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محي�ط پوي�ا، پيچي�ده و تحولات گس�ترده به خص�وص در زمينه 
فنآوري اطلاعات، تغييرات در س�اختارهاي س�ازماني را اجتناب ناپذير 
كرده است و براي پاسخگويي و تطبيق با نيازهاي محيطي، شكل هاي 
جديد سازماني نظير سازمان هاي شبكه اي، دانشي و حرفه اي به وجود 
آمده اند تا ضمن تقويت هماهنگي افقي و ايجاد ساخت ها و فرآيندهاي 
س�ازماني س�اده و روان، موجبات رضايت مش�تريان داخلي و خارجي 
را فراه�م كنن�د. مهمترين ويژگي هاي مش�ترك آنها عبارت اس�ت از: 
تامين منابع از خارج سازمان، وجود ارتباطات شبكه اي بين بخش ها و 

واحدها، مرزهاي سازماني منعطف و تكيه بر كاركنان دانشي.
از سوي ديگر اقتصاد جهاني از يك اقتصاد توليدگرا به يك اقتصاد 
مبتن�ي بر دان�ش و خدمات، جايي كه كالاي اصل�ي، دانش و اطلاعات 
اس�ت، تغيي�ر كرده اس�ت و موض�وع حياتي س�ازمان ه�اي امروزي، 
مديريت موثر سرمايه هاي فكري است كه اين امر از طريق ايجاد و به 
كارگيري ساختارهاي نوين سازماني بوروكراتيك از قبيل سازمان هاي 
ش�بكه اي، دانش�ي و... امكان پذير اس�ت كه هر يك از اينها شكلي از 
ساختارهاي فرايند محور است. ساختاردهي نوين، گام بنيادي در عدم 
تمركز اس�ت كه با توانمندس�ازي كاركنان آغاز مي شود. سازمان هاي 
فرابوروكراتيك با بردن مسئوليت ها به سطوح پايين تر سازمان، درجه 
بالاي�ي از ع�دم تمرك�ز را ايجاد مي كنن�د. اين امر موج�ب حركت از 

س�اختار سلسله مراتبي  به س�اختارهاي منعطف و غير سلسله مراتبي 
.)Walczal,2005( مي شود

مقاله حاضر، نتايج تحقيقي است كه براي تعيين ابعاد و مولفه هاي 
سازمان هاي بوروكراتيك و فرابوروكراتيك انجام گرفته است. 

بيان مسئله
پيچيدگي فن آوري ها ، گستردگي اطلاعات،  سرعت ارتباطات و افزايش 
بي نظمي در محيط،  ادامه كسب و كار از طريق سازمان هاي بوروكراتيك را 
غيرممكن كرده است و اينگونه سازمان ها با ساختارهاي بوروكراتيك ، سلسله 
مراتبي، خشك و انعطاف ناپذير نمي توانند پاسخگوي نيازهاي متغير و متنوع 
محيطي باش��ند. بنابراين براي حفظ و بقا در عرصه رقابت جهاني، بررس��ي و 
تبيين ابعاد مختلف س��اختاري، زمينه اي و رفتاري سازمان ها براي استفاده از 
ش��يوه هاي نوين سازماني و متفاوت از شيوه  قبلي سازمان ها ضروري است. 
سازمان هاي امروزي نمي توانند صرفا به پيش بيني آينده نزديك اكتفا كنند 
و منتظر عمل باشند تا عكس العمل نشان دهند، بلكه بايد با برنامه ريزي هاي 
بلندمدت از طريق ش��كل دادن به محيط، به طور فعال عمل كرده و محيط را 
در تس��لط خود درآورند.  به عبارتي،  با به كارگيري ساختارهاي فرابوروكراتيك  
ب��ه جنگ محيط پرتلاطم رفته و نه تنها منتظ��ر عمل محيط نمانند، بلكه به 
تغيير آن اقدام كنند. به طوري كه امروزه حفظ و ارتقاي مزيت رقابتي دغدغه 

بررســي و تبيين مدل سازمـاني بوروکــراتيك 
از ابعاد محيطي، ساختاري و رفتاري
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اصلي مديران اس��ت و به نظر انديش��مندان عل��م مديريت، يكي از عوامل 
اصلي تحقق اين امر اس��تفاده از ساختارهاي نوين سازماني فرابوروكراتيك 

از جمله سازمان هاي شبكه اي و دانشي است. 
در اي��ن راس��تا آگاهي از ابعاد، مولفه ها و ش��اخص هاي ش��كل هاي 
مختلف س��ازماني  به خصوص شكل سازماني فرابوروكراتيك و نيز بررسي 
نقاط قوت و ضعف آنها  براي طراحي ش��كل س��ازماني مناسب با نيازهاي 
كشور ضروري است كه در اين مقاله به اين موضوع پرداخته شده است.  

ضرورت تحقيق
يك��ي از مهمتري��ن پرس��ش در دنياي رقابت��ي امروز اين اس��ت كه 
س��ازمان ها مي بايد چه نوع س��اختارهايي  را داش��ته باش��ند تا پاسخگوي 
نيازه��ا و خواس��ته هاي محيطي باش��ند. همان طوري ك��ه »داونپورت« و 
همكاران وي )2006( اظهار داش��ته اند، در رويارويي با رقابت هاي جهاني و 
محيط هاي پوياي سازمان ها توصيه مي شود كه براي دسترسي به بازارهاي 
جديد و فنآوري هاي نوين از تخصص و مهارت هاي افرادي با استعدادهاي 
متنوع بهره گيري كنند و سازمان هاي بوروكراتيك سلسله مراتبي كه زماني 
به لحاظ گس��تردگي و زيرساخت هاي فن آوري وس��يع رسوخ ناپذير تلقي 
مي ش��دند، امروزه در پاس��خ به بازاره��اي ناپايدار و نيز ب��رآوردن نيازهاي 
مش��تريان از حيث ارائه س��ريع كالا ها و خدمات با مشكل مواجه شده اند. 
بنابر نظر مديران براي بقاء در محيط هاي پيچيده و پويا ضروري است كه 
س��ازمان ها از چابكي و انعطاف پذيري لازم برخوردار باشند و نيز در اداره 
ام��ور به طور كارا عم��ل كنند با وجود اين، اكثر مديران در درک جنبه هاي 

عملي سازمان هاي فرابوروكراتيك با چالش هاي زيادي روبه رو هستند.
 بررسي تجربي سازمان هاي ژاپني نشان مي دهد كه بيشترين موفقيت 
اين سازمان ها در مقايسه با سازمان هاي غربي ناشي از ساختارهاي منعطف 
و غير بوروكراتيك اس��ت )Undanta.2001(. چنين ساختارهايي بر كار 
تيمي، روابط افقي و شبكه س��ازي در سرتاس��ر مرزهاي سازماني در داخل 
و خارج از س��ازمان تاكيد مي كند و به اش��تراک گذاشتن اطلاعات و تفكر 
سيس��تمي و شفافيت اطلاعات لازم براي يادگيري سازماني را بالا مي برد. 
سازمان هاي فرابوروكراتيك به طور نسبي سلسله مراتب سازماني را تخت 
مي كنن��د كه از اي��ن طريق فرصت هاي��ي را براي مش��اركت كاركنان در 
س��ازمان فراهم مي كند و اعضاء براي اتخ��اذ تصميم گيري و اثرگذاري بر 

سازمان توانمند مي شوند. 
بنابراي��ن در عص��ر تحولات پر ش��تاب، يكي از موثرتري��ن ابزارهاي 
دس��تيابي به مزيت ه��اي رقابتي پايدار، ايجاد و به كارگيري س��اختارهاي 
نوين در سازمان ها است و به كارگيري فن آوري هاي اطلاعاتي و ارتباطي 
در س��ازمان ها، ايجاد ن��وآوري و خلاقيت در س��اختارها و فرآيند عمليات 
سازماني منجر به شكل گيري س��ازمان هاي فرابوروكراتيك مي شود كه 
ويژگي هايي نظير عدم تمركز، انعطاف پذيري، ساختار غير سلسله مراتبي، 
نرم و متغير دارد. از اين رو تدوين ابعاد، مولفه ها و شاخص هاي سازمان هاي 
فرابوروكراتيك ضرورتي اجتناب ناپذير است تا بتوان از اين طريق وضعيت 
س��ازمان ها را بررس��ي و تمهيدات لازم را براي انتقال س��ازمان ها از حالت 

بوروكراتيك به فرابروكراتيك فراهم كرد.

سازمان هاي بوروكراتيك
با توجه به اينكه نظريه هاي س��ازمان و مديريت در جوامع غربي رشد 
و توس��عه يافته است، آشنايي با سير تحول تاريخي آنان ضروري است. به 
طوركلي دنياي غرب س��ه دوره تاريخي را به ش��رح زير پشت سر گذاشته 

است:
ال��ف: دوره پيش��امدرن يا عصر كش��اورزي كه يكي بودن سياس��ت و 
اداره، رايج بودن سيس��تم تاراج، ناشايسته س��الاري، برخوردهاي شخصي و 

رابطه مداري از جمله ويژگي هاي سازمان ها در اين دوره محسوب مي شود. 
ب- دوره م��درن يا عصر صنعتي كه نظريه تفكيك سياس��ت از اداره 
»ويلسون« و نظريه بوروكراسي »وبر«؛ قانونمداري، رفتار عقلايي، شايسته 

سالاري را براي سازمان ها به ارمغان آورده بود.
ج- دوره پس��ا مدرن يا عص��ر فراصنعتي كه در اين دوره پيوس��تگي 
سياس��ت و اداره مطرح شده است و به دليل تغيرات سريع و پرشتاب ناشي 
از پيشرفت هاي چشمگير در عرصه  فن آوري هاي اطلاعاتي و ارتباطي، 

سازمان ها شكل فرابوروكراتيك و شبكه اي به خود گرفته اند. 
يكي از ش��كل هاي س��اختاري كه در اواخر قرن نوزدهم و اوايل قرن 
بيستم ارائه شد، ساختار بوروكراتيك بود . مدل بوروكراتيك نوعي واكنش 
بر ضد انقياد كاركنان،پارتي بازي و بي رحمي نسبت به آنها، رابطه مداري  

و نبود شايسته سالاري بود.  

تعريف بوروكراسي از نظر وبر
نوعي س��اختار منظم، ضابطه مند و سلس��له مراتبي كه ويژگي هايي 
نظير س��ازمان بزرگ قانونمند، سلسله مراتب، ثبت و ضبط، درجه تخصص 
بالا، نبود ملاحظات ش��خصي، عاطفي و احساسي، حاكميت روابط رسمي 

را دارا است. 

ويژگي هاي سازمان هاي بوروكراتيك
س��اختارهاي بوروكراتيك با ويژگي هايي نظير پيچيدگي و رس��ميت 
زياد و تمركز گرايي كم ش��ناخته مي ش��وند. چنين س��اختارهايي وظايف 
يكنواخت مناس��ب دارند و بر رفتارهاي برنامه ريزي ش��ده متكي هستند و 
در واكنش به رويدادهاي پيش بيني نشده نسبتاً كند عمل مي كنند. قدرت 
در شكل سازماني بوروكراتيك تا حدودي غير متمركز است و برهماهنگي 
رسمي و غيررس��مي تاكيد مي شود. به طوركلي سازمان هاي بوروكراتيك 
ب��راي فعالي��ت با كاراي��ي بالا در محيط ب��ا ثبات ايجاد ش��ده اند و داراي 

:)Wang & Ahmed.2003( :ويژگي هاي زير هستند
- تقس��يم اهداف كلي به جزئي، سلس��له مراتب و ايجاد جايگاهي به 

نام مقام،
- ساحتار ايستا، خشك و غير قابل انعطاف و نيز استانداردسازي فرايند 

انجام دادن كار،
- حرف��ه گرايي؛ تخصص و مهارت و ب��ه كارگيري تجربه و آموزش 
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براي ارتقاي آن،
- وجود يك ساختار كارراهه شغلي و  ارتقاي افراد بر مبناي ارشديت 

يا شايستگي يا تركيبي از هر دو ،
- اختيار و قدرت قانوني؛ قدرت متعلق به مقام كه مش��روع اس��ت و 

كسب آن از راه توانايي فني و تخصصي،
- وجود قوانين و مقررات بوروكراتيك و خش��ك و نيزسيس��تم ثبت 

و ضبط،
- پرداخت حقوق بر مبناي جايگاه سازماني افراد،

- متناس��ب نبودن پس��ت هاي س��ازماني با توانمندي و شايستگي 
كاركنان،

- كنترل و وجود يك سيستم انضباطي در سازمان.

نقاط قوت بوروكراسي
- تخصص گرايي: هركسي در محدوده اي خاص تبحر كامل دارد،

- س��اختار مناسب سازماني: بوروكراسي به ساختار سازمان شكل داده 
و هماهنگي را ميسر مي سازد،

- پيش بيني و ثبات: وس��يله اي براي ايجاد امنيت، اعتماد، اطمينان، 
پيش بيني آينده،

- رفتار عقلايي: بر اس��اس هنجارهاي منطقي به دور از احس��اس و 
عاطفه، قضاوت بر اساس معيارهاي عيني،

- شايسته سالاري و لياقت، دوري از پارتي بازي، 

نقاط ضعف بوروكراسي
- خشكي و انعطاف ناپذيري

- جمود شخصيت
· جابه جايي اهداف)بقاي سازمان مقدم بر تحقق اهداف(

- خود جاودانگي و ساخت امپراطورگونه
- هزينه هاي كنترل و نظارت

- تاكيد بر غير شخصي بودن رفتار
- نداشتن توان برخورد با وضعيت هاي جديد

- ايجاد رفتارهاي بسيار منضبط و سلب آزادي عمل 

راهكارهاي كاهش سوء عملكرد بوروكراسي 
* تاكيد مستمر بر اهداف سازماني با خلق محيط ابداع و نوآوري

* تطبيق عملكردها با اهداف
* توجه مديريت به عواطف و احساس��ات، تعصبات و نيازهاي فردي 

كاركنان
* اس��تقرار نظام شايسته سالاري و توجه به  قابليت ها و استعدادهاي 

بالقوه و بالفعل كاركنان
* مشاركت كاركنان در انجام دادن كارها و اهداف سازماني

* توانمند سازي كاركنان و عدم تمركز در تصميم گيري
* كاه��ش تش��ريفات زاي��د اداري، مق��ررات زدايي و ح��ذف قوانين 

غيرضروري
* كاهش فرايند كاري و تفويض اختيار به كاركنان 

علل مطرح شدن سازمان هاي فرابوروكراتيك
- تغييرات س��ريع تكنولوژيكي و مقرراتي در س��ال 1990 نقش مهمي 
در بوروكراس��ي زداي��ي و پيدايش اصول س��ازماني فرابوروكراتيك داش��ته 
اس��ت. به كارگيري ف��ن آوري هاي اطلاعات و ارتباطات در س��ازمان ها و 
ايجاد نوآوري و خلاقيت در س��اختارها و فرآيند عمليات س��ازماني منجر به 
شكل گيري س��ازمان هاي فرابوروكراتيك ش��ده كه ويژگي هايي نظير عدم 

تمركز، انعطاف پذيري، ساختارغير سلسله مراتبي، نرم و متغير را دارا است.
- ييشرفت هاي سريع در زمينه فن آوري هاي اطلاعاتي و ارتباطي، 
رخداد پديده جهاني شدن و در نتيجه تغيير ماهيت كار )كار پروژه اي، كار 

از راه دور، كار دانشي(
- گسس��تگي در كار، يعني فقدان توافق و وابستگي منطقي يا شكاف 

در توالي يا جريان كار
- محي��ط پوي��ا و پيچيده س��ازمان هاي ام��روزي، تغييرات س��ريع 
خواس��ته ها و نيازه��اي محيط��ي و نيز لزوم انعطاف پذي��ري و نوآوري به 

منظور پاسخگويي به آن

بررسي تجربي سازمان هاي 
ژاپني نشان مي دهد كه بيشترين 
موفقيت اين سازمان ها در مقايسه 
با سازمان هاي غربي ناشي 
از ساختارهاي منعطف و غير 
بوروكراتيك است
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- رقاب��ت ش��ديد در عرص��ه جهان��ي در زمينه ه��اي كيفي��ت كالا و 
خدم��ات، قيمت مناس��ب، تن��وع محص��ول و نقش روزافزون كار دانش��ي 

.)Castel.2004(
- كاركرده��اي نا مناس��ب س��اختارهاي ايس��تا و غيرقاب��ل انعطاف 

سازمان هاي بوروكراتيك
و تحولاتي نظير: 

- حركت از جامعه صنعتي به جامعه فراصنعتي و اطلاعاتي
- حركت از اقتصاد ملي به سوي اقتصاد جهاني

- حركت از تمركز به عدم تمركز
- حركت از ساختار سلسله مراتبي به ساختار شبكه اي و مجازي

- حركت از س��رمايه فيزيكي)ماش��ين آلات، س��اختمان( به س��رمايه 
انساني و اجتماعي   

  پيدايش كار غير بوروكراتيك و ويژگي هاي آن
»بركلي« و »كاندا« )2006(؛ ويژگي هاي كار در قرن بيس��ت و يكم 

را به شرح زير بيان كرده اند:
- ع��دم توالي منطقي در انجام دادن كار و نيز فقدان چارچوب و رويه 

مشخص كاري
- انجام وظايف و مسئوليت هاي متنوع توسط كاركنان

- فقدان هماهنگي و انس��جام در جوانب كاري نظير زمان انجام دادن 
كار، وظايف، ارتباط با ديگر كاركنان و مديران

- ارتباطات چهره به چهره كمتر و تغيير مستمر وظايف و مسئوليت هاي 
كاركنان به طور هفتگي يا روزانه 

- ناپيوس��تگي در محل فعاليت ه��اي كاري، حركت از يك مكان به 
مكان ديگر توسط كارمند براي انجام دادن وظايف محوله 

- كار از راه دور، كار در خان��ه، تيم ه��اي كاري در مناطق جغرافيايي 
مختلف

- مش��اركت كاركنان در اجراي پروژه هاي مختلف و دادن گزارش به 
مديران مختلف

- ناپيوستگي ارتباط كاركنان به مديريت؛ همكاري همزمان كاركنان با 
سازمان هاي مختلف و پاسخگويي آنان به مديران و كارفرمايان مختلف

- ناپيوستگي ارتباط كاركنان با يكديگر؛ حركت كاركنان از يك شغل 
به ش��غل ديگر و در نتيجه تغيير همكاران كارمن��د نظير همكاري اعضاي 
مختلف سازمان در توسعه يا بهبود يك محصول، ارائه خدمات يا محصول 

جديد و تغيير مستمر آنها

سازمان هاي فرابوروكراتيك
س��اختارهاي فرابوروكراتي��ك منعطف و انطباق پذي��ر بوده و تأكيد بر 
ارتباط��ات هم��ه جانبه به جاي عمودي دارد و نف��وذ در آنها به جاي اينكه 
بر مبناي اختيارات ناش��ي از پست سازماني باشد، بر اساس مهارت و دانش 
انجام مي گيرد، مس��ئوليت ها به جاي اينكه بر اس��اس شرح شغل باشد، به 
صورت انعطاف پذير تعريف ش��ده و تاكيد ب��ر روي مبادله اطلاعات بوده، 

به جاي اينكه بر صدور دس��تورها باش��د. از مهمترين ويژگي هاي ساخت 
سازماني فرابوروكراتيك عبارت است از: وجود اختيارات غيرمتمركز، قوانين 
و مقررات كمتر، غير رس��مي بودن تعاريف مشاغل، تاكيد بيشتر بر انعطاف 
پذيري، تطبيق با محيط، شبكه ارتباطات شخصي و غير رسمي و همچنين 
توجه بيش��تر به خودكنترلي به جاي اعمال كنترل از طريق سلسله مراتب. 
اينگونه س��اختارها ب��راي محيط هاي متلاطم و داراي تغيير زياد مناس��ب 
ب��وده و از راهب��رد تحول و انعط��اف پذيري براي پاس��خگويي به نيازها و 
خواسته هاي محيطي استفاده مي شود. اين ساختار بر كار تيمي و گروه هاي 

كاري خودگردان، تفويض اختيار و توانمندسازي كاركنان تأكيد دارد.
در چنين سازمان هايي هماهنگي غير رسمي و غير شخصي حاكم است. 
ارتباطات افقي و باز براي كس��ب اطلاعات به جاي دستورها به كار گرفته 
مي ش��ود و بر دانش متخصصان تأكيد شده است. بنابراين براي دستيابي به 
اهداف و كسب مزيت رقابتي، مديريت مي بايد طراحي سازمان را در شكل 
بوروكراتيك به شكل باز و منعطف تغيير دهد وساختارهاي فرابوروكراتيك 
سازمان ها به عنوان موجوديت هاي اجتماعي و پيچيده نگريسته شود كه از 
مجموع��ه اي از نيروهاي در حال تعام��ل و رقابت در ميان افراد و نيروهاي 

.)Sabri.2005(اجتماعي شكل گرفته اند

تبيين مفهوم سازمان هاي فرابوروكراتيك
»پيتر دراكر« در س��ال 1968 براي نخستين بار بحث دنياي فرامدرن 
با حضور دانش��گرها را مطرح كرده است. بعد از آن »آلوين تافلر«و »دانيل 
بل« اصطلاحات��ي نظير غير بوروكراتي��ك، فرابوروكراتيك و فراصنعتي را 
مطرح كردند چري )2004( س��اختار سازماني فرا بوروكراتيك را تركيبي از 

اصول بوروكراسي نوع ايده آل وبر با اصول دموكراتيك مي داند. 
به نظر هكش��ر، س��ازمان فرابوروكراتيك رسيدن به اجماع عمومي در 
ميان اعضاي سازمان و گفت و گو به عنوان تضاد با تبعيت از مقررات است. 
چنين اجماع عمومي مبتني بر ترتيبات و اشكال روابط غير رسمي است كه 
با ساختارهاي رس��مي و سلسله مراتب سازمان هاي سنتي فاصله مي گيرد 

.)Preston.1989(
»گري« و »گارس��تن« )2001( س��ازمان ه��اي فرابوروكراتيك را به 
عنوان روشي كه در آن تفكر جهاني و محلي در گفتمان فرابوروكراتيك به 
هم نزديك مي شوند، مي داند )Grey. Garsten.2001(. اين مي تواند 
به نظر »پيتر« و«واترمن«)1982( برگردد كه معتقد بودند س��ازمان به طور 
همزمان مي تواند كوچك و بزرگ باش��د. سازمان ها در صورتي مي توانند 
خود را به مشتري نزديك و نيازها و خواسته هاي مشتري را به طور مستمر 
اخذ و برآورده كنند كه س��اختارهاي مديريت مس��طح تر و تيم هاي كاري 
خودگردان داش��ته باشند. برخي نويسندگان اينگونه پديده ها را جنبه اي از 
فش��ردگي زماني و مكاني دانسته اند )Gidden.1989(. در  سازمان هاي 
فرابوروكراتيك زمان و مكان به روش هاي مخختلف ش��كل مي گيرد كه 

   .)Cetina.2002( ممكن است به طور همزمان جهاني و محلي باشد
»كاس��تل« )2006( معتقد است كه در س��ازمان هاي فرابوروكراتيك، 
بوروكراس��ي هاي با سلس��له مراتب عمودي تبديل به مشاركت هاي افقي 
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بين واحدهاي س��ازمان شده  و س��ازمان هاي شبكه اي را نوعي سازمان 
فرابوروكراتيك قلمداد كرده است.

به طور كلي فرا بوروكراس��ي يك سيس��تم واقعي نيس��ت، بلكه يك 
نوع ايده آل اس��ت و مفهومي است كه شكل سازماني و مديريتي متفاوت 
ب��ا اصول بوروكراس��ي و ويژگي هايي نظير خلاقي��ت و نوآوري، كارهاي 
تيم��ي و پروژه اي، داش��تن ماموري��ت و اهداف، س��اختارهاي مجازي و 
ش��بكه اي، اهميت زياد اطلاعات و دانش، ارتباطات افقي، انعطاف پذيري، 

)Thompson.2005( توانمندسازي و... دارا است
 

ويژگي هاي سازمان هاي فرابوروكراتيك
از بعد محيطي

* محيط پيچيده و پويا، ناپايدار و نامطمئن
* محيط رقابتي شديد، تلاش براي كسب مزيت رقابتي

* تغيي��رات س��ريع در ف��ن آوري ، قوانين و مقررات، خط مش��ي ها، 
اقتصاد

* تنوع نيروي كار و تغيير مستمر تركيب كاركنان
* لزوم فعاليت در محيط پرآشوب و متلاطم جهاني

* وجود مرزهاي سازماني نسبتا“ باز و منعطف
* لزوم نقش آفريني در عرصه جهاني

از بعد ساختاري:
* در فرابوروكراسي، سازمان ها غيرمتمركز، چابك تر، انعطاف پذير، 
آينده نگ��ر و در نتيجه كارآمدتر ش��ده و افزايش توانمندس��ازي كاركنان 

، )Canter.2002(مدنظر قرار مي گيرد
* هنوز هم مديران بر مبناي قرارداد منصوب مي ش��وند، اما ماهيت 
اي��ن قرارداده��ا متغير، موقتي يا كوتاه مدت و بس��تگي ب��ه ميزان تحقق 
اهداف خ��اص دارد )به جاي اج��راي صحيح قواني��ن و رويه هاي كاري( 

،)Hapman.2007(
* حقوق كمتر قابل پيش بيني است و مديران سازمان ها حقوق را بر 
مبناي نرخ بازار و عملكرد افراد به جاي جايگاه سازماني پرداخت مي كنند.

* يك س��اختار كارراهه ش��غلي وجود دارد، اما ام��كان انتقال از يك 
س��ازمان به س��ازمان ديگر، از بخش دولتي به بخش خصوصي و بالعكس 
وج��ود دارد و اين جايگزي��ن الگوهاي وفاداري و اش��تغال به كار در يك 

سازمان تا پايان سنوات خدمت است،
* ايجاد انسجام و هماهنگي از طريق تاكيد بر روي مأموريت اساسي 

سازمان به جاي تأكيد بر تعريف شغل رسمي و مقررات،
* تسهيم كردن و به اشتراک گذاشتن اطلاعات به جاي مخفي كردن 

آنها،
Ø كار گروهي، پروژه اي و تاكيد بر ارتباطات افقي  به جاي سلس��له 

مراتب،
* وجود ساختار سازماني مسطح و سلسله مراتب سازماني كم،

* وجود ش��بكه يا تيم هاي موقت كاري به جاي واحدهاي مشخص 

سازماني،
* تصميم گيري جمعي و بر مبناي تشريك مساعي، 

* مرزهاي منعطف فردي و سازماني به جاي مرزهاي دقيق،
* عدم تمركز قدرت و كنترل سازماني،

* سيس��تم ثبت و ضبط وقايع و تصميمات به صورت الكترونيكي به 
جاي شيوه سنتي و كاغذي،

* برون سپاري و به پيمان دادن كارها،
 Grey &( س��ازماني  خارج��ي  و  داخل��ي  مرزه��اي  تغيي��ر   *

،) Garsten.2001
* وجود تيم هاي كاري خودگردان با ويژگي هاي داش��تن اس��تقلال 

كاري، خودسازماندهي و خودكنترلي،
* تعيين اهداف، اتخاذ راهبرد مناس��ب، ارزياب��ي عملكرد و توجه به 

نتايج و پيامدها،
* داش��تن چش��م انداز و رس��الت مش��ترک، وابس��تگي و همكاري 

متقابل،
* خلاقيت و نوآوري در سازمان  و مشتري مداري،

* سطح بالايي از رسميت نداشتن ، رهايي از مقررات زايد، ارتباطات 
.)Vary.2003( ،غير رسمي و همه جانبه در سازمان

از بعد رفتاري:
* نف��وذ از طريق گفت و گوهاي نهادينه ش��ده به جاي اس��تفاده از 

اقتدار و قدرت
* نفوذ از طريق اقناع به جاي استفاده از موقعيت و پست رسمي،

* نفوذ بر مبناي اعتماد و وابس��تگي متقابل به جاي تأكيد بر علايق 
محدود شخصي و بخشي،

* اصول گرايي در رفتار و عمل س��ازماني به جاي گرايش به س��مت 
مقررات رسمي،

* جذب و به كارگماري كاركنان دانش��ي و رابطه اس��تخدامي مبتني 
بر اعتماد،

* تاييد شايستگي و تخصصي كاركنان از طريق ارزيابي همكاران،
* ارزش��يابي، ارتقاء و جبران خدمات بر مبناي استانداردهاي عملكرد 

به جاي معيارهاي خشك و عيني،
* تغيير مس��تمر بر مبناي ارزيابي مداوم به جاي انتظارات عملكردي 

مبتني بر رويه هاي به ظاهر مناسب،
* رهايي انس��ان ها از محدوديت هاي رس��مي گرايي بوروكراسي و 

دادن آزادي عمل بيشتر به آنان، 
* سازماندهي افراد در شبكه هاي كاري پويا، 

* تاكي��د ب��ر فرهن��گ، ارزش ها و باوره��اي مش��ترک كاري، كار 
گروهي،

* اشاعه فرهنگ گفت و گو، اجماع عمومي، مشاركت در سازمان، 
* اعتمادسازي درون و برون سازماني،

* پرداخ��ت پاداش به عملكرد كاركنان و گس��ترش تيم هاي كاري 
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خودگردان،
* مديران به عنوان رهبران، تس��هيل كنندگان و نظارت كنندگان امور 

سازماني،
انتقال از شكل سازماني بوروكراتيك به فرابوروكراتيك مستلزم رعايت 

موارد زير است: 
- سطوح سلسه مراتب سازماني مسطح، وجود كار گروهي در سازمان 

و تاكيد بر ارتباطات افقي،
-  انجام دادن فعاليت هاي س��ازمان از طريق گروه ها يا ش��بكه هاي 

 . )Dunleavy.2006(كاري موقت
- انتص��اب مديران برمبناي قراداد كاري موقت يا كوتاه مدت و تمديد 
آن به ميزان تحقق اهداف سازمان بستگي دارد و نه اجراي صحيح مقررات 

و مسئوليت هاي محوله.
- انج��ام دادن انتصابات بر مبناي معيارهاي مش��خص و ش��فاف، اما 
تن��وع معياره��ا براي نقش هاي مختلف وج��ود دارد و هر يك از مديران و 
متخصصان سازماني بنا به شرايط و ويژگي هاي شغلي خود مورد بررسي و 

 .)Chapman and Dancan.2007(ارزيابي قرار مي گيرند
- يكس��ان و قابل پيش بين��ي نبودن حقوق پرداختي ب��ه كاركنان و 

پرداخت بر مبناي ميزان عملكرد افراد و نرخ رقابتي.
- وج��ود كار موقتي و پاره وقت در تمامي س��طوح س��ازماني و نيز به 

حداقل رسيدن پست هاي ثابت سازماني
- وجود يك ساختار كارراهه شغلي، اما امكان انتقال از يك سازمان به 
سازمان ديگر و نيز از بخش دولتي به بخش خصوصي وجود دارد و كاركنان 

در طول دوران خدمت ممكن است سازمان هاي مختلفي را تجربه كنند.
- وجود سيس��تم ثبت و ضبط  در س��ازمان، اما استفاده از شيوه هاي 

الكترونيكي به جاي شيوه هاي سنتي      
- در سازمان ها كنترل و نظم و انضباط كماكان وجود دارد، اما بر كاهش 

ميزان آن و بر خودكنترلي و خودانضباطي در بين كاركنان تاكيد مي شود.
- اگرچه در اين سازمان ها بر قوانين و مقررات تاكيد مي شود، اما اين 
قوانين از انعطاف پذيري و ابتكار عمل برخوردار بوده و متناس��ب با نيازها و 

. )Martin.2005(شرايط محيطي به سرعت تغيير مي كند

نقاط قوت سازمان هاي فرابوروكراتيك
- ايجاد ش��كل هاي نوين س��ازماني تكامل يافته نظير سازمان هاي 

ارگانيك، ش��بكه اي، دانشي، حرفه اي و نيز استفاده از رويكردهاي مديريت 
دولتي نوين و شبكه هاي خدمات دولتي،

- وجود خلاقيت و نوآوري مس��تمر در س��ازمان و داشتن فرايندهاي 
كاري پويا،

- پاس��خگويي سريع به نيازها و خواس��ته هاي متغير محيطي به دليل 
داش��تن س��اختارهاي س��ازماني منعطف، غيرمتمركز  و نيز تيم هاي كاري 

موقت و خودگردان.
- كسب مزيت رقابتي از طريق توليد محصول با كيفيت بالا، متنوع و 

قيمت مناسب مطابق با كلاس جهاني
- اس��تفاده از فرصت ه��اي محيطي و كاهش تهدي��دات از طريق به 

كارگيري كاركنان و مديران دانشي و دانش محور
- تمرك��ز بر نتايج به جاي فرآيند و وجود ش��اخص هايي براي ارزيابي 

عملكرد
- ترجيح دادن روحيه و اخلاق بر رويه هاي بوروكراتيك

- رهاسازي انسان از تسلط ساختارهاي سلسله مراتبي و قيد و بندهاي 
قوانين خشك بوروكراتيك از طريق اعتماد و استقلال و دادن آزادي عمل 

بيشتر به كاركنان
- ارج نهادن به ارزش هاي انساني و مردمي نظير مشاركت و آزادي

- ارج نه��ادن به ارزش هاي حرفه اي نظير كارايي، خلاقيت و نوآوري 
و كار گروهي،

- تصميم گيري جمعي و اجماع عمومي از طريق گفت و گوي نهادينه 
شده در سازمان،

- مش��اركت واقعي كاركنان در اداره امور س��ازمان و بالا رفتن كيفيت 
زندگي كاري،

- به كارگيري افراد متخصص، كارآمد و دانش��ي و نيز توانمندس��ازي 
مستمر آنان براي ترويج فرهنگ خودسازماندهي و خودكنترلي،

- تاكيد بر اعتماد و ارزش هاي مشترک و مرزهاي سازماني نامشخص 
و نامحدود، 

- رايج شدن گفت و گوي همه جانبه در بين همه واحدهاي سازمان به 
جاي ارتباطات يا اجماع غيررس��مي به جاي تكيه بر سلسله مراتب و اختيار 

صدور دستور يكطرفه،
- اعتمادسازي از طريق تامين منافع و اهداف متقابل مشتريان داخلي 
)كاركنان( و مش��تريان خارجي )مصرف كنندگان محصول سازمان( از يك 

به كارگيري فن آوري هاي اطلاعات و 
ارتباطات در سازمان ها و ايجاد نوآوري 
و خلاقيت در ساختارها و فرآيند عمليات 

سازماني منجر به شكل گيري سازمان هاي 
فرابوروكراتيك شده كه ويژگي هايي نظير عدم 

تمركز، انعطاف پذيري، ساختارغير سلسله 
مراتبي، نرم و متغير را دارا است
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سو و سازمان از سوي ديگر .

  نقاط ضعف سازمان هاي فرابوروكراتيك
- گرايش بيش��تر به درون نگري  نس��بت به  برون نگري و بررس��ي 
محي��ط پيرامون��ي، موج��ب كاه��ش انعطاف پذيري س��ازمان مي ش��ود 

.)Giden.2006(
- رس��يدن به اجماع عمومي در تصميم گيري بس��يار وقتگير بوده و 

مي تواند موجب كندي اداره امور سازمان ها شود.
- س��ازمان هاي فرابوروكراتيك به طور فزاينده نگراني و اضطراب را 

براي مديران مياني فراهم مي كند.
- فش��ارهاي زماني فزاينده، سيس��تم هاي ش��ديد نظارت و ارزيابي، 
استرس هاي كاري از جمله آثار سوء مسطح كردن  سلسله مراتب سازماني 

.)Donnelson & Scally.1994( محسوب مي شود
- تاكيد زياد بر ماموريت ها و ارزش هاي مش��ترک، موجب حركت به 
اس��تخدام انعطاف پذير مبتني ب��ر قراردادهاي كوتاه مدت و پاره وقت و نيز 
استفاده از مشاوران و پيمانكاران شده است.  به همين دليل بين سازمان و 

 )Alder & Borys.1996(.افراد جدايي مي افتد
- برخي مطالعات مديريتي حاكي از آن اس��ت كه اينگونه س��ازمان ها 

تعهد مديران را به سازمان كاهش داده است 
- در بس��ياري موارد ممكن است كاركنان توانايي و تمايل لازم براي 

مشاركت واقعي در تصميم گيري جمعي را نداشته باشند.
- تاثيرات فرابوروكراس��ي در مورد رهايي كاركنان از قوانين خش��ك 
بوروكراتي��ك و همچنين رهاس��ازي تفكر، احساس��ات و هوي��ت افراد از 
 Thomas &( تحكم موجود در بوروكراس��ي محل ترديد و ابه��ام دارد

.)Dunkely
چالش هاي سازمان هاي فرابوروكراتيك

سازمان هاي فرابوروكراتيك با چالش هايي به شرح زير مواجه اند:
- دشواري ايجاد هماهنگي بين واحدهاي سازماني،

- مشكل تحقق اهداف كلي سازمان،
- كاهش قدرت و هماهنگي مديريت،

- تعارض و ابهام در مسئوليت ها و اختيارات افراد،
- مشخص نبودن حدود و ثغور واحدهاي سازماني،

- ايجاد تنش رواني و فش��ارهاي عصبي در بين اعضا به دليل شرايط 
موقتي بودن آنها،

- مقاومت و تضاد كاركنان با عناصر فرابوروكراتيك.
- مقايسه سازمان هاي بوروكراتيك و فرابوروكراتيك 

س��ازمان ه��اي فرابوروكراتي��ك نظي��ر ش��بكه اي داراي عملك��رد 
بهتري نس��بت به س��ازمان ه��اي بوروكراتيك سلس��له مراتبي هس��تند 
)Miles.S.1996( . ب��ه علاوه ، س��ازمان ه��اي فرابوروكراتيك ديدگاه 
روشني نسبت به ميراث بوروكراتيك دارند و آن ضد بوروكراتيك بودن آن 
است. بوروكراسي نوعي ابزار سركوب است كه ارزش و مقام انسان را تنزل 
داده و آزادي او را سلب مي كند و بر جدايي بين كار و اوقات فراغت، منطق 

و احس��اس، تفريح و انجام دادن وظايف و... تاكيد دارد، اما فرابوروكراسي 
همه آنها را يكجا در نظر مي گيرد. از اين رو فرابوروكراسي روحيه و اخلاق 
را بر رويه هاي بوروكراتيك ترجيح مي دهد )Kanter.1990( به عبارت 
ديگر بوروكراسي روش هاي محدود كردن آزادي افراد و به كارگيري افراد 
در محدوده خاص كاري است و ساختارهاي غير شخصي و سلسله مراتبي 
بوروكراس��ي ها را كسالت آور و ناكارآمد س��اخته، خلاقيت و نوآوري را از 
سازمان ها س��لب و موجب پاسخگو نبودن سريع به نيازها و خواسته هاي 
محيط رقابت امروزي ش��ده است. برعكس س��اختارهاي ارگانيك و تخت 
فرابوروكراتيك موجب محيط س��ازماني خلاق و نوآور و توانمندساز شده و 
قدرت پاس��خگويي س��ازمان به نيازها و خواسته هاي محيطي و نيز حل و 

.) Alder.2001( پيشگيري مشكلات جديد را افزايش داده است
سازمان هاي بوروكراتيك كارمدار بوده و بر فعاليت كاركنان در حيطه 
وظايف محوله تاكيد دارد، اما در سازمان هاي فرابوروكراتيك آزادي عمل 
بيش��تري به كاركنان داده مي ش��ود. از طريق اصول رهاس��ازي، سازمان 
سطح اطمينان و تعهد افراد را افزايش داده و شور و نشاط و انعطاف پذيري 
م��ورد نياز جهت انطباق ب��ا نااطميناني فزاينده محيطي در عرصه جهاني و 

.)Alder.2001 ( فرهنگ فرا مدرن را فراهم مي كند
در سازمان هاي بوروكراتيك ساختار اجتماعي مبتني بر سيستم سلسله 
مراتب��ي و قانوني بوده كه افراد را به الگوهاي مش��خصي از تعامل مجبور 
مي كند، ساختار اجتماعي در س��ازمان هاي فرابوروكراتيك مبتني بر يك 
 )Hacksche.1994 ( سيس��تم اشتراكي ارگانيك پايه گذاري شده است
در اين نوع س��ازمان ه��ا روابط همه جانبه و تعامل بي��ن افراد برقرار بوده 
و روابط مبتني بر وفاداري ش��خصي اس��ت كه با همديگر عجين ش��ده و 
يكديگ��ر را تقويت م��ي كنند، به علاوه، اينگونه رواب��ط به جهت تعهد به 
مجموع��ه اي از ارزش ها، هنجارها و معاني تثبيت مي ش��ود كه از هويت 
مشترک نشأت مي گيرد )Bartlett.1997( . از اين ديدگاه افرادي كه به 
عنوان اعضاي س��ازمان فرابوروكراتيك مشاركت مي كنند، به پايه گذاري 
مبناي ارزش ها و هنجارهايي كه فعاليت هاي سازماني را تحت تاثير قرار 

مي دهند، متعهد هستند.
در س��ازمان ه��اي فرابوروكراتي��ك، هر ف��ردي در برابر مهندس��ي 
مجدد، فرهنگ س��ازماني، هويت و نقش هاي س��ازماني مس��ئوليت دارد. 
فرابوروكراسي ها به طورهمزمان كل گرا و دموكراتيك هستند. كل گرا به 
دليل فقدان مرزهاي مش��خص است تا تحت سيطره جنبه هاي شخصيتي 
و ش��بكه هاي اجتماعي به وظايف محوله خود عم��ل كند. دموكراتيك به 
خاطر رهاس��ازي افراد از قوانين خش��ك و سلس��له مراتب��ي بوروكراتيك 
اس��ت و شرايط زندگي آزادانه و مس��تقل افراد را در سازمان فراهم مي كند 
)Brocklehurs.2001(. به طوركلي سازمان هاي بوروكراتيك بر كنترل 
س��ازماني، قدرت قانوني، حفظ وضع موجود، تمركزگرايي و انحصارگرايي 
تاكي��د دارد. اما س��ازمان ه��اي فرابوروكراتي��ك داراي ويژگي هايي نظير 
شهروند و انسان محوري، همكاري، تغيير وضع موجود، نتيجه گرايي، عدم 
تمركزگرايي و رقابتي هستند. در جدول شماره 1 ويژگي كلي سازمان هاي 
بوروكراتي��ك و فرابوروكراتي��ك از نظر »كارنگن« و در جدول ش��ماره 2 
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وضعي��ت آنه��ا و نيز در ج��دول ش��ماره 3 از ابعاد و مولفه ه��اي محيطي، 
ساختاري و رفتاري مورد مقايسه قرار گرفته است.

وضعيت سازمان هاي بوروكراتيك و فرابوروكراتيك براساس سه عامل 

س��رعت تحول، تغييرپذيري و نوع تعامل با ش��رايط محيطي سازمان هاي 
فرابوروكراتيك براي رس��يدن به اهداف از پيش تعيين ش��ده خود دست به 
ن��وآوري و خلاقيت م��ي زنند، محيط پيراموني خود را تغيير مي دهند و آن 
را با خواس��ته هاي خويش همس��و مي كنند. مديران اينگونه سازمان ها با 
مداخله در عوامل تاثيرگذار محيطي، آن را به گونه اي كه خود مي خواهند 
و با راهبرد آنان سازگار است، در مي آورند و تا آنجا كه مقدور است عوامل 

محيطي پيرامون خويش را تغيير مي دهند.
اينگونه سازمان ها از نظر سرعت تحول، به سرعت متحول مي شوند و 
فراتر از س��رعت محيط حركت مي كنند و از نظر انعطاف پذيري، منعطف با 

نگاه به آينده هستند و از نظر نحوه تعامل با محيط، ضمن اينكه بر محيط 
 .)Benis.2002(تاثير مي گذارند، سازمان خود را با محيط تطبيق مي دهند
جدول ش��ماره 2 وضعيت س��ازمان هاي بوروكراتي��ك و فرابوروكراتيك را 

نشان مي دهد.

نتيجه گيري
ب��ا تغيي��رات س��ريع و بني��ادي ك��ه در 
عرصه ه��اي تكنولوژيكي، اقتصادي و ماهيت 
كار رخ داده اس��ت، سازمان هاي بوروكراتيك 
با ويژگي هاي س��اختار سلسه مراتبي، رسمي، 
متمرك��ز و ... را با چالش جدي مواجه و لزوم 
استفاده از شكل هاي نوين سازماني همچون 
سازمان هاي فرابوروكراتيك را ضروري كرده 

است. 
در اين راستا، سازمان هاي بوروكراتيك 
و فرابوروكراتي��ك از ابعاد و ش��اخص هاي 
مختل��ف محيط��ي، فرهنگي، س��اختاري و 
رفت��اري تبيي��ن ش��د و ب��ا اس��تفاده از اين 
ش��اخص ها مي ت��وان  وضعيت س��ازمان ها 
تحلي��ل  چارچ��وب  رادر  آن  آس��يب هاي  و 
 SWOT )نق��اط ق��وت و ضعف س��ازمان، 
فرصت ها و تهديدات محيطي( شناس��ايي و 
س��پس ويژگي هاي س��ازمان هاي فرابوروكراتيك را در كشور پياده كرد. 
البته قبل از آن مي بايد زير س��اخت ها و الزامات اس��تقرار شكل هاي نوين 

سازماني در كشور فراهم شود.
به نظر نگارنده يكي از الزامات اصلي و اوليه اس��تقرار شكل هاي نوين 
س��ازماني از جمله سازمان هاي فرابوروكراتيك، وجود محيط پويا و رقابتي 
و اتخاذ راهبرد تعاملي يا فعال توس��ط س��ازمان ها است. در چنين شرايطي 
اس��ت كه مديران مجبور خواهند بود براي بقا و توسعه سازمان خود، ساز و 
كارهاي مديريتي، ساختاري، رفتاري و منابع انساني به كار گيرند و سهمي 

را در عرصه جهاني به خود اختصاص دهند.

جدول شماره 1: مقايسه سازمان هاي بوروكراتيك و فرابوروكراتيك توسط كارنگن 

 )Kernaghan,2000(:منبع

جدول شماره 2: وضعيت سازمان هاي بوروكراتيك و فرابوروكراتيك براساس سه عامل سرعت تحول، 
تغييرپذيري و نوع تعامل با شرايط محيطي

101

زمستان 88
بهار 89



زمستان 88
بهار 89

102

جدول شماره 3: مقايسه سازمان هاي بوروكراتيك و فرابوروكراتيك از ابعاد  و مولفه هاي محيطي، ساختاري، رفتاري 

زمستان 88
بهار 89

102



103

زمستان 88
بهار 89

1-Heckscher and Donnellon. (1994) , the post bureau-

.cratic organization, new bury park,CA:Sage

2-Janine o, flynn.(2006), post bureaucratic, post com-

. petitive government,university of canberra

3-Joanne locke and Alan lowe. (2004), post bureau-

.cratic organization, university of waikato. New zealand

4-Louise briand and Guy bellemare. (2006), a struc-

 turationist analysis of post bureaucracy in modernity and

late modernity, journal of organization change manage-

.ment, vol.19 no 1

 5-Christian maravelias. (2006), freedom

 at work in bureaucratic and post bureaucratic

.organizations,stockholm university

 6-Christophner pollitt. (2007), bureaucries remember,

post bureaucratic organizations forget,  conference of can-

.nbara, autaralia

 7-David corpasson . (2003), variation around the

power of bureaucracies, oxford university,29 march. jour-

.nal of organization change management, vol.19 no 1

 8-Christian maravelias. (2003),  post bureaucracy –

control through professional freedom, journal of organiza-

.tion change management, vo16.no 5

 9-emmanuel josserand . (2006), from bureaucratic to

post bureaucratic, journal of organization change manage-

ment, vol.19 no.1

 10-E, laske. (2006), post bureaucratic management,

.interdevelopement institute . Boston, ma , usa

11-Albert jacob meijer. (2005), E- mail in govern-

 ment: from bureaucratic to post bureaucratic organization,

.utrecht school of governance

12-Gita steiner – khamsi. (2008) , toward post bureau-

.cratic, knowledge institute

 13-Martin harrise. (2007), post bureaucy and the

politics of forgetting, journal of organization change man-

.agement, vol.20 no.3

 14-Harro M.(2006), post bureaucracy and weber

modern bureaucrat, journal of organization change man-

.agement, vol.19 no.1

 15-Martin harrise. (2006), technology, innovation and post

 ,bureaucracy

16-Kathy chudoba. (2002), discontinuities and pot bureac-

ratic organizng, conference of florida state university

 17-leslie budd. (2007), post bureaucracy, international

.journal of organization change management, vol.20 no 6

 18-Walczak, Steven. (2005), Organizational knowledge

.Management Structure, Journal of the learning organization

 19-Undanta, Ferran Carlos. (1999), post bureaucratic

.organization, Boston university research center

 20-sabri, hala. (2005), KM in its context, International

.Journal of KM

21-Wang, L. Ahmed Pervaiz (2003), structure for knowl-

.edge management, Journal of measuring business center
22– سرلك، محمدعلي )1387( ، سازمانهاي عصر دانش، چاپ اول، انتشارات پيام نور

23- هچ، ماري جو، تئوري سازمان )1385(، ترجمه حسن دانايي فرد، چاپ اول، انتشارات 
افكار

24- دلاور، عل��ي )1380(. »مبان��ي نظري پژوهش در علوم اجتماعي« چاپ دوم، تهران: 
انتشارات وزارت ارشاد اسلامي.

25- كي��وي، ريمون و كامپنهود ل��وک وان، روش تحقيق در علوم اجتماعي، ترجمه عبد 
الحسين نيك گهر، چاپ چهارم، تهران: نشر توتيا، سال1378.

26-  ميرزايي اهرنجاني حس��ن ، اميري  مجتبي )1381(«  ارائه مدل س��ه بعدي تحليل 
مباني فلسفي و زير ساخت هاي بنيادين تئوري هاي مديريت » مجله دانش مديريت - شماره 

1381. - 56

منابع مورد استفاده:

103

زمستان 88
بهار 89


