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  چكيدهچكيده
برند؛  در خلأ به سر نمي ها سازماننشان از اين نكته اساسي دارد كه  ها سير تحول سازمان

. محيط عامل اصلي در اند بنابراين به همراه تغييرات پيراموني، خود را با شرايط وفق داده
ي پويا ها . محيط پرتلاطم و متغير نياز به سازمانباشد گيري سازمان و كارآمدي آن مي شكل
. توجه به اين عامل را صدچندان نموده است ها سازمانپذيري  عطافو اهميت پويايي و ان دارد

در راستاي انطباق هرچه بيشتر با آن به بازتعريف ابعاد وجودي  ها موجب شده است تا سازمان
افزاري بپردازند. تفكيك و ترسيم اين ابعاد در  افزاري و چه در بعد نرم خود چه در حوزه سخت

موجب شده است تا محققان اين نوشتار با  ٧Sكنزي به نام قالبي منطقي توسط تيم مك
گيري از آن در جهت ترسيم سطح پويايي سازماني به نام سازمان بسيج كه از شرايطي  بهره

هاي متنوع برخوردار است به پژوهش پرداخته و در بين  پرتلاطم در محيط خود با مأموريت
را به عنوان عامل اساسي و تأثيرگذار  -هنگييا همان بعد فر -ي مشتركها ارزشگانه،  ٧ابعاد 

 در پويايي اين سازمان فرض نمايند.

با اين وصف نگارندگان اين نوشتار ضمن پرداختن به ادبيات و زواياي نظري تحقيق با نگاهي 
كنزي در رابطه با  مك ٧Sگيري از مدل  تحليلي به ترسيم ابعاد مختلف سازمان پويا با بهره

گيري با ارائه پيشنهادهايي  اند و سرانجام پس از نتيجه عفين پرداختهسازمان بسيج مستض
 .اند كاربردي بحث را به پايان رسانده

 ، فرهنگ سازماني.٧Sسازمان پويا، سازمان، مديريت، بسيج، محيط، :ها كليدواژه

 انیسعید زم                        
 علی رمضانی حسین        
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 ) مقدمه١
لا و يا خدمات كه با هويت برطرف كردن يك نياز چه در قالب توليد كا ها سازمان

گيري  هاي مديريتي و شكل اند در طول تاريخ از بدو تولد اولين ديدگاه شكل گرفته

 تأثيري منسجم، سير تحولي را كه عمدتاً عامل محيط بر آنها ها سازماناولين 

سير تحول  .شود افزوده مي روز بر تكامل آنها مستقيم داشت طي نموده و روزبه

برند؛  در خلأ به سر نمي ها اساسي دارد كه سازماننشان از اين نكته  ها سازمان

محيط  .اند بنابراين همراه با تغييرات محيط پيراموني، خود را با شرايط وفق داده

  .گيري سازمان و كارآمدي آن است عامل اصلي در شكل

ي ارزشي است كه طبق قانون حافظ دستاوردها سپاه پاسداران انقلاب اسلامي نيروي

هاي انقلاب و اسلام است. اين نهاد بر پايه نيروي انساني نهاده شده و  و ارزش

توان در نيروي بيكران  محوري (در مقابل فناوري محور) را مي جلوه اصلي انسان

 مردمي به نام بسيج پيدا كرد. سازمان بسيج مستضعفين داراي اين ظرفيت بالقوه

العمل مناسب  است كه به عنوان نهادي انقلابي در برابر شرايط متغير پيراموني عكس

نشان داده و ضمن رويكرد دفاعي حالتي تهاجمي و فعالانه داشته باشد. بسيبج 

خواه، متغير، منعطف و پويا است و براي چنين افرادي تعريف  نيروي تحول

رسيدن به اين مطلوب بايد در  براي .هايي الزامي است سازماني با چنين ويژگي

د مختلف اين سازمان بازنگري دقيق صورت گيرد. پرداختن به اين موضوع كه ابعا

گيري سازمان بسيج داشته و اين نكته  چه عامل يا عواملي بيشترين تأثير را در شكل

گيري و يا بازتعريف  كه در تحليل اين سازمان عامل محيط بيشترين اثر را در شكل

 ٧Sسازماني دارد با در نظر گرفتن ابعاد مختلف آن در قالبي منطقي از مدلهويت 
ترين زيرسيستم و عامل  كنزي بهره گرفتيم. در اين مدل بعد فرهنگي اصلي مك

تواند نقش اساسي در پويايي آن داشته باشد،  بخش سازمان بسيج كه مي انسجام

 توجه شود.مورد تأكيد اين تحقيق قرار گرفته است كه بايد بدان 

هاي يك نظام در شرايط  بازبيني دائمي و بازمهندسي يك سيستم جزء اولويت

پيچيده، متغير و نامطمئن امروزي است. ثبات در اهداف و اصول بنيادي در بسيج 
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... نيست؛ ها و ها، تكنيك ها، تاكتيك ها، راهبردها، رويه به معناي ثبات در روساخت

بازمهندسي اين سيستم كه رويكرد اصلي اين نوشتار بنابراين اهميت پايش دائمي و 

ها در اين سيستم و سخت  اي است. وجود برخي نارسايي است داراي جايگاه ويژه

و متصلب و مهضوم شدن انسان بسيجي به عنوان هسته اصلي اين نظام كه 

گذارد در ساختارِ وبري، محققان را بر  آن پا ميداوطلبانه و براي اهداف معنوي در 

 آن داشت تا اين نوشتار را تدون نمايند.

هاي  گيري از مدل مقاله داراي يك قالب منطقي بوده و تمام ابعاد سازمان را با بهره

مديريتي ترسيم نموده و با تجزيه و تحليل ابعاد مختلف سازمان به ارائه متغيرهاي 

و تشخيص اي نوين از تحليل سازمان  . ارائه شيوهگذار خواهد پرداختتأثيراصلي 

هاي خاص اين تحقيق است؛ بنابراين  برترين بعد و اثرگذارترين آنها از ويژگي

 .گيري نمايند ها بهره توانند از پيشنهادهاي برآمده از اين تحليل هاي مختلف مي سازمان

توصيفي است و نگارندگان  -نوع تحقيق كاربردي بوده و روش تحقيق نيز تحليلي

گيري از  تجربيات علمي و عملي در سيستم مديريتي با بهرهاين نوشتار با توجه به 

راهبرد مطالعه مستندات و خبرگي از محضر انديشمندان علم مديريت به تنظيم آن 

اند. با اين اوصاف سعي خواهيم كرد ضمن پرداختن به ادبيات و زواياي  پرداخته

ي بسيج با نظري تحقيق با نگاهي تحليلي به ترسيم ابعاد مختلف سازمان پويا

گيري به ارائه پيشنهادهايي  پرداخته و سرانجام پس از نتيجه ٧Sگيري از مدل بهره

 .كاربردي اقدام كنيم

 ) مديريت و سازمان٢

 ٢و با اداره است» كنترل كردن با دست«) به معني Manusاز ريشه ( ١واژه مديريت

و » كردن خدمت«) به معناي Ministare) و سپس از ريشه (Minorكه از ريشه (

 ).١٤ :١٩٩٨ ,Hayees( است تفاوت دارد» حكومت كردن«دنبال آن به معناي   به

                                                           
١ - (Management)  
٢ - (Administrate)  
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بگذريم  ...و  يونان ،هاي ايران، روم، چين ريشه تاريخي مديريت در تمدناز اگر 

 گيري مديريت به عنوان يك علم قائل شد: توان دو منشأ براي شكل مي

.م ١٨٨٧ مقاله وودرو ويلسون در سالتوان به  الف) آغاز تفكر علمي مديريت را مي

او علم مطالعه كردن را آخرين محصول مطالعات علوم سياسي به  ٣منتسب كرد.

او قلمرو علم اداره را  .قرن قبل از وي ظهور پيدا كرده بود ٢٢حساب آورد كه در 

فقط به مسايل علمي و اجرايي محدود كرد و آن را از عرصه سياست خارج دانسته 

هاي سياسي و  شر آلودگي هاي اجرايي از لعات اداري را نجات روشو هدف مطا

 ). ٩٣: ١٣٧٠(بشارت،  دانست رهايي آنها از ابهام و گنگي مي

 ٤توان به مطالعات فردريك وينسلو تيلور ب) آغاز مديريت صنعتي را نيز مي

سيستم پرداخت مزد براي «.م اولين مقاله خود را با عنوان ١٨٩٥دانست. او در سال 

 ٥سپس حاصل تحقيقات خود را در كارخانه فولاد ميدويل .منتشر كرد» واحد كار

.م منتشر ساخت، و به همين ١٩١١در سال  ٦»اصول مديريت علمي«در كتابي به نام 

اي در پيشگامي تيلور  هرچند عده .اند هناميد ٧دليل برخي او را پدر مديريت علمي
 .)١٤: ١٣٧٥نژاد،  (رضايي اند را پدر علم مديريت علمي ناميده ٨ترديد كرده و چارلز بابيج

انسان و  مسألهبه سوي اهداف با  ها مديريت به عنوان علم هدايت سازمان

 هرات رفتار بشري به عنوان. تنوع تظاهمراه استهاي حاكم بر رفتار او  ارزش

هاي  پردازي گرفتار است همواره امكان نظريه» زمان و مكان«كه در نسبيت  موجودي

سازد و با اتكا بر همين نكته  پذيري مي يبقاطعانه را پيرامون مديريت دستخوش آس

توان براي توصيف و تبيين  است كه بايد اذعان داشت در قلمرو علم مديريت نمي

                                                           
٣ - Woodrow Wilson, "The study of Administration", Political Science 
Quarterly, Vol. ٢, June,١٨٨٧, Pp:٢٢٢-١٩٧  

٤ - (Frederick, W. Taylor) 
٥ - (Midvale Steel)  
٦ - (The Principal of Scientific Management)  
٧ - (Scientific Management) 
٨ - (Charles Babbage) 
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اي قابل  تفسيري مطلق به عنوان نسخه هاي سازماني در جستجوي توضيح و پديده

هاي امروزين در  . به عبارتي ديگر نظريهبود» جا هميشه و همه«تجويز براي 

مديريت ". و اما در كليت، متأثر از نظريه نسبيت در معرفت عام بشري هستندمدير

ريزي، سازماندهي، بسيج  برنامه باكارگيري مؤثر و كارآمد منابع مادي و انساني  به

ابع و امكانات، هدايت و كنترل براي دستيابي به اهداف سازماني و براساس نظام من

 تعريف مذكور، مفاهيم كليدي زير را در بر دارد: ".استارزشي مورد قبول 

  .مديريت يك فرآيند است 
  .مفهوم نهفته مديريت، هدايت تشكيلات انساني است 
 يج مطلوبي دست گيرد و به نتا هاي مناسبي مي مديريت مؤثر، تصميم

 يابد.  مي
 گويند.  مديريت كارا به تخصيص و مصرف مدبرانه مي 
 هاي هدفدار تمركز دارد مديريت بر فعاليت. 
  ٧: ١٣٨٥(رضائيان، مديريت بر اساس نظام ارزشي مورد قبول، واقع مي شود .( 

پردازان امروزي روابط انساني، از بهبود و بازسازي سازمان صحبت  گروه نظريه

اند كه معتقدند قبل از آنكه بتوان به  گرايان را كساني گرفته كنند و جاي اصول مي

 ن زيادي را به طور عملي مورد مطالعه قرار دادااصولي پايبند شد لازم است مدير

 هاي زير تقسيم كرد: توان به دسته نظريات اين دوره را مي. )١٨(همان: 

لمي براي حل مسائل فني در كه هدفش كاربرد روش ع :نگرش كمي مديريت -

اصلي دارد؛ علم مديريت يا تحقيق در  شاخةسطح وسيع است. مديريت كمي سه 

  .هاي اطلاعاتي مديريت عمليات، مديريت عملياتي و سيستم

در مديريت مرسوم شد. طرفداران اين  ١٩٦٠ ةكه تقريباً از ده :نگرش سيستمي -

اي وحدت بخشيدن به مفاهيم و نظريه معتقدند نگرش سيستمي بهترين طريق بر

 . )٤٨: ١٣٨٣ فيضي،( اي جامع است هاي مديريت و دستيابي به نظريه نظريه
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شود بر  اساس اين نگرش كه به آن نگرش موقعيتي نيز گفته مي :نگرش اقتضايي -

عنوان بهترين راه  ها به موقعيت ةاين استوار است كه يك الگوي مديريت براي هم

مدير اين است كه تعيين كند چه روشي، در چه موقعيت  ةوجود ندارد. وظيف

اي و در چه زمان بخصوصي بهترين زمينه را براي  ويژهخاصي، تحت چه شرايط 

 .)٥٦(همان:  كند نيل به اهداف مديريت فراهم مي

اي با كيفيت و ظرفيتي بيش از حاصل  آرايش روابط بين اجزايي كه موجد سامانه

به   اين روابط با توجه شود. سازمان ناميده مي افراد است،تك  هاي تك جمع ظرفيت

  هاي كننده محدوديت فضاي الگوهاي تعاملي بين اجزا و مجموعه قوانيني كه بيان

توان  از طرفي ديگر مي شوند. تعريف مي ها هستند، موجود بين اجزا و يا تعامل

چراكه ساختار ؛ اي است از يك ساختار سازماني گفت: يك سازمان واقعي نمونه

يعني افراد ؛ سازد سازماني، گروه سازماني و سطح پيچيدگي آنها را مجسم مي

ها  سازند و بين نقش هاي سازماني خود روابطي مشخص برقرار مي متناسب با نقش

 شود. از روابط برقرار مي  اي مجموعه

ست به شده از مديريت و سازمان در اين بخش لازم ا با در نظر گرفتن مطالب ارائه

 .آيد ها اشاره شود كه در ادامه مي گيري انواع سازمان نقش محيط در شكل

 ) بسيج٣

بسيج يك نهاد برآمده از جنس مردم است. اين نهاد چون با انسان سروكار دارد 

ترين توجه ما به بازسازي  ايد بزرگبايد داراي سيستمي پويا و منعطف باشد. ب

آحاد ملت و مدافعان تمامي نظامي و دفاعي به  نيروها و استعدادها و انتقال تجارت

ها و  چراكه در هنگامه نبرد، مجال پرداختن به همه جهات، قوت؛ انقلاب باشد

جانبه نبوده  دفاع همه راهبردها و در حقيقت ترسيم  ها و برنامه ها و طرح ضعف

ن ها، به اي دور از حب و بغضه است، ولي در شرايط عادي بايد با سعه صدر و ب

ها استفاده نمود  ها و استعدادها و طرح ها و تجربه مسائل پرداخت و از همه اندوخته

جذب هرچه بيشتر نيروهاي مؤمن به انقلاب، همت گماشت و تجارب را به در و 
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افراد اين كشور بر اساس اصول و  و در تجهيز كليه آحاد و كردديگران منتقل 

به شكل واقعي و حقيقي بسيج و ارتش جانبه و تا رسيدن  فرمول خاص دفاع همه

 ).٢٦/٦/٦٧ ،امام خميني( بيست ميليوني، كوشش نمود

بسيج پايدار و ماندني است و براي آنكه ايران اسلامي بتواند بار سنگين هدايت 

روز توسعه  هبسيج بايد روزب .ها را به سر منزل مقصود برساند الهي و سعادت انسان

 ).٢٧/٨/٧١ ،مقام معظم رهبري( وديابد و معرفت بسيجي فراگير ش

 رودكار ميمعناي لشكرانگيزي و بسيج به در لغت به Mobilizationواژه 

در اصطلاح بسيج، يكي از عناصر اصلي و مميزه پديده ). ٤٩٠: ١٣٨٥پور،  آريان(

ها براي عمل جمعي معنا  ن گروهاست كه به مهيا نمود ي بودن و تحولانقلاب

توان عمل افرادي تعريف نمود كه با يكديگر براي  را ميشود. عمل جمعي  مي

هايي است  كنند. در اين ميان، بسيج، شامل شيوهتعقيب منافع مشتركشان فعاليت مي

وسيله آنها يك گروه، كنترل منابع كافي را براي امكانپذير ساختن عمل   كه به

دي، حمايت گونه منابع شامل ذخاير كالاهاي ما آورد. ايندست مي  جمعي به

 ).٦٧١: ١٣٨١گيدنز، ( ها و تجهيزات نظامي و اطلاعات است سياسي يا سلاح

ابتدا براي نگاه انديشمندان غرب كه معطوف به قدرت است  در ٩نظريه بسيج منابع

هاي اجتماعي مطرح شد، اما اكنون هاي فردي و سازمان جنبشتحليل انتخاب

هاي جمعي اي فزاينده به ايجاد هويتگونهكنند بهكه روي اين نظريه كار ميكساني

دهند. اين نظريه از چالش كشيدن رويدادها و مسائل اجتماعي توجه نشان مي  و به

 ).١٣٠: ١٣٨٠نش، ( كندفردگرايي ليبرال آغاز مي

  ها و يا طبقاتي است كه جزء گروه يا طبقه حاكم به گروه همه، در اين نگاه بسيج

تر، فاقد قدرت سياسي هستند. به اين تعبير در  عبارت روشن  آيند و يا به شمار نمي

                                                           
٩ - (Resource Mobilization) 
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رت، كه بخشي از جمعيت را بسيج هاي درگير در نزاع قد ، گروهيانقلابنگاه 

 . )٦: ١٣٧٢بشيريه، ( در خارج از بلوك قدرت مستقر هستند نمايند، عمدتاً مي

  گيري انواع سازمان ) تأثير محيط در شكل٤

گويي و برآورده كردن نيازهاي  تأثير محيط در سازمان و آمادگي سازمان براي پاسخ

دفت معتقد است كه  .مديريت امر مهم و قابل توجهي استمحيط خود از ديدگاه 

بخشي از سازمان اثر گذارند، عوامل خارج از مرز سازمان احتمال دارد بر تمام يا 

اما هر سازمان در مرحله پيش از فعاليت و نيز در جريان رشد و توسعه، براي خود 

طراحي ساختار  كند و تعيين قلمرو سازماني در محدوده و قلمروي را انتخاب مي

شود  ). عدم اطمينان نوعي خاصيت محيط تصور مي١٣٧٧:١٢٠ گذارد (دفت،  اثر مي

گيرد. پيچيدگي؛ به تعداد  كه از دو نيروي قدرتمند پيچيدگي و نرخ تغيير نشأت مي

و تنوع عناصر در يك محيط اشاره دارد و نرخ تغيير به اين نكته اشاره دارد كه اين 

كنند. در واقع عدم اطمينان  نحوي به طور شتابان تغيير مي عناصر چگونه و به چه

محيطي به عنوان نوعي تعامل بين ميزان پيچيدگي و نرخ تغيير در محيط تعريف 

اطمينان در مدل زير به نمايش  شود. رابطه بين متغيرهاي محيطي و حالات عدم  مي

 در آمده است.

 

  

 

 حالات عدم اطمينان

ها آن  هاي اين نوع از محيط ويژگيالف) محيط ساده + پايدار = عدم اطمينان اندك: 

گذار به تأثيرهستند و عموماً عوامل   است كه تعداد متغيرها كم بوده و عوامل مشابه

. در اين محيط اطلاعات براي همان صورت باقي مانده و يا تغيير اندك دارند

 كم اطمينان عدم اطمينان متوسط عدم

 زياد 

 زياد كم

 كم
 دامنه تغيير

 پيچيدگي

 رابطه بين متغيرهای محيطی و حالات عدم اطمينان
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بخش يا  حل رضايت . پس راهجرا وجود داردحل قبل از ا بيني نتايج هر راه پيش

رو اطمينان يك شرط مطلوب براي تعامل و تطبيق  از اين .شود مطلوب برگزيده مي

 .سازمان با محيط است

در اين نوع از محيط تعداد زيادي عامل اطمينان متوسط:  ب) محيط پيچيده + پايدار = عدم 

ها مانند شرايط  ما عوامل اين محيطهستند، ا  خارجي وجود دارد و اين عوامل متفاوت

اگر سازمان، با  .مانده يا تغيير اندك دارند عدم اطمينان اندك به همان صورت باقي 

ثابت مواجه شود كه پيچيده است، احتمالاً نوعي عدم اطمينان متوسط را  نوعي محيط

در  شود ناشي از نوعي عدم ظرفيت در اين مورد فشاري كه احساس مي .كند تجربه مي

  .شود رو مي هاي بسيار حساس موقعيتي است كه با آن روبه درك جنبه

هاي اين نوع از  ويژگيج) محيط ساده + ناپايدار = عدم اطمينان اندك، متوسط، زياد: 

ها آن است كه تعداد كمي عوامل خارجي وجود داشته و عوامل مشابه  محيط

در  .كند بيني تغيير مي پيشدر ضمن عوامل به صورت مرتب و غيرقابل   .يكديگرند

ر خصوص نتايج اقدامات وجود دارد، اما در اطمينان كامل د  اين شرايط عدم

معني كه امكان  خصوص احتمالات حوادث مختلف قدري آگاهي وجود دارد؛ بدين

هاي آماري يا از طريق  توان به وسيله روش وقوع يك رويداد است كه آن را مي

از اطلاعات نتيجه حاصل از درصد  ٣٠ سازمان تعيين كرد. در اين شرايط ١٠بصيرت

 .را در اختيار دارد گيري تصميم

                                                           
بصيرت يعني توانايي شناختن يا تشخيص دادن سريع امكانات در يك موقعيت مشخص است. فنوني  - ١٠

 كه در بهبود قوه بصيرت مدير مؤثر است عبارتند از:

شود، فضاي آرامي براي فرد فراهم شده  الف) فنون تمدد اعصاب: براي مدتي مسأله به كناري گذاشته مي

ب) تمرينات ذهني:  شود ذهن نسبت به موقعيتي كه در آن قرار گرفته روشن شود. ام تلاش ميسرانج

گيري از تصورات براي هدايت تفكر و سير ذهن بدون هدف مشخص. ج) فنون تحليلي: بحث با افراد  بهره

ري گي نظر در مورد مسأله، طرح مسأله در زمان حداكثر هوشياري و تامل خلاق قبل از تصميم صاحب

 :٢٠٠٨ ,Krietner & Kinicki & ٣٠٦ :٢٠٠٨ ,Schermerhorn & Hunt & Osborn)نهايي

٣٤٩-٣٤٧)  
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ها آبستن حادثه هستند؛  اين نوع محيطد) محيط پيچيده + ناپايدار = عدم اطمينان زياد: 

بدين معني كه تعداد زيادي عوامل خارجي وجود داشته و اين عوامل عموماً 

ضمن آنكه اين عوامل به صورت مرتب و غيرقابل  .يگر هستندمتفاوت از يكد

برانگيزترين شرايط محيطي به مقوله عدم اطمينان  چالش .كنند بيني تغيير مي پيش

براساس تعريف دفت، نااطميناني محيطي به اين  .شود ميبالاي محيطي مربوط 

د و براي معني است كه مديران، دربارة عوامل محيطي خود اطلاعات كافي ندارن

افزايد نامطمئن  دفت مي .شوند رو مي بيني تغييرات محيط سازمان با مشكل روبه پيش

بد شود تا درصد خطر مربوط به شكست سازمان افزايش يا بودن محيط موجب مي

اي است كه نتوان احتمالات  در اين شرايط تصميمات به گونه). ١٥١: ١٣٧٧(دفت، 

 گشايي را تعيين كرد.  ن مشكلهاي گوناگو حل مربوط به نتايج راه

لكرد سازمان اثر هايي از انواع محيط سازماني هستند كه بر عم ها نمونه اين

دهند. در واقع در  گذارند و سازمان را كم و يا بسيار تحت تأثير قرار مي مي

ها، در  اطمينان، در مقايسه با ساير محيط هاي پيچيده و ناپايدار ميزان عدم  محيط

هاي آنها روشن  ، پيچيدگي و نارسايي با توجه به انواع محيط .طح استبالاترين س

 .است كه نااطميناني محيط براي مديران خوشايند نخواهد بود

ند؛ ا تحت تأثير رويدادها و تحولات شتابنده و جهاني ها هها و مؤسس امروزه، شركت

تحليل » جامعه علميداري به  انتقال از عصر سرمايه«تحولاتي كه پيتر دراكر آن را 

 ).١٢: ١٣٧٤(دراكر، كند  مي

هر اندازه ميزان سرعت حركت گردونه سازمان با درجه سرعت تحرك چرخ «

تر شود، ثبات و دوام گردش  احتياجات زمان بيشتر وفق داده و به هم نزديك

شود. در چنين وضعي، مدير يا  هاي آن بهتر تضمين مي سازمان و پيشرفت فعاليت

كند از يك طرف سازمان خود را موافق احتياجات  ن اجتماعي سعي ميرهبر سازما

ها و فنون موجود نظم و ترتيب دهد، و از طرف  زمان و بر اساس آخرين نظريه
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ديگر افراد سازمان اداري يا اجتماعي تحت رهبري خويش را به انحاء مختلف و با 

 ).٥١: ١٣٧٠(بشارت،  »تر، براي قبول اين تغييرات آماده سازد سرعت هر چه تمام

ناپذير است،  طور كه گفته شد، تغيير عوامل بيروني و دروني يك عمل اجتناب همان

ها بايد  پذير نيست. سازمان ر امكانيتغيبدون و تصور يك سازمان در بستر ثابت و 

هاي خويش  ها و فعاليت ها، برنامه هاي زنده قادر باشند كه هدف به عنوان ارگانيسم

(زمرديان، ا شرايط متغير زمان و اكولوژي خاص سازمان تطبيق دهند را پيوسته ب

١٩٤: ١٣٧٣.( 

 ) سازمان٥

اي با كيفيت و ظرفيتي بيش از حاصل  آرايش روابط بين اجزايي كه موجد سامانه

به   اين روابط با توجه شود. سازمان ناميده مي تك افراد است، هاي تك جمع ظرفيت

  هاي كننده محدوديت اجزا و مجموعه قوانيني كه بيانفضاي الگوهاي تعاملي بين 

توان  از طرفي ديگر مي شوند. تعريف مي ها هستند، موجود بين اجزا و يا تعامل

چراكه ساختار ؛ اي است از يك ساختار سازماني يك سازمان واقعي نمونه كه گفت

فراد يعني ا، سازد سازماني، گروه سازماني و سطح پيچيدگي آنها را مجسم مي

ها  سازند و بين نقش هاي سازماني خود روابطي مشخص برقرار مي متناسب با نقش

  شود. از روابط برقرار مي  اي مجموعه

اند، اما  در سير تاريخ مديريت علمي فراز و فرودهاي زيادي را گذرانده ها سازمان

 تأثيرو  ها پيرامون سازماننقطه بارز و اساسي اين مسير قائل شدن به تغيير محيط 

هاي مديريتي و سازماني است، به نحوي كه مديريت به  ات در ديدگاهاين تغيير

پذيري و سازگاري با اين محيط روي  به سوي انعطاف ها سازمانسوي اقتضايي و 

. در اين بين تأثير رويكردهاي علوم تجربي مانند علم فيزيك در علم اند آورده

 تأثيرتوان  با نگاهي تطبيقي به راحتي ميمديريت را نبايد مورد غفلت قرار داد. 

تغيير نگاه مكانيكي نيوتني به عالم  .مستقيم اين علم را در حوزه مديريت لمس كرد
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ثباتي و تغيير مداوم كوانتومي در اين علم در جدول زير به  و رسيدن به ديدگاه بي

 نمايش درآمده است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

و نهادهاي ارگانيكي و پويا يكي از  ها سازماني مكانيكي به ها گذر از سازمان

در اين بين توجه به محيط به عنوان  .اي است دستاوردهاي اين نگاه بين رشته

شود؛ چراكه اين محيط لحظه به لحظه  محملي براي آموختن و يادگيري مطرح مي

بق نظر بسياري از در حال نو شدن است و انسان بايد از آن درس بگيرد؛ بنابراين ط

ي يادگيرنده ها سازمان ها سازمانترين و پوياترين  يت كاملان علم مديرصاحبنظر

 .كه در ادامه اين نوشتار به آن اشاره خواهيم نمود هستند

 ) سازمان پويا٦

نظر   به اند: كرده ارائه   متعددي  تعاريف  يادگيرنده  سازمان  مفهوم  براي  صاحبنظران

  ها به راهبردساختارها و  با ايجاد  كه  است  سازماني  يادگيرنده  سازمان» داجسون«

(Sources: Porter-O'Grady, T. and Malloch, K.٦ :٢٠٠٩  
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  سازمان  ، يك سيستماتيك  در تعريف .كند مي  كمك  سازماني  يادگيري  ارتقاي

  گيرد و دائماً خود ياد مي  جمعي  صورت  و به  قدرت با  كه  است  سازماني  يادگيرنده

نحو   به  سازماني  مجموعه  موفقيت  بتواند با هدف  كه دهد تغيير مي  نحوي  را به

سازمان به بيان ديگر  كند.  و استفاده  ، مديريت آوري را جمع  اطلاعات  بهتري

هاي  شود كه به طور مستمر در پي افزايش قابليت يادگيرنده، به گروهي گفته مي

 خواهد ايجاد كند. خود براي خلق چيزهايي است كه مي

مسئول استفاده و اعمال دانش "، به "مسئول عملكرد افراد"امروزه تعريف مدير از «

است. بروز يك چنين دگرگوني، به  تبديل شده "و نيز عملكرد دانش و معرفت

معناي آن است كه ما علم و معرفت را همچون منبعي ضروري و اساسي به حساب 

 ).٨٣: ١٣٧٤(دراكر،  »آوريم

هاي امروزي و گذشته وجود دارد و در اين ارتباط  تفاوت بسياري ميان سازمان

با مديران امروز «گويد:  از صاحبنظران رشته مديريت مي» چارلز هندي«

يكي از ». هاي گذشته ندارند هايي سروكار دارند كه شباهتي به سازمان سازمان

 ؛گيري آنها بر مبناي يادگيري است هاي جديد، شكل هاي اساسي سازمان ويژگي

هاي جديد  بنابراين مديران و كاركنان، همواره در حال يادگيري بوده و مهارت

ا ميزان آموزش دائمي مديران و چراكه قدرت هر سازمان متناسب ب ؛كنند كسب مي

بردند و وقايع آينده  ها قبلاً در محيطي پايدار به سر مي كاركنان آن است. سازمان

توانستند در شرايط مطمئن  بيني بودند، به طوري كه مديران مي تقريباً قابل پيش

ريزي كنند. اما امروز محيط به شدت در حال تغيير است و تغييرات  برنامه

، اقتصادي، فرهنگي و سياسي به سرعت سازمان را تحت تأثير قرار تكنولوژيك

هاي محيطي است و  بقا، نيازمند تطبيق خود با دگرگوني برايدهند. سازمان  مي

تطبيق، بايد همواره در خود تغييرات مطلوب را ايجاد كند تا بتواند كارآمدي  براي

د، مگر با شو سر نميخود را در جهت تحقق اهداف برآورده سازد و اين امر مي

 افزايش يادگيري.
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ي ها ها را با دگرگوني در اين حالت، مديران نياز دارند كه براي حفظ بقا، سازمان

هماهنگ سازند و براي دستيابي به اين امر، بايد به يادگيري به عنوان  محيطي

كنند وسيله همواره خود را آماده پذيرش تغييرات  اي ارزشمند بنگرند و بدين پديده

ها همراه سازند. وقتي مديران باور داشتند كه  و كاركنان سازمان را نيز با دگرگوني

توانند مديريت تغيير را در سازمان خود بر  تغييرات در سازمان ضروري است، مي

 عهده گيرند. در مديريت تغيير لازم است:

 .حالت مطلوب سازماني براي مديران شناخته شده باشد 

 مان توصيف گردد.وضعيت موجود ساز 

 .شكاف وضع موجود و وضع مطلوب براي مديران مشخص باشد 

هاي موجود  افتد كه موجب تغيير عقايد و ديدگاه يادگيري سازماني زماني اتفاق مي

شده و ديدگاه جديدي را خلق كند و از طريق ارتباط و تعامل به تمام سطوح 

 ؛ بنابراينگيرد تر صورت ميطريق مشاركت به سازماني منتقل شود. اين انتقال از

هاي يادگيري در سازمان يادگيرنده عبارتند از: مهارت فردي، يادگيري تيمي،  روش

 هاي ذهني. تفكر سيستمي، بصيرت مشترك و مدل

هاي يادگيرنده پنج قاعده يا فرمان وجود دارد كه  به طور كلي در سازمانبنابراين 

هاست. اين پنج قاعده عبارتند  ازمانجريان تفكر سيستمي از قواعد مهم در اين س

از: الگوهاي ذهني، آرمان مشترك، يادگيري تيمي، قابليت فردي و در نهايت تفكر 

نگري و  براي ايجاد تفكر سيستمي در سازمان اولين گام، جريان جزئيو  سيستمي.

 توجه به اجزا است.

در تفكر  ها). يابي مرزهاي سيستم است (مرزبندي ميان تمام بخش دوم، ريشه

ها و  ها به خوبي بررسي شده و به كمك الگوهاي پويا، تمامي علت سيستمي، ريشه

 د.شو ها مطالعه مي معلول
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هاي يك سيستم است كه هويت  تفكر سيستمي، مرزبندي ميان بخش نتايجيكي از 

سيستم در اين مرزبندي مشخص شده و ارتباط ميان سيستم و محيط در آن صورت 

مشكلات   كنند و ريشه ها از مرز سيستم عبور مي ها و ستاده دادهگيرد. تمامي  مي

 معمولاً درون مرز سيستم جاي دارند.

گرايي است. سيستم، كلي است متشكل از مجموعه دو يا تعداد  ديگر، كلنتيجه 

گذارد و وجودش بستگي به  بيشتري از اجزا كه رفتار هر جزء بر رفتار كل اثر مي

مهم تفكر  نتيجهيابي به عنوان  آنچه كه در بحث ريشه دارد. تعامل اجزا با يكديگر

سيستمي سازمان مطرح است، شناسايي ريشه مشكلات براساس تعامل اجزاي 

اين شناسايي ممكن است براساس پويايي سيستم، اجتناب  سيستم با يكديگر است.

 از تمركز به وقايع و يافتن اهرم مناسب براي رفع مشكلات باشد.

هاي يادگيرنده اين است كه آنها با  يار مشهود و قابل توجه در سازمانرفتار بس

يافته، همواره براي كل مسائل و مشكلات خود به  توجه به الگوهاي ذهني تكامل

سه عامل تأمل، پرسش و تدافع توجه خاص دارند. اين در حالي است كه 

وري محور اصلي  هرهپردازند تا تأمل و پرسش. ب  هاي ما بيشتر به تدافع مي سازمان

 .استهاي يادگيرنده  سازمان

هاي يادگيرنده، مسئوليت ايجاد امكانات و شرايط يادگيري را در  رهبران سازمان

كاركنان بايد به طور مستمر در يادگيري و بالا بردن دانش خود  .سازمان دارند

به ها با توجه  هاي سنتي، ديگر جوابگوي سازمان مديريت دخالت داشته باشند.

ها بايد روي نوآوري و خلاقيت تأكيد  تحولات شرايط محيطي نيستند، بلكه سازمان

هاي يادگيري، نوع و نقش رهبري  نكته مهم در سازمانو در ادامه  داشته باشند.

ها تفكر سيستمي دارند، كمتر روي موضوعات روزمره  است. رهبران اين سازمان

كه موجب تغييرات و تحولات  تأكيد دارند و بيشتر روي روندها و عواملي

را  ي يادگيرنده و پوياها سازمانهاي كلي  هدف؛ بنابراين كنند شوند، تأكيد مي مي

 :)٤٣: ١٣٨٠/ طوسي، ١٩٨٤(فرنچ و بل،  توان چنين برشمرد مي
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پديدآوردن محيطي كه در آن اختيار ناشي از نقش رسمي با اختيار حاصل از  -

 ؛شود دانش و مهارت شخصي تقويت مي

 ؛اعتماد و پشتيباني اعضاي سازمان از يكديگر ميزانبالا بردن  -

ها و چه ميان  گروه هاي سازماني، چه درون بالا بردن بسامد مقابله با دشواري -

 ؛ها گروه

هاي افقي، عمودي و گوشه به گوشه  بالا بردن ميزان گشودگي و باز بودن ارتباط -

 ؛يا پهلو به پهلو

 ؛شوق و خشنودي شخصي در سازمان ميزانبالا بردن  -

هايي كه بسيار  هاي خلاق گروهي براي از ميان بردن دشواري يافتن راه چاره -

 ؛دهند فراوان رخ مي

ريزي و به اجرا درآوردن  ليت شخصي و گروهي در برنامهئومس ميزانبالا بردن  -

  .كارها

ها، معلومات و  ارتكارگيري آن است. به عبارت ديگر مهه كاربرد دانش، توانايي ب

شوند و توانايي در به كارگيري  براي انجام كار و اثبات تبحر به كار گرفته مي رفتار

دانش جديد به تبحر سازماني به  ؛ بنابراينشود ها موجب افزايش تبحر مي آموخته

ها، نه  ييها و توانا هاي يادگيرنده نياز دارد كه روي مهارت عنوان بخشي از سازمان

 شوند، داراي بينش محدودي هستند.  فقط روي دانش و اطلاعات متمركز مي

كنند  ها كه در طي زمان تغيير مي ها در طيفي از محيط اگر چنين باشد كه سازمان

شان را به نفع خود تغيير دهند، در اين  د محيطنها بتوان برخي سازمان عمل كنند و

پذير بودن يادگيري سازماني،  ودن و تعميمرسد براي عقلايي ب صورت به نظر مي

 .مفاهيمي ضمني وجود داشته باشد
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بستر مورد  هايي هستند كه با فراگيري و آموزش مستمر هاي پويا سازمان سازمان

ها نسبت به  سازمان  گونه اين اند. پويايي و تغيير را در خود فراهم كرده  نياز براي

  دهند و فعالانه موجب تغيير آن ميتحولات محيط پيرامون خود واكنش نشان 

تغيير  كاري نكنيم، حتي اگر ما هيچ بينند. زيرا خود را بخشي از محيط مي ؛شوند مي

كه ما در اين جريان تغيير   مطلب مهم آن است و تحولات روي خواهند داد.

ها منفعلانه به آن  ناظر آنها باشيم و بالطبع مجبور شويم صرفاً  مشاركت كنيم نه اينكه

 واكنش نشان بدهيم.

با اين وصف و با بيان اين نكته كه يك سازمان پويا سازمان يادگيرنده است توجه 

؛ عواملي از اهميت بالايي برخوردار است ها سازمانگيري اين نوع  به عوامل شكل

مستقيم  تأثيرهاي پرتلاطم  گيري تا ادامه حيات و دوام سازمان در محيط كه از شكل

هاي جالب توجه اين عوامل توسط مركز مطالعات  بندي ز دسته. يكي ادارند

 .كنزي صورت گرفته كه در ادامه به بيان آن خواهيم پرداخت مك

  ٧Sگيري از مدل ) تحليلي بر پويايي سازمان بسيج با بهره٧

عد ساختار، گرفته از تعامل و ارتباط بين هفت ب سازمان نشأت پوياييتغيير و 

هاي مشترك است. اين  ها و ارزش سبك، كاركنان، مهارتها،  ، سيستمراهبرد

طرح شد. هنگامي كه  ٧Sكنزي و در قالب چارچوب  واقعيت توسط گروه مك

كند  آيد، نخستين چيزي كه به ذهن مخاطب خطور مي سخن از سازمان به ميان مي

ساختار سازمان خود بيانگر نمودار سازماني، ميزان تمركز،  .ساختار سازمان است

يطه اختيارات، ارتباطات سازماني، كنترل، مديريت و... است. براساس ديدگاه ح

اما گروهي از  ،متأثر از يكديگرند راهبرد،پردازان مديريت ساختار و  نظريه

پردازان نيز همچون فيليپس، پيترز و واترمن با اين ديدگاه چندان موافق  نظريه

مان ارائه كردند. براساس نبودند و چارچوب جديدي براي نگرش و بررسي ساز

گرفته از تعامل ميان هفت بعد ساختار،  نظر آنها تغيير و حركت سازمان نشأت

هاي مشترك است و از آنجاكه اين  ، سيستم، سبك، كاركنان، مهارت و ارزشراهبرد
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 ٧Sكنزي صورت پذيرفت به مدل  مطالعات و پژوهش در شركت مشاوران مك

 كنزي شهرت پيدا كرد. مك

د ساختار، راهبرد و سيستم ابعاد سخت سازمان و چهار بعد ديگر يعني سه بع

شود. دليل  هاي مشترك سازمان ابعاد نرم اطلاق مي سبك، كاركنان، مهارت و ارزش

ها نيز اين است كه مفاهيم ابعاد سخت يعني ساختار، سازمان و  انتخاب اين واژه

اند و ابعاد سبك، كاركنان،  به سادگي تعريف شدني راهبرد عيني، ملموس، عملي و

هاي مشترك غيرملموس، غيرعملي و به سختي قابل تعريف و  مهارت و ارزش

 توصيف شدني است.

هاي  سازي و هماهنگي، ويژگي شامل اصول تقسيم كار و تخصصي :١١ساختار -

اي، متمركز و...) نحوه ارتباط افراد در سازمان،  اصلي نمودار سازماني (وظيفه

 .استبندي و كنترل  الگوهاي طبقه

راهبرد مشتمل بر الگو، سياست، برنامه، اقدام، تصميم و  :١٢استراتژيراهبرد يا  -

هاي متمايز، عوامل كليدي موفقيت، نحوه نگرش  تخصيص منابع است و ويژگي

ها و تهديدها  به محيط داخلي و خارجي، نقاط قوت و ضعف، فرصتسازمان 

 گيرد.  مواردي هستند كه در طراحي راهبرد مورد توجه قرار مي

از بعد فرهنگ سازماني كه بيانگر  ؛سبك از دو جهت قابل بررسي است :١٣سبك -

هاي ماندگار زندگي سازماني است و از  ها و اعتقادات مسلط كه جزو ويژگي ارزش

نيز موضوعاتي  عد سبك مديريت كه بيانگر طرز تفكر مديران و نحوه عمل آنها وب

 دهد است.  ريزي خود را بر روي آنها انجام مي كه مدير فكر و برنامه

                                                           
١١ - Structure 
١٢ - Strategy 
١٣ - Style 
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ها و فرآيندهايي كه به صورت رسمي و غيررسمي در خصوص  رويه :١٤ها سيستم -

هاي ارزيابي  است و نيز سيستمسازي  انجام وظايف و امور محوله در سازمان در حال پياده

م تشويق و تنبيه، سيستم تخصيص منابع مالي، سازوكار سها و مكاني ريزي، سيستم  و برنامه

 باشد. ميسازي نظام بودجه سيستم مديريت منابع انساني و...  بررسي و پياده

هاي متمايز و اصلي سازمان و اينكه سازمان توانايي  بيانگر ويژگي: ١٥ها مهارت -

باشد و نيز نحوه حفظ مزيت  ها دارا مي جام چه كاري را بهتر از ساير سازمانان

  است. رقابتي شركت نسبت به ساير رقبا

حال فعاليت در سازمان هستند داراي چه  كارمنداني كه دركاركنان سازمان:  -

هاي گذشته شغلي، نحوه و  ها و تجربه زمينه ،هايي از نظر تحصيلات مشخصه

هاي انتخاب و ارتقا در  ق و تنبيه كارمندان سازمان، معيارها و ملاكم تشويسمكاني

 باشند. مي شغل، معيارها و فرهنگ سازمان

 كند. هاي اساسي، اعتقاداتي كه سازمان به كارمندانش القا مي ايده: ١٦هاي مشترك ارزش -

٧S الگويي مناسب براي عناصر مورد ي چند از قبيل؛ كاربردهايكنزي  مك

آن و در نهايت ابزار مناسبي در تجسم جامع سازمان  ،بررسي و مقايسه در سازمان

  است. سازماندهي به  ابزار ارزشمندي در آغاز فرايند تغيير و جهت

 

  

 

 

 

                                                           
١٤ - Systems 
١٥ - Skill’s 
١٦ - Share Values 

 ٧Sدهنده يک سازمان يا همان  گانه تشکيل ٧ابعاد 
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و عامل  كننده يك سازمان احصا شد، هسته مركزي در مدل بالا كه عوامل تعيين

بخشي  ها و انسجام كننده روابط بين انسان هاي مشترك كه تعيين ارزشاساسي 

اين عامل  فرهنگ است. آنهاست، عامل بافت و ساخت داخلي سازمان با عنوان

 .به سزايي دارد تأثيري پويا مانند سازمان بسيج ها سازمانگيري  اساسي در شكل

 گانه در سازمان بسيج٧هاي ابعاد  ويژگي

ساختار: ساختار از شكل سنتي و مرسوم و حتي اشكال جديد خود فاصله گرفته  )١

شده گذشته وجود نخواهد داشت و تمام سطوح  و مرزهاي سازماني تعريف

ط با يكديگر در ارتباطند. اين نوع تطابق سازمان به نسبت اثرپذيري از محي

شده ساختارها در اثر  توان به آب شدن يخ تثبيت ساختاري با محيط را مي

گرماي محيط (متغيرها) و تثبيت مجدد ساختار در شرايط جديد تشبيه كرد. در 

فضاي كنوني سازمان بسيج در ساختاري با رويكرد سلسله مراتبي و وبري 

در آن با شبكه ارتباطي از بالا به پايين در حال حركت ترسيم شده است. كه 

است. البته حركت كنوني داراي تعارضات و تداخلات متعددي است كه با 

هويت نهادي آن ناسازگار است. ترسيم فرآيندي منطقي به صورت مستمر و 

توان  شود. مي اي به پويايي سازمان بسيج در ساختارها منجر مي مداوم و چرخه

خلاصه گفت كه ساختار سازمان در سازماني چون بسيج بايد پويا، به طور 

 پذير باشد. اي، كوچك و اثربخش، انعطاف چابك، چالاك، گروهي، شبكه
 

 

 

 

 

 

 

 گرا ارگانيكي تكليف گرا مكانيكي ضابطه

 گرا ارگانيكي نتيجه مكانيكي فرآيندگرا

 زياد (سازمان پويا) سطح پويايي كم (سازمان سنتي)

 پيچيدگي سازماني

 پيچيده

 ساده
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طبيعتاً در فرهنگ ها كه در واقع بعد محتوايي ساختارها هستند  ) سيستم: سيستم٢

پوياي سازمان بسيج بايد بر اساس شرايط و بازخوردهاي محيطي خود را اصلاح و 

ريزي، مكانيسم تشويق و  هاي ارزيابي و برنامه تكميل نمايند. به عبارت ديگر سيستم

بودجه، مديريت منابع انساني سازي نظام  تنبيه، تخصيص منابع مالي، سازوكار پياده

يك مركز رصد و پايش محيطي(داخل و خارج) نو به نو خود را به بر مبناي  ...و

 صورت بهينه اصلاح نمايد.

ي و آماردهي با در نظر گير وضع موجود بسيج به دلايل ضعف سيستم گزارش

ترين بازيگر در آن، ضعف قوانين  گرفتن جايگاه مهم نيروي انساني به عنوان اصلي

... به جاي تسهيل روابط ايجاد گلوگاه، و ضوابط حقوق و مزايا، انتصابات و

 انگيزگي را به همراه دارد.  نارضايتي و بي

 

 

 

 

 

 

با  .شود ) راهبرد: راهبرد در سازمان پوياي بسيج بر پايه محيط تعريف و ترسيم مي٣

اين اوصاف تجزيه و تحليل محيط داخلي و خارجي سازمان بايد توسط مركز رصد 

و پايش (يا همان مركز راهبردي بسيج) به درستي، شفاف و دقيق بررسي شود و بر 

نمايد. لازم به توضيح است كه  آن زمان مشخص  اين اساس راهبرد برتر را در

 خواهند كرد.  راهبردها ثابت نيستند و بر اساس شرايط تغيير

 

 كارآيي

 (نه اثربخشي)

 بهره وري

 (كارايي و اثربخشي)

 عدم بهره وري

 نه اثربخشي) .( نه كارايي

 اثربخشي

 (نه كارايي)

 (سازمان سنتي)

كم

 زياد (سازمان پويا) سطح پويايي

 دستيابي به اهداف

 پيچيده
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سازماني پويا مانند سازمان بسيج به سبك اقتضايي نيازمند است و  ) سبك مديريت:٤

محيط در نوع تصميمات مدير به شكل اساسي تأثيرگذار است. البته پويايي سازمان 

دهد، اما به صورت  بسيج بدين معناست كه در كنار اين كه خود را با محيط تطبيق مي

هاي محيطي،  گيري از فرصت كند و علاوه بر بهره با محيط برخورد نمي منفعلانه

چنين  .سازي هم دارد كند و حتي توانايي فرصت تهديدها را به فرصت تبديل مي

؛ رهبري كه شوند و ميل به رهبري دارند مديراني از چارچوب مديريت سنتي خارج مي

كند، ضمن برخورداري  تفاده مياز نفوذ بر افراد به عنوان عامل اصلي هدايت خود اس

 . كند يق و تنبيه با رفتار و گفتار نافذ مجموعه بسيج را هدايت مياز سيستم تشو

 

 

 

 

 

 

 

 كارنه راهبرد محافظه
 راهبرد تهاجمي

 

 راهبرد انفعالي

 

 راهبرد تدافعي

 

 سبك تفويضي متخصصانه

 

 سبك تفويضي متعهدانه

 

 سبك دستوري متخصصانه

 

 سبك دستوري متعهدانه

 (سازمان سنتي)

كم

سطح 

پويايي

 زياد (سازمان پويا)

ها و  استفاده از فرصت

 ها قوت

 كم

 زياد (سازمان پويا) سطح پويايي كم (سازمان سنتي)

 مشاركت افرادميزان 

 كم
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جديد، افرادي بسيج بر اساس فرهنگ سازماني   : كاركنان در سازمان١٧كاركنان) ٥

خواهند بود؛ زيرا محيط پويا، تصلب ... پذير، متعهد و مدار، خلاق، مسئوليت تكليف

مند بودن  مداري، حتي بعضاً قاعده در افكار، روزمرگي، عادت به تفكر خطي، وظيفه

 شپرور پوياهم در بستر سازمان  پوياكه انسان اذعان داشت بايد تابد،  را بر نمي

نيز مانند انسان  بسيجدهد. سازمان  سازمان ياري مي پوياييو هم خود به  يابد مي

، اعتماد به ديگران، گشودگي و شفاف بودن نظام چون هايي داراي ويژگي پويا

  كم لايهو  پروردن و اختيار كردن، مشاركت با ديگران، بازخورد از درون و برون

بنابراين كاركنان بسيج با نگاه  )؛١٧-١٤: ١٣٨٠(طوسي، است  بودن ساختار سازماني

دانند و با در نظر گرفتن متغير اصلي ميزان  سيستمي خود را جزئي به مثابه كل مي

مداري؛ ما شاهد تمايز ميان دو نوع سازمان سنتي و پويا  مداري و انسان وظيفه

 خواهيم بود: 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
١٧ - Staff 

 

 گرا نتيجه

 

 گرا تكليف

 

 گرا قانون

 

 

 گرا تحول

 

 (سازمان سنتي)

كم

 زياد (سازمان پويا) سطح پويايي

 برتمركز 

 مداري وظيفه

 انسان مداري
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گردد. در سازمان بسيج  بر ميهاي متمايزكننده سازمان  ) مهارت: مهارت به ويژگي٦

تحت تأثير فرهنگ قوي آن، توانمندي دروني خود را متناسب با شرايط پيچيده 

گوي نيازها باشد. در راستاي  بخشد تا بتواند پاسخ محيطي ايجاد و يا ارتقا مي

هاي مديريتي در بين كاركنان به جاي  پويايي سازمان بسيج توجه به مهارت

هاي  هاي خاص ادراكي و انساني و مهارت همان مهارتهاي اجرايي كه  مهارت

دار زير با تأكيد بر دو نوع مهارت و در نمو .گيري است بايد توجه شود تصميم

 نتايج حاصل از آن را بر سطح پويايي سازمان بسيج به نمايش گذاشتيم: 

 

 

 

 

 

 

 ي مشترك اساس پويايي سازمانها ) ارزش٧

مثل افراد داراي شخصيت هستند؛ بنابراين قالب شخصيتي سازمان را  ها سازمان

به عبارت ديگر، نسبت فرهنگ به سازمان مانند نسبت  .گويند فرهنگ سازمان مي

 ).٤٣٨: ١٣٨٠(مشبكي، شخصيت به فرد است 

آورد كه اين به نوبه  روندهاي نوين اجتماعي را به همراه ميهاي فرهنگي  تحول

ها ايجاد  هاي متفاوتي را در مردم جامعه و سازمان داشت ها و چشم رخود انتظا

ها و  نمايد. از طرفي، از ديدگاه مديريت، بعد فرهنگي محيط بر ويژگي مي

ا متمايز كند، ه هاي مشترك افراد جامعه به شكلي كه آنها را از ديگر جامعه ارزش

 

 انساني -هاي ادراكي  مهارت
 گيري هاي تصميم مهارت

 هاي فني مهارت
 

 فني -انساني هاي مهارت

 (سازمان سنتي)

كم

سطح 

پويايي

 زياد (سازمان پويا)

 تاكيد بر

 هاي اجرايي مهارت

مهارتهاي 

 مديريتي
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ها و شرايطي  هاي اساسي است كه ناظر بر هدفورها با شود. ارزش مربوط مي
  )؛٤٤ :١٣٧٣(زمرديان،  آيند است، كه از ديدگاه فردي و اجتماعي بسيار مهم به شمار مي

 ؛فرهنگ سازماني و نقش آن در سازمان همواره مورد توجه دانشمندان بوده است

ها، وظايف  هاي سازمان از جمله تعيين راهبرد چراكه فرهنگ سازماني بر تمام جنبه

مديريت، دگرگوني سازماني، رضايت شغلي، عملكرد و خلاصه همه ابعاد وجودي 

سطح  يتواند به ارتقا گذارد و از طرفي يك فرهنگ قوي مي سازمان تأثير مي

هنگ سازماني، سيستمي از كارايي و اثربخشي سازمان بينجامد. مقصود از فر

استنباط مشترك است كه اعضا نسبت به يك سازمان دارند و همين ويژگي موجب 

 شود. تفكيك دو سازمان از يكديگر مي

ثابت شده است كه ايجاد هر تغييري هر چند كوچك بايستي مورد تأييد فرهنگ 

ريتي صحيح و اي در سازمان نيازمند مدي مهم و ويژه  سازمان باشد. پس چنين مقوله

چراكه دستيابي به اهداف سازمان منوط به  ؛باشد شده مي هدايتي كاملاً حساب

داشتن فرهنگي صحيح و مؤثر است و هرگونه تغيير در آن، سبب دگرگوني در همه 

پس با توجه به اهميت تأثير فرهنگ سازماني ؛ هاي سازمان خواهد شد ابعاد و جنبه

به دنبال شناسايي، تغيير و توسعه فرهنگ سازماني بر سازمان، مديران بايد همواره 

باشند تا از اين طريق بر رفتار فردي كاركنان تأثير گذاشته و دستيابي به اهداف 

پردازان بر امكان  نظريهبسياري از سازمان را براي خود و ديگران تسهيل نمايند. 

فرهنگ را به  نيستند، به نظر كساني كه  القول هاي سازماني متفق مديريت فرهنگ

توان  كنند، فرهنگ زمينه است، نه متغير و نمي عنوان استعاره براي سازمان تصور مي

 .)٤٩ـ٥٢ :١٣٧٧زاده و كاظمي،  شريف( بندي يا مديريت نمود آن را قالب

شناسي بر اين باورند كه فرهنگ را  با اين حال اكثر مديران علمي و محققان روان

تقويت مجدد تغيير داد. معمولاً هدف اين است كه  توان از طريق سازماندهي و مي

اي  رو، عده مشي و فرهنگ ايجاد شود. از اين بهترين تناسب بين محصول، خط

تجزيه و تحليل فرهنگي را به منظور احتمال اجراي موفق راهبرد مورد نظر در 
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ه در مديريت فرهنگ سازماني براي اينك كنند. ارتباط با فرهنگ موجود پيشنهاد مي

بتوان به خوبي اين مهم را به انجام رساند دو اصل اساسي وجود دارد. در زير اين 

 :دو اصل به شكل نمادين نشان داده شده است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

بنابراين، بايد در  ؛استسازمان  اولين اصل مربوط به دستاوردها در بالاترين سطح

بخش مسيرهاي نوين،  د. رهبران بايد الهامشوميان جميع افراد شور و هيجان ايجاد 

هاي بنيادين سازمان را بهينه نمايند. اين مستلزم  و ارزشفرا راه پيروان خود باشند 

 ها و باورها است. تعهد سازماني نسبت به ارزش

شود و مستلزم توجه  هاي مادي مربوط مي دومين اصل در مديريت فرهنگ به جنبه

به سطح ماديات جزيي است. كاربرد نمادهاي مناسب، بررسي ارتباطات روزمره 

 

 

 بيان

 نظريات 

 هاي كلان انگيزه

 براي تشويق و ترغيب

 هاي حاكم و عمومي در جهت ارزش

 و

 ها در سازمانبه مسائل روزمره با حضور روزانه توجه مدام 

 

 

 

 ديد كلان

 

 

 

 ديد خرد

 دو اصل براي مديريت فرهنگ سازمان
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هاي مختلف به منظور كسب  و همچنين، بررسي سازمانكاركنان در تمام سطوح 

 فرهنگ ضروري است. ياطلاعات دست اول و مفيد در همين زمينه، در كنترل اجرا

هاي روزانه دارد. با شناخت اجزاي مادي  اصل نياز به درك اهميت فرهنگي فعاليت اين

هانه آنها را توان آگا ) مي...ها، نمادها، آداب و رسوم و فرهنگ سازماني (داستان

 . )٧٠-٦٨: ١٣٨٢(شاين،  دستكاري نموده و به آنها شكل مورد نظر را بخشيد

اما كاربرد اين تواند به اين سادگي باشد،  مسلماً مديريت موفق فرهنگ سازماني نمي

هايي همراه است.  ثر در اين راه خواهد بود، ضمن اينكه با دشواريؤاصل كمكي م

بلكه بايد توسط مديريت عالي سازماني تقويت شده  ،ها نبايد فقط بيان شوند ارزش

با اين تر نيز منتقل گردند.  و پايدار بمانند و با توجه به جزئيات مادي سطوح پايين

زماني به عنوان پايه و اساس پويايي سازمان ما شاهد نوعي نگاه به فرهنگ سا

ي پويا خواهيم بود كه با در نظر ها سازماني سنتي و ها تفاوت اساسي بين سازمان

و هنجارها و ارتباط آن با  ها ارزشگرفتن دو متغير اساسي به نام ميزان تعهد به 

ان بسيج را در قالب ها سطح پويايي سازم ارزشمتغير تعداد افراد متعهد به آن 

 نمودار زير ترسيم نمود:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فرهنگ قوي

 

 فرهنگ ميانه

 

 فرهنگ ميانه

 

 فرهنگ ضعيف

 (سازمان سنتي) سطح پويايي (سازمان پويا) 

زياد

 ميزان تعهد به 

 ارزش ها و هنجارها

٢ ١  

 

 كم زياد

(سازمان سنتي)

تعداد اعضاي 

متعهد به ارزشها 

 و هنجارها
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تعهد عبارت از پيوند دادن فرد به تعهد پايه و اساس فرهنگ سازمان بسيج است. 

يابد كه فرد نسبت  يعني تعهد زماني واقعيت مي است؛عوامل و اقدامات فردي وي 

). ٣٠-٣١: ١٣٨٠(الحسيني، كندبه رفتار و اقدامات خود احساس مسئوليت و وابستگي 

را  "آمادگي"و "احساس هويت و شناسايي" ،"وفاداري"كوك و وال سه مفهوم 

تلف تعهد در سازمان به انواع مخ ).٤٢-٤٠: ١٣٧٦(مجيدي، اند  براي تعهد مطرح كرده

مدارانه، تعهد گروهي و تعهد سازماني  نظير؛ تعهد مكتبي، تعهد ملي، تعهد خويشتن

مدل سه بخشي تعهد سازماني مي ير و آلن و در ) ٣١: ١٣٨٠(الحسيني، شود تقسيم مي

شامل وابستگي عاطفي كاركنان به سازمان كه  تعهد عاطفيانواع تعهد به  )٤٧همان: (

شامل تعهدي است  كه تعهد مستمرت و سازماني اسهاي  و درگير شدن در فعاليت

كه مبتني بر ارزش نهادن به سازمان است و در طي آن كاركنان در زندگي سازمان 

شامل احساسات افراد، مبني  كه تعهد هنجاري يا تكليفي و در نهايت شود سهيم مي

بنابراين اند؛  بندي شده تقسيم )٣٩٣: ١٣٧٧(مقيمي،  بر ضرورت ماندن در سازمان است

گيري و  همانطور كه مشخص گرديد فرهنگ و عامل تعهد سازماني در شكل

نقش محوري دارد. اين بدان معناست كه اين محور   استمرار پويايي سازمان بسيج

در تمام شئون ديگر اين سازمان اثر گذاشته و به نسبت شرايط محيط ناپايدار و 

 نمايد. پيچيده ديگر ابعاد را بازتعريف مي

 گيري و ارائه پيشنهاد نتيجه -٨

بسيج  سازمان پويايي كنزي به تحليل مك ٧Sگيري از مدل با بهرهدر اين مقاله 

پرداخته شد. ساختار در سازماني چون بسيج بايد پويا، چابك، چالاك،  مستضعفين

هاي ارزيابي و  پذير باشد. سيستم اي، كوچك، اثربخش و انعطاف گروهي، شبكه

سازي  مكانيسم تشويق و تنبيه، تخصيص منابع مالي، سازوكار پيادهريزي،  برنامه

بر مبناي يك مركز رصد و پايش  ...نظام بودجه، مديريت منابع انساني و

و  تجزيه .محيطي(داخل و خارج) نو به نو خود را به صورت بهينه اصلاح نمايد

ش (يا تحليل محيط داخلي و خارجي سازمان بسيج بايد توسط مركز رصد و پاي

همان مركز راهبردي بسيج) به درستي، شفاف و دقيق بررسي شود و بر اين اساس 
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نمايد. پويايي سازمان بسيج بدين معناست كه  راهبرد برتر را در آن زمان مشخص 

دهد بايد به صورت منفعلانه با محيط  در كنار اين كه خود را با محيط تطبيق مي

هاي محيطي، تهديدها را به فرصت  ز فرصتگيري ا برخورد نكند و علاوه بر بهره

مديران بسيج از  .سازي هم داشته باشد نمايد و حتي توانايي فرصت تبديل 

؛ رهبري كه از نفوذ بر شده و ميل به رهبري دارند چارچوب مديريت سنتي خارج 

 .كند افراد به عنوان عامل اصلي هدايت خود استفاده مي

مدار،  س فرهنگ سازماني جديد، افرادي تكليفبسيج بر اسا  كاركنان در سازمان

خواهند بود؛ زيرا محيط پويا، تصلّب در افكار، ... پذير، متعهد و خلاق، مسئوليت

ن را بر مند بود مداري، حتي بعضاً قاعده روزمرگي، عادت به تفكر خطي، وظيفه

 در سازمان بسيج تحت تأثير فرهنگ قوي آن، توانمندي دروني افراد .تابد نمي

گوي نيازها  متناسب با شرايط پيچيده محيطي ايجاد و يا ارتقا يافته تا بتوانند پاسخ

هاي مديريتي در بين  باشند. در راستاي پويايي سازمان بسيج توجه به مهارت

هاي خاص ادراكي و انساني و  هاي اجرايي كه همان مهارت كاركنان به جاي مهارت

  .ه شودگيري است، بايد توصي هاي تصميم مهارت

فرهنگ سازماني به عنوان پايه و اساس پويايي سازمان بسيج قرار گرفت و نقش 

ي ها سازمانما شاهد نوعي تفاوت اساسي بين  .كند زيرسيستم اصلي را ايفا مي

هيم بود كه با در نظر گرفتن دو متغير اساسي به نام ي پويا خواها سازمانسنتي و 

ارتباط آن با متغير تعداد افراد متعهد به آن  و هنجارها و ها ميزان تعهد به ارزش

ها سطح پويايي سازمان بسيج را در قالب نموداري كه در مقاله بدان اشاره  ارزش

فرهنگ و عامل تعهد  نمايد؛ بنابراين همانطور كه مشخص شد داشتيم به ما القا مي

اين  نقش محوري دارد.  گيري و استمرار پويايي سازمان بسيج سازماني در شكل

بدان معناست كه اين محور در تمام شئون ديگر اين سازمان اثر گذاشته و به نسبت 

 كند. شرايط محيط ناپايدار و پيچيده ديگر ابعاد را بازتعريف مي
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بخش ابعاد اين  سازماني و عامل وحدتي مشترك به عنوان فرهنگ ها ارزش 

به منظور تأمين پويايي با  .سازمان بوده و موجبات پويايي آن را فراهم سازد

 كارهاي زير پرداخت: هاي مشترك بايد به راه ارزشمحوريت 

بالابردن ميزان مشاركت كاركنان سازمان بسيج در تمام سطوح و سبك مديريت  -

 به سوي تفويضي متعهدانه تمايل داشته باشد؛

 نان بسيج؛مدارانه در تعريف كارك مدارانه به جاي وظيفه تمركز بر رويكرد انسان -

... در بين كاركنان هاي فني و هاي ادراكي انساني به جاي مهارت تأكيد بر مهارت -

 در سطوح مختلف سازمان بسيج؛

اي و هنجاره ها سعي در بالابردن سطح تعهد كاركنان بسيج نسبت به ارزش -

 سازمان كمي و كيفي؛

 زمان بسيج؛فعال كردن سيستم رصد و پايش محيطي و مديريت اطلاعات در سا -

 محور قرار دادن مديريت دانش در سازمان بسيج با تعيين سازوكار مناسب؛ -

 يادگيري و ياددهي همه كاركنان در تمام سطوح سازمان بسيج؛ -

هاي  ترسيم ساده ساختارهاي سازماني با رويكردي سيستمي و ارگانيكي در لايه -

 مختلف سازمان بسيج؛

 ثربخش در سازمان بسيج؛تأكيد بر دستيابي به اهداف ا -

مديران رهبران آنكه  به دليل، بسيج سازمان غير كيفيجايي مديران  تغيير يا جابه -

 هستند. سازمان تغيير فرهنگ

ها و نمادهاي سمبليك و استفادة وسيع از وسايل سمعي  شايع كردن داستان -

 . در بسيج بصري در معرفي آنها

همسوتر  راهبردي سازمان بسيجباورهاي تشويق افرادي كه باورهاي آنها با  -

 است.

ويژه مديران با باورهاي همسو و سازگار، محيطي مطمئن و ه براي كاركنان، ب -

 مورد اعتماد ايجاد شود. 



  ١٣٣١٣٣                    کنزیکنزی  مکمک  ٧٧SSمدلمدل  ازاز  گیریگیری  بهرهبهره  بابا  بسیجبسیج  سازمانسازمان  پویاییپویایی                                                                            

 

هاي خود روحيه اضطراري را در  براي ترغيب كاركنان به تغيير باورها و ارزش -

 .)٢٨٩ :٢٠٠٠ ,Ashkanasy( وجود آيده وجودشان ب

 هاي فرهنگي مورد نظر. هاي هدايتي براي معرفي ارزش ايجاد ائتلافي از گروه -

 ايجاد بصيرت و بينش براي كاركنان به نحوي كه بتوانند درك كنند كه سازمان -

 به چه سويي در حال حركت است.  بسيج

سازماني  ريزي و تدوين اهداف و نقاط عطفي در فرآيند تحول فرهنگ برنامه -

 .بسيج

در  هاي فرهنگي جديد سازي ارزش نهادينه برايتفاده از رويكردهاي خاص اس -

 .بسيج

رهبران  هاي فرهنگي مورد نظر كنترل و يا حذف باورهاي فكري مغاير با ارزش -

 .راهبردي بسيج

 اطمينان از اينكه افراد به اطلاعات كافي در زمينه فرهنگ جديد دسترسي دارند. -

در سطوح  تفاوتي بين مديران و زيردستان اعتمادي و بي از بين بردن ديوارهاي بي -

 .مختلف سازمان بسيج

و تشويق افراد براي انجام اين كار براي  بسيج مشي براي سازمان ترسيم بيانيه خط -

 خود.

 .بسيج معرفي الگوهاي شايسته براي افراد در داخل سازمان -

 در تحقق آنها. بسيج ها و ميزان حساسيت سازمان ها در ارزش تعريف اولويت -
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