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Purpose: The purpose of this research was to create a deep unders tanding 
of the way tasks are performed in organizational s tructures, without taking 
the exis ting formal s tructure into account.
Methodology: Using interpretive-s tructural modeling and collecting the 
opinions of six senior employees of the Northern Khorasan Indus trial  
Es tates Company, we deeply analyzed the twelve active components 
in the organizational s tructure of this company and identified the hidden  
relationships among these components.
Findings: The whole set of activities in the company can be categorized into 
4 levels according to their dis tance from the main mission of the company.  
These levels revealed the differentiation of dominant interactions and  
effects among different organizational departments regardless of the levels 
defined in the formal s tructure of the company. At the lowes t level of the 
model, human resources and security developments are the mos t effective 
departments of the organization. Also, public relations and financing and 
market development are considered the mos t susceptible departments of 
the company.
Originality: The researchers' inves tigation shows that the use of this  
research method to analyze the organizational s tructure and hierarchy has 
never been done before.
Recommendations: The s tructural scheme of an organization, regardless of 
what is defined as the official s tructure of the organization, can be influenced  
by several factors, including the organization's environment. With the help 
of this method, it is possible to achieve the true scheme of the organizational  
s tructure through the deep analysis approach.

Keywords:  Interpretive-s tructural Modelling; Work Tasks Flow;  
Organizational Structure; Effective Organizational  
Structure; Analysis  of Structure.
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چکیده:
هدف: هدف این مقاله، ایجاد درکی عمیق از شیوه ای است که وظایف در ساختارهای 

سازمانی )فارغ از ساختار رسمی( انجام می شود.
طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: با مدل سازی ساختاری ـ تفسیری و نظرهای 6 
نفر از کارکنان باسابقه در شرکت شهرک های صنعتی خراسان شمالی، اجزای 12گانۀ فعال 

در ساختار شرکت، به طور عمیق تحلیل شد و روابط پنهان میان این اجزا شناسایی شدند.
یافته ها: مجموعۀ فعالیت ها در این سازمان، در 4 سطح با توجه به فاصلۀ آن از مأموریت 
اصلی سازمان دسته بندی شد؛ این سطوح، تمایز تعاملات و اثرگذاری های »غالب« میان 
بخش های مختلف سازمانی را فارغ از سطوح تعریف شده در ساختار رسمی آشکار کرد. 
به عنوان  »حراست«،  و  انسانی«  منابع  »توسعۀ  بخش های  مدل،  سطحِ  پایین ترین  در 
اثرگذارترین بخش ها و »روابط عمومی« و »تأمین مالی و توسعۀ بازار« تأثیرپذیرترین 

بخش های سازمان شناخته شدند.
ارزش/ اصالت پژوهش: بررسی های پژوهشگران نشان داد که استفاده از این روش 

پژوهش، به منظور تحلیل ساختار و سلسله مراتب سازمانی تاکنون سابقه نداشته است.
پیشنهادهای اجرایی/ پژوهشی: طرح واره ساختاری سازمان می تواند فارغ از آنچه تحت 
از جمله محیط   تأثیر عوامل مختلفی  عنوان ساختار رسمی مشخص شده است، تحت 
سازمان قرار گیرد. این روش می تواند با تحلیل عمیق، به این طرح واره حقیقی از ساختار 

سازمانی دست یابد. 

موثر،  سازمانی  ساختار  تفسیری،  ـ  ساختاری  کلیدواژهها:  مدل سازی 
جریان وظایف کاری، تحلیل ساختار، ساختار سازمانی 

رسمی.

و عنوان مقاله: نفوذ  تفسیری  ـ  ساختاری  مدل سازی 
وابستگی سازمان صنایع کوچک و شهرک های 

صنعتی ایران ـ تحلیل عمیق1
داوود خانی2، سیدمصطفی جوادی3

د  ریافت: 1403/05/27
پذیرش: 1403/07/17

و  سازمان صنایع کوچک  در  و صنعت،  جامعه  مطالعاتی  فرصت  پژوهشی  از طرح  مستخرج  مقاله  1.  این 
شهرک های صنعتی ایران است.

2.  استادیار، گروه مدیریت، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران. )نویسنده مسئول(.
davoud_khani@pnu.ac.ir
smjavadi@pnu.ac.ir                                                   .3.  استادیار، گروه مدیریت، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران

مقاله پژوهشی
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مقدمه

شرکت شهرک های صنعتی ذیل سازمان صنایع کوچک و شهرک های صنعتی کشور، به مثابۀ 
بازوی خدماتی ـ فنی صنایع کوچک و متوسط در هر استان، ناگزیر از تعامل مستمر با ذی نفعان 
بین،  این  در  است.  نهایی  مشتریان  به  خدمت رسانی  بهبود  هدف  با  آنان  شرایط  ارزیابی  و  خود 
و  است  محیطی  چالش های  به  پاسخ گویی  در  آن  توان  میزان  تعیین کنندۀ  سازمان،  هر  ساختار 
فراگردهای عملی ساختن راهبردها و تحقق اهداف سازمان را تقویت می کند )Rezaeian, 2022(؛ 
چنانکه وتسل و همکاران1 )2021( نیز بر نقش اساسی ساختارهای رسمی در شکل دهی به الگوی 
جست وجوی اطلاعات بین فردی در اعضای سازمان و در نتیجه، نقشی که کیفیت این ساختارها در 
سازمان دهی شبکه های ارتباطی غیر رسمی در بخش های عمومی/ دولتی دارند، صحه می  گذارند. 
قوام و تاج الدین )1992( حتی گروه های غیررسمی را نیز تا حدی برآمده از جنبه های رسمی سازمان 
قلمداد می کنند. ساختار سازمان حتی می تواند مدیریت رفتار منابع انسانی را تحت تأثیر قرار دهد؛ 
با  پیروان،  کاری  رفتارهای  مهم  پیش بینی کنندۀ  یک  به عنوان  تحول آفرین  رهبری  به طوری  که 
تمرکز و رسمی سازی رابطۀ منفی دارد؛ برای مثال، سازمان های دارای ساختار مکانیکی با سطوح 
بالای تمرکز و رسمی سازی، زمینه ای فراهم می کنند که می تواند توسعۀ روابط متقابل اجتماعی 
بین رهبران تحول آفرین و کارکنان را محدود کند؛ از این رو کارکنان کمتر احتمال دارد که رفتار 
  ،)2019( و شین2  کیم   .)Lim & Moon, 2021( دهند  نشان  خود  از  یاری گرانه  و  کمک کننده 
داست و همکاران )2014( و والتر و براچ3 )2010( نیز تأیید می کنند که رهبران تحول گرا، برای 
ایجاد روابط متقابل اجتماعی با زیرمجموعۀ خود، در ساختارهای مکانیکی با مشکل مواجهند؛ چرا 
که تمرکز زیاد موجب می شود که رهبران در فرایند تصمیم گیری، فقدان اختیارات کافی را تجربه 
نادرست شکل  تلقی  این  به میان می آید، ممکن است  از ساختار رسمی صحبت  اما وقتی  کنند؛ 
گیرد که تمامی جریان های اطلاعاتی، ارتباطی و نقش ها، در قالب این ساختار و چارت سازمانی 
انجام می پذیرد. مینتزبرگ4 )2022( کارکرد اصلی ساختارهای رسمی را در گروه بندی های سازمانی، 
فرایندهای گزارش دهی و سلسله مراتب ارتباطات اصلی برمی شمارد؛ وی عنوان می کند که چارت 
سازمانی نمی تواند به این پرسش پاسخ دهد که در سازمان چه اتفاقی می افتد و چرا این اتفاق رخ 
داده است؛ چرا که چارت به تنهایی نمی تواند نقش ها و ارتباطات میان بخشی را به درستی نمایش 
1. Whetsell
2. Kim & Shin
3. Walter & Bruch
4. Mintzberg
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 دهد و نقش آفرینی افراد در سازمان دقیقاً مطابق چارت نیست. رحمان سرشت و امیرخلیلی )2016( 
نیز تأیید می کنند که ساختار سازمانی تا حد زیادی در بیان آنچه به طور واقعی در سازمان جریان 
دارد، ناتوان است؛ بنابراین تکیۀ صرف بر ساختار رسمی سازمان، نمی تواند تبیین دقیقی از تعامل ها، 
نقش ها و مسئولیت های عملیاتی منابع انسانی و نیز، جریان ارتباطی و اطلاعاتی در درون سازمان یا 
با خارج سازمان برای مدیران فراهم آورد و آنان را از دلایل رخدادها و چرایی روند تصمیم  سازی ها 
در سطوح مختلف سازمان آگاه کند. الیوت جکز1 )2008( نیز در بحث ساختار سلسله مراتبی عنوان 
می کند که آنچه ما برای کاراتر شدن سازمان نیاز داریم، یک سازمان جدید افقی تر نیست؛ بلکه باید 
بتوانیم شیوه ای را که وظایف سازمانی در سلسله مراتب مدیریت انجام می شود، درک کنیم؛ یعنی 
شیوه ای که این ساختار با پیچیدگی کارهای ما ارتباط پیدا می کند و شیوه ای که بتوان از انرژی، 

استعداد و توانایی های نخبگان استفاده کرد.
دو مورد از ابعاد مهم ساختار، آنچنان که هچ و کانلیف2 )2020( بیان می کنند، »پیچیدگی« و 
»یکپارچگی« است که به تفکیک افقی و عمودی در سلسله مراتب سازمانی و هماهنگی و جریان 
مهم  وظایف  یکپارچگی  و  پیچیدگی  از  جامع  درکی  ایجاد  می پردازند؛  فعالیت ها  میان  ارتباطی 
از اهداف غایی این پژوهش است؛  سازمانی در جامعۀ مورد بررسی )فارغ از ساختار رسمی آن(، 
درکی عمیق از کیفیت پیچیدگی و یکپارچگی وظایف در سازمان و مقایسه آن با ساختار رسمی یا 
با اهداف مدیران از طرح واره های ایده آل آنان، نخستین گام در هدایت جریان های تصمیم سازی و 

فرایندهای حیاتی به مسیر کارا و هدفمند مدنظر مدیران ارشد سازمان است.
بررسی های صورت گرفته در ادبیات پژوهشی با موضوع »بهبود ساختار سازمان« نشان می دهد 
اما  است؛  بوده  ساختار  اصلاح  و  سازمان  عملکرد  بهبود  راستای  در  که تلاش های صورت گرفته 
را که می تواند راهنمای محقق و  ارتباطی در چارچوب کلی ساختار  هیچ یک، جریان های عمیق 
مدیران سازمان در جهت شناسایی علل بنیادین ضعف کارایی سازمان باشد، تفحص نکرده است. 

در ادامه، به چند مورد از این تحقیقات اشاره می شود.
راستی و تابلی )2013( در ارزیابی و بهبود فرایندهای کاری تعهدها در سازمان تأمین اجتماعی با رویکرد 
مهندسی مجدد، به کمک متدولوژی دانپورت3، فعالیت هایی را شناسایی کردند که کارایی کمی در سیستم 
دارند. در ادامه با کمک روش های مشاهده، مصاحبه و پرسش نامه، به ارائۀ پیشنهادهای اصلاحی اقدام کردند.
فلاح و همکاران )2020( با هدف طراحی مدل مهندسی مجدد کسب وکار در صنعت بانکداری 
1. Elliott Jaques
2. Hatch & Cunliffe
3. Davenport Methodology
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با روش آمیخته، به شناسایی پنج عامل تحت عناوین تأمین منافع حداکثری ذی نفعان، سرعت و 
ارزانی ارائۀ خدمات، اعمال قوانین و استانداردها، رشد چارچوب های مدیریت صنعت بانکداری و 
ایجاد و بهبود رویه های منتهی به مشتری به عنوان عوامل بهبوددهندۀ فرایند صنعت بانکداری با 

تمرکز بر مشتری مداری اقدام کردند.
زندی و همکاران )2021( با استفاده از نظریۀ صف و رویکرد شبیه سازی، کم هزینه ترین سناریو 

را برای بهبود سیستم خدماتی در واحد مالی سازمان آب همدان ارائه دادند.
رضایی هاچه سو و همکاران )2010( نیز در پژوهشی که با هدف مدیریت فرایندهای درمانی 
انجام دادند، پس از بررسی های کتابخانه ای و به کمک الگوی مدیریت سیستم جریان کار1، طی 
نحوۀ  ارزیابی  ضمن  سلامت،  مراقبت  سازمان  در  موجود  سازمانی  و  بالینی  فرایند های  بررسی 
مدیریت جریان کار، ابزارهای فناوری اطلاعات مناسب برای پشتیبانی از هر فرایند را ارائه کردند.

ادبیات پژوهشی است نخست،  از دو جهت در پی کاهش شکاف مذکور در  پژوهش حاضر 
استفادۀ ابتکاری از روش مدل سازی ساختاری ـ تفسیری در حوزۀ ساختار سازمان با لحاظ سطح 
تحلیل »بخش های سازمان«. ارزیابی تحقیقات مرتبط در داخل و خارج کشور نشان می دهد که 
سابقه  تاکنون  سازمانی،  سلسله مراتب  و  ساختار  تحلیل  به منظور  پژوهش،  روش  این  از  استفاده 
نداشته است؛ به عبارت دیگر، هدف اصلی پژوهش حاضر این است که در چارچوبی روشن و آشکار، 
سلسله مراتبی از اهم وظایف، بر اساس میزان فاصلۀ آن ها از مأموریت سازمانی به نمایش درآید 
و روابط میان آن ها مشخص شود. در زمینۀ ضرورت کاربری پژوهش می توان به نقش بارز نتایج 
حاصل از این پژوهش، در مهندسی مجدد فرایندها اشاره کرد. در مهندسی مجدد به بازتفکر بنیادی 
و بازطراحی اصولی فرایند کسب وکار به منظور دسترسی به بهبودهایی چشمگیر در عملکرد پرداخته 

 .)Beckman & Schreiber, 2014:31( می شود
دومین هم افزایی نظری پژوهش حاضر، سهمی است که در تکمیل شکاف پژوهشی مذکور 
با تمرکز بر جامعۀ آماری »سازمان صنایع کوچک و شهرک های صنعتی ایران«، به عنوان یکی از 
سازمان های بسیار تأثیرگذار در توسعۀ صنایع کوچک و متوسط، ایفا می کند. در همین راستا، به این 
پرسش پاسخ داده خواهد شد که در دیدگاه تعاملی یکپارچه، کدام یک از وظایف و اجزای ساختار 
سازمانی شرکت شهرک های صنعتی، نقش های »کلیدی«، »تأثیرگذار«، »مستقل«، و »وابسته« 
را ایفا خواهند کرد. آنچه در این پژوهش انجام می گیرد، به معنای شناسایی فعالیت های »اثرگذار« 
و »اثرپذیر«، در راستای اهداف تعریف شده برای مهندسی مجدد فرایندها، می تواند سازمان را در 

1. WFMS
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مسیر بهبود کارایی و اثربخشی مأموریت های سازمانی یاری دهد. در خصوص ارزیابی ساختاری 
تفسیری وظایف در شرکت شهرک های صنعتی استان ها، تاکنون نمونۀ مشابهی در پژوهش های 
پیشین در کشور صورت نگرفته است. هرچند استفاده از این شیوۀ پژوهش در کشور سابقه  دارد، 
نمونه ای که در آن ساختار سازمانی، موضوع تحلیل به روش ساختاری ـ تفسیری قرار گرفته باشد، 

ملاحظه نشد.

مبانینظریپژوهش

کرد  طبقه بندی  ارگانیک  یا  مکانیکی  دستۀ  دو  به  می توان  را  سازمانی   ساختارهای 
از  بالایی  سطوح  با  مکانیکی  ساختارهای  اقتضایی،  تئوری  در   .)Burns & S talker, 1961(

کارکنان  که  می شوند  شناخته  رسمیت  و  انعطاف ناپذیری  تسهیل  با هدف  رسمی سازی  و  تمرکز 
که ساختارهای  حالی  در  کنند؛  رفتار  کنترل شده  و  پیش بینی شدنی  به روش های  وادار می کنند  را 
بودن  غیررسمی  و  انعطاف پذیری  ارتقای  برای  رسمی سازی  و  تمرکز  پایین  سطوح  با  ارگانیک 
طراحی شده اند که به کارکنان اجازه می دهد، بر نوآوری و انطباق سریع با شرایط در حال تغییر 
تمرکز داشته باشند )Dus t et al., 2014(. در حالی که تمرکز به میزان تجمیع اختیارات و قدرت 
قوانین  میزانی مربوط می شود که  به  اشاره می کند، رسمی سازی  تصمیم گیری در مدیریت عالی 
می کنند  تنظیم  را  کارکنان  کار  با  مرتبط  فعالیت های  استاندارد،  رویه های  و  خط مشی ها  رسمی، 
)Rainey, 2014(. برای مثال، در سازمانی با ساختار بسیار متمرکز، بیشتر منابع و اطلاعات در 

مدیران  حتی  و  کارمندان  علاوه براین،  است؛  متمرکز  سلسله مراتب  نردبان  بالای  در  اول،  درجۀ 
 سطوح بالاتر، برای اکثر تصمیمات مهم، ملزم هستند از سطح بالای سازمانی تأییدیه دریافت کنند 
هر  مسئولیت پذیری  و  وظایف  رسمی سازی،  بالای  سطوح  با  سازمانی   .)Song et al., 2006(

کارمند را به صراحت از طریق شرح وظایف تعریف می کند و اسناد مکتوب را برای حفظ پایداری 
ارائه می دهد یا برعکس، شرح مشاغل با توجه به وظایف و  و ثبات درونی در عملکرد سازمانی 

 .)Kim & Shin, 2019( مسئولیت های کارکنان تعیین می شود
سودرستورم و وبر1 )2019( دو عامل کلی مؤثر در شکل گیری ساختار سازمانی را معرفی کرده اند: 
به عنوان اولین عامل، آن ها ساختارها را برخاسته از فرایندهایی درهم تنیده از ساختارهای رسمی، 
رویه ها و سیاست های سازمان از یک سو و تعدیل ها و معناسازی میان فردی از سوی دیگر تلقی 
می کنند. عده ای دیگر سازمان ها را به مثابۀ سیستم های سیاسی پذیرفته اند و باور دارند که ساختارهای 

1. Soders trom & Weber
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 .)Weber & Waeger, 2017( است  سیاسی  ائتلاف های  میان  گفت وگو  از  منبعث   سازمانی، 
در این دیدگاه باز سیاسی، سازمان ها از منافع، ائتلاف ها و قوانین متفاوتی برای حل تعارض تشکیل 
شده اند و با محیط خارجی تعامل دارند. ساختارهای از پیش موجود، و هویت های سازمانی پایدار را 
برای پردازش تقاضاهای معمول و خاص محیطی مهم تر می دانند و عنوان می کنند که سازمان در 
مواجهه با تغییرات مبهم تر، به رونمایی از اختیارات1، قوانین و منافعی اقدام می کند که در تعاملات 

مورد مذاکره مجدد قرار می گیرند.
سودرستورم و وبر )2019( در پژوهش خود نشان  دادند که موتور پیش ران ایجاد ساختارهای 
پایدار سازمانی، همانا تعاملات موقعیتی میان اعضای سازمان است. تعاملات موفق، رگه هایی از توجه، 
انگیزه، دانش، روابط و منابع ایجاد می کند که تعاملات زودگذر را به ساختارهای سازمانی نوظهور بدل 
می سازد. این پژوهش نشان  داد که حامیان داخلی2 و فرایند های سازمانی، در سطوح متوسط و پایین 
نیز در توسعۀ ساختارهای سازمانی نقش مهمی ایفا می کنند؛ البته با توجه به کیفیت دسترسی حامیان 

به منابع سیاسی، میزان منافع، تعهدها و هویت آنان در جریان تعاملات دستخوش تغییر می شود.
با توجه به ماهیت سازمان های دولتی و نقش محیط در شکل دهی به ساختار این سازمان ها، در 
این بخش به ارزیابی مؤلفه های محیطی حائز اهمیت در شکل دهی به ساختار سازمانی می پردازیم.
در طراحی ساختارهای سازمانی، به خصوص در جایی  که موضوع قابلیت تطبیق با محیط، بیش 
از ثبات و کارایی اقتصادی مطرح است، تعمق در ساختار سازمان های سیاسی مشابه مفید خواهد 
بود. علی رغم شباهت های ظاهری سازمان های دیگر با سازمان های سیاسی، تفاوت عمیقی میان 
سیستم های کنترل سازمان های رسمی غیرسیاسی و سازمان های سیاسی وجود دارد. اعتقاد به نیاز 
به قدرت مطلق و وحدت فرماندهی، به سازمان های رسمی اجازه نمی دهد که از شیوه های کنترل 
مشکل  با  ناگزیر  رسمی  سازمان های  وقتی  واقع،  در  کند.  استفاده  سیاسی  سازمان های  مناسب 
پاسخ گویی به توقعات متناقض و تطابق با محیط مواجه می شوند، شباهت میان شرایط آن ها و نظام 
سیاسی ظاهر می شود. در جریان مطالعۀ رفتار انسان ها، ابتدا با صرف وقت زیاد تلاش به عمل آمد 
تا با استفاده از مفاهیمی که ظاهراً به خصوصیات درونی آدم ها، مانند شخصیت، انگیزش و طرز 
به دست آمده آشکار  اما شواهد  افراد تجزیه، تحلیل و پیش بینی شود؛  رفتار  تلقی، مربوط هستند، 
ساخت که افراد، علی رغم تفاوت هایی که با هم دارند، به شرایط مشابه محیطی واکنش هایی مشابه 
نشان می دهند. در خصوص سازمان نیز، اگر بپذیریم که محیط های دربرگیرندۀ سازمان ها بر آن ها 

1. Jurisdiction
2. Internal Advocates
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اثری چشمگیر دارند، تغییر محیط های سازمانی را، راه مؤثری برای ایجاد دگرگونی در آن ها خواهیم 
.)Rahmanseresht, 2007( دانست

سازمان های  غلبۀ  علت  وبر،  استدلال  مطابق  نهادی(  )تئوری  نهادینگی1  نظریۀ  اساس  بر 
سازمان ها  این  که  است  این  امروز  نوین  جامعۀ  در  قانونی،  ـ  عقلایی  ساختارهای  از  برخوردار 

کاراترین شکل سازمانی بوده اند. 
با توجه به دیدگاه باراک و کوتزی2 )2016( اثربخشی نظریۀ نهادینگی در کشورهای درحال 
توسعه، نظیر کشورهای توسعه یافته تعیین کننده است؛ بنابراین ارزیابی ساختارهای سازمانی، بر اساس 
 منطق حاکم بر تئوری نهادی، در کشورهای درحال توسعه نیز رواست. دیماجیو و پاول3 )1983( 
عنوان می کنند که  قلمداد کرده اند،  غالب سازمان ها  به عنوان ساختار  را  بوروکراسی  اینکه  ضمن 
ممکن است سازمان های فعال در قلمروهای مشابه )نظیر بنگاه های تولیدی مربوط به یک صنعت، 
بخش های دولتی، و بیمارستان ها( در ابتدای کار خود، رویکردهای متفاوتی داشته باشند؛ اما به مجرد 
آنکه این سازمان ها استقرار یافته و جا می افتند، لاجرم به سوی هم گرایی بوروکراتیک میل  می کنند؛ 
اما دیماجیو و پاول به اینکه »کارایی قالب مندی بوروکراتیک«، موجب هم گرایی سازمان ها می شود، 
اعتقادی ندارند. برعکس، آنان معتقدند که هم گرایی مورد بحث، از فشارهایی ناشی می شود که 
محیط برای نهاد شدن به سازمان ها وارد می سازد. در واقع محیط، سازمان ها را ناگزیر می سازد 
که هماهنگ و همسان عمل کنند، بی آنکه این وحدت رویۀ بوروکراتیک، لزوماً به افزایش کارایی 
سازمان ها منجر شود. ظهور ساختار مشترک سازمان ها را که با رویکردهایی هماهنگ، همراه است، 
یک شکلی یا هم شکلی نهادینه می نامیم. این پویه، پویه ای بازدارنده است که در شرایط همسان 
محیطی، هر واحدِ یک مجموعه  را ناگزیر از هم شکلی و تطابق با دیگر عناصر آن مجموعه می سازد. 
در واقع مدیران هر سازمان با نگرش به دیگر سازمان ها، چگونگی اداره واحدهای تحت امر و راه 
اقدامات را ثمربخشی  اعَمال و  اما مشروعیت  اقدامات خود را می آموزند.  کسب مشروعیت برای 
آن ها تعیین نمی کند. در واقع مشروعیت اعمال را می توان فقط نشئت گرفته از میزان تطابق آن ها با 
دیدگاه ها و باورهای عموم دانست. بانانوکا و همکاران4 )2019( نیز بر همین اساس، معتقد است که 
رفتارهای سازمان بسیار بیش از عوامل فنی )که موجب عملکرد اقتصادی بهتر می شود(، بر عوامل 

اجتماعی )که انطباق و مشروعیت بالاتری را به همراه دارد( وابستگی نشان می دهد.

1. Ins titutional Theory
2. Barac & Coetzee
3. DiMaggio and Powell
4. Bananuka et al.
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هم شکلی نهادینه از سه راه موجب تطابق و هماهنگی می شود: 
1. هم شکلی اجباری1؛ این روش هم شکلی را فشار سیاسی محقق می سازد. این نوع فشارها، 
از خواسته های سازمان هایی با انتظارات فرهنگی و اجتماعی نشئت می گیرد و بدین ترتیب، رفتار 
سازمان به اشَکال مختلف رسمی و غیررسمی از جانب حکومت، نمایندگی ها، استانداردها و قوانین 

.)DiMaggio & Powell, 1983; Chu et al., 2017( تحت فشار قرار می گیرد
2. هم شکلی تقلیدی2؛ این هم شکلی در واکنش به نامعلومی ها و ابهام های محیطی پدید می آید 
.)Chu et al., 2017( و وقتی رخ می دهد که یک سازمان از موفقیت های سایر رقبا الگوبرداری کند
و  می شود  ظاهر  کارشناسان  و  مدیران  شدن  حرفه ای  اثر  در  هنجاری3؛  هم شکلی   .3
کند  سازمانی خود هم شکل  مدهای حرفه ای حوزۀ  و  با هنجارها  را   سازمان تلاش می کند خود 

.)Alver and Talpas, 2013(

هر یک از این سازوکارها می توانند پویه ای را که موجب می شود مثال ها و مفاهیم اخذ شده از 
نهادهای محیط سازمان، مشروعیت یابند و پذیرفته و تبعیت شوند، توضیح دهد.

دیماجیو و پاول )1983( معتقدند که فشارها برای ایجاد هم شکلی نهادینه به قدری قوی است 
که انتظار می رود پویه های هم شکل ساز، حتی در غیاب شواهدی دال بر اینکه تغییرات مربوط به این 
پویه ها کارایی سازمانی را افزایش می دهند، ادامه یابند. در واقع در توجیه کارایی و ثمربخشی چند 
سازمان در مقایسه با دیگر سازمان ها، این طور می توان گفت که کارایی و ثمربخشی این سازمان ها 
پاداشی است که آن ها برای هرچه هماهنگ تر شدن با هنجارهای جاری و هم رنگ شدن با بنگاه ها و 
مؤسسه های فعال در یک رشتۀ کاری دریافت می کنند. هم رنگی، کار انجام معامله با دیگر سازمان ها 
و بنگاه ها را ساده تر می سازد، امکان جذب کارکنان حرفه ای را افزایش می دهد و مشروعیت و احترام 
هم رنگ شونده یا هم رنگ شوندگان را بالا می برد. به خصوص مشروعیت و احترام این سازمان ها، بر 
اعتبار آن ها در نظر بانک ها و مؤسسه های پولی می افزاید و منابع بیشتری را به سوی آن ها سرازیر 
می سازد. اما بدیهی است هیچ یک از این موارد نمی توانند مؤید کارایی بیشتر این سازمان های کاملًا 

هم رنگ شده، نسبت به سازمان هایی باشد که تن به این هم رنگی ها نمی دهند.

روششناسیپژوهش

از آنجا که وجه غالب پژوهش حاضر، به قصد کاربرد نتایج یافته هایش برای حل مسئله خاص 
1. Coercive Isomorphism
2. Mimetic Isomorphism
3. Normative Isomorphism
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متداول درون سازمان انجام می شود، در زمرۀ پژوهش های کاربردی با رویکرد قیاسی دسته بندی 
می شود )Hafeznia, 2013:63 & Danaee Fard et al., 2007:33(. جامعۀ آماری این پژوهش، 
سازمان صنایع کوچک و شهرک های صنعتی ایران است که از ساختار سازمانی مشابهی تبعیت 

می کند. به عنوان نمونۀ آماری، شرکت شهرک های صنعتی استان خراسان شمالی انتخاب شد.
با توجه به لزوم نمونه گیری در این پژوهش و تعمیم اطلاعات حاصل از تحلیل نمونه ها به 
جامعه، بر اساس فرایند مدل سازی ساختاری تفسیری1، تعداد نمونۀ در این روش، نباید زیاد باشد؛ 
زیرا تجمیع نظرها در یک ماتریس، در صورت تفرق دیدگاه ها امکان پذیر نخواهد بود. تعداد نمونه ها 
در روش پژوهش ISM نسبتاً کم است، البته مراجع گذشته، مانند گان و همکاران2 )2018(، حداقل 
تعداد متخصص مورد نیاز را برای این روش پیشنهاد نکرده اند. ما و همکاران3 )2019( نیز شرط 
نتایج معنادار در این روش را استفاده از نمونه هایی که به طور تمام و کمال معیارهای لازم را رعایت 
کرده باشند، عنوان می کنند. آن ها در پژوهش خود که به روش ISM انجام شده است، بر اساس 

معیارهای تعریف شده در پژوهش خود، از 5 متخصص استفاده کرده اند.
بر وظایف  احاطه  داریم که ضمن  نیاز  باسابقه ای  افراد  به  این پژوهش،  به ماهیت  توجه  با   
عمومیِ اجزای مختلف ساختار سازمانی شرکت های استانی، دیدگاه مناسبی از روند تعاملات میان 
این اجزا داشته باشند؛ ازاین رو ضمن گفت وگو با مدیران و معاونان شرکت و تشریح مسئلۀ پژوهش 
و فرایند روش مدل سازی معادلات ساختاری، شش نفر از افراد باسابقۀ دست کم 12 سال، به منظور 
تکمیل پرسش نامۀ ماتریس خود تعاملی انتخاب شدند. مسئولیت و سابقۀ شغلی نمونه های شرکت 
ارائه شده است. گفتنی است که تحصیلات  این پژوهش، در جدول )1(  داده شده در نظرسنجی 

تمامی اعضای نمونۀ منتخب، حداقل کارشناسی بود.

1. Interpretive S tructural Modeling )ISM(
2. Gan et al.
3. Ma et al.
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جدول1:ویژگیهایآزمودنیها

عنوان مسئولیتسابقۀ کاری )سال(ردیف
مدیر توسعۀ صنعتی و کارآفرینی120
مدیر منطقۀ ویژه215
مسئول شهرک صنعتی312
مدیر امور حقوقی و قراردادها412
معاون فنی517
معاون برنامه ریزی620

روش مدل سازی ساختاری تفسیری یکی از روش های طراحی سیستم ها، به ویژه سیستم های 
افراد و گروه ها را قادر می سازد تا روابط میان تعداد زیادی  اقتصادی اجتماعی است. این رویکرد 
ابزاری برای نظم بخشی و  از عناصر را در یک موقعیت پیچیده ترسیم کنند و در واقع، به عنوان 
جهت دهی به پیچیدگی روابط میان متغیرها عمل می کند. در این روش با تحلیل تأثیر یک عنصر 
بر دیگر عناصر، ترتیب و جهت روابط پیچیده میان عناصر یک سیستم بررسی و بدین وسیله بر 
پیچیدگی بین عناصر غلبه می شود. از جمله مزایای این روش، می توان به قابل درک بودن آن برای 
قابلیت کاربرد آن در  از کاربران، یکپارچگی آن در ترکیب نظرهای خبرگان و  گسترۀ بی شماری 
مطالعۀ سیستم های پیچیده و دارای اجزای متنوع اشاره کرد. با استفاده از این رویکرد، می توان روابط 
میان متغیرها را شناسایی کرد و مدلی ساختاری تفسیری از این عامل ها ارائه داد و در نهایت متغیرها 

.)Azar et al., 2013( را بر اساس قدرت نفوذ و میزان وابستگی طبقه بندی کرد
فرایند مدل سازی ساختاری ـ تفسیری در شش گام انجام پذیرفت که در بخش بعد، به تفصیل 

به هر یک از این مراحل پرداخته می شود.

یافتههایپژوهش

تجزیه و تحلیل و ترسیم مدل به روش مدل سازی ساختاری ـ تفسیری

گام یک: شناسایی متغیرهای مربوط به پژوهش
عنوان  با  مشاغل  طبقه بندی  اسناد  بررسی  و  شرکت  معاونان  و  مدیران  با  گفت وگو  از  پس 
»طرح بازنگری هماهنگ طبقه بندی مشاغل در سازمان صنایع کوچک وشهرک های صنعتی ایران 
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و شرکت های تابعه« )1390(، اجزای اصلی و فعال در شرکت های تابعه، به شرح جدول )2( مورد 
تأیید خبرگان شرکت قرار گرفت.

جدول2:اجزایساختارسازمانیشرکتشهرکهایصنعتی

بخش فرعیبخش اصلیردیف
1

معاونت عمران و محیط زیست
نظارت و ارزیابی فنی

مدیر فنی و پیمان ها2
ایمنی، بهداشت و محیط زیست3
4

معاونت صنایع کوچک
توسعۀ صنعتی و کارآفرینی

تأمین مالی و توسعۀ بازار5
6

معاونت برنامه ریزی و امور اقتصادی
برنامه ریزی و طرح ها

امور متقاضیان7
8

معاونت پشتیبانی و منابع انسانی
توسعۀ منابع انسانی

امور مالی و ذی حسابی9
-روابط عمومی10
-امور حقوقی و قراردادها11
-حراست12

با توجه به جدول )2(، در مجموع 12 بخش به عنوان اجزای ساختار سازمانی در پرسش نامۀ 
ارزیابی استفاده شد.

گام دو: تشکیل ماتریس خود ـ تعاملی ساختاری
پس از شناسایی ابعاد مورد بررسی، از آزمودنی ها درخواست شد که نظرهای خود را در خصوص 
تأثیر مستقیم هر بخش از ساختار سازمانی شرکت شهرک ها، بر بخش دیگر یا تبادل داده میان 
بخش ها را با یکی از علامت های ←، →، ↔، یا ― در پرسش نامه نشان دهند. جدول )3( 
تجمیع نظرها در ماتریس خودتعاملی ساختاری را نشان می دهد. عدد 1 درج شده در این جدول، 
معادل علامت ←، عدد -1 معادل علامت →، عدد 2 معادل علامت ↔، و عدد 0 معادل علامت 
― است. شایان ذکر است که درایه های این ماتریس بر اساس مُد نتایج به دست آمده از آزمودنی ها 
حاصل شده است. در شرایطی که بیش از یک مُد وجود داشت، نظر معاون برنامه ریزی که بیش از 

سایر آزمودنی ها سابقۀ شغلی داشتند و مورد تأیید سازمان بودند، مستند قرار گرفت.
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جدول3:ماتریسخودتعامل
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1002-1-112002-نظارت و ارزیابی فنی
100-1120022-مدیریت فنی پیمان ها

12-1-12-0200توسعۀ صنعتی و کارآفرینی
1-1-1-1-1100-تأمین مالی و توسعۀ بازار

2011010توسعۀ منابع انسانی
110-101امور مالی و ذی حسابی
122-01برنامه ریزی و طرح ها

12-1-1-امور متقاضیان
010امور حقوقی و قراردادها

01ایمنی بهداشت و محیط زیست
1-روابط عمومی
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گام سه: ایجاد ماتریس دسترسی اولیه
در این مرحله، ماتریس خودتعاملی ساختاری به یک ماتریس دودویی تبدیل می شود.

جدول4:ماتریسدسترسیاولیه
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1-120021-1-200-نظارت و ارزیابی فنی
1-1220021-00-2مدیریت فنی پیمان ها

10020-12-1-2-00توسعۀ صنعتی و کارآفرینی
10010-1-1-1--002تأمین مالی و توسعۀ بازار

0101101-1111توسعۀ منابع انسانی
1102-01-12110امور مالی و ذی حسابی
110-22-10-2221برنامه ریزی و طرح ها

1-1-1-2-12-00110امور متقاضیان
010-1122-0000امور حقوقی و قراردادها

10-1110-1-2200ایمنی بهداشت و محیط زیست
1--1-1-11-100-12-1-روابط عمومی

-1201001-1100حراست

گام چهار: ایجاد ماتریس دسترسی نهایی
با ورود انتقال پذیری داده ها در روابط متغیرها، ماتریس دسترسی نهایی حاصل می شود. منظور 
از انتقال پذیری این است که اگر متغیر A بر متغیر B تأثیر داشته باشد و متغیر B بر C مؤثر باشد، 
و  بررسی شد  متغیرها  میان  ثانویه  روابط  تمامی  گام  این  در  است.  مؤثر   C بر   A می توان گفت 

ماتریس دسترسی نهایی مطابق جدول )5( به دست آمد.
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جدول5:ماتریسدسترسینهایی
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11110111111010نظارت و ارزیابی فنی
11110111111111مدیریت فنی پیمان ها

1111001110108توسعۀ صنعتی و کارآفرینی
0011001100105تأمین مالی و توسعۀ بازار

11111111111112توسعۀ منابع انسانی
11110111111111امور مالی و ذی حسابی
11110111111010برنامه ریزی و طرح ها

1111011110109امور متقاضیان
11110111111111امور حقوقی و قراردادها

11110111111010ایمنی بهداشت و محیط زیست
0011001110106روابط عمومی

11110111111111حراست
10101212191212118125میزان وابستگی

همان طور که جدول )5( نشان می دهد، در گام چهارم تمام روابط ثانویه میان متغیرها بررسی 
به نمایش درآمده  این ماتریس همچنین قدرت نفوذ و میزان وابستگی هر متغیر  شده است. در 
است. قدرت نفوذ یک متغیر، از جمع تعداد متغیرهای متأثر از آن و خود متغیر به دست می آید. میزان 
وابستگی یک متغیر نیز از جمع متغیرهایی که از آن ها تأثیر می پذیرد و خود متغیر حاصل می شود.

گام پنج: بخش بندی سطوح
روش کار در این گام به این صورت است که پس از تعیین مجموعه ورودی )اعداد سطر( و خروجی )اعداد 
ستون(، اشتراک این مجموعه ها برای هر یک از ابعاد )اجزا دوازده گانۀ ساختار سازمانی( تعیین خواهد شد. از 
این طریق، مجموعۀ مشترک برای هر بعُد به دست می آید. ابعادی که مجموعۀ خروجی و مشترک آن ها 
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 کاملًا یکسان باشند، در بالاترین سطح از سلسله مراتب مدل ساختاری تفسیری قرار می گیرند. شکل )1( 
نتیجۀ نهایی این گام را نشان می دهد. این نمودار در راستای پاسخ به هدف اصلی پژوهش، مبنی بر ایجاد 

سلسله مراتبی از اهم وظایف بر اساس میزان فاصله آن ها از مأموریت سازمانی محقق شده است.
 

14 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

یابی ساختاری  تحلیل مدل ـ فرعی ساختار سازمانی یمراتبی اجزا سطوح سلسله. نمودار 1شکل 
 تفسیری

 

بر اساس میزان  ،ها ساتتار سازمانی شرکت شهرکۀ گان21 یمشخص است، اجزا 2شکل طور که از  همان
شوند. اثرگذارترین بخش، مطابق این بررسی  بندی می گذاری بر عملکرد یکدیگر در چهار سطح دستهتأثیر

جزء ساتتاری  22بر  ،اثرگذارترین بخش عنوان بهاین بخش  ،منابع انسانی است؛ به عبارت دیگرۀ بخش توسع
سازمان  یبر اجزاگذار تأثیرشود. بخش حراست، دومین بخش  بررسی شناتته می در دست سازمان دیگر در
 یشده است. به همین ترتیب، اجزا تأییدبخش دیگر  24آن بر  تأثیر شکل،به طوری که مطابق این  ؛است

های سطوح  بخش ،عبارت دیگر شوند. به سازمان محسوب می یاثرپذیرترین اجزا عنوان به ،ساتتاری سطح اول
های  بخش .دارندوابستگی بیشتری و به سطوح زیرین  ندتر نزدیکاصلی سازمان  مأموریت(، به 1و  2بایتر )

نفوذ  های سطوح بایتر از تود بر بخش ،اصلی سازمان فاصله دارند مأموریترغم اینکه از  علی ،تر سطوح پایین
 تعامل دوسویه دارند.با هم  ،اند که در یک سطح قرار گرفته ایساتتاری یدهند. اجزا نشان می بیشتری

 
 (1مکمیک وتحلیلقدرتنفوذومیزانوابستگی)رسمنمودارگامشش:تجزیه

با توجه به مقادیر وابستگی و قدرت نفوذ هر جزء ساتتاری کیه از میاتری  دسترسیی نهیایی در گیام چهیارم       
)جزء  متغیر 21د. در مجموع شرسم  ،شود شناتته می مک میککه با عنوان نمودار  1شکل حاصل شده است، 

تواهید بیود. نتیایو     21از این رو حداکثر امتیاز وابستگی یا نفوذ برای هر جزء برابیر   شدند؛بررسی ساتتاری( 
 آمده است: 6حاصل از گام چهارم در جدول 

                                                           
1. MICMAC 

 سطح 1

 سطح 2

 سطح 3

 سطح 4

توسعۀ صنعتی 
 و کارآفرینی

و  یمال نیمأت
 توسعۀ بازار

و  یزیر برنامه
 ها طرح

انیامور متقاض  یروابط عموم 

نظارت و 
 یفن یابیارز

 یفن تیریمد
 ها پیمانو 

و  یامور مال
 یحساب یذ

و  یامور حقوق
 قراردادها

بهداشت  یمنیا
 ستیز طیو مح

 حراست

توسعۀ منابع 
  انسانی

تحلیلمدلیابیساختاریتفسیری شکل1.نمودارسطوحسلسلهمراتبیاجزایفرعیساختارسازمانیـ

همان طور که از شکل )1( مشخص است، اجزای 12گانۀ ساختار سازمانی شرکت شهرک ها، بر 
اساس میزان تأثیرگذاری بر عملکرد یکدیگر در چهار سطح دسته بندی می شوند. اثرگذارترین بخش، 
مطابق این بررسی بخش توسعۀ منابع انسانی است؛ به عبارت دیگر، این بخش به عنوان اثرگذارترین 
بخش، بر 11 جزء ساختاری دیگر در سازمان در دست بررسی شناخته می شود. بخش حراست، دومین 
بخش تأثیرگذار بر اجزای سازمان است؛ به طوری که مطابق این شکل، تأثیر آن بر 10 بخش دیگر 
تأیید شده است. به همین ترتیب، اجزای ساختاری سطح اول، به عنوان اثرپذیرترین اجزای سازمان 
اصلی سازمان  مأموریت  به  و 2(،   1( بالاتر  دیگر، بخش های سطوح  به عبارت  محسوب می شوند. 
نزدیک ترند و به سطوح زیرین وابستگی بیشتری دارند. بخش های سطوح پایین تر، علی رغم اینکه از 
مأموریت اصلی سازمان فاصله دارند، بر بخش های سطوح بالاتر از خود نفوذ بیشتری نشان می دهند. 

اجزای ساختاری ای که در یک سطح قرار گرفته اند، با هم تعامل دوسویه دارند.
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گام شش: تجزیه وتحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی )رسم نمودار میک مک1(
با توجه به مقادیر وابستگی و قدرت نفوذ هر جزء ساختاری که از ماتریس دسترسی نهایی در 
گام چهارم حاصل شده است، شکل )2( که با عنوان نمودار میک مک شناخته می شود، رسم شد. در 
مجموع 12 متغیر )جزء ساختاری( بررسی شدند؛ از این رو حداکثر امتیاز وابستگی یا نفوذ برای هر 

جزء برابر 12 خواهد بود. نتایج حاصل از گام چهارم در جدول )6( آمده است:

جدول6:میزانوابستگیوقدرتنفوذاجزایساختاریفرعی
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مقادیر جدول )6( در شکل )2(، در قالب دو محور افقی )میزان وابستگی( و عمودی )قدرت 
به چهار قسمت مساوی  را  نمودار  این  به منظور تحلیل میک مک  نمایش درآمده است.  به  نفوذ( 

تقسیم می کنیم )این چهار قسمت، از نقطۀ 6 نمودار با خط چین به نمایش درآمده است(.
ناحیۀ اول نمودار، اجزای ساختاری را شامل می شود که میزان وابستگی و قدرت نفوذ پایین 
)کمتر از 6( دارند؛ متغیرهای این ناحیه با نام »خودمختار« شناخته می شوند؛ چرا که اثرگذاری و 
اثرپذیری کمی از خود نشان می دهند. مطابق این تحلیل هیچ یک از اجزای ساختاری در این دسته 

قرار نگرفتند.
از 6( و  ناحیۀ دوم نمودار، اجزای ساختاری را شامل می شود که میزان وابستگی بالا )بیش 
قدرت نفوذ پایین )کمتر از 6( دارند؛ متغیرهای این ناحیه با نام »وابسته« شناخته می شوند؛ چرا که 
اثرگذاری پایین و اثرپذیری بالایی از خود نشان می دهند. مطابق این تحلیل، دو جزء ساختاری 
»روابط عمومی« و »تأمین مالی و توسعۀ بازار« از بخش های وابسته محسوب شده و عملکرد سایر 

اجزای ساختاری بر فعالیت  آن ها اثرگذار خواهد بود.
ناحیۀ سوم نمودار، اجزای ساختاری را شامل می شود که میزان وابستگی و قدرت نفوذ بالا )بیش از 
6( دارند؛ متغیرهای این ناحیه با نام »پیوندی« خوانده می شوند؛ چرا که اثرگذاری و اثرپذیری بالایی از 
خود نشان می دهند و واسطه ای قوی میان متغیرهای سطح بالا و پایین خود محسوب می شوند. مطابق 
این تحلیل، هشت فعالیت واجد این ویژگی عبارت اند از: »ایمنی، بهداشت و محیط زیست«، »امور 
مالی و ذی حسابی«، »مدیریت فنی و پیمان ها«، »نظارت و ارزیابی فنی«، »امور حقوقی و قراردادها«، 

»برنامه ریزی و طرح ها«، »امور متقاضیان«، »توسعۀ صنعتی و کارآفرینی«.
ناحیۀ چهارم نمودار، اجزای ساختاری را شامل می شود که میزان وابستگی کم )کمتر از 6( 
یا »مستقل« خوانده  نام »نفوذی«  با  ناحیه  این  از 6( دارند؛ متغیرهای  )بیش  بالا  نفوذ  و قدرت 
می شوند؛ چرا که بر سایر متغیرها بسیار اثرگذارند و تأثیر کمتری از آن ها می پذیرند. مطابق این 
و  انسانی«  منابع  »توسعۀ  بخش های  از:  عبارت اند  ویژگی،  این  واجد  ساختاری  جزء  دو  تحلیل، 

»حراست«. این دو بخش تأثیر بیشتری بر اهداف و مأموریت سازمانی خواهند داشت.
یکدیگر  کنار  در  را  ساختاری  اجزای  از  یک  هر  نفوذ  قدرت  و  وابستگی  میزان   ،)3( شکل 
نمایش داده است؛ بدین ترتیب می توان با رسم محوری افقی از شمارۀ 6، در خصوص هر یک از 
قابلیت های »نفوذ«، »وابستگی«، »خودمختاری«، یا »پیوندی« بودن فعالیت ها اظهار نظر کرد. 
اختلاف زیاد میان ستون های میزان وابستگی و قدرت نفوذ، بخش مربوط را در یکی از دو ناحیۀ 

مستقل، یا وابسته جای خواهد داد.
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 فرعیساختاری ی وضعیت نفوذ و وابستگی هر یک از اجزا . نمودار3شکل 

 
 گیری بحث و نتیجه

 ،با مدیران شرکتوگو  گفتپس از بررسی اسناد موجود و  شده،ساختاری تحلیل یاجزاشد،  بیانطور که  همان
عمران و »، «صنایع کوچک»های  معاونت )معاونت 4شدند. این اجزا از  تأییدمورد شناسایی و  21به تعداد 

و سه بخش مستقل دیگر  («پشتیبانی و منابع انسانی»و ، «ریزی و امور اقتصادی برنامه»، «محیط زیست
های  ها و بخش . اگر معاونتتشکیل شده است («امور حقوقی و قراردادها»و « روابط عمومی»، «حراست»)

 4شکل ، جایگزین کنیم، شناسایی شد 2شکل مراتبی ساختار سازمانی که در  نمودار سلسله دراصلی مذکور را 
 آید.دست میبه
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شکل3.نموداروضعیتنفوذووابستگیهریکازاجزایساختاریفرعی

بحثونتیجهگیری

همان طور که بیان شد، اجزای ساختاری تحلیل شده، پس از بررسی اسناد موجود و گفت وگو 
با مدیران شرکت، به تعداد 12 مورد شناسایی و تأیید شدند. این اجزا از 4 معاونت )معاونت های 
»صنایع کوچک«، »عمران و محیط زیست«، »برنامه ریزی و امور اقتصادی«، و »پشتیبانی و منابع 
انسانی«( و سه بخش مستقل دیگر )»حراست«، »روابط عمومی« و »امور حقوقی و قراردادها«( 
نمودار سلسله مراتبی ساختار  در  را  مذکور  اصلی  و بخش های  معاونت ها  اگر  است.  تشکیل شده 

سازمانی که در شکل )1( شناسایی شد، جایگزین کنیم، شکل )4( به دست می آید.
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شکل4.نمودارسطوحسلسلهمراتبیاجزایساختاریاصلیـتحلیلمدلیابیساختاریتفسیری
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به عنوان  لایه،  زیرین ترین  در  انسانی  منابع  و  پشتیبانی  معاونت   ،)4( شکل  این  مطابق 
اثرگذارترین بخش شناسایی شد. بخش حراست نیز پس از معاونت پشتیبانی، به عنوان تنها بخش 
مستقل در سازمان شناخته می شود که نفوذ خود را بر تمامی معاونت های سازمان و سایر بخش ها 

گسترده است. 
عمومی«،  »روابط  کنار  در  اقتصادی«،  امور  و  »برنامه ریزی  کوچک«،  »صنایع  معاونت های 
پیشانی سازمان و مؤثرترین بر اهداف و مأموریت های شرکت شهرک های صنعتی شناخته می شوند.
و  »امور حقوقی  نیز  و  انسانی«  منابع  و  »پشتیبانی  زیست«،  و محیط  معاونت های »عمران 
قراردادها« به عنوان پشتیبان، در کیفیت و عملکرد بخش های سطح اول که نزدیک تر به اهداف و 

مأموریت های اصلی سازمان هستند، نقش مستقیم ایفا می کنند.
در خصوص میزان وابستگی و قابلیت نفوذ معاونت ها و سایر بخش های اصلی ساختار سازمان، 
می توان با استناد به ماتریس دسترسی نهایی جدول )5(، جدول )7( را ارائه کرد. این جدول بر اساس 

تجمیع امتیازهای مربوط به میزان وابستگی و قدرت نفوذ حاصل شده است.

جدول7:وضعیتمیزانوابستگیونفوذاجزاساختاریاصلی

پشتیبانی 
و منابع 
انسانی

برنامه ریزی 
و امور 
اقتصادی

صنایع 
کوچک

عمران 
و محیط 
زیست

امور 
حقوقی و 
قراردادها

روابط 
حراستعمومی

1024242811125میزان وابستگی
2319133111611قدرت نفوذ

بیشترین اختلاف میان میزان وابستگی و قدرت نفوذ را می توان در دو معاونت »پشتیبانی و 
منابع انسانی« و »صنایع کوچک« ملاحظه کرد. بر این اساس می توان معاونت »پشتیبانی و منابع 
معاونت  نظر گرفت. همچنین  در  بر سایر بخش ها  اثرگذاری قوی  و  نفوذی  نقش  با  را  انسانی« 
بیشتری  وابستگی  و  کمتر  نفوذ  که  ساختار  اصلی  اجزای  از  یکی  به عنوان  را  کوچک«  »صنایع 
دارد، می توان به عنوان وابسته ترین معاونت و البته نزدیک ترین به اهداف و مأموریت های شرکت 

شهرک های صنعتی در نظر گرفت.
همان گونه که پیش تر مطرح شد، هدف این پژوهش ایجاد درکی عمیق از تأثیرها و تأثرها 
بخش های مختلف سازمان رسمی در شرکت شهرک های صنعتی بر یکدیگر و آگاهی از لایه های 
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زیرین ارتباطی و مراتب دیدگاه های نفوذی یا وابستگی این قسمت ها نسبت به هم است؛ از این رو 
ماهیت پژوهش به گونه ای است که تعمیم پذیری آن  را صرفاً برای شعبه های مختلف این شرکت 
که در استان های مختلف کشور مستقرند، ممکن می سازد؛ اما روش استفاده شده در این پژوهش، 
در تمامی سازمان ها و صنایع قابل بهره برداری است. با نتایج حاصل از این تکنیک، ساختار حقیقی 
سازمان قابل مشاهده است و تفاوت آن با ساختار رسمی تعریف شده یا ساختار مدنظر مدیران عالی 
سازمان، می تواند به عنوان راهنمایی برای ریشه یابی عوامل انحراف، بهره برداری شود. در ادامه، به 
یکی از موارد احتمالی این انحراف با توجه به ساختار رسمی عمومی تعریف شده در سازمان های 
ملاحظه  حاصل،  سلسله مراتبی  ساختار  بررسی  در  می شود؛  پرداخته  آن  دلایل  ارزیابی  و  دولتی 
می شود که بخش »حراست« سازمان در سطوح پایین قرار گرفته و قدرت نفوذ بالایی از خود نشان 
داده است. با توجه به بررسی ادبیات پژوهش، به نظر می رسد که نقش محیط در طراحی سازمان 
در این ساختار مشهود است. در تطبیق با دیدگاه های دیماجیو و پاول )1983( و ارزیابی اجمالی 
نقش نیروهای سه گانۀ مؤثر بر هم شکلی نهادینۀ سازمانی )شامل هم شکلی های اجباری، تقلیدی 
و هنجاری(، می توان نقش هم شکلی های اجباری را در قالب قوانین و ضوابط، بر صورت دهی به 
با  در هم شکلی  را  خود  امنیت شغلی  احساس  مدیران  که  در صورتی  کرد.  ساختار ملاحظه  این 
سازمان های دولتی، مشابه ارزیابی کنند، می توان بخشی از این نفوذ را منبعث از نیروهای هم شکلی 
تقلیدی نیز قلمداد کرد. در نهایت معیارهای حاکم بر انتخاب مدیران، در سطوح بالای سازمانی 
در بخش دولتی را نیز می توان شاهدی بر نقش هم شکلی هنجاری در ایجاد ساختار ملاحظه شده 

پس از تحلیل ها در نظر گرفت.

اظهارقدردانی

بدین وسیله از تمامی کارکنان شرکت شهرک های صنعتی خراسان شمالی و نیز سازمان صنایع 
تکمیل  در  و  ساختند  فراهم  را  طرح  این  اجرای  زمینۀ  که  ایران  صنعتی  و شهرک های  کوچک 

پرسش  های پژوهش مشارکت کردند، کمال تشکر را داریم.
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