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 چكيده

هايي هستند كه دامنه فعاليت آنها در محدوده بين  هاي نظماشوب، سيستم سازمان  
ها  نظمي قرار دارد و مديريت هوشمندانه اين سازمان ثباتي يا نظم و بي ثبات و بي
ها  مديريت اين سازمان. شود كه سيستم در حالت تعادل پويا نگهداري شود باعث مي

طور پيوسته با يكديگر  باشند كه به تجانس ميكه تركيبي از تعداد زيادي عوامل نام
هاي نظماشوب از  سازمان. پذير است از طريق يادگيري مولد امكانـ در تعاملند، 

بيني بودن،  قطعيت، غيرقابل پيش هايي چون هوشياري، پيوستگي، عدم ويژگي
 اين مقاله به دنبال شناسايي مفاهيم و. پذيري و تحول پيوسته برخوردارند انعطاف

هاي نظماشوب است و به اين منظور پس از  هاي سازمان ويژگي متغيرهاي مرتبط با
قرار  بررسيها، مورد  هاي نظماشوبي احصا و در يكي از سازمان  متغيرمرور ادبيات، 
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كه  حاكي از آن است ي حاصل از تحليل عاملي اكتشافي،ها يافته. گرفته است
 ه هفت بعد اصلي پذيرش نوآوري،هاي نظماشوب در ايران در برگيرند سازمان

قواره و  ساختار بي بودن، غيرمترقبه غيرخطي بودن، عدم قطعيت، پيوستگي، هم به
  .باشند جذب كاركنان توانمند مي

  نظمي، پيچيدگي هاي نظماشوب، لبه بي نظمي، سيستم بي :هاي كليدي واژه
  مقدمه

هاي يادگيرنده  هاي اخير در رشته سازمان يكي از مباحث جديدي كه در سال     
و  2اين واژه ريشه در نظريه آشوب. است» 1سازمان نظماشوب«مطرح شده است، 

. تشكيل شده است) نظم( Orderو  )آشوب( chaosدارد و از دو واژه  3پيچيدگي
نظمي را به نمايش  زمان، نظم و بي نظماشوب اشاره به هر چيزي دارد كه به طور هم

و » نظماشوب«از تركيب مفهوم . نظمي آورد؛ يعني قرار گرفتن بين نظم و بي درمي
سازمان نظماشوب، . ايجاد شده است» سازمان نظماشوب«مفهوم » تفكر سيستمي«

شود؛ اما به قدري از  ن هيچ اقدامي دو بار مثل هم انجام نميسيستمي است كه در آ
 Raide(شود  ريختگي و هرج و مرج كامل مي هم نظم برخوردار است كه مانع از به

& Dainty, 2006, p68 .( به عبارت ديگر، سازمان نظماشوب تركيبي پويا و پيچيده
فتار آن ضمن اينكه كند و ر از عناصر متعددي است كه موجوديت كلي را ايجاد مي

باشد  نيز مي) منظم(است، در عين حال داراي الگو ) آشوبناك(بيني  غيرقابل پيش
)Eijnatten & Putnik, 2004, p424 .(  

كنند، براي حفظ  هاي رقابتي و متلاطم فعاليت مي هايي كه در محيط سازمان     
يعني براي . نظماشوب را پيدا كنند  سازمان هاي  حياط خود ناگزيرند ويژگي

گيري از مزاياي سازمان نظماشوب، كسب خصوصيات نظماشوبي مثل  بهره
پيوستگي، عدم قطعيت، هوشياري سازماني، تنوع حالات، نوظهور بودن  هم به
)Eijnatten, 2004, p431 (تواند به طور آگاهانه و هوشمندانه انجام شود مي .  

هاي مرتبط بـا   سايي مفاهيم و ويژگيهدف اين مقاله مطالعه ادبيات موضوع و شنا     
                                                                                                                   
1- Chaordic Organization  
2- Chaos Theory   
3- Complexity 
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ايـن اسـت كـه ابعـاد نظماشـوبي در       پـژوهش  سـؤال اصـلي  . سازمان نظماشوب است
هـاي گـردآوري شـده از محـيط بـومي       هاي ايرانـي چيسـت و بـر اسـاس داده     سازمان
چند عامل مشترك بـه  ر سيستم نظماشوب، گرامون متغيرهاي نشانيهاي ايران پ سازمان

تواند  ها چيست و بيانگر چه ابعادي از موضوع مي معنايي آن عامل آيد و بار وجود مي
هـاي گـردآوري شـده     به اين منظـور انجـام تحليـل عـاملي اكتشـافي روي داده     . باشد
  .تواند مفيد واقع شود مي
شود كه در آن  گيري در سازمان پرداخته مي در ادامه مقاله به ماهيت تصميم      

دگي و پيچيدگي بر اساس نمودار استيسي مورد بحث گيري از نظر سا نواحي تصميم
نظمي كه محل واقع شدن سازمان  سپس روي ناحيه پيچيدگي يا لبه بي. گيرد قرار مي

هاي سازمان  به دنبال آن مفهوم و ويژگي. گردد نظماشوب است، تمركز مي
ها و بحث و  شناسي، يافته بخش بعدي مقاله به روش. شود نظماشوب بررسي مي

  .  پردازد گيري مي هنتيج
  گيري در سازمان ماهيت تصميم

باره آنها شوند كه بايد در رو مي ها با مسائل متعددي روبه مديران سازمان     
گيري نمايند؛ ميزان اهميت هر مسأله بستگي به ميزان پيچيدگي و تأثيرگذاري  تصميم

. برخوردار نيستند آن بر سازمان دارد و طبعاً همه مسائل از درجه پيچيدگي يكساني
براي شناسايي مسائل سازماني و انجام اقدام متناسب با نوع مسأله، دو  1رالف استيسي

روي موضوع مورد بحث را پيشنهاد كرده و » 3سطح توافق«و » 2درجه اطمينان«معيار 
 بندي كرده است دسته تقسيم5بر همين اساس نواحي ايجاد مسائل را به 

)Zimmerman, 2001( . موسوم به ماتريس اطمينان و توافق استيسي است  1نمودار
هاي  توضيحات هر يك از ناحيه. باشد گانه ياد شده مي دهنده نواحي پنج كه نشان

  .شود در ادامه بيان مي 1مندرج در نمودار

                                                                                                                   
1- Ralph Stacey 
2- degree of certainty 
3- level of agreement 
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ايجاد ائتلاف، مذاكره و . هاي سازماني خيلي مهم است نيست و به جاي آن سياست
گيري  و جهتها  مصالحه، رفتارهاي سياسي هستند كه در اين ناحيه به نزديكي ايده

  .كنند سازمان كمك مي
روي برخي از موضوعات توافق زيادي  ناحيه توافق زياد، اطمينان كم؛ :3ناحيه  

آمدهاي  شود، اما در شناخت رابطه علت و معلولي متغيرها براي ايجاد پي ديده مي
هاي  در اين موارد، كنترل و نظارت بر برنامه. مطلوب، اطمينان كمي وجود دارد

. هاي مشترك تمركز نمود انداز و مأموريت ساز نيست و بايد روي چشمجاري كار
انداز و مأموريت مورد  ها، با چشم هاي جاري به جاي مقايسه و تطبيق با برنامه فعاليت

هدف در اين ناحيه، حركت به سوي آينده مورد توافق است، . گيرد مقايسه قرار مي
گيري قضاوتي و كنترل  تصميم. شدبيني نبا حتي اگر برخي از اقدامات قابل پيش

  . آورد ايدئولوژيكي در اين ناحيه نتايج خوبي را به بار مي
هايي هستند  موقعيت ؛)2آشوب ـ 1هرج و مرج(توافق كم، اطمينان كم : 4ناحيه  

اطمينان بالاست و اغلب به هرج و مرج و شكست  توافق و عدم كه در آنها ميزان عدم
انداز و  ريزي، تعيين چشم هاي سنتي مثل برنامه ه روشدر اين ناحي. شوند منجر مي

گونه مسائل،  كند؛ يكي از راهبردهاي شخصي مواجهه با اين مذاكره كفايت نمي
اجتناب از مباحثي كه خيلي نامطمئن هستند و توافق اندكي روي ـ  است 3اجتناب

اما براي مدت راهبرد خوبي است،  البته اين راهبرد براي كوتاه. آنها وجود دارد
ها بايستي هر چه در توان دارند سعي كنند از  سازمان. باشد بلندمدت خطرناك مي

  .افتادن در اين ناحيه اجتناب كنند
و نواحي ) 4ناحيه( مرج و بين ناحيه هرج ؛)نظمي لبه بي(ناحيه پيچيدگي  :5ناحيه  

د دارد حوزه وسيعي وجو) 3و  2، 1هاي  ناحيه( مربوط به رويكردهاي سنتي مديريت
گذاري كرده است؛ جايي كه ديگران به آن  نام» 4ناحيه پيچيدگي«كه استيسي آن را 

در ناحيه پيچيدگي، رويكردهاي سنتي مديريت چندان . گويند مي » 5نظمي لبه بي«

                                                                                                                   
1- Anarchy 
2- Chaos 
3- Avoidance 
4- Zone of Complexity 
5- Edge of Chaos 
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مؤثر نيستند، بلكه اين ناحيه، ناحيه خلاقيت، نوآوري و گسست از گذشته به منظور 
، 1زباله گيري سطل هايي چون تصميم ناحيه روشدر اين . خلق عمليات جديد است

دروني در كشف خطاها،  وجوي ديالكتيك، استفاده از بينش طوفان فكري و پرس
ها و ايجاد دستور  حل ريزي، شناسايي، ايجاد و انتخاب راه گيري بدون برنامه تصميم

  ).Zimmerman, 2001(آيند جلسات بديع به كار مي
هاي امروزي و نوع مسائلي كه با آنها سر و كار  دامنه فعاليت بسياري از سازمان      

نظمي قرار داده است و  لبه بي/ اي است كه آنها را در ناحيه پيچيدگي دارند، به گونه
مديريت سازمان در اين شرايط، بسيار حساس بوده و بايد به طور هوشمندانه صورت 

هاي واقع در ناحيه پيچيدگي، به اين موضوع  يت سازمانبه لحاظ اهميت مدير. گيرد
  .شود در ادامه مقاله، بيشتر پرداخته مي

  نظمي لبه بي 
دهنده و  هاي پيچيده، خودسازمان اصطلاح پيچيدگي در ادبيات مديريت به سيستم    

اشاره دارد كه در آنها ماهيت پيچيده روابط بين اجزاي سيستم، نظم  2سازگارشونده
هاي حاصل از آن فراتر از اجزا بوده و از  دهد و ويژگي ادي را افزايش ميغيرار

هاي  توان گفت كه تمامي سيستم مي. كند قوانين خطي علت و معلولي تبعيت نمي
 3نظمي قرار دارند و از چنان قدرت خودسازماندهي سازگارشونده و پيچيده در لبه بي

 ,Hock, 2008(آورند  جود ميرا به و) نظم(برخوردارند كه الگوهاي شناختي 

p11 .(گر تنوع  كه بيان» 4تفاوت«تر، ناحيه پيچيدگي بين دو محدوده  به عبارت دقيق
دهنده  كه نشان» 5اتصال«از يك طرف و ) آشوب(و واگرايي عناصر سيستمي است 

به . از سوي ديگر، قرار دارد) نظم(گرايي عناصر و تكرار شرايط است  وابستگي و هم
نظمي و تمايز و وابستگي است،  زمان، در برگيرنده نظم و بي ه كه به طور هماين ناحي
). Eijnatten & Putnik, 2004, p420(شود نظمي يا پيچيدگي گفته مي لبه بي
هاي پيچيده  هايي مثل نظريه آشوب، ساختارهاي پراكنده و سيستم نظريه

                                                                                                                   
1- Garbage-can decision making  
2-  Adaptive 
3- Self-organizing  
4-  Distinction 
5- Connection  
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ر شرايط مقتضي، سيستم ثباتي اشاره دارند؛ د سازگارشونده به دو ناحيه ثبات و بي
نظمي معروف است،  يا لبه بي» انتقال فاز«ممكن است بين اين دو ناحيه كه به ناحيه 

  ). Thomas & Mengel, 2008, p307(فعاليت كند 
يك مفهوم كليدي است و به زعم آنها » نظمي لبه بي« 1از نظر براون و ايسنهارت     

نظمي به طور رسمي شكل گرفته  لبه بي هاي واقع در تنها بخشي از ساختار سازمان
نظمي را از ميان برداشته است؛ به اين  نظمي، تناقض بين نظم و بي استعاره لبه بي. است

جايي نيست كه در آن نيروهاي متناقض وجود داشته  2نسبي/ معني كه ساختار جزئي
ه وجود ب 3باشند و هرگز حل نشوند؛ بلكه جايي است كه بين آن نيروها، تعادل ساده

نظمي  ساختارمندي زياد منجر به ايستايي و ساختارمندي كم منجر به بي. آمده است
آورد  نظمي را به وجود مي شود، درحالي كه تعادل بين آنها پويايي لبه بي مي

)Stacey, 2000, p146 .(  
نظمي، نوعي همزيستي  هاي پيچيده واقع در لبه بي در سيستم 4از نظر لانگتون     

نظمي  آميز بين رفتار نظم و آشوب وجود دارد و سيستم دائماً بين نظم و بي مسالمت
در حركت است؛ به عبارت ديگر، غير از رفتارهاي دوقطبي نظم و آشوب، نوع 

وجود دارد و در صورتي كه ساختارهاي » نظمي لبه بي«ديگري از رفتار به نام 
د، از مزاياي اين رفتار برخوردار نظمي قرار گيرن سازماني در ناحيه پيچيدگي يا لبه بي

دهند كه  مديران چنين سازماني اجازه مي). Geraldi, 2008, p348(خواهند شد 
به وجود آيد؛ يعني راهبردي كه نه خيلي ثابت است و نه خيلي » 5منسجم راهبرد نيمه«

سيستم به دليل پويايي  گويد اين ديدگاه در مقابل رويكردي قرار دارد كه مي. سيال
يعني ويژگي خودسازماندهي سيستم، به طور . رسد نظمي مي روني خود به لبه بيد

كند، كه مجدداً همين راهبرد جديد پويايي  بالقوه راهبردهاي جديد را ايجاد مي
در حالي كه ديدگاه براون . نظمي برسد دهد تا به لبه بي دروني سيستم را افزايش مي

كنند  ند كه راهبردهاي مناسب را ايجاد ميو ايسنهارت اين بود كه اين مديران هست
)Stacey, 2000, p146 .(گيري از منافع ناحيه پيچيدگي، به طور  يعني آنها براي بهره

                                                                                                                   
1- Brown & Eisenhardt  
2- Partial Structure  
3- Simple Balance  
4- Langton  
5- Semi-coherent Strategy  
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نظمي قرار  كنند كه در ناحيه لبه بي سازي مي ارادي ساختار سازمان را طوري پياده
   .گيرد و تغييرات شديدي را تجربه كند

شود كه  اطمينان و مخاطرات، باعث مي سلط بر عدماجتناب از ناكارآمدي و ت    
اين حالت باعث . مديران از ابزارهاي بوروكراتيك و كنترلي بيشتري استفاده كنند

ها  شود كه مديران به جاي خلاقيت، تغيير و خطرپذيري، به مديريت اسناد و فرم مي
نيك و هاي ارگا گرا، دوگانگي بين سازمان بپردازند و به جاي مديريت كثرت

در حالي كه ). Geraldi, 2008, p348(هاي سازمان مكانيكي را تجربه نمايند  مدل
هاي سنتي را از قبيل  هاي سازمان هاي پيچيده بايد بتوانند، بده و بستان مديران سازمان

گويي محلي، نوآوري  تفكيك، راهبردهاي كاهش هزينه، يكپارچگي جهاني و پاسخ
ارگانيك بودن در بوروكراسي و ادهوكراسي،  تدريجي و راديكال، مكانيك و

اي بودن ساختار و مفاهيمي  اي يا پروژه تفكيك و ادغام، انعطاف و كارآيي، وظيفه
  . از اين دست، با هم تركيب كنند

نظمي قلمرو بين قطعيت و عدم قطعيت و رفتارهاي از قبل طراحي  پس، لبه بي     
ي است كه پويايي خاص خود را دارد و بين شده و رفتارهاي نوظهور غيرقابل پيش

 قطعي/ هاي تعيني توان با روش گيرند را نمي هايي كه در اين وضعيت قرار مي سازمان
/ هايي كه در موقعيت پيچيدگي از سوي ديگر همه سازمان. مديريت سنتي اداره كرد

به لبه گيرند، الزاماً به دليل پويايي دروني يا اجبار بيروني  نظمي قرار مي لبه بي
مندي از مزاياي اين  شوند؛ بلكه برخي از آنها به منظور بهره نظمي منتقل نمي بي

پذيري، ايجاد تغييرات و بهبود مستمر، خلق تحرك و نشاط در  موقعيت مثل انعطاف
هاي تكرار و روزمرگي و چابكي  كاركنان و محيط كاري، فاصله گرفتن از ملالت

طور عمدي سازمان را به  زودگذر محيطي، به سازمان در تأمين نيازهاي متنوع و
البته اين تغييرات به نحوي كنترل شده انجام . دهند سمت ناحيه پيچيدگي سوق مي

) 2008( 1دي هاك. شود كه از افتادن سازمان به ناحيه آشوب جلوگيري شود مي
» 2نظماشوب«هاي  كنند، سازمان نظمي فعاليت مي هايي را كه در ناحيه لبه بي سازمان

  .  نامد مي
                                                                                                                   
1- Dee Hock  
2- Chaordic  
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  هاي نظماشوب    سازمان
است كه اولين بار » 2نظم«و » 1آشوب«تركيبي از دو كلمه » نظماشوب«واژه      

زمان دو جنبه  ، براي تأكيد بر وجود هم4گذار شركت ويزا بنيان 3توسط دي هاك
 :اين واژه در برگيرنده معاني زير است. ها به كار برده شد نظمي در سيستم نظم و بي

الگويي كه نه در سيطره ) 2زمان منظم و آشوبناك باشد،  چيزي كه به طور هم) 1
نظمي  واقع شدن در مرحله نظم و بي) 3نظمي و  نظم است و نه در سيطره بي

)Eijnatten & Putnik, 2004, P424  .( به عبارت ديگر، واژه نظماشوب اشاره به
نظمي در كنار هم وجود  بيوضعيتي دارد كه در آن در يك زمان واحد، نظم و 

  . دارد
، سازمان نظماشوب، يك سيستم پيچيده، پويا و )2002(به زعم استيسي      

سازگارشونده است كه از تعداد زيادي عوامل نامتجانسي كه به طور پيوسته با هم در 
به عبارت . شود مديريت مي 5تعاملند تشكيل شده است و از طريق يادگيري مولد

، دور از تعادل، 6خلاق نظماشوب سيستمي پويا، پيچيده، غيرخطي، هم ديگر، سازمان
كه در ) Eijnatten & Putnik, 2004, P424(باشد  مي 8و خوداتكا 7ذاتاً خودكفا
اين . كند اي را طلب مي نظمي قرار دارد و سبك مديريت هوشمندانه ناحيه لبه بي

ها  كنند؛ يعني اين سيستم حفظ مي 9ها خود را در حالت تعادل پوياي بهينه سيستم
شود، اما به  موجوديتي هستند كه هيچگاه يك رفتار دو بار در آن تكرار نمي

نظمي و اغتشاش كامل جلوگيري كند  افتد كه از ايجاد بي اي منظم اتفاق مي اندازه
)Raide & Dainty, 2006, p68 .(  

ز سيستم نظماشوب اي ا خانواده مثال ساده) Hock, 2008, p258(به زعم هاك      
در خانواده سالم كه يك سيستم نظماشوب است، . است كه همه با آن آشنا هستند
شود  شود؛ كارهايي كه انجام مي انجام مي) غيرپولي(بزرگترين تبادل ارزش غيرمالي 

                                                                                                                   
1- Chaos 
2- Order  
3- Dee Hock  
4- VISA  
5- Generative Learning  
6- Co-creative 
7- Self-sustaining  
8- Self-transcending 
9- Optimal Dynamical Balance  
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داشتي وجود ندارد و آن كارها در جايي  از روي علاقه است؛ براي آن هيچ چشم
اثبات دوست داشتن فرزندان، ترازنامه رياضي تنظيم  شود؛ والدين براي ثبت نمي

يك بيشتر يا  چنين كسي از اين فنون براي اطمينان از اينكه عايدي كدام هم. كنند نمي
كمتر از ديگري است و ميزان سود حاصل از عضويت در خانواده چقدر است، 

زي از هاي بار در سطح وسيعتر، شركت ويزا و اينترنت مثال. كند استفاده نمي
صرفاً  1968هاي اعتباري ويزا در سال  شركت كارت. هاي نظماشوب هستند سازمان

نيافتني بود و به عنوان يك موجوديت سازماني در  در حد يك آرزو و مفهوم دست
سال، محصولات آن  40امروزه بعد از . گذاري شد هاك پايه توسط دي 1970سال 

ميليون مركز فروش واقع  15ود و در ش مؤسسه مالي توليد مي 22000توسط بيش از 
سه چهارم مردم دنيا از محصولات ويزا . رسد كشور دنيا به فروش مي 200در بيش از 
شود و  ميليارد تراكنش توسط آن انجام مي 14كنند و سالانه بيش از  استفاده مي

حداقل نرخ رشد ويزا . آورد تريليون دلار را به وجود مي 25/1حجم گردش مالي 
هاي آن  به تعداد زيرمجموعه% 50است و در سه دهه گذشته به طور سالانه % 20

  ). Eijnatten & Putnik, 2004, P425(اضافه شده است 
توان گفت كه سيستم نظماشوب يك سازمان  با توجه به مثال شركت ويزا مي     

دهي و تغييرات  هايي چون خودسازمان يادگيرنده واقعي است كه از طريق قابليت
هاي مالي  هايي محدود به فعاليت چنين سازمان. تواند تكامل پيدا كند بنيادي مي

هاي مختلفي مثل آموزش عالي، دولت، خدمات اجتماعي  شوند، بلكه در حوزه نمي
با اين اوصاف سيستم . شوند ها پديدار مي ها و مليت و تجارت در تمامي فرهنگ

نوردد و افراد و  نتي را درميشمول است كه مرزهاي س اي جهان نظماشوب واژه
در شرايط ). Hock, 2008, p258(دهد  هاي مختلف را به هم پيوند مي سازمان

هاي نظماشوب كه ناشي از  امروزي با توجه به كاركردهاي وسيع و فراگير سازمان
ها و  هاي خلق چنين سازمان باشد، ايجاد فرصت هاي منحصر به فرد آن مي ويژگي

هاي نظماشوب  سازمان. رسد هاي كار با آنها ضروري به نظر مي تأمين منابع و روش
كند؛ در ادامه به  هاي سنتي متمايز مي داراي خصوصياتي هستند كه آنها را از سازمان

  .شود تعدادي از آنها اشاره مي
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  هاي سازمان نظماشوب ويژگي 
ازمان، در يـك س ـ » آشوب«و » نظم«گون  زمان دو ويژگي اساسي و ناهم وجود هم    

تـوان بـه    آورد كـه از جملـه آن مـي    هـاي خاصـي را بـه وجـود مـي      شرايط و موقعيت
كـه در آن تعريـف روشـن و ثـابتي از شـكل      » 1قـواره  ساختارهاي بـي «مواردي چون 

ساختار وجود ندارد، جريان كار ناپيوسته، نيروي كـار مـاهر و محـيط مـتلاطم اشـاره      
، 3پيوسـتگي  هم ، به2، هوشياري سازمانيرشد ناپيوسته). Geraldi, 2008, p348(كرد 

هاي ديگري است كه بـراي   و خودسازماندهي، ويژگي 4پذيري، تحول مستمر انعطاف
برخي ديگر از ).  Raide & Dainty, 2006, p68(سازمان نظماشوب ذكر شده است

ــان ــامل    ويژگــي) Eijnatten, 2004, p437(محقق ــازمان نظماشــوب را ش ــاي س ه
قطعيـت، بـه اسـقبال تغييـر رفـتن و غيرمترقبـه بـودن         پيوسـتگي، عـدم   هم بههوشياري، 

  .شود هاي اصلي سيستم نظماشوب تشريح مي در ادامه تعدادي از ويژگي. دانند مي
در يك سيستم نظماشوب، تفكر و ذهن به مثابه نيروي محركه بسيار  هوشياري؛ 

بايد از مغز سازمان بر اين اساس، طراحي مجدد شركت . شود قدرتمندي تلقي مي
مادامي كه ذهن سازمان در ايجاد تغييرات منظم در وضع موجود و . آغاز شود

مطلوب شكست بخورد، هرگونه تلاش براي تأثير بر راهبرد تغيير در سازمان شكست 
هاي نظماشوب شرط اوليه  ها در تفكر سيستم به عبارت ديگر، ايده. خواهد خورد

 ,Eijnatten, 2004(ازمان نظماشوب امر مهمي استهستند و استعداد دروني يك س

p437 .(انداز جمعي را به مثابه  دهند، چشم مديراني كه به هوشياري سازماني بها مي
نگرند و از آن به عنوان نيروي محركه تغيير در سازمان استفاده  مي 5مغز سازمان

  ). Raide & Dainty, 2006, p68(كنند مي
هاي نظماشوب، يك سازمان در عين حال كه  در تفكر سيستم پيوستگي؛ هم به  

هيچ جزئي . شود يك سيستم كل است، جزئي از سيستم بزرگتر نيز محسوب مي

                                                                                                                   
1- Formless Structures   
2- Organizational Consciousness   
3- Connectivity  
4- Continuous Transformation  
5- Organizational Mind  
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تواند وجود داشته باشد و هيچ سيستم كل  بدون وابستگي به سيستم كلي نمي
جزئي به خودي خود يك كل است و  ره. تواند جداي از اجزايش تصور شود نمي

يعني ويژگي ). Eijnatten, 2004, p437(باشد دن آن جزئي از كل بزرگتر ميكل بو
هاي نظماشوب به ماهيت كل بودن يك سازمان و در عين حال  پيوستگي سيستم هم به

بنا ). Raide & Dainty, 2006, p68(دهد  جزئي از سيستم بزرگتر بودن را نشان مي
يد به حداقل خود برسد و ها با بر اين، در بازطراحي شركت، مرزها و بخش

  . پيوستگي و تعامل اجزا با يكديگر مورد توجه قرار گيرد هم به
گويد كه در پيچيدگي پوياي يك بنگاه، هر  تفكر نظماشوب مي قطعيت؛ عدم  

به دليل اين پيچيدگي، آينده از قبل . شود و هم معلول اي هم علت محسوب مي حادثه
رار داريم، در حالي كه گذشته خودش را به قابل تشخيص نيست؛ ما در زمان حال ق

پس، . شود انداز ديده مي دهد و آينده به صورت چشم شكل حافظه سازماني نشان مي
هاي  پذيري را در تمامي جنبه و انعطاف 1طراحي مجدد يك سازمان، بايد سياليت

ريزي براي  برنامه«در چنين شرايطي به جاي . ساختار به حداكثر برساند
گردد و تغييرات مستمر به رويه  تمركز مي» آمادگي براي تغيير«روي » رينيآف شگفتي

  ). Eijnatten, 2004, p437(شود  جاري تبديل مي
پذيري سازمان نظماشوب بر اين واقعيت تأكيد دارد كه آيند غيرقابل  انعطاف     
نه به تبع آن، تمركز سازمان بايد بر آمادگي براي تغيير باشد، . بيني است پيش
چنين سازماني سعي ). Raide & Dainty, 2006, p68(ريزي براي تغيير  برنامه
هاي جديد را از بعد چگونگي تغييرات مورد بررسي و شناسايي قرار  كند موقعيت مي

  .دهد  و با آن هوشمندانه برخورد نمايد
اي توسعه سازماني از تولد تا رشد،  اين ويژگي به ماهيت چرخه تحول پيوسته؛  
 ها بايد بر مبناي اين ويژگي سازمان. گردد ثباتي تا رشد مجدد برمي ات، افول و بيثب
ساز و كارهايي را به وجود آورند كه از طريق آنها به منظور جلوگيري از افتادن در  

به هر حال . سراشيبي سقوط و خيلي جلوتر از افول، بتوانند تغييراتي را ايجاد كنند
ثباتي، اغلب منتهي به شكل  ها در وضعيت بي انروشن است كه بازسازي سازم

                                                                                                                   
1- Fluidity  
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توسعه سازماني از نظر تفكر نظماشوب ماهيت دوراني . شود جديدي از سازمان مي
اي از حيات خود با رشد و در دوراني ديگر با ركود، افول و  دارد و سازمان در دوره
  .شود مي ياد» 1رشد ناپيوسته«شود كه از اين ويژگي تحت نام  رشد مجدد مواجه مي

گيرد كه حاكي از  هاي مختلفي به خود مي سازمان نظماشوب حالت؛ 2تنوع حالات
شود و سپس به حالت قبلي  آن پيوسته يكپارچه مي. بهبود و وخامت اوضاع است

آيد و به وسيله روندهاي گذشته  در هر لحظه به شكل جديدي درمي. گردد برمي
هاي مهم سازمان از قبيل افراد،  دارايي بنابر اين، بديهي است كه. شود مديريت نمي

نحوي در كنار هم قرار گيرند كه  هاي مركزي به طور آگاهانه به دانش و شايستگي
اگر مديران تا . يك كل به وجود آيد، قبل از اينكه جبر زمان اين كار را انجام دهد

هاي رسيدن به مرحله بحراني كه حاكي از وجود  شناسايي علائم و نشانه
هايي براي سازمان است، صبر كنند، كار چنداني از دستشان برنخواهد  ديتمحدو

هاي  بنابر اين، در سازمان. آمد و نخواهند توانست تغييرات سريعي را ايجاد كنند
كنند  نظماشوب مديران تغييرات را قبل از اينكه زمان آن رسيده باشد، شروع مي

)Raide & Dainty, 2006, p68 .(هاي خودسازماندهي و طراحي سازو كار
هماهنگي و دادن اختيارات لازم به واحدهاي سازماني كه ضمن جزء بودن، به نوبه 

  .     تواند تحولات را تسهيل كند شوند، مي خود يك نظام كل محسوب مي
هاي يادشده، طراحي سازمان به روش نظماشوب به معني  با توجه به ويژگي     

حداقل كردن مرزهاي واحدهاي (پيوستگي  هم به، )ذهن سازماني(تقويت هوشياري 
، توجه به حالات مختلف )حداكثر كردن سياليت ساختار(قطعيت  ، عدم)سازمان

انداز جمعي متمايز كه  ايجاد چشم(و نوظهور بودن ) ايجاد تغييرات قبل از موعد(
كه ) Eijnatten, 2004, p438(است ) تمامي رفتارها را پوشش داده و هدايت كند

انداز مشترك در مركز ذهن سازماني قرار دارد و در چارچوب آن با  آن چشم در
استفاده از سازو كارهاي خودسازماندهي، خودارجاعي و خوداتكايي انسجام بيشتري 

  .آيد در سازمان براي مديريت پيچيدگي به وجود مي

                                                                                                                   
1- Discontinuous Growth 
2- Dissipation  
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  شناسي روش
زيرا به دنبال  اي است؛ اين مقاله نتيجه پژوهشي است كه از نوع هدف توسعه     

هاي سازمان نظماشوب باشد و با  دهنده ويژگي شناسايي متغيرهايي است كه نشان
خواهد به كشف ابعاد نامشهود آن كمك نمايد و از اين  ها مي تقليل و تلخيص داده

همچنين از . سازي مفهومي موضوع مورد بحث اقدام كند رهگذر به تقويت و غني
كاري  زيرا هيچ متغيري در حين مطالعه دستنظر روش از نوع توصيفي است؛ 

هاي خويش و ارائه آن به جامعه  مند يافته شود و محقق در پي توصيف نظام نمي
اي و ميداني است كه به  خانه هاي گردآوري اطلاعات، كتاب روش. علمي است

ترتيب در آنها از ابزارهاي فيش تحقيقاتي و پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده 
گيري از روش روايي محتوا و براي سنجش  راي سنجش اعتبار ابزار اندازهب. است

ميزان آلفاي محاسبه شده . گيري شده است ميزان پايايي آن از آلفاي كرونباخ بهره
  . بوده است كه در حد قابل قبولي قرار دارد 76/0برابر يا 

) ناسان و مشاورانمديران، كارش(تايي از كاركنان 130ها از بين يك نمونه  داده     
اتاق بازرگاني و صنايع و معادن ايران واقع در شهر تهران به صورت تصادفي ساده 

به اين ترتيب كه پس از شناسايي متغيرهاي مربوط به . گردآوري شده است
، سعي شد )متغير 20به تعداد (هاي نظماشوب از ادبيات موضوع  هاي سازمان ويژگي

مطالعه اعم از مديران، كارشناسان و مشاوران در باره ديدگاه كاركنان سازمان مورد 
تر و  ميزان وجود آن متغيرها گردآوري و سپس به منظور رسيدن به ابعاد كلي

هاي مشترك حاصل از آن متغيرها از روش تحليل عاملي اكتشافي  استخراج عامل
ها و شناسايي  گونه كه بيان شد، در اين تحقيق به منظور تقليل داده همان. استفاده شود

البته لازم است . ابعاد مكنون آنها از روش تحليل عاملي اكتشافي استفاده به عمل آمد
ها براي تحليل عاملي، قبل از اجراي اين روش،  براي اطمينان از مناسب بودن داده

باشد،  5/0در صورتي كه مقدار اين شاخص بالاتر از . محاسبه شود KMOشاخص 
در اين مطالعه مقدار ). 286، 1387كلانتري، (ليل عاملي نمود ها را تح توان داده مي

KMO  ها براي تحليل  بود كه حاكي از مناسب بودن داده 63/0محاسبه شده برابر با
ها اجرا شد كه  همچنين آزمون كرويت بارتلت نيز در باره داده. باشد عاملي مي
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دن آزمون بارتلت و مناسب داربو با توجه به معني. ها بود حاكي از مرتبط بودن داده
تحليل عاملي اكتشافي انجام و ابعاد مكنون موضوع  KMOبودن مقدار شاخص 

  .  هاي نظماشوب استخراج گرديد سازمان
    

  هاي تحقيق يافته
هاي مهم  ابعاد و شاخص«اين پژوهش به دنبال يافتن پاسخ اين سؤال بود كه      

هاي مربوط به  نظور ادبيات و نوشتهبه اين م» هاي نظماشوب كدام است؟ سازمان
گونه از  هاي اين موضوع مورد بررسي قرار گرفت و مصاديق سازماني ويژگي

هاي  دهنده ويژگي نشان 1هاي مندرج در جدول متغير. ها شناسايي شد سازمان
  .باشند كه از نظر استيسي در ناحيه پيچيدگي قرار دارند هاي نظماشوب مي سازمان

  هاي سازمان نظماشوب متغير .1جدول
 نام متغير رديف نام متغير رديف
X1 شدن بيشتر وقت مديران در جلساتسپري X11 صرف وقت مديران براي حوادث غيرمنتظره  
X2  ارتباطات شفاهي و رو در رو در بين

  هاي از پيش طراحي شده تعويق برنامه  X12 كاركنان

X3  نرخ ايجاد مشاغل جديد  X13   زمان كاركنان در امور صرف بخشي از
 هماهنگي

X4  عدم تناسب مسؤوليت با اختيار X14 نياز به آموزش در باره مباحث جديد مديريتي  
X5  عدم ارتباط بين كيفيت عملكرد و حقوق و

نياز به مطالعه روزمره در باره مباحث كاري  و   X15 مزايا
  حرفه

X6  هاي رسمي براي حفظ وضعنياز به آموزش
آزادي عمل واحدهاي سازماني در انجام   X16 موجود

 ها مسؤوليت
X7  فرصت استخدام براي افراد خلاق  X17  يافته و طي كردن مسير  اختلال در ارتقاي سازمان

 كارراهه
X8  فقدان روش عيني براي سنجش اثربخشي

  تسريع در سازماندهي مجدد  X18 سازمان
X9  عدم رعايت وحدت مديريت X19  هاي جديد به سازمان فناورينرخ ورود  

X10  وجود كاركنان چندرئيسه  X20  هاي سازمان با ارتباطات همه جانبه بخش
                    يكديگر

هاي سازمان نظماشوب است؛ اما  ويژگي مربوط بههاي  متغيردهنده  نشان 1جدول  
كه كداميك  بندي خاصي از آنها ارائه نشده است و دقيقاً معلوم نيست تا اينجا دسته

بندي و تلخيص  براي دسته. گيري كنند توانند اندازه از آنها چه عامل يا عواملي را مي
دست آمده از  هاي به هاي مشترك بين آنها، بر روي داه ها و دستيابي به عاملمتغير
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هاي  رسيد ويژگي هاي دولتي كه به نظر مي نفر از كاركنان يكي از سازمان 130تعداد 
  . اشوب را دارد، تحليل عاملي اكتشافي انجام شديك سيستم نظم

لازم به يادآوري است كه محقق بايد قبل از انجام فرايند تحليل عاملي، نسبت به      
به اين منظور آزمون . ها براي تحليل عاملي اطمينان حاصل كند مناسب بودن داده

KMO باشد و اگر  50/0اي است كه مقدار آن نبايد كمتر از  شده روش شناخته
تر  ها مناسب هاي موجود در بين داده باشد، همبستگي 70/0مقدار اين آزمون بيش از 

سنجد به  همچنين آزمون بارتلت كه وجود رابطه بين متغيرها را مي. خواهند بود
و اگر اين فرضيه كه متغيرها باهم  توصيه شده استمنظور استفاده از تحليل عاملي، 

، 1387كلانتري،( رابطه ندارند رد نشود، بايد در كاربرد تحليل عاملي تجديدنظر كرد
  .نشان داده شده است 2و بارتلت در جدول KMOهاي  نتايج آزمون). 286

  و كرويت بارتلت KMOنتايج آمون   .2جدول
  مقدار نام شاخص

 KMOشاخص
  كرويت بارتلت

  آزاديدرجه 
داري          معنيسطح

63/0  
4/333  

153  
000/0  

    
است و در  63/0برابر با  KMOدهنده اين است كه اندازه شاخص  نشان 2جدول  

گيري است و نتيجه آزمون كرويت  حد قابل قبول قرار دارد و بيانگر كفايت نمونه
با برقراري شرايط لازم براي ). α>05/0(باشد  دار مي بارتلت نيز از نظر آماري معني

يافته آن كه  تحليل عاملي، محاسبات آماري آن انجام شد كه نتايج عوامل چرخش
نشان داده شده است و  3ار چرخش به دست آمده است، در جدولب 11پس از 

دهند و در مجموع  هاي مشتركي را تشكيل مي بيانگر اين است كه اين متغيرها عامل
  .آورند عامل اصلي را به وجود مي 7تعداد 

  
  
  



 
 

  

  يافته هاي چرخش عامل ساختار ماتريس .3جدول
 7عامل 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1عامل متغيرها

X8:647/0  روش عيني براي سنجش اثربخشي فقدان-        
X18:805/0 تسريع در سازماندهي مجدد        
X20:808/0  هاي سازمانارتباطات همه جانبه بخش        
X4:692/0  عدم تناسب مسؤوليت با اختيار       
X5:534/0  ارتباط ضعيف بين عملكرد و حقوق و مزايا       
X9:494/0 عدم رعايت وحدت مديريت       

X15:  369/0 نياز به مطالعه روزمره در باره مباحث كاري       
X16:579/0  ها در انجام مسؤوليتآزادي عمل واحدها       
X17:766/0   يافته و كارراههاختلال در ارتقاي سازمان      
X19:748/0   هاي جديد به سازماننرخ ورود فناوري      
X3:788/0   نرخ ايجاد مشاغل جديد     
X7:697/0   فرصت استخدام براي افراد خلاق     

:X1525/0      شدن بيشتر وقت مديران در جلساتسپري    
X10:792/0    وجود كاركنان چندرئيسه    
X11:458/0      صرف وقت مديران براي حوادث غيرمنتظره   
X13:555/0      هماهنگيدرصرف بخشي از زمان كاركنان   
X14:737/0      نياز به آموزش مباحث جديد مديريتي   
X12:868/0       هاي از پيش طراحي شدهتعويق برنامه  
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  گانه مربوط به ويژگي هاي بيستهاي اصلي متغير نتايج اوليه تحليل مؤلفه     
 3/0داراي بارعاملي كمتر از  6و 2داد كه متغيرهاي  هاي نظماشوب نشان مي سازمان
بر . پس از حذف اين دو متغير، متغيرها دوباره مورد تحليل عاملي قرار گرفتند. است

ه هايي كه مشتركاً با يك عامل همبست ، متغير)3جدول(ها  پايه ماتريس ساختار عامل
بودند به ترتيب بيشترين بارعاملي استخراج و بر اساس مطالعه ادبيات موضوع 

  .گذاري شدند هاي نظماشوب، نام سازمان
هاي اصلي به دست آمده است،  هاي آماري كه با اجراي تحليل مؤلفه مشخصه     

هر يك از آنها بزرگتر از   عامل استخراج شده كه ارزش ويژه 7دهد كه  نشان مي
عامل يكم با ارزش ويژه . كند كل واريانس را تبيين مي% 64ت، ميزان يك اس

، 339/1واريانس كل و در نهايت عامل هفتم با ارزش ويژه % 25/11، ميزان 026/2
عامل،  7هاي ويژه اين  ارزش. كند واريانس كل متغيرها را توجيه مي% 44/7مقدار 

  .آمده است 4درصد واريانس و درصد تجمعي واريانس آنها در جدول
  گانه ارزش ويژه، درصد تبيين واريانس و درصد تراكمي عوامل هفت . 4جدول

 درصد تجمعي واريانس درصد واريانس ارزش ويژه نام عامل شماره
  225/11  225/11 026/2 پيوستگيهمبه  1
  087/22  832/10 950/1 غيرخطي بودن  2
  323/32  236/10 842/1 پذيرش نوآوري  3
  870/40  548/8 539/1 كاركنان توانمندجذب  4
  902/48  032/8 446/1 قوارهساختار بي  5
  647/56  744/7 394/1 غيرمترقبه بودن  6
         088/64  441/7 339/1 عدم قطعيت  7

گانه به دست آمده از تحليل عاملي  هاي هفت عامل  گونه كه بيان شد، همان     
هاي نظماشوب  اكتشافي با استفاده از مفاهيم موجود در ادبيات موضوع سازمان

  :شود در ادامه به تشريح اين عوامل پرداخته مي. گذاري شد نام
اين عامل بعدي از . باشد مي 8و  18، 20شامل متغيرهاي  :پيوستگي هم به) 1عامل 

هاي  كند كه در آن افراد و بخش گانه سازمان نظماشوب را بيان مي ابعاد هفت
هاي مختلف ارتباطي و ابزارهاي مناسب با  گيري از الگو مختلف سازمان با بهره
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  .كنند يكديگر تعامل برقرار مي
اين عامل، . باشد مي15و  9، 5، 16، 4 شامل متغيرهاي: غيرخطي بودن) 2عامل
آورد و نشان  هاي گذشته را به نمايش در مي ريختگي و عدم تبعيت از رويه هم جنبه به

هاي نظماشوب بين مسؤوليت و اختيار كاركنان تناسب  دهد كه در سازمان مي
ها آزادي عمل كافي وجود دارد؛  چنداني وجود ندارد؛ در انجام مسؤوليت

كند؛ وحدت مديريت و فرماندهي كه از  تبعيت چنداني از عملكرد نميها  پرداخت
خورد و در چنين  هاي سنتي است در اينجا كمتر به چشم مي خصوصيات سازمان

شرايطي مديران براي تسلط بر اوضاع مجبور هستند كه ساعات زيادي از هفته را 
  .    صرف مطالعه مطالب فني و مديريتي بكنند

گر اين  اين عامل نشان. باشد مي19و  17شامل متغيرهاي  :آوريپذيرش نو) 3عامل
ها قابل  بعد از سازمان نظماشوب است كه اگرچه مسير ترقي شغلي در اين سازمان

گيري نيست اما با اين اوصاف امكان باقي ماندن افراد خلاق و نوآور در  ترسيم و پي
  .كاركنان استسازمان و طي نمودن كارراهه توسط آنان بيشتر از ساير 

به دليل . باشد مي 7و  3شامل متغيرهاي  :جذب كاركنان توانمند) 4عامل
پيوستگي، تلاطم محيطي، غيرخطي بودن و پذيرش نوآوري  هم هايي مثل به ويژگي

شود و  خوش تحول مي در سازمان نظماشوب، ساختار سازماني به طور مرتب دست
جذب . شود ديد جايگزين آنها ميبرخي از مشاغل حذف و برخي ديگر از مشاغل ج

شود و به  هاي مورد نياز سازمان انجام مي منابع انساني بر اساس شايستگي و توانمندي
  . گيرد گزيني فرصت برابر در اختيار همه متقاضيان قرار مي منظور شايسته

به لحاظ حاكم بودن . باشد مي :1و  10شامل متغيرهاي  :قواره ساختار بي  )5عامل
ها با  بر سازمان نظماشوب و ارتباطات چندجانبه كاركنان و بخش  ويژهشرايط 

گوي چند نفر از مديران  زمان جواب طور هم يكديگر، هر كارمند ممكن است به
مراتبي به هم ريخته و در چنين شرايطي مدير براي ايجاد  ساختار سنتي سلسله. باشد

متعدد و طولاني را با آنها  هماهنگي بيشتر در بين واحدها ناگزير است تا جلسات
  .برگزار نمايد

اين بعد از . باشد مي 11و  13، 14شامل متغيرهاي  :غيرمترقبه بودن) 6عامل
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اي اشاره دارد كه در سازمان  نيافته هاي سازمان نظماشوب به مسائل ساخت ويژگي
مديران براي تقويت قدرت تجزيه و تحليل، تركيب، قضاوت و . آيد پيش مي
ها به  در اين سازمان. هاي آموزشي هستند ري خود نيازمند گذراندن دورهگي تصميم

بيني داشتن مسائل و رويدادهاي غيرمنتظره، زمان زيادي  دليل ماهيت غيرقابل پيش
  . شود صرف حل اين مسائل و ايجاد هماهنگي بين افراد يا واحدهاي درگير مسأله مي

ين عامل به ناكارآمد بودن ا. باشد مي 12شامل متغير :قطعيت عدم) 7عامل
دهنده اين نكته است  كند و نشان هاي نظماشوب اشاره مي محوري در سازمان برنامه

هيچ حالت . ها ممكن است هنوز اجرا نشده از رده خارج شود كه بسياري از برنامه
شود و بايستي با احتساب احتمالات،  قطعي و ثبات در سازمان مشاهده نمي

  . آميزي را انجام داد گيري مخاطره تصميم
  گيري بحث و نتيجه

هاي نظماشوب مورد  اين مقاله مفهوم نسبتاً جديدي را در مديريت به نام سازمان     
هايي  اي از خرده سيستم ها مجموعه گفته شد كه اين سازمان. دهد بررسي قرار مي

و پويا  اند كه با هم به صورت غيرخطي هستند كه از تعداد عناصر زيادي تشكيل شده
هاي نظماشوب  سازمان). Xiaoshu, Croome & Viljanen, 2010, p3(در تعاملند 

اي بين  نظمي قراردارند كه ناحيه بر اساس الگوي استيسي در ناحيه پيچدگي يا لبه بي
ها كه  اي از دوگانگي در اين ناحيه، مجموعه. ثباتي است نظمي يا ثبات و بي نظم و بي

هاي سادگي و نظم به سوي آشوبناكي  پيوسته سازمان از ويژگيناشي از جابه جايي 
 ,Smith & Graetz, 2006(شود  نظمي و بالعكس آن است، مشاهده مي و بي

p861 .(هاي نظماشوب ساختارها متغير است؛ مسائلي كه پيش  از آنجا كه در سازمان
نياز است و  آيد با تجربيات قبلي همخواني ندارد؛ تغييرات رفتاري زيادي مورد مي

سازمان «هاي سازماني، استعاره  سرعت تغييرات نيز به شدت بالاست، از منظر استعاره
به اين معني ). Dealtry, 2006, P316(باشد  ها مي مناسب اين سازمان» 1به مثابه مغز

ها، منابع انساني خلاق و متقكر در آن نقش  هاي اين سازمان كه با توجه به ويژگي

                                                                                                                   
1- Organization as a Brain  
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هايي چون آشوب،  ها از منظر تئوري امروزه نوع نگاه به سازمان. كند حياتي ايفا مي
هاي  پيچيدگي و سازمان پيچيده و نظماشوب، ديدگاه جديدي را به نام تفكر سيستم

به وجود آورده است كه به سازمان به مثابه سيستمي داراي ساختار  1نظماشوب
ال طرح آن در اين كه مج) Kira & Frieling, 2007, P300(نگرد  مي 2هولوني

  .مقاله وجود ندارد
هاي متعددي براي  هاي نظماشوب، ويژگي در بررسي ادبيات موبوط به سازمان     

به زعم گولدمن و همكاران، تعامل و مشاركت در محيط، تمركز . آن شناسايي شدند
اقدام (هاي تكرار  ها، وجود چرخه گيري از فرصت هاي حساس و بهره روي لحظه
هاي  هاي سازمان و كسب تجربيات نو از ويژگي) زخور، تفكر و اقدام بعديعملي، با

) 2004(همچنين گفته شد كه ايجنتن ). Goldman, 2009, p571(نظماشوب است 
پيوستگي، عدم قطعيت، تنوع حالات و نوظهور بودن را  هم هاي هوشياري، به ويژگي

بندي ديگري كه  دسته .هاي نظماشوب بيان كرده است به عنوان خصوصيات سازمان
هاي  از ويژگي) 2006(بندي ريد و دينتي  شويم طبقه در مرور ادبيات با آن مواجه مي

آنها در توصيف ). Raide & Dainty, 2006, p68(هاي نظماشوب است  سازمان
هم  هايي چون رشدناپيوسته، هوشياري سازماني، به هاي نظماشوب به ويژگي سيستم

  .اند پذيري، تحول پيوسته و خودسازماندهي اشاره كرده انعطافمرتبط بودن، 
هاي  هاي حاصل از اين مقاله كه پس از شناسايي متغيرهاي مربوط به سازمان يافته     

بندي  نظماشوب و به روش تحليل عاملي اكتشافي به دست آمده است، حاكي از طبقه
هاي ايراني انجام  ازمانهاست كه در محيط بومي يكي از س جديدي از اين ويژگي

هاي نظماشوب از هفت بعد  توان گفت كه سازمان ها مي بر اساس اين يافته. شده است
پيوستگي، غيرخطي بودن، پذيرش  هم به  :اند از اند كه عبارت مهم تشكيل شده

. بودن و عدم قطعيت قواره، غيرمترقبه نوآوري، جذب كاركنان توانمند، ساختاربي
مورد اشاره در ادبيات و حاصل از اين تحقيق را به صورت  هاي ويژگي 5جدول

       . دهد تطبيقي نشان مي

                                                                                                                   
1- Chaordic Systems Thinking (CST) 
2- Holonic Structure  
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  هاي مختلف از ديدگاه هاي نظماشوب هاي اصلي سازمان  ويژگي  .5جدول
  )2010(پژوهشگر در اين تحقيق  )2006(ريد و دينتي )2004(ايجنتن 

  پذيرش نوآوري هوشياري سازماني هوشياري
 پيوستگي هم به هم مرتبط بودنبه پيوستگي هم به

 عدم قطعيت پذيريانعطاف عدم قطعيت
  غيرخطي بودن تحول پيوسته تنوع حالات
 بودن غيرمترقبه خودسازماندهي نوظهور بودن

  قواره ساختار بي رشدناپيوسته  
  جذب كاركنان توانمند   

    
هاي  و يافته) پيشينه تحقيق(هاي حاصل از مطالعات ديگران  از تلفيق ويژگي  

هاي نظماشوب به طور كلي داراي  توان گفت كه سازمان محقق در اين مقاله مي
، )مرتبط بودن(پيوستگي  هم ، به)سازماني(هوشياري : هاي زير هستند ويژگي
پذيري، تنوع حالات، تحول پيوسته، غيرخطي بودن، نوظهور  قطعيت، انعطاف عدم

قواره و جذب  بودن، رشد ناپيوسته، ساختار بي) مترقبه غير( بيني بودن، غيرقابل پيش
هاي مورد اشاره،  البته لازم به توضيح است كه از ميان ويژگي. كاركنان توانمند
به » جذب كاركنان توانمند«و » قواره ساختار بي«، »پذيرش نوآوري«خصوصياتي مثل 

هاي  به ويژگي طور مشخص در اين مطالعه شناسايي شده و به ادبيات مربوط
هاي حاصل از تحقيق با  هاي نظماشوب اضافه شده است و ساير ويژگي سازمان

  .پوشاني بالايي دارد خواني و هم هاي ديگران هم ادبيات قبلي و يافته
هايي مواجه بوده است كه از جمله آنها  با محدوديت اين تحقيق در حين اجرا     
به اين معني كه اگر چه . استفاده، اشاره كردتوان به محدود بودن متغيرهاي مورد  مي

محقق تمام تلاش خود را براي شناسايي و استخراج متغيرهاي مربوط به خصوصيات 
هاي نظماشوب انجام داده است، اما با اين حال ممكن است برخي از  سازمان

همچنين محقق . متغيرهاي ديگر وجود داشته باشند كه بايستي مورد توجه قرار گيرند
بندي متغيرها و استخراج ابعاد سازمان نظماشوب، آن ابعاد  ا داشت كه پس از دستهج

ها به محك سنجش و آزمون بگذارد كه انجام اين كار بنا به  را در تعدادي از سازمان
هاي  شود كه در پژوهش بنابراين، به محققين آينده توصيه مي. پذير نبود دلالي امكان
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هاي  هاي سازمان محتوايي ابزار سنجش ويژگي خود به منظور افزايش اعتبار
جوي متغيرهاي ديگر نيز  و نظماشوب، به متغيرهاي فعلي اكتفا ننمايند و به جست

هاي  توانند در سازمان همچنين متغيرها و ابعاد مطرح در اين مقاله را مي. بپردازند
   . مختلف مورد سنجش قرار دهند
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