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 اي رسانه هاي سازمانساختار  
  
  ترجمة                 نوشتة 
  *پيروز ايزديدكتر    شون.استفان ليسي، آرديس بي 
  جان لبلانس ويكس 

  
  چكيده

اي، به معرفـي و تبيـين چهـار رهيافـت در          هاي رسانه   مقاله پس از توصيف و تعريف  مفهوم ساختار سازمان         
رهيافـت پيـشامد    «،  »گرا  رهيافت انسان «،  »رهيافت كلاسيك «تحت عناوين   ها    مديريت از جمله مديريت رسانه    

اي،   هـاي رسـانه     پردازد و با اشاره به اهميـت طراحـي سـازمان            مي) وضعيتي(رهيافت موقعيتي   «و  » احتمالي
وحـدت فرمانـدهي،    : شـمارد   ها مدنظر قرار گيرند چنين برمـي        متغيرهاي مهمي را كه بايد در طراحي سازمان       

هـاي   تأثيرات رسمي و غيررسمي ساختار بـر سـازمان  . ها از يكديگر ترل، تقسيم كار و تفكيك بخش    حوزه كن 
  . شود اي نكته ديگري است كه در مقاله به آن پرداخته مي رسانه
  

گرا، رهيافـت پيـشامد احتمـالي، رهيافـت           ساختار سازماني، رهيافت كلاسيك، رهيافت انسان      :كليد واژه 
  اسي، مديريت علمي، تقسيم كار، مديريت مشاركتي، رفتار مديريتيموقعيتي، نظريه بوروكر

  

نظر از ساختار سازمان، عملكرد       بسياري از افراد معتقدند كه يك كارمند خوب بايد بتواند صرف          
ديگران معتقدند كه در يـك سـاختار سـازماني صـحيح، همـه بايـد بتواننـد                  . خوبي داشته باشد  

  .نظر قرار دارد احتمالاً جايي در ميانه اين دو نقطهحقيقت . عملكرد خوبي داشته باشند
اي بـه تعريـف وظـايف، ارتباطـات و روابـط قـدرت در داخـل                   رسانههاي    سازمانساختار  

يك سـازمان بـا يكـديگر       هاي    بخشدهد چگونه     نمودار سازماني نشان مي   . پردازد   مي ها  سازمان
رات غيررسـمي در داخـل يـك سـازمان          توان تأثي   ساختار را همچنين مي   . كنند  سازگاري پيدا مي  

طـور    بـه . كنند  تلقي كرد، مانند اشخاص و چيزهايي كه اعضا را ترغيب به دستيابي به اهداف مي              
كلي، ساختار سازماني به منظور نظم بخشيدن به اعمال كاركنـان و هماهنـگ كـردن آنهـا بـراي                   

  .كند دستيابي به اهداف سازماني موجوديت پيدا مي
 اي رسـانه هـاي   سـازمان هاي مختلف ساختار و آثار اين ساختار بر  حليل جنبه به تمقالهاين 

____________________________ 
  دكتراي زبان شناسي و پژوهشگر ارشد مركز تحقيقات استراتژيك *
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. شـوند   رسمي و كلاسـيك در نظـر گرفتـه مـي          هاي    نظام به عنوان    ها  سازماننخست،  . پردازد  مي
گـاه،    آن. گيرنـد   گرا مورد تحليل قرار مـي       غيررسمي و انسان  هاي    نظام به عنوان    ها  سازمانسپس،  

سـرانجام، مطالعـات مربـوط بـه        . شـود    غيررسـمي و رسـمي ارائـه مـي          هاي  رهيافتتركيبي از   
شوند تا نشان داده شود ساختار چه اثري بر متغيرهاي مـوقعيتي              اي معرفي مي     رسانه هاي  سازمان
  .اي دارد  رسانههاي سازمان
  

  رهيافت كلاسيك
 دقـت تـدوين      به مطالعه ساختار سازماني مبتني بر زنجيره فرماندهي، بـه          هاي  كلاسيك    رهيافت

تعريـف  هـا     نقـش ند،  ا  مشخصها    جايگاه ،در يك ساختار رسمي   . كار كارآمد است    شده و تقسيم  
شخـصي اعـضا تجـويز      هـاي     ويژگـي طور مستقل با توجـه بـه          بهها    نقشاند و روابط ميان       شده
شـوند و     شده و مشخص طراحي مـي       براي دستيابي به اهداف از پيش تعيين       ها  سازمان. شوند  مي

شود اهداف و روابـط  يـك          سازي سبب مي    رسمي. دهند  ه انتخاب اهداف توجه نشان مي     كمتر ب 
اي براي رسيدن به هدف است كه تنها بـراي            ساختار سازماني وسيله  . سازمان عيني به نظر برسد    

  .توان آن را تغيير داد بهبود عملكرد مي
دو نظريـه  ) 1947/1921(و نظريـه بوروكراسـي وبـر       ) 1947(ر  تيلـو نظريه مديريت علمـي     

هـا بـه بـسط اهميـت          اين نظريـه  . كلاسيك ساختار سازماني هستند كه از معروفيت برخوردارند       
ساختار رسمي پرداختند و توجه خود را بـه مـشخص كـردن ماهيـت يـا محتـواي آن سـاختار                      

  .معطوف كردند
  

  مديريت علمي
خـت كـه كـارگران انجـام        طور علمي به تحليل وظايفي پردا       توان به   معتقد بود مي  ) 1947 (تيلور
 منـابع بـه     ةهايي پرداخت كه حداكثر بازده را با حداقل نهـاد           دهند و در نتيجه به كشف رويه        مي

 مطلق به فردي تغيير داد كـه        گيرنده داراي اختيارِ   او نقش مدير را از يك تصميم      . دهند  دست مي 
مثـال، كـارگران بايـد بـه        بـراي   . كنند  هاي تحليلي و علمي اتخاذ مي       اساس رويه  را بر ها    تصميم

. ترنـد   طريق علمي گزينش شوند تا به انجام وظايفي بپردازنـد كـه بـراي آنهـا از همـه مناسـب                    
شوند، به آنان امكان خواهد داد تا با كـارآيي بهينـه بـه                هايي كه به صورت علمي تعيين مي        رويه

 روش خلاصـه چهـار      طـور    به 1جدول  . كار بپردازند و در ازاي آن دستمزد بالايي دريافت كنند         
  .دهد تجويز شده در مورد نظم بخشيدن به محيط كار را ارائه مي

هـاي    روشكننـد و بـه تعيـين دسـتمزدها براسـاس       مديران ترتيب مناسب كاري را طرح مي   
ارتباطـات بايـد رسـمي و سلـسله مراتبـي           . كنند  پردازند و كارگران همكاري مي      تجويز شده مي  

سويه    ارتباطات را يك   تيلورطور كلي،     به. وري و كارآيي است     بهرهقصد ارتباطات افزايش    . باشد
 چندان موفق از رهيافتاين . (Taylor, 1947)داند و وظيفه ـ محور مي ) از مديران به زيردستان(
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كـرد،    حـسن قـضاوت كـارگران را تـضعيف مـي          آنكـه     كارفرمايان آن را به دليل      . كار در نيامد  
 ةاي غيرضـروري و تلاشـي بـراي اسـتاندارد كـردن هم ـ               مداخله آنان سيستم را  . زيرسؤال بردند 

هـاي     سيـستم  كارگران همچنين بـه رد آن دسـته از نظـام          . كردند  هاي عملكردشان تلقي مي     جنبه
طـور پيوسـته عملكـردي بهينـه داشـته            كـرد بـه     پرداختنـد كـه آنـان را ملـزم مـي            انگيزشي مـي  

  (Bendix, 1956).باشند
 
 
  

  يلور براي نظم بخشيدن به محل كارهاي  ت تكنيك   1جدول 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  

گيرد تا بتوان بهترين روش را كه اجـازه           اي با مطالعه زمان و حركت مورد بررسي قرارمي          هر وظيفه . 1
  .وجو كرد دهد به بيشترين توليد متوسط در طول روز دست يافت، جست مي

  .شود تا به بهترين نحو كار كنند  مي مالي اعطاةبه كارگران انگيز. 2
شود كه بايـد بـه كـارگران در     از كارشناسان متخصص به عنوان سر كارگران كارآمدي استفاده مي         . 3

هاي كارشان از جمله روش، شـتاب، ابـزار، اولويـت وظـايف، انـضباط، كيفيـت و                     جنبه ةمورد هم 
  .كند يدهد و بر كار آنان نظارت م آلات دستور مي نگهداري ماشين

  . استاندارد توليد را تغيير دهندميزانمديران نبايد به دلخواه . 4
 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 
  (Tausky, 1980): اقتباس 
  

  بوروكراسي
 الگـوي  وبر .انتشار يافته بـود   ) 1947/1921 (ماكس وبر  ، اثر  تيلور پيش از مكتب مديريت علمي    

او بوروكراسـي را شـكل منطقـي، عقلانـي و كارآمـد             . ئـه داد  بوركراتيك طراحي سـازمان را ارا     
كنـد كـه در آن         را به عنوان يك چارچوب هنجاري تدوين مي        الگواو اين   . كند  سازمان تلقي مي  

يـك فهرسـت سـاده از ايـن         . كننـد    براي يـافتن بهتـرين روش مـديريت تـلاش مـي            ها  سازمان
 .اند  آمده2د در جدول اداري كه در اشكال بوروكراتيك حضور دارنهاي  ويژگي

  
  

  هاي بوروكراتيك مؤلفه   2جدول 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .اند  وظايف دفتر به روشني مشخص شدهةكليــ كنندگان  كار ثابت ميان شركت تقسيم. 1
ضـع  باطي هستند كه از جانب يك دفتر مـافوق و         ض دفاتر تابع مقررات ان    ةكليــ  سلسله مراتب دفاتر    . 2

 از حوزه اقتدار زندگي خصوصي مقامات خارج. است وظايف دفتر درموشود، اين مقررات تنها در  مي
  .سازماني است

امـور غيرشخـصي و نـه روابـط شخـصي            ـ ـاي از قواعد عمومي كه حاكم بر عملكرد هستند            مجموعه. 3
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ن، اعـضاي سـاده و   مقررات خاص و عام در مـورد زيردسـتان، همتايـا        . كنند  ها  را تنظيم مي      فعاليت
  .آورند مشتريان الزام

. شـوند    كارمنـدان محـسوب مـي      ةمقامـات نيـز در زمـر      ـــ   تفكيك اموال و حقوق شخصي از اداري        . 4
توانـد حقـوق شخـصي        مقام اداري نمي  . وابسته به دفتر و نه مقام اداري هستند       » ابزارهاي مديريت «

  .نسبت به دفتر كسب كند
 كه از طريق    است استخدام و ترفيع مبتني بر شايستگي        ــهاي فني    تگزينش پرسنل برمبناي صلاحي   . 5

  . شود  در دفتر سنجيده ميگواهي آموزش يا عملكرد
اي اسـت كـه از         عضويت در بوروكراسي حرفـه     ــكنندگان يك حرفه است       اشتغال از ديدگاه شركت   . 6

  .هاي مشخصي براي پيشرفت برخوردارست نردبان
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  (Weber, 1921): اقتباس
  

كار، اتكا بـه   عواملي مانند تقسيم .  بوروكراتيك سازمان داراي چندين نقطه قوت است       الگوي
مقررات و سلسله مراتب قدرت ممكن است كارآيي را افزايش دهند و امروزه نيـز همچنـان در                  

بعـدي  هاي  پژوهشه شروعي براي  همچنين نقط  الگواين  . گيرند   مورد استفاده قرار مي    ها  سازمان
.  بوروكراتيك همچنين داراي چندين نقطه ضعف نيـز هـست       الگوي.  طراحي سازمان بود   ةدربار

برخي . شود  هاي روابط انساني سازمان در آن ناديده گرفته مي          جنبه. ناپذير است   اين مدل انعطاف  
بـا  . انـد   گرايانـه   غيرواقع وفاداري و روابط غيرشخصي نيز       ةدربار) 1947/1921(از فرضيات وبر    

 مـديريت بـود و همچنـان        ة بوروكراتيك طراحي سازماني تحولي مهم در نظري ـ       الگويحال،    اين
  .دهد  اداري را شكل ميهاي نظامتعاريف عناصر مركزي 

هـا    اين نظريـه  . پرداختند   ساختار مي  ةهاي اساسي دربار   هاي سازماني رسمي به پرسش      نظريه
ال بايد دنبال كنند، پيشنهاد     ئكه مديران در شكلي ايد      را ها  سازمانانواع  اصول قابل اجرا در تمام      

روند، متغيرهاي سـاختاري مهمـي را         ار نمي مگرچه اين اصول ديگر جهانشمول به ش      . كردند  مي
: انـد از    عبـارت اين متغيرهـا    . سازند   مدنظر قرار گيرند، برجسته مي     ها  سازمانكه بايد در طراحي     

  . از يكديگرها  بخش تفكيك .كار، و د تقسيم. حوزه كنترل، ج. ، بوحدت فرماندهي. الف
  

  وحدت فرماندهي 
شخص زيردست بايد فقط يك مافوق داشـته باشـد و           يك  گويد كه     اصل وحدت فرماندهي مي   
آورد كه افـراد   وجود مي داشتن بيش از يك مافوق اين احتمال را به. مستقيماً به او پاسخگو باشد    

هايي مانند اتاق پخـش      با اين حال، در موقعيت    .  متعارض مواجه شوند   هاي    اولويتزيردست با   
 عملكرد شغلي آنها    ةمديران خبر دربار  . اخبار، گزارشگران در برابر چندين ناظر پاسخگو هستند       

دبيران برنامه به ارزيابي پوشش گـزارش خبـري توسـط آنهـا             . نشينند  طور كلي به قضاوت مي      به
 چگونـه بـه تـصوير كـشيده         هـا     گـزارش پردازند كه     گان به اين مسئله مي    توليدكنند. پردازند  مي
  .يابند شوند و سازمان مي مي

مؤيد اين مطلب هستند كه هنگـامي كـه وحـدت فرمانـدهي بايـد نقـض شـود،                   ها    پژوهش
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در . هر كدام از آنها باشدمسئولِ  بايد به روشني از يكديگر تفكيك شوند و يك ناظر،           ها    فعاليت
ناپـذيري بـه      بندي شديد به اصل وحدت فرماندهي، انعطـاف         ياي امروزي پا    رسانه  ايه  سازمان

  .وجود خواهد آورد و مانع عملكرد خواهد شد
  

  حوزة كنترل
تواند بـه شـكلي كارآمـد و     شود كه يك مدير مي  كنترل به تعداد افراد زيردستي مربوط مي  ةحوز

نظر داشتند كه هر چه سطح سازمان بـالاتر            اتفاق در ابتدا پژوهشگران  . مؤثر به كنترل آنها بپردازد    
 ,Davis(بايـد كمتـر شـود    . دهند ميطور مستقيم به يك مدير گزارش  برود، تعداد افرادي كه به

تعداد مـديران ميـاني     . براي مثال، تعداد مديران اجرايي ارشد بايد بين سه تا نه نفر باشد            . )1957
  . نفر باشد30 تا 10بايد بين 

ديران مورد  اي براي تعداد سطوح يك سازمان و تعداد م          ه   عمد ةكنند  ل عامل تعيين  حوزة كنتر 
تـر باشـد، سـازمان كارآمـدتر          تر و وسيع     كنترل هر چه بزرگ    ةل، حوز در حالت ايدئا  . نياز است 

هاي كنترل متفـاوت، تعـداد مـديران          دهد، حوزه    نشان مي  1نمودار  گونه كه     براي مثال، آن  . است
 كنترل سه نفري و ديگري حوزه نه نفري داشـته           ةاي حوز    اگر يك سازمان رسانه    .متفاوتي دارند 

 نفـر كمتـر خواهـد       272تر سه سطح كمتر خواهد داشت و تعداد مديران آن              بزرگ ةباشد، حوز 
تر بـيش      وسيع ة دلار درآمد داشته باشد، حوز     000,40طور متوسط در سال       اگر يك مدير به   . بود
حـال، ايـن      با اين . جويي خواهد كرد    ال به لحاظ دستمزد مديران صرفه      ميليون دلار در س    108از  

  .تر به همان اندازه مؤثر هستند يا خير هاي وسيع ماند كه آيا حوزه پرسش باقي مي
توانند هنگامي كه حوزة كنترل محدودتري دارند، بـه زيردسـتان توجـه بيـشتري                 مديران مي 

ست كه مديران بايد به دقت بر تعـداد افـراد زيردسـت             دهندة آن ا   البته اين امر نشان   . نشان دهند 
با اين حال، اين امر تنها در بردارنده يك متغير است و تعدادي عوامل احتمـالي وجـود              . بيفزايند

پيچيدگي كاري كه بايد انجام شـود بـر مـدت           . دارند كه ممكن است بر اين رابطه تأثير بگذارند        
همچنين ميزان شباهت وظـايفي     . گذارد  نند، تأثير مي  ك  زماني كه مديران صرف افراد زيردست مي      

، آمـوزش و توانـايي عمـومي زيردسـتان و           ها  فعاليت، ميزان استانداردسازي    دكه بايد انجام شون   
 كنترل بهينه تأثير ة تعيين حوزةدهند، همگي بر نحو ميزان ابتكاري كه زيردستان از خود نشان مي     

 نويسندگان اوليـه ايـن پيـشامدهاي احتمـالي را     آنكه   ، به دليل(Mintzberg, 1979)گذارند  مي
 .دادند، پژوهش درباره حوزه كنترل تداوم پيدا كرده است تشخيص نمي
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  هاي كنترل مقايسه حوزه  1شكل 
  

  كار تقسيم
  افـراد  ةكار، ميزان تقسيم مشاغل به تعدادي از مراحل است و مسئوليت هر مرحله برعهـد                تقسيم

كل يك كار باشـند، در انجـام بخـشي از      اينكه مسئول   جاي   كارمندان به . شود  خاصي گذاشته مي  
گـران نوارهـاي    هاي تلويزيوني عضو اتحاديه، تـدوين  در ايستگاه . كنند  يك كار تخصص پيدا مي    

آنان اين وظيفه استاندارد را بارها و بارها        . تدوين نوارهاي ويدئويي هستند    مسئولويدئويي تنها   
  .دهند انجام مي
 هـاي  سـازمان در . خـاص كاركنـان اسـت   هـاي   مهـارت  كارآمـد اسـتفاده از       ةكار شيو   تقسيم

تواننـد    سـاير وظـايف مـي     . اي هستند   بسيار پيچيده هاي    مهارتاي، برخي وظايف نيازمند       رسانه
تهيه حال، اگر همه كاركنان در هريك از مراحل           با اين . نديده به انجام برسند    توسط افراد آموزش  

تـرين    لازم بـراي دشـوارترين و آسـان       هـاي     مهـارت يك برنامه خبري دخيل باشند، لازم اسـت         
  .كارگران استهاي  مهارتاين امر روشي ناكارآمد براي استفاده از . وظايف را داشته باشند

 افراد در انجـام يـك   هاي  مهارت. آيد كار به دست مي  ساير موارد كارآيي نيز از طريق تقسيم      
شده براي انجام وظايف     كارآيي نيز در كاهش زمان صرف     . يابد  از طريق تكرار افزايش مي    وظيفه  

آمـوزش كـارگران بـراي انجـام وظـايف      . شـود  گر مـي  با توجه به تخصص بيشتر كاركنان جلوه 
وري را بـا      كـار، كـارآيي و بهـره         تقسيم اينكه  سرانجام  . تر است   هزينه    مشخص و تكراري نيز كم    

  .دهد خصصي افزايش ميتشويق خلاقيت ت
كار طراحي كـرد، اصـلي اسـت كـه             بالايي از تقسيم   ة را بايد با درج    ها  سازماناين اعتقاد كه    

از جملـه  . توان بيشتر توسعه بخشيد با اين حال، اين اصل را مي. درمورد پذيرش گسترده قرار دا 
ي ناكارآمـد بـه   كه ممكـن اسـت    ــكار بسيار زياد ملال، خستگي و استرس است      معايب تقسيم 
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 بـه   هـا   سـازمان ريـزي عملكـرد       تواند هدفي ارزشمند در برنامه      كار گرچه مي    تقسيم. منتهي شود 
  .شمول نيست حساب آيد، اما ديگر اصلي جهان

  

  ها  تفكيك بخش
دهـد كـه      شرح مـي  ها    بخشتفكيك  . آورد  وجود مي  كار نياز به هماهنگي متخصصان را به        تقسيم

 معمـولاً بـر   ها    بخشايجاد  .  تحت هدايت يك مدير گردهم آيند      ها    بخشچگونه متخصصان در    
 مـشتري مـوردنظر و  ، ارائه محصول يا خـدمت    ،  كاركردهاي مربوطه : استوار است   موارد زير  اين

  .پوشش حوزه جغرافيايي
  

 ماهيـت   ةواسـط   دهد كه واحدهاي سازمان به      هنگامي رخ مي  ها    بخش تفكيك كاركردي    .كاركرد
تحريريه خبـر،   هاي    بخش: ها حدود پنج بخش براساس كاركرد دارند        نامهروز. كار تعريف شوند  

سـاير  هـاي   بخـش  و نيـز  هـا   بخـش ايـن  .  ، توليـد و تجـاري    شـمارگان  بازرگـاني،    هاي    آگهي
توزيع   .ج بازتوليد اطلاعات،    .ب تهيه اطلاعات،    . الف اي در كاركردهايي نظير     رسانههاي    سازمان

تأمين .      ـهدهندگان،    براي خوانندگان و آگهي   ) نامه، برنامه اخبار  روز( تبليغ محصول    .داطلاعات،  
  (Lacy & Simon, 1992) . دخيل هستندر ديگفرايند پنج  هماهنگيِ.ومالي عمليات بنگاه، و 

  
هاي   برنامهاي بزرگ از جمله شركت پخش         هاي رسانه   دهد، شركت    نشان مي  2گونه كه شكل      آن

  تواننــد بنــابر كــاركرد و نيــز جغرافيــا بــالا توصــيف شــد، مــيراديــويي و تلويزيــوني كــه در 
  :سازماندهي شوند

اصلي او  هاي    مسئوليت. عملكرد كلي شركت است    مسئول    ،مديـراجرايي: CEO مديراجرايي. 1
اجرايي همچنـين    مدير. شوند  ها با اجتماعات و مخاطبان موردنظر مربوط مي         به روابط رسانه  

.  و نظارت بر تخصيص منابع به هر يـك بپـردازد           ها    بخشمة  ههاي    تلاشبايد به هماهنگي    
  .اين مقام كار هماهنگي را برعهده دارد

اكثـر  . روابط با بانكداران و نهادهاي مـالي بيرونـي اسـت          ، مسئول   يلاممديـر: CFOمديرمالي. 2
 ،مـديرمالي . اي بايد براي گسترش يا افـزايش سـرمايه پـول قـرض كننـد                 رسانه هاي  سازمان
. ريزي مالي، كنترل هزينه و مديريت مالي كارآمد هر بخش را به عهـده دارد                ت برنامه مسئولي

  .اين مقام با عمليات تأمين مالي بنگاه سروكار دارد
هاسـت بـا امـوري     مديريت كلي و عمليات هر يك از ايـستگاه      مسئول   ،مديرعامل: مديرعامل. 3

. مـدت سـروكار دارد      بلندمدت و كوتـاه   ريزي    بيني و برنامه    مانند درآمد، هزينه، بودجه، پيش    
 هـر بخـش     هـاي     فعاليـت  در ايستگاه و نظارت بـر        ها    بخشمديرعامل به استخدام مديران     

  .اين مقامي است كه با هماهنگي و نيز امور مالي سروكار دارد. پردازد مي
 چيزهـايي اسـت كـه در جريـان پخـش      ة عمليات اخبار و هممسؤل كل  مديرخبر   :مديرخبر. 4

 مديران خبر بـر همـه افـراد   . رود   بازرگاني روي آنتن مي    هاي    آگهيهاي خبري به جز       امهبرن
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وهـوا،   در اتاق خبر از جمله مجريان، گزارشـگران، گوينـدگان اخبـار ورزشـي و وضـع آب         
مديران خبر همچنين داراي وظايف اداري مانند       . كنندگان و دبيران موظف نظارت دارند       تهيه

 اطلاعات و بازتوليد    ةاين مقامي است كه با تهي     . لسات كاركنان هستند   ج ةبندي و ادار    بودجه
  .اطلاعات سروكار دارد

 تداوم رفتن سـيگنال ايـستگاه بـرروي         مسئول   رئيس بخش مهندسي،     :رئيس بخش مهندسي  . 5
شود كه مقررات كميسيون ارتباطـات        هاي ويژه عملكرد مي    اين امر شامل آزمون   . هاست نآنت

اين شخص مسئول نگهداري تجهيزات فني و سـفارش         . آور ساخته است    لزامآنها را ا   فدرال
  .اين مقامي است كه با توزيع اطلاعات سروكار دارد. تجهيزات جديد است

اين شخص متصديان . فروش ايستگاه استهاي  فعاليت مديرفروش، مسئول همة   :مديرفروش. 6
كنـد و بـر       ي خـاص مـي    هـا  امور حسابداري را مأمور نـواحي و يـا رسـيدگي بـه حـساب              

مديران فروش همچنـين نـرخ فـروش زمـان آگهـي را تعيـين            . شان نظارت دارد   هاي  فعاليت
 مخاطبـان و ديگـر      ةفروشـي، پـژوهش دربـار       هاي بازار، آمار خرده     آنان بايد از داده   . كنند  مي

اين مقامي است كه با عمليـات تـأمين مـالي سـروكار           . مسائل بازاريابي و آگهي مطلع باشند     
  .اردد

اي اسـت كـه توسـط         اي و اتحاديـه     هاي محلي، شـبكه     برنامهمسئول  مه   برنا مدير :نامه بر مدير. 7
هـا اقـدام       برنامـه  ةبنـدي زمـاني هم ـ        مديربرنامه به انتخاب و جدول    . شود  ايستگاه پخش مي  

 آگـاهي داشـته     )FCC(مديران برنامه نيز بايد از مقررات كميسيون ارتباطات فـدرال           . كند  مي
اين مقامي است كـه بـا همـاهنگي و تهيـه           . ها طبق مقررات مزبور تهيه شوند        تا برنامه  باشند

  .اطلاعات سروكار دارد
 از يكديگر اين است كـه امكـان كـار تخصـصي را              ها    بخشمزيت اصلي تفكيك كاركردي     

از . كنـد   اين امر همچنين امكان استفاده كارآمد از تجهيزات و منابع را ايجـاد مـي              . كند  فراهم مي 
تواند اين باشد كه اعضاي يك گروه كاركردي ممكـن اسـت وفـاداري                جمله معايب اين كار مي    

 يكديگر نباشند،   اگر اين دو مقدمِ   . بيشتري به اهداف گروه در مقايسه با اهداف سازمان پيدا كنند          
مختلف براي اهداف گونـاگون     هاي    بخشهمچنين هنگامي كه    . ممكن است مشكلاتي بروز كند    

 .كنند ممكن است تعارض پديد آيد تلاش مي
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  هاي تلويزيوني بندك نمودار سازمانيشركت پخش برنامه    2شكل 
  

1  .WIFR   وابسته به شبكه تلويزيوني CBSمستقر در راكفورد، ايلينويز  .  
2  .KDLH وابسته به شبكه تلويزيوني  CBSدهد پريور در ويسكانسين را پوشش مي  كه دالوث در مينه سوتا و سو.  
3  .KHQA  وابسته به شبكه تلويزيوني   CBS         براي نواحي كـوئيني ـ هانيبـال و كيكـاك كـه در برگيرنـده شـمال شـرقي 

  .ميسوري، غرب ميانه ايلينويز و جنوب شرقي آيوا است
4 .WBKO وابسته به شبكه تلويزيوني ABCدر بولينگ گرين، كنتاكي .  
5 .WHSVابسته به شبكه تلويزيوني  وABCكند   كه براي هريسون برگ، ويرجينيا برنامه پخش مي.  
6 .WTAP  وابسته به شبكه تلويزيونيNBCدر پاركوزبرگ، ويرجينياي غربي ـ ماريتاـ اوهايو  .  
7 .WTOK  وابسته به شبكه تلويزيونيABCدر مريدين، سي سي پي  .  
8 .WVTV وابسته به شبكه تلويزيوني CWواقع در ميكواكي، ويسكانسين  .  

    
دهد كه خود را بـا        از يكديگر برحسب محصول به كاركنان اجازه مي       ها    بخشتفكيك   .محصول

بـراي  . يك محصول يا خدمت خاص بشناسانند و با آن محصول يا خدمت پيوند برقـرار كننـد                 
ود را بـراي     توليد خ ـ  كاركناندر شيكاگو    بيل كورتيس  يعني   WBBM-TV مثال، مجري برجسته  

لازم براي توليد و بازاريـابي يـك محـصول يـا            هاي    فعاليتهمة  . كند  تكاليف خاص هدايت مي   
شـود    از يكديگر برحسب محصول باعث ميها  بخشتفكيك . نظر يك مدير است   خدمت تحت 

 ها   بخشدر صورتي كه    . تا هر محصول يا خدمت به عنوان موجوديتي مجزا و سودآور عمل كند            
 بالقوه ديگر   عيبِ. وجود آيد  به رقابت با يكديگر بپردازند، ممكن است مشكلاتي به        بيش از حد    

هاي   سازمانمعمولاً  . اين است كه لازم شود تأسيسات و تجهيزات به تعداد بسيار زياد تهيه شود             
ي هـستند كـه     هـاي   سـازمان كنند،    بزرگ چندمحصولي مانند آنهايي كه مجلات مختلف توليد مي        

  .كنند برحسب محصول را اتخاذ ميها  بخشروش تفكيك 
  

از يكديگر برحسب مشتري، مبتني بر تقسيم مشترياني است كه به آنها  ها بخش تفكيك .مشتري

 بندك.شركت آر

 مدير اجرايي

 مديرعامل   WIFR 1مديرعامل مدير مالي بازرس
6WTAP 2KDLH
7WTOK 3KHQA
8WVTV 4WBKO 

5WHSV

 دبير اجرايي

 رئيس بخش عكاسي مدير اخبار رئيس بخش مهندسي مدير فروش مدير برنامه
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اي است كه داراي يك بخـش بـراي تحويـل             يك نمونه سازمان روزنامه   . شود  رساني مي   خدمت
اين نوع تفكيـك داراي  . ها و ديگري براي رسيدگي به مشتريان صنعتي است     خانه روزنامه به درِ  

براي مثال، اگر گروهي كه بـه  .  برحسب محصول استها  بخشهمان محاسن و معايب تفكيك      
پردازد، بـا گروهـي كـه بـه رسـيدگي بـه مـشتريان صـنعتي                   ها مي   ها به در خانه     تحويل روزنامه 

د، همكاري بـين ايـن دو بخـش كـاهش خواهـد يافـت و                نپردازد به شدت به رقابت بپرداز       مي
  .عملكرد كلي سازمان ممكن است افت پيدا كند

  

دهـد كـه داراي       ي رخ مـي   هـاي   سازماناز يكديگر برحسب جغرافيا در      ها    بخش تفكيك   .جغرافيا
 برحـسب قلمـرو     هـا     بخشتفكيك  . عمليات يا دفاتر به لحاظ فيزيكي پراكنده و مستقل هستند         

هـاي عمـده،    برخـي روزنامـه  . آورد ندگان محلي را فراهم مـي    شامكان استفاده از كارگران يا فرو     
. انـد   سـازمان يافتـه   هـا     بخشاند كه براساس تفكيك جغرافيايي         اي   رسانه هاي  شركتاي از     نمونه

هاي شيكاگو    هاي ويژه حومه     نسخه ة داراي شعبي است كه مسئوليت تهي      شيكاگو تريبون روزنامه  
اهي از مـسائل محلـي      اين نوع تفكيك سبب جلب حسن نيـت مـشتري و آگ ـ           . را برعهده دارند  

امـا عيـب    . رساني در سطح بالايي صورت گيرد       شود خدمت   اين امر همچنين باعث مي    . شود  مي
جغرافيايي بسيار زياد ممكن اسـت بـسيار پرهزينـه          هاي    مكانآن عبارت از اين است كه وجود        

  .باشد
ديريت  م ـ  رسـميِ  سازد كه چندين اصلِ     اي معاصر آشكار مي      رسانه هاي  سازمانبررسي اكثر   

 نه تنها از سلسله مراتب و زنجيره فرمانـدهي برخوردارنـد،     ها  سازماناين  . همچنان كاربرد دارند  
 وبـر كه همچنين در آنها انتقال قدرت تابع قواعـد و مقرراتـي مـشابه بـا آن چيـزي اسـت كـه                        

 انـد كـه      معاصر بيشتري تلاش كرده    با اين حال، مكاتب فكريِ    . پيشنهاد كرده بود  ) 1947/1921(
، طراحي كار و سنجش به سمت تعاملات افـراد،  انگيـزش آنهـا و    ها سازمانتأكيد را از ساختار     

  . تأثيرات آنها بر رويدادهاي سازمان سوق دهند
 غيررسمي به ساختار سازماني، طراحي و كاركرد سازمان را انعكـاس فرضـيات              رهيافتاين  

  .كند بنيادي پيرامون رفتار انساني تلقي مي
  

  گرا نسانرهيافت ا
اين فرض مبتنـي اسـت كـه كـار توسـط افـراد انجـام                 گرا به ساختار سازماني بر      رهيافت انسان 

بـه  . كند  بين فردي تأكيد مي   هاي    مهارت بر همكاري، مشاركت، رضايت و       رهيافتاين  . شود  مي
، آثـار پـنج پژوهـشگر ارائـه         هـا   سـازمان  غيررسمي به    رهيافت اين   هاي    ويژگيمنظور توصيف   

 .گرگور، ويليام اوچي و رنسيس ليكرت  التون مايو، چستر بارنارد، داگلاس مك:شود مي
  

  اثر هاوثورن
 مـديريت   رهيافـت گونه بود كه توسـط        مند به گسترش درك محيط كار بدان        علاقه) 1945(مايو  
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هـاي بهبـود وضـعيت محـيط كـار            به مطالعه روش   مايو. توصيف شده بود  ) 1947 (تيلورعلمي  
هـاي   ويژگـي  به مطالعه   تيلور، مايو  براي مثال، مانند  . وري بيشتر پرداخته است     رهفيزيكي براي به  

هاي استراحت براي     گذاري ميان دوره    فردي مانند خستگي پرداخت تا مدت زمان بهينه و فاصله         
كارخانه هاوثورن در شيكاگو كه به شـركت وسـترن          . وري را تعيين كند     دستيابي به حداكثر بهره   

  .بودها  پژوهشارد، محل انجام الكتريك تعلق د
مديريت در كارخانه هاوثورن از اين امـر آگـاهي داشـت كـه نارضـايتي شـديدي در ميـان                     

 و همكارانش شروع به آزمايش بـا تغييـر شـرايط فيزيكـي كردنـد تـا             مايو. كارگران وجود دارد  
ي نظيـر   آنهـا بـا متغيرهـاي     . وري منتهـي خواهـد شـد        مشخص كنند كدام شرايط به افزايش بهره      

 مـورد   ةآنها دريافتند كـه رابط ـ    . كردند  تشويقي و گرما كار مي    هاي    پرداختروشنايي، سروصدا،   
 مـايو . وري از چنـدان حمـايتي برخـوردار نيـست           انتظار بين بهبود شرايط كار و افـزايش بهـره         

شرايط آزمايش علمي آشكارا تحقـق       :كند  گونه خلاصه مي    انگيز را اين    اين نتايج شگفت  ) 1945(
گيـرد؛ ثابـت نگـه داشـتن          بار صورت مي    يافته بود ــ اتاق آزمايش، اتاق كنترل؛ تغييراتي كه يك         

روشنايي در اتاق آزمايش بهبود پيدا كرد، توليـد افـزايش           ... آور بودند   نتايج تعجب . ساير شرايط 
 در  مع ش 3شمع به    10برعكس، روشنايي از    . يافت، اما در اتاق كنترل نيز توليد افزايش پيدا كرد         

طور همزمان در اتاق كنترل، بـا ثابـت           اتاق آزمايش كاهش داده شد و توليد باز افزايش يافت؛ به          
  . نگه داشتن عامل روشنايي توليد نيز افزايش پيدا كرد

نظر از چگونگي تغيير در متغيرهـاي فيزيكـي           ملاحظه كرد كه بازده كار صرف     ) 1945 (مايو
عيت پي برد كه توجهي كه از سوي پژوهشگران به كـارگران             به اين واق   مايو. افزايش يافته است  

 مورد توجه ويـژه     اينكه  قدري از     كارگران به . وري شده است     افزايش بهره  باعثنشان داده شده    
كردند كه نهايت تلاش خود را براي پژوهشگران و شـركت             قرار گرفته بودند ابراز خرسندي مي     

 نخستين مورد مستند پي بردن بـه اهميـت          ، معروف شد  »ناثر هاوثور «اين اثر كه به     . انجام دادند 
  .وري بود  روحيه براي بهره وتعامل انساني

مطالعات بيشتر آشكار ساختند كه كارگران نه بـه عنـوان بـازيگران عقلانـي كـه بـه عنـوان                     
سلسله مراتب جايگاهي غيررسـمي و      . كردند  هاي گوناگون رفتار مي     موجوداتي پيچيده با انگيزه   

رسمي طراحي شـده توسـط مـديران را بـه چـالش      هاي    سيستم ي رهبري پديد آمدند كه    الگوها
  . كشيدند

شناختي اجتماعي     انگيزش كارگران را كه بيشتر بر الگوهاي روان        ة پيچيد الگوياين پژوهش   
وري را ديگـر       بهـره  هـاوثورن، در نتيجه مطالعـات     .  نشان داد  ،مبتني است تا بر مفاهيم اقتصادي     

  .ها به ساختار سازماني رسمي وابسته دانستتوان تن نمي
  

  سيستم تعاوني
بارنارد پژوهشگر نبود بلكه    .  روابط انساني كمك كرد    هاي    رهيافتنيز به   ) 1938 (بارناردعقايد  
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تعـاوني  هـاي    سيستم اساساًها سازماناو تأكيد كرد . از مقامات اجرايي يك شركت مخابراتي بود     
آن نوع همكاري « سازمان را بارنارد. كنند ان را در هم ادغام ميكنندگ هستند كه كارهاي مشاركت

  ».كرد كه آگاهانه، عامدانه و هدفمند است ميان افرادي تعريف مي
شوند، در حالي كه دسـتيابي        معتقد بود كه اهداف از بالا به پايين تحميل مي         ) 1938 (بارنارد

 معتقد نبود كه اقتـدار      بارناردبا اين حال،    . ردبه آنها به تمايل به پيروي از پايين به بالا بستگي دا           
ساخت كه در آنها رهبران ادعاي        هايي را خاطرنشان مي    آيد و موقعيت    همواره از بالا به پايين مي     

در عوض، او اعتقاد داشت كه اقتـدار        . اقتدار داشتند اما از جلب اطاعت و فرمانبري عاجز بودند         
  .به تأييد زيردستان بستگي دارد

پردازاني بود كه اهميت انگيزش انساني را بـه عنـوان             يكي از نخستين نظريه   ) 1938 (ردبارنا
 هاي اقتـصادي گـاهي اوقـات        مشوق وهاي مادي    پاداش. عاملي حياتي براي توليد توصيف كرد     

هـاي اجتمـاعي و روانـي مـورد           انگيـزش  هاي ضعيفي هستند كه بايد توسط سـاير انـواع           انگيزه
  .گيري هدفي جمعي است موفق شكلهاي  سازمانترين جزء  ممه. حمايت قرار گيرند

شـوند،    رسمي وارد عمل مي   هاي    سازمانمعتقد بود هنگامي كه     ) 1938 ( بارنارد طور كلي،   به
همچنـين  . ي هـستند  هـاي   سـازمان پردازنـد و نيازمنـد چنـين          غيررسمي مي هاي    سازمانبه ايجاد   

  .كنند و انسجام را حفظ ميكنند  ساختارهاي غيررسمي ارتباطات را تسهيل مي
  

 Y و نظريه Xنظريه 
 طبيعـت انـساني بـود كـه در بطـن            ةبـار رمند به فرضـيات بنيـادي د        علاقه) 1960 (مك گرگور 

 ة نگـرش دربـار    ةاو دو مجموع ـ  . هاي رسمي و غيررسمي مـديريت و سـاختار قـرار دارد             نظريه
 مـك گرگـور   .  نـام گرفتنـد    Y   و نظريه   Xها نظريه    اين نگرش . دست داد  ماهيت طبيعي افراد به   

 اسـت   Xمديري كه پيرو نظريه     .  هستند Y و يا تابع نظريه      Xمعتقد بود كه مديران يا تابع نظريه        
تنفرند و هرگاه كه ممكن باشد از انجام كار مـسئولانه طفـره             ممعتقد است كه افراد عادي از كار        

ازات در صورتي كه كاركنـان بـه        هايي نظير مج   اين مديران بايد به اين نگرش با كنترل       . روند  مي
كنند كه كاركنان تـرجيح   اين مديران همچنين فرض مي . اهداف توليدي دست نيابند، پاسخ دهند     

گرفتن مسئوليت، دستور دريافت كنند و تحت رهبري قـرار   منظور اجتناب از به دوش  دهند به   مي
  .ندكن  براساس نظريه مديريت علمي عمل ميXمديران پيرو نظريه . گيرند

  و X را به عنوان جايگزيني براي مدير پيـرو نظريـه       Yمدير پيرو نظريه    ) 1960 (گرگور مك
 Yمديران پيـرو نظريـه   .  پيشنهاد كردها سازمانها و تعاملات افراد در      روشي براي درك انگيزش   

هـاي   آنهـا از خـصلت    . يابنـد   بخـش مـي     معتقدند كه كاركنان كار را به همان اندازه بـازي لـذت           
كاركنان به اهداف سـازماني متعهدنـد   اينكه  به دليل   . نگيزشي و خودـ مديريتي برخوردارند    خودا
 در پـي    Yكارگران براساس نظريه    . مولد باشند نياز به تهديد به مجازات وجود ندارد        آنكه  براي  

گرچـه  . دهنـد   به عهده گرفتن مسئوليت هستند و در حل مشكلات سازماني ابتكار به خرج مـي              
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گرگور اينهـا    كاملاً در تضاد با يكديگر قرار دارد، مكY و نظريه   Xديران پيرو نظريه    اعتقادات م 
 نظـرات  ةتوانند بنا به موقعيت از هر دو مجموع ـ مديران مي . كرد  اي از رفتارها تلقي مي      را گستره 

  .بهره گيرند
  
  Z تئوري

 ـ جديد معروف پيرامون ساختار سازماني غيررسمي، مـي هاي    رهيافتدر ميان     Zوان بـه نظريـه   ت
گونـه    همان. دهد  ها ارائه مي      فرضياتي دربارة فرهنگ سازمان     Zنظريه  .  اشاره كرد  )1981 (اوجي

نخـست اينكـه اوچـي    . داد فرضياتي دربارة افـراد ارائـه مـي   ) 1960(گور     مك Y و     Xكه نظريه   
او .  پرداخـت  )Jنـوع ( ژاپنـي    هاي    سازمانبا  ) Aنوع  (آمريكايي  هاي    سازمان به مقايسه    ) 1981(

مـدت، مـسيرهاي شـغلي       اسـتخدام كوتـاه    Aنـوع   هـاي     سـازمان كرد كه مشخصه      چنين بيان مي  
آنهـا بـراي فرديـت بـيش از         . تخصصي، توضيح سريع، كنترل رسمي و مسئوليت فـردي اسـت          

نيازهـاي اجتمـاعي توسـط نهادهـايي ماننـد كليـساها،            . شوند  عضويت در گروه ارزش قائل مي     
 از  Jنـوع   هـاي     سـازمان برعكس،  . شود   كاري رسمي تأمين مي     هاي   گروه لات و مدارس و نه    حم

گيري بر پايه اجماع      العمر، پيشرفت آهسته، كنترل غيررسمي، تصميم       هاي استخدام مادام    مشخصه
 گروه مـسئله اصـلي اسـت و از موفقيـت و             هوفاداري ب . و مسيرهاي شغلي عمومي برخوردارند    

ژاپني انگيزه براي ترك سـازمان را كـاهش         هاي    شركت. يدآ  تر به حساب مي     پيشرفت فردي مهم  
  .كنند دهند و اسباب پيشرفت و ارتقاي سريع كاركنان را فراهم نمي مي

هـاي دو    كنـد بهتـرين     پيشنهاد كرد، تـلاش مـي     ) 1981 ( اوچي  كه Zسازمان مبتني بر نظريه     
در كنـار آن  و فـردي  اين كار از طريق حفظ موفقيت و پيـشرفت  . را درهم آميزد Y   وXنظريه 

 به اين دليل مهم است كه توجهات        Zنظريه  . گيرد  استمرار احساس وحدت سازماني صورت مي     
  .كند  روابط انساني به مديريت جلب ميرهيافترا به 

يكي از اشكالات اين نظريه آن است كه متغيرهاي موقعيتي بيشتري را كه دخيل هـستند، در                 
. شـود   نظريه تأثير محيط بر سازمان داخلـي ناديـده گرفتـه مـي            براي مثال در اين     . گيرد  نظر نمي 

هـاي جهـان واقعـي را كـه صـنايع            و شكست ها    موفقيتهاي مديريت بايد جامع باشند تا         نظريه
  .ند منعكس سازندا اي با آنها مواجه رسانه

  

  مديريت مشاركتي
ق و كمتـر موفـق      موف ـهـاي     سـازمان ها ميان    ي را براي تعيين تفاوت    هاي  پژوهش) 1961 (ليكرت

كاركردي مؤثري مبتني بـود كـه بـه         هاي    گروهنظريه او دربارة مديريت مشاركتي بر     . صورت داد 
هايي   او شامل مصاحبه  هاي    پژوهش. لحاظ ساختاري در سراسر سازمان به يكديگر وابسته بودند        

ت  پرودنشيال در نيوآرك نيوجرسي صور     ة زيردست در شركت بيم    419 ناظر و    24شد كه با      مي
  : بالا احتمالاًيكاري داراي توان توليدهاي  گروهها نشان داد كه ناظران اين مصاحبه. گرفت
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  .تحت نظارت كلي و نه نزديك مقامات مافوق خود قرار دارند .1
  .ي كه در شغل خود دارند، خشنود هستندهاي مسئوليتاز ميزان اختيارات و  .2
  .كنند وقت بيشتري را صرف نظارت مي .3
  .كنند بيشتر نظارت كلي و نه نظارت دقيق اعمال ميبر كاركنان خود  .4
  .ـ محور هستند  محور باشند بيشتر كارمندـ  توليداينكه به جاي  .5

  

.  متضادي برخوردار بودنـد    هاي      روشو  ها    ويژگيداراي توان توليدي پايين از      هاي     گروه ناظران
  .آنها توليدـ محور بودند و از نزديك بر كاركنان خود نظارت داشتند

مشاركتي وابسته باشـند كـه      هاي     گروه هاي مديريت بايد به   فرايندنشان دادند كه    ها    پژوهش
معتقد بود كه افزايش    ) 1961( ليكرت   .اند  شكل پيدا كرده  ها    گروهبراي عضويت متداخل افراد در    

  .مولد كمك خواهد كردهاي  سازمانمشاركت اعضاي سازمان در همه سطوح، به ايجاد 
اي، انـدكي بـا يكـديگر     رسـانه هاي  سازماني و غيررسمي به ساختاربندي     رسمهاي    رهيافت

اي از اشكال سازماني      كنند كه دامنه    زيرا هر يك بر يكي از دو سر طيفي تمركز مي          . تفاوت دارند 
آنهـا اهـداف    .  بسيار رسـمي و متمركزنـد      ها  سازمانطيف، برخي    در يك سر  . دهد  را تشكيل مي  

 كمتـر رسـمي هـستند و    هـا   سازماندر سر ديگر طيف، برخي      . كنند  ال مي بكاملاً مشخصي را  دن    
به اين دو سر طيف بايد به عنوان اشكال . كنندگان تكيه دارند بسيار بر خصوصيات فردي شركت  

 بايـد بـه   هـا  سازمانشوند كه  ي نگريست كه توسط نوع محيطي تعيين مي    هاي    سازمانگوناگون  
تـر و بـا       كرد كه محيط هر قـدر متجـانس         چنين استدلال مي  ) 1960(اتزيوني  . آنها ربط پيدا كنند   

هرچـه محـيط انجـام وظيفـه        . تر خواهد بود    تر باشد شكل رسمي و سلسله مراتبي مناسب        ثبات
  .تر خواهد بود  ساختار كمتر رسمي مناسب،تر و متغيرتر باشد متنوع

ختاربندي رسـمي و غيررسـمي پيرامـون سـا        هـاي     رهيافـت در ابتدا، پژوهشگران به تحليل      
دهـد    مطالعات آنها نشان مـي    . وري پرداختند   اي جهت افزايش كارآيي و بهره        رسانه هاي    سازمان

يـك از سـاختارهاي       افـزون بـر ايـن، هـيچ       . كنند  ها نقش مهمي ايفا مي     رهيافتكه هر دوي اين     
ي يرهـاي مـوقعيت   غساختار سازماني مناسب، بـه مت     . ها مناسب نيستند   سازماني براي همه موقعيت   

اي كـه در يـك شـهر كوچـك انتـشار              آنچه ممكن است در مورد روزنامـه      . زيادي بستگي دارد  
. هاي تبليغاتي در شهرهاي بزرگ مفيـد نباشـد     يابد، كارساز باشد، ممكن است در مورد بنگاه         مي

 پيـشامد احتمـالي يـا    رهيافـت  براي ساختاربندي هيچ روشي بهترين نيست، بـه          اينكه  اطلاع از   
  .دهي منتهي شده است سازمانموقعيتي به 

  
  ماليترهيافت پيشامد اح

چنين استدلال كردند كه تركيبات گوناگون عناصر موقعيتي، مـستلزم          ) 1973 (تانن بام و اشميت   
  بايـد سـه عامـل مهــم را   هـا  سـازمان گوينــد  آنهـا مـي  . رفتارهـاي مـديريتي گونـاگوني هـستند    
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 اين نيروها به    ةهم. گذارند  ها تأثير مي    موقعيت هايي كه بر مدير، زيردستان و     ونير: در نظر بگيرند  
گذارند و شامل نظام ارزشي او و تمايـالات مربـوط    نيروهايي كه بر مدير تأثير مي. اند  هم وابسته 

. جويانـه باشـند     اين تمايلات اقتدارگرايانه يا مـشاركت     اينكه  ـ اعم از    ـشود    به رهبري فردي مي   
شان براي برعهده   به استقلال، آمادگينذارند و شامل نياز آناگ نيروهايي كه بر زيردستان تأثير مي

نيروهـايي كـه بـر      . شـوند   گرفتن مسئوليت و ميزان تفاهم و موافقت آنها با اهداف سازماني مـي            
گذارند و شامل نوع سازمان، فشار زمان، مطالبـات سـطوح بـالاي مـديريت و                  موقعيت تأثير مي  

مـديران موفـق نـه تنهـا خودشـان كـه همچنـين        . شـوند  ميها يا جامعه    مطالبات دولت، اتحاديه  
  .كنند اشخاص ديگر در محيط سازماني و اجتماعي را درك مي

كند كه به تعريف روابط ميان رفتـار مـديران، عملكـرد      نظريه مسيرـ هدف رهبري تلاش مي     
ديران چنين استدلال كردند كه م    ) 1974 (هاوس و دسلر  .  كاري بپردازد  هاي    فعاليتزيردستان و   

توانند وضعيت رواني زيردستان را ارتقا بخشند كه به انگيـزش بيـشتر بـراي انجـام كـار يـا                       مي
ــ   اين نظريه بين درجات مختلـف رفتـار مـديريتي رابطـه           . شود  افزايش رضايت شغلي منجر مي    

ـ محور ميزاني است  براي رفتـار مـدير       رفتار رابطه . شود  ـ محور تفكيك قائل مي     محور و وظيفه  
رفتـار  .  نشانگر دوستي، اعتماد و احترام متقابل و روابط انساني خوب بين مدير و گروه است          كه

ـ محور ميزاني است كه رفتار مدير گرايش به سازماندهي و تعريف روابـط بـين خـود و                    وظيفه
بنـدي زمـاني،      هاي انجام كـار، جـدول      گروه، تعريف تعاملات ميان اعضاي گروه، تدوين روش       

 (Fleishman, 1956).ه داردانتقاد و غير

پردازد كه اثر رفتار مديران بر رضايت         اين نظريه همچنين به شناسايي متغيرهاي موقعيتي مي       
فـردي زيردسـتان و     هـاي     ويژگـي اين مقـولات شـامل      . كند  وري زيردستان را تعديل مي      و بهره 
ن نيازهاي فردي   شوند كه زيردستان بايد براي تحقق اهداف كاري و تأمي           محيطي مي هاي    ويژگي

. شـود   د مي وفردي شامل برداشت زيردست از توانايي خ      هاي    ويژگي. با آن سروكار داشته باشند    
گـر را تـرجيح     كنند فاقد توانايي لازم هستند ممكن است مديران هـدايت           افرادي كه احساس مي   

ا ممكـن   با اين حال، آنه ـ   . دهند تا از كمك آنها در درك روابط مسيرـ هدف برخوردار شوند             مي
. گر تنفر داشته باشند     هايشان بالا باشد، از مديران هدايت      است در صورتي كه دركشان از توانايي      

) 1972 (دهـرزي و بلانـشار    . شـود   فردي همچنين شامل آموزش، تجربه و سن مـي        هاي    ويژگي
فـردي زيردسـتان تغييـر      هـاي     ويژگـي كردند كه رفتار مديريتي مؤثر همراه با          چنين استدلال مي  

با افزايش سطح بلوغ، سن و تجربه كاركنان، رفتار مديريتي بايـد بـا كـاهش تأكيـد بـر                    . كند  يم
  . محور و افزايش تأكيد بر رفتارهاي رابطه ـ محور همراه باشد ـرفتارهاي وظيفه

تـان قـرار دارنـد             هاي محيطي شامل عواملي مي      ويژگي از جملـه وظيفـه     . شوند كه خارج از كنتـرل زيردس
اگر وظايف صريح و روشن باشند، تلاش براي        . يستم اختيارات رسمي سازمان و گروه كاري اوليه       زيردستان، س 

هرچه درجـه   . گري از جانب رهبر زائد خواهد بود و از ديدگاه زيردستان غيرضروري جلوه خواهد كرد                هدايت
  .گرفتگر مورد پذيرش زيردستان قرار خواهد  رسميت بالاتر باشد، رفتار مديريتي كمتر هدايت
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هنگـامي كـه كـار    . گـذارد  ماهيت كار گروهي همچنين بر رفتار مديريتي مناسـب تـأثير مـي          
 محـور   ـ ـ رفتـار مـديريتي رابطـه     . آورد  گروهي حمايت اجتماعي و رضايت براي فرد فراهم مي        

زا يـا     وري براي آن زيردستاني است كه وظايفي استرس         ترين تأثير بر رضايت و بهره       داراي مثبت 
   (Schriesheim & Schriesheim, 1980). دهند نجام ميآور ا يأس

هاي مديريت ژاپني به آن چيزي منجر شـده           پيشامدهاي احتمالي و نظريه   هاي    رهيافترواج  
 ـ» نـث ؤم«شان از آن به عنوان مدل        است كه طرفداران    اطلاعـات و تـشويق مـشاركت در         ةمبادل

ن بيشتر از زنـان احتمـال دارد كـه خـود را      دريافت كه مردا  ) 1990(رزنر  . كنند   ياد مي  ها  سازمان
آنها عملكرد شغلي را تبادل پاداش بـراي خـدمات ارائـه شـده يـا                . ـ محور توصيف كنند    وظيفه

مـردان همچنـين احتمـال بيـشتري دارد كـه از            . كننـد   مجازات براي عملكرد نامناسب تلقي مـي      
  .شان استفاده كنند هاي سازماناختيارات و قدرت رسمي ناشي از 

توانـستند زيردسـتان را       آنها مي . كردند  ـ محور توصيف مي    از سوي ديگر، زنان خود را رابطه      
تر كه منافع شخـصي خـود را بـه منـافع               از طريق علاقه نشان دادن به هدفي بزرگ        ترغيب كنند 

بـين  هـاي     مهـارت فردي نظيـر كاريزمـا،      هاي    ويژگيآنها قدرت خود را به      . گروهي تبديل كنند  
هـا،    طبـق يافتـه   . دادند  هاي فردي به جاي اعتبار سازمان نسبت مي        وشي يا تماس  ك  فردي، سخت 

زنـان  . دادند  ربط به شكلي مثبت جلوه مي        افراد ذي  ةزنان تعاملات خود را با زيردستان براي هم       
كردند، ارزش فردي ساير      همچنين مشاركت، شراكت در قدرت و مبادله اطلاعات را تشويق مي          

  .بخشيدند افراد براي كار انگيزه ميبه دادند و  افراد را ارتقا مي
الجمـع   هاي رهبري مانعه سبك. پردازند  خاص به رهبري نمية مردان و زنان به يك شيو  ةهم
 محورنـد؛ برخـي     ـ  بندي به مدل سـنتي وظيفـه    با پايهاي سازمانزنان قادر به مديريت . نيستند

شود كـه      در اين خصوص مربوط مي     ها  سازمانز  تر، به نيا     كلي ةمسئل. ـ محور هستند   دان رابطه رم
بخواهند اين پرسش را مطرح سازند كه آيا مديريت سـنتي فرمانـدهي و كنتـرل تنهـا راه بـراي                     

از آنجا كه نيروي كار همچنان طالب مشاركت اسـت و محـيط اقتـصادي بـه       . كسب نتايج است  
ن اسـت بـه عنـوان سـبكي از          ـ محور ممك   شكلي فزاينده مستلزم تغيير سريع است، رفتار رابطه       

  .شود  انتخاب ميها سازمانمديريت مطرح شود كه توسط بسياري از 
  

  اي هاي رسانه تأثير ساختار بر سازمان
بحـث حاضـر بـر    . شـود  اي، از منابع زيـادي ناشـي مـي      رسانههاي    سازمانتأثيرات ساختاري بر    

 رهيافـت همچنـين يـك     . دكن ـ  اي تمركـز مـي      رسانههاي    سازمانتأثيرات رسمي و غيررسمي بر      
اي كه تأثيرات رسمي و غيررسمي را مـدنظر           رسانههاي    سازمانپيشامد احتمالي به ساختاربندي     

 .شود دهد، ارائه مي قرار مي
  

  تأثيرات رسمي
 .انـد  اي تمركـز كـرده      رسـانه هـاي     سـازمان اندكي بر تأثيرات سـازماني رسـمي بـر          هاي    پژوهش



 

 

71 

ان
ازم

ر س
ختا

سا
 

اي
ه

 
انه
رس

 
 اي

، 1958از سـال    . شـده اسـت     ها مربوط مي    د مديران رسانه  بخش اعظم آنچه نوشته شده به كاركر      
 تلويزيـوني بـه تعيـين رئـوس كلـي كاركردهـاي            ـهاي راديو   هاي پخش برنامه   انجمن ملي بنگاه  

مشي   مشي، اجراي خط    يين خط عسه عنصر بنيادي كار مديريت عبارت از ت       . مند شد   مديران علاقه 
    (Tower, 1958). زي بودندري و بازبيني نتايج براي مقاصد كنترل و برنامه

فهرست كاركردها را با استفاده از اطلاعات گـردآوري شـده از بررسـي انجـام                ) 1970 (يار
 هـاي   سـازمان هاي او در مورد اهـداف اصـلي    يافته. ها گسترش داد گرفته در مورد مديران رسانه 

  .اند  فهرست شده3 تلويزيوني در جدول ـهاي راديو اي و پخش برنامه رسانه
 ـ. كننـد  ها وقت خود را به شكل مشابهي صرف مـي         مديران روزنامه  ) 1988(واين و وكمـن  ل

ها را كه توسط يكي از آنها انتشار          چگونگي صرف وقت توسط مديران در يك گروه از روزنامه         
 تـا   13(ريـزي     ، برنامـه  )درصد30 تا   20(اكثر وقت آنها صرف نظارت      . اند  يابد، فهرست كرده    مي
بقيه وقت آنها به ترتيب نزولـي صـرف         . شده است   مي) درصد18 تا   15(هنگي  و هما ) درصد25

هـاي    پـژوهش سـاير   . شـده اسـت     عمومي مي    و روابط  كاركنان اموريابي، تحقيق، مذاكره،      ارزش
 سازمان و ارتباطـات     ةاي، بر رابطه بين انداز      رسانههاي    سازماناي در مورد ساختار رسمي        رسانه

هـا،     روزنامـه  هـاي   سازماندريافت كه در    ) 1976(جانستون  . اند   داشته  تمركز ها  سازماندر داخل   
او همچنين دريافت كه ارتباطـات در       . دياب  ميارتباطات رودررو با افزايش اندازه سازمان كاهش        

  .كند  خبري بزرگ عمدتاً از نردبان سازماني به سمت پايين حركت ميهاي  سازمان
  

   تلويزيونيـهاي راديو  پخش برنامهها و  اهداف مديران رسانه   3جدول 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  به دست آوردن بيشترين سود. 1
  افزايش مخاطبان ايستگاه. 2
  حفظ موقعيت ايستگاه در بازار. 3
  افزايش درآمد ناخالص ايستگاه. 4
  هاي جديد و مبتكرانه توليد برنامه. 5
  خدمت به نيازهاي عمومي اجتماع. 6
   استمرار رشد و گسترش ايستگاه.7
  حفظ كيفيت بالاي پخش و استانداردهاي توليد. 8
  ها  حفاظت از مجوز ايستگاه به منظور تداوم فعاليت. 9

  ترويج تغييرات اجتماعي در اجتماع. 10
  رساني برتر به اجتماع هاي اطلاع ارائه برنامه. 11
  رگرانترويج روابط حسنه ميان كاركنان و جلب رضايت كا. 12
  توسعة كاركنان به منظور ترفيع آنها در داخل. 13
  تلويزيونيـ هاي راديو  ها و نيز صنعت پخش برنامه صنفي دستيابي به موقعيت رهبري در ميان هم. 14

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 (Rhea, 1970): اقتباس



 

 

72

 
 /

هم 
جد

ل ه
سا

 /
ره 
شما

3
 

 

پردازنـد و      ارتباطـات مـي     بـه تـشويق جريـان      ، بزرگ هاي  شركتدريافت كه   ) 1973 (هوارد   
اي وجود دارد؛ با اين حال، بخش اعظم آنهـا بـه صـورت كتبـي و بـه شـكل                       ارتباطات گسترده 

 عملكرد مديريت ضروري بود، همچنـين       ةيابي سالان  ارزش. گزارش، يادداشت و خبرنامه هستند    
  .گرفت گوناگون ايستگاه صورت ميهاي  بخش هفتگي و ماهانه يها بررسي

تلويزيـوني ممكـن    هـاي     شركتهمچنين نتيجه گرفت كه ساختار سازماني       ) 1976( فيليپس
فشار بر رئيس شـركت  . است مجاري ارتباطي و رهبري را در سطوح پايين مديريت ايجاب كند           

. شـد   ها و جو مناسب براي كار و ارتباطات در سراسر سازمان احساس مي             براي ايجاد مسئوليت  
 او همچنين دريافت كـه    .نهاد  وح متوسط و پايين تأثير مي     رئيس شركت بر رفتار مديريت در سط      

  .گذارند سود و آمار بينندگان بر فعاليت رهبري تأثير مي
تر باشد، ارتباطات بين      اي بزرگ   دهد كه هر قدر سازمان رسانه       ها نشان مي    پژوهش

همچنـين رفتـار مـديريتي مقامـات اجرايـي          . شـود   تـر مـي     مديران و زيردستان رسـمي    
بـراي مثـال، يـك      . كنـد    نحوة ارتباطات در سطوح پايين سازمان را تعيين مـي          بلندپايه

عـدم  «گفت كه سبك مديريتي       در شيكاگو به نام پل ديويس      WGN-TVمدير خبر در    
بـا ايـن حـال، مـديرعامل ايـستگاه از رهيـافتي مـشاركتي               . دهد  را ترجيح مي  » مداخله

سطح مياني بـراي آنكـه بيـشتر در    بنابراين، مدير خبر و ديگر مديران    . كرد  حمايت مي 
ــت   ــوند، تحـ ــر شـ ــره درگيـ ــور روزمـ ــتند   امـ ــرار داشـ ــالا قـ ــديريت بـ ــشار مـ   .فـ

 (Powers, 1990) 
بنتـز،  . اي نيـز قابـل ذكرنـد        رسـانه هـاي     سـازمان كننـده سـاختار رسـمي         ساير عوامل تعيين  

گذارنـد،     خبـر تـأثير مـي      فراينـد عوامل زير را به عنوان عواملي كه بر         ) 1980(كوركل و باد     مك
  :شمرند برمي

 گـردآوري اخبـار     فراينـد شـوند تـا        مي ددهي استاندار   هاي گزارش   روش :ماهيت پرسنل خبر  . 1
  .تسريع شود

ريـزي قبلـي و       اي مـستلزم برنامـه      ويژه تكنولوژي مـاهواره     پيچيدگي تكنولوژي به   :تكنولوژي. 2
  .بندي زماني است تا همه چيز سرموعد مقرر انجام پذيرد ول جد

  . اخبار بايد با رهنمودهاي ارائه شده توسط مشاوران انطباق داشته باشد:مشاوران. 3
  و فـروش را مـدنظر       شـمارگان هـاي خبـري بايـد آمـار مخاطبـان،             سـازمان : سودـ محـوري  . 4

  .قرار دهند
شوند تا محصولي را به وجود         عواملي كه در فوق ذكر شدند در يكديگر تركيب مي          :محصول. 5

  .گيرد قرار مي ل رسانههو اقضاوت مخاطبان آورند كه مورد 
اي تا    نظر داشتند كه تكنولوژي و نيز مأموريت يك بنگاه رسانه           اتفاق) 1988 (لواين و وكمن  

براي مثال، اگر يك ايستگاه راديـويي مأموريـت         . حدودي ساختار سازمان را تعيين خواهند كرد      
 تجهيـزات   ةگـاه بايـد در زمين ـ       د، آن  خود تعريـف كن ـ     پوشش اخبار محلي اجتماعِ    ةخود را ارائ  
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همچنـين هنگـامي كـه      . گذاري بپردازد   گردآوري اخبار و خبرنگاران داراي صلاحيت به سرمايه       
پوشش احتمالاً گـسترش       تحت ةاي دسترسي دارند، منطق     ها به هليكوپتر و پخش ماهواره      ايستگاه

سـابقاً گزارشـگران    . گـذارد    فرماندهي تـأثير مـي     ةتكنولوژي همچنين بر زنجير   . پيدا خواهد كرد  
با توجه بـه    . كردند   خبري مشورت مي    گزارشهاي ارائه    كنندگان در مورد روش     تلويزيون با تهيه  

قيمـت    اي مديران خبر همچنين بايد هنگام استفاده از تكنولوژي گران           هزينه بالاي پخش ماهواره   
  .طرف مشورت قرار گيرند

اي بـه دسـت       رسـانه هـاي     سـازمان ار رسـمي    هاي جالب در مورد سـاخت       گرچه برخي يافته  
هايي كه بايد به آنها پاسخ گفـت   برخي پرسش. بيشتر باز استهاي    پژوهشاند، ميدان براي      آمده

  : اند از عبارت
  اي بزرگ و كوچك چه اندازه است؟  رسانههاي سازمانحوزه كنترل بهينه براي . 1
 گونـاگون   هـا ي      بخـش هـا در      ركنان رسانه هاي مؤثر براي تقسيم پرسنل اخبار و ديگر كا         راه. 2

  ند؟ا كدام
  اي بزرگ مؤثر است؟  رسانههاي  سازمانكار در  آيا افزايش تقسيم. 3

ها با درگيرشدن دانشجويان، پژوهـشگران و اهـل فـن بيـشتري در تحليـل             پاسخ اين پرسش      
  .اي به دست خواهد آمد  رسانههاي  سازمانساختارهاي رسمي 

 
  ميتأثيرات غيررس

 اجتمـاعي شـدن كـه در        فراينـد  .الـف : انـد از    عبـارت هـا     تأثيرات سازماني غيررسمي بر رسـانه     
 رفتارهـاي مـديريتي و      .، ج هـا   سازمانگرايي در داخل      اي   ميزان حرفه  . ب ؛دهد   رخ مي  ها  سازمان

  .تأثيرات آنها بر كاركنان
  

د كـه چـه نـوع       ، وارن بريـد ايـن پرسـش را مطـرح كـر            1955در سال    .فرايند اجتماعي شدن  
 بريـد  نفـر از پرسـنل خبـر،         120از طريق مصاحبه با     . هاي خبر حاكم است    اي در اتاق    مشي  خط

 بلكـه القائـات     ،كننـد   مشي اطلاع پيـدا نمـي       طور رسمي از خط     دريافت كه معمولاً خبرنگاران به    
خبرنگـاران بـه حـال خـود واگذاشـته          .  غيررسمي اجتماعي شـدن اسـت      فرايندشركت حاصل   

بـراي مثـال، يـك گزارشـگر از         . ها و دروني كردن آنها بپردازنـد        تا به كشف مسئوليت    شوند  مي
 تبعـيض صـحبت بـه ميـان آورد كـه در      ةتجربه خود در مورد نوشتن يك مجموعه برنامه دربار       

وي توسط مقام مافوقش احضار شد و به او گفته شد كـه ايـن          . شود  هاي تفريحي اعمال مي    هتل
ذف شـود، امـا گـزارش مـذكور         ح ـ مدير دستور نداد كه گزارش       گرچه. گزارش مطلوب نيست  

پيام ناگفته از جانب مديريت بالا اين بود كـه بايـد از پوشـش       . هرگز در مطبوعات انتشار نيافت    
  .برانگيز در آن مقطع اجتناب شود ي جنجالها  گزارشبعضي 
هـا    وزنامـه ر  سـازمان مـشي     طور غيررسمي بر خط     شش عامل محيطي را كه به     ) 1955( بريد
  :اينها شامل موارد زير بودند. نهادند، برشمرد تأثير مي
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 مالك روزنامه بود و حق داشت انتظار اطاعـت  ، ناشر:هاي اجرايي نهادي   اختيارات و ضمانت  . 1
  .از كاركنان را داشته باشد

احتـرام و قدرشناسـي از مـديراني كـه بـه اسـتخدام        :احساس تعهد و احترام به افراد مـافوق    . 2
  .شد اركنان پرداخته بودند، احساس ميك

 گزارشگران از آن بيم داشتند كه به چالش كـشيدن مراجـع قـدرت پيـشرفت                 :اميد به تحرك  . 3
  . ساختدشغلي آنها را دشوارتر خواه

هـا   مـشي   جمعي با خـط     طور دسته   گزارشگران هرگز به  : هاي گروهي متعارض   فقدان وفاداري . 4
  .كردند  نميمخالفت

ة كاركنان به بحث دربار   . اي بودند   هاي دوستانه  هاي خبر، محيط   اتاق: نودكننده كار ماهيت خش . 5
  .كردند گزارشگران به حرفه خود افتخار مي. كار جالب بود. پرداختند  با مديران ميها گزارش

ها بيشتر به سمت كسب اخبـار بيـشتر و نـه بـه چـالش                  انرژي :شود  خبر به ارزش تبديل مي    . 6
  .شد ا معطوف ميه مشي كشيدن خط

  

كنترل رفتار خبرنگاران دشوار است، زيرا گزارشگران اكثر اوقات خارج از اتـاق   .گرايي  اي  حرفه
حال، خبرنگاران از طريق تأثيرات غيررسمي بـر سـر رفتـار قابـل قبـول                  با اين . كنند  خبر كار مي  

گرايـي خبـري    اي حرفهاند كه  پژوهشگران در اين زمينه به مطالعه پرداخته      . كنند  توافق حاصل مي  
اسـتقلال، حـق كـارگران      «گرايـي،     اي  حرفه. گذارد  چگونه بر گردآوري و گزارش اخبار تأثير مي       

هـاي   براي كنترل كار خود اغلب با اشاره به هنجارهايي تعريف شده است كه توسط كـارگزاري               
به كـار اشـتغال     ي قرار دارند كه كارگران در آنها        هاي  سازماناي تدوين شده و در خارج از          حرفه
دارد كـه    قواعـد اخلاقـي اظهـار مـي    ةدربار) 1990 (بيمبررسي . (Tuchman, 1978:65)  »دارند

  :اي خبرنگاران بايد انتظارات زير را برآورده سازد رفتار حرفه
 غيررسـمي   خواه رسمي و خواه  بينند و به استمرار آموزش       ر آزاد آموزش مي   طو  خبرنگاران به . 1

  .تعهدندم
نويسند و يا كار تـصحيح و ويـرايش           هايي كه در مورد آنها مي      اران در خصوص پديده   گنخبر. 2

  .گيرند رضانه در پيش ميغ طرفانه و بي ي بيرهيافتدهند،  آنها را انجام مي
  .خبرنگاران تأكيد زيادي بر توليد كارهايي دقيق و مبتني بر واقعيات دارند. 3
كننـد كـه مخـتص        ي شـركت مـي    هاي  فعاليتها يا    مناي، انج   حرفههاي    سازمانخبرنگاران در   . 4

  .اي آنهاست پيشبرد منافع جمعي گروه حرفه
خبرنگاران براي تضمين دسترسي به منابع اطلاعات به ويژه اطلاعات موجـود در مؤسـسات               . 5

  .كنند دولتي تلاش مي
  .كار خبري در خدمت منافع عمومي قرار دارد. 6

گرايـي خبـري بـر گـردآوري و گـزارش اخبـار               اي  ه تأثير حرف ـ  ةبه نحو ) 1989 (سولوسكي
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گرايـي   اي  رفتار گزارشگران و دبيران خبـر را از طريـق حرفـه        ها  سازماناو دريافت كه    . تپرداخ
توانست به كنترل آنها با قواعد و مقررات مفصل بپـردازد، امـا               گرچه مديريت مي  . كنند  كنترل مي 

  :بود زيرااين شكل بوروكراتيك از مديريت كارآمد نخواهد 
هاي احتمالي را كه ممكن است خبرنگاران بـا آنهـا برخـورد كننـد،                 موقعيت ةقواعد بايد هم  . 1

هـايي كـه توسـط ايـن         پوشش قرار دهند؛ از جمله قواعدي براي رسيدگي به موقعيت           تحت
  .اند قواعد پوشش داده نشده

هـاي غيرمنتظـره    ا موقعيتقواعد مفصل تجويزي هستند و توانايي خبرنگاران را براي مقابله ب   . 2
  .سازند دهند محدود مي  اخبار را تشكيل ميةكه جوهر

بـر بـراي تعلـيم قواعـد و مقـررات بـه           مديريت سازمان خبري بايد سيستمي پرهزينه و زمان       . 3
  .خبرنگارانش به وجود آورد

  

معـاف   را از مـسئوليت كنتـرل كاركنـان          هـا   سـازمان گرايي به جاي بوروكراسي،       اي  اتكا به حرفه  
تواند  بخشد كه مي گرايي همچنين پايگاه قدرتي به خبرنگاران مي    اي  از سوي ديگر، حرفه   . كند  مي

به شناسايي پـنج    ) 1955 (بريد 4در جدول   . هاي مديريت مورد استفاده قرار گيرد      مشي  عليه خط 
  .پردازد ها مي مشي عامل مهم در قدرت يك خبرنگار براي دور زدن خط

هاي سودآوري مـديريت در   ي به صداقت خبرنگاري ممكن است با انگيزهبراي مثال، وفادار 
برانگيز كه در     مديريت ممكن است در برابر چاپ يك گزارش جنجال        . تعارض قرار داشته باشد   

با اين حـال، خبرنگـاران ممكـن اسـت          . ت كند مدهنده صحبت شده مقاو     آن در مورد يك آگهي    
بـر اخطارهـاي مـديريت مقاومـت ورزنـد، زيـرا            مجبور شوند گزارش را چـاپ كننـد و در برا          

گرايي هر دو  اي  ساختار سازماني و حرفهيب،ترت بدين. خبرنگاران معتقدند مردم حق دارند بدانند
هـار داشـت كـه پرسـنل اخبـار          ظا) 1978(تـاچمن   . گذارنـد   احتمالاً بر محتواي اخبار تأثير مـي      

معه براساس برداشت آنها از هنجارهـاي        وضعيت جا  ةكنند  كنند كه منعكس    خبرهايي را توليد مي   
هـاي   خبري بر محتواي اخبار از طريق تأثير آنها بر برداشت         هاي    سازمانساختار  . اجتماعي است 

  .گذارد مربوط به هنجارهاي اجتماعي اثر مي
  

يك مشكل مـديريتي كـه   .  مديريت با كاركنان است  ة رابط ،تأثير غيررسمي ديگر   .رفتار مديريتي 
نمايد اين است كه فرصت بسيار اندكي براي زيردستان           اي رخ مي    رسانههاي    زمانساهمچنان در   

يكـي از گزارشـگران خبـري       ) 1989(دراكـوس   . گيري شوند    تصميم فرايندوجود دارد كه وارد     
هاي خبر را بياموزنـد و خبرنگـاران را          سابق تلويزيون گفت مديران خبر بايد مديريت مؤثر اتاق        

گزارش داد كه نارضـايتي در ميـان كاركنـان،          ) 1988 (ري . شركت دهند  گيري   تصميم فراينددر  
مشكلات ارتباطي بين مديريت و زيردستان و عوامل بازدارنده انگيزشي در عمليات پخش اخبار 

هـاي   گونـه آمـوزش رسـمي در روش    وجود دارد؛ به اين دليل كه اكثر مديران خبـر داراي هـيچ           
  .اند مديريتي نبوده
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  زنند؟ ها را دور مي مشي ه گزارشگران خطچگون   4جدول 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  

ها به دليل پنهـان بـودن، از دامنـه            مشي  خط. ها مبهم و سازمان نيافته هستند       مشي  بسياري از هنجارهاي خط   . 1
  .آورند وسيعي برخوردارند و امكان انحراف را فراهم مي

هاي خاص آگاه نباشند و گزارشـگراني كـه بـه گـردآوري اطلاعـات                 اقعيتمديران اجرايي ممكن است از و     . 2
گزارشـگران بـه   . هـا اسـتفاده كننـد       مـشي   خطنكردن  توانند از دانش برتر خود براي رعايت          پردازند مي   مي

. ها تأثير بگذارنـد     توانند براين انتخاب    اي مي   زنند و اعتقادات شخصي و قواعد حرفه        انتخاب منابع دست مي   
هـا اشـاره كننـد و       قـول   هايي را طرح كنند، به كـدام نقـل          گيرند چه پرسش    گران همچنين تصميم مي   گزارش
  .يك را از قلم بيندازند و به گزارش چه لحني بدهند كدام

گرچـه  . تـوان جـا انـداخت       هـا  را مـي       ها، گزارش   ي از ناآگاهي مديران اجرايي از واقعيت      ربردا  علاوه بر بهره  . 3
گزارشگر . پوشش قرار دادن يك موضوع جلوگيري به عمل آورد ممكن است از تحتمشي يك روزنامه  خط
گـاه    آن. تواند از طريق يكي از دوستان خبرنگار خود، گزارش را به يك روزنامه يا تلكـس ديگـر بدهـد                     مي

 توان آن   قدر مهم است كه نمي      تواند آن را تسليم دبير مربوطه كند و ادعا كند كه گزارش آن              گزارشگر مي 
  .را ناديده گرفت

مشي يـا رسـالتي       گزارشي كه مبتني بر خط    : بندي كرد   توان به چهار نوع براساس منشأ آنها طبقه         اخبار را مي  . 4
شـود و      يك موضوع خاص تهيـه مـي       ةخاص باشد، گزارشي كه سفارش داده شده باشد، گزارشي كه دربار          

 برخوردار اسـت     ارتيع آخر، گزارشگر از اين اخ     در دو نو  . شود  ها يي كه به ابتكار گزارشگر تهيه مي         گزارش
  .كه به ابتكار خود گزارش را تهيه كند

  .ها تخطي كنند مشي تر از ديگران قادرند از خط آسان  هستند،“ستاره” خبرنگاراني كه. 5
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

   (Breed, 1955): اقتباس
  

 : مجزا را براي مديران دريافت     ةپخش اخبار، سه فلسف   هاي    بخش ميداني   ةبا مشاهد ) 1988( ري
فرهنگ ” .ب؛ پرداخت  كه در آن مدير با نظام ارزشي خود به كنترل محيط مي        “ Xفرهنگ  ” .الف

Y“    گونـاگون  هـاي   بخـش  ايستگاه براساس تقسيم كار ميـان  ةداد ادار مدير اجازه ميبه   كه درآن
 با يـك مجموعـه واحـد از         ها    بخش همة   ةادار كه در آن مدير به       “Zفرهنگ  ” .ج؛  صورت گيرد 
  .پرداخت اهداف مي

به ) 1987(  آدامز وخيش  ها ترجيح دارد،    يك از اين فلسفه     منظور شناسايي اين امر كه كدام       به
 مديران كل و مديران فـروش پرداختنـد و دريافتنـد كـه              ،بررسي در مورد مديران خبر تلويزيون     
تحقيقـات  . به سطح بالاتري از رضايت شغلي مربوط استرفتار رهبري مشاركتي يا دموكراتيك     

آيـد كـه مـديريت اكثـر           رضايت از كار هنگامي پديـد مـي        نبوداند كه     بيشتر همچنين نشان داده   
از طرفي افزايش تمركز و بوروكراسي به دليل كـاهش اسـتقلال سـبب              . تصميمات را اتخاذ كند   

  (Josepl, 1983;Polansky & Hughes, 1986) .شود  رضايت شغلي مينبود
 .نگـاري را ذكـر كردنـد        هـاي مـشابهي در صـنعت روزنامـه          يافتـه ) 1982 (فاولر و شـيپمن   
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پردازند و ارتباطـات      يابي كاركنان بر مبنايي منظم مي       ش  ها به ارز    آنها دريافتند كه مديران روزنامه    
مچنين بـه ايـن     آنها ه . فردي وسيله مرجح و اغلب اوقات مورد استفاده براي ارتباطات است           بين

شود كـه گزارشـگران از آن         نتيجه رسيدند كه جو مشهود اتاق خبر به ميزان مشاركتي مربوط مي           
گيـري مـشاركت      هنگامي كه گزارشگران در تصميم    . در مسائل مهم و مرتبط با آنها برخوردارند       

ود برداشت از محيط همچنين برچگونگي رضايت كاركنان از شـغل خ ـ          . كردند، جو بهتر بود     مي
كننــد از اســتقلال انــدكي  انــد خبرنگــاراني كــه احــساس مــي پژوهــشگران دريافتــه. تــأثير دارد

 در ميـان    ،ايـن  افزون بر .  خبري را ترك كنند    هاي    سازمانبرخوردارند، احتمال بيشتري دارد كه      
شد و بازخوردهاي مكـرر        سال، احترامي كه سازمان خبري براي اين شغل قائل مي          40افراد زير   

  (Weaver & Wilhoit, 1986). بيني كننده رضايت بودنـد  ترين عوامل پيش ي ناظران، مهماز سو
كننده رضايت شـغلي      بيني  دريافتند كه يك عامل مهم پيش     ) 1988 (يوروبرگن و   به همين شكل،    

قـولي    نقـل . كنند  نگار، بازخوردي است كه آنها از سوي مديران دريافت مي            روزنامه 308در ميان   
 عمـده انجـام داده از   ةدر مورد ساختار سازماني يك روزنام ـ   ) 1974 (سيراي كه آرگو    از مطالعه 

لازم . گزارشگران جماعتي غيرمنطقي و بسيار خودپرستند     « : است حزبان يك گزارشگر بدين شر    
  .»دهيد خوبي انجام مي است شما با گوش خود بشنويد كه كارتان را به

كند، ايـن باشـد كـه كاركنـان           غلي كمك مي  ممكن است عامل مهم ديگري كه به رضايت ش        
ابـراز داشـت ايـن امـر بـراي          ) 1984(بارت  . دهند كه قادر به پيشرفت هستند       چقدر احتمال مي  

خواهند رضايت شغلي بالا را ميان خبرنگاران زن حفظ كننـد، بـسيار مهـم                 مديران خبري كه مي   
  .است

اي از طريـق اجتمـاعي        رسـانه  هاي  سازماندهد كه ساختار غيررسمي       اين مطالعات نشان مي   
هـا احتمـالاً هنگـامي         رسـانه  كاركنـان . گيـرد   گرايي و روابط با كاركنان شكل مـي         اي  شدنِ حرفه 

گيري دخالت   تصميمفرايندكنند كه از استقلال بيشتري برخوردار باشند و در   رضايت حاصل مي  
 فرصت پيشرفت ان و بارضايت شغلي همچنين با بازخوردهاي بيشتر از سوي ناظر. داشته باشند
  .يابد افزايش مي

  
  

  رهيافت موقعيتي
اي  رسـانه هاي  سازمانها ميان تأثيرات رسمي و غيررسمي بر    مطالعات پيشين به شناسايي تفاوت    

هـاي    سـازمان دوي اينهـا بـر       اندكي به شناسـايي اثـرات هـر       هاي    پژوهشحال،    با اين . پرداختند
ي از مديريت اتاق خبر تلويزيـون    الگوي) 1992 (رز وليسي پاو 3 شكلاند در     اي اقدام كرده    رسانه

 ايـن الگـو عـواملي را كـه          .كنـد   ارائه دادند كه چارچوب مسيرـ هدف مـوقعيتي را تعـديل مـي            
 عوامل فردي، عوامل بازار، عوامل      :كند  گذارند به چهار دسته تقسيم مي       بررضايت شغلي تأثير مي   

نهـا از سـطح     آ نوع عامل بر خبرنگاران و برداشـت         ، اين چهار  الگوطبق اين   . سازماني و رهبري  
شان در دستيابي به اهدافي نظير سود، روابط انـساني مطلـوب و اخبـار بـا                 هاي    سازمانموفقيت  
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شان در دستيابي به ايـن      هاي    سازماناگر خبرنگاران معتقد باشند كه      . گذارند  كيفيت بالا تأثير مي   
  .يابد فزايش مياهداف موفق هستند، سطح رضايت شغلي آنها ا

در واقع، نتايج اين مطالعه نشان داد كه عوامل متعددي به برداشت كاركنان از سطح موفقيت                
رابطه منفي بين اندازه بـازار و  . كنند اخبار در دستيابي به بعضي اهداف ارتباط پيدا مي     هاي    بخش

زيـون محلـي در     آميز، مبـين آن بـود كـه خبرنگـاران تلوي            هاي مربوط به روابط موفقيت     برداشت
تـر    هـاي خبـر واقـع در بازارهـاي كوچـك           هاي خبر بزرگ در مقايسه با آنهايي كه در اتاق          اتاق

 اندازه  اينكه  به دليل   . آميزند  كردند كه روابط انساني موفقيت      كردند، كمتر احساس مي     فعاليت مي 
 نتايج به دست آمده     آور نبود و با     سازمان اغلب با رفتار بوروكراتيك ارتباط دارد، اين امر شگفت         

  .همخواني داشت) 1986 (پولانسكي و هيوزو ) 1973 (هوارد، )1976 (جانستونتوسط 
  

  
  
  
  
  
 
 
 
 

  هاي اخبار تلويزيون محلي رضايت شغلي براي بخشالگوي  3 شكل
  

هاي اخبار تلويزيون محلي آنچه به همـين انـدازه             الگوي رضايت شغلي براي بخش     3شكل  
خبرنگـاران  . عامل سازماني مالكيت گروه و موفقيت در كسب سـود بـود           جالب بود، رابطه بين     

هـاي مـستقل     هاي متعلق به گروه در مقايسه با آنهايي كه در ايستگاه           تلويزيون محلي در ايستگاه   
  .كردند فعاليت ميكردند، در كسب سود احساس موفقيت بيشتري نمي

يان خبرنگـاران تلويزيـون محلـي،    بيني رضايت شغلي در م  مطالعه براي پيشةترين نتيج   مهم
مـنش در مقايـسه بـا        كاركنـان از مـديران دمـوكرات      . رفتار مديران خبر در خصوص روابط بود      

اين امر لزوماً بدين معنا نيست كه مديران        . مديريتي كه ماهيتاً مستبد بود رضايت بيشتري داشتند       
ها، اگـر نـه    گيري اري از تصميمتوانند خود تصميم بگيرند، بلكه به اين معناست كه بسي        خبر نمي 

  .اكثر آنها، با مشاركت خبرنگاران است
همان چـارچوب مـسيرـ هـدف مـورد اسـتفاده پـاورز و ليـسي                ) 1967 (لاورنس و لورش  

 ساختار و ةآنها در مطالعاتشان دربار. را با گنجاندن متغيرهاي موقعيتي بيشتر بسط دادند    ) 1992(
 هـاي متفـاوت بـه      مختلـف در مـيحط    هـاي     سـازمان كـه    سازماني چنـين نتيجـه گرفتنـد          محيط

برداشت از موفقيت در 
 به هدفدستيابي

 رفتار رهبري

عوامل سازمان

رضايت شغلي

 عوامل فردي

عوامل بازار
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متغيرهـايي كـه    . انواع گوناگون ساختارهاي سازماني در مراحل مختلف رشد خـود نيـاز دارنـد             
 ثبـات محـيط، اهـداف       : انـد از    عبـارت ترين ساختار سازماني تأثير بگذارند        توانند بر مناسب    مي

  . نيروي كارهاي  ويژگي، فرهنگ و  مديريترهيافت سازمان، ةسازمان، وظايف محوله، انداز
  

  خلاصه
 رسمي به   هاي  رهيافت. تأثير انواع گوناگون متغيرها قرار دارد       اي تحت   رسانههاي    سازمانساختار  

اي با اين مسئله سروكار دارند كه چگونه اجزاي يك سازمان بـه               رسانههاي    سازمانساختاربندي  
 از يكـديگر، بـا هـم        هـا     بخـش  تفكيـك    كـار و    لحاظ وحدت فرماندهي، حوزه كنتـرل، تقـسيم       

 ةاي، بـا جنب ـ      رسانه هاي    سازمان غيررسمي به ساختاربندي     هاي    رهيافت. كنند  سازگاري پيدا مي  
  .پذيرد روابط انساني و اين فرض ارتباط دارند كه كار توسط افراد انجام مي

 ـخود را بر   هاي    سازمانهاي گروهي امروزي، ساختار       صاحبان و مديران رسانه     بـسياري  ةپاي
عوامل داخلي با اهميت شامل كاركردهاي مديران،       . سازند  از عوامل داخلي و خارجي استوار مي      

 همچنـين   ها  سازمان. شوند   مي ها  سازمان، منابع موجود و تكنولوژي و مأموريت        ها  سازمان ةانداز
  .ارندگرايي و رفتارهاي مديران و زيردستان سروكار د اي شدن، حرفه با اثرات اجتماعي

هـا و عمـوم مـردم        دهندگان، دولت، رقابت، هم صنفي      عوامل خارجي با اهميت شامل آگهي     
بـا گـسترش    . تـوان بـه شـكل روزافـزون رقـابتي توصـيف كـرد               ها را مي    بازار رسانه . شوند  مي

هاي محلي، رقابت بـراي جلـب توجـه           هاي تلويزيوني مستقل كابلي، مجلات و روزنامه       ايستگاه
ها، رياضـت    كاهش درآمد ناشي از آگهي    . دهندگان افزايش يافته است     اي آگهي مخاطبان و دلاره  

  .اقتصادي را ضروري ساخته است
هـاي اقتـصادي دسـت و پنجـه نـرم            گيـري   اي به طرق گوناگون با سخت        رسانه هاي  سازمان

 هـايي ماننـد هزينـه       از هزينه . گيرند  تري قرار مي    هاي عملياتي تحت نظارت دقيق      بودجه. كنند  مي
هـاي   كاري در بسياري از اتـاق  تلفن، مسافرت، خريد زمان ماهواره، استفاده از هليكوپتر و اضافه     

شود كه كار هميشگي خود را بـا          ها خواسته مي    در اصل، از مديران رسانه    . خبر كاسته شده است   
  .اي امروزي ندارد جايي در سازمان رسانه  هيچناركارآمدي. پول كمتري انجام دهند

 پيشامدهاي احتمالي، بـه تحليـل متغيرهـاي مربوطـه و سـپس              رهيافتا استفاده از    مديران ب 
كنند، مـديران بايـد        اين متغيرها دائماً تغيير مي     اينكه  به دليل   . پردازند  انتخاب ساختار مناسب مي   

  .يابي كارآيي و اثربخشي ساختار خود اقدام كنند به شكل متناوب به تحليل مجدد و ارزش
 

  :ترجمة فصل دوم كتاب زير استاين مقاله * 
Media Management, Stephen Lacy–Ardyth B.Sohn, Jan Leblanc Wicks, Lea, 
Lacwrence Erlbaum Associates, Publishers, 1993. 
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