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 توسعه ساختار سازمانی - ۴

 .گیری و کارآمدی عملیاتی بهبود یابدها، جریان تصمیمای که شفافیت نقشگونهایجاد یا اصلاح ساختار سازمانی به :هدف

 :مراحل کار

 .نمودار سازمانی، فرآیندهای جاری، شرح وظایف و نقاط تداخل :تحلیل وضع موجود .1

 (Org Chart Analysis) بررسی نمودار سازمانی

 :دهد نمودار سازمانی نشان می

 گونه چیدمن شده است ؟ ساختار شرکت چ •

 چه واحدهایی داریم؟  •

 رابطه بین مدیران، سرپرستان و کارکنان چگونه است؟  •

یا سلسلهدهیگزارش •  مراتبی؟ ها مستقیم است 

 تمرکز قدرت کجاست؟  •

 :کند بفهمیمتحلیل نمودار سازمانی کمک می

یا شبیه خانهآیا س • به یک سمت باز میاختار برای هدف شرکت مناسب است،   شود؟ ای است که هر اتاقش 

 ها زیاد یا کم هستند؟ آیا نقش •

 اند؟ آیا واحدهای حیاتی مثل فروش، مارکتینگ، منابع انسانی یا مالی درست تعریف شده •

 خطرناک(؟ گیری فقط در دست یک نفر است )وابستگی های تصمیمآیا گره •

 .دانند دقیقاً باید به چه کسی گزارش بدهندقدر پیچیده هستند که کارمندان نمیگاهی ساختارها آن

 (Process Mapping) بررسی فرآیندهای جاری 

بررسی می  .شودشود تا جایی که تمام میای که یک کار شروع میکنیم. از لحظهدر این بخش مسیر جریان کارها را 

  :مثالبرای  •

 یپشتیبان       تحویل        قرارداد        مذاکره      جذب مشتری   :فروشفرآیند  

 تپرداخ        مدیر تأیید     ثبت هزینه   :مالیفرآیند  

 ارزیابی       آموزش       مصاحبه     جذب   :منابع انسانیفرآیند  
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 :کند بفهمیمتحلیل فرآیندها کمک می

 شود؟ کاری میدوبارهآیا کارها  •

 فایده وجود دارد؟ آیا مراحل بی •

 آیا زمان تحویل کار غیرمنطقی طولانی است؟  •

 شود؟ ها انتقال کار به شکل صحیح انجام میآیا بین بخش •

 رود؟ ماند« و جلو نمیآیا جایی وجود دارد که کار »می •

 .رودبالا می  ٪۵۰گاهی تنها با حذف یک مرحله اضافی، سرعت عملیات  

 

 (Job Description Review) بررسی شرح وظایف

 :فهمیم هر نفر در شرکت چه وظایفی داردطور دقیق میدر این بخش به

 اند؟ ها چقدر واضح تعریف شدهمسئولیت •

 های فرد هماهنگ است؟ وظایف با مهارت •

 اند؟ اند یا در عمل فرق کردهآیا وظایف فعلی با شرح وظایف رسمی یکسان •

 صاحب« مانده؟ کارهایی کاملاً »بیچه  •

 چه کارهایی دست چند نفر افتاده و تداخل دارد؟  •

 .چرخندچرخند و بعضی اصلاً نمیها دوبار میشود که بعضی چرخوقتی شرح وظایف شفاف نباشد، شرکت مثل ماشینی می

و گره  (Conflicts & Bottlenecks) هانقاط تداخل 

 .در شرکت استهای پنهان این بخش مثل کشف تله

 :تداخل یعنی

 شان مسئول اصلی استدانند کدامدهند و نمیدو نفر یک کار را انجام می •

 شودها بین واحدها گم میبعضی مسئولیت •

 کندگیری در یک نقطه قفل میتصمیم •

 شودجریان اطلاعات قطع می •

 افتدها روی هم میوظایف بخش •

 :برای مثال

 «.ه استگوید: »مشتری آمادواحد فروش می

 «گوید: »مدارک کامل نیستواحد مالی می
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 «گوید: »اطلاعات غلط آمدهواحد عملیات می

 .این یعنی تداخل نقش و ضعف فرآیند

 :کندتحلیل تداخل کمک می

 ها بازتعریف شودمسئولیت •

 تر شوندتر و واضحفرآیندها کوتاه •

 کاری حذف شوددوباره •

 ها کم شودهزینه •

یابد •  سرعت افزایش 

 خروجی ها:

 :آیددر پایان تحلیل وضع موجود، یک تصویر شفاف به دست می

 کند؟ شرکت امروز چگونه کار می •

 کجا کند است؟  •

 پذیر است؟ کجا آسیب •

 پوشانی دارند؟ ها همکجا نقش •

 کدام فرآیندها نیاز به بازطراحی دارند؟  •

 .ای استتوسعهاین مرحله پایه تمام اصلاحات مدیریتی، استراتژیک و 

 .دهی(ها، روابط گزارشپیشنهاد ساختار سازمانی )سطوح، تیم :طراحی ساختار هدف .2

 طراحی ساختار هدف یعنی چه؟

دهد.  تر کند، ساختار فعلی معمولاً جواب نمیایخواهد رشد کند، وارد بازار جدید شود یا عملیاتش را حرفهوکار میوقتی یک کسب

برای رسیدن به آینده، بایدمیساختار هدف نشان    :دهد 

 ؟ چه واحدهایی ایجاد شود •

 ؟ چه واحدهایی ادغام یا حذف شود •

 ؟ هایی باید تعریف شوندچه پست •

 ؟ چه سطوح مدیریتی لازم است •

به چه کسی گزارش دهد •  ؟ هر فرد دقیقاً 

 ؟ ها کجاستمرز بین تیم •

 ؟ شودها چطور تقسیم میمسئولیت •
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پراکنده را میگیریکاری و تصمیماین کار جلوی آشفتگی، موازی  .گیردهای 

 (Management Layers) تعیین سطوح مدیریتی

 :شود که شرکت چند لایه مدیریتی داشته باشددر این بخش تصمیم گرفته می

 مدیرعامل •

 مدیران واحدها •

 سرپرستان •

 اپراتورو   کارشناس •

دهی و کنترل تر، سه تا چهار سطح لازم است تا گزارشهای بزرگسازمانمثلاً در یک شرکت کوچک، دو سطح کافی است؛ اما در 

 .مدیریت درست انجام شود

 :هدف این است که

 گیری روی دوش یک نفر نباشدبارِ تصمیم •

کار بالا برود •  سرعت اجرای 

 ها شفاف شودمسئولیت •

و واحدهاطراحی تیم  (Departments & Teams) ها 

 .های اصلی فعالیت شرکت هستندشود که ستونهایی طراحی میوکار، تیمبر اساس مدل کسب

 :مثلاً

 فروش •

 بازاریابی •

 مالی و حسابداری •

 منابع انسانی •

 عملیات •

 فناوری •

 تولید •

 خدمات مشتری •

 حقوقی •

 وکارریزی و توسعه کسببرنامه •

 :گویدمیها یکجا باشند، اما ساختار هدف به زبان ساده تر شاید همه اینهای کوچکدر شرکت
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 «.چه واحدهایی داشته باشد  بایداین شرکت برای رسیدن به اهدافش،  »

 (Reporting Lines) دهیروابط گزارش

 :کنیماینجا تعیین می

 هر واحد به چه کسی گزارش بدهد •

 چه تصمیماتی در چه سطحی گرفته شود •

بین تیم •  ها چطور تعریف شودارتباط 

 خطوط فرمان مشخص باشد •

غلط باشدین قسمت ساختار هدف است؛ چون اگر روابط گزارشتراین بخش مهم  :دهی 

 شودتعارض بین واحدها زیاد می •

 افتدشود یا روی هم میکارها گم می •

 ماندها نامشخص میمسئولیت •

 شودگیری کند میتصمیم •

 .شوندها کاملاً شفاف طراحی میدر ساختار هدف، رابطه

پیشنهادی مدل  ساختاری   های 

 .لازم دارند )فروش، مالی، منابع انسانی( ایوظیفهها ساختار  بعضی شرکت

 .(هم محصول، هم پروژه) ماتریسیبعضی ساختار  

 .محورپروژهیا    چابکبعضی ساختار  

 :شود کدام مدلدر طراحی ساختار هدف بررسی می

 کندسرعت بیشتری ایجاد می •

 تر استبرای نوع محصول مناسب •

 با فرهنگ شرکت هماهنگ است •

 قابلیت رشد دارد •

 .هدف  ساختار       انتقالی  ساختار       ای پیشنهاد شود: ساختار فعلی گاهی لازم است ساختار دو مرحله
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 ها:خروجی  

 :نتیجه کار یک »نقشه سازمانی« است شامل

 نمودار سازمانی پیشنهادی •

 ها در سطح کلانشرح نقش •

 دهیروابط گزارش •

 های هر واحدمسئولیت •

 مدل مدیریتتوضیح  •

 دلیل انتخاب ساختار •

 .شودومرج میای در شرکت تبدیل به هرجاین خروجی مثل نقشه معمار برای ساخت یک ساختمان است؛ بدون آن، هر توسعه

 )شرح شغلی( و خطوط اختیارات JDs تهیه :هاها و مسئولیتتعیین نقش .3

سازی. این بخش  ای را میقع داری ستون فقرات یک سازمان حرفهشوی، در واها« میها و مسئولیتوقتی وارد مرحله »تعیین نقش
تر نگاه کنیم آید. کمی جزئیوری از دلش بیرون میای است که شفافیت مدیریتی، کاهش اصطکاک و افزایش بهرهدقیقاً همان نقطه

 .شودو ببینیم این کار چگونه انجام می

تولید کند و در برابر چه  هاییخروجیبدهد، چه   تعهداتیشغلی قرار است چه  رسی که هر جایگاه  در این مرحله ابتدا به این می

سنجیده شود. این چیزی فراتر از یک لیست وظایف پراکنده است؛ یک نقشه ذهنی روشن از حدود قدرت، مسئولیت    هاییشاخص

 .و همکاری

 .دقیق از آب دربیایند، باید سه زاویه دیده شود (JDs) هابرای اینکه شرح شغلی

 هدف هر شغل 

مالی این نیست که »فقط سند بزند«، بلکه برای »ایجاد  تعریف روشن اینکه آن فرد چرا در سازمان هست. مثلاً کارشناس  •

 .گیری مدیریت« وجود دارددهی شفاف و پشتیبانی از تصمیمسلامت مالی، گزارش

 گیریوظایف کلیدی و نتایج قابل اندازه

تهیه گزارش شود. مثلاً »چه کارها باید انجام دهد؛ بلکه آن کارها با خروجی قابل سنجش همراه می  دنویسیعنی فقط نمی •

 .«مالی ماهانه تا روز پنجم هر ماه«، یا »نرخ خطای کمتر از یک درصد در اسناد حسابداری

 

 



4پکیج رشد سازمان    بهزاد قربان پور  

 

WWW.BEHADGHORBANPOUR.IR                                                                                     +989124795264 7 

 

 گیریسطح اختیار و مرزهای تصمیم

شود فرد تا کجا حق تصمیم دارد و برای چه چیزهایی باید تأیید بگیرد. این شفافیت، هم از فرسایش  در این بخش مشخص می 

بیکند و هم از تصمیممیروابط جلوگیری   .پشتوانههای 

شود، از چه شود گزارش به چه کسی داده میشود. یعنی معلوم میدر ادامه، ارتباط این نقش با دیگر واحدها هم مشخص می
های یک بدن، سازوکار جریان کار را شفاف دهد. این روابط مثل رگهایی خروجی میگیرد، و به چه بخشواحدهایی ورودی می

 .کندمی

دانند دقیقاً چرا حضور دارند و چه  تواند تیم بسازد نه یک جمع آشفته. و کارکنان میوقتی این مرحله درست انجام شود، مدیر می

 .معیاری برای قضاوت عملکردشان وجود دارد. این نقطه برای هر سازمانی، لحظه بلوغ است

تدریج  شود، جایی که ساختار تازه بهستخدام دقیق یا بازچینش نیروها میمسیر سازماندهی معمولاً پس از این مرحله وارد حوزه ا

 .شودگیرد و رفتار سازمانی پایدار میجان می

 .طراحی فرآیندهای کلیدی با توجه به ساختار جدید :بازطراحی فرآیندها

 .اتها و افزایش کیفیت عملیسازی، حذف گلوگاهبازآفرینی مسیرهای کاری سازمان با هدف چابک

شود، در دست چه  گردد هر کار چطور آغاز میشود؛ یعنی دقیقاً مشخص میدر این بخش، فرآیندهای موجود از ابتدا تا انتها ترسیم می

ها و نقاطی  کاری دوباره ها،  دهد تأخیرها، ناهماهنگیبرداری به ما اجازه میرسد. این نقشهچرخد و در نهایت چگونه به خروجی میواحدهایی می
 .ها در آن مبهم است، پیدا کنیمرا که مسئولیت

 :شوند تاپس از این مرحله، با توجه به ساختار سازمانی جدید، فرآیندها دوباره طراحی می

 تر شودتر و شفافجریان کار کوتاه •

 ای خارج شودگیری از حالت پراکنده و سلیقهتصمیم •

 دقیق و بدون تداخل باشد ها و حدود اختیاراتمسئولیت •

 اطلاعات در مسیر درست و بدون اتلاف حرکت کند •

 وری فراهم شودگیری عملکرد و سنجش بهرهامکان اندازه •

 خروجی:

کند، بینی است؛ سیستمی که روی ریل مشخص کار میپیشنتیجه این بازطراحی، تبدیل سازمان به یک سیستم هماهنگ و قابل

 .گرددمی فراهم  پایدار رشد و توسعه امکان—ترشود و از همه مهماشتباهات کمتر میسرعت بیشتری دارد،  
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 .ها و ابزارهای پیگیریدهی، شاخصتعریف نحوه گزارش: KPI دهی وایجاد سازوکار گزارش .4

 .هاگیری برای رصد عملکرد، پیشرفت و کنترل پروژهاندازهساختن یک سیستم شفاف و قابل 

مرحله، هدف فقط »نوشتن چند گزارش و شاخص« نیست؛ بحث ساختن یک سیستم عصبی برای سازمان است تا مدیران  در این 

 .افتد، چه کسی جلوست، چه کسی عقب است، و کدام بخش نیاز به اصلاح داردبتوانند هر لحظه بفهمند چه اتفاقی دارد می

 :فرآیند این کار معمولاً چند مرحله دارد

عملکردیهاتعریف شاخص • گیری عملکرد است؛ یعنی  همان معیار اندازه KPI .برای هر واحد و هر نقش (KPI) ی 

 .تعیین کنیم موفقیت دقیقاً یعنی چه

های ماهیانه«؛ برای مثلاً برای فروش، »نرخ تبدیل«؛ برای منابع انسانی، »زمان جذب نیرو«؛ برای مالی، »دقت گزارش

 .«عملیات، »سقف خطای عملیاتی

دهی. این یعنی مشخص شود چه کسی، چه چیزی، در چه بازه زمانی، و به چه شکلی باید  ی فرمت و مسیر گزارشطراح •

  این در هااین همه—گزارش کند. اینکه گزارش هفتگی باشد، ماهانه باشد، داشبورد مدیریتی باشد یا جلسه حضوری
 .شودحله تعیین میمر

افزارهای  یا نرم (CRM ،ERPها، اکسل، فرم) توانند داخلی باشندمی انتخاب ابزارهای مانیتورینگ. این ابزارها •

دهی باید ساده، عملیاتی و بدون سربار اضافه طراحی شود تا کارکنان  تخصصی. نکته مهم این است که سیستم گزارش

 .واقعاً از آن استفاده کنند

ها صرفاً بایگانی نشوند، بلکه به  گزارشیعنی   .بهبود عملیاتو    پاداش،  ارزیابی عملکردها به  KPI اتصال •

 .سازی کمک کنندتصمیم

 خروجی:

شود، مدیران داند چه چیزی سنجیده میکند؛ هر واحد مینتیجه نهایی این مرحله، سازمانی است که کور حرکت نمی

 .شودهای استراتژیک روی زمین قابل پیگیری میدانند کجا باید مداخله کنند، و برنامهمی

 .ها برای تطبیق پلن تغییر، آموزش و همراهی تیم :شده و تغییر مدیریتبندیفاز اجرای .5

ها برای اینکه سازمان بدون شوک وارد مدل جدید تبدیل نقشه به حرکت واقعی، با برنامه تغییر، آموزش و همراهی تیم

 .شود

کنند “طرح آماده شد، پس کار تمام  ها فکر میماندهد؛ چون بسیاری از سازای است که معمولاً بیشترین خطا در آن رخ میمرحله

نیازمند مدیریت تغییر است، و تغییر بدون  جا شروع میکه اصل ماجرا از همیناست.” درحالی شود. اجرای استراتژی همیشه 

 .شودریزی، تبدیل به مقاومت، کندی و شکست پروژه میبرنامه

 :شوددر این مرحله چند محور مهم دنبال می
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 فازبندی دقیق اجرا

شود؛ هر فاز خروجی مشخص دارد،  کنترل تقسیم میتر و قابلیعنی پروژه بزرگ به مراحل کوچک •

شود و اجازه بندی دقیق. این فازبندی مانع از ایجاد آشفتگی در سازمان میمسئول دارد و زمان

 .دهد تغییرات آرام اما مؤثر پیش بروندمی

 (Change Management Plan) طراحی پلن تغییر

نفعان کند کارکنان، مدیران میانی و حتی ذیهایی است که کمک میاین پلن شامل ابزارها و روش •

ها سازی نقشسوسازی، شفافرسانی، جلسات همخارجی، تغییر را بپذیرند و با آن همراه شوند. اطلاع

 .ه استهای اصلی این مرحلو نشان دادن »چرایی« تغییر، جزو بخش

 هاآموزش تیم 

 درست، آموزش. ابزار چه ساختار،  چه  باشد، فرآیند  تغییر  چه—هر تغییری نیاز به یادگیری دارد •

  شغلی  یا تخصصی عمومی، تواندمی هاآموزش  این. بردمی  بالا را اجرایی  توان و  کندمی کم  را مقاومت

 .باشد

 همراهی و نظارت

پنهان  باید رفتارها، عملکرد و شاخص تغییر همیشه در روز اول پایدار نیست؛ • ها دیده شود تا مشکلات 

باعث می  .اندها احساس نکنند تنها رها شدهشود تیمشناسایی و اصلاح شود. این همراهی 

 تثبیت تغییر. 

 که گذرا  پروژه  یک  نه—یعنی اطمینان از اینکه تغییر بخشی از فرهنگ و عملیات روزانه سازمان شده •

 .شود گذاشته کنار  بحران اولین  با

—کندبرداری میتنها تغییر را تجربه کرده، بلکه آن را پذیرفته، یاد گرفته و از آن بهرهنهاین مرحله سازمانی است که  

است چیزی که هسته  .اصلی اجرای موفق هر استراتژی 

 :خروجی

 نمودار سازمانی هدف و شرح وظایف •

 های کلیدیفعالیتبرای  (هاSOP) مدارک فرآیندی •

 دهیو گزارش KPI چارچوب •

پیاده •  سازی تغییرراهنمای 
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