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  سازماا به عنوان مغز
  :چکيده

 نسبت به سازمان مي پردازيم و آنرا با ديد ماشيني وار   در اين فصل به بررسي ديد مغز
نسبت به محيط مقايسه خواهيم كرد و به اصولي براي ايجاد سازماني با اين قابليتها دست 

  .خواهيم يافت
  

  :مقدمه
  ي شود؟چه م اگر به سازمان به عنوان يك مغز بنگريم

بر قابليتها و فرآيندهايي كه بر رشد هوش سازماني تاثير منفي يا مثبت دارند نظر ‐   
  خواهيم افكند

هاي علم جديد در مورد مغز چگونه مي تواند به طراحي اصولي  يافته كشف خواهيم كرد‐   
  براي ايجاد سازمان يادگيرنده تبديل شود

  ام موسسه گسترده شودياد خواهيم گرفت كه چگونه هوش در تم‐   
متمركز كه در عين  غير مي تواند در گسترش سازمانهاي .I.Tخواهيم ديد كه چگونه  ‐   

  حال محلي و جهاني نيز هستند استفاده شود
كه بر پايه علمي استوار است اطلاعات،آگاهي و يادگيري حرف اول را     در اقتصادي

و زنده تصوير قدرتمندي را براي ايجاد يك پس الهام ناشي از يك مغز يادگيرنده .زنند مي
  .سازمان،همگون با نيازهاي عصر ديجيتال به ما مي دهد

G.R.Taylor در كتاب »The Natural History Of Mind « گويد  ميدر مورد تفاوت مغز و ماشين:  
،منهاي بخش بينايي، موشهايي كه به  لايه رويي مغز% ٩٠ با آنكهدر يک آزمايش مشهور «
از توانستند  مي هنوز ،اين موشهابرداشته شد داده شده بود ا عبور از يك مارپيچ يادآنه

در مورد ماهيچه ها و بخش حركتي (در حالي كه ماشين اينگونه نيست  ندومارپيچ رد ش
  ). اين موضوع صادق استمغز هم 

كيد  مغز بر روي تصفيه افزايشي تاتحقيقات بيشتر در باره اين موضوع روشن کرد که  
  .دارد ولي ساختار ماشينها بر روي زنجيرهاي علت و معلول استوار است

  بسمه تعالي
  ):فصل چهار (تصويرهاي سازمان

  سازماا و خود سازماندهي و يادگيري
 بابک لطفعلی ای



  ٢

  ».كارنكردن استز ضعيف كاركردن بهتر اتوان نتيجه گرفت  در حقيقت مي  
  :دن  حال اين سوالات مطرح مي شو

  آيا مي توان سازمان يادگيرنده اي با انعطافپذيري و نوآوري مغز طراحي كرد؟‐
 از هوش و كنترل در تمام سازمان ايجاد كرد به طوري كه سيستم آيا مي توان ظرفيتي‐

  در رويارويي ها با مسايل كاملاً رشد و خود سازماندهي مناسب با موقعيت نشان دهد؟
  

  پندارها در مورد مغز
بعد از بقراط كه معلوم شد مركز ادراك،مغز است تشبيهات زيادي درباره روش فهميدن  

كرده  بيهات اخيراً آنرا به يك سيستم هولوگرافيك تشبيهتشاين يكي از .صورت گرفت
  ).ز اعجازهاي ليزرا(است 

  :  مغز مانند يك سيستم هولوگرافيك
  در هولوگرام با دوربينهاي بي لنز از چند جهت اطلاعات طول موج ساطع از جسم را 

و چشم،با تشخيص تفاوت طول موجهاي رسيده از نقاط مختلف كنند  ذخيره مي
يكي از خواص اين تصوير آن است كه در صورت شكسته .بيند ميسه بعدي را صوير تعکس،
 از آن بخش ازيابياطلاعات كل آن وجود دارد و تصويري از كل قابل بتکه ر در هشدن،

پيشنهاد شد مغز هم اينگونه كار مي كند حال .»هر جزء در بر گيرنده كل است«.باشد مي
  . هر كار در محل خاصي انجام نمي گيرددقيقاًيابد و  مييعني حافظه به تمام بخشها انتقال 

  :  تناقض هولوگرافي بودن و تخصصي بودن
در آزمايش شكافتن مغز معلوم (  اين خاصيت با خاصيت تخصصي بودن مغز متناقض است

شد نيمه چپ و راست هر كدام متخصص در كارهايي هستند ولي هردو در انجام كارها 
  ). همكاري دارند

ات ارائه شده بايد به گونه اي باشند كه تناقضات شبيهاي فهميدن چگونگي كار مغز،ت  بر
  :زير را تصديق كنند 

ـ چگونه تمايل به توسعه خلاق و ساده سازي منطقي مي توانند عناصر يك فرآيند ١
  باشند

  ـ چطور درجه بالاي تخصصي بودن و كاركرد تقسيم شده مي توانند هم زيست باشند ٢
  تصادفي بودن و تنوع مي تواند يك طرح منسجم ايجاد كند ـچگونه٣



  ٣

  ـ چگونه فراواني و تداخل زياد امور مي تواند پايه اي براي عمليات مفيد باشد٤
ـ چگونه يك سيستم هماهنگ و هوشمند كه ما از آن باخبر هستيم يك طراحي صريح ٥

  و مشخص ندارد
 ی که سعیی؛جاشود خود پديدار مي اين موارد در طراحي هوش مصنوعي و رباطها خودبه

با نام ( پا٦در طراحي  رباط   .M.I.Tبراي نمونه در دانشگاه .اده کنندین اصول را پیدارند ا
(GENGHIS، پردازش اطلاعات به تنهايي در هر پا صورت مي ،هر پا به تنهايي حسگر دارد 

ر هر پا جداگانه اگ. هماهنگي آنها با حداقل اطلاعات توسط مركز انجام مي شد وگيرد
ک جا بود مشکل یکرد و اگر مرکز کنترل در  یدا می پیشد رباط مشکل حرکت یکنترل م
  .شد ید حل میز به پاها بایغامها بدون نویانتقال پ

حالتهاي ممكن » اگر به سازمان با ديد مغز بنگريم چه مي شود ؟« :جواب به سوال  پس
آنها را با جستجو در سه ديد مرتبط زير بدست زيادي را براي سازمان ايجاد مي كند كه ما 

  :مي آوريم 
  به عنوان مغز پردازشگر اطلاعات : الف
  به عنوان سيستمهاي ياد گيرنده پيچيده : ب
  عنوان سيستم هولوگرافيكي كه مشخصات متمركز و غير متمركز دارده ب: ج
  

  سازمان به عنوان مغز پردازشگر اطلاعات
 یيا بوركراتها. دارندیدو راه پردازش اطلاعات در آنها بستگتها در سازمانها به یفعال

اطلاعات را با استانداردها مي سنجد و با اين پردازش تصميم مي گيرند و يا مديران سازمان 
با .گران باشدیمات دیکنند تا مرجع تصم ین می را تدوییاستهای ساستراتژيك

زمانها را شکل  روزانه سایتهای که فعالیوتری کامپیستمهایشرفت سیپ
  .شوند یشتر با آنها آشنا میدهند،سازمانها ب یم

با توجه به اند و  با اين ديد سازمانها سيستمهاي اطلاعاتي و سيستمهاي تصميم سازنده
از اين OR,MIS,MDS دانشمندان در پيشبرد .بعيد نيستمغز پردازشگر  ديد مطالب فوق

  : ديد هستندموارد زير گواهي بر اين.ايده استفاده مي كنند
و سازمانهاي جدا در است ي اطلاعات فضا و زمان را حذف كرده فناورـ سازمان مجازي با 

  .)حتي اگر به شدت فيزيكي باشد(جاهاي مختلف مي توانند در اصل يك سازمان باشند



  ٤

ـالكترونيك و هوش شبكه اي و استفاده از رايانه در سازمان كارگران و تعا ملات اضافي را 
  . استحذف كرده

   .اند شده تبديل یاطلاعات ـ شركتها از كار بسيار تخصصي به شركتهاي شبكه اي
ـ سازمانهاي گسسته در يك سازمان بزرگ كه هسته آن را سازمان اطلاعاتي تشكيل 

اند و در چنين محيطي زير سازمانها را فقط با  آميخته شده )   .J.I.Tدر سيستمهاي (دهد مي
   . يافتسيستم اطلاعاتي مي توان

، )یکیمانند تجارت الکترون(ـ با پيشرفت اينترنت و دگرگوني روابط مشتري با سازمان
   .سازمان با مسايل جديدي روبرو مي شود

ر و تحول در سازمان را به یی که تغییایو مواجهه سازمانها با دنبا توجه به موارد فوق 
 توجه كرد زيرا در سازمانبايد به اين ديد نسبت به سازمان ل کرده است،یک اصل تبدی

و سازمان يادگرفتن را ياد بگيرد و در شوند بهينه و منطقي طراحي  شود كارها لازم مي
  .حقيقت مانند يك مغز عمل كند

  
  

  ايجاد سازمانهاي ياد گيرنده
با توجه به مطالب ذكر شده چگونه كسي مي تواند سازماني پيچيده را ايجاد كند كه 

  را داشته باشد؟ ظرفيت يادگيري مغزوار 
  .   قرار گرفته استCyberneticاين سوال مورد توجه دانشمندان  

علمي است كه به .   به معني سكاندار گرفته شده استKubernetesاز كلمه  : سايبرنتيك
  مطالعه اطلاعات ، ارتباطات و كنترل آنها مي پردازد

 خودنظميبادل اطلاعات  چگونه با تموجوداتامروز اين علم مشخص مي كند ماشينها و 
  .داشته باشند و در حالت پايداري قرار بگيرند

به سيستم ک یدر  بازخورد منفي باسايبرنتيك پديدة خود تنظيمي است كه  ايدة اوليه
راه ناخداي كشتي براي قرار گرفتن در مسير خود آنقدر در طول :مثال (دیآ یوجود م

اين ايده بسياري از پديده هاي ).يردتا در مسير درست قرار بگدهد  یر حرکت مییتغ
 را برداريم فكر یم جسمیخواه یممثلاً وقتي ما .كند عادي را از راه غير عادي توجيه مي



  ٥

كجاست و دست ما به سوي آن جسم حركت مي كند آن گويد كه  كنيم چشم به ما مي مي
مايي از طريق راهنهنگام حرکت گويد دست ما با كاهش خطا  ولي علم سايبرنتيك مي

مثال ديكر طراحي .چشم آنقدر اين كار را انجام مي دهد تا به جسم برسد و آنرا بردارد
  .براي راحت جا انداختن مهره ،سر آن را پخ مي كنند.انجام شده در سر مهره ها است
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  . كه ياد مي گيرد بايد قابليت زير را داشته باشد یچنين سيستم موزون
  .ـ ابعاد مهم محيط خود را حس،كنترل و رديابي كند١
كنند ربط  ـ اين اطلاعات را با استانداردهاي عملياتي كه رفتار سيستم را راهنمايي مي٢

  .دهد 
  .ـ انحرافات معلوم از اين نرمها را درك كند ٣
  .ـ كارهاي اصلاحي را وقتي اختلافها رديابي شد اعمال كند ٤

محيط تبادل اطلاعات دارد و در حدود تعريف شده يادگيري انجام در اين حالت سيستم با 
بعد از تاريخ مصرف اين نرمها هوش سيستم .مي دهد تا زماني كه ان حدود جوابگو باشند 

اين امر باعث شد در سايبرنتيك مدرن بين يادگيري و يادگيري مدرن .از بين مي رود 
موستات تنها با نرمهاي تعريف شده تغيير مانند تنظيم دماي خانه كه تر.قائل شوندتفاوت 

دما را حس كرده و آنرا به نرم تعيين شده نزديك مي كند ولي نمي تواند خوب بودن آنچه 
را كه انجام مي دهد زير سوال ببرد كه نرم خوب است يا نه و نمي تواند دماي مطلوب 

توانند  مي انسانمغز  ساكنين را درك و با آن كار كند، ولي كامپيوترهاي پيشرفته و
  .)حلقه هاي اول و دوم يادگيري(استانداردهاي خود را تغيير دهند 

  :براي سازمانهاي مدرن اين سوالات مطرح مي شود  : حال
  الف ـ آيا آنها قادر به يادگيري،در يك راه در حال پيشرفت هستند ؟

  ب ـ اين يادگيري از نوع اول است يا نوع دوم ؟
  ي چيست ؟ج ـ موانع اصلي يادگير

  د ـ آيا اين موانع در ذات سيستمهاي سازمان انساني است ؟
  ه ـ چگونه بر آنها چيره شوند ؟

 اين مطالب به جبهه توجه Argsris (Harvard) Chris و MIT (Schon Donald(با پيشگامي
فكر گسترش ظرفيت براي يادگيري فردي و سازماني،به عنوان يك .مديريت آورده شد

مديريت و طراحي سازمانهايي كه با دنياي  متلاطمي مواجهند،خود را كليد برتر در 
 در   Peter Sengeبه عنوان بحث ايجاد سازمانهاي يادگيرنده توسط(گسترش داده است 

  ). در اروپا Revan   Regآمريكا و با نام يادگيري فعاليت توسط



  ٧

.  آن تعيين مي كند اصول سايبرنتيك مدرن چهار چوبي براي فكر كردن درباره رسيدن به
گاه آاما اول سازمانها بايد از راههايي كه آنها را غير عمدي در حلقه اول گرفتار مي كند،

  . شوند
  :موانع حلقه دوم يادگيري 

قابليت رصد محيط ، تعيين اهداف ، كنترل در جهت (  بعضي سازمانها در حلقه اول ماهرند
در «ي طراحي شده براي نگه داشتن سازمان اين قابليت به فرم سيستمهاي اطلاعات.)اهداف
  : تواند براي حلقه دوم خطرناك باشد مانند اين سه سيستم  اند ولي مي رسمي شده،»جريان

پيشرفت در محاسبات استفاده حلقه اول  را : ـ بودجه ها و ساير كنترلهاي مديريتي ١
 و فرمهاي عملياتي اما حلقه دوم هنوز نيازمند سيستمهاي رسمي كه اصول.رشد داده است

 كه اصول یمخصوصاً در سازمانهاي بروكراتيك.،مي باشدقرار دهدبررسي و بحث مورد را 
  .دارند ، كنترل واقعا فرايند يادگيري را مختل مي كند یاستواري دهسازمان

 . الگوهاي فكري و عملي را در بياوردقیفهرست دقشدن تصميم دارد تا  ـ بروكراتي٢
فقي و سلسله مراتبي قوي هستند،اطلاعات و دانش كمتر جريان جايي كه تقسيمات ا

بخشهاي مختلف سازمان اغلب بر پايه تصاوير مختلف وضعيت موجود،زير اهداف را .يابد مي
 دهند اين روشها به تمايز عناصر سازمان اهميت مي.در خود به عنوان هدف تعقيب مي كنند

 سياستها درباره چنين سازمانهايي بحث در.مندند به حمايت از موانع يادگيري علاقهو 
  .استثنا است تا قانون 

با وجود چنين :هینبـ فرآيند پاسخگويي بروكراتيك و سيستمهاي ديگر تشويق و ت٣
،مشكلات و مسائلي كه آنها را در شانسيستمهايي كارمندان براي حفظ خود و همكاران

سفينه :مثال(كنند   كج ميكنند و توجه را به جاي ديگري دفن مي،وضع بدي قرار دهد
  را از بين برد و منجر به O-ringچلنجر كه عجله در زمان پرتاب توجه به مشكل درزگيري 

  ).انفجار آن شد
  .اين مسايل مي تواند جهاني باشد و از فرهنگها فراتراست

آگاهي از يك مشكل يك قدم به سوي حل آن  : راهنماي ايجاد سازمانهاي ياد گيرنده
  :يك سازمان ياد گيرنده بايد ظرفيتهاي زير را ايجاد كند :برنتيك مي گويد ساي. است 

  .تغيير را در محيط اصلي رديابي و پيش بيني كند تا بي ثباتيهاي مهم آن را دريابد .ـ١
  .ـ گسترش قابليت پرسش و بحث و تغيير در نرمهاي عملياتي ٢



  ٨

  .زمان را بدهد  يك جهت استراتژيك مناسب براي ساپديدار شدن اجازه ‐٣
خود  عادي تین وضعیبخيلي از سازمانها .در واقعيت ايجاد اين خصوصيات مشكل است

  .كشمكش دارند به روشهاي پيشرفته يادگيريل کردن آن یو تبد
بايد سازمان يادگيرنده نرمهاي تغييرات محيطي را در آغوش :  رديابي و پيش بيني ‐١

ه نشاني ازتغييرات را مي دهند دريافت كنند وبه آنها بايد بتوانند علائم خطر ك.بگيرد 
دنبال راههاي جديد براي ديدن صنعت و فعاليتهاي خود براي مواجهه و ايجاد احتمالات 

  .جديد باشند
  داشته باشد صنعت كامپيوتر را PC  كه هر كسي يك Appleفكر شركت : مثالبه عنوان  

مللي خبرمنجر به ايجاد يك شبكه اطلاع   در مورد سيستم بين الCNNديد . باز سازي كرد 
  .رساني جهاني شد

ک یخود در سيستمهاي ياد گيرنده هوشمند از اطلاعات حال براي بر پا كردن فعاليتهاي 
 »انکسارخطوط  «آنها قابليت درنظر گرفتنگر یاز طرف داما .كنند دنياي واقعي استفاده مي

اين قابليتها شناختي و .د را نيز دارندو علامتهايي كه مربوط به احتمالات آينده مي شو
براي مثال تا زماني كه با مشتري نبوده،و رابطه نداشته و از ديد آنها به .حسي هستند

  .محصول ننگريم شناخت دنياي مشتريان ممكن نيست
برخلاف سازمان مكانيكي كه فقط به بيرون نگاه كرده،از عدم اطمينان دوري مي كند و به 

ت اين سازمان مانند مغز بر محيط تاثير گذار است و از عدم اطمينان در دنبال پايداري اس
  .جهت پيشرفت استفاده مي كند 

ت یک مزید به عنوان ی که در بالا آورده شد بایت نکاتی رعا:ـ پرسش و بحث ٢
براي اين .كند خصوصيات حلقه دوم ما را راهنمايي مي.دیای در سازمان به حساب بیشغل

بفهمند و قادر به بحث و  مان بايد چهارچوبها،نرمها و فرضيات كارها رامنظور اعضاي ساز
داخلي بايد اين قابليت را داشته ف شده یتعرتغيير آنها در مواقع لازم باشند و عمليات 

  .باشند
  :براي اين منظور بايد كاركنان سوالات زير را بپرسند

  مشغول آن هستيم فعاليت درستي است ؟الف ـ آيا فعاليتي كه ما 
  ب ـ آيا مي توانيم كالا و خدمات جديدي ايجاد كنيم ؟



  ٩

ج ـ آيا مي توان مرزهاي جديدي بين صنعتها و خدمات مختلف تعريف كرد ،تا حالتهاي 
  جديدي پديد آيند ؟

د ـ آيا مي توان ساختمان سازمان را طوري در حدود كاري تعريف كرد كه بيشتر ديد 
  ري در نظر باشد تا تاثيرات سازمان و ساختار اجرايي؟مشت

  ه ـ آيامي توان فرآيند تجاري را طوري تعريف كرد كه هزينه كم و كيفيت زياد شود ؟
  و ـ آيا مي توان سازمان را به جاي سلسله مراتبي به صورت شبكه اي از تيمها در آوريم ؟

  Jurar وDeming  W.Edwards  کهیكارمانند . بيشتر سازمانها به اهميت آن پي برده اند 
Joseph انجام دادند.  

بحث . بحث درباره فعاليتها را رسمي مي كندTQMو ) اصل ژاپني كايزن(فلسفه رشد مداوم
 . بر هم منطبق باشند كه امر مشكلي استی كاریها بر سر آن است كه استراتژيها و دامنه

مشكل اين تفكر آن است كه امكان .دداشته باشنهم بايد پيشرفت  از طرفي استراتژيها
  .دارد پيشرفت استراتژيها از واقعيت جلو بزند چون كارها تمايل دارند در حلقه اول بيافتند

TQM و كايزن حلقه دوم را گسترش مي دهند و اعضا را به تفكر در اين موارد تشويق 
  :كنند مي

  .بيابند  الف ـ در مورد مشكلات عود كننده تحقيق و عوامل آنها را 
  .ب ـ حالتهاي روزمره حال را امتحان كرده و حالتهاي بهتري بيابند

ج ـ زبانها و مفاهيم و ارزشهايي كه يادگيري را ايجاد مي كند، بسازند و يك برتري جديد 
  .ايجاد كنند

  .با بحث درباره اينگونه اصول سيستم مي تواند به سطوح بهتري برود
 آن در محيطهاي بوروكراتيك اسارتبخاطر شرفت،ی پیبرابيدرنگ تعهد جاد یابا وجود 

قدرت حلقه اول همان ن با شكست مواجه شد و اين آ% ٧٠،و استانداردهاي فرهنگي
 شود ، روشهاي دفاعي وارد عمل مي شوند و زماني كه تغيير بر وضع كنوني عرضه مي.است

  .كنند  را متوقف ميآن حمله به وضعيت موجود با
. موفق در سازمان بايد فرهنگ قبول ريسك و تغيير ايجاد شودبراي يك حلقه دوم 

  هايي مانند  ايده
 سرعت تغيير زياد همراه است با عدم اطمينان زياد ‐
 خطاها و مشكلات اجتناب ناپذيرند ‐



  ١٠

 بايد برخورد نظرات مختلف را تشويق كرد  ‐
خطاهاي منطقي ناشي از عدم اطمينان و عدم كنترل در موقعيتها به عنوان  ‐

 عي براي يادگيري مي تواند باشدمنب
بايد سازمانها به .يادگيري واقعي بر اساس فعاليت است .بايد در سازمان گسترش يابند

راههاي ايجاد آزمايشات و اكتشافات كمك كنند تا آنها در يك راه توليدي قرار گيرند 
  .و مديران بايد اين اضطراب عدم اطمينان و كنترل را قبول كنند 

يابيم كه مغز از قبل  با دقت در ساختار مغز در مي : »سازمان پديداري« ايجاد تشويق به‐۳
يعني وجود (كند كه اعمال سياستها از بالا به پايين اين مورد القا مي.طراحي شده نيست

يك تناقض به وجود  اينجادر .كند  حلقه اول را تقويت و دوم را ضعيف مي)قبلي طراحي
  ). كه اهداف تعيين كرده باشد، مديريت كندچگونه كسي بدون آن( آيد  مي

سيستم بايد مرجع داشته باشدو گرنه تصادفي بودن و هرج و مرج : جواب در سايبرنتيك 
اين مرجع بايد طوري باشد كه فعاليتهاي ممكن،حتي سوال كردن در . به آن غلبه مي كند 

لي بحث پيشنهادي تعيين دقيق هدفها محدود كننده است و.در بربگيرد! مورد حدود را 
 در كتاب Ouchi    Williamاين تفاوت توسط.كند سايبرنتيك فضايي براي نوآوري ايجاد مي

Theory Z در مثالي آورده شده است :  
اي كه از  شده،تيزبينانه و داخلي است به گونه در مديريت ژاپني روشهاي كنترل فهمانده«

 با ن روشهای ایاز نظر ذات یول.ماند یپنهان م ]یر غربیک مدیژه یبه و [ديد يك بيگانه
  .كند روشهاي مديران غربي تفاوتي نمي

آنها از وضعيت خود راضي )  Japanese Bank(در مصاحبه اي با معاونان غربي بانك ژاپن
مديران ژاپني .بودند ولي از عدم تعيين اهداف به صورت دقيق توسط مديران ناراضي بودند

ند اما از آنكه نمي توانستند فلسفه سازمان را به ايشان نيز از زيردستان خود راضي بود
 اهداف را از ،رئيس ژاپني آنها از معاونانش توقع داشت كه خود. بودندحتانتقال دهند نارا

  .وضعيت موجود استخراج كنند
آموزند كه هدفها را  رسد زيرا در مراكز آموزشي غربي مي اين مشكل بعيد به نظر نمي

رد شده آنها را به زير دستان خود انتقال دهيد و براي اين منظور گرفته و به صورت خ
 و تحليل سود و زيان براي كنترل زير M.B.O. (management by objectives)تكنيكهايي مانند 

  ».دستان در نظر گرفته شده است
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هنگامي كه اهداف  ی مشتریایدن دنی دیبرا.اين مسئله امري طبيعي به نظر مي رسد
در .فرد با مشتري خود را نشان مي دهند نبايد از طرف شخص ثالثي تعيين شونددر تعامل 

اين حالت مدير بالا دستي گزينه هاي بهتر و بيشتري براي تصميم گيري دارد و از محيط 
  .اين روش مديريتي ژاپني است.گيرد فاصله نمي

ا در ژاپن مطرح اين گونه است كه كيفيت برتر ابتد :  قابليت بحث درباره نُرمهاشبردیپ
حلقه هاي كيفيت كه در آنها افراد براي بحث و بررسي مشكلات گرد هم مي آيند يك . شد

صول سايبرنتيك براي تصميم ا. Ringi) (نمونه كامل از تلاش براي ايجاد حلقه دوم است
در اين حلقه هاي تصميم گيري موضوعي بر مديران .كنند  گيري از اين مسئله استقبال مي

شود تا مورد توافق همه  در صورت وجود حتي يك مخالف آنقدر اصلاح مي.شود يعرضه م
  .اين روش با وجود طولاني بودن مطمئن است.واقع شود

يميها با آن مخالفت خواهند كرد چون از داز طرف ديگر معمولاً وقتي سيستم تغيير كند ق
گيرند كه اين تنشها را اعضا بايد ياد ب.شوند نابودي هر چيزي در اين انتقال هراسان مي

مديريت كرده و آنها را در جهت ايجاد نرمهاي جديد هدايت كنند و گرنه در دام روشهاي 
اصل ديگر (افتند و از طرف ديگر بايد درك كنند كه از حدود نبايد تجاوز كنند قديمي مي

  ).سايبرنتيك و مديريت غربي
مثلا با كاهش (بقيه غافل شويمممكن است با اهميت دادن به يك موضوع از :اهميت حدود

بايد دقت كنيم كه هميشه يك فضاي ).هزينه ها و اخراج،امنيت شغلي را از بين ببريم
  .جواب داريم كه محدوديات آنرا مشخص مي كنند

  :با توجه به موارد فوق سايبرنتيك مي گويد
هم را با مديريت مؤثر محدويات م‐٣به محدوديتها دقت كن  ‐٢از حلقه ياد بگير  ‐١«

  »انتخاب كن
  

  :کیسازمان به عنوان مغز هولوگراف
  خودسازماندهي و احياء

  :حال مي خواهيم سازمان را با اين مشخصات بسازيم
  حافظه قوي دارد كه به صورت غير متمركز سازماندهي مي شود‐
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  قابليت پردازش و شكل دهي اطلاعات به صور مختلف‐
  با مديريت نظرات مختلف راحت هستند‐
  اد و گروههاي آن قادرند بنا به موقعيت راههاي مختلف سازماندهي را بيابندافر‐
   استیاتی است که هر بخش آن حیاطلاعات و کنترل در آن به گونه ا,تهایظرف‐
  با تجربيات متفاوت تغيير مي كند‐
  در صورتي كه بخشهايي از آن از دور خارج شدند قادر به حيات باشند‐
  : آن وجود داردی رسند اما نمونه هایممکن به نظر مر یباٌ غین کارها تقریا

سکو پس از زلزله توانستند چند روزه به حالت ی شهر سانفرانسیتمام شرکتها .١
  کنندیه برگردند و خود را بازسازیاول

که , مهم خودیهای از کشتیکیپس از غرق شدن ,یرانی کشتیک شرکت نروژی .٢
را از دست داده بود توانست با کمک ,رانشی از مدیادیخاصه عده ز, از کارکنان خودیمین

  ه برگرددیر کارکنانش به حالت اولیسا
  : کی هولوگرافاستخراح اصول طراحي

 ی برای اصول کلیک سری بودن آن فقط یمی بودن و خود تنظیداریبا توجه به پد
  .ن استین کار قابل تدویا
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  : اما از چهار راه امكان دارد رسدیکن مر ممیبه نظر غ: كل را در تمام اجزا ايجاد كن‐١
همانطور که با کد .باشد .D.N.Aمانند سازمان بايد ساختار :ديد و فلسفه يكسان داشتن‐

ر یبا کد کردن فرهنگ و سا,د کردي او را تولی توان تمام سلولهای انسان م.D.N.Aکردن 
 توان ی سازمان مافراد در...) د شرکت وید,ت شرکتیمانند مأمور(وند دهندهیعوامل پ

 شركت كشتيراني نروژي كه با وجود  از عوامل مهم که باعث شدیکی.دین هدف رسیبه ا
البته اگر . بودن عاملی همورشكستگي با روي كار آمدن افراد زير دست،دوباره حيات يافت

ط نتوانند یم شده باشند که صلب باشند و متناسب با محی تنظین عوامل به گونه ایا
  . محکوم به فنا هستندر کنندییتغ

, ن سيستمیا.بايد يك سيستم اطلاعاتي قوي در شركت باشدشرکت :هوش شبكه اي‐
 دهد يک یاجازه م, کنندی شرکت کار می دور برای که در محلهای کسانی برایحت

  .شکل بگيرد» یت سازمانیذهن«
رشد كردن زماني كه سازمان در حال .كه بتواند خود را توليد كند:فيکساختار هولوگرا‐

براي مثال شركت .) مانند فراكتالها(است،بايد خرد شده و به اجزا جديدي تبديل شود
Magna  كه توليد كننده لوازم اتومبيل بود هنگامي كه سريعاً رشد كرد فلسفه سازمان را به 

البته ساختار هر بخش بايد .چند اصل در سازمان تبديل كرد و به چند بخش تجزيه شد
  . تا مطابق با محيط خود باشدپديداري باشد

كند و هر يك  بر خلاف ديد ماشيني به سازمان كه كارها را ريز مي:تيمهاي چند منظوره‐
مانند يك .را به كسي مي دهد در اين تيمها بايد همه به تمام كارها اشراف داشته باشند

اشند و البته هر گروه صندلي ساز اتومبيل كه تمام افراد بايد به تمام مراحل اشراف داشته ب
  .كس به كار خود مشغول باشد
.  دهدیتها ارائه می با اين خاصیجاد سازمانی ای را براییهایاين چهار مورد بالا استراتژ

د یقت بایدر حق. هم بودیتخصص, بودن ید که مغز در کنار هولوگرافیاد آوریالبته به 
 لازم یاز طرف.رد بودن به وجود آوی شدن و هولوگرافین تخصصیک نوع تعادل بی
 شود مانند مجموعه مادر خود باشد ید که از سازمان مشتق میست هر مجموعه جدین

د حتماٌ یبا.ط که با آن در ارتباط است هماهنگ کندید خود را با آن بخش از محیبلکه با
  .د به کار برده شوندیان شده در کنار هم بایدقت شود که تمام اصول ب
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مان بايد مازاد ظرفيت سازمان براي كارها وجود داشته در ساز:اهميت فراواني‐٢
همانطور كه در مغز به صورت بالقوه ظرفيت پردازش زيادي دارد ولي هميشه مقداري .باشد

  .از آن مورد استفاده است و از طرف ديگر اكثر بخشها از وضعيت كار آگاهند
ام خطا و يافتن جاد وقفه در کار هنگی از ایری توان جلوگین کار می ایایاز مزا
 یتصميم گير. مواجهه با يک مسئله خاص در سازمان را نام بردی مختلف برایروشها
  .ن کار استی از ای نمونه ایگروه

  :در سازمان از دو راه مي توان به اين مقصود رسيد 
مانند سيستم مكانيكي كارها دسته بندي شوند و اگر گروهي در كارش موفق نبود با ‐

  .يض شوند و بسته به سازمان گروههاي يدكي هم وجود داشته باشندگروه ديگري تعو
براي گروههاي كاري چند كار مازاد تعريف شود كه گروه قابليت مانور بين آنها داشته ‐

گيري و پيشرفت خواهند بود و در صورت لزوم داعضاي گروه هميشه در حال يا.باشد
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 هميشه اهدافي براي رشد خواهد داشت از طرفي گروه هم. ميتوانند جاي ديگران را بگيرند
  .و در حال پيشرفت خواهد بود

از . از اين مورد هستندی نمونه هايی مستقل کاری و گروههای کيفيتیاستفاده از حلقه ها
  . توان به ايجاد احساس مسئوليت در سازمان اشاره کردی اين کار میمزايا

  ؟جام شود اين کار بايد انحال اين سؤال پيش مي آيد تا چه حد
اين حدود با .در دسترسي به اطلاعات و يادگيري حدودي وجود دارد:تنوع ضروري‐٣

  .توجه به محيط بخش تعيين مي شود و تنوع بخشها بايد متناسب با محيط باشند
  : تواند کمک کننده باشدیمتوجه به نكات زير 

  .طبيعت محيط چيست‐
ده شود؟اگر بله اين فرد را آموزش دهيد آيا تمام احتياجات محيط مي تواند به يك نفر دا‐

  .و گر نه تيمهايي با قابليتهاي مورد نظر ايجاد كنيد
اشتباه معمول در سازمانها آنست كه معمولاً براي حل مشكلات براي تفاهم اعضا آنها را از 

اين يك اصل مديريتي است كه افراد و .يك سنخ انتخاب مي كنند كه بايد برعكس باشد
هنگامی که به گروهها اجازه . و محیط تنوع را می طلبدتناسب با محيط باشدگروه بايد م

داده شود پیچیدگی خود را خود تعیین کنند در کنار آن خواهند توانست ظرفیت لازم 
  .را برای رشد پیدا کنند 

را ایجاد می کنند ولی برای ) رشد بالقوه(رشد  موارد بالا امکان:محدودیاتكمينه ‐٤
» خودسازماني«اگر سازمان در بخشها  که د به این موضوع توجه کردرشد کردن بای

اين بر خلاف ميل مديران بر اشراف بر تمام و داشته باشند آزادي عمل هم خواهند داشت 
براي اين منظور مدير بايد كمينه .از طرفي بي بند وباري هم امكان پذير نيست.كارها است

نقش ارتباطي اجزا را بیشتر سعی کند ند و مدير حدود را به اندازه موارد لازم تعريف ك
  .بازي مي كند

مجاز و معقول فعالیت » بازه«یک بحث آنست که گروهها باید در داخل یک  
 کنند و مسئول باشند و در آن بتوانند به راحتی مانور دهند

بحث دیگر می گوید باید از واگرایی بیش از حد و آزادی بی بند و بار  
  جلوگیری شود 

  .اين مورد بر نيافتادن در دام حلقه اول تأكيد دارد:يادگيري يادگرفتن‐٥



  ١٦

  .البته موارد بالا فقط ايده انجام كار را مي دهد
  مزايا

   مي دهد یادگیرنده ارائهسازمانایجاد راههاي واضحي براي  .۱
   در پيشرفت سازمان استفاده كنيم .I.Tياد مي گيريم كه چگونه از  .۲
 که جمع توليد مي شودبا محور خود سازماندهی يريت تئوريهاي جديدي براي مد .۳

 :بندی آنها عبارتست از
 بهتر است رهبری در سازمان به جای تمرکز پخش شود 
اهداف و استراتژیها زمانی خوب هستند که سازمان را اسیر حلقه اول یادگیری  

 نکنند
 تعیین استراتژیها و سلسله مراتب باید در کنار خودسازماندهی و پدیدار 

 شدن باشند
تعیین اهداف و استراتژیها باید به گونه ای باشند که با یکدیگر تناقض  

  نداشته باشند
   پي مي بريمتفکر بیشتر درباره تناقضاتبه اهميت  .۴

  محدوديات
ممكن است اين فكر به صورت يك ايدئولوژي در جامعه مطرح شود و مشكلات  .١

  پديدار آيند
به و ایجاد تغییرات كنترل ,جاتت برخوردهايي بين قدرت،احتياممكن اس .٢

 وجود آيد


