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 مقدمه 

 امکانات و عوامل کارگيری به برای نظام یك و سازمان یك تعيين نيازمند فعاليتی هر و کاری هر انجام

 در که است سامانی دهنده نشان سازمان، ژهوا خود. باشد می کارا و موثر صورت به آن نياز مورد

 .است رفته کار به آن برپایی و دهی شکل

 به شما مدیریتی های فعاليت و اقدامات اول اولویت باید منابع از بهينه استفاده برای ساختار یك ایجاد

 اختيار در منابع کار، شروع در باید پس. باشد سازمان در تغيير های برنامه آغاز در ارشد مدیر عنوان

 در خلاصه طور به جایگاه این در. ببخشيد مناسب الگویی آن به و کرده ارنج خاص طور به را خود

 .کنيم می نشان خاطر کلی صورتی به را نکاتی آن انسانی منابع و سازمان ساختاردهی مورد

 شرکت کلی يتفعال به مربوط وظایف و فرآیندها انجام برای لازم های مسئوليت بایستی اقدام این در

 برای باید مفهوم و ساده بيان به. کنيد دهی سازمان شده، طراحی ساختار یك فرمت  و قالب در را

 دارد وجود ساختاری اکنون هم اگر. کنيد طراحی سازمانی نمودار یك خود کارخانه و موسسه شرکت،

 کنونی طرح و نمایيد مجدد دهی سازمان نياز، صورت در و کرده ارزیابی و بررسی را آن توانيد می

 .دهيد قرار بازنگری مورد را سازمانی چارت
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 :فصل اول 

 عوامل موثر بر طرح ريزی سازمان

 ساختار سازماني

 ساختار سازمانی چهارچوب روابط حاکم بر مشاغل، سيستم ها و فرایندهای عملياتی و افرراد و گرروه  

آن . «Barney and Griffin 1992,315»دهایی است کرره برررای نيل به هرردف ترلاش می کنن

هایی است که کار را به وظایف مشخص تقسيم می کند و هماهنگی ميان آنها را فراهم می  مجموعه راه

ساختررار، توزیررع قرردرت در سازمان را نشرران می دهد و صررفا   . (Mintzberg 1979,2)کند 

ساختار سازمانی به . ا تحت تأثير قرار می دهدیك سازوکار هماهنگی نيست بلکه فرایندهای سازمانی ر

و  (.Fredrickson 1986, 282) الگوهای روابط درونی سازمان، اختيررار و ارتباطات دلالرت دارد 

ليت و تفویض اختيار تصميم گيری را روشن ئوهای ارتباط رسمی، تعيين مس روابط گزارش دهی، کانال

 وسيله ساختار سازمانی عمليرات و فرعاليترر  ه ررب .(Hodge and Anthony 1991,303)سازد  می

 . های داخل سازمان، آرایش می یابد و خطوط مسئوليت واختيار مشخص می شود

اگرچه مفهوم ساختار سازمانی یك حقيقت است و بر هر کسی در سررازمرران اثرر می گذارد و همره  

 Kast and) )برره نرروعی بررا آن سررروکار دارنررد، ولرری کررم و برريش مفهررومی انتزاعرری اسررت  

Rosenzwieig1985,234 .     سنگ زیرین ساختار، نقشهای افراد در سرازمان و الگروی روابرط ميران

نقشها، ساختار سازمانی را شکل می دهد، بنابرایررن ساخررتررار را می توان انتظارات موجود از هرر  

هرا و اسرناد    لها و شررح شرغ   ها اغلب بوسيله شرح پست این نقش. نقش و ارتباط ميان آنها دانست

ليت و دامنه فعاليت هر شغل را مشرخص مری کننرد، جنبره قرانونی مری یابرد        ئومکتوب که حوزه مس

(Danic Robey 1986,18). 

ترری   ختار سازمانی که مفهروم کلرری  سا. بين ساختار سازمانی و نمودار سازمانی تمایز قایل می شوند

در (. Kast and Rosenzwieig 1985,115)سرت، بوسيله نمودار سازمانی نشان داده مری شرود   ا
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هرای کراری رسرمی و خطروط      های ارتباط رسمی و گروه نمودار سررازمانی؛ روابط اخترريار، کانال

بنابراین مری تروان گفرت     (.Hodg and Anthony 1991,290)رسمی پاسخگویی نمایرران است 

ایگاه تصميم گيری، نحوه ارتباطرات،  ج  رویه ها، استانداردها،  ساختار آیينه تمام نمای قواعد، مقررات،،

مفهوم نسبتا  ساده و ملمرو  از  . مشاغل و تلفيق آنها و سلسله مراتب اختيارات است،ها  تفکيك بخش

  هرا،  بل رؤیررت از کرررل فعرراليت  قا نماد یك که شود می نمایان  ساختار به شکل نمودار سازمانی،

می توان اینگونه استدلال کرد که نمودار سازمانی،  پس. یندهای سازمانی استاشيوه های ارتباطی و فر

 .از واقعيت ساختار سازمانی است تلخيص و تجریدی

 است؟ کدام آن کارکردهای و چيست سازماني ساختار

در ابتدا به این خواهيم پرداخت که ساختار و نمودار سازمانی یك شرکت یا موسسه، چه کارکردهایی 

 .ار به برخی از آنها اشاره می کنيمدارد؟ در اینجا به طور فهرست و

 :ساختار سازمانی تصریح می کند که

 وظایف چگونه تخصيص داده شوند؟ 

 چه شخصی به چه کسی گزارش دهد؟ 

 ساز و کارهای هماهنگی رسمی چيست؟ 

 الگوهای تعاملی سازمان که باید رعایت شوند کدامند؟ 

 ارتباطات کاری به چه صورت می باشد؟ 

مل دستورها، فرمان ها و همچنين گزارش دهی با چه ساختاری انجام می انتقال اطلاعات شا 

 د؟يرگ

 نظم در سازمان چه الگویی دارد؟ 

 تقسيم وظایف به چه روشی انجام می شود؟ 

 هر کس به چه کسی گزارش بدهد؟ 

 چه کسی مافوق و چه کسی فرمانبر است؟ 

 هر کس با چه کسانی مستقيم و یا با واسطه ارتباط دارد؟ 
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 سازماني ساختار يطراح

سراختن یرا   . طرح سازمان به نحوه ساخت و تغيير ساختار برای تحقق اهداف سازمانی اشاره می کنرد 

 هردف  یرك  برا  اگر چه هر دو . تغيير دادن یك سازمان شبيه ساختن یا تغيير نقشه یك ساختمان نيست

در بنرا  . دارک مری بينرد  س طراح برای تحقق آن هدف، وسایل یا نقشه ای تسپ و شوند می آغاز نهائی

نمودن یك ساختمان، طرح مورد نظر، یك نقشه ساختمانی دقيق بوده که بر اسا  آن ساختمان بنا نهاده 

در ساختن یك سازمان، آنچه مورد استفاده قرار می گيرد نقشه یا سند مشرابه ای اسرت کره    . می شود

 .نمودار سازمانی نام دارد

 سازماني ريزی موثربرطرح عوامل

و آن ها را با اسرتفاده از روش   گرفتید دو دسته عوامل زیر را در نظر ی طراحی ساختار سازمان بابرا

گون جمع آوری اطلاعات ماننرد  های مختلف بررسی و تحليل نمایيد که در این راه از روش های گونا

خرام را بررای   نامه، مصاحبه و غيره باید استفاده کنيد و همچنين نمودارهای مناسبی از داده های پرسش

 .تحليل اطلاعات مرتبط تهيه نمایيد

 ابعاد ساختاری 

 ابعاد محتوایی 

 ساختاری ابعاد بررسی – الف

 پيچيدگی 

 رسميت 

 تمرکز 

 تخصص گرایی 

 نسبت های پرسنلی 

 تحليل ابعاد ساختاری 

 محتوایی ابعاد گيری اندازه و سنجش – ب

 استراتژی 

 محيط 

 تکنولوژی 
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 دوره عمر سازمان 

 فرهنگ سازمانی 

به عنوان مثال در بررسری  . نياز به تجربه کافی و لازم دارد ،بررسی و مطالعه در مورد عوامل موثر فوق

آیتم پيچيدگی شما باید سه زیر فاکتور تفکيك افقی، تفکيك عمودی و حيطه ی کنترل را برا متردهای   

 .معمول مورد تحليل قرار دهيد

با توجه به سطح و ميزانی که به هر کدام از عوامل پس از تحليل عوامل موثر در طرح نمودار سازمانی، 

فوق در یك سازمان اختصاص داده می شود، نمودارهای سازمانی مختلفی برای آن سازمان توصيه مری  

 .گردد

 

 سازماني ساختار سيستماتيک خصوصيات و ها ويژگي

ی، رسميت و تمرکز سازمان که از عناصر پيچيدگ یساختار را در تعریفی دیگر به عنوان یکی از اجزا

 .هرکدام از این عناصر در اینجا به صورت مختصر تعریف می گردد. تشکيل شده، تعریف می کنند

 پيچيدگي

یعنری چره مقردار فعاليرت هرای سرازمان و       . پيچيدگی، حدود تفکيك درون سازمان را نشان می دهد

چيردگی، ميرزان تخصرص    همچنين سرطح پي . یندهای آن از یکدیگر تفکيك شده و متمایز می باشندافر

 .گرائی، تقسيم کار و تعداد سطوح در سلسله مراتب سازمان را نيز نشان می دهد

 رسميت

حدی که یك سازمان برای جهت دهی رفتار کارکنانش به قوانين، مقررات و رویره هرا متکری اسرت،     

جزئی به وسيله  این بدان معنا می باشد که انجام فعاليت های کاری به صورت دقيق و. رسميت نام دارد

یا اینکه روش کاری مکتوب و مردونی وجرود نداشرته و     يرددستورالعمل های تدوین شده انجام می گ

نيروهای جدید به صورت شفاهی و با آموزش های حين کار یاد می گيرند که وظایف خود را به چره  

 صورت و شيوه ای انجام دهند؟

ستفاده را می کنند، در حالی که برخی شرکت ها برا  برخی از سازمان ها از این خطوط راهنما حداقل ا

اینکه کوچك هستند ولی از قوانين و مقررات متعددی بهره می جویند تا به کارکنان خود آموزش دهند 

 داده و چه کاری را انجام ندهند؟ که چه کاری را انجام
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 تمرکز

در برخی سازمان ها، تصميم . اردتمرکز به جائی که اختيار تصميم گيری در آنجا متمرکز است اشاره د

در این سازمان ها، مسائل و مشکلات به بالای هرم سازمانی منتقل شرده  . گيری به شدت، متمرکز است

و مدیران ارشد، اقدام مناسب برای حل آنها را برمی گزینند و دستورات لازم را صادر کرده یا توصريه  

 .های ضروری را گوشزد می نمایند

در ایرن حالرت اختيرار    . م گيری متمرکز، تصميم گيری به صورت عدم تمرکز اسرت نقطه مقابل تصمي

تصميم گيری به صورت نامتمرکز بوده و در بين سطوح پائين سلسله مراتب سرازمانی، پراکنرده شرده    

 .است

پی بردن به این امر که همراه با پيچيدگی و رسميت، سازمان ممکن است حالت متمرکز به خود بگيررد  

معمولا تمرکز و عدم تمرکرز را روی  . به عدم تمرکز آورد، از اهميت زیادی برخوردار است و یا روی

جایگاه . یك طيف و پيوستار نشان می دهند که یك سر آن تمرکز و سر دیگر آن عدم تمرکز قرار دارد

 .سازمان روی این پيوستار، یکی از عوامل اصلی تعيين کننده نوع ساختار سازمانی است

امل سيستماتيك فوق، پارامترهای دیگری نيز در طراحی ساختار سازمانی دخيل می باشند که به جز عو

 .به شرح زیر می باشد

 تعداد پرسنل شرکت 

 نوع فعاليت سازمان و محصولات توليدی آن 

 پيچيدگی یا سادگی کارها 

 اهداف کلان شرکت 

 نوع و ميزان اقلام ورودی و خدمات برون سپاری شده 

 گی های مشتریاننوع فروش و ویژ 

 استراتژی های راهبردی سازمان 

 حساسيت محصول توليدی 

 حجم و مقدار کارها و فعاليت ها 

 متمرکز بودن جغرافيایی سایت های توليدی و مراکز اداری 
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 بزرگی و کوچکی سازمان 

 سطح دانش و مهارت پرسنل 

 :سایر عوامل تاثير گذار به شرح ذیل می باشند  

 :راهبردی عوامل(3

 تغيير،آمروزش،  مردیریت  برنامه راهبری، کميته عالی، مدیریت حمایت خارجی، متخصصان با همشاور

 سازمانی فرهنگ افزار، نرم آزمون و توسعه ریزی، برنامه و نگری آینده

 : اجرایی و سازماندهی عوامل( 4

 نگیهماه کاری، گروه تعهد، طرح، قهرمان مجدد، مهندسی ارتباطات، فناوری، و کار و کسب نظام

 : مناسب انتخاب( 5 

 طرح مدیریت افزار، نرم انتخاب کارکنان، مشارکت مناسب، نسخه

 : نظارت ( 6

 .ای داده صحت عملکرد، ارزیابی سازمان، با فروشنده همکاری بازخور، و نظارت
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 : دومفصل 

 رسمي سازماندهي ومباني مراحل

ندهی هيچ طریقی به عنوان بهترین راه وجود نردارد کره در   قبل از هر چيز باید تأکيد کرد که در سازما

ها و  کار می رود به موقعيته الگویی که برای سازماندهی ب. ها عملی باشد ها یا موقعيت تمام سازمان

همچنين به اعتقادات مدیرانی بستگی دارد که تصور می کنند الگوی خاصی در وضرعيت یرا موقعيرت    

طرح کلاسيك سازماندهی از زمانی که مدیریت به عنوان یك رشرته در  .دمعين، آنها را یاری خواهد کر

طررح کلاسريك عبرارت اسرت از یرك سراختار       . ها مورد توجه واقع شد وجود داشته است دانشگاه

سازمانی دارای نظام سلسله مراتب رئيس و مرئو  به شکل هرم کره در واقرع سيسرتم پيچيرده ای از     

تا  دارای نظم و انضرباط اسرت و   این سيستم ماهي. قررات و روشهاستقوانين و م  های مختلف، مکانيزم

 .وليتهای افراد برحسب مقامشان در سلسله مراتب سازمانی معين شده استسئم

در سالهای اخير نوع جدیدی از سازماندهی موردنظر قرار گرفته است که در آن حداقل تقسيم وظرایف  

 .سمی داردشود و بيشتر ماهيت غيرربطور رسمی دیده می 

 کراهش  موجرب  سرازمانی  روابط دقيق تعریف در قصور که بودند باور این بر کلاسيك پردازان نظریه

 و افرراد  هرای  وفعاليرت  وظایف هرچه بنابراین شود؛ می سازمان در سردرگمی و ابهام بروز و کارایی

 خواهرد  بهتر و رت آسان سازمان وظایف انجام شوند تعریف تری دقيق طوره ب سازمان کاری های گروه

 .  شد

 می انجام کلی اصولی رعایت ضمن و معين مراحلی طی باید سازمان ساخت تنظيم ،باور این اسا  بر

 :  شود طی ذیل شرح به ای چهارگانه مراحل باید سازماندهی برای کلاسيك های نظریه طبق .شد

 ذیل مراحل طی طریق از(  افقی بندی تقسيم) عمده بخش چند قالب در سازمان کل تقسيم:اول مرحله 

 : 

  سازمان عمده وظایف به توجه با ها فعاليت و کارها بندی تقسم (الف
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 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

  ها اداره طراحی(ب

  پشتيبانی واحدهای طراحی (ج

 بنردی  تقسريم ) آنهرا  اختيرارات  بره  توجه با سازمانی سطوح ميان ارتباط ایجاد: دوم مرحله 

 :  ذیل مراحل طی طریق از( عمودی

  سازمانی مراتب سلسله رحط ارائه (الف

  افراد نظارت حيطه تعيين (ب

 «فرماندهی وحدت »اصل رعایت با افراد سرپرستی حوزه کردن مشخص (ج

  مرئو  و رئيس روابط تنظيم(د

  افراد اختيارات حدود و نوع تعيين (ه

   ستاد و صف روابط تنظيم (و

  تمرکز عدم و تمرکز ميزان تعيين (ز

 :  ذیل مراحل طی طریق از(  افقی ترکيب) سازمانی مراتب سلسله ختنسا مرتبط: سوم مرحله 

   سازمان راهنمایی تدوین(الف

  تخصصی وظایف تعيين (ب

  کاری های رویه تدوین (ج

  شوراها و دائمی کار های گروه تشکيل (د

  موقت کاری های گروه تشکيل (ه

 :   ذیل مراحل طی ریقط از نيروها تثبيت و کارکنان برای جایابی:  چهارم مرحله 

  افراد بين کار تقسم (الف

  شغل هر احراز شرایط تدوین (ب

  شغل مشخصات شرح تدوین (ج

  موجود مقررات و قوانين تدوین (ه 

 دارد وجرود  نظر اختلاف سازمان گيری شکل و ایجاد مراحل ترتيب و سازماندهی نحوه مورد در البته

 بره  برالا  از سرازماندهی  روش)) برخری  و(( بالا به پایين از سازماندهی روش)) گروهی که طوریه ب
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 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

 از سازماندهی روش)) کلاسيك مکتب های نظریه چارچوب در مثال برای.  کنند می توصيه را(( پایين

 .شود می توصيه(( پایين به بالا

 

 سازماندهي بر مبنای وظيفه

که برای انجام دادن آن نياز اسرت،  ها و تکنولوژی  مهارت ،ماندهی بر مبنای وظيفه به طبيعت کار ساز 

بخش بندی وظيفره ای اغلرب در   . شوند بندی می بوروکراسی ها اغلب به این طریق بخش. بستگی دارد

در داخل یك بخش، کار ممکن است به قسمتهای ریزتری . های توليدی کوچك یافت می شود شرکت

حسابهای دریرافتنی، حسرابهای    هایی برای برای مثال بخش مالی ممکن است شامل بخش. تقسيم شود

  (.Dubrin 1989,212)اعتبار و صورت دستمزدها باشد  ،پرداختنی

 ها برحسب وجوه مشترکی که دارند و معمولا  از پائين بره برالا گرروه    در تهيه چين ساختاری، فعاليت

کره  اگر محيط دارای ثبات بوده و اگرر سرازمان از نروعی تکنولروژی اسرتفاده کنرد       . بندی می شوند

ساختار وظيفره   ،گی زیادی به یکدیگر نداشته باشندیکنواخت و عادی باشد و نيز دوایر سازمانی وابست

 (.Daft 1998,214)ای مؤثر خواهد بود 

 سازماندهي رسمي مراحل

 ،ماهيت و شکل متفاوت وظایف سازمانی با توجه به( : مراحل اول و دوم)تقسيم بندی افقی و عمودی 

 ،بندی می کنند معمولا  با افزایش وسعت سازمان بخش های وظيفه ای عمده تقسيم سازمان را در قالب

مشاغل تخصصی تر می شروند و سرازمان بره اجرزای      .یابد تعداد بخش های وظيفه ای آن افزایش می

 .بيشتری تقسيم می شود

ایف عمرده  ها و شيوه های گوناگون طراحی و با توجه به وظ راح با استفاده از روشط:در مرحله اول 

 آنها را در قالب وظيفه های جزئی تر تقسيم می کنند و پس از طراحری اداره هرا بره طراحری     سازمان

  .واحدها و ادارات فرعی می پردازند
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 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

سرطوح سرازمانی   ،قدرت و اختيار در سازمان  پس از مشخص شدن سلسله مراتب:در مرحله دوم 

تعيين سلسله مراترب سرازمانی از مهمتررین    فرماندهی و  در واقع ترسيم خط .مختلف شکل می گيرند

  .شوند باید توسط مدیر اتخاذ تصميم هایی است که در این مرحله

در مراحل اول و ( : مراحل سوم و چهارم) ها  جایابی برای کارکنان و تنظيم شرح شغل ،ترکيب افقی 

این مراحل سازمان به در . واحدهای سازمانی مطرح می شود  دوم نحوه تقسيم سازمان در قالب اجزا و

 .گرددمی  اجزا کوچکتری تقسيم

استمرار حيرات   ،و کارهای ترکيب باید بيشتر تلاش شود تا با استفاده از ساز :در مرحله سوم 

دو ، فراگررد سرازماندهی   و هماهنگی فعاليت های سازمان تنظيم شود؛ بنا براین می توان گفت کره در 

ترکيب و هماهنگ ،بدین ترتيب  .گيرد مورد استفاده قرارمی(( بترکي))و (( تجزیه)) روش یا ابزار مهم 

سيستم ها و واحدهای سازمانی بره هرم نيروزایری و     ساختن اجزا سازمان با توجه به نحوه تعامل خرده

مرحله سوم مجموعه واحدهای سرازمانی شرکل مری گيرنرد و      افزایش کارایی سازمان می انجامد و تا

ولی تا زمانی  .در نتيجه ترکيب کلی سازمان معين می گردد،ی شوندواحدهای فرعی و اصلی مشخص م

مرتبط نشوند و وظایف آنها معين نگردد اهداف اساسی سازماندهی تحقرق   که افراد با ساختار سازمانی

 نمی یابد ؛بنابراین

شررایط احرراز   ،شرح وظرایف افراد  ،تهيه شرح شغل ،به اموری نظير تقسيم کار :در مرحله چهارم 

 .دین قوانين و مقررات مبادرت می شوو تدوشغل 
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 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

 

 :مسوفصل 

 انواع ساختارهای سازماني

 و ،سرازماندهی  تقسريم ، سرازمانی  هرای  فعاليت آن وسيلهه ب که است ای شيوه یا راه سازمانی ساختار

 را کرار  انجام عوامل های فعاليت تا آورند می وجوده ب را ساختارهایی ،ها سازمان. شوند می هماهنگ

 در. شرود  مری  نمایان سازمانی نمودار در سازمانی ساختار. کنند کنترل را اعضا اعمال و کرده هماهنگ

 .گيرد می قرار توجه مورد زیر رکن سه سازمانی ساختار ریزی طرح

ساختار سازمانی تعيين کننده روابط رسمی و گزارش گيری درسازمان است و نشان دهنده سطوحی -1

 .مدیران را نيز مشخص می نماید اتب اداری وجود دارد و حيطه کنترلاست که در سلسله مر

گروهی در یك واحد کار می کنند  ساختار سازمانی تعيين کننده جایگاه افرادی است که به صورت-2

 .سازمان وجود دارد می پردازد بندی یا تقسيم بندی واحدهایی که در کل و به گروه

وسيله آنها همره واحردها هماهنرگ و     هایی است که به ح سيستمساختار سازمانی در بر گيرنده طر-3

 .تضمين خواهد شد یکپارچه می شوند و در نتيجه ارتباط موثر در سازمان

این . ساختار سازمانی تحت تاثير اهداف و استراتژی ، محيط ،تکنولوژی و اندازه سازمان قرار می گيرد

مان و جایگاه آن هستند که بين سازمان و محيط قرار کل ساز کليدی و محتوایی بوده و معرف، متغيرها 

 .شوند گرفته و از آن مشتق می

سرازمان و محيطری هسرتند کره متغيرهرای       متغيرهای محتوایی می توانند مهم باشند زیرا نشان دهنرده 

 .ساختاری درون آن قرار گرفته است

یی به دست می دهند کره مری   های درونی یك سازمان هستند ومبنا گر ویژگی متغيرهای ساختاری بيان

 .های ساختاری آنها را با هرم مقایسره نمرود    ویژگی ها را اندازه گيری کرد و توان بدان وسيله سازمان
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 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

پيچيدگی ، رسميت و تمرکز نمونه های مهرم  . اثر می گذارند متغيرهای محتوایی بر متغيرهای ساختاری

 .است از متغييرهای محتوایی

رهای ساختاری اثر می گزارند وازنحوه ترکيب ودر آميختن آنها انرواع طررح   متغيرهای محتوایی بر متغي

 .ید آهای ساختاری بوجود می 

در همان بردو تاسريس   . ود ی شدن به اهداف موسسين خود تاسيس مبرای رسي( شرکت ها)سازمان ها 

ر آینرده را  درست است که تدوین استراتژی پيمودن مسير شرکت د. استراتژی اوليه آن تعيين می شود 

بره  . تعيين می کند اما تدوین بدون اجرا ایجاد سود نمی کند و اهداف شرکت را بررآورده نمری کنرد    

شرکت به ابزاری مناسب نياز دارند که استراتژی خود را به درستی اجرایی ( موسيسن)همين دليل مدیر

نظارت داشته باشند ترا شررکت    کنند و در طول اجرا از ابتداء تا انتها بر حسن انجام استراتژی کنترل و

بدون در نظر گرفتن استراتژی هم مثل این اسرت کره    ،انتخاب یك ساختار.بتواند به اهداف خود برسد

 .ساختار باید به نياز های مدیران واکنش نشان دهند. شرکت استراتژی ندارد 

ابتی بایرد سراختار برا    ساختار سازمانی به تنهایی ایجاد مزیت رقابتی نمی کند و برای ایجاد مزیت رقر 

باید ،است که اهداف آن صادرات یك کالابرای مثال شرکتی .استراتژی سازمان در تعادل و مرتبط باشد 

. طور آسان و اثر بخرش انجرام دهرد    ه ساختاری را انتخاب کند که از طریق آن ساختار صادرات را ب

 .ت و فرآیند تصميم گيری استدرقنقش ها، روش ها، مکانيزم کنترل ساختار سازمانی یك شکل منظم 

 .ساختار سازمانی تحت نفوذ عواملی مانند موقعيت ، اندازه و عمر شرکت قرار می گيرد

اسرتفاده قررار گيررد و چگونره بایرد      مرورد  ساختار سازمانی این را که چه چيزهایی باید در شررکت  

 .استراتژی های رقابتی خود را انتخاب کند، شناسایی می کند

ساختاری که با استراتژی های آنها تطابق دارد انتخاب می کنند ، استراتژی رقابتی  ،رکت هاوقتی که ش

 .هدده شرکت را تحت تاثير قرار می دساختارهای موجود ،استراتژی آین.بدست می آید

شرکت ها با رشد استراتژی آنها جهت ارتباط بين ساختار و اسرتراتژی و تسرهيل کنتررل اسرتراتژیك     

 .تغيير می کند،ساختارشان 
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 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

 

  انواع ساختار

 ساختار ساده

شکلی از سازمان است که مدیر همه تصميمات را خود بصورت مستقيم می گيرد و ناظر  ،ساختار ساده

البته ، فعاليت ستادی ، به عنوان قدرت سرپرستی اضافی مدیر تلقی . بر همه فعاليت های سازمانی است

سيسرتم  . ی محدود و نقش های محدود در سازمان اسرت  این ساختار درگير وظایف تخصص. می شود

. پشرفته است و مدیران به صورت مستقيم بر فعاليت ها نظارت مری کننرد   غير اطلاعات مدیریت نسبتا 

هایی کره دارای یرك نروع محصرول بروده و در یرك برازار         وسيله شرکته ب این ساختار مخصوصا 

 .ه قرار می گيردجغرافيایی منفرد فعاليت می کنند مورد استفاد

طور مکرر برر هزینره هرای پرایين     ه دليل کوچك بودن سازمان ، ساختار ساده در شرکت هایی که به ب

صورت مستقيم و مکرر است و ه در این ساختار ، ارتباطات ب. تمرکز دارند مورد استفاده قرار می گيرد

رد ، این شرایط موجرب بوجرود   لذا در بسياری از موا. سرعت وارد بازار می شوند ه توليدات جدید ب

در ساختار ساده ، استراتژی ها نقش حياتی در کسرب موفقيرت   . آمدن مزیت های رقابتی نيز می شود 

 .سازمان از جنبه های مختلف اقتصادی ایفا می کنند

 ويژگي ها

 (نقش ها و وظایف تخصصی محدود)پيچيدگی کم

  (ور مسررتقيم نرراظر بررر امررور طرره سيسررتم اطلاعررات غيررر پيشرررفته ،مرردیر برر )رسررميت پررایين

 (.همه تصميمات را خود مدیر می گيرد)تمرکز زیاد

 :ساختار ساده در موارد زير اثربخش است

 .اندازه سازمان کوچك باشد 

 .سازمان در مرحله شکل گيری باشد 
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 .محيط سازمان ساده و پویا باشد 

 .سازمان مواجه با بحران و تهدید محيطی باشد 

 .باشد مدیر ارشد مالك سازمان 

 .مدیرارشد سازمان خواهان تمرکز قدرت در دست خود باشد 

 .داعتماد زیر دستان برخوردار باشمدیر ارشد از قدرت ناشی از  

 مزايای ساختار ساده     

 نآ سریع  شکل گيری 

 انعطاف پذیری 

 عدم وجود لایه زاید 

 دافرا مشخص کاملا  مسوليت 

 حداقل ميزان ابهام در اهداف برای کارکنان 

 قاط قابل بهبود ساختار سادهن

 قابليت کاربردی محدود 

 قدرت متمرکز در دست یك نفرساختار سازمانی 

 بيشترین ریسك 

 وظيفه ای ساختار
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به منظور تطابق با فعاليت های پيچيده سازمانشرکتها بجای استفاده از ساختار ساده ،ساختار وظيفه ای  

های بزرگ که دارای تنوع کراری پرایين هسرتند     ساختار وظيفه ای توسط شرکت. را انتخاب می کنند

 . مورد استفاده قرار می گيرد

ساختار وظيفه ای شامل یك مدیر اجرایی با چندین مدیر وظيفه ای که بر اسا  کارهای تخصصری و  

 .فعاليت هایی که باید در شرکت انجام شود گروه بندی شده اند

 .تحقيق و توسعه ، مهندسی و منرابع انسرانی اسرت   مانند قسمت های توليدی،حسابداری ، بازاریابی و 

فرصت انجام فعاليت های تخصصی را فراهم نموده و موجب تسهيل در تسرهيم دانرش و    ،این ساختار

دليل وجود فعاليت ها و وظرایف متعردد کره مری توانرد مرانع ارتبراط و        ه ب. توسعه ایده ها می شود 

 .است گيری تصميم ، ساختار نای در  هماهنگی شود ، وظيفه اصلی مدیر اجرایی

واحرد آموزشری ، خردمات دانشرجویی ،     : دانشرگاه برمبنرای واحردهای وظيفره ای از قبيرل       :مثرال 

 .. واحدحسابداری و

 خرودرو سرازی ، فرولاد کره دارای اسرتاندارهای انجرام کرار مری باشرند         : شرکت های توليدی مثل

های مشخص و تکراری ،که در آن شرغل  کار،ادارات پست که به کارکنان : شرکت های خدماتی مثل 

 متخصص شده اند با دستورالعمل های مشخص واگذار شده است

 :ساختار وظيفه ای در موارد زير اثربخش است

 .اندازه سازمان بزرگ باشد 

 شرکت هایی دارای توليد انبوه 

 محيط ساده و با ثبات 

 کارها تکراری و استاندارد شده 

 فناوری کاربردی تکراری 
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 ساختار وظيفه ایمزايای 

 کارایی بالا 

 تخصصی شدن وظایف 

 کاهش هزینه 

 .مساله ایجاد یك کنترل شدید را حرل مری کنرد و تصرميم گيرری سرریعتر انجرام مری شرود          

 نقاط قابل بهبود ساختار وظيفه ای

 .دبه استراتژی های سازمانی نام بر مناطق وظيفه ای به جای گرایش آن گرایش مدیران 

 .حدهای صفی و ستادی را افزایش می دهدتضاد و تعارض بين وا 

 .وليت ها را بر عهده مقامات ارشد می گذاردئمس  

 تفویض اختيار را تقویت نمی کند 

 ساختار وظيفه ای و اجرای استراتژی رهبری هزينه       

اتژی رهبری هزینه، عواملی نظير تخصرص  راز مهمترین ویژگی های ساختار وظيفه ای برای اجرای است

 . تمرکز گرایی و رسميت می باشد گرایی،

برای . تخصص گرایی به تعداد و انواع کارهای ویژه که در یك گروه کاری انجام می شود مرتبط است 

استفاده از استراتژی رهبری هزینه، مدیران فعاليت های شرکت را در داخل گروه های فرعری همگرون   

 . تقسيم می کنند

یا ارائه خدمات به مشتریان تقسريم مری    مناطق وظيفه ای ، توليدبراسا   این گروه های فرعی معمولا 

ه شرکت ها هزینه های خود را از طریق ب ،های تخصصی وسيله تقسيم وظایف در داخل گروهه ب. شوند

کارگيری کارکنان متخصص و توانمند و مجموعه ای از فعاليت های محدود،کاهش و یرا حرذف مری    

 .کنند
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ها  امروزه سازمان. قدرت تصميم گيری را در مدیران شرکت نشان می دهدتمرکزگرایی درجه و ميزان 

که قدرت تصرميم گيرری در جهرت پرایين سرازمان در       طوریه ب .گرایش زیادی به عدم تمرکز دارند

دليرل اینکره در   ه ب. حرکت است،جایی که کارکنان به طور مستقيم و مکرر با مشتریان در تما  هستند

هایی مورد استفاده قرار می گيرد که توليردات آنهرا در سرطح     توسط شرکت اغلب موارد تمرکزگرایی

 .استاندارد بالا قرار دارد، برای استراتژی رهبری هزینه، رسميت الزامی است

رسميت، درجه ای است که اجرای هر کدام از نقشها و وظایف را در شرکت به صورت رسمی تعيرين  

ری هزینه نياز به ایرن اسرت کره وظرایف تخصصری باشرند       برای کاربرد موفق استراتژی رهب. می کند

بدین .،تصميم گيری به صورت متمرکز باشد و نقش ها و روش ها به صورت رسمی وجود داشته باشد 

ترتيب ساختار وظيفه ای ، ظهور یك فرهنگ کاهش هزینه را نشان می دهد ،فرهنگی که همه کارکنران  

 .دن راههایی برای کاهش هزینه ها هستندبواسطه آن بطور مستمر در جستجوی پيدا کر

چند نكته از ويژگي های ساختار وظيفه ای برای اجرای استراتژی رهبری هزينه است ضرروری  

 :است

 .توليد و عمليات جزء فعاليت های اصلی است 

 . فرآیند مهندسی ، تاکيد زیادی بر روی توليدات جدید در بخش تحقيق و توسعه دارد 

 .زیادی با قسمت های عملياتی همکاری می کنند حو نسبتا کارکنان ستادی به ن 

 .های رسمی سبب ایجاد فرهنگ کاهش هزینه شده است روش 

 .همه انواع ساختار از نوع ماشينی یا مکانيکی است و فعاليت ها ساختارمند شده اند 

  ساختار وطيفه ای برای اجرای استراتژی تفكيک

يفه ای از تمرکزگرایی برای تصميم ظجرا می شود که ساختار وی تفکيك، زمانی به طور موفق ااستراتژ

در تمایز با استراتژی رهبری هزینه،این استراتژی در جایی که انسرجام و همکراری   . گيری استفاده کند

فعاليت ها در سازمان مورد نياز است و کارکنان باید یاد بگيرند که فعاليت های منسجم و هماهنرگ را  
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 اسرتراتژی  برر  توسرعه،اغلب  و تحقيرق  و یرابی  بازار بخش های فعاليت. رود میر به کا انجام بدهند،

 :به قرار زیر است ساختار این های ویژگی.  دارد تمرکز ،تفکيك

 . فعاليت اصلی بخش بازار یابی ، ایجاد ایده های جدید است 

 .بخش تحقيق و توسعه بر توليدات جدید تاکيد دارد     

ت ، اما هر دو بخش تحقيق و توسعه و بازار یابی دارای ستاد مرکزی اغلب وظایف غير متمرکز اس 

 . کند هستند که با یکدیگر به صورت مرتبط کار می

 .رسمی بودن تنها به این که ایده های جدید می تواند به آسانی ظهور و تغيير یابد ، محدود است 

 .است و وظایف دارای حداقل ساختار است( زنده)ساختار ارگانيك  

  ختار بخشيسا

 انواع ساختار بخشي

 ساختار بخشی بر اسا  منطقه جغرافيایی 

 ساختار بخشی بر اسا  محصول 

 ساختار بخشی بر اسا  مشتری 

 ساختار بخشی بر اسا  فرآیند 

وقتی شرکت به اندازه ای از رشد می رسد و دارای تنوع محصول و تنوع بازار می شود بررای اعمرال   

روی (M-Form) و ایجاد مزیت رقابتی شرکت به ساختار چند بخشری  کنترل و هماهنگی بر عمليات

صورت جداگانه دارای سود ه ساختار بخشی شامل تقسيم فعاليت ها به نحوی که هر بخش ب. می آورد

های روزمره تفرویض   وليت ها را برای انجام فعاليتئشرکت اصلی ، مس.و بازده مختص به خود است 

به دليل تنوع شرکت ها در سطح تجارت برين  . وص انتخاب می کند کرده و برای هر بخش مدیر مخص

بنابراین ، طراحی اثربخش این سراختار سربب   . المللی ، این ساختار اغلب مورد استفاده قرار می گيرد 
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ها بویژه شرکت هایی کره   در نتيجه این ساختار برای همه شرکت. افزایش عملکرد شرکت ها می شود

 .دتند یك ساختار مناسب محسوب می شوی هسدارای عملکردهای متنوع

در واقع واحدهای مستقل که دارای ساختار وظيفه ای در درون خود هسرتند   ،بخش ها در این ساختار

بخش ها خود را نوعی شرکت بره حسراب مری    . که توسط مدیر بخش با کنترل زیادی اداره می شوند

 .يار متمرکز در دست مدیران، سازماندهی شده اندآورند که با تقسيم کار در حد بالا، رسميت زیاد، اخت

 :ساختار بخشي در موارد زير اثربخش است

 .باشد گاندازه شرکت بزر 

 شرکت با تنوع محصول و تنوع بازار 

 .ت زیاد پيچيده و زیاد پویا نباشدمحيط شرک 

بخش  استاندارد کردن محصولات و فرآیندها مرتبط اند در صورتی که در ساختار بخشی در داخل 

 .ها استاندارسازی وجود دارد

 ساختار بخشيی مزايا

یك کالا یا خردمات خراص بره یرك     وليت های توليد و فروش ئبا واگذاری کامل اختيارات و مس 

 .اهداف بخش با اهداف کلی سازمان همسویی پيدا می کند  د،واح

 . وسيله ای برای تربيت مدیران ارشد سازمان می باشد 

 .يجه کار خود اطلاع می یابندخوبی از نته مدیران ب 

 جو رقابتی در بين بخش ها ایجاد می شود و قادر خواهند بود محصولات جدیدی توليد کنند 

 .گذاردی بخش تاثير زیادی بر بخش دیگر نم عملکرد ضعيف یك 

         مزایرای صررفه جرویی     دليل استفاده از ساختار وظيفه ای در درون بخرش هرا ، بخرش هرا از    ه ب 

 . در برنامه ریزی، جذب سرمایه و توزیع ریسك بهره می جویند ز مقيا ناشی ا
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 نقاط قابل بهبودساختار بخشي        

        علت وجود مدیران و متخصص های زیاد، واحدهای موازی در بخش هاه هزینه بسيار بالا ب 

شرود کره    برای اعمال کنترل بر بخش ها باید متخصصينی در دفتر مرکرزی شررکت گمرارده          

 .موجب افزایش هزینه می شود

کارکنران  . نقل و انتقال کارکنان با مشکل مواجه می شود  ،به علت مشکل هماهنگی بين بخش ها 

 .چند مهارتی نمی شوند

 علت استفاده نامتوازن از امکانات متمرکز شرکته تعارض بين واحدها ب 

گ و بسياری از شرکت های کوچرك ،  با وجود این معایب ساختار بخشی برای بيشتر شرکت های بزر

 . مزیت ساختارهای بخشی بسيار بيش از ضعف بالقوه آنهاست

  کنترل های داخلي در ساختار بخشي

ول تردوین و اسرتفاده از   ئ، مدیران ارشد سازمان مسر (M-Form) با توجه به اینکه در ساختار بخشی

برا  . ينش صحيح در کارکنان می شرود  استراتژی ها هستند، کنترل های سازمانی سبب به وجود آمدن ب

 . این هدف که چه فعاليت ها و رفتاری سبب افزایش قدرت رقابتی شرکت می شود

های متنوع، زمانی نتيجه می دهد که شرکت به نحو مطلوب از هرر دو نروع    کاربرد اثربخشی استراتژی

 .کنترل استفاده کند

وسيله مدیران شرکت ها بره  ه دت و استراتژیك بکنترل استراتژیك به طور جزیی از مقيا  های بلند م

کنترل هرای اسرتراتژیك بيشرتر برر     . منظور ارزیابی عملکرد مدیران و قسمت های آنها استفاده می کند

کنتررل  . قضاوت ذهنی تاکيد دارد و در عين حال ممکن است از بينش در ارزیرابی نيرز اسرتفاده کنرد    

زیرا تنروع  . یی از تنوع فکری در ميان مدیران ارشد داردطور مخصوص نياز به سطح بالاه استراتژیك ب

 .فکری، باعث بوجود آمدن تنوع فکر و عقيده درباره ارتباط اثربخش بين مدیران می شود



 
 

 

26 
 

 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

را برای ارزیرابی برازده واحردهای    ( مثل بازده سرمایه)های عينی  کنترل مالی به صورت جزئی مقيا 

بره دليرل گررایش بره     . مدیران سطوح عالی ارائه می دهرد  به  تجاری و عملکرد مدیران واحدها-مالی

وسيله بخرش هرای متعردد    ه پيامدهای مالی، کنترل های مالی و استراتژیك بر عملکردهای متعدد که ب

 .انجام می شود ،تاکيد دارد

 انواع ساختارهای نظری سازماني

های نظری ، کلی و  طرح. کرد طرح های ساختاری را می توان به دو دسته نظری و عملی تقسيم

 .شود انتزاعی بوده به دو صورت ارگانيك و مکانيك تقسيم می

 ارگانيک ساختار

 .پراکندگی در سطح افقی اندک است 

 .زیاداست( هم افقی و هم عمودی)همکاری و اشتراک مساعی  

 .وظائف انعطاف پذیرند 

 .است کارها چندان رسمی نيستند و ارتباطات غير رسمی 

 .ی غيرمتمرکز استسيستم تصميم گير 

 ساختار مكانيكي           

 .واحدها در سطح افقی پراکنده اند 

 .روابط بسيار دقيق و انعطاف ناپذیرند 

 .کانال ارتباطی رسمی است 

 . تم تصميم گيری متمرکز استسسي 

 انواع ساختارهای عملي سازماني

ر گرفته و ساختار هایی جزئی طيف قرا ساختارهای ارگانيکی و مکانيکی ساختارهایی هستند که در یك

 .توان به دو دسته تقسيم کرد ساختارهای عملی رامی. و عملی تر را در بر می گيرند



 
 

 

27 
 

 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

 سازمان نواع ساختارهای عملی بر اسا  بخش های پنجگانها-1

 سازمان های انواع ساختارهای عملی بر اسا  گروه بندی فعاليت-2

 

 

 :فصل چهارم

 ساختار کننده عوامل تعيين

  استراتژی:اول بخش

 رو این از .سازمان مدت کوتاه و بلندمدت اهدافبه  حصول برای است ای ساختار وسيله: پيتر دراکر 

 .گردد آغاز استراتژی و اهداف با باید ساختار پيرامون بررسی و بحث نوع هر

  ؟ چيست استراتژی

 لازم برای رسيدن به اهدافخصيص منبع ت و کار شيوه اتخاذ بلندمدت، بنيادی اهداف تعيين فرایند 

 .گردد اهداف به نتایج نهائی برمی 

 .استراتژی هم به نتایج نهائی و هم وسایل نيل آنها اشاره دارد  

 دو نظريه در مورد استراتژی          

 یرك  یرا  طررح  عنروان  به را استراتژی نظریه این :( Planning mode) ریزی حالت طرح .1

 مدیران اسا ، براین کندمی تشریح و توجيه شده، تدوین قبل از هک روشن و واضح رهنمودهایی رشته

خواهند به آن برسند مشخص کرده در راسرتای رسريدن بره آن یرك طررح اصرولی و       ی که میمقصد

 .کندساختارمند تدوین می
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 و اصرولی  طرحری  الزامرا   استراتژی نظریه، این براسا  ( Evolutionary) حالت تکاملی  .2

. ) نرد کمری  پيردا  ظهور مهم تصميمات جریان در الگو یك عنوان به زمان طی در بلکه نيست، سنجيده

 (کنندمیهای بازرگانی از این حالت تبعيت شرکت

 .های ایستا و پویا استمزیت اصلی روش دوم، در توانایی آن به منظور انطباق با استراتژی  

 اسرتراتژی  طریرق  از سراختار  روی برر  دیگر عوامل و محيط سازمان، درون پردازش فرایندهای آثار  

 .پذیردمی  صورت

  

  

 نظريه سنتي در مورد ارتباط استراتژی و ساختار

 ساختار در تغييراتی به منجر ، هاتغييرات در استراتژی شرکت : ( Alfved Chandlev) نظریه چندلر 

 .است گردیده ها آن

 زیراد،  تمرکز دارای که است ساختاری محصولی، تك استراتژی با سازمان یك برای کارآمد ساختار   

 .باشدمی کم پيچيدگی و رسميت

  

Tt2 Tt1 t زمان 

 استراتژی تنوع محصول کم  زیاد

 ساختار ساده ایوظيفه بخشی

 و اول حالرت  بره  نسبت متفاوت ساختاری باید گيرد،می پيش در را گراییتنوع که یهنگام سازمان    

 .باشند داشته دوم

  ساختار– در مورد استراتژی  نظريه معاصر

های استراتژیك بر مبنای ميزان تغيير در محصولات یا برازار یرك   انواع چهارگانه سازمان ایسناز و لمای

 .مطرح کردند را سازمان
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 ( :مایلز و ایسنا ) های استراتژیك  انواع چهارگانه سازمان

 تدافعی .1

 نگرآینده .2

 تحليلگر .3

 انفعالی .4

با توليد تعداد محدودی از محصولات برای بخش کوچکی از کل بازار  ( Defender)سازمان تدافعی  

 .کنندبالقوه، ثبات را جستجو می

سرمی بررای ایجراد    گردد که از تفکيك افقی بالا، کنترل متمرکز و سلسه مراترب ر میساختاری ایجاد 

 .باشدمیارتباطات برخودار

توانایی آنها در بهره جسرتن از  . ها هستندقطب مخالف توافق ( Prospector) آینده نگران  

هرا   نوآوری نسبت به سودآوری در این سازمان. های بازاریابی و توليد محصولات جدید استفرصت

 .برتری دارد

صرورت غيرر   ه ساختار سازمانی منعطف است و از رسميت کمی برخوردار است و کنترل ب 

هرای  شررکت . ب به اندازه ارتباطات عمودی وجود خواهد داشرت متمرکز انجام شده و ارتباطات مور

 .نگر اثربخش هستندآینده

اند تا پی ببرند که کدام یك از دو نوع وضعيت در تلاش ( Anatyzes) سازمانهای تحليگر  

 .کنندتحليلگران حيات خود را با تقليد از دیگران طی می. ذکر شده بهتر است

 ،در پاسخ به محيط. گيرنداتژی محدود و جزیی در پيش مییك استر Reactorها، انفعالی 

 .دهندواکنش مناسب ارائه نمی 

   های ساختاریویژگی محيط اهداف استراتژی

 افقی تفکيك – تمرکز – بالا رسميت –تقسيم کار زیاد  -کنترل شدید با ثبات ثبات و کارایی دافعیت
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 .است گردیده حذف عملکرد، در کارایی عدم علت به انفعالی استراتژی

-اینکه مدیران محيط را چگونه درک می) عنصر کليدی در تئوری ساختار : ها تژیبينی انواع استراپيش

 .ی، ارزیابی مدیریت از عدم اطمينان محيطی استاستراتژ( کنند 

 پيوستار محيط استراتژی

 

 کننده بودن استراتژیهای تعيينمحدوديت

 .گيری سازمان بيشتر استدهی ساختار در اوایل دوره شکلشکل تأثير در .1

 دهندها، بعد از یك خلاء زمانی تطبيق میساختارهای خود را با تغييردر استراتژی ها، برخی سازمان .2

جه است، این احتمال وجود دارد که یرك  جایی که سازمانی با حداقل رقابت موا ( ميزان فشار رقابتی)

 .دخلاء زمانی عمده بين تغيير در استراتژی و تغيير در ساختار سازمانی وجود داشته باش

 اندازه:بخش دوم

  تعريف اندازه سازمان

 : است جزء یا عنصر چهار دارای سازمان بزرگی که کند کيمبرلی بيان می

 بر کم کنترل جاری هایفعاليت بر شدید کنترل –کز تعدیل یافته کنترل متمر متغير پذیریثبات و انعطاف تحليگر

 جدید هایفعاليت

 ارتباطات تمرکز عدم – کم رسميت – کم کار تقسيم –ساختار منعطف  پویا پذیریانعطاف نگرآینده

 مورب

 تغييرات کنُد و عدم اطمينان محيطی کم تغييرات سریع و عدم اطمينان محيطی زیاد

 فعیتدا واکنشی تحليلگر نگرآینده
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 هرای  کرلا   تعرداد  ، توليرد  خطروط  تعداد ارستان،بيم های تخت تعداد)  سازمان فيزیکی ظرفيت .1

 ......(دانشگاه، 

 (صنعت نوع فصلی، کسب کارو وقت، نيمه کارکنان)  معيار ترین رایج:  سازمان موجود کارکنان     .2

 ( فرررروش و دانشرررجویان تعرررداد ،مشرررتریان تعرررداد: )  سرررازمان خروجررری و ورودی    .3

  مالی و مادی منابع    .4

 .گذارد می تاثير ساختارش بر زمانسا یك اندازه . 5

 تخصرص  از حاصرل  اقتصرادی  مزایای از تا کند انی کارکنان عملياتی بيشتری استخدام میسازم وقتی

 برين  همراهنگی  ایجراد  بررای  و یافت خواهد افزایش افقی تفکيك نتيجه در گردد، مند بهره آنها گرایی

 شرد  خواهد موجب نتيجه در و یافت دخواه افزایش سازمان درون عمودی تفکيك مختلف، واحدهای

از نظر جغرافيایی گسترش پيدا کند و باعث گستردگی پيچيدگی بيشتر سازمان خواهد شد و  سازمان که

 کنتررل  اعمرال  جرای ه بر  نماید، نظارت سازمان های فعاليت برهمه مستقيم بطور تواند چون مدیر نمی

 سطوح از عالی مدیریت چون نهایتا  و ورزید دخواه مبادرت رسمی مقررات و قوانين اجرای به مستقيم

 بره  متمرکرز  غير گيری تصميم سيستم از آگاهانه و معقول گيری تصميم برای شود، عملياتی دورتر می

 ( است بنيادی ساختاری تغييرات دهنده نشان اینها. ) گردد می استفاده متمرکز جای

 تكنولوژی :بخش سوم

 فنون و فرایندهای لازم برای تبدیل نهاده ها به ستاده ها اطلاق میبه اطلاعات ، تجهيزات ، : تکنولوژی

 .شود

 و بودند برخوردار زیادی رسميت ميزان از بودند انبوه توليدی تکنولوژی دارای که هایی شرکت 

  . گرفت می صورت آنها در کمی نسبتا  تعویض اختيار

 .طف برخوردار بودند منع ختارسا از داشتند فرایندی و توليدی تکنولوژی که هایی شرکت اما 

 

 



 
 

 

32 
 

 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

 محيط : بخش چهارم    

ی که بر عملکرد سازمان تأثير گذاشته و سازمان کنترل کمی بر آنهرا دارد و یرا اینکره    ینيرو ها: محيط

 .اصلا  کنتری بر آنها ندارد 

 ولری  داشرته  ترأثيراتی  سرازمان  برر  کره  شرایطی همه:   General Environmentمحيط عمومی 

عوامل اقتصادی ، شرایط فرهنگری ، شررایط   ) ا نسبت به سازمان واضح و روشن نيست ی آن هوابستگ

 ( ...محيط اجتماعی ، ساختار حقوقی سياسی، 

 برا  مستقيم طوره ب که بوده سازمان محيط از بخشی:    Specific Environmentمحيط اختصاصی 

ن منحصر به فرد بوده و با تغيير هر سازما اختصاصی محيط شود می مرتبط اهدافش به دررسيدن سازمان

                   (...، دولتی ، قانونگذاری های نهاد ، رقبا ، کنندگان عرضه ، مشتریان.)  کند شرایط ، تغيير می

 .کرد خواهد تغيير ، آن انتخابی قلمرو اسا  بر سازمان یك اختصاصی محيط    •

 

 :فصل پنجم

 نگرشي نو در طراحي ساختار سازماني

ها ، تغييرات عمرده ای را در اواخرر    ترش علوم و خلاقيت های تکنولوژیکی و آثار رشد سریع آنگس

. اهميت بسياری در ماموریت شرکت ها پيدا نمروده اسرت    ،خلق ارزش. قرن حاضر باعث شده است 

توليد محصولات و خدمات با کيفيت برتر به همراه توزیع ثروت خلق شده بررای شررکت بره شرکلی     

از آنجا که ساختار شررکت هرا نقرش    . ه و مسئولانه در دستور کار شرکت ها قرار گرفته است منصفان

ها دارد ، تغيير محيط داخلی و خارجی با رشرد و   اصلی و مهمی در پياده سازی اهداف و موفقيت آن

نرو و  تغيير سریع تکنولوژیکی ، نياز به مدیریت تغيير ساختارهای کهنه سازمانی و طراحی ساختار های 

شرایط حاضرر در کرارایی و اثرر بخشری     . متناسب با دستاورد های تکنولوژیك را ایجاب نموده است

ها تاثير عمده گذاشته است و ساختار های آنها را از چند لایه و وظيفه ای بره طررف سراختار     سازمان



 
 

 

33 
 

 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

د در قالب نانشرکت ها ، پرورش نيروی کار ماهر را که بتو. های افقی ، تخت و تيمی سوق داده است 

ف پريش رو نزدیرك   به اهردا  گار کنند و بصورت یکپارچه و هماهنتيم های ميان بخشی با یکدیگر ک

بی جهت نيست که در اواخر قررن بيسرتم شررکت    . برد اهداف خود با اهميت یافتند شوند را برای پيش

در برازار کسرب   هایی با ساختارهای نو و چابك طراحی شده و توانستد یك مزیت رقابتی برای خرود  

آنها تواتستند با بازنگری در ساختار . عقب ماندگی های خود را جبران نمایند  وکار ایجاد نمایند و گاها 

های کهنه و طراحی ساختار های کارا و موثر ، بکار گيری فرایند های تکنولوژیك را مدیریت نموده و 

. ی و حساسيت کارکنان را ارتقرا دهنرد   آثار زیست محيطی و اجتماعی آن را مد نظر داشته و کار تيم

یران خود را اطلاعات و ارتباطات ، تفکر مد شاستفاده از تکنولوژی رو به گستر آنها کوشش نمودند با

وهای جدیدی به طور کلی متفاوت از ایده هرا و فلسرفه هرای گذشرته خلرق و      گتغيير شکل دهند ، ال

خودرا برای ورود به  ار های سازمانی بدیع و مدرن ،طراحی کنند و با بکار گرفتن آنها در طراحی ساخت

 .هزاره سوم آماده نمایند

 

 سازمانهای شبكه ای

های شبکه ای بر پيشگيری از مشکلات و خلاقيت در مزیتهای رقابتی بازار، متمرکز  تلاش سازمان

 :که شاملساختارهای شبکه ای حداقل شامل سه شکل مختلف است . است

 داخلی - 1

 تباثبا - 2

 پویا - 3

 :ساخترررارهای شبكه ای چهار ويژگي عمده ای دارند

سازمانهای مستقلی هستند که هریك وظایفی چون توليد، بازاریابی و طراحی محصول را به عهده  

 دارند؛

ها را با یکدیگر منطبق  یا یك مرکز هماهنگی وجود دارد که این گروه (BROKER)کارگزار  

 شده بسيج می کند؛ سرراخته و درجهت اهداف تعيين
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 .اجزای شبکه ها را با یکدیگر منطبق می سازند ،مکانيسم های بازار 

 .اجرررررزای شبکه را همررررراهنگ می سازند،سيستم های اطلاعاتی با اطلاعات شفاف  

 سازمانهای ستاره ای شكل يا خوشه ستاره ای

ا مهندسی مجدد و منسجم می سازند هایی که ساختار ستاره ای شکل دارند، دائما  هسته خود ر سازمان

ایرن سراختارها متناسرب برا     . و بدین وسيله سرمایه ها و ظرفيتهای معنوی مهم خود را حفظ می کنند

بها و پيچيده دارند  های محوری بسيار گران ها و قابليت هایی هستند که شایستگی ها و سازمان شرکت

ها، موسسه مرکزی با گرره   در این سازمان. ستندو دارای محصولات متنوع و بازارهای ندگانه مستقل ه

هایی شکل می دهد تا بدین وسيله از مراکز کوچك  یا مراکز کوچك پایين دستی پيمان (NODE) ها

ها و منابع محوری خود حمایت کرده ترا هریرك از ایرن مراکرز در بازارهرای خرود        با دانش، مهارت

ن مرکز کوچك نيز به نوبه خود ضمن دسرتيابی بره   نوآوری و کارآفرینی داشته باشند و ممکن است ای

 .پاره ای از امور را به دیگران واگذار کنند،شایستگی محوری 

 های تارعنكبوتي سازمان

استفاده از خدمات دیگران یا ترامين   ،بهترین راه برای حصول اطمينان از جریان یافتن اطلاعات و دانش

 . منابع از خارج سازمان است

عنکبوتی می توانند یك پشتيبانی تخصصی بر مناطق چندگانه جغرافيایی بدهند، ریسك های تار سازمان

سرمایه گذاری را کاهش داده و خلاقيت و نوآوری افراد را بالا برده و احتمرال اختراعرات انقلابری را    

شرط اوليه ایجاد و توسعه این مناسبات این است که اهداف و تعهدات جنبه مشرترک و  . افزایش دهند

 .کنواخت پيدا کنند تا بدین وسيله سازگاری واحدها افزایش یافته و روحيه تفاهم بيشتر گرددی

 سازمانهای پارندی

در . های سه وجهی و شبدری بيان کرده اند ها را به عناوین دیگر مثل سررازمان بعضی ها، این سازمان

 سازمانهای پارندی فعاليت. ی کردمعرف 1191در سال « چارلزهندی»واقع این سازمان را برای اولين بار 

با این . مشخص و آنها را به واحدهای خارجی محول می کنند،های غيراستراتژیك را در زنجيره ارزش 
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های اصرلی و اساسری    شيوه عمل، هزینه های سازمان کاهش می یابد و نيروی مدیریت صرف فعاليت

 .می شود

قدرت می دهد تا نيررو و تروان    به مدیریت( ODULAR ORGANIZATION)سازمان پارندی 

های رقابتی است و به علاوه از امور جزئری   خود را بر زمينه هایی متمرکز کند که سازمان دارای مزیت

 .و کم اهميت خود را رها می سازد

نخستين بررگ  . های نوعی شبدر است که شکل سه وجهی دارد ها، شبيه برگ ساختار این نوع سازمان

دی سازمان و دومين برگ نمایانگر مقاطعه کاران خارجی و سومين برگ نشرانگر  نمایانگر کارکنان کلي

 .نماینده کارکنان منعطف است

هایی طولانی کار می کنند و  کارکنان کليدی شامل حرفه ای های باهوش و پراستعداد است که ساعت

یرن سرازمان را از   ا ،این افراد صاحب دانش سازمانی هستند و همين بخش. دستمزد آنها نيز زیاد است

به دليل آنکه این بخش بسيار پرهزینه است، سازمان پيوسرته  . های دیگر جدا و متمایز می سازد سازمان

 .های دیگر است درصدد کوچك کردن این قسمت و در عوض گسترش دادن قسمت

 سازمان مجازی

ظره ای کره بيشرتر در    در کامپيوتر بره حاف . واژه مجازی از مباحث کامپيوتر به عاریت گرفته شده است

در سازمان نيز باتوجه به اینکه از منابع بيرونی که . ظرفيت حافظه واقعی است، حافظه مجازی می گویند

واقعا  به سازمان متعلق نيست، سازمانی به وجود آمده است به همين خاطر آن را سازمان مجرازی مری   

 .گویند

ها شامل عرضه کننردگان، مشرتریان و    تموقت از شرک ای پس سازمان مجازی عبارت است از شبکه

حتی رقبا که در نقاط مختلف دنيا پراکنده بوده و با سرعت با همدیگر همکاری و ارتباط برقرار کرده تا 

های محوری خود را ارائه  ها استفاده کنند و در یك تلاش جمعی هریك از شرکاء شایستگی از فرصت

چنان که به هيچ وجه یك شرکت به تنهایی از عهده آن آنعمليات به نحو احسن انجام شود می کنند تا 

 .برنياید
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های آینده ای هستند که در آنها پيچيدگی، وسعت  از دیدگاه دیگر، سازمان مجازی نمونه ای از سازمان

و حجم عمليات به گونه ای است که دیگر نمی توان آنها را به صورت سازمانی متمرکز و واحرد اداره  

سازمان  هایی که با هم درمجموع سازمان. های دیگر است دامه کار آنها نياز به سازمانکرد، بلکه برای ا

. مجازی را تشکيل می دهند، هر سازمان اثربخشی خود را در ارتباط با سازمان دیگر به دست می آورد

ای ه سازمان مجازی بسياری از فعاليت. ها معنی می بخشد نوعی اتفاق و اتحاد موقت است آنچه به آن

خود را از منابع خارجی تامين می کند و ساختاری را به وجود مری آورد کره در آن بره جرای انجرام      

. واحدهای خارجی عهده دار انجرام آن وظرایف مری گردنرد     ،وظایف سنتی در هر واحررررد داخلی

 (2، ص 1311الوانی، )

 سازمانهای تخيلي

منابع و فرایندهای ایجاد شده در خرارج از  برگ سازمان تخيلی سيستمی است که در آنجا رزطبق نظر ه

 . هدایت و اداره می گردند ،محدوده مرز قانونی

 :سازمان تخيلي دارای يک بنيه اساسي است که متشكل است از

 یك شرکت هدایت کننده مرکزی 

ند یك کارآفرین یا یك رهبر که این خيال پردازی می توا)یك خيال پرداز و نقش استراتژیك وی  

 (باشد

 .منسجم نگه دارد یك بينش کسب و کار تا شبکه را 

 یك فرهنگ تخيلی منحصر به فرد  

 .سفارش با شرکت اصلی ارتباط دارد یك مشتری پایه ای که ازطریق محصول و سيستم تحویل و 

 سيستم بازاریابی و سيستم پرداخت 

 ( IBID, P.35)شرکا 
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 :ويژگيهای سازمانهای تخيلي عبارت است از

 .چارت سازمانی نمایان هستند از آن هستند که دربسيار بزرگتر  

 .تند که ترازنامه شان نشان می دهدبسيار پرمایه تر از آن هس 

عضای سازمانهایی هستند که در آن همراه با مشتری ایجاد ارزش می گردد و با مشتریان به عنوان ا 

 .معمولی سازمان رفتار می شود

ه سازمانها درمی آیند خيلی کمتر از افررادی هسرتند کره    افراد و کارکنانی که به استخدام این گون 

 (IBID, P.36.)درگيرند

 سازمانهای خوشه ای

هرایی هسرتند کره در آن     سرازمان ( CLUSTER ORGANIZATIONS) سازمانهای خوشه ای

گروهی از افراد با هم کار می کنند تا مشکلات کسب و کاری را برطرف کرده یا یك فرایند جدیدی را 

های خوشه  پس سازمان. تدوین کنند و بعد از اینکه کارشان انجام شد، از هم جدا می شوندتعریف و 

ها ممکن است ازمنراطق جغرافيرایی مختلرف     ها و گروهها هستند که اعضای این تيم ای مبتنی بر تيم

مانهای در ساز.باشند و ازطریق سيستم ارتباطات و اطلاعات با هم ارتباط برقرار کرده و با هم کار کنند

 :ها طراحی و ایجاد شده تا خوشه ای خوشه ها یا تيم

 .جریان اطلاعات را سرعت بخشند 

 .زمان چرخه محصول را کوتاهتر سازند 

 .ها را به مشتریانشان نزدیك کنند تشرک 

 . کارایی و اثربخشی را افزایش دهند 

که باتوجه به بينش و  های چندگانه و منعطف هستند های کاری با مهارت اسا  این خوشه ها، سيستم

ها از  تعداد اعضای آن. فلسفه وجودی شرکت یا سازمان تشکيل شده و وظایفی را عهده دار می شوند

 .نفر هستند که این به طبيعت کار بستگی دارد 53تا  33نفر یا از  1تا  5
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 مدل سازمان صف

 ستاد -سازمان صف 

متخصصان مانند مهندسان ، بازاریابان ، مستلزم بهره گيری از  ،ماهيت پيچيده شرکت های مدرن

حسابداران ، حقوق دانان ، متخصصان منابع انسانی ، متخصصان مالی و سایر فعاليت های تخصصی می 

م يشان تقساین کارکنان براسا  تخصص. ی شود ها کارکنان کاربردی شرکت گفته م باشد که به آن

طراحی ساختار سازمان بر  در این حالت. ی پذیرندشده و در راستای آن مسئوليت هایی را در سازمان م

این مدل مختص تکنولوژی های نسبتا ثابت . انجام می پذیرد   ستاد -وظيفه  -مان صف اسا  ساز

 .بوده و تغييرات تکنولوژی قابل پيش بينی بوده و در شرایط رقابت محدود قابل استفاده می باشد

به هر  معمولا  ،با هم تلفيق نموده و مسئوليت و اختيار این مدل ویژگی های مدل کارشناسی و صف را

مسئوليت ایجاد هماهنگی را ميان حوزه های مختلف ،حوزه خاص محول می گردد و مدیران بالاتر 

کارایی این ساختار . ها ممکن است چند لایه عمودی مدیران داشته باشد این گونه سازمان. دارند 

چرا که ئوال قرار می گيرد مورد چالش و س ،انقلابی تکنولوژیکی سازمانی در پاسخگویی به نياز های

نو و جسورانه  ،ساختار مدیریت چند لایه آن ، مبادلات افکار و آرا و اتخاذ تصميمات و اقدامات بدیع 

قال ایده ها از بالا به پائين و پائين به بالا بوده و ممکن است با مقاومت نترا بسيار دشوار می نماید و ا

باعث تقویت وفاداری در واحد  همچنين وجود فاصله بين واحد ها گاها . مقابل تغيير مواجه باشند در 

ها هزینه بالا بوده و سرعت پاسخگویی  از طرف دیگر در این گونه سازمان. نسبت به سازمان می گردد

ه بازار ، سبك امروزه با توجه به رقابت بر مبنای نوآوری های جدید و زمان سریع عرضه ب. کند است 

سازمان عمودی دیگر کهنه شده است و باید با مهندسی مجدد کارایی اینگونه ساختار های سازمانی را 

 .با توجه به مسائل امروزه احياء و نوسازی نمود

 

 يسازمانهای ماتريس

های ماتریسی به صورتی است که در آن یك مسئول و سرپرست ممکن است در بيش از  مدل سازمان 

 در مواقعی استفاده می شود که ترکيبی از دپارتمان این مدل معمولا . ، اختياراتی داشته باشد  هبطیك را

که چند محصول داشته باشد برای هر نوع از محصول یك  یشرکت. ها و محصولات مختلف نياز باشد 

رابطه  ،وليدتو های مختلف مانند مالی ، کارکنان  مدیر انتخاب می نماید که این مدیر با دپارتمان
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مثلا یك مهند  کيفيت .داشته و همچنين این مدیر با مدیران دیگر و مدیر عامل در ارتباط می باشد 

یك محصول ممکن است هم به مدیر آن محصول گزارش دهد و هم به مدیر توليد آن محصول گزارش 

 .دهد 

ت مختلف توليد می این نوع سازمان ميان شرکت های چند مليتی که پروژه های مختلف و محصولا

به مدیر خود و مدیران کشور  ،ها کارشناسان شرکت در اینگونه سازمان.ج می باشد ینمایند بسيار را

ابتدا به شکل . یك سازمان ماتریسی در چند مرحله طراحی می شود . خاص گزارش ارائه می نمایند

های مختلف موجود در  نيروی ضربت یا یك تيم متشکل از اعضای منتصب و برگزیده از دپارتمان

با پيشرفت پروژه نياز . اجرایی شروع به کار می نماید وشرکت مانند مالی ، حسابداری ، منابع انسانی 

کار . به ایجاد سازمان دائمی می باشد که با افزایش یك مدیر برای هر بخش یا پروژه انجام می شود 

ياز به هماهنگی و مذاکرات مدام ، تحمل های ماتریسی بسيار سنگين است چرا که ن مدیر در سازمان

 .دیگران ، داشتن دیدگاه مشارکت جو و پذیرش قدرت تقسيم شده است 

یك طرح سازمان ماتریسی در مقایسه با یك طرح سازمان عمودی ، بيشتر موجب تحرک و خلاقيت می 

 .شود و انعطاف پذیری و تلاش تيمی را گسترش می دهد

 سازمان افقي

وردهای حاصل از پيشرفت تکنولوژی ، طراحی ساختار سازمانی نو  از طریق حذف تابا توجه به دس

در این شکل های . ها ، وظيفه ها و سلسله مراتب سازمانی پيشنهاد شده است  مرزهای بين بخش

نوظهور سازمانی ، کار توسط تيم های چند رشته ای انجام می شود ، تيم هایی که برای تحقق 

طور مثال ه ب. نه انجام وظایف تشکيل شده اند و فرایند گونه به پروژه می نگرند فرایندهای کليدی و

یك فرایند کليدی است که مستلزم وجود تيمی از متخصصان ، مهندسين ، تحليل  ،توسعه محصول،

دیگر فرایند اصلی یا کليدی ، فرایند . گران بازار ، استراتژیست های تجاری و یك صاحب فرایند است 

این تيم ممکن است از تيمی از کارکنان فروش و . ست که این فرایند نيز یك صاحب داردفروش ا

پشتيبانی مشتریان ، به عنوان یك فرایند . تشکيل شده باشد،کارشناسان توليد ، ارسال و قيمت گذاری 

اصلی دیگر ، مستلزم وجود تيمی است متشکل از پژوهشگران ، کارکنان خدمات و کارشنا  تبليغات 

که برای فراهم آوردن پشتيبانی های لازم به منظور تضمين رضایت مشتری با یك صاحب فرایند 

طور کلی صاف و مسطح است ، با تعداد معدودی لایه و توسط یك ه این سازمان ب. همکاری نماید 
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مدیران ارشدی که وظایف . رئيس و یا یك گروه محوری متشکل از مدیران ارشد هدایت می شود 

 .پشتيبانی می نمایند   ون تامين مالی و منابع انسانی را دارند پروژه رامهمی چ

 :مشخصات عمده این گونه ساختارهای افقی را می توان به شرح ذیل ذکر نمود 

 .ها روی فرایند ها و نه روی وظایف افراد متمرکز می باشند این سازمان 

ه از مجموعه افرادی که داخل محدوده ها از تيم های چند رشته ای تشکيل می شوند ن این سازمان 

 .های یك بخش خاص کار می کنند 

 .این سازمان یك سازمان مسطح است  

 .این سازمان لاغر است با چند لایه معدود از مدیران بر خلاف سازمانهای عمودی سنتی  

پيشبرد  یض اختيار کرده است ، به صاحب فرایند و تيم اختيارکافی برایواین سازمان به کارکنان تف 

 .داده است را پروژه ها 

بسياری از شرکت ها از جمله جنرال الکتریك ، زیراکس ، استيمن کداک و شرکت ای تی اند تی 

 .جهت پيشبرد اهداف فرایندی خود از این ساختار سازمانی نو استفاده می نمایند

 

 ساختار سازماني يک شرکت افقي

ی از شرکتهای بزرگ را وادار به طراحی سازمان گسترش تکنولوژی و تغييرات سریع محيط بسيار

 .ر می نماید يمطابق با محيط تجاری در حال تغي

 طرح ساختار سازماني و محيط های در حال تغيير

که پپرونی تطور مثال ساختار سازمانی شرکت استيمن کداک مشابه یك پيتزای پپرونی است که هر ه ب

ئول هدایت یك فعاليت خاص ، یك منطقه جغرافيایی نمایانگر یك تيم ميان رشته ای است که مس

خاص ، یا یك شایستگی کليدی در یك زمينه تکنولوژیکی خاص یا در زمينه ای همچون نوآوری می 

هدف . فراهم می آورند  ،مناطق محيطی اطراف ، فضایی برای تعامل ميان تيم ها( .  1113بيرن )باشد 

استيمن کداک استفاده می شود ، تسهيل مدیریت عوامل از این نوع طرح شبکه ای که توسط شرکت 

هلرگلر و همکاران )پيچيده ، متنوع و پویایی همچون واحد های چندگانه و کارکنان متعدد می باشد 

1115 .) 
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فروش و ) نمایندگان ميدانی . شرکت پپسی از یك نمودار سازمانی هرمی شکل استفاده می نماید 

هدف از . ده می شوند تا اهميت مشتری برای سازمان را برجسته سازند در را  هرم قرار دا( تعمير 

 .این نمودار هرم واژگون آن است که شرکت بهتر بتواند به نياز های مشتری پاسخ دهد

مدل ستاره ای نماد شرکتی است که واحد های خود را مثل ستارگان چشمك زن از یکدیگر جدا می 

 .نماید

نماد اهميت مشارکت بين مجموعه های مختلف و ( به یك ساقه  سه برگ چسبيده) مدل شبدری 

کارکنان ( 3)پيمانکاران مختلف کليدی شرکت ( 2)شایستگی های اساسی ( 1)اساسی شرکت می باشد 

 ( . 1111هندی ) پاره وقت 

 

 مدل شرکت های مدرن

 های پروژه محور سازمان

استفاده می نمایند سازمان پروژه محور یا  برای رسيدن به اهداف خود هااز دیگر اشکالی که سازمان 

مدیریت پورتفوی پروژه ها و مدیریت پروژه سراسری نيز خوانده می شود  سازمان تيم محور که گاها 

 .را می توان نام برد 

یك پروژه ، مجموعه ای است از فعاليت ها که با هدف انجام و تکميل یك نتيجه پایانی خاص طراحی 

یژگی خاص یك پروژه آن است که وقتی اهداف آن محقق می شود ، آن پروژه به و. و اجرا می شوند 

ه ب رند و این تيم های کارکنان و کارگران ، انجام پروژه ها را به عهده داتيم ها معمولا . پایان می رسد 

منظور دستيابی به اهداف خاص برای یك پروژه یك شرکت تشکيل می شوند و پس از دستيابی به آن 

 ییاین ساختار به شرکت ها امکان می دهد تا بهتر فعاليت های اجرا. منحل می شود ،ف سازماناهدا

 .، سریع تر یاد بگيرند و انعطاف پذیر باشند  انجام دهند

خلق یك سازمان پروژه محور ، کاری است بيش از استفاده از تيم ها برای انجام پروژه ها و مستلزم 

این اقدام به سازمان امکان می دهد تا به . در کل سازمان است یك طراحی مجدد و بازنگری کلی 

شکلی پویا تيم ها را در صورت لزوم و برای پاسخگویی به چالش های عملکردی تشکيل بدهد و 

ها امکان می دهد تا تيم ها را تقویت و حمایت کنند ، مسيرهای شغلی و سيستم  منحل نماید ، به آن
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یندهای جریان اطلاعات ، ارتباطات و سازوکارهای بازخورد را طراحی فرا  پاداش را طراحی کنند ،

 .نمایند 

تفاوت ميان سازمان سلسله مراتبی فعاليت محور و یك ساختار پروژه محور تشکيل شده از طریق تلفيق 

وظایف کارکنان و فرایند ها در این است که در ساختار سلسله مراتبی سنتی سازمان ها ، هر دپارتمان 

سری وظایف مشخص را اجرا می کند اما در ساختار پروژه محور یك تيم با تمرکز روی یك یك 

 .پروژه و نتایج آن تشکيل می شود 

 طرح های سازمان وظيفه محور در مقابل طرح های سازماني پروژه محور

زاریابی تصميم گرفت تا در اوایل دهه هشتاد به سرعت به فعاليت های توليد و با ای بی ام وقتی شرکت

کامپيوترهای شخصی بپردازد ، برای انجام و تحقق این هدف مهم و اساسی ، یرك تريم پرروژه جدیرد     

 .تشکيل داد

در آمدهایش را افزایش بدهرد ، تريم   ،تصميم گرفت تا از محل فروش محصولات جدید  رابرميد وقتی 

 (1114مونت بللو ) ند های چند بخشی و یا ميان بخشی تشکيل داد تا روی محصولات جدید تحقيق کن

م محور ، نتایج بهتری به بار می آورنرد ،  اند که استراتژی های پروژه محور و تيسازمان ها متوجه شده 

انعطاف پذیری بيش تری فراهم می کنند ، و قدرت پاسخگویی آنها را به تغييراتی که در تکنولروژی و  

 .بازار ها رخ می دهد افزایش می دهند 

 هسازمان های آيند

بسريار   هرای آینرده احتمرالا     ساختار سرازمان  ،با توسعه جوامع و گسترش و تعميق علوم و تکنولوژی

هرا   به تغييرر جهرت و شرکل سرازمان     پيتر دراکر .متفاوت از سازمانهای گذشته و کنونی خواهد بود 

فت تکنولوژی در حقيقت ، پيشر. اشاره می نماید  سازمان اطلاعات محور  به  سازمان فرمان و کنترل از

اطلاعات شيوه انجام کارهارا تغيير می دهد و سبك جدیدی از ساختار سازمانی را که مبنی بر جریران  

ير شکل داده و آنها های اطلاعات و ارتباطات است به شرکت ها تحميل می نماید و تفکر مدیران را تغي

ه ها و فلسفه های حاکم بر قرون طور کلی متفاوت با ایده وهای نو رهنمون می شود که برا به سوی الگ

 .نوزدهم و بيستم می باشد
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م و تکنولوژی رخ داد ، موجب تغيير کلی در ساختار دهه های پایانی قرن بيستم در علوتغييراتی که در 

شرکت های خودرو سازی بوجود آورده و آنها را وادار به طراحی های ساختاری نو نمروده و تغييرری   

 .و دیدگاه ها و نگرش ها ایجاد کرددر فلسفه های مدیریت ، 

جنرال موتورز ، که هميشه به ایجاد بسياری ایده ها و پارادیم های مدیریتی قرن بيسرتم مشرهور برود ،    

تحت رهبری رئيس هيئت مدیره خود آلفرد اسلون ، متوجه شد که در دهه هفتاد از حيث برترری   عمدتا 

مردیران ایرن شررکت    ( .  1116فاین و سرنت کللرر   ) ت در ارائه ایده ها و پارادیم ها منجمد شده اس

لرذا شررکت   . تصميم گرفتند که آهسته و با تلاش فراوان ، فرایند نوسرازی شررکت را اجررا نماینرد     

این کارخانره  . تشکيل دادند  نومی در ایالت کاليفرنيا با عنوان کارخانه فری مونت در تویوتا مشترکی با

 .رکنان تاکيد داشت استفاده نمودندسئوليت پذیری و تفویض اختيار کااز روش های ساده ژاپنی که بر م

 روند های نو در ساختار سازماني

هرا را وادار بره    سازمان ،تقاضاهای جدید ایجاد شده در محيط متغيير کسب کار:  های منعطف سازمان 

اضا ها پاسرخ  طراحی ساختار های منعطف نموده است تا به صورت یك سيستم چابك تر بتوانند به تق

این امر به مفهوم حذف ساختار های سازمانی خشك بره  . سو نمایند هم گفته و خود را با شرایط جدید

. تمی است که بتواند با بکار گيری مدیریت تغيير پاسخگوی نوآوری و تغيير گرردد  سنفع ساختار و سي

و شربکه هرای ارتبراطی     تشکيل تيم های درون شرکتی و برون شررکتی  از کارمی توان در این راستا 

 ،ن ابره رهبرر  . استفاده نموده و ائتلاف و مشارکت ها را به منظور کار روی پروژه ها امکان پرذیر کررد  

است تا تصرميمات را خرود اتخراذ نمروده ومرزهرای ميران        شده مدیران و کارکنان پروژه اختيار داده

 .از این نوع می باشند ساختار های افقی و ماتيریسی. دپارتمان ها و وظایف را بردارند

بسرياری از شررکت هرا     ،با توجه به تغيير محيطی و تکنولوژیکی: ساختار های سازمانی کم عمق  

. تعداد لایه ها و سطوح مدیریتی خود را کاهش داده اند تا ساختار سازمانی کم عمق را ایجاد نماینرد  

ست و آمار ها نشان می دهد که بيشتر پست های مدیریت ميانی حذف شده ا ،های کم عمق در سازمان

 .کارایی و اثربخشی و سود آوری آنها رو به گسترش گذاشته است 

گسترش تکنولوژی در سطح کشور های در حال توسرعه و نيرروی   : ساختار های تو خالی و تهی  

این شرکت ها .کار ارزان در این کشور ها باعث ایجاد و افزایش شرکت هایی با ساختار تهی شده است

گر فعاليت توليدی نداشته و در جهت بازاریابی و فروش توليدات و محصولات توليد شده در کشور دی
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برخی از شرکت های چند مليتی در حال حاضرر بره سراختار    . های در حال توسعه فعاليت می نمایند 

 .های تهی روی آورده اند

از شرکت هرا را بره    رشد تکنولوژی و گسترش شبکه های اطلاعاتی برخی: ساختار های عمودی  

رابطه این شرکت هرا مری توانرد    . سمت ایجاد شبکه هایی از شرکت های مختلف هدایت نموده است 

وجود آمده حد اکثر استفاده را نموده ه آنها کوشش می نمایند تا از فرصت های ب.دائمی یا موقت باشد

بازار هرا را تصراحب    ،مدیران خودوبا به اشتراک گذاشتن منابع ، مهارت ها و استفاده از توانایی های 

 .نموده و منافع حاصل را تسهيم نمایند

 سازماندهي برای برنامه ريزی تكنولوژيک

به منظور برنامه ریزی موثر برای خلق ، دستيابی و استفاده از منابع تکنولوژی ، شررکت هرا مری بایرد     

تجربره  . را تسرهيل نماینرد    ساختار های سازمانی خاصی را طراحی نمایند تا دسترسی به اهداف خود

در برنامه ریزی تکنولوژی ، موجب شد که این موسسه شرکت هایی را پيشنهاد نماید که از  بتل موسسه

دو گروه طراحی همزمان استفاده نماید یکی برای طراحی تکنولوژیکی و دیگری برای طراحی فعاليرت  

ت ننمایند ولی باید بررای اسرتفاده از   ها ، ممکن است این دو جریان طراحی از یك چرخه زمانی اطاع

ها سازوکاری را تعریف نمایند که یکپارچگی و هماهنگی لازم را داشته باشرد   اییتمام امکانات و توان

و در دو راستای برنامه ریزی تکنولوژی و برنامه ریزی فعاليت ها کوشش نمایند و تاثير آنها را در روند 

یکسان ، می باید بين چشم انداز های تکنولوژیکی و چرخه هرای  این طرح . کلی در نظر داشته باشند 

مردل  . ل مربوط به تخصيص منابع را در نظر داشته باشدنگی لازم را بر قرار نماید و مسائهماه،فعاليت 

 :شکل ذیل می باشد  به پيشنهادی

 تجاری يكپارچه -مدل پيشنهادی طرح تكنولوژی 

وه تکنولوژیکی و یك گره تجاری را سازماندهی نمود تا وظایف با استفاده از این مدل می توان یك گر

لازم را انجام دهند و با یکپارچه سازی برنامه های تکنولوژیکی و تجاری موفق به خلق فرصت های نو 

 .برای شرکت گردند

 سازماندهي برای تحقيق و توسعه و فعاليت های جديد

ه نمی توانند تحت یك ساختار به شردت دیروان   های تحقيق و توسع تجربه ثابت نموده است که گروه

خلاقيت زمانی شکوفا می شود که محيط به کارکنان اجازه دهرد  . سالار به نحو مطلوبی فعاليت نمایند 
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تا روی مسائل مورد علاقه خود کار کنند ، با افراد هم فکر خود همکاری نمایند ، ریسك پذیر باشند ، 

 .زنش نباشندو به خاطر شکست نگران مجازات و سر

سازماندهی مکانيکی معمولا از بروز خلاقيت ها جلوگيری نموده و دامنه اختيارات لازم را از گروه 

و  متهور همين استدلال در خصوص ساختار و محل فعاليت های تيم های. تحقيقاتی سلب می نماید 

جدید و یا   ر ریسكیك تيم متهور ، عبارت از گروهی است که یك فعاليت پ. قابل ذکر است ،خلاق 

مزیت برای شرکت هستند و  ،تيم های متهور. یك پروژه دشوار جدید را با موفقيت به انجام می رساند 

می توان از آنها برای تسهيل فرایند دستيابی به تکنولوژی جدید و یا شتاب بخشيدن به اجرای یك 

 شونداز افراد ذیل تشکيل می  یك تيم متهور معمولا . پروژه سود برد 

، که نقش کار آفرینی را در تيم ایفا می نماید و دارای صلاحيت فنی است ،  یك قهرمان 

 .شجاع است و شرکت و بازار محصولات آن را به خوبی می شناسد و یك ارتباط دهنده است 

، افرادی هستند که تکنولوژی مورد نياز شرکت را شناسایی می نمایند  محافظان تکنولوژیکی 

 .يابی به آن تکنولوژی جلب می نمایند دیران را نسبت به توليد یا دستم و یا توجه

، که دارای مهارت های توليدی ، بازاریابی و ملی اند ، مهارت هایی که برای پيش  اعضا 

 .بردن یك پروژه ضروری به شمار می روند 

 

 

 برداشتن موانع سازماني   

ه و محصول جدید موجب ایجاد ساختار های جدید تغير محيط و نياز به تغيير تکنولوژی و توليد اید

یافتن موانع تغيير و رفع آنها برای  .ها شده و ساختار های کهنه را دچار تغيير می نماید برای سازمان

موضوع  ،بهبود کارایی ، کاهش زمان عرضه محصول به بازار  و یافتن پاسخ مناسب به نيازهای مشتری

یند تکنولوژی از اتوالی ای از رخدادها را پس از فر ات جدید معمولا کالا یا خدم. قابل طرح می باشد 

این توالی از خلق یك مفهوم تکنولوژی شروع و به تدریج به سمت مراحل پرورش ، . سر می گذرانند 

سه روش ( 1113)پاتر. طراحی ، آزمایش ، توليد و سرانجام بازاریابی آن محصول پيش می روند 

را ( 1191)با بهره گيری از روش های مشابه ورزشی معرفی شده توسط لورنز  مدیریت پروژه های فنی
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این روش ها را می توان برای طراحی و توليد محصول و خدمات بکار گرفت که . شرح می دهد 

 عبارتند از 

 ترتيبی  (1)

 حلقه تکرارشونده  (2) 

 تيمی  (3)

حوزه های وظيفه ای تحقيق و . دادی است ساختار مدیریت وظيفه ای ترتيبی مشابه یك مسابقه دو ام

و توليد کامل از یکدیگر جدا و مشخص شده اند  توسعه ، طراحی و توليد ابزار ، توليد نمونه آزمایشی

ها ، تخصص های خود را دارد و پروژه را در مرحله خاصی به پيش می برد و به  هر یك از آن. 

 .رساند  عبارتی چوب را در دو امدادی به دونده بعدی می

هر حوزه وظيفه ای می . این روش عمليات ترتيبی به درد طراحی و توليد سریع محصول نمی خورد  

گروه وظيفه ای بطور سمبليك و مجازی توسط . باید منتظر بماند تا حوزه قبلی کار خود را تمام کند

در طراحی و توليد سریع ها نمی توانند به خوبی با مشارکت  لذا آن. دیوارها از یکدیگر جدا شده اند 

یك  ها ، مانع برقراری ارتباط موثر می شوند و نهایتا  دیواره های بين دپارتمان. محصول کنار بيایند 

 .ساختار حلقه ای تکرار شونده باطل را ایجاد می نمایند

ور مرتب پروژه ، پس از اینکه به ط. این ساختار مدیریتی حلقه تکرار شونده ، مشابه بازی واليبال است 

ها انجام و دست به دست شد ، دوباره برای تصحيح به دپارتمان اول عودت داده می  بين دپارتمان

لات ، های قبل از رفع مشک شود و با جلو و عقب فرستادن پروژه از روی دیوار موجود بين دپارتمان

ره و نامعمولی در بسياری این عقب و جلو رفتن پروژه ، رویداد غير منتظ. این بازی واليبال ادامه دارد 

 .های مستقل و جدا از طراحی و توليد می باشند ، به شمار می رود  ازشرکت ها یی که دارای دپارتمان

 بازی واليبال -مدل وظيفه ای ترتيبي 

ممکن است یك مهند  محصولی را طراحی نماید و آن را به بخش توليد برساند و بعد از آن  مثلا  

ه ای دریافت نماید که روی آن نوشته شده است سالن توليد با توجه به ماشين محصول را همراه برگ

طراح را وادار می سازد  ،این کار. آلات موجود و امکانات کنونی قادر به توليد آن محصول نمی باشد 

این کار ممکن است طراحان را به این نتيجه برساند که کارکنان مهارت لازم . ر دهد يتا طرح را تغي
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ی توليد محصول فوق العاده از نظر خود را ندارند که این مسئله موجب بروز تعارض و اصطکاک برا

 .ا شده و موجب بروز تاخير هایی غير ضروری گردد ميان دپارتمانه

هر . سومين روش مدیریت پروژه های فنی ، عبارت است از استفاده از تيم های چند دپارتمانی است 

به عنوان یك واحد کار می کند و توپ را به سرعت به عقب و جلو  .ی استتيم که مشابه یك تيم راگب

این امر زمان انجام فرایند های تکراری را کوتاه نموده و هر مشکلی را می تواند در . پا  می دهد 

از این روش جانبداری نموده است چرا که این روش باعث ( 1113)پاتر . محل خودش حل نماید 

 .گردیده است ،زیر پروژه مرتبط با هم بود 225شهری بریتانيا که از موفقيت پروژه قطار 

 سازماني مطلوب ساختار از انتظارات

 اختيارات و مسئوليت مرزهای کردن روشن 

 مدیریت هر داخل در نياز مورد خدمات تأمين امکان 

 گروهی ميان مساعی تشریك گسترش شرایط ایجاد ضرورت 

 ی هاتوانای وریشنا و ارگانيك روابط تعميم امکان 

 بعدی چند متخصص و ميانی مدیریت کادر پرورش امکان 

 عمليات گردش مسير کردن کوتاه 

 ازفعاليت ها یك هر حذف یا و هماهنگ گسترش و رشد امکان 

 کيفی و کمی سازنده های رقابت و کارایی افزایش جهت در لازم های انگيزه القای امکان 

 مقطع هر در ها مأموریت و توقعات تعقيب امکان 

 و محيط با پویا تعادل ایجاد و هرمدیریت در محيطی امکانات و مشکلات مسائل، درک امکان 

 آن شرایط

 .( 54:  1311 فرهمند، فقهی)نياز مورد فعاليتهای در پروژه مدیریت سيستم تعميم امکان 
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 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

 

 :سوالات 

 .ببرید نام را سازمانی ریزی موثربرطرح عوامل -1

 .دهيد شرح را راهبردی عوامل - 2

 .ببرید رانام سازمانی ساختارهای انواع -3

 .کنيد بيان را سازماندهی مراحل کلاسيك های نظریه طبق -4

 .دهيد شرح را رسمی سازماندهی اول مرحله-5

 .کنيد بيان را سازمانی نظری ساختارهای انواع -6        

 .کنيد تشریح را ساختار تعيين عوامل- 1 

 ؟ چيست استراتژی-9         

 .کنيد راتبيين مطلوب سازمانی طرح یك- 1 

 .ویژگی های سازمان های تخيلی را نام ببرید -13
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 طراحی  ساختارهاي سازمانی:  میانیمديران  بعد از انتصاب دوره هاي

 مامورين دولتي
 

 

 منابع: 

 اعرابی سيدمحمد،طراحی ساختارسازمانی - 

 3 ج سازمانی رفتار مدیریت ،( مترجمان) علی پارسيان – محمد سيد اعرابی( مولف) پيرابينز استيفن-

 912 ص 1314 بازرگانی پژوهشهای و مطالعات موسسه انتشارات

 ،مرکزآموزش مدیریت دولتی2طراحی ساختارهای سازمانی -

                334ص -1116-ارليسلک-

 535 : 1379 فخيمی،-  

  9. 1319، 46و  45عبا  منوریان، سازمانهای متناسب با عصر اطلاعات، مدیریت دولتی و شماره -

 ، سال42و  41کاربردی، شماره  -انی، سازمان مجازی، مدیریت دولتی، فصلنامه علمی الو -

 .54 : 1379 فرهمند، فقهی-

 

 سيد دکتر ترجمه ، خليل طارق نوشته ، ثروت خلق و رقابت در موفقيت رمز تکنولوژی مدیریت-

 ایزدی داود و اعراب محمد

 ام، سی چاپ ،1396 نی، تهران، ، الوانی مهدی سيد ، می عمو مدیریت - 

 ، تهران صفار، نشر فرد، دانایی و الوانی ترجمه ،  بل اچ و فرنج ، سازمان در تحول مدیریت  -

  .یازدهم ،چاپ1395

 

  

 


