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 چکیده
شش بعدی علاوه بر عارضه یابی سازمانی،می توان یک برنامه تجزیه و با کمک مدل 

تحلیل سازمانی را پی ریزی کرد و با شناسایی عارضه های سازمانی به بهبود سلامت 

سازمانی و کیفیت محیط کار کمک کرد.الگوی شش بعدی وایزبورد به دلیل جامعیت 

خارجی و تاثیر متقابل ان بر و فراگیری آن و تطابق با سیستم های باز)حضور عنصر 

بر عنصر رهبری به عنوان مرکز ثقل و عامل اساسی در رشد سازمان  سازمان ها(،تاکید

ها و در نهایت اشاره توأمان به عناصر نرم افزاری،مغز افززی و سخت افزاری،مورد تایید 

 07و قابل اجرا در سازمان های کشورمان می باشد.وایزبورد در اواسط دهه 

به ای خود را به عنوان ابزای آسیب شناسانه ارائه کرد و شش عمیلادی،الگوی شش ج

نقطه اصلی که در آن باید کارها به شکل درست انجام شود و ماهیتا با سازمان سازگاری 

 . داشته باشد را جهت موفقیت سازمان معرفی کرد

 .اریسازگ موفقیت، وایزبورد، مدل سازمانی، عارضه یابی :کلمات کلیدی
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 2 فریاد رسفیروزه  ، ۱ آرش رازانی

 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران کارشناسی ارشد مدیریت مالی، 1
 .کارشناسی ارشد حسابداری دانشگاه آزاد اسلامی واحد اراک 2

 

 نام نویسنده مسئول:

 آرش رازانی
 

بررسی عارضه یابی سازمانی بعنوان ابزاری نوین برای بهبود 

 و بهسازی سازمان ها
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 مقدمه
 بهطور آن سادگی و جامعیت بهدلیل وایزبورد بعدی شش مدل که می شود استفاده مختلفی از مدلهای سازمانی عارضه یابی برای

 و رهبری پاداش، روابط، ساختار، هدف، بعد شش دارای مدل این که است شده داده نشان مقاله این در .استفاده می شود گسترده

با کمک مدل شش بعدی علاوه بر عارضه یابی سازمانی،می توان یک برنامه تجزیه و تحلیل سازمانی را . اشدمی ب مفید مکانیزمهای

پی ریزی کرد و با شناسایی عارضه های سازمانی به بهبود سلامت سازمانی و کیفیت محیط کار کمک کرد.الگوی شش بعدی وایزبورد به دلیل 

مرکز  بر عنصر رهبری به عنوان ی باز)حضور عنصر خارجی و تاثیر متقابل ان بر سازمان ها(،تاکیدجامعیت و فراگیری آن و تطابق با سیستم ها

ر ثقل و عامل اساسی در رشد سازمان ها و در نهایت اشاره توأمان به عناصر نرم افزاری،مغز افززی و سخت افزاری،مورد تایید و قابل اجرا د

به ای خود را به عنوان ابزای آسیب شناسانه ارائه کرد و عمیلادی،الگوی شش ج 07اواسط دهه سازمان های کشورمان می باشد.وایزبورد در 

شش نقطه اصلی که در آن باید کارها به شکل درست انجام شود و ماهیتا با سازمان سازگاری داشته باشد را جهت موفقیت سازمان معرفی 

 کرد

ی سازمانی را نشان می دهد.به طور خلاصه مدل وایزبورد بر متغیرهای این مدل همچنیین توازن اهمیت عناصر رسمی و غیر رسم

 داخلی سازمان متمرکز است و میان این که سازمان چگونه است و چکونه باشد،سازگاری ایجاد می کند.این مدل از نظر برسی فرایندها و ابعاد

ن زمان کافی برای شناسایی عارضه یابی سازمانی ندارند و سازمان کاملتر و سطح تشخیص آن در سطح کل سازمان است.هنگامیکه که رهبرا

یا هنگامی که یک نقشه ی نسبتا ساده ای برای توضیح سریع مورد نیاز است،مدل شش بعدی وایزبورد مفید است.همچنین این مدل برای 

ال،مدل شش بعدی برای هدایت (با این حWeisbord M.R,1978کمک به مشتریان در تجسم سازمان به عنوان یک نظام کلی مفید است)

 (.Melissa,M,2010را به صورت یک فرایند مداوم اعمال می کند)فرآیند تغییر در درون یک سازمان کافی است،چرا که این مدل دید کاهش 

 

 عارضه یابی سازمان
ویا و زنده است. همانطوری در بسیاری از مباحث مدیریتی، سازمان به بدن انسان تشبیه می شود، چرا که سازمان نیز یک موجود پ 

که پیش نیاز انجام هر درمان و بهبود در بدن، انجام آزمایش های کاملی از وضعیت بدن انسان است و هر چه دقت این آزمایش ها بیشتر و 

د نیز انجام فراین دقیق تر باشد بهبودها و فرایند درمان موثرتر خواهد بود، در مورد ایجاد اصلاحات وحرکت به سوی رشد و پیشرفت سازمان

عارضه یابی همین حکم را دارد و با انجام این فرایند سعی در یافتن معضلات و تنگناهایی داریم که ممکن است به عنوان سدی مانع حرکت 

ظام های و ن سازمان در مسیر بهبود باشند.انجام فعالیت عارضه یابی به عنوان گام اولیه در تعریف اقدامات لازم برای توسعه ظرفیت مدیریت

 مدیریتی و اصلاح عملکرد سازمان فعالیتی بسیار ضروری و گامی از یک پروژه استراتژیک در سازمان است.

سازمان هایی که برنامه رشد و توسعه خود را جدی می گیرند، به عارضه یابی سیستم خود می پردازند. علت عارضه یابی سازمان یا 

 انجام تغییرات سازمانی. سازمان زمانی تصمیم به تغییر می گیرد که بخواهد به سه سوال پاسخ دهد.به دلیل توسعه سازمان است و یا جهت 
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 درعارضه یابی سازمان، به چرایی و چگونگی تغییرات سازمان پاسخ داده می شود. عارضه یابی یک روش برای تحلیل سازمان است.

تحلیلگران باید بدانند که چرا سازمان نیاز به تغییر دارد؟ وضعیت کنونی سازمان چگونه است و کدامیک از  :چرایی عارضه یابی 

اهداف سازمان تحقق نیافته اند؟چقدر از شاخص های عملکرد شناسایی شده اند و کدامیک بیانگر عملکرد نادرست سازمان است؟ زمانی که 

 ن مسیر عارضه یابی و مدل مناسب ان را تعیین نمود.به این سوالات پاسخ داده می شود، می توا

: در عارضه یابی به این نتیجه می رسیم که چه چیزهایی در سازمان باید تغییر کند. انچه مسلم است پس اجزای تغییرات سازمان

کدام سیستم باید تغییر کند تا از درک صحیح از اجزای سازمان و فرایندهای درحال اجرا، مشخص می شود که کدام فرایند، کدام ساختار و 

 به چهره مطلوب سازمان دست یافت.

پس از تعیین محتوای تغییران سازمانی، روش هایی که می توان این تغییرات را اعمال نمود باید مشخص چگونگی تغییرات سازمان: 

 تغییرات را مشخص نماید.شود. این قسمت به عهده تحلیل سازمان است تا بر اساس نتایجی که ارائه می دهد، چگونگی 

به نظر برسد که تحلیل سازمان همان عارضه یابی است. اما تحلیل سازمان با عارضه یابی سازمان متفاوت است. در هردو روش روی 

قرار می درک و شناساسایی محتوای سازمان تمرکز دارند و با شناخت اجزای سازمان، نوع کارکرد و روابط بین انها سازمان را مورد ارزیابی 

دهند. اما هدف انها متفاوت است. هدف از تحلیل سازمان کشف ان اجزای سازمان است که در ساختار رسمی سازمان مورد توجه قرار نمی 

گیرند. در جقیقت می توان گفت عارضه یابی سازمان، یک روش خاص تحلیل سازمانی است که بر عملکردهای سازمانی تاکید کرده، تا به 

د سازمان دست یابد. اینکه با چه مدلی و چه روشی عارضه یابی انجام شود، به نوع سازمان و مسائلی که با ان روبروست بستگی بهبود عملکر

وند. شدارد. در عارضه یابی با این تهدید روبرو هستیم که معمولا عارضه یایی در یک بعد سازمان انجام می شود و سایر ابعاد نادیده گرفته می 

قین یک بخش را مورد بررسی قرار می دهند . این یک ضعف است زیرا سازمان یک سیستم است و نمی توان بصورت جزیره درحقیقت محق

 ای ان را مورد عارضه یابی قرارداد.لذا حوزه های مطالعاتی درباب عارضه یابی در سه بخش زیر انجام شده اند.

 مدل های تغییر و توسعه سازمان-1

 وش های جمع اوری اطلاعاتانتخاب فرایندها و ر-2

 روش ها و تکنیک های تحلیل داده ها-3

اما وظیفه اصلی عارضه یابی عبارت است از ایجاد یک شناخت از سازمان و تاثیر عملکرد درونی بر کل سازمان به همراه ساده سازی 

 فرایندهای سازمان .

می شویم درچارچوب یک بعد سازمانی قرار گیریم. اگر این بعد  اما این تعریف ما را در ساده سازی دچار مشکل می کند. زیرا مجبور

 .یا بخش جهت عارضه یابی به درستی انتخاب نشود، می تواند کل تغییرات سازمان را دچار مشکل نماید

 

 مهم ترین کارکردهای انجام عارضه یابی سازمان 
 سازمان های پروژه تأخیرات علل شناسایی    •

 سودآوری و وری بهره های شاخص محاسبه    •

 کارکنان و سازمان وری بهره میزان تعیین    •

 آنها بهبود و سازمان های استراتژی و اهداف فرآیند ساختار، دقیق تحلیل    •

 مشکلات بندی اولویت و ضعف و قوت نقاط تعیین    •

 ی منابع انسانی، ارگونومی و محیط کاریاب عارضه    •

 سازمان عملکرد بررسی برای موجود محیط تحلیل و شناسایی    •

 مشکلات حل علمی راهکارهای تعیین    •

 مؤثر غیر های آموزش های هزینه کاهش و کاربردی های پروژه و ها آموزش تعریف    •

 ی غیر کاربردیها پروژه در سازمان مالی منابع اتلاف از جلوگیری    •

 

 :عارضه یابی سازمان در دو سطح انجام می شود 

 : الف.عارضه یابی سریع

در این نوع عارضه یابی اطلاعات کلی سازمان از راههای مصاحبه، پرسشنامه، بازدید و مطالعه مستندات جمع آوری شده و سپس 

ام می شود. سپس ارتباط اطلاعات با یکدیگر و وضعیت شاخص انج سازمان سودآوری و وری بهره   محاسبات لازم برای محاسبه شاخص های
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 مختلف مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته و جایگاه شرکت در محیط بیرونی نیز مورد بررسی و ارزیابی قرار می گیرد.های 

و عمیق تر نیزتصمیم گیری می  تر دقیق بررسی انجام ضرورت مورد در مرحله این در. گیرد می  در نهایت عملکرد سازمان مورد قضاوت قرار

 شود.

 ب.عارضه یابی تفضیلی

مرحله است که پس از تصویب پروژه عارضه یابی انجام می شود. مراحل مختلف این فرایند معمولاَ به ترتیب  0نوع ارزیابی شامل این 

 زیر است:

 سازمان های استراتژی و اهداف انداز، چشم ماموریت، بررسی    .1

نه گانه داخل سازمان و همچنین قلمرو کاری آن. تار، سیستم های اطلاعاتی، فرایندها و نتایج آن در حوزه های ساخ بررسی    .2

 نمونه پرسش نامه های اساسی مربوط به این مرحله معمولاَ عملکرد سازمان را در دوره های مختلف مورد بررسی قرار می دهد.

 مع بندی ونتیجه گیریج و ها ارزیابی و ها بررسی نتایج تحلیل    .3

 ضعف و قوت نقاط تعیین    .۴

 مشکلات بندی یتاولو    .۵

 بهبود راهکارهای ارایه و شده بندی اولویت مشکلات به توجه با بهبود کلیدی های حوزه تعیین    .۶

 گزارش تدوین    .0

 

 اهمیت عارضه یابی سازمان 
نجر هزینه، میتواند میکی از بهترین فرصتهای کاهش هزینههای عملیاتی،بازنگری در نظام سازمان است. این بازنگری علاوه بر کاهش 

به بهبود سطح خدمت به مشتریان سازمان شود، کیفیت افزایش و ضایعات کاهش. مهمترین مشکل نظامهای سازمانی، عدم یکپارچگی آنها 

ته و فاست. این امر منجر به ایجاد جریان فیزیکی منقطع میشود.تخلیه و بارگیریهای مکرر منجر به افزایش هزینهها شده،موجودی افزایش یا

سطح ضایعات بالا میرود. هر سیستمی در فضایی کار میکندکه از سوی محیط سازمان ایجاد میشود. این فضا که ترکیبی از مجموعه شرایط 

 محیطی است،بر سیستم و عملکرد آن تأثیر میگذارد. البته تأثیر عوامل محیطی، که در قالب فرصتها یا تهدایت محیطی تبلور مییابد از طریق

کار مدیریت استراتژیک که شکلدهنده اهداف و استراتژیهای سازماناست،قابل تعدیل میباشد.سازمانهای هوشمند با پایش مستمر محیطی سازو

سعیمیکنندتا اثرات منفی محیطی)تهدیدات محیطی( را کاهش داده و از تأثیرات مثبت )فرصتهای محیطی( حداکثر استفاده را نمایند. این 

د و سازوکار مدیریت استراتژیک انجام میگیرد. در ضمن سازمان ها عمده خروجی های خود را در قالب محصول یا خدمت کار از طریق فراین

به محیط میفرستد. از این رو لازم است در یک بررسی جامع عارضه یابی به این نکته مهم توجه شود که سازمان تحت چه شرایط محیطی در 

 تأثیر مستقیم یا غیر مستقیم اجزا درونی سازمان و نتایج عملکردی آن دارد. حال فعالیت است. این شرایط محیطی

 

 مدل هایی عارضه یابی سازمان ها

(.لوین با اشاره 133۵ارائه شده است)کامیینگز و ورلی، 15۵1(: این مدل توسط کورت لوین در سال Lewinمدل تغییر لوین) -

 ای را پیشنهاد می کند:به دو نیروی بازدارنده یک فراینده سه مرحله 

در این مرحله، سازمان در جهت تغییر فعال میگردد. در این مرحله، امکان معرفی تغییر برای فرد و گروه وجود  الف(خروج از انجماد:

 -2یش برنده تقویت نیروهای پ -1روش وجود دارد:  3دارد و هدف از آن، ایجاد انگیزش در راستای تغییر میباشد. برای خروج از این انجماد 

 تلفیقی از هر دو روش. -3کاهش نیروهای بازدارنده 

و گروههای آماده شده افراد  .میکند حرکتدر این مرحله، سازمان به سمت وضعیت جدیدی)یعنی تغییر( ب(مرحله ی تغییر:

 ل به کار می برند.درمرحلهی قبل،در این مرحله متحول گردیده و الگوها و نگرشها و رفتارهای جدید آموخته شده را درعم

مرحلهی انجماد مجدد یا تثبیت، مرحلهی نهادینه کردن تغییراست که طی آن تغییر در دراز مدت حفظ  ج( مرحلهی انجماد مجدد:

ی پور یگردیده و پایدار میماند. در این مرحله، رفتار فرد، گروه و سازمان نظم یافته و تغییرات ایجاد شده تثبیت و استحکام مجدد مییابند)رجا

نیز از جمله اندیشمندانی است که مدلی را در ارتباط با عارضه یابی سازمانی ارائه داده است مدل ایشان، به   1(. لویت21: 1333و دیگری، 

جای نیروهای وادارنده، متغیرهای ویژهای را مشخص میکند که شامل متغیرهای وظیفه ای، متغیرهای ساختاری، متغیرهای فنی و متغیرهای 

تغیرها تلافیجویانه در سایر م سانی میباشند. مدل لویت پیشنهاد میکند که تغییر در یک متغیر ممکن است منجر به تغییر جبرانی یاان

                                                           
1 . Leavitt 
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ارائه گردیده است. این مدل، متغیرهای دخیل در  2مدلی است که توسط بورک و لیتوین ( یکی دیگر از مدل های آورده شده ،2۴شود)همان: 

هاند، نامید« تغییر تحول گرا»و« تغییر تعاملی جزئی و تدریجی»اول و سطح دوم که صاحب نظران، آن دو را به ترتیب  ایجاد تغییر سطح

میکند. تغییر سطح اول تدریجی است و نوعی تغییر تطبیقی است که در آن، ویژگی ها و اشکال سازمان تغییر داده میشوند، اما  مشخص

اند. تغییر سطح دوم ناگهانی است، تغییری است بنیادی که درآن ماهیت سازمان به طرقی تغییر داده ماهیت سازمان به قوت خود باقی میم

میشود. در خصوص این مدل میتوان گفت که، تغییر تدریجی و تحولگرا از مفاهیم عمده به حساب می آیند. رهبران تحول گرا، رهبرانی 

های دارند. آنان کسانی هستندکه از طریق تعیین نقش و الزامات کار و وظیفه محوله، هستندکه بر پیروان خود نوعی نفوذ شگرف و فوق العاد

لالت د پیروان خود را درجهت اهداف مقرر، هدایت کرده و برمیانگیزانند. رهبری تعاملی یا مبادله ای، بر نوعی مبادله منصفانه بین رهبر و پیرو

ری تحولگرا بر الهامدهی تاکید داردکه منجر به عملکرد بالا میگردد. بورک و لیتوین دارد که منجر به عملکرد عادی و متعارف میشود. رهب

اظهار میدارند که برنامههای تغییرکه بررهبری، رسالت و استراتژی و فرهنگ سازمان متمرکز میشوند، تغییر بنیادی یا تغییر تحول زا در 

ییری که برشیوه های مدیریت، ساختار و سیستم تاکید می ورزند، تغییر تدریجی فرهنگ سازمان به وجود میآورند. از طرف دیگر برنامههای تغ

 (.۶0: 1331یا تغییری در جو سازمانی به وجود میآورند)فرنچ و سیسیل، 

 

 (:وایزبورد شش بعد اصلی از زندگی سازمانی را ارائه می دهد که عبارتند از:Weisbordمدل شش بعدی وایزبورد)

 هدف گذاری -۱
ا نتایج یا حالت های از آینده هستند که وصول به آن مورد نظر می باشد و هیچ برنامه ای بدون داشتن هدف،معنی ندارد و هدف ه

(اهداف سازمانی باید برای همه اعضا واضح باشد و اعضا باید به 1353بدون آن امکان هماهنگی و وحدت عمل ،پیدا نمی شود)جاسبی،عبدالله،

اگر آنها دارای فلسفه های کاملا متفاوت نسبت به سازمان باشند باید در امتداد همان اهداف و قواعد مقرر،حرکت  اهداف پایبند باشند،حتی

(وایزابورد بیان کرد که مقاصد و اهداف سازمان باید در راستای با محیط سازمان باشند بنابراین،سازمان باید اهداف Binder,F,2012کنند)

انجام  (اهداف به افراد کمک می کنند تا چه رفتارهایی را برای رفع نیازهای سازمانیWeisbord,M,2009خود را با محیط همسو کند)

دهند.اهداف سازمان باید برای کارکنان،دست نیافتنی و مفید باشد.اهداف سازمانی تعهد به سازمان را افزایش می 

واهان نفوذ بیشتری در طول کار خود هستند، و افرادی که (تحقیقات نشان می دهد که بسیاری از اعضای سازمان خSingh,M,2009دهد)

(سازمان باید اتخاذ ماموریت خاص 2773(.به گفته لاور)Handy,C.,1999احساس می کنند نفوذ بیشتری دارند، متعهد،علاقه مند هستند)

(همچنین سازمان باید به Lawler,E.E,2010سازمانی بپردازد وبه آن پایبند باشد.و به حمایت و درک اهداف و ارزشهای کارمندان بپردازند)

 .(.بنابراین کارکنان باید در هدف گذاری سازمان مشارکت کنندAdair,J,2009تقویت احساس هدف مشترک در کارکنان بپردازد)

 رهبری -2

 امروز نشان نگاهی به نقش رهبران و مدیران در سطوح مختلف فعالیت های سیاسی،اقتصادی،نظامی و فرهنگی،چه در گذشته و چه

می دهد که رهبری و مدیریت همچنان نقشی بسیار مهم و اساسی را در همه ی زمینه های پیشرفت و حرکت های اجتماعی به عهده دارند،و 

بدون توجه به آن نمی توان هدایت یک مجموعه اعم از یک گروه،یک سازمان،یک ملت یاجامعه جهانی را طراحی و تنظیم 

رهبری یکی از وظایف مهم مدیریت می باشد و بعضی از صاحب نظران مدیریت،رمز موفقیت مدیران را در توان .(1353نمود)جاسبی،عبدالله،

رهبری منابع انسانی تحت سرپرستی می دانند.مهارت انسان و کار با فراد و رهبری آنان جهت اهداف سازمانی از جمله مهارت هایی است که 

(وایزبورد بیان می کند که رهبر مسئول نگه داشتن جهبه ها در کنار یکدیگر 1353رد)قاسمی،بهروز،در تمام سطوح مدیریت کاربرد ویژه دا

ه زاست.و برای موفقیت در انجام این عملکرد،نیاز به مدیریت ابعاد رسمی و غیر رسمی سازمان دارد.طبق اظهارات وایزبورد رهبران باید از حو

ه این حوزه ها کل سیستم سازمانی را تحت تاثیر قرار می دهند،آگاه باشند.این مستلزم این های مشکل داردر درون سازمان،و این که چگون

 است که رهبران ار نحوه ی استفاده از تئوری سیستم ها آشنا باشند.نظر به سیستم ها بر سازمان و وابستگی متقابل روابط متمرکز است.تفکر

 (.Weisbord,M,2009تر می کند)سیستمی رهبر را قادر به تشخیص و تصمیم گیری دقیق 

 ارتباطات -3

ارتباط یکی از پدیده های است که همه ی جوانب زندگی انسان با آن سروکار دارد.فقط از طریق ارتباط است که افراد انسانی می 

ادعا می کند که کیفیت روابط (وایزبورد 1351توانند باهم مراوده و مرابطه برقرار کرده به حیات اجتماعی خود ادامه دهند)علاقه بند،علی، 

(. روابط موثر باعث دستیابی به اهداف سازمانی می شود.تیم تنوع و نوآوری به Weisbord,M,2009برای عملکرد سازمان ضروری است)

ت کارآمد (ارتباطات یک مهارت بسیار مهم مدیریت و مبنای لازم برای مدیریSingh,M,2009منظور ارتقاء و حفظ روابط سازمانی موثر است)

                                                           
2 . Burke and Litwin 
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است. از طریق ارتباطات است که مدیران روابط بین اشخاص را برای انجام مطلوب وظایف روزانه شان،برقرار و حفظ می کنند.به وسیله 

ارتباطات،مدیران به حرف دیگران گوش می دهند و در درک اطلاعات لازم برای ایجاد انگیزش در محیط کاری،سهیم می شوند.هیچ مدیری 

(.برنامه ریزی 1357کار خود را به خوبی،بدون ارتباطات خوب و مهارت های ارتباطی انجام دهد)ایران نژاد پاریزی،مهدی،نمی تواند 

،سازماندهی،نظارت و کنترل،رهبری،ارزشیابی و تصمیم گیری،بدون برقراری ارتباط مناسب و اثربخش،ممکن نمی باشد.پس ایجاد ارتباطات 

(ارتباطات 1357مسیر انجام این وظایف را از بین و یا حداقل کاهش می دهد)بیات،زهرا.نظرپور،مهدی، سالم و موثر،تنش های موجود در

 3 عواطف و احساس بیان – 2اثرگذاری بر دیگران  -1اهدافی را دنبال می کند که اسکلت و میچل برای آن چهار هدف را در نظر گرفته اند: 

 یکدیگر با توانند می ارتباطات طریق از سازمانی سطوح تمامی در کارکنان. سازمان ساختار یتتقو – ۴ اطلاعات ی مبادله و ارائه،دریافت –

 (.1353)قاسمی،بهروز،یابند دست مطلوب اهداف به و بوده تعامل در

 ساختار سازمانی -4

کند،سازمان هم دارای ساختار سازمانی،چهارچوب سازمان رانشان می دهد .همانگونه که انسان اسکلتی دارد شکل او را مشخص می 

ساختار خاصی است که وضعیت آن ها را مشخص می کند.ساختار سازمانی،چارچوبی است که مدیران برای تقسیم و هماهنگی فعالیت های 

ن مااعضای سازمان،آن را ایجاد می کنند.ساختار سازمانی سازمان هایی مختلف،باهم متفاوتند؛زیرا شرایط محیطی،راهبردها و اهدافی که ساز

(ساختار سازمانی مشخص می کند که کار و فعالیت های سازمانی،رسما،چگونه 1351ها دنبال می کنند،باهم تفاوت دارند)شریعتمداری،مهدی،

تقسیم،گروه بندی و هماهنگ می شود.این ساختار روابطی منظم و منطقی که لازمه ی عملیات کارکنان است به وجود می آورد)علاقه 

 ناصر ساختار سازمانی عبارتند از:پیچیدگی،رسمیت،تمرکز(.ع1351بند،علی، 

 پاداش – 5
به جبران زحمتی که فرد در سازمان متحمل می شود، در ازای وقت و نیرویی که او در سازمان و به خاطر نیل به اهداف سازمانی 

(فرد 1351فرد پاداش می دهد)شریعتمداری،مهدی، صرف می کند،وبه تلافی یافتن و به کارگیری رویه ها و روش های جدیدتر و بهتر،سازمان به

(.اهداف 1353پیش از انجام کار به پاداش یا بازده آن توجه می کند.پاداش عامل مهمی است که بر رفتار کارکنان اثر می گذارد)رابینز استیفن،

 نظام پاداش را می توان بدین ترتیب طبقه بندی نمود:

 الف.کاهش هزینه های سازمان

 بهره وری و افزایش کاراییب.ارتقاء 

 ج.ایجاد انگیزه در نیروی انسانی

 (1351د.تحقق اهداف سازمان)شریعتمداری،مهدی،

  مفید های مکانیسم – 6
مکانیسم های مفید شامل برنامه ریزی،کنترل،بودجه بندی، و سیستم های اطلاعاتی است که درجهت برآورده ساختن اهداف سازمانی 

(جزء اصلی مکانیسم های مفید توانایی آن برای فعال کردن افراد به انجام کاری است که ارزشمند در نظر گرفته Singh,M,2009می باشند)

 .(Weisbord,M,2009شده است)

 سه ویژگی از مکانیسم های مفید عبارتند از:

 کمک به هماهنگی و یا یکپارچگی کار -

 کمک به ارزیابی کار سازمان -

  ((Singh,M,2009 که قبلا با آن برخورد نشده است کمک در برخورد با مسائلی -
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 گیری نتیجه

 برای .کنند تغییر آماده برای را خود بتوانند تا باشند خودآگاه قوت و ضعف نقاط از باید خارجی محیط در تغییرات علت به سازمانها

 مدیران شود می موجب سازمان های ضعف ها و قوت شناسایی شود می استفاده سازمانی یابی عارضه از سازمان قوت و ضعف نقاط شناسایی

 اهداف به نیل برای را راه ترین مناسب گوناگون های راه میان از بتوانند

 طور به آن کاربرد آسان و سادگی خاطر به وایزبورد مدل که شود می استفاده سازمانی یابی عارضه برای مدل چندین از .بیابند سازمان

 طراحی وایزبورد ماروین توسط و است شده شناخته خوبی به مدل شوداین می استفاده گسترده

 رهبر مدل در این . مفید های مکانیزم و رهبری پاداش، روابط، ساختار، هدف، از عبارتند بعدی شش مدل سازنده اجزای .است شده

 بعدی شش مدل سازنده اجزای سازمان باید موفقیت برای .کند می حفظ را دیگر ابعاد بین تعادل و باشد می سازمان در ثقل مرکز عنوان به

 .شود انجام درستی به باید کارها بعد شش این از کدام هر در و باشند هماهنگ هم با وایزبورد
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