بكار مي و ديگري دورهاي و ارتباطاتيكي قواعد مي. فتار اندارد كند كه به شرايط استقواعد ايجاب

وپاسخهاي  و ارتباطات براي برخ از پيش معين داد .نياز استورد با ابهام در سطح بالاتر مورددورهاي رفتار

ميساز و ثبات برقرار سازندند كه بتوانند تعادلي بين انعطافدهمانها وقتي به حيات خود ادامه مطلب عمدة. پذيري

ب سييان جزء به جزء استفادهمورد توجه ويك ستمهاي باز در زماني است كه از آن در سطح هر هاي ضمني از ديدگاه

و روابط ميان آنان استفاده شود .يك از كاركنان
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 تلفيق ديدگاهها: فصل پنجم
ميتعدادي از نظريه سپردازان با توجه به اينكه  را به وجود عي دارند تا قواعديتوان هر يك از ديدگاهها را برگزيد

اآورند كه بتواند بخشهاي برگزيده ما سه چارچوب الگوهاي.ز ديدگاههاي پيش از خود را تركيب نمايداي

راسو لورچاتزيوني، لارن .كنيمبررسيمي سه تلاش براي ايجاد پيوستگيعنوانبهو تامپسون

 الگوي ساختارگراي اتزيوني
)قيحقي( انسانيو مكاتب روابط) حقوقي( اتزيوني شيوة بررسي ساختارگرا را به شكل تركيبي از مكاتب كلاسيكي

و حقوقي.سازدميمطرح امي اظهاراو علاوه بر تلفيق ديدگاههاي سيستم حقيقي لگوي ساختارگرا به دارد كه

و رسمي  و روابط بين چنين گروههايانداز گروههاي غيرآنها؛ به چشم روابط بينو ساختارهاي غيررسمي يرسمي

و خارج سازمان؛ به اجدر داخل و طور كليبه. زمان توجه يكساني داردساو به تعامل محيطوتماعي پاداشهاي مادي

والگوي ساختارگرايي معتقد است كه ديدگاههاي سيستم  و حقوقي مكمل يكديگرند گا حقيقي هي در تعارض اگر

.دآيند، اين تعارض ناشي از تعارضي است كه در عناصر سازماني مورد اشارة آنها وجود داربا يكديگر به نظر مي

حقشناخت چنين تعارضاتي بخش عمده رخااي از كل و عملكرد آنها استسارهيق دربارة سازمانها، .هاي ساختاري

و لورچ  الگوي اقتضايي لاورنس
و لورچ اظهار مي و حقيقي را پذيرفته شود آنگاه ديدگ دارند اگر ديدگاه سيستم بازلاورنس اههاي سيستم حقوقي

مختلف سازمانها كه اختلافشان ناشي از سازش با محيطهاي مختلف است مورد ملاحظه توان براي شناسايي انواع مي

و حقوقي بدان لحاظ كه هر يك توجه را به يك طرف متفاوت در پيوستار.قرار داد ديدگاههاي سيستم حقيقي

مينشان ده ا.كند با هم متفاوتندندة دامنه شكلهاي سازماني جلب دز سازمانها واجدر يك طرف اين پيوستار بعضي

و دنباله رويخصوصيات رسمي شده بسيار، تمركز و روشن قرار دارندا يافتگي ديگرو در طرفز هدفهاي خاص

دميآن بعضي سازمانهايي قرار  و به مقدار بسيار به كيفيت گيرند كه رسميت كمتري فارند ردي كاركنان قوة ابتكار

و نميمتكي مي و روشن باشندتوانند دربارة هدفهاي باشند ميبنابر.خود مصمم توان نمي: رسيماين به بحث اقتضايي

ميگفت تنها يك نوع سازمان بهتري تواند از چندين نوع شكل ايده آل برخوردارن شكل سازمان است بلكه سازمان

و مي باشد تتجانس اين شكلهاي سازماني را و تقاضاهاي محيط آن .عيين كردتوان بر حسب توافق بين شكل سازمان

 الگوي سطوح تامپسون
كهحليلگران بايد آنقدر واجد انعطافت اعتقاد داردتامپسون  بپذيرند هر سه ديدگاه اساساً پذيري در تفكر باشند

ه موقعيتهاي با اينحال شدت كاربرد آنها برايهم. توانند صحيحو براي همة قسمتهاي سازمانها كاربرد داشته باشندمي

.كندسازماني را از پارسونز اقتباسميتامپسون تميز بين سطوح.ن نيستسازماني يكسا

و تبديل:سطح فني ميها به ستادهداده بخشي از سازمان كه عمليات توليدي از:سطح مديريتيكند، ها را اجرا بخشي

و كنترل سيستم و تنظيم ستاندهتوليد، تدارك داده سازمان كه طراحي و ترتيب و تاميها و اختصاصكها بهن اركنان

و  ق:سطح نهاديكارها را به عهده دارد لمرو سازمان را تعيين، بخشي كه سازمان را به محيط بزرگتر خود مرتبط،

و مشروعيتآنمرزهاي آن ميرا ايجاد .كندرا تامين
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ميتامپسون هر يك از سه ديدگاه را منا حقوقي براي سطح گيرد، ديدگاه سيستمسب سطح خاصي از سازمان در نظر

و ديدگاه سيستم باز براي سطحيفني، ديدگاه سيستم حقيق به براي سطح مديريتي طور خلاصه نهادي مناسب است؛

كتامپسون مي ميگويد سازمانها با وجودي و حقيقي هستند . كوشند تا سيستمهاي حقوقي شونده سيستمهاي باز

 آميزي سه ديدگاه در هم
ب عد ديدگاه سيستم حقيقي، سپس از همه جديدتر ديدگاه سيستم باز بوجود آمده است، اكنون ابتدا ديدگاه حقوقي

ن ميگرش نسبتاً پيچيدهاز سه،آيدتري سخن به ميان  مطرح ديدگاه، ديدگاه چهارمي يعني با در هم آميختن اين

بهالگوه.شودمي و حقيقي دطاي اوليه سيستم حقوقي الگوهاي.بندي شدندستهور كلي تحت تصور سيستم بسته

به وجود آمد جاي بحثهاي سيستم حقيقي يا حقوقي را نگرفت، بلكه فرضيات سيستم 1960سيستم باز كه در دهة 

هنگامي كه الگوهاي سيستم باز پديد آمد نخست ديدگاههاي سيستمهاي. بسته هر دو ديدگاه را مهم جلوه داد

و سپس حقيقي به سرعت با آنها تركيب  هاي هر يك از اين چهار دورة حقيقي بسته، جدول زير نظريه.شدحقوقي

ميح و حقيقي باز را نشان ها روندي از نظم متوالي با الگوهاي حقوقي بسته حاكم در دوره اين نظريه. دهدقوقي باز

و الگوهاي 1960- 1975حقيقي باز در سالهاي؛ الگوهاي1930- 1960؛ الگوهاي حقيقي بسته در 1930-1900

مي 1975حقيقي باز حاكم در سالهاي .دهدتاكنون را نشان

 سطوح تحليل

الگوهاي سيستم بازالگوهاي سيستم بسته
1930-19001960-19301970-1960-1970

حقيقيسيستم بازالگوهايحقوقيسيستم بازالگوهايحقيقيسيستم بستهالگوهايحقوقيسيستم بستهالگوهاي

روانشناختي
 ماعياجت

 مديريت علمي تيلور

 گيري سايمونتصميم
 روابط انساني وايت

و سايمونمنطق  گرايي محدود مارچ

ز و دمست  نظريه كارگزاري آلچيان

سازماندهي ويك

 گفتگوي صنفي استراوسو همكاران

و اولسن  يادگيري سازماني مارچ

 ساختاري
 سالاري وبرنظريه ديوان

 نظريه اداري فايول

وني بارناردهاي تعاسيستم

 انساني مايوروابط

 دالتون

نظريه اقتصادي لارنسو لورش

 اي اوديساختار مقايسه

 بلو

و رايسسيستم هاي اجتماعي هيلر

و همكاران  اقتضاهاي استراتژي هيكسون

 چايلد

 شناختيبوم
 هاي معاملاتي ويليامسونهزينه

 اوچي

و فريمنبوم شناختي جمعيت هنان

و سالانسيك وابستگي منابع ففر

 نظريه ماركسيستي براورمن

 ادواردز

 نظريه نهادي سلزنيك

و راومنمي  ير

و پاول  دي ماگيو

عد از دوره جديد فاوكالت  وابسته به ب

و بورول  كوپر

اهداف از پيش ها سازمانها را به عنوان ابزارهايي كه براي حصولاين نظريه: الگوهاي سيستم بسته حقوقي

ميشده طرح شدهتعيين و هيچاند نشان و فرصتهايي را كه در ارتباط با محيط بزرگتر به يك از آنها آشفتگيدهند ها

.ددهآيند مورد توجه قرار نميوجود مي
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و انگيزهرغم شناخت هدفهاي متعاعلي: حقيقي الگوهاي سيستم بسته و توجه به علايق هاي چندگانه رض

و با اين وجودكه آثار مذكور مو نكاركنان و سبت به ساختارهاي سازماني پيچيدهجب شد تا نگرش ما  تر

مي پذيرتر شود، اغلب اين آثار توجهانعطاف دربارة ظهور ساختارهاي. ازندسخود را به درون سازمان محدود

تغير و بأرسمي و يا غيرول، آموزيمر سيستمهاي رسمي مطالب بسياريميثير آنها ي رسمي اگر هم سيستمهاي رسمي

.بر ترتيبات دروني سازمان قرار داشت نظر بود، تمركز عمدتاًرديا روابط بين آنها مو

اهداف براي حصوليك سيستم حقوقي ديگر سازمان را به مثابة پردازان بارهنظري: الگوهاي سيستم باز حقوقي

ياند، اما با اين تفاوت كه سازمان را نظر قرار دادهمدشده از پيش تعيين ميبه عنوان .آورندك سيستم باز در نظر

و شانس بقاي سازمانها: باز حقيقيالگوهاي سيستم اين الگوهاي جديد بر اهميت محيط در تعيين ساختار، رفتار

.كيد بسيار دارندأت

 جنگ الگوها
برها در سطح تحليل نظريه آيكي از ويژگي. نظر متفاوتندموردهاي ممتاز حسب جنبهو همچنين ثار هاي اكثر اين

و ادعاهاي خود بر پذيري تعميماين زبان از آن مقدار.گزينندمي معرفي شده زباني است كه تحليلگران در مباحثات

آنبه حد كافي كه به و يا اكثر شرايط بيان دارد، برخوردار استطور ضمني كاربرد خانم. را به انواع سازمانها

ميگراند بهر كندوري اقتصاددان ايتاليايي ادعا ه برخي ديگر كدام براي برخي انواع يا بافتهاي سازماني نسبت

.تر استو هر كدام داراي قلمرو كاربردي مناسب استمناسب

ميففر.گذاري كرده استاي ناموارهني را با ويژگي جنگهاي مثالآلدريج دورة جديد نظريه سازما كند افزايش ادعا

.را درپي خواهد داشت دانمتعددي از جمله افزايش خصومت بين انديشمنهاي رقيب نتايج زيان بخش وارهاين مثال

حوارهدر مقابل تكثير مثال سوندونالد ميها دست به روشنفكراني كه به دليل خلق رقابت بين زند كه مله شديدي

مونظريه و بهبود درآوردههاي جديد از شهرت بيشتري نسبت به كساني كه الگوهاي ،دانجود را به آزمون

.سازدمنعكسمي برخوردارند،

ميرهواكه وجود مثاليدر حال و وفاق را كاهش دهد، ولي لزوماً بدينوسيله از قدرت هاي چندگانه تواند حمايت

ب و ارزش ديد و ديدن جهان با آن نمينظرات  يا حاصل اين فرايند خلق نظريه تنها يك پايگاه مبارزه.كاهدا چند لنز

هاي جديد به سطح تحليلي بالاتري صعود كرده وه بر آن همانطور كه نظريهعلا.عقلاني نيسترقابت بدون مزاياي

مياست، آنها ضرورتاً توجه متمركز بر نقش هر يك از مديران  .دهنددرون سازمان را تغيير

هامفاهيم محيط: فصل ششم
ل آنها بر آن سيستم اثر خصايمحيط، در يك سيستم مشخص، مجموعة تمامي اجزايي است كه هر تغييري در

مي گذارد مي .پذيرندو نيز مجموعة تمامي اجزايي است كه خصايل آنها در اثر رفتار سيستم تغيير
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و تحليل محيطها  تجزيه
 سطوح محيطها

و تكامل آنها در اين فصل در سطح بوم مي تمام تحليلها سطح از در اينجا شناسايي چهار زير. گيرد شناختي انجام

.شناختي بسيار سودمند خواهد بود بوم سطح

و خود.تحليلي به مجموعة سازمان مربوط است اول سطح:هاي سازماني مجموعه-1 نگريستن سازمان به محيط

ب تر بيان براي سازمان روشناي است كه مفهوم مجموعه را خاص، كانون آن در نظر آوردن، نكتهيعنوان سازمانرا

.كند مي

مي:يجماعات سازمان-2 اين موضوع براي. كنند جماعت سازمانها است دومين سطحي كه تحليلگران تعيين

مي مشخص ساختن تجمعي از سازمانها به عنوان مثال مؤسسات آموزش عالي كه به لحاظي به هم شبيه .رود اند به كار

شباهت در بعضي«باشند كه بايد در پي پاسخ به اين سؤال كساني كه مجبور به مطالعه جماعات سازمانها هستند،

 شوند؟ چگونه جماعات سازمانها شناساييمي. به چه معنا است»لحاظ

مييلاين سطح از تحل:اي سازمان هاي منطقه محدوده-3 در زماني به كار نظر گرفتن آيد كه پژوهشگر بر

بررسي كه با عناويني چون اين روش. ورزد روابط در بين تجمعي از سازمانها در يك منطقة جغرافيايي تأكيد مي

و»الگوي محدودة بين سازماني«،»شناختي جامعة محلي بوم«الگوي  مي» تجمعي–الگوي اقدام«، شود فقط مطرح

يا،به واحدهاي يك سازمان يا حتي ويژگيهاي آنها به شكل يك مجتمع تأكيد ندارد بلكه تأكيد آن بيشتر بر شبكه

.روابط ميان سازمانها است

و به شيوهو تريستامري مي در مقالة مشهور خود، كوشند تا محيطها را برحسب ميزان توسعة اي بسيار انتزاعي،

آنان چهار نوع محدوده. بندي كنند سهم در يك محدوده تقسيم اينگونه روابط درون پيوندي در بين سازمانهاي ذي

كه در آن منابع مورد نياز سازمانهاي موجودمحيطهاي بدون ترتيب خاصو ساكن:سازند را از يكديگر متمايز مي

و توزيع آن در سراسر منطقه تصادفي است؛ و با تجمع منابع در يك محدوده بدون تغيير بوده كهمحيطهاي ساكن

اند كه مكان سازمان در آن محدوده عامل مهمي براي دوام بقاي در آن منابع بدون تغيير بوده ولي بنحوي انباشته شده

و واكنشيد؛شو آن مي كه در آن بخشي از قابليت دسترسي به منابع بر حسب اقدامات خودمحيطهاي متلاطم

مي سازمانها تعيين مي و بقاي سازمان منوط به استفاده از استراتژيهايي ر شود فتار رقباي سازمان شود كه با توجه به

و تعيين مي عاملان سازماني به نحوي است كه محدودة كه در آن همبستگي دروني بين همةمحيطهاي آشفتهگردد

آن شود سازماني يا شبكه سازماني خود نيرويي مي .را به حساب آوردكه هر سازماني بايد بكوشد تا

و مشخص نوع وارن مي شناسي مرتبط ساختار موجود«شناسي او براساس مقدار حد نوع كند، تري را پيشنهاد

مي»گيري تصميم مياو چهار. شود تعيين در اين:بافت با انتخاب اجتماعي.سازد نوع محدودة سازماني را مشخص

ميگيري وجود نداردوي مخصوص تصميمحالت، ساختار .گردد كلية تصميمات در سطح هر يك از واحدها اتخاذ

و مجموعه در اين حالت هر واحد سازماني از ابزار تصميم:بافت ائتلافي خو گيري د اي از هدفهاي مخصوص به

برخوردار است، ليكن هرگاه بعضي از هدفهايش مشابه با هدفهاي واحدهاي سازمانهاي ديگر باشد، بطور غير رسمي
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، اما دارندواحدهاي سازماني هدفهاي جداگانه:بافت فدراتيو.كندو به شكل خاص با آن واحدها ائتلاف مي

به تري مشاركت آنان به منظور تنظيم هدفهاي وسيع و است كه بايد  در اين حالت،:بافت يك بخشيتأييد آنها برسد

و مشي تصميمات دربارة خط مي مراتبي سازمانهاها در بالاترين سطح سلسله برنامهها .گردد اتخاذ

اي از تحليلگران بمنظور تحليل سيستمهاي سازماني، سازمانها را براساس عدهعملكردي سازمان محدوده-4

و نظرات همة سازمانها در جريان آماده.كننديشاخصهاي عملكردي تفكيكم جديدي هستند كه سازي محصولات

.و اجتماعي روان است نهادي فني به سوي سطوح مديريتي،از جانب كاركنان خلاق، در زير سيستم 

و اسكات مي كار اي از سازمانهايي كه در يك قلمرو مجموعه)1:كنند را چنين تعريفمي مفهوم بخش اجتماعيير

و برحسب مشابهت خدمات، توليدات يا عملكرد مشخصمي مي به)2(شود كنند ر عمدهطوهمراه با سازمانهايي كه

و عرضهگذارند، مانند بر عملكرد سازمانهاي موردنظر اثر مي و كار مشتريان  ....گردانانو كنندگان عمده؛ صاحبان

از متأثر از آزمون فرضيهدر سطح محدودة عملكردي سازمان بطور عمده بررسيها ديدگاههاي هايي است كه

.گيرندو وابستگي منابع نشأتمي ماركسيستي، نهادگرايي

:خصوصيات محيطها
ا.پردازند محيطهاي فني محيطهايي هستند كه در آن سازمانها به توليد يك محصول يا خدمت مي ز اين محيطها

به يافتهساختارهاي منطق اين محيطها، در بهترين. كنند يت فني را هماهنگ سازند حمايتميطور كارآمد فعالاي كه

.كنند حالت خود، همسان با بازارهاي رقابتي مورد نظر اقتصاددانان كلاسيك عمل مي

و مقررات جزئمحيطهاي نهادي، ي كه هر يك از سازمانها به منظور به دست آوردن موضع برحسب اجراي قوانين

و حمايت از خود مل ميقانوني بر. شوند زم به همسازي با آن هستند مشخص حسب در محيطهاي نهادي، سازمانها

و كيفيت محصولات خود پاداش مي و نه بخاطر كميت و جريانات گردش كار .گيرند كاربرد ساختارها

و نهادي همراه با برخي سازمانهاي نشان دهنده آنها را نشان مي  دهدشكل زير محيطهاي فني

خ  دمات عموميمؤسسات

هابانك

 بيمارستانهاي عمومي

 مؤسسات صنعتي دولتي

 درمانگاههاي بهداشت رواني

 مدارس؛ مؤسسات حقوقي

ا  كليساه

 رستورانها

 باشگاههاي تندرستي

هامهدكودك

و انجام:فنيمحيطهاي مفهوم محيط كار بر اين مطلب تأكيد دارد كه اغلب سازمانها به منظور حصول به هدفها

همچنين تأكيد دارد كه هيچ سازماني خودكفا نيست، همه بايد وارد مبادلات با محيط. اند عي كار به وجود آمدهنو

. شوند

برخي از اظهارنظرها به محيطها: كند طور كلي، دو نوع گويش، مبادلات سازمان با محيطهاي خود را توصيفميبه

د. نگرند به عنوان ذخاير منابع مي كه. يگر به آنها به عنوان منابع اطلاعات توجه دارنددر حاليكه برخي آن دسته

ت داروسازي كليمؤسسا

ترقوي

ترضعيفترقوي

ترضعيف

ط  هاي نهاديمحي

 هاي فنيمحيط
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مي محيطها را ذخاير منابع مي بر. گيرند دانند ميزان وابستگي سازمان به ساير منابع حياتي را در نظر محققاني كه

مي جنبه مي هاي اطلاعاتي محيطها تأكيد با آن مواجه آورند كه سازمان كنند در اصل، ميزان عدم قطعيتي را در نظر

مي.است ميزان ثبات در مقابل)2، ميزان همگوني در مقابل ناهمگوني)1شامل گذارند ابعادي كه بر عدم قطعيت اثر

و ميزان بهم پيوستگي در مقابل جدايي)4ميزان تهديد در مقابل ايمني،)3تغييرپذيري،  گي در ميزان هماهن)5ها

ميبطور كلي،.شودمقابل ناهماهنگي مي رود كه هر قدر در محيط، ناهماهنگي بيشتر باشد، ميزان چنين انتظار

مي بي ميشود، هر قدر تهديد محيط، شديدتر باشد بهم پيوستگي ثباتي سازمان بيشتر هر ها در سازمان بيشتر و شود

.شود قدر هماهنگي در محيط كمتر باشد، سازمان با عدم قطعيت بيشتري روبرو مي

و ميابعادي كه بر در منابع ميزان تراكم)2منابع، ميزان فراواني در مقابل كميابي)1نيز شامل گذارند ابستگي اثر

تر باشد، تمركز توجه بيشتربهر قدر منابع كميا. شودمي ميزان هماهنگي در مقابل ناهماهنگي)3و مقابل پراكندگي

ميو هر قدر موجوديتهاي عرضه شدة درون محيط هماهنگي بيشتر است .شودي نشان دهند، وابستگي سازمان بيشتر

و سياسي مورد تأكيد مفاهيم فني تحليلگران نهادي ابعاد ديگري را بر جنبه: محيطهاي نهادي هاي مرتبط اقتصادي

مي) سمبوليك(هاي نمادين اهميت جنبه،تمام تلاشهاي اين زمينه.افزايند دربارة محيطها مي . كند محيطها را تأكيد

و جامعه هايي چون جامعه ران سازماني پيوستن كوششهاي خود به آثاري كه در زمينهتحليلگ شناسي شناسي شناخت

و) قرار مداري(عناصر نمادين در اين توجه شامل سيستمهاي هنجاري.اند جديد فرهنگي در جريان است آغاز كرده

بهر. شود شناختي مي يشتري دارد، ليكن نسبت به سيستمهاي چند كه اثرات قابل بحث سيستمهاي شناختي اهميت

.هنجاري توجه كمتري را به خود جلب كرده است

و قابليتهاي معين، يك و واجد حقوق نيست،»نياز به زمان حقيقتبي«تصور افراد بعنوان عاملان خودمختار اجتماعي

ب بلكه ميهتعريفي است كه و مكا آيد لحاظ اجتماعي به وجود و مكانهايو در برخي از زمانها و نه در اوقات نها

و حقوق. رسد ديگر صادق بنظر مي بر همينطور واقعيت و مكان فرق عاملان جمعي، نظير سازمانها، حسب زمان

مي. كند مي :گيرند نهادها، در اين سطح بسيار اساسي به شرح زير مورد توجه قرار

و فعا ميقوانين فرهنگي به موجوديتها و ارزش و ويژگيهاي عاملان هستند» وجود«همان بخشند، ليتهاي خاص معنا

مي كه مي محيط وسيعشوند تا اينكه بنحو اجتماعي ساخته و آنها را از درون تر بر ساختارهاي سازماني اثر گذارد

. سازد مي

 بنيادهاي نهادي محيطهاي فني
و نهادي عمل مي كه هاي نهادي حتي دربارة سازمانهاييما نبايد از حمايت. كنند همة سازمانها در هر دو محيطهاي فني

نيروهاي نهادي علايق را سركوب يا جايگزين.كنند غافل بمانيم در جهت بيشترين حالت فني شدن حركت مي

مي نمي و بدينوسيله كنند بلكه به آنها شكل ميدهند مي. شوند منافع پيگيري آ آنها مشخص يا عاملان سازند كه

ميمنافع باشند يا ساير كششها نبالدتوانند بطور مشروع مي واژگان«چارچوبهاي نهادي. رانند بر آنان حكم

كه علاوه بر آن، نظريه. هاي انجام كار را در نظر دارند باضافة شيوه»انگيزشها پردازان نهادي در اين نكته تأكيد دارند

از كه به آنها شكلمي قواعد، خود از انواع مهم منابع هستندو كساني .قدرت ارزشمندي برخوردارنددهند
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و محيطها به يكديگر  وابستگي سازمانها
و نتايج گذاري، توجه نقش

مي ويك مي دهند بلكه بطور فعالي محيطهاي گويد كه اعضاي سازمان نه تنها محيط خود را دركو به آن پاسخ

ن خود را مي و بر آن ميسازند كه. گذارند قش ي ويك تأكيد دارد افته معادل با مفهوم محيط مفهوم محيط نقش

آنبمعناي"گذاردن نقش"كه، عنوانبل. درك شده نيست كه بسياري از مديران مختصات محيطستا تأكيد بر

مي پيرامون خود را بنا مي مي گذارند، ترتيبي دوباره مي دهند، متمايز و فرو . ريزند سازند،

و سالانسيك بدرستي مشاهده مي ه بايد محيطها را براي اثر گذاردن بر اقدامات انجام شده به كنند كه با وجوديك ففر

چ وسيلة افراد ذيربط سازماني درك كرد، ولي محيطها مي ه درك شوند يا نشوند اثر توانند بر برونداد سازمان

و خدمات(ها سازمانها ستانده. بگذارند مي)كالا و بر خصايص آنها كنترل قابل توجهي را اعما را توليد ل كنند

و پاسخ محيط است نمايند، مي . ولي بروندادها نشانگر حاصل مشترك انجام كار سازماني

مي بنابراين، استراتژي اندازه مي گيري شخص اگر بخواهيم تصميمات: شود وابسته باشد تواند به آنچه كه پيشگويي

و گزارشات آن ولي اگر بخواهيم. ان لازم استآتي افراد ذيربط سازمانها را پيشگويي كنيم بررسيهاي ادراكات

اند، كه بسياري از آنها حاصل كار اين انتخابها را پيشگويي كنيم كافي نيست، زيرا نتايج محصول فشارهاي چندگانه

.خارج از كنترل سازمان هستند

 يك چرخة بهم وابسته: محيط–روابط سازمان
اس چرخه و محيطها ساختارهايشان،(در اينكه محيطها بطور عميقي سازمانها.تاي از وابستگي متقابل سازمانها

مي)حاصل كارشاني در حال انجامشان،كارها چگونگي وقوع اين موضوع قابل. دهند ترديدي نيست را شكل

و وابستگي منابع مدعي هستند كه سازمانها هوشيارانه در جهت سازگاري با محيط نظريه. بحث است پردازان اقتضايي

و  شناسان جماعت بوم. دارند تغيير نمودهاي ساختاري بمنظور تطبيق بهتر درخواستهاي از خود قدم برميخود

كنند كه اكثر سازمانها بسختي سازمان، در مقابل، بر روال حركت ساختاري سازمانها تأكيد دارند؛ آنان تصور مي

و بهمين علت آنها با تغيير مي ميتوانند ساختارهاي خود را تغيير دهند و سازمانهاي با شكلهاي ات محيط از بين روند

بطور خلاصه، محيطها.شناسان بيش از فرآيند سازگاري بر گزينش تأكيد دارند بوم. آيند جديدي به وجود مي

مي سازمانها را تحت تأثير قرار مي و سازمانها هم بر محيطها اثر .گذارند دهند

ن زما ساختار سا

تعريف قلمرو

سيستم اطلاعات

ساختار توجه

پذير محيط نقش

ها ستانده

محيط مورد نظر

د بروندا
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و نفوذ  جذب
ميما پيش از اين گفتيم كه سيستم مي باز حكم به سازد تا اندازه كند كه مرزي كه سازمان را از محيطش جدا اي

و برحسب جريانات يا فعاليتهايي كه مورد بررسي قرار مي يكي از مؤثرترين.گيرند تغيير يابد دلخواه ترسيم شود

مي استراتژيهايي كه سازمانها در ارتباط با برخي از جنبه با. جذب آن استگيرند هاي محيط خود به كار سازمانها

و از بعضي افزايش تناوب ساير سيستمها را بخود جذب مي مي كنند ح.شوند ها هم جدا تي بدون تغيير سازمانها

مي دوباره در تعاريف رسمي م كاملاً در يك مفهو. آورند بطور مداوم عناصر محيطي را به درون ساختارهاي خود

م و روشهاي كاروسايل، نابع، توسعه يافتة سيستم باز موادي چون .شوند همگي از محيط كسبمي كاركنان

 تكامل محيطها
و تريست براي اولين بار آن«كنندميمطرح نظر غالب همان نظري است كه امري بافتهاي محيطي كه سازمانها در

و بسوي پيچيدگي بيشتروج .»در حال تغييرند ود دارند خود، با سرعتي افزاينده

عمدا همة سيستمهاي باز از پيچيدگي. تربري اين است كه سازمانها، مطابق تعريف، سيستمهاي باز هستنددة عاي

مي. كمتر به پيچيدگي بيشتر ميل دارند در. يابد محيط هر سازماني، بطور فزاينده از ساير سازمانها تركيب و بنابراين

ميپي آن محيطهاي سازماني از حالات با پيچيدگي كمتر به حالات با  .شوند پيچيدگي بيشتر متحول

و سايرين بيان مي ت گال بريت و اين تخصصي كردن، بنوبه خود، غيير تدريجي، تخصصي كردن عملكرد دارند اين

به. داند استفاده از دانش علمي يا مهندسي براي حل مسئله در دست اجرا را مجاز مي باينصورت، تغيير تدريجي؛

و مطابق روال  وعادي منطقي كردن . كند در اين حال به افزايش قطعيت كمكمي درآوردن يك محدودة عمليات

و امكان پيشگويي داردهاي بيشتري از فعاليتها اغلب منجر به افزايش استان گسترش سازمانها به درون حوزه سازي

س(با فرض اين فرايندهاي متناقض.شود مي و منطقي كردن از يك واستاندارد ساختن و عدم قطعيت از و، آشفتگي

كنند نامناسب ايجاد هرگونه فرضي دربارة جهت كلي تغيير در محيطهايي كه سازمانها در آنها عملمي)ديگرسوي 

.تحقيقات تجربي، نه فرضهاي پيشين، بايد نرخو جهت تغيير محيطي را تعيين كنند. رسد بنظر مي

 پيدايش سازمانها: فصل هفتم
و انسجام سازمانه و تاريخ توسعه سازمانهاي با هدف خاص استپيدايش، توسعه .ا براساس تاريخ توسعه جامعه نوين

ميبه عاملان فرديو عاملان سازمانيشامل روابط درحال تغيير مهمترين تغييرات براي توسعه سازمانها :شودشرح زير

 رابطة هر يك از عاملان با عاملان سازماني.1

 رابطة عاملان سازماني با يكديگر.2

و داراي قدرت كامل بر آنان استون وسطيدر قرو- عاملان سازماني واحدهاي اصلي بر اعضاي خود حاكم بوده

و در درون آنها مراتب مشخص كه در آن واحدهاي فرعي به شكل متمركز به واحدهاي مافوقخود در يك سلسله

.يابند پاسخگو هستند سازمان مي
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مي- و عامكن اين روابط در خلال قرون متعدد تغيير و افراد ميد و عاملان آورند لان سازماني حقوقي بدست

و در سلسلهسازماني خود در يك مراتب مشخص كه در آن واحدهاي فرعي به شكل متمركز به واحدهاي مافوق

.يابند درون آنها پاسخگو هستند سازمان مي

مي- و عاملان سازماني اين روابط در خلال قرون متعدد تغيير و افراد ميكند و عاملان حقوقي بدست آورند،

و  سازماني ديگر اختيار كنترل هر يك از اعضاي خود را ندارند بلكه اختيارات امكانات را دارند كه صاحبان سرمايه

تا نيروي كاري در اختيار آنها مي و سازمانها به مراتبي عملميحدي مستقل از يكديگر بجاي سلسله گذارند و كنند

.پردازندميرقابت با يكديگر 

 شرايط اجتماعي مطلوب براي توسعه سازمانها
و انقلاب سياسي ظرفيت يك جمعيت و تخصصي، شهرنشيني، اقتصاد پولي عواملي نظير باسوادي، آموزش پيشرفته

و آزاد، پيدايش مراكز متعدد قدرت، محيطهاي اجتماعي با مشروع شناختن.در دسترس بود منابع مختلف شناور

و وجود مستقل سازمانها از پيدايش آنان پشتيبانيميوظايف تخصص  و افراد را براي پيوستن به سازمانها يافته كنند

.انگيزند برمي

 نگرشهاي سيستم حقوقي دربارة منشاء سازمانها
و يادگيري توسعه مهارتها،:تقسيم كار-1 استفاده كارآمدترو موجب افزايش توليد، تخصصي شدن كار، تكرار

يك مؤثرتر از و كنترل بيشتر انرژي، از سوي ديگر،.شودميجا كردن كارگران براي مشاهدة كار آنان، نظارت

را.هاي بالاسر است تقسيم كار مستلزم هزينه و كسي بايد كار تقسيم شده كسي بايد طرح بخشهاي كار را تهيه كند

و هماهنگ نمايد مي همچنين تكنولوژيهاي مرتبط با تخصصي شدن كار،كنترل آلات توانند به نوعي ماشين احتمالاً

و.با هدف خاص مختص به توليد نوع خاصي از توليدات باشند لذا تقسيم كار از كاربرد تكنولوژي يا روال جاري

ميو به ايجاد يك سلسله كند متداول منطق يافته به كار حمايت مي .دهد مراتب مديريتي امكان

و توليد اجناس به هزينه از هزينهتوجه:هاي معاملات كاهش هزينه-2 هاي هزينه،هاي معاملات هاي تكنولوژي

و خط و خدمات بين اشخاص مشي مرتبط با رسيدن به موافقت يا فراتر از مرزها معطوف گذاري براي تبادل كالا

و آغاز سازمانها به عنوان مكانيسمه چارچوب هزينه.شود مي اي پشتيبان هاي معاملات توضيحاتي كلي براي منشاء

و بازداشتن از فرصت و معين مبادله را فراهم طلبي تصميمات تحت شرايط ناممطئن ها تحت تأثير شرايط محدود

مد رويكرد هزينه.آورد مي .نظر داردهاي معاملات عمدتاً كارآيي را

و رسيدن به نقطة معين، سلسل:پردازش اطلاعات كارآمد-3 تواند مراتبميهبا افزايش نياز به پردازش اطلاعات

پر هزينه،سودمند گردد و از طرفي با ادامة افزايش نيازها به و هماهنگي را ايجاد كند دازش هاي انتقال را كاهش دهد

و از منابع فكري افراد ذيربط جانبي كمتر از حد خود استفاده سلسلهاطلاعات كار سنگين بر  مراتب انباشته شده

مافن.شود مي فنآوري اطلاعات كه را نند همة آوريها، اغلب در واقع به عنوان يك دادة ثابت كه استفاده انسان

و يادگيري است داراي اثرات متفاوت كند نه به عنوان توده تعيين مي و امكانات كه مستلزم تفسير و بندها اي از قيد

و موقعيتها است .در بين عاملان
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ميزباني كه نظريه كارگز:كننده كارگزاران كنترل-4 اين زبان براي. گيرد به موقعيت مربوط است اري به كار

و در آن يك طرف مدير است كه مي خواهد به بروندادي دست يابد ولي نيازمند ساختار همه سازمانها اساسي است

و صاحب سهمو. را انجام دهدشود تا بتواند فعاليتهاي لازم كمك ديگري است كه كارگزار ناميده مي رابطة مدير

و ناظر نمونه مديران از آن جهت كه ممكن است منافعشان با آنها جور.كارگزار است- هاي روابط مدير كارگر

مي كنند تا اطلاعات را از طريق بازرسي يا ارزشيابي گرد نشود تلاش مي و كوشند سيستم ترغيبي براي تشويق آورند

.كارگزاران بوجود آورند تا به دنبال منافع مدير باشند

 وضيحات سيستم حقيقي دربارة منشاء سازمانهات
:توضيحات نهادي

و پايداري در توليد و خدمات تأكيد دارد توضيحات فني براي وجود سازمانها براي كمك آنان به كارآيي . كنندگان

ميتوضيحات نهادي حساب .آورند خواهي را فراهم

:توضيحات ماركسيستها با تعارض
ساختارهاي سازماني سيستمهاي حقوقي براي انجام هرچه كارآمدتر كار نيستند بلكه ماركسيستها مدعي هستند كه

بآن و سود ايجاد شدهها سيستمهاي قدرت هستند كه براي مي. اند يشينه كردن كنترل و باز هم تقسيم كار تقسيم شود

و اندوختن قدر» زدايي مهارت«شود اما نه براي افزايش كارآيي بلكه براي مي ت اختيار كارگران در دست كارگران

و گردآوري مراتب به عنوان يك وسيلة حقوقي هماهنگي بوجود نميسلسله.مديران آيد بلكه ابزاري براي كنترل

.استسرمايه از طريق تخصيص ارزش افزوده 

و جماعات جديد سازمانها  ايجاد صنايع
ميپردازان مدعي هستند كه صنايع جديد با احتمال بسيار زياد نظريه و غير مداوم پديد و در دورة تغيير سريع آيند

.اشاره دارند» تعادل گسيخته«آنها به اين مطلب به عنوان يك الگوي 

و ترتيبات حامي و موفقيت صنايع جديد مستلزم توسعه جامعه جديد سازمانها و اجتماعي–پيدايش مالي، سياسي

س.است و جماعات جديد سازمانها اين ميبا ايجاد صنايع مي ؤال مطرح توان شود كه چگونه به بهترين وجه

 تفاوتهاي بين سازمانها را شناسايي كرد؟

مي شناسان درصدد يافتن معادل ژن انساني برآمده بوم .خواهيم مورد تمركز توجه قرار دهيم اند، آنچه كه

 است» اطلاعات دربارة نحوة سازمان دادن امكانات ساخت دهنده«
 ازان به طرحهاي اوليه ساختاريپرد برخي از نظريه-

 پردازان به شايستگيهاي بارز برخي از نظريه-
و قوانين تأكيد دارند برخي از نظريه- .پردازان به روالهاي عادي

و ساختارهاي حامي بوجود آيند لذا همواره شكلهاي جديد سازماني بايد همواره از ذخيره موجود منابع، دانش

ميشرايط موجود محيطي در زمان اي .آفريند جاد آنها موانع

آوريها يا محيطهاي وسيعتر نهادي با هم تكامل راههاي كه جماعات سازماني همراه با توسعه فن
.يابند مي
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و سازمانها جهت تأمين هدفهاي جمعي فرآيند شكل دادن به ازدحام: بسيج منابع عناصر. ها، گروهها، انجمنها

.گذارند بسياري بر فرآيند بسيج اثر مي

و مشوقات كمكها دارايي تنوع.كمكهاي انسانها يا افراد ذيربط بيش از منابع اهميت دارد:برابري كمك

سازمانهايي كه عمدتاً بر مشوقات مادي.آيد شماري است كه وسايلي هستند كه ساير منابع توسط آنها بدستمي بي

و،ندا عنوان يافته» سازمانهاي انتفاعي در عمل«تأكيد دارند به نام   ...از جمله مؤسسات بازرگاني، دستگاههاي سياسي

بطرز تأكيد دارند،) رضايت حاصل از فعاليت جهت انتخاب يك نامزد(سازمانهايي كه بر مشوقات به منظور خاص

و نگهداري ارائه دهندگان كمك متكي تقريباً انحصاري بر منظورهاي بيان شدة خود به عنوان مشوقات براي جذب

.هستند

 هار عاطفهم
و احساس در نظر نمي نظريه آيد، انعكاسي از جانبداري از مردان از سوي پردازان مدعي هستند در مباحثي كه عاطفه

مي كساني كه براي پيدايشو مديريت سازمانها تلاش مي و نيز كساني كه آنها را تحليل به. نمايند وجود دارد كنند

.اند گرا داده آورند عنوان سازمانهاي جمعميسازمانهايي كه چنين فرصتهايي را فراهم

 هاي جمعيتي عضويت مشخصه
و سابقه خدمت(مشخصات جمعيتي سازمان )خصوصيات گردهم آمدة اعضا، شامل سن، جنس، تحصيلات، نژاد

مي بطور روزافزون به عنوان عامل عمدة تعيين و انجام كار سازمان شناخته .شود كنندة ساختار

تغيير(توسعه سازمان، صنعتي كه سازمان در آن قرار دارد، سرعت تغيير در تكنولوژي سازمان نرخ عواملي چون

.كنند هاي جمعيتي سازمانها را تعيينمي تركيب مشخصه...و) بيشتر احتمال استخدام كاركنان با آموزش بهتر

و دسته كا لذا تنها اختلاط منابع اوليه و انجام ميبندي مشوقات نيست كه ساختار ايجاد. دهدر سازمانها را شكل

.اي نيست بلكه يك جريان مداوم است سازمان يك حادثه لحظه

 تأمين منابع
اين تركيب اولية منابع كه در هنگام پيدايش. را از محيط تأمين نمايند همة سازمانها بايد بطور مداوم منابع خود

س.شوند بسيار مهم است سازماني خاص بسيج مي ميآنها يك طرح به اختاري را بوجود ماندن آورند كه گرايش

مي( نوع محركات براي.دارد) شود نقش پذير كردن سازمان با خصوصياتي كه در نسلهاي پس از آن حفظ

و تركيب افراد ذيربط نتايج مهمي براي نمودهاي ساختاريو انعطاف همة. پذيري سازمان دارد همكاري افراد ذيربط

ميسازمانها براي منابع  و هزينه رقابت و نيز مرحلة توسعه كنند ولي نتايج و محيط اي هاي دريافت آنها با نوع سازمان

.كه سازمان بدان رسيده است متفاوت است
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و گسترش مرز: فصل هشتم  تعيين
د از الگوي سيستم باز اين بينش اساسي حاصل مي و همگي متكي به تبادلات با يگر شود كه سازمانها كامل نيستند

و در برابر تأثيرات محيطي به عنوان شرطي براي بقاي خود باز هستند اما ديدگاههاي سيستم حقوقي،سيستمها هستند

ميو حقيقي تأكيد مي .كند كنند كه يك شرط بقاي سازمانها، حفظ مرزهايي است كه آنها را از محيطشان جدا

 تعيين مرزهاي اجتماعي سازمانها
ميسازمانها بعنوان سيستم و مانع ورود عوامل نامناسب يا زيان هاي باز، جريانهاي مطلوب را مي پذيرند .شوند آور

 تعيين مرزهاي سازمان
و به مرزهاي خود توجه داشته باشند براي تعيين مرزها.سازمانها در هر زماني بايد نسبت به محيطهاي خود باز بوده

و در هر نگرش  و فعاليتهايشاناي ژگيهوي(جنبه قابل توجه3دو شيوه نگرش .وجود دارد)عاملان، روابط آنان

نظر خود عاملان در تعريف مرزهاي سيستم با اين تصور پژوهشگر سعي دارد تا از مزاياي نقطه: گرايي واقع'&

.گذارد برخوردار شود كه اين نظر بطور مؤثر بر رفتار آنان اثر مي

چارچوب ادراكي به منظور كمك مقاصد تحليلي پژوهشگر بطور خودآگاه دست به ايجاد: هنجارگرايي��

مي. زند خود مي خواهد چه خصوصياتي از آن موقعيت را به عنوان همچنين پژوهشگر بايد مشخص سازد

.شاخص تعيين مرز بررسي كند

به(برخي از پژوهشگران برحسب توجه متمركز بر عاملان:جنبه ويژگيهاي عاملان- كوشش براي تعيين كساني كه

.كنندو يا كساني كه عضو نيستند مرزها را تعريفمي) شوندن عضو محسوبميعنوا

برخي از پژوهشگران برحسب شناسايي روابط اجتماعي عاملان در نوعي خاص از آن مرزها:جنبه روابط عاملان-

.كنند را تعيين مي

. كنند يافته مرزها را تعريفميبرخي از پژوهشگران برحسب تمركز بر فعاليتهاي انجام:جنبه فعاليتهاي عاملان-

و فعاليت اغلب بر هم منطبق نمي .شوند مرزهاي عضويت، تعامل

 معيار كارمنديابي
با. گذارد توجه به مرزها مسئله ظريفي را در برابر كارمنديابي مي سازمانها به مقداري كنترل بر شاخصهايي كه افراد

و پاداش دريافت مي در آن پذيرفته شده و برخي از موارد به داشتن قدرت كافي براي حذف خصوصيات يا دارند

در. باشد هر دو سمت طيف كنترل سازمان بر منابع كاركنان مشخصمي. كنندگان نياز دارند ماهيت شركت سازمان

و در سوي ديگر به شدت در محيط اجتماعي خود يك سر طيف به شدت از محيط اجتماعي خود محافظت مي شود

مي بد، البته اكثر سازمانها در جايي بين اين دو طيف قرار گرفتهيا اشتغال مي و اي بر نقشهاي توانند تا اندازه اند

مي چندگانه مي اي كه اعضاء وارد سازمان آيند اعمال كنترل كنند يا بطور غيررسمي در درون قالب آنها به وجود

ميخواهند اين نقشهاي بيروني را حذف سازمانها اغلب نمي. كنند به كنند بلكه خواهند آنها را در خدمت به خود

تر خود، نه قدرت حذف آن خصوصياتي را دارند كه سازمان بهرحال سازمانها در نوع معمول. حركت درآورند

آنتواند مورد استفاده مي و نه ميل براي اعمال را، اينكه به چه نحو اين خصوصيات را در جهت هدفهاي قرار دهد
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و ضمن آن شركت سازماني بسيج كنندگان را از كاربرد منابع سازماني در خدمت هدفهاي ديگر باز دارنديك كنند

.شود هماوردجويي براي مديران همة سازمانها محسوب مي

و مرزهاي سازماني  بازارهاي كار
را پيدايش بازارهاي كار داخلي مربوط به نحوه ترتيب اي است كه سازمانهاي نوين، محيطهاي اجتماعي خود

را.دهند مي در اين حالت سازمان براي استحكام بخشيدن وفاداري كاركنان به شركت، اتكاي افراد به بازار داخلي

و به تأمين كاركنان از طريق نيمه فراهم مي و كوتاه آورد مي وقت .كند مدت كمتر توجه

هاي انتقال افراد تأثير به شدت بر انتخاب سازمانها به ميزاني متفاوت، براي دروني كردن فرآيندهاي بازار كار كه

مي عمده مي .ورزند گذارند اهتمام

 هاي بازارهاي كار دروني مشخصه
مراتبي در روي يك يا چند نردبان شغلي كه نشانگر پيشرفت در دانش يا اي از مشاغل كه بصورت سلسله اشتهانب

و شامل چند مبادي ورودي در سطوح پائ وسيعتر بيروني كار تر كه آنها را به بازارهايينمهارتهاست قرار گرفته

مي متصل مي .شوندسازند،

و دانش،شوند تأثير ويژگي منابع انساني است عواملي كه منجر به ايجاد بازارهاي كار داخلي مي  البته مهارتها

ميكاركنان سازمان منابع انساني آن ل انتقال به فراتر از ويژگي به ميزاني كه اين مهارتها قاب. دهند را تشكيل

بههر قدر مهارت. كند كارفرمايان است اشاره مي و تخصصي خصوص عميقهاي يك فرد از نظر يك كارفرما تر تر

و برعكس، بنابراين ايجاد يك ساختار حافظ كنترل باشد، آن كارفرما به آن كارمند وابسته براي زماني كه تر است

رطور ناخواسته ارزشهاي توليدي به ميدر .افتد، به نفع هر دو طرف است وابط استخدامي به مخاطره

مي بسياري از مؤسسات بطور روزافزوني به بسياري از مزاياي شكلهاي مختلف برون .برند سازي نيروي كار پي

و و كاركنان و مديران سازي آنها مسئله مهم برونتصميم دربارة درونسازي نوع كار ي است كه در برابر طراحان

.مانها وجود داردساز

و كارگران توسط سازمانها، نيز در پاسخ به افزايش قدرت و به خارج سپردن منابع كار كاهش اندازه سازمان

.داران در حال وقوع است سهام

 اداره محيطهاي كاري
،كنداز آنجا كه هيچ سازماني نيست كه بتواند همة منابع لازم براي حصول به هدف حفظ يا بقاي خود را توليد

و با ساير گروههاي محيطيو ساير سازمانها هم وابسته شوند  ناچارند وارد مبادلات شده
ميدو دسته استراتژي وجود دارد كه سازمانها با آن به :يابند محيطهاي كاري خود پيوند

 ساز استراتژيهاي ايمن-1
و اطمينان كافي كه با آن بتوانند و كارآمد در محيطهاي در برگيرندة همة سازمانها براي تأمين ثبات، عزم بطور مؤثر

و عدم قطعيت ناشناخته ميها عمل كنند بران ها در. شوند گيخته صدد محافظت از جريانات فني خود در سازمانهايي كه

. ساز پيروي كننداست از استراتژيهاي ايمن برابر رويدادهاي ناخوشايند محيطي هستند ممكن
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ش استراتژيهاي ايمن ميساز به مي كلهاي متعدد در توان به عنوان فنون درون سازماني در جهت آيند ولي همة آنها را

: قطعيت براي هستة فني در نظر آوردكاهش عدم 

اگر دروندادها بطور. بندي كنند توانند دروندادها را پيش از نهادن آنها در هستة فني طبقه سازمانها مي: كدگذاري-

و ايجاد مشكلات براي ماشين توانند موجب تأخير،مي،ورود قرار گيرند نامناسب يا ناكافي در جريان ... آلات

و همواره ناقص است.گردند .البته فرآيند كدگذاري هزينه بر

و از اين رهگذر ميزان جاي گرفتن دروندادها توانند مواد سازمانها مي: سازي ذخيره- خام يا توليدات را ذخيره كنند

.يا بروندادها به محيط را كنترل نمايند در درون هسته فني

و داد يا بيرون كوشش سازمان براي كاهش نوسانات در محيطهاي درون:)سازي همواره(سازي همسطح داد آن است

دادها يا برانگيختن تقاضا براي كنندگان درون يابي به محيط به منظور ترغيب عرضه تري براي دستكوشش فعال

.يردگ بروندادها انجام مي

و پيش سازي كنترل كنند، ممكن سازي يا همسطح سازمانها اگر نتوانند نوسانات محيطي را با ذخيره: بيني پيشگويي

و تقاضا سعي كنند تا خود يعني با پيش،گويي مبادرت ورزند است به استفاده از پيش بيني تغييرات در شرايط عرضه

.را با آنها سازگار كنند

مي تغيير در: تعديل قياس سازد، عوامل تكنولوژيكي مقياس هستة فني، در پاسخ به اطلاعاتي كه پيشگويي فراهم

.در واقع براي هر نوع فرآيند فني به ترتيبي مقياس مناسب وجود دارد. توانند مشوق رشد باشند مي

و يا اقدام احت خلاصه اينكه استراتژيهاي ايمن گيري از نفوذ ياطي براي جلوساز براي كمك به بستن راه نفوذ

ميمرجوهرج .روند هاي محيط به درون هستة فني بكار

 استراتژيهاي پل بستن-2
يامرسون تأكيد دارد كه قدرت سازمان يك عامل بر عامل ديگر ريشه در وابستگي دومي به منابعي كه توسط اول

مي.شود دارد كنترل مي با.AبهBمساوي است با وابستگيBبرAگويد قدرت او البته قدرت سازمان در ارتباط

.عوامل محيطي تفاوت داردهر يك از 

و بهبود وضعيت رقابتي سازمان با نيروهاي: مذاكره معاملاتي- و تعريف قلمرو سازمان، افزايش استقلال براي دفاع

.گيرد محيطي صورت مي

و كاهش نااطميناني از به معناي مذاكره براي يك موافقت به منظور تبادل انجام:عقد قرارداد- كارها در آينده

.طريق هماهنگ ساختن رفتار آينده آنها با ساير واحدها توسط راههاي مشخصو محدود است

وارد كردن نمايندگاني از گروههاي خارجي به درون جريان:گيري ملحق ساختن طرف مقابل در تصميم-

.گيري يا ساختار مشورتي يك سازمان تصميم

سل- ها به منظور شامل انواع تبصره.آيند براي كنترل وابستگي سازمانها به يكديگر بوجود مي:مراتبي سلهقراردادهاي

مي پاسخ به مقتضيات ميو حل مجادلات و به خودمختاري طرفهاي مستقل قرارداد لطمه و موجب شوند زند

.شود برداشتن گامي براي يك كار مشترك بين طرفين قرارداد مي
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و بدون هزينه سرمايه:ياتحاد راهبرد- از براي كسب مزاياي شاخص وسيعتر و كاركنان و حفظ تسهيلات گذاري

شركتها از نقاط قوت خود در يك زمينه مشترك. طريق هماهنگي فعاليتها يا مشاركت در دانش يا منابع است

.پوشانند استفاده كرده، نقاط ضعف يكديگر را مي

.گيرد اري مشترك كه بين رقبا يا طرفين مبادله صورتميگذ انجام سرمايه:مشاركتهاي تجاري-

مي:ادغام شركتها- آيند كه بصورتهاي دو يا چند سازمان مستقل به صورت يك سازمان جمعيو منحصر به فرد در

: ذيل است

با اگر شركت با عرضه:عموديادغام و چنانچه و رو به پائين خريداران كنندگان منابع خود ادغام شود ادغام عمودي

.باشد خود ادغام شود عمودي رو به بالا مي

مي:افقيادغام .كنند مثل دو نمايندگي فروش ماشين دو سازماني كه محصولات مشابه با هم عرضه

و در قلمروهاي:تنوع يك سازمان، يك يا چند سازمان ديگر را كه نه طرف معامله هستند نه رقابتي با يكديگر دارند

مي ليتميمختلف فعا مي(گيرد كنند در اختيار .)شوند ادغام
و غير:انجمنها- اي براي دستيابي به اهداف مشتركو مطلوب مشابه در سطح جامعه محلي يا منطقهسازمانهاي مشابه

.دهند مثل انجمنهاي بازرگاني خويش انجمن تشكيل مي

است بر بخشهايي از اقتصاد كشور نظارت باشند كه ممكن دولتها منبع اساسي دستور قانوني مي:ارتباطات دولتي-

و بسياري از امور مانند راه و داشته بر. دولتي باشند... آهن، فرودگاه سازمانها فنوني براي ارتباط با دولت دارند كه

و از طرفي دولت مي ها محدوديتهاي خاصي براي مبادلاتآن تأثيرگذار خواهند بود .كنند سازمانها وضع

: ادياداره محيطهاي نه
در محيطهاي نهادي دو نوع عمده عاملان جمعي هستند. در تعيين مرز سازمان بايد به محيطهاي نهادي توجه داشت

و گروههاي حرفه كه بر سازمانها خواسته يا ناخواسته تأثير مي و آن عبارتست از دولت و،حرفه.اي گذارند اصول

و اقدام را مشخص مي اي در سطح سيستم جهاني از طريق برگزاري حرفه گروههاي.كند راهنمائيهاي عمل

و كنفرانس مي... ها، صدور بيانيه، تهيه دستورالعمل . نمايند اقدام

مي سازمانها در ادارة محيطهاي نهادي از هر دو استراتژي ايمن و پل بستن استفاده .كنند سازي

:ساز استراتژيهاي ايمن-1
مي نيسمهمة سازمانها از مكا:كدگذاري نمادين و. كنند هاي كدگذاري استفاده بايد جوانب مختلفي از اهداف

و عنوان گيرند انتخاب، طبقه موضوعات كه مورد پردازش قرار مي .گذاري شوند بندي

با سازمانها قوانين، ساختار هنجارها:جداسازي يا تجويزي كه از طرف محيطهاي نهاد شده است را در صورتي كه

مي عناصر ساختاري خود، و مطابقت نداشته باشد از عمليات خود جدا را،كنند همشكلي لذا مقداري استقلال عمل

.كنند حفظ مي

پنج راهبرد كلي را ممكن. دهند سازمانها به تقاضاهاي نهادي به طرق راهبردي پاسخ مي:استراتژيهاي دفاعي ديگر

.حه، اجتناب، نافرمانيو آلت دست شدناست سازمانها در پيش گيرند كه عبارتست از خريدو ادغام، مصال
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:استراتژيهاي پل زدن
مي ريهنظ هم پردازان بيان يعني سازمانها،فرآيند اصلي پل زدن در محيطهاي نهادي است) شكليهم(ريختي دارند كه

مي با آوردن قواعد نهادي در ساختار خود در طول زمان به يكديگر شبيه . شوند تر

ب از اعث هم ريختيميسه نوع مكانيسم كه :شوند عبارتند

هاي انجام امور را به اين دليل كه مجبور به انجام آن به نحو زماني كه سازمانها ساختارها يا شيوه:همشكلي اجباري

ا تعيين شده هستند مي از طرفل قوانين اعمال شده بر شركتهامث(ز خارج سازمان يا داخل سازمان پذيرند چه

.)محيط زيست يا بخشنامه واحد بودجه يك سازمان مبني بر تهيه بودجه به يك شكلسازمانهاي طرفدار 

.گزيند زماني كه سازمان تصويربرداري از ديگري را اغلب به دليل نااطميناني برمي):سازي چهره(همشكلي تقليدي

مي ادعا عالي هاي انجام كار يا شكلها را بدليل اينكه بر حسب زماني كه سازمان شيوه:همشكلي هنجاري . پذيرد ترند

مياسترا :شودتژيهاي پل بستن در محيطهاي نهادي شامل موارد زير

و اختصاصات مسلم، بنديفرآيندي است كه در آن قواعد نهادي به شكل نوع:شكلي مقولههم- ها يا تمايز است

مي خطوط راهنمائي فراهم مي و متمايز از بقيه توانند ساختارهايشا سازند كه سازمانها براساس آن ن را شكل داده

مي اين تمايز موجب بوجود آمدن نظام.سازد مي را هايي در طبقات علوم و هدفشان اين است كه بتوانند خود شوند

و مشروعيت خود را در محيط تقويت نمايندو توان خود را براي بقاء افزايش دهند .براي ديگران قابل فهم نموده

مك- مي انيسمهاي تقليد چهرهاين هم شكلي براساس و هنجاري بوجود .آيد اي

اي را بر سازمانها به عنوان الخصوص دولت مقررات بسيار ويژهگاهي عاملان محيطي علي:شكلي ساختاريهم-

مي شرط پذيرش يا حمايت از آنها اعمال مي نمودار تشكيلات،(اي خواهند تا عناصر ساختار ويژه كنند، از سازمانها

ن و سازمانها براي اين كار، از ساختارهاي ديگر سازمانها، افراد توانمند.را بپذيرند تا مستحق تأئيد گردند)قشهادواير

مي سازمانها يا شركتهاي مشاوره .كنند اي استفاده

هاي خاص اغلب تحت فشار محيطهاي نهادي سازمانها براي انجام فعاليتها به شيوه:همشكلي در شيوه انجام كار-

.نمايند برداريمي لذا شيوه انجام كار را از طرف محيط پذيرفته يا كپي،ار دارندخود قر

مي سازمانها براي دست:همشكلي كاركنان- مبني بر اينكه،گيرند يابي به اهداف خود تحت فشارهاي محيط قرار

. كاركنان آنها داراي فلان مشخصات باشند

و گزينش  سازگاري
سدر اين ديدگاه از سطوح بالا و بومطتر يعني و جماعتي از نظرية ماركسيستي شناختي براي وح محدودة سازماني

.شود تكميل موازين وابستگي منابعو نهادي استفاده مي

بر نظريه:محدود ساختن شكلهاي سازماني و تكنولوژي سازماني به تأكيد پردازان توجه خود را از ساختار

و تركيبي كه جماعات مي فرآيندهاي جداسازي مي سازمانها با آن مرزهاي خود را تعيين در. دارند كنند، معطوف

بشود فرآيند جداسازي راههايي بررسي مي خاطر تغييرات تكنولوژي، مقرراتي را كه براساس آن كه در آن سازمانها
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ز ساختارهاي خود را شكل داده، مان دائماً تغيير تغيير داده يا بخاطر تغيير در هزينه معاملات، مرز خود را در طي

سا. دهند مي .را جهت تعيين مرز تركيب نمايند زمانها در طول زمان بجاي جداسازي ساختار، فعاليتهاممكن است

 تغيير در سازمانها
و هزينه اكثر نظريه مي پردازان اقتضائي، وابستگي منابع كنند، هاي معاملات كه در سطح مجموعه سازمان كار

سا معتقدند كه مي در ولي بوم،ختار سازماني را تغيير داده تا ساختار سازگار با محيط شودتوان شناسان كه سازمانها را

و تحليل مي كنند معتقدند كه سازمانها در برخورد با عوامل محيطي ساختار خود را تغيير سطح جماعت تجزيه

مي نمي بدليل اين گزينش است نه سازگاري تنوع در اشكال سازماني. زنند دهند بلكه آنها دست به گزينش محيطي

گذاري ثابت تعداد بسياري از موانع سر راه تغيير در سازمانها شامل محدوديتهاي داخلي از جمله سرمايه.با محيط

و  و محدوديتهاي. شوندمي... سنگين سازمانها در تجهيزات، كاركنان آموزش ديده موانع بيروني از جمله موانع

و سياسي .باشدمي قانوني، مالي

انها در درجات مختلف تغيير هاي گوناگون سازم علاوه بر آن، جنبه.كنند اما در درجات مختلف سازمانها تغيير مي

و مي بطور مثال تكنولوژي هسته اصلي.ديگر آن در برابر تغيير مقاومند هاي سازمانها بيش از جنبه برخي از جنبهكند

كه.اي جانبي ديگره تا هستهمقاومت بيشتري در مقابل تغيير دارد  بنابراين سازمانها داراي مرزهاي مختلفي هستند

.كند هاي مختلف با هم ديگر فرقمي اندازه ارتفاع آن مرزها نيز در حوزه

و ميرهاي سازماني انجام داده شناسان جمعيت تحقيقاتي را در مورد عوامل تعيين بوم اند كه برخي نتايج كنندة مرگ

ميآن به شرح زي :باشدر

و مرگو مير بيشتر است)1 و مرگو مير بيشتر)2.در سازمانهاي جوانتر، شكست در سازمانهاي كوچكتر، شكست

.سازمانهائي كه موقع تأسيس با سازمانهاي بيشتري از خود روبرو باشند، احتمال شكست آنها بيشتر است)3.است

سازمانهايي)5.گيردل شدن، خريداري شدن يا ادغام صورتميشكست سازمان به اشكال مختلفي از جمله منح)4

.كه در يك زمينه بخصوص فعاليت دارند، احتمال شكست بيشتري نسبت به سازمانهاي عمومي دارند

 هاي سازماني سازگاري محدوده-
نيسازگاري ميدر سطح محدودة سازماني :افتدز اتفاق

هاي سمتي از منافع سازماني يعني امور محلي، مؤسسات مالي، رسانهق:هاي سازماني در سطح جامعة محلي محدوده-

و از آن بهره و وكلا به شدت به رشد اجتماعي وابستگي داشته مي محلي، آژانسهاي معاملات ملكي لذا،شوند مند

.و به آن متصل باشد شده بايستي سازمان با اين سيستمهاي محلي هماهنگ

صن محدوده- و سازمانهاي درون آن صنعت:عتهاي سازماني در سطح و شركت بايد با ساير شركتها يك سازمان

.هماهنگو سازگار باشد

و بين:هاي سازماني در سطح اجتماعي محدوده- المللي هم كشيده شده، استراتژيها عمليات سازمانها در سطح ملي

ماعي كه سازمان در آن فعاليت تأثير هر يك از نهادهاي اجت. گذارندو ساختارهاي عمومي را به اشتراك مي

.هاي مختلف شركت متفاوت است المللي بر بخش نمايد يا نهادهاي بين مي
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)هسته فني(منابع پيچيدگي ساختاري: فصل نهم
فني، عملياتي، ستادء سازمان را به هستههنري مينتزبرگ اجزا. تر شدن در حال حركتندسازمانها به سوي پيچيده

م و پشتيباني، و راهبردي تقسيم نموده استاداري ي. ياني عني دراين فصل منابع پيچيده شدن ساختار در سطح اول

.باشدمي) نوع تكنولوژي(در حال انجام گيرد كه شامل ماهيت كارهسته فني مورد بررسي قرار مي

 تكنولوژي-ماهيت كار انجام شده يا در حال انجام
كتكنولوژي اصطلاحي است كه براي اشاره ميبه مياري كه توسط سازمان انجام جنو رودشود به كار به داراي دو

و مهارت(افزارو نرم)تآلاتجهيزات، ماشين( افزارسخت از. باشدمي) دانش هسته فني در واقع شيوه استفاده

:اندهاد دادهگيري تكنولوژي پيشنران ابعاد مختلفي را براي اندازهپژوهشگ.تكنولوژي براي توليد ستاده مطلوب است

.موارد يا عناصر مختلفي كه سازمان بايد همزمان آنها را پردازش نمايد عبارتست از تعداد: پيچيدگي تنوع)الف

و حدودي كه كارها طبق استاندارد خاص انجام: عدم اطمينان)ب .شوندميميزان

در)ج مي: ونيوابستگي ساهمانطور كه تامپسون بيان زمان ممكن است داراي سه شكل دارد واحدهاي درون يك

.وابستگي متوالي، متقابل يا جمعي باشند

و ساختار  نگرش سيستم حقوقي–تكنولوژي
يدگي ساختار هر چقدر پيچيدگي فني بيشتر باشد پيچ)1: يستي مفروضاتي را در نظر گرفتقبل از بيان اين رابطه با

ب)2نيز بيشتر خواهد بود،  بهر چقدر عدم اطمينان مييشتر و رسميت كمتر هر چقدر وابستگي)3شود، اشد تمركز

.شودمنابع بيشتري صرف هماهنگيمي،شدواحدهاي سازماني از نظر تكنولوژي به همديگر بيشتر با

 مكانيسمهاي هماهنگي
و برنامهشامل گي در هماهنو تفويض اختيار، مراتب سازمانيسلسله، گروهبندي، هاي زمانبندي شدهبرنامه،هاقواعد

،اگر پيچيدگي محيطي بيش از اندازه باشد ممكن است مكانيسمهاي فوق نتوانند كارساز باشند. باشدمي سطح خرد

: يا دو راه حل زير را انتخاب نموددر آن صورت بايستي يك

.بر توان سازمان جهت پردازش اطلاعات افزوده شود)2. شوند كاسته شوداز حجم اطلاعاتي كه پردازشمي)1

 هاي كاهش حجم اطلاعاتاستراتژي) الف
به)1-لفا  جاي سازماندهي بر حسب فرايندسازماندهي بر حسب توليد

مي: منابع آزاد)2- الف تواند با كاهش سطح مقرر انجام كار ميزان تقاضا براي پردازش اطلاعات را يك سازمان

و بلا استفاده ايجاد كند تا امور سيس و منابع آزاد .تم تسهيل گرددكاهش داده

 هاي افزايش توان پردازش اطلاعاتاستراتژي)ب
ميعلاوه بر افزا: مراتبهاي افزايش يافتهسلسله)1-ب كيش ظرفيت پردازش اطلاعات باعث ه جريان تبادل شود

.مراتب بيشتر شوداطلاعات بين سلسله
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ر: ارتباط جانبي بين واحدها)2-ب در اين.آن داراي ارتباط متقابل باشند هايا در نظر بگيريد كه بخشسازماني

مراتب سازماني بالا سلسلهحالت براي هماهنگي جريان يافتن اطلاعات در بين بخشهاي وابسته به هم بدون اينكه در 

مي. ود راهكار مفيدي استبر :تواند از طرق زير صورت بگيرداين امر

ماشخاص يا واحدهاي تخصصي كه بخش: نقشهاي پيوندي)2-1-ب ميهاي .مايندنختلف سازمان را به هم متصل

مس: گروههاي موقت كاري)2-2-ب ميله خاصي تشكيأبراي حل و پس از اتمام كار منحل .گردندل شده

م: هاي پروژهتيم)2-3-ب و تكرار نشده تشكيلميگروههاي كاري براي ولي تيمهاي پروژه قسمتي شوند سائل تازه

ك راز ميارهاي معمولي سازمان .دهندا انجام

ث تغيير در كه باعCAD ,CAM ,JIT مثل سيستمهاي: هاي جديد در فرايندهاي جديدنوآوري)2-4-ب

.شودساختارهاي سازماني مي

ميهاي وظيفهار سبب تعاملات بين بخشاين ساخت:ساختارهاي ماتريس)2-5-ب و پروژه .شوداي

و ساختار  نگرش سيستم حقيقي–تكنولوژي
ميران اين نگرش استدلالهاي نگرش عقلايي را حول سه طرفدا :دهندموضوع زير مورد ارزشيابي قرار

ن: عوامل تعيين كننده تكنولوژي-1 ميدر يياشود كه ظهور تكنولوژي منطق فني يا كارگرش حقوقي بيان

مي.ي ندارداقتصاد نظباشد كه بايد از بلكه تركيبي از چيزي و از پس. سي قابل قبول باشدر سيانظر فني ممكن

و سياسي داردتكن .ولوژي ساخت اجتماعي

م:و ساختار تكنولوژيبررسي مجدد رابطه بين-2 كنديتكنولوژي در انتخاب ساختارها محدوديت ايجاد

محنظريه. كندولي ساختارها را ايجاد نمي يك. دهندكننده خارجي اهميت بسياريميدودپردازان اقتضايي به عوامل

مسا و مي وژي، محيط كاريتكنول:ثر بر اثر سه عاملؤختار كارا نظران دو تن از صاحب.گيردو استراتژي شكل

و اورليكو( مي) باركي كهبيان مي دارند و وقتي كه بخواهد در سازمان پياده شود تكنولوژي توسط انسانها ارائه شود

خوهاي ساخچرا كه تكنولوژي از ويژگي.ه شودبايستي نهادين د تاري برخوردار است بنابراين هنگام پياده شدن رابطه

ميرا با انسانها كه خالق او بوده .نمايداند قطع

اي رسمي پردازان اقتضايي بر ساختارهنظريه: تأكيد بر مطلوبيت ساختار غيررسمي در مقابل رسمي-3

مي،تكيه دارند اطآنها بيان و سريعتري را فراهم دارند كه تكنولوژي براي افراد رده بالا و كنترل لاعات بيشتر نموده

ميتوسط آن افراد قوي سامراتب سازماني سبب پيچيدهسلسله افزايش. شودتر ميتر شدن كه رسميت را گردد زمان

و عدم اطمينان به ساختارهاي ولي طرفداران سيستم حقيقي در برخورد با پيچيدگي.دهددر سازمان افزايش مي

تغير ميكيأرسمي مي. نمايندد ر،مراتب سازماني كاستتوان از سلسلهآنها عقيده دارند و در رو را ميزان ارتباطات

و كنترل را غيرهگيريافزايش داده، تصميم .متمركز نمودا

ترسمي نظريات كه بر ارزش ساختارهاي غيردر اينجا به چند دسته از ميأدر سازمان .شودكيد دارند، اشاره
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و طرح كارسيستمه) الف ميبرگيرنده دو بعد كار در: اي فني، اجتماعي و اجتماعي سازي طرح در بهينه. باشدفني

ميبايد به هر دو بعد توجه شود، در نگ و شودرش حقوقي به بعد فني كار توجه اجتماعيو نيازهاي روانشناختي

.شودشاغلان ناديده گرفته مي

و دانش ضمني)ب ح:روالهاي معمول سازماني شرح(هاي عملكرد قوقي عقيده بر اين است كه برنامهدر نگرش

مسش و اختياراتئغل، و هايي هستند كه قبلاًبرنامه) وليتها و به گونهتوسط مهندسين اي كاركنان فني طراحي شده

و منابع لازم را براي انجام كار به حداقل برسانند طرفداران.عمليات لازم براي انجام كار تعيين گرديده كه زمان

مينگرش حقيق اند قبول دارند، ولي معتقدند كه بردن كارايي تدوين شدهنظور بالانيز روالهاي انجام كار را كه به

ت و مهندسان ارائه نشدهاينها .اندانش ضمني شاغلين آنها بوجود آمدهدو اند بلكه از طريق تجربياتوسط طراحان

و گروههاي كلان)ج و برعكس: سيستمهاي ارگانيك و تحول سيستمهاي ارگانيك در محيطهاي در حال تغيير

م و مكؤسيستمهاي مكانيك در محيطهاي ثابت مفيد انيكي شكلي از سازمان ثر خواهند بود يا به عبارتي سيستمهاي

بيسازد كه آن داراي ساختار بوده ولي در شكل ارگارا مجسم مي مينيك سازمان به مانند يك جانور .ماندمهره

 تغييرات در فرايند در مقابل تغييرات در ساختار
ميتغييرات سريع محيطي امروزي با امروزه. دچار مشكل شوندمانها با تغييرات در ساختارها شوند كه سازعث

ا ولي سازمانها اقدام به كوچكن گفت كه مرگ ساختارها فرا رسيده، تواز تغيير در فرايند است البته نميصحبت

.نمايندميتهاي پيونديو مجازي شركايجادوي كاري موقتاي، استفاده از نيرويه بر تيمهاي پروژهتك،كردن خود

 اي سازمانهاي حرفه
و پيچيده اطكاملترين و عدم اي مينان بسيار زياد سازمانهاي حرفهترين تركيبات سازماني در برخورد با پيچيدگي

و درما هستند مثل دانشگاهها، . گاههانمراكز تحقيقاتي

ساسه اصل در رابطه با ويژگي ميهاي و تكنولوژي :توان به شكل زير بيان كردختار

 پيچيدگي ساختاري بيشتر پيچيدگي فني بيشتر

و رسميت كمتر عدم قطعيت فني بيشتر  تمركز

 ساختارهاي هماهنگ كاملتر وابستگي متقابل بيشتر

نيك استثناء در اصل اول است آن ممكن است. شودميكه هميشه پيچيدگي فني باعث پيچيدگي بيشتر ساختار

بهدر سازمانهاي حرفه. گردد)ايپيدايش افراد حرفه(افراد مجرينترشدباعث پيچيده اي است گونهاي ماهيت كار

و كاركنان به هم وابستگي خيلي زيادي ندارندتوان برنامهكه از قبل براي آنها نمي از. اي تدوين نمود افراد بسياري

و خودحرفه مساي در در كار خود مستقل و سازمانها قبوئگردان هستند بليت اند، آنها واگذار كردههال توجهي را

و م مانند پزشكان و تحقيقاتيؤكاركنان .سسات علمي
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 منابع پيچيدگي ساختاري: فصل دهم

 هاي پيراموني مؤلفه
مي–فصل گذشته بر بخشهايي از سازمان آن–شود كه هستة فني ناميده ميو كار اصلي . دهد تأكيد داشت را انجام

مي دامنة توجه قدري وسيع در اين فصل به تارهاي گستردهشود تا نمودهاي ساخ تر طور مستقيم با تري را كه كمتر

بهاين ساختارها.هاي عمده توجه خواهيم كردءطور كلي ما به استثنابه.ة فني پيوند دارند در برگيردهست طور كمتر

ساختار. اي بودن نيست پيراموني بودن به معناي حاشيه:دفقط از اين نظر پيراموني هستنو مستقيم به هستة فني مرتبطند

و نهادي را در هاي بسيار پيراموني، به منظور فعلي، بنا به تعريف پارسنونز جنبه ميي از سطوح مديريتي ما. گيرد بر

پل تغييرات ساختاري در اين سطوح را كه با كوشش سازمان براي ايمننخست، رويداد و بناي هاي سازي هستة فني

ميارتباطي با ساير واحدهاي اجتماع با. دهيمي همراه است مورد بررسي قرار اندازه سپس نمودهاي ساختاري مرتبط

اي را كه در طول اين قرن در سازمانهاي بازرگاني رخ داده سه تغيير عمدهدر ادامهو كنيم سازمان را بررسي مي

.دهيم است، توضيح مي

و ساختار  اندازه
 يين اندازهتعريفو تع

گرايي به عنوان بعدي از ساختار سازماني سازي يا تمركز اندازه چيست؟ برخي از تحليلگران اندازه را همانند رسمي

را اندازه را بيشتر به عنوان يك متغير زمينهانديگر. آورند در نظر مي اي كه تقاضا براي خدمات يا توليدات سازمان

مي مي ماز آنج. آورند سنجد، در نظر ميا كه اندازه، همانند تكنولوژي، از بيرون سازمان ميشود از اين شتق توان رو

ميآن و تعيين .كند را بيشتر به عنوان متغير مستقلي در نظر آورد كه متغيرهاي ديگر ساختاري را شكل داده

و ساختار از تعداد شركت به عنوان)لاً كاركنانمعمو(كنندگان اكثر مطالعات دربارة رابطة بين اندازة سازماني

اين شاخص واجد اين مزيت است كه ظرفيت سازمان براي انجام كار را نشان. كنند شاخص اندازه استفاده مي

مي مي و نيز بعنوان شاخصي براي نشان دادن عملكرد واقعي در وضعيت موجود محسوب .شود دهد

و تخصيص به واحد كار اندازه، ديوانسالاري
مي)طور مثال، پاركينسونبه(ن قداتتعدادي از من رانكن عنوان د كه سازمانها همگي تعداد نامتناسبي از كاركنان اداري

بهاز سازمانها نشا زياديهمچنين مطالعات دربارة تعداد. اند در خود جمع كرده و نگر همبستگي طور منطقي مطمئن

و شاخصهاي مختلف تخصيص به واحد كار در اي، تعداد هاي حرفههتعداد مقول( ساختار مثبت بين اندازه سازمان

تر تر تمايل بيشتري به سوي ساختار پيچيده سازمانهاي بزرگ. است)و پراكندگي مكاني سازمان مراتبسطوح سلسله

به. رنددا طور كلي با فعاليتهايي كه بيشتر از يك نوع عمومي باشد همبستگي مثبت نشان اما از سوي ديگر، اندازه

ميان. دهد مي اين افزايش لزوماً به معناي تنوع بيشتر در عمليات. دهد دازه مقدار افزايش در شاخص عمليات را نشان

مي) تخصيص به واحد كار( .باشد نيست بلكه عمليات بيشتر از يك نوع
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و تمركزگرايي سازي اندازه، رسمي
به ما رسمي به عنوان حدي كه نقش سازي را و روابط وها يژگيهاي فردي صاحبان مشاغل متمايز طور مستقل از

و شش سازمانگروه آستون در مطا.شوند تعريف كرديم مي و محكم بين لعات خود دربارة چهل ، همبستگي مثبت

و مقياسهاي اندازه را گيري رسمي اندازه و پيشرفت و استاندارد كردن روشهاي انجام كار براي گزينش سازي

.دهند گزارش مي

و استانداردسازي يا رسميمانسفيلد معتقد سازي در هنگامي كه اثرات است كه همبستگي منفي بين تمركزگرايي

.ماند اندازه كنترل شود بجاي باقي مي

ميو رسميي بين اندازه، تخصيص به واحد كاركالبرگو همكارانش روابط مثبت ولي روابط بين اندازه. يابند سازي

و تمركزو ديوان و اندازه .كنند ايي را منفي معرفيميگر سالاري

 گراييو تمركز سازي شايستگي كارگر، رسمي
در دربارة گروههاي حرفهمطالعات هال اطلاعات كامل را دربارة روابط بين شايستگي سازمان،27اي مختلف

و ساختار سازماني فراهم مي ش. سازد كارگران متمركز سازي، مراتب اختيار يا سلسله:ش نمود اين سازمانها يعنيهال

ح راد مشخص بودن شيوة انجام كار؛ غيرتقسيم كار، وجود قواعد؛ و شايستگي فني ميشخصي بودن به. گيرد اندازه

و منطقي بين همة اين ابعاد نشان داده مي متغير شايستگي. شود استثناي شايستگي فني در بقيه موارد همبستگي قوي

ميفني با تمام ويژگيهاي ساختاري ديگر همبس .دهد تگي منفي نشان

و ساختار  محيط
و پيچيدگي ساختاري سازي، پل بستن ايمن

هاي فني خود از تأثيرات مزاحم سازي هسته برخي از مكانيسمهاي ويژه مورد استفادة سازمانها براي ايمن8در فصل

و پل بستن براي تبادل هم شدمحيطي و طرفهاي مقابل توضيح داده اي سازماني به محيط فني چنين پاسخه. پيمانها

بهتغييرات اساسي در ساختار سازمان  .همراه داردرا نيز

و توسعه بازارهاي با تقسيمات كاري واحد، تحولات:ترسيم پيچيدگي محيطي همچنانكه محيط كاري با ايجاد

و علمي، انوا و پيمانكاران جزء براي بازنگريسريع فني و فروشندگان رع چندگانه خريداران قبا براي مراقب بودنو

و فعال مي و پيشي گرفتن، بيشتر واحدبندي شود، سازمان با افزودن انواع جديدو تلاش براي شكست دادن

و متخصصان براي مواجه شدن با هر يك از اين قسمتهاي محيطي پاسخ مي .دهد گروههاي شغلي

ب با سازي آنها در ساختارهاي خوده وسيلة درونسازمانها با پيوند نزديك به الگوهاي تعريف شده به لحاظ نهادي، و

.كنندو كسب منابع تقويتميءهمريخت شدن با آنها به لحاظ ساختاري فرصتهاي خود را براي بقا

هاي چه تخصيص به واحد كار ساختار سازماني به عنوان يك پاسخ سيستم حقوقي براي حمايت از فعاليت

و پل بستن سازمانها براي ايمن منظم ساختن جريانات منابع مهم روي دهد، يا چه پاسخ سيستم حقوقي براي سازي

در ائتلاف ساختار با محيط نهادي آن براي تضمين منافع يك يا گروهي از گزيندگان باشد، فرايندهاي كلي تر كار

يكاين شيوة روي. شود اينجا به وسيلة ديدگاه سيستمهاي باز نمايش داده مي سازمان، به عنوان آوري تأكيد دارد كه
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مي تر كردن خود با محيطهاي پيچيده يك سيستم باز، با پيچيده يك: يابد تر تطبيق كه اين حالت نوع سيستم است

و محدوديتهاي محيطي  و تلاش براي رسيدن به سطوحي بالاتر بستگي به تنظيم موفق طرح مقداري از تنوع مقاومت

دادر سازمان خود بر طبق حداقل يك اساس نيم .مي داردئه

تعارضات اغلب از وابستگي متقابل وظيفه، نامتقارنيهاي مرتبط با آن،:و پيوند ضعيف تعارض، يكپارچگي

و نيز تخصيص به واحد كار به منابع مشترك، موانع ارتباطات هاي عملكرد متعارض، وابستگي شاخص و ابهام هدفها

م. آيد سازماني به وجود مي تايبرخورد با اين تعارضات تواند پاسخهاي متفاوت، از تدوين مجدد طرح ساختاري

و تلاش براي دوباره آموزش دادن به افراد ذيربط باشد .مشورت با شخص ثالث

يك نگرش كاملاً متفاوت ديگر دربارة تعارضو فرايندهاي حل تعارض با ديدگاه سيستم حقيقي در ارتباط است،

ازا در ابتدا محصول يك غلط، ابهام رض بين قسمتهشود كه تعا كه بر طبق آن چنين تصور مي و تجاهل نيست بلكه

كهو اينكه مبارزات در برابر وسايل نيست بلكه در برابر هدف شود بنيادي منافع گروه منتجمي انحرافهاي كاملاً هايي

.سازمان در جهت خدمت به آن است قرار دارد

كه تخصيص به واحد كار نيز وجود دارد با فرض سيستم اين فرض كه يكپارچگي از آن جهت مورد نياز است

و هر بخشي در خدمت به هدفهاي متحد درآيد  حقوقي كه بخشهاي مختلف سازمان بايد با پيوند محكم مرتبط باشند

.متناسب است

به. به هر حال دو كلمه از هشدار شايان تأكيد است دواول، حدود دو انبه بينجم وابستگي، هماهنگي، يا پيوند هر

و نه فرضي است واحد سازماني موضوع تصميمزير دوم، اينكه كدام هماهنگي يا پيوند دو جانبة. گيري تجربي

.تر براي سازمان سازگارانه است بستگي به شرايط خاصي كه سازمان با آن روبروست دارد تر يا محكم سست

 سازگاري ساختاري سطح كلان
:بخشيبخشي تا چنداز ساختارهاي يك

ميش از توانند به منظور افزايش اندازة بازارهاي خود به ادغام ركتها هاي افقي، يا به منظور در برگرفتن مراحل بيشتري

و در عين حال به خوبي در ساختاري يك . بخشي جاي گيرندفرايند توليد يا توزيع به ادغامهاي عمودي دست يازند

ميبا اين حال، همين كه شركتي ايجاد تنوع در محصولا ميت خود را آغاز و ياك كند وشد تا به بازارهاي مرتبط

اين. شودمي كند وارد شود به سوي شكل چندبخشي متمايل خدمتميمرتبط با آنهائيكه در وضع موجود بدان غير

چ .ندلر با اين بيان كه ساختار شركت بايد با استراتژي آن مناسب باشد بر آن تأكيد داردهمان منطقي است كه

يكچنددلر ادعا دارد كه با فرض يك استراتژي متنوع، شكل جديدنچ خشي از آنرو برترببخشي نسبت به شكل

مياست كه شكل چند و به آنان اجازه بخشي بعضي از مقامات اداري را از بند تصميمات عملياتي روزانه رها سازد

خطدهد تا بر جاي مي و تعيين تركيب مناسب و به اينصورت اختصاص دهي سازمان در محيط خود و بازار وط توليد

.منابع به بخشهاي تمركز يابند

مي ويليامسن مدعي است كه مسئله اصلي كه تنوع كه سازي به وجود و عدم موجب پيچيدگي آورد اين است فزاينده

و تصميم قطعيت تا آنجا مي مي شود كه از توان مديران در پردازش اطلاعات س. رود گيري فراتر اختاري كه توسعه
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اي است كه برحسب تخصيص روشن به واحد كار تصميمات درازمدت سياستگذاري به وسيلة دهد توسعه روي مي

و تصميمات عملياتي كوتاه يك ادارة كل اتخاذ مي مي شود . گيرد مدت در سطح بخشي انجام

و كوچك كردن اندازه مي: انتقال دارايي پ رسد نشانه اكنون به نظر و ايان بيش از يكصد سال هاي سقوط

و تملك از آغاز دهه. دوران تاريخي افزايش مقياس سپري شده است شروع شده 1980با وجودي كه تعداد ادغامها

ميو تاكنون ادامه دارد، ولي تعداد بسياري از شركتها را و فروش ارزان قطعات كنيم كه فقط براي خرد مشاهده شدن

و شركتها آن خريداري مي ميي ديگشوند به ري را ملاحظه طور داوطلبانه براي فروش ارزان بخشهايي از كنيم كه

.اند آنها يا وارد شدن در عمليات كوچك كردن اندازه خود انتخاب شده

و اين فرض كه مزاياي» تر بهتر است بزرگ«فرض بسيار عمومي: از وابستگي به استقلالاي هاي شبكهشكل

و منابع در كنترل سلسلهفعاليتهبيشتر در گرو قرار دادن مراتب واحد است، به اين شناخت راه برد كه در شكلا

هاي اي روشن از همبستگي توسعه مجموعه. پذير قدرت بيشتر وجود دارد سازماني همبستگي دوستانه يا اتفاق انعطاف

ا و متنوع پيوندهايي ست كه سازمانهاي معاصر را به دوستانه بين سازمانها از بارزترين نشان قابل مشاهدة انواع بسيار

مي.سازد هم متصل مي و تحليلگران نشان لي به هم وابسته، دهند تركيب گوناگون شركتهاي كوچك، مستقل،

به توانسته هاي دوستانه همبستگي. تر در بازارهاي گوناگون رقابت كنند آميز با شركتهاي بزرگ طور موفقيتاند

و بزرگتر، شامل سازمانهاي كوچك و شركتهاي خصوصي تحت شرايطي يك جانشين تر اختلاط مؤسسات دولتي

.هاي دولتي استسالاريحياتي براي شركتهاي با مقياس بزرگو ديوان

و پيراموني  پيوند دادن ساختارهاي هسته
و محكم  پيوند سست

اي، نمودهاي هماهنگيو سازي، تمركز مراتب، رسميسلسله ن اطمينانند كه همگي تدابيري براي كمك به ايجاد

اند شكل توانند رفتار ساير افراد ذيربط را كه مسئوليت انجام فعاليتهاي توليدي سازمان را يافته مديران سازماني مي

و بر آن تأثير بگذارند و نقشه در واقع، توجيه اصلي وجود مديران تأثير نظرات،. داده هاي آنان بر رفتار تصميمات

و مجريان تأكيد يا انواع اري از دلايل بسي. افراد ذيربط ديگر است ساختار سازماني بر پيوند محكم رفتار مديران

مي. دارند مي مديران تصميم مي دهند؛ گيرند، مجريان انجام مي مديران فرمان كنند، مديران دهند، مجريان اطاعت

مي هماهنگ مي .كنند سازند، مجريان وظايف اختصاص يافته به خود را اجرا

بهديدگاهه به طور نسبي قراردادي نظريهاي و حقيقي وجود مقدار قابل توجهي پيوند سست را پردازان سيستم حقوقي

و عملياتي اكثر سيستمهاي سازماني تشخيص مي جداسازي تنها يك پاسخ.دهند عنوان يك نمود مهم ساختاري

و روح قوانين سر متابعت فرو سازمانها در برخي موارد به مطال. ممكن سازمانها به فشارهاي نهادي است ب مكتوب

.شوند تر هماهنگمي آورند؛ در موارد ديگر به طرق تشريفاتي مي

 مديريت به سوي بالا يا پايين
به، نسبتمخاطر نشان كرده است بنديكس طور مداوم در طول اين دوره افزايش يافته ديران اداري به كارگران توليد

ا. است ميعوامل متعددي كه منجر به :شوند ين نتيجه
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مي مراتب در هنگامي كه انجام وظايف پيچيدهمرتفع شدن سلسله.1 .شود جهت افزايش توان پردازش اطلاعات تر

و ستادي در پاسخ به نياز به ايمن.2 و بناي پيوندها با ساير آمادگي مشاغل مديريتي .واحدها سازي بخشهاي هسته

به.3  منافعدر تأمين براي ايجاد ارتباط مناسبسطح مديريتي يا نهادي سهيم كردن افراد ذيربط از واحدهاي خارج

و انرژي ميمديران سازمانهاي امروز بايد به همان صورت كه وقت كنند، وقت صرف مديريت سيستم توليدي خود

محيطهاي خود نمايند؛ آشكار است كه بسياري از منابعي كه مديران براي» ترتيب دادن«و انرژي خود را صرف 

ميس مي ازگاري با الزامات نهادي به دست انگيز گيرند كه مورد توجه تقاضاهاي رقابت آورند عناصري را در بر

و به نظر نمي و يا در خدمت هدفهاي سازماني بسيج شود بسياري است .رسد كه به فوريت همسان شده

 مديريت راههاي فرعي
ميايط با در حالي كه واحدهاي درون سازمانها در برخي شر و بسيج گروههايي در خدمت مانند پيوند سستي باقي

س به ازمانهاي متعددي تلاشميهدفهاي سازماني خاص مشكل خواهد بود، طور جدي ترتيبات سازماني خود را كنند

و از الگوي اوليه عمو و از الگوي مبتني بر تخصيص به واحد كاري به الگوي افقيددوباره طراحي كنند تر

ا وبرخي از سازمانها.لگوي مبتني بر مشخص كردن فرايندهاي كليدي انتقال يابندعملكردي به براي نيز فراتر رفته

كاهش تعداد يا اندازه دپارتمانها يا دوباره شكل دادن واحدهاي سازماني به منظور مهندسي دوبارة كار تلاش 

اف از جمله عوامل عمده براي تغيير از ترتيبات عمودي.كنند مي تر تغيير در اقدامات عملياتي، مشوقات، شرحقيتر به

و مشوقات شغلي قابل ذكر است مشاغل، .گزارش روابط، سيستمهاي اطلاعات،

و كنترل: فصل يازدهم  اهداف، قدرت

 تدوين هدف در سازمانها
 سازي هدفهاي سازماني مشكلات مفهوم

ب–هاي متنوع از هدفها استفاده و فريبنده ثباتيمفهوم هدفهاي سازماني يكي از كه ترين ترين مفاهيمي است

و اند؛ تحليلگران سيستم حقوقي تأكيد دارند كه هدفها ملاكهايي براي ايجاد گزينه تحليلگران سازماني به كار برده ها

س. آورند انتخاب راه اقدام از بين آنها فراهم مي و ويلسون تحليلگران بر يستم حقيقي، همچون بارنارد، كلارك

ذيهدفه و انگيزش افراد و سلزنيكا به عنوان يك منبع تعيين هويت ميربط تأكيد دارند سازد كه ممكن خاطر نشان

و ذخيره منابع از محيط استفاده شود و كسب همة اين. است از هدفها بعنوان سلاح عقيدتي در غلبه بر مخالفت

گران نهادي بر كاركردهاي نمادين هدفها تأكيد تحليل: هدفها تأكيد دارند) انگيزشي(تحليلگران بر مختصات جاذب 

تحليلگران ديگري هم هستند كه نظرية.جنبه نمادي هدفها اشاره به اهميت آنها براي مخاطبين سازماني دارد. كنند مي

.دهند مرسوم رفتاري را كه در آن هدفها بر اقدامات مقدم است، مورد بحث قرار مي

و استراتژي از–ها هدفها ربسياري ندلرچ. دهندا بر مفهوم هدف ترجيحميتحليلگران سازماني مفهوم استراتژي

و تخصيص«استراتژي را به عنوان  و پذيرش اقدامات و مقاصد بازدهي اساسي درازمدت يك مؤسسه تعيين هدفها

.كند تعريفمي» منابع لازم جهت تحقق اين هدفها
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و استراچ و اختصاص تصميمات استراتژيك به مقامات ندلر بر ارزش جداسازي تصميمات عملياتي رسمي تژيك

ميبه. كند بلندپايه تأكيد مي بسيار مهم از هدفهاي سازمانياي ها را به عنوان زير مجموعه توان استراتژي طور كلي،

.نظر قرار دادمورد

و سازماني تن يا ماندن بر جداسازي ميان هدفهاي فردي كه بر تصميم عضو براي پيوس سيمون–اهداف فردي

و هدفهاي سازماني كه انتظار مي حكمفرماءرود بر تصميمات افراد به عنوان اعضا در يك سازمان حكمفرماست

ميءهايي كه اعضا كند؛ در اكثر سازمانها هدف باشد تأكيد بسياري مي و جهت با رفتارشان را با آنها وفق داده دهند

.انگيزد متفاوت استميهدفهايي كه آنان را براي عضويت سازماني بر

 ائتلاف غالب
ميگروههاي(به سازمانها به عنوان تركيبي از ائتلافها ر گروهه. نگرندمي) كنند اشخاص كه علايق مشخصي را دنبال

نظري نخواهد اما در حالت عمومي هيچ گروه مورد. خود را بر سيستم بزرگتر تحميل كند در تلاش است تا هدفهاي

به.ل معين كند چه هدفهايي بايد دنبال شودطور كامتوانست به عنوان اعضاي گروه در جستجوي گروههاي ديگر

و با گروههايي مذاكره مي ض متحدان خود با علايق مشابه هستند وريركنند كه علايقشان متفاوت ولي مشاركتشان

او.است گپردازدمي» چيزي اضافي«يك گروه به گروه ديگر براي تأمين همكاري روهي كه منافعش بايد؛ هر

.كندو به لحاظ تعريف، همگي اين گروهها عضو ائتلاف غالبند نظر باشد به تعريف هدفهاي سازمان كمكميمورد

يك فرض نظريه ميسري پردازان سيستم حقيقي در اين مطلب كه كه افراد ذيربط در بيشتر موارد درك كنند

و تقويت سازمان حفظ مي و منافعشان با بقا مي. درست است شود و بنابراين توان اين احتمال را قبول كرد كه منافع

شدطيائتلافهاي جديد در  و ناشي از وجود سازمان پديدار خواهد و مخاطرات ايجاد شده . زمان در پاسخ به فرصتها

و تركيب ائتلاف غالب  عوامل مؤثر بر اندازه
مي عنوان نمايندگان آنان عمل كنند،بهكنترل بر اموال را به مديراني كه بتوانند مالكان، اما نكتة. نمايند تفويض

ميپردازانيهنظر مشترك همة نظرمورد و منافع مديران سرانجام،.تواند با هم مغاير باشد اين است كه منافع مالكان

گر. مهم را به عهده دارند» هاي مرزي نقش«شود كه در سازمان قدرت در دست كساني جمع مي و وههاي كار، افراد

مي كه با عرضه كا كنندگان مهم منابع مرتبط و نقش واسطه را در بين تقاضاهاي كننده رگزاران عمده تدوينشوند

مي،كنند مقررات بازي مي مي قدرت را از درون سازماني كه در آن خدمت .آورند كنند به چنگ

كه،انداز نهادگرايان چشم كه اشاره داردماير همانطور و واحدهاي داخلي آنها مشروعيت، قدرت اين است سازمانها

بهو اختيار خود را از وضعيت خود در محيط مي هاي اجتماعي بيشتر اعتبار اجتماعي يك واحد معين. آورند دست

.شود دليل محيطي آن تا به دليل كارايي فني داخلي آن تعريفميبه 

و منابع گو ناگون قدرت را در دست دارند به توضيح اين مطلب كه چرا تعداد كساني كه داراي قدرت بالقوه هستند

اي معاصر اكثر سازمانهدر. كند كمكمي مقدار ائتلاف غالب در اكثر سازمانها افزايش يافته است، در سالهاي اخير

ف مراتب كاملاًبه جاي سلسله ميمتمركز كه در آن يك يا چند رهاي اكنون ساختاكنند، رد بيشترين قدرت را اعمال

.اي از افراد است گيري نشانگر تعداد قابل ملاحظه قدرتو تصميم
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 قدرتو منافع
به نظريه اطور كلي با اين مطلب كه تفاوپردازان سازمان و ينكه از قدرت براي تهاي قدرت در سازمانها وجود دارد

و كمك به انجام آنها استفاده مي و ايمني پردازان سيستم با اين وجود، نظريه. شود، موافقند استقرار هدفهاي بازدهي

و رسمي به كار مي و حقيقي دربارة حدي كه قدرت براي خدمت به هدفهاي جمعي به. روند توافق ندارد حقوقي

مي ويژه، نظريه آورند در خدمت به تحقق پردازان تعارض مدعي هستند كه سازمانها بخش اعظم قدرتي را كه بوجود

نمهدفهاي مو آن برند،يردنظر به كار سيبلكه و ايمني ستم استثماري، حفظ مزاياي طبقاتيرا براي پايداري

و محدود به كار مي .گيرند دستيافتهاي خصوصي

و يادگيري سالاري نابساماني، تخصص
و تودن در با ايجاد يك دسته تامپسون ميگيرد اين موقعيتها را مورد برمي بندي كه دو بعد را :دهند توجه دقيق قرار

.اي سيستم توافق وجود دارد ستانده در ميان افراد ذيربط سازمان تا چه ميزان دربارة هدفها يا اولويت-1

. ها را تحقق بخشيد چقدر است ميزان توافق بر سر معاني يا فرايندهاي علي كه با آن بتوان اين ستانده-2

و وسيله آيد كه هر يك از آنها برحسب به دستمي ها چهار نوع زمينة تصميم با تشكيل جدولي از تقاطع اين هدفها

.شود ادعا به يك استراتژي متفاوت تصميم مربوط مي

و ابزار حصول هااولويتهاي ستاندهعقايد دربارة سبب

عدم موافقتموافقت

مصالحهمحاسبهموافقت

الهامقضاوتعدم موافقت

ميرا» محاسبه« كه براي نشان دادن تصميماتي استفاده گيري ار معمولي تصميمبيشترين مناسبت را با ساخت كنند

و اين تصميمات بيشترين مناسبت را با موقعيتهايي دارد كه در آن هدفها. ديوانسالار دارد به خوبي تعريف شده

اشاره به استراتژيهاي مورد نياز در مواقعي دارد كه بر سر هدفها» قضاوت«واژه. طور نسبي معين استتكنولوژي به

فق شده ولي ابزار حصول به آنها نامطمئن است؛ گاهي موقعيتهايي وجود دارد كه در آن افراد ذيربط دربارة نحوة توا

ها توافق انجام برخي هدفها يا دربارة پيامدهاي مورد انتظار جانشينهاي موجود توافق دارند، اما دربارة رجحان جانشين

مينيز چنين موقعيتهايي. ندارند يا.خواند مصالحه را فرا آخرين موقعيت تصميم بر حسب نبود موافقت دربارة هدفها

كه شود، اين شرايط در صورتي كه منجر به فروپاشي كامل سيستم نشود، موجب الهاميمي وسايل مشخص مي شود

و شيوه براساس تعريف جديدي از هدف ابهام تحت شرايط نابساماني سازمان يافته،.ار بيانجامدكهاي مرسوم انجام ها

ب. رسد انتخاب كه در همة شرايط تصميم وجود دارد به اوج خود مي و حلها، افراد ذيربطه مشكلات، راهدر اينجا

به شود فرصتهاي انتخاب به عنوان جرياناتي نگريسته مي و خارج زمينهكه كه طور نسبتاً مستقل به داخل هاي تصميم

حرمي» سطل زباله«به استعاره به آنها  .كنند كتميگويند،
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 قدرت
اي موجود در يك فرد بلكه به عنوان كند كه بايد قدرت را نه به عنوان خصيصه امرسون به اين مطلب تأكيد مي

اين بيان كه فرد داراي قدرت است تا آن زمان كه مشخص نشود. وردآچيزي متعلق به يك رابطة اجتماعي در نظر 

ما بايد در توصيف يك رابطة قدرت خصايص فردي مقام مافوق.تبراي چه كسي صاحب قدرت است فاقد معنا اس

اي براي تأثيرگذاري تعريف ما قدرت بين فردي را به عنوان قدرت به قوه.و مقام تحت امر رادر نظر داشته باشيم

و مجازاتهايي كه از نظر شخص ديگر مي و به وسيلة كنترل پاداشها و تمايل شخصي مهم كنيم كه مبتني بر توانايي

يعني منشاء قدرت در وابستگي يك فرد به منابع كنترل شده توسط ديگري است، ولي خود قدرت. است اعمال شود

مي به بهترين نحو در .شود معناي قدرت به قوه براي تأثير تعريف

و قدرت در گروههاي  غيررسميرسمي
ميتفاوت. روابط افراد استيقدرت در گروههاي غيررسمي مبتني بر ويژگيها كه هاي فردي توانند به عنوان منابعي

و مجازات كردن ديگران را مي و. يابند عمل كنند براساس آن برخي از افراد قدرت دادن پاداش توزيع متفاوت

رسمي در يك ساختار قدرت هاي غير موجب به وجود آمدن گروه استفاده از چنين ويژگيها يا منابع است كه

ميبرعكس، قدرت در سازم. شود مي چنان اكثر سازمانها. شود انهاي رسمي حداقل تا حدي براساس طرح تعيين

ميشوند كه در آن سلسله طرح مي .آيد مراتبي از مقامات به وجود

آنان مدعي. پردازان سيستم حقوقي بر اهميت ساختارهاي قدرت رسمي در عملكرد سازمانها تأكيد دارند نظريه

را چنان تدوين كرد كه در آن قدرت اعمال نفوذ مترادف با مسئوليتها فرض توان ساختارهاي قدرت هستند كه مي

و كنترل كمكهاي افراد ذيربط آسان شود و چنان توزيع كرد كه الزامات سازمان براي ايجاد هماهنگي از سوي.شود

ن ديگر، نظريه بهپردازان سيستمهاي حقيقي، اصرار دارند كه هيچ سازماني كيست كه همواره ل در كنترل همةامطور

.طور منطقي در تخصيص قدرت بين مشاغل توفيق يابدمنابع قدرت يا به

 اختيار
يا. كنند اكثر دانشمندان علوم اجتماعي اختيار را به عنوان قدرت مشروع تعريف مي مشروعيت خاصة يك موقعيت

م وسيلة مجموعهرفتار است كه به بنابراين، سخن. شود ناسب تعريفمياي از هنجارهاي اجتماعي به عنوان درست يا

:از قدرت مشروع بيان

.اي از افراد يا مشاغل پيوند يافته به وسيلة روابط قدرت مجموعه-1

و اعمال قدرتو پاسخ به آن است مجموعه-2 .اي از هنجارها يا قوانين حاكم بر توزيع

كن به نظر ساختارهاي اختيار در مقايسه با ساختارهاي قدرت و مؤثرتر ترلي بسيار با ثباتها سيستمهاي . هستند تر

ماختيار، همچون رسمي ميلبس ساختن قدرت فردي در ظاهر غيرسازي، به با اين حال، پيامد.كند شخصي كمك

و مهم ديگري از فرايند مشروعيت وجود دارد گيري ازهپيدايش هنجارهاي اجتماعي براي صاحب قدرت اند. برابر

مي دستتر كنترل افراد زير قوي مي را مجاز و اعمال قدرت او را به نظم مي داند و محدود .سازد كشاند



�١ 

و از دو سو مي ك: برد هنجارهاي مشروعيت شمشير دو لبه است و بيشتر افراد هنجارهاي مشروعيت به نترل پايدارتر

ميشود هاي مناسب براي كنترل تعريفمي هاي معيني كه به عنوان زمينه دست در درون محدوديتزير دهد، امكان

ميو از سوي ديگر هنجارهاي مشروعيت اعمال قدرت در اين زمينه . سازد ها را محدود

ن: دو نوع اختيار و قدرت اختيارقدرت اختيار  يافته از سازماناشي از پذيرش اعضا
ن، اعمال هنجارها توسط افراد زيراردپردازان به ويژه بارن تعدادي از نظريه اشي از پذيرش دست، يا قدرت اختيار

هر. دانند رسميمي اعضاء را به عنوان مكانيسم اساسي نهفتة اختيار در سازمانهاي كنيم چند كه انكار نميبه عقيدة ما،

.كنند، اين فرايند نسبت به فرايند ديگر ثانوي است كه چنين فرايندي در سازمانها عمل مي

ا نز سازمانهاي رسمي حضور افراد زيرويژگي مهمي و ثراك. يز افراد بالادست يك فرد صاحب قدرت استدست

و هنجارها بتوانند توسط افراد بالاسطحي هستند، تا ها چند مراتبسلسله دست شخص صاحب قدرت توسعه يابند

.اعمال شوند

 كنترل ساختاري
و قدرت معمولاً به عنوان سيستمهاي كنترل فردي يا ميان مي اختيار از وليگيرد، فردي مورد ملاحظه قرار در حركت

قرسمي به قدرت رسميتقدرت غير و از ميهاي غير درت به اختيار، ما حمايتيافته . كنيم شخصي را بيشتر

و ديوانسالار مصاديق مهمي از كنترلهاي ساختاري هستند تفاوتهاي قدرت در تعريف روابط. ساختارهاي كنترل فني

به فته استبين مشاغل نه مي طورو اين تفاوتهاي قدرت در اينجا، دو مزيت عمده براي. شوند هنجاري توجيه

نخست اينكه مزاياي قدرت فرد تا حدودي تحت. صاحبان قدرت در به دست آوردن كنترل ساختاري وجود دارد

ميپوشش قر ميگيرد يعني همه افراد ذيربط ار به به نظر ميرسد بر طور مشترك تابع چارچوب هنجاري شوند كه

ميهمة آنان اعما مزيت دوم اين است كه افراد داراي قدرت ساختاري نيازي به بسيج امكانات براي. كندل كنترل

.مورد توجه قرار دادن منافع خود ندارند

 فرهنگ
يك. فرهنگ به اين معنا يك تعلق است. كندت دروني يك گروه را توصيفميخصلت يا كيفي» فرهنگ«اصطلاح

ب مجموعة نسبتاً ثابت به ديهي، باورها، معانياز فرضهاي و ارزشهاي مشتركي است كه به نوعي از زمينه پشت صحنه

ميف.دهد عمل شكل مي ب رهنگ با چنين تعريفي عنوان يك متغير مستقل خارجي كه ممكن است بر سازمان اثر تواند

ب. بگذارد مورد استفاده قرار گيرد دهند ديدگاهمير عنوان متغير كانون توجه قراتحليلگراني كه فرهنگ را

و بر كمكهايي كه عناصر فرهنگي به كاركرد و كنترل سازماني همشكل«گرا را پذيرفته .كند تمركز دارندمي» سازي

در تاريخچه سازمانهاي. متفاوتندحسب ضرورت داراي يك فرهنگ است، ولي فرهنگها در خصايل هر سازماني بر

بدين معنا فرهنگ. در سازمانها معطوف شده است» قوي«نگهاي مشهور توجه بسياري به مزاياي رقابتي ايجاد فره

قوي سيستمهايي از باورها است كه يك مأموريت كلي حامي انجام تعهد در برابر چيزي برتر از خويشتن را تعريف 

مي كند؛ راهنمايي مي ي افراد آورد؛ برا هايي كه اعضاي ذيربط با آن بتوانند فعاليتهاي مناسبي را انتخاب كنند فراهم

مير كنند ذيربط كه بدانند در جهت خدمت به سازمان قصد دارند چه كا و مفهوم به وجود .آورد معنا
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و دوران پسانوين  سازمانهاي دوران نوين
و در حال پيشرفت استدوران پسا و در خلال دهة پيش، موجي پايدار از انديشه. نوين جنبشي جديد، روشنفكرانه ها

وندي سست داشت، نقد ادعاي بسياري از فرضهاي اساسي دربارة علوم اجتماعي معاصر، از نقدهايي كه با هم پي

اين انديشه داراي وجوه مشترك بسياري با ساير ديدگاههاي سيستم. جمله نگرشهاي سازمانها، را شروع كردند

اجتماعي تأكيد دارد؛ دهي نهادهاي در شكل» قدرت«همچون نظريه وابستگي منابع، بر نقش اساسي. حقيقي باز است

نمركسيستي ارزش اسمي ادعاهاي منطق شبيه نظريه ما و كاركنان سازمانها را و همچون نظريةيگراي طراحان پذيرد

ب ميرنهادي، و فرايندهاي نمادي تأكيد - درنيسم بر اهميت عناصر نماديامپس.كند اهميت غالب باورهاي فرهنگي

ما ما به شكل اجتماعي ساخته شده استجهان.زدور فرهنگي جهان اجتماعي تأكيد مي يا» بينيممي«و آنچه كه

و مكاني ما بر مي .گردد اعتقاد داريم به موقعيت اجتماعي

مي،با بازتر شدن مفهوم سازمان براي فرد و نامشخص بودن مرزهاي آن بيشتر اش متنوع شود، عناصر ايجادكننده ابهام

بگردد، مي و منافعشان ميعاملان مي يشتر تكثر و ميزانهاي شناختي آن بيشتر ناهماهنگ شوند، پذيرش يابند، مفاهيم

و مفرد از سازمان به عنوان يك سيستم حقوقي كمتر امكان مي يك ديد ساده ا پذير ستدلالهاي منطقي چندگانه شود،

د مي و مقاصد و منافع ميرشوند دل. شوند متن مباحث متمايز و هر يك از سازمانها به يل تركيب از افراد متفاوت

و وابستگي و تجمع منافع مي چندگانه به سوابق تاريخي خاص خود شود ولي سازمانها ها سيستمهاي باز محسوب

ميها باز برحسب ميزاني كه اين تفاوت مي يابند شوند، مشروعيتمي شناسي همو در فرايند سازماندهي قرار گيرند با

از» سازمان دوران نوين«ي يك طرز تلق. بسيار متفاوتند و مرج سازد، تناقضات را اين است كه نظم را جايگزين هرج

و منافع  و هماهنگ بتواندو دستوربين ببرد و منظومه كارها را به نحوي ايجاد كند كه بينشي خاص اي تصميمات

م استفاده از روشي است كه انجام چنين كاري مستلز. منسجم از مفروضات حاكم بر رفتار افراد ذيربط را هدايت كند

و بعضي از با آن قدرت برانگيخته شود، تعارضات به وسيلة مذاكرات يا به وسيلة مقامات صاحب اختيار برطرف شود

و يا از اشتغال مداوم در سازمان كنار گذارده شوند . اعضاي ذيربط از تصميمات دور

ميبر تكثر عناصري كه ساز» پس از دوران نوين«نگرش سازمان از«اكنون سازمان. سازند تأكيد دارد مان را پس

ن ميبيشتر به عنوان يك شيوة روي» ويندوران يك الگوي شود تا به عنوان آوري به بررسي سازمان محسوب

به چه شبيه است چندان روشن نيست، تصور» پس از دوران نوين«اينكه يك سازمان.جانشين براي سازماندهي

و ابهام باشدد حامي تكثر، كثرتشود فرهنگ آن باي مي .گرايي

 شناسي سازمانيآسيب: فصل دوازدهم
مي سازمانها چه آثاري بر جامعة حامي خود باقي مي و صلفاين؟ توانند چه خدماتي براي آن انجام دهند گذارند

و درصدد بررسي اثرا و رشد سازمانها است و خطرات ملازم با عملكرد ت جانبي ناشي از بدنبال برخي از مشكلات

و سوء استفادة احتمالي قدرت در سازمانهاي امروزي مطلع بود.قدرت است كاربرد نامناسب قدرت. وبر از استفاده

هردر درون سازمان هنگامي وجود دارد كه اعضاي ذيربط شاغل در آن مورد استثمار  و يا به حال دچار قرار گرفته
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مي همچنين كاربرد نامناسب قدرت. آسيب شوند به در بيرون سازمان هنگامي بوجود آيد كه اعضاي جامعه كه

و كالاهاي سازمانها بدان متكي هستند در مي .يابند كه سازمانها پاسخگوي نيازها يا علايق آنان نيستند خاطر خدمات

و آسيب وارده به افراد يك مجموعه مي تواند مشاركت افراد در هر سازمان مفروضي همواره به صورت جزئي است

بهسه نوع مشكل دربارة هر يك از افراد ذيرب. بر عملكرد آنان در جاهاي ديگر اثر بگذارد طور دائم بيانط سازمان

بيبيگانگي آنها از خود.شود مي مي انصافي، .باشندو همسازي بيش از اندازه

 از خودبيگانگي
ممكن است كارگران از محصول كار. دادچندين شكل متفاوت از خودبيگانگي را مورد شناسايي قرار ماركس

مي. شوند) جدا(خود بيگانه  مي نيروي كار به شيئي كه ايجاد بر كند ارزش دهد، ولي همين كه كارگر كنترل

و جدا محصول خود را از دست مي و بيگانه دهد، محصول او به صورت يك قدرت مستقل، خارج از وجود او،

مي. كندمي گشته از او در مقابل او عرض اندام .توانند از فرايند توليد نيز بيگانه شوند كارگران

آنجانبه از خودبيگانگي را مفهومي چندسي من همچون ماركس و شش نوع :كند را شناساييميدر نظر گرفته

 احساس كنترل اندك بر وقايع–ضعف قدرت-1

و اجتماعياحساس غير–معناييبي-2  قابل درك بودن امور شخصي
 استفاده از وسايل به لحاظ اجتماعي نامقبول براي تحقق هدفها– معياريبي-3

و استانداردهاي عامه–غرابت فرهنگي-4  پسندطرد ارزشها
و–غرابت از خويشتن-5  پرداختن به فعاليتهايي كه پاداش ذاتي براي فرد ندارد

 احساس طرد شدن يا نفي شدن–انزواي اجتماعي-6
مي سي و غرابت از خويشتن دو نوع از خودبيگانگي كه بيشترين معناي خود كند كه احساس ضعف من عنوان قدرت

.سازد همساز استو به نظر با آنچه كه ماركس مشخصمي يابند هستند را در محيط كار مي

منتقدان اجتماعي به درستي سازمانهاي بسياري را به ايجاد از خودبيگانگي در بين كسان ذيربط خود كه به درون

مي تر اجتماع تسريمييعساختار وس مي.سازند يابد متهم كنيم كه سازمانها نبايد ما، از يكسو، از اين ملاحظه استقبال

و غرابت از خويشتن براي اعضاي ذيربط خود باشند ولي، از سوي ديگر، بر اين باور نيستيم كه  منبع از خودبيگانگي

و اخلاقي باشندسازمانهاي كاريابي در جامعه معاصر بايد كانونهاي اصل و يكپارچگي اجتماعي .ي معنابخشي

 انصافي بي
و عام براي است،اي داشته باشند با كاركنان رفتار منصفانه بايد سازمانهاي رسمي خدام، ارتقاء يعني شاخصهاي يكسان

ب و پيشرفت و ارتباطات را بگيردو پرداخت اعمال شود .عنوان اساس توزيع پاداش جاي استناد به اسناد

و علي و پيشرفت مردان در مقايسه با زنان رغم پيشرفتهاي سراسر قرن بيستم، فاصلة چشمگيري بين درآمد

ويژگيهاي جنسو نژاد كاركنان همچنان عوامل مهمي در تأثير. ماند سفيدپوستان در مقايسه با سفيدپوستان باقي مي

و فرصتهاي آنان است .بر محصول كار
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و ديگران نشان معمولاً سنت بر فرض مستقل بودن مشاغل از شاغلين استوار است، ولي تحقيقات بارون، بيلباي

گ مي و با امتيازتر روههاي قدرتمنددهند كه نسبت به گروههاي با امتياز كمتر توانمندي بيشتري براي تعيين تر

و عناوينش ه. دارندتر غلي مفصلموقعيتها .م جدا هستندمشاغل هنوز برحسب جنسيت به ميزان بسياري از

كوچكتر. انصافي از نوع ديگري در بين سازمانها در برخورد با كاركنانشان بوجود آمده است در دو دهة اخير بي

و بطور  و امن بسياري از اين سازمانهاي معمولي را برداشته كردن اندازه بسياري از سازمانها مقامات معمولي

م فاده از كاركنان نيمهاي است افزاينده .و با مزد كم را جانشين كرده است وقتيوقت،

 بيش از اندازه)همسازي( اطاعت
و پذيرش افكار دهد كه مشاركت در سازمان باعث ترغيب انعطاف نتايج حاصله از دو بررسي وسيع نشان مي پذيري

مي جديد بيش از افزايش انعطاف مي ناپذيري ا شود؛ در حالي كه تجربة كلي مشاركت در سازمان ثرات تواند

و فرهنگهايشان بسيار متفاوتند سودمندي بر ويژگيهاي فردي بگذارد، ما مي . دانيم كه سازمانها در موقعيتهاي كنترلي

و علاوه به همان صورت كه پيشتر توصيف بر آن يك سازمان مفروض ممكن است سازمانها با يكديگر متفاوتند

خط شد، براي بيشينه كردن انعطاف در هاي مشي پذيري خود، و افراد ذيربط خود را قطبي شده كار را دنبال كند

و اين عمل ممكن است در حالت افراطي خود مشكلات جدي براي افراد ايجاد مقابل طيفي از گزينه ها قرار دهد

ب. نمايد و محدود فاقد راي پيوندهاي با مزد كم، ناايمن در يك سوي طيف يا قسمت پايين آن، برخي از افراد ذيربط

ميحضا و مزايا قرار كه در قسمت انتهايي بالاي آن افراد ذيربط ممكن است گيرند؛ در حالي نتهاي فرايند دادخواهي

و مزاياي با حفاظتهاي بيشتر در بازار كار دروني، ولي با انتظار از كرنشو تكريم به اعتقادات فرهنگي غالب  از مقام

و اطاعتميتر اين است كه عوامل موق پيام وسيع.قرار گيرند اگر نگران. باشند عيتي مبين بيشتر انحرافات در استقلال

و تعاريف فرهنگي مانع كسب مفاهيم به  ميزان اطاعت محض افراد هستيم لازم است ساختارهاي در برگيرندة آنان

.وسيلة خود آنان را تغيير دهيم

 مسايل عمومي
 عدم پاسخگويي

داشته به عنوان شرط بقا) رجوع، شهروندان مشتريان، ارباب(ج از خودبايد همة سازمانها منافعي براي مردم خار

ملاحظة پاسخگويي سازماني به درخواستهاي عمومي خارج از آن بيشتر اوقات در ارتباط با سازمانهاي دولتي. باشند

مي به وجود مي و سازمانها در بخشي خصوصي آيد، اما مسائلي نيز .پيش آيدتواند در ارتباط بين عموم مردم

عقيده داشت كه مهمترين هماوردجويي در برابر جوامع معاصر حفظ كنترل وبر: پاسخگويي سازمانهاي بخش دولتي

مي.هاي در حال گسترش دولتي است بر ديوانسالاري يابد، تمركززدايي همين كه قلمرو حكمراني حاكم گسترش

و تفويض اختيار به اعضاي كادر اداري ضرورت روزاف ميعمليات تر تقسيم كار در بين كاركنان ثابت. يابد زون

مي مي هر شود؛ شايستگي تخصصي كاركنان رسمي افزايش و در عين حال، از توانايي حاكم براي نظارت بر يابد

هاي خاص عملياتي شناخت هر يك از اعضاي اداري، نسبت به حاكم، در هر يك از زمينه. شود عمليات كاسته مي

مي آگاه اين كاركنان همچنين از خود به عنوان يك گروه اجتماعي متمايز با علايق مشترك. يابد بيشتري مي . شود تر
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بههر يك از افراد زير بهطور فردي نسبت به حاكم قدرت كمتري دست طور جمعي افراد زير دست دارد، ولي

مي قدرتمند و با عمل هماهنگو با هم ح تر شده .اكم تحميل كنندتوانند شرايط را بر اعمال قدرت

پاسخگويي سازمانهاي بخش خصوصي

و اجتماع وسيعتحليلگران معاصر به تر طور روزافزون نگران پاسخگويي سازمانهاي خصوصي به منافع مشتريان

و كيفيت دو راه هيرشمن.هستند حل ممكن براي اجتماعات ناراضي كه بخواهند نارضايتي خود را نسبت به نوع

ميخدمات دريافتي ابز . حل، خروج معطوف به صرفنظر كردن از حمايت است اولين راه. سازد ار دارند از هم متمايز

و شركت ديگري را كه بهتر منافع آنان را رعايت مشتريان ناراضي به سادگي از رابطه با يك شركت صرفنظر كرده

ي براي تغيير حالتي از امور قابل هر نوع تلاش«انتخاب دوم، صدا، كه تعريف سطح وسيعآن.نمايند كند جستجو مي

مي.است» انتقاد بجاي گريز از آن حالت توانند با استفاده از تركيب انتخابها منتفع هيرشمن ادعا دارد كه جوامع

لازم است مشوقاتي براي تحريص مشترياني كه به كيفيت آگاهي دارند براي برآوردن صدا قبل از خروج. گردند

و اين يكي از .وظايف عمدة وفاداري است فراهم شود

 رحمي بي
اين مشكل مهمترين مسئله. رحمي در رفتار آنهاست نگراني نهايي ملازم عملكرد سازمانها در ارتباط با جوامع بي

و جنبهبي. شود جدي است كه ناشي از وجود سازمانها عنوان مي شناختي هاي آسيب رحمي عملكرد بد سازمان

ميسازماني» عادي«فعاليتهاي  ءاي كه بر آن عاملان مشترك استيلا منافع سازمان نيافتة افراد در جامعه.گيرد را در بر

يكتري كه محدودتر، متمركزتر، زلالبعلاوه، منافع شركت با منافع افراد حقيق. گيرد دارند مورد غفلت قرار مي و

مي جانبه موجب شود اعضاي ذيربط مجموعة در موارد حاد، فشارهاي شركتي ممكن است.باشد تر است متفاوت

همچنين اين فشارها ممكن است.از هدفها را بدون توجه به اثرات آنها بر ارزشهاي ديگر تعقيب كنندديمحدو

جرم شركتي موضوع نگراني فزاينده. اعضاي ذيربط را وادار به اقداماتي كه غيرقانوني يا غيراخلاقي است نمايد

و بسياري از رفتارهاي منح اطلاعات، چون محدوديت» عادي«رف شناخته شده به وسيلة شرايط سازماني است

و فشارهاي بسيار براي عملكرد بر انگيخته مي .شوند مسئوليتهاي محدود

 اثربخشي سازماني: فصل سيزدهم
و كار ما پرسش. سازمانها از نظر ديدگاه سيستم حقوقي ابزار تحقق هدفها هستند برد هاي متعددي دربارة دلالت

در ضمني اين نظر براي سازمان مطرح كرده مي فصل به اين پرسشاين ايم؛ و مسايل مورد ادعا پاسخ داده .شود ها

س بهالدر از. اند طور روزافزون به موضوع اثربخشي سازماني علاقمند شدههاي اخير تحليلگران سازماني برخي

و پردازان اثربخشي را هم به عنوان تعيين نظريه مي كننده .دهند هم به عنوان نتيجة ساختار سازماني مورد بحث قرار

علاوه بر توجيهات نظري، اثربخشي در سالهاي اخير به دليل افزايش حجم رقابت جهاني، مورد توجه بسيار قرار

ا)جنبة مهمي از اثربخشي(وري توجه به تقويت بهره. گرفته است ده مدار مهمشز شركتهاي بازاربراي بقاي بسياري

.است
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ميدر بحث زير سه سئوال عمده مورد ند؟ا اي براي تعريف اثربخشي شناسايي شده چه معيارهاي عمده: گيرد نظر قرار

و چه نوع توضيحي براي توجيه تفاوتهاي اثربخشي وجود دارد؟ راهبردهاي سنجش اثربخشي چيست

 تعيين معيارهاي اثربخشي
امباني بسيار و همانگونه كه مورد انتظار ماست، مؤسسان مختلف منافعيي وجود دارديجاد معيارهاي اثربخشي براي

و مي .خواهند معيارهايي براي بازتاب اين منافع ارائه دهند در اثربخشي سازمان دارند

 معيارهاي چندگانه
ان قرار اي از تحليلگر گيري اثربخشي فهرستهاي عريضو طويلي كه مورد استفادة عده كساني هستند كه براي اندازه

از آنجا كه سازمانها، تحت الگوي سيستم حقوقي، به عنوان ابزاري براي حصول به هدفها.اند گرفته است، تهيه كرده

و صرفه در نظر گرفته مي و كيفيت بروندادها به شوند، تعداد جويي تشخيص داده شده در جريان تبديل دروندادها

م گيري كلي كيفيت، اندازهگيرند، معيارهاي عمومي شامل واحدهاييبروندادها به عنوان معيار كانون توجه قرار

بگير واحدهاي اندازه.و كارايي برونداد است وري بهره دوي اثربخشي در الگوي سيستم حقوقي ه مراتب بيش از

.گيرد الگوي ديگر، هدفهاي مشخص سازمان را به عنوان مبناي ايجاد معيارهاي اثربخشي در نظر مي

مي هدف عمده مي. چرخاند دوام بقاي آن است اي كه سازمان را آيد معيارهايي كه به وسيلة اين مفهوم به وجود

و روح شامل واحدهاي اندازه و خود بقا ية آنهاگيري ميزان رضايت افراد ذيربط ، مهارتهاي ميان فردي مديران،

.باشند مي

كه ديدگاه سيستمهاي باز سازمانها را به عنوان پديده همهايي و در فعاليتهاي به شدت با محيط خود وابستگي دارند

و نيز حفظ سيستم مشغولند، در نظر مي ازبه. گيرد توسعه سيستم و به جريان انداختن اطلاعات خصوص گردآوري

و پاسخ به تغييرات ظريف محيط كاري آن است،  آن جهت كه سلامت درازمدت سازمان در گروه توان كشف

.اهميت دارد

و چشم. شتهاي گوناگون تحليلگران از سازمانها، تنها منبع ايجاد تفاوت در معيار اثربخشي نيستبردا انداز زماني

و متفاوت ديگر است و تحليل از مباني مهم و كاربرد معيارهاي. سطح تجزيه ملاحظات زماني به دو معنا در ايجاد

به.شوند اثربخشي وارد مي  عنوان سطح مناسب تحليل براي سنجش اثربخشي اكثر تحليلگران، خود سازمان را

ميمورد گرفته تا سطحو مراحل رشد تفاوت در ديدگاههاي نظري دربارة سازمانها، از افقهاي زماني. دهند نظر قرار

و تحليل اثربخشي پيشنهاد مي مي تحليل، همگي تفاوت معيارهايي را كه در تجزيه مي. دهند شوند، نشان توان باز هم

و بيانگذاران مرتبط با سازمانها را يافت گر از منابع متنوع در زمينهيكي دي .هاي گوناگون اعضاي ذيربط

و معيارها  اعضاي ذيربط، مؤسسان
د ها، اعضايم ما دربارة هدفيا باز به سازمان توجه شود، مفاهي هاي سيستمهاي حقوقي، حقيقي يدگاهبا هر كدام از

و آن ذيربط رو مؤسسان تأكيد بر اين نكته مهم است كه از هدفها، در هنگام.اند تر شده به تزايدي پيچيده ها به نحو

.شود تائيد اثربخشي يا تأييد سازمانها، جهت ارائه معيارهاي ارزشيابي، استفاده مي

و مؤسسان متفاوت در سازمانها هدفهاي متنوعي را مورد توجه قرار مي .دهند اعضاي ذيربط
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ا گذارند، ين فرض كه سازمانها ضرورتاً يك مجموعة واحد يا يكپارچه عملكرد را به نمايشميادعاهاي اخير بر سر

.كند ملاحظه ديگري است كه بررسي اثربخشي را پيچيده مي

ما. كنند از فرايندهاي سياسي آن مصون نيستند محققاني كه در جهت سنجش اثربخشي سازمانها تلاشي مي اينكه

و چه كسي را  آن براي تأكيد در بررسيهاي خود دربارة سازمانها انتخابميكدام معيار كنيم به منافع ما در اقدام به

مي. بررسي بستگي دارد كه ما بايد معيارهايي را كه به كار و هر و بدانيم كه هر چه هستند بريم به خوبي تعريف كنيم

من آنها همواره مفاهيم هنجاري هستندكند، از آنها طرفداري مي وي بيش از منافع ديگران خدمت كردهافع برخو به

و بحث مي به احتمال زياد محدود .باشند انگيز

 جنبش مديريت كيفيت جامع
و بيان افراد دربارة اثربخشي سازمانها پديد آمده است در خلال دو دهة گذشته تغيير بسياري در شيوه اين. هاي تفكر

مفهوم اثربخشي، به دليل حمايت. مرتبط است TQMت جامع يا تغيير در سطح وسيع با ظهور جنبش مديريت كيفي

ج .داده است نبش از آن، جاي خود را به تأكيد بر كيفيتاين

در. سه زمينه عمده وجود دارد TQMدر اين الگوي جديد نخست، شناسايي ارزش همكاري بين طرفهاي درگير

مي جويانمشاركتدوم، آگاهي از اهميت يادگيري سازماني از سوي همه. وظيفه به كه از آنان طور دايم در خواهند

و تازه و سوم، تأكيد بر اينكه، جستجوي راههاي بهتر و بهتر توليد باشند و خدمات جديدتر و محصولات تر كار

و تخصصي تدوين يافته براي كنترل مديران اداري نيست؛ كيفيت آن كنترلي كه در پايان  كيفيت يك وظيفه فني

ا و بخشي از شرح شغل مشاركتخط توليد .جويان است نجام گيرد، نيست بلكه كيفيت در هر گامي از كار

 سازمانهاي بسيار متغير
و ارزش سازمانها و علمي شدن روزافزون تكنولوژي بر اهميت و قوي در پيچيدگي جامعة امروزي ي توانمند به كار

العاده از همة ال اعتبار بسيار بالا هستند انتظارات فوقسازمانهايي كه بدنب.سطح بالايي از اعتبار، افزوده است

نم. هاي سازماني دارند مؤلفه و نظارت عملكردو توجه بسيار را وقفك ايانگر سيستمهايي هستند كه انرژيآنها نترل

اهولي آنها تحت شرايط موجود يعني فشارهاي فزايندكنند، خود مي زو منابع كاهش يابنده، در برابر بسياري

.سازمانهاي ديگر روزگار خوشي ندارند

و غير بازاري  سازمانهاي بازاري
براكثر مشاهده بهو سازمانهاي غيربازار محوراهميت تميز بين سازمانهاي بازار گران خصوص در هنگامي كه محور،

ميمسايل اثربخشي يا عملكرد  مي موردنظر قرار .كنند گيرد، تأكيد

مي اگر بازارها بناهاي اجتماعي و مكان تغيير از هستند كه در خلال زمان يابند، بدنبال آن بايد گفت آنچه كه

و شركتها در حال توسعه. يابد اثربخشي يا كارآيي مورد نظر است نيز تغيير مي هنگامي كه بازارها در حال گسترش

بكند؛ تحت شرايط متفاوت هستند، كارآيي به مقياس اندازه اقتصادي اشاره مي ه گستردگي يا مخاطرات كارآيي

مينيز موجود در بين بسياري از امور تجاري وضعيت بازار در برابر شركتهاي بزرگ ناشي از رقابت.شود مربوط

اكنون براي بسياري از صنايع اين انتقال به سوي بازار جهاني بار. دايم التزايد جهاني كشور تغييرات مهمي يافته است

ميديگر تغييرات در ساختار باز و استراتژيها براي موفقيت، به وجود و همراه آن تغيير در معيارهاي اثربخشي .آورد ار
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 سنجش اثربخشي
و طرح استانداردها براي آنكه ارزشيابي عملكرد تحقق يابد، بايد معيارهايي كه شامل تعريف مختصات يا ابعاد

يماتي ناظر بر انواع شاخصهايي كه قرار است به گيري بعمل آيد، همراه با آن تصم است، انتخاب شود، از كار نمونه

و ارزشهاي نمونه و ماهيت نمونه اتخاذ گردد .گيري شده با استانداردهاي انتخاب شده مقايسه شود كار گرفته شوند

 تدوين استانداردها
رحسبب. يك مؤلفه اساسي در ايجاد معيار براي ارزشيابي از اثربخشي يك سازمان، تدوين استانداردها است

ميعريف، استانداردها عباراتي نه توصت نحوة تدوين استانداردها براي سنجش سازمانها. باشند يفي بلكه هنجاري

به.اجتماعي بدان كمتر معطوف شده است موضوع جالبي است ولي توجه دانشمندان علوم اينكه عملكرد چگونه

و استانداردها مرتبط است بر يادگيري سازمان اثر مي الگوي جديد بر ارزش مداوم بررسي استانداردهاي گذارد

.حاكم بر عملكرد تأكيد دارد

 انتخاب شاخصها
گيري با شاخصهاي از جمله مهمترين تصميمات در تلاش براي سنجش اثربخشي سازمان، انتخاب واحدهاي اندازه

.اند مشخص شدهو ساختارهاها، فرايند بر ستاندهشاخصهاي مبتني: سه نوع شاخص كلي يعني. مورد استفاده است

به شاخصها اين–ستاندههاي شاخص خصوصي از مواد يا چيزهايي كه سازمان بر آنها عملياتي انجام داده ويژگيهاي

گيري ستانده مسايلي را در سنجش اثربخشي از نظر ما، استفاده از اندازه.دهند است را كانون توجه قرار مي

و  ميسازمانهايي چون بيمارستانها مشكل دانش. آورند، كه نه غير قابل حل بلكه دشوار است مدارس به وجود

و معلولي  توان به وسيلة استفاده از استانداردهاي نسبي بجاي استانداردهاي مطلق عملكردميراناكافي از روابط علت

.قرار گيرد هاي برونداد گيري ستانده نيز ممكن است تحت تأثير ويژگيهاي محيط بر طرف ساخت؛ اندازه

و كيفيت فعاليت اندازه–فرايندهاي شاخص مي گيري فرايند، كميت گذارد كانون توجه هايي را كه سازمان به اجرا

مي. دهد قرار مي بي همانگونه كه ساچمن اشاره به كند، اين نوع شاخص نشانگر سنجش درونداد يا انرژي، توجه

. تر هستند هاي عملكرد سازماني مناسب گيريي فرايند نسبت به اندازهها گيري در برخي جهات، اندازه.برونداد است

بهدهگيري فرايند به جاي نياز به استنباط از ستان اندازه را طور مستقيم ارزشها دربارة ويژگيهاي عملكرد هاي عملكرد

را گيري از سوي ديگر، لازم است تأكيد شود كه همة اندازه. سنجد مي مورد ارزشيابي قرار هاي فرايند، كوششها

را مي مي.دهند تا پيشرفتها . ها گرد آورند خواهند اطلاعات خود را دربارة فرايندهاي كار بجاي ستانده سازمانها بيشتر

مي–هاي ساختاريشاخص در اين مقوله. سنجد شاخصهاي ساختاري، توانمندي سازمان براي انجام مؤثر كار را

ب گيري همة اندازه ميهاي مبتني شود بر اثربخشير نمودهاي سازماني يا ويژگيهاي اعضاي ذيربطي كه تصور

.گيرند سازماني تأثير دارند، قرار مي

مينهاي جانشي گيري شاخصهاي ساختاري، دروندادهاي سازماني را به عنوان اندازه .دهند بروندادها مورد توجه قرار

ستين همچنهاي ساختاري ممكن است گيري تأكيد بر اندازه . ها به دنبال داشته باشد اندهنتايج زيانباري براي كيفيت
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ها انتخاب نمونه
ها اتخاذ گيري شوند، تصميماتي نيز بايد دربارة گردآوري اطلاعات مرتبط با اين اندازه هنگاميكه شاخصها تعيين مي

مي. شود تمركز توجه به كار واقعي انجام سنجد يك تصميم اساسي در برابر تحليلگري كه اثربخشي هر سازماني را

اولين انتخاب، برنامة جاري سازمان. يافته به وسيلة سازمان يا به جاي آن توجه به كار مناسب سازمان است

و درصدد تائيد كيفيت يا اثربخشي آن است)ها يا ستانده ساختارها، فرايندها( دومين انتخاب. را مفروض دانسته

ميتري را تصورك ديدگاه وسيع و را رده پرسد آيا سازمان در برنامة درستي قرار دارد؟ مهم نيست كه سازمان كارها

م درست انجام مي و نيمهيدهد، ولي آيا سازمان كار درستي انجام كه اختياري در انتخاب ماهر دهد؟ كارگران ماهر

ها ايي اين برنامهو نه براساس كار هاي اجرايي دهند براساس اطاعتشان از برنامه فعاليتهاي خود ندارند، ترجيح مي

ميو كاركنان حرفه ارزشيابي شوند دهند براساس شود، معمولاً ترجيحمي اي، كه اختيار انتخاب فعاليتها به آنان اعطا

و اندازه زيرا ناكافي بودن پاية علمي به معناي،ارزشيابي شوند» استانداردهاي اقدام درست«اطاعت از گيري فرايند

.كنترل كامل بر بروندادها استفقدان 

مي ارباب گيري ستانده بر اندازه به احتمال قويدارد كند يا خدمات را دريافتمي رجوعي كه از محصولات استفاده

مي. در اثربخشي تمركز دارند دارند به احتمال قوي براي به علاوه مشترياني كه خدمات فردي دريافت

س گيري اندازه و حساسيت رفتار سرورعهاي فرايند كه با .كار دارد ارزش قابل توجهي قائلندت عمل، ادب

خنظر مورد تمام گروههاي ذينفع ميتوجه خود را عمدتاً بر شاخصهاي . كنند رد كيفيتي دربارة اثربخشي متمركز

و بازده آنان ترجيح مي .ه قرار دهنداقدام سازمان را كانون توجهاي ملازم با كار در دست دهند ساختارها، فرآيندها

.هاي كلان كيفيتي تأكيد كنند گيري بيشتر مايلند بر اندازهعموم مردم، ولي گروه ذينفع ديگر، مركب از

 توضيح اثربخشي
و رشد موردفهنگامي كه اثربخشي از تركيب معيارهاي متنوع چون انعطا نظر قرار گيرد، بايد پذيري، جايگزيني كم

و تا حدي انعطاف را متغيرهاي توضيحي به. نياز است پاسخگو بوددنبال كرد تا بتوان به آنچه موردپذير با توجه

و يا حتي همبستگي منفي گيري اينكه بسياري از اندازه هاي پيشنهاد شده دربارة اثربخشي با يكديگر همبستگي ندارند

بايد با استقرار. شوند، داشت توان انتظار توضيحات كلي را كه با آن سازمانهاي مؤثر از نامؤثر متمايز دارند، نمي

و قدري انعطاف گيري اندازه و بازده پذير براي جنبه هاي محدود هاي سازماني هاي خاصي از ساختارها، فرايندها

.موافقت كرد

براي توضيح تنوع در اثربخشييتر، از الگوهاي اقتضاي از زمان پديد آمدن ديدگاه سيستمهاي باز رويكرد پسنديده

مي.كند استفاده مي گويد مسيرهاي علي الگوهاي اقتضايي، اغلب مفهوم سيستمهاي باز دربارة همپاياني را كه

مي بسياري متفاوت مي مي.گذارند توانند به اثر يكساني منجر شوند، ناديده شود توان سازمان بخصوص اغلب تصور

و نتايج كارايي فنيت خود ناشي از طراحي عالي،وري يا منافع براي به حداكثر رساندن بهره ر ساختارهاي توليدي

.حاصل از آن است


