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Henry Mintzberg is a professor of management studies at McGill University 
and one of the most prominent contemporary theorists of management, who 
is considered one of the world's most influential writers in the field of 
management. This article examines and interprets Mintzberg's new 
perspective, which is a re-examination by him of four types of organizational 

configuration according to conditions, technology, strategies, etc., which are 
specific to each organization. Considering the importance of organizations 
and their dominance in our lives, Mintzberg proposes four final fundamental 
forms of organizations, including the personal enterprise, programmed 
machine, professional assembly and project pioneer, to go beyond the 
concept of prescribing a design prescription for all organizations. and each 
has its own management style and strategy. Some organizations are close to 

one of these types and others are a combination of them. However, since 
organizations are made up of people and each of them is different, then every 
organizational structure must These differences should be taken into account 
through the design process. In this article, with a clear explanation of four 
types of organizations, an attempt has been made to provide a comparative 
view with the previous structures proposed in Mintzberg's five-part model, 
and with the proposed analysis, a theoretical framework of these concepts has 

been explained. 
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 :مینتزبرگ سازمانی پیکربندیبنیادین ی هاالگو واکاوی

 پروژه و پیشتاز متخصصان انجمنکسب و کار شخصی، ماشین برنامه ریزی شده، 

 

 1دکتر علیرضا تشکریان جهرمی 

 

 دهیچک

 بوده تیریمد معاصر پردازان هینظر برجسته تریناز  یکیو  لیدر دانشگاه مک گ تیریاستاد مطالعات مد نتزبرگیم یهنر

جدید  دیدگاهبه بررسی و تفسیر این مقاله . شودیمحسوب م تیریمد نهیجهان در زم سندگانینو نیرگذارتریاز تاثکه 

سازمانی با توجه به شرایط، فناوری ،استراتژی  چهار نوع پیکربندی از توسط او یک واکاوی مجددکه  پردازدمی  مینتزبرگ

اهمیت سازمان ها و تسلط آنها بر زندگی ما ، مینتزبرگ با توجه به  .باشدمی  است، مختص هریک از سازمان هاکه ها و .. 

که  کندیها ارائه ماز سازمان بنیادین نهایی ، چهار شکلها سازمانهمه  تجویز یک نسخه طراحی برایگذر از مفهوم  یبرا

 تیریمد شیوههر کدام  بوده و پروژه تازشیو پ متخصصان انجمن شده،یزیربرنامه نیماش ،یشخص کسب و کارشامل 

برخی از سازمان ها به یکی از این گونه ها نزدیک اند و برخی دیگر ترکیبی از آنها می . دنرا دار خود استراتژی خاصو 

هر ساختار پس ، هستند تمتفاو آنهااز  کدامهر  و اندشده لیکه سازمان ها از افراد تشک ییوجود، از آنجا نی. با اباشند.

 تبیین شفاف ازدر این مقاله نیز با  شود. تطبیق داده یطراح ندیفرآ قیطرستی با لحاظ این تفاوت ها از یبا نیز یسازمان

پنج بخشی های قبلی مطرح شده در الگوی سعی بر آن شده است که یک نگاه تطبیقی با ساختاربندیچهار گونه سازمانی 

 گردد.تبیین یک چارچوب نظری از این مفاهیم  مینتزبرگ ارائه گردیده و با واکاوی مطرح شده،

 پیشتاز ،متخصصان انجمنشده،  یزیبرنامه ر نیماش ،یکسب و کار شخص، یسازمان مینتزبرگ، پیکربندی :هادواژهیکل

 .پروژه
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 مقدمه. 1

ه در عصر ما، سازماندهی گامی ضروری برای نیل به اهداف سازمان های بزرگ و پیچیده است. سازماندهی فعالیتی مستمر و پیوست

است مدیر همواره با آن روبروست. از اینروست که به زعم صاحب نظران مدیریت، مدیران باید در محیط متغیر و متحول امروز، 

بطور مستمر ساختار سازمانی خود را با شرایط محیطی تطبیق دهند و اصلاحات لازم را در آن به عمل آورند. دورانی را که مدیران 

احی می کردند و این ساختار مدت ها پاسخگوی نیازه بود، سپری شده است و مدیران امروز باید دائما ساختاری را برای سازمان طر

 بدو از کنیم،می زندگی هاسازمان از دنیایی در ما(. 95، ص1392درصدد اصلاح و بهبود سازمان و طراحی مجدد آن باشند) الوانی، 

 می خشمگین و سرگرم شویم، می استخدام بینیم، می آموزش ها سازمان توسط ما بین، این در. دفن زمان تا هابیمارستان در تولد

سازمان ها جزء جدایی ناپذیر از زندگی امروزی بشری هستند و مهمتر از و ند کنیم یاز سازمان ها زندگ ییایدر دنانسان ها . شویم

مینتزبرگ  .(Mintzberg,2023:1)؟درک کرده ایمآنها را  یتفاوت ها ژهیواقعاً چقدر سازمان ها و به و آن پرداختن به این مهم است که

به اهداف  دنیرس یمختلف سازمان با هم برا یقسمت هابرای اینکه سازمان ها بتوانند متناسب با شرایط، نقش خود را ایفا کنند و 

نمودارهای سازمانی که بسیار فراگیر شده اند صرفا مینتزبرگ معتقد است که پرداخته است.  این موضوع ، به بررسیگام بردارند آن

به ما می گویند که چه کسی بالاتر از چه کسی نشسته است و اکنون بیش از اندازه داریم بر اقتدارهای رسمی تمرکز می کنیم. به نظر 

جا به جا شده اند.  هاداروی بین سازماندهی و سازماندهی مجدد تفاوت خاصی وجود ندارد بلکه صرفا افراد یا باکس ها در نمو

جامعه  "مینتزبرگ اصطلاح  .باشداز جامعه  یحس قدرتمند آن محورکه  امروزه باید به سمتی در شکل دهی سازمان ها پیش برویم

در است.  یبر اساس ابتکار شخصی و حول محور رهبر فرد یرهبر یفعل یهاوهیشرا عنوان می کند بدین گونه که  "1خود رهبری

مدیران هم مثل بتوانند ابتکار عمل را اعمال کنند.  مهکند تا همه و ه ریرا درگ گرانیاست تا د ریرهبر جامعه شخصاً درگ کحالی که ی

است که به  دهیو زمان آن فرا رس کنندیروش کار م نیبه ا .. کهو  نوکسیل ا،یپدیکیومثل سایر کارکنان شهروند آن سازمان هستند. 

کارها ه کند تا ب قیتشو راحال افراد سازمان  نیدر صورت لزوم مداخله کند و در عصرفا که  یرهبر - میریرا بپذ یرهبر یاندازه کاف

همانطور که پیشتر در خصوص .یاز منابع انسان یمؤثر، اجتماعات انسان ها هستند، نه مجموعه ا یسازمان هادر واقع ادامه دهند. 

( 1979طرح ساختاری مینتزبرگ از ساختارهای ایده آل )لات متعددی اشاره شده است، طرح های سازمانی مینتزبرگ در کتب و مقا

یکی از ارزشمندترین و متداولترین مدل ها در تحلیل و تشریح طراحی های ساختار سازمانی به  1993و بازنگری مجدد او در سال 

ها و مؤسسات عنوان نموده در هفت الگو و طرح طبقه  شمار می رود. قالب ها و پیکره هایی که او مناسب سازماندهی برای سازمان

( ساختار 2( ساختار سازمانی ساده 1بندی شده اند )البته در اکثر نوشته های فعلی تنها به پنج طرح سازمانی اشاره شده است(: 

اختار ( س5( ساختار بخشی 4( ساختار دیوانسالاری )بوروکراسی حرفه ای( 3دیوانسالاری )بوروکراسی( ماشینی 

  .(1390)دهقان و مرادی آیدیشه، ( ساختار سیاسی 7( ساختار رسالتی  6ادهوکراسی)ساختار تخصصی ویژه( 

 ،دیرا عمداً ناقص بگذار دیجد یطراح»: دیگو یماشاره می کنیم که  امایوکوینام  در ابتدای بحث به سخن زیبای یک معمار معروف به

 ماشین برنامه ،یشخص ساختارهای کسب و کاردر  مفهوم زندگی برای افراد مقالهدر این  -« فضاها را پر کند ی،زندگ اجازه دهید

نگرش  ،در طراحی ساختار 20و اوایل قرن  19تفکر غالب اواخر قرن  .پروژه متبلور می گردد پیشتازو  متخصصانانجمن شده،  یزیر

 قاعده های طراحی یا عناصر و ارکان ساختار توجه داشت. در سالبود که تنها به ابعاد ساختاری در قالب  "یک بهترین راه"ساختاری

تغییر نگرش داد. نظریه های اقتضایی در رابطه با  "بستگی دارد"به سوی  "یک بهترین راه"های اخیر نظریه های مدیریت از ساختار

_______________________________________________________________ 
1-Communityship 
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 با این  .(1390مرادی آیدیشه،  )دهقان و در موقعیت های مشخص، الگوی سازمانی مشخص"طراحی سازمانی چنین تجویز می کنند 

همانطور که گونه  .میدهیها ادامه مهمه سازمان تیریو مد یطراح جهت« راه نیبهتر کی» یخود برا ثمریب یبه جستجوهنوز ، حال

های مختلفی از جانوران وجود دارد می توان گفت که گونه های مختلفی از سازمان ها نیز وجود دارد و مثل تفاوتی که بین جانداران 

 یم شکل و طراحی خاص کیواقعاً  ایآ سوالی که مطرح می شود اینست که اما مشهود است، سازمان ها نیز به همین نحو متفاوتند.

همینطور یک شرکت سینمایی و  ستیکارخانه ن کی مارستانیببایستی این موضوع را درک کنیم که  همه مناسب باشد؟ یبراتواند 

مورد بررسی قرار  دارند، با غالب سازمان ها تناسب بیشتری که پیکربندیگونه چهار  بنابراین. می باشدمشابه یک نیروگاه هسته ای ن

 نیماش ،یشخص کسب و کاربه این چهار الگوی  "درک غایی سازمان ها"تحت عنوان  جدید خود می گیرند. هنری مینتزبرگ در کتاب

از این چهارگونه، هر کدام  (.Mintzberg,2023)بصورت مفصل می پردازد پروژهتاز شیو پ متخصصان انجمنشده،  یزیبرنامه ر

که استفاده  یفناور، خاص خود طیبا توجه به شراهر کدام  گر،یدهد، به عبارت د یم لیمنسجم از عناصر خود را تشک یکربندیپ کی

 تدوینو  تیریساختار، مد یبرا راروش خاص خود  رهیبودن کارش و غ ینیب شیکارگرانش، قابل پ ازیمورد ن یکند، مهارت ها یم

برای تبیین این  یافت. دستاز سازمان ها  یتر قیدرک عمبه  بتوانبا درک این موارد  . پس انتظار می روددنخود دار یاستراتژ

را  زیهمه چ باًیتقر تواندیم صاحب قایق ،یرانقیدر مسابقات قا؛ تیم های ورزشی موضوع بهتر است از یک مثال آغاز گردد: برای

 ی)حت کشندیصف م یمنظم یهابیدر ترک کنانی، همه بازستهاورزش نیترشدهیزیر. در فوتبال که برنامهردیبه عهده بگ اشخص

کار خودشان را با هم انجام  تا  ستندیایجدا از هم م کنانیباز سبال،یکه در ب یدر حال کنند،یدستورات را دنبال مو ( هاکنندهقیتشو

این  تلفیقبا  تفاوت ها را  نیا اغلب چطورکه  بایستی در نظر داشتباشد، اما  واضح یممکن است به اندازه کاف موارد نیهمه ا دهند.

 ،ینیمتمرکز ماش یاز سازمان ها یبرخ یبرا ی کهکیتکن نیکه آخر دیریرا در نظر بگ یشرکت مشاوره امثلا . میریگیم دهیناداشکال 

 یم مارستانیب کیساختار  ایآسوال اینجاست که کند.  یاجرا م رمتمرکزیغ کاملا متخصص سازمان کی یرا بر رو است توسعه یافته

 میتوان یما نم ، یک صنعت محسوب می شوندکه همگی جزء  در رستوران ها یحت؟ باشد« متمرکزکارخانه »ساختار کیشبیه به تواند 

که زمانی  ردرا بهتر درک ک ندهایفرآ نیا می تواناما  ..(Mintzberg,2024)میکن دایآنها پهمگی ساختار  یطراح یبرا وشر نیبهتر

  :میریبگ ظردر ن ،داده شده است حیتوض ریهمانطور که در ز را چهار شکلاین در  ایفا کردن نقش آنهانحوه 

 کسب و کار شخصی الگوی

در این گونه . (Mintzberg,2024)(1)شکل شماره  است افتهی، ساختار یتدر مرکز سیرئیک وجود با   یشخص کسب و کار الگوی

سازوکار اصلی هماهنگی در این ساختار توسط سرپرستی  .(60 :1398مینتزبرگ، )سازمان ها مهمترین چیز هدایت مرکزی است

 یرهبرسبک  نیچن نانهیکارآفر تیبر ماه دیتأک یبرا نجایدر ا کسب و کارکلمه (. 1392مستقیم صورت می پذیرد) مرادی و خادم، 

 که مقاومت می کند و کنترل یزیبرنامه ر یها ستمیس ژهیدر برابر ساختار، به و یشخص کسب و کاردر واقع  .ه استاستفاده شد

 کی ریمد از همانطور که زمانی که. برعهده داردکنترل را  نقش اصلی درشود که می  یسیرئ انعطاف پذیریمانع از  این خود متعاقبا

از برنامه  انگذاریبن رایز": بیان شد که. در پاسخ موجودی کالا ندارندکه چرا آنها اغلب  ه شددیمعروف پرس یخرده فروش رهیزنج

 ."متنفر است یزیر
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 کسب و کار شخصی الگوی: 1شکل

اغلب بنگاه ها و کسب و کارهای کوچک مثل خواربارفروشی در یک محله مثالی از این مورد می تواند باشد. البته در این گونه نمونه 

تمام قدرت را در اختیار های بزرگی را هم می توان اشاره کرد مثل نظام های سیاسی استبدادی با یک دیکتاتور در راس کار که 

این الگو از حیث اینکه از پیچیدگی کمی برخوردار است، رسمیت پایینی دارد و اختیارات در دست یک  .(60: 1398)مینتزبرگ، دارد

نقاط قوت این ساختارها در سادگی، انعطاف، شکل گیری سریع و  شخص متمرکز است می تواند همچون یک ساختار ساده عمل کند.

حداقل بودن میزان ابهام در اهداف چنین ساختاری است. تفاوت اینگونه ساختارها با سایر این است که اگر رئیس در چنین ساختارهایی 

مثل انجمن متخصصان باید دلیل  دستور دهد، زیرمجموعه بدون چون و چرا می پذیرند در صورتیکه همین امر در ساختارهایی

ریسک بالای آن و از هم از نقاط ضعف این ساختار می توان  موجهی برای انجام کار وجود داشته باشد تا پذیرش صورت بگیرد.

 -خود منحرف کند  ریسازمان را از مس تواندیمدر آن  یرهبر گسیختگی مرکز تصمیم گیری در اینگونه سازمان ها اشاره نمود.

و  اینکه رهبر این سازمان ها از دنیا برود ای -انجام داد  یابیبازارحوزه با غفلت از  ، کار خود رالیجابز در اوااستیو طور که همان

 .کنندیچندان خوب عمل نم شانسیپس از خروج رئ یشخص کسب و کارهایکند. معمولاً،  جادیا تیریدر مد یحفره بزرگ

کند، کارکنان را استخدام کند، فرهنگ را  تامینامکانات را  دیدارد با ینیبه کارآفر لیماکه ت ی، شخصکسب و کار کی یراه انداز یبرا

که او در  یدهد که تا زمان یفرد قرار م کی اریرا در اخت یادیقدرت ز نیکند. ا تیکارآمد تثب تیموجود کیرا در  نهایکند و همه ا جادیا

علاوه  نمونه افراد کارآفرینی چون استیو جابز و محمد یونس را می توان در نظر گرفت.برای . بماند ماندگارتواند  یم استراس کار 

بازگردد تا به  یصشخساختار کند، ممکن است به شکل  رییتغ نیاز دارد که ،یگرید ساختاراز  متشکلسازمان  کیکه  یهنگام ن،یبر ا

 گر،یکند و آن را به عمل برساند. به عبارت د جادیا یدیجد دگاهیپا بگذارد، د ریرا ز یاجازه دهد تا ساختار رسم یفرد با اراده قو کی

به طور کامل و آزادانه  سیرئ ،یشخص کسب وکاردر  .کند رییتغ شان طیشراکه  یتا زمان تغییر ناپذیر باشند ممکن است ساختارها

خود  سیگنال هایدارند که  لیها وجود داشته باشند، اما آنها تماسازمان نیدر ا یخاص یواحدها رانیکند. ممکن است مد یم تیریمد

گزارش  سیبه آن رئ نتایج راافراد  مهه اگر ستین عادی ری. در واقع، غپیروی می کنندخود  رهبراز  که تیمیمانند  - رندیبگ سیرا از رئ

اوقات  یگاه یحت کنند،یم یرا بررس اتیعمل کنند،یملاقات م انیدارند: آنها با مشتر کار به انجام دادن لیروسا تما نیا دهند. 

گاه خودپرداز، دستیک مثلا مدیرعامل بانک سلطنتی کانادا که در راه فرودگاه در پی گزارش شکستن  .کنندیم یمحصولات را طراح

در اینجا دیگر  هدایت کردن مدیریت می کند.از اداره ای بازدید می کند را نه تنها می توان مدیری جزئی نگر دانست بلکه او از طریق 

 در دفترشآنکه  یجابز به جا ویاست یا مثل رئیس صرفا به موضوعات کلان نمی پردازد بلکه به گونه ای مدیریت میدانی انجام می دهد.

 زیچ اتیجزئ نیاو، ا ی. براکردیمحصولات خاص کار م یطراح یاپل با مهندسان رو شگاهیرا در آزما شیها، صبحبه کارها بپردازد
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تواند  یمتعهد م ینوع رهبر نیا کرد. لیشرکت در جهان تبد نیبه با ارزش تر را اپل ،نگر جزئی به ظاهر تیریمد نیا پیامد بود. یمهم

 .(Mintzberg,2024)باشد یشخص کسب و کاربزرگ  تیمز

 ماشین برنامه ریزی شده الگوی

 الگویاین سازمان ها مثل یک ماشین خوب روغن کاری شده عمل می کنند و موضوع اصلی در اینگونه سازمان ها کارایی می باشد. 

نشان داده  2همانطور که در شکل  ات،یاز عمل یافق رهیزنج کی یبر رو یفرمان عمود رهیزنج بصورت یکشده  یزیبرنامه ر نیماش

 ینیماش یشود. سازمان ها یکنترل م یرسم یها ستمیبه شدت توسط س زیهمه چ غالبا ، ویابد ی، ساختار م)همان منبع(شده است

تمام مسائل در این سازمان ها بصورت کمی و با محاسبات هستند و  نیقوان ژهیو به و ها ستمینظم، سلسله مراتب، س علاقه مند به

همه چیز به دفعات . انیمشتر یگاه یشود، حت یزیکنترل برنامه ر یبرا دیکه قابل تصور است با یزیهر چ .عددی انجام می شود

بطور  چیز اهمیت دارد.از همه  شتریب ییکاراونه ساختارها، گدر این ن،یبنابرااندازه گیری شده و مورد برنامه ریزی قرار می گیرد.  

مثال مشخص می گردد که بایستی چقدر زمان ببرد تا یک آشپز در یک فست فود زنجیره ای یک همبرگر را آماده کند. اینچنین 

 نیماش الگوی نیدر اوضعیتی آموزش پرسنل را ساده کرده اما کارها برای آنان خسته کننده و نظارت ها غیرقابل تحمل می گردد. 

کنند و  یکه آن را اداره م صفی رانی، مدبه انجام کار مشغول هستندکه  ییاپراتورها نیرا ب یدیدکار ش میتقس می توانمانند، 

 یاتیو مشخص کردن مشاغل عمل ی، تخصصسازی ساده یبرا نهایا شتری. بیافتکنند،  یم یرا طراح یرسم یکه کنترل ها یلگرانیتحل

قرار دهند،  شانخود یدارند همه را به وضوح در جا تمایل ینیماش یهاسازمان ن،یدر نظر گرفته شده است. علاوه بر ا انتا حد امک

سازوکار  قرار دارند. یدر نمودار سازمان پست هایشانکه در  یرانیخط مونتاژ هستند و چه مد یرو ستگاهشانیکه در ا یچه کارگران

 (.1392دی و خادم، اصلی هماهنگی در این ساختار توسط استانداردسازی کار صورت می پذیرد) مرا

 1این ساختار از حیث حاکمیت قوانین و مقررات رسمی، گروه بندی وظایف بصورت عمودی و افقی )که مینتزبرگ از اصلاح استوانه

 2که افراد مختلف را در سازمان بصورت عمودی تفکیک می نماید مثلا بخش تولید را از بخش فروش جدا می کند و اصطلاح باریکه

، اختیارات متمرکز، تصمیم (68-66 :1398)مینتزبرگ،استفاده می کند( برای تفسیر مرزهای افقی جریان اطلاعات در سطوح سازمانی

گیری سلسله مراتبی و تمایز واضح بین فعالیت ها همچون یک ساختار بوروکراسی ماشینی عمل نماید. نقاط قوت چنین ساختاری 

ورت کارا و ایجاد پدیده صرفه جویی ناشی از مقیاس بدلیل در کنارهم قرار گرفتن کارشناسان مشابه انجام فعالیت های استاندارد بص

می باشد. اما نقاط ضعفی هم در این ساختار می تواند مشاهده نمود من جمله: تعارض بین واحدهای سازمان بدلیل تخصص گرائی، 

های وظیفه ای و کارآمدی صرفا برای زمانی است که تصمیمات برنامه تحت الشعاع قرار دادن اهداف کلی سازمان توسط اهداف واحد

 ریزی شده باشد.

_______________________________________________________________ 
1 - Silo 
2 - Slabs 
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 ماشین برنامه ریزی شده الگوی -2شکل 

، فولادسازی و...(، سازمان زندان ها، خودرو )در خط مونتاژ  کیطور کلاسانبوه، به دیرا در تول شدهیزیربرنامه یهانیماشساختار 

. می توان یافت کنند،یاز کارمندان در آن کار م یاریکه بس مه،یب یهاانبوه خدمات، مانند شرکت عیدر توز اداره مالیات و همچنین

کنند  یرسم رادهند  یمآنچه که اغلب انجام و  آنچه قبلا انجام داده انددارند  لیتما ،اینگونه سازمان ها همانطور که توسعه می یابند

تحقیقات نشان می دهد که این نوع ساختار با استراتژی سرباز وفادار سازگاری بیشتری  شوند. یم دهیشکل کش نیبه ا در نتیجهو 

شده و مداوم توسط  ینیب شیپ ق،یبه طور دق دیساده با فیاز وظا یا کپارچهیمجموعه  ،یبه طور کل(. 1399دارد)گرجی و همکاران، 

رفتار  یکیقطعات مکان مثابهبه  انسان هابا  انتو یماما نباید فراموش کرد که گرچه  انجام شود یواقع یها نیماش یانسان ها به جا

 یزینام برنامه ر اب یاتیعمل یزیو برنامه ر کیاستراتژ یابی تیشده از موقع یزیبرنامه ر نیماش. اینچنین نیستندکرد، اما هرگز 

نامد،  یم کیاستراتژ یزیر امهشده آن را برن یزیبرنامه ر نیماشآنچه که  ؛شود یادعا مو همانطور که  کند یم استفاده کیاستراتژ

 شیافزا رشد و خدمات انبوه، با و دیدر تول ژهیوبه ،یشخص کسب و کارهایاز  یاریبس. ابدی یم لیتقل یاتیعمل یزیاغلب به برنامه ر

مثل چیزی که درحال  ،به همراه دارندرا با خود  گذارانیبن کیانداز استراتژو چشم شوندیم لیشده تبد یزیربرنامه یهانی، به ماشسن

دستخوش  دیاست با افتهیشده ساختار  یزیبرنامه ر نیماش کیکه به عنوان  یسازمان وقتیرو،  نی. از ااست مشهود آمازون در حاضر

اجازه  یبا اراده قو سیرئ کیبازگردد تا به  یشخص کسب و کارساختار  کیدارد به  لیشود، تما یقابل توجه کیاستراتژ راتییتغ

 .(Mintzberg,2024)کند اعماللازم را تصور و  راتییدهد تا تغ

از  ریبازگرداندن آن به مس ت،یکل دستگاه است و در صورت عدم موفق قیدق میتنظ یشده به معنا یزیدر سازمان برنامه ر تیریمد

 -در مجموعه  ییاجرا رانیگرفته تا مد اتیاز سرکارگرها در عمل -در تمام سطوح  رانی. مدمی باشد استثناء مبنایبر  تیریمد قیطر

تواند مکان را به  یم تعارض ایهر گونه اختلال  رایخود نگه دارند، ز ریکل دستگاه را در مس داومآن به طور م قیدق میبا تنظ دیبا

تخصیص منابع و روش های انجام کار را سرپرستان واحدها انجام در واقع در مدیریت بر مبنای استثناء تعیین هدف، آشوب بکشاند. 

می دهند و مدیران عالی، هنگامی دخالت می کنند که جریان عادی امور دچار اختلال شده باشد. اصل بر این است که کارکنان امور را 

ل را حل کند. به عبارتی در این روش سازماندهی کنند و روش های تعیین هدف را مشخص کنند و هر جا مشکلی ایجاد شد، مدیر مشک

عکس العمل رهبر در است. برای تصمیم گیری در مدیریت بر مبنای استثنا،  تفویض اختیار و اعطای آزادی عمل به کارکنان اصل بر

جنرال  عامل ریمد کیهمانطور که . (1382رویارویی با انحرافات و اشتباه ها و انجام اقدامات اصلاحی را شامل می شود)موغلی،
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، روند ینم شیاقدامات مطابق برنامه پو شوند  یکه اختلالات ظاهر م یهنگام "دشمن است. نیبزرگتر ،نانیعدم اطم"موتورز ادعا کرد، 

 .به میدان می آید نانیعدم اطم نیبردن ا نیاز ب یبرا ،راتییتغبا مواجهه  یبه جا ،بر مبنای استثناء تیریمد

 متخصصانانجمن  الگوی

بیشتر شکل از سازمان،  نیاموضوع اصلی . متخصصان برای حداقل است، گونه پیکربندی چهار از شکل غیرمتمرکزترین ساختاراین 

تا خدمات خود را نسبتاً مستقل  آوردیگرد هم م رمتمرکزیغ اریساختار بس کیمتخصصان را در از آنکه کارایی باشد، مهارت است و 

. ممکن است مثل بیمارستان ها، شرکت های حسابداری، شرکت های مهندسی که غالب کار اصلی آنان بر پایه مهارت است انجام دهند

آموزش های متمادی به آنها آموخته است که کنند.  یآنها جدا از هم کار م ،شتریکنند، اما ب یبا هم کار م متخصصانبه نظر برسد که 

(. 59: 1398 )مینتزبرگ،م دهند و نیازی به ارتباط با یکدیگر برای هماهنگی در این رابطه نمی باشددقیقا آنچه انتظار می رود را انجا

در واقع به نظر می رسد این نوع طرح به جای تخصص گرایی وظیفه ای بر تخصص گرایی اجتماعی متکی است یعنی تخصص گرایی 

تحقیقات نشان می دهد که این نوع ساختار با استراتژی متخصص  .(190: 1390)رنگریز و محرابی، بر مبنای مالکیت مهارت های فردی

پزشکان و پرستاران  مارستان،یمثال، در اتاق عمل ب نه عنواب(. 1399متعهد می تواند سازگاری بیشتری داشته باشد)گرجی و همکاران، 

 ها توجه مورچه اجتماع حتی یا کنسرت در به نوازندگان انجام دهند.ای  دهیچیپ یها یکلمه، جراح کیتوانند بدون رد و بدل کردن  یم

 هم با بطور مجزا آنها. کرد خواهید در بین آنها مشاهده را انگیزی شگفت هماهنگی دستورات، ارتباط مستقیم یا به نیاز بدون که کنید

 بازیکن یک به بیسبال تیم یک )مثلا آیا. نوآوری نه اجراست، در زیبایی که جایی بیسبال، در نفره دو بازی مانند درست - کنند می کار

در واقع چیزی که می توان استنباط کرد اینست که در  . (شود؟ عمل خلاق جراح یک توسط دارد کسی دوست یا آیا دارد؟ نیاز خلاق

نشان داده شده  3همانطور که در شکل  بودن در عمل مهمتر از خلاقیت و نوآوری کردن است.  متخصص اینجا حرفه ای

کنند، همانطور که پزشکان اطفال و  یکار م منفک شده یاز بخش ها یدر مجموعه ابصورت گروهی ، آنها (Mintzberg,2024)است

  کنند. یخود کار م به مربوط مارانیبه ب خدماتارائه سالمندان در 

متخصصین دارد را بصورت کارآمد انجام دهد و اینکه این ساختار از این حیث که می تواند وظایفی که نیاز به مهارت های بالای 

از معایب این ساختار اینست که گرایش  متخصصان نیازمند استقلال و آزادی عمل هستند همچون بوروکراسی حرفه ای عمل می کند.

توسط خود متخصصان تدوین به ایجاد تعارض وجود داشته و مانند سازمان های ماشینی تابع قوانین بوده با این تمایز که این قوانین 

 به. پردازدمی هامهارت استقلال به متخصص سازمان می پردازد، اداره اختیار و قدرت به ماشینی سازماندر حالی که می گردد. 

 اگرچه - کارآییبر  نه اند، شده متمرکز مهارت بر کهبر اساس شایسته سالاری هستند  ،از مفهوم بوروکراسی بیش اینها دیگر، عبارت

اما به نتیجه مطلوبی منجر نشده  ،عملیاتی با موفقیت بالایی انجام شده " که زمانی مانند) هم می تواند منجر به اشتباه شود این

پر رنگ تر از مفهوم  شایسته سالاری رامفهوم برای این ساختار، گردد که مینتزبرگ در واقع در اینجا مشاهده می)همان منبع(. ("است

 یپرسنل یهاستمیس یبا معرف یبوروکراس تیفیک مطالعات نشان داده است که  . همانطور که می دانیمبیندبوروکراسی می 

 یرا برا انیمتقاض نیترستهیشا ،ست زدهاسیس یهایبرخلاف بوروکراس ها،یسالارستهیشاچراکه  رد،یگیشکل م سالارستهیشا

از این جهت  متخصصانبه نظر می رسد که مینتزبرگ در معرفی ساختار انجمن  .(2018)آندرسون،  کنندیمشاغل مورد نظر انتخاب م

گیرد ) سیستم شایسته سالاری( قدرت در دست افراد متخصص و منتخب قرار می ،که در این ساختارد کنبر شایسته سالاری تاکید می

 ای دارای قدرت قانونی شده باشند. هر دلیل و یا شیوه نه اینکه صرفا افراد بدلیل جایگاه های قانونی و پست و مقام های اعطا شده به

 ،از بالا به پایین نگاه می کنند خود اختیارات مراتب سلسله به مدیران. متفاوت صورت دو به اما دارد، وجود مراتب در اینجا سلسله

سازوکار اصلی هماهنگی در این . هستند در سلسله مراتب خود وضعیتبهبود  دنبال به و متخصص در حالی که افراد حرفه ای

 توانندمی پشتیبانی کارکنان ها،سازمان این در همچنین(. 1392ساختار توسط استاندارد مهارت صورت می پذیرد) مرادی و خادم، 
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 ،می گردد متخصصان ی که صرفبالای هزینه به توجه با(: است شده داده نشان 3در شکل  که بصور دایره میانی) باشند بزرگ کاملاً

 .(Mintzberg,2024)شود پشتیبانی آنها از امکان حد تا که است منطقی

 
 متخصصانانجمن  الگوی -3شکل

 عنوانبه مدیریتی هاینقش قرن، یک طی. انجام می پذیرد ارج از ساختارخ امور مدیریتی از بسیاری ،متخصصانانجمن  ساختار در

 .هستند کردن امور کنترل برای این کلمات همه واقع در که اندشده توصیف کنترل و یهماهنگ فرماندهی، سازماندهی، ریزی،برنامه

 به اما د،نده توضیح برنامه ریزی شده ماشین و شخصی کسب و کار ساختارهای در را مدیریتی امور از برخی است که ممکن هااین

اینکه کنترل گر  از بیش باید مدیران ، متخصصافراد  به توجه با .نمایان می گردند متخصصان انجمن ساختار در هاآن غالب ندرت

 برای زیرکی توانایی کهدر واقع این مدیرانی باشند، متقاعد کننده باشند و بیش از اینکه توانمندسازی کنند بایستی الهام بخشی نمایند، 

 برنامهماشین  و شخصی ساختارهای کسب و کار مدیران اندازه به اگر حتی باشند، تأثیرگذار بسیار توانند می دارند کار این انجام

کلمه فوق  پنج این اگر بهآن است.  بیرونی بودنتفاوت واقعی در مدیریت کردن در اینجا در موضوع  .باشندن دارای قدرت شده ریزی

 کار محل در را مدیری اگر حال، این با. دهندنمی انجام امر کنترل در داخل سازمان جز کاری هیچ مدیران بیندازیم، گویی نگاهی الذکر

 با ارتباط صرف را خود وقت از نیمی حداقل آنها که شد خواهیم متوجه احتمالاً - گونه سازمانی چهار هر در واقع در - کنید تماشا

 که ندارند انتظار مدیرانشان از افراد متخصص ،متخصصان ساختار انجمن از بیشتر جا در هیچ اما کنند. می سازمان از بیرون افراد

 های کمک قالب در در بیرون از سازمان، افراد موثر از بودجه گرفتن مثال، عنوان به - کنند حمایت آنان از آنها، بر نظارت جای به

 نیهمبا  ستییبا رانیمد ،همزمان حال نیبا ا .دولتی دانشگاه یک برای دولت از کلان بودجه اخذ یا بیمارستان یک تجهیزات برای مالی

 به اندازه زیچ چیه دیدخالت کار کنند. شا نیتا متخصصان بتوانند با کمتر حفظ کنندبه گونه ای فاصله شان را  موثر بیرونی افراد

و مراقبت  مکان های آموزشیدر  ژهیما را به و تخصصیروح خدمات  ی،دولت ای بیرونی مقاماتتوسط  کیاصلاحات تکنوکرات لیتحم

 کنند،یرا درک نم یو بوروکراس یسالارستهیشا نیکه تفاوت ب یمقامات اهدا کنندگان ودر مواجهه با  شکسته باشد.ن یبهداشت یها
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را به  افراد موثر بیرونی هم ایجاد تعادل است به گونه ای که برایظریف  اقدامیک مستلزم  متخصصان ساختار انجمندر  تیریمد

گاهی ممکن است افرادی که مسبب اعطای بودجه  .)همان منبع(از دخالت در امور حفظ نمایدآنها را  هم، حال نیو در ع کندداخل جذب 

مدیریت آن ای برای یک بخش شده اند، در امور مربوط به آن دخل و تصرف کرده یا تمایل داشته باشند که منویات خودشان در 

اهمیت است که از یکسو شرایط جذب چنین منابعی را فراهم  بخش مورد توجه قرار گرفته و اجرایی گردد. اینجا نقش مدیر بسیار حائز

 .)همان منبع(را مدیریت نماید نموده و از طرفی دیگر اعمال چنین سلایق شخصی از سوی افراد بیرون از سازمان

باشند.  شبیه به هم یاطور قابل ملاحظهبه توانندیم کنندیحوزه کار م کیکه در  متخصصان ساختارهای انجمن ک،یاز منظر استراتژ

. احتمالاً دیکن سهیمقادانشگاه های دیگر  ریخود را با سامنطقه دانشگاه  ایشهر  کلدر  بیمارستان ها ریخود را با سامنطقه  مارستانیب

ارائه می بیشتر بر اساس جا و مکانی که این خدمات و برنامه ها را ها آن گر،ی. به عبارت دشود یبرنامه ها ارائه م ایهمان خدمات 

دهند توسط  یسازمان ها انجام م نیکه ا ییاز کارها یاریکه بس چرا دهند با یکدیگر تفاوت دارند نه بر اساس چیزی که ارائه می دهند.

 ،یولوژیزیف خ،یتار تحصیلی برای اخذ مدرک در رشته هایهای برنامهدانشگاه،  کیدر  مثلا - شده است کتهید یک دکترین تخصصی

 کیاستراتژ یهاتیانواع موقع توانیاستاندارد، م ظاهرا متخصص یهااز سازمان یاریسطح بس ری، در زوجود نیبا ا .تیریحقوق و مد

که مینتزبرگ در  )به عنوان نمونه ای از ساختار انجمن متخصصان(لیمک گدانشگاه  منظرمثلا این مورد از داد.  یفرد را جامنحصربه

هم  سایر دانشگاه ها در که بصورت معمول ییهادانشکده نیهمه ا آن عضو هیات علمی است بررسی می شود. در دانشگاه مک گیل

یک برنامه  اب ،مثل برنامه های حوزه بین الملل آنها های آن نگاه کنیموجود دارد اما اگر با دقت بیشتر به ساختار برنامه هست،

) من جمله دانشگاه لنکستر ایکه پنج دانشگاه مطرح در سراسر دن مواجه می شویم IMPMرشد برای مدیران تحت عنوان کارشناسی ا

 یم ییبرنامه را اجرا نیا در انگلیس، دانشگاه اف جی وی در برزیل، دانشگاه یوکوهوما در ژاپن، بنگلور در هند و مک گیل در کانادا(

در مدیران که ندارد اما این برنامه به گونه ای طراحی شده است  وجود کورس های بازاریابی و مالی. در این دوره هیچ یک از کنند

 پنج در کنندگان این دوره ها شرکت. (111 :1398)مینتزبرگ، 1این دوره ها شرکت کرده و از طریق تجربیات یکدیگر آموزش می بینند

 پنج در را موضوعات ترین پیشرفته و تجاری عملکردهای ماژول هر. کنند می شرکت ماهه 12 دوره یک در( روز 10 کدام هر) ماژول

به نظر می رسد  .(IMPM)پایگاه کند می متحول را مشارکت کنندگان رهبری رویکرد که نموده ادغام فرد به منحصر مدیریتی ذهنیت

 شاید بیشتر شبیهدوره های آموزشی معرفی شده توسط مینتزبرگ بیشتر بر توسعه مدیران تاکید دارند تا آموزش های رسمی آنان، 

شاهد آن هستیم اما نکته ای که هست اینکه در کشور ما بخش کانون های توسعه غالبا نتوانسته که در ایران کانون های توسعه 

تحقق بخشد. پیشنهاد می گردد که در این راستا از مدل  "توسعه "ذاری خود را برای دستیابی به هدف مفهوم واقعی جامعیت و تاثیرگ

، 2درصد یادگیری از طریق تجربه 70برای توسعه و یادگیری مدیران بهره گرفته شود. در این مدل استنباط اینست که نیز  702010

) صورت می گیرد 4درصد از طریق آموزش های رسمی 10و صرفا  3قرار گرفتن موضوع در معرضتعامل و درصد از طریق  20

در شاهد ماهیت تمرکز بر این مدل هستیم.  با توجه به ماژول های آن در دوره های مینتزبرگ همحتی . (2018جانسون و همکاران، 

از نگاه استراتژیک دارای ماهیت  متخصصانمن واقع در اینجا بر این موضوع تاکید می شود که اگرچه دانشگاه ها با یک ساختار انج

های منحصر به فرد و متمایز، می توانند یک مزیت استراتژیک رقابتی را برای برنامه های یکسانی هستند اما از طریق ایجاد برنامه

در  یاتیتوسط متخصصان عمل غالبافراوان است، که  متخصصان ساختارهای انجمندر  اقدامات جسورانه ای نیچن خود ایجاد نمایند.

_______________________________________________________________ 
 مراجه گردد. https://impm.org/به آدرس  IMPMسایت برای تفسیر بیشتر این دوره می توان به  - 1

2 - experience 

3 -exposure 

4- education 

https://impm.org/
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سازمان جمع  یبا استراتژ چنین اقدامات جسورانه ایتوان گفت که مجموع  در واقع می. شودیم پشتیبانیخودشان  حوزه تخصصی

 ، قرارایفای وظیفه می کنندکه در آن  ییایجغراف مرزهای، فراتر از خود جهاندر  چگونهکنند که  یم نییآنها با هم تع چراکه شود یم

 کیاستراتژ یها تی، موقعگردهم می آوردساختار  کیشکل از سازمان، متخصصان خود را در  نیرو، همانطور که ا نیاز ا. گیرند

 .(Mintzberg,2024)کند یع میجمت یاستراتژ کیدر  زیخود را ن

 پروژهپیشتاز  الگوی

 پیشتازساختار مینتزبرگ از آنجایی چنین عنوانی را انتخاب نموده است که اینگونه سازمان ها را کاوشگران دنیای مدرن می داند. 

که تاکنون مورد بحث  الگوهاییاز  کی چیاست. ه افتهیمشترک ساختار  ینوآور یموقت برا یاز پروژه ها یپروژه به عنوان شبکه ا

صنایع  شرفته،یپ یبا فناور یقاتیتحق شگاهیآزما کیآن را در  توانیکه م یرا ندارند، نوع یادهیچیپ ینوآور تیاند، قابلقرار گرفته

مشترک تیمی مستلزم کار نهای. همه اافتی کند،یم دیتول دهیچیپ هیاول محصول جدید وکه  یاکارخانه ،یسازلمیشرکت ف کیفضایی، 

ها همانطور که در روابط، درون پروژه یهاها بلکه در شبکهمجموعه ای بخش ها ،ها سلسله مراتباست که نه در  یکارشناسان نیب

سازوکار اصلی هماهنگی در این ساختار می تواند از طریق سازگاری رویارویی صورت . کنندینشان داده شده است، کار م 4شکل 

شده  یزیبرنامه ر نیماشساختار  غالب مشخصات پروژه کافی ست تازبرای درک بیشتر ساختار پیش(. 1392پذیرد) مرادی و خادم، 

باشد،  سازماندهی شده و کارآمدممکن است  برنامه ریزی شده نیکه سازمان ماش ی. به عنوان مثال، در حالنمودرا معکوس  هست

 یهانیماش ن،یکند. بنابرا یتواند نوآور ینم ،آزادی عملبدون در واقع  و اثربخشی سازمان پیشتاز پروژه در عدم کارایی آنهاست

شگفت آور  یاپروژه از انجام کاره تازشیکه پ یدر حال برند،یطور مؤثر لذت مبه و روتین یمعمول یاز انجام کارها شدهیزیربرنامه

 .برندیطور مؤثر لذت مالعاده بهخارقو 

، و واکنش سریع به تغییرات و ابداعات نوین داد های ابتکاری یافت از حیث اینکه در اینگونه ساختارها برای مسائل بایستی راه حل

 رانی، مدصف و ستاد نیبمرز  :به عنوان مثالمشخص نبوده  معمول در سازمان ها یمرزهاسرعت و انعطاف پذیری بسیار بالا بوده، 

 ،درگیر می شوندپروژه  امراغلب در  ساختار پیشتاز پروژهدر  رانیمدهمانطور که )بخش های درون واحدها یو حت رانیرمدیو غ

شکل از سازمان  نیا برای یگریابهام داین هم که  کنندآن مشارکت می تیریاغلب در مد هم متخصصانکارشناسان و از  یاریبس

و نهایتا اینکه متخصصان از رشته های مختلف برای تشریک مساعی به منظور تحقق اهداف مشترک لازم است، می تواند  (است

دوباره  شانیو با آمدن و رفتن پروژه ها شکل می گیرند یگروه بصورت آن متخصصان رایز .همچون ساختار ادهوکراسی عمل نماید

در واقع در ادهوکراسی واحدها بر حسب ضرورت بصورت گروه های کاری کوچک تشکیل می شوند و برای انجام  شوند. یجمع م

 بلکه پروژه فاقد ساختار است تازشیپالگوی  نباید اینگونه پنداشت که  (. 337 :1388ان، رضائیماموریت های ویژه اعزام می گردند) 

اهمیت که پروژه ها  ییاز آنجا. گونه هاست در بین همهساختار  نوع نیتر الیس نیاست. ا افتهیمتفاوت ساختار  اریبس یبه روش صرفا

به آن ملحق  مان،از خارج از ساز ی، حتاستاز کجا آمده  نکهیا توجه به بدونمی تواند که تخصص لازم را داشته باشد  ی، هرکسدارند

شاید بتوان گفت با توجه به اینکه در این ساختارها بیشترین تاکید بر منحصر به فرد بودن و جذب متخصصان و استعدادها از  شود.

 ارت و برون همسویی داشته باشد)استوارت و برون،بیرون سازمان است می تواند با استراتژی پیمانکارانه ارائه شده در الگوی استو

 هیسرما کیدر  گرید یکه با سازمان ها یهنگام ژهیاست، به و انعطاف پذیرترپروژه از همه  تازشیپساختار  یرو، مرزها نیاز ا (2008

 .(Mintzberg,2024)است متداول دیجد یماهایتوسعه هواپامور به عنوان مثال، در  -شود  یم کیمشترک شر یگذار
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عنوان داده شده است  1وان نمود که اینگونه ساختارها به نوعی از ساختار سازمانی که بدان ساختار آزاداز طرفی دیگر بهتر است عن

شبیه می باشند. این ساختار بسیار انعطاف پذیر بوده و بر اساس نیازها و تغییرات محیطی به سرعت و سهولت شکل گرفته و خود 

را با انتظارات هماهنگ می سازند. در این سازمان ها واحدهایی بصورت گروه های پروژه ای انجام وظیفه می نمایند. این واحدها 

مستقل و غیر متمرکز در تصمیم گیری به کار خود ادامه داده و قدرت تطبیق پذیری بالایی دارند. همچنین ساختار دیگری که بصورت 

می تواند شباهت بالایی به اینگونه ساختارها داشته باشد، سازمان با پست های گروهی می باشد. در این ساختارها مشاغل فردی 

هایی که انجام آنها بوسیله یک گروه انجام پذیرند بصورت یک پست گروهی لحاظ شده و سازمان نیستند بلکه گروهی می باشند. کار

 .(114 :1392)الوانی،بر این اساس طراحی می شود

 یبه مکان ها زیاد، بوروکراسی بدون و خلاقیت بالا بدلیل وجود پروژه تازشیپساختارهای که  با تمام این توصیفات می توان فهمید

را تحمل کند، بهتر  یک شرایط پیچیده و مبهمتواند  یکه نم یهرکسدر این سازمان ها . شده اند لیکار تبد یبرا یزیانگ جانینسبتاً ه

 یخود انجام م انیمشتر یبرا یرا به صورت قرارداد ییپروژه، پروژه ها تازانشیاز پ یبرخ اینگونه ساختارها خارج شود.است از 

 یخود را برا یپروژه ها گرانیکه د ی. در حالیغاتیتبل ینشان داده شده است(، مانند آژانس ها 4شکل  ینییپاقسمت در که  دهند )

را  دیکه انواع محصولات جد یکیالکترون تشرک کیدهند، مانند  ینشان داده شده( انجام م 4 شکل ییبالاقسمت در که ) یاهداف داخل

کنند، در  یمجدد م یسازماندهخود را  گریبه پروژه د یاز پروژه ا رایپروژه هستند ز یدائم تازانشیاز آنها پ یدهد. برخ یتوسعه م

 یگذار هیسرمای که برای شوند، همانطور یو سپس منحل م ندیآ یپروژه گرد هم م کی یبرا وهستند  یموقت گرید یکه برخ یحال

 .(Mintzberg,2024)شود یانجام م لمیف کیساخت  در

 

 پروژهپیشتاز  الگوی -4شکل

 پروژه پیشتازاما در ساختار داد  صیتشخ رانیرمدیرا از غ رانیتوان مد یم یشده به راحت یزیو برنامه ر یشخص یدر سازمان ها

تصور می شود ، شبکه ای از افراد که  از تار عنکبوت وضعیت بصورت یک شبکه ،در این ساختار. این موضوع امکان پذیر است کمتر

اگر بخواهیم بدانیم که جایگاه مدیر در کجای این شبکه قرار می گیرد  (5در عرصه های مختلف باهم تعامل می کنند) همچون شکل 

یب مشاهده می باید عنوان نمود که هر جای این شبکه می تواند باشد فقط لازم است که در کنار سایر کارکنان سازمان باشد بدین ترت

و مدیر با نگاه در اطراف خود از گردد که سازمان مانند یک جامعه کار می کند. در واقع در این مدل نگاه از بالا به پایین حذف شده 

  عملکرد کارکنانش به نحو احسن مطلع می گردد.

_______________________________________________________________ 
1 -Free from Organization 
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 (Mintzberg,2023:22)های روابط در ساختار پیشتاز پروژهشبکه  -5شکل

مدیریت سبک در واقع در اینجا کنند.  یم تیریمد زیکند، کارشناسان ن یرا محو م یسنت یاز مرزها یارینوع سازمان که بس نیدر ا

را دارند  ییتوانا نیهتربو  ردیگیقرار م یهر کس اریدر اخت یریگمیتصم یقدرت برا توزیعی مشهود است که در این سبک از مدیریت،

 گریکدیافراد است تا با  یبرا یتیریروش مد کسبک مدیریت توزیعی، یبرای توصیف بیشتر، . ندیایبکنار  یالحظه یازهایکه با ن

 یکه کار را انجام م یافراد قیاز طر یتیریمد یها تیفعال به اهداف مورد نظر کار کنند. یابیدست برای درهم تنیدهبصورت شبکه ای 

 عملکردها، ها، نقش یا رهبران تا اینکه به خود شود می مربوط رهبری عملکرد به چیز هر از قبل توزیعی رهبری .شود یم عیدهند توز

 (.Spillane,2005)آنها ساختارهای و امورات

 الگوی چهاروجهی ساختارها

 یک مدل چهار وجهیدر  گونه های ساختاری توسط مینتزبرگ نیاز ا کیهر  مشاهده می گردد، 6شکل همانطور که در بطور کلی 

خاص،  یها. سازمانباشند قتیحقاینکه هستند تا  تمایلات ذهنیغالبا  نهایکه ا درک این موضوع اهمیت دارد. اما است داده شدهنشان 

. اشکال کاملاً مطابقت داشته باشد نیاز ا کیبا هر  تواندینم یسازمان چیه رایز شوند،یم افتی این مدلدرون  شانیهایدگیچیبا تمام پ

به عنوان  یعنی - گونه چهار نیاز ا یبیآن را به عنوان ترک میتوانیاغلب م ست،یها ناز شکل یکیبه  کیسازمان نزد کیکه  یزمان یحت

 یفراهم کنند. برا شتریب نشیب یبرا یتوانند واژگان یمگونه ساختار چهار  نیا گر،ی. به عبارت دمیبهتر درک کن - یبیساختار ترک کی

عمل  دیتول برای "ی شدهزیربرنامه"در توسعه و  "متخصص" ق،یتحق برای "یاپروژه "بصورت تواندیم یشرکت داروساز کی ،مثال

تصمیم گیری و وضعیت محیط در هر کدام از چهار الگوی تبیینی مشخص گردیده است. قدرت ، همانطور که مشهود است حوزه کند. 

اختیارات و قدرت تصمیم گیری متمرکز بوده و برای الگوهای الگوهای کسب و کار شخصی و ماشین برنامه ریزی شده دارای حوزه 

و پیشتاز پروژه  اینکه متخصصان در چنین سازمان هایی در بکارگیری مهارت های خود استقلال دارند(انجمن متخصصان )بدلیل 

شد و پیشتاز پروژه ساختارهای کسب و کار شخصی زمانی مناسب خواهد بود که محیط ساده و پویا با بصورت متمرکز می باشد.

مناسب محیط پویا و پیچیده می باشد چراکه نوآوری اساسا به یک محیط پویا وابسته است در حالی که الگوی ماشین برنامه ریزی 

شده برای محیط های ساده و باثبات و الگوی انجمن متخصصان برای محیط پیچیده و باثبات مناسب است چراکه در سازمان های 

 نیاگر بهتر بکارگیری مهارت های پیچیده بوده و در عین حال ثبات کافی برای استانداردسازی آنها وجود دارد.  متخصص ملزم به 

آن وجود نخواهد  یاستراتژ جادیا ایآن  تیریمد یراه برا نیاست که بهتر یهیسازمان وجود نداشته باشد، بد کیساختار  یراه برا

 .داشت
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 .(Mintzberg,2024)ساختارهای سازمانی  چهاروجهیالگوی  -6شکل

 نتیجه گیری

او تحت  در کتاب جدید (2023)توسط مینتزبرگکه  سازمانی چهار پیکربندییک واکاوی از به تفسیر با نگرشی طبیقی در این مقاله 

نقاط قوت و ضعف خاص خود  از این ساختارهای تبیینی، هر کدامپرداخته شده است.  بیان گردیده، "سازمان ها درک غایی"عنوان 

اینکه به نیروی جبران کننده شکل دیگری نیاز نداشته وجود داشته باشد، بدون  خود تواند به شکل خالص ینم یسازمان چیرا دارند. ه

می تواند  روژهپ تازشیپ خلاق ساختار کیدر  ییکارا یمقدار ایکارآمد،  اریبس ینیماشساختار  کیدر  ینوآور یمثلاً مقدار باشد

بطور  گرید یاریشوند و بس یم کیبه هم نزدطور قابل توجهی از نظر ساختاری از سازمان ها به  یاریاما بس وجود داشته باشد.

ت که مثال هایی از این موارد در متن مقاله در قالب ارکستر سمفونیک و همچنین یک شرک کنند یم با هم تلفیقرا  ساختارها طبیعی

داروسازی ارائه گردید. پس بر این موضوع واقف خواهیم بود که دگردیسی بین اشکال و ساختارهای مطرح شده امکان پذیر است. 

 زمانی که رشد می کنند و عمرشان افزایش می یابد غالبا همانطور که پیشتر توضیح داده شده است ساختارهای کسب و کار شخصی

مجددا به ، امکان دارد در صورت مواجهه با بحران نیاز به رهبری قدرتمندو  شوندیم لیشده تبد یزیربرنامه یهانیماشساختار به 

 یپروژه م تازشیپسازمان  کیحالت اولیه برگردند و به همین ترتیب سایر دگردیسی ها می تواند برای ساختارها اتفاق بیافتد. مثلا 

 نیماشسازمان  کی ای شکل بگیردپروژه ها  یبرخ تیاز موفق یبهره بردار یاشده بر یزیبرنامه ر نیماشساختار  کیتواند در قالب 

که  متخصصانی حولماهر،  ریکارگران غ برای تقسیم کار یزیبرنامه ر یخودکار شود که به جا یتواند تا حد یشده م یزیر هبرنام

در واقع بر اساس نگه مینتزبرگ  گردد.مجدد  یکنند، سازمانده یکار م ونیاتوماس زاتیتجه یو نگهدار یطراح یپروژه برا یها میدر ت

سازمان ها بایستی به سمت و سویی حرکت کنند که همه اجزای سازمان صرف نظر از تاکید بر مجزا دانستن بخش ها و سطوح 

حقق می بخشد. مینتزبرگ سازمانی در کنار یکدیگر کار کنند همانطور که جامعه به همین صورت فعالیت می کند و اهداف خود را ت

خود را در چنین همکاری متقابلی نمایان می  ،معتقد است که رهبری در بدنه سازمانی مفهومی مجزا از ریاست کردن است و رهبری

( برای اولین بار استفاده می کند و شیوه رهبری را در چنین مفهومی جامعه خودرهبری)  "Communityship"سازد. او از اصطلاح 

 - مقام یک عنوان به نه بینند،می عمل یک عنوان به را رهبری و پذیرندمی مسئولیت همه آن در که ایجامعه یعنی می سازد متبلور
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 در فعال مشارکت به تمایل و داشته خود جامعه با افراد که ارتباطی و تعلق احساس کنند.می تمرین را رهبری همه آن در که ایجامعه

همسویی  "دنهارت"چارچوب فکریاین دیدگاه با  این جامعه می تواند همان سازمان ما باشد. .دندار بهتر مکانی به جامعه آن ساختن

 همه می توانند و به راستی باید درگیر آن باشند. رهبران و گرددمتبلور می گروه در کالبد رهبری آینده، در که است که برآندارد 

با  را درک کرده، خویش بالقوه توانمندی های و نیازها که کنند می کمک سازمان یا گروه هابه  که بود کسانی خواهند دوران جدید

 مدیر یا رئیس مفهومی چون دیگر رهبر صورت این در. نمایند عمل برای گروه محرک یک مثابه جمعی خود، به تلفیق بصیرت های

این موضوعات نه تنها چارچوب چهارگانه مینتزبرگ را بی نتیجه نمی سازد بلکه این باشد.  رهبر است چراکه هرکسی ممکن نیست،

در چارچوب کمک می کند که در مورد بخش های مختلف سازمان و امور مختلفی که در آن جاری است بسیار واضح تر تبیین نمود. 

ی داریم چون ما انسان ها متفاوت هستیم و ما هستیم جمع بندی نهایی، می توان گفت که به تعداد سازمان ها ، انواع مختلف سازمان

پس هر سازمانی می تواند در نوع خود متفاوت باشد. در واقع هر ساختاری مستلزم اینست که حتی که سازمان ها را شکل می دهیم 

سط کسانی طراحی اگر با شخصیت افراد خود هم سازگار است، مطابق با شرایط خاص خود طراحی شود. بسیاری از سازمان ها تو

شده اند و بصورت نمودارهای سازمانی تنظیم گردیده اند که تحت تاثیر عواقب اینچنین طراحی قرار نمی گیرند و این نیاز هست که 

افرادی که خود به عنوان عضوی از سازمان هستند در طراحی ساختارهای خود مشارکت کنند همانطور که در طراحی استراتژی های 

در چگونگی این طراحی ها مشارکت داشته نیز . طراحان ساختارهای سازمانی باید اجازه دهند که افراد سازمان ارندخود مشارکت د

ارتباطات خود را دارند و مسیر خود را به آن گونه ای که می در برنامه ریزی شده ترین ساختارها بازهم  حتیباشند. چراکه افراد 

 خواهند هموار می کنند.
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