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 چكيده

 زمان در چگونه كه دهديم توضيح كه اين. باشدمي ضلعي چند كيفي مطالعاتي طرح مقاله، يك اين

 فرآيندهاي با هماهنگي براي انساني منابع با انطباق جهاني، ميزان-  مالي بحران مانند اقتصادي ناسازگاري

 مديريت هايتعاملي، شيوه تئوري از استفاده با. شودمي سازمان رشد باعث مديريت در خارجي و داخلي

 دادن اهميت و همدلي به دستيابي در را راهبردي انتخاب اهميت مقاله ادغام، اين چارچوب و انساني منابع

 مورد نيز نظريه صورت به مفاهيم. كندمي ايجاد انساني منابع مديريت هايشيوه و خاص هايتوانايي به

 مفهوم، شده گرفته كار به روش و استقرايي، تحقيق اين در استفاده مورد رويكرد. است گرفته قرار بحث

 كه: دهدمي نشان ها يافته. باشدمي وكارشناسان مديران با مصاحبه حاصل تحقيق هاي دهدا. است سازينيادي

 شود محلي -جهاني هاي استراتژي سازي پياده به منجر است ممكن لزوما سازماني پذيري انعطاف و تعادل

. است چيدهپي بسيار سازماني پذيري انعطاف و تعادل و محلي -جهاني هاياستراتژي بين ارتباط كه حالي در

 شده بندي تقسيم دروني و بيروني بسترهاي مقوله دو به مدل اجراي بسترهاي، تحقيق هايداده اساس بر

  . است

 مالي بحران و سازماني پذيري انعطاف، سازماني تعادل محلي- جهاني هاي : استراتژيكليديهايواژه

  )GFC( جهاني
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 مقدمه

مشتريان در سراسر جهان ارائه  ه خدمات و اطلاعات را بهسازمان هاي اطلاعاتي و فناوري اطلاعات ك

 ١)٢٠١٥(پرسيا وملك،  كنند اغلب به منابع سرمايه گذاري، منابع انساني و فرآيندهاي رقابتي وابسته اندمي

اگر چه فناوري بر پايه تحويل خدمات و فناوري اطلاعات است، كيفيت سرمايه انساني و گزينه هاي 

كنند، براي ايجاد ارزش براي مشتريان ياده سازي ميو دستيابي به رشد پ در حمايت استراتژيك كه آنها

براي هر سازماني  كند. سرمايه انساني، سرمايه سازماني و كيفيت خدماتمحلي يا جهاني اهميت پيدا مي

ده هاي يك پايه براي ايجاد ارزش هستند؛ اين منابع تعيين كنن كنند واين منابعيك نوع ارزش ايجاد مي

اصلي عملكرد و موفقيت در زمان بحران اقتصادي هستند بنابراين بسيار مهم است كه ما به ادبيات و 

موضوعي اين چنين خاص بپردازيم. اين كه چگونه در طول بحران هاي چالش برانگيز اقتصادي، مانند 

انتخاب  رحال توسعه از طريقدر صنعت كشورهاي د )GFC(٢آنچه كه توسط بحران مالي جهاني

 شود. (آدلر وايجاد مي ي چندجانبهيجاد يك زمينهمنظور حفظ رشد و ا هاي استراتژيك بهگزينه

  ). ١٩٩٩٣همكاران، 

ا وربرد، فردهاي ها، ارتباطهاي خبره، روباتسوي هوش مصنوعي، سيستمگيري توسعه فناوري بهجهت

ها ازمانسهايي را براي گيري چالشاين جهت ها، فناوري زيستي و فناوري اطلاعاتي است.دهنده انتقال

ازماني سستگي ايجاد كرده است؛ ازجمله: تغيير ماهيت كار مديريتي، حذف كنترل و بازرسي، كاهش واب

اضر در عصر در حال ح. )٥٤: ١٣٨٦كاركنان و تطبيق و سازگاري كاركنان با تغييرات فناوري (حسني، 

ه شده، ن سرمايرتست از داد و ستد دانش. دانش موجب فراهم شدبريم، اقتصاد جديد عباسر ميدانش به

شود. ابر ميل دو بر، هر سه يا چهار سادهد. اطلاعات موجودهاي قدرت فردي و سازماني را تشكيل ميپايه

ه دانش، فزاينده ب طورها بهشود. سازمانها تلقي ميترين دارايي سازمانعنوان با ارزشقدرت تفكر به

وند. اين شته ميهاي مديريتي، فناوري اطلاعات درباره مشتريان و تأمين كنندگان وابسمهارتنوآوري، 

  )٤٠: ١٣٨٤بازار است (دعايي،  كننده وضعيت رقابتي دردانش تعيين

كشف و  شد تانيروي كار به دنبال چالشي بودن و حل مسايل جديد و مشكل است و مي خواهد آزادتر با

آنان پذيري نياز دارند. پذيري، پاسخگويي و مسئوليتد. آنان به انعطافنوآوري كند و خلاق باش

برسانند.  ا به اوجنها رخواهند با مديراني كار كنند كه آنها را توانمندتر سازد، به آنها توجه كرده و آمي

ند. ر بره كابود را ها بايد ساختاري ايجاد كنند و در آن كارگران خبره و متخصص بتوانند دانش خسازمان

ن ن كاركناامل بيوگو ميان كارگران و تماس آنها با كارگران ديگر را فراهم سازند. اين تعامكان گفت

مني، شود (مور مـيمسلـط به دانش كاري و سـاير كاركـنان به بهـبود ايده ها و رشد بيشتر نيروها منـج

١٥: ١٣٨٤( .  

                                                
1. Pereira & Malik 
2. Global financial crisis 
3. Adler 
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  مباني نظري 

 هاي مدل اغلب رو اين از است بوده تغيير كم و بيني پيش لقاب فضايي گذشته كار و كسب فضاي اساسا

 از. اند نداشته سازماني پذيري انعطاف قابليت به اي ويژه سازماني، توجه هايقابليت و استراتژيك تحليل

 ناچيز بسيار يا صفر عملا محيط بر سازمان گذاري تاثير سنتي، قدرت تحليلي هايمدل در ديگر سوي

 نبوده مطرح هم محيط بر گذاري تاثير براي سازماني پذيري انعطاف نيز نظر اين از و تاس شده مي براورد

  )٢٠١٥، ٤است (احمد

 برخوردار محيط تغيرات با خود تطبيق قابليت از بايد ها سازمان جديد متلاطم و رقابتي بسيار فضاي در اما 

 موثر نيز كار و كسب محيط بر خود هاي استراتژي به دستيابي جهت در تا بكوشند حال عين در و باشند

 توجه مورد بسيار سازماني پذيري انعطاف مقوله اخير سالهاي در است شده موجب الزامات اين گردند واقع

 انعطاف مدل" كه گردد تدوين آن تحليل و شناخت براي مفيدي هاي چارچوب و ها مدل و گيرد قرار

امل دو عرصه بسيار وسيع است: مديريت كاركناني و . مديريت منابع انساني شاست آنها از يكي "پذيري

اي. هدف اصلي، پاسخگويي به سئوالات اساسي پيرامون توجه به اهميت منابع انساني ازجنبه وظايف توسعه

جهاني است. مديران ارشد چگونه قادرنديك گروه مديريتي با فرهنگ مختلط را تربيت كنند؟ نيروي 

كنند؟ بهترين شيوه آموزش المللي چه نقشي را بازي ميامات بينانساني در مديريت مذاكرات واقد

المللي به سرعت درحال تغييراست. هيچ چيز ثابتي مشاركت گروهي با فرهنگ مختلط چيست؟ محيط بين

وجود ندارد. عواملي كه ديروز سبب موفقيت بودند، ممكن است در دنياي فردا سبب شكست شوند. 

عهده بگيرند، چرا كه هاي نوين مديريتي، مسئوليت مضاعفي را بهجاد مدلرهبران كنوني بايد براي اي

المللي و نياز به كردند، درحال منسوخ شدن است. رقابت بينبسياري از فرضياتي كه مطابق آنها عمل مي

ها بيش از پيش به نگرش ها و دولتتجارتي كارآمد در عرصه فرامليتي، سبب شده تا بسياري از سازمان

ني و تغييرات فرهنگي متأثر از آن توجه كنند. تغييرات سريع فناوري باعث تغيير در بعد زمان نيز شده جها

است. سرعت و كيفيت پاسخگويي به نيازهاي مشتريان جهاني، تاحد زيادي روي تعيين برنده بعدي در 

اي در تاريخ رهعرصه تجارت، اثرگذاشته است. پيشرفت فنون تكنولوژيك در سطح جهاني بيش از هر دو

هاي اقتصادي جهان، رقباي قدرتمند جديدي درحال ظهورند. شرايط رقابتي بشري است. در عرصه فعاليت

پذيرند و تاحد زيادي باعث ظهور و هاي خدماتي تأثير ميالمللي شدن شركتجهاني به زودي از بين

كته اشاره دارد كه گوناگوني هاي چندمليتي خواهند شد. جهاني شدن به پذيرش اين نپيشرفت فناوري

كند و نيز هاي جهاني كمك ميگذارد، به مزاياي رقابتي شركتفرهنگي بر سبك و سياق مديريت اثر مي

هاي مديريتي طور تئـوريك جهانـي شدن كارآمد همزمان با استفاده از تئوريهرچند ممكـن است به

شوند. مديريت منابع انساني جهاني مديريتي مي هاي كارآمدنظر برسند، اما سبب يافتن نگرشمتناقض به

هاي استراتژيك و عملياتي با تناقضاتي مواجه هستند و نيز براي تربيت و مديريت بر كاركناني كه در بخش

                                                
4. Ahammad 
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يافته مناسبي ارائه هاي گوناگون را دارند، قالب سازمانبراي كساني كه توانايي مديريت كردن بر فرهنگ

شود مديريت كردن بر سازماني جهاني، موجب توسعه در مديريت بر كاركناني مي كند. توسعه دادن ومي

هاي توانند بانگرش جهاني بيانديشند، هدايت كنند و عمل نمايند، كساني كه به همان اندازه مهارتكه مي

خصص نياز اي جهاني به تعداد فراواني مدير و متمنظور ايجاد مؤسسهجهاني، داراي ذهنيتي جهاني هستند. به

اي درباره نقش ابزارهاي مديريت منابع انساني در است. فرايند جهاني شدن نيازمند تغيير فكري فزاينده

تواند و بايد در ايجاد استراتژي بخش دولتي است. بحث مطرح شده اين است كه مديريت منابع انساني مي

  ). ٢٠١٢، ٥(جاسمندي رقابتي دهكده جهاني مشاركت كند

هاي موجود را برجسته مي كند. ر اقتصاد جهاني در كنار مديريت منابع انساني بسياري از چالشتغييرات د 

تغييرات عمده اجتماعي، به صورت فزاينده اي كشورها را درگير عوامل مستقلي كرده است كه آزادانه 

 همانند. بي باقي ميكنند. با اين حال در اين جوامع، حدومرزهاي فرهنگجا ميكالا، سرمايه و مردم را جابه

موفق ماندن در دوره جديد جهاني شدن، مؤسسات بايد هدف خود را فراملي قرار دهند. همچنين  منظور

هايي را كه تمايل به موفق شدن رقابت در عرصه جهاني دارند در درون خود جا بياندازند. بايد استراتژي

مديريت تضادهاي فكري ايجاد شده در بين منابع هاي موفق جهاني، نيازمند توجه دقيق به تكميل استراتژي

ها بايد خود را با منظور بقا در قرن بيست ويكم، سازمانانساني و حفظ نقاط قوت فرهنگ سازماني است. به

يك ذهنيت جهاني تطبيق دهند و رهبري خود را به سمت حضور در فضاي رقابتي جهاني تغيير دهند. 

اي ي مديريت بر چنين تغييراتي را بياموزند، در غيراين صورت چارهشان بايد چگونگمؤسسات و رهبران

جز از دست دادن اين شرايط رقابتي ندارند. بنابراين رهبران جهاني بايد توان سوق دادن تهديدات و 

شان را براي برتر بودن، نه فقط براي بقا، بلكه ها را داشته باشند تا بتوانند كاركنانها به فرصتمحدوديت

رو شدن با مسائل فرهنگي، نياز ها برانگيزانند. توانايي روبهاي سرعت بخشيدن به ابداعات در رقابتبر

حياتي مديران جهاني براي موفقيت در زمان حال و فرداست. ابعاد آشناي زندگي سازماني نظير ساختار 

ر مديريت منابع هاي آموزشي و تفكرات بسيار مهم دسازماني، سبك رهبري، الگوهاي انگيزشي، مدل

هايي عنوان محدوديتانساني، وابسته به فرهنگ هستند، و به اين ترتيب ضروري است به مرزهاي ملي به

منظور فراهم كردن امكانات لازم جهت تطابق با چنين فرهنگ مختلطي، چيزي كه بيش از توجه شود. به

هاي دقيق و ل فرهنگ توسط برنامهكارگيري مديران از مناطق جغرافيايي مختلف ضروري است، انتقابه

المللي، رهبران هايي براي مشاركت در عرصه بينهاي آگاهانه فرهنگي است. براي ايجاد فرصتآموزش

جهاني نه تنها بايد عادات، آداب و قوانين كشور مقصد خود را بياموزند، بلكه حتي فرهنگ ملي و طرز 

هاي ملل پرداخته است. طبق ستد به تعريف ابعاد مهم ويژگيتفكر مردم آنجا را نيز بايد بشناسند. گرت هوف

ريزي جامع انديشه اشاره دارد كه وجه تمايز اعضاي يك گروه انساني از نظر وي، فرهنگ به برنامه

                                                
5. Jasmand 
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گريز "، "فاصله قدرت"شود كه عبارتنداز: ها است. هوفستد چهار بعد براي فرهنگ ملي قائل ميسايرگروه

  . "زن سالاري، مردسالاري"و  "گراييگرايي، جمعفرد"، "از عدم قطعيت

 اگر چه بههاي فرهنگي نه تنها مخرب نيستند، بلكه مكمل يكديگرند. وي معتقد است كه بعضي تفاوت

هاي فرهنگي به طور بالقوه دليل وجود تفاوت در ميزان ريسك پذيري و انطباق با آداب و رسوم، تفاوت

مسئله ساز بوده اند. براي مثال فاصله قدرت و فردگرايي روي سبك المللي براي همكاري در سطح بين

گرايي، رهبر هايي با فرهنگ جمعگذارند. در جامعهرهبري به اندازه كارآمد بودن در يك كشور اثر مي

بايد به وفاداري گروه احترام گذاشته و آن را تشويق و ترغيب كند. در جوامع فردگرا، افراد ميل دارند كه 

ها بايد به افراد داده شود. وي نشان داد در كشورهاي با فرهنگ، فاصله حركت داشته باشند و انگيزه آزادي

تر از ساير هاي مديريتي قابل قبولي وجود دارند كه مشاركتيقدرت، ضعيف است و سبك رهبري و مدل

هاي دموكرات هاي مذكور است. طبق نظر وي، رهبر ايده آل در جوامع با فاصله قدرت ضعيف،فرهنگ

هاي خوبي آل در جوامع با بعد قدرت قوي، اتوكراتلايقي خواهند بود. به تعبيري ديگر، مديران ايده

ها اثر هاي مديريت و عملكرد كاركنان سازمانطور قابل توجهي بر ديدگاههاي فرهنگي بههستند. تفاوت

طور هاي مديريت هستند، اخيرا بهتئوريگذارند. اصول مديريت عمومي و منابع انساني كه برآمده از مي

هاي مختلط و اند. بنابر اين درك فرهنگها، زير سئوال رفتههاي مختلط گروهجدي در تبيين فرهنگ

هاي تجاري مؤثر باشد. به سبب فناوري پيشرفته تواند در موفقيتهاي ارتباطي درون آنها ميمهارت

ها و افراد است. بين توريست آور زياد شدهبا روندي حيرتارتباطات، برخوردهاي فرهنگي در يك جامعه 

آيد. چنانكه هنوز هم شاهد پديد آمدن وجود ميمحلي هم به اندازه همكاران تجاري آشوب و پريشاني به

  )٢٠١٠، ٦(اسوارتهاي نوين و رهبران دولتي هستيم. اي در مذاكرات بين ديپلماتسوءتعبيرهاي پيچيده

 سازي ادهمدل سازي مولفه پي دربارة بنياد داده اي نظريه پژوهش، خلق اين مانجا از غايي هدف

 جهاني مالي حرانب بر باتاكيد سازماني پذيري انعطاف و تعادل با ارتباط در محلي -جهاني هاياستراتژي

)GFC(است: زير به شرح پژوهش هاي راستا، پرسش اين است. در 

 ي سازمانياط با تعادل و انعطاف پذيرمحلي در ارتب- هاي جهانيمدل سازي و پياده سازي استراتژي : الف

 چگونه ممكن است؟ (GFC) باتاكيد بر بحران مالي جهاني

 كنش و كنش يگر، راهبردها مداخله علّي، زمينه، شرايط اصلي، شرايط (مقولة دهنده تشكيل عناصر: ب

 اند؟ كدام مزبور فرايند پيامدها) متقابل، و

  اند؟ فرايندكدام اين از مستخرج راهبردي هاي فرضيه و (قضايا) حكمي هاي گزاره :ج

  بر اساس بحث فوق، هدف اين مطالعه تحقيقاتي شامل:

اني اط با تعادل و انعطاف پذيري سازممحلي در ارتب- پياده سازي استراتژي هاي جهاني مدل سازي و

  مد نظر است.  (GFC)  باتاكيد بر بحران مالي جهاني

                                                
6. Swart 
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  پژوهش شناسي روش

 بنياد داده نظرية راهبرد

 براي كيفي مندو نظام راهبرد، روشي است. اين بنياد داده پژوهش، نظرية اين در استفاده مورد راهبرد

 فرايند كاوش كه آنجا كنش از يا فرايند، كنش تبيين به گسترده سطحي در كه است نظريه اي خلق

 سازي پياده و سازي مدل ازآنجاكه ٧)٢٠٠٢(كروسل،  پردازدمي مشخص هويت با موضوعي متقابل

 جهاني مالي بحران بر باتاكيد سازماني پذيري انعطاف و تعادل با ارتباط در محلي- جهاني هاياستراتژي

)GFC(اين در دارد. ما سازگاري مطلوب اين با بنياد داده است، راهبردنظرية پژوهش اين ، مطلوب 

عين  در مندي آن، روش گزينش خردماية كه كرده ايم استفاده مزبور مند راهبرد نظام طرح از پژوهش

  قضاياست.  از اي مجموعه به آن اختتام نيز مشاركت كنندگان، و هاي ديدگاه بر ابتناء

 بررسي مورد پديدة با ارتباط شركت هاي توليد وپخش در فروش و بازاريابي از كاركنان واحد نفر ٢٥ با

 گاه كه شد انجام دقيقه ٣٥ تا ٢٤ باز، بين هايي پرسش طرح با رو، عميق و در رو هايي مصاحبه پژوهش

شدند. نيز مي تكرار ها داده تعديل و جرح و مقدماتي، تكميل، اصلاح هاي يافته گذاري به اشتراك براي

 پژوهشگر كه است گيري هدفمندنمونه نظري، نوعي گيري نمونه شد؛ انجام نظري صورت به گيرينمونه

است،  شده اثبات تكوين حال در نظرية با ها نظري آن ارتباط كه مفاهيمي يا ريهنظ كشف يا خلق در را

 افراد سراغ به اگر افراد؛ از لزوماً نه شودمي نمونه گيري از رويدادها نظري نمونه گيري كند. در مي ياري

 يدةپد با مرتبط گوناگون هايمقوله نشانگر كه رويدادهايي رويدادهاست؛ هدف كاوش مي رويم، با

 خلال كه در هستند هايي مقايسه و هانظري، پرسش نمونه گيري هستند. راهنماي پژوهش مورد بررسي

 مناسب، خصوصيات هاي مقوله شوندمي موجب و مي يابند بروز افراد با ها مصاحبه مفاد تحليل و تجزيه

مي گيرد (ستاروسو  مانجا ها آن گردآوري همزمان با نيز هاداده شوند. كدگذاري كشف ها آن ابعاد و

  ٨). ١٩٩٨كوربين، 

 بعضاً مان، وساز رويدادهاي از اعضا ترين آگاه جمله پژوهش، از در براي مشاركت شده انتخاب افراد

 در شوند كهيم محسوب سازمان ساز سرنوشت رويدادهاي بروز در ايشان ترين كننده تعيين ترين و فعال

 ست. ازا محرز اعضاي سازمان همة بر مهم امور اين صحنة سر در هاآن حضور ردپاي اوقات اغلب

 با ارتباط در ليمح - جهاني هاي استراتژي سازي پياده و سازي مصاديق مدل از مشاهداتشان دربارة ايشان

 و علل از شاناي تحليل است، و )GFC( جهاني مالي بحران بر باتاكيد سازماني پذيري انعطاف و تعادل

 منظور به يليتكم هاي پرسش د.شمي سؤال هاآن پيامدهاي نيز و رفتارها اين بروز در اثرگذار عوامل

  گرديد. مي طرح پديده با مرتبط هاي مقوله به نيل و به مباحث دادن جهت

                                                
7. Creswell  
8. Strauss & Corbin, 1998  
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 مرحلة بايدسه شده گردآوري كيفي هايداده تحليل بنياد، براي داده نظرية نظام مند طرح اساس بر

 نظرية از عيني تصويري يا نهايت، پارادايمي منطقي در تا شدمي سپري انتخابي و باز، محوري كدگذاري

 تعبيه سازوكاري است هستند، لازم مفاهيم نظريه اصلي ساختن هايپايه گردد. ازآنجاكه ارائه شده خلق

 داده نظرية در سازوكار شوند. اين داده بسط ابعادشان و خصوصيات برحسب و شناسايي مفاهيم تا شود

 مقدماتي در هاي اوليه، مقوله خام هاي داده دل از كه طوري به شود؛مي انجام باز ريدركدگذا بنياد

 ديگر و موارد، رويدادها ها، مقايسةداده دربارة كردن سؤال طريق از- بررسي مورد پديدة با ارتباط

يه، اول خام هايداده دل شوند ازمي استخراج - هاتفاوت و هاشباهت كسب ها، برايپديده حالات

 از محوري)، يكي (كدگذاري بعد مرحلة در يافت؛ ظهور باز كدگذاري ها ضمن مقوله از مجموعه اي

 به هاي ديگر مقوله سپس و گرفت قرار اكتشاف و بررسي حال در فرايند محور اصلي) (مقولة هامقوله

اصلي)،  پديدة دة(علل موج علّي شرايط از اند عبارت ها مقوله شد. اين داده ارتباط آن به نظري طور

 به پاسخ و كنترل، اداره، برخورد براي متقابلي كه هايكنش يا ها(كنش متقابل كنش و كنش راهبردهاي

 (شرايط مداخله گر راهبردها)، شرايط در مؤثر خاص (شرايط بسترساز شوند)، زمينهمي انجام اصلي پديدة

 روابط دهندة نشان ١ شكل ٩راهبردها) بستن ارك به (ره آورد پيامدها و راهبردها) در مؤثر عام بسترساز

 اساس كدگذاري است. بر كدگذاري پارادايم به عليّ، موسوم مدلي قالب در مزبور هايميان مقوله

مدل سازي مولفه هويت سازماني با بررسي تعامل كار و رفتار شهروندي  دربارة پژوهش انتخابي، نظرية

 و ها مقوله يكپارچه سازي پژوهش، نحوة فرايند از بي، بيانيانتخا كدگذاري .است شده سازماني روايت

 بر كه پژوهش قضاياي يا حكمي هاي گزارهپژوهش است.  داستان سخن، سير ديگر به ها، و آن پالايش

   .مي شوند قلمداد انتخابي كدگذاري دارند، محصول اشعار ها مقوله دروني روابط

  

  هاي پژوهشيافته
  قالب موارد زير قابل بررسي است: يافته هاي اين پژوهش در

 محوري كدگذاري پارادايم هاي مؤلفه

آيا  كه است سؤال اين به پاسخ به دنبال حاضر فوق، تحقيق مطالب به عنايت با عليّ: شرايط

 جهاني مالي بحران بر باتاكيد سازماني پذيري انعطاف و تعادل با ارتباط در محلي- جهاني هاياستراتژي

)GFC( تحقيق كه است اين در قبلي گرفته صورت سايرتحقيقات با تحقيق اين تمايز وجه رد؟تاثير دا 

استراتژي هاي  چگونگي تأثير است، بنابراين دولتي در سازمان هاي موضوع اين بررسي دنبال به حاضر

 در (GFC) محلي در ارتباط با تعادل و انعطاف پذيري سازماني باتاكيد بر بحران مالي جهاني -جهاني

  ). ٢٠١٢، ١٠است (جاسمندي شده، ضروري پرداخته كمتر آن به تحقيقات قبلي

                                                
9. Causal conditions strategies for action and, area, intervention condition and consequences.  
10. Jasmand 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             7 / 14

http://jnraims.ir/article-1-106-en.html


               ١٣٩٧  ييزپا  ،هشتم ، شمارهدومسال                                                   رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ١١٦

 
سنگ بناي اصلي و سه نيرو چهارچوب تحليل انعطاف پذيري سازمان پنج  :١١تحليل انعطاف پذيري

دهد كه چگونه تناقض انعطاف پذيري در سازمان قابل حل است كه شامل قابليت هاي مديريتي، نشان مي

مديريت وضعيت فعلي انعطاف پذيري سازمان را . ثر تغييرات نيروهاي رقابتي استطراحي سازماني و ا

نيروهاي  طراحي سازماني، پتانسيل هاي موجود براي انعطاف پذيري را مشخص مي كند و. شكل مي دهد

كند كه سطح ابرانعطاف پذيري بيان مي. سازد كه چه تغييراتي مورد نياز استرقابتي براي ما روشن مي

با توجه به اينكه اين . نه و با چه سرعتي در طول زمان، تغييرات انعطاف پذيري مي تواند اتفاق بيافتدچگو

عوامل مي توانند اثرات مختلفي بر روي يكديگر داشته باشند، سازمان رويكردهاي مختلفي به انعطاف 

  ). ٢٠١٣، ١٢پذيري را در طول زمان تجربه خواهد كرد (اسپارو

به ايجاد تعادل مناسب ميان ثبات سازماني و انعطاف پذيري لازم براي  ف پذيري:انعطا تناقض: الف

اگر سازمان نتواند خود را با تغييرات . مواجهه با تغييرات محيطي تناقض انعطاف پذيري اطلاق مي گردد

انطباق دهد، تداوم كسب و كار با ريسك شكست مواجه خواهد  مخصوصا در محيط هاي آشفته)(محيطي 

و اگر در سازمان ثبات لازم براي اعمال برنامه ها و اهداف وجود نداشته باشد بي نظمي و اشفتگي شد 

از اين رو يكي از وظايف مديريت، تحليل استراتژيك . كارائي و اثربخشي سازمان را مختل خواهد كرد

معروف گشته نقطه بهينه انعطاف پذيري در سازمان است كه در اين مدل به حل تناقض انعطاف پذيري 

  ). ٢٠١٢، ١٣است (جديدي 

چارچوب انعطاق پذيري سازماني بر مبناي تئوري كنترل بنا نهاده شده است به اين  كنترل پذيري::ب

معنا كه در اين مدل به ظرفيت كنترلي مديران و قابليت كنترل پذيري سازمان در مواجهه با فضاي كسب و 

هاي مديريتي و ميزان ي در قابليتانعطاف پذيري سازمان ثر برتوانايي كنترل عوامل مو. كار توجه شده است

بنابراين ايجاد انعطاف پذيري . كنترل پذيري سازماني نيز در مقوله طراحي سازماني تشريح گرديده است

سازماني مستلزم دو بعد از وظايف است، يكي وظايف مديريتي كه بتواند به صورت مستمر تغييرات 

و متناسب با آنها واكنش مناسب را اتخاذ كند و وظيفه ديگر كه طراحي سازمان بر  مديريتي را رصد نموده

اساس مولفه هاي انعطاف پذيري است، به گونه اي كه سازمان از پتانسيل لازم براي انعطاف پذيري در 

تي از موقعيت هاي مختلف برخوردار باشد و مديريت سازمان در مواقع لازم بتواند براي انجام وظيفه مديري

  )٢٠١٠، ١٤(اسوارت. آن پتانسيل هاي انعطاف پذيري برخوردار گردد

چالش مديريتي انعطاف پذيري در آن است كه مديريت بتواند تعداد مناسب و  وظيفه مديريتي:: ج

تركيبي كافي از تمهيدات و رويه هاي انعطاف پذيري را براي سازمان رقم زند تا شركت بتواند با مشكلات 

در اين چهارچوب، رويه هاي انعطاف پذيري به شش گونه . ه شيوه منعطف مواجه گرددكسب و كار ب

                                                
11. Flexibility analysis 
12. Sparrow 
13. Jaidi 
14. Swart 
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تقسيم گرديده كه شامل دو دسته انعطاف پذيري داخلي و خارجي است، رويه هاي انعطاف پذيري داخلي 

بازگو كننده نحوه مديريت اثرات محيط بر سازمان و رويه هاي انعطاف پذيري خارجي بيانگر نحوه تاثير 

گذاري سازمان بر محيط خود است كه هر يك از اين انواع خود به سه دسته زير تقسيم گرديده كه شش 

 نقطه سوي به انتزاعي مفاهيم از حركت فرايند )٢٠١٥، ١٥(جوني. رويه انعطاف پذيري را شامل مي گردند

 از آمدن فرود« ، ردك تدوين مفاهيم به توجه با را پرسشنامه محقق ساخته سؤالات توان مي آن در كه اي

 روشن .است عيني به انتزاعي از و جزيي به كلي از حركت معني به اين. شودمي ناميده»  انتزاع نردبان

 كنيم مي مشخص را مفهوم ابعاد كه وقتي. كنيم مي نردبان اين ازا آمدن پايين به شروع ما، مفاهيم با كردن

  . كرد تقسيم تري خاصي به مقولات توان مي را بعادا اين خود، اوقات گاهي. ايم پيموده را بعدي پله

  م.كردي پژوهش را شناسايي كنندگان مشاركت ديدگاه اساس بر ما

  

 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  هاي براي مفهوم انعطاف پذيري با نردبان انتزاعي. شاخص١مونه ن

                                                
15. Junni 

 ساختار سازماني ميل به بهبود

  طراحي سازماني

 تكنولوژي امكانات نرم افزاري، سخت افزاري، دانشي و مهارتي و-الف

  ارتباطات 

  برنامه ريزي، هماهنگي و جريان اطلاعات  :ساختارسازماني - ب

  فرهنگ سازماني - ج

  

  سازماني: طراحي پذيري انعطاف ويژگي سطوح
  رقابتي نيروهاي تغيير -د. فرهنگ سازماني-ج. ساختار سازماني - ب. تكنولوژي - الف

 افزايش قدرت مديريتي

رسيدن به بهره وري 

 تعادل سازماني مالي و

  انعطاف پذيري

تناقض انعطاف -الف

   پذيري

  كنترل پذيري- ب

  وظيفه مديريتي- ج
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  هاي براي مفهوم طراحي سازماني با نردبان انتزاعيخص. شا٢نمونه 

  

  

 تحليل انعطاف پذيري

تيوظايف مديري كنترل پذيري  تناقض انعطاف پذيري- الف  

تعادل مناسب ميان ثبات سازماني و 

 انعطاف پذيري

ظرفيت كنترلي مديران و قابليت 

 كنترل پذيري سازمان

عداد مناسب و تركيبي كافي از ت

تمهيدات و رويه هاي انعطاف 

 پذيري

تعادل مناسب ميان ثبات مشخص كردن 

 سازماني و انعطاف پذيري

ظرفيت كنترلي  مشخص كردن

كنترل پذيري مديران و قابليت 

 سازمان

 

و عداد مناسب ت مشخص كردن

تركيبي كافي از تمهيدات و 

 يهاي انعطاف پذيررويه

سئوال براي تعيين تعادل 
مناسب ميان ثبات سازماني و 

  :انعطاف پذيري مانند

  مقياس تغييرات محيطيــ 

 مقياس اعمال برنامه ها و اهدافــ 

 تحليل استراتژيكــ 

 نمشخص كرد سئوال براي تعيين

ظرفيت كنترلي مديران و قابليت كنترل 

  مانند: پذيري سازمان

  مقياس تعادل مديرتي ــ 

 مقياس تعادل سازمانيــ 

عداد مناسب  سئوال براي تعيين

و تركيبي كافي از تمهيدات و 

  هاي انعطاف پذيري مانند:رويه

  مقياس انعطاف پذيري داخلي ــ 

  عطاف پذيري داخلي خارجيانــ 
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ازمانيطراحي س تحليل  

 فرهنگ سازماني  ساختارسازماني تكنولوژي امكانات 

تركيب امكانات نرم افزاري، 

دانشي و مهارتي  سخت افزاري،

 و ارتباطات

برنامه ريزي، هماهنگي و 

 جريان اطلاعات

تعداد مناسب و تركيبي كافي از 

 فرهنگ هاي سازماني

مشخص كردن تركيب امكانات نرم 

افزاري، سخت افزاري، دانشي و مهارتي 

 و ارتباطات

مشخص كردن برنامه ريزي، 

 هماهنگي و جريان اطلاعات

 

مشخص كردن تعداد مناسب و تركيبي 

 كافي از فرهنگ وعرف سازماني

سئوال براي تركيب امكانات نرم افزاري، 

ري، دانشي و مهارتي و ارتباطات سخت افزا

  مانند:
  مقياس برنامه هاــ 

 مقياس دانش سازماني ــ 

 تحليلامكانات نرم افزاري ــ 

سئوال براي مشخص كردن 

ريزي، هماهنگي و جريان برنامه

  اطلاعات مانند:
  مقياس برنامه هاي بلندمت تا كوتاه مدت ــ 

 مقياس اطلاعات سازمانيــ 

و تركيبي  سئوال براي تعيين عداد مناسب

  كافي از فرهنگ وعرف سازماني مانند:
  فرهنگ درون سازماني مقياس ــ 

 برون سازماني عطاف پذيري انــ 
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