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 یسازمان یاتچرخه ح یدر مورد مدل ها یمطالعه ا

 چکیده

سبک زندگی  هایچرخهمفهوم  Kenneth Bouldingکه برای اولین بار از سوی  1950 هایسالاز آغاز 

مدیریت، سرپرستی عمومی،  ازجمله هارشتهبا بسیاری از  سازمانی مطرح گردید، بحث در مورد این مفهوم

 مطرح گردیده و در یک راستا قرار گرفت.آموزش، علوم اجتماعی، روانشناسی و بازاریابی 

پژوهش حاضر یک مدل  چرخه حیات کلی و چند نوع مختلف آن را ارائه کرده و در مورد نقاط ضعف تئوری 

حیات  هایچرخهاصلی در ارتباط با  سؤالو همچنین درصدد پاسخ به دو  کندمیچرخه حیات بحث و استدلال 

 .باشدمی

 ؟باشدمیتوسعه  هایگامدارای  : آیا چرخه حیات سازماناولاً

 ؟باشندمی: چگونه چرخه سازمانی با چرخه حیات زیست پذیری در ارتباط بوده و شبیه یکدیگر ثانیاً

 دهیسازماناست که چگونه مدیران رومی چرخه حیات سازمانی را  یکی دیگر از مسائل در پژوهش حاضر، این

 کردند؟

 .پیریانحلال، بقاء، چرخه سازمانی، افول،  کلمات کلیدی: 

 مقدمه -1

از  حیات سازمانی را مطرح کرد. هایچرخهبرای نخستین بار مفهوم   Kenneth Boulding، 1950در سال 

مدیریت، سرپرستی عمومی،  ازجمله هارشتهآن موقع به بعد، بحث در مورد چرخه حیات سازمانی با بسیاری از 

 آموزش، علوم اجتماعی، روانشناسی و بازاریابی تحقق یافت.

: باشدمیدارید، مدل بسیار کلی و عمومی چرخه حیات سازمانی دارای سه مرحله  استحضارکه  طورهمان

 ، جوانی/رشد بلوغ و افول.تولد/معرفی

. باشدمی هاسازماندر ارتباط با ساختارهای کلی اغلب  رسدمیاهداف مرتبط سودمندی، رشد و بقاء به نظر  

در حول این سه هدف کلی در سپری شدن  روی این است موضوع است که یک بنگاه یا سازمان تأکید، هرحالبه

روی جهش را از طریق چرخه حیات سازمانی  تأکیداین کلی، . یک مدل دهدمیزمان به حیات خویش ادامه 
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همه این مراحل را پشت  هاسازمانالبته همه  .دهدمیاست را نشان  شدهارائه 1 شکلکه در  طورهمانمعمولی 

به  توانندمیی تجاری تنها بیشتر از یک سال و نیم هاسازماننصف همه  تقریباً، تنها درواقع. گذارندنمیسر 

نسبی  طوربه.  گردندمیخویش منحل  ماهگیششدر تولید  هاآن چهارمیکحیات خویش ادامه دهند و تنها 

به مدت طولانی به بقای خویش ادامه داده و   از سود نظرصرفبرای سود و برخی نیز  هاسازماناز  اندکی

 کل مسیر چرخه حیات سازمان را طی کنند. توانندمی

مختلف چرخه حیات سازمان  هایگامکه مدیریت روی اهداف مختلف و متنوع در خلال  ددهمینشان  1شکل 

کمتر برای بقا و رشد هزینه  سود گرا بوده و اساساًشرکت، مالک، کارآفرین  تاریخچهاخیر  هایسالدارد. در  تأکید

عطوف نماید. این جهش را روی رشد م تأکیدش تواندمیسود و منفعت حاصل گردد، شرکت  کهازآنجایی. کندمی

اغلب اوقات از سوی جهش سازمانی از جانب مدیریت از طریق  مهم و حیاتی از سودگرایی و تمرکز روی رشد

 همراه است. ایحرفه، مالک، کارآفرین و خانواده وی برای مدیریت از طریق گروه گذارسرمایه
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، یک هرحالبهمنجر به ایجاد سازمانی جدید گردد.  اساساًجزئی ممکن است ی ادغامی و یا گذارسرمایهیک تولد، 

شناور فردی و  هایهزینهمنحل گردد: چه از طریق  شدهمطرح هایروشاز  دریکیدارد که  احتمالاًسازمان بسیار 

. کندمی آوریجمع دورهم، محصول و یا خدمات جدید هایایدهکه افراد را برای تقویت  پذیرریسکیا کارآفرین 

 میل برای کسب سود است. معمولاًر هر دو موارد انگیزه د

که اهداف  گرددمیبا کنترل بهره، منجر  هاانجمنعدم توجه وافر به  تحقق یابد، ایحرفهوقتی مدیریت رشد، 

مدیریت جدید در تلاش است  گروهرشد و توسعه حرکت کند.  سویبهابتدایی سازمان اغلب اوقات از سودگرایی 

به وضعیتی  آشکار برای تحقق این موضوع است./ رشد هایراهتا شایستگی خویش را نشان دهد و رشد یکی از 

این دغدغه  دلالت دارد که مدیر یک شرکت بزرگ حتی اگر نرخ برگشت شرکت پایین باشد، محترم شمرده شود.

 گیریاندازهقابلاهداف کمتر خاص بوده و تا حدودی  اولاً. شدبامی ایکنندهکمکدارای نتایج  جدید با رشد

دارد و امید دارد تا افزایش حجم فروش تحقق یابد که  تأکیدارتقای جایگاه سازمان روی بازاریابی  ثانیاً. باشندمی

 .گرددمیشرکت و کسب ابزارهای مختلف و تجهیزات جدید خود منجر به تنظیم طیف و گسترده 

و میل و  کندمیرا نیز تجربه  افولی مسلماً، رسدمییک شرکت روزی به بلوغ خویش  کهازآنجاییبلوغ/افول.

به طرق  در این مرحله هاسازمان: سود و رشد. کندمی رنگکمتوجه به بقا و حیات، اهداف پیشین سازمان را 

. سازمانی که در مرحله سه اندگرفتهقراریی قرار دارند که در مرحله اول هاسازماندر نقطه مقابل  دقیقاًبسیاری 

بوده  سالاریدیواندر حال فعالیت است دارای اندازه بسیار بزرگ بوده و فناوری آن نیز پیچیده است؛ ساختار آن 

است؛ زیرا این دسته از  تأثیرپذیراز سوی بازار و نیروهای اجتماعی  گیریچشم طوربهبیشتر سود گراست. و 

دارد. در مرحله  تأکیداعضا  هایتلاش، روی یکپارچگی کندمیخطر بسیار پیچیده بوده و احساس  هاسازمان

ساختار و  پذیر درانعطاف در تلاش هستند تا انحلال و فروپاشی خویش را از طریق جستجو هاسازمانسون همه 

 عملیات خویش خود را حفظ کرده و سپس خود را احیا و مرمت نماید.

 

 و John Freeman. میرندمیمی  قبل از پیری، یا سقوط کرده و یا کنندمیی که بسیار قدمت پیدا یهاسازمان

نیروی کار  هایاتحادیه ، نشان دادند:نامندمیبرای سه نوع سازمان  نوگرایی مسئولیت هاآنآنچه را که همکاران 

و John Freeman ،Glenn R. Carrol. هدایتگرنیمه  هایتولیدکنندهو  مسئولیت نوگراییعقلایی، 
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Michael I. Mannan ،« مرگ سازمانی مسئولیت نوگرایی: وابستگی سنی درRoats» شناسیجامعه، مرور 

یی به هاسازمانبدیهی است که یک مسئولیتی برای چنین  . نوگرایی710-692(، 1983)اکتبر 48آمریکایی 

مرگ  بهمحکوم، گردندمی سالکهن هاشرکت کهوقتی، باشندمییی که بسیار نوپا هاسازمان؛ زیرا آیدمیشمار 

بهتر عمل کرده و  طورکلیبه گیرندقرار می سالکهنی هاسازمانیی که در این طیف هاسازمان . لذا،باشندمی

حیات خویش  هایچرخهدر  هاسازمان مجرداینکهبه هااستراتژیساختارها و  برای بقا بیشتر است. هاآنشانس 

 ، دستخوش تغییر قرار خواهند گرفت.کنندمیمسیر خویش را طی 

 

 نسبی روی سه هدف مختلف در خلال چرخه سازمانی تأکید -1شکل 

. برای مثال، دهدمیدر هر سه مرحله چرخه حیات را نشان  هاسازمان هایویژگی، برخی از 1جدول 

 سویبهآغاز دوره بلوغ حرکت خویش را شروع نماید، اگر با فقدان ساختار رسمی سازمان از  مجرداینکهبه

. در خلال این سه مرحله، گرددمیرسمی منجر  تمرکززداییبه  درنهایتتمرکزگرایی رسمی سوق پیدا کند 

ه و به از کلیت ابتدایی برخوردار بوده و سپس تخصص گرایی را پیشه کرد هاسازمانمدیران ارشد این دسته از 

بسیار رسمی  درنهایتو  آغازشده غیررسمی صورتبه هاآن. فرایندهای ارتباطی گردندمیمبدل  ریزانیبرنامه

 .گرددمی
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 Adapted from Ken G. Smith, Terence R. Mitchell, andاز  شدهاستخراج: منبع

Charles E. Summer ،"مدیریت سطح ارشد در مراحل مختلف چرخه حیات سازمانی هایاولویت" ،

 (1985)دسامبر، 28آکادمی مجله مدیریت 

 اصلی چرخه حیات هایمدل -2

در  متعددی در اساس مدل چرخه حیات صورت گرفت. هایدگرگونیدر طول گذشت سه دهه گذشته، تنوع و 

 .گرددمیاین پژوهش، پنج مدل ارائه 

 هامدلمنابع  -2-1

a.  اجتماعیمنابع مدل 

شده بودند، نشان  گذاریپایه هاسازمانش کرد تا در آن عصری که تلا Arthur Sinchombe، 1965در سال 

ی هاسازمانساختار و  "، Arthur Sinchombe)دارند شانبعدیدهد که اثرات متعاقبی روی ساختارهای 

 Chicago Rand Mc Vally College– مارس .Handbok ،ed. James Gی هاسازماندر  "اجتماعی

Publishing Co. 1965, pp. 142-193) ،ی هاسازمانو نساجی و  بافیپارچهی هاسازمان. برای مثال
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زمانی مختلف  هایدورهدر خلال  هاآن؛ زیرا اندساختاریافتهمتفاوتی  طوربه تولیدی مکانیزه عصر معاصر

ام  20ی تولیدی مکانیزه در خلال دهه هاشرکتام و  19شرکت نساجی در خلال دهه  -اندشده گذاریپایه

آرامش در کارها را با اعضایی با خاندان  توانستمیهنوز ، 1960ی نساجی اواسط سال هاشرکتمیلادی. در 

 ی تولیدی مکانیزه و خودکار وجود ندارد.هاشرکتمتفاوت مشاهده کرد:  این موضوعی است که در 

از  هایبخشیشده در دهه نوزدهم میلادی،  گذاریپایهاغلب صنایع  این است که در تمایزهایکی دیگر از 

شده  گذاریپایه یی که در اوایل این دهههاسازمانو  انددیدهآموزشتخصصی  طوربهکارمندان وجود دارد که 

تخصص گرایی و رسمیت بودند. سازمان خودش  دورازبهکارمندان خویش را بسط داده بودند و  هایبخشبودند 

گردد و عمده ساختارهای  مندبهرهاز مزایای اقتصادی، شرایط محیطی و فنی تا  کندمی گذاریپایه ایگونهبها ر

 برای اجرایی شدن است. پذیرامکانممکن و  شرایطو  هاموقعیتآن در همه 

b.  انقطاع ساختاریمدل 

که چرخه حیات سازمانی دارای پنج مرحله  کنندمیپیشنهاد  Barry Armandiو  Frank Tuzzolinoمدل 

 Frank Tuzzolino andو هر مرحله با یک ساختار سازمانی مشخصی در ارتباط است) باشدمیتوسعه 

Barry Armandi ،"،صص 1980، آوریل 5، آکادمی مرور مدیریتی "و چرخه حیات انقطاع طراحی سازمانی ،

589-598.) 

 از: اندعبارتو ساختارها  مراحل

گیریشکلمرحله  1 → و ایستا کارهتکساختار   

 ساختار ارگانیک→مرحله رشد 2

ثباتمرحله  3 → سالاریدیوانساختار   

→مرحله افول 4 مجدد تمرکزگرایی ساختار  

انحلال/مرگمرحله  5  فقدان ساختار→

گردد.  گذاریپایهدوباره با یک ساختار جدید و مستقل  تواندمیدوباره متولد شود؛  تواندمیشده سازمان منحل 

 .کندمی، این مدل را ارائه 2شکل 
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 Tuzzolino and Armandi'sساختار-مدل چرخه حیات با انقطاع -2شکل 

 منبع :Frank Tuzzolino and Barry Armandi طراحی سازمانی، انقطاع و چرخه حیات، آکادمی ،

 .261، ص، ---رخدادهای مدیریتی

Tuzzolino  وArmandi به اعضای سازمانی  هاییپرداخت عنوانبهسازمانی را  انقطاعمفهوم  ،در قالب مدل

تا برای حفظ و ثبات سازمان از خود  باشدمی هاآنبه  هاییپرداختتعریف کرد که در ارتباط با ضروریت 

و در حال  گرفتهشکلی تازه هاسازمان .باشدمیشبیه زنگوله  تقریباًمنحنی انقطاع  کارکردهای کافی نشان دهند.

 باشندمینیز دارای برخی وقفه  رشد و افول در حالی هاسازمان. کنندمیرا تجربه  انقطاعیچنین  تقریباًانحلال 

 .باشندمی توجهیقابل هایوقفهباثبات نیز دارای  سالاردیوانی هاسازمانو 

 بحران هایمدل  -2-2

a.  مواجهه موقعیتیمدل 

و متمرکز  ساختاریافتهبحران  مستلزم توجه سازمانی مدعی این موضوع است که  Gordon Lippittمدل 

، نیویورک؛ هاسازمان، مراحل رشد در Gordon Lippitt)باشدمیمتناسب با مرحله رشد چرخه حیات 

Appleton – Century – Crofs ،1969از سوی  صرفاً (. موقعیت و جایگاه سازمان در چرخه حیات خویش

جهان واقعی، از طریق مسائل ؛ بلکه  در گرددمیمدیریتی تعیین ن ایحرفه یا تدابیراندازه، سهم بازار، سن، و 

 بر اساس باید هاسازمان. گرددمیتعیین  واقعی که سازمان با آن روبرو است و نحوه رویاروی آن با چنین رخدادی
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با مرحله بحران خویش  آمیزیموفقیتب و شایسته و همچنین مطلو طوربه اندقرارگرفتهموقعیتی که در آن 

 زیر را طی کنند. شدهارائهبسیار محتمل است که مراحل  برخورد کرده اگر بخواهند مرحله بعدی را تجربه نمایند.

چه میزان و چگونه شما تمایل دارید تا پذیرای ریسک و مخاطرات بوده و  .جدید وکارکسبو ایجاد  اندازیراه -1

 جدید خویش محافظت کنید؟ وکارکسبمالی از این  طوربه

تا چه میزان ما تمایل داریم تا برای حفظ این سازمان فعلی از حیث فردی و مالی قربانی  بقا و قربانی کردن. -2

 کنیم و چیزی را از دست بدهیم؟

اصول را پذیرفته  گردیم؟ آیا ما این دهیسازمانرسمی تمایل داریم که  طوربهآیا ما ثبات و پایداری. دستیابی  -3

 ؟آییمبرمی، در پی تقویت آن هاآنو پس از تعهد به 

 آیا ما تمایل داریم در صورت خودآزمایی فردی نیز متعهد باشیم؟ فخر و سربلندی و شهرت. -4

ه یگانگی و نرم کرده تا منجر ب وپنجهدستتمایل داریم که با تغییرات آیا ما  .فردمنحصربههای قابلیتتوسعه  -5

 ما گردد؟  فردیمنحصربه

کامیابی و  منظوربهو جامعه، و ملت خویش  هاانجمن، به کارمندان رسانیکمکآیا ما تمایل به  ارتباط با جامعه: -6

متوجه به ما گردد، داریم؟ آیا ما باید از منابع خویش برای بهبود  هاآنبدون انتظار لطفی از سوی  هاآنشکوفایی 

 کیفیت زندگی بشریت استفاده نماییم؟

در مرحله جوانی و رشد و سومین  و دومین بحران گیریشکلاغلب اوقات در مرحله تولید و  دو بحران نخستین

؛ زیرا تغییرات شدید و کندمیافول  هاسازمانبراین باورند که  Lippitt. باشدمیبحران در مرحله بال بلوغ 

 .مانندمیدر شناسایی و رویاروی با شش بحران مهم ناکام باقی  هاآنیا  دهدمیرخ اساسی در محیط بیرونی 

b.  رشد-تکاملیمدل .Larry Greiner  تکاملی هایدورهاز طریق  توسعهدرحالسازمانی را تصور کردند که 

، مرور تجاری هاروارد "هاسازمانرشد  عنوانبه، تکامل و رشد  Larry Greiner) باشدمیبرای از دوره تکامل 

مرتبط  تکامل، سازمان از رشد بدون موانع اقتصادی اصلی هایدورهدر  (.46-37، صص. 1972 اوت، جولای/50

زمانی  هایدورهکه برای  دهدمیمدیریتی رخ  هایییهرودر  معمولاًتکامل  هایگام .بردیمبا توزیع داخلی لذت 
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. در خلال هر دوره رشد، وظایف حیاتی شوندمی اثربی هادورهکه در این  اندشدهطراحیو یا فوری  مدتکوتاه

 .باشدمیدر خلال دوره جدید رشد  هاسازمان دهیسازمانمدیریت، جستجوی کارکردهای جدید با 

تکامل اغلب اوقات از چهار سال  هایدورهاست.  مدت این دوره زمانی از صنعتی به صنعت دیگر متفاوت و مختلف

و برای بلوغ، با صنایع رشد کند ممکن  ،مدتکوتاه تواندمیبرای صنایع با رشد سریع،  .باشدمیتا هشت سال 

 باشد. مدتطولانیاست 

در خلال دوره اول، سازمان اقدام به ایجاد  .)معروف به مرحله کارآفرینی(گیریشکل: ایجاد و 1مرحله رشد . 7

 .نمایدمیمحصول/کالا و بازار خویش 

مستلزم دانش زیاد در  شدیداً ، تولیدات با شاخص بزرگکندمیزندگی رشد  مجرداینکهبه .رهبری بحران. 8

یق ارتباطات اثربخش شمار زیادی از کارمندان از طر دهیسازمان. باشندمیتولیدات  کاراییمورد اثربخشی و 

کارمندان جدیدی که وجود دارند میل چندان برخلاف کارمندان نوآور و خلاق،  است. غیرممکنامری  غیررسمی

در ارتباط با نخستین  هاآن هایتوسعهو وقت خویش به محصولات و سازمان ندارند.  زیادی به تخصیص زمان

 موردپذیرشمدیر تجاری قوی،  اندازیراهاستقرار و  ،حلراه: بحران رهبری. باشدمیبا یکدیگر ترکیب  رشد

پیشرفت  به درنهایتکه  کنندمیکه از اصول مدیریتی اثربخش و فنون استفاده  باشدمیان سازمان گذارسرمایه

 .گرددمیسازمان 

ی از وارد دوره رشد دوم با برخ هاسازمان تحت رهبری جدید و توانمند :گیریجهت: هدایت و رشد 2. مرحله 9

 .گردندمیجدید و نو  هایویژگی

، دهدمیرشد سوق  سویبهاثربخشی  طوربهکارمندان را  هایتلاشفنون جدید،  اگرچه این .بحران استقلال

. گرددمی، بر پیچیدگی و تنوع سازمان نیز افزوده شودمیبزرگ  ازحدبیشناکارآمد شده و سازمان  درنهایت هاآن

و تقاضای استقلال  بینندمیساختاری  مراتبسلسلهمحدود به   پایین/ عملیاتی خود رامدیران و بازرسان سطح 

و خواهان ابتکار و نوآوری هستند. بحران  اندگرفتارشدهجاری   هایرویهبین  هاآن بیشتری خواهند داشت.

رکز و آزادی در تقاضای مدیران عملیاتی در راستای عدم تم مجرداینکهبه یابدمیتا جایی توسعه  استقلال

 .گرددمیمنجر به آزادی بیشتر در اختیارات  تقویت گردد و افزایش یابد. نتایج این رشد هاگیریتصمیم
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ساختار سازمانی عدم تمرکز رشد  آمیزموفقیت. این مرحله رشد از کاربرد : تفویض اختیاررشد 3مرحله  . 10

. مدیران در این باشدمیابتدایی  ترپایینانگیزش در سطوح  . توسعه و بسط در این مرحله در ارتباط باکندمی

به نیازها  سرعتبهی هایویژگیبا چنین  توانندمیدر بازارهای بوده و  برای نفوذ هاییانگیزهسطوح دارای اختیار و 

 و ترجیحات مشتریان و توسعه کالاها و خدمات پاسخ دهند.

 .کندمیی رسمی و جدیدی را آغاز و مدیریت و اجرا کنترل هایسیستم : مدیریت ارشدبحران کنترل

خطوط اجرایی و کارمندان و بین رهبری و میدان ایجاد  فقدان اعتماد بین درنهایت :مقررات خشکبحران 

خویش بهره ببرند.  کاراییتا از حداکثر  گردندمیاجرا  ایگونهبه هابرنامهجدید و  هایسیستم. تعداد گرددمی

مقررات و یک بحران تکامل  کندمیاز حل مشکل رفته و نوآوری روبه کاهش سوق پیدا  فراتر هارویه کهازآنجایی

و  شوندمیجدید روی همکاری بین فردی قوی بر این بحران چیره  تأکیداز طریق  هاسازمان. دهدمیرخ  خشک

 .شوندمیاز این بحران رد 

و  کارتیمیمدیریتی،  هایفعالیتفوریت بالا در . در  این مرحله جدید، سازمان روی همکاری. رشد 5مرحله . 10

 .تأکیددارندنیات و مقاصد بین فردی مختلف و  ایحرفهمقابله و چیرگی 

حال در مرحله  متحدهایالاتی بزرگ هاشرکت. بسیاری از آسیب جسمانی مدیران است احتمالاًبحران بعدی؟ 

روبرو خواهند شد،  هاشرکتاگرچه ما باید منتظر بمانیم تا با چه بحران رشد دیگری این  تکامل همکاری هستند.

Greiner  رشد اصلی بعدی ممکن است خستگی احساسی/ذهنی و فیزیکی کارمندان باشد  که کندمیپیشنهاد

نوآورانه در راستای حل مسائل و  هایحلراهکاری و فشارهای استرسی برای  گروهکه به دلیل فشار همکاری 

 مسئله که اشباع روانی بعضی از کارکنان شودمی بینیپیش باوجوداین، دیگرعبارتبه مشکلات سازمانی باشد.

 هایحلراهجدیدی ایجاد کند، به این صورت که با تشدید کارگروهی و تحمل فشارهای سنگین برای یافتن 

. این بحران مستلزم ساختارهای جدید بوده و تجدید روندمیسی تحلیل جسمانی و احسا ازنظرخلاق، کارکنان 

یک ساختار  اولاًدوگانه ممکن است منجر گردد که ساختارهای سازمانی  کندمیپیشنهاد  Greinerپذیر است. 

بین  و پیداکردهایجاد شود و این کارمندان به عقب سوق  برای کار و دیگری بری استراحت و بازخورد با کارمندان

 3که در شکل  گرددمییک دوگانگی ایجاد  چگونگی رشد یک سازمان از تولد تا دوران بلوغ Greinerدرک 

برای تطابق و  هاییرویهاست. در هر مرحله تاریخچه حیات سازمان، ساختارهای مختلف و  شدهدادهنمایش 
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بزرگ  کنندمیرشد  مجرداینکهبه هاسازمانکه  دهدمین نشان همچنا موردنظر. شکل گرددمیتناسب ایجاد 

 باشد. سؤالجای . خواه ساختارهای مطلوب مطابق با مرحله چرخه حیات تعیین گردد یا اندازه سازمانی شوندمی

 افول  هایمدل -2-3

a.  مدلWhetten تمرکز روی مراحل پیشین مدل چرخه حیات سازمانی  منظوربه سازمان پردازاننظریه.  اغلب

و مدیران  هاسازمانمیلادی، مرحله افول و یا پیری از سوی بسیاری از  1980. از اوایل باشندمیکلی متمایل 

 .Jeffrey Dو  David A. Whettenدو کار پژوهشی صورت گرفته از سوی  قرار گرفت. موردتوجه هاآن

Ford  (David A. Whetten  ،یات در مسائل مربوط به چرخه ح "و اثرات افول سازمانی هاپاسخ، منابع

—Robert H. Milesو  ed. John R. Kimberly، هاسازمانایجاد، انتقال و انحلال  سازمانی در

پیدایش رموز ساختاری در ",Jossey-Bass, 1980, 342-374; Joffrey D. Ford: فرانسیسکوسان

  .باشدمی( 598-589، 1980، آوریل، 5، آکادمی مرور مدیریتی "ی روبه انحلالهاسازمان

 

از مرور تجاری هاروارد. نمایش رشد و  شدهاستخراجمنبع:  Greinerمراحل رشد و تکامل سازمانی  -3شکل 

 میلادی(. 1972 اوت)جولای/ Greinerاز سوی شدهارائه هاسازماندر قالب رشد  تکامل

ان، سود، دارایی، مهمی از قبیل اعضای کارمند گیریاندازه هایمقیاساین افول سازمانی در ارتباط با کاهش در 

افول منجر به افزایش فشار روی  است. شدهارائه Whettenکه از سوی  گرددمیمشتریان و از قبیل آن برآورد 
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. افول شودمیخلاقی و گردش شغلی بالا و تنازع بین فردی بالا، توجه کم به فضائل ا هامناقشهاعضای سازمانی، 

بالایی  کاراییکه از اثربخشی و  هاییآنسازمان حتی  دورافتاده هایبخش-دهدمیدر سرتاسر سازمان رخ 

، فقدان پذیریآسیبضعف، به چهار منبع افول سازمانی اشاره کرد:   Whetten. کندمیبرخوردارند،نیز نفوذ 

 مشروعیت، و آنتروپی محیطی.

ا تغییرات زمانی با شکست تطبیق بو در  دادهازدستنقاط کلیدی و تخصصی خویش را  توانندمی هاسازمان:ضعف

در هر مرحله از  تواندمیکه  گرددمیشوند. افول از سوی فقدان پاسخگویی در مقابل تغییراتی ایجاد  روروبه

 ی مسن و پیر اتفاق بیافتد.هاسازمانهم در  نوپای جوان و هاسازمانچرخه حیات هم در 

که در دوران طفولیت خویش قرار دارند، بسیار مستعد شکست و  هاییآن ویژهبهی جوان، هاسازمان:پذیریآسیب

درصدد بودند تا از طریق افراد با پیشینه و  هاآنقبل از آن،  کنندمییی که افول هاسازمان. باشندمیناکامی 

ور تخصصی و مهم، از قبیل بازاریابی و ام هایحوزهسوابق فنی قوی کار خویش را آغاز کنند اما بدون دانش در 

 نابودی هستند. بهمحکوممالی 

فوق  شدهمطرح سؤالسازمان ما چیست؟ اگر سازمانی نتواند به  گیریشکل:فلسفه وجودی فقدان مشروعیت

 .شودمیفنا و نابودی  بهمحکوم زودیبهفاقد مشروعیت اجتماعی بوده و پاسخ معقولی دهد، 

هر سیستمی به افزایش  ناپذیربرگشتکه به گرایش  باشدمیمفهوم نظری  آنتروپی یک :آنتروپی محیطی

، افول سازمانی کندمیکهولت دلالت دارد. وقتی محیط پیرامون یک سازمان شروع به اضمحلال و  نظمیبی

 هاآنپاسخ احتمالی سازمانی به افول را متذکر شده و در میان  چندین Whettenممکن است سریع جریان یابد. 

به مفهوم و زمینه سازمان و ارتباط  تواندمیپاسخ انتخابی  .نمایدمیپیشگیری و ایجاد اشاره به دفاع، پاسخگویی، 

 بستگی داشته باشد. شدهنهادینهآن با تغییرات 

یی هستند که از هاپاسخپیشگامی و فعالانه آن دسته از ی هاپاسخ. دهدمیرا نشان  Whetten، مدل 4شکل 

ی هاپاسخ، رسندمیبه نظر  الوقوعقریب کهوقتیاما  گرددمیایی حقیقی آغاز سوی سازمان قبل از وقوع رخداده

ایجادکننده)مشوق تغییرات درونی گردد( خواه ، چه گردندمیواکنشی تا زمانی که تغییرات مثبت نباشند، ایجاد ن

 مان منفی باشد،پاسخ و واکنشی در مقابل تغییرات باشد)پذیرای تغییرات بعد از وقوع باشند(. اگر نگرش ساز
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شاید اولین اقدام جلوگیری از وقوع تغییرات و سپس دفاع از خویش در مقابل آن تغییراتی باشد که احتمال وقوع 

 آن وجود دارد.

 

 

، اثرات افول هاپاسختغییر. منبع:  ایجادکنندهمحیطی  هایمحرکمدیریت به  هایواکنشو  هاپاسخ -4شکل 

 ed. John R. Kimberly، هاسازمان، در چرخه حیات سازمان: در ارتباط با ایجاد، انتقال، و افول "سازمانی

and Robert H, Miles (انتشارات فرانسیسکوسان :Jossey-Bass  1980سال .)میلادی 

b. مدل فُورد جِفری 

. افزایش در تعداد مدیران کندمیاضمحلال اشاره  در مرحله انحلال و هاسازمان هایویژگیاین مدل به چندین 

 رشد چرخه حیات شدیدتر باشد. هایمرحلهاجرایی ممکن است در خلال دوره انحلال یا افول نسبت به 

رشد دارای  در حالی هاسازماننسبت به  هاسازمان. برای یک سطح مشخصی از اندازه سطح، افول در 11

 .دهدمیدر خلال رشد نسبت به دوره افول و اضمحلال رخ  سرعتبهساختار بالایی است. تغییرات ساختاری 

قبل از دوره افول  هاآن کهوقتی باشدمیرشد مشابه بعد دوره افول ن هایدورهاندازه در خلال -. رابطه ساختار12

مجدد ساختارهای  گذاریپایه. ایجاد و گرددمییرات ساختاری منجر به تغی خودنوبهبهافول  قرار داشته باشند.

 «حمله ساختاری»این پدیده را  Fordبه سرانجام برسد، امری بس دشوار است.  کهایناصلی بعد از افول 

 نموده است. گذارینام

c ( عدم تمایل به تغییر). مدلInertia 

Michael T. Hannan   وJohn Freeman  در طول چرخه  هاسازمان کهازآنجاییکه  اندکرده پردازینظریه

 عنوانبه میلیبییک عدم تمایل و -دارند Inertiaپدیده  گرایش قوی به هاآن، شوندمی جاجابهحیات 

عدم تمایل ساختاری و "، John Freemanو   Michael T. Hannanو توانایی برای تغییر) کفایتعدم
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ی نوپایی کوچک هاسازمان (.164-149، 1984 آوریل، 49، نشریه بازبینی اجتماعی آمریکا، "تغییرات سازمانی

و بزرگ پاسخ داده و از خود واکنش  سالکهنی هاسازماننسبت به  هافرصتبه تهدیدات و  توانندمی سرعتبه

 نشان دهند.

در تلاش هستند تا ترکیبات  -و ساختارها هابرنامهمکرر،  هایباتجربه هاسازمان مراحل ابتدایی چرخه حیات،در 

ار الگوهای موفق خویش داشته ، که تمایل به حفظ و تکرگرددمیرا بیابند. زمانی سازمانی موفق  آمیزیموفقیت

 بگیرد. در نظرجزئی  آمیزموفقیتبرای ایجاد مجدد ساختارهای  ایبهانه عنوانبهباشد و عدم تمایل به تغییر را 

 منابع

  

 

 

 


