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ساختار سازمانی
معروف ترین شکلهای یافته شده ی ساختار سازماندهی شده  شامل موارد زیر می باشد :
سازمانهای کارفرما گرا : مؤسسه ای کوچک که در آن خود مالک برای اداره ی امور ایفای نقش می کند . در این شکل سازماندهی ، مدیریت و تصمیمات از علایق شخصی مالک جداشدنی نیستند .
سازمانهایی بر اساس ساختار : در چنین مؤسساتی ، محصول  یا سرویس تولید شده یک امر مهم در مدیریت وسازماندهی مردم و دیگر منابع می باشد . در یک مؤسسه ی بزرگ ، هر نوع محصول ، یک واحد جداگانه ای در کل تجارت ، محسوب می شود . سازمانهای تولیدی ، زمانی که نیاز به ایجاد ارتباط با مشتری است و شرکت  طیفی از محصولات را ارائه می دهد که هرکدام دارای مارک مخصوص هستند ، سود زیادی به دست می آورند . 
سازمانهایی بر اساس ساختار  : گاهی وقت ها می توان روش کاربردی نامید ، به طور متمایز ،سازمانهایی که طبق فعالیتهای صنعتی یا خدماتی ، سازماندهی می شوند . برای مثال یک دانشگاه ، پیرامون موضوعات علمی و دیگر دپارتمانها مثل بازرگانی ، شیمی فیزیک ، ریاضیی و غیره ، مطابقت مالی و شخصی ایجاد می کند. 
سازمانهابر اساس ساختار پروژه ای و ماتریسی :
روش ماتریسی ، اقدامی در جهت تلفیق دو مسئولیت تولیدی و کارکردی ، در فعالیتهای مردمی می باشد . برای مثال ، در پروژه های ساخت با مقیاس بزرگتر ، مهندسین شهر هم به رئیس شرکت شان گزارش کار میدهند و هم به مدیر پروژه .سختی هایی که ممکن است ساختار ماتریسی دا شته باشد شامل موارد زیر می شود : 
پیچیدگی اجرا – می تواند به ساختار پیچیده ی موجود ، یک مشکل و پیچیدگی دیگر اضافه کند .
کارفرمائی دوگانه – با وجود بیش از دو رئیس و کارفرمای مجزا ، برای مدیران و کارمندان ، تعیین اولویتها مشکل خواهد بود . 
فرصتهای سیاسی رو به افزایش – کارمند ، به آسانی می تواند یک رئیس را از سر خود وا بکند یا زمانیکه کارها خراب می شود ، دیگران را مقصر بداند .
فقدان یک کانون مشخص- مسئولیتهای مجزا باعث فقدان تمرکز می شود و اجازه نمی دهد که کارها به موقع و درست انجام شوند . 
نیاز به مهارتهای خاص – کارکردن برای بیش از یک کارفرما ، باعث افزایش مشقتها در افراد می شود و آنها نیازمند انعطاف پذیری ، مهارتهای بیشتر ، خصوصیات شخصیتی شایسته خواهند بود و باید آموزش ببینند تا بتوانند در این نوع محیط کار کنند .
تغییردر شیوه ها – توسعه ی ساختار ماتریسی مستلزم تغییر از یک مدل قدیمی به یک مدل سازماندهی شده می باشد . تغییر در زمان کاری و منابع مورد نیاز می تواند مشکلاتی را برای آنها به وجود آورد .
سازمانهای انعطاف پذیر و قابل تغییر – مؤسسه ی انعطاف پذیر بر پایه ی این ایده است که یک سازمان باید بتواند به راحتی خود را با شرایط دینامیکی که تجربه خواهد کرد ، مطابقت دهد ؛ این موضوع در بخشهای انعطاف پذیر ، به طور ممتد اجرا شده است و به عنوان یک روش ، بسیاری از مؤسسه های معاملاتی را به سوی افزایش کار نیمه وقت سوق می دهد . با این وجود ، کارمندان (شاید به دلیل مهارتهای قابل انتقال و یا شاید به خاطر علایق شخصی) می تواند از کار نیمه وقت سود ببرد .
سازمانهای انعطاف پذیر ،سازمانهایی هستند که دارای سطوح نسبتاٌ کمتری در میان شغلهای قدیمی و جدید می باشند و امید است که ب همین سطوح کم ، یک تمرکز عالی بر نیازهای مشتری و تصمیم گیری سریع به دست آید . برای ایجاد یک سارمان انعطاف پذیر ، بیشتر نیاز به تغییر و تحول است تاجابجایی سطوح شغلی ، جابجایی شغلی ومردم واینکه انتظار نتیجه ی خوب داشته باشی ، یک فاجعه است . اگر لازم است که وظایف با موفقیت انجام شود باید سیستمها ، دستوالعملها  و اِعمال وظایف با موقعیت تطبیق یابد .
سازمانهای مجازی و پیمانی – سازمان مجازی یعنی   سازمانی که بتواند بیشتر از آنچه که منابع اش اجازه می دهد ، ارائه ی خدمت کند . برای مثال یک مؤسسه دارای فروشنده ، رقابت کننده و کارشناس طراحی ، مهندسی و امور مالی می تواند به درآمد خاصی برسد که افراد به تنهایی به آن نمی رسند ولی از این درآمد هریک از این افراد به این طریق می توانند سود ببرند . ریسک این روش این است که باعث ایجاد رقابت در روابط ، اطلاعات تجاری و یا مهارت می شود ، همچنین کوتاهی در مدیریت روابط منجر به فروپاشی فعالیت اقتصادی می شود . سازمان پیمانی یعنی ترکیب سازمانهای جدا ، تحت هویت یکسان و به منظور تحقق یک هدف خاص.
سازمانهای بین المللی – حیطه های مختلفی از انواع فعالیتهای بین المللی که همه ی آنها می توانند نوع ساختار پذیرفته شده را تحت تأثیر قرار دهند . مثل کار به عنوان یک آژانس برای یک نوع محصول یا سرویس , سرمایه گذار ی مستقیم  یا غیر مستقیم و سازمان های چند اقلیتی . روشها ی گوناگون وجود دارد که به وسیله ی آنها فعالیتهای بین المللی در سازمان می تواند تحقق یابد . برای مثال :
· یک تقسیم بندی بین المللی – ایجاد یک واحد جدای تجاری در داخل شرکت .
· واحدهای تجاری بر پایه ی تولیدی- گروه بند ی کردن فعالیتهای بین المللی طبق نوع محصول .
· واحد ها ی تجاری جغرافیایی – هر مقعیت جغرافیایی دارای یک محصول خاص ، فرایند یا مدیریت ساختاری متفاوت می باشد .
· ساختار کاربردی – این روش بر ساختار کاربردی صرف نظر از مکان تمرکز دارد . 
· شرکت  سهامی- در این نوع شرکت ، هیئت رئیسه ، خود مجموعه ای است که دارای تعدادی تجارت جدا (شرکت تابعه) می باشد که در جهت تحقق خواسته هایشان می باشد .  هر شرکت تابعه می تواند مطابق با سازمانهایی باشد که دراین بخش شرح داده شد ، باشد ، همچنین شرکت تابعه به عنوان یک سرمایه گذار یا بانکدار برای گروه عمل می کند و میتواند در گروه ایجاد همکاری کند وخود را عاری از شرکتهایی می سازد که پتانسیل سوددهی ندارند . 
نویسندگانی مثل Weber(1947) و Fayol(1916)  ، برای اولین بار ، به طور دقیق ، در مورد سازمان ، شکل و مفهوم آن برای مردمی که در آن کار می کنند ، صحبت کردند . Weberدر مورد بوروکراسی(دیوان سالاری) که همچنین ، او سود بدست آمده از طریق بوروکراسی را با سود بدست آمده از طریق کارخانه های ماشینی یکسان برآورد کرد و عامل زیان آور پتاسیلی را بر کارکنان شناسایی کرد ولی آن را از امور لازم در اجرای سازمانی دانست . Fayol تعدادی اصول راجع به ساختار سازمان مشخص کرد که نویسندگان بعدی آن را در تئوری مدیریت کلاسیکی بسط دادند که این تئوری شامل تقسیم کار به بخشهای مختلف و واحد سرپرستی می باشد و این اصول هنوز پایدار هستند . Kanter(1983)  سگمانتلیسم(بخش بخش کردن) را مانند جعبه هایی در سازمانهای بوروکراسی توصیف کرد ، او ، به وسیله ی مقایسه ، اشاره کرد که سازمانهای موفق دارای یک روحیه ی کارآفرینی و کارفرمایی بودند. در تئوری کلاسیکی وضیعت دشوار سازمانی پدیدار می شود چون این طرح ، به وسیله ی تقسیم بندی هایی که انجام می دهد ،کار آیی با پایه ی وظیفه ای به وجود می آورد .اما در نتیجه ی تقسیم بندی ، لازم است که کار و تلاش در کنار هم قرار بگیرند تا کل محصول یا سرویس ارائه شود . 
بوروکراسی ، این وضیعیت دشوار را به وسیله ی طرز عمل و جریان عادی کار پیگیری می کند . سازمانهای جدید تلاش می کنند تا به وسیله ی پذیرش دیگر روشهای سازمانی ، براین مشکل غلبه کنند .
Bolman  و Deal(1994) بیان کردند که ساختار سازمانی می تواند به عنوان  بخشی از اجرای تئاتری در نظر گرفته شود  چون "مدیریت مکانی ، نور ، هدف و اصولی را ارائه می دهد تا درام سازمانی را برای تماشاگران ، روشن و معتبر سازد " . محققان اثبات کردند که ساختار سازمان ، مرحله ای را ایجاد میکند تا اجرا به نفع تماشاگران خاصی باشد . واین ساختار محیطی را برای بازیگران (کارکنان) مهیا می سازد تاطبق  متن نمایشنامه ی تعیین شده( دستورالعملها و نقشها ) ، اجرای کنترل شده ای ارائه دهند . معنی ساختار از این دیدگاه این است که  چارچوبی را برای سازمان ایجاد می کند که در آن کارکنان شرایط را درک می کنند و ساختار می تواند فعالیتها و نقشها را سازمان دهد. 
مدل احتمالی  ساختار نشان می دهد که تعداد زیادی از فاکتورها ، مدیریت ساختاری سازمان را تحت تأثیر قرار می دهد و روش مفیدی را در  شرح تنوع موجود در طرح سازمانی ارائه می دهد ، این مدل نشان می هد که فعالیتهای بیرونی و داخلی فشرده در مورد سازمان ، توسط مدیر تفسیر می شود . نتیجه ی این فرایند ، ساختار خاصی را نسبت به سازمان و مفاد آن تولید می کند . اساسی ترین فاکتورهای مؤثر در این روش عبارتند از :
· فاکتورهای احتمالی  بیرونی – برای مثال: فعالیتهای کارکنان و رقابت کننده ها، صنعتی که سازمان با آن کار می کند، مکان ، همه ی اینها مدیریتهای ساختاری را تحت تأثیر قرار می دهد .
· فاکتورهای احتمالی درونی – برای مثال: اساس دانش ، سطح بوروکراسی ، تکنولوژی تولید و وسعت سازمان . 
· هدفها و آگاهی های مدیریتی- برای مثال : دستورالعمل بعدی و استراتژی سازمان مقیاس ومحل اجرا ، فرهنگ وسبک اجرا .
· قابلیتهای سازمانی ، اراده ، تدبیر - سازمان نیاز به قابلیتها دارد و تمایل دارد که با روش خاصی به هدفهایش برسد . واقعیتهای تدبیری در داخل سازمان ، همزمان با مدیریت ساختاری باید مورد توجه قرار گیرد . 
Quinn(1983) و Cameron اظهار داشتند که یک سازمان ، در طول زمان از طریق چهار مرحله ی چرخه ای عمل می کند:
· مرحله ی کارفرمایی – این مرحله با ایجاد سازمان و در سالهای اولیه ی آن شروع می شود و با کمی کنترل و تأکید بر بقا ، پیشرفت می کند .
· مرحله ی همکاری – این مرحله زمانی پدیدار می شود که با پیشرفت ، کنترل همه ی جنبه های تجارت ، برای مدیر یا مالک ، سخت می شود و توسعه ی کارکردی ضروری می شود .
· مرحله ی اداری و رسمی کردن – این مرحله زمانی اتفاق می افتد که سازمان درفرایندها و فعالیتهایش رشد می یابد ، پایدار و قابل پیش بینی می شود و این هدف از طریق توسعه ی قوانین ، جلسه ها ، دستورالعملها و ارتباطات تحقق می یابد .
· مرحله ی پیچیدگی – این مرحله زمانی اتفاق می افتد که سازمان نیاز مقابله با رکود پیدا می کند و  دنبال تحولی است تا خلاقیت ، انگیزه و اجرا را تقویت کند .
Cmeron et al(1980)  پنجمین مورد را به این لیست اضافه کرد :
· رکود سازمانی – به دو شکل اشاره شده است : رکود نسبی و رکود مطلق . رکود نسبی نتیجه ی تنزل و رخوت می باشد که به دلیل منفعل بودن سازمان نسبت به فضاهای رقابتی در حال افزایش، می باشد .
Whetten(1980) چهار مورد را برای غلبه بر رکودها ی سازمانی مشخص کرد :
· ایجاد روش جدید تعامل با فروشگاهی که دارای مدیریت مستمر برای پایدار ساختن موقعیت سازمان می باشد . این مورد ،  به نظر می رسد که باید مؤثرترین روش باشد.
·   واکنش نشان دادن با قبول این ایده که رکود ، یک تحول گذرا است و اگر کنترل وبررسی به طور کامل انجام گیرد دستورالعملعای روش موجود ، می تواند به نیازهای یک موقعیت خاص بپردازد . 
· تلاش برای تطبیق دادن سازمان با موقعیت جدید ، از طریق کاهش حیطه هزینه ها ی هنگفت .
· پیشگیری از رکود به وسیله ی تأثیر بر محیط  از طریق ادغام شرکتها و تملک ، مبادله ، PR و ابتکار عمل در اِعمال نفوذ .
اساسی ترین تعریف ساختار سازمانی  " روشی که در آن دپارتمانها ، وظایف و گروهها طوری ترتیب داده شده اند که به سازمان اجازه دهند به هدفهای تجاری اش برسد " می باشد. روشها ی قدیمی بر  جنبه های وظیفه ای کار تأکید داشت که این وظایف در مجموعه بر عهده گرفته می شدند تا نظارت به شکل سلسله مراتب و مسئولیتهای تقسیم شده را تقویت کنند. 












