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  تنظیم کننده: محمد علیشاهی                                                                                    جلسه اول            

   منابع درسی:

  کتاب انگلیسی اسکات -

  ازمانهاي مجازي، پست مدرنیسم و تئوري آشوب.صفحه اول، س 35مدیریت الوانی:  -

مقدمه کتاب تئوري مدیریت خانم جو مري هچ در خصوص پارادایم هاي حاکم بر حوزه علوم  -
  انسانی 

. اما در کتاب اسکات داردنظرات و انتقادات مختلفی به تئوریهاي مدیریت وجود علت مطالعه تئوري مدیریت: 
اسکات می گوید قبل از . ان هرمکانبه معناي حضور هر زم UBIQUITIن یک عبارت استفاده شده تحت عنوا

تولد نوعی سازماندهی وجود دارد. تصور کنید فرزندي که متولد می شود چقدر سازماندهی و نظم می خواهد و 
سازمان موضوع  بنابراین باید توجه کردسازمان و سازماندهی وجود دارد. لذا در فرایند تولد تا مرگ،  ،تا روز مرگ

شاید عنوان شود چه دلیلی دارد ما نظریات دیگران را مطالعه  .در همه مراحل زندگی ما وجود داردو سازماندهی 
لمان، فرانسه، از کشورهایی مثل امریکا، انگلیس، آ .بویژه اینکه بسیاري از این نظریه پردازان غربی هستند ؟کنیم

است. مکس وبر آلمانی است. ما هرچه  فرانسويفایول  یکاست.تیلور اهل امر اتریش.از  یترپهلند و آقاي شوم
  تئوري مدریت می خوانیم مربوط به غرب است و یک انتقاد دیگر هم شاید به محتوا باشد. 

  مقام دارد: 2ریت یفریمن می گوید تئوریهاي مد

اگر چنین بود  : تئوریها باید با توجه به شرایط فرهنگی و ارزشهاي یک جامعه پاسخگو باشند.مقام عمل )1
  یا گرانبار از ارزش است.  Value-laden می گوییم این تئوري 

یعنی این  یا ارزش زدوده هستند. Value-free: همه تئوري پردازان معتقدند تئوریهاي آنان مقام نظر )2
     تئوریها جهان شمول بوده و محدود نیستند. 

ري نیازهاي وئمانند ت ،را بشناسید ین تئوري هاعضی از اما هم از این زاویه به تئوریها نگاه می کنیم. شاید ب
که در همه جوامع  تعلق اجتماعی، خودشکوفائیامنیت، عشق و محبت، نیاز: فیزیولوژیکی،  5شامل  .بشري مازلو

مثلا نیاز به امنیت در کشور ما با نیاز به  .بشري صدق می کند و فقط ممکن است مصادیق آن متفاوت باشد
  . محتاج هستندولی همه به نیازهاي فیزیولوژیکی  .داردکشور افریقایی فرق  امنیت در یک
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  دسته تقسیم می کنند: 3در یک طبقه بندي دیگر تئوریهاي مدیریت یا سازمان را به 

: تئوریهاي سازمانی عمدتا چون سازمانها را توصیف می کنند در این )descriptiveتئوریهاي توصیفی ( )1
 گروه قرار می گیرند.

نسخه می پیچند و تجویز براي سازمانها تئوریهاي مدیریت چون  :)prescriptive تجویزي ( تئوریهاي )2
  می کنند در این دسته بندي قرار می گیرند.

  : برخی مانند تئوري مدیریت علمی تیلور در این گروه قرار می گیرند.)pragmaticتئوریهاي عملگرا ( )3

  : تقسیم بندي می شوند اظ سطح تجزیه و تحلیلدر یک طبقه بندي دیگر تئوریها به لح

 ، تاثیرگروه در داخل سازمان وبه روابط فرد عمداتا  تئوریهاسري سی فردي یا اجتماعی: این سطح روانشنا
، روترزبرگمطالعات التون مایو، سط تحلیل براي مثال  توجه دارد. آنها آنها بر سازمان و یا تاثیر سازمان بر

 الکتریک انجام دادند روانشناسی اجتماعی است.در کارخانجات وسترکه هاروارد  دیکسون از دانشگاه

       هم  و یا ارتباط آنها با اجزاي تشکیل دهنده سازمانهریک از تئوریها به نوع این  سطح ساختاري: در )1
 )،stakeholders، سیستم دستمزد، سیستم پرداخت، ذینفعان(تکنولوژي می پردازند. اجزایی مانند

 ،ماموریت خود افراد، نقشهاي آنها، چشم انداز،سازمانی، ساختار سازمانی، فرایندهاي مدیریتی،  فرهنگ
بر ساختار، تاثیر تکنولوژي بر ساختار، تاثیر  استراتژي یا. مثلا ارتباط چشم انداز استراتژيو اهداف 

ان یک سیستم است که سازمانی و بالعکس. می دانید که سازم سیستم پرداخت بر ساختار، یا فرهنگ
کدام کارکرد مستقلی دارد در مجموع  متشکل است از اعضاي بهم پیوسته و وابسته که ضمن اینکه هر

 در جهت اهداف سازمانی حرکت می کنند.

 ) یا زیست محیطی.ecologicalسطح جامعه شناختی یا بوم شناختی( )2

به همین دلیل از نظر  دازي کرده است.جمله افرادي است که در سطح جامعه شناختی نظریه پر اسکات از
محیط بخصوص در دنیاي امروز که بی توجهی سازمانها به  جایگاه مهمی دارد.(داخلی و خارجی) اسکات محیط 

  برابر با مرگ آنها است.

  به سازمان از چند منظر است: نگاه تئوریهاي

ثلا مکس وبر در نظریه بروکراسی به سازمانها: از زمان خلقت بشر سازمان وجود داشته. م نگاه تاریخی )1
. اما آنچه که امروز بر اغلب تئوریها غالب است سازمانها است امپراتوري ایران و اسلام را هم مطالعه کرده



٧ 
 

تئوریهاي سازمان یا موضوع و بطور مشخص می دانید آنچه که  نظر می گیرد به مثابه کسب و کار در را
و به تبع آن  و اختراع ماشین بخار توسط آقاي جیمز رادبوده  1776مدیریتی را برجسته کرده مبدا آن 

توسعه کسب و کارها و تجارت و گسترش کارخانجات و مهاجرت روستائیان به شهرها و حجیم شدن 
دست به دست هم در نتیجه سه دسته  بوده اند. کارخانجات و زیاد شدن مشکلات در محیط کارگري

براي اعمال نظر () دولتها 2) سرمایه داران یا مالکان 1: یها شدنددادند و موجب رشد و گسترش این تئور
 ) دانشمندان3 )و حاکمیت

شروع شده و بعد از آن  18آنچه که امروز مطالعه می کنیم مجموعه اي از تئوریها است که تقریبا از قرن 
  توسعه یافته است.  20و بعد هم در قرن  19عمدتا در قرن 

چون سازمانها پیچیده هستند. متفاوتی داریم.  تئوریهايچرا ما پیچیدگی آنها:  نگاه به سازمانها از نظر )2
به فیلی رسیدند و هرکس از منظر خودش با لمس  از مسیري مرد کور 7تمثیلی هست که می گویند 

انسانها در سازمان  این است کهارائه کرد. علت گوناگونی این تئوریها هم  راجع به آن فیل نظري را
اولین بخش از را تقسیم بندي می کند:  سیر تئوریها ،ادگار شاي .پیچیده هستندانسانها هم هستند و 

 نگاه به انسانها از منظر اقتصادي بوده، بعدها این نگاه به نگاه اجتماعی تغییر کرد. اینتئوریها مربوط به 
ی می دانستند که دانسته ولی نهایتا همگ و بعد تحولات تئوریک انسان را به عنوان موجود خودیاب

 نمی شود یک نسخه واحد براي آن پیچید.  انسان آنقدر پیچیده است که

  
  سازمان و مدیریت: یک دسته بندي دیگر تئوري هاي 

مانند تئوریهاي تیلور، فایول، چستر بارنارد، مکس وبر و امثال  :1900-1930تئوریهاي کلاسیک  )1
او در کتاب سرقت ملل  و نظریه تقسیم کارآدام اسمیت است  ،کلاسیک هاتقلید . مرجع اینها

 سال پیش بوده  240مربوط به 

انگذار مکتب روابط انسانی التون مایو است که یبن :1930-1960کلاسیکنئوتئوریهاي   )2
استرالیایی است و بعد به امریکا مهاجرت کرده. روانشناس صنعتی بوده و به کارخانجات انگلیس 

 به کارخانجات وسترن با گروهی از دانشمندان دانشگاه هاروارد بار مشاوره می داده. این فرد اولین
کار بر کارائی کارکنان  رفتند و آزمایشات متعددي را انجام دادند و تاثیرات شرایط محیطالکتریک 

 .را اندازه گیري کردند. مک گریگور و کریس آرجریس و چستر بارنارد را در این گروه قرار می دهیم
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خود را حفظ کرده  سلطهتا الان این دو دیدگاه  :سیستمی و مدیریت اقتضاییدیدگاه مدیریت  )3
   اند.

زمانی تقسیم بندي کرده  تئوریها را بر اساس تقدم و تاخروي  از تئوریهاي مدیریت:  Scottطبقه بندي 
  است: 

 نگرش سیستم عقلایی  )1

 سیستم طبیعینگرش  )2

 سیستم بازنگرش  )3

a.  سیستم عقلایی باز 

b. ازسیستم طبیعی ب  

که البته این طبقه بندي براي  خانم جو مري هچ هم یک طبقه بندي دارد که در ترجمه آقاي دانایی فرد هست.
   ، مدرنتفسیري ،نمادیناو نیست و از دیگران گرفته: 

سیستم بسته یعنی . دیدگاه سیستم بسته بر تئوري پردازان حاکم بوده است 1960تا سال  1900از 
محیط اینقدر پویا نبوده و تحولات  1960تا سال خود هیچگونه تعاملی ندارد.  سیستمی که با بیرون از

وقتی صحبت از پیچیدگی می شود یعنی عوامل  شتاب امروز را نداشته است. محیط اینقدر پیچیده نبوده است.
ینیم که (جنگ جهانی دوم) می ب 1960از  با توجه به پویایی بعد متعدد و مختلفی روي محیط تاثیر می گذارد.

ر زیاد است. ما شاید در ادبیات بگوییم سیستم بسته است و بسیا آن تغییرات وسرعت تولید علم و تکنولوژي 
عوامل تاثیر گذار و پیچیدگی کمتر بوده اما واقعیت این است که در آن زمان  ،نیازي به تعامل با بیرون ندارد

  است. 

اگر با بیرون از خود تعامل داشته  که و می دانیمیستم بسته اتم را یک س و حوزه علوم طبیعی نمونه در طبیعت
  باشد نابود می شود. 

اشته بنگاهها) و حتی  سیستمهاي سیاسی اگر به تغییرات محیطی توجه ندما امروزه معتقدیم که سیستم ها (ا
یکی  شو امروزفرماید واي به حال کسی که دیروز  باشند محکوم به زوال هستند. در این رابطه حضرت امیر می

  باشد که نشان دهنده اهمیت همگامی با تغییرات محیطی است.
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در یک جمله سیستم باز با محیط تعامل دارد و سیستم بسته با محیط  منظور از سیستم باز و بسته چیست؟
   معتقدند که وقتی سیستمی را ایجاد می کنیم براي آن هدفی تعیین تعامل ندارد. اما چرا تعامل ندارد چون 

  اما امروز کسی چنین دیدگاهی ندارد. کرده ایم و همه تلاشها در جهت رسیدن به آن هدف است.

  

  تقسیم موضوعات تحقیق:

. مثلا شما یک گزارش تحقیق می دهید و یک مقاله هم از آن استخراج می کنید به عنوان مقاله علمی ترویجی
ما ابتدا ادبیات این موضوع را در اینترنت سرچ کنید در باره کارآفرینی فناورانه از شما مطلب می خواهیم. ش
و اندیشمندان این حوزه چه بوده است. ممکن است یک  مقالات و تحقیقات صورت گرفته و نظر صاحب نظران

آورده باشد. شما  fact. ممکن است از دو نفر مقاله بدست بیاورید که به نظر چندین صاحبنظر اشاره کرده باشد
در باره یک مفهوم و عوامل موثر برآن   2010حداکثر از سال تاکید می کنم که  اله انگلیسیمق 5باید حداقل 

تحقیق کنید. معمولا ادبیات نظري  کارآفرینی فناورانه را در این مورد الگوها و مدلهايمثلا تهیه کنید. یعنی 
  شامل این موارد می شود: مفهومیک راجع به 

درباره مفهوم بحث می کند و نظریه دانشمندان و  تحول و تتوربررسی پیشینه نظري: راجع به سیر  )1
 محققان

پیشینه تجربی: دانشمندان و محققانی که در کشور خوشان تحقیقاتی را انجام و مدلهایی را ارائه داده  )2
،   MIT، دانشگاه . بخشی از این پیشینه تجربی راجع به تجارب کشورها است. مثلا هلند، امریکااند

خاص خود  مدل کارآفرینی فناورانهتا جایزه نوبل گرفته اند  40س ترانک که دانشمندانش موسسه مارک
 .شما این مدلها را در بخش ادبیات تجربی بررسی کنید د.نرا دار

جدول را  2تدوین یک چارچوب نظري : به جاي این چارچوب نظري ابتدا ازشما می خواهیم که     )3
و تعاریف مختلف صاحبنظران به شکل زیر  راجع به خود مفهوم. یک جدول تهیه کنیدطول این گزارش 

  را سرچ کنید.  فرمت گزارش نویسی و مقاله نویسی

  تعریف مفهوم  نام نویسنده  سال
      

جمع 
  بندي

  انتخاب یک تعریف
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یف در آخر یا یک تعریف را به عنوان نتیجه تحقیق خود انتخاب کنید و یا از ترکیب این تعاریف خودتان یک تعر
 /conceptual framework /یعنی مدل مفهومی یا جدید ایجاد کنید. یک جدول هم مدلها را دربیاورید. 

theoretical framework /conceptual model  یعنی رابطه یک مفهوم با یک یا چند مفهوم دیگر .
تاثیر  فناورانهایه/ خود کارآفرین / دانشگاه/ بازار مشتریان/ سرمفناورانه ما مدل داریم که دولت یمثلا در کارآفرین

در جدول دیگر گراف نشان . اینها می شوند متغیرهاي مستقل ما و بصورت گراف نشان می دهید اما می گذارد
عامل یا پارامتر هست. یکی دولت و دانشگاه و صنعت را گرفته و تا  3گفته مثلا می نویسیم.  نمی دهید بلکه

  یا بازار مشتریان را هم گرفته. اینها را میاورید در یک جدول: را گرفته سرمایهو  دولت و دانشگاه و صنعت دیگري

  چارچوب نظري  نام نویسندگان
  یا متغیرهاي مستقل

  نقد خودتان 
  
  

و در  یا  بدون نقد
ذیل جدول نام 
خودتان را ذکر می 
کنید و جدول به نام 

  شما می شود
مقاله  / نتیجه گیري. ساختاردمه/ ادبیات نظري/ جمع بندياین می شود یک مقاله مروري که شامل: چکیده/ مق

  .نمره دارد 8این مقاله  بول وزارت علوم بررسی کنید.ویجی مورد قرا در مقالات علمی ترمروري 

  موضوعات تحقیق:

Technological learning curve  
  منحنی یادگیري تکنولوژیک

ختلف چگونه فناوري را یادگرفتند. مثلا منحنی یادگیري در این موضوع به دنبال این هستیم ببینیم کشورهاي م
  فناوري کره جنوبی با مالزي ممکن است با هم تفاوت داشته باشد. این تفاوتها چیست

Technological transfer  .یکی از موضوعات بسیار مهم و مطرح همین موضوع انتقال فناوري است
مثلا ممکن است انتقال بین بنگاهی باشد. بین یک سازمان با منظورمان قفط انتقال از یک کشور خارجی نیست. 

ژاپن که ساختار  NECهایی باشد که با آن کار می کنند. مثل  SMEیک بنگاه کوچک باشد. بین یک برند و 
  تهی دارد( یعنی همه کارهاي خودر را برون سپاري می کند.)
. اما امروز دیگر این شرکت بود R&Dزیاد در واحد  مثلا شرکتهایی مثل هیوندایی زمانی افتخارشان تعداد نفرات
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می کنند. و سفارش می دهند که مثلا  outsourcing(OS (هم امروزه  R&Dدر واحد  افتخار نیست. حتی
   چنین سیستم ترمزي می خواهیم. 
Technological innovation این شما . من خودم معادل کارآفرینی فناورانه می دانم. بنابرنواوري فناورانه
   Technological innovation capabilities بگویید قابلیتهاي نوآوري فناورانه 

 Technologicalبا موضوع قابلیتهاي کارآفرینی فناورانه   دیگر یا گروه همین کارآفرینی فناورانه را یک نفر
entrepreneurship capabilities  .با این تحقیق متوجه می  با وجو تشابه یک تفاوتهایی دارد. دنبال کند

 شوید که می توانید مثلا قابلیتهاي فناوري کارآفرینانه در یک صنعت( فولاد/ نفت/ سیمان) را اندازه گیري کنید.
روي این موضوع خیلی کار شده اما  Technological development process فرایند توسعه تکنولوژي   

       تحقیق کنید.   Technological adaptation/absorptionجذب فناوري شما راجع به 
طبقه بندي از مدیریت که رائه دادیم مبتنی بر  یک سري موضوعات موضوعات پایه اي و فلسفی مدیریت است:

  یک سري مقولات فلسفی است. 
  پارادایم در حوزه علوم انسانی داریم:  4

 )positivism گرایی( اثبات )1
  )interpretivismتفسیرگرایی(  یا )constructualismساختارگرایی(  )2
 )critical theoryتئوري انتقادي(  )3
   post- constructualism  ساختارگراییپسا  )4
 

  رکن هستند: 4ن پاردایمهاي دراراي هرکدام از ای
1. Anthology  هستی شناسی  
2. Epistemology  معرفت شناسی 
3. Methodology  روش شناسی 
4. Common research   

  
  به سه مورد اول بپردازید. هرگروهی یکی از پارادایمها را به این سه رکن بردارد.از موارد بالا فقط 

رکن اشاره شده و با رویکرد سیستم کار کنند. مثلا در نگاه هستی 3پارادایم بالا با  4 نفره روي  2یک گروه 
  .  هستشناسی پارادایم اثبات گرایی چه نظري درباره سیستم 

و  سابقه تجربی از نظریه ها نظریه ها/ سیر تحول و تتور خود مفهوم/ جدول مفهوم/ساله گذشته/ 5همه مقالات 
  .با سابقه تجربی جدول درست می کنید

 باشد.مقالات باید تا قبل از امتحان استخراج شود. بر مبناي مقالات علمی ترویجی مورد قبول وزارت علوم 

  ات جلسات بعد پیاده نکردم.  تقسیم موضوعات تحقیق بین بچه ها را با توجه به تغییر
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  تنظیم کننده: سعید رحمتی (ترجمه کتاب اسکات)                                                                                                                جلسه دوم

  اهمیت سازمان

  میت سازمان استفاده می کند:از دو استعاره مهم در خصوص تعریف اه ریچارد اسکاتآقاي 

1 - Ubiquity  .به معناي حضور در هر زمان و هر مکان می باشد 

می باشد که می گوید وظیفه رسانه ها تنها انتقال پیام نیست مک لوهان استعاره دیگر استفاده از تعبیر آقاي  - 2
مانند رسانه در بسط وجودي ما سازمانها ه می باشد.تغییر در ارزشها و الگوهاي زندگی رویکرد اصلی آنها بلکه 

 تاثیر گذار می باشند.

  می باشد که می گوید: هومانز از دیگر وجوه اهمیت سازمان، نظر آقاي

سازمانها و موسسات بزرگ دولتی یا خصوصی در جامعه مدرن، تمایلاتی هستند که در همه گروههاي انسانی 
  وجود دارند و بر اساس آن شکل می گیرند.

  ، بیماریهایی را هم به دنبال دارند:محسنات آنهاه بر سازمانها علاو

 سازمانها ابزاري براي ظهور قدرت نخبگان (ارتش، ادارات دولتی و شرکتهاي عظیم) هستند. -

: مساله اصلی جوامع مدرن، تسلط روزافزون بوروکراسی دولتی رهبران سیاسی رابرت میشلز وماکس وبر  -
 آنهاست نه نوع ساختار اقتصادي غالب.

معتقد است به جامعه اي می رسیم که در آن انسان روز به روز بیشتر سرگردان و وابسته به دژهاي  کافکا -
  تسخیر ناپذیري می شود که متخصصان مرموز، سرنوشت آنها را رقم می زنند.

  مطرح شدند و با رویکردهاي مختلف علوم انسانی مورد مطالعه قرار گرفتند. 1940سازمانها از اواخر دهه 

کار خود  اورویک و گیولیک فایول،، دیدگاه دیگر دانشمندان مطرح در این حوزه نظیر ماکس وبربر خلاف آقاي 
را روي گسترش اصول عمومی نظام اداري متمرکز کردند و نظراتشان بیشتر تجویزي بود. به عبارت دیگر بیشتر 

  به بایدها پرداختند و کمتر به هست هاي سازمانی توجه داشتند.

یک گروه  هربرت سایموندر محدوده جامعه شناسی به مطالعه سازمان پرداخت. سپس  ماکس وبرلین بار او
خبره از دانشمندان علوم سیاسی، اقتصاد، مهندسی و روان شناسان را شکل داد و به آنها ماموریت داد تا در 

  زمینه علوم اداري با محور رفتار تحقیق کنند.
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گیلبرت امهاي و دو خانم به ن ماکیاولی، سنت سیمون، تیلور، بارنارد، مایومی توان از از دیگر پیشگامان این حوزه 
  نام برد. و مري پارکر فالت

این حوزه  ته ايتاسیس گردید و به ویژگی میان رش علوم اداريبه نام  فصلنامه اي 1956هم چنین در سال 
به چاپ رسید که انسجام لازم در رشته را  اسکات مارچ و سایمون، اتزیونی، و بلا وپرداخت و سه کتاب درسی از 

  پدید آوردند.

  افتراق سازمان وجوه اشتراك و

  سازمانها با اهداف مشترکی روبرو هستند. نظیر:

 اهداف -

 خدمات ارایه به سازمانی افراد ترغیب -

 کنترل و هماهنگی فعالیتها -

 جذب منابع از محیط -

 توزیع محصول

 انتخاب -

 نآموزش و جایگزینی کارکنا -

ولی مساله مشترك در همه سازمانها این است که درصد بالایی از منابع مورد استفاده هر سازمان، صرف 
  نگهداري خود سازمان می شود.

  :وجوه افتراق

 سایز و انداره -

 ارتباط با محیطهاي متفاوت -

 سازمانهاي تکنولوژي بر در مقابل سازمانهاي کارگر بر -

 برون سپاري -

 عمودي، ماتریسی و شبکه اي افقی، ویژگی هاي ساختاري نظیر -

 علایق متنوع که دانشمندان حوزه هاي مختلف به علایق مورد نظرشان می پردازند: -

  دانشمندان علوم سیاسی بر فرآیندهاي قدرت تصمیم گیري در سازمان تاکید می کنند.
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  دانشمندان علوم اقتصادي به تاثیر تخصیص منابع کمیاب سازمان اشاره می کنند.
  ه شناسان حول موقعیت اجتماعی و تاثیر هنجارها بر افراد مطالعه می کنند.جامع

  انسان شناسان بر تاثیر ارزشهاي فرهنگی بر کارکرد سیستم اشاره می کنند.
  

  مدل مفهومی یا مدل ارکانی سازمان
آوري و ابزار کار فن  -4افراد و  -3 اهداف -2 ساختار اجتماعی -1سازمان از چهار مولفه:  لویتبر اساس مدل    

  به نقش محیط در اجزا سازمان اشاره نکرده است. لویتآقاي  .شود تشکیل می
یا  Normative Structureاز دو مولفه ساختار رسمی  ،دیویس ساختار اجتماعی بر اساس نظریه آقاي

ار غیر رسمی یا سیستم هنجاري که شامل ارزشها، معیارها بایدها و نبایدها و انتظارات نقش می باشد و ساخت
که شامل آنچه که هست و رفتار واقعی و به عبارت دیگر نظم واقعی  Behavioral Structureسیستم رفتاري 

  می باشد.
  این دو ساختار، به میزان متفاوتی به همدیگر وابسته هستند.

اده و به آن کند و رفتار را شکل د ساختار هنجاري محدودیت هاي بسیاري را بر ساختار رفتاري تحمیل می
از طرف دیگر بسیاري از رفتارها، از ساختار هنجاري تجاوز می کند و منبع توسعه و تغییرات در  .جهت می دهد

هنجارها می گردد. به عبارت دیگر همانطور که هنجارها، رفتار راشکل می دهند، رفتارها هم در شکل گیري 
  هنجارها نقش مهمی ایفا می کنند.

  
می باشد که   Harvard Business Reviewسازمان مطرح می باشد که بر گرفته از مدلی دیگر در خصوص 

  طبق نظر استاد، مدلی کامل در نظر گرفته می شود و از ارکان زیر تشکیل شده است:
 چشم انداز، رسالت و راهبرد -

 ذینفعان -

 ساختار -

 فرهنگ سازمانی -

 نقش افراد -

 پانل هاي مدیریتی -

 تکنولوژي  -

  مورد آخر نقش محوري و کلیدي در سازمان دارند. وکه د سیستم پاداش -
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  تنظیم کننده: محبوبه شریفی نیا                      سوم                                                                                                                          جلسه 

نیسـت و   و کتاب اجزاء اتومبیل بی حسابکه همانطور  .ء و عناصر ماشین استاجزا و عناصر سازمان مانند اجزا
از اجـزاء ماشـین   هر کدام این نکته نیز حائز اهمیت است که علاوه بر اینکه  .هر کدام کارکردي براي خود دارند

ن عناصر هست که ای متقابل ارتباطفایده اي ندارند. در  ، اما بدون ارتباط با سایر اجزاءبراي خود کارکردي دارند
  هستند.  به همین صورتسازمانها هم  ماشین خروجی دارد.

  ساختار اجتماعی -از منظر اسکات:  مهمترین ساختار 

  ساختار رفتاري  -                                           

  تقسیم بندي می شوند: پارادایمنوع  3تئوري ها به 

: هر پارادایم مشتمل بر مجموعه اي ) را اینگونه تعریف کرده استپارادایم( perspectiveآقاي ویلیام کوهن  -
و جایگاه فرد و چگونگی عمل  یا دنیاماهیت پدیده  بوده واز اعتقادات اساسی است که نمایانگر یک جهان بینی 

  او را تعریف می کند. 

  یا 

پایبند  . آنانن آن حوزه شناخته شده استها و سنت هاست که معمولاً براي دانشمندامجموعه اي از عقاید و باور
  گیرد.  نظریه پردازي و هرگونه کنش علمی در چارچوب این پارادیم صورت میلذا به آن هستند و 

  شامل موارد ذیل می باشد: ارکان پارادایم

  هستی شناسی  -

  معرفت شناسی  -

  روش شناسی  -

  روش تحقیق  -

  و 
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مجموعه عقاید و باورها و تأکیداتی که در کند:  ا به این شکل تعریف می) رperspectiveقاي اسکات پارادایم (آ
  گیرد.  یک حوزه علمی صورت می

  از منظر اسکات بر مبناي ذیل می باشد:انواع پارادایم 

  سیستم عقلایی  -

  سیستم طبیعی  -

  سیستم باز  -

  ):ه شده استدر ذیل آوردمختلف تعاریف  : (سیستم عقلاییتعریف سازمان به عنوان یک * 

 چستر بارنارد: سازمان رسمی، اشتراك مساعی آگاهانه، انتخابی و هدف دار بین افراد است. -

سازمانها مجموعه روابط متقابل بین انسان ها بـوده و در جامعـه، وسـیع تـرین مجموعـه اي      : مارچ و سایمون -
 هستند که تمام عوامل مشابه به یک سیستم هماهنگ را نشان می دهند.

ف زینونیک: سازمان ها واحد  - و انسـانی هسـتند کـه بـه طـور همزمـان       هاي اجتماعی و یا گروه بندي هـاي  ا
 هماهنگ، به منظور تلاش در جهت هدف هاي خاص بنا نهاده شده و یا تجدید سازمان یافته اند.

  یستم عقلایی اند: اغلب تعاریف مشابه اند و روي دو موضوع مشترکند که این دو موضوع مفهوم کلیدي تعاریف س

  . )همان ساختار هنجاري استکه (رسمیت  -2هدف    -1
  

  تعریف سازمان ها*

تعریف نهایی از سازمان به عنوان یک سیستم عقلایی: سازمان ها گروه هایی هستند کـه در جهـت پـی گیـري     
         نشـان مـی دهنـد.    اهداف نسبتاً خاص تشکیل یافته و ساختار هاي اجتماعی با سطوح نسبتاً بـالاي رسـمیت را   

  (بر ساختار هنجاري و هدف تأکید شده) 

علمی تیلور، نظریه بروکراسی لیبر، نظریه اداري فـایول، نظریـه اداري   تعاریفی که آقاي اسکات ارائه داده، نظریه 
  اند.ولی در دو مفهوم کلیدي گفته شده مشترك سایمون، ...  که همه اینها در محتوا متفاتند
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قرارداده شده اند: (تعریـف سـازمان بـه عنـوان یـک سیسـتم طبیعـی):         سیستم طبیعینظریه ها در  یکسري از
شوند که سرشار از تمایلات قوي براي حفظ و بقا خـود بعنـوان سیسـتم     سازمانها یک سیستم طبیعی تلقی می

  هستند.

شـوند و ایـن    مـی  گسترش سازمان هاي غیر رسمی و فرهنگ هاي خاص ابزار هاي مهم رسیدن به هدف تلقی
  ساختار ها (غیر رسمی ها) ناشی از تمایلات و علایق طبیعی افراد است. 

ست و آنها با انجام فعالیت هاي دسـته جمعـی بـراي    اسازمان هدف مشترك همه اعضاء  ءدر نگرش طبیعی: بقا
  دست یابی به این هدف به صورت غیر رسمی ساختار یافته اند. 

  ریه پردازان این پارادایم همگی بر دو مفهوم کلیدي تأکید دارند: صرف نظر از اختلافات بین نظ

 سازمان است.هدف نهایی  کهبقاء  -1

 ساختار رفتاري)ساختار هاي غیررسمی ( -2

  :سیستم باز پارادایم سازمان به عنوان یک *
سـاده تلقـی   دو تعریف قبلی سازمان ها را به عنوان یک بسته و جداي از محیط و شامل افرادي با هویت ثابت و 

  شده است.)  سازمان سیستم بسته تعریف می 1960می کنند. (تا 

  کردند ؟  آنگونه فکر می 1960در پدیدهاي پویا مانند سازمان، بسته بودن فاقد معنی است. چرا تا  *

در مورد پدیده هـاي طبیعـی    .مثلاً اتم! یک سیستم بسته است .طبیعی سیستم بسته وجود داردهاي در پدیده 
بـرعکس  ، گویند اصلاً نباید با محیط تعامل پیدا کند. مثلاً اگر نیرویی به اتم وارد شـود منفجـر خواهـد شـد     می

  سازمان. سازمان اگر با محیط خود در تعامل نباشد رو به فنا خواهد رفت.

  : تعریف سازمان به عنوان یک سیستم باز

بسته به جریان مداومی از کارکنان، منابع و اطلاعات بلکه باز هستند و وا ،سازمانها نه تنها سیستم بسته نیستند
محیطی اند. یعنی هر چیزي که عنوان نهاده ها و ورودي هاي یک سیستم محسوب شود اعم از سرمایه، نیـروي  

کنـد و در   کار، دانش، اطلاعات و ....  با نگرش سیستمی محیط، سازمان را شکل می دهد و از آن را حمایت می
سیسـتم   بقـا  ،در واقع ارتباط با عناصر بیرونی ممکن است حیاتی باشد بدون ارتباط با محـیط  آن نفوذ می کند.
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 سـازمانهاي ائتلافـی از    -1م کلیدي تأکید مـی شـود:    ومفه مورد سوال است. در نگرش سیستمی باز  نیز بر دو
  به شدت تحت تأثیر محیط اند.  -2گروه هاي ذینفع هستند  

برخـی از ایـن    عنوان می کنند که ا به عنوان سیستمی از روابط متقابل بین فعالیت هادر تعریف دیگر: سازمان ر
سـازمان   ارتباط ها با هم روابط تنگاتنگی دارند. برخی هم اندك ارتباطی دارند ولی تمام این ارتباطات براي بقاء

  باید پیوسته هماهنگ شود.

تلافات متغیر افراد سازمان سته به هم هستند که ائلیت هاي وابسیستم هایی از فعا تعریف نهایی سیستم باز:
البته به نسبت تعامل با  را به هم مرتبط کرده و به وسیله محیط هایی که در آنها عمل می کنند احاطه شده اند.

  محیط و سهم در بوجود آوردن آنها.

جنبه اي از سازمان اشاره  ن تعاریف بهعریف هست که در واقع هر کدام از آههاي زیادي راجع به این سه تدیدگا
  دارد: 

P  کند که پی کسب اهداف است  : جنبه اي سازمان را کاملاً رسمیت یافته تلقی می1تعریف 

P مجموعه اي که به دنبال بقاست2ریف عت :. 

P  تلافی از گروههاي ذینفع که به شدت تحت تأثیر محیط اند. : ائ3تعریف 

  

                                                                                                                                                                 

 

 

 

هنـد نیازمنـد همکـاري مـؤثر     خـود ادامـه د   ء:  براي اینکه سازمان ها به بقا تعریف 3نکته کلیدي و کانونی 
  افرادشان هستند. 

  سؤالاتی که باید بتوانید پاسخ دهید:  

 سازمان ها را از منظر سه نگرش یا دیدگاه تعریف کنید -

 مفاهیم کلیدي هر دیدگاه را بیان نمایید -

 سازمان

 داراي
د گروھاي غیر رسميوجو ساختار رسمي ھدف  

 اعتلافي از افراد مختلف  ارتباط با محیط بقا

)(حتي اعتلاف متغیر  
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 دیدگاه چیست؟  3کانون مرکزي و مشترك  -

 چه تحلیلی در خصوص تفرق سه دیدگاه در باره سازمان دارید -

 چگونه این سه نگرش را درباره سازمان تلفیق میکنید -

  فصل دوم:

) مختلفی مطرح است، اگـر چـه همـه مکاتـب در چـارچوب نگـرش عقلایـی        يدر هر سیستم مکاتب (نظریه ها
) ولی در محتوا با  هم تفاوت هایی دارند. علت تفاوت کلیه مکاتب است (هدف و رسمیت نکته کلیدي دقرارگرفتن

  ن پارادایم تفاوت در سطح تحلیل نظریه پردازیست.نظریه ها در ای

  اکولوژیکی   -3ساختاري  -2اجتماعی  -1سطح تجزیه تحلیل (روانشناسی) داریم  سه

  :در این باره وجود دارد تحلیلشان متفاوت است؟ چند دلیل هچرا این دانشمندان سطوح تجزی

که دارند و اساساً در روش شناسی متفاوتند و حتی به دلیل نوع تحصیلات و تجربیات، ارزش ها و اعتقاداتی  -1
ي مورد مطالعه شان هم ممکن است متفـاوت باشـد،   با هم متفاوت است. حتی متغیر ها چارچوب مفهومی شان

برخی روي رفتار و یا صفات افراد شرکت کننده در سازمان تمرکز می کنند. برخی به کـارکرد یـا ویژگـی هـاي     
ر سازمانی تمرکز کردند، برخی به ویژگی ها و فعالیت هاي سـازمان بـه عنـوان یـک     از جنبه ها یا ساختا بعضی

  شود. موجودیت گروهی تمرکز کرده اند. هر سه مورد بالا یک سطح تجزیه تحلیل محسوب می

. این سطح را سطح تجزیـه  استبر رفتار یا صفات افراد در سازمان متمرکز شده  ،تحلیل در اولین سطح تجزیه -
). در این سطح به رابطه فرد و گروه پرداخته micro levelگوییم. (سطح روانشناختی اجتماعی خرد میتحلیل 

 ،شده. برخی به توضیح رفتار افراد در سازمان علاقه مند هستند. کسانی که در این سطح نظریه پردازي کرده اند
ویژگـی هـاي    خواهـد تـأثیر آن   ق مـی و محق اندبه عنوان زمینه با محیط در نظر گرفته را ویژگی هاي سازمان 

  یا رفتار افراد ببیند.  سازمان را بروي گرایش ها و

               یـک از آنهـا بـر روي     سـاختار تکنولـوژي، سیسـتم پـاداش و تـأثیر هـر       مـی تـوان بـه   از ویژگی هاي سـازمان  
  رفتار شناسی اجتماعی اشاره کرد =گرایش ها و رفتار افراد 

   ي سـاختاري و  ا) تأکید نظریه پـردازان بـه توضـیح جنبـه ه ـ     mediate levelحلیل ( سطح دوم تجزیه ت -2
 کند.  فرآیند هاي اجتماعی است که سازمانها و بخش هاي فرعی آنرا مشخص می
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تأکید بر واحدهاي فرعی گوناگون تشـکیل دهنـده سـازمان ماننـد گروههـاي کـار، واحـد، میـزان         در این سطح 
سلسله مراتب و  لیلی اجزاي گوناگون تشکیل دهنده سازمان مانند شبکه هاي ارتباطی،اختیارات و یا بررسی تح

دهنـد  آنـرا سـطح سـاختاري تجزیـه و       به دلیل اینکه جنبه هاي ساختاري را مورد مطالعه قرار میمی باشد. .. 
  در این سطح اند.و وبر تحلیل می گویند. ماکس، فایول 

: که اسکات به آن سطح جامعه شناسی یا سطح زیست محیطی )macro levelسطح تجزیه تحلیل کلان ( -3
یک رابطـه   و سازمان رابطه محیطبینند و برعکس.  گوید. در این سطح سازمان را تحت تأثیر محیط می می

  متعامل و متقابل است.

ایشـان نیـاز جدیـد    مثلاً اینکه چطور سازمان ها توانسته اند ذائقه مصرف کنندگان را تغییر دهند و یا هـر روز بر 
 » وابسته به هم  ⇐ رابطه سازمان و محیط « ایجاد کنند. 

(اکولـوژي   از این دست می باشـد  اسکات مطالعاتبسیاري از مطالعات جامعه شناسی سازمان در این سطح اند. 
شـد در آن زمـان اثـرات محـیط      سازمان یک محیط بسته تلقی می 1960البته چون تا سال  جمعیت سازمانی)

  العه نشده بود.مط

  باز شدند؟آن سازمان ها بسته بودند و بعد از  1960 سال چرا تاسوالی در اینجا مطرح است و آن اینکه: 

تغییرات محیطی کند بود و محیط آنچنان پویا نبود و سازمانها که تولید و یا ارائـه خـدمات    1960چون تا سال 
رساندند و یا با یک بازاریابی در سایر کشورهاي دنیـا   می داشتند آنها را در محیط جغرافیایی خودشان به فروش

تغییـرات عجیبـی را در    ،به بعد تأثیراتی که به ویژه جنگ جهانی دوم داشت 1960اما از  کردند. حضور پیدا می
شـود در جنـگ    عرصه هاي علم و تکنولوژي به وجود آورد به طوري که امروزه هر رشته علمی کـه مطـرح مـی   

 O.R  ) (operation. از جمله رشـته تحقیـق در عملیـات (   است و بعدش به کار گرفته شده جهانی دوم قبل

research   ... ، بعد از جنگ جهانی دوم محیط بسیار پویا شد، سرعت  .)، کامپیوتر، مدیریت صنعتی، هسته اي
سـازمانهایی  است. ده تغییرات تکنولوژیکی به شدت افزایش یافت که این سرعت در دهه هاي اخیر بسیار زیاد بو

 . اسکات در این دیدگاهمحیط جزیی از سازمان شده است  لذا می شوند.از دور خارج  قطعاروند  که به خواب می
  هم بیشتر رویکرد نهادگرایی دارد.

  نظریه ها هم از نظر سطوح تجزیه تحلیل متفاوتند و هم از نظر نوع نظریه. 

  عمل گرایی )  -3تجویزي  -2توصیفی  -1: (یادآوري: تقسیم نظریه ها
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به صـورت جـدي دنبـال کردنـد و در      19اغلب کشور هاي غربی، آمریکا، آلمان، انگلستان، ... پیشروي را از قرن 
نظـر محتـوا متفـاوت انـد ولـی      هـا از  مسیر تحول صنعتی قرارگرفتند. (آنچه گفته شد دلیل آن است که نظریه 

  اشتراکاتی در اصول دارند)

شـود بـراي    طراحـی مـی   هر آنچـه در سازمان  چیست؟ (مفهوم عقلایی بودن هدف در سازمان)مفهوم عقلانیت 
عناصر در روابط بـا همـدیگر و در تـأثیر و تـأثر بـا همدیگرنـد و کـارکرد         همهاست. هدف نهایی سازمان تحقق 

کنـد.   ا ارائه مـی کرد اجزاء و عناصر و ماشین کار نهایی رکارهمانگونه که  .کند مجموعه آنها هدفی را محقق می
            در طراحی سازمان، هیچ جزء آن تصادفی نیست.

  هاي لازم براي رسیدن به هدف ساز و کار سمیت:مفهوم ر

موضوع عقلایی بودن نه تنها به انتخاب اهداف بلکه به چگـونگی رسـیدن بـه اون اهـداف نیـز       تعریف رسمیت:
چقدر هدف یک سازمان کلی و مبهم  هر ي رسیدن به هدف.. پس رسمیت یعنی ساز و کار لازم براکند اشاره می

مفید یا غیر مفید بودن یک ابزار هم بـه عـواملی مختلفـی    از طرفی . تري پیدا خواهد کردباشد ساختار پیچیده 
ت محدود است یـا خردگرایـی محـدود اسـت. ایـن      کنند عقلانی مطرح می ،بستگی دارد که مانند مفهوم عقلایی

  سه نوع تصمیم گیري داریم: به این معنا که ما معمولاً  شده است. و سایمون مطرح تامسونموضوع توسط 

          همه گزینه ها و راه حل هـا را بررسـی   ي مهم است. زمان براي این نوع تصمیم گیر تصمیم گیري عقلایی: -1
رین هزینـه و بیشـترین   انتخـاب ره حلـی بـا کمت ـ    .دیدن پیامد هر راه حل و هزینه و فایده آن راه حل .کند می

عقلانیـت محـدود (بـه دلیـل وجـود       .اختیار با تصمیم گیرنده است ولی معمولاً نیاز بـه مشـاوره دارنـد    .راندمان
  محدودیت هاي قانونی، عقل کل نبودن فرد، نداشتن همه اطلاعات مفید و .... )

علت محدودیت زمـان وجـود   به امکان بررسی همه راه حل ها . زمان وسیع نیست تصمیم گیري تدریجی: -2
لـی  اختیار با تصمیم گیرنده است و .شود آنچه بهینه است انتخاب می .را بررسی می کنندراه حلها برخی  ندارد.

 عقلانیت محدود  معمولاً نیاز به مشاوره دارند=

کـه  بدون خبر از تحولات محیطی و تکنولوژیکی و یا زمانی  تصمیم گیري مدل سطل زباله اي(تصادفی): -3
  افزایش امکان عدم موفقیتور باشند سریع تصمیم گیري نمایند= مجب

گیرند. رسـمیت شـامل: سلسـه     مجموعه قوانین و مقراراتی که براي طراحی یک ساختار در نظر می رسمیت:
شود، قوانین و مقـررات، شـرح مشـاغل، تعریـف نقـش فـرد،        مراتب فرماندهی که براي یک سازمان طراحی می



٢٢ 
 

رسمیت وسـیله دسـتیابی بـه     ، لذاگیرند در ساختار هم همین موارد را بکار میمی باشد.  غل، ...شرایط احراز ش
  هدف است.

رسمیت) علاوه بر اهداف، استراتژي و راهبردها، اندازه سازمان، تکنولوژي و سایر عوامل نیز در طراحی ساختار ( 
   .نقش دارند

  : کارکرد هاي رسمیت

 افراد  مشخص کردن محدوده نقش هاي -1

 کمک به کارکرد عقلایی سازمان  -2

 تسهیل کردن کنش هاي بین شاغلین علی رغم تنش ها ي بینشان و تمایلاتشان -3

        بـه شـکل عینـی کمـک     ،شکار ساختن تعاریف نقش هـا و روابـط  یت به عینی کردن ساختار از طریق آرسم -4
 .می کند

  .ه افراد نسبت به هم دارند مرتب می کندک –کارکرد را سازمان علی رغم  احساس + یا  -5

  .موجب می شود محدودیت هاي انسانی را با مختصر آموزش جبران کند -6

ودانی شدن سـازمان را باعـث   جا شرکت،ورود و خروج افراد به راد در سازمان را تسهیل می کند، جابجایی اف -7
 .می شود

هاي اصـلی ضـرورت   ر استخدام افراد خاصی براي پستدیگ. ساختارهاي رسمی به افراد خاص وابسته نیست -8
 ندارد. 

 شود. قدرت و نفوذ مدیران با توجه به شغلشان با توجه به شخصیتشان تعریف می -9

دهنـد ممکـن اسـت نـه خردمنـدتر و نـه توانـاتر از         با توجه به ساختار هاي سیاسی افرادي که دستور می -10
کارکردهـاي  معمولی نیز بهتر نباشـند و حتـی پـایین تـر هـم باشـند!       همکاران خود باشند. شاید از همکاران 

 جادوي حکومت) حکومت (

  روش علمی:
   .وسیله اي براي افراد تازه کار و وسیله اي براي جبران ضعف کار آنها است -رسمیت: 
  . به حد متوسط اجازه فائق آمدن به ضعفشان را می دهد -           

دهد در سازمان ها از طریق ساده کردن و عادي کردن  هاي فوق العاده را کاهش میعدادنیاز به است -            
  روش ها
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  ( آقاي والین)  جادوي رسمیت =بر مبناي انسانهاي متوسط تعبیه می شود  -            

سـاختار   .هاي اجتمـاعی اسـت  کارکردهـاي مهمـی بـراي سـاختار    حوي جـایگزین  ساختارهاي رسمی به نایجاد 
در اجتماعی یک عامل پیوند اجتماعی است که  رساختا .عی را در ادبیات مدیریت سوسیومتریک می گوینداجتما

   .ارتباط به صورت شبکه اي بین افراد یک سازمان برقرار می شودآن 

  لذا: 
  رسمیت دو مفهوم کلیدي هدف+ 

   جادوي حکومت و جادوي رسمیت

  مکاتب مختلف در نگرش عقلایی:

  ر، نظریه بروکراسی وبر، نظریه رفتار اداري سایمون وعلمی تیلیه مدیریت ر، نظولفاینظریه اداري 

  مهمترین منتقدان وبلینو  بنیس دیدگاهاي انتقادي برخی محققان در خصوص نگرش سیستم عقلایی:

 دیدگاه بنیس: 

         اکیـد بـر   بیشتر در مورد رسمیت است، دیدگاه سیستم عقلایی را سازمان هـاي بـدون افـراد مـی دانـد چـون ت      
در چهار چوب مقررات رفتار افراد براي رسیدن به اهـداف   .ویژگی هاي ساختاري است و نه بر ویژگی هاي افراد

اي عملاً خودشـان کـاره   ید در چهار چوب مقررات حرکت کنند.چون در هر صورت با .مورد نظر هدایت می شود
انحراف از استاندارد یک سیستم کنترلـی هـم تعبیـه     کرد و تشخیصضمن این که براي عرض یابی عمل .نیستند

کننـد. همچنـین افـراد بـر اسـاس       شده و افراد از طریق سیستم پاداشی که برایشان مقرر شده انگیزه پیدا مـی 
  کنند.  معیارهاي مقرر شده در ساختار و تأثیري که این معیارها دارد، جایگزین می شوند و یا ارتقاء پیدا می

 دیدگاه وبلین: 

  سیستم عقلایی خاموش ساختن چراغ فکر است.        اعتقاد دارد، 
که سطوح بالاي سازمان مبانی ارزشی را در کلیه سطوح تصمیم گیري تسري می دهند و رده هاي پایین  از آنجا

رفتـار عقلایـی در رده هـاي پـایین      .(اجرا کننده تصمیمات مقامات بالا هستند) صرفاً مجري تصمیمات هستند
 اسـت کـه   کورکورانه با برنامـه عملکـرد   ان به منزله خاموش ساختن چراغ فکر، قضاوت خردمندانه، سازشسازم

  .معمولاً در شرح شغل مشخص می شود
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  انتقاد آقاي تامسون از سیستم عقلایی: 

غل از تهیـه مشـا   زیـرا  .خیلی هم عقلایی نیستاین سیستم چرا که  .عقل محدود (خرد گرایی محدود)به دلیل 
که تصـمیم   است ن مشاغل، تعریف نقش ها قوانین و مقررات ارزش ها و داده هایتعی چون .استرسمیت  نهمی

  بنـابراین  مـی خواهنـد تصـمیم بگیرنـد.     ر کهافراد بتواند آنطو لذا بدان گونه نیست که .گیري را هدایت می کند
  مطلق نیست. گرایی همیشه 

  تفاوتند   :  این نظریه پردازان به چند دلیل با همدیگر م 

تا  19اواخر قرن ر خود آمریکایی بود و در دانشکده مهندسی مکانیک بوده (وبه عنوان مثال تیل نوع تحلیلات: -1
) آمریکا در بحران اقتصادي 1856-1915جات مشغول به کار شد. چون در آن زمان (در کارخان ) و20اوایل قرن 

چون شرکت هاي بزرگ و شرکت هاي چند ملیتی به سـمت   بوده 1970به سر می برد (نقطه عطف کار آفرینی 
پـایین   ،ر با آن مواجه شدور بهترین راه براي انجام هر کار بود. آنچه تیلوشعار تیل. کوچک شدن حرکت کردند)

بـود. پدیـده اي بـه نـام      عـدم کـارایی  جـات پنسـیلوانیا و   خانجـات از جملـه کارخان  در کار بودن بهره وري
soldiering   آمده است، تعریف شد. زیر در رویین سربازي که در اینجا به معنی یا هما  

ي تکراري را در پایین سطح یا هایط هاي کاري کارکنان به ویژه کارر: در بسیاري از محوتیل soldieringپدیده 
و یا  اساس حداقل انتظارات عملکردي گروه انجام می دهند. به گونه اي که مورد توبیخ هاي عملکردي و یا برکار

مـی گوینـد. خـود     soldieringکـاري و یـا    این نرخ پـایین عملکـردي را تنبلـی و یـا کـم       نگیرند. تنبیه قرار
soldiering :(چهار عامل) :(کارگریزي) دلایل گوناگون دارد  

: وجود نظام هاي جبران خدمات غیر عملکـردي، نـه اینکـه بـر     پرداختی هاي یکسان به کلیه کارکنان الف)
یعنی پرداخت حقـوق منـوط بـه     ،)مانند سیستم هاي اداري کنونی مابلکه ( ،د به افراد مزد ندهیماساس عملکر

  کنند مشخص نیست. زدن کارت تردد است این که چقدر کار شما را ازریابی می
ر بعد از این که کار را استاندارد کرد و قرار شـد مـزد   و: مثلاً در زمان تیلفشار هاي گروه هاي غیر رسمیب) 
 12میزان جابجایی شمش ها را از  ،رگران بر اسان میزان کارشان باشد یک کارگر که مسئول حمل شمش بودکا

ند اگر ایـن حجـم کـار    ن احساس خطر کنند چون فکر می کردتن رساند و این باعث شد سایر کارگرا 40تن به 
  .دقابل این تغیرات مقاومت کردندر مانجام شود به زودي تعدادي از آنها کارشان را از دست می دهند. بنا بر این 
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 ـ  ج)  ا توسـط مـدیران مالـک و مالکـان     مالکیت و تصاحب کامل منافع ناشی از افـزایش عملکـرد ه
دهد که مدیر بخواهد تمام منافع افزایش عملکـرد را بـردارد و   می وقتی این اتفاق در سازمانها رخ  خانجات:کار

  انگیزه براي افزایش عملکرد ندارند. . لذا کارگراند ندهدسهمی به کارگران که آن کار را انجام داده ان
  وجود فضاي مدیریتی تمامیت خواه و یک جانبه گرایانه حاکم بر تمامی امور سازمان.د) 

  .بود) low efficiency(  پدیده کارایی پایین داد: ر را رنج میویکی دیگر از مواردي که تیل

  امل:عوامل متعدي به آن تاثیر دارد. علت ها ش

1- soldiering 

 تخاصم بین مدیران و کارگران  -2

 عدم استانداردسازي کارها -3

 عدم آموزش کافی  -4

 دم تمایل در صورت داشتن تواناییو یا حتی ع عدم توانایی افراد -5

 عدم تامین به موقع امکانات و تجهیزات -6

 عدم وجود سیستم انگیزشی پرداخت  -7

 کار  عدم وجود فرهنگ کار، سبک مدیریت و یا جو یا فضاي -8

  می باشد. و پدیده کارایی پایین  soldiering: پدیده شامل و موضوع از مدیریت علمیلذا د
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  تنظیم کننده: مجید عظیمی                     چهارم                                                                                                                        جلسه 

  نکات کلیدي فصل دوم: 

منظر): از منظري نگاه کنیم که بهترین شکل را  و از دیدگاه چشم انداز تعریف سازمان از نگرش عقلایی (* 
 متفاوت با پارادیم است. این موضوع داشته باشد و 

 ر جامعه علمی بروي آن توافق وجود دارد و افرادي که برپارادایم: مجموعه اي از باورها و اعتقادات است که د* 
  نند باید آن اصول را رعایت کنند. اساس آن پارادایم نظریه پردازي می ک

از نظر اسکات: اسکات از منظر به جاي پارادایم در تعریف سازمان عقلایی استفاده می کند و دلیل استفاده * 
  از منظر استفاده کرده است.  لذا او امع است وایشان این است که پارادایم خیلی خاص و ج

  انواع نظریه ها 

 توصیفی  - 1

 ) دارد عمل گرا (جنبه فکري - 2

  رسمیت  - اهداف  - دو مفهوم کلیدي در نگرش عقلایی: 

   . از نظر اسکات اهداف تصوراتی از مقصد مطلوبند :تعریف هدف

  گالبرایت  ،از دیدگاه مک وبر، بولین، شومپیتر تعریف رسمیت:

  می شود. رسمیت به افراد حد متوسط براي فائق آمدن بر نقاط ضعف شان اطلاق :بولیناز نظر 

باید توجه داشت، از رسمیت به عنوان جاده حکومت استفاده می کند. ( ،از ساختار سیاسی :مک وبراز نظر 
  ساختار در بحث سازمان فرق می کند با رسمیت)

آورده است. مطالعه تقسیم کار و مسئولیت ها، شرح شغل، جریان  جریان کار تعریفی است که اسکات ،ساختار
  اطلاعات و مواد و روش هاي گزارش دهی افراد سازمانی به رسمیت یکدیگر را امکان پذیر می کند. 
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پس عقلایی بودن  .نظر است کارهاي سازمانی براي دستیابی به هدفی که مد و یعنی ساز تعریف رسمیت:
بلکه به چگونگی رسیدن به اهداف نیز اشاره دارد که این چگونگی  ،تخاب اهداف بستگی داردسازمان نه تنها به ان

  رسیدن به اهداف ساختار و رسمیت است. 

  هدف و رسمیت نقش مهمی در عقلایی کردن سازمان دارد. تذکر:

می شود و در این  رسمیت: استاندارد سازي رفتار افراد در یک سازمان است. در این صورت رفتار قابل پیش بینی
آن یک سازمان شکل می گیرد. رفتار اگر قابل پیش بینی شود مهم ترین اثر  ءصورت انتظارات در میان اعضا

مهم ترین کارکرد استانداردسازي رفتار براي قابل پیش بینی لذا اعتمادسازي در میان انسانها است.  و پیش بینی
افراد قابل پیش بینی باشد انتظارات ثابتی در میان اعضاء شدن رفتار سازمان است که در صورتی که رفتار 

  سازمان نسبت به عملکرد یکدیگر شکل می گیرد. 

محیط  و محیط پویا، بازار، عوامل موثر در طراحی ساختار: اندازه سازمان، تقسیم کار، تکنولوژي، استراتژي محیط
  می باشد.ثابت 

اینترنت  ،مهمترین مصادیق بارز ارگانیکیکه  (غیرمتمرکز) نیکی. ارگا2. مکانیکی (متمرکز) 1: شامل ساختارها
  است.

ولی اطلاعات در سراسر سازمان پخش شده  ند.از اطلاعات متمرکز برخوردار نیست سازمان هاي غیر متمرکز:
. دارند بلکه از دید آنها تمام اعضاء از جایگاه یکسانی برخوردار .است. این نوع سازمان ها داراي هرم قدرت نیستند

ع این نرم هاي حاکم بر سازمان است که ستون فقرات را تشکیل می دهند. همه چیز بر پایه اعتماد و در واق
این باور در تمام  .آن اعتقاد راسخ آنها به ارزشهاي سازمانی است ءدوستی انجام می شود. وجه مشترك اعضا

  سازمان جاري است و موتور محرك این سازمان ها است. 

  سازمانی انسان 

(به عنوان  .مصداق آدم هایی است که در سازمان مکانیکی کار می کنند. به انسان به چشم منابع نگاه می کنند
  یک ابزار مطرح اند)

 نگاه یک جانبه به سودآوري به جاي اثربخشی و رضایتمندي دراز مدت ناشی از ارزش ها -

 نسانی تاکید بر تقویت منافع مالی مادي به جاي پرورش سرمایه ا -

 کلاس صرف براي دستیابی به فناوري پیشرفته به هر قیمت ممکن  -
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 گسترش مصرف گرایی با این پیش فرض که منابع جهانی تجدیدپذیر است  -

 سازمان  ارجحیت در رقابت و تضاد بر همکاري و همدلی در روابط اجتماعی در کار -

  و منابع انسانی تجلی یافته.یافته ان هاي توسعه برداشت واقع بینانه از انسان در چارچوب سازم سازمان انسانی:

تقدم  .حقوق شهروندي قائل هستند براي انساندر یک چنین سازمان هایی  مفروضات سازمانی انسانی:
سود رضایت بخش به همراه  .توسعه پایدار و متوازن یا بلند مدت به جاي تاکید بر رشد و کارایی زود هنگام

اهمیت به سرمایه اجتماعی و انسانی در مقایسه با  هدف نهائی و عامل توسعه.به عنوان رضایتمندي مشتري 
ضرورت توجه به موفقیت مدیریت دانش مشتري  .سرمایه فیزیکی و توسعه فضاي یادگیري توام با رقابت سازنده

تفاده از و لزوم شناخت و طبقه بندي مشتریان درونی و بیرونی به منظور شناخت نیازها و انتظارات آنها و اس
توجه به ارزش هاي مشترك و توسعه خودباوري که از طریق تقویت هوش  .دانش آنها در ارائه خدمات بهتر

اهمیت دادن به دانش ها و مهارتهاي حرفه اي کارکنان بویژه  .عاطفی هیجانی کارکنان تقویت می شود
غلی و در نهایت تقویت متخصصان شناسایی، مستند سازي و انباشت و انتقال دانش حرفه اي در سطح مختلف ش

هوشمند، خلاق و توسعه گرا که در این گونه سازمان ها توجه می شود که همه اینها فقط با ایفاي نقش و 
  کارکرد سازمان هاي توسعه منابع انسانی با مفروضات انسان مداري متجلی می گردد. 

انسانی و راهبردي کلان سازمان و در نهایت  سازمان انسانی مهم ترین نقش را در تدوین راهبرد توسعه منابع
  موفقیت سازمان ایفا می کنند. 

 علیابطه ساختار با هدف باید . رو هدف در عقلایی کردن سازمان نقش دارند ساختار رابطه ساختار با هدف:
  می شود. اگر هدف پیچیده باشد ساختار پیچیده تر  .دهدمی هدف است که ساختار را تغییر  .باشد تا هم زمانی

  گرایی: عقلانیت و خود

، طراحی و امکان اجراي انتخاب یک فعالیت از میان فعالیت ها باید به اطلاعات دانش بهینه کردن کاراییبراي 
ناگزیر هستیم به مجموعه اي از محدودیتها، مقررات  ،براي تصمیم گیري لذان فعالیت توجه داشته باشیم و آ

  ایر موارد حاکم بر محیط و کلا مقدورات توجه داشته باشیم. قوانین و محدوده صلاحیت ها و س

 نمونه عقلانیت ماشین است که نمونه بارزي از هدف ساختار است. * 
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و کارفرما، کار را استاندارد می کند. شیوه استاندارد کردن  افرادبهره برداري پایین از دید تیلور به جاي برخورد با 
زیه و پس از تج دریافت می شود.مدد گرفته و اطلاعات از آن ها  خود کارگراننیز بدین ترتیب است که از کار 

  . گیردتحلیل استاندارد سازي براي کار انجام می 

  ري شد. غییر داد و منجر به افزایش بهره وروش هاي انجام کار را ت تیلور

  آنچه دارید دلخوش نباشید. اعتقاد داشت. بهتخریب خلاق  به شومپیتر

  یت فایول اصول مدیر

 سلسله مراتب  - 1

 وعده فرماندهی  - 2

 اصل دستورات یک نفر  - 3

 اصل حیطه نظارت  - 4

 استثناء  - 5

 تخصص - 6

 دایره بندي و بخش بندي  - 7

 صف و ستاد  - 8

 اصل تناسب اختیار و مسئولیت  - 9

 اصل برتري منافع عام بر منافع فرد  -10

 نوآوري و خلاقیت  -11

 تقویت روح همکاري  -12

 پایداري و ثبات  -13

 اصل عدالت و انصاف  -14

  
  می باشد. رهبري  و سازماندهی، هماهنگی، بسیج منابع و امکانات، برنامه ریزي :شاملاصل فایول  5
  

ثبات راي، حفظ اسرار کارکنان، ویژگی هاي فیزیکی، شکل و  خصیصه هاي مدیران (ویژگی هاي مدیران):
  می باشد.  شمایل و ...
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به شرایط معینی دارد که به عنوان اصول و  صحت و نظم خوب یک مجموعه متحد بستگی اعتقاد دارد:فایول 

قوانین و مقررات نامیده می شود. تمام امور مدیریت نسبی است و به ندرت اتفاق می افتد که اصولی را در 
  ) 1994شرایط یکسان به کار ببریم باید خودمان را براي شرایط متغیر آماده کنیم .(

  نکات مهم در مورد ماکس وبر: 
مذهبی، سیاسی و اقتصادي  ،در بحث تفکر بروکراسی در واکاوي سیستم هاي قانونی خلاقیت ماکس وبر - 1

 ادوار مختلف، پیدا کردن وجه تشابه این سیستم ها با ساختار اداري بود. 

کشف ساختارهاي مشترك حاکم بر امپراتوري ها و رشد عقلانیت در غرب ویژگی هاي این عقلانیت را در  - 2
 سازمانهاي نشان می دهد. 

  رجستگی کار ماکس وبر:ب

اساس رشد عقلانیت در غرب برخلاف وبر و فایول ویژگی هاي بروکراسی از مقابله فرهنگ هاي مختلف در  بر
   ایجاد می گردد. هاي تاریخی مختلف هدور

  شناسی وبر (سه نوع منشاء قدرت):  خسن

شایر و قبایل و خانواده تقدس سنت کاذب مورد قبول جامعه قدرت سران، ع اعمال قدرت بر مبناي سنت: -1
 اصل دارد  5ها براساس قراردادهاي روانی و نسبی اطلاعات از رئیس جامعه را بدون تامل می پذیرد . 

 اعمال قدرت براساس نفوذ شخص رهبر  -

 تخصص شرط اشتغال به کار نیست  -

 سلسله مراتب براساس سیستم منطقی نیست  -

 و انتصاب نظم و ترتیب ندارد  ءارتقا -

 یعنی داراي جذبه الهی است که اصول خودش را دارد:  .یک الهه زیبایی در یونان باستان ریزما:رهبر کا - 2

 سلسله مراتب اداري ندارد  -

 حدود وظایف مشخص نیست  -

 انتصاب براساس نزدیکی به رهبر -

 حقوق و مزایا معیار نیست  -

 مشاغل و عناوین نیز به ارث برده نمی شود  -
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 رت عقلایی و قانون است: اعمال قدرت براساس و مبناي قد - 3

 باور به مشروعیت  -

 هنجاري مقرراتی  -

 انون در این حالت حمایت می کنند.جامعه اعتقاد دارند. لذا مردم از قافراد جامعه به درستی قوانین  -

 قدرت از مقام شخص شاغل نشات می گیرد  -

 قدرت از آنچه قانون تعیین کرده نشات می گیرد  -

  
لال کارهاي روزانه وظایفی تعبیر می شود که مدیر یا مالکان اولیه سازمان در خبه گسترش تقسیم  بروکراسی:

  .انجام می دهند
  ): (بروکراسی اصول وبر

 تقسیم کار ثابت بین اعضاء و سلسله مراتب مشاغل  -

 اصل تمرکز اختیارات  -

 مقررات عمومی حاکم بر عملکرد  -

 جداسازي شکل مالکیت حقوق و شکل دارایی آن  -

 نل براساس نیازهاي کمی انتخاب پرس -

 انتخاب اعضا براي طول یک دوره  -

  . رود آنها فرق می کندبعد از و وافراد قبل از ورود به سازمان نوع تصمیمات تصمیم گیري سایمون: 
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  تنظیم کننده: الهام توباپور                                                      پنجم                                                                                               جلسه 

  فصل سوم کتاب اسکات 

رویکرد سیستمی به سازمان. بخش دیگري از تئوري هاي مدیریت را در این نگرش دسته بندي کرده اند. چند 
در سیستم نگرش عقلایی گفتیم دانشمندان تن از نظریه پردازان را در این نگرش قرار داده اند. همانطور که 

مختلفی در این عرصه نظریه پردازي کرده اند که به لحاظ محتوا اگر چه با هم متفاوت هستند اما به دلیل اینکه 
همه نظریه پردازان روي دو مفهوم کلیدي توافق داشتند، همه را در این دسته قرار داده اند. از منظر آن دو 

 - 2رسمیت و  -1سیستم عقلایی و طبیعی بوده، در سیستم طبیعی این دو مفهوم کلیدي مفهوم کلیدي که در 
  هدف مداري براي سازمان بود. 

به عبارتی سازمان رسمی یا هنجاري در سیستم طبیعی همین دو مفهوم است با این تفاوت که در سیستم 
وجه به تعریفی که از سازمان ارائه          طبیعی هدفمداري براي سازمانها را نفی نمی کنند ولی می گویند: با ت

می دهند، سازمانها چون از گروهها تشکیل شده اند و مثل یک ارگانیزم هستند، بقاي سازمان، هدف مشترك 
همه آنها است و آنها با فعالیتهاي دسته جمعی شان براي رسمیت یابی به اهداف، به صورت غیر رسمی ساختار 

بیان شد دو مفهوم کلیدي، مطرح  طبیعیاین حساب که از سازمان به عنوان یک سیستم یافته اند. بنابراین با 
هست و دوم اینکه سازمان غیر رسمی و رابط غیر رسمی  بقامی شود یکی به جاي هدف مشخص روشن و معین 

  اده اند. را به عنوان ساز و کار خودشان براي دستیابی به آن اهداف توسعه د روابط غیر رسمیبهتر می باشد. 

را به عنوان ساختار رفتاري معنا کنیم، همه این سه  روابط غیر رسمیاگر  - 2 بقا -1پس دو مفهوم عبارتند از: 
ساختار رفتاري در مقابل ساختار دو مفهوم کلیدي هستند. ساختار، روابط، ساختار رفتاري و بقا مفهوم 
  گیرد.  قرار می هدف پنهانی در مقابل هدف مشخص و آشکار. هنجاري

دانشمندان یا مکاتب مختلف که در این دسته بندي قرار می گیرند، اگر چه به لحاظ مکاتب فرق دارند ولی به 
دلیل اشتراك در این دو مفهوم کلیدي در این دسته بندي قرار داده شده اند. در واقع سیستم طبیعی در واکنش 

سیستم وجود داشت توسعه پیدا کرده و بهرحال دیدگاه به سیستم عقلایی و در ارتباط با انتقاداتی که به این 
  ارزشمندي را نگاه سیستم طبیعی در سازمان ارائه داده که مورد توجه همگان قرار گرفته است. 

از منظر سیستم طبیعی سازمانها اولین و مهمترین فعالیت هاي گروهی محسوب می شوند. نه اینکه دو ویژگی 
(هدف و رسمیت) را که خود صاحب نظران این حوزه می گویند این دو ویژگی  مهمی که در سیستم عقلایی بود
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سازمان را از بقیه گروهها متمایز می کند، رد کنند، اما می گویند براي سازمانها علاوه بر این دو ویژگی 
ند. ویژگیهاي دیگري نیز می توان قائل شد. این ویژگیها با ویژگیهاي تمامی گروههاي اجتماعی مشترك هست

  البته از اهیمت بیشتري هم برخوردارند. 

بوده است. لذا در سیستم طبیعی هدف  هدفیکی از وجوه افتراق بین دیدگاه سیستم طبیعی و عقلایی درباره 
را انکار نمی کنند ولی هدف در سیستم عقلایی اصل و اساس ویژگی سازمان است. ضمن اینکه در سیستم 

اما اعتقاد دارند که سازمانها به عنوان یکی گروه اجتماعی قبل از هر چیز به بقا و طبیعی این را انکار نمی کنند. 
تجدید حیات خودشان فکر می کنند. لذا از منظر سیستم طبیعی قبل از اینکه سازمان وسیله اي براي تحقق 

 است. می توانیم بگوییم صاحب نظران در بقاي سازمان هدفهدف باشد، خودش در واقع هدف است و 
سیستم طبیعی علاوه بر اینکه براي سازمان هدف خاصی قائل هستند که آنرا ظاهري می دانند، یک هدف ذاتی 
یا باطنی هم قائلند و آن هم بقاست. بحث دیگر اختلاف نظري که وجود دارد درباره رسمیت: صاحب نظران 

   ر رفتاري.ساختا –ساختار هنجاري  –سیستم طبیعی ساختار را به دو معنا گرفته اند. 

ساختار هنجاري همان رسمیت سیستم عقلایی است. در واقع مجموعه اي از بایدهاست. ولی خوب اینها اعتقاد 
دارند که همیشه بین بایدها و هستها و یا واقعیتها فاصله بسیار هست. ضمن اینکه در ساختار رفتاري اعتقاد بر 

واقع ساختار غیر رسمی را واقعی می پندارند. ساختار  این است که باید به ساختار غیر رسمی بها دهند و در
رسمی را مصنوعی نگاه می کنند. این دو مفهوم کلیدي در سیستم طبیعی به عنوان دو موضوع اصلی و اساسی 
است. افراد متعددي در خصوص هدف ذاتی و یا هدف نهایی یا نهانی سازمانها بحث کرده اند. اندیشمندان این 

ازمانها در پس هدف مشخص و معین، در واقع هدف اصلیشان که بقا هست را پیگیري               حوزه می گویند س
می کنند. البته سوال اینجاست که آیا سازمانها این هدف مشخص را که تعریف کرده اند زیر پا می گذارند؟ 

ه گرفته می شود و یا یا به کلی نادید -نادیده می گیرند؟ چگونه است؟ می گویند چند حالت وجود دارد: 
تغییراتی در آن داده می شود. حتی اگر سازمانها به اهداف خودشان هم برسند و در مسیر خودشان قرار داشته 

   یعنی بقا.باشند، باز هدف نهایی فراموش نمی شود. آن هدف نهانی همیشه مد نظر هست. 

ی گیرند و گاهی در هدف تغییراتی ایجاد          منتهی سازمانها در مواجه با ریسک گاهی هدف را به کلی نادیده م
می کنند. چون نمی خواهند ریسکی که با آن مواجه می شوند، موجب شود که اصل و اساس و ماندگاري آنرا 
تهدید کند. لذا گاهی این عامل موجب می شود هدف زیر پا گذاشته شود و یا تغییر کند و گاهی براي دستیابی 

تر هدف متحول و دگردیس می شود. بنابراین منافع بالاتر و بیشتر هم گاه موجب قربانی به منافع برتر و بیش
شدن هدف می شود. سازمانها براي بقاء به هر کاري دست می زنند. حتی اگر آن اهداف بر ضد خودشان باشد. 
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شتر در این این حرف عموم نظریه پردازان است که در عرصه نگرش سیستم طبیعی وجود دارد. افرادي که بی
زمینه اظهار نظر کرده اند، یکی مرتون است. در این باب که سازمانها به هنگام مواجه با ریسک و یا وقتی 
احساس می کنند بقاي آنها در معرض خطر قرار گرفته و یا براي دستیابی به منافع بالاتر و بیشتر اهداف خود را 

  است. می کنند و یا زیر پا می گذارند، سخن گفته  متحول

بحث دیگري هم درخصوص رسمیت یا ساختار رفتاري وجود دارد در مقابل ساختار هنجاري. کلا تحلیل گران 
اگر چه  مفهوم ساختار در نگرش عقلایی را نارسا و ناکافی و همراه با واقعیت نمی دانند. ،سیستم طبیعی

         تار زیر سوال می برند. در ادامه متوجه وجود ساختار رسمی را منکر نمی شوند. ولی اهمیت و تاثیر آنرا در رف
          می شویم که چقدر این دیدگاه ها با واقعیتها انطباق دارد یا فاصله دارد. ساختار رسمی را در هر حال منکر 
ه نمی شوند اما اهمیت تاثیرشان را بر رفتار افراد زیر سوال می برند. آنها اعتقاد دارند که ساختارهاي رسمی ب

شدت تحت تاثیر ساختارهاي غیر رسمی قرار می گیرند و در برابر ساختار غیر رسمی اتفاقا ساختار رسمی یا 
تکمیل یا حذف یا تبدیل می شود. ساختار رسمی در جلسات قبل تعریف شد. گفتیم به آن دسته از هنجارها و 

  ود دارند. الگوهاي رفتاري اتلاق می شود که مستقل از مشخصات افراد سازمانی وج

ساختارهایی که بر مبناي مشخصات یا افراد خاصی در درون ساختار  اما ساختارهاي غیر رسمی عبارتند از:
در حالیکه ساختار غیر رسمی  ،رسمی شکل می گیرند. بنابراین ساختار رسمی منشاء در قوانین و مقررات دارد

 راء،آ بااز زمانی شکل می گیرد که افراد گوناگون منشاء در تمایلات درونی افراد دارد. ساختار غیر رسمی هم 
را ایجاد       افراد ساختارهاي غیر رسمی  وارد سازمان می شوند، این مهارتها و توانائیها متفاوت ،انتظارات ،نظرات

ل بین افراد ، افکار، نظرات، مهارتها و ....، اینها، معمولا در تعاملات متقابعواملی که بیان شد یعنی آراء. می نمایند
در بحث سازمان و مدیریت گفته  .متجلی می شود و موجب شکل گیري ساختار غیر رسمی نسبتا ثابتی می شود

یعنی وقتی  .می شود ساختار رسمی براي هدف هست. اما ساختار غیر رسمی ابتدا داراي هدف مشخص نیست
به دلیل استمرار ارتباطات کم کم گروههاي افراد گوناگون دور هم جمع می شوند، ابتدا داراي یک هدف نیستند. 

مختلفی که این ساختار غیر رسمی را در یک سازمان تشکیل می دهند داراي هدف هم می شوند. در آن موقع 
می گویند آیا ساختار غیر رسمی نعمت است یا مهنت. آیا ساختار غیر رسمی به عنوان یک فرصت براي یک 

فرهنگ سازمان، چگونه باشد و  بستگی دارد به اینکه سبک مدیریت و هدید.سازمان تلقی می شود یا به عنوان ت
مدیریت یا رهبري چگونه با این ساختارهاي غیر رسمی برخورد کند. خیلی ها در صدد این بر می آیند که 

 داده اندساختارهاي غیر رسمی را حذف کنند. بهرحال همه کسب و کارها و سازمانهاي بزرگ و کوچک نشان 
  . نمونه آن سیر تحول در چین است. نماینده این سادگی نمی توان ساختارهاي غیر رسمی را حذف که ب
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بدان مفهوم نیست که تصور شود اگر  لذابعضی از همین رهبران چین مدتها در زندان بودند، ولی باز آزاد شدند. 
م رشد می کند. در مدیریت گفته را بزنیم بدنه هم از بین می رود. بدنه همیشه وجود دارد و کم ک گروهما سر

 ،می شود، سبکهاي رهبري در یک سازمان می تواند از ساختارهاي غیر رسمی یک فرصت بسازد و یا برعکس
آنها را تبدیل به یک تهدید کند. به طور مشخص در سازمانهاي معمول و کسب و کارها می گویند، سبک 

   اي غیررسمی در سازمان شکل نگیرد و یا اگر شکل مشارکتی در مدیریت موجب می شود که اساسا ساختاره
  گیرد، اهدافش در جهت اهداف سازمان قرار گیرد. ب

  برخی از منافع و مضار ساختارهاي رسمی و غیر رسمی: 

تحلیل گران مختلف سیستم طبیعی و عقلایی در مدح ساختارهاي غیر رسمی صحبت کرده اند و برخی برخی از 
 گران سیستم طبیعی اعتقاد دارند که ساختار اجتماعی مرکب از دو ساختار رسمی و  بر خلاف آن. اما تحلیل

  غیر رسمی است و این اعتقاد را هم پنهان نمی کنند که ساختار غیر رسمی غیر ساختارمند نیست. 

مان ، منحصر به افراد رده پایین سازه ساختار غیر رسمی برخلاف انتظاربه عبارتی داراي نظم است. ضمن اینک
مدیران و سرپرستان هم تسري می دهد. نیست. آقاي دالتون طبق تحقیقاتش شمول ساختار غیر رسمی را به 

  د ساختار غیر رسمی شامل مدیران و سرپرستان هم هست. یعنی می گوی

  .ساختار غیر رسمی را مخل می دانندافراد اما برخی 

طق هزینه و کارآیی نام برده اند و ساختار غیر رسمی را آقاي روتلیزبرگر و دیکسون ساختار رسمی را معادل با من
بر اساس همان دیدگاهی است که ساختار رسمی را منطقی نگرش معادل با منطق عواطف در نظر گرفته اند. این 

  و درست می دانند و ساختار غیر رسمی را مانع می دانند. 

سبک مشاوره  - سبک پدرانه  -دیکتاتوري صالح سبک  - سبک داریم:  4لازم به یادآوري است که ما در مدیریت 
  و سبک مشارکتی است

  که کاملا دیکتاتوري است.  سبک دیکتاتوري صالح

یعنی تصمیم گیري توسط راس سازمان انجام می شود، فقط هر از چند گاهی در حق زیردستان  سبک پدرانه
  لطف و عنایتی می شود.
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ا که می خواهند در سازمان تصمیم بگیرند، به زیردستان که در مواردي موضوعاتی ر سبک مشاوره جویانه
انتقال داده و از آنها نظر می گیرند و در نهایت خودشان تصمیم می گیرند. در این سه سبک یعنی دیکتاتوري 
صالح، پدرانه و مشاوره جویانه، به خصوص در سبک اول و دوم، ساختار غیر رسمی شکل می گیرد و هدف آن 

      زمان می باشد. یعنی تهدید محسوب می شود. اما وقتی سبک مدیریت مشاوره جویانه هم خلاف هدف سا
می شود تا حدي این موضوع تلطیف می شود و امکان دارد سینرژي ایجاد شود و هدفش در راستاي هدف 

د هدفش سازمان قرار گیرد. اما در سبک مشارکت جویانه ساختار غیر رسمی شکل نمی گیرد و یا اگر شکل بگیر
  قطعا تقویت هدف سازمان است. 

امروزه مدیران در بسیاري از موارد ساختار غیر رسمی را مخل کارهاي خود تلقی می کنند. اما تحلیل گران 
افزایش سهولت در ارتباطات، اعتماد و تصحیح  :سیستم طبیعی بر کارکردهاي مثبت سیستم غیر رسمی نظیر

. به همین دلیل تحلیل گران بر کارکرد ساختارهاي رسمی با دیده شک نواقص ساختارهاي رسمی تاکید می کند
          و تردید نگاه می کنند. البته شاید این حرف آنها هم بیراهه نباشد که می گویند، هیچ برنامه ریزي آنقدر 

ایراد  دور اندیش نیست که قادر به پیش بینی همه شرایط ممکن براي همه مشاغل سازمان باشد. ضمن اینکه
دیگري هم بر ساختار رسمی وارد می کنند و آن اینکه در چارچوب قرار دادن افراد قدرت خلاقیت و ابتکار را از 
آنها سلب می کند و موجب تسري روحیه از خودبیگانگی و بی تفاوتی در افراد و موجب عدم مشارکت آنها در 

  کارهاي بزرگ و مهم می شود.

ر و آرجریس که دو تن از دانشمندان دانشگاه هاروراد هستند بیان نموده اند. در این موضوع را آقاي مک گري گو
مجموع تحلیل گران سیستم طبیعی ساختارهاي کاملا متمرکز و رسمیت یافته را به غیر کارا بودن و غیر عقلایی 

  را هدر می دهند.  بودن محکوم می کنند. زیرا آنها ارزشمند ترین منابع خود یعنی هوش و ابتکار افراد سازمان

تحلیل سیستم طبیعی آیا ما براي سازمانها نباید هیچ ساختاري قائل شویم در سوال: بر اساس دیدگاه این آقایان 
  طراحی کنیم؟و هیچ ساز و کاري را براي اصول فرماندهی 

در مرحله فرا  آنچه که ما در دنیا امروز شاهدیم چه جوامعی که در مرحله صنعتی قرار دارند و چه جوامعی که
صنعتی قرار دارند و در مرحله اطلاعات قرار دارند و کارشان از تولید کالاهاي جهان سوم گذشته کار آنها تولید 

  اطلاعات و دانش و طراحی است. 

هر جا که نگاه می کنیم بالاخره ساز و کاري طراحی شده است. آیا دانشمندان یا تحلیل گران سیستم طبیعی 
، آنها در پی این نیستند این است که این ساختار را منکر شوند؟ آنچه که ما متوجه می شویم می خواهند وجود
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که این ساختار را کامل رد کنند. این ساختار را به دیدگاه انتقادي نگاه می کنند. بخشی از ناکارآمدي این 
          رمایان و مدیران گوشزد ساختار را مورد بیان و پرسش قرار می دهند و به صاحبان قدرت و مالکان و کارف

ساختاري را هم پی ریزي کرده اید، دیگر می کنند که تصور نکیند و فکر می کنید که هدفی را تعریف کردید، 
           تصور می کنید عقل کل هستید و آنچه را که طراحی لذا شما این ساختار تا انتها براي شما کار می کند. 

کنید که می و تصور  می بندیدي جامعه شماست. چشم خودتان را بر روي تغییرات کرده اید تا ابد پاسخگو
ساختاري را که براي چندین سال پیش است می توانید با این ساختار بر قدرت همچنان باقی بمانید. اعتقاد بر 

ختار وافی به اما این سا است، براي استاندارد کردن رفتار افراد ساز و کارياین است که ساختار ضمن اینکه 
مقصود نخواهد بود و باید به ساختارهاي غیر رسمی بها داده شود. باید این گروهها در سازمان مورد پذیرش قرار 

        هنر مدیریت این است که اهداف گروههاي غیر رسمی را در جهت اهداف سازمان قرار دهد و یک گیرد.
سال اخیر منشاء تحقیقات  50فی وجود دارد که شاید در هم افزایی اخلاقی ایجاد کند. چگونه؟ راههاي مختل

بسیار فراوانی در دنیا بوده است. هر روز تحقیقاتی در عرصه هاي گوناگون در رابطه با سبک مدیریت و رضایت 
  . پیامد همین تحلیل ها و نظریه ها هستندتماما  و اینهاد نشغلی انجام می شود تا سازمانها مورد ارزیابی قرار گیر

  . ندکلیدي ساختار رفتاري در مقابل ساختار هنجاري دو مفهوم کلیدي هستند که بیان شد مفاهیمپس 

است. اولین بار  تحلیل کارکرديیکی از موضوعاتی که در بحث تحلیل گران سیستم طبیعی مطرح است بحث 
 ، آقاي مرتن 1957روي مدل تحلیل کارکردي انسان شناسان انگلیسی کار کرده اند و پس از آن در سال 

معروف ترین بیانیه این دیدگاه را در جامعه شناسی مطرح کرد. در هر حال امروز بیان می شود، این یک پارادایم 
موضوع در سیستم طبیعی آمده: باز بحث بقا اینجا  این است. یک پارادایم پیچیده و داراي تغییرات زیاد. اما چرا

  مطرح است. 

اجتماعی به طور مشخص یک سازمان،  این است که اگر یک واحدرکردي تحلیل کابه طور خلاصه مدل 
بخواهد به شکل فعلی خودش باقی بماند، طبعا هر موجود زنده اي که سازمان هم به عنوان موجود زنده تلقی 
ن می شود، باید یک سري الزامات و ملزوماتی را تامین کند تا بقا داشته باشد. همانطور که در بدن خون و اکسیژ

باید به سرتاسر بدن برسد و این کارکرد به عهده ریه گذاشته شده، سازمان هم به همین وجه توصیف می شود. 
سازمان به عنوان یک موجود اجتماعی براي بقاء نیاز به تامین یک سري ملزومات دارد، در مورد سازمان جریان 

        سازمان از بین می رود و حالا براي عات باید به سازمان برسد. بدون تغذیه اطلاعات مستمري از اطلا
تصمیم گیري موثر توسط مدیران، شبکه اطلاعات داخلی باید اطلاعات را بدست مدیران ارشد سازمانها برسانند. 
         بنابراین این مهم است که ما بدانیم یک ساختار معین در یک سازمان چه نیاز کارکردي را براي ما تامین 
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ل کارکردي یکی از بحثهایی است که محل اختلاف نظریه پردازان سیستم عقلایی و طبیعی است. می کند. تحلی
البته پارادایم کارکردي مشکلات خاص خودش را دارد. دو تا اشکال به این پارادایم وارد است: اینکه نیازهاي 

اي آن به راحتی معین نیازهاساسی یک سیستم را چگونه تعیین می کنند؟ برخلاف سیستمهاي بیولوژیکی که 
  نیازهاي اساسی یک سیستم اجتماعی بسیار مشکل است.  تعیین اما می شود،

لذا بحث بقا موضوعی نیست که بتوان به راحتی راجع به آن نظر داد. بلکه عوامل متعدد و مختلفی روي آن اثر 
ی دهد، نظرات دیگران را می گذارد. دوم خود تعریف بقاي سیستم است. هر نظریه پردازي به خودش اجازه م

            نقد کند، اما موضوع دیگر بحث نیاز به غریزه بقاء سازمانهاست که به دو شکل توضیح داده می شود. یعنی 
. گروهی اعتقاد دارند که پیگیري شود منشاء در چند چیز داردغریزه اي که موجب می شود بحث بقاء سازمانها 

ی هستند، طبعا براي بقاء شان به یک سري از نیازهاي معین محتاجند. که سازمانها چون سیستمهاي اجتماع
           این نگاه همان چهارچوب تحلیل کارکردي است. اما نظریه دوم درخصوص غریزه بقاء سازمانها: یک سري 

گویند: این  تحلیل گرانی هستند که تشبیه سازمان به انسان را نامعقول می دانند و اصلا در بهترین وجه هم می
تشبیه غیر ضروري است. اینها عقیده دارند افراد علائق پنهان و نهانی به بقاء سازمان دارند. زیرا که سازمانها 
منشاء قدرت، منابع منزلت و لذت براي آنها هستند، چون سازمانها منشاء قدرت براي آنها هستند، لذا به صورت 

ف دیدگاه صاحبنظران سیستم عقلایی و طبیعی در دو موضوع غریزي بقاء سازمان مطرح می شود. لذا اختلا
  غریزه بقاء سازمان و تحلیل کارکردي نیز وجود دارد.

اما مکاتبی که در این نگرش مطرح است، التون مایو است. التون مایو به اتفاق روتلیزبرگر و دیکسون نظریه اي 
زندگی کرده است. آنطور که در ادبیات مدیریت  1949 تا 1380داده اند. التون مایو اهل استرالیا بوده. از سال 

است.  فعالیت می کردههاروراد  دربه امریکا مهاجرت کرده و در دانشگاه پنسیلوانیا و بعد  1922آمده در سال 
بررسی  تاثیر شرایط محیط کار را بر راندمان کاري در کارخانه هاثورن ويایشان مشاور صنایع انگلیس بوده. 

ی از منتقدین ایشان در مقام انتقاد از کلاسیکها بود. ایشان البته به آقاي تیلور ارادت داشت ولی یک. کرده اند
فقط بعد اقتصادي انسان را در  .از این باب که آنها انسان را تک وجهی در نظر گرفته اند سرسخت کلاسیکها بود،

  نظر گرفته اند. در حالیکه ایشان این موضوع را قبول نداشت. 

یقی ایشان انجام داد بدین شکل: در کارخانه هاثورن صاحبان کارخانه از مهندسان خواسته بودند که آنها تحق
 کنند. تا آنان در تبلیغات خود بگویندمشخص  آنانمناسب ترین نوري را که براي محیط کار مناسب است براي 

           ي آزمایش دو گروه انتخاب شدت نوري که از این لامپ ساطع می شود براي محیط کار مناسب است. برا
  گروه کنترل.  –گروه آزمایش  –می کنند. 
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  . می بودندمهندسان میزان شدت نور را تغییر داده بودند و گروه کنترل باید از آنچه اتفاق می افتد بی اطلاع 

مستقل روي متغیر  تا تاثیرات دستکاري یک متغیر گرفتو علی القاعده این تغییرات براي گروه آزمایش انجام 
  . بررسی شودوابسته 

، ثبت عملکرد گروه آزمایش بالا می رود. با کمال تعجب می بینند که ثبت عملکرد وقتی نور افزایش می یابد
گروه کنترل که هیچ دستکاري در میزان نور کارگاه آنها انجام نشده بوده هم بالا می رود. این موضوع تعجب 

تر این بود که وقتی شدت نور کاهش یافت و حتی کمتر از حد معمول شد نسبت همه را برانگیخت. تعجب بیش
تحقیق بر سر  عملکرد همچنان بالا بود و کاهش نیافت. اینها در تفسیر موضوع از آقاي التون مایو کمک گرفتند.

به همراه  جلد کتاب نتایج حاصل از این آزمایشات بود. التون مایو 600، حدود سال طول کشید 12این موضوع 
همکارانش کار را ادامه دادند و نهایتا به نتایجی رسیدند که این نتایج به ادبیات مدیریت راه پیدا کرد. گفتند 
بهترین حالت این است که از کارکنان بپرسیم چرا این اتفاق افتاده و وقتی از کارکنان پرسیدند راجع به این 

 بوده است، متوجه شدند که کارگران از اینکه براي کار خاصی موضوع اینکه نور کم شده ولی راندمان کار بالا
انتخاب شده اند و توجه خاصی به آنها مبذول شده، خشنود بودند و می خواستند به بهترین وجه ممکن براي 

قاي التون مایو و همکارانش این نتایج را یب اثر هاثورن کشف شد. لذا آمحققان و شرکت کار کنند و بدین ترت
  کردند. آنها می خواستند تاثیر شرایط محیط کار را بر افزایش بهره وري چک کنند. مطرح 

بین سرپرستان و کارکنان بهم رابطه  یا به عبارتی یافته ها حاکی از آن بود که الگوهاي غیر رسمی ارتباطات
عت رفت و آمد و سا .رابطه رسمی برداشته شد و به کارکنان گفتند، ما فقط از شما وظایف می خواهیم خورد.

الگوهاي غیر رسمی  در بررسی ها معین شد کهتقسیم کار به عهده خودتان است. شما فقط نتیجه تحویل دهید. 
ارتباطات، پایگاههاي سازمانی، هنجارها که در پاسخ به نیازهاي اجتماعی افراد سازمان تشکیل می شوند در 

لاوه بر این عواملی که موثر بر افزایش بهره وري کارکنان افزایش بهره وري و راندمان کاري بسیار موثر است. ع
است پاداش، تامین نیازهاي فیزیولوژیکی، احساس شخصیت، روابط اجتماعی مطلوب تماما بر افزایش راندمان 
اثرگذار است. ایجاد حرمت و صمیمیت در محیط کار هم موجب افزایش بهره وري در محیط کار می شود. البته 

فتار کاري فردي هنجارهاي اجتماعی گروه یا روابط غیر رسمی می باشد. یعنی میزان تولید نه عامل کلیدي ر
ما بستگی دارد که فرد در آن قرار دارد و می دانید که داشته باشد ولی به شبکه اجتماعی اینکه به فرد بستگی ن

مایو بودند. پیشنهاداتی را آنها مطرح اولین بار کسانیکه واژه سازمان غیر رسمی را بکار بردند، همین گروه التون 
به رسمیت شناختن ساختارهاي غیر رسمی، توجه به نیازهاي روحی و روانی کارکنان، مشارکت  شامل: کردند

 هنوز هم شاهد هستیم که تحقیقات بسیار زیادي .کارکنان در تصمیم سازیها. بعدا این نظریه توسعه پیدا کرد



٤٠ 
 

دامه دارد. البته یک سري موضوعات دیگري را آقاي التون مطرح کرد از جمله انتقاد از نتایج کار التون مایو ا بعد
          به تقسیم بیش از اندازه کار. هر چقدر تقسیم کار ادامه یابد خستگی و ملال بودن و ترك محل کار افزایش 

             ره وري بود. التون مایو می یابد. پیامدهاي تقسیم کار سهولت در آموزش، سهولت در جا به جایی، افزایش به
راه حلهایی را مطرح کرد یکی از آنها مشورت بود. یعنی براي کاهش مضرات تقسیم کار و افزایش راندمان کاري 

که مسائل مهم با سرپرستان و کارکنان به شور و  بدین شکل التون مشورت و مشارکت کارکنان را پیشنهاد داد
فکر آنها براي حل مسائل استفاده شود و یا براي جلوگیري از خستگیهاي ناشی از  مشورت قرار داده شود و از

و یا کارسنجی و زمان سنجی یا  نمودتقسیم کار می توان کار بیشتر به افراد واگذار کرد و یا گردش شغلی ایجاد 
در پرسنل و کاهش  اینها همه موجب افزایش اعتماد به نفس انجام داد. استاندارد سازي کار و غنی سازي شغل

  خستگیها و ملالت می شود. 

  اما در ادامه لارنس و ترنر روي ویژگیهاي یک شغل خوب بررسی کردند، این ویژگیها شامل: 

هویت داشته باشد. حد نیاز یک شغل براي تکمیل یک کار باشد  –تنوع و گوناگونی مهارت داشتن  -
خودمختاري: یعنی  –دگی خود و دیگران ببینیم. کار اهمیت داشته باشد، یعنی تاثیر آنرا در زن –

بازخورد: یعنی فرد نتیجه و تاثیر کار خود را  –بتوان به فرد آزادي و اختیار عمل در انجام کار داد. 
  ببیند. 

  یکی دیگر از دیدگاههاي مطرح شده دیدگاه سلزنیک است. 

هاد وجود دارد. آن طور که مطرح شده توسط ایشان هم مدل نهادي را ارائه داده اند. تفاوتی بین سازمان و ن
اسکات عقاید آقاي سلزنیک منسجم نیست. سلزنیک هم مانند دیگر نظریه پردازان سیستم عقلایی ویژگیهاي 
خاص سازمانها را که هدف و رسمیت است را قبول دارد و می گوید این را قبول دارد که رسمیت و ساختار 

فته عقلایی براي دست یابی به هدف است اما تفاوتی که دارد: سلزنیک عقیده هنجاري به عنوان ابزارهاي نظم یا
. بنابراین چرا این دیدگاه آینددارد ساختارهاي رسمی هر گز نمی توانند بر ابعاد غیر عقلایی رفتار سازمانی فائق 

تارهاي رسمی ظهار نظري است که بیان شد. اینکه ساخعاد سیستم طبیعی می گوییم. همین انهادي را در اب
  نمی توانند بر ابعاد غیر عقلایی رفتار سازمانی فائق آیند.

افرادي که در سازمانها به عنوان یک کل در فعالیت هاي  -1اما منشاء رفتار غیر عقلایی از دیدگاه سلزنیک: 
ستم سازمان مشارکت می کنند و یا افرادي که مشارکت دارند، صرفا بر اساس نقشهاي رسمی در چهارچوب سی

ساختار رسمی یکی از جنبه هاي ساختار اجتماعی است که ناگزیر است به طرق مختلف  - 2عمل نمی کنند. 
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وندند و هر یک به افراد با ویژگیهاي معینی به سازمان می پی -3خود را با فشارهاي محیط نهادي تطابق دهد. 
 -4عقلایی آنها را محدود می کند. ت را براي خود ایجاد می کنند که این تعهدات ظرفیت نوبه خود تعهدا

فعلی خود را مصالحه و فرصتهاي آتی خود را محدود می کنند. در  ها در جریان برخورد با محیط اهدافسازمان
             می گوید: سازمانها در اهداف خود بازنگري  4سه مورد اول ایشان ساختار غیر رسمی را پذیرفته و در گزینه 

جزو نظریه پردازان سیستم طبیعی است. پس اگر سوال شد که التون مایو، سلزنیک به  می کند. پس سلزنیک
  چه دلیل در نظریه پردازان سیستم طبیعی قرار می گیرد باید این دو مفهوم بیان شود. 

نهادینه سازي  -1: دو تعریف براي نهادینه سازي وجود دارداما نهادینه سازي از دیدگاه سلزنیک چیست؟ 
عجین شدن   -2است که سازمان از طریق آن ویژگیهاي ساختاري متمایزي براي خود ایجاد می کند.  فرایندي

  ارزشهاي ماوراء تجهیزات فنی و تکنولوژیکی در وظایف جاري سازمان. 

حالا دیدگاه خود سلزنیک یک نهاد بر خلاف یک سازمان تقریبا محصول طبیعی نیازها و فشارهاي اجتماعی 
  ی نهاد یک ارگانیزم انطباق پذیر و تاثیر پذیر است. است. به عبارت

اما تعهدات نهادي چگونه از دیدگاه سلزنیک ایجاد می شود؟ تعهدات نهادي در مواجه با محدودیتها و فشارهاي 
محیط بیرونی و تغییرات در علائق کارکنان و روابط غیر رسمی آنها ایجاد می شود. اظهار نظر می کند که هیچ 

از فشارهاي درونی و بیرونی در امان نیست. اگر چه میزان نهادي شدن از یک سازمان به سازمان دیگر سازمانی 
به شرایط  هاي سازمانی در طی زمان در پاسخ تفاوت پیدا می کند ولی در هر حال مشخصات ساختارها و برنامه

  د ایفا می کند. تغییر می کند. اعتقاد دارد که رهبري در سازمان نقشی حیاتی در این فراین

ایجاد  –حمایت از ارزشهاي خاص سازمانها  -تعیین رسالتهاي سازمان  -از جمله وظایف رهبري در این فرایند: 
         ساختار اجتماعی براي تبلور آن ارزشها اینها همه جزو وظایف رهبري است. این نظرات پس از مطالعه و 

  نیک بدست آمده است. فعالیت هاي تحقیقاتی فراوان توسط آقاي سلز

 4نام دارد. این مدل  AGIL) است که مدل AGIL( آقاي پارسونزیکی دیگر از نظریه پردازان سیستم طبیعی 
کارکرد اصلی را ارائه می دهد. در این مدل نیازهاي یک سیستم براي بقاء توضیح داده شده است. ضمن اینکه 

: Adaptationانطباق  -1ربرد دارد، این مدل شامل: این مدل عامل است و از گروههاي کوچک تا بزرگ کا
): مسئله هدف گذاري و اجراي آن Goal Attainmentنیل به هدف ( -2مسئله تحصیل منابع کافی 

): مسئله ایجاد و حفظ همکاري و هماهنگی بین واحدهاي فرعی سیستم integrationانسجام ( - 3
  ل فرهنگ و ارزشهاي خاص سیستم است. ): مسئله ایجاد، حفظ و انتقاLatencyکمون ( -4
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وظیفه را در سازمان انجام دهیم فرض  4این مدل براي تمام سیستمهاي کوچک و بزرگ کاربرد دارد. اگر ما این 
بر این است که سیستم یا سازمان بقاء خواهد یافت. علاوه بر این، این مدل براي بیش از یک سطح تجزیه و 

به کار می رود. یعنی اگر یک سازمان را بخواهیم از بعد اکولوژي بررسی کنیم، تحصیل در یک سیستم معین نیز 
یا سطح روانشناختی و ... این مدل براي آن سازمان کاربرد دارد. لذا مدل سازمانی پارسونز در سطوح اکولوژیکی، 

هدف، انطباق و کمون ساختاري و روانشناسی و اجتماعی کاربرد دارد. بنابراین اگر فرد مسئله انسجام، نیل به 
برایش اهمیت نداشته باشد، سازمانش بقاء نخواهد داشت. بعد اکولوژي بررسی کنیم، یا سطح روانشناختی و ... 
این مدل براي آن سازمان کاربرد دارد. لذا مدل سازمانی پارسونز در سطوح اکولوژیکی، ساختاري و روانشناسی و 

مسئله انسجام، نیل به هدف، انطباق و کمون برایش اهمیت نداشته باشد،  اجتماعی کاربرد دارد. بنابراین اگر فرد
سازمانش بقاء نخواهد داشت. بعد اکولوژي بررسی کنیم، یا سطح روانشناختی و ... این مدل براي آن سازمان 

دارد. کاربرد دارد. لذا مدل سازمانی پارسونز در سطوح اکولوژیکی، ساختاري و روانشناسی و اجتماعی کاربرد 
بنابراین اگر فرد مسئله انسجام، نیل به هدف، انطباق و کمون برایش اهمیت نداشته باشد، سازمانش بقاء نخواهد 

  داشت. 
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  تنظیم کننده: محسن خادمیان                          ششم                                                                                                                          جلسه 

  فصل چهارم کتاب اسکات 

  سازمانها بعنوان سیستمهاي باز -نگرش سیستمی

  دیدگاه سیستمی سومین نگرش می باشد.

  امروزي یا مدرنیسم –نئو کلاسیکها  –کلاسیسک ها  -سه دیدگاه موجود: 

در آمده است. در یک  اقتضایی از دل سیستمدیده است. دیدگاه به بعد مطرح گر 1960مدیریت اقتضایی از سال 
 - قطعی و احتمالی  -جمله اینکه چون سیستمها، انواع گوناگون ساده تا پیچیده دارند، همچنین اصلی و فرعی 

باز و بسته و با توجه به تاثیرات محیطی، فرهنگ ارزشها و نوع سیستم، اقتضاعات متفاوت  - طبیعی و مصنوعی
پس نمی شود یک حکم کلی براي هر زمان و مکان و سیستمها و جوامع ارائه داد. سیستمها مختلف است. 

  بسته به اقتضاء محیط نسخه می پیچیم. لذا ما هستند. جوامع مختلف است. فرهنگ ها متفاوت هستند. 

  بوجود آمده است. 1960دیدگاه سیستمی از دل سیستم درآمده است. دیدگاه سیستمی بعد از 

یک پیکره واحد است.  و لم داراي سلسله مراحل تدریج و تدرج می باشد. در حالیکه مسیر تحول و تدبر داردع
معمولا در هر مرحله و زمان در انتقاد نسبت به گذشته دیدگاههایی مطرح گردیده است. در جوامع غربی دیدگاه 

  کوپر حاکم بود که اصل را بر ابطال فرضیه ها می گذارد. 

گوید ابطال فرضیه ها موجب پیشرفت علم شده است. هیچ چیز را مطلق تلقی نکنیم و بگوییم وابسته کوپر می 
به زمان و مکان است. هیچ فرضیه اي قطعی نیست. فرضیه موقتا تائید یا موقتا رد شده است. چون اصل بر ابطال 

دو دیدگاه عقلایی و طبیعی بوده  فرضیه است، علم رو به جلو پیشرفت کرده است. دیدگاه سیستمی در انتقاد به
  است. 

  نظریه پردازان سیستمی اعتقاد دارند که آنها جزئی نگر بوده اند. 

  است.فایول بوده  –وبر  –مدیریت علمی تیلور  -دیدگاه عقلایی: 

  دیدگاه طبیعی مایو بوده است. 
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سیستمی در اصل هم در انتقاد  سطح تجزیه و تحلیل ایشان در حد خرد بوده و جزعی نگري داشتند. لذا دیدگاه
           به اصل فروکاهی (مکتب قرن نوزدهمی ) که بحث تقسیم کار آدام اسمیت سایه افکنده بود بر این مکتب

روابط اجزا را با همدیگر نمی توانید  ،آنها عقیده داشتند زمانیکه شما پدیده ها را فروکاهی می کنید می باشد.
به اجزاء خود تقسیم می شود دیگر خاصیت کل را ندارد. در واقع وقتی یک پدیده  .ببینید چون دیده نمی شود

لذا یک منشاء  موجب نادیده گرفتن روابط بین آنها می شود. ،فروکاهی یک پدیده به اجزاء تشکیل دهنده آن
  بروز دیدگاه سیستمی این عقیده و طرز تفکر بوده است. 

نده آن تقسیم می کنیم دیگر خصوصیت اصلی را ندارد به همین دلیل ء تشکیل دهرا وقتی به اجزا NACLمثال: 
   است.دیدگاه سیستمی مخالفت با این پدیده 

 1940دوم اینکه این دیدگاه تفکر سیستمی محصول دوران پس از جنگ جهانی دوم است. اولین بار در 
یات) که در یک جمله تخصیص (تحقیق در عمل ORانگلستان در ارتش از این تفکر بهره برد و آنرا در بحث 

بهینه منابع است بکار گرفت و بعد در امریکا و بعد از جنگ جهانی دوم در عرصه اقتصادي، سیاسی، فرهنگی و 
  اجتماعی هم وارد شده است. 

این تفکر سیستمی که ابتدا در حوزه نظامی مورد استفاده قرار گرفته دامنه خود را وسعت داد. حتی در پزشکی 
  اي علمی دیگر سلطه دارد. و سیستمه

آنچه که در ادبیات مدیریت آمده عمدتا همین است. استفاده دیدگاه سیستمی پس از جنگ بوده که امروز هم 
  این سلطه همچنان حفظ شده است. 

مثالی دارد که براي درك تفاوت یک سیستم  ،زیست شناس امریکایی بودهکه در بحث فروکاهی آقاي برتا لانفی 
. اگر ناگزیر باشیم که قورباغه را تشریح کنیم، در نظر بگیریدقورباغه را برفرض . ارائه می گردد کل بعنوان یک

است که بدانیم هرگز نمی توانیم اجزاء را  ایناینکه چه درکی از روابط میان اجزاء قورباغه داریم مهم نیست. مهم 
باغه با یک موجود زنده، جنبه هاي منحصر به مجددا در کنار خود قرار دهیم. تفاوت بین شبیه سازي مجدد قور

  فرد یک سیستم کلی نگر را نشان می دهد. 

می گویند زمانیکه شما یک قورباغه را به اجزاء تشکیل دهنده تشریح می کنید، خاصیت اجزاء هرگز نمی تواند 
  که خاصیت هر یک از اجزاء هرگز خاصیت کل را ندارد.  NACLنمایشگر کل باشد. مثل 

NACL  .قبل از تجزیه یک ماده مفید است و بعد از تجزیه هر یک از آنها مواد سمی هستند که تجزیه شده است  
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یک سیستم نمی تواند هرگز به  شود.و در کلیت آن درك می  گرددپس سیستم در کلیت آن یک کل تصور می 
  د. طور کامل از طریق تحلیل اجزاء و نه حتی از طریق شبیه سازي مجدد آن، درك شو

. نشویمالبته این معنی نیست که بگوییم رویکرد سیستمی می خواهد بگوید که وارد تحلیل اجزاء یک سیستم 
  نیست.موضوع این اثبات در پی 

  همیشه کل بیشتر از مجموعه اعضاء هست.  ،ایده بدي است ،تحلیل سیستم اجزاء

  پیشینه منشاء ظهور دیدگاه سیستمی: 

  بیش از اندازه کار بود و اجزاء تشکیل دهنده یک شیء یا کار. مخالفت با مکتب فروکاهی - 1

  به بعد 1960محصول دوران پس از جنگ جهانی دوم  - 2

بود که نظریه را مطرح کرد. آنچه جان گرفته در  50دهه  ی که نظریه سیستم را مطرح کرد درالبته خود لانف
  بود.1960ادبیات ورود کرده 

  ابه خرده سیستمهاي همکاري کننده نام گذاري کرده است. : سازمان را به مثچستر برنارد

  .ه است: سیستم را معرفی کرده که تقریبا شبیه سیستم هایی است که برنارد مطرح کردمیلر

مریکایی که از پیروان لانفی بودند که در این زیست شناس آلمانی و بعد از آن بولدینگ اقتصاد دان ا برتا لانفی
ضروري است که سیستم  ز تئوري هاي سازمان داشته باشیماینکه درکی از تفکر سیستمی ابراي باره نظر داند. 
  را تعریف کنیم.

  تعاریف گوناگون موجود: هیچ کس را گریزي از تعریف زیر نیست: یک معناست و بیش از یک معنا نیست. 

 يجموعه را به صورت واحدسیستم عبارت است از یک مجموعه پیچیده یا ترکیبی از اجزاء و اعضاء که این م -
  پیچیده در می آورد.

 وثر بر بخش هاي دیگر تصور می شودچیزي مرکب از بخشهاي مرتبط به هم است که هر بخش بعنوان عامل م -
  و هر کدام به کلیت پدیده وابسته اند. 
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          را تشکیل ه واحد ل (وابستگی متقابل متعادل) مجموعمجموعه اي از اجزاء با ارتباط و همبستگی متقاب -
  دهند و نقشی معین را ایفا می کنند.  می

  مجموعه اي که از چندین جزء وابسته به همدیگر تشکیل شده است.  -

  موجودیت سیستم قائم به شرایط و حداقل چهار جزء ذیل است:

هر تغییري با هر سیستم از دو جزء تشکیل شده و هر جزء حداقل با یک جزء دیگر از مجموعه در ارتباط است. 
  هر یک از اجزاء منجر به تغییر در کل مجموعه می گردد. 

  دگر عضوها را نماند قرار      چو عضوي به درد آورد روزگار                

  تو کز محنت دیگران بی غمی                      نشاید که نامت نهند آدمی   

یعنی کل داراي خصوصیتی است مجزا از خصوصیات  مجموعه داراي خصوصیاتی متفاوت از اجزاء می باشد.
د ویژگی ها یا خصوصیاتی از خود نشان می دهند که متفاوت از                  ناین اجزاء با هم ترکیب می شواست. اجزاء 

ویژگی هاي جزء جزء اجزاء می باشد. نحوه ارتباط بین اجزاي سیستم نتیجه و خاصیت کل سیستم را مشخص 
  می کند. 

 فرایند -خروجی -پروسه (فرایند) –ورودي  -: یم عناصر اصلی سیستم را بگوییم شاملدر واقع چنانچه بخواه
  می شود. 

بازخور در واقع می باشد.  بازخور -ستاده -فرایندها (عملیات) -دادهشامل: بقیه مشخصات عمومی سیستمها 
که از هماهنگی اجزاء سیستم بوجود  تباط داردارتامین کننده تعادل سیستم است. تعادل کار به تداوم سیستم 

می آید. برقراري تعامل یک سیستم به کمک این بازخور تامین می شود. رابطه اي که بین فرایند و ستاده جهت 
بنابراین بازخور  م و اقتضائات محیطی ایجاد می کند، موجب تداوم سیستم می شود.کنترل و اصلاح کار سیست
ت. بازخور مستلزم کسب اطلاعات از کم و کیف بازده، ستاده و انتقال آن به سیستم و مبناي کنترل سیستم اس

  . اطلاعات بدست آمده از فرایند کنترل می شود. می باشداطلاعات بدست آمده 

  انواع کنترل مطابق ذیل می باشد: 

  آینده نگر -

  زمان وقوع -
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  گذشته نگر -

  بسته -مصنوعی، باز - احتمالی، طبیعی -عیفرعی، قط - پیچیده، اصلی -ساده انواع سیستم:

  در سازمان بحث باز و بسته بودن سیستم بحث مهمی است. 

اگر مفهوم باز و بسته بودن یک سیستم را روي طیفی قرار دهیم که یک طرف قاعده طیف بسته و طرف دیگر 
در به سمت باز جلوتر برویم باز باشد، به هر میزان که سازمان با محیط تعامل می کند، سیستم باز است. هر چق

  بازتر می شود. میزان تعامل سازمان با محیط معیار باز و بسته بودن سیستم است. 

  از این دیدگاه مدیریت سیستمی را مورد بحث قرار می دهیم: با توجه به تعاریف فوق و 

تحت تاثیر متغیرهاي مدیریت سیستمی بر این فرض استوار است که مدیریت در خلاء انجام نمی شود. مدیران 
سازمانی و محیطی قرار دارند و متقابلا بر این متغیرها هم اثر می گذارند. هدف از مطالعه سیستمی دیدن 

هیچ یک از اجزاء که سیستم را مورد مطالعه قرار می دهد پنهان  تا مجموعه سازمان از ابتدا تا انتها می باشد
  نماند. 

  اصول تفکر سیستمی: 

   :واهد بر سیستمی مدیریت کند این اصول را باید مد نظر داشته باشدمدیري که می خ

هر کسی در جامعه داراي عقاید و  دخالت ندادن عقاید شخصی به هنگام قضاوت در مورد دیگران. - 1
ارزشهاست. این عقاید و ارزشها در واقع در محیط خارج رابطه او با فرد دیگر است و طبعا عقاید شخصی هر فرد 

  افعال او را تحت تاثیر قرار می دهد.  بینش و

 xمتفاوت است. در نظریه عقیده اش می باشد  yقطعا با مدیري که پیرو نظریه  ،باشد xاگر مدیري پیرو نظریه 
 yرفتار بر اساس آنچه در نظریه لذا محرك اصلی پرداخت هاي مالی است و احساسات انسانی غیر منطقی است. 

و محرك صرفا پرداخت هاي مالی  استاحساس هاي انسانی غیر منطقی  اعتقاد دارندها رد می کند. اینرا است 
است و اعتقاد دارد که انسان ذاتا آدم تنبلی است با ابزارهاي تنبیه و  xباشد، طبعا مدیري که پیرو نظریه می 

تی متفاوت خواهد داشت. است رفتار و کردار قضاو yبا مدیري که پیرو نظریه و کرده  وادار به کارافراد را تشویق 
  کار آسانی نیست.  ،پس بر اساس تفکر سیستمی نباید به هنگام قضاوت عقاید خودتان را دخالت دهید و این کار

  دومین اصل مربوط به تفکر سیستمی:  - 2
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یک مدیر باید قبول کند که داراي محدوده فکري و ذهنی است. چون نظریه هاي علوم اجتماعی و انسانی جنبه 
کل نیست و  عقلت و عمومیت علوم فیزیکی را ندارد و عوامل محیطی در رد یا قبول آن موثر است. انسان کلی

اتفاقا قبول  است.در هر حال داراي محدودیت ذهنی و فکري انسان بپذیرند. این واقعیت را طبعا باید افراد 
این پذیرش  ،محدوده فکري هستیم محدوده فکري افق دید انسان را توسعه می دهد. اگر قبول کنیم که داراي

بلکه راههاي مختلفی براي  نداشتهوجود براي رفع مشکلات یک راه خاص  موجب می شود، قبول کنیم همیشه
برخورد با مشکلات وجود دارد. اگر مدیري این اصل را قبول کند طبعا یک راه حل را براي حل مسائل انتخاب 

  ند. نمی کند و راههاي مختلف را امتحان می ک

مهمترین  و داشتن طرز فکر سیستمی که این اصل سومین اصل: تجسم شیء به صورت کل می باشد - 3
بپذیرد که  این اصل را می تواند یک فرد زمانیاین اصل با قبول دو اصل دیگر حاصل می شود.  می باشد. اصل

دست دادن همه جانبه نگري قضاوت به معناي دخالت عقاید شخصی منجر به از  .آن دو اصل را پذیرفته باشد
  می شود و جزء نگري بر او حاکم می شود. 

 شامل: ما سیستم را به مثابه یک سیستم باز نگاه می کنیم و تعریفی که بر اساس این دیدگاه از سازمان است
به سیستمهایی از فعالیت هاي به هم وابسته می باشد که ائتلاف هاي متغیر، افراد سازمان را مجموعه سازمان 

هم مرتبط کرده و به وسیله محیط هایی که سازمان بر آنها عمل می کنند بسته به میزان تعادل با محیط احاطه 
  می شوند. 

  دو مفهوم کلیدي در نگرش سیستم باز: 

د و وجود داشته باشوقتی که منافع افراد گوناگون  ائتلافی از منافع افراد گوناگون است.سیستم باز  -الف
  هم ائتلاف کنند باید براي وادار کردن آنها به فعالیت از ابزارهاي گوناگون استفاده شود. این افراد با

  دومین مفهوم کلیدي در این سیستم باز، محیط می باشد.  -ب

اگر چه هر یک از تعاریف مستقل از هم هستند لیکن هر یک از جلوه هاي فوق جنبه هاي معینی از پدیده مورد 
یان می کنند. حالا اگر ما خود سازمان را یک جزء بسته تعریف کنیم، سازمان           مطالعه (سازمان) را ب

مجموعه اي است از بخش هاي به هم وابسته که با هم شکل کلی سازمان را تشکیل می دهند. زیرا هر کدام از 
تري وابستگی متقابل آن اجزاء بر کل اثر می گذارد و از کل تاثیر می پذیرد و سازمان نیز با محیط هاي بزرگ

  دارند. 
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        هر یک از این نگرش ها اذعان دارند که سازمان براي بقاء نیاز به تعامل دارند و نیازمند همکاري موثر افراد 
  این موضوع اتفاق نظر دارند.  درمی باشند و 

لب همکاري آنها هم ضمنا در نگرش سیستمی باز بر این مفهوم تاکید شده که چون منافع افراد متفاوت است ج
  بعنوان روابط متقابل بین فعالیت ها در نظر می گیرد.  را نگرش سیستمی لذامتفاوت است. 

. لکن تمامی این فعالیت ها باید استاندك  ها برخی از این ارتباط ها، ارتباط تنگاتنگ دارند و برخی ارتباط
  هماهنگ باشند. 

نداز، رسالت، اهداف و یک طرف آن ذینفعان و یک طرف چشم ا اجزایی وجود دارد:مدل مفهومی  در این
ي مدیریتی و یک طرف فرهنگ سازمانی و یک طرف تکنولوژي و سیستم پاداش و یک طرف فرایندها -ساختار

  همه اینها بعنوان اجزاء عناصر سیستم محسوب می شوند. نقش هاي فردي.

  .گرفته شوددر نظر درباره بحث مدیریت سیستمی چه تحولاتی باید  سوال:

می دهد بهره وري  یکی از مواردي که کشورها را رنج تحول در خود تعریف سازمان است. تحولات چیست؟
  پایین است. بهره وري سرمایه است. نیروي کار است. 

مایه گذاري جدید و % از آن از طریق سر5که براورد شده است % 8در برنامه توسعه چهارم میزان رشد اقتصادي 
  ) نیز جزو آن است(ارتقاء سرمایه که ماشین آلات و تکنولوژي و نیروي کار می باشد. بهره وري  رتقاء% در ا5/2

  بحث دیگر هشدار به طرفداران دیدگاه سیستمی می باشد و تفاوتی که بین سیستم فیزیکی و انسانی وجود دارد.

. در بررسی سیستمهاي انسانی باید سیستم هاي انسانی هیچ گاه از شرایط سیستم هاي طبیعی برخوردار نیستند
  در نظر بگیریم. نیز ملاحظات فرهنگی را 

  .است همانگونه که سیستم ها از اعضاء به هم پیوسته تشکیل شده سازمان هم همین طور -

همانگونه که در سیستم درجه وابستگی اعضاء و عناصر متفاوت هستند و درجات آن با هم فرق می کند  -
  .است رسازمان هم همینطو

  در سازمان درجه وابستگی عناصر متفاوت است. -
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همانگونه که هر یک از اجزاء سیستم در جاي خود وقتی مورد مطالعه قرار می گیرد بعنوان واحد تحلیل مورد  -
اجزاء و عناصر سازمان نیز در هنگام انتخاب براي مطالعه  ،سیستم را داردیک حکم  ، لذامطالعه قرار می گیرد

  سیستم محسوب می شود. بعنوان 

سیستم نمی شود. زمانی سرسیستم می شود که سازمان ان واحد تحلیل انتخاب شود، سراگر تکنولوژي بعنو -
  مورد مطالعه قرار می گیرد. آن وقت تکنولوژي یا فرهنگ سازمانی یا ساختار سرسیستم می شود. 

ه باشیم، سازمان بعنوان ابرسیستم خواهد بود. اما اگر سازمان را وقتی آنها را بعنوان سیستم در نظر داشت -
بعنوان سیستم مورد مطالعه قرار دهیم هر کدام از اجزاء بعنوان سرسیستم محسوب می شود و محیط به عنوان 

  یک سوپرسیستم.

زمان نیز همانگونه که براي مطالعه سیستم باید اصول تفکر سیستمی را در نظر داشته باشیم درخصوص سا -
  همینطور است. 

سازمانها هم از سطح ساده تا در  .همانطور که در خود سیستم از سطح ساده تا پیچیده هم تفاوت داریم -
  . موجود می باشدپیچیده تفاوت وجود دارد. در سازمان هم سطح ساده و پیچیده 

برتا لانفی آلمانی  لوردنیک وري نظریه سیستمی هستند، و بنیان گذاهستند افرادي که نظریه پرداز سیستم 
  هدفش تدوین همه علوم طبیعی و اجتماعی بود. صص فیزیولوژي موجودات است (زنده). ایشان متخ. است

ته ها اد از اندامکها و اندامکها از یاخته ها و یاخنظریه ایشان این است که جامعه از گروهها و گروهها از افراد و افر
  تئوري سیستمی را بنیان گذاشت. لذا بدین ترتیب مها تشکیل شده است و از مولکولها و مولکولها از ات

          سطح سیستمی را مطرح کرده است. سیستمی که  9بعد از این تئوري سیستمها از آقاي بولدینگ بود که 
هنده نشان دبیان داشته که این سیستم داده هاي فرایندها، ستاده ها و بازخورهاست را او ساده پنداشته و 

است. نظریه اي است که در  sosپیچیدگی سیستمهاي موجود در طبیعت نیست. لذا چیزي که او مطرح کرده 
طبقه بندي از هم در یک  Sosواقع انواع سطوح سیستمی در پیچیدگی اعضاء و ماهیت بین اعضاء متفاوتند. 

  قرار گرفته است.سیستمها بر اساس پیچیدگی سطوح 

است و اصطلاحا به آن چهارچوب گفته می شود. نمونه هاي  با چهارچوب ثابتسیستمها اولین سطح  - 1
  می باشد.  سیستمها با چهارچوب ثابت مثل اسکلت ها، نقشه ها، جغرافیا، کاتالوگها
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که ویژگی هایشان رویدادهاي چرخشی است. تعادل و توازن دارند  سیستمهاي ساعتی یا ساعت واره ها - 2
  هاي ساده، ساعت، قرقره، نظام هاي متعادل اقتصادي  ماشین -مثل منظومه شمسی

تئوري هایی که مهم نامیده می شود.  سطع توسعه سایبرنتیکسطح سوم که خیلی سطح مهمی است  - 3
بازخور  -2خودکنترلی  -1کنترل نام دارد و ویژگیهاي آنها:  ، سطحسطح . ایناست در این سطح مطرح است

  می باشد. انتقال اطلاعات - 3

ستمهایی هستند که بر اساس هدف یا معیاري که در بیرون براي آن تعبیه شده قادر به کنترل هستند. مانند سی
اطلاعات را می گیرد با برنامه تطبیق می دهد و در صورت  .ترموستات. یعنی از بیرون به آن برنامه می دهند

ت. بر اساس برنامه پیش می رود. اگر انحراف نسبت به تصحیح آن اقدام می کند. هوشمندي آن در همین حد اس
  سازمانهاي ما هم چنین باشد ما خوش شانس هستیم.

سیستمهایی هستند که بر مبناي اخذ منابع تعیین می شوند. مانند  .می باشد سیستمهاي باز 4سطح  - 4
ده هستند. تولید سلول زنده که دو نیم می شود. خود نگهدارنده هستند. مواد را تبدیل می کنند. نهاده و نیرودهن

  یاخته -سلول زنده - آتش -مثل می کنند. مانند رودخانه

از راه تقسیم تکثیر نمی شوند بلکه از طریق بذر یا مهایی رشد یابنده با برنامه قبلی. سیست سطح ژنتیک: - 5
خت داراي دستورالعملهاي از پیش تعیین شده براي رشد هستند. مانند سیستم میوه در .دنتخم تکثیر می شو

           داراي وابستگی متقابل هستند. رشدشان منظم  ي آنبلوط یا تخم مرغ که تقسیم کار می کنند و قسمت ها
  می باشد. 

سیستمهایی هستند که استعداد و آگاهی مشروع از محیط را  ،: این نوعسطح درون تصویري یا حیوان - 6
. فعالیت می کنند ختار تصویري با آگاهی از محیطدارند که اطلاعات را از آن دریافت می کنند و در یک سا

 - ظرفیت تولید - : خودهوشیاريهاي این سطحبعنوان یک کل، سطحی که حیوانات در آن قرار دارند. ویژگی
  می باشد. احساس گذر زمان -جذب و تغییر نمادها

 - تخصصی دریافت کننده هاي -خودآگاهی -درك - : انسان شخصیسیستمهاي نماد پردازيسطح هفت  - 7
  جزو این دسته می باشند.  ساختارهاي دانش -سیستم عصبی توسعه یافته
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فرهنگ بیان شد در صورتیکه است. سیستمهاي چند جانبه اي که در سطح هفتم  انسان اجتماعیسطح  - 8
           . سازمان هاي اجتماعی در این سطح عملدر سطح هشتم قرار می گیرند اجتماعی مشترك داشته باشند

  می کنند= انسان اجتماعی

 - تافیزیکم - : به قول آقاي بلدینگ ناشناخته هاي غیر قابل گریزسیستمهاي ماورایی یا متعالی 9سطح  - 9
  است.  ارائه نمودهزیباشناسی (عرفان). این نوع سیستم را آقاي بلدینگ دسته بندي کرده و البته خدمات بزرگی 

من نقشه اي را تدوین است. ایشان می گوید:  لت بندي دانشاسک ،بولدینگ می گوید نقش تئوري سیستمها
  .دهدکرده ام که علوم جدا از هم را به هم مرتبط می 

در صورتیکه عمل باید  است. : در اثر جدایی رشته هاي علمی از همدیگر، اندیشه اي تکه تکه شدهموجود دغدغه
جدا شده است. با توجه به اینکه زبانهاي علمی، اندیشه ها ن رشته هاي علمی از هم جدا شده، تکه تکه شود. چو

دانشمندان آن رشته ها، زبان هم را درك  ،زبانهاي تخصصی شد و از یک رشته، رشته هاي گوناگون بوجود آمده
  نمی کنند. امکان دارد جدایی رشته ها از همدیگر در بلند مدت باعث تنزل کل علم شود. 

کاري که انجام می دهد این است که دارد. را بین سیستمها و رشته  تئوري عمومی سیستمها نقش پیوند دهنده
یعنی تمامی  .یعنی تمام روابط جدا از هم .چگونه پیوند و همبستگی ایجاد کند که منجر به زبان مشترك شود

روابط قابل تصور را به صورت مشترك قرار دهد و زبان عمومی را جایگزین زبان تخصصی که موجب جدایی 
  ست نماید. رشته ها

سازمان به . عمدتا از نظریه ارتباطات و یا سایبرنتیک نشات گرفته است یادگیري تک حلقه اي و دو حلقه اي:
  عنوان مغز است.

پدیده کاملا شناخته شده است با پدیده اي که  یدو پدیده که یک در این نظریه بدین گونه است که استعاره
   رد. مورد مقایسه قرار می گیناشناخته است، 

غیرقابل مغز انسان د ن. تمامی مطالعه ها می گویوجود داردبسیاري در خصوص مغز انسان هاي نظریه براي مثال 
می باشد. زیرا مغز اعجاب خلقت است لذا نمی توان آنرا با هیچ پدیده دیگري مقایسه  دیگر هايمقایسه پدیده 

  کرد. 
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. سازمان هم مثل مغز اطلاعات استفاده کرددگیهاي سازمان برخی از پیچی براي بررسیاستعاره مغز  می توان از
را دریافت و تجزیه و تحلیل می نماید. بعبارتی سازمان را می توان سیستم هاي اطلاعاتی، ارتباطی قلمداد کرد. 

  نظارت را انجام می دهد. و مثل مغز که فرایند مدیریت نظیر تصمیم گیري، برنامه ریزي، سازمان دهی، کنترل

رت در سازمان تحقق می یابد. بخشی از کار برنامه ریزي، تصمیم گیري، سازمان دهی، هماهنگی، کنترل و نظا
به بحث این موضوع مغز مقایسه می کنند، براي اینکه این تشابهات را در بیاورند.  باسازمان را  لذانظارت است. 

گذار این نظریه واینر است. ریاضی دان بنیان  .اصول علم سایبرنتیک یا نظریه ارتباط کنترل هم شبیه است
  سریعتر بیان می کند. را . مفهوم سایبرنتیک رابطه بین مغز و سازمان 1940مشهور در 

چگونه می شود یک سیستم مصنوعی مثل مغز انسان را طراحی کنیم. زمینه هایی که علم سایبرنتیک به آن 
  توجه کرده اطلاعات، ارتباطات و کنترل است. 

  برنتیک هم براي مفهوم تبادل اطلاعات در ماشین و سیستم هایی نظیر سازمان به کار برده شده است. واژه سای

هدف خود نظمی با استفاده از بازخور منفی و اصطلاحات پی در پی و پرهیز از خطا به  ،در تحقیقات سایبرنتیک
  .کردسیستم ها را اینگونه طراحی  دست می یابد. لذا می توان

  ایبرنتیک: اصول علم س

  احساس درك از محیط و جذب اطلاعات از آن - 1

  توانایی برقرار ارتباط بین اطلاعات دریافتی و عملیات - 2

  توانایی و یا قدرت آگاهی از انحرافات - 3

  توانایی عملیات اصلاحی براي رفع مشکلات - 4

نظم می شود. مسیستم خود  و دهشهر گاه این چهار اصل با هم برقرار باشد، رابطه بین سیستم و محیط برقرار 
چنین سیستمی هوشمند است. البته تابع استانداردها و معیارهایی است که براي عملیات که از قبل طراحی 

  شده اند مناسب است. 

این معیارها را از دست بدهند، هوشمندي سیستم افول پیدا می کند. از این مفهوم سایبرنتیک  سیستم هر گاه
  .استفاده می کنیم حلقه اي و دو حلقه اي در بحث یادگیري تک
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در تک حلقه اي مثل ترموستات: فرایند کنترل شامل مقایسه اطلاعات جدید با دستورات برنامه ریزي شده است 
براي انتخاب یک رفتار از میان رفتارهاي شرطی شده. در یادگیري تک حلقه اي یک نمونه از سیستمهاي 

یستمها هدف مدار هستند و مرکز خط مشی گذاري این نوع سیستمها از سایبرنتیک ترموستات است. این س
بیرون می باشد.هدف از قبل تعیین شده است. سیستم فقط بر اساس هدف معین عمل می کند. قدرت تغییر را 

  ندارند. این سیستمها در پی ثبات هستند. 

داشته باشد، اطلاعات را بگیرد و با نرم اگر سیستمی طراحی کنیم که علاوه بر اینکه قدرت تشخیص انحرافات را 
ارائه شده مقایسه کند و بعد قدرت تشخیص انحراف را داشته باشد و اصطلاحات لازم را بعمل آورد و اگر این 
سیستم بتواند بر اساس مقتضیات زمان و شرایط محیطی در آن نرم هم تجدید نظر کند و تغییر دهد و دو 

از این مفهوم استفاده کرده و براي مدیریت  حلقه اي سیستم هدفگذار است. بازخور داشته باشد یادگیري دو
  برنامه اي براي سازمان طراحی شده باشد. این است که هدف  لذا .از آن بهره می گیریمامروز 

آیا سازمان موفق یا سازمان قرین موفقیت خواهد بود؟ بقاي چنین سازمانی حفظ خواهد شد؟ در اینصورت آ
  در شرایطی که فقط از داخل فیدبک بگیرد یا باید از محیط نیز اطلاعات را دریافت کند؟ خواهد بود 

مرکز خط مشی گذاري سیستم دوم (یادگیري دو حلقه اي) از داخل هست. چنانچه بتوانیم چنین سیستمی را 
             بالا هوشمندي سازمان  طراحی کنیم،عندالزوم بر اساس شرایط محیطی و حتی بر اساس اهداف سازمان 

  رویارویی یا تغییر شرایط است.  این شیوه می رود. به نوعی

 استبه اهداف مسلط  این شرایط سازمانسیستم دو حلقه اي براي موقعیت هاي غیر منظره آماده تر است. در 
سیستم دو  در یادگیري تک حلقه اي اهداف بر آنها مسلط است. دراما . نه اینکه اهداف به سازمان مسلط باشد

حلقه اي سیستم به اهداف مسلط است. در دوحلقه اي موقعیت هاي غیر منظره فرصتی براي توانایی سیستم 
  براي موقعیت هاي بد هم فائق می شود. سیستم است. حتی 

سیستم دو حلقه اي قابلیت هاي تطبیق پذیر توسعه می یابد. در چنین شرایطی می شود گفت رویارویی با در 
. بسته به شرایط می شود توانایی را شودایط قوي است. یعنی مسائل آنگونه که هست با آن تطبیق می تغییر شر
  . دادو براي رسیدن به هدف، خود را تغییر  دادافزایش 

آنچه که بعنوان قابلیت هاي نوآوري در کسب و کار می شناسیم از همین خصیصه بهره مند هستند. ساختار 
نیز بر همین کارکنان  ومدیران  تاحی می کنند و ساز و کارها را به نوعی ایجاد می کنند سازمانی را به نوعی طرا
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یادگیري دو حلقه اي شبیه است.  یادگیري تک حلقه اي شبیه سطح سوم بولدینگشرایط ایفاي نقش کنند. 
  ت. اسآنچه نیاز سازمانهاي امروز می باشد، یادگیري دو حلقه اي می باشد. سطح چهارم بولدینگ 

بعنوان  شودسازمانها به عنوان سیستمهاي سایبرنتیکی (تک حلقه اي یا دو حلقه اي) مفهومی مطرح می در 
  سازمان هلوگرام.

  منعکس می شود که هر جزء می تواند بعنوان کل عمل کند.  : کل به گونه اي در اجزاءیعنی هلوگرام

ی کند که اگر بشکند، هر جزء خاصیت کل را از طریق لیزر عمل م وجزئیات هلوگرام در صفحات نوري است 
به مثابه مغز  و دارد. مثل آینه که چنانچه شکسته شود هر جزء به مثابه کل را دارد. در راستاي استعاره سازمان 

رونها خارج شوند و از ومثل مغز عمل کنند. اگر تعدادي از ن تاچه کنیم که سازمانی را طراحی کنیم حال . است
  فعال می شوند. نورونها قیه کار بیفتند، ب

  هلوگرام داشته باشیم:  مثابهاگر می خواهید سازمانی به 

ن بیش از حد کار دوظایف مضاعف و چندگانه را براي واحدهاي سازمان معین و از تقسیم کار و تخصصی ش - 1
  جلوگیري شود.

که  به نحوي شودا مشخص واحدهاي سازمان در ارتباط با محیط آنهمیزان تنوع و پیچیدگی و کارکرد  - 2
  واحدها بتوانند به نیازهاي محیط خود مستقلا پاسخ دهند. 

  وضع کنیم تا انعطاف کافی در سازمان بوجود آید.  ان حداقل ضوابط و قوانین رابراي سازم - 3

  د.ایجاد شوتوانایی آموختن رویارویی پویا با مسائل  در سازمانبی نظمی  سمتبه  حرکتبراي جلوگیري از  - 4

آقاي ویک یکی از مکاتب دیدگاه سیستمی است: اگر سازمانی بخواهد بقاء داشته باشد باید تعادلی بین انعطاف 
  پذیري و ثبات ایجاد کند. نه اینکه به بهانه انعطاف پذیري، ثبات را از بین ببریم یا برعکس.

ا از بین ببرد و یا در عین حال ثبات ر تاباید چنان طراحی داشته باشیم که انعطاف به سمت بی نظمی نرود 
آنچنان جزیره با ثباتی ایجاد نکنیم که جلوي انعطاف را بگیریم. هر گاه سازمانی این چهار شرط را داشت این 

  .بودسازمان، سازمان هلوگرام خواهد 
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  سازمانها بعنوان سازمانهاي داراي ارتباطات ضعیف: 

رش سیستم هاي باز این است که بسیاري از سیستمها به خلاصه این دیدگاه: یکی از دستاوردهاي اصلی نگ
خصوص سیستمهاي اجتماعی شامل عناصر و اجزایی هستند که صرفا ارتباط جزئی با دیگر عوامل دارند و مایلند 

  فعالیت خود را به صورت نیمه مستقل انجام دهند. 

وت دارد. حتی تحقیقات در سطح ساختار هنجاري به میزان کمی با ساختار رهبري تفا نگرش سیستم طبیعی:
           اسی اجتماعی نشان می دهد، اهداف و مقاصد یک فرد ممکن است به طور طبیعی (ضعیفی) با نروانش

  فعالیت هاي فرد در ارتباط باشد. 

ما وقتی نمودارهاي سازمان را می بینیم که این واحدها شدیدا در تعامل با هم هستند و همکاري تنگاتنگی با 
  م دارند در حالیکه رفتار آن افراد را مشاهده می کنیم پی می بریم که ارتباط جزئی با همدیگر دارند. ه

  بحث دیگر که در سازمان سیستمی مطرح شده است این است که سازمان به مثابه یک سیستم باز است. 

  ویژگیهاي سیستم باز از منظر اسکات:

   آگاهی از محیط - 1

  ت مداوم از محیط و تطبیق سیستم با شرایط محیطی و اصلاح انحراف سیستم.کسب اطلاعا بازخور: - 2

موجب تکرار چرخه  ایجاد می کند که : خروجی سیستم امکاناتی را براي نهاده هاي جدیدویژگیهاي دورانی - 3
  می شود. 

  به مجموعه بی نظمی در سیستم اشاره می کند.  آنتروپی منفی: - 4

یط در ارتباط است و ورودي ها از بیرون تامین می شود و انرژي می گیرد و منابع چون سیستم باز دائما با مح
  می گیرد ساختار خود را حفظ می کند در حالیکه در سیستم بسته آنتروپی مثبت است.  

   حفظ ثبات - 5

   حرکت به سمت رشد و توسعه - 6
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دش حتما باید این فعالیت ها را با سازمان براي بقاي خوفعالیت هاي نگهدارنده و انطباقی.  تعادل بین - 7
  هم انجام دهد. 

وجود ، راه حلهاي زیادتري براي انجام یک کار راههاي متعددي وجود دارد به جاي راه حلهاي محدود - 8
  پردازشهاي مختلفی باید مد نظر قرار گیرد. و نهاده ها  گرفت. لذارا در نظر دارد که می توان آنها 

  سلسله مراتبی:  سازمان بعنوان سیستم هاي

هر سیستمی شامل چند سیستم فرعی است و خود نیز در داخل یک فراسیستم یا ابر سیستم یا سوپر سیستم 
  قرار دارد. 

اجزاء و عناصر سازمان نقش سرسیستم و محیطی که سازمان را فراگرفته بعنوان سوپرسیستم یا فراسیستم 
  محسوب می شود. 

  مکاتب مختلف: 

مجموعه نظریاتی در ارتباط با طراحی سیستم مطرح شده است. آنچه که درباره دیدگاه  بحث طراحی سیستم:
   و شامل ذیل است: و نظریات افرادي که در قالب این نگرشها بحث کرده اند، از دیدگاه طراحی باز می باشد

  دیدگاه طراحی سیستم ها - 1

  ت. شده اس منقطعنظریه اقتضایی که خود از نظر طراحی سیستمها  - 2

  مدل روانشناختی اجتماعی آقاي ویک در مورد سازماندهی است.  - 3

  سه دیدگاه فوق اولین دیدگاههایی هستند که در سیستمهاي باز مطرح شده است. 

  مکتب طراحی سیستمها 

خیلی از نظریه پردازان سازمان براي ارتقاي سیستم و بهبود و طراحی سیستم نظریه هایی را عنوان کرده اند. 
تر طراحان سیستم در پی تغییر و بهبود سازمانها از طریق بهبود مدیریت سیستم هستند. (مهندسی بیش

  سیستم). 
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  منظور و هدف اصلی طراحی سیستم: 

هاي برنامه ریزي و ارتباط متقابل در این بخش بسیار مهم تعیین جریان مناسب کار، سیستمهاي کنترل و مکانیز
آن جریان هاي مختلف حیاتی تر است و عمل جمع آوري و ذخیره سازي و در میان و جریان اطلاعات است. 

  عات از مهمترین وظایف سازمان هست و نظریه پردازان طراحی سیستم به آن توجه دارند. اصلاح اطلا

  م نوعی طبقه بندي از سیستم ارائه کرده اند: تسه پردازان طراحی سینظری

ق العاده پیچیده و احتمالی وه مثلا عملیات خط تولید کارخانه و فپیچیده و احتمالی که پیچید -ساده و قطعی
سیستمهاي فوق العاده بر روي اینها نشان می دهد مانند کل سازمان یا شرکت می باشد. مطالعات انجام شده 

   را افزایش می دهند. پیچیده و احتمالی سرعت پیدایش رشته سایبرنتیک 

تکنیک  ،داراي پیچیدگی زیاد استمی گردد و ستمهاي جدید استفاده یکی از تکنیک هایی که براي تحویل سی
  شود. استفاده می براي این منظور از سیستم داینامیک  . لذاشبیه سازي است

 موردکه تاثیر گذار است در پدیده  آنتحلیل سیستم با انواع متغیرها در روابط میان  ،در تکنیک شبیه سازي
 .که با تغییر یک متغیر رفتار یک پدیده چه تغییري می کند بررسی می شود قرار می گیرد.بررسی و شناسایی 

  . گیردعملکرد کل عوامل در حین کار شبیه سازي مشاهده و تغییرات مورد بررسی قرار می  پس از آن

منشاء بروز این دیدگاه محدوده هاي شناختی سایمون است در مورد  :نگرش اقتضایی یا مکتب اقتضایی
دگان که می گوید: ظرفیت کانال ارتباطی افراد پایین است و اعتبار توانایی محاسباتی آنها ضعیف تصمیم گیرن

است. اگر چه انسانها تعیین شده که داراي ظرفیت حافظه زیاد هستند، مجموعه گسترده از واکنش حسی 
رحال بدلیل اینکه ظرفیت ولی به ،هستند، داراي انعطاف پذیري بالایی هستند در مواجهه با ورودیهاي اطلاعاتی

اطلاعاتی محدود دارند و عقل کل نیستند و با توجه به شرایط محیطی و تفاوت فرهنگی و شرایط سیستمی لازم 
  است که طراحان سیستم بر این نکات توجه داشته باشند و جهت اقتضائات محیطی تصمیم بگیرند. 
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  تنظیم کننده: فاطمه حاتمی                                                                                                                هفتم                                      جلسه 

  

  نگرش ها 

آنها اما در نهایت کلیات  ،بعضی از نگرش ها تفاوت دارند .دارد در برتئوري هاي سازمانی را بخشی از  هر نگرش
  . اندنگرش ها از نظر زمانی تقسیم بندي شده  هستند.شترك با هم م

   نگرش کلاسیک ها

    1960- 1930نگرش عقلاي ها 

 است و دیدگاه هاي دیگري هم بودهتوسعه یافت. البته در این سالها، به بعد  1960از سال  نگرش هاي طبیعی
تا بین نظریه ها جمع آوري کرده  ان رااسکات دیدگاه نظریه پرداز داشته اند.هم پوشانی  ی این دیدگاههاگاه

  سازشی ایجاد نماید. 

 می باشد.: در حکم چارچوب مفهومی و مجموعه اي از فرضیه هاي راهنما براي بررسی هاي تجربی پارادایم
و حتی طرح هاي  .بلکه پارادایم طرح جدیدي از محدوده مورد مطالعه را ارائه می دهد .پارادایم رد شدنی نیست

هر کدام از این نگرش ها یک  .آقاي کاهن این واژه را خلق کرد سازد.یا واژگون می  فحذرسی را مورد بر
  پارادایم هستند.

معتقد است که این نگرش ها اگر چه متفاوتند اما تلفیقی از هم هستند از همین رو ترکیب نگرش ها  اسکات
  ح شد. رمطتوسط ایشان 

  انواع مدل هاي ترکیبی:

 اتزیونی» Etzionni«  مدل ساخت گرایی 

 هسیستم عقلایی ب است. گاه کنترل بنا شدهدیدگاه اتزیونی بر ساخت .تلفیقی از نگرش هاي عقلاي و طبیعی است
 بهعلاوه بر ترکیب دو نگرش عقلایی و طبیعی نیز ی کمک می کند. اتزیونتوزیع قدرت بین مشاغل سازمانی 

روابط  رسمی و غیر رسمی، به خصوصگرایی به ساختار ساخت کمک می کند. تجزیه و تحلیل جریان قدرت 
پاداش مادي و اجتماعی و  ،بین آنها در حیطه گروه هاي غیر رسمی و روابط بین گروه ها در داخل سازمان ها

در مجموع  .دتوجه یکسانی دار ،به واکنش بین سازمان ها و محیط ،قابل آنهاتبه واکنش م ،روابط متقابل آنها
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ی چنین مطرح می کند که نگرش عقلایی و طبیعی مکمل یکدیگرند و هر دیدگاه جزئی از مدل ساخت گرای
تضاد به نظر می رسند به دلیل عوامل سازمانی بوده و مواقعیت را نشان می دهد و اگر این نگرش ها گاهی 

 . شناخت تضادها بخش مهمی از شناخت کل واقعیت سازمان ها، ویژگی هاي ساختاري و کارکرد آنهاست

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

بخشی از سازمان که مسئول طراحی و کنترل سیستم تولید بوده، وارده ها را تدارك دیده و  سطح مدیریتی:
د منی و نهادي را فک رابطه سطح سطح مدیریت باید ی .را تنظیم کرده و پرسنل را تخصیص می دهد صادره ها

مدیر باید رسمیت کمتر و  سطح را به هم مرتبط کند. د و این دوکار مناسب را در پیش بگیرنظر قرار داده و راه
  رابطه اجتماعی داشته باشد. 

 .بخشی از سازمان که سازمان را به محیط فراگیر آن ارتباط می دهد و پیشرو سیستم باز است :سطح نهادي
  تامسون این سه سطح را باهم آشتی داده است:  مشروعیت سازمان را تامین می کند.ا را شخصی و مرزه

گرایشهاي معتقدند که این دیدگاه ها را جنبه هاي مختلف یک سازمان می داند و  :دیدگاههاي اسکات
مسون بخشی از د و تارسمی یا عقلایی و غیر عقلایی دارساختار رسمی و غیر  سازمان سازمان در چرخه عمر

ها موجب تقویت  . اسکات می گوید که این نگاهاز بخش هاي دیگر سازمان می داند قسمتهاي سازمان را فعال تر
  . سازمانها شده است

حالت را بوجود آورده و معتقد  4به لحاظ زمانی که و باز،  یک برش عرضی از عقلایی، طبیعی :مدل اسکات
  .ه به شرایط محیطی و تحولات محیطیان ها بوجود آمده با توجسازم درتحولات وسیعی  1960که است 

اند مطرح کرده بر اساس زمان و یا گاه دیدگاه هایی را  دندان سیستم طبیعی میآن حاکمیت را از  1930- 1960
  . هستندگویند مدل هاي باز طبیعی بیشتر از مدل هاي عقلایی  و می

سیستم  -سیستم عقلایی باز -سیستم طبیعی بسته -سیستم عقلایی بسته  وجود دارد:مدل  4 لذا
 طبیعی باز.

 مدل عقلایی سیستم باز و طبیعی باز:

براي سازمانها  موجود شرایط حفظ جهتطراحی سریع  .به زوال نیفتند باید نوآوري کنند سازمانهابراي اینکه 
به طور متوالی تا  یبرخورد با مسائل .و قابل قبول به جاي راه حل بهینهتن دادن به اتخاذهاي نو  مورد نیاز است.
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محیط است. باید آنچه که در مدل عقلایی باز مهم است  . لذاتحقق برنامه هاي موجود به جاي توسعه مان.هم ز
 باشد و به مسائل فوق توجه کند تا بقاء داشته باشد.  دنبال بقا و محیط

  نظریه کارگزاري:

یک فعالیت مشترك  دو یا چند نفر در عملی که در آنارد به کنترل عمل تعاونی توجه دنظریه کارگزاري 
توانند مطمئن شوند که دیگري سهم عادلانه خود را در کار انجام  چگونه هر کدام از آنها می .همکاري می کنند

براي دستیابی به و براي انجام فعالیت هاي ضروري که نظریه یکی از شرکا رئیس نام دارد  در ایندهد.  می
مدیر یا  -رابطه مهماندار براي مثال .نام داردنی به یاري شرکت دیگر نیاز دارد. فرد دیگر عامل محصول معی
ه طرفین این رابطه با منافع ک شود فرض .باشد می عامل –کارگر، مثالهایی براي (رابطه) رئیس  - سرپرست

ن تقریبا همیشه بیش از زارابه این معنی که کارگ ،باشد یشوند و این منافع مخالف م فردیشان برانگیخته می
زیرا که منافع کارگزاران با منافع روسا مطابقت ندارد. روسا در جستجوي  .دانند ه کار خود میرروسا دربا

خواهند سیستم پاداشی را طراحی کنند که کارگزاران را به تعقیب منافع خود وادار  گردآوري اطلاعاتند و می
             شود. لذا مساله اي که  کنترل به نوبه خود گران تمام می د. دایر کردن سیستم هاي اطلاعات ونکن

  رساند. نظریه پردازان کارگزاري با آن مواجه اند طراحی سیستم هاي موثري است که این بها را به حداقل می

  نظریه اقتضایی: بازنگري

شود و دیدگاه  به سیستم باز میمربوط  . این موضوعسازمانها با توجه به شرایط محیط تلاشهاي متفاوتی کنند
دسترسی پیدا کند به اهدافی می بایست اینها در واقع دیدگاه اثربخشی سازمان است. معتقدند که یک سازمان 

مربوط به  و این موضوعدانند  شرط اصلی سازمان می را تطبیق با شرایط محیطیلذا که از قبل تعیین کرده و 
سازمان براي لذا دانست و  میسازمان در عملکرد را محیط  و تاثیر تتامسون اهمی. سیستم عقلایی باز است

  اینکه از حوادث مصون بماند باید از مکانیزم هایی استفاده کند که امنیت سازمان بالا رود.

  تحلیلهاي تطبیقی ساختاري:

ان به نحوي با طراحان و مدیردر مقابل آن اشاره می کند. لذا تقاضاي محیطی و واکنش سازمان این موضوع به 
 ادارها پیچیدگی محیط و ایجاد مکانیزم هاي هماهنگی براي بمنابع براي تطبیق توسعه  ،کاستن هزینه ها

 این موضوع مربوط بهباید خود را با محیط تطبیق دهد و  سازمان. دارندو کار  تجهیزات و پردازش اطلاعات سر
  د.نکارا باش د کهنساختارها باید طوري باش می شود. لذاسیستم باز 
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  هزینه هاي داد و ستد: هايتحلیل 

لذا اطمینان پیدا کنند و  شده وتحولات داد و ستدها طوري رفتار کنند که افراد تامین  درسازمان ها باید 
. زمانی که افراد در داد و ستد مشکلی برایشان می آورندهزینه داد و ستد را پایین  ،سازمان ها با طراحی ساختار

 ساختار سازمانی در کاهش هزینه داد و ستد خیلی مهم است. شوند. با رغبت وارد داد و ستد مینیاید پیش 

 جز ها سازمان عمر چرخه هاي فرصت – رفتار –محیط  - تاکید بر اهمیت ساختار  مدل طبیعی باز:
 اکولوژیک و روانشناختی

 نظریه ویک:

ی است و سازماندهی براي محدود کردن طیف محیط احتمالاتایشان معتقد هستند که سازماندهی براي رفع 
هاي دسازماندهی استقرار قابل قبول از فرآین. کند می عمل سیستم در موجود اتفاقات کاهش –احتمالات 

نظریه ویک نظریه سیستم طبیعی  .کند ها تکاملی عمل میدو برخلاف سایمون معتقدند که فرآین شناختی است
تواند بدون  یعنی الگوهاي سازمان یافته فعالیت میپیچیده رفتارها  قعیتموکند که  میاست. ایشان خاطرنشان 

و اصرار داشت که ما باید خود را از این نظریه  گیردهر نوع افزایش ضروري در کار یا قابلیت بقاي سیستم صورت 
  که انتخاب مزیت محیطی است رها سازیم.

  اجتماعی  - نظریه فنی

را در انگلستان اجرا   بیماران  جهت درمان سرپاییشیوه اي » تاویستاك «در اواخر جنگ جهانی دوم کلینیک 
هم به را سازمان ها  . لذادر کنار این کار مطالعاتی انجام می دادند -با عنوان موسسه روابط انسانی می کردند و

بحث  .عنوان سیستم اجتماعی و هم به عنوان سیستم اجتماعی و هم به عنوان سیستم فنی تلقی می کردند
دیدگاه فنی و اجتماعی به مسائل فنی براي بقا و سیستم  . دراصلی آنها سیستم فنی بر سیستم انسانی بود

این دیدگاه به جاي تاکید بر تطبیق  .دو سیستم از قوانین مختلفی پیروي می کنندهر زیرا که  .انسانی نیاز است
به جاي دستیابی به بهترین  .نی و انسانی تاکید داشتواحدهاي فردي و اجتماعی با الزامات فنی، بر هر دو نیاز ف

زیرا که دو سیستم از قوانین  .باشدمی دو  هماهنگی بین اجزاي فنی اجتماعی، هدف بهینه کردن نیازهاي هر
  مختلفی پیروي می کنند و روابط آنها نمایانگر همخوان کردن تفاوتها است. 
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  نظریه یادگیري سازمانی: 

نبال هدفها بیاید و می گوید که اعمال اغلب به جاي اینکه به دي فردي با ویک موافق است مارچ در تصمیم گیر
آن یکی از انواع . ترجیحات ما نه دقیق و نه ثابت بوده و اغلب لازم است که مشخص شوند آنها هستند.مقدم بر 

تصمیم ی هاي موقعیتهاي آنچه می خواهیم تغییر دهیم یکی دیگر از ویژگدر این نظریه  .یادگیري استنظریه 
عملکردي است که به منظور اطمینان  ،تصمیم گیريگیري است و از نتیجه تصمیم گیري مهمتر می باشد. 

علاوه بر آن  .امور طرح ریزي می گردد بهینه انجام  جهتبخشیدن مجدد به تصمیم گیرنده و دیگران در 
  بسیاري از اقلیتهاي تصمیم گیري ابهام آلودند. 

ضیات تصمیم گیري فردي را کنار می گذارد و به جاي آن ائتلاف آزاد و متغیر افراد را توسعه می دهد مارچ فر
که هدف هاي سازمانی را انتخاب می کنند. سازمان ها داراي اهدافی اند آن اهداف داراي خصوصیات کلاسیکی 

اما  .عالم عقلایی محسوب نماییم می توانیم یک سازمان را به منزله نوعی .مانند ثبات دقت و دوام می باشند
آنها ترجیحاتشان تضاد داخلی را نشان می دهد و  .مري ندارندن ها کارکردهاي ترجیحی ساده و مستسازما

ي سیاسی تر هاسري دیدگاهیک زمانی که به چنین تضادي توجه شود طبیعی است از شکل حل مسئله به 
  تغییر جهت می دهیم. 

  

  نظر استاد:  نمونه سوالات امتحانی طبق

 .قلایی) این انتقادات سوال می آیدنظریه نظریه پردازان بویژه انتقاداتی که شده به کلاسیک (ع -

 نظریه هاي عقلایی و طبیعی  -

 فوقنظریه  4یکی از  -

 نظریه عقلایی باز و طبیعی باز با شواهد آن  -

  سیستم عقلایی باز 

تحلیل هاي تطبیقی  –زنگري نظریه اقتضایی با –نظریه کارگزاري  –نظریه هاي خود گرایی محدود   -
  ساختاري 

 سایمون انسان اقتصادي را به انسان اداري تبدیل کرد  -
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هم و فی الا اهمکارها را  –انسان اداري: به جاي راه حل هاي بهینه راه حل هاي مناسب انتخاب کند  -
  .مطالعه شودموضوع تصمیم گیري سایمون حتما ، تحقق برنامه هاي موجودکند. 
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  تنظیم کننده: شیما زیرك سار                           هشتم                                                                                                                         جلسه 

  محیط: 

 Environmetال به سازمان نگاه می کنیم. کمی با مفهوم محیط به معنی اکولوژي است. ما از منظر اکولوژیک
البته ما دیدگاه محیط زندگی تفاوت دارد.  -معناي محیط زیست در اینجا با تفاوت دارد. بحث محیط

اکوولوژیکال را دیدگاه زیست محیطی نیز می دانیم. محیط زیست محیطی صرفا اقتصادي، سیاسی و فرهنگی 
  است. 

جامع در نظر گرفته می شود. شامل محیط اقتصادي، سیاسی، اجتماعی و فرهنگی هست. لذا محیط در اینجا 
یط حهمچنین محیط مربوط به یک سازمان که در رابطه با تولید یک خدمت یا کالا نیز می باشد می شود. م

   در اینجا مد نظر است. سازمان در سطح ملی و بین المللی 

حت تاثیر محیط بین آنها قرار می گیرد. همچنین جمعی از سازمانها ورودي و خروجی هاي مجموعه سازمانها ت
که در یک منطقه جغرافیایی کار می کنند داراي محیط متفاوتی هستند. سازمانهاي محلی با توجه به اینکه در 

  یک محل فعالیت می کنند، داراي محیط هایی هستند که این محیط ها بر سازمانها تاثیر گذارند. 

ستمهاي باز متوجه شدیم که از منظر اسکات، سازمانها واحدهایی نیستند که نسبت به افول یا اوج سیدر نگرش 
براي سازمانها نسبت به محیط مرز مشخصی آنها کاملا تحت تاثیر محیط هستند.  .محیط خود بی اعتنا باشند

زسازي می کنند و تغییر می دهند. وجود ندارد. سازمانها خود را با دنیاي خارج مرتبط می دانند و مدام خود را با
البته مرز بدان هر جا عنصري سازمان را تحت تاثیر قرار دهد، اصطلاحا گفته می شود، اینجا مرز سازمان است. 

معنی نیست که محدوده اي مشخص را براي سازمان تعریف کنیم یا محدوده فیزیکی در نظر بگیریم. در 
کند، مرز آن محیط ملی، عمومی، اقتصادي، سیاسی، اجتماعی و  صورتیکه سازمانی در سطح ملی فعالیت می

فرهنگی است. اگر سازمانی در سطح بین المللی فعالیت می کند، محیط سازمان همه سازمانهایی است که ناظر 
  بر فعالیت آن سازمان در سطح بین المللی است. 

، مرزها بیشتر کز سازمان نزدیکتر می شویملذا براي یک سازمان مرز مشخصی وجود ندارد. البته هر چقدر به مر
و سخت تر می شود. محیط ها سازمان را شکل می دهند. هر دو همدیگر را تحت تاثیر قرار می دهند. ارتباط 

  سازمان و محیط یک رابطه علی است. البته این محیط است که بیشتر سازمان را تحت تاثیر قرار می دهد. 
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که تغییر در ویژگی هاي آن عناصر روي سیستم تاثیر گذاشته و متقابلا تغییر محیط مجموعه اي از عناصر است 
  در رفتار سیستم نیز موجب تغییر محیط می گردد. 

  عوامل محیط ملی شامل: عوامل سیاسی، اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی می باشد. 

           سته تقسیم بندي ، محیط به سه دپست مدرنیسمدر دیدگاه  محیط به طرق مختلف دسته بندي می شود:
  می شود. 

می باشد: سازمان وقتی می خواهد فعالیت کند درون یک  شبکه بین سازمانیحلقه اول محیط شامل  - 1
  شبکه بین سازمانی قرار می گیرد. این شبکه شامل تامین کنندگان، مصرف کنندگان، اتحادیه ها و ... می باشد.

  ثیر عوامل سیاسی، اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی قرار می گیرند. تحت تا سطح ملیهمه سازمانها در  - 2

نیز سازمانها تحت تاثیر قوانین و شرایط بین المللی اعم از کیفیت استانداردها و  سطح بین المللیدر  - 3
الزامات محیطی در کشورهاي میزبان و ... می باشند. تغییر در قوانین بین المللی موجب تغییر سازمان یا 

  ههاي کسب و کار می شود. بنگا

  از منظر اسکات و دیدگاه وي سطوح فرعی در محیط وجود دارند شامل: 

  setصحن هاي سازمانی=  -

  جمعیت هاي سازمانی -

  میزانهاي حوزه اي سازمانها  -

  میزانهاي کارکردي سازمان  -

 Set :ه در آن شبکه به عنوان عناصر و عواملی کیط بین شبکه اي سازمان است. ست تقریبا شبیه مح چیست
  عناصر محیط مطرح می شود. مثل مصرف کننده ها. 

؟ دارا بودن نقشهاي متفاوت در محیط هاي متفاوت را می گویند، همچون: مدیر، کارمند و مدل نقش چیست
  ... . مدل رفتارهاي متفاوت را با توجه به نقش و نوع مخاطب دارند. 
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ین شبکه اي) باید مدل نقش متفاوتی در برخورد با تامین کنندگان و یک کسب و کار نیز در صحن سازمانی (ب
  مصرف کنندگان یا رقبا داشته باشد. 

سازمان نیز باید مدل نقش متفاوت و لذا رفتارهاي متفاوت را از خود با توجه به وضعیت هر مخاطب خود نشان 
ه سازمان فعالیت می کند، بر اساس عناصر دهد. ولی در عین حال باید متناسب با آن باشد. بنابراین در صحنی ک

و اجزاي محیط باید الزاماتی را در برخورد با این عناصر داشته باشد. مدل نقش در موقعیت هاي متفاوت براي 
  سازمان فرق می کند. 

  جمعیت هاي سازمانی: 

ازمانی را مشخص مجموعه سازمانهایی که در برخی از جنبه ها مشابه هستند. واضح ترین معیار که جمعیت س
  می کند این است که نهاده ها و صادره هاي آن تا حدود قابل ملاحظه اي با هم مشابه هستند. 

در صورتیکه سازمانها در یک دستورالعمل مشخص باشند، در یک جمعیت  تبدیل نهاده ها به صادره ها:
دارند و تولیدات آنها کاملا مشخص  سازمانی قرار دارند. مثل موسسات آموزش عالی یا صنایع که تجهیزات مشابه

است، اینها در صنف خود می توانند جایگزین دیگري شوند. اینها تفاوتهایی دارند ولی موضوع کار آنها کاملا 
  مشخص و معین است. 

فاوتی است که سازمانهاي مشابه یا آنچه محیط براي جمیعت سازمانی مطرح می کند: استراتژي و ساختارهاي مت
 طبعاا اتخاذ می کنند. لذا ساختار و استراتژي به عنوان عوامل محیطی براي آنها محسوب می شوند و رقباي آنه

تحت تاثیر آن قرار خواهند گرفت. در این مورد می توان تاثیر دانشگاه علمی کاربردي را بر آموزش عالی مثال 
تخریب کننده نیستند بلکه امکان دارد البته باید در نظر گرفت که همیشه ساختارها و استراتژي هاي رقبا  زد.

  فضاي بیشتر و مناسب تري به سازمان ما بدهند. 

  میدانها (حوزه هاي) سازمانی

میدانها اشاره به سازمانهایی دارند که صرف نظر از تشابهات یا تفاوتها در تولیدات کالا یا خدمات صرف نظر از 
جغرافیایی قرار دارند. صرف نظر از نوع مالکیت آنها و نوع سازمان و خروجی آنها در یک چارچوب و یک حوزه 

مدل جامع  -صرف نظر از نوع آنها که خصوصی هستند یا دولتی. این موضوع نامهاي دیگري هم دارد: 
  مدل عمل دسته جمعی. -مدل میدان بین سازمانی - اکولوژیکی
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(صرف نظر از نوع سازمانها) در یک  بر روابط بین مجموعه اي از سازمانهاعناصر محیطی در میدان سازمانی: 
  حوزه جغرافیایی تاکید دارد. 

دامنه شبکه هاي ارتباطی در میان سازمانها از زمانی به زمان دیگر و از مکانی به مکان دیگر تغییر می کند. این 
رسی به موضوع اقتضایی است. محیط در سازمانهایی که در حوزه جغرافیایی هستند بر توزیع منابع و اینکه دست

  منابع سهل یا سخت باشد تاکید دارد. 

  ارتباطات افقی در بین سازمانها مطرح است. دو نوع ارتباط قوي و ضعیف و عمودي و افقی در سازمانها داریم. 

  آشفته متلاطم –آشفته واکنشی  –آرام خوشه اي  -آرام تصادفی - وجود دارد: نوع محیط از نظر منبع 4

نبع، محیطی آرام و دسترسی سازمان به منبع ثابت است. منابع آرام تصادفی در یک از نظر م :تصادفی - آرام
  حوزه است. لذا منابع به راحتی قابل دسترسی است. 

           : منابع ثابت است اما خوشه اي. گروههایی به منبع تسلط دارند. در این حالت خوشه اي - محیط آرام
در این حالت موقعیت میدان عامل مهم بقاي سازمان است. حوزه  می گویند موقعیت میدان عامل بقا است.

  جغرافیایی تعیین می کند که تا چه حد دسترسی سازمان به منابع فراهم است. 

: دسترسی به منابع با میزان فعالیت هاي خود سازمان مشخص می شود. استراتژي هاي واکنشی -آشفته
یین میزان دسترسی به منابع است. لذا تعالی یک سازمان بسته به سازمان و میزان تعامل و ارتباطات سازمان تع

  استراتژي هاي آن و ارتباطات آن می باشد. 

: کلیه عوامل سازمانی داراي ارتباط درونی متقابل است. شبکه سازمانی به عنوان یک نیرو است متلاطم -آشفته
  که باید هر سازمان آن را در اختیار داشته باشد. 

  دسته تقسیم بندي می شود:  4جامع به  تصمیم گیري ساختارمحیط بر مبناي حدود ر از نظر وارن

  انتخاب اجتماعی -

  ائتلافی -

  فدرال -
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  متحد -

هیچ نوع ساختار جامع رسمی یا غیر رسمی در این حالت وجود ندارد تا سازمان شرکت  انتخاب اجتماعی:
ک چارچوب واحد در این فرمت وجود ندارد. کلیه کننده تصمیمات خود را در چارچوب آن اتخاذ کند. پس ی

تصمیمات در سطح واحدهاي فرعی اتخاذ می شود. یعنی هر یک از سازمانها به طور مجزا می توانند به منابع 
  دسترسی داشته باشند و منابع را انتخاب کنند. 

کند. اما در حالتی که  : هر واحد سازمانی دستگاه تصمیم گیري خود را دارد و خودش هدفگذاري میائتلافی
برخی از اهدافش با اهداف دیگر واحدها مشترك باشد به حالت غیر رسمی با آنها همکاري می کند. مثلا 
سازمانها در یک حوزه جغرافیایی بخواهد به منابع دسترسی داشته باشد، با هم ائتلاف می کنند و بدین ترتیب 

  مراقب بقاي خود هستند. 

             انها در یک محیط داراي هدف هاي فردي هستند اما به منظور هدف گذاري هاي : هر یک از سازمفدرال
 -جامع تر در ساختارهایی شرکت می کنند که باید اعضاي واحدها تائید بشود. مثل شوراها. شوراي روستاها

راي شوراي یک یا دو نفر ب - انتخاب یک نماینده براي شوراي استان -شوراي شهرستان -سپس شوراي بخش
  عالی استان.

تصمیم گیري در مورد خط مشی و برنامه ها در راس سلسله مراتب انجام می شود. لذا در سازمان سلسله : متحد
مصداق مراتبی وجود دارد که هر یک اختیاراتی دارند. تصمیم گیري هاي کلان توسط راس انجام می شود. 

  ستان می باشد. محیط متحد در سازمانها، اورژانسهاي چندین بیمار

پیام اصلی هر دو سنخ شناسی این است که میدانهاي سازمانی یا شبکه هاي سازمانی بر حسب حدود، ماهیت و 
بر سازمانهاي  طبعاساختارهاي هنجاري موجود متفاوت هستند. اگر چه ساختارها سیستم هاي مهمی هستند و 

           که سازمانها براي بقا در یک میدان ی شود متشکیل دهنده تاثیر مهمی می گذارند. لکن اینگونه تصور 
می بایست به نحوه برخورد خود با طبیعت، تاثیر بر محیط زیست و عوامل محیطی بیرونی دقت داشته باشند و 
توجه کنند. چرا که این موضوع روي بقاي جمعی آنها تاثیر بسزایی دارد. با همکاري بین سازمانها و ایجاد محیط 

تاثیر محیط طبیعی را تعدیل  بایستمنظم و کنترل شده، بقاي آنها تضمین می شود. در این مسیر می اجتماعی 
  نمایند تا بقا بدست آید. 
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در  -یا محدودیت بر طبقه سوم محیط یا دیدگاه میدان هاي سازمانی (حوزه سازمانی) وارد است:  دو ایراد
  در کاربرد –تعریف 

در حوزه محلی قرار دارند محدود می شود. این ایراد وارد است چون بعضی از  : به قدرت بین سازمانها کهاولا
سازمانها نیاز است فعالیتشان در سطح ملی یا بین المللی باشد. این سازمانها محدود بر حوزه هستند و دسترسی 

ی قرار ندارد. مثل ارتباطات داخلو محدودیت منابع بر این سازمانها تاثیر می گذارد. یعنی حوزه فقط تحت تاثیر 
  شرکت نساجی که براي کشورهاي خارجی محصول تولید می کند. 

: بیشتر مطالعات که در این سطح شده توجه عمده آن به روابط افقی بین سازمانها است. برقراري ایراد دوم
یا  ارتباط بین سازمانهاي رقیب و همکار که فاقد حقوق رسمی نسبت به یکدیگر هستند. ارتباطات عمودي

سلسله مراتب اینجا دیگر مطرح نیست. مسلما سازمانها تحت تاثیر دستگاههاي نظارتی قرار دارند. سیستمهاي 
نظارتی که بر روي بخش خصوصی حاکم می شود یا اختیاراتی که هیئت رئیسه در ادارات دارند و یا کانال هاي 

  مه بر سازمان تاثیر می گذارند. قدرت غیر رسمی که سازمان تابعه را بهم مرتبط می کند، اینها ه

            بالاخره سازمانهایی که در یک حوزه جغرافیایی کار می کنند تحت تاثیر روابط عمودي هستند. مثل 
  سازمان هاي تامین اجتماعی، سازمانهاي مالیاتی. 

ارتباطات عمودي : میدان هاي کارکردي سازمان یا سطح تجزیه و تحلیل محیطی. این میدانها بر سطح چهارم
تاکید دارند. بر الزاماتی که آنها بر محیط اعمال می کنند نیز تاکید دارد. این موضوع شبیه محیط عمودي در 
پست مدرنیسم است. اجزاي محیط عمودي، الزاماتی که براي سازمان ایجاد می کنند، محیط اقتصادي، ساختار 

یاسی و اقتصادي دولتها همه در این سطح مورد توجه اقتصادي یک کشور، رویکردهاي، سیاست ها، رویکرد س
             قرار می گیرد. هر چقدر سیاستهاي کشوري متغیر و بی ثبات باشد، تزلزل در کار صنعت و سازمان افزایش 

  می یابد. 

ند با یعنی سازمانها را دسته بندي کنیم. سازمانهایی که در حوزه صنعت کار می کن سازمانها: کارکرديمیدان 
ها، تفاوت دارند. ولی هر حوزه  NGOخدماتی،  - آموزشیسازمانهایی که در حوزه گردشگري فعالیت می کنند با 

  نسبتا کارکردهاي مشابهی دارند و تحت تاثیر محیط ملی قرار دارند. 

  دقیق تر –جزئی تر  –کیفی تر  - طبقه بندي محیط از منظر اسکات:

  قابل لمس تر  –ابل مهم تر ق - طبقه بندي طبق پست مدرنیسم:
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  ویژگی هاي انواع محیط: 

 - جنبه ها یا مولفه هایی را در این باره باید مد نظر داشته باشیم. مولفه هاي محیط در محیط عمومی شامل: 
  اجتماعی و فرهنگی می باشد.  –اقتصادي  –سیاسی 

اي (شبکه سازمانی)، میدان سطح جمعیت سازمانی، صحن سازمانی، میدانهاي حوزه  4دو جنبه در این 
  کارکردي سازمانی و هم در سه جنبه پست مدرنیسم مشترك می باشند و آن جنبه فنی و جنبه نمادي است. 

  محیط فنی: 

سازمان ها در آن محیط کالا و خدمات را تولید کرده و در اختیار مشتریان قرار داده و پاداش خود را دریافت  
  ود محیط فنی ساختارهاي عقلایی سازمان را تقویت می کنند. می کند که اصطلاحا گفته می ش

: محیط هایی هستند که با قوانین مقررات و الزامات شکل می گیرند و سازمانها باید در محیط یا جنبه نهادي
  چهارچوب آن قوانین عمل کنند. پس سازمانها همواره با این محیط ها درگیر هستند. 

بر سازمان ما اعمال می کنند و سازمانها ناگزیر هستند براي بقاي خود این  هر دو جنبه محیط فشارهایی را
فشارها را به نوعی پاسخ دهند. نوع فشار و واکنش هایی که سازمان از خود نشان می دهد در این دو محیط 

نی متفاوت است. این دو محیط با هم جایگزین نمی شوند. دو بعد محیطی هستند. در برخی محیطها تقاضاي ف
طبعا حدود رویارویی سازمان در برابر این دو محیط فنی و نهادي در قویتر است در برخی دیگر جنبه نهادي. 

قوي و محیط هاي مختلف در طی زمان متغیر است. اگر این دو محیط فنی و نهادي را در بعد تغییر محیطی 
ت ماتریس در محورهاي مختصات مدل ایجاد می شود. این محیط ها را به صور 4ضعیف تقسیم بندي کنیم، 

  مدل تقسیم بندي شده و قرار می گیرند:  4مدل ایجاد می شود که سازمانها در این  4وقتی رسم کنیم 

بانکها. جنبه فنی  -بیمارستهانهاي عمومی -شرکت آب و فاضلاب -مثل توانیر جنبه قوي فنی و قوي نهادي: -
  دي قوي شامل قوانین و مقررات قوي است. قوي شامل استاندارهاي قوي می شود و جنبه نها

  : مثل موسسات داروسازي به صورت عام که اینگونه هستند. جنبه فنی قوي و نهادي ضعیف -

  موسسات مذهبی و کلینیک درمان روانپزشکی -: مثل مدارسجنبه فنی ضعیف و نهادي قوي -

  کودکها مهد -باشگاههاي ورزشی -: مثل رستورانهاجنبه فنی و نهادي ضعیف -
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می شود. در عدم  وابستگی متقابل –عدم قطعیت محیطی و  - شامل:  دو مولفه ویژگیهاي محیط فنی
قطعیت محیطی ابعاد مختلف، عدم تجانس، تنوع مشتریان و درجه ثبات بررسی می شود. در جامعه اي که هر 

  روز در آن نوآوري رخ می دهد تغییر به طور روزمره در آن اتفاق می افتد. 

  ذا ابعاد عدم قطعیت شامل: ل

   درجه ثبات -

           می باشد. در درجه اطمینان یابی بررسی می شود که سازمان چقدر شایسته عمل  درجه اطمینان یابی –
  در این موضوع برنامه ریزي هاي صحیح و غلط سازمان مورد بررسی قرار می گیرد. می کند. 

ازمان باید بتواند با بسیاري از عوامل محیطی برقرار کند. به طور : حدود ارتباطی که یک سدرجه همبستگی -
مثال: یک سازمان یا کارخانه باید براي تولید محصول از عرضه کنندگان جنس خریداري کند و تامین منابع 
کند. در اینجا بررسی می شود که تا چه حد سازمان می تواند با تامین کنندگان خود همبستگی داشته باشد که 

  ر صورت عدم تعامل صحیح با تامین کنندگان سازمان نابود خواهد شد. د

             : حدود مواجهه یک سازمان با یک سري عوامل محیطی مد نظر است که هماهنگی یا ناهماهنگی -
فعالیت هاي آنها هم خوان با ساختار سازمان باشد. مثل شرکت توزیع کنندگان شامل خرده فروش ها، 

ي زنجیره اي، سوپرمارکتها، سازمان باید بتواند به عنوان مشتري همیشگی خود این گروه را نگه دارد فروشگاهها
  که این موضوع موجب موفقیت سازمان می گردد. 

 –درجه تمرکز یا پراکندگی منابع  –درجه فراوانی منابع  -میزان وابستگی سازمانها به منابع به عواملی همچون: 
  ماهنگی منابع بستگی دارد. درجه هماهنگی یا ناه

قوانین و مقررات از اهمیت بسیار زیادي برخوردار است. قوانین و مقررات وابسته به فرهنگ  محیط نهاديدر 
افرادي که می خواهند در کشورهاي دیگر فعالیت کنند باید جامعه است. ساختار فرهنگی جوامع مختلف است. 

  وجه کنند. لذا ساختار تحت تاثیر فرهنگ جامع است. به ساختار فرهنگی آنها و ارزشهاي آنها ت

در بررسی فرهنگ جوامع مختلف به موارد گوناگونی بر می خوریم. برفرض در کشورهاي انگولوساکسون همچون 
فرانسه سلسله مراتب خشک و تفاوت هایی زیادي در رده سازمانی این  -ایتالیا -اسکاندیناوري -امریکا - انگلستان
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دارد. ساختار عدم تمرکز است. سلسله مراتب کمتر و انعطاف پذیري بشتر و لذا اجراي قوانین و کشورها وجود 
  مقررات قوي تر است. 

فقدان مرزهاي روشن  - کشورهاي جهان سومی با فرهنگ سنتی حکومت می کنند. قوانین و مقررات غیر شفاف
مانهاست. لذا براي فعالیت در محیط بین نقش هاي سازمانی و غیر سازمانی از دیگر مشخصه هاي این ساز

  کشورهاي دیگر باید با فرهنگ آن کشورها آشنان باشیم. 

بر نقد نمایی می باشد.  -فرد گرایی –ابهام گریزي  –فاصله قدرت  -بعد فرهنگی موجود شامل:  4
  بعد فرهنگی تفاوت فرهنگ هاي جامع هاي مختلف مورد بررسی قرار می گیرد.  4اساس این 

  امتحانی:  سوالات

  محیط فنی -

  مدلهاي ترکیبی  -

  نظریه سیستمهاي عقلایی و باز  -

  تئوري آشوب -

  پست مدرنیسم -

  یادگیري سیستمهاي سازمانی  -
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  تنظیم کننده: الهام توباپور  

  نظریه آشوب و مدیریت

  مقدمه

که چرخش ها و دگرگونی هاي در مسیر بی انتهاي رشد و توسعه علوم، نقطه هاي عطف معدودي ایجاد شده اند 
شگرفی را پدید آورده اند. جهان نیوتونی با نقطه عطف نظریه نسبیت و نظریه نسبیت با چرخشی به سوي نظریه 
آشوب و بی نظمی، طرح هاي تازه اي را در دنیاي علم ایجاد کردند. مسائلی که با فیزیک نیوتونی حل شدنی 

ب هاي دقیق و قعطی براي آنها متصور بود در نظریه نسبیت راه حلهاي بودند و با نظر خوش بینانه لاپلاس، جوا
دیگري می طلبید و نظریه بی نظمی براي پاسخ به مسائل پیچیده و آشوبناك زمانه، راه چاره هاي نوینی را 

  مطرح می ساخت. 

ا، مدل ها و این تغییرات اساسی و دگرگونی هاي بنیادي که یک حوزه تفکر و اندیشه را با تمام تئوري ه
چارچوب هاي ذهنی آن به کنار می گذارد و حوزه دیگري را بنا می نهد، تغییر در پارادایم نام نهاده اند. توماس 

کون دانشمندي است که براي نخستین بار بحث پارادایم ها یا حوزه هاي غالب تفکر و اندیشه علمی در             
و آنها را مجموعه اي از قواعد و نظریه هایی دانست که در یک  زمینه هاي مختلف دانش بشري را مطرح ساخت

دوره از زمان مورد قبول اهل یک رشته یا رشته هاي علم بوده و تمام اعمال و افعال آنها را شکل می داده است. 
المی اهل هر رشته و حرفه، مبانی اندیشه و عمل خود را از پارادایم هاي زمان خود اخذ می کنند و هنگامی که ع

پارادایم خاصی را مقبول و معقول می داند، دیگر نیازي به آن نمی بیند که براي ساختن و پرداختن حوزه کار 
خود از نو تلاش کند و به اثبات اصول اساسی کار خود بپردازد و یا آنها را زیر سوال ببرد و در صحتشان تردید به 

  خود راه دهد. 

پارادایم از سوي علما، مسئله رکود و سکون در نوآوري و خلاقیت هاي  قبول حقانیت و درستی بی چون و چراي
علمی را بوجود آورده و پویایی دانش را دچار نقص می سازد. عالمان در یک پارادایم ثابت، پس از مدتی از هر 

  نقطه که حرکت کنند باز به همان نقطه خواهند رسید. 

اندیشه این وسوسه را بوجود آورد که ممکن است پارادایم ها و  از این رو باید در ذهن نظریه پردازان و ارباب
مجموعه قواعد و علوم متعارف مورد قبول، دچار خطاهاي اساسی باشند. همان گونه که نظریه علما درباره نور در 
 طول زمان، پارادایم هاي مختلفی را پشت سر نهاده و اثبات و ابطال هاي بسیاري را به خود دیده است، سایر
رشته ها نیز باید خود را از این قاعده و روند مستثنی ندانند و در پارادایم هاي علمی به دیده تردید بنگرند. این 
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تردید دغدغه آفرین و سنت برانداز، نه تنها مخرب و مهلک نیست، بلکه سازنده و خلاق است و از پریشانی است 
ب در مورد نور از نظریه نیوتون نشات می گرفت که آن که کارها به سامان می رسند. در قرن هجدهم، تفکر غال

را ذرات مادي تصور کرده بود و مدل ها و نظریه هاي فیزیک نور نیز بر همین پایه استوار بودند. اما در پارادایم 
بعدي که از نظرات یانگ و فرزنل سیراب می شدند، نور همچون حرکتی مموجی معرفی می شد و این تفکر، 

دیدي را ایجاد می کرد که کاملا با نظریه هاي قبلی متفاوت بودند، زیرا پایه و اساس آنها دگرگون نظریه هاي ج
شده بود. در آخرین پارادایم در مورد نور، که پلانک و انیشتن پیام آور آن اند، نور متشکل از فوتون هاست، 

یات ذره را در خود دارند و این موجوداتی از مکانیک کوانتومی که برخی از خصوصیات موج و بعضی از خصوص
  پارادایم، تغییرات اساسی در فزیک نور را بوجود آورد. 

در مدیریت نیز همچون سایر حوزه هاي دانش بشري، پارادایم رایج و غالب که بستر نظریه پردازي ها و            
منظم و پیش بینی پذیر قلمداد  تئوري سازي ها بوده است بر فرض یقین و ثبات استوار بوده و پدیده ها همواره

گردیده اند. اما مدت زمانی است که دگرگونی ها و بحران ها خبر از ناکارایی این پارادایم می دهد و اگر چه هنوز 
بیارند کسانی که دل به این پارادایم بسته اند، زیرا با اضمحلال آن، تلاش هاي آنان نیز بی بها می شوند. ولی 

تن در دهند که زمان، پارادایمی جدید، حوزه تفکري نو و قواعد اصولی تازه می طلبد و این باید به این واقعیت 
الزامی است که از آن راه گریزي نیست. باید جست و جویی وسیع و ژرف آغاز شود و هنجارها و نظریه هایی 

ناپذیري را به جاي مطرح شوند که پیشرفت هاي گذشته را کنار نهاده و بی نظمی را به جاي نظم، پیش بینی 
قطعی نگري، نایقینی را به جاي یقین، پیچیدگی را به جاي سادگی و بحران را به جاي آرامش، در زمره پیش 

  فرض هاي خود قرار دهند. 

تئوري هاي بی نظمی و آشوب، اولین ضربه ها را بر پیکره پارادایم سنتی مدیریت وارد آورده اند و می روند تا 
ه اي را در مدیریت و سایر علوم مرتبط شکل دهند. نظریه هاي مدیریت علمی، روابط انسانی، اساس پارادایم تاز

مدیریت مقداري و کمی و مدیریت سیستمی افسانه می شوند و واقعیت هاي امروز در تئوري هاي بی نظمی و 
ه،           آشوب با ویژگی هاي خاص پدیدار می گردند، که در سطرهاي بعد ضمن توصیف چهار ویژگی عمد

  بازتاب شان را در مدیریت بیان خواهیم کرد: 

  اثر پروانه اي  - 1

  سازگاري پویا - 2

  خودمانایی - 3
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  جاذبه هاي غریب - 4

  اثر پروانه اي

شاید یکی از مهمترین ویژگی هاي پارادایم حاضر که می رود تا جایگزین پاردایم پیشین گردد، رد سیستم 
ه در آن، رابطه علت و معلولی ساده و صریحی میان پدیده اها فرض می شدند خطی و نظام تفکر نیوتنی است ک

و وارده ها با صادره ها برابر انگاشته می شدند. در این طرز تفکر، اگر قرار است تولیدات یک کارخانه افزایش یابد 
افزودن سودآوري و  باید مواد اولیه یعنی وارده هاي سیستم را افزایش دهیم و همین طور افزودن سرمایه موجب

  تحریک یک سازمان می گردد. 

اما در پارادایم غیر خطی و تفکر بی نظمی و آشوب، ممکن است وارده اي جزیی موجب اثري عظیم و شگرف در 
سیستم شود. یافتن نقاط حساس و به بیانی تمثیلی یافتن اهرم و نقطه اتکا مساعد، باعث می شود تا با نیرویی 

رگ دست یافت. مدیران امروز اگر بتوانند این نقطه اتکاها یا پایگاههاي استراتژیک و کلیدي اندك به نتایجی بز
  را بیابند، خواهند توانست با وارده اي کوچک تاثیري عظیم و فراگیر ایجاد کنند.

همان طور که قبلا اشاره شد، لورنز، عالم جوشناس، در تحقیقات خود با شگفتی به این نتیجه رسید که یک 
غییر جزیی در شرایط اولیه معادلات پیش بینی کننده وضع جوي منجر به تغییرات بسیار شدید در نتایج ت

حاصل از آنها می شود. در حالیکه به طور متعارف یک تغییر جزیی می بایست منجر به تغییري جزئی در نتایج 
وانه اي در پکن پر بزند از اثر جزئی می شد. لورنز این خاصیت را اثر پروانه اي نام نهاد. بدین مفهوم اگر پر

حرکت بالهاي او ممکن است طوفانی در نیویورك برپا شود. حساسیت نسبت به شرایط اولیه یکی از ویژگی هاي 
است و از آن به عنوان یک شاخص براي شناخت این سیستم ها می توان  آشوبناكمهم سیستم هاي بی نظم و 

  بهره برد. 

قلایی و کامل از رفتارها و تصمیم هاي مدیران کارآفرین و خلاق و موفق به دست              اثر پروانه اي توجیهی ع
می دهد که با یک حرکت مناسب و کم انرژي توانسته اند موجبات تحول و دگرگونی هاي عظیم و توفیق هاي 

اند در مسیري آن شگرفی را براي سازمان فراهم آورد. یک اندیشه خلاق همچون بال زدن یک پروانه می تو
چنان، کارساز و انرژي آفرین باشد که طوفان و تحول برپا کند و از اندك بسیار سازد و همچنین هستند مدیرانی 
که سرمایه هاي بیکران و اختیارات گسترده را در درون سازمان خود چنان ناکارا و بیهوده مصرف می کنند که از 

شود. در مورد اثر پروانه اي می توان به مثال مشارکت مردم در آنها اثري جزیی نصیب سازمان و جامعه می 
فعالیت ها اشاره کرد. سازمانی که قادر باشد از یک نقطه کلیدي، یعنی تمایل مردم، استفاده کند و آنان را به 
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مشارکت در فعالیت هاي خود فراخواند، قادر خواهد شد تا حرکات عظیمی را با این اهرم تحقق بخشد. بدین 
رتیب، تفکر سنتی و قطعی گرا که با پیش فرض نظم و تقارن در امور شکل گرفته است و بر اساس آن           ت

، جایگاهی آشوبداده هاي جزیی، تغییرات جزیی، در صادره ها را موجب می شوند، در پارادایم بی نظمی و 
یم و کلی شود. در سیستمهاي             ندارد و بلکه بنابراین نظریه، یک حرکت جزیی می تواند موجد تحرکی عظ

غیر خطی در رابطه علت و معلولی وارده ها با صادره ها برابر نیستند و اگر وارده اي خطی افزایش یافت لزوما 
بیان دیگري از اثر پروانه اي  "حساسیت نسبت به شرایط اولیه"صادره به صورت خطی افزایش پیدا نمی کند. 

رایط اولیه یک فرایند، تغییرات وسیعی را در نتایج به دست می دهد. این نگرش اگر است. تغییري کوچک در ش
چه به صورت علمی، گویاي نوآوري و بدعت است اما از نظر کلی فکر تازه اي به نظر نمی رسد. در شعري عامیانه 

  می خوانیم که چطور یک میخ حکومتی را از پاي در می آورد. 

  از میان رفت، و به خاطر نبودن میخ، نعل 

  و به خاطر نبودن نعل، اسب از پاي درآمد، 

  و به خاطر مرگ اسب، سوار از میان رفت،

  و به خاطر از میان رفتن سوار، جنگ مغلوبه شد،

  و در این جنگ مغلوبه، حکومت از میان رفت.

بحران را به بار آورد  در علم هم چون زندگی، این امر محرز است که یک سلسله از اتفاق ها می تواند نقطه اي از
یا بی نظمی، اعتقاد بر این است که در تمامی پدیده ها  آشوبکه تغییرات کوچک را بزرگ نماید. در نظریه 

نقاطی وجود دارند که تغییري اندك در آن موجد تغییراتی عظیم خواهد شد. سیستمهاي اقتصادي، سیاسی، 
اثر پروانه اي، بهره دارند و تحلیل گران باید با آگاهی از  اجتماعی و سازمانی هم چون سیستم هاي هوا و جو از

  این نکته مهم به تحلیل و تنظیم مسائل مربوطه بپردازند. 

تعاریف کارآیی، بهره وري و اثربخشی نیز از دید اثر پروانه اي دگرگون خواهند شد زیرا اگر کارآیی را نسبت 
یار جزیی قادرند تا ستاده هاي بزرگ بوجود آورند و همین طور ستاده ها به نهاده ها تعریف کنیم، نهاده هاي بس

نهاده هاي بزرگ امکان دارد قادر به ایجاد ستاده هاي بزرگ نباشند. در کارآیی، نسبت ها دیگر مانند شیوه هاي 
          سنتی عمل نمی کنند، بلکه باید به دنبال روابط جدید و نتایج دلخواه از طریق نهاده هاي مناسب بود،     

نهاده هایی اندك که ستاده هاي بزرگ ایجاد می کنند. مدیران بهره ور مدیرانی هستند که این نهاده ها را           
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می شناسند و همچون ذره اي که از آن انرژي بسیار حاصل می شود آنرا به موقع و به جا مورد استفاده قرار             
بودجه طلب که بودجه متناسب عملیات طلب می کردند تا بتوانند                می دهند. دیگر دوران مدیریت هاي

فعالیت ها را پیش برند به سر آمده است، امروزه مدیرانی در عرصه رقابت ها و نایابی ها و کمیابی ها موفقند که 
  رمز از اندك به بسیار رسیدن را یافته باشند. 

نیز آثاري به جاي می گذارد. براي مثال، در مدل تغییرات جزئی و  اثر پروانه اي در شیوه هاي تصمیم گیري
تدریجی تصمیم گیرنده می کوشد تا با ایجاد یک تغییر جزیی در تصمیم آن را براي موقعیت بعدي آماده سازد. 

او به طور مثال، در یکی از اقلام بودجه، افزایش جزیی ایجاد می کند و در یک قلم دیگر کاهش جزیی و انتظار 
این است که کل بودجه با یک تغییر جزیی براي سال آینده آماده شود. اما در نظریه بی نظمی ملاحظه کردید 
که یک تغییر جزیی ممکن است تغییرات بسیار عظیمی ایجاد کند و موجبات دگرگونی و بحران را فراهم سازد. 

رد، زیرا یک تغییر جزیی همواره در نتیجه، بنابراین دیگر نمی توان از این مدل با قاطعیت و یقین استفاده ک
  تغییري جزیی ایجاد نخواهد کرد. 

پیتر سنگه اثر پروانه اي را در بحث سازمانهاي یادگیرنده تحت عنوان اصل اهرمی نام گذاري کرده است. به زعم 
            ، نه از او اساس تفکر سیستمی خاصیت اهرمی است، اصلی که با استفاده از آن بهترین و بیشترین نتایج

تلاش هاي وسیع و گسترده، بلکه از اعمال کوچک، محدود و سنجیده حاصل می شوند. مدیري که ساختار و 
فرایندهاي سازمان را به درستی بشناسد و احاطه کافی بر محیط و عوامل سازنده آن داشته باشد، با تجربه و 

و به تعبیر مشهور، زمین را تکان دهد. تفکر غیر سیستمی دانش خود می تواند از اصل اهرم استفاده کامل کند 
موجب می شود تا اجزاي سیستم شناخته نشده و تاکید بر تغییرات غیر کلیدي و کم ارزش که بیشتر جنبه 
عارضه دارند، گذارده شود. مدیران را از راه حل هاي اساسی بازداشته و مسئله و مشکل را در دراز مدت وخیم تر 

ر می سازند. عارضه ها این حالت را دارند که به سادگی درك شده و به همین جهت فشارآور و دغدغه و بحرانی ت
آفرین اند، عارضه ها به مثابه درد در بدن آدمی، ایجاد ناراحتی و تنش می کنند و اگر علت اصلی را نیابیم، 

علت اصلی درد شناسایی شود  کوشش در تسکین آن، عملی منطقی و موثر محسوب نخواهد شد. در حالیکه، اگر
با اقدامی درست و صرف نیرویی اندك می توان بهه سلامتی دست یافت. البته، ضمن بدیهی بودن و وضوحی که 
در اصل اهرم به صورت تئوري وجود دارد، در عمل، این امر براي مدیران خیلی روشن نیست. به عبارت ساده، 

می است و در کجا باید صورت گیرد تا نتیجه مطلوب از آن حاصل مدیران نمی دانند که اقدام اهرمی چه اقدا
شود. آگاهی و شناخت، تجربه و دانش و خلاقیت و نوآوري به مدیر در یافتن اهرم ها و تکیه گاههاي مناسب 
براي استفاده از آنها یاري می دهد. استفاده نادرست از اهرم، یا اهرم پنداشتن عملی که ویژگی اهرمی ندارد و 
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دانستن محل استفاده آن نه تنها بهره اي براي سازمان حاصل نخواهد کرد، بلکه بحران و تخریب را نتیجه ن
  خواهد داشت. 

  سازگاري پویا

سیستم هاي بی نظم در ارتباط با محیط شان همچون موجودات زنده عمل می کنند و نوعی تطابق و سازگاري 
ین ویژگی نیز در ارتباط با مسائل سازمان و مدیریت، کار ساز و پویا بین آنها و پیرامون شان برقرار است و ا

روشن گر و توجه به آن حائز اهمیت است. این سیستم ها که والدراپ آن را سیستم هاي پیچیده سازگار شونده 
  نام نهاده است در طبیعت بسیار موفق بوده و از طریق سازگاري پویا بقاي خود را در طول زمان حفظ می کنند. 

  سیستم هاي سازگار شوند، داراي ویژگی هاي زیرند: 

، به این معنی که هر کدام از آنها داراي اجزاي مستقلی اند، که بدون اخذ خود کنترل و خودنظم انداول آنکه، 
دستور از واحد مرکزي به طور خودگردان عمل می کنند. براي مثال، هر یک از تقریبا صد میلیون نورون مغز 

توري از یک رایانه شیمیایی است که از الگویی خاص و مستقل تبعیت می کند و اگر آن را از مغز انسان، مینیا
جدا کنید، می تواند به عملکردش ادامه دهد. یک نورون اصلی و مرکزي وجود ندارد که نقش گرداننده اصلی و 

دگردان اند. اما با وجود این کنترل کننده نورون ها را به عهده داشته باشند. همه نورون ها خود کنترل و خو
استقلال و خودکفایی هر نورون، آنها داراي رفتاري هماهنگ و توام با همکاري نیز هستند. آنها می توانند با هم 
جمع شده و کلی را به وجود آورند که قادر به رفتارها و عملکردهاي کامل تري باشد. نورون ها در مغز انسان 

که هر گروه بخشی از فعالیت هاي اصلی ذهن آدمی را تحقق می بخشند و  دسته هایی را تشکیل می دهند
مجموعه همه آنها هوش آدمی را می سازند. جالب آن است که اگر چه نورون ها از جهت ساختاري شبیه هم 
هستند ولی وقتی به صورت یک مجموعه معین در می آیند خواص جدیدي یافته و صورتی دیگر پیدا می کنند. 

ن، این تعداد نورون ها نیستند که ایجاد کننده تفاوت اند، بلکه سازمان و چگونگی ارتباط بین آنهاست که بنابرای
یک مجموعه نورون را از مجموعه دیگر متفاوت می سازد. بدین ترتیب دومین ویژگی سیستم هاي پیچیده 

نهاست که قادر است نوعی هم افزایی سازگار شونده، نحوه سازماندهی، ارتباط اجزا با هم و پیچیدگی روابط بین آ
را در حالات مطلوب به وجود آورده و سیستمها را داراي قدرتی کند که از جمع قدرت تک تک اجزا به دست 

  آمده است. 

آنهاست. آنها می توانند از طریق بازخور یاد  خاصیت یادگیرنده بودنسومین ویژگی این گونه سیستمها، 
ن شان تعبیه شده و جنبه خارجی براي آنها ندارد. در مقابل، رفتارهاي عوامل بگیرند و این ویژگی در درو
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پیرامونی اجزا با هم ارتباطی خاص برقرار کرده و نسبت به آنها عکس العمل نشان می دهند. فرضا مغز در 
الت برخورد با مسائل مختلف و براي انجام تشخیص هاي متفاوت، بین نورون ها ارتباطات خاصی را در هر ح

برقرار می کند که با حالات قبلی تفاوت دارد. مغز بر اثر دو محرك، یکی عامل بیرونی و دیگري آثار مسائل قبلی 
به شناخت و آگاهی می رسد. به عبارت ساده، سازمان هاي پیچیده سازگار شونده از نوعی بازخور دو حلقه اي 

  بهره می گیرند. 

تابع چهار اصل می داند. نخست آنکه، سیستم باید توان احساس و مورگان خاصیت خودنظمی در سیستم ها را 
درك محیط خود و جذب اطلاعات از آن را دارا باشد. دوم آنکه ، سیستم باید قادر به برقراري ارتباط بین این 
 اطلاعات و عملیات خود باشد. سوم آنکه، سیستم باید قدرت آگاهی از انحرافات را داشته باشد و چهارم آنکه،
توانایی اجراي عملیات اصلاحی براي رفع مشکلات را دارا باشد. هر گاه این چهار اصل برقرار شوند رابطه اي بین 
           سیستم و محیط آن ایجاد شده و سیستم خودنظم می گردد و در مقابل وقایع نوعی هوشمندي از خود بروز 

یی است که براي عملیات از قبل تعیین شده و هر گاه این می دهد، اما این هوشمندي تابع استانداردها و معیارها
معیارها اثربخشی خود را در شرایطی از دست بدهد، هوشمندي سیستم نیز افول می کند. از این رو در یادگیري 
جدید سازمانی میان فرایند آموختن موارد خاص، با فرایند آموختن چگونه آموختن تفاوت قائل شده اند. در 

ختن، سیستم خود را با نرم معین شده تطبیق داده و عملیاتش را بر آن اساس اصلاح می کند، اما در فرایند آمو
فرایند دوم نرم هاي مقرر را نیز مورد ارزیابی قرار داده و صحت آنها را می آزماید، در صورت لزوم آنها را بهینه 

را با اصطلاح یادگیري تک حلقه اي و دو  می سازد و از این جهت است که بخردانه تر عمل می کند. این تفاوت
       حلقه اي نیز بیان داشته اند و منظور آن است که در یادگیري دو حلقه اي علاوه بر اصلاح عملیات بر اساس 
نرم هاي تعیین شده، خود نرم ها نیز در یک حلقه دیگر مورد بررسی قرار می گیرند. به عبارت ساده، در 

 ا می آموزیم که چگونه متغیرهاي حاکم را تغییر داده و وضعیت را متحول سازیم. یادگیري دو حلقه اي م
سازمان هاي یادگیرنده همچون مغز انسان این یادگیري را در آن واحد و همزمان انجام می دهند و نوعی 

  هوشمندي انسانی از خود ابراز می دارند. 

ی تخصص انعطاف پذیر در آنهاست. سازمان ها نیاز ویژگی دیگر سیستم هاي پیچیده سازگار شونده، وجود نوع
به یک سلسله تخصص هاي گوناگون دارند تا با توجه به محیط و تغییرات آن، آمادگی تغییر و تحول در آنها 
موجود باشد. اگر سازمانها بکوشند تا این تخصص ها را به طور ثابت و بدون نرمش تدارك ببینند امري دشوار و 

تغییرات محیطی تقریبا محال به نظر می رسد. بنابراین ایجاد انعطاف پذیري در مجموعه هاي  با توجه به سرعت
تخصصی و قابل توسعه و تبدیل ساختن آنها به صور گوناگون و با کاربردهاي مختلف، سازمانها و تخصص هاي 
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حیات و بقاي آنها تامین و موجود در آنها به سخن والدراپ باید درگیر نوعی نوآوري ابدي و جاودانه باشند، تا 
تضمین شود. وفق و سازگاري با محیط هاي آشوبناك نیاز به سازمانهاي منعطف و تخصص هاي انعطاف پذیر 

  دارد و این اصلی اساسی در تقدیر سازمانهاي امروزین است. 

نیم، همچون خلاصه آنکه، اگر سازمانها را به جاي آنکه همچون یک ماشین مکانیکی با نگرش نیوتنی تصور ک
موجوداتی زنده، سازگار شونده، فعال و پویا و تغییریابنده در نظر آوریم، مسلما روش و شیوه کارمان در مدیریت 
دستخوش دگرگونی هاي اساسی خواهد شد، همان دگرگونی هایی که خبر از یک تغییر پارادایم می دهند و 

  تغییري سطحی عارضی به شمار نمی آیند. 

        ازمانهاي امروز در محیط آشوبناك و با نگرش تئوري بی نظمی، باید ارتباط اجزاء با هم به در سازماندهی س
گونه اي باشد که اولا هر جزیی بتواند ضمن انجام وظایف خود به طور مستقل با اجزاي دیگر ارتباطی هم افزا و 

                  ک نگرش مشابه با سایر اجزا باشد. پوینده داشته باشد. هر جزء باید از جهت آرمانها و رسالت ها داراي ی
همچون نورون هاي مغز) اما از جهت رفتار عملیاتی این اجزا در مجموعه هاي متشکل به هدف هاي متفاوتی (

جامه عمل می پوشانند و با یکدیگر متفاوت می شوند. مشکل تقسیم وظایف و بی معنی شدن مشاغل که اغلب 
سانی به آن اشاره می شود با نگرش کل نگر به اهداف حل می شود. هر شغلی هدف کلی را در مدیریت منابع ان

در نظر می آورد و انجام وظایف جزئی خود را در آن قالب کلی با معنی و مفهوم می یابد. روابط بین واحدها نیز 
ی داند و تفاوت و اختلافی با در نظر داشتن اهداف کلی سازمان بهبود می یابد و هر واحد را شبیه واحد دیگر م

مشاهده نمی کند. این یکسانی موجب می شود که اختلافات عملیاتی و جا به جایی اهداف یعنی هدف هاي 
جزئی واحدي را اصل و اساس پنداشتن، جاي خود را به نوعی اتحاد و اتفاق دهد و بهره وري و تحقق اهداف 

  کلی سازمان را میسر سازد. 

  خودمانایی 

آشوب و معادلات آن، نوعی شباهت بین اجزا و کل قابل تشخیص است، بدین ترتیب که هر جزئی از  در تئوري
الگو همانند و مشابه کل است. به این ویژگی، خاصیت خودمانایی گفته می شود. براي روشن شدن این ویژگی 

ی اعداد صحیح وجود باید هندسه برخالی توضیح داده شود. در هندسه برخالی ابعاد برخلاف هندسه اقلیدس
ندارند، بلکه اعداد کسري هستند. بعد کسري این امکان را به وجود می آورد که براي اندازه گیري پدیده هاي به 
ظاهر بی نظم در طبیعت ابزارسازي شود. ماندل برات روش هاي محاسبه بعد کسري اجسام واقعی را با در نظر 

 رفتن اطلاعات و داده هایی مشخص کرد. با این کار، وي گرفتن شیوه هاي ساخت یک شکل و با در نظر گ
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نظریه اي درباره الگوهاي نامنظم ارائه کرد که آن را در طبیعت مورد بررسی و مطالعه قرار داده بود. این نظریه 
چنین عنوان می کرد که میزان بی نظمی در مقیاس هاي مختلف ثابت باقی می ماند و شگفت آنکه این ادعایی 

  ود. بارها و بارها طبیعت نظم در بی نظمی یا بی نظمی منظم را نشان داده است. درست ب

 خاصیت خودمانایی یا هم شکل بودن جزء با کل که در برگ درختان، یک دانه برف و منحنی فون کوخ دیده 
ي می شود در خاصیت هولوگرافیک نیز به بیانی دیگر قابل تشخیص است. هولوگرافی که یکی از شاهکارها

لیزري است اطلاعات را به صورت اشعه هاي نوري بر صفحه اي به نام هولوگرام به گونه اي ضبط می کند که 
کل در همه اجزا منعکس است. بدین ترتیب، اگر صفحه هولوگرام بشکند در هر تکه، همه خواص کل وجود دارد. 

         خاصیت خودمانایی یا هولوگرافیک  همچون آینه اي که در هر قطعه آن خاصیت بازتابی آینه موجود است. از
می توان در سازماندهی جدید بهره بسیار برد، سازمانهایی طراحی کرد که هر واحد آن به طور خودکفا قادر به 

  انجام وظایف سازمانی باشد. 

به اندازه براي ساختن این برف دانه، ابتدا مثلثی به طول اضلاع یک انتخاب کرده و در وسط هر ضلع، یک مثلث 
مثلث قبلی ایجاد می کنیم. با ادامه این کار شکل به صورت پیرامونی در می آید که هر نقطه آن با شکل برابر 

  است. هر جزء پیرامون یک مثلث است. 

تعیین وظایف مضاعف و چندگانه براي واحدهاي سازمانی، پرهیز از تخصص گرایی افراطی و حرکت به سوي 
عدم تمرکز و تفویض اختیار به واحدها براي عملکرد مستقل در شرایط خاص، ایجاد کلی دانی، ایجاد نوعی 

انعطاف پذیري در سازمان و واحدهاي آن به طوري که عملکردها از انعطاف کافی برخوردار باشند، از زمره 
ویا با محیط تدابیري است که سازمانی با خاصیت هولوگرافیک به وجود می آورد، سازمانی که قادر است به طور پ

  ارتباط برقرار کرده و در شرایط متغیر به حیات خود ادامه دهد. 

خاصیت خودمانایی در رفتارهاي اعضاي سازمان نیز می تواند نوعی وحدت ایجاد کند، همه افراد به یک سو و 
یک جهت و هدف واحد نظر دارند. آنچه در مدیریت کلاسیک وحدت جهت نامیده می شد در خاصیت 

ایی جلوه می کند. این وحدت جهت موجد انسجام در سازمان شده و تفاوت و اختلافات عملیاتی و خودمان
  اجرایی را در پرتو خودمانایی کم رنگ می سازد. 

  جاذبه هاي غریب

قوم اینکا تصاویر هندسی را در صحراهاي پرو حک کرده اند که اگر از نزدیک به آنها نگاه کنیم، نه نظمی را 
و نه تصویر معنی دار را به ذهن متبادر می سازند. اما اگر از آسمان و از دور به آنها بنگریم  نشان می دهند
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تصاویر درختان، حیوانات و پرندگان را می بینیم. اینها در واقع به اصطلاح تئوري بی نظمی، جاذبه هاي غریب 
  یا الگوهاي منظمی هستند که از بی نظمی هاي جزئی به دست می آیند. 

           ه هاي غریب از الگویی پیروي می کنند که این الگو به آنها معنی و مفهوم می بخشد. به طور مثال جاذب
حرکت هاي بی نظم و آشفته یک پاندول که به آن ضراباتی وارد شده است. این حرکت ها در مراحل ابتدایی 

ف سردرگم و درهم پیچیده در می آیند. با هزار دور حرکت به صورت یک کلا 4بسیار بی نظم اند، و در مرحله 
 5براي یافتن جاذبه غریب این رفتار، برشی عمودي از این کلاف به وسیله رایانه گرفته شده که در تصویر مرحله 

آنرا مشاهده می کنید. جاذبه غریب حاصله داراي الگویی تقریبا منظم است. نکته اي که در این تجربه حائز 
جهت نگرش به پدیده است. همانطور که در مراحل پنجگانه ملاحظه می کنید اگر به  اهمیت است، زاویه دید و

حرکات پاندول به طور عادي بنگریم تماما بی نظمی مشاهده می کنیم تنها وقتی موفق به یافتن جاذبه غریب و 
کنیم و در  منظم آن می شویم که جهت دید را تغییر داده و مقطعی عمودي در این کلاف سردگم ایجاد الگوي

  نظم غایی را خواهیم دید.  الگويآن برش است که 

نحوه شکل گیري جاذبه هاي غریب همانند پرواز پروانه هایی است که جذب نور می شوند. آنها از این سو و آن 
سو می پرند، مسیر هاي گووناگون و درهم برهمی را طی می کنند، اما در نهایت تمام این حرکات نامنظم در 

ه به پایان می رسد و پروانه ها جذب عامل نور می شوند. به همین ترتیب سیستم هاي دینامیک نیز از یک نقط
  هر جهتی به حرکت در می آیند تا به منطقه جاذبه می رسند و جاذبه هاي غریب شکل می گیرند. 

پدیده هاست. لورنز  نکته دیگر در جاذبه هاي غریب و الگوي منظم موجود در بطن آنها، محدوده و افق نگرش به
زمانی در جمع گروهی از دانشمندان گفت: ما در پیش بینی دماي یک فنجان قهوه در یک دقیقه جلوتر مشکل 

  داریم، اما پیش بینی دماي قهوه در یک ساعت جلوتر کار ساده است. 

غریب ممکن تر و به عبارت دیگر، هر چه دورنماي موضوع وسیع تر و افق دید گسترده تر باشد، یافتن جاذبه 
قدرت پیش بینی بیشتر خواهد بود. تنها در یک زمینه وسیع و با تکرار وقایع است که می توان الگوي منظم 
جاذبه هاي غریب را پیدا کرد. در مراحل یک تا چهار، خطوط، نشانگر بی نظمی و آشوبند. اما با ایجاد برش 

  ظم را نشان می دهد، قابل مشاهده است. عمودي در تصویر پنجم، جاذبه غریب که نوعی الگوي من

جاذبه هاي غریب در همه جا وجود دارند، همه آنچه را که ما در نظر اول بی نظم و آشوبناك می یابیم در دراز 
مدت و با تکرار، الگویی منظم از خود نشان می دهد. جاذبه هاي غریب، یافتن نظم در بی نظمی را به مدیران 

ت شدید، رفتارهاي نامنظم، دگرگونی هاي غیر قابل پیش بینی، حرکات بحرانی، همه و یادآور می شود. تغییرا
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همه سرانجام به الگویی ختم می شوند که یافتن آن هنر مدیریت است، تا بدان وسیله، نوعی پیش بینی پذیري 
         ها را نظم  میسر شود. جاذبه هاي غریب به مدیران امکان می دهد تا به الگوهایی دست یابند که بی نظمی

می بخشد و آشوب ها را در قالبی منظم تبیین می کند. اما باید دانست که این الگوها در محدوده هاي جزئی و 
کوچک و دوره هاي زمانی کوتاه به دست نمی آیند. داشتن نگرش سیستم، افق هاي بلند را مد نظر داشتن و به 

می دهد تا الگوهایی را در پدیده هاي به ظاهر نامنظم پیدا کنند  محدوده هاي وسیع اندیشیدن، به مدیران یاري
که خبر از بی نظمی غایی می دهد. مدیریت آینده، نیازمند یافتن جاذبه هاي غریبی است که این نظ غایی را بر 
         ما آشکار سازد. بدون آگاهی از این نظم به هیچ گونه تبیین و پیش بینی درستی از وقایع پیچیده امروز 

  نمی توان دست یافت. 

بودن رفتارها و حرکات پدیده هاي مختلف اعم از فیزیکی یا روانی در انسان یا در  آشوبناكخلاصه آنکه، 
سازمان، همه خبر از نظمی غایی می دهند. آشوبناك بودن، تصادفی بودن نیست، بلکه نظمی در درون بی نظمی 

  و قاعده اي در درون بی قاعدگی هاست. 

  نر مدیر، یافتن این نظم از بطن بی نظمی ها براي تحقق اهداف سازمان است. ه

            به عبارت دیگر آشفتگی با ظاهري بی نظم در همه جا حضور دارد و در تمامی جنبه هاي حیات انسان جلوه 
نهانی و نهفته است کند، اما نکته مهم این است که این آشفتگی، ساختارمند است، از این ساختار یافتگی پ می

         که جاذبه هاي غریب حاصل می شوند و به کمک این جاذبه هاست که نظریه بی نظمی خبر از نظم غایی 
  می دهد. 
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  دیدگاههاي پست مدرنیسم در مدیریت 

حت پست مدرنیسم یا فرانوین گرایی، چالشی مهم است که دنیاي علمی مدرن را شدیدا ت ظهوردر عصر حاضر، 
تاثیر قرار داده و اغلب پیش فرض هایی را که افکار و اندیشه هاي علمی مدرن را شکل داده اند، زیر سوال برده 
است. پیش فرض هاي مدرنیسم در مورد ارزشها، جهان، دولت، جامعه، نهادهاي اجتماعی، سازمان ها و افراد 

ند و باید در پی جایگزین ساختن اصولی تازه انسانی همه از دیدگاه پست مدرنیسم دستخوش تردیدهاي اساسی ا
  براي تحلیل مسائل بود. 

از آنجایی که در بحث سازمان و مدیریت، نظریه ها بر مبناي مدرنیسم ساخته و پرداخته شده اند و پست 
مدرنیسم در نظریه پردازي مد نظر نبوده است، در این ضمیمه کوشش می شود تا توصیفی اجمالی از پست 

و انتقاداتی که بر مدرنیسم وارد شده اند به دست داده شود، تا آغازي براي بحث هاي دقیق تر و کامل مدرنیسم 
  تر در زمینه مدیریت و پست مدرنیسم باشد. 

  ویژگی هاي مدرنیسم

ن پرسشی که در بحث مدرنیسم مطرح می شود، در مورد تعریف آن است. اصولا پست مدرنیسم چیست؟ و اولی
دارد؟ پاسخ به این پرسش کاري ساده نیست زیرا حتی در میان کسانی که خود در ارائه نظریات چه ویژگی هایی 

          پست مدرنیسم نقش داشته اند، در مورد تعریف آن اجماع وجود ندارد. اما اغلب نویسندگان با برشمردن 
  ارائه دهند. ویژگی هاي مدرنیسم و نقد آنها کوشیده اند تا تعاریفی نسبتا کامل از مکتب 

والر پست مدرنیسم را مکتبی قلمداد می کند که چهار رکن اصلی مدرنیسم را زیر سوال برده است. 
  این چهار رکن عبارت است از: 

  زبان و کلمات، ایده ها و نظرات و اشیاء داراي موجودیت مستقل و متمایز براي خود هستند.  - 1

ما به آن و روشی که آن را توصیف می کنیم، به عنوان یک  دنیاي واقعی دنیایی است که جداي از نگاه - 2
  واقعیت با ماهیتی مستقل وجود دارد. 

  طبیعت و آثار آن، در مقابل فرهنگ از اولویتی بالاتر برخوردارند.  - 3

  فرد در تحلیل هاي علمی داراي الویتی بالاتر نسبت به جامعه است.  - 4
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تکیه گاه پیروان مدرنیسم متزلزل و بستر لازم براي پست مدرنیسم  ن،والر با زیر سوال بردن این ارکابه زعم 
  فراهم می شود. 

گرگن نویسنده اي دیگر است که سه ویژگی عمده را در مدرنیسم مطرح می کند و بر اساس نقد آنها به توصیف 
  مکتب پست مدرنیسم می پردازد. 

مدرنیسم مدل انسان عقلایی است و تعقل گرایی ویژگی مدرنیسم، نگاه این مکتب به انسان است. در  نخستین
          اصلی بنیادي به شمار می آید. بدین معنی که فرد در انتخاب ها و اعمالش همواره با ترازوي عقل مسائل را 
می سنجد و آنچه را که مطلوب است انتخاب می کند. معیارهایی دقیق براي تبیین صحت و سقم مسائل وجود 

به نظریه هاي کلی برسیم که اغلب موضوعات به کمک آنها قابل تبیین اند.  توانیمطریق می دارد و از این 
بنابراین وجود انسان معقول و حاکمیت قوانین کلی یکی از ویژگی هاي مکتب مدرنیسم به شمار می آید. اصول 

نظریه هاي مدیریت مدیریت علمی، مدیریت بر مبناي هدف، مدیریت کیفیت جامعه و بسیاري دیگر از فنون و 
  در بستر مدرنیسم رشد کرده اند. 

ویژگی مدرنیسم تاکید بر آزمایش، تجربه و مشاهده است. قدرت استدلال به همراه آزمایش و مشاهده به  دومین
انسان امکان می دهد به راه حل هاي موثر براي مسائل اطراف خود دست یابد. مکتب پوزیتیویسم منطقی و 

این خصوصیت مدرنیسم به شمار می آیند. در مکاتب رفتاري نیز تجربه و آزمایش اساس  تجربه گرایی، حاصل
نتیجه گیري قرار دارد و اثرات تجربه گرایی مدرنیسم در این مکتب نیز قابل مشاهده اند. در چنین فضایی 

روابط علت و  وظیفه محقق یافتن متغیرهاي اصلی در هر موضوع تحقیقی، یافتن معیارهاي استاندارد و یافتن
  معلولی بین متغیرهاست. 

 ویژگی مدرنیسم موضوع زبان و تاکید بر قدرت انتقال مفاهیم به وسیله آن است. در مدرنیسم انسان  سومین
می تواند به درستی تمامی حالات و شرایط اطراف خود را مشاهده، ارزیابی و بررسی کند و نتایج حاصله را به 

اس این پیش فرض که بدیهی انگاشته می شود، مشکلی در انتقال مفاهیم به وسیله کمک زبان بیان دارد. بر اس
زبان وجود ندارد و می توانیم با اطمینان بر زبان متکی باشیم و آن را یک وسیله قابل اعتماد ارتباطی بدانیم. در 

رین نیز همین مفاهیم این حالت، الفاظ و لغات همان گونه که در ذهن ما مفاهیمی خاص می آفرینند، براي سای
را تداعی می کنند. فرضا اگر فردي به شما می گوید من امروز احساس دلتنگی می کنم، شما از احساس او با 
این لفظ کاملا آگاه می شوید و حالت روحی او را دقیقا همان گونه که وي احساس کرده است، درك می کنید. 
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ویژگی هاي دیگري نیز براي مدرنیسم مطرح شده اند که در در حالیکه این پیش فرض چندان قابل دفاع نیست. 
  سطور آتی در ارتباط با ویژگی هاي اصلی به آنها اشاره خواهد شد. 

  پست مدرنیسم، استمرار مدرنیسم نقد شده 

در چگونگی پیدایش نهضت پست مدرنیسم، اغلب نویسندگان معتقدند که این مکتب مستقل از مکاتب قبلی 
که در بستر مدرنیسم و با برشمردن ضعف هاي مدرنیسم در تحلیل مسائل بوده که این مکتب تاسیس نشده، بل

شکل گرفته است. ضمن آنکه مشکل خواهد بود که بپذیریم مکتب پست مدرنیسم بدون هیچ گونه ارتباط با 
  مکاتب پیشین و در یک گسست کامل از آنها ایجاد شده است. 

اصلی مدرنیسم که نظریه هاي متداول کنونی مدیریت بر مبناي آنها شکل  همان گونه که اشاره شد، سه ویژگی
گرفته اند، مورد انتقاد فراوان قرار گرفته اند. اولین ویژگی مدرنیسم تعقل گرایی و مدل انسان عقلایی به عنوان 

قلایی که با مبناي نظریه هاي مدیریت است. در صورتیکه به سادگی می توانیم دریابیم تعقل گرایی و انسان ع
ترازوي عقل تمامی مسائل را بسنجد در واقعیت مصداق پیدا نمی کند. گذشته از این، تعلق گرایی در مدرنیسم 
تعقل ابزاري است و از تعقل جوهري، که جزء جدایی ناپذیر تعقل در معناي کلی آن است، جدا مانده است. در 

اهداف سازمان به نتایج مورد نظر منتهی می شود، تعقل ابزاري آنچه داراي نتایج ملموس است و بر اساس 
عاقلانه محسوب می شود و غیر آن در منطق عقلی ابزاري معقول به شمار نمی آید. اصول تعقل گرایی مدرنیسم، 
مدلی از انسان را که تنها با بخشی از واقعیات تطبیق می کند و انسان را آن گونه که هست نشان نمی دهد، به 

   تصویر می کشد.

دومین ویژگی مدرنیسم تجربه گرایی و آزمون گزاره هایی هستند که با اثبات آنها می توانیم به نظریه هاي 
علمی دست یابیم. در این جا یکی از مشکلات عمده اي که به وجود می آید، شیوه ازمون و تجربه و تطبیق مورد 

ولدینگ سطح روابط اجتماعی است، مورد تجربه با روش آن است. بدین معنی که موضوع ازمونی که از نظر ب
سنجش قرار می گیرد و مسلما نتایجی قابل اعتماد به دست نمی دهد، روش آزمون سیستم هاي فیزیکی 
          خودکار نمی تواند شیوه مطالعه انسان و روابط اجتماعی بین انسان ها باشد. مدرنیسم باید در پی یافتن 

در مکتب پست مدرنیسم تلاش می شود تا شناختی واقعی از انسان حاصل روش هاي مناسب این مهم باشد. 
 شود، این شناخت مستلزم بهره گیري از شیوه هایی پدیدار شناسانه است که در سطوحی بالاتر روابط بین 

  انسان ها را بررسی می کند. 
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پاسخ و  -مایش هاي محركنکته دیگري که در مدرنیسم دچار اشکال است، تقلیل عمل انسان به رفتار است. آز
شکل هاي پیشرفته تر آن، همه انسان را تا حد موجودي واکنشی و در سطحی مانند حیوان قرار می دهد که 
جایگاه واقعی انسان نیست. عمل انسان حاکی از اراده، خواست و نیت اوست و صرفا بر اساس یک محرك 

ن (قصد و رفتار) جایگزین توجه صرف به رفتار خارجی حاصل نمی شود. در پست مدرنیسم توجه به عمل انسا
  می شود و عمل انسان واقعی تر شناخته می شود. 

سومین ویژگی مدرنیسم اتکا به زبان به عنوان ابزار انتقال مفاهیم است که در آن باید تردید کنیم. زبان 
طوري که هر فردي قادر دستگاهی از علائم است که قبلا به وجود آمده و محدودیت هاي آن بسیار است، به 

نیست براي بیان حالت درونی خود از واژه مناسب استفاده کند، بلکه باید از آنچه موجود است بهره ببرد که لزوما 
          مفهوم ذهنی مورد نظر او نیست. اگر دقت کنیم، نمی توانیم بسیاري از حالاتی را که در ما وجود دارند با 

. بنابراین چگونه می توانیم به کمک ابزار ارتباطی ناقص، ادعاي یافتن روابط واقعی واژه هاي موجود بیان کنیم
بین پدیده ها را داشته باشیم. براي رفع این کشل باید ذهنیت بین الاذهانی را جایگزین روابط صوري زبانی 

  نیم. سازیم. با ارتباط مداوم به نوعی آگاهی واقعی از یکدیگر برسیم و بر مشکل زبان غلبه ک

در این راه، اشاره به دو مفهوم براي روشن شدن موضوع ضروري است. اصولا در ارتباط و گفتمان دو سویه دو 
شیوه قابل کاربرد است. یکی گفتمان نظري و یکی گفتمان عملی و واقعی. در گفتمان نظري، طرفین می کوشند 

ارتباط و نشانند. بدین ترتیب در این شیوه رسی ببا اتکا به نظریه ها بر یکدیگر غلبه کنند و نظر خود را به ک
گفتمان موضوع روشن نمی شود و هدف رسیدن به حقیقت نیست. اما در گفتمان عملیف هدف یافتن حقیقت 
است و طرفین می کوشند تا با کمک هم به کشف حقیقت توفیق یابند. تداوم در ارتباط، گشودگی ذهنی در 

به هم نوعی ذهنیت مشترك به وجود می آورد که در آن می توانیم تا  مقابل یکدیگر و باور طرفین نسبت
  حدودي بر مشکلات زبان غلبه کنیم. 

  نگاهی دقیق تر به مدرنیسم و پست مدرنیسم

اگر چه پست مدرنیسم چارچوب هاي ذهنی جدیدي را مطرح می سازد و اصول مدرنیسم را زیر سوال می برد، 
دان پیشرفتی ندراد که شاید براي نهضتی که در حال شکل گیري و تکامل است، اما در ارائه نظریات کاربردي چن

امري طبیعی به شمار آید. در این بخش کوشش می شود تا با تفصیل بیشتر و با نگاهی دقیق به ویژگی هاي 
ی توانند مورد نقد مدرنیسم بپردازیم و توصیه هاي پست مدرنیسم براي رفع آنها را بررسی کنیم. این توصیه ها م

  مبناي روش هاي کاربردي و عملی قرار گیرند. 
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  تعقل گرایی، ادعایی اثبات نشده

درنیسم اعتقاد به تعقل گرایی اصل محسوب می شود و کلیه نظریات بر مبناي آن استوار می شوند. این در م
دمی با عقلایی بودن ادعایی است که پست مدرنیسم آنرا نمی پذیرد و موارد بسیاري را شاهد می آورد که عمل آ

تطبیق نمی کند. در این میان نقش زبان نیز حائز اهمیت است، بدین معنی که عمل عقلایی فرد و بیان ان به 
وسیله دستگاه خارج از حیطه اختیار وي، یعنی زبان قراردادي، انجام می گیرد و لزوما بیان گر اندیشه هاي او 

رد و همه باید از یک نظام از پیش تعیین شده تبعیت کنند و نیست. به عبارت دیگر زبان خصوصی وجود ندا
خود را مقید به استفاده از آن بدانند. به زعم مدرنیست ها عقلایی بودن عمل انسان بر اساس قوانین بازي و 
قراردادهاي سازمان تحقق می یابد و ضرورتا اراده، اندیشه و تعقل وي به طور مستقل ملاك تعیین عقلایی بودن 

  تار او محسوب نمی شود. رف

حال اگر بپذیریم که عقلایی بودن آدمی امري ممکن بوده و انسان ها عقلایی عمل می کنند، میزان عقلایی 
بودن آنها مسلما متفاوت است و هر کدام بر مبناي آگاهی و دانش و معیارهاي خود عملی را عقلایی می دانند و 

دیگر نمی توانیم نظریه ها و قوانین کلی براي انسان عقلایی واحد بدان روال پیش می روند. در چنین وضعیتی 
وضع کنیم زیرا انسان ها در عین عقلایی بودن با یکدیگر متفاوت اند و براي توصیف رفتار و عمل آنها باید هر 

ها  کدام را به تنهایی در نظر بگیریم. این موضوع شاید عمده ترین اختلاف میان مدرنیست ها و پست مدرنیست
باشد. مدرنیست ها قائل به وجود نظریه هاي جهان شمول و کلی هستند که قادر به تشریح و پیش بینی اعمال 
انسان هاي یکسان و عقلایی است. در حالیکه پست مدرنیست ها در عقلایی بودن انسان تردید می کنند و 

  یکسان سازي انسان ها را دیدگاهی غیر علمی می دانند. 

سم، روش هاي تجربی مشاهده و آزمایش از اهمیتی فوق العاده برخوردارند. هر قدر روش هاي در مکتب مدرنی
کمی و آماري نتایج ازمانی شها را دقیق تر نشان دهند، نتایج مذکور قابل اعتمادتر خواهند بود و این شیوه 

  مطلوب ترین روش براي درك و توصیف پدیده هاي مورد نظر است. 

مدرنیست ها، روش و شیوه نمی تواند توجیه کننده صحت نتایج باشد، چه بسا اگر پدیده اما از دیدگاه پست 
مورد نظر و رابطه میان اجزاء آن به درستی بیان نشده باشد، با هیچ روشی، هر چند دقیق و پیچیده نمی توانیم 

  به نتایجی قابل اعتماد دست یابیم.

        تحقیق دانشمندان، قبل از کاربرد آنها به وسیله مجریان  گرگن نظریه پردازي را در مدرنیسم حاصل تجربه و
می داند. در حالیکه در پست مدرنیسم نظریه پردازي قبل از آنکه بر تحقیق و اطلاعات جمع آوري شده متکی 
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باشد، مبتنی بر هوشمندي نظریه پرداز است. نظریه و عمل از هم جدا نیستند و نظریه پرداز پست مدرن باید 
  هنگ ها را در خود جذب کند و خود را از تجربه هاي قبلی رها سازد.فر

  زبان و ناتوانی هاي آن

از آن جایی که از دیدگاه پست مدرنیسم زبان زاییده فرایندهاي فرهنگی جوامع است و نشان دهنده اندیشه هاي 
انتقال دهیم. آنچه در کتب و درونی افراد نیست، نمی توانیم به کمک آن، مشاهدات و تفکرات را به طور واقعی 

متون علمی منعکس می شود، انعکاسی از مشاهدات واقعی ما نیست، بلکه بیان مقید به زبانی است که در 
فرهنگ جامعه مورد نظر ساخته و پرداخته شده است. همان گونه که ویتگنشتاین اشاره دارد زبان معنی خود را 

تماعی و فرهنگی معنی زبانی را مشخص می سازند. به عبارت دیگر از از ذهنیات فرد نمی گیرد، بلکه مراودات اج
دیدگاه پست مدرنیست ها زبان بازتاب و بیانگر جهان نیست، بلکه خود بخشی از جهان به شمار می رود. زبان 

  عمل ما را منعکس نمی کند، بلکه خود نوعی عمل محسوب می شود. 

درست به دست دهند، اما بیان آنها باید به وسیله زبان انجام تجربیات و آزمونهاي دقیق ممکن است نتایجی 
  گیرد. چرا که مشکلات پیش گفته مجددا خود را نشان می دهند و اقعیت ها را دچار خدشه می سازد. 

همچنین اگر بپذیریم که زبان در هر فرهنگی، رنگ و بوي آن فرهنگ را منعکس می سازد، تنوع فرهنگ ها 
در راه تفاهم به وجود می آورد. چگونه می وانیم با زبانی که در هر فرهنگی، شکل خاص  مشکل عمده دیگري را

  خود را دارد به بیان موضوعی واحد بپردازیم و مطمئن باشیم که واقعیت را به دیگران انتقال داده است. 

  راه هایی براي تحقق پست مدرنیسم

اي مبتنی بر آن را سست کرد و نظریه هاي عقلایی زیر انتقادات پست مدرنسیم، بنیان هاي مدرنیسم و نظریه ه
سوال رفتند. روش هاي تحقیق تجربی و زبان بیان آنها از جهت صحت مورد نقد واقع شدند و به طور کلی دانش 
حاصل از مدرنیسم دانش قابل اعتمادي شناخته نشد. اما در مقابل این ضعف ها پست مدرنیسم چه جایگزینی را 

ت؟ نویسندگانی چون کلگ، گرگن، بوژه و پارکر کوشیده اند تا شیوه هاي عملی براي دیدگاههاي ارائه داده اس
نیز در آکادمی مدیریت موضوع  1992پست مدرن ارائه دهند که در سطور آتی به آنها اشاره خواهد شد. در سال 

  سازنده ارائه شد. پست مدرنیسم محور اصلی بحث قرار گرفت و در مورد راههاي تحقق آن پیشنهادهایی 
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  پست مدرنیسم و روش هاي تحقیق 

روش هاي تحقیق مدرنیسم که بر آزمایش و تجربه، شبی سازي، ارزیابی هاي کمی، روش هاي آماري و مشاهده 
بنا نهاده شده بودند در دیدگاه پست مدرنیسم مورد نقد قرار گرفتند و پست مدرنیست ها کوشیدند تا جایگزینی 

  ها ارائه دهند.  براي این شیوه

به زعم آنان، روش هاي کمی و عقلایی براي تولید اطلاعات به کار می روند، اما براي تحلیل و تفسیر آنها قطعا 
باید باورها، اعتقادها و فرهنگ مورد بررسی را مد نظر قرار داد. بدین ترتیب دیگر نمی توانیم روش شناسی 

  . تحقیق را ملاك صحت تحقیقات به شمار آوریم

البته باید به خاطر داشته باشیم که پست مدرنیسم به کاربرد روش هاي تجربی در فرایندهاي کاربردي ایرادي 
نمی گیرد. موضوعاتی مانند سیستم هاي اطلاعاتی، کنترل کیفیت و مانند اینها می توانند با شیوه هاي مدرنیسم 

  صورت گیرند و اشکالی مهم به آنها وارد نباشد. 

رد نظریه پردازي و روش هاي معرفت شناسانه، که به شناخت مرتبط می شوند، پست مدرنیست ها اما در مو
  روش هاي مدرنیسم را نمی پذیرند. 

بولدینگ نیز در سالهاي پیش، زمانی که سطوح سیستم ها را مورد بررسی قرار می داد بر این نکته اشاره داشت 
ت استفاده دارند و براي سطوح عالی تر مانند سطح انسان و که روش هاي تحقیق متداول در سطوح ساده قابلی

 جامعه نباید از این شیوه ها بهره گرفت، زیرا نتایج حاصل از آنها به علت عدم تناسب موضوع و روش، مورد 
سوال اند. بهرحال پست مدرنیست ها، رفتارها و عملکردها را در متن جامعه و با در نظر داشتن روابط فرهنگی و 

ماعی و براي هر فرد به صورت یک موجودیت یگانه، قابل تحقیق می دانند و از کلی گرایی و ارائه یک شیوه اجت
واحد براي موارد متنوع و متعدد اجتناب می کنند. کوشش هایی که به وسیله مکتب پدیدارشناسی صورت 

  نیست ها هستند. گرفته اند حاوي نکاتی در مورد عملی ساختن روش هاي تحقیق مورد نظر پست مدر

پست مدرنیسم اثر بخشی شیوه هاي تحقیق مدرنیسم را ضعیف می داند و هدف تحقیق را مفهوم سازي و توجه 
به محیط اجتماعی و فرهنگی قلمداد می کند. برخلاف مدرنیسم که متکی به روش هاي یکسان از پیش ساخته 

می پردازد و می کوشد تا به درك موقعیت هاي شده است، پست مدرنیسم در موارد مختلف به عملکرد اجتماعی 
خاص نائل آید. اندیشمندانی چون کوپررایدر و سري واستا به شیوه تحقیقی اشاره دارند که در آن محقق و مورد 
تحقیق با یکدیگر در رسیدن به شناخت همکاري می کنند و نقش بازیگري و تماشاگري در هم ادغام می شوند 

م به دانش در هر مورد خاص دست یابیم. روش گفتمان در تحقیق نیز می تواند به کشف و بدین ترتیب می توانی
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واقعیت منجر شود. بدین ترتیب که در تحقیق، افراد می کوشند تا در فضایی مبتنی بر همکاري با یکدیگر به 
بط مبهم در گفتمان بپردازند و بر محدودیت هاي روش هاي متداول غلبه کنند. تحقیق به روش گفتمان، روا

  تحقیق را آشکار می سازد و به ایجاد اطلاعاتی واقعی منتهی می شود. 

بودن ارزش ها در فرایند تحقیق اند، در حالیکه با توجه به روابط فرهنگی، اجتماعی،  ئل به خنثیمدرنیستها قا
در نتایج تحقیق به شمار  ارزشها در تحقیق نقشی عمده ایفا می کنند و باید آنها را به عنوان عوامل تعیین کننده

         آورد، فرضا ارزش هاي مختار داشتن انسان یا اصالت فرد بر مفهوم سازي رفتارهاي انسان در سازمان اثر 
  می گذارد و در روش تحقیق باید این اثرات مورد توجه باشند. 

اي انسان در سازمان اثر می گذارد و در مقابل، اعتماد و باور به تقدیر گرایی و تفکر جبري نیز بر نگاه به رفتاره
بدون در نظر داشتن این ارزشها، تحقیق کامل نخواهد بود. بنابراین خنثی دانستن روش هاي تحقیق از نظر 
ارزشی قابل پذیرش و این ادعاي مدرنیست ها چندان قابل دفاع نیست. روش هاي تحقیق با ارزشها درگیرند و 

   باید آنها را در تحقیق لحاظ کرد.

  ساختار در پست مدرنیسم

پست مدرنیست ها به نوعی فراساختارگرا نیز هستند و در پی یافتن ساختارهایی هستند که بتوانند جایگزین 
ساختارهاي ثابت و دیوان سالار با سلسله مراتب و کنترل هاي عقلایی بشوند. با تغییرات و تحولات سریع محیط، 

رهاي متداول مدرنیست ها پاسخگوي نیازهاي امروزه نیستند و از به سادگی می توانیم دریابیم که ساختا
ساختارهاي یکسان و ثابت براي همه موارد نمی توانیم بهره ببریم. روایت هاي کلی و نظریه هاي فراگیر که در 
د تمامی شرایط کارآمدي داشته باشند، اعتبار خود را از دست داده اند و نظریه هاي خاص جایگزین آنها شده ان

  که با موارد خاص تطبیق می کنند. 

کلگ معتقد است که در مطالعات سازمانی پست مدرن به جاي بوروکراسی هاي ساختار یافته که در آنها تقسیم 
کار و تخصص گرایی دقیق انجام شده است و همه عوامل استاندارد بوده و از قبل تعیین شده اند، سازمان هاي 

  قرار دارند.  بدون ساختار و بدون تقسیم کار

اجتماعی پیرامون آنهاست و  -ساختارهاي پست مدرن داراي ویژگی هایی هستند که انعکاس شرایط اقتصادي
تحصص گرایی و تقسیم کار در آنها بسیار انعطاف پذیر و سیال است. در پست مدرنیسم ایده وجود یک نظریه 

           ی در سازمان هاست و به این ترتیب هیچ گاه برتر، واقع گرا و ثابت مردود است و تاکید بر بی ثباتی ذات
  نمی توانیم به یک ساختار کامل و قطعی برسیم که پاسخگوي نیازها در تمامی شرایط باشد. 
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کوپر و بورل معتقدند تحلیل هاي پست مدرن به جاي تبعیت از یک ساختار سازمانی خاص باید به سازماندهی 
اقدام کنند. ساختارهاي سازمانی در یک رابطه گفتمانی دائم با محیط، خود  هر ساختار مطابق شرایط خاص آن

را تغییر می دهند و نمی توانیم براي آنها ساختاري ثابت تصور کنیم. ساختاري که ادعاي برتري نسبت به 
  ساختارهاي دیگر داشته باشد، در تفکر پست مدرن جایی ندارد.

انعکاس تعاملات دنیاي واقعی در نظریه پردازي، تفاوت و گوناگونی و به طور کلی تحلیل هاي پست مدرنیسم بر 
رد یک نظریه واحد دور می زنند و تصور یک سازمان ایده آل تصوري باطل و غیر قابل قبول در میدریت به شمار 

  می آید. 

  سرانجام

نکاتی تازه در  است تا دیدگاه جدیدي را مطرح سازد که حاوي کردهپست مدرنیسم با نقد مدرنیسم تلاش 
معرفت شناسی است. اما همان گونه کاه اشاره شد ضمن رد نظریه ها و شیوه هاي کاربردي مدرنیسم، روش هاي 
عملی خاصی، که جایگزین آنها باشد، ارائه نمی دهد. در پاره اي موارد در نقد مدرنیسم راه اغراق می پیماید و 

  سیر می کند.آنچه را که هست با نگاهی بدبینانه تعبیر و تف

از سوي دیگر اندیشمندان پیرو پست مدرنیسم گاهی نظراتی ابراز کرده اند که با یکدیگر همخوانی نداشته و 
حاکی از عدم توافق در میان اهل رشته اند. از این رو ارزیابی دقیق از پست مدرنیسم و داوري درباره آن موکول 

  در آن است. به رشد توسعه این دیدگاه و انسجام نظرات موجود 

با توجه به تازگی موضوع و برگردان آن به زبان فارسی در واژه گزینی و معادل سازي اصطلاحات، ممکن است 
لغزش هایی وجود داشته باشند که باید با نظر محققان و اندیشمندان در رفع آنها تلاش شود. همچنین ذکر این 

نکات پیچیده پست مدرنیسم کنار نهاده شده اند و  نکته ضروري است که در نوشته حاضر بسیاري از ظرایف و
اهتمام بر آن بوده است که براي اهل رشته مدیریت مقدمه اي کوتاه و گویا در باب این نهضت و رابطه آن با 

  مقوله سازمان و مدیریت فراهم آید. 

  

  پایان

  


