
)1
38

8 
ت

هش
دیب

 ار
ن و

دی
ور

فر
( 1

31
 و 

13
0 

ی
ها

ره 
ما

 ش
مه،

ن بی
جها

ی 
ها

زه 
تا

49

الزامات محیطی ساختار سازمانی
 بیمه مرکزی جمهوری اسلامی ایران

مؤلفان: حسين خيفر1 
حميدرضا حسن زاده2 

حسن كوليوند3

چکیده 

م��دارك و ش��واهد موجود دلال��ت بر این دارد ك��ه ميزان عدم 

اطمينان محيطی با ترتيب  های ساختاری مختلف مرتبط است. محيط 

پویا، پيچيده و تحولات گس��ترده به خص��وص در زمينه تكنولوژي 

اطلاعات، تغييرات در س��اختارهاي سازماني را اجتناب  ناپذیر ساخته 

اس��ت. در جهت پاسخ گویي و تطبيق با نيازهاي محيطي، شكل هاي 

جدید ساختار س��ازماني به وجود آمده  اند تا ضمن تقویت هماهنگي 

افقي و ایجاد ساخت  ها و فرآیندهاي سازماني ساده و روان، موجبات 

رضایت مش��تریان داخلي و خارج��ي را فراهم كنند. یافته  ها نش��ان 

می دهد موقعی كه س��اختار سازمانی، رس��ميت و پيچيدگی كمتر و 

عدم تمركز بيشتری دارد، تعامل اجتماعی افزایش می  یابد و ازآنجا كه 

تعامل اجتماعی رابطه معنادار و مثبتی با مدیریت دانش دارد، افزایش 

تعامل اجتماعی منجر به بهبود مدیریت دانش در سازمان ها می گردد. 

هدف اصلي این تحقيق یافتن آس��يب  هاي س��اختار س��ازماني بيمه 

مركزي ج. ا.ا از طریق تطبيق این س��اختار با الگوي مطلوب محيطی 

است. به منظور تحقق این هدف ضمن بررسي نمودار سازماني فعلي 

شركت و برشمردن نتایج تحقيقات به عمل آمده بر روي آن، الگوي 

مطلوب س��اختار س��ازماني بيمه مرك��زي ج.ا.ا در مواجهه با محيط 

كنون��ی، ارائه و پس از تطبي��ق وضعيت موجود ب��ا الگوي مطلوب 

ساختار سازماني بيمه مركزي ج.ا.ا، پيشنهادات لازم به منظور رسيدن 

ب��ه الگوي مذكور ارائ��ه مي گردد. یافته  هاي حاص��ل از این تحقيق 

نش��ان مي  دهد با توجه به شرایط پویاي محيطي صنعت بيمه، ساختار 

1. عضو هيئت علمی دانشگاه تهران، دانشكده مدیریت، پردیس قم 
2. عضو هيئت علمی دانشگاه تهران، دانشكده مدیریت

3. كارشناس ارشد مدیریت دولتی، دانشگاه تهران، دانشكده مدیریت، پردیس قم 

س��ازماني بيمه  مركزی ج. ا.ا باید ارگانيك و منعطف باش��د؛ اما این 

س��اختار، مكانيك اس��ت و از پيچيدگي، رس��ميت و تمركز بالایي 

برخوردار است.   

واژه های کلیدي: س��اختار س��نتي، س��اختار مكانيك، س��اختار 

ارگانيك، ساختار مدیریت دانش، عدم اطمينان محيطی، پيچيدگي 

سازمانی، رسميت   سازمانی، تمركز  سازمانی.     

مقدمه

و  اه��داف  موفقيت  آمي��ز رس��الت،  تحق��ق  ب��راي  س��ازمان ها 

برنامه  هایش��ان باید ساختار كار، اهداف و نحوه انجام آن  را متناسب 

با محيط پيرامونی خود مشخص كنند. یك ساختار مناسب به مدیران 

در انجام بهتر كارش��ان كمك مي كند؛ به عبارت دیگر، یك ساختار 

ضعيف به شدت مانع افراد حتي كارآمدترین آنها مي  شود. در موارد 

بي شماري س��اختار قدیم به دلایل مختلف منجر به دلسردي مدیران 

جوان و پرانرژي خواهد شد. 

با وجود س��اختار مناس��ب، افراد در س��ازمان س��ریع تر می توانند 

اطلاعات به دس��ت آورند و س��ریع تر تصميم  گيری كنن��د؛ بنابراین 

س��اختارهای س��ازمانی4 منعط��ف و ارگانيك ه��م موجب رضایت 

شغلی كاركنان می  ش��ود و هم جریان اطلاعات را تسهيل و سرعت 

تصميم  گيری را افزایش می دهد. بدین ترتيب، طراحي مجدد ساختار 

س��ازماني، یك مداخله مهم بهبود سازماني است كه مي توان از آن 

براي حفظ بهترین تركيب بين س��اختار سازماني و اقتضاي موقعيت 

استفاده كرد. 

1. بیان مسئله5 

  ش��رط اساس��ي ش��كوفایي و بالندگي هر س��ازمان در توس��عه 

س��رمایه هاي انس��اني و تربيت نيروي كار آن نهفته است. اما استفاده 

از این سرمایه عظيم و اس��تراتژیك بدون سازماندهي و سازماندهي 

نيز بدون ایجاد س��اختار مناس��ب و تعریف روابط هرگز امكان پذیر 

نخواهد بود )غلامی و گودرزی، 1383(. فهم سنتی ساختار سازمانی 

در به دست آوردن ماهيت توسعه سازمانی در رویارویی با چالش  ها و 

4. Organizational Structure 
5. problem Statement  
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الزامات محيطي، شكست خورده است ) Wang, 2003(. بروكراسی 

خش��ك از جریان اطلاعات در وظایف و سلس��له مراتب جلوگيری 

می  كند. تخصص گرایی )پيچيدگی( افراطی فرآیندهای كار، انسجام 

دانش تخصصی و پاسخ سریع به رقبای بيرونی را دچار شك و تردید 

می كند. به طوري كه در محيط هاي بس��يار پویای امروزي و به علت 

افزایش عمليات بين المللي س��ازمان ها، ساختارهاي سازماني سنتی به 

سادگي منس��وخ مي شوند )ایران نژاد و ساس��ان گهر، 1385(. محيط 

پویا، پيچيده و تحولات گس��ترده به خص��وص در زمينه تكنولوژي 

اطلاعات، تغييرات در س��اختارهاي سازماني را اجتناب ناپذیر ساخته 

است و در جهت پاسخ گویي و تطبيق با نيازهاي محيطي، شكل هاي 

جدید ساختار س��ازماني به وجود آمده اند تا ضمن تقویت هماهنگي 

افقي و ایجاد ساخت  ها و فرآیندهاي سازماني ساده و روان، موجب 

رضایت مشتریان داخلي و خارجي شوند )حسن پور،1382(. با توجه 

ب��ه مطالب گفته ش��ده حال باید این س��ؤال را در ذه��ن پروراند كه 

آسيب  های س��اختار س��ازمانی بيمه مركزی ج. ا. ا با توجه به الگوي 

مطلوب محيطی كدام اند؟ 

2. اهمیت انجام تحقیق   

بيش��ترین اهميت در ادبي��ات مدیریت، به س��اختار به عنوان ابزار 

اثربخشي وكنترلي سازمان داده شده است. بدون شك وجود ساختار 

مناس��ب اهميت دارد؛ به ویژه وقتي كه س��ازمان ازنظر اندازه توسعه 

مي یابد. باید توجه داش��ت كه  كارمندان  ایراني  چه  ازنظر خلاقيت  و 

توانایي  فكري  و چه  ازنظر علاقه  و وابستگي  به كار از مردم  ملل  دیگر 

كم  ندارند و حتي  در پشتكار و نوآوري  سرآمدند. ولي  سد معضلات  

س��اختاري    منجر به  دلس��ردي  و اتلاف  انرژي  آنها ش��ده  و فرصتي  

براي  ش��كوفایي  نمي ماند. به طورقطع س��اختار سازمانی مكانيك كه 

از درج��ه بالایی از پيچيدگی، رس��ميت و تمركز برخوردار اس��ت، 

انگيزه و اش��تياق انجام فعاليت های ابت��كاری، خلاقيت، نوآوری و 

بروز استعدادهای  منابع انسانی را به یأس و دلسردی تبدیل می كند؛ 

لذا اولين قدم به منظور دستيابی به بهره  وری و شكوفایی استعدادهای 

نيروی انسانی و دس��تيابی به مأموریت ها و اهداف ازپيش تعيين شده 

س��ازمان ها، شناسایی و مرتفع كردن آس��يب های ساختار سازمانی و 

شكستن سد معضلات ساختاری است.

3. ضرورت انجام تحقیق 

تحولاتي كه در اواخر قرن بيستم و اوایل قرن اخير در سازمان هاي 

موفق رخ داده است  از قبيل:

- تأمين رضایت مشتري

- بهبود مس��تمر عملكرد  به جاي صرفاً تأمين اهداف تعيين ش��ده 

دوره  اي

- ارتباط مستمر گروهي به  جاي روابط بروكراتيك

- تفویض اختيار به  جای انتظار اجابت فرمان

- چشم انداز و ارزش هاي سازماني به  جاي كنترل سيستم

- تأمين نظرات جمع ذي نفعان س��ازمان به  ج��اي صرفاً صاحبان 

سهام  

- وحدت فكر و عمل به  جاي جدایي تصميم از اجرا

لزوم رویكرد جدید و نگاهي تازه به س��ازمان ها را در پي دارد و 

دراین ميان یافتن آس��يب  های ساختار س��ازمانی و طراحي ساختاري 

ارگانيك ك��ه بتواند اهداف س��ازماني را محق��ق و مأموریت یك 

سازمان را در یك محيط پویا و رقابتی به انجام برساند از با اهميت ترین 

وظایف مدیران است.      

تغييرات محيطي باعث تغييرات ش��گفتی در س��اختار سازمان ها 

ش��ده اس��ت؛ به طوری كه دیگر س��اختارهاي س��نتي1 جواب گوي 

تغييرات محيطي نيس��تند و بس��ياري از س��ازمان هاي بزرگ گذشته 

ب��ه خاطر ناتواني در تطبيق خود با محي��ط از بين رفته اند )رمضانيان 

و پوربخ��ش، 1386(. لذا برای اینكه بتوان س��ازمان ها را در محيط 

پرتلاط��م عصر حاضر از خطر انحلال مصون داش��ت باید پيوس��ته 

آس��يب های آنها را در زمينه های مختلفی نظير س��اختار س��ازمانی، 

مش��تری محوری، محيط رقابتی، مدیریت دانش، رهبری و نوآوری 

شناس��ایی ك��رد كه با توجه به اهميت س��اختار و نمودار س��ازمانی، 

ضرورت شناس��ایی آس��يب  های آن در س��ازمان هایی نظير بيمه كه 

ضام��ن تأمين آس��ایش و امنيت روانی و  اجتماعی جوامع هس��تند، 
1. Traditional Structure 
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اهميت فراوانی دارد.

ازس��وی دیگر، براب��ر م��واد 1 و5  قانون تأس��يس بيم��ه مركزي 

ایران، به منظور تنظيم، تعمي��م و هدایت امر بيمه در ایران و حمایت 

بيمه گذاران و بيمه  شدگان و صاحبان حقوق آنها و همچنين به منظور 

اعمال نظارت دولت بر این فعاليت، شركتي به نام بيمه مركزي ایران 

طبق مقررات این قانون به صورت ش��ركت سهامي تأسيس مي  گردد 

ك��ه تهيه اطلاع��ات لازم از فعاليت هاي كليه مؤسس��ات بيمه كه در 

ایران كار مي  كنند و ارش��اد، هدایت، نظ��ارت و حمایت از آنها در 

جهت حفظ سلامت بازار بيمه و تنظيم امور بيمه اتكایي و جلوگيري 

از رقابت هاي مكارانه و ناس��الم از وظایف و اختيارات این ش��ركت 

است. 

 وظای��ف و اختي��ارات ذكرش��ده، بدون دسترس��ی ب��ه دانش و 

اطلاعات به  موقع كه باید در شریان  های ساختار سازمانی بيمه مركزی 

ج. ا. ا جریان داش��ته باشد، امكان پذیر نيس��ت؛ بنابراین لزوم طراحي 

س��اختاري منسجم و ارگانيك كه دارای درجه پایينی از پيچيدگی، 

رس��ميت و تمركز باشد، احساس می شود تا بتواند در تعامل نزدیك 

با محيط پيرامونی، بس��تر گردش روان و منظم اطلاعات و س��رعت 

تصميم  گي��ری را مهيا كند و اهداف س��ازماني را محقق و مأموریت 

شركت را به انجام برساند.

4. مباني نظري تحقیق

1-4. ساختار سازماني

پارادایم1مدیریت طی مراحل جداگانه ای تكامل یافته است. محور 

اصلی این تكامل2، تغيير در ساختار سازمانی است. ساختار سازمانی 

یك هدایت  كننده نخس��تين و عمده اس��ت كه چهارچوب اصلی را 

برای تصميمات و فرآیندهای سازمانی مهيا می كند. تغييرات ساختار 

سازمانی را به روش های مختلفی طبقه بندی كرده اند؛ برای مثال برنز3 

و اس��تاكر س��ازمان ها را در دو نوع مكانيكی و ارگانيكی طبقه بندی 

كرده  اند. در یك س��طح وسيع تر نویسندگان مش��هور، سازمان ها را 

به صورت یك ماشين، ارگانيزم و فرآیند مشاهده می  كنند. مطالعات 

1. paradigm 
2. Evolution 
3. Burns, Jm.  

قبلی بر روی ساختار سازمانی چهارچوبی سه بعدی را نشان می دهد؛ 

برای مثال، ش��این4 س��اختار را به عنوان ابعاد س��اختاری5، عملكرد6، 

ش��موليت )دربرداری(7 و تمرك��ز8 تعریف كرده اس��ت. به هر حال 

س��اختار  ش��این در وهله اول ساختار رس��می را در سازمان تشریح 

كرده است و یك نيروی دقيق و ظریفی كه دنباله  رو نمودار سازمانی 

باش��د، نش��ان نداده اس��ت. این نيروی پنهانی عموماً به ساختار غير 

رسمی یا روابط غير رس��می اشاره دارد و این نيرو نقش ویژه  ای در 

سازمان های فرآیندمدار از قبيل سازمان های شبكه  ای یا سازمان های 

مبتنی بر دانش دارد. ساختار غير رسمی فعاليت  های واقعی سازمان را 

بهتر شرح می  دهد و تأثيرات متقابلی را كه برای ایجاد دانش، حياتی 

است، منعكس می  سازد. 

س��لزنيك9، ساختار س��ازمانی را  ارگانيزم س��ازگارپذیری تلقی 

می  كند كه در پاس��خ به ویژگی  ها و تعهدات افراد و تأثيرات محيط 

بيرونی ش��كل می گيرد. فرآیندی را كه س��ازمان ب��ا آن ویژگی  ها، 

س��اختار متمایزی را برای خود ایجاد می  كند، نهادی ساختن می  نامد 

)ميرزایی اهرنجانی، 1381(. 

این مهم اس��ت كه سازمان ها یك ساختار غول پيكر نداشته باشند 

و به جای س��اختارهای سازمانی مختلف، س��ازمان های فردی را در 

دل خود داشته باش��ند. ميزان تمركز10 در تصميم  گيری، رسميت11، 

مقررات و رویه  ها و تفكيك ساختاری آنها12، ابعاد مهمی هستند كه 

.)Wang, 2003( ساختارهای سازمانی را از هم متمایز می  سازند

-پیچیدگي13 

پيچيدگی به ميزان تفكيكی كه در س��ازمان وجود دارد، اش��اره 

می  كند و به س��ه دسته تقسيم مي  ش��ود؛ تفكيك افقی14 كه به ميزان 

تفكيك بين واحدهای سازمانی براس��اس »موقعيت اعضاء سازمان، 

4. Schein  
5. Hierarchy dimension 
6. Functional dimension 
7. Inclusion  dimension 
8. Centrality dimension 
9. Celznik 
10. Centralization 
11. Formalization 
12. differention 
13. Complexity 
14. Horizontal differention 
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ماهي��ت وظای��ف آنها و مي��زان تحصي��لات و آموزش  هایی كه فرا 

گرفته اند«، اش��اره می  كن��د. تفكيك عمودي كه ب��ه عمق یا ارتفاع 

سلسله مراتب سازماني نظر دارد و تفكيك براساس مناطق جغرافيایي 

كه به ميزان پراكندگي واحدها و امكانات و نيروهاي انساني ازلحاظ 

جغرافيایي اشاره دارد.   

- رسمیت1 

رس��ميت یعن��ی حدي ك��ه ی��ك س��ازمان ب��راي جهت ده�ي 

رفت��ار كاركنانش، ب��ه قواني��ن2، مق��ررات و رویه ها متكي اس��ت 

 و ميزان یا حدي اس��ت كه مش��اغل س��ازماني اس��تاندارد شده  اند؛ 

اگر شغلي از ميزان رسميت بالایي برخوردار باشد، متصدي آن، براي 

انجام دادن فعاليت هاي مربوط به آن ش��غل و اینكه چه موقعي انجام 

ش��ود و چگونه باید انجام گردد از حداق��ل آزادي عمل برخوردار 

است.

- تمرکز3 

 در سلس��له مرات��ب اختي��ارات، متمرك�ز بودن به آن س��ط�ح از 

اختيارات گفته م�ي ش��ود كه ق��درت تصميم گيري4  دارد. هنگ�امي 

كه تصميم ها در س��طح بالاي س��ازماني گرفته ش��ود، آن سازمان را 

1. Formalization 
2. Rules 
3. Centralization 
4. power of decision making 

متمركز5 مي نامند. هنگامي كه تصميم گيري  ها به س��طح های پایين تر 

سازمان تفویض شود، مي گویند كه سازمان غير متمركز است.

2-4. ساختارهای سنتی6 

اطلاعات7 از مهم ترین ملزومات سازمان است كه همه سازمان ها 

آن را ارزش��مند دانس��ته و به طور مناس��ب از آن محافظت می كنند. 

س��اختارهای سلس��له مراتبی س��نتی مدیری��ت، اج��ازه می  دهند كه 

اطلاعات از ميان زنجيره فرماندهی به صورت عمودی حركت كند؛ 

اما از حركت افقی آن مابين مرزهای وظيفه  ای س��ازمانی جلوگيری 

می  كنند )نمودار 1(.  

ازسوی دیگر در الگوهای سنتی، سازمان ها و افراد، اغلب تمایلی 

به انتقال و تسهيم  دانشی كه از آن برخوردارند، ندارند؛ زیرا به جای 

اینكه به دانش به عنوان یك منبع مشترك نگاه كنند، به دانش به عنوان 

منبع قدرت برای منافع شخصی و ارتقای درجه خود می  نگرند. اغلب 

مدیران، دانش را به عنوان منبع قدرت، اهرم نفوذ و ضامن اس��تمرار 

ش��غل خود می پندارند و تمایلی ندارند كه آن  را با دیگران تس��هيم 

كنند. همان طوركه می دانيم س��ازمانی كه از تسهيم اطلاعات و خلق 

دانش در ميان اعضایش حمایت می  كند، بيشتر می  تواند فرآیندهای 

5. Centralized 
6. Traditional Structure 
7. Information 

رئيس 

مدیر ارشد بازار   مدیر ارشد مالی مدیر ارشد عمليات  

پرداخت توسعه بازار دریافتتوليد  تبليغات تحویل

ستاد ستاد ستاد ستاد ستاد ستادستاد ستاد ستاد ستاد ستاد ستاد

نمودار 1. سلسله مراتب سنتی مدیریت 
موانع 

وظيفه ای
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مؤثر و كارآمدی را تعریف كند و عملكرد س��ازمانی خود را بهبود 

بخش��د؛ لذا با وجود زیرس��اخت مناس��ب، افراد در سازمان سریع تر 

می  توانند اطلاعات به دست آورند و سریع تر تصميم  گيری كنند. 

3-4. مفهوم سازی1 ساختار سازمانی

س��اختار یك سازمان ش��امل عناصر، روابط بين عناصر و روابط 

به عنوان یك كل اس��ت كه یك واحد را تش��كيل می دهد. ساختار 

س��ازمانی نه فقط شامل عناصر س��خت  افزاری2 نظير افراد، گروه ها، 

تيم ها، قسمت  ها و ... است، بلكه شامل عناصر نرم  افزاری3 نظير روابط 

بين عناصر سازمانی اس��ت. براساس نظر بانگ4 ساختار، روابط ميان 

عناصری اس��ت كه ماهيت فعاليت های سازمانی را محدود می  كند و 

ش��امل عناصر س��خت  افزاری در یك طرف و عناصر نرم  افزاری در 
1. Conceptualization 
2. Hard Components 
3. Soft Components 
4. Bung

طرف دیگر اس��ت. انتهای نرم  افزاری این طيف، س��اختار است كه 

به وسيله وجدان افراد درك می  شود )نمودار 2(. 

ش��كل ها و فرم  های س��ازمانی در ط��ی ده ها تكامل یافته اس��ت. 

طراحی س��ازمانی، دیدگاه سيس��تم  ها را منعكس می  كن��د و بر این 

فرض اس��توار اس��ت كه س��اختار ش��امل هر دو عنصر نرم  افزاری و 

س��خت افزاری و تركيب عالی رتبه  ای از روابط بين عناصر سازمانی 

ش��امل سلسله مراتب، عملكرد، ابعاد تمركز و شموليت )دربرداری( 

تحت دو نوع ساختار مكانيكی و ارگانيكی است. 

كمياب��ی ش��دیدی در زمين��ه تحقيقاتی كه ماهيت اساس��ی ابعاد 

بنيادین مس��ير تحول و تكامل س��اختاری را شرح دهد، وجود دارد. 

شاین یك اس��تثناء نادر در شناسایی سه بعد سلسله مراتب، عملكرد 

و تمركز است.

ساختار سازمانی

نگاه سيستمی 
به سازمان ها 

رسمی: 
روابط سلسله 
مراتب عملكرد

تمركز 

غير رسمی: 
روابط و 
ساختار 

افراد 
گروه ها 
تيم ها 

نقش ها 

عناصر 
روابط بين 
عناصر  

قضاوت و 
ادراك افراد 

نمودار2. دیدگاه سیستمی و ساختار سازمانی 

ابعاد سنتی 

عناصر نرم افزاری                                                                                           عناصر سخت افزاری 
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 بعد سلسله مراتب1 رتبه  بندی  ها را در یك نمودار سازمانی بيان 

می  كند.

 بعد عملكرد2 انواع مختلف كار را كه باید انجام پذیرد، تشریح 

می  كند.

 بع��د تمركز3 درجه هر ش��خص را ازنظ��ر دوری یا نزدیكی به 

هسته مركزی سازمان نشان می  دهد.  

یك جمع بندی س��اده از ابعاد فوق فقط ساختار رسمی سازمانی 

را كه منعكس كننده نمودار سازمانی4 است، نشان می دهد. به هر حال 

واقعيت این اس��ت كه تعداد فزاینده  ای از ش��كل های س��ازمانی كه 

نمی  توان آنها را به س��ادگی توسط یك نمودار سازمانی5 نشان داد، 

وجود دارد. این واقعيت توس��ط پدیدآمدن ش��بكه ها6،  سازمان های 

دانش  م��دار 7، س��ازمان های مجازی8 اثبات ش��د. مركزیت همه این 

ش��كل های جدید از سازمان ها و فعاليت های سازمانی منجر به ظهور 

»ساختار غير رسمی« كه اشاره به روابط غير رسمی مبتنی بر قضاوت 

افراد درون سازمانی دارد،گردیده است.  

ادراك اف��راد از چگونگی س��اختار س��ازمانی نق��ش مهمی در 

ساختاربندی س��ازمانی و اثربخشی ساختار دارد. ساختار غير رسمی 

به روابط بين فردی و تعاملات س��ازمانی و كاركردی كه به صورت 

ش��فاف در نمودار س��ازمانی نشان داده نشده اس��ت، اشاره می كند. 

بنابراین حدآخری كه ساختار غير رسمی توسعه می  یابد ارزش عناصر 

نرم افزاری س��اختار س��ازمانی را منعكس می  سازد؛ ش��ما نمی  توانيد 

ب��رای یافتن مهم ترین كاركنان صرفاً به نمودار س��ازمانی نگاه كنيد. 

افراد كليدی همان مهندس��ين و افراد كاردان هس��تند، كس��انی كه 

آین��ده ما را كنت��رل می  كنند و می توانند به خوبی در س��ازمان پنهان 

باش��ند و آنها ضرورتاً در هيچ سلس��له مراتبی نيس��تند. افراد كليدی 

كه ماورای س��ازمان را كنترل می  كنند ممكن است به خوبی در ميان 

1. Hierarchical dimension 
2. Functional dimension 
3. Centrality dimension 
4. Organizational Chart 
5. Organizational Chart 
6. Network 
7. knowledge-Based Organizations 
8. Virtual Organization 

نمودار س��ازمانی پنهان شده باش��ند. تكامل ساختاری از مكانيكی به 

ارگانيكی به وس��يله تركيب روابط غير رس��می9 به عنوان بعد چهارم 

ابعاد سه بعدی ساختاری شان بهتر طبقه  بندی شده است.

4-4. تکامل ساختاری10 از ساختارهای مکانیکی به ارگانیکی

1-4-4. ساختارهای مکانیکی

س��اختارهای مكانيكی11 توسعه داده شده  اند تا در سطح بالایی از 

كارایی در یك محيط ثابت عمل كنند. آنها، س��ازمان های منطقی12 

هس��تند و ماهيت طراحی این گونه س��ازمان ها علمی اس��ت و  افراد 

به عنوان افراد اقتص��ادی13 مورد توجه قرار می  گيرند. س��ازمان های 

مكانيكی ایجاد شده  اند تا این ویژگی  ها را نشان دهند:

- لایه های روش�ن سلس�له مراتب14: در این س��اختارها چشم انداز 

س��ازمانی از بالا ناش��ی می  ش��ود و تصميمات توس��ط یك زنجيره 

طولان��ی15 و فرآیند ممتد ك��ه از پایين نيز به كاركنان مرتبط ش��ده 

است، اخذ می  شوند. 

- عملکردگرای�ی16: در این س��اختارها یك ن��وع جدایی ارادی 

جدی و خشك و تخصص   گرایی كاری وجود دارد.

-کنت�رل ق�وی مدیریت و تمرک�ز ق�درت17: زنجيره  های ارتباط 

عمودی18 س��ازمانی برای هماهنگی فعاليت های بين بالا و پایين هرم 

سازمانی مورد اس��تفاده قرار می  گيرد. مدیریت عالی؛ طرح ریزی19، 

حل مسائل20، تصميم  گيری و هدایت21 را انجام می  دهد. 

- رس�میت س�طح ب�الا22 : در اینجا رواب��ط بروكراتيك و قوانين 

خش��ك و رویه  ه��ای س��اختارمند و آزادی كم��ی در عمل وجود 

دارد و ارتباط��ات رس��می ش��ده اس��ت.  بروكراس��ی خش��ك از 

جری��ان اطلاعات در وظایف و سلس��له مرات��ب جلوگيری می  كند. 
9. Informal Relationship 
10. Structural Evolution 
11. mechanistic Structures 
12. Rational Organization 
13. Ecomomic people 
14. Clear Tiers of Hierarchy 
15. Long Chain  
16. Functionalism 
17. Strong management Control and Centralization of power 
18. Vertical Linkages 
19. planning 
20. problem Solving 
21. decision-making and directing   
22. A Higher Level of Formality 
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تخصص گرایی)پيچيدگی( افراطی فرآیندهای كار، انس��جام دانش 

تخصصی و پاس��خ س��ریع به رقبای بيرونی را دچار ش��ك و تردید 

كرده است.

زمانی ك��ه اندازه س��ازمان افزای��ش می  یابد،  اندازه بر رش��د اثر 

می گ��ذارد و در نتيج��ه به كار ب��ردن كنترل  ها و نفوذ ب��رای تأثير بر 

وظایف س��ازمانی مشكل می  ش��ود و این مس��ئله باعث توسعه عدم 

 تمركز به عنوان یك راه حل برای كنترل مؤثر می  شود.  

2-4-4. ساختارهای ارگانیکی

ساختارهای ارگانيكی این ویژگی  ها را دارند: 

- مس�طح و مبتنی بر گروه1 : ش��كل س��ازمان به طور كلی ش��امل 

مدیریت عالی، گروه  های استراتژیك و تيم  های پروژه  ای است.

- بخش�ی2: تس��هيل در وظایف تيم  های وظيفه  ای و انسجام منابع 

دانش، موانع اداری را از بين می  برد.

1. Flat and Team - Based 
2. divisionalized 

- عدم تمرکز قدرت و کنترل3: مدیران توانمند برای جداس��ازی 

در مدیریت سازمانی و ارتقای فرهنگ گشودگی و اعتماد استخدام 

می  شوند.

- درج�ه بالای�ی از عدم رس�میت4 : در اینج��ا آزادی از قوانين و 

تمركززدایی زیاد، ارتباطات چهره به چهره و دو طرفه از بالا به پایين 

و از پایين به بالا وجود دارد. نمودار 3 ویژگی های ساختار مكانيكی 

در مقابل ساختار ارگانيكی را نشان می  دهد.  

5-4. ساختارهای مبتنی بر دانش 

سازماندهي براساس دانش مي  تواند اساساً متفاوت با سازماندهي 

براساس مزیت  هاي رقابتي سنتي باشد. 

یك��ی از ویژگی  ه��ای بارز س��اختارهای مبتنی ب��ر دانش، روابط 

مبتنی ب��ر تعام��ل با محي��ط5 آنهاس��ت. س��اختارهای مبتنی بر دانش 

براس��اس ضرورت دارای یك تعامل بيرونی  ان��د؛ زیرا طرز فكرهای 

3. decentralization of power and Control 
4. A Higher Level of Informality 
5. Externally-Oriented Interactive Relationship

بعد سلسله مراتبی 

تمركززدایی و توانمند سازی 

ساختار ارگانيكی 

ساختار مكانيكی 

بعد 

روابط غير رسمی

نمودار3. ساختار مکانیکی در مقابل ساختار ارگانیکی 
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محدود، منجر به حفاظت دانش و محدودیت تس��هيم آن می  ش��ود. 

از س��وی  دیگر، محيط  های همكاری درزهای بيرونی را توسعه می-

 دهند و تس��هيم دانش و روانی جریان اطلاعات را تسهيل می  كنند و 

موجب ارتقای توليد دانش می شوند. 

ب��ه دليل نياز به تس��هيم دانش، س��اختارهای مبتنی بردانش، پيش 

از آنكه مبتنی بر كنترل باش��ند باید براس��اس ضرورت مبتنی براعتماد 

باشند؛ اعتمادس��ازی1، موجب ارتباطات مؤثر و بدون مانع می  شود. 

برای تس��هيم دانش، اعضاء س��ازمانی باید س��طح بالایی از اعتماد و 

خوش بينی درباره روابط با دیگر همكاران داشته باشند. افراد توانمند، 

دانش را در س��طح وسيعی تس��هيم می  كنند. روابط مبتنی بر اعتماد، 

توسعه سياست ش��فافيت، ارتباطات مؤثر و مهارت های همكاری را 

تشویق می  كند.

از مهم ترین ویژگي هاي دیگر این ساختارها، تأمين منابع از خارج 

س��ازمان2 و ارتباط افقي آنهاست و سایر ویژگی  های آنها عبارت اند 

از: وج��ود ارتباطات ش��بكه  اي بي��ن بخش ها و واحده��ا،  مرزهاي 

1. trust Building   
2. Out Sourcing 

 سازماني  من عطف و تكيه بر كاركنان دانشي.  

س��اختار س��نتی سلس��له مراتب مدیریت تنها در س��طح عمودی 

و زنجي��ره فرماندهی به دانش اجازه جابه جای��ی می  دهد. اما به دليل 

افزای��ش رقابت، انتقال دانش بين مرزهای عملياتی)به ش��كل افقی( 

ضروری اس��ت. بدین منظور و برای ایجاد سيس��تم انتقال دانش در 

سازمان )هم در س��طح عمودی و هم در سطح افقی( تيم های دانش 

ایجاد می ش��ود كه از دانش كاران3 تشكيل شده  اند. تيم های دانش به 

نيازسنجی برای دانش خاص هر قسمت )مثل حسابداری یا بازاریابی( 

می  پردازند و دانش كارانی را كه دانش ضمنی مطلوب برای پيوستن 

به تيم ها را دارند، گزینش می  كنند و بدین صورت تعامل مناس��ب با 

محيط و تبادل اطلاعات و دانش از طریق این س��اختار باعث دوام و 

بقای سازمان در مقابل چالش های محيطی و موجب عكس  العمل  های 

به موقع سازمان در مواجهه با محيط پویا می شود )نمودار 4(. 

مسئله مهم و حياتی در انتخاب ساختار مدیریت دانش، آماده سازی 

مقدماتی س��ازمان برای پذیرفتن، اتخاذ، استفاده از فرآیند مدیریت 

دانش جدید اس��ت. آماده كردن س��ازمان برای مدیریت دانش یعنی 
3. knowledge Worker 

سازمان دانشی 

گروه دانشی 

تیم دانشی  تیم دانشی  تیم دانشی تیم دانشی  تیم دانشی  تیم دانشی 

گروه دانشی گروه دانشی 

دانش كار 

دانش كار 

دانش كار 
دانش كار  دانش كار 

دانش كار  دانش كار  دانش كار  دانش كار  دانش كار  دانش كار  دانش كار  دانش كار  دانش كار 

نمودار 4. عناصر سلسله مراتب سازمان دانشی 

دانش كار 
دانش كار 

دانش كار 
دانش كار 

دانش كار 
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ایجاد تغييرات و انطباق فرهنگ س��ازمانی برای تس��هيل، حمایت و 

.)Wang, 2003( تشویق در تسهيم دانش و استفاده و خلق دانش

5. وضعیت موجود و مطلوب ساختار سازمانی بیمه مرکزی 

ج. ا. ا 

1-5. وضعی�ت موج�ود س�اختار س�ازمانی بیمه مرک�زی ج. ا. ا 

س��اختار س��ازماني بيم��ه مرك��زي ج. ا . ا از چهار معاون��ت و پانزده 

مدیریت تشكيل شده است كه نمودار سازمانی آن به صورت نمودار 

5 است. 

همان گون��ه كه در نمودار 5 ملاحظه می  ش��ود، معاونت اداری و 

مالی دارای چه��ار مدیریت و پان��زده اداره؛ معاونت نظارت دارای 

س��ه مدیریت و نه اداره؛ معاونت اتكایی دارای سه مدیریت، نه اداره 

و ی��ك دبيرخانه و معاونت طرح و توس��عه نيز دارای چهار مدیریت 

و ده اداره اس��ت؛ بنابراین، معاونت طرح و توس��عه با داش��تن چهار 

مدیریت و ده اداره، گس��ترده  ترین معاون��ت بيمه مركزی جمهوری 

اسلامی ایران است.

ازسوی دیگر، پژوهشكده بيمه ایران، تنها سازمانی است كه ازنظر 

جغرافيایی مس��تقل از س��اختمان بيمه مركزی ج. ا. ا مش��غول فعاليت 

اس��ت. ضمن اینكه صندوق تأمين خس��ارت های بدنی نيز از لحاظ 

جغرافيایی خارج از س��اختمان اصلی بيمه مركزی ج. ا. ا ولی با فاصله 

نزدیك به آن قرار گرفته است.

تقس��يم ادارات بر مبنای وظایف مشابه و تا حد امكان ساده سبب 

تنوع شغلی و تفكيك افقی بالا در این ساختار شده است؛ به نحوی كه 

ب��ا افزایش تفكيك افق��ی به منظور ایجاد هماهنگ��ی ميان ادارات و 

واحدهای س��ازمانی، س��طوح عمودی بيش��تری ایجاد ش��ده است؛ 

بنابرای��ن پيچيدگی در این س��اختار افزایش یافت��ه و انعطاف  پذیری 

س��ازمان در مقابل شرایط محيطی كاهش می  یابد. این ساختار سنتی 

عمودی، باعث تمركز بس��ياری از وظایف در دس��ت مدیران عالی 

شده اس��ت؛ به طوری كه چهار معاونت، پژوهش��كده بيمه، صندوق 

تأمين خس��ارت های بدنی، مدیریت روابط عمومی و امور بين الملل، 

دفتر ریاست كل، دفتر حقوقی، كميته فنی و شوراها زیر نظر مستقيم 

شکل 5. ساختار سازمانی بیمه مرکزی جمهوری اسلامی ایران 

مجمع عمومی 
بازرس قانونی 

شورای عالی بيمه

دبيرخانه شورای عالی

كميته امور فنی 

دفتر حقوقی 

پژوهشكده بيمه 

گروه پژوهشی 
بيمه های 
اشخاص 

گروه پژوهشی 
بيمه های اموال 
و مسئوليت 

 گروه 
پژوهشی 

عمومی بيمه 

 گروه 
نشریات علمی 

و تخصصی
اداره اسناد و 

مدارك 
اداره امور 
عمومی 

رئيس كل  دبيرخانه شورا 

اداره بازرسی و ارزیابی عملكرد اداره امور دفتر 

اداره 
روابط عمومی 

معاونت اداری 
مالی 

مدیریت  اداری 

اداره كارگزینی 
و تشكيلات 

اداره حسابداری 
مركزی 

اداره حسابداری 
اتكایی 

اداره سهام 
مشاركت ما 

اداره نظارت بر 
نمایندگان 

اداره بيمه های 
اداره بيمه های عمر  

نفت و انرژی 

اداره بيمه های 
باربری كشتی 

اداره بيمه های 
هواپيما 

اداره قبولی بيمه های 
باربری، كشتی و 

هواپيما 

اداره قبولی بيمه های 
آتش سوزی، انرژی، 

مهندسی و متفرقه 

اداره بيمه های 
اداره بيمه های مهندسی، اجباری غيرباربری

حوادث و غيره 

اداره بيمه های 
اداره بيمه های اجباری باربری 

آتش سوزی 

اداره تحليل های 
مالی 

اداره نظارت بر 
بيمه های اشخاص 

اداره نظارت بر 
سرمایه گذاری ها و دارایی ها 

اداره نظارت بر بيمه های اموال 

اداره نظارت بر ذخایر فنی 
و دارایی ها 

اداره نظارت بر بيمه های 
مسئوليت و زیان های پولی

اداره نظارت بر امور 
بيمه های اتكایی 

اداره حسابداری انبار اداره تداركات 
و اموال 

اداره حسابداری 
قبول از خارج

اداره طرح های 
اداره نظارت بر سرمایه گذاری

كارگزاران رسمی 
بيمه و ارزیابان 

خسارت  اداره تسویه دیون و 
مطالبات اتكایی

اداره املاك و 
مستغلات 

اداره رفاه و تعاون 
اداره دریافت و پرداخت 

اداره دبيرخانه 

اداره خدمات 
عمومی 

اداره حسابداری 
صندوق ها 

مدیریت 
حسابداری 

اتكایی 

مدیرت 
نظارت فنی 

مدیریت 
بيمه های اتكایی 

اجباری 

مدیریت طرح 
و برنامه 

مدیریت آموزش 
و توسعه 

مدیریت رایانه 
و آمار 

مدیریت پيشگيری 
و ایمنی 

اداره بررسی و 
تدوین طرح های 

بيمه ای 

اداره سنجش و 
توسعه 

اداره برنامه ریزی 
و پشتيبانی 
سيستم ها 

اداره بررسی 
ریسك های 

صنعتی 

اداره بررسی و 
تدوین مقررات 

و آیين نامه ها 

اداره پذیرش 
موسسات بيمه، 

ارزیابان خسارت و 
كارگزاران 

اداره پشتيبانی 
خدمات 

سخت افزاری 

اداره بررسی 
ریسك های غير 

صنعتی 

اداره بودجه 
و بررسی  های 

آماری 

اداره پذیرش 
نمایندگان 

مدیرت 
نظارت مالی 

مدیریت بيمه های 
اتكایی آتش سوزی، 

انرژی، مهندسی 
و متفرقه 

مدیریت نظارت 
بر دفاتر خدمات 

بيمه ای 

مدیریت بيمه های 
اتكائی باربری، 
كشتی و هواپيما 

مدیریت 
سرمایه گذاری 

اداره بررسی 
خسارت 

اداره 
حسابداری 

اداره وصول 
درآمد 

اداره روابط بين الملل 
و دفتر كارت سبز 

شورای اداری و استخدامی  بيمه 

قائم مقام دفتر ریاست كل 

مدیریت روابط عمومی و امور 
بين الملل

دفتر حراست 

صندوق تأمين خسارت های بدنی 

مدیریت
 مالی 

 دبيرخانه حوزه معاونت اتكایی معاونت نظارت 
معاونت طرح و اتكایی 

توسعه 
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ریاس��ت كل و یا قائم مقام اس��ت كه این امر موج��ب روزمرگی و 

گذران وقت مدیران ارش��د، حول مس��ائل عادی می  گردد و آنها را 

از اندیشه در امور استراتژیك باز می  دارد. 

- مدل نظری الگوی مطلوب    

در دني��ای نوین تجارت، بيمه، مجموعه  ای پررقابت اس��ت كه از 

فاكتورهای بازار، اقتصاد اجتماعی و فناوری به منظور موفقيت هرچه 

بيشتر بهره می  گيرد. در این محيط، قدرت و توانایی مصرف كنندگان 

و مشتریان افزایش یافته و آنها قدرت انتخاب وسيع تری می  یابند. اما 

فاكتورهای ذكرشده به سرعت در حال تغييرند و سرعت این تغييرات 

نيازمند واكنش  های سریع شركت های بيمه است. این رفتار، حاصل 

فشاری است كه   شركت های مختلف بيمه از دنيای نوین و به شدت 

رقابتی تجارت متحمل می شوند.

م��دارك و ش��واهد موجود دلال��ت بر این دارد ك��ه ميزان عدم  

اطمينان محيطی با ترتيبات ساختاری مختلف مرتبط است. محيط هایی 

كه از پویایی و پيچيدگی بيش��تری برخوردارند، ساختاری زیستی تر 

)ارگانيك تر( را می  طلبند؛ محيط هایی كه س��اده به نظر می رس��ند، 

ساختارهایی ماشينی تر برای آنها مناسب است. تغيير محيطی دامنه ای 

از ایستا )جایی كه تغيير محيطی خيلی كم است(تا پویا )كه تغييرات 

محيطی شدید است( را دربرمی  گيرد. جدول 1 محيط  های چهارگانه 

اصلی و ساختارهای مرتبط با هریك را نمایش می دهد. 

جدول 1. محیط  های چهارگانه اصلی و ساختارهای آنها

4- ع��دم اطمينان درك ش��ده در 
سطح بالا

 محي��ط: عناصر متعددی در محيط 
وج��ود دارد. این عناصر ش��بيه به 
ه��م نبوده و در ی��ك فرآیند تغيير 

پيوسته اند.
س��اختار: پيچيدگی  كم، رس��ميت 

 كم و عدم  تمركز

3- ع��دم اطمين��ان درك ش��ده در ح��د 
متوسط 

محي��ط: تعداد اندكی عناص��ر در محيط 
وج��ود دارد. این عناصر از برخی جهات 
ش��بيه هم بوده و در یك فرآیند پيوس��ته 

تغيير قرار دارند.
و  پيچيدگی  كم، رس��ميت  كم  س��اختار: 

تمركز                            
 

2- عدم اطمينان درك شده متوسط 
به پایين 

محيط: عناص��ر متعددی در محيط 
وج��ود دارد. این عناصر ش��بيه به 
هم نبوده و اساس��اً بدون تغيير باقی 

می مانند. 
س��اختار: پيچيدگی   زیاد، رسميت  

زیاد و عدم  تمركز

1- عدم اطمينان درك ش��ده در س��طح 
پایين

محيط: تعداد محدودی عناصر در محيط 
وج��ود دارد و از برخ��ی جه��ات به هم 
ش��بيه اند و اساساً ثابت اند و در حال تغيير 

نيستند.
س��اختار: پيچيدگی  زیاد، رسميت  زیاد و 

تمركز

جدول فوق ابعاد ایس��تا-پویا و پيچيدگی- س��ادگی را به منظور 

تش��كيل ی��ك ماتری��س چهارخانه ب��ا ه��م تركيب كرده اس��ت. 

سازمان هایی كه در محيط های ایستا-ساده)خانه شماره 1( مشغول به 

فعاليت اند، حداقل عدم اطمينان درك ش��ده را در تصميم گيری های 

خ��ود تجربه می  كنند، درحالی كه س��ازمان هایی ك��ه در محيط های 

پویا-پيچيده )خانه شماره 4( قرار دارند، بيشترین عدم اطمينان ذهنی 

را تجربه می  كنند. 

 س��اختاري ك��ه ازنظ��ر پيچيدگي، رس��ميت و تمركز سيس��تم 

تصميم گي��ري در س��طح بالایي باش��د، معمولاً باعث مي  ش��ود كه 

رضایت شغلي1 بيشتر كاركنان كاهش یافته و درنتيجه باعث كاهش 

بهره  وري نيز مي  گردد. افرادي كه به آزادي عمل و خودش��كوفایي 

ارج مي  نهند، اگر در سازمان بزرگي مشغول شوند كه در آن فرآیند 

تصميم  گيري  ها بس��يار متمركز باشد، رضایت شغلي زیادی نخواهند 

داش��ت. در ساختارهاي ارگانيك، انس��جام بين اعضا بيشتر مي  شود 

و افراد تمایل بيش��تري دارند تا مس��ئوليت كارهایي راكه در حوزه 

اختيارات آنان انجام شده است، بپذیرند. 

به طوركلی در محيط پویا، ساختار سازمانی باید بازتر باشد تا اینكه 

دقيقاً تعریف شود، حالت انگيزشی آن بيشتر از حالت منطقی، تعامل 

بيش��تر از انفكاك باشد و همچنين ساختار س��ازمانی باید موقتی تر، 

منعطف  تر و مبتنی بر اعتماد و غير رسمی  تر باشد. 

2-5. وضعیت مطلوب س�اختار سازمانی بیمه مرکزی جمهوری 

اسلامی ایران

ب��ا توجه ب��ه مطالب گفته ش��ده در قس��مت مدل نظ��ری الگوی 

مطلوب، الگوی مطلوب س��اختار س��ازمانی بيمه مرك��زی ج. ا. ا در 

مواجهه با محيط، حالتی اس��ت كه ساختار سازمانی ارگانيك است؛ 

یعنی پيچيدگی، رس��ميت و تمركز كم��ی دارد؛ زیرا این حالت هم 

فواید مربوط به افزایش بهره  وری و افزایش رضایت شغلی كاركنان 

را در پ��ی دارد و هم ازآنجاكه به زعم دانش��مندان، صنعت بيمه در 

محيط��ی فعاليت دارد كه دارای عدم اطمينان در س��طح بالا، رقابت 

شدید و پویایی بالایی است، ضرورتاً ساختار متناسب با آن براساس 
1. Job Satisfaction 
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محيط  های چهارگانه اصلی و س��اختارهای متناسب با آنها كه توسط 

رابينز ارائه گردیده است، ساختاری است كه پيچيدگی كم، رسميت 

كم و عدم تمركز داشته باشد )خانه شماره 4(. 

6. پاسخ به سؤال تحقیق

با توجه به الگوی مطلوب محيطی، آس��يب  هاي ساختار سازماني 

بيمه مرك��زی ج. ا. ا كدام اند؟ نتایج تحقيقات نش��ان دهنده تفكيك 

افقی، رس��ميت زیاد و سلس��له مراتب متعددی اس��ت ك��ه منجر به 

پيچيدگی زیاد ساختار سازمانی بيمه مركزی ج. ا. ا شده است. 

1-6. پیچیدگی زیاد 

سلسله مراتب بيش از حد اغلب سازمان های بزرگ، مشكل بزرگی 

در راه اطلاع رس��انی به تصميم گيرندگان اس��ت؛ زیرا اطلاعات باید 

سلسله مراتب طویلی را طی كند و در این جریان دستخوش تغييرات 

شدیدی شده، صحت آنها خدشه دار می  شود. علاوه بر این، هر مرتبه 

نظری بر اطلاع��ات انتقالی اعمال نموده و نتيجه نهایی كه در اختيار 

تصميم گيرنده قرار می  گيرد، ممكن است دیگر اطلاعات صحيح و 

دقيقی نباشد. سلس��له مراتب بيش از حد، از سرعت انتقال اطلاعات 

كاسته و ازاین طریق نارسایی اطلاعاتی را شدت می  بخشد. 

1-1-6. تفکیك عمودی زیاد

این ساختار با توجه به تعدد سطح های سلسله مراتب سازمانی بيمه 

مركزی ج. ا. ا )س��طح هایی نظير رئيس كل، مجمع عمومی، شوراها، 

قائم مقام، معاونت  ها و ادارات(، بلندی س��اختار سازمانی و تفكيك 

عم��ودی فراوان، پيچيدگ��ی زیادی دارد. علاوه ب��ر اینكه تفكيك 

عمودی زیاد منجر به گرایش به سوی ساختار مكانيكی می شود، این 

آسيب باعث طولانی ش��دن فرآیند تصميم گيری، كاهش اثربخشی 

س��ازمانی، كاهش س��رعت عكس  العمل در برابر تغييرات محيطی، 

كن��دی جریان اطلاعات و تصميم  گيری و تغيير اطلاعات جاری در 

ساختار سازمانی می  گردد.

2-1-6. تفکیك افقی زیاد: 

بيمه مرك��زی ج. ا. ا با داش��تن چه��ار معاونت، پان��زده مدیریت 

وچهل و هش��ت اداره تفكيك افق��ی قابل تأمل��ی دارد؛ ضمن اینكه 

به واحدهای مذكور باید صندوق تأمين خس��ارت های بدنی با س��ه 

اداره مربوطه، پژوهش��كده بيمه با چهار گروه پژوهش��ی و دو اداره  

و مجمع عمومی، ش��وراها و س��ه دفتر  را نيز اضاف��ه كرد. علاوه بر 

اینكه تفكيك افقی زیاد منجر به گرایش به س��وی ساختار مكانيكی 

می  ش��ود، این آسيب منجر به افزایش تعارض، گرایش های زمانی و 

فلسفه های مدیریتی متفاوت ميان واحدها و اهداف و اختلاف بالقوه 

در ارزش ه��ا، انتظ��ارات و نيازهای كاركنان، اخ��لال در هماهنگی 

وكن��دی ارتباطات جهت مواجهه با چالش های محيطی صنعت بيمه 

نيز می  گردد.  

2-6. رسمیت زیاد

نتایج تحقيقات، رس��ميت زیاد س��اختار س��ازمانی بيمه مركزی 

ج. ا. ا را به اثبات رس��انده است. با توجه به محيط پویای صنعت بيمه، 

رسميت بالا نيز یكی دیگر از آسيب های اساسی ساختار سازمانی بيمه 

مركزی ج. ا. ا اس��ت كه بيم آن می  رود با چنين وضعی این س��ازمان 

نتواند در ای��ن محيط پویا دوام آورد. ازس��وی دیگر، همواره رابطه 

معكوس��ی بين رسميت و ميل به تغيير سازمانی متناسب با پيشرفت ها 

و تغيي��رات محي��ط پيرامونی وجود دارد؛ بنابرای��ن در صورت عدم 

كاهش رس��ميت، یا انجام تغييرات با شكس��ت مواجه می  ش��ود و یا 

نتيجه عكس می ش��ود و چنانچه مدیران س��ازمان بخواهند تغييراتی 

در س��ازمان به وجود آورند، این كار مس��تلرم ص��رف وقت و هزینه 

زیادی اس��ت. در شرایطی كه محيط، ثابت و پایدار باشد و تغييرات 

ش��دید در آن وجود نداشته باشد، س��ازمان می تواند از رسميت بالا 

برای انجام فعاليت های خود استفاده كند. اما چنانچه شرایط محيطی  

ناپایدار بوده و سازمان با تلاطم مواجه باشد، رسميت بالا سبب عدم 

انعطاف پذیری سازمان خواهد شد.

3-6. تمرکز زیاد 

 وجود واحدهای زیادی كه مستقيماً زیر نظر مدیران عالی فعاليت 

می  كنند، آس��يب دیگری است كه در نمودار سازمانی بيمه مركزی 

ج. ا. ا نمایان اس��ت، به طوری ك��ه چهار معاونت، پژوهش��كده بيمه، 

صندوق تأمين خس��ارت های بدنی، ش��وراها، دبيرخانه ها، مدیریت 
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روابط عمومی و امور بين الملل، دفتر ریاس��ت كل، دفتر حراس��ت، 

دفتر حقوقی و كميته امور فنی مس��تقيماً در حيطه نظارت رئيس كل 

و ی��ا قائم مقام وی ق��رار دارند كه این گس��تردگی حيطه نظارت نه 

تنها باعث تمركز بيش از پيش س��اختار س��ازمانی بيمه مركزی ج. ا. ا 

می گردد، بلكه باعث می  ش��ود مدیران عال��ی، فرصت كمتری براي 

رسيدگي به وظایف اساسي خود نظير برنامه  ریزي راهبردي، نظارت 

در اجرا، ایجاد هماهنگي و اخذ تصميمات كلي متناسب با مقتضيات 

محيطی داشته باش��ند. به عبارت دیگر اگر تصميمات به صورت عدم 

تمركز اتخاذ ش��وند، مدیری��ت عالی، نيروی خ��ود را اختصاص به 

برنامه ریزی استراتژیك بلندمدت خواهد داد. 

4-6. تع�ارض نم�ودار س�ازمانی پژوهش�کده بیم�ه ب�ا نم�ودار 

سازمانی واقعی آن 

 نم��ودار پژوهش��كده بيمه ای��ران ك��ه در اداره ام��ور اداری آن 

پژوهشكده نگهداری می  ش��ود و در مهرماه 1386 به تصویب رئيس 

و هيئت امنای پژوهشكده نيز رسيده است، به صورت نمودار 6 است. 

این نم��ودار با نموداری كه در مدیری��ت اداری و مالی بيمه مركزی 

ج. ا. ا به عنوان نمودار سازمانی بيمه مركزی ج. ا. ا نگهداری می  شود و 

پژوهشكده بيمه هم به عنوان سازمانی وابسته به بيمه مركزی ج. ا. ا در آن 

نمودار مشاهده می  شود، تفاوت  هایی دارد. در این نمودار واحدهای 

زیرمجموعه پژوهش��كده بيمه عبارت اند از چهار گروه پژوهش��ی و 

نمودار 6. نمودار سازمانی پژوهشکده بیمه )وابسته به بیمه مرکزی جمهوری اسلامی ایران(  
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دو اداره: گروه پژوهش��ی بيمه  های اش��خاص، گروه پژوهشی بيمه -

های اموال و مسئوليت، گروه پژوهشی عمومی بيمه، گروه پژوهشی 

نشریات علمی و تخصصی، اداره اسناد و مدارك،  اداره امور عمومی. 

اما ساختار واقعی پژوهشكده بيمه ایران به صورت نمودار 6  است كه 

علاوه بر چهار گروه پژوهش��ی ذكرشده، دارای گروه پژوهشی بيمه  

الكترونيك، گروه پژوهش��ی  مطالعات اس��لامی )كه در حال حاضر 

ای��ن دو گروه غيرفعال بوده(،  دو معاونت ب��ا ادارات زیرمجموعه و 

اداره روابط عمومی و امور بين  الملل است )نمودار 6(.   

تفاوت موجود در نمودار سازمانی واقعی پژوهشكده بيمه با آنچه 

در اختي��ار بيمه مركزی ج. ا. ا اس��ت، منجر می  ش��ود كه برنامه ریزی 

ني��روی انس��انی در زمينه هایی نظي��ر ترفيعات و انتصاب��ات، ارتقای 

مشاغل، اس��تخدام، ادغام،كوچك سازی سازمانی و همچنين مسائل 

مرب��وط به امور مالی، بودجه و ام��ور رفاهی، با اطلاعات و مداركی 

غير واقعی برنامه  ریزی و تدبير گردد و مسئولان با داده  هایی  اقدام به 

تصميم  گيری كنند كه خلاف واقع باشد و برنامه  ریزی های انجام شده 

به اهداف مورد نظر منتج نشده و حتی موجب ناهماهنگی و تضاد و 

تعارض سازمانی ش��ود؛ بنابراین با توجه به اینكه درحال حاضر برابر 

قانون1، پژوهشكده بيمه به عنوان سازمانی وابسته به بيمه مركزی ج. ا. ا 

اس��ت، این موضوع نيز می تواند به عنوان یكی دیگر از آس��يب های 

نمودارسازمانی بيمه مركزی ج. ا. ا برای مدیران آن سازمان قابل تأمل 

باشد كه لزوم بازنگری و اصلاح ساختار سازمانی بيمه مركزی ج. ا. ا 

را براساس نمودار مصوب جدید پژوهشكده بيمه گوشزد می  نماید.  

7. پیشنهادها

1-7. کاهش پیچیدگی

- به منظوركاهش پيچيدگی ناش��ی از تفكي��ك عمودی توصيه 

می  شود سطح های س��ازمانی بيمه مركزی ج. ا. ا كاهش یابد؛ توسعه 

سيس��تم های اطلاعات��ی مبتنی بر رایانه و رش��د س��ریع سيس��تم های 

اطلاعات رایانه  ای، منجر به مسطح ش��دن ساختارهای سلسله مراتبی 

می  گردد. به كمك سيستم  هاي نوین اطلاعاتي، شركت هاي كداك 

و اینتل به ترتيب س��طح های سلس��له مراتب س��ازماني خود را از 13 
1. قانون تأسيس بيمه مركزی ایران

ب��ه 4 و از 10 به 5 تقليل داده  اند. سيس��تم  هاي اطلاعاتي مي توانند با 

مس��طح كردن سلس��له مراتب و توس��عه جریان اطلاعات به صورت 

افقي و ميان وظيفه  اي، روش مدیریت س��ازمان را تغيير دهند. توسعه 

ش��بكه  هاي رایانه  ای در سازمان، موانع سنتي كه بر سر راه جداسازي 

بخش هاي مختلف س��ازمان وجود داشت را از ميان برداشته و منجر 

به بهبود عملكرد، كارایي بيشتر، كيفيت بهتر، نوآوري و پاسخ گویي 

مناسب به مشتري شده است.

- به منظ��ور كاه��ش پيچيدگی ناش��ی از تفكيك افق��ی، توصيه 

می  ش��ود صندوق تأمين خس��ارت های بدنی از نمودار سازمانی بيمه 

مركزی ج. ا. ا حذف ش��ود و نظير صندوق بازنشس��تگی كش��وری، 

صندوق توس��عه كشاورزی و یا صندوق تعاون كشور به طور مستقل 

به فعاليت بپردازد. 

- با توجه به اینكه اساس��نامه پژوهش��كده بيم��ه ایران به تصویب 

وزارت علوم، تحقيقات و فناوری و هيئت امنای پژوهشكده مذكور 

رسيده اس��ت، به منظور كاهش پيچيدگی سازمانی ازنظر جغرافيایی 

توصيه می  ش��ود پژوهش��كده بيمه از نمودار س��ازمانی بيمه مركزی 

ج.ا.ا حذف ش��ود و به صورت مس��تقل به فعاليت بپ��ردازد و یا اینكه 

بيم��ه مركزی ج.ا.ا در س��اختمان بزرگ تری س��ازماندهی گردد تا 

پژوهشكده بيمه نيز در همان محل فعاليت كند.

2-7. کاهش رسمیت

به منظور كاهش رسميت در شركت پيشنهاد می  گردد:

- با اجرای نظام پيشنهادات در شركت، نقطه نظرات كاركنان در 

مورد وج��ود قوانين و مقررات زائد اخذ ش��ود و در صورت وجود 

قواني��ن دس��ت وپاگير در خصوص حذف آنها و رس��ميت  زدایی  با 

هدف اعطای آزادی عمل بيشتر به كاركنان اقدام گردد؛ این كار را 

می توان به اداره بررسی و تدوین مقررات و آئين نامه  ها سپرد.

- به كاركنان آموزش های ش��غلی لازم داده شود و با اعزام آنها 

به دور ه ای علمی و تخصصی، به درونی شدن اصول و استانداردهای 

مكتوب در كاركنان كمك شود.

- مدیران سازمان صرفاً به صدور دستورالعمل  ها و بخش نامه های 



)1
38

8 
ت

هش
دیب

 ار
ن و

دی
ور

فر
( 1

31
 و 

13
0 

ی
ها

ره 
ما

 ش
مه،

ن بی
جها

ی 
ها

زه 
تا

62

كلی اكتفا كنند و از صدور بخش نامه  و دس��تورالعمل برای هر مورد 

جزئی خودداری كنند و با كاهش ميزان دستورالعمل  ها و بخش نامه -

های مكتوب، به كاركنان در انجام وظایفش��ان آزادی عمل بيشتری 

داده ش��ود و ارزیاب��ی عملكرد كاركنان بر مبنای ن��وآوری و ميزان 

مهارت در برقراری ارتباط با همكاران و مشتریان قرار داده شود.

3-7. کاهش تمرکز 

ب��ه كارگيري نظام ع��دم تمركز در س��طح های مدیریتي موجب 

مي  شود تا مدیران ارشد فرصت بيش��تري براي رسيدگي به وظایف 

اساس��ي خود نظير برنامه ری��زي راهبردي، نظ��ارت در اجرا، ایجاد 

هماهنگ��ي و اخذ تصميمات كلي كه نياز ب��ه زمان و فرصت كافي 

دارد، بيابند. در این راستا، پيشنهادات ذیل ارائه می  گردد:

- ازآنجا كه هرچه مدیران به زیردستان اعتماد بيشتری داشته باشند 

و آنان را افرادی شایسته بدانند، تفویض اختيارات به زیردستان بيشتر 

خواهد شد و نهایتاً در سازمان، عدم تمركز ایجاد خواهد شد، بنابراین 

پيشنهاد می  گردد با تقویت بند ج ماده 22 وظایف و اختيارات رئيس 

كل بيمه مرك��زی ج. ا. ا كه طبق آن رئيس كل می تواند قس��متی از 

اختي��ارات خود را به قائم مقام، معاون��ان یا كارمندان تفویض نماید، 

تفویض اختيارات بيش از پيش عملی گردد.

- هرچه مكانيزم های تبادل اطلاعات به نقاط تصميم گيری بيشتر 

باش��د، عدم تمركز نيز بيشتر خواهد شد؛ بنابراین پيشنهاد می  گردد با 

برقراری سيستم مناس��ب مدیریت اطلاعاتی در شركت، زمينه برای 

تبادل اطلاعات به نقاط تصميم  گيری فراهم گردد.

- به مدیران ميانی و عملياتی، اختيارات بيش��تری در تعيين، تنظيم 

و چگونگی مص��رف بودجه، ارزیابی عملكرد، اس��تخدام و اخراج 

كاركن��ان، اعط��ای پاداش  های مالی، خرید م��واد و تجهيزات برای 

واح��د خود، تنظيم برنامه ها و پروژه  ه��ای جدید و تعيين نحوه انجام 

امور استثنایی و بی  سابقه داده شود.

- به منظور كاهش پيچيدگی ناشی از تفكيك افقی توصيه می شود 

ب��ا مطالعه جامع تش��كيلات تفصيلی و ش��رح وظای��ف معاونت  ها، 

مدیریت  ه��ا، ادارات تابع��ه و دفاتر س��ازمانی، برخ��ی از واحدهای 

سازمانی با اهداف و مأموریت های مشترك و موازی را در هم ادغام 

و نسبت به چابك  سازی ساختار سازمانی اقدام شود. 

8. نتیجه

به  دليل افزای��ش رقابت در محيط پویاي امروزي، انتقال دانش و 

اطلاعات هم در سطح عمودي و هم مابين مرزهاي عملياتي ساختار 

سازمان ها و در سطح افقي س��اختار سازمانی لازم و ضروري است؛ 

بنابراین در جهت پاسخ گویي و تطبيق با نيازهاي محيطي، شكل هاي 

جدید ساختار سازماني نظير ساختار مدیریت دانش به وجود آمده اند 

كه با كاهش سلس��له مراتب س��ازماني باعث تبادل اطلاعات هم در 

س��طح عمودي و هم در سطح افقي شده  اند. با توجه به محيط رقابتي 

و به ش��دت در حال تغيير امروزي، تنها س��ازمان هایي قادر به دوام و 

ادامه حيات خود هس��تند كه ساختار س��ازماني ارگانيك و منعطفی 

دارند و پيچيدگي، رسميت و تمركز كمی در ساختار سازمانی آنها 

وجود داش��ته باش��د تا بتوانند با توجه به محيط كنوني، عكس   العمل 

نشان داده و دوام پيدا كنند و همچنين محيط پویا، پيچيده و تحولات 

گسترده به خصوص در زمينه تكنولوژي اطلاعات و سرعت تغييرات 

ام��روزي، واكنش  ه��اي س��ریع  ش��ركت هاي بيمه و تغيي��رات در 

س��اختارهاي سازماني را اجتناب  ناپذیر س��اخته است. به طور كلی در 

محيط پویا، س��اختار سازمانی باید بازتر باش��د تا اینكه دقيقاً تعریف 

ش��ود، حالت انگيزش��ی آن بيش��تر از حالت منطقی، تعامل بيشتر از 

انفكاك باشد و همچنين ساختار سازمانی باید موقتی  تر، منعطف  تر و 

مبتنی بر اعتماد و غير رس��می  تر باشد. نتایج این تحقيق نشان مي دهد، 

ساختار س��ازماني بيمه مركزي جمهوری اس��لامی ایران، ساختاري 

س��نتي، مكانيكي و وظيفه  اي اس��ت و از درجه بالایي از پيچيدگي، 

رس��ميت و تمركز برخوردار اس��ت، بنابراین لزوم اصلاح س��اختار 

س��ازماني بيمه مركزي ج.ا.ا به منظور تعامل بيش��تر با محيط با حذف 

ادارات غي��ر ضرور، ادغ��ام برخي واحدها، كاهش سلس��له مراتب 

عمودي، رس��ميت، تمركز سازماني و مهندسي و سازماندهي مجدد 

س��اختار س��ازماني بيمه مركزی ج.ا.ا با الگوبرداري از ساختارهای 

جدید و مس��طح س��ازمانی نظير س��اختار مدیریت دانش به ش��دت 

احساس مي  گردد.  



)1
38

8 
ت

هش
دیب

 ار
ن و

دی
ور

فر
( 1

31
 و 

13
0 

ی
ها

ره 
ما

 ش
مه،

ن بی
جها

ی 
ها

زه 
تا

63

منابع

1. آس��تين، عبدالله 1378، بررس��ي تأثير عدم اطمينان محيطي بر 

ساختار  شركت هاي بيمه، پایان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه شهيد 
بهشتی، دانشكده مدیریت و حسابداري.

2. ایران نژاد پاریزی، مهدی و ساسان گهر، پرویز 1385، سازمان و 

مدیریت از تئوری تا عمل، انتش��ارات مؤسسه علوم بانكداری ایران، 
تهران، چ9، ص 418. 

3. ال . دف��ت، ریچ��ارد 1381، مباني تئوري و طراحي س��ازمان، 

ترجمه پارسائيان، علي و اعرابي، محمد، دفتر پژوهش هاي فرهنگي، 

تهران.

4. حس��ن پور، اكبر 1382، »ساختارهاي جدید سازماني«، ماهنامه 

علمي آموزشي تدبير، سال چهاردهم، ش 137، ص 25. 
5. رابين��ز، اس��تيفن 1387، تئوري س��ازمان )س��اختار، طراحی و 

كاربرده��ا(، ترجمه الواني، س��يدمهدي و دانایي فرد، حس��ن، نش��ر 
اشراقی، تهران. 

 ،1386 س��يدحامد  پوربخ��ش،  و  محمدرحي��م  رمضاني��ان،   .6

»س��اختارهاي جدید س��ازمان و مدیری��ت فرآین��د«، ماهنامه علمي 

آموزشي تدبير، سال هجدهم، ش 187، ص 38. 
7. عرفاني ني��ا، محم��د 1383، »تأثير عوامل س��اختاري س��ازمان 

بر بهره  وري نيروي انس��اني«، ماهنامه علمي آموزش��ي تدبير، س��ال 

پانزدهم، ش 146.

8. غلام��ي، اس��ماعيل و طاه��ري گ��ودرزي، حج��ت 1383، 

»مشكلات س��اختار اداري در ایران«، ماهنامه علمي آموزشي تدبير، 

سال پانزدهم، شماره 144.

9. كوليوند، حس��ن 1387، آسيب  شناسي س��اختار سازماني بيمه 

مرك��زي جمهوري اس��لامي ایران و ارائ��ه الگوي بهين��ه، پایان نامه 
كارشناسي ارشد، دانشگاه تهران، دانشكده مدیریت، پردیس قم. 

10. مانزیني، اندرو 1385، آسيب شناس��ي س��ازماني )با رویكرد 

كارب��ردي به حل مش��كلات و بالندگي س��ازماني(، ترجمه عطافر، 
علي، قبادي پور، مرضيه و آنالویي، س��عيد ، انتشارات مؤسسه علمي 

دانش پژوهان برین، چ.1. 

11. ميرزای��ي اهرنجانی، حس��ن 1381، طرح تفصيلی گس��ترش 

افقی نو در ش��ناخت و آسيب شناسی سازمان عمومی و دولتی ایران 
)آب منطقه ای غرب(.        

12. Ahmed, pk 1998, ’Culture and climate for 

innovation‘, European Journal Of Innovation 

Management, vol. 13, no.1. 

13. Burder, dias, S & Leukert, p 2001 , On 

e-insurance strategy, Golman Sachs, p.112.

14. Checkland, p  1999, Systems thinking, systems 

practice: Includes A 30 – year retrospective, John Wily 

and Sons uk.

15. Chena, CJ & Huang, JW 2006, how 

organizational climate and structure affect 

knowledge management ,The Social Interaction 

perspective.

16. davenport, TH & prusak, L 1198, working 

knowledge, how organizations manage what they know, 

Boston: Harvard Business School press, Bostan.

17. Gummesson, E 1996, ’Relationship marketing 

and imaginary organizations, a synthesis‘, Journal Of 

Marketing, vol.30, no.2. 

18. Hong, kS, C, Yp, Chao, LR & Tang, JH 2003, 

’An integrated system theory of information security 

managment‘, Information Management & Computer 

Security, vol. 11, no. 5. 

19. miles, RE & Snow, CC 1994 , How companies 

succeed or fail, The Free  press, New York, NY.

20. Walczak, S 2005, ’Organizational knowledge 

management structure‘, The learning Organization, 



)1
38

8 
ت

هش
دیب

 ار
ن و

دی
ور

فر
( 1

31
 و 

13
0 

ی
ها

ره 
ما

 ش
مه،

ن بی
جها

ی 
ها

زه 
تا

64

vol.12 , no.4. <http://www.centinsur.ir>.  

21. Wang, CL & Ahmed 2003, ’Tructure and structural 

dimensions for knowledge – based organizations‘, 

measuring Business Excellence, vol. 7, no 3.          

22. Willem, A, Buelens, m & dejonghe, I 2002, 

’Impact of organizational structure on nurses‘ job 

satisfaction‘, A Questionnaire Survey, vol. 8, no.3.


