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 در واحدهای ورزشی و نحوه عملکرد مدیریت  و انواع آن ساختار سازمانی

 در نظر حسابرس مستقل
 

 دانشجوي دکتري حسابرسی دانشگاه  آرل استانبول ،فرشاد گنجی

 تنفس( دانشگاه آزاد آمل ي ورزش)قلب و عروق وژدانشجوي دکتري تربیت بدنی فیزیول ،فرشید گنجی

 دبیر علوم تجربی مدرسه پروین اعتصامی ،رحیمه قربان ارشاد

 

در واحدهاي ورزشی و نحوه عملکرد مدیریت در  آن و انواع ساختار سازمانیدر این مقاله به بررسی  -چکیده

یک سازمان نوعی از یک واحد اجتماعی متشکل از افراد است که براي دستیابی به نظر حسابرس مستقل 

هاي بازي هستند که به شدت تحت تاثیر ها سیستمعنوان مثال، سازمانشوند. بهاهداف جمعی مدیریت می

راي ساختار مدیریتی خاص خود هستند، که روابط بین کارمندان مختلف، محیط قرار دارند. هر سازمان دا

کند براي انجام وظایف هاي ارائه شده را تعریف میها و مسئولیتدهند و نقشوظایفی که آنها انجام می

عنوان ساختار، آورد، بهدست میباشد. سازمانی که به خوبی سازماندهی شده، هماهنگی موثر را بهمختلف می

فساد  .کندهاي جداگانه افراد را با هم مرتبط میکند و نحوه فعالیتهاي ارتباطی رسمی را مشخص میکانال

اي پیچیده و داراي علل و آثار چندگانه است که در کشورهاي مختلف نمودهاي متفاوتی دارد و اداري پدیده

است، وجود دارد. به همین دلیل هدف از این هاي اداري که میزانی از اختیار نهفته رسد در همه نظامنظر میبه

 هاي اداري است. این مقاله از نوع توصیفیمقاله بررسی تاثیر ساختار سازمانی در کاهش فساد اداري در سازمان

اي و اطلاعات عمومی نویسنده گردآوري شده است. نتایج صورت کتابخانهتحلیلی بوده و اطلاعات آن به -

تر باشد و از افراد متخصص و داراي هاي اداري قويهر چه ساختار سازمانی در سازمان این مقاله نشان داد که

داري بر کاهش باشد. و همچنین ساختار سازمانی تاثیر معنیصلاحیت تشکیل شده باشد فساد اداري کمتر می

 .باشدها میزمانهاي اداري دارد. که البته این نتیجه تصویب مقررات اداري براي سافساد اداري در سازمان

هاي پژوهش نشان داد که  ها در دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی صورت گرفت. یافته وتحلیل داده تجزیه

هاي آن رابطه منفی و معناداري دارد. علاوه بر این نتایج  ساختار سازمانی با قابلیت یادگیري سازمانی و مؤلفه

. باشند بینی قابلیت یادگیري سازمانی میپیش نی و ابعاد آن قادر بهتحلیل رگرسیون نشان داد که ساختار سازما

و تحلیل واریانس نشان داد بین ادراك کارکنان از ساختار سازمانی براساس  t همچنین نتایج آزمون
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ندارد و بین قابلیت یادگیري هاي جمعیت شناختی به جزء سابقه خدمت تفاوت معناداري وجود  ویژگی

 .متغیرهاي جمعیت شناختی به جزء جنسیت تفاوت معناداري وجود داردسازمانی براساس 

در واحدهاي ورزشی و نحوه عملکرد مدیریت در نظر حسابرس  و انواع آن ساختار سازمانی کلمات کلیدی:

 مستقل

 

 مقدمه

 ساختار سازمانی مشترک

سازماندهی کنند. برخی از خواهند یک سازمان را طور جدي در نظر بگیرند که چگونه میمدیران باید به

 عوامل مهم که باید مورد توجه قرار گیرند عبارتند از:

 اندازه سازمان 

 وکارماهیت کسب 

 وکار براي دستیابی به آنهااهداف و استراتژي کسب 

 محیط سازمان 

 

 ساختار سازمانی عملکردی

تر هاي کوچکچنین ساختاري به گروههایی با هاست. سازمانترین مدل در اکثر سازمانساختار سازمانی، رایج

 شوند.اي عملیاتی، مالی، بازاریابی، منابع انسانی، فناوري اطلاعات و غیره تقسیم میهمانند گروه

تیم مدیریت بالاي سازمان، متشکل از چندین سرپرست عملکردي، مانند سرپرست عملیات فروش و بازاریابی 

هاي ها از طریق سرپرستافتد و در سراسر بخشکردي اتفاق میهاي عملاست. ارتباطات، در هر یک از بخش

 شود.آن بخش ارتباط برقرار می

دهد تا هر گروه از متخصصان آورد. همچنین اجازه میوري عملیاتی بیشتري را فراهم میاین ساختار، بهره

 طور مستقل عمل کنند.که تخصص بیشتر دارند به

هاي مشکلات مربوط به این ساختار وجود دارد. هنگامی که زمینهرغم مزایاي فوق، برخی مسائل و به
هاي کنند و از سایر بخشآید، افراد فقط به زمینه مسئولیت خود تمرکز میوجود میهعملکردي مختلف ب

شود که این امر کنند. همچنین تخصص به یک زمینه عملکردي خاص محدود میعملکردي پشتیبانی نمی
 کند.رشد را محدود میزمینه یادگیري و 
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 ساختار سازمانی محصولی
شوند. ها با یک نوع خاص محصول، سازماندهی میاین یکی دیگر از ساختار معمول است که در آن سازمان

-وکار خردهعنوان مثال، در یک کسبشود. بهعنوان یک واحد جداگانه در نظر گرفته میهر دسته محصول به

 بندي شود.اساس خطوط تولید گروهتواند برفروشی، ساختار می
بندي محصولات، با ایجاد فرآیندهاي کاملا جداگانه از دیگر خطوط سازمان ساختاریافته با روش دسته

شود. این امر باعث درك عمیق در مورد محصولی تولید در داخل سازمان، باعث تسهیل استقلال داخلی می
 شود.. این امکان، باعث تمرکز بر پاسخگویی به نتایج میکندشود و همچنین نوآوري را ترویج میخاص می

 

 ساختار سازمانی جغرافیایی
دهند، ساختار شرکت با توجه به مناطق جغرافیایی که در هایی که یک محدوده جغرافیایی را پوشش میسازمان

فراتر از یک شهر یا هایی وجود دارد که شود. این شرایط معمولا در سازمانکنند، ایجاد میآنها فعالیت می
 یک کشور هستند و ممکن است مشتریانی داخلی یا جهانی داشته باشند.

-کنند. تقسیم جغرافیایی باعث میهاي عملیاتی مختلف فراهم میها براي کارمندان، تخصصاین سازمان

-داف هر واحد کسبها صرفا بر اهتر و کارآمدتر به نیازهاي بازار پاسخ دهند و تلاشها سریعشود این سازمان

 وکار متمرکز شود و نتایج افزایش یابد.
-دهد، اما کارایی کلی سازمان را کاهش میاگرچه این ساختار بازدهی را در هر واحد تجاري افزایش می

هاي اصلی این کنند. یکی دیگر از چالشها و زیرساخت را دو برابر میدهد، زیرا تقسیمات جغرافیایی، فعالیت
-ها میعنوان منابع فشرده در سراسر گستره فعالیت خود منجر به تکرار فرآیندها و تلاشکه به مدل این است

 شود.
 

 ساختار سازمانی ماتریسی
یک ساختار ماتریسی براي مدیریت ابعاد مختلف سازماندهی شده است. همچنین براي گزارش سطح عملکرد 

شود. به این ترتیب کارمندان کاربردي استفاده میهاي تخصصی در هر دو صورت افقی و عمودي، از تیم

 ممکن است به یک گروه عملکردي خاص تعلق داشته باشند، اما به یک تیم دیگر هم کمک کنند.

دهد تا به اهداف سازمانی ها را در کنار هم قرار میاین نوع ساختار، کارمندان و مدیران سراسر بخش

هایی شود بخششود، همچنین باعث میعات و کارآیی کارآمد میمشترك دست یابند و منجر به تبادل اطلا

 کنند، اغلب براي حل مسائل با یکدیگر ارتباط برقرار کنند.که با یکدیگر همکاري می
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کند که کند و یک شیوه مدیریتی دموکراتیک ایجاد میاین ساختار انگیزه را در میان کارمندان تقویت می

 شود.هاي اعضاي تیم جستجو میوروديگیري مدیران، قبل از تصمیم

-طور که گزارشدهد. همانبا این حال، ساختار ماتریسی اغلب پیچیدگی داخلی در سازمان را افزایش می

خواهند از توانند تمایل خود را به سرپرستی که میشود، کارمندان میدهی به یک سرپرست واحد محدود نمی

هاي ارتباطی و تقسیم کارمندان و ار و ارتباط دوگانه منجر به شکافآن پیروي کنند نشان دهند. چنین اختی

 شود.مدیران می

بندي و  بندي، تقسیم کند که مشاغل و وظایف در یک سازمان چطور دسته ساختار سازمانی مشخص می

. هاي اجرایی بستگی دارد شوند. نوع ساختار سازمانی به نوع سازمان و رویکرد آن در عملیات هماهنگ می

 .شوند هاي کلاسیک طراحی می بیشتر ساختارهاي سازمانی به شیوه

 :عناصر کلیدي براي یک ساختار سازمانی مناسب عبارتند از

 شوند؛ بندي می تخصص کاري: وظایف بر چه اساس و برحسب کدام درجه به مشاغل جداگانه طبقه 

 شوند؛ میبندي  هاي مختلف: بر چه اساسی مشاغل گروه بندي کار به بخش تقسیم 

 ها و افراد به چه کسی باید گزارش بدهند؛ ي فرماندهی: گروه زنجیره 

 طور مؤثر مدیریت کند؛ تواند به ي کنترل: یک مدیر چند نفر را می محدوده 

 ي نهایی خواهد بود؛ گیرنده و عدم تمرکز: چه کسی تنها تصمیم مرکزت 

 سازي: قوانین و مقررات تا چه میزان برعملکرد مدیران و کارمندان نظارت خواهد کرد رسمی. 

 :ترین ساختارهاي سازمانی عبارتند از رایج
 

 (Line Organization)  ساختار خطی

هاي کوچک است. قدرت و  ترین نوع آن در میان شرکت رایجترین شکل سازمان و  سازمان خطی ساده

اختیار طبق یک ساختار سلسله مراتبی تقسیم شده است و در یک خط مستقیم از مدیریت کل به سطوح 

یابد. این ساختار  سوي کارگران و کارمندان جریان می مختلف مدیریت و زیردستان مدیرکل و در نهایت به

 .کند گویی هر سطح را مشخص می ها و حدود پاسخ سئولیتروشنی میزان اختیار، م به

کند.  تر از خود مرتبط می ها و وظایف هر سطح را با سطوح بالاتر و پایین مراتبی، جایگاه ي سلسله این رابطه

نحوي که هر فرد در هر سطحی به شکلی کاملا منطقی  در این ساختار یک وحدت فرماندهی وجود دارد، به

 .گوي مقام ارشد خود است دیگر در همان سطح است و فقط پاسخ مستقل از افراد

https://www.chetor.com/48654-%d8%aa%d9%85%d8%b1%da%a9%d8%b2-%d8%b1%d9%88%db%8c-%d9%87%d8%af%d9%81/
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ها کاملا شفاف، قابل  به دلیل کوچک بودن شرکت، ساختار خطی بسیار ساده است. اختیارات و مسئولیت

توان حس کرد؛ برقراري ارتباط، سریع و ساده  سادگی می اند. تعلق به سازمان را به تخصیص و قابل پیگیري

 .شود، با سرعت بیشتري قابل رسیدگی است ایی که از کارمندان دریافت میاست و بازخورده

توان نظم را میان کارمندان برقرار کرد و کنترل مؤثري بر عملکرد آنها  راحتی می در چنین سازمانی به

که رئیس شرکت و مدیران ارشد، رفتار خیرخواهانه و دوستانه داشته باشند، کارمندان،  صورتی داشت. در

گیرند در نتیجه روابط  ي خود در نظر می و همکاران و مدیران را مانند اعضاي خانواده  ت را مانند خانهشرک

 .شود و این نزدیکی روابط براي یک سازمان بسیار سودمند است تر می آنها با هم نزدیک

از طرف دیگر ساختار خطی ساختاري خشک و جدي است و قدرت و اختیار خطی ممکن است گاهی 

سازي  نظر برسد و موجب رنجش کارمندان شود. علاوه بر این در این ساختار براي تخصصی کتاتورمآبانه بهدی

سازي شرکت ضروري است مقدماتی وجود ندارد؛ در چنین شرایطی ساختار خطی مطلق  که براي رشد و بهینه

 .مؤثر نخواهد بود

نی داشته باشند. در ساختار خطی مطلق هاي خطی ممکن است ساختار خطی مطلق یا خطی دپارتما سازمان

شود، هر  تنهایی در نظر گرفته می ها به شوند. هر گروه از فعالیت هاي مشابه در یک سطح انجام می ي فعالیت همه

شده بدون همکاري دیگران  واحد مستقل از واحدهاي دیگر است و این قابلیت وجود دارد که وظایف محول

هم شناخته  (functional structure) اي دپارتمانی، که با عنوان ساختار وظیفهانجام بگیرد. در ساختار خطی 

شوند مثلا گروه مالی، تولید، بازاریابی  بندي می شود، کارمندان مربوطه و سرپرستان براساس وظایف گروه می

  ....و

 

 (Line and Staff)  ساختار صف و ستاد

شوند بنابراین مزایاي حضور  ه ساختار خطی اضافه میاي ب هاي وظیفه در این ساختار سازمانی، تخصص

و  وکار کسب شود. این نوع از ساختار سازمانی در اقتصاد متخصصان در سازمان به ساختار خطی افزوده می

ي مشورت و توصیه دارند اما  تر است. در این سازمان، کارمندان اجازه هاي بزرگ رایج خصوص در شرکت به

 :شوند میاختیار فرمان دادن به مدیران آن سطح را ندارند. کارکنان به دو دسته تقسیم 

ي کلی و عمومی دارند که معمولا با مدیران مشابه  زمینه کارمندان عمومی: این گروه از کارکنان یک پیش

کنند. این کارکنان متخصص نیستند و از خودشان اختیار و  عنوان دستیاران مدیران ارشد فعالیت می است و به

https://www.chetor.com/16191-%db%b7-%da%af%d8%a7%d9%85-%d9%86%d9%88%d8%b4%d8%aa%d9%86-%d8%b7%d8%b1%d8%ad-%da%a9%d8%b3%d8%a8%e2%80%8c%d9%88%da%a9%d8%a7%d8%b1-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c/
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مقام  ددي از قبیل دستیار ویژه، دستیار مدیر یا قائمهاي شغلی متع مسئولیت ندارند. این افراد ممکن است جایگاه

 .رئیس هیئت مدیره داشته باشند

کارمندان تخصصی یا متخصص: برخلاف کارمندان عمومی که فقط نقش همراهی و دستیاري مدیران 

ي کارمندان  هاي تخصصی و خدمات خود را به همه یک سطح را برعهده دارند، کارمندان تخصصی، توصیه

هاي  ي تخصصی در برخی زمینه کنند. این گروه از کارمندان داراي سابقه ي ابعاد یک شرکت ارائه می در همه

 :ها قرار بگیرند توانند در هرکدام از این جایگاه عملیاتی هستند و می

 هاي تخصصی و همکاري با مدیریت در مواقع  ي مشاوره اي: هدف اصلی این گروه ارائه جایگاه مشاوره

ي  و توسعه روابط عمومی هاي قانونی، هاي فعالیت کارمندان تخصصی معمولا در زمینه زمینهلزوم است. 

 .اقتصادي است

 ي سازمان سودبخش است نه  کنند که براي همه ارکنان، خدماتی ارائه میجایگاه خدماتی: این گروه از ک

فقط یک زیرمجموعه یا مأموریت خاص. بهترین مثال براي این مورد بخش کارگزینی یک شرکت است 

کند. از دیگر  هاي یک شرکت یا سازمان تأمین می که کارمندان موردنیاز را براي اشتغال در تمام بخش

 .کرد اشاره... توان به تحقیق و توسعه، خرید، تحلیل آماري، مسائل مرتبط با بیمه و  یهاي خدماتی م بخش

  جایگاه کنترلی: این گروه شامل کارکنان بخش کنترل کیفیت است که مختارند کیفیت را بررسی و

 .کارمندان را به اجراي استاندارها ملزم کنند

برد. با توصیه  هی، از مهارت متخصصان بهره میساختار سازمانی صف و ستاد بدون تضعیف وحدت فرماند

و تحلیل علمی و   کنند و به یک تجزیه هاي این متخصصان، مدیران خطی آگاهی بیشتري پیدا می و مشاوره

 .کنند وکار خود دست پیدا می هدفمند از مشکلات کسب

ودمند است که این گیرد و تا حدي س اي مورد استفاده قرار می طور گسترده این ساختار سازمانی به

بخشد. همچنین مدیران  عملیاتی بهبود می اقتصاد ها را در گیري هاي تخصصی، کیفیت تصمیم توصیه

زمینه و زمان کافی  ي خود هستند و پیش وظایف روزمره هاي خطی یا سلسله مراتبی، معمولا سرگرم سازمان

بینی  هاي مختلف ندارند. کارمندان متخصص در جهت پیش هاي آینده یا تدوین سیاست گیري براي تصمیم

هاي استراتژیک و تحلیل تأثیرات محتمل و رویدادهاي مورد انتظار  گیري دارند و براي تصمیم آینده قدم برمی

 .ی دارنددر آینده زمان کاف

https://www.chetor.com/38618-%d8%b1%d9%88%d8%a7%d8%a8%d8%b7-%d8%b9%d9%85%d9%88%d9%85%db%8c-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa/
https://www.chetor.com/38188-%d8%a7%d8%b5%d9%88%d9%84-%d8%a7%d9%82%d8%aa%d8%b5%d8%a7%d8%af/
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ي  شود. هزینه ها و تعارضاتی است که بین صف و ستاد ایجاد می اِشکال اصلی این ساختار، سردرگمی

متخصص از دیگر معایب این ساختار است. همچنین گاهی پرسنل متخصص به دنبال  استخدام کارکنان بالاي

 .شود مدیران تمام میهاي  گرفتن اختیارات و مسئولیت تبیین ارزش و تجسمات خود هستند که به قیمت نادیده

 
 هاي مدیران گرفتن اختیارات و مسئولیت قیمت نادیده :1شکل شماره 

 

 (Functional Organization) ای ساختار وظیفه

هاي لازم هستند.  معایب ساختار سلسله مراتبی این است که مدیران چنین ساختاري عموما فاقد تخصصیکی از 

ها تخصص داشته باشد. در مدل سازمان صف و ستاد،  تواند در تمام زمینه علاوه یک مدیر سلسله مراتبی نمیبه

اي از اصول مدیریت  تار وظیفههاي خود را ندارد. مفهوم ساخ ستاد متخصص، اختیار لازم براي اجراي توصیه

دهد تا در  شئت گرفته است و به یک متخصص اجازه مین«  (Fredrick W. Taylor) فردریک تیلور»علمی 

روشنی  ي اختیارات او به که محدوده ي مشخص، مافوق خود را ملزم به انجام کاري کند در حالی محدوده

 .مشخص و تعریف شده است

گیري و دستور صادر کند  ي خود تصمیم تواند در بخشی غیر از زیرمجموعه میاي  یک مدیر سازمان وظیفه

توان براي چنین  هایی که می و این حق را دارد که کارمندان را به انجام کاري ملزم کند. از بهترین نمونه

 هاي کنترل کیفیت، امنیت و روابط کارگري و کارفرمایی مدیرانی مثال زد، مدیرانی هستند که در بخش

 .کنند فعالیت می

بندي سازمان براساس  مراتب جداگانه دارد. تقسیم  اي براي هر کارکرد و وظیفه، یک سلسله سازمان وظیفه

بندي مشاغلی است که به یک کارکرد سازمان مرتبط هستند یا یک  هاي عملیاتی، پایه و اساس گروه دپارتمان

 ....ولید وگیرند مثل بازاریابی، مالی، ت مهارت خاص را دربرمی

https://www.chetor.com/9454-%db%b1%db%b1-%d9%86%da%a9%d8%aa%d9%87%e2%80%8c%db%8c-%d9%87%d9%88%d8%b4%d9%85%d9%86%d8%af%d8%a7%d9%86%d9%87-%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%ae%d8%af%d8%a7%d9%85-%d8%a8%d9%87%d8%aa%d8%b1/
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رسد که به مدیر ارشد گزارش  اي یا عملیاتی می ي فرماندهی در هر کارکرد به یک مدیر وظیفه زنجیره

 .دهد می

دهد و موجب بهبود کیفیت  وري عملیاتی را افزایش می اي در ساختارهاي سازمانی، بهره طراحی وظیفه

ي سازمان حضور دارند.  دهنده تشکیلهاي  شود. زیرا نیروهاي متخصص در هرکدام از بخش محصولات می

دلیل دیگر سودمندي این ساختار این است که منابع سازمان با توجه به کارکردها و وظایف، تخصیص داده 

 .شود گیري می هاي شرکت پیش شوند و از تکرار و توزیع نادرست منابع در تمام بخش می

هاي  هاي فرعی و محدود، جاي مهارت اي این است که تخصص ترین معایب طراحی وظیفه یکی از مهم

گیرد و مدیران عملیاتی معمولا آمادگی لازم را براي کسب جایگاه مدیران ارشد ندارند.  اصلی مدیریت را می

کنند و کمتر در قبال وظایف کلی  هاي خود تمرکز می ي فعالیت اي بر محدوده نین واحدهاي وظیفههمچ

 .گو و مسئول خواهند بود سازمان، پاسخ

 

 (Divisional Organization)  ساختاربخشی

ها با ویژگی مشابه در یک واحد یا دپارتمان است.  ساختاربخشی یا دپارتمانی شامل قرار دادن افراد یا فعالیت

هاي مختلف  شود، بخش یا خودکفا هم شناخته می (self-contained) نیاز بی در این ساختار که با نام برون

تر  هرکدام سازمانی جداگانه زیر چتر حمایت و نظارت یک سازمان بزرگکنند که گویی  نحوي فعالیت می به

 .کند هاي کلی سازمان، اهداف هر دپارتمان را تعیین می ها و سیاست هستند. در واقع برنامه

هاي خود را  توانند فعالیت ها می تصمیمات در چنین سازمانی غیرمتمرکز است در نتیجه هرکدام از دپارتمان

کند که در نهایت به موفقیت  تر می ت کنند. این ویژگی ارتباط، هماهنگی و نظارت را سادهجداگانه هدای

مستقل هستند، احساس رضایت در  شود. همچنین از آنجا که واحدها کاملا مستقل یا نیمه سازمان منتهی می

 .شود و اثربخشی می وري بهره شود که این حس رضایت موجب بهبود مدیران ایجاد می

 :گیرد پارچه با توجه به اصول زیر انجام می هاي مشابه در واحدهاي یک مرکز فعالیتها و ت بندي این تقسیم

 بندي براساس محصول گروه 

خطی  هاي چند گیرند. این شیوه براي شرکت در این مورد واحدها با توجه به نوع محصول تولیدي شکل می

ها مورد توجه  ریابی در این شرکتهاي تولید و بازا مفیدتر است چراکه گستردگی و تنوع محصولات و ویژگی

https://www.chetor.com/17586-%db%b1%db%b5%d8%b1%d8%a7%d8%b2-%d9%85%d9%88%d9%81%d9%82%db%8c%d8%aa-%d8%a7%d9%81%d8%b1%d8%a7%d8%af%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d8%a8%d9%87%d8%b1%d9%87%e2%80%8c%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%a8%d8%a7%d9%84%d8%a7/
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هاي کلی  هاي کلی توسط مدیران ارشد در قالب دستورالعمل ویژه قرار دارد و در اولویت است. سیاست

 .شود سازمان تبیین می
 

 بندي براساس مشتریان گروه 

متفاوتی دارند. گیرد که با مشتریان متفاوت، رفتار  هایی مورد استفاده قرار می بندي در سازمان این نوع گروه

ها و مشاغل هستند. مثلا بسیاري از  بندي فعالیت ي کلیدي براي دسته ها، مشتریان نکته بنابراین در این سازمان

کنند،  گذاري می ها براي مشتریانی که مبلغی مشخصی را براي مدت زمان مشخصی در بانک سپرده بانک

یان تجاري نسبت به سایر افراد خدمات بهتري از بانک گیرند. به همین ترتیب مشتر اي در نظر می خدمات ویژه

 .کنند دریافت می

 بندي براساس منطقه گروه 

بندي  هاي جغرافیایی متعددي فعالیت کند، ممکن است براي مدیریت آن از تقسیم اگر یک سازمان در محدوده

مناسب است که در هاي بزرگی  بندي براي شرکت ي جغرافیایی بهره ببرد. این تقسیم براساس محدوده

اي یا محصولاتی که  هاي زنجیره کنند؛ مثل بانک، بیمه، فروشگاه ي جغرافیایی بسیار وسیعی فعالیت می محدوده

 .در سراسر یک کشور پخش گسترده دارند

 بندي براساس زمان گروه 

ي زمان کار  هاي خدمات تلفنی، که بر پایه رسانی عمومی مثل شرکت هاي خدمات ها و دیگر شرکت بیمارستان

عنوان مثال یک شرکت خدمات تلفنی،  شوند. به بندي می هاي کاري گروه کنند، عموما براساس همین شیفت می

ممکن است داراي سه شیفت کاري باشد و در هر شیفت کاري یک دپارتمان جدا وجود داشته باشد. در عین 

 .ها داراي اهداف مشابهی هستند ي این دپارتمان حال همه

 

 (Project Organization)  ای ساختار پروژه

که شود و زمانی هاي خاص در زمان خاص تشکیل می این ساختار سازمانی، موقتی است و براي اجراي پروژه

شود. مثلا فرض کنید که هدف یک  به اهداف خود از آن پروژه دست پیدا کند، این ساختار منحل می سازمان

اي گوناگون براي  هاي وظیفه سازمان ساخت یک اتومبیل جدید است. براي این پروژه متخصصانی از دپارتمان

 .شوند همکاري با یکدیگر فراخوانده می
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 کهزمانی ...اي عبارتند از تولید، مهندسی، کنترل کیفیت، تحقیقات بازاریابی و  هاي وظیفه این دپارتمان

شوند. این متخصصان  تخصصان به جایگاه قبلی و وظایف مربوطه بازگردانده میم این شود می تکمیل پروژه

ي  ریزي و تجربه برنامهشوند نه توانایی  هاي فنی انتخاب می ها و وظایف و تخصص براساس مهارت

 .گیري تصمیم

 :اي در مواقع زیر بسیار سودمند هستند این ساختارهاي پروژه

روشنی تبیین شده و زمان تکمیل پروژه تعیین شده باشد. یک مثال خوب  که اهداف یک پروژه بهزمانی. 1

 .براي این شرایط، ساخت یک فرودگاه جدید است

 .ي سازمان نباشد فرد باشد و جزئی از وظایف روتین و روزانه صربهکه یک پروژه، خاص و منحزمانی. 1

ها و  هاي مختلفی وجود داشته باشد که براي انجام آنها به مهارت فعالیت  براي اجراي پروژه. 9

ها و  هاي ویژه نیاز باشد و در نهایت براي رسیدن به هدف کلی سازمان این فعالیت تخصص

 .ها با هم همکاري کنند تخصص

 .هاي مرتبط دیگر بسط پیدا نکند ي موردنظر موقتی باشد و به پروژه پروژه. 4

 

 (Matrix Organization)  ساختار ماتریسی

اي است و براي غلبه بر مشکلات  اي و وظیفه ساختار ماتریسی به یک معنا، ترکیب و تعامل دو ساختار پروژه

کلیدي ساختار ماتریسی این است که   شود. ویژگی می طور جداگانه اجرا اي به اي و پروژه ساختارهاي وظیفه

اي و عملیاتی تقسیم  گیرند و بین مدیران پروژه اي در کنار هم قرار می اي و پروژه صف اختیارات وظیفه

 .شوند می

ها و منابع مرتبط با پروژه را برعهده  سازي فعالیت پارچه مدیران پروژه عموما مسئولیت مدیریت و یک

شده به انجام  ي تعیین بندي و در قالب بودجه وظیفه دارند تا کارهاي محول شده را طبق زمان دارند. آنها

ي مدیران عملیاتی براي اجراي پروژه و هدایت و ارزیابی  هاي همه سازيِ تلاش پارچه برسانند. همچنین یک

 .ي آنهاست هاي پروژه برعهده فعالیت

ي اول،  اي در این ساختار در درجه تمرکز دارند. ساختار وظیفه هاي عملیاتی پروژه مدیران عملیاتی بر جنبه

 :هاي زیر را برعهده دارد مسئولیت

 هاي فنی براي پروژه؛ ي راهنمایی ارائه . 1
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 تأمین کارکنان عملیاتی ماهر و متخصص؛ . 1

 .تکمیل پروژه در قالب خصوصیات فنی مقرر شده. 9

هاي حاصل از رشد سازمان  گویی به پیچیدگی منظور پاسخ به اي هاي چند وظیفه در ساختار ماتریسی، تیم

ها که هم داخلی هستند مثل فناوري و هم خارجی مثل بازاریابی و رقابت،  شوند. این پیچیدگی کار گرفته می به

راحتی با ساختار سازمانی  کنند که به مشکلات پردازش اطلاعات و برقراري ارتباط را در سازمان ایجاد می

 .حل است ی قابلماتریس

طراحی ساختار ماتریسی زمانی سودمند است که شرکت با کمبود منابع مشترك مواجه است. مثلا یک 

که منابع لازم براي استخدام فقط چهار  شرکت ممکن است به هشت گروه تولیدي نیاز داشته باشد در حالی

د که این هشت گروه تولیدي بتوانند کن متخصص بازاریابی را دارد. ساختار ماتریسی شرایطی را فراهم می

 .و از آن بهره ببرندرا به اشتراك بگذارند  بازاریابی سادگی تخصص این چهار متخصص به

 :هر ساختار ماتریسی شامل سه بخش مجزاست

 ي فرماندهی را برعهده دارد؛ مدیر ارشد اجرایی که سرپرستی و برقراري تعادل میان دو زنجیره. 1

هاي دیگر  بخش  ي خود را به کمکِ اي که زیردستان و زیرمجموعه اي و وظیفه هاي پروژه مدیران بخش. 1

 فرستند؛ می

 .دهند ي اجرایی و عملیاتی گزارش می خصصانی که به هردو مدیر مربوطهمت. 9

کند، دو ناظر دارد یکی  ي ساختار ماتریسی این است که هر فردي که روي پروژه کار می ترین جنبه مهم

 .مدیر پروژه و دیگري مدیر عملیاتی

جهت برقراري یک شبکه موثر و کارآمد،  منابع انسانی سازمان براي ایجاد هماهنگی میان منابع مادي و

است. زیرا هنگامی که ارتباطات سازمانی موثري برقرار نشود،  برقراري ارتباطات سازمانی مطلوب ضروري

توان گفت ها و عملیات سازمان متوقف و چه بسا به شکست شرکت نیز ختم می شود. در حقیقت میفعالیت

براي حفظ  رهبران بستگی دارد. مدیران و موثر و کارآمد برقراري ارتباطات سازمانی که مدیریت اثربخش به

وکار، مدیریت، افزایش خلاقیت و نوآوري، برآورده ساختن انتظارات و انجام تعهدات و یکپارچگی کسب

 .دارند وظایف صورت گرفته نیاز به ایجاد ارتباطات سازمانی مناسب و موثر

باشد که نقش بسیار مهمی در عملکرد سازمان دارد. اکثر ارتباطات سازمانی یکی از موضوعات پیچیده می

اند. هاي تولیدي و تجاري، ارتباطات سازمانی را یکی از مهمترین عناصر موفقیت خود ذکر کردهسازمان

https://www.chetor.com/46190-%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%a8%d8%a7%d8%b2%d8%a7%d8%b1%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa/
https://contentop.ir/business/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D8%9F/
https://contentop.ir/manager-skills/5-%D8%B3%D8%A8%DA%A9-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C/
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نصر ارتباطات سازمانی اعمال نمایند قطعا بنابراین مدیران و رهبرانی که مدیریت سازمان خود را با توجه به ع

موفقیت سازمان خود را تضمین خواهند کرد. ارتباطات سازمانی، نقطه آغاز وظایف مدیریتی می باشد. بدون 

 باشد و درریزي، سازماندهی، نظارت و کنترل مقدور نمیارتباطات سازمانی دیگر وظایف مدیریتی چون برنامه

 .باشدپذیر نمیانی امکان اداره شرکت امکانصورت فقدان ارتباطات سازم

 
 : ابعاد ساختار سازمانی1شکل شماره 

 

 ارتباطات سازمانی

 .ارتباطات عبارت است از انتقال و تبادل اطلاعات، مفاهیم و نظرات بین افراد

فرآیندي است که مدیران به انتقال و   (Organizational Communication)ارتباطات سازمانی

پردازند. ارتباطات هاي داخل و خارج سازمان میتبادل اطلاعات، مفاهیم، افکار و حقایق با افراد و واحد

-هاي سازمان را انجام داده که در نهایت موجب افزایش بهرهسازي و هماهنگی فعالیتسازمانی عمل یکپارچه

کارکنان سازمان  اثربخشی شود. ادراك صحیح مفهوم ارتباطات سازمانی، به افزایشوري و کارایی سازمان می

 .شودبه این مفهوم باعث ایجاد مشکلاتی در سازمان می انجامد و عدم توجهمی

 طورهمان .شدباگیري شرکت میجهتکننده هاي صنعت است که تعییندر این نگرش ساختار و ویژگی

کننده نوع رفتار شرکت نیز تصریح شده است، سـاختار صنعت تعییین عملکرد –رفتار  -که در نگرش ساختار 

رفتار موجب عملکرد شرکت خواهد شد. در همین رابطه ، پورتر مدل پنج نیروي رقابتی بوده و در پی آن، این 

ها منظور بررسی قدرتخود را مطرح کرده است تا براساس آن میزان جذابیت صنعت سنجیده شود. همچنین به

-قرار می عنوان یک ابزار مناسب مورد استفادهها نیز مدل زنجیره ارزش پورتر بههاي داخلی شرکتو ضعف

ها دو فرض اساسی در این نگرش عبارتند از: اول اینکه شرکت(. 421-420صص  ،1001گیرد )شهان و فوس، 

ها قابل هاي همگن و مشابه بوده و دوم اینکه، این منابع و توانمنديدر یک صـنعت داراي منابع و توانمندي

 ،1331ها را در بازار عوامل تهیه نمایند )بارنی، منديتوانند منابع و توانباشد و آنها میها میانتقال بین شرکت

https://courses.lumenlearning.com/suny-introductiontocommunication/chapter/what-is-organizational-communication/
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توانند بیشترین مزیت را از آن صنعت با می شوند،هایی که وارد یک صنعت می. بنابراین اولین شرکت(11ص 

دست آورند. این مزیت به نام مزیت ها بهموانع براي ورود سایر شرکت مین و ایجادأهاي توزیع تکانالایجاد 

شود و از طرف دیگر، در این نگرش سلسله مراتب استراتژي در نظر گرفته می .شودواردشونده نامیده میاولین 

در  ند.شوبندي میهاي کارکردي تقسیموکار و استراتژيسطوح استراتژي به استراتژي بنگاه، استراتژي کسب

معتقدند که نگاه سلسله  (14-2 صص ،1001این رابطه نیز اخیرا برخی از محققان )چاکراوارتی و همکاران، 

ها از این رویه توان براي تدوین استراتژي شرکتمراتبی به تدوین استراتژي منسوخ شده است و دیگر نمی

ها هاي سطح کارکردي شرکتها از منابع و توانمنديهـاي شرکتپیروي کرد. چرا که بسیاري از استراتژي

هاي وکار از استراتژي بنگاه و استراتژيا استراتژي سطح کسبگونه نیست که ابتدناشی شده و لزوما این

تمرکز اصلی . وکار تبعیت کند و ممکن است، این سطح تبعیت دو طرفه باشدکـارکردي از استراتژي کسب

باشد. نگرش شبکه به هم ها میرویکرد شبکه به هم پیوسته در تدوین استراتژي بر نوسازي مداوم استراتژي

؛ میلز و 1330؛ پورتر، 1314؛ راملت، 1310ها و تحقیقات زیادي )راگلی، کز بیشتري بر ویژگیرپیوسـته تم

اسـتراتژي  ها استراتژي سطوح مختلف صورت گرفته است. دردر مـورد نحوه تدوین انواع( 1313همکاران، 

بندي این توکارهایی باید وارد شود، اولویدر چه کسب»سطح بنگاه سوال اصلی مدیریت این است که 

در سطح « وکارها چگونه باید باشد.وکارها چگونه است و نحوه تخصیص منابع سازمان به این کسبکسب

وکار یا یک بخش از شرکت یک واحد کسب: »شود، این است کهوکار سؤالی که مطرح میاستراتژي کسب

بندي عمده وجود دارد. یکی در این رابطه دو دسته  «.گزیندچه روشی را براي رقابت در یک صنعت برمی

که  (1313بندي میلز و اسنو )کند و دیگري دستهکه بر روي مشتریان و رقبا تمرکز می( 1330بندي پورتر )دسته

-سه نوع استراتژي را برمبناي نحوه دست( 1332پورتر ). بازار متمرکز است -بر نرخ موردنظر تغییر محصول 

تمایز برمبناي  .1، رهبري هزینه کلی. 1: کندوکار متمایز میکسبیابی و حفظ مزیت رقابتی توسط واحد 

روي یک  وکار برتمرکز کسب .9توسـعه درك برتر مشتري از کیفیت، طراحی، نام تجاري یا خدمات و 

طور محدود تعریف شده است و استفاده از رویکرد تمایز یا رهبري هزینه در آن. جایگاه ویژه از بازار که به

هنده رقابت در دوکار )پنج نیروي تشکیلهـاي محیطـی کسبروي تناسب بین سه استراتژي و جنبه پورتر بر

هاي لازم براي کند. در عین حال، توجه کمی به ساختارهاي سازمانی، فرآیندها و برنامهیک صنعت( تمرکز می

مدتا برحسب اقدامات هاي پورتر عوکار کرده است. همچنین اسـتراتژيهاي کسباجراي مؤثر استراتژي

صورت آنها متعهد شده است، تعریف شایستگی، خدمت و روتین به طور واقعی بهوکار بهرقابتی که یک کسب
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منابع + هماهنگی = . )همان( دهندشوند. معادلات زیر رابطه بین منابع و شایستگی را نشان میفعل بیان می

اجزاء  :1+ هماهنگی = شایستگی سطح بالاتر شکل  یخدمت، خدمت + هماهنگی = شایستگی، شایستگ

یک شایستگی شامل چهار جزء است: تکنولوژي، . سازنده عمومی شایستگی یا روتین و یا خدمت )منبع: همان(

بنابراین شایستگی یک پدیده چندبعدي  (.11ص  ،1001و فرهنـگ سازمانی )دریگر،  افـراد، سـاختار سـازمانی

افزاري و تکنولوژیکی، افراد و کارکنـانی کـه بتواننـد از ایـن اهنگی بین جزء سختاست که با ترکیب و هم

ها و هاي مدیریتی که افراد در آنها فعالیت کـرده و روابـط غیـررسمی و ارزشتکنولوژي استفاده کرده، سیستم

 هاها و توانمنديتگیسیشا 1330بسیاري از محققان در طول دهه  .آیدوجود میعقاید مشترك بین کارکنان به

ها ها را بـرمبنـاي روتینتوانمندي( 1331عنوان مثال، گرانت )کردند. بهرا برحسـب منبـع )و روتین( تعریف می

وي معتقد است که توانمندي سازمانی مستلزم یکپارچگی تخصص افراد مختلف با تجهیزات  .ندکتعریف می

کنـد کـه ایـن یکپارچگی در واژه معرفی شده مچنین وي بیـان مـیاي، تکنولوژي، و سایر منابع است. هسرمایه

-ها مبناي اکثر توانمنديشود و این روتینهـاي سـازمانی محقق میبه نام روتـین (1331توسط نلسون و وینتر )

( 1331تیس و دیگران )(. 131ـ190صص  ،1002دهند )گرانت و همکاران، هاي سازمانی را تشکیل می

ها بیشتر معتقد است که شایستگی (1332هاي سازمان را برمبناي منـابع دنکن تعریف می مارینو )شایستگی

وکار دارند. به دلیـل هاي کسبها ریشه در فرآیندها و روتیندانش یا تکنولوژي محـور هسـتند و توانمندي

. د، تقلیـد آنها بسـیار مشـکل استهاي افراد و ساختارها هستنها که دربرگیرنده تعاملماهیت پیچیـده توانمندي

ها ترین سطح شروع شده، سپس توانمنديکند که از منابع در پایینسلسله مراتبی را مطرح می( 1333جاویدان )

ریزي ها پایهها برروي منابع و توانمنديشود کـه برروي منابع بنا شده و در بالاترین سطح شایستگیمطرح می

منبع، توانمندي و ( 401-939 صص ،1001ر تحقیـق دیگري )لجانکویست، از سوي دیگر، د. شوندمی

-صورت است که شایستگیشایسـتگی در یک سطح در نظر گرفته شده و رابطه آن با شایستگی اساسی بدین

-هها مورد حمایت قرار گرفته و بها بهبود داده شده، سرانجام توسط توانمنديستگیاساسـی توسط شایهاي 

بسیاري . مفاهیم مرتبط با مفهوم شایستگی اساسی )همان( -مدل شایستگی اساسی   .شونداجرا میع وسیله مناب

ل هستند و معتقدند که مهمترین منبع ئاز محققان استراتژي، اهمیت بسیار زیادي براي منابع نـاملموس شـرکت قا

 ،1339شوند )هال، بندي میصورت زیر طبقهاین منابع به . باشنددر ایجاد مزیت رقابتی پایدار منابع ناملموس می

شـوند ماننـد امتیازهاي انحصاري این منابع منجر به منافع بالقوه هاي نـاملموس بیان میدارایی(. 213-201صص 

دست آورند )اختصاصی بودن ارزش(، و توانند بههـا نمیدر آینده خواهند شد که این منافع را دیگر شـرکت
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باشند. این منابع به علت کنترل بنگاه وسیله سایر منابع، قابل جایگزین نمیل تقلید نبوده و نیـز بهوسیله رقبا قاببه

-هـاي مـالی وارد نمیباشند. به علت ماهیت ناملموس آنهـا، در صـورتبـر روي آنهـا قابل مبادله یا انتقال نمی

 -: ناملموس ارتباط تنگاتنگ دارند که عبارتند ازند واژه دیگر نیز با منابع . چشوند و دوره عمر محدودي دارند

هاي تجاري، هاي ناملموس که یا با قرارداد و یا بـا قـانون و مقـررات مـرتبط، ماركدارایی فکري: دارایی

منابع ناملموس: حقوق مالکیت فکري،  - .هستند، از قبیل حقوق انحصاري طرحهاي ثبت شده، و حق کپی

توانند آوریهـاي اطلاعـات که به علت ماهیت ایستاي آنها در هر زمانی در شرکت میهاي تجاري یا فـنمارك

هاي هاي تجاري، حقوق انحصاري، حق کپی، طرحمارك)ا هگیري شوند. این منابع به دو دسته داراییاندازه

-موس: فعالیتهاي ناملفعالیت –. شونددانش فنی، فرهنگ و غیره( تقسیم می)ها ثبت شده و غیره( و مهارت

هاي شرکت براي توسعه یـا اکتسـاب منـابع نـاملموس جدید، افزایش ارزش منابع ناملموس موجود یا ارزیابی 

گراي جدید یا موارد هاي هدفهاي ناملموس: همه فعالیتگذاريسرمایه –. هاي ناملموسو نظارت بر فعالیت

استراتژیک در طـول یـک دوره معـین کـه شامل غیرفیزیکی استفاده شده توسط شرکت در سطح تاکتیکی یا 

باشد. این هـاي بازاریابی، تکنولوژیکی، اطلاعـاتی، و سازمانی میهایی در زمینهگذاريها یا سرمایهفعالیت

(. دهند )همانگیـري شـده و در زمان حال رخ میوسیله مخارج آنها اندازهگذاري بههاي سرمایهفعالیت

هاي پویا است. شـود، توجـه بـه توانمنديمحـور دیـده میدر تحقیقـات رویکـرد منبـع موضـوع دیگـري کـه

که نشات گرفته از مکاتب اقتصاد تکاملی و  محـور نـوع دومطور که گفته شد، این بحث در رویکرد منبعهمان

موقعیت کاربرد  (11ص  ،1000باشد، مطرح است. برخی از محققان )ایزنهارت و مارتین، اقتصاد رفتاري می

ها براي ایجاد مزیت رقابتی و نحوه خصوصیات منابع و توانمندي گونه توصیفها را ایناین نوع توانمندي

چرا که . محور شـرح داده شـودمحافظت از آنها در بخش قبلی تلاش بر این بود که مفهوم منبع در رویکرد منبع

هـاي درسـتی در مورد نحوه استفاده این توان تحلیـلنمی بدون داشتن درك درستی از منبع در این رویکرد

طور که در بخش قبلی بدان اشاره شد، هـا بـراي تـدوین اسـتراتژي انجـام داد. امـا همانرویکرد توسط شـرکت

در این رویکرد هر منبعی منجر به مزیت رقابتی پایدار نخواهد شد، بلکه منـابع بایسـتی داراي خصوصـیات 

سازي آنها در شرکت خود بتوانند به مزیت رقابتی اي باشـند تـا مـدیران بـا شناسایی، توسعه و جاريویـژه

محور و همچنـین هاي منابع، از منظر محققان مختلف در رویکرد منبعپایـدار دسـت یابند. در ادامه ویژگی

-مکـانیزم (1323دیت پنـروز ). اگیردهاي مناسب براي تجزیه و تحلیل منابع مورد بررسی قرار میچارچوب

دارا  .1وابستگی مسیر در توسعه منبـع، . 1 :شمردهـاي محافظـت از مزیـت رقـابتی را بـدین صـورت بـرمی
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انداز کارآفرینانه چشم .4تجربه مشترك خاص تیم مدیران،  .9بـودن دانـش خـاص شـرکت توسـط مدیران، 

در  (1004  وکار )ماهونی و کار،اي یادگیري و ایجاد تنوع در کسبتوانـایی اختصاصی شرکت بر .2مـدیران، 

-گیري پیچیده به مؤلفهاي اسـت، بـراي تجزیه یک مسأله تصمیمحقیقت فرایند تحلیـل سلسـله مراتبـی شـیوه

ردد. این معیارها در چارچوب یک ساختار گیمصورت چندین شاخص یا معیـار تعریـف هاي مؤثر آن، که به

بنیانگذار . گردددوي معیارها در هر سطح محاسبه میگیرند و وزن آنهـا از مقایسه دوبهمراتبی قرار می سلسله

مراتبی بیان نموده وکلیه محاسبات، قوانین و  عنوان اصول فرآیند تحلیل سلسلهاین روش، چهار اصل زیر را به

 A اگرترجیح عنصر -شرط معکوسی .1 : اصلند ازااست. این اصول عبـارت مقررات را بر این اصول بنا نهاده

با  A عنصر -اصل همگنی .1اصل  .برابر خواهد بود A بر عنصر B باشد، تـرجیح عنصـر n برابر B بر عنصر

تواند بینهایت یا صفر نمی Bبر عنصر Aباید همگن و قابل قیـاس باشـند. بـه بیـان دیگر، برتري عنصر B عنصر

صورت تواند وابسـته باشد و بهمراتبی به عنصر سطح بالاتر خود می هر عنصر سلسله -وابستگی .9اصل . باشد

هرگاه تغییري در ساختمان  -انتظارات. 4 صل. اتواند ادامه داشته باشدخطی این وابستگی تا بالاترین سطح می

برانگیزترین چالش (. 2ص  ،1934مراتبی رخ دهد، پروسه ارزیـابی باید مجددا انجام گیرد )قدسی پور،  سلسله

مراتبی، وابستگی است. برمبناي این شرط، عناصر هر سطح از سلسله مراتب، صرفا  شرط فرآیند تحلیل سلسله

کـه بیشتـر اوقات بین پی جایز باشد، در حالی.باید به عناصر سطح بالاتر وابسته باشـند تـا استفاده از .اچ.اي

مکانیسم استفاده از روش (. 131ص  ،1931آتشسوز و همکاران، سطح، وابستگی وجود دارد )معیارهاي هم

هاي تأثیرگذار بر ماده مراتب براي شاخص باشد که پس از طـرح سلسلهصورت میمراتبی به این تحلیل سلسله

هـا، نظـرات کارشناسـان در مـورد دوي شـاخصیا همان اَب طرح پرسشنامه تحت عنوان مقایسه دوبه اولیه

پس از . گرددهاي مقایسه زوجی اخـذ میها نسبت به یکدیگر به صورت ماتریست این شاخصدرجه اهمی

هاي ماتریس مقایسه زوجی، نرمـالیزه کـردن نتایج صورت گرفته و با تلفیق محاسبه میانگین هندسی تمام سلول

آید دست میها بهمراتب، وزن شاخص هاي عناصر سطوح پایین با عناصر سطوح بالاي مربوطه در سلسلهوزن

چنین حـالات هـا بـه درك افراد، اطلاعات ارایه شده به آنها و هماز آنجا که قضـاوت(، 1934)عزیزي، 

-ها ناسازگاري وجود دارد. بنا به توصیه مبدع .اچ.اي پی چنانهـا بسـتگی دارد، معمولا در قضاوتروحـی آن

کمتر از یک  (شودند نسبتا پیچیده ریاضیاتی محاسبه میبا استفاده از یک فرآی)چـه ضـریب ناسازگاري که 

منظـور رعایت اختصـار، از ارایه به(. 122ص  ،1330شود )ساعتی، دهم باشد، سازگاري ماتریس پذیرفته می

مراتبی و ضریب ناسازگاري معذوریم و علاقمنـدان را بـه  توضـیحات بیشتـر پیرامـون فرآینـد تحلیـل سلسله
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روش .اي .اچ پی گروهی ملاحظه شد که در روش .اچ.اي . دهیمعملیـاتی پیشرفته ارجاع می کتـب پـژوهش

ولی ممکن است  گیرد،گیرنده صورت میهاي زوجی به ازاي هر ماتریس توسـط یک تصمیمپیِ پایه، مقایسه

زم باشد تـا نظـر گیرنده استفاده شود و لاگیرنده از چندین تصمیمگیـري بـه جـاي یـک تصمیمدر یک تصمیم

ها عمومـا مشـکل و ها و شرکتگیري در سازماناز آنجا که تصمیم. گیري لحاظ شودهـا در تصمیمهمگـی آن

گیري را تقلیل داده و باعث بهبود، دقـت و باشـد، استفاده از نظرها و افکار دیگران خطاي تصمیمپیچیـده مـی

اي نیست، دخالت افراد غیرمرتبط به گیرنده کار سادهفراد تصمیمگردد؛ اما عموما انتخاب اسرعت درکارها می

گیري ایجاد مشکلات کرده و استفاده نکردن از افراد خبره و کاردان باعث تقلیل تصمیم، در فرآیند تصمیم

  .گرددکارآیی می

 

 پیشنهاداتی برای آینده 

سازي این چهارچوب براي یک صنعت و ها، بومیچهارچوب پیشنهادي با توجه سوابق و مستندات بنگاه

کار خاص، طرح چهارچوبی مشابه براي سـایر متغیرهاي سازمانی، افزایش اعتبار سیستم با افزودن بر وکسب

تواند در دستور کار سایر پژوهشگران قرار گیرد. از مشابه مانند اي.ان.پی میمنابع تعـداد خبرگان، اسـتفاده از 

سیستم خبره استفاده کرد تا با  توان براي ساماندهی به پایگاه قواعد یک می این چهارچوب موزون همچنین

رفت از وضع موجود و بهبود اوضاع به ها را جهت برونحلتوجه به وضعیت سازمان در هر زمان سبدي از راه

گیري این لها محصول نظر خبرگانی خواهد بود که در شکحلالبته پر واضح اسـت که این راه .مدیر ارایه کند

اي در ارتقاي تواند نقش قابل ملاحظهسیستم نقـش خواهند داشت. از جانب دیگر ، این شیوه سنجش می

هاي رگرسیونی و مطالعات همبستگی داشته باشد که شایسـته است، مورد عنایت نمایی سنجشکیفیت و واقع

 .محققان این عرصه قرار گیرد
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