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 یو علوم اقتصاد یپژوهش در حسابدار یتخصص یفصلنامه علم

 ، جلد دو1331 (، بهـار6)پیاپی  1سال سوم، شماره 

 

 ولـتح تیریاندازه سازمان بر مد ریتاث

     

 1فرد یلیجبرئ نیحس
 08/00/09تاریخ دریافت:  

 10/11/09تاریخ پذیرش: 
 

 
 

 یدهـچک
 

 انجه است. هاآنبر اساس نوع ساختار  هاسازماندر و تحول  رییتغ جادیشرکت بر ااندازه  ریتأث یابیارز ین تحقیقاهدف 
 پردازندمیخود  هایپتانسیلکه به سمت فعال کردن  هاییسازمان جادیدارد که به ا یبه آن نوع از رهبر ندهیفزا ازیامروز ن

بدانند که  دیبا هاسازمان یطیشرا نی. در چنشدیندیکار ب طیمح یاضطرار طیو شرا هابحرانبه حل  حالدرعینبها دهد و 
عصر حاضر، تحول،  در دیگربیانبه دهند. حیترج« ماندن»را به اهداف « شدن»ناچارند اهداف  یبه اقتدار آت دنیرس یبرا

 نیتراز مشکل یکی هاسازماندر  رییتغ تِیریمد ن،یبوده و بنابرا یاز ابعاد مهم سلامت سازمان یکی یو نوساز یبازساز
تحول در  تیریو ضرورت مد تیاهم انیراستا مقاله حاضر بر آن است که ضمن ب نیاست. در هم شرویپ رانیوظائف مد

ع و موان هامقاومتبه بر غل یو راهکارها هاسازماندر  یسازو به رییتغ کنندهتسهیلمختصر عوامل  انیبه ب ،یروزگار کنون
به  هاسازمانمرگ و تولد  بپردازد. هاآنبا توجه به نوع ساختار  یسازمان هاینوآوریتحولات و  جادیموجود بر سر راه ا

منابع  ی، نوآورتیخلاق ،ییتوانا رینظ یبه عوامل زین هاآن یرشد و بقا و دارد یبستگ مؤسسین ییو توانا رتیو بص نشیب
 آفرینتحولو کارکنان  گیرندگانتصمیم زان،یرروز وابسته است. اگر برنامه طیبا توجه به شرا ازیمورد ن راتییو تغ یانسان

پرورش  و ندینما یشتریاستفاده ب ینوآور منظوربهرا بهتر درک کرده و قادرند از منابع موجود  یاقتصاد هایفرصتباشند 
مناسب ساختار و  بسترهایاز  یکیمناسب و  یدر سازمان مستلزم فراهم آوردن بستر یآفرینتحول هیروح تیو تقو
 ییدارند تا با شناسا گریکدیبا  یارابطهچه  یکشور ما ابعاد مختلف ساختار سازمان هایسازمانمناسب است. در  لاتیتشک

مختلف  اتی. لذا تا با فرضمییکشور فراهم نما هایسازمانرا در  یتحول سازمان شیافزا نهیابعاد زم نیروابط مختلف ا
 یمعنادارو تحول سازمان رابطه  یساختار سازمان نیب شامل، اتیفرض را به دست آورد. و تحول اختارس نیبتوان ارتباط ب

 قیتحق جهینت وجود دارد. معناداریتمرکز و تحول رابطه  نیب ،و تحول یدگیچیپ نی، بو تحول تیرسم نیب وجود دارد.
 رشد و توسعه سازمان شی، باعث افزامناسب راتییتغ جادیو ا راتییاز آن است که ساختار مناسب متناسب با تغ یحاک
 .شودمی
 

 تحول تمرکز، ت،یرسم ،یدگیچیپ ،یساختار سازمان یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 jebreilyhossein@gmail.com، ، دانشگاه آزاد واحد تهران جنوبی، دانشکده اقتصاد و حسابداریمال تیریارشد مدکارشناس - 1
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 مقدمه -1
خود  ییایبقا و پو منظوربه ن،یو بنابرا اندمواجه رییو در حال تغ ایپو یهاطیمحبا  یاندهیفزا صورتبه هاسازماندر عصر حاضر 

 ،کیتکنولوژ ،یو تحولات علم راتییشتابنده تغ سرعتبهبا توجه  دیگربیانبهسازگار سازند.  یطیمح راتییمجبورند که خود را با تغ
با تحولات جامعه  یه علاوه بر هماهنگک شوندمیموفق و کارآمد محسوب  هاییسازمان ،و ... در عصر حاضر یفرهنگ ،یاجتماع
تحولات  جادیرا در جهت ا راتییتغ نیکرده و قادر باشند که ا ینیبشیپ ندهیدر آ زیرا ن هایو دگرگون راتییتغ ریمس بتوانند ،یامروز

کردن خود  تیهدا یبرا رییخلاقانه از تغ گیریبهرهتنها با »به گفته تافلر  چراکه( 1) کنند تیبهتر هدا یاندهیساختن آ یمطلوب برا
 (.000, 1191)تافلر، «میابیدست  تریانسانبهتر و  یاندهیآ و به میدر امان بمان ندهیشوک آ بیاز آس میتوانیاست که م راتییتغ

 یدر هماهنگ یبلکه حت ستندینوآور و خلاق ن تنهانه هاسازماناز  یاریکه بس دهدیممشاهدات و مطالعات نشان  نیوجود ا با
نمونه  عنوانبه .شوندمیاداره  یناکارآمد سنت یهاوهیناتوان مانده و اغلب با ش زیعصر حاضر ن راتییو تغ هاشرفتیپتحولات و با 
 هاسازمان یستایا اتیخصوص از ،مطالعه کرده است کیاستراتژ یهایریگمیتصم نهیکه در زم یسیگلپژوهشگر ان «گرویاندرو پت»
 سال 10در  هاشرکتو  هاسازمان، اغلب ایدن طیشرا وستهیپ رییتغ رغمبهاست که  دهیرس جهینت نیزده شده است و به ا رتیح

 اما؛ اندکردهمطرح  یابعاد سازمان عنوانبهرا  یاریبس یرهایمتغ .عقب هستند ایدن طیسال از شرا 10و حدوداً  کنندیم یگذشته زندگ
 کی یدرون یهایژگیو انگریب یساختار ابعاد .ییو محتوا یساختار :شوندمی میتقس دو گروهبه  یگفت که ابعاد سازمان توانیم

بوده و بر ابعاد  یسازمان گاهیمعرف جا هاآن آن. یهاهدفو  طیمح ،یفناور نوع سازمان، یبزرگ ایاندازه  مثل سازمان هستند.
در  یهستند که ابعاد ساختار یطیسازمان و مح دهندهنشان هاآن رایمبهم باشند ز توانندیم ییمحتوا ابعاد .گذارندیماثر  یساختار

دوباره  فیامروزه در تعر نیبر ا علاوه است. یضرور ییو محتوا یساختار هردو بعدو درک سازمان  یابیارز یبرا .رندیگ یآن قرارم
 زین نجایدر ا شودمیعمل  دیجد یو عملکردها فیوظا اساس بربخشهر  یکارمندان برا و تعداد یسازمان ساختار ،فیوظا یواگذار
 [.1] کنیممی فیشده تعر لیو تمرکز تشک تیرسم دگی،یچیسازمان که از عناصر پ یاز اجزا یکی عنوانبهرا  ساختار
 

 ختار و امکان ایجاد تغییر و تحولنوع سا -2

 پیچیدگی -2-1
از پیچیدگی برخوردار باشد و  (مدیریتی یهاپستیا در سطح عمودی )تعدد  ( واگر سازمان در سطح افقی )تعداد مشاغل وظایف

و این امر سازمان را از اهداف  ابدییمتقلیل  شدتبهتعامل گروهی در سازمان  امکان و رسمی شود، مندقانونارتباطات سازمانی آن 
 ه منفی پیچیدگی ساختار و کارآفرینی است.در این رابطه نیز مؤید رابط شدهانجام تحقیقات .سازدیمکارآفرینی خود دور 

 

 رسمیت -2-2
 تحملقابلو  قبولقابلباشد افراد آزادی عمل ندارند. کارها از انعطاف  رداردر شرایطی که سازمان از رسمیت بالایی برخو

ری نقشی در پیشبرد و ارتقای . در این شرایط چون یادگیشودیمبرخوردار نیست و بروز رفتارهای مختلف از جانب کارکنان سلب 
 سازمان کارآفرین یادگیری، کهیدرحال خواهند داد. از دستعملکردها نخواهد داشت لذا کارکنان تمایل به یادگیری را نیز 

 تواندیمدر شرایطی  سازمان ،گریدیعبارتبه. شوندیمو پذیرش خطر از سوی سازمان اصول محوری محسوب  یریپذانعطاف
شایسته را به اعضا خود واگذار و در انجام امور  یهاقضاوتو  یریگمیتصم قدرت د گردد که ضمن پیشرفت خطر،کارآفرین قلمدا

 و هابخشنامه ،هادستورالعملکه میزان  گرددیمصادر کند. این امر زمانی میسر  هاآنفردی را به  یهاتیخلاق یریکارگبهاجازه 
کارآفرینی  رابطه اوصاف، نیا با و فرصت برای بروز توانایی به کارکنان داده شود. یدتقلیل یااستانداردهای عملیاتی تا حد امکان 

 سازمانی و رسمیت رابطه معکوس خواهد بود.
 

 مركزت -2-3
و افراد تفویض شده باشد تا بتوانند در زمان  واحدهابه  بایستمی گیریتصمیماختیارات  ،مشتاق تغییر و تحول یهاسازماندر 
و قدرت فکری و  استعداد و با توجه به خلاقیت، بازدیمتمرکز رنگ  مفهوم حرکت مناسب را طراحی و به اجرا درآورند، مناسب

درحالی است که دیگر ابعاد  این .تمرکز جلوه شفافی پیدا خواهد کرد عدم ،هاسازمان گونهنیااجرایی متخصصان و کارشناسان 
طوری که هر قدر اندازه سازمان بزرگتر شود و یا  به ز بر سطح تمرکز تاثیر بسزایی دارند.ژه اندازه و فناوری نیمحتوایی سازمان به وی

سازمان از وجود متخصصان مجرب بهره گیرد و شبکه ارتباطی متناسب با فناوری روز در اختیار داشته باشد مسئله تفویض اختیار و 
واجد شرایط لازم باشند خطرات مربوط به تفویض اختیار کمتر  کارکنان از نظر تخصصی اگر تمرکز زدایی بیشتر معنی پیدا میکند.

 .[6شد ]می شود و زمینه تمرکز زدایی بیشتر فراهم خواهد 
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برای شکل بخشیدن به هر یک از دو نوع این  اما؛ متغیر های محتوایی تعیین کننده ساختار ارگانیکی و مکانیکی می باشد
. تام برنز و استاکر با توجه به تحقیقاتی که انجام داده اند [2] ردیگورد بررسی قرار ساختار ها لازم است متغیر های ساختاری م

مکانیکی شیوه ایی از  تیریمد را از نظر نوع ساختار مدیریت به دو سازمان مکانیکی و ارگانیکی تشبیه کرده اند. هاسازمانجایگاه 
مدیریت ارگانیکی شیوه ای است که  اما؛ آن را تحکیم می بخشد مدیریت است که سازمان را در حال ایستا نگه می دارد و ساختار

این روش مدیر، آزادی عمل به افراد اعطا می  در کلیه افراد را در سازمان به صورت واحد زنده و متاثر از یکدیگر در نظر می گیرد.
نیکی مشارکت افراد در کلیه امور سازمان ارگا هایسازماناز ویژگی های بارز  یکی کندو افراد مستقلا روش کار را انتخاب می کنند.

مکانیکی روال معمول برای  هایسازمانیکی از ضعف های مهم ساختار مکانیکی را اینگونه بیان می کند که در  برنز است.
رسیدگی به موضوعی که خارج از حدود وظایف یک نفر قرار می گیردارجاع آن به یک کارشناس مربوطه و یا سپردن ان به یک 

ساختار ارگانیکی پراکندگی واحد ها در سطوح افقی اندک، همکاری و اشتراک مساعی هم  در نابر تعریف دیگر،ب .[1است ]وق ماف
بسیار اندک و نظام تصمیم گیری غیر متمرکز  تیرسم وظایف منعطف، شرح در سطح افقی و هم در لایه های عمودی بسیار زیاد،

و استاکر در جواب این سوال که تحت چه شرایطی به  برنز .[2دارد ]ی وجود است ولی در ساختار های مکانیکی چنین ساختار
کارگیری ساختار ارگانیک برساختار مکانیکی ارجحیت دارد معتقد اند ارجحیت یک ساختار بر ساختار دیگر بستگی به موقعیت دارد 

 چون
اشند به همان اندازه ساختارارگانیک مناسب تر هر قدر که افراد در سازمان از توانایی های فکری و ذهنی بیشتری برخوردار ب

هر قدر محیطی که سازمان در آن واقع شده است دچار تغییرات بیشتر و سریع تر باشد به همان اندازه به اهمیت انعطاف . است
 .[1شود ]میپذیری در ساختار ارگانیک افزوده 

تاکید بر  ارگانیک هایسازماندر  یآفرینتحولنشان می دهد که مهم ترین عمل  1081دنی در سال  -نتیجه تحقیق میلر
وچک ک هایسازمانحالی که در  در سازگاری با محیط خارجی است که از طریق ارتباطات باز بر اساس تخصص حاصل شده باشد.

( طریق کنترل رسمی )استراتژی بازاریابی یکپارچه از بزرگ با هدف کارایی، هایسازمان( و در خصوصیات مدیر عاملمتمرکز )و 
 عیتوز کنندگان، عرضه ،انیمشتر اطلاعات رقبا،)به دریافت اطلاعات ماکرو محیط  آفرینتحول هایسازمانهمین اساس  به .است

 کنندگان( نیاز بسزایی دارند.

 دیگر نیز بررسی کردهم چنین ابعاد ساختاری سازمان را می توان از یک جهت 
مخالف محدود کردن  هاییسازمانغیر رسمی بودن آنهاست و چنین موفق  هایسازماناز ویژگی های  یکی غیر رسمی بودن:

نامه های رسمی هستند چون معتقداند هرچه افراد آزادترباشند خلاقیت بیشتری  نییآ ،نیقوان کارکنان از طریق دستورالعمل ها،
 خواهند داشت.

صنعتی این است که افراد نمی توانند مسئله و مشکلی را شناسایی  هایسازماندر  موجودیکی از موانع  اصولا ودن:تخصصی نب
 موفق هایسازمان .شوندمیفقط در حوضه ی کاری مشخص خودشان برانگیخته  هاآنکندچون حس کنجکاوی درراه حل جویی 

 این مشکل را با کمترتخصصی کردن کارها از بین می برند.

ای  حرفه تمرکز، عدم پیچیدگی، نداشتن رنگ بودن سلسله مراتب، کم از دیگر ابعاد سازمانی می توان به نداشتن استاندارد،
آورده شده است  هاآنو عامل کار افرینی مربوط به هر کدام از  هاسازمانجدول زیر نوع  در .[2کرد ]بودن و نسبت پرسنلی اشاره 

 به دست آمده است.دنی  -که این در نتیجه ی تحقیق میلر
 

 مختلف هایسازماندر  تحولمهم ترین عامل  -1جدول 

 کوچک هایسازمان بزرگ و برنامه ریزی شده هایسازمان ارگانیک هایسازمان نوع سازمان

 خصوصیات مدیر عامل استراتژی یکپارچه سازگاری با محیط تحولعامل 
 

 ساختار سازمانی وابعاد آن -3
هایی است که برای نیل به ، سیستم ها وفرایندهای عملیاتی وافراد و گروهساختار سازمانی چارچوب روابط حاکم بر مشاغل

 به سازمانهای فعالیت هاآنطی کهدانستهاییمجموعه راهتوانمیسازمان را ( ساختار یک 1،1008کنند )جیمزهدف تلاش می

ساختار سازمانی روابط در  نی( بنابرا1188مینتز برگ،) .شودتأمین میهماهنگی ها این وظیفهو میان  تقسیمشده شناخته  هایوظیفه
 کند.رامشخص می هاآنسازمان وهمچنین جایگاه افراد در سازمان و حدود و دامنه اختیارات 

                                                           
1. James 
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 ،تمرکز ،استقلال یادی را بر شمرده اند از جمله این عوامل می توان به اجزای اداری،ز عوامل در تعیین ابعاد ساختاری سازمان،
کرد و حیطه عمودی اشاره  کردن استاندارد گرایی،تخصص کنترل، طهیح ،گراییحرفه ،بیترک ،تیرسم اختیار، ضیتفو ،یدگیچیپ

فری و ) .و پیچیدگی اتفاق نظر دارند تیرسم روی سه بعد تمرکز، هاآناکثر نظریه پردازان سازمانی از میان  ؛ که(1،1188رابینز)

دانشگاه ها در هر یک از این  (3،1000آرجریس) شوند.که این ابعاد هنوز هم بطور متعدد در تحیقیقات سازمان استفاده می (2اسلوکام

 :کنیممیحال بطور مختصر به این ابعاد اشاره  .ابعاد می توانند متفاوت باشند

شود؛ تفکیک افقی که به میزان کند و به سه دسته تقسیم میبه میزان تفکیکی که در سازمان وجود دارد اشاره می 3پیچیدگی

-و میزان تحصیلات و آموزش های که فرا گرفته هاآنتفکیک بین واحدهای سازمانی بر اساس موقعیت سازمان، ماهیت و وظایف 
بندی درون سازمانی گرایی و بخشبر تفکیک افقی درون سازمانی دارد، تخصص . مهمترین شاهدی که دلالتنمایداند اشاره می

است. تفکیک عمودی به عمق یا ارتفاع ساختارسازمانی اشاره دارد. با افزایش سطوح سلسله مراتب سازمانی تفکیک عمودی 
و افراد سازمان  کارخانجات کندگی ادارات،شود و تفکیک جغرافیایی به میزان پراسازمان افرایش یافته و پیچیدگی سازمان بیشتر می

 (1188بر اساس مناطق جغرافیایی اشاره دارد )رابینز،

ها متکی است و میزان یا و رویه مقررات قوانین، به دهی رفتار کارکنانش،یعنی حدی که یک سازمان برای جهت 3رسمیت

ت بالایی برخوردار باشد متصدی آن، برای انجام دادن شغل از میزان رسمی اگر اند؛حدی است که مشاغل سازمانی استاندارد شده
است که چه موقعی باید انجام شود و چگونه باید انجام گردد از حداقل آزادی برخوردار های مربوط به آن شغل و اینفعالیت

بصورت گسترده تر  اما ،باشدچگونه باید آنرا انجام دهد نمی و . رسمیت محدود به تعیین اینکه وظیفه هر کس چیه؟(1188رابینز،)
رفتار در سازمان مانند کدگذاری لباس ها، ساعات کاری، استفاده از تجهیزات اداری و یا استفاده از اینترنت را  انواع می تواند،

 (2000آننک ویلم و دیگران،کند )مشخص می 

عبارتی اختیار ی قرار داشته باشد یا بهدر راس سلسله مراتب سازمان گیریسازمانی به این معنا است که مرکز ثقل تصمیم6تمرکز

مدیران ارشد اتخاذ شده  سازمان توسط اکثریت تصمیمات به راس سازمان بوده و تمامی یا حداقل محدود تصمیم گیری در سازمان،
آن فته شود ها در سطح بالای سازمانی گرکه تصمیمو به سطوح سازمان و قاعده هرم سازمانی جریان می یابد و بطورکلی هنگامی

 .(1188،سازمان را متمرکز گویند )رابینز
 

           مروری اجمالی برحوزه تحول سازمان -4

مطرح شد. اساس آن  1060و اوایل دهه  1000سازمانی نوعی استراتژی بهسازی سازمان است که در اواخر دهه  تحول
 .های گروهی و تئوری و عمل مرتبط با تغییر برنامه ریزی شده استواراستبربینش ها و اگاهیهای حاصله از پویائی

ئوریها و کاربردها رسیده است که می تواند بسیاری از مسایل حوزه تحول سازمانی در راه تکامل خود به چهارچوبی منسجم از ت
هستند و  هاسازمانو همچنین افرادی که درون  هاسازمانمهم انسانی موجود در سازمان را حل وفصل نماید. تحول سازمان از 

رغیب افراد گروهها و بحث می کند، همین طور در زمینه تغییرات برنامه ریزی شده ای که منجر به ت هاآنچگونگی کارکرد 
 .، سخن به میان می آوردشودمیبه کارکردی بهتر  هاسازمان

تغییر برنامه ریزی شده مستلزم آگاهی های کلی، کار و فعالیت سخت و مجدانه در طی زمان، دارا بودن رویکردی اصولی و 

. دانش معتبر و صحیح از علوم رفتاری نظیر  هدف مدار و دانشی معتبردر مورد پویاییهای سازمانی و چگونگی تغییر آن هاست
 جامعه شناسی، نظریه سیستمها، رفتارسازمانی، تئوری سازمان و عمل مدیریت بدست می آید. روانشناسی، روانشناسی اجتماعی،

یان برای بهبود سازگاری و تطبیق بین افراد و سازمان، بین سازمان و محیطش و م که ،ماحصل این علوم تحول سازمانی است

طریق برنامه ها و  این رهنمودها از عناصر و اجز ای سازمانی نظیر استراتژی، ساختار و فرآیندها، رهنمودهایی ارایه می دهد.
 .شودمیاجرا  رفع مشکل در شرایط خاص و مسئله ساز است، هاآنفعالیتهای ایجاد تغییر که هدف 

های تحول سازمان را اداره می کنند. مجریان تحول سازمان رهبران و مجریان تحول سازمان، به کمک یکدیگر برنامه 

عمل تحول سازمان آموزش لازم و کافی دیده اند و پویایی و تغییر سازمانی را درک کرده   مشاورینی هستند که در زمینه تئوری و
 این افرادممکن است عضو سازمان باشند یا ازخارج از سازمان دعوت به مشاوره شوند. اند.

                                                           

1. Robbins 

2. FRY & SLOCUM 

3. Argyres 

4. Complexity 

5. Formalization 

6. Centralization 
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 :ه های تحول ساز مان دو هدف عمده دارند که عبارتند ازبرنام 
 ها و سازمانبهبود کارکرد افراد، گروه -

، بهبود هاآنکارکرد خود را براساس  وستهیپ ،انتقال روش و مهارتهای ضروری که اعضای سازمان را قادر خواهند ساخت -
 .دهند

یک رهبر با وضعیتی نامطلوب  بلند مدت، برنامه ریزی شده و مستمرند.  ا تلاشهاییبرنامه های تحول سازمان فعالیتها و ی
یک متخصص تحول سازمان تماس حاصل می نماید و با  با برای تحقق این امر، و درپی تغییرآن برمی آید. شودمیمواجه 

زمان ضروری است یاخیر؟ اگر پاسخ که آبا برای تغییر چنین وضعیتی تحول سا پردازندمیمساعدت ایشان به کنکاش وبررسی 
 افراد دیگری از اعضای سازمان را برای کمک درطراحی و اجرای برنامه بکار می گیرند. هاآن ،مثبت بود

، مشارکت گسترده اعضاء و مدیران سازمان در تحقق آن موضوع مهمی که در تحول سازمان توجه به آن ضروی می باشد
اجرای برنامه های تحول سازمان بکار گرفته شوند آن گاه یک استراتژی  منظوربهزیادی از افراد  تعداد ،است. باید حتی الامکان

تحقق یک نتیجه، جهت داده شود که در  منظوربهجامع و کلی تدوین شود که یک سلسله فعالیتها را در برداشته باشد و هر فعالیت 

جامع داریم، اما  در چنین وضعیتی ما نوعی مدل تحول سازمانینهایت سازمان را به سمت اهداف مطلوب موردنظر سوق دهد. 
 درعمل برنامه های تحول سازمان اینقدر ساده نیست.

تحول سازمان به مسایل ومشکلات افراد مشغول به کار در سازمان توجه زیادی دارد. در حوزه تحول سازمان توجه به مسایل و 
کیفیت نامطلوب کالا و خدمات، تعارض بین افراد، تعارض بین گروهها، اهداف  ن،روحیه ضعیف، بهره وری پایی لیقبمشکلاتی از 

، سبک های نامناسب رهبری، عملکرد گروهی ضعیف، اهداف واحدها( چه ،بلند وکوتاه مدت نامشخص )چه استراتژی سازمان

ضعیف با مشتری، تعارض بین   کم توجهی به خواسته های محیطی، روابط ساختار سازمانی نامناسب، طراحی ضعیف وظایف،
 .اهداف واحدها و مسایلی از این قبیل حائز اهمیت است

 

 اثرات تغییر ساختار سازمانی بر سازمان -5 
زمان بر ساختارش دهد که اندازه یک ساکه در زندگی روزمره با آن سر و کار داریم نشان می هاییسازماننگاهی اجمالی به 

 .گذاردأثیر میت

 تغییرات اساسی در ساختار سازمان
 

 تغییرات در اندازه سازمان

 

 تعریف اندازه سازمان -5-1
تحقیقات انجام شده، از اندازه سازمان به عنوان یک متغییر که در واقع تعداد کل کارکنان یک سازمان را شامل  %80در 

 استفاده شده است. شودمی
 

 رفداران تعیین کننده بودن اندازهط -الف
ها دریافت که اندازه سازمان ، دانشگاه ها و فروشگاهوی براساس تحقیقاتی در مورد موسسات دولتی(: Peter Blauبلاو )پیتر 

. آنچه وی از این تحقیقات دریافت، این بود که افزایش اندازه سازمان تفکیک هاستمهمترین عامل موثر بر ساختار سازمان
 گردد.این امر با نرخی کاهنده محقق میساختاری سازمان را افزایش می دهد اما 

سازمان نشان داد افزایش اندازه با  66در تحقیقات گروه محقق این دانشگاه (: University of Astonدانشگاه استون )
. نتیجه گیری این بود که افزایش عملیات سازمان موجب تکرار رخدادها و کندتخصص گرایی و رسمیت بیشتر ارتباط پیدا می

 که استاندارد شدن را توجیح می کند. شودمییمات تصم
تحقیقات وی نشان داد رابطه اندازه و ساختار سازمان علت و معلولی نیست، یعنی اثر اندازه سازمان به طور یک سویه می یر: 

در هر جایی قابل مشاهده است این بدان معناست که اندازه بر ساختار موثر است ولی عکس آن صادق نیست و اثر سایر متغیر هایی 
 ، هنگامی که اندازه تحت کنترل باشد از میان می رود.که به نظر می رسد بر ساختار موثر است

 

 هداتی بر تعیین کننده بودن اندازانتقا -ب
تحقیقات وی نشان داد که ممکن است بین اندازه سازمان و ساختار مناسب ارتباطی باشد، (: C.Argyris)کریس آرجریس 

 توان گفت اندازه، ساختار را می سازد.ولی نمی
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گردد. آلدرش اظهار کند و به تبع آن اندازه سازمان تعیین میاو اضهار داشت فناوری ساختار را تعیین می(: Aldrich) شیآلدر
هایی که کمتر ساختارمند هستند، نیازمند به داشت شرکت هایی که از پیچیدگی و رسمیت بالایی برخوردارنده نسبت به سایر شرکت

 بکار کیری تعداد زیادی نیروی کار هستند.
برخی از شواهد و مدارک  تاًینها نیز از منتقیدین تعیین کننده بودن اندازه سازمان بودند.( Hallوهال )( Mayhewمی هیو )

هستند تحت  هاآنکه مدیران حرفه ای عهده دار مدیرت  هاییسازماننشان می دهند که اندازه سازمان، ساختار سازمانی را فقط در 

 روبه رو ست. این امر با شک و تردید شودمیمالکان اداره  –که بوسیله مدیر  هاییسازمانتأثیر قرار می دهند و در 
 

 اندازه و پیچیدگی -ج
دولتی اندازه، پیچیدگی  هایسازمان. در اثر اندازه بر پیچیدگی سازمان دارای یک نرخ کاهنده استپیتر بلاو دریافت که 

. در موسسات بازرگانی که این موضوع در موسسات تجاری مورد سئوال است اما صحتسازمان را متأثر ساخته ولی با نرخ کاهنده، 
 توانند نظر خود را اعمال نمایند ممکن است ساختار سازمانی اندازه سازمان را تعیین کند.مدیران در آن آزادی عمل دارند و می

 

 اندازه و رسمیت -د
 کند.سازد، تائید میرسمی بودن سازمان را متأثر می یافته های گروه استون این نظریه را که اندازه سازمان، میزان

تواند اندازه سازمان را تعیین کند، اما وی تصدیق کرد همبستگی ( این بود که میزان رسمیت نمیHallنتیجه گیری هال )
موزشی ضمن خدمت زیادی بین اندازه و رسمی سازی ساختارِ اختیار، شرایط مجازات برای نقض قوانین کتبی و دستورالعمل های آ

کارکنان وجود دارد. لیکن از لحاظ منطقی بین افزایش در اندازه سازمان و میزان رسمیت رابطه منطقی و جود دارد. چرا که مدیریت 
نظارت از طریق و دیگری نظارت مستقیم می خواهد رفتار کارکنانش را کنترل کند. برای این امر دو راه حل وجود دارد یکی 

با افزایش اندازه سازمان نظارت مستقیم بسیار هزینه بر خواهد بود لذا عقلائی است اگر مدیریت قوانین و مقررات ، مقرارت رسمی
 ، رفتارش رسمی تر خواهد شد.شودمیرسمی را جایگزین آن نماید. وقتی سازمان بزرگ 

 

 اندازه و تمرکز -ه
تصمیم گیری را انین و مقررات به مدیریت اجازه می دهد تا رسمی سازی با افزایش در اندازه سازمان افزایش می یابد، این قو

بنابراین با افزایش اندازه ؛ مطمئن باشد که تصمیمات مطابق با تمایلات مدیریت عالی اتخاذ می گردند حالدرعینو تفویض نماید 
 سازمان تفویض اختیار اجتناب ناپذیر است و باعث ایجاد عدم تمرکز خواهد شد.

 توان اشاره کرد:دهد به نکات زیر میبا توجه به اینکه افزایش اندازه سازمان، تفکیک ساختاری را با نرخی کاهنده افزایش می

 بزرگ می تواند بسیار جزئی باشد. هایسازمانتاثیر افزایش اندازه در  -

 بزرگ می تواند بسیار کلی باشد. هایسازمانتاثیر افزایش اندازه در  -

 

 ویژه در ارتباط با اندازه سازمانموضاعات  -و
کار آنقدر گسترش می یابد تا کل زمان موجود برای تحققش را مصرف کینسون: قانون پار: بحث در مورد نسبت کارکنان -1
دولتی، همبستگی بسیار کمی بین حجم کاری که باید صورت بگیرد و اندازه  هایسازمانکند در پارکینسون استدلال میکند. 

 ای وجود ندارد.پرسنلی که مسئولیت آن حجم کاری را بعهده دارند وجود دارد، یا اینکه اصلاً رابطه 
 تئوری سازمان و موسسات بازرگانی کوچک -2
 

 نسبت كاركنان اداری -5-2

 نسبت کارکنان صفی و ستادهای پشتیبانی برای پرسنل عملیاتی و تولیدی )نسبت ستادی ها به صفی ها(

بت فرضیه پارکینسون اضهار می دارد که یک همبستگی مثبت می تواند بین اندازه سازمان و نس بحث همبستگی مثبت:

با افزایش اندازه سازمان تعداد پرسنل صفی افزایش می یابد به تبع آن نیاز برای ایجاد  اعضاء اداری سازمان وجود داشته باشد.
 هماهنگی بین افراد بیشتر می گردد و در نتیجه باعث افزایش پرسنل ستادی می گردد.

ستگی منفی بین اندازه سازمان و نسبت اعضاء در برخی از بررسی ها ضمن رسیدن به یک همب بحث همبستگی منفی:

اداری نتیجه گرفته شد که این امر نه تنها بخاطر صرفه جویی ناشی از مقیاس بوده بلکه بخاطر کاهش کنترل بر سطح سلسله 
 مراتب اداری است که سازملان ها با افزایش اندازه، اعضاء اداری خود را کاهش می دهند.
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رابطه غیر خطی در مورد نسبت اعضاء ادرای  نسبت اعضاء اداری و اندازه سازمان:بحث غیر خطی بودن رابطه 

با بزرگ تر شدن خود مزایای ناشی از  هاییسازمانمتوسط بیشتر صادق است. چنین  هایسازمانکوچک و بزرگ به  هایسازمان
نسبت اعضاء  شوندمیگی و کنترل، ناچار که برای تسهیل هماهن شوندمیصرفه جویی را از دست می دهند زیرا چنان پیچیده 

 اداری خود را افزایش دهند.
 
 :لذا

تاثیر  هاسازماندرحال رشد هستند نسبت اعضاء اداری آن تمایل به افزایش دارد ولیکن فرایند افول در  هاسازمانوقتی  -1
 معکوس روی نسبت اعضاء اداری ندارد.

 .شودمیصرفه جویی ناشی از مقیاس برحسب کاهش نسبت اعضاء اداری حادث  همزمان با افزایش در اندازه سازمان، -2
مالک عهده دار مدیریت آنهاست، انگیزه ، که مدیر هاییسازماندولتی برای کاهش اعضاء اداری نسبت به  هایسازمان -1

 .ندزیادی ندار
 

 تئوری سازمان و موسسات بازرگانی كوچک -5-3

 کوچک اهمیت کمتری دارند: هایسازمانموضوعاتی که در 

اهمیت  هاسازمانبطور کلی محدود است لذا متغییر های ساختاری برای اینگونه  هاسازمانچون دامنه تغییر در این  -
 کمتری دارند.

تمایل دارند که از حداقل میزان تفکیک افقی و عمودی و میزان کم از پراکندگی جغرافیایی برخوردار  هاسازماناین  -
 باشند.

 .شوندمیاز طریق رسمی سازی کم و در جه تمرکز زیاد شناخته  هاآنبیشتر  -

 کم است. هاسازمانتخصص گرایی درونی این  -

 .کمتر مسئله آفرین است هاسازمانترغیب به نوآوری برای  -

 
 کوچک: هایسازمانموضوعات مهم در 

 کنند.و نظارت مستقیم حمایت میمدیران موسسات بازرگانی کوچک قویاً از مدیریت برمبنای کنترل  -

 تحقق کارایی بالا به دلیل کمبود منابع مالی -

 اهمیت سیستم نظارتی محیط سازمان -

 

 ، تحول و نوآوریساختار سازمانی -6
متناسب با ، ساختار مناسب و تشکیلات و تقویت توان نوآوری و خلاقیت در سازمانها کنندهتسهیلیکی از مهمترین عوامل 

، ساختار سازمانی مناسب پیش فرضی برای موفقیت ونوآوری اهداف مورد نظر است به طوری که از دیدگاه صاحبنظران مختلف
معتقد است سازمان سلسله مراتبی بوروکراسی ها در مدل « تامپسون»(. در همین راستا 1196،9وتغییر در سازمان است )نژاد ایرانی،

که هر چه سازمان کمتر بوروکراتیزه باشد و بیشتر با  شودمیاو به این گونه بیان  هیفرض کند.را کند می وبر، نوآوری یا تغییر
سلسله مراتبی  هایسازماناین فرضیه وی پیشنهاد می کند که اگر  براساس درگیری مواجه باشد نوآوری )تغییر( در آن بیشتر است.

های (. تافلر نیز درباره بوروکراسی1191،209انعطاف ناپذیری خود بکاهند )شیرازی، تمایل به تغییر و نوآوری داشته باشند بایستی از
امروزه تغییرات بسیار سریع به تصمیمهایی همانقدر سریع نیاز دارد اما منازعات قدرت، نظامهای اداری را به »اداری می نویسد 
, 1190درحالی که قدرت اداری خلاقیت را نابود می سازد )تافلر،به نوآوری مداوم نیاز دارد  رقابت .ای کند می سازدطریق رسواکننده

تشویق  منظوربهموفق را عدم تمرکز ساختاری  هایسازماننیز یکی از سه ویژگی مهم ساختار « دفت»همین رابطه  در« (.106
ارند و حرفه ای هستند، ( همچنین معتقد است کارکنانی که از تخصصهای ویژه برخورد061, 1196دفت،داند )افراد به خلاقیت می

 .(106، 1198نباید درگیر ودار دیوانسالاری گرفتار ومحدود گردند )دفت،
مورد توجه قرار  هاییسازماناهمیت عامل ساختار سازمانی تا به آن اندازه است که گفته شده در رشته بهبود سازمانی نیز بیشتر 

به اعضای سازمان اجازه مشارکت در فرایندهای تصمیم گیری و نیز  پویا و انسانی( است و) کیارگان هاآنمی گیرند که ساختار 
می توانند ابتکار عمل به خرج داده و نظرها و عقاید و راه حلهای جدیدی را ارائه  هاآنبه طوری که  شودمیاستقلال عمل داده 

ها و نیازهای مختلف  قهیسل ،ولاتتوانند در برابر تغییرات و تح(. در مقابل ساختارهای مکانیکی نمی012ص ،1191دفت،کنند )
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محیطی از خود انعطاف نشان دهند و خلاقیت و نوآوری در این نوع ساختارها از جایگاه مناسبی برخوردار نیست و این نوع ساختارها 
 .(96, 1196محمدزاده،دهند )در بلند مدت کارایی و اثربخشی خود را از دست می

  :هاآنرایط لازم برای تحقق نوآوری و تغییر موفقیت آمیز عبارتند از اینکه (، معتقدند که ش1091شومیکر و راجرز )
 به نفع به کارگیرنده باشند؛ .أ

 موارد استفاده دائمی و یا قابل توجهی داشته باشند؛ .ب
 پیچیدگی زیادی نداشته باشند؛ .ت
 با نظام ارزشی استفاده کننده های خود مطابقت داشته باشند؛ .ث
 یر باشند؛توجیه پذ .ج
 .نتایج ملموس فراهم آورند  .ح

 
دوره  یبرگزار ،( نیز برقراری مقررات رسمی برای پاداشها به گونه ای که روند نوآوریها را تقویت کند1006سی کی بارت )
اهرمهای  و تقویتو به کارگیریمدیریت مؤثرازسیستم های اطلاعاتی استفاده ،تسهیل واشاعه نوآوریهامنظوربههای آموزش رسمی 

توجه به آنچه  با ،اما بطور کلی؛ ( 200ص ،همان فیشانی،نوآوریهای سازمانی موثر می داند )آقاییمدیریت را در ارتقای تغییرات و 
، موانع آن را کاهش رسد برای اینکه نوآوری و تغییر را تشویقگفته شده است، به نظر می هاسازماندرباره موانع نوآوری و تغییر در 

، نیاز اعضا را ارضا و رهبری را ایند تغییر را سهولت بخشیم بایستی ساختار سازمانی را انعطاف پذیر، جو سازمانی را آزادو فر
گیریها، انسجام گروهی مشارکت و همکاری اعضا در تصمیم جلب ،دموکراتیک کنیم همچنین بایستی مشوقهای مادی و معنوی

 .)100،همان یرازی،ش) میدهوآزادی بیان را مورد توجه قرار 
 

 ماهیت تغییر سازمانی -7
صورت پذیرد. اکنون همراه  هاآنو کیفیت زندگی کاری اعضای  هاسازمانتغییرات بالقوه ای که می تواند برای بهبود عملکرد 

ی کاملا پیشرو به دنبال تغییر توسعه و بهبود خود در مدیریت افراد و عملیات هستند که از  هاسازماناز  یبسیاربا پویایی عمومی، 
 آن جمله روند های قابل مشاهده در محیط جدید است که عبارتند از:

 تغییر در افراد تصمیم گیرنده -الف
 تغییر در مفروضات مدیران نسبت به کارکنان -ب
 تغییر در نحوه تعریف شغل -ج

 تغییر در نحوه تعیین کارمزد -د

 تغییر در نحوه سازماندهی -ه
 تغییر در ماهیت روابط میان مدیریت و نیروی کار -و

 . برخی از تغییرات بنیادین یا قالب شکن هستند که در چرخه حیات سازمان کمترواژه تغییر شعار روز بسیاری از سازمانهاست
تکمیلی یا ایجاد کننده انعطاف در -صورت می پذیردکه اگر صورت پذیرد شدید و همه جانبه است. نوع دیگر تغییر تدریجی

های موجود عملیات صورت می گیرد و ضمن حفظ ماهیت سازمان جهت گیریهای جدیدی را به براساس راه ؛ کهچارچوبهاست
 وجود می آورد.

 

 گیرینتیجه -8
موجب ایجاد بستر  آفرینتحولکه وجود انسان های  چرا را به عنوان یکی از ابزارهای توسعه محسوب می کنند. تحولامروزه 
چنین با توجه به افزایش سریع رقبای جدید و ایجاد حس بی اعتمادی نسبت به شیوه های مدیریت سنتی  هم .شودمیموفقیت ها 
 پویا کشف و پرورش افراد خلاق است. هایسازمانارتباط وظیفه  نیدرا .شودمیاحساس  هاسازماندر  تحول ضرورت در شرکتها،

که استعدادهای  یسازمان دارد.آفرین  تحولسازمان در راستای تحقق افراد خودجوش ونوآور نیاز به ساختار مناسب و مدیران  کی
شد که دربه کارگیری استعدادها و  دیگر خواهد هایسازماننهفته در خود را نتواند به عرصه ظهور برساند در اندک زمانی مغلوب 

نیاز به  تحولدستیابی به  یبرا ارائه محصول جدید با هزینه اندک قدرت داشته و از مدیریتی لایق با افق دید وسیع برخوردار است.
توجه به  با است. مدیریت نوینوجود ساختار سازمانی منطبق بر مفاهیم  ،امکان تحولاز ابزارهای مناسب برای  یکی .ابزار است

 .[1] و نقش آن در توسعه متاسفانه این امر در کشور ما کمتر مورد توجه قرار گرفته است. تحول اهمیت
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 پیشنهادات -9
شرح وظایف دقیق  نیتدو کار مناسب، میتصم و مقررات موجود و حذف بروکراسی، نیقوان اصلاح دستورالعمل های اجرایی،

از ایجاد تمرکز در سطح بالای مدیریت از طریق  یریجلوگ انعطاف لازم منظور شده باشد،پست های سازمانی که آزادی عمل و 
 لیتشک .[2اشتباه ]و تحمل ریسک و  رشیپذ ،هاآنبه کارکنان در انجام فالیت های کارشناسی و تخصصی  اعتماد تفویض اختیار،

در تمام  یآفرینتحولفرهنگ  توسعه درآید.به اجرا  امکان تحولارگانیک که در تمامی بخش های آن  هایسازمانو ایجاد 
افراد مستعد در  شناخت اجازه دهد علاوه بر وجود محدودیتها بتواند به نحو موثری رشد داشته باشد.کارکنان که به  هاسازمان
ان مناسبی که مک هاسازماندر هدایت کننده تحول با توجه به فرصت ها و تهدید ها و نیاز های تغییر در یک واحد  جادیا سازمان.

 تعاملات مناسب بین تمام واحد های سازمانی.در نهایت و  یهمکار برای فعالیت افراد علاقه مند باشد.
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