نظام همکاری(رابطه، هدفمداری، هماهنگی)، بارنارد، 1938:  / تلخیص بردیا مومنی 
بارنارد تبیین ساده ای از سازمان در قالب سیستم های طبیعی ارائه کرده است. نظام همکاری بارنارد بر سه رکن رابطه، هماهنگی و هدفمداری شکل گرفته است. بارنارد تاکید داشت که سازمان ها اساسا سیستم های همکاری هستند که فعالیت های افراد را در خود منسجم می نمایند. سازمان رسمی را نوعی همکاری آگاهانه، عمدی و هدفمند بین افراد تعریف کرد. در این تعریف سازمان ها بر مبنای تمایل افراد به همکاری، بنا شده اند و افراد باید به همکاری ترغیب شوند. محرک های گوناگونی از قبیل پاداش های مادی، فرصت های شناخته شدن، شخصیت ، قدرت شخصی و جاذبه های مربوط به آن برای انگیزش کارکنان به کار می رود. دوم اینکه محرک خاص برای سازمان، هرچه که باشد، تلاش ها باید در جهت یک مقصد مشترک هدایت شوند. بارنارد تاکید زیادی بر مبانی غیر مادی، غیر رسمی، روابط متقابل و در واقع زمینه های اخلاقی همکاری دارد. برای برقراری تلاش های همکارانه، پاداش های مادی محرک های ضعیفی تلقی می شوند که باید همراه با سایر انواع انگیزش های روانشناختی و اجتماعی مورد استفاده قرار گیرد. بارنارد سازمان های رسمی را برآمده از سازمان های غیر رسمی می داند. ساختارهای غیر رسمی ارتباطات را تسهیل کرده و همبستگی گروهی را حفظ می کنند. ایجاد یک هدف دسته جمعی حیاتی ترین جزء یک سازمان است. بارنارد متناسب با چهارچوب سیستم طبیعی، وجود نیروهای سازمانی را به مراتب قویتر از هدف تشخیص داد.  
در نظام همکاری اولین و مهم ترین هدف سازمان ها فعالیت های گروهی است. سازمان ها اساسا مجموعه ای از گروههای اجتماعی اند که برای تطابق و بقا در محیط خاصی تلاش می کنند. مطالعه دقیق کارهای بارنارد نشان می دهد که او از تاثیرات محیطی کاملا غفلت نکرد، اما مدل او از سازمان ها به عنوان سیستم های تعاونی، توجه را بر ساختار ها و فرایندهای داخلی سازمان متمرکز می نماید. 
همکاری در سازمان، کارکنان را از نظر ذهنی و عاطفی در موقعیت های گروهی درگیر می سازد و آنان را برمی انگیزاند تا برای دست یابی به هدف های گروهی تلاش کنند و در مسئولیت کار شریک شوند. سازمان ها به عنوان وسیله ی تامین نیازها و رسیدن به اهداف انسان ها، آرمان گرا و هدفمند هستند. هر سازمان براساس مسئولیت و وطیفه ای که بر عهده دارد، باید از میزان موفقیت خود در دست یابی به اهداف اطلاع و اطمینان حاصل کند. برای رسیدن به چنین منظوری، همه سازمان ها بخصوص سازمان های آموزشی که با سرمایه های انسانی و رسانیدن انسان به رشد و کمال سروکار دارند، به ارزیابی از کار خود و تعیین میزان پیشرفت و دست یابی به اهداف نیازمند هستند. سازمان ها هماهنگی و همکاری نطام مند تعدادی از افراد، سیستم ها و روش ها هستند که از طریق تقسیم وظائف و برقراری روابط منظم و منطقی برای تحقق هدف یا منظور مشترکی به طور مستمر فعالیت می کنند. همکاری فرایند درگیری کارکنان در تصمیم های استراتژیک و تاکتیکی سازمان است که به صورت رسمی یا غیر رسمی در سطح و حدود مشخصی اتفاق می افتد. 
مشخصه اصلی هر سازمانی قلمرو فعالیت برای تحقق فلسفه وجودی و الگوی روابط انسانی است، که بواسطه آن اهداف سازمان محقق می شود. الگوی روابط انسانی دو وجه رسمی و غیر رسمی دارد و بسته به نوع ارتباطی که دارند، یک سری پیامدها و تبعاتی به همراه دارد. هر سازمانی با یک فلسفه وجودی ایجاد شده است و برای تحقق این فلسفه وجودی بایستی آن را به هدف و برنامه تبدیل کند. برای روشن کردن اهداف سازمان نیاز به هماهنگی با محیط دارد. به نظر بارنارد وظیفه مدیریت شکل دهی و حفظ و به کارگیری مطلوبیت های مدیریت در نیل به اهداف مورد نظر می باشد. عده ای از افراد با در کنار هم قرار گرفتن، رابطه برقرار می کنند و هدفمند می شوند و در آخر هماهنگی ایجاد می کنند و با ایجاد نظام همکاری، استمرار پیدا می کنند. چستر بارنارد مدیریت سازمان های غیر رسمی را، یکی از وظایف کلیدی مدیر اجرایی موفق دانست. بارنارد بر شیوه هایی تاکید می کند که از آن راه، مدیران اجرایی می توانند با تمرکز بر یکپارچه سازی فعالیت های کاری از طریق ابلاغ اهداف و توجه به انگیزش کارکنان،  سازمان های خود را به سیستم های اجتماعی همکاری گونه تبدیل کنند.                                          

   



کاربرد
نظام همکاری در تسریع تصمیم گیری نقش مهمی دارد و موقعی که ماهیت کار به صورت تیمی است، در این حالت کاربرد زیادی دارد. نظام همکاری برای استمرار خود در جامعه بایستی پاسخگوی مقتضیات محیطی باشد. ابعاد نظام همکاری تقدم ساختاری ندارند و با توجه به موقعیت های کارکردی تقدم پیدا می کنند. همچنین موقعی که کار نیرو بر است و نیروی انسانی زیادی مورد نیاز است، در این حالت نظام همکاری نقش مهمی دارد. سازمانی که تنها راه رسیدن به اهداف را در الگوی روابط رسمی می بیند، در این حالت نظام همکاری کمک می کند تا با ایجاد یک جو غیر رسمی و صمیمانه فعالیت های سازمان به راحتی محقق شود. نظام همکاری در روابط سازمان با محیط و در روابط سیاسی با رقیب کاربرد زیادی دارد. نظام همکاری در سازمان های کوچک و یا بخش ها و واحدهای سازمانی بزرگ کاربرد دارد، چون یک جو همکارانه و دوستانه فقط در سازمان های کوچک کاربرد دارد. 
 برای آنکه همکاری در سازمان ها و جامعه در سطح بالایی انجام گیرد، باید نظارت و مسئولیت بیشتری را در کار به زیردستان واگذار کرد. مدیران می توانند درباره چگونگی به انجام رسانیدن کارها به زیردستان خود گزینه های تصمیم گیری بدهند.
از انجا که کارکنان از نظر توانایی انجام دادن کار مفید و عقاید و برداشت ها با هم متفاوت هستند، بایستی با آموزش شرایطی را فراهم ساخت تا در فرایند نظام همکاری به طور موثر مشارکت داشته باشند. آموزش کارکنان از عوامل تعیین کننده در ایجاد فرهنگ همکاری می باشد. داشتن کارکنانی آگاه و توانمند از مهم ترین عوامل موثر در میزان کارایی نظام همکاری است. افراد از طریق آموزش با اهداف و برنامه های سازمان آشنا شده و مشکلات و موانع اجرایی طرحها و برنامه ها را می شناسند و در جهت حل و فصل انها تلاش می کنند. 
دلالت های کاربردی

این سه رکن به هم مرتبط هستند و اگر در هریک از این سه رکن اختلالی ایجاد شود، بقیه ارکان را هم مختل می کند.  مثلا اگر در نوع الگوهای ارتباطی خللی ایجاد شود، در کارکردهای هماهنگی و هدفمداری هم خلل وارد می شود. اساس سازمان بر رابطه گذاشته شده است و به محیط هم توجهی نشده است. همکاری یک فراگرد اجتماعی است که به یاری آن مردم به خود درگیری در سازمان می رسند و قصدشان کامیاب کردن سازمان است. همکاری باعث می شود تا کارمند، شهروندی مسوول باشد. همکاری منجر به گسترش اعتماد و اندیشه های خیرخواهانه و نوع دوستانه و تقدم دانش جمع بر فرد می شود. همکاری از اتلاف منابع جلوگیری می کند و به بهبود کیفیت کار و بالا بردن بهره وری منجر می شود. افراد به پذیرش تغییر تمایل بیشتری دارند. تعهد و وفاداری کارکنان به سازمان بالا می رود. فضای رشد و بالندگی کارکنان در سازمان فراهم می شود و افراد برای بالا بردن دانش و تخصص خود در سازمان تلاش بیشتری می کنند. هم چنین از میزان نظارت و سرپرستی در سازمان کاسته می شود. هر کس به نظارت در کار خود متعهد می شود و از این راه هزینه های مادی سازمان رو به کاهش می گذارد. کارکنان منافع فردی خود را در راستای منافع سازمان و همسو با آن قرار می دهند. این روش منجر به این می شود که از ایده ها، پیشنهادات، ابتکارات، خلاقیت ها و توان فنی و تخصص آنها در حل مسائل و مشکلات سازمان در جهت بهبود مستمر فعالیت های سازمان استفاده کند. بنابراین هر چه افراد همکاری را هدفمندتر و در راستای اهداف سازمان ببینند، با تعهدی بیشتر قوای فکری خود را در مسیر رفع مشکلات سازمان بسیج خواهند کرد. همکاری در سازمان منجر به بالا بردن اثربخشی و کارایی سازمان می شود. افراد به سرعت خود را با تغییرات و تحولات محیطی مطابقت دهند. منجر به نشاط کارکنان و رضایت شغلی آنها کمک می شود و تعاملات گسترده و غیر رسمی را میان افراد رواج می دهد. همکاری کارکنان در سازمان موجب افزایش کارایی سازمان، رضایت شغلی، کاهش ضایعات و هزینه ها، کاهش تعارض و برخورد و غیبت کارکنان می شود. همکاری به عنوان عامل بروز شکوفایی افکار و ایده های تازه است.
یک رابطه اجتماعی متقابل دارای ساختار و کارکردهای ویژه (نهاد اجتماعی)، ماکس وبر، 1948:
از نظر جامعه شناسی نهاد به معنی ساختار و اقداماتی است که در گذر تاریخ محک خورده است. از نظر وبر مبنای هر یک از نیازهای انسان حد و تعریف معینی دارد و حاوی نقش های نسبتا مشخص است. از نظر وبر در جامعه براساس احتیاجات افراد نهادهایی بوجود می آیند و نهادهای کنونی نتیجه فرایند آداب و رسومی اند که در طول قرن ها بوجود آمده است. نهادها باید با شرایط متغیر جامعه تغییر کنند و توسعه و پیشرفت اینگونه نهادها نشان دهنده توسعه و پیشرفت جامعه است. به نظر وبر نهاد واحدی است که ادعای حاکمیت قانونی دارد و مهم ترین منبع قدرت است. سازمان به عنوان نهاد اجتماعی دارای فرایندهای نظام‌یافته و روابط متقابل افراد برای دست یافتن به هدفهای معین می باشد.  این تعریف از پنج عنصر تشكیل شده است:

· سازمان همیشه از افراد تشكیل می‌شود.
·  این افراد به طریقی با یكدیگر ارتباط دارند و بین آنها روابط متقابل برقرار است.
·   این روابط متقابل را می‌توان نظام بخشید.
· كلیۀ افراد در سازمان دارای هدفهای مشخصی هستند و بعضی از این هدفها در عملكرد آنها اثر می‌گذارند. هر فرد انتظار دارد كه از طریق همكاری در سازمان به هدفهای شخصی خود نیز نایل شود.
·  این روابط متقابل همچنین نیل به هدفهای مشترك سازمان را میسر می‌كند و اعضای سازمانها برای دست یافتن به هدفهای فردی، حصول هدفهای مشترك سازمانی را دنبال می‌كنند. سازمان چیزی جز روابط متقابل بین افراد نیست و ساختار سازمانی این روابط متقابل را كه شامل تعیین نقشها، روابط بین افراد، فعالیتها، سلسله مراتب، هدفها و سایر ویژگیهای سازمان است، منعكس می‌نماید. 

ماکس وبر نخستین کسی بود که سازمان ها را به عنوان ساختارهای اجتماعی(بوروکراسی) متشکل از نوعی سلسله مراتب اختیار، تقسیم کار و قواعد و رویه های رسمی تصور می کرد.  سلسله مراتب به توزیع اختیار بین پست های سازمان اشاره دارد. تقسیم کار هم به توزیع مسئولیت ها اشاره دارد. قواعد و رویه ها مشخص می کنند که چگونه تصمیم ها باید اتخاذ و فرایندهای کاری چگونه باید انجام شود. ساختار اجتماعی از نظر وبر تحت تاثیر ابعاد اندازه سازمان، تعداد کارکنان سازمان، عناصر اداری، حیطه های کنترل، تخصصی شدن، استانداردسازی، رسمیت، تمرکز و پیچیدگی می باشد. در سازمان های بوروکراتیک میزان پیچیدگی و رسمیت زیاد است و میزان تمرکز کم است. از نظر وبر بوروکراسی جایگزینی منطقی و اخلاقی برای شیوه های معمول پارتی بازی و سوء استفاده از قدرت بود. وبر بوروکراسی را نمونه ایده ال تصور می کرد. از دیدگاه وبر، فقط روابط مبتنی بر قدرت عقلایی-قانونی و سنتی دارای ثبات کافی بوده و مبنایی جهت شکل بخشیدن به ساختارهای اداری دائمی را ارائه می دهند. و در خلال قرن اخیر به خصوص در جوامع غربی، ساختارهای سنتی به تدریج جای خود را به ساختارهای عقلایی-قانونی داده است که بیشترین نمود آن را در دولت های جدید می توان دید. به نظر وبر بوروکراسی نوع خاصی از ساختار اداری است که بر مبنای قدرت قانونی-عقلایی بنا نهاده شده است. مدل بوروکراسی وبر دارای یک سری ویژگی های اداری از قبیل تقسیم کار ثابت بین اعضا، سلسله مراتب مشاغل، یکسری مقررات عمومی حاکم بر عملکرد، انتخاب پرسنل بر مبنای ویژگی های فنی می باشد. در این نوع ساختار بوروکراسی وبر حوزه اختیارت قانونی به روشنی مشخص است، سازمان ادارات از اصل سلسله مراتب پیروی می کنند. سیستمی آگاهانه از مقررات انتزاعی بر تصمیمات و فعالیت های اداری حاکم است و استخدام کارکنان در سازمان برای تمام مدت دوران خدمت است. وبر سازمان ها را به مثابه سیستمی از قدرت و تسلط می داند که در آن رهبر به وسیله سلسله مراتب به ماموران اعمال کنترل می کند. وبر در سطح ساختاری کار می کند و در جهت تحلیل و مفهوم سازی از ویژگی اشکال سازمانی استفاده می کند. وبر ساختارهای سازمانی را بیشتر سیستم های قدرتی می داند، که برای به حداکثر رساندن کنترل و سود بیشتر طرح ریزی شده اند. سلسله مراتب به عنوان ابزاری برای کنترل و وسیله ای برای انباشت سرمایه هستند. وبر به دلیل توجه به وابستگی متقابل بین ساختارهای اقتصادی و سیاسی، نقش محوری دولت در سازمان های بخش خصوصی و دولتی را مورد توجه قرار دادند.
وبر بر خواص مطلوب عقلایی بوروکراسی تاکید داشت، که اختیار رسمی مبنی بر قواعد و رویه های دقیق و تعمیم پذیر را در خود داشت. از دیدگاه وبر، بوروکراسی مزایای عقلانیت گرایی را ایجاد می کرد. وبر بوروکراسی را با ویژگی های عینی بودن، غیر شخصی بودن و در نتیجه عدم سوگیری و عقلایی بودن اعتبار بخشید. در نگاه نهادی، محیط به عنوان بستری تصور می شود که دیدگاه کم و بیش مشترکی از آنچه سازمان ها باید به آن شباهت داشته باشند و چگونه باید رفتار کنند، ارائه می دهد. غالبا ویژگی های ساختاری مشخص نظیر بوروکراسی در قلمرو عمومی یا ساختارهای ماتریسی در قلمرو صنایع دفاع به استانداردهای اجتماعی تبدیل می شوند که از طریق آنها سازمان ها به عنوان سازمان های مناسب تلقی می شوند و به تبع آن مشروعیت اجتماعی لازم برای ادامه استفاده از منابع را تضمین می کنند. یکی از  نقش های مهم نظری دیدگاه نهادی، افزودن مشروعیت اجتماعی به فهرست منابع ورودی در مدل سیستم های باز سازمان است. سازمان ها نه تنها به مواد اولیه، سرمایه ، نیروی کار، دانش و تجهیزات نیاز دارند، بلکه به پذیرش جامعه نیز نیازمندند. سازمان هایی که حق بقایشان از جانب محیط مورد تردید قرار می گیرد، ممکن است از رشته کاریشان بیرون رانده شوند. در به کارگیری نظریه نهادی در تحلیل یک سازمان خاص، باید چگونگی سازگار شدن سازمان با شرایط بستر نهادی را مورد توجه قرار داد. 
کاربرد
این رویکرد در سازماندهی سازمان های بزرگ کاربرد زیادی دارد. همچنین در ایجاد رابطه با محیط و نفوذ محیطی کاربرد زیادی دارد.  نهاد اجتماعی وبر در سازمانهای که دارای واحدهای مختلفی هستند و این واحدها پراکنده بوده و از نظر جغرافیایی فاصله زیادی با هم دارند ، کاربرد زیادی دارد. مثلا، دانشگاه شیراز دارای تعدد واحد سازمانی می باشد و این واحدها که در اینجا دانشکده می باشد، از نظر تخصص و مهارت متفاوت می باشند. به همین دلیل سازماندهی این واحدها باید متناسب با رویکرد نهاد اجتماعی وبر صورت گیرد. دانشگاه شیراز باید یک سلسله مراتب اداری هدفمند و مبتنی بر یک شبکه اتوماسیون پرسرعت باشد، به گونه ای که تمامی واحدها را به شیوه ای قانونمند به هم مرتبط سازد.  نهاد اجتماعی دانشگاه شیراز دارای قوانین و مقرراتی مشخص می باشد ولی این قوانین و مقررات برای همه اقشار دانشگاه به یک حد نیست. این قوانین و مقررات نسبی هستند و تا حدی طبق شرایط قابل تغییر است. چون ماهیت نهاد اجتماعی دانشگاه به گونه ای است که باید این سلسله مراتب و قوانین قابل تغییر باشند. اساتید با توجه به تخصص و مهارتی که دارند باید در مورد آنها از شدت این قوانین و مقررات کاست تا زمینه رشد خلاقیت و مهارت های آنها را فراهم سازد. سازمان ها با داشتن ساختار و کارکردهای مشخص می توانند منابع زیادی از محیط کسب کنند. 
ساختار سازمان تحت تاثیر محیط، اهداف، استراتژی، تکنولوژی و اندازه سازمان است. هر چه اندازه سازمان بزرگتر، میزان استفاده از تکنولوژی بیشتر و اهداف سازمان شفاف و اندازه سازمان کوچکتر باشد، سازمان پیچیدگی کمتری دارد. ولی اگر اهداف سازمان مبهم و اندازه سازمان بزرگتر باشد، سازمان دارای پیچیدگی بیشتری خواهد بود. ساختار سازمان کاربرد زیادی در فرایندهای تصمیم گیری دارد. تعامل با محیط ساختار سازمان را به تکامل می رساند و به طور مداوم آن را تغییر می دهد.
این رویکرد در ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان کاربرد زیادی دارد. از آنجایی که قوانین و مقررات در این سازمان به خوبی مشخص است، با استفاده از این قوانین افراد به راحتی مورد ارزیابی قرار می گیرند. سازمان ها ابزارهای عقلانی و مکانیکی برای ایجاد هماهنگی، برنامه ریزی و کنترل افراد می باشند که این حاکی از روابط قدرت بین آنها بوده است.
دلالت های کاربردی
ماکس وبر تبیین نهادی از سازمان کرده است و علاوه بر هدفمداری و رابطه اجتماعی به دو بعد ساختار و کارکرد هم توجه کرده است. تاکید زیادی بر روابط گسترده و چند لایه دارد و برای دوام و بقای این رابطه اجتماعی بایستی ساختار و کارکرد ایجاد شود. ساختار یک نوع الگو برای رابطه است و کیفیت روابط را تحت تاثیر قرار می دهد. کارکردها برآمده از ساختارها هستند و موجب استحکام ساختار می شوند. کیفیت ساختار نوع روابط را تحت تاثیر قرار می دهد. یک نهاد معمولا بخش اساسی از نیازهای جامعه را برآورده می کند و برای رفع این نیازها، باید کارکرد خاصی داشته باشند. پس ساختار و کارکرد لازمه رابطه هستند. یک نهاد برای اینکه نیازهای اجتماعی را رفع کند، باید رابطه اجتماعی را برقرار کند و برای ایجاد رابطه باید ساختار و کارکرد مشخصی داشته باشد. این رویکرد نسبت به نظام همکاری تبیین وسیع تری دارد. در این تئوری، با ایجاد نهاد پای محیط به میان می آید و گسترده تر می شود. اگر سازمانی به دنبال هویت در جامعه است، باید ساختار، کارکرد و روابط اجتماعی گسترده ای داشته باشد. هنگامی‌كه یك سازمان به‌صورت یك نهاد درمی‌آید، دارای نوعی حیات و زندگی می‌شود كه با زندگی اعضای آن متفاوت است و به خودی خود دارای ارزش می‌شود. از این‌ رو هنگامی‌ كه سازمان به‌ صورت یك نهاد درمی‌آید، الگوی خاصی از رفتار مورد قبول همۀ اعضای سازمان قرار خواهد گرفت كه در همه جای سازمان به چشم می‌خورد. ساختار سازمانی چارچوب پایدار و باثباتی را ارائه می دهد که می تواند بدان وسیله به اعضای سازمان کمک کند، تا در جهت تحقق اهداف سازمانی به نحوی موثر گام بردارندساختار سازمان راه یا شیوه ای است که به وسیله آن فعالیت های سازمان تقسیم، سازماندهی و هماهنگ می شود. سازمان ساختارهایی را به وجود می آورند تا فعالیت های عوامل اجرای کار را هماهنگ کرده و اعمال اعضاء را کنترل کنند. ساختار سازمانی چهارچوب روابط حاکم بر مشاغل، سیستم ها و فرایندهای عملیاتی و افراد و گروه هایی است که برای نیل به هدف تلاش می کنند. ساختار سازمان مجموعه راه هایی است که کار را به وظایف مشخص تقسیم می کنند و هماهنگی میان آنها را فراهم می آورند. ساختار سازمان از نگاه وبر توزیع قدرت را در سازمان نشان می دهد. وصرفا یک ساز و کار هماهنگی نیست، بلکه فرایندهای سازمانی را تحت تاثیر قرار می دهد. ساختار سازمان به الگوهای روابط درون سازمان و اختیار و ارتباطات دلالت دارد. و روابط گزارش دهی، کانال های ارتباط رسمی، تعیین مسئولیت و تفویض اختیار تصمیم گیری را روشن می سازد. بوسیله ساختار سازمانی، عملیات و فعالیت های داخل سازمان آرایش می یابد و خطوط مسئولیت و اختیار مشخص می شود. ساختار تجلی تفکر سیستمی است. ساختار به مدیران نشان می دهد که مسئول سرپرستی چه کسانی هستند و به کارکنان مدیرانی را می شناسند که از آنها آموزش و دستور می گیرند. کمک به جریان اطلاعات نیز از تسهیلاتی است که ساختار برای سازمان فراهم می آورد. ساختار سازمانی باید توان تسریع و تسهیل در تصمیم گیری، واکنش مناسب به محیط و حل تعارضات بین واحدها را داشته باشد.  ارتباط بین ارکان اصلی سازمان و هماهنگی بین فعالیت های آن و بیان ارتباطات درون سازمانی از نظر گزارش دهی و گزارش گیری، از وظایف ساختار سازمانی است. ساختار سازمان تحت تاثیر اهداف، محیط، تکنولوژی و اندازه سازمان قرار می گیرد.
ساختار سازمان تعیین کننده روابط رسمی و گزارش گیری در سازمان است و نشان دهنده سطوحی سلسله مراتب اداری است و حیطه کنترل مدیران را مشخص می کند. 
یک واحد اجتماعی تجدید ساختار شونده(آگاهانه و در راستای هدف)، اتزیونی، 1964:
اتزیونی سازمان ها را به عنوان بازیگران اصلی در زندگی انسان ها می داند و نقش اساسی در استمرار جامعه دارند. از نظر اتزیونی، سازمانها، واحدهای اجتماعی هستند که به طور عمدی به منظور تلاش در جهت هدفهای خاصی بنا نهاده شده اند. سازمان ها متشکل از گروه هایی هستند که در جهت پیگیری اهداف خاصی اند. آنها هدفدارند چون فعالیت ها و کنش های متقابل افراد برای نیل به اهداف معین به صورت متمرکز هماهنگ شده اند. سازمان ها گروههایی هستند که به میزان زیادی رسمیت را نشان می دهند. تشریک مساعی بین افراد آگاهانه و انتخابی است. ساختار روابط مشخص شده و می تواند به صورت اختیاری باز ساخته شود. سازمان جایگاه افرادی را که به صورت گروهی در یک واحد کار می کند، نشان می دهد. و بر طبق گروه های مشخص به تقسیم بندی واحدهایی که در کل سازمان وجود دارد می پردازد. سازمان همه واحدها را با هم هماهنگ و یکپارچه می کند و  ارتباط موثر بین واحدهای سازمانی را تضمین می کند و از این طریق شرح وظایف، نمودار سازمان و پست های سازمانی را مشخص می کند. از نظر اتزیونی با توجه به اینکه محیط پیچیده و در حال تغییر است، باید واحدهای سازمان را تخصصی کرد.
موجودیتی متشکل از اهداف مستقل متناقض،سایمون، 1964:
اهداف در همه سطوح سازمان نفوذ دارند و منجر به ایجاد نوعی تصویر ذهنی در سازمان می شوند. از نگاه عقلانی، اهداف به سازمان جهت می دهد که برای انجام اثربخش امور خود به آن نیاز دارند. اهداف از دیدگاه مدرنیست ها دو نوع رسمی و عملیاتی است. اهداف رسمی مبهم و کلی هستند، در حالیکه اهداف عملیاتی مشخص ترند. اهداف رسمی را می توان در منشورنامه های شرکت، گزارش های سالانه مدیران اجرایی دید. اهداف عملیاتی را می توان درون خط مشی ها و رویه های عملیاتی واقعی جستجو کرد. از نگاه عقلایی اهداف رسمی به عنوان چارچوبی برای تدوین اهداف عملیاتی به کار می روند و بدین ترتیب فعالیت های سازمان را تحت تاثیر قرار می دهند.  به تصویرکشیدن اهداف به صورت سلسله مراتبی به تبیین حلقه های پیوند بین اهداف رسمی و عملیاتی کمک می کند. اهداف رسمی مطرح شده توسط مدیریت عالی تقسیم بندی شده و از سطوح بالای سازمانی به سطوح پایین جریان می یابد. مجموعه اهداف فرعی مجددا تقسیم می شوند تا به هر عضوی از سازمان سهمی از مسئولیت های کلی سازمان محول شده باشد. اهداف رسمی باید کانون تمرکزی برای همه فعالیت های واحدهای گوناگون باشند. 
سازمان ها ذی نفعان مختلف و متعددی دارند. ذی نفعان افراد، گروهها و سازمان های دیگری هستند، که در فعالیت ها و ره آوردهای سازمان منافعی دارند. برای ایجاد اهداف متعارض و چندگانه بایستی منافع متعددی که بوسیله یک سازمان برآورده می شود، تفکیک و متمایز کرد، طوری که یک بخش سازمان بتواند به دغدغه های یک گروه از ذینفع پاسخ دهد؛ در حالیکه بخش های دیگر به تقاضاهای محیطی دیگر واکنش نشان دهند. یعنی سازمان برای مدیریت تقاضاهای متعارض متعدد، حالتی تخصصی به خود بگیرد. در اغلب سازمان ها، اهداف برای مدتی طولانی نمی توانند ثابت باشند و تغییرات و طرح اهداف جدید دیگر ممکن است منجر به تعارضات و تناقضات دیگری شوند. سازمان ها به دلیل وابستگی گسترده به منابع و مشروعیت اجتماعی نوعا با تقاضاها و فشارهای متعددی از محیط روبرو هستند.
 از نظر سایمون تصمیم گیرندگان سازمانی واقعی غالبا با اهداف متعارض مواجهند. تصمیم گیری از طریق اطلاعات ناقص و ناکامل، پیچیدگی مسائل، زمان در دسترس، اولویت متعارض تصمیم گیرندگان محدود می شود. سایمون این مجموعه محدودیت ها را مسئله عقلانیت محدود نامید. به نظر سایمون اطلاعات اندک و دشواری های مرتبط با پیچیدگی و تغییر، منجر به عدم اطمینان می شود. اهداف متعارض از دیگر عوامل محدود کننده تصمیم گیری می باشد. و عدم توافق هم به عنوان عامل کلیدی ایجاد فرایند تصمیم گیری است. عدم توافق نسبت به اهدافی که دنبال می شود و هم چنین در مورد دانشی که در فرایند تصمیم گیری موثر است. فرایندهای تصمیم گیری بر اساس عدم توافق بر سر اهدافی که باید دنبال شوند، شکل می گیرند. این وضعیت نتیجه طبیعی واقعیت های سازمانی نظیر اهداف چندگانه و متعارض، رقابت بر سر منابع کمیاب، وابستگی وظیفه ای و دیگر منابع تعارض و تناقض است. تصمیم ها در سراسر سازمان ها اتخاذ می شوند. تصمیم ها از همه نوع و با هر نوع اندازه، سازمان ها را شکل می دهند و از این جهت سازمان به عنوان کانونی برای فعالیت تصمیم گیری می باشد. به نظر سایمون فرایند تصمیم گیری سازمانی فقط می تواند تحت شرایط بسیار محدودی، عقلایی شود. درون نظریه سازمان، موضوع تصمیم گیری تاثیر شدیدی بر شکل گیری مفهوم راهبرد داشته است. دیدگاه تصمیم گیری، ابهام و عدم اطمینان را به عدم توافق بر سر اهداف و شیوه ها پیوند می زند. چون سازمان ها همواره با ماخذ جدید پیچیدگی و تعبیر و تفسیر های متفاوت مواجه اند، تصمیم گیرندگان هم به طور مستمر عدم اطمینان و ابهام جدیدی را تجربه می کنند که دیگر فرایندهای تصمیم گیری را به دوری از مدل عقلایی، حرکت خواهد داد. 
سایمون مفهوم اهدف سازمانی را مهم ترین جنبه از مطالعه سازمانها می داند. اهداف، تصوراتی از مقاصد مطلوب اند. هدفهای معین معیار روشنی را جهت انتخاب از بین فعالیت های قابل جایگزین ارائه می دهند و به هدایت تصمیماتی در مورد چگونگی طراحی ساختار منجر می شوند. اهداف مبهم، بنیان محکمی را برای سازمان های رسمی فراهم نمی کنند. در طی زمان ممکن است هدفها مشخص تر و محدود تر شوند و با متمرکز شدن بر اهداف محدود، سازمان های خاصی بر این مبنا ایجاد می شوند. به طور کلی از دیدگاه سایمون، سازمان هم تصمیم گیری را تسهیل کرده و هم افراد را در تصمیماتی که اتخاذ می کنند، پشتیبانی می نماید. یکی از راههای ساده سازی تصمیمات، محدود کردن اهداف در جهت فعالیت های هدایت شده است. سایمون خاطر نشان می کند که هدفها تنها در مواردی که وارد حیطه تصمیمات افراد شوند، بر رفتار اثر می گذارند. هدفها مبانی ارزشی لازم برای تصمیمات را فراهم می آورند. مبانی ارزشی، فرضیاتی در مورد اینکه چه هدفهایی ترجیح داده می شوند و یا مطلوب تر می باشند، را ارائه می دهند. مبانی ارزشی در تصمیمات با مبانی واقعی ترکیب می شوند. هر چه مبانی ارزشی دقیق تر و خاص تر باشند، تاثیر آنها بر نتایج تصمیمات بیشتر است، زیرا هدف های خاص به روشنی راهکارهای قابل قبول را از غیر قابل قبول متمایز می سازد. انتخاب اهداف، تنها با حکم و توافق، ارزیابی می شوند و انتخاب وسیله ها به طور تجربی ارزیابی می گردند. اهداف غایی که از سوی سازمان دنبال می شوند، تا حدودی مبهم و غیر دقیق اند. به نظر سایمون اهداف غایی شروع کار را مشخص می کنند و در نتیجه سلسله مراتبی از اهداف مشخص می شود. از طریق ساختار سلسله مراتبی از اهداف، رفتار به سمت انسجام و ثبات سوق می یابند. اگر به ساختار سلسله مراتبی یا بالا به پایین بودن اهداف نگاه کنیم، تقسیم اهداف خاصی که بتوان به واحدهای فرعی واگذار نمود، احتمال رفتار عقلایی را افزایش می دهد که این امر از طریق تعیین مبانی ارزشی و در نتیجه ساده کردن تصمیمات در هر سطحی صورت می گیرد. از این دیدگاه، سلسله مراتب سازمانی به عنوان زنجیره محکمی از اهداف-وسایل تلقی می شود که هماهنگی تصمیمات و فعالیت ها را درچهارچوب سازمان بالا می برد. زیر بنای مدل تصمیم گیری سازمانی سایمون، مفهوم محدودیت های شناختی فرد تصمیم گیرنده است. با فراهم آوردن هدف های فرعی منسجم، انتظارات ثابت، اطلاعات و تسهیلات لازم، برنامه های عملکرد عادی و به طور کلی یک سری محدودیت هایی که در چهارچوب آنها تصمیمات اتخاذ می گردند، سازمان این مفروضات را در اختیار افراد می دهد. این مفهوم سایمون همان عقلانیت محدود می باشد. مفهومی که دو عامل تعین هدف و رسمیت را ترکیب نموده است. مدل سایمون برای توضیح این مطلب به کار می رود که چگونه تحت برخی شرایط، بسیاری از ساختارهایی که برای بالا بردن عقلانیت توسعه یافته است، می توانند تاثیر معکوسی داشته باشند. سایمون عمدتا در سطح روانشناسی اجتماعی کار می کند و به افرادی توجه دارند که وظایفی را انجام داده و یا تصمیماتی را اتخاذ می کنند. سایمون جنبه های ساختاری را به معنای زمینه ای که این رفتارها در آنها صورت می گیرد، تلقی می کند. ساختار وسیله ی بنیادینی است که سازمان ها از طریق آن به عقلانیت محدودی نایل می شوند. تعیین مشاغل، تعاریف نقش ها، قوانین و مقررات عملی و ارزش ها و داده های واقعی که تصمیم گیری را هدایت می کنند-همه کارکردهایی هستند که رفتار را در جهت هدفهای از پیش تعیین شده، کانالیزه می کند. سازمان به عنوان یک سیستم هماهنگ ارتباطاتی که به گونه ای هدفمند، تمام افراد را به نحوی با هم مرتبط می سازد که اهداف روسا به عنوان مبنایی برای فعالیت مرئوسان پذیرفته شود، اساس نظریه تصمیم گیری سایمون را تشکیل می دهد. سایمون برنامه های عملکرد را که تصمیمات افراد را هدایت می کنند، مشخص نمودند، اما در عین حال که برخی از این برنامه ها می توانند به صورت عادی در آیند، برخی دیگر باید پاسخ های حل مسئله باشند، که لازمه تصمیم گیری با مشورت های بیشتر در شرایط عدم اطمینان بیشتر است. علاوه برآن برخی سازمان ها با چنان محیط های متغیری مواجه اند که باید نوآوری را نهادینه کرده و اغلب به سرعت برنامه هایی را برای عملکرد موجود که به طور عادی تغییر می کنند، طراحی نمایند. سازمان ها افراد را به ارضاء –تن دادن به راه حلهای قابل قبول در مقابل راه حلهای بهینه، برخورد با مسائل بیشتر به صورت متوالی تا هم زمان- و به ثمر رساندن مجموعه ای از برنامه های عملکرد موجود در حد ممکن به جای توسعه برنامه های جدید برای هر موقعیت، تشویق می کنند. سایمون تصمیم گیری را در سیستم های باز اجرا کرد. از نظر سایمون فرایند تصمیم گیری مهم تر از نتیجه آن است. تصمیم گیری عملکردی است که به منظور اطمینان بخشیدن مجدد به تصمیم گیرنده و دیگران در زمینه انجام شایسته امور طرح ریزی می گردد. علاوه بر ان بسیاری از موقعیت های تصمیم گیری ابهام آلودند.
کاربرد 
یک ساختار اجتماعی(الگوی نقش ها و هنجارها)، بنسان، 1977:
هر سازمان از عناصر اجتماعی شامل افراد، پست های افراد و گروهها یا واحدها تشکیل می شود. ساختار اجتماعی به روابط میان عناصر اجتماعی نظیر افراد، پست ها و واحدهای سازمانی که متعلق به آنها هستند، اشاره دارد. بنسون محیط را نوعی ساخت اجتماعی می داند. محیط سازمانی با تحمیل محدودیت ها و الزام سازمان به انطباق با محیط به عنوان ادامه حیات، بر آن تاثیر می گذارد. ساختار اجتماعی به جنبه هایی از روابط موجود میان افراد یک سازمان اشاره می کند، که به صورت الگو یا قاعده در امده اند. ساختار اجتماعی هر تشکل انسانی را به طور تحلیلی به دو جزء الگوی نقش ها و هنجارها تقسیم بندی می کند. الگوی نقش ها مجموعه ای از رفتارها و وظایف سازمانی است که از فرد در سازمان انتظار می رود اینگونه رفتار نماید.نقش ها درون وظایف سازمانی کارکنان نهفته است. وقتی فردی عضویت در سازمانی را قبول کرد ، براساس محدوده قرارداد، تعهد رسمی، اخلاقی، قانونی موظف به ایفای نقش سازمانی است. سه عامل موثر در الگوی نقش های افراد شامل انتظارات، سازمان رسمی و انتظارت گروه های غیر رسمی می باشد. انتظارات سازمان رسمی براساس قراردادهای فرد با سازمان تعیین می شود و انتظارات سازمان غیر رسمی براساس ارتباطات فردی تعیین می شود. اگر در سازمان الگوی نقش ها واضح باشد و هیچ گونه ابهامی نداشته باشد، سازمان به کارایی و اثربخشی بالایی می رسد. افرادی که در سازمان الگوی نقش آنها با هم تضاد دارد و متناسب با هاداف سازمان نیست، دچار دوگانگی می شوند. در جامعه انسانی همواره مسئله ای به نام واقعیت دو گانه وجود دارد. در یک طیف، سیستم هنجاری شامل آنچه باید باشد و در طیف دیگر یک نظم واقعی شامل آنچه هست. هنجار ها قواعد تعمیم یافته ای هستند که نقش ها را مشخص می کنند و در حالت خاص، وسایل مناسب برای تعقیب اهداف اند  و نقش ها، انتظارت یا استانداردهایی هستند که برای ارزیابی رفتار کسی که یک موقعیت اجتماعی خاص را اشغال کرده، به کار می روند. هنجارها و نقش ها در هر گروه اجتماعی به صورت تصادفی قرار نمی گیرند، بلکه در قالب مجموعه ای هماهنگ و منسجم از باورها و تجویزاتی که رفتار افراد را جهت می دهد، تشکل می یابند. تاکید زیاد به ساختار اجتماعی سازمان به معنی تاکید بر میزان نظم زیادی است که در رفتار افراد سازمانی مشهود است. تاکید بر ساختار اجتماعی ما را قادر می سازد تا کشمکشهای موجود در سازمان را تشکل یافته ببینیم. ساختار اجتماعی یک سازمان با توجه به میزان رسمیت آن متفاوت است. یک ساختار اجتماعی رسمی، ساختاری است که در آن، موقعیت های اجتماعی و روابط بین افراد به روشنی مشخص شده و مستقل از ویژگی شخصی شاغلین آن موقعیت ها تعریف شده باشد. در مقابل در یک ساختار اجتماعی غیر رسمی، تشخیص بین ویژگی های پست و ویژگی های افراد متصدی آن غیر ممکن است. در یک ساختار غیر رسمی، وقتی که افراد خاصی از سیستم خارج شده و یا داخل می گردند، نقش ها و روابط میان آنها به تبعیت از ویزگی های شخصی و کنش های متقابل بین آنها، توسعه یافته و تغییر می کند.  ساختار سازمان جنبه های مهمی را که از محیط گرفته یا محیط بر ان تحمیل کرده؛ منعکس می سازد. پیچیدگی محیطی عاملی موثر در ویژگی های ساختار داخلی و خارج سازمان بوده است. این ویژگی های ساختاری شامل اجزاء رسمی مانند قوانین، ادارات و بخش ها شده یا مبنای گروههای غیر رسمی یا الگوهای کاری قرار گیرد که با مقررات ساختار رسمی، محدود نشده اند. هر دو ساختار رسمی و غیر رسمی ریشه در محیط دارند. سازمان ها نه تنها از محیط تاثیر می پذیرند، بلکه بر محیط نیز تاثیر می گذارند.
اساسا هر سازمانی برحسب یک نیاز عمومی و اجتماعی بوجود می آید. 
ساختار اجتماعی روابط و مناسبات نسبتا ثابت و تقریبا پایداری می باشد، که میان افراد یا گروههای اجتماعی یک جامعه که تحت مجموعه مشترکی از ارزش ها و هنجارهای فرهنگی گردآمده اند، برقرار باشد. در واقع، ساختار اجتماعی مجموعه روابط و پیوندهایی است که میان افراد، گروهها و طبقات مختلف یک جامعه برقرار است و نهادها و رفتارهای اجتماعی یا فرهنگی در آن جامعه براساس این روابط ترتیب و تنظیم می یابد.  (اسکات،1387)
الگوهای تعاملی مبنای ساختار اجتماعی است. اگر الگوهای تعاملی گسسته شده یا تغییر کند، ساختار اجتماعی آماده تغییر است. زمانی که تعاملات به طور عادی و قانونمند رخ می دهند، ساختار اجتماعی بیشتر بر ما آشکار می شود. در عین حال تعاملات غیر تکراری و حتی عدم برقراری تعاملات بین گروهها یا اشخاص نیز در شکل گیری ساختار اجتماعی یک سازمان نقش ایفا می کند. ساختار اجتماعی محصول الگوهای تعاملی و غیر تعاملی است. دیدگاه سنتی از ساختار اجتماعی که ساختار را نوعی محدودیت بر تعامل میان کارکنان می داند. ساختار اجتماعی، گزینه های انتخابی افراد در مورد نحوه فعالیت هایشان را محدود می کند. اما همزمان، ساختارهای اجتماعی براساس فعالیت هایی که آنها را محدود می کنند، شکل می گیرند. به علاوه، ساختارها صرفا محدود کننده نیستند، بلکه تعامل را نیز میسر می سازند. نظریه ساختار بندی بر تغییرات بسیار جزیی و همین طور بر پویایی هایی که درون ساختارهای اجتماعی رخ می دهند، تاکید می کند. ساختار اجتماعی، پدیده ای ثابت و غیر قابل حرکت تصور نمی شود، بلکه نوعی حرکت همکاری گونه بین فعالیتی موقتی و همیشه در حال تغییر است که از طریق همدستی افراد درگیر در تعامل با هم در مکان های خاص و در لحظات خاص زمانی  پایدار می شود. 
ساختار اجتماعی دارای عناصر پایگاه، نقش ،گروه، نهاد می باشد. پایگاه  عبارت است از یک موقعیت در جامعه. نقش مجموعه الگوهای رفتاری مورد انتظار و مسئولیت ها و مزایای مربوط به یک پایگاه اجتماعی خاص است. گروه عبارت است از مجموعه افرادی که به شیوه منظم و براساس انتظارات مشترک درباره رفتار یکدیگر، با هم در کنش متقابل به سر می برند. به بیان دیگر، گروه را می توان شامل تعدادی از انسان ها که نقش ها و پایگاه های آنان در ارتباط متقابل هم قرار دارد، نیز تعریف کرد. از آنجا که انسان ها اساسا افرادی هستند که با هم  تعاون و همکاری دارند، بنابراین گروه های آنان بخش حیاتی یک ساختار اجتماعی را تشکیل می دهند. ساختارهای اجتماعی مجموعه ثابتی از ارزش ها، هنجارها، پایگاه ها،  نقش ها و گروه هایی هستند که حول محور یک نیاز اجتماعی و اساسی به وجود می آیند. 
ساختار سازمانی چارچوب پایدارو باثباتی ارائه می کند که می تواند بدان وسیله به اعضای سازمان کمک کند تا در جهت تحقق اهداف سازمانی، به نحوی موثر، گام بردارد. دستیابی به کارایی در سازمان، مستلزم رویکرد تغییر  و اعمال تغییرات در ساختار سازمان ها متناسب با تغییرات محیطی، استراتژی و اندازه سازمان به صورت مستمر است.. ساختار سازمان وسیله ی تقسیم فعالیت های سازمان، سازماندهی و هماهنگی است.  ساختار سازمان زمینه کنترل اعضا را فراهم می کند. ساختار سازمانی چهارچوب روابط حاکم بر مشاغل، سیستم ها و فرایندهای عملیاتی و افراد و گروه ها را فراهم می کند ساختار سازمانی به الگوهای روابط درونی سازمان، اختیار و ارتباطات دلالت دارد و روابط گزارش دهی، کانال های ارتباط رسمی، تعیین مسئولیت و تفویض اختیار تصمیم گیری را روشن می کند. ساختار سازمان در تسریع و تسهیل تصمیم گیری، واکنش مناسب به محیط و حل تعارضات بین واحدها کاربرد دارد. بین ارکان اصلی سازمان ارتباط برقرار می کند. ساختار سازمان تعیین کننده روابط رسمی و گزارش گیری در سازمان است و نشان دهنده سطوح سلسله مراتب اداری می باشد. ساختار حیطه کنترل مدیران را مشخص می کند
ساختار، آیینه تمام نمای قواعد، مقررات، رویه ها، استانداردها، جایگاه تصمیم گیری، نحوه ارتباطات، تفکیک بخش ها و مشاغل و سلسله مراتب اختیارات است.   
اساسا هر سازمانی بر حسب یک نیاز عمومی و اجتماعی ایجاد می شود. 
سازمان ها برای اینکه به اهداف خودشان نایل شوند، بایستی با بخش ها و دیگر گروههای مختلف جامعه ارتباط داشته باشند. پس هر تصمیمی که سازمان اتخاذ می کندبه نحوی روی جامعه تاثیر می گذارد و طرز تلقی که جامعه از تصمیمات ئ اقدامات سازمان بنماید روی اعتبار و بقای سازمان تاثیر می گذارد. 
برنامه ریزی بسیار دقیق و انعطاف ناپذیر، کنترل و نظارت شدید، تخصص گرایی بیش از حد از جمله موانع ظهور و بروز خلاقیت و ابتکار در سازمان است. 
دانشگاه شیراز از دارای مجموعه هنجارها و استانداردهای مشخصی می باشد و بر طبق این هنجارها به گزینش و استخدام افرادی می پردازد که متناسب با این هنجارها و همسو با آن باشند. اگر الگوهای نقش افرادی که استخدام می شوند، متناسب با این هنجارها نباشد، امکان اینکه این افراد را اخراج کنند، خیلی زیاد است. معمولا در بدو استخدام این افراد دانشگاه کارگاه های آموزشی زیادی را برگزار می کند و آنها را با هنجاهای دانشگاه آشنا می سازند. نقش ها باخود نگرش ها و عقاید خاصی به همراه دارند. مثلا دانشجوی رشته الهیات دارای الگوی نقش و هنجاری متفاوت با دانشجوی رشته زبان انگلیسی می باشد.استاد دارای الگوی نقش و هنجار متفاوت با یک کارمند می باشد. 
دلالت های کاربردی
معمولا تحلیل یک ساختار اجتماعی، با تعیین مبنایی برای تفکیک فعالیت های کاری آغاز می شود که نشان دهنده چالش های اصلی یکپارچه سازی واحدها، پست ها و افراد شکل دهنده سازمان است. اما تحلیل دقیق ساختار اجتماعی همواره موقعیت هایی را آشکار می سازد، که در آنجا این نوع هماهنگی به سادگی میسر نیست. هر ساختار اجتماعی دارای تعارضات و تناقض هایی است که از عدم امکان عملی هماهنگی کامل یک سازمان تفکیک شده ناشی می شود. ساده ترین  سازمان ها هم دارای ساختار اجتماعی هستند. تحلیل ساختار اجتماعی در سازمان ها در روند ارتباطات بین واحدها تاثیر زیادی دارد. به عنوان مثال دانشگاه شیراز از مجموعه واحدهایی به نام دانشکده تشکیل شده است و با بررسی و کالبد شکافی ساختار دانشگاه می توان رتباط بین واحدهای دانشگاه شیراز را به راحتی بررسی و مورد نظارت قرار داد. از این طریق می توان هماهنگی بیشتری بین این واحدها فراهم کرد. 
نهاد سیاسی هاید براند، 1977:
سازمان ها ، عرصه های سیاسی می باشند که در آنها قدرت و سیاست، مهم ترین امور می باشد. سیاست ها می توانند ظالمانه و مخرب یا محتاطانه و سازنده باشند. قدرت و سیاست، واقعیت های زندگی سازمانی بوده و اغلب، معقولیت را تحت الشعاع قرار می دهد. سیاست عبارت است از رفتار فردی یا گروهی که غیر رسمی، در ظاهر کوته فکرانه، معمولا تفرقه انگیز و از همه مهم تر به مفهوم فنی ، غیر قانونی است. نه بوسیله اختیار رسمی تایید می شود و نه تخصص را تایید می کند. سیاست، حقیقت زندگی سازمانی است. بازیهای سیاسی از جمله تاکتیک هایی است که برای ایستادن و مقاومت در برابر اختیار، مخالفت یا مقاومت در برابر اختیار، ساختن پایه های قدرت، شکست دادن رقبا، ایجاد تغییرات سازمانی، به اجراء در می آیند.  نهادهای سیاسی نوعا پنهانی و غیر قانونی هستند، بدلیل اینکه برای منافع فردی و گروهی و معمولا به بهای کل سازمان طراحی شده اند. نهاد های سیاسی در سازمان ها متشکل از اتحادیه های فردی-گروهی می باشند که با تعیین توزیع قدرت بین خودشان دائما در حال مذاکره هستند. نهاد سیاسی شبکه ای از سیاست های سازمانی است که فاقد مشروعیت قدرت تخصصی و بوروکراتیک می باشد و هیچ حدی از یگانگی و انسجام برای یک هدف عمومی و کلی ندارد. این نهاد به عنوان مجموعه ای از بازی های سیاسی توصیف می شود که صاحبان قدرت آن را بازی می کنند. 
سازمان ها با وجود منسجم کردن نیازهای افراد در خدمت اهداف سازمان ها، افراد خودشان دارای نیازهای شخصی هستند که باید براورده شود. آنها تلاش هایی را در جهت تامین بهتر نیازهای خود انجام می دهند و در این فرایند، نهادهای سیاسی شکل می گیرد که در این نهادها آرمان های مشابه دارند. نهادهای سیاسی بیرونی و یا درونی هستند. نهادهای سیاسی بیرونی افراد متنفذ بیرون از سازمان هستند. این نهادها در تلاش هستند که علایق و قدرت بیرونی اشان را بر فعالیت های سازمان اعمال کنند. نهادهای سیاسی بیرونی با توجه به اهداف به نهادهای مسلط، چند شاخه و منفعل تقسیم بندی می شوند. نهادهای سیاسی بیرونی مسلط متشکل از افراد متنفذ و فعال می باشند. این نهادها آنچنان قدرتمند هستند که نه تنها بر نهادهای سیاسی درونی بلکه بر مدیران و اعضای آن سازمان هم تسلط و نفوذ دارند. نهادهای مسلط بدون چالش باقی نمی ماند، ولی در طول زمان گروه ها و افراد در هم ادغام شده و فعالیت می کنند. نهادهای سیاسی بیرونی چند شاخه موقعی ایجاد می شود که مجموعه متفاوتی از افراد متنفذ تاثیر و نفوذ متفاوتی در بین گروهها دارند. نهادهای سیاسی بیرونی منفعل موقعی ایجاد می شود که تعدادی از گروههای متنفذ بیرونی به افزایش تاثیر خود ادامه دهند، تا جاییکه قدرت هر یک پراکنده و محدود شود. بیشتر مدیران از این نوع نهاد سیاسی استقبال می کنند. ولی سازمان ها همان طور که تحت تاثیر نهادهای بیرونی قرار می گیرند، تحت تاثیر نهادهای سیاسی درونی قرار می گیرند. معمولا نهادهای سیاسی درونی تحت تاثیر نهادهای بیرونی شکل می گیرند. ولی نهادهای سیاسی بیرونی تمایل بر این دارد که نهادهای درونی را تضعیف کند. نهادهای بیرونی چند شاخه تمایل دارد تا نهادهای درونی را سیاسی کند و نهادهای سیاسی بیرونی منفعل فرصت شکوفایی نهادهای سیاسی درونی را فراهم می کند. نهادهای سیاسی درونی عبارتند از نهادهای شخصی، بوروکراتیک، ایدئولوژیک، حرفه ای و سیاسی. 
نهادهای شخصی ائتلافی است که در آن قدرت در دست مدیران ارشد اجرایی است. در این نوع نهاد کارمندان داخلی، نقش سیاسی کمی را ایفاء می کنند. در نهادهای بوروکراتیک قدرت در سیستم رسمی اختیار متمرکز است و تمرکز بر روی کنترل های بوروکراتیک، قواعد و مقررات و رویه ها می باشد. نهادهای سیاسی ایدئولوژیک به شدت نافذ و فراگیر است. در این نوع نهاد سیاسی هر کسی با مشارکت در عقاید و تفکرات در قدرت تسهیم می شود. در این نوع نهاد تساوی طلبی و فرهنگ همکاری رواج پیدا می کند و سیاست های درونی به دلیل نفوذ قوی عقاید محدود می شود. در نهادهای سیاسی حرفه ای، سیستم تخصص بر سازمان حاکم است. متخصصین بسیار مجرب حرفه ای میزان زیادی از قدرت را در دست دارند. در این نوع نهاد به دلیل تعارض بین سیستم های اختیار و تخصص، سیاست مهم و اساسی می باشد. در نهادهای درونی سیاسی، قدرت بر سیاست ها متکی است و بازی های سیاسی خصومت آمیز بر سازمان حاکم است و جانشین قدرت قانونی می باشد. بازی های سیاسی در همه سازمان ها وجود دارد.  
سیاست های سازمانی تحت تاثیر فعالیت های درون سازمان است که به دنبال کسب، توسعه و استفاده از قدرت و سایر منابع انجام می شود. نهادهای سیاسی سازمان اساسا بر رابطه بین قدرت و چیدمان های ساختاری تاکید دارند. بقاء در سازمان، اقدامی سیاسی است. شرکت ها ، دانشگاهها و انجمن های داوطلبانه عرصه هایی برای اقدامات سیاسی روزانه اند. اصولا برای تشکیل نهادهای سیاسی باید در جامعه بسترهای مناسب وجود داشته باشد. این بسترها شامل بستر مناسب فرهنگی،سیاسی، جامعه پذیری سیاسی، اجتماعی، حقوقی و اقتصادی می باشد.  به گونه ای که عدم وجود یکی یا برخی از این بسترها و یا وجود نا هماهنگ آنها زمینه های شکل گیری یک نهاد سیاسی موثر را بسیار محدود می کند. زیرا نهادهای سیاسی در هر کشوری سیاستگذاران و واضعان خط مشی عمومی آن کشور به شمار می روند و نظام اداری مجری آن سیاستها و واضعان خط مشی است. بنابراین نبود بستر و فضای مناسب برای سیاستگذاری و تعیین خط مشی را فراهم نخواهد کرد. اصولا اگر این بسترها بطور شایسته و مناسب در جامعه وجود داشته باشد تا نهادهای سیاسی لازم شکل بگیرد، ظرفیت و قابلیت رشد فراهم آمده و جامعه به سوی یک توسعه پایدار حرکت خواهد کرد. مهمترین اهداف نهادهای سیاسی را می توان به قرار زیر بیان داشت:

· تامین ثبات و امنیت در جامعه
· فراهم سازی برای مشارکت سیاسی-اجتماعی و اقتصادی مردم
· تامین رشد و توسعه همه جانبه جامعه
· گسترش رفاه و تامین اجتماعی
·  حفظ و توسعه ارزشها، فرهنگ وتمدن
·  کار آمدسازی دولت برای ارایه خدمات بهتر و گسترده تر
· تعیین حدود رابطه و تعامل میان اجزای متشکله نظام اجتماعی
·  سیاستگذاری و تعیین خط مشی
·  برنامه ریزی و حرکت استراتژیک در جامعه 
·  کارآمد سازی نظام اداری.

بنابراین به عنوان نتیجه بحث می توان گفت که اصولا نهادهای سیاسی تشکیلاتی هستند که در یک بستر مناسب ارزشی، فرهنگی، سیاسی و حقوقی سامان می یابند و با توجه به کارکردهایی که دارند اهداف گوناگونی را دنبال کرده و در نتیجه جامعه را به سوی رشد و تعالی مادی و معنوی سوق می دهند.

کاربرد
هرگاه سازمان های رسمی از ساختار سازمان یافته ای برخوردار باشند، نهادهای سیاسی هم متشکل از گروههای رقیب قدرت خواهد بود، که هر یک به خاطر منافع شخصی خود درصدد هستند، سیاست سازمانی را تحت نفوذ خود در آورند.  همه اعضای سازمان می توانند به نوعی در نهادهای سیاسی درگیر باشند. . هر یک از نهادهای سیاسی کارکرد های خاص خود را به اجرا می گذارند و سازمان ها را در تحقق هدفها و ارزشها یاری می رسانند. مهم ترین کاربرد نهادهای سیاسی عبارتند از:
·  نهادهای سیاسی علی رغم قفدان مشروعیت، مانند همه اشکال قدرت، می توانند مسائل مهم سازمانی را حل کنند.
·   نهادهای سیاسی اجرای تصمیمات را آسان می کنند و از بازی های سیاسی جهت تحقق تصمیمات خود استفاده می کنند. 
·  نهادهای سیاسی برای ارتقاء تغییراتی که بوسیله سازمان مسدود می شود، کاربرد دارد. 
·  نهادهای سیاسی همه جوانب و مسائل حاشیه ای سازمان را مورد بحث قرار می دهد. 
·  نهادهای سیاسی جایگاه رهبری را به قوی ترین اعضای سازمان می دهد. 
·  نهادهای سیاسی همیشه مخرب و آسیب زا نیستند و بعضی وقت ها وسیله ای برای رسیدن به اهداف شرافتمندانه هستند.
·  نهادهای سیاسی در تعیین نوع نظام اداری موثر و کارآمد نقش زیادی می توانند داشته باشند.
·  نهادهای سیاسی با قرار گرفتن در شبکه ارتباطی دارای نفوذ و قدرت می شوند و به اطلاعات مهمی دسترسی پیدا می کنند و با متحد نمودن افراد با یکدیگر اهداف مشترک را در نهادهای سیاسی رواج می دهند. 
·   نهادهای سیاسی معمولا در قالب توزیع و مرکزیت قدرت و ماهیت سیاسی در حوزه هایی از جهان که سازمان در آن فعالیت می کند، توصیف می شود. نهادهای سیاسی بر اساس بنیادهای ارزشی، فرهنگی، سیاسی و حقوقی خاص خود شکل می گیرند.

دلالت های کاربردی
معمول ترین پیامدهای نهادهای سیاسی، تفرقه انگیزی و تعارض است. با توسعه نهادهای سیاسی، بهتر می توان نظام سیاسی را که دارای بوروکراسی حاکم است، متوازن و متعادل کرد؛ تحول اداری بدون توسعه نهادهای سیاسی معمولا موجب افزایش هر چه بیشتر قدرت بوروکراسی شده و در نهایت به احتمال زیاد موجبات عدم تعادل نظام حکومتی را فراهم خواهد کرد. مدیران سازمان ها باید با این نهادهای سیاسی و نحوه نفوذ بر آنها و استفاده از ان آشنا باشند. سیستم اختیار نقطه شروع برای وارد شدن در این نهاد سیاسی است. ولی اتکای صرف بر اختیارات قانونی در نهاد سیاسی منجر به محدود شدن تعهد کارکنان و خطر مقاومت و از خود بیگانگی در آنها می شود. 
یک نظام یادگیری اجتماعی (فرهنگ) شاین، 1980:
فرهنگ عبارت است از كیفیت زندگی گروهی از افراد بشر كه از یك نسل به نسل دیگر انتقال پیدا می‌كند. ادگار شاین فرهنگ سازمانی را الگویی از مفروضات بنیادی می داند، كه اعضای گروه برای حل مسائل مربوط به تطابق با محیط خارجی و تكامل داخلی، آن را یاد می‌گیرند و چنان خوب عمل می‌كند كه معتبر شناخته شده، سپس به‌صورت یك روش صحیح برای درك، اندیشه و احساس كردن در رابطه با حل مسائل سازمان به اعضای جدید آموخته می‌شود. به عقیدۀ ادگار شاین فرهنگ را می‌توان به ‌عنوان یك پدیده كه در تمام مدت، اطراف ما را احاطه كرده است، مورد تجزیه و تحلیل قرار داد. به نظر وی هنگامی كه فردی، فرهنگی را به سازمان به ارمغان می‌آورد، می‌تواند به وضوح، چگونگی به وجود آمدن، جای گرفتن و توسعه آن را ببیند و سرانجام آن را زیر نفوذ خود درآورده، مدیریت نماید و سپس تغییر دهد. فرهنگ معرف اعتقادات، ارزش ها، هنجارها و آداب اجتماعی بوده و بر رفتار و کردار افراد در سازمان ناظر است. فرهنگ سازمانی چارچوبی است که ارزش های سازمانی،رفتار افراد و گرایش های مختص آن سازمان را تعریف می نماید. فرهنگ سازمانی هویت مشخصی برای سازمان تعیین می کند. شاین فرهنگ سازمانی را مجموعه ای از فرضیات ضمنی می داند که به طور مشترک از سوی گروه پذیرفته می شود و نحوه ادراکات، تفکرات و واکنش ها نسبت به شرایط و موقعیت های متعدد محیطی را مشخص می سازد. فرهنگ سازمانی از طریق فرایند جامعه پذیری به کارمندان جدید منتقل می شود و بر رفتار افراد در هنگام کار تاثیر می گذارد. 
شاین فرهنگ سازمانی را در سه سطح باورها و پیش فرض ها، هنجارها و ارزش ها و مصنوعات بشرساز مورد بررسی قرار می دهد. سطح باورها و پیش فرض ها هسته ی فرهنگ یک سازمان را شکل می دهد و به آنچه که اعضای سازمان واقعیت می پندارند و نحوه ی درک و اندیشیدن آنها را تحت تاثیر قرار می دهد، اشاره دارد. از نظر شاین فرهنگ در سطح باورها و پیش فرض ها به رابطه سازمان با محیط، واقعیت و حقیقت، ماهیت زمان، ماهیت فعالیت انسان، ماهیت روابط سازمان و همنوایی در برابر تنوع می پردازد. این فرضیات غیر قابل رویت هستند و نشان دهنده کانون فرهنگ سازمانی هستند. این فرضیات متشکل از ارزش های سازمانی هستند و با گذشت زمان، پذیرفته می شوند و رفتار سازمانی را هدایت می کنند و در برابر تغییر مقاوم هستند.  این موضوعات به دو طبقه سازگاری (انطباق)بیرونی و انسجام درونی تقسیم بندی می شود. سطح هنجارها و ارزش ها اصول، اهداف و استانداردهای اجتماعی موجود درون یک فرهنگ هستند. این سطح به عنوان منشورهای اخلاقی و معنوی می باشد. هنجارها به طور تنگاتنگی با ارزش ها گره خورده اند. ارزش ها آنچه را که برای اعضای یک فرهنگ حائز اهمیت است، مشخص می کنند. هنجارها نوع رفتاری را که آنها از دیگران می توانند انتظار داشته باشند، نشان می دهند. ارزش ها، آنچه را با ارزش است، تعریف می کنند؛ در حالیکه هنجارها آنچه را باید طبیعی یا غیر طبیعی تصور شود، روشن می سازند. براساس نظریه شاین، اعضای یک فرهنگ، ارزش ها را حفظ  و هنجارهای فرهنگی را رعایت می کنند. هنجارها و ارزش ها به سهم خود فعالیت هایی را تشویق می کنند، که مصنوعات بشرساز یا سطح ظاهری فرهنگ را تولید می کنند. مصنوعات بشر ساز به عنوان مظاهر هسته فرهنگی می باشند، که در سطح ظاهری یک فرهنگ قرار دارند. در دسترس ترین عناصر فرهنگی همین مصنوعات بشرساز هستند و نمونه هایی مثل لباس پوشیدن، پاداش ها، نحوه رفتار و برخورد افراد با یکدیگر از مصنوعات بشرساز می باشند.  جوهر فرهنگ از نظر شاین باورها و پیش فرض ها از طریق ارزش ها و هنجارهای رفتاری مورد قبول اعضای فرهنگ نمود خارجی پیدا می کنند. ارزش ها و هنجارها به سهم خود بر تصمیم ها و دیگر اقدامات اعضای فرهنگ تاثیر می گذارند. از نظر شاین زمانی که اعضای جدید وارد یک فرهنگ می شوند، بر مبنای سازگاری بین ارزش های آنها و ارزش های آن فرهنگ، انتخاب می شوند. یا برای این که ارزش های فرهنگی جامعه را بپذیرند، جامعه پذیر می شوند. شاین تاکید می کند که ارزش های جدید، فقط بعد از اینکه اهمیت خود را در قالب ره آوردهای سازمانی مطلوب مورد نظر اثبات کردند، درون پیش فرض های بنیادین جای خواهند گرفت. از نظر شاین، فرهنگ از اعماق پیش فرض های ناآگاهانه، ارزش ها و هنجارها تا سطح ظاهری که در آنجا مصنوعات بشرساز قابل مشاهده اند، منبعث می شود. از آنجا که فرهنگ، قوام دهنده و نظام بخش کارکردها و ساختارها اجتماعی است و رفتار هر یک از افراد جامعه از آن تاثیر می پذیرد؛ بنابراین با دقت مورد بررسی قرار می گیرد تا از آن راه بتوان به تبیین رفتار فردی و گروهی در جامعه پرداخت.
 در مورد اینكه فرهنگ چگونه به وجود می‌آید، باید گفت كه فرهنگ پدیده‌ای است که از خواسته‌های طبیعی و نیروهای اجتماعی سرچشمه می‌گیرد. فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشترك است كه اعضاء نسبت به یك سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفكیك دو سازمان از یكدیگر می‌شود. فرهنگ سازمان تحت تاثیر عواملی از قبیل اوضاع اقلیمی، موقعیت جغرافیایی، مذهب، نظام حاكم بر جامعه می باشد. هریك از عوامل فوق در ایجاد و تقویت یا توسعه فرهنگی مؤثر می‌باشند. اما آنچه كه سازمانها را از هم متمایز می‌سازد، این است كه مدیران این سازمانها با فشارهایی از قبیل: قوانین پیچیده اداری، مداخلات سیاسی، تغییراتی كه درنتیجه انتخابات دوره‌ای در ادارات به وجود می‌آید، تصدی نسبتاً كوتاه در موقعیتهای شغلی و اهداف ناسازگار مواجه هستند. در چنین حالاتی مدیران سازمانها صلاحیت كمی در نفوذ بر فرهنگ سازمانی دارند. فرهنگ سازمانی با فرهنگ جامعه رابطه دوطرفه ظریفی دارد. هر سازمانی فرهنگ ویژه و خاص خود را به وجود می‌آورد، كه با فرهنگ دیگر سازمانها تفاوتهایی دارد. فرهنگ سازمان مجموعه معانی و معارفی است كه در داخل سازمان ساخته و پرداخته می‌شود. اما همیشه از طرف فرهنگ وسیع جامعه فرآیندهای اجتماعی و تاریخی مورد تأثیر و تأثر قرار می‌گیرد. فرهنگ جامعه بر فرهنگ سازمانها تأثیر می‌گذارد و فرهنگهای سازمانی نیز بر روند حركت فرهنگی جامعه تأثیر خود را دارند. سازمانها هریك دارای یك فرهنگ سازمانی غالب و چندین پاره‌فرهنگ هستند. فرهنگ غالب، فرهنگی است كه توسط اكثریت افراد سازمان پذیرفته شده است. میزان قدرت فرهنگ سازمانی را می‌توان بر حسب تعداد اعضای متعهد به ارزشهای غالب و میزان تعهد اعضا به ارزشها و هنجارهای غالب سازمان تعیین كرد. فرهنگ یک سازمان، مینیاتوری از فرایندهای کلان فرهنگی محیط سازمان است و حد و مرز چنین فرهنگی توسط این فرایندها تعیین می شود. زمانی که فرهنگ به عنوان معانی، مفاهیم، ارزش ها، نظام ها، باورها یا دانش همگانی و مشترک می باشد، فرهنگ هم به اجتماع و هم به تک تک افراد مربوط است. سازمان ها، مظاهر نظام های فرهنگی بزرگتری هستند. فرهنگ سازمانی نقطه ورود نفوذ اجتماعی–ملی بر سازمان ها است. سازمان ها همانند افراد دارای شخصیت می باشند که به قالب شخصیتی سازمان، فرهنگ سازمانی می گویند. به عبارت دیگر، نسبت فرهنگ به سازمان مانند نسبت شخصیت به فرد است. فرهنگ کلید تعالی سازمان است. فرهنگ سازمانی بر تمام جنبه های سازمان، از جمله تعیین استراتژیها، وظایف مدیریت، دگرگونی سازمانی، رضایت شغلی، عملکرد کارکنان و مدیران و بطور کلی بر تمام ابعاد وجودی سازمان تاثیر می گذارد. فرهنگ ژرف و پیچیده است و بخش عمده آن را باورهای مشترکات فراد تشکیل می دهد. در سال های آغازین رهبران فرهنگ سازمان را می سازند؛ حال آنکه در میان سالی، فرهنگ سازمان، رهبران را می سازد. سنجش و قضاوت در مورد یک فرهنگ، میزان هماهنگی آن با ماموریت و استراتژی سازمان است. فرهنگ سازمانی قابل انتقال و یادگیری به افراد جدید در سازمان هستند. سنتها و آداب و رسوم الگوهایی هستند كه در سازمان شكل گرفته و به‌ صورت عادت پایدار شده‌اند. تأكید بر الگوها، رفتارهای ویژه در مراسم عمومی، نوع برخورد با كار، افراد و ارباب رجوع، تشویق به گردهماییها، پیروی از شعارها و نمادهای ارتباط، همگی بیان‌كنندۀ انتظارات سازمان از افراد و همین‌طور انتظار متقابل آنها از سازمان است. به عنوان مثال با برگزاری همایش و نشست در سازمان کارکنان را با فرهنگ سازمان آشنا می کنند. کارکنان در آنجا با جمع شدن در کنار هم وارد شبکه ارتباطی می شوند و در این شبکه ممکن است حتی فرهنگ را تغییر دهند. موفقیتها و كارهای برجسته مؤسسات و یا مدیران در گذشته به ‌صورت الگو عامل موثری در یادگیری فرهنگ می باشد و هدف آن انگیزش كاركنان و پیروی آنها از آن الگوهاست. به ‌طوری‌كه در كاركنان دلبستگی ایجاد كند و باعث می شود آنان از عضویت در سازمان احساس غرور كنند و به خود ببالند. مدیران ارشد از طریق گفتار و كردار، هنجارها و معیارهایی را ارائه می‌كنند كه دست به دست می‌شود و پس از طی سلسله مراتب به همه جای سازمان می‌رسد.مسئله مهم این است كه افراد با فرهنگ سازمان خو بگیرند و آن را رعایت نمایند. اگر افراد با فرهنگ سازمان آشنا نباشند، پس از استخدام موجب مخدوش شدن باورها و عاداتی می‌شود كه در سازمان رایج است. پذیرش و رعایت فرهنگ سازمانی را جامعه‌پذیری كاركنان می‌نامند.

قدرت فرهنگ با میزان تأثیر و نفوذ آن بر رفتار سازمانی تعیین می‌گردد. میزان قدرت فرهنگهای سازمانی را می‌توان بر حسب دو معیار تعداد اعضای متعهد به ارزشهای غالب و میزان تعهد اعضاء به ارزشهای غالب سازمانی تعیین كرد. عوامل متعددی در درون سازمان و بیرون سازمان وجود دارد كه بر قدرت سازمان تأثیر می‌گذارد و میزان قدرت و ضعف آن را تعیین می‌كند. برخی از این عوامل عبارتند از: اندازه و گستردگی سازمان، تعداد تركیب نیروی انسانی، رشد و پویایی سازمان در طول زمان، میزان جابه‌جایی پرسنل و تغییر مدیریت سازمان. هنگامی‌كه ارزشها، باورها و هنجارهای یك سازمان به‌طور روشن و واضح بیان شوند و حفاظت و نگهداری شوند و از سوی تعداد زیادی از افراد حمایت شوند به‌سرعت گسترش پیدا می‌كند، چنین فرهنگی، یك فرهنگ قوی است.  فرهنگ قوی مشخص‌كنندۀ توافق در میان اعضای یك سازمان در اهمیت به باورها و ارزشهای فرهنگ است. اگر رضایت و توافق در مورد اهمیت ارزشها و باورها وجود داشته باشد، آن فرهنگ یك فرهنگ قوی و اگر توافق اندك باشد، فرهنگ ضعیف است. 
فرهنگ سازمانی قوی، باز ، مشارکتی و تفاهمی مشوق یادگیری و نوآوری می شود.وجود رهبران و کارکنان دارای چشم انداز مشترک، انتقادپذیر، توانمند و پشتیبان موجب یادگیری سازمانی می شود. ایجاد ساختارهای سازمانی پویا، ارگانیکی با حداقل سلسله مراتب سازمانی به یادگیری سازمانی کمک می کند. سازمان ها با در اختیار داشتن اطلاعات داخلی و خارجی میزان عدم اطمینان محیطی را کاهش می دهد. اطلاعات در سازمان ها ماهیتی روان و پویا دارد. 
فرایند یادگیری در سازمان ها امری مستمر و دائمی در سازمان هاست. یادگیری در سازمان ها عقاید و فرصت های جدید در سازمان را ایجاد می کند.  در این گونه سازمان ها همه افراد از استقلال و آزادی عمل در بیان ایده های خود برخوردارند. هر چه سازمان به ریسک پذیری، نوآوری و خلاقیت کارکنان بیشتر اهمیت دهد، از یادگیرندگی بیشتری برخوردار خواهد بود. یادگیری بخشی از جریان عملی کار در سازمان است. استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات باعث آگاهی بالا و مستمر از محیط درونی و بیرونی می شود. راه اندازی شبکه های اینترانت، افزایش مراکز اینترنتی در سازمان، اصلاح قوانین و قواعد بوروکراسی که مانع جریان روان اطلاعات در سازمان می شود، تسهیل انتقال اطلاعات و یافته های دانشکده ها به یکدیگر از طریق تشکیل جلسات مشترک، استفاده از فناوری نوین جهت اگاهی از نیازها و خواسته های محیطی منجر به یادگیری سازمانی می شود. اشاعه و پخش اطلاعات در تمامی رده ها و سطوح سازمانی به منظور افزایش تعلق و تعهد کارکنان دانشگاه به اهداف و چشم اندازهای آن منجر به فرهنگ سازمانی قوی و یادگیری سازمانی می شود. 
در گزینش و استخدام کارکنان به تفاوت های شخصیتی افراد توجه شود، به طوری که کارمندان از گونه های شخصیتی مختلف انتخاب شوند. این کار تنوع دیدگاه ها و نظرات را منجر شده و زمینه خلاقیت را بهبود می بخشد. رییس دانشگاه در جلسات و گروه های کاری از افراد موافق و مخالف استفاده کند تا زمینه خلاقیت و ابتکار ایجاد شود.
جهت ایجاد و گسترش خلاقیت و ابتکار در سازمان سعی شود از اعمال بوروکراسی و کاغذبازی های بی مورد جلوگیری شود. افراد زمانی که خودشان را درگیر امور جزیی و قوانین خشک ببینندف هیچ گونه انعطاف پذیری و ابتکاری از خود نشان نمی دهند. از طریق توجه به سازمان غیر رسمی و روابط انسانی در سازمان، افراد بیش تر مجال تفکر آزاد و اندیشیدن خلاق را پیدا می کند. 
اجرای برنامه هایی به منظور تشویق و حمایت از نوآوری در سازمان مانند برنامه هایی جهت حفظ افراد نوآور و با استعداد، برنامه هایی جهت پشتیبانی مالی و معنوی از طرح ها و ایده های نوآورانه در سازمان.
مشارکت و همکاری عامل موثری در یادگیری فرهنگ سازمانی است و ارزیابی های مستمر و مداوم به یادگیری سریع سازمانی منجر می شود. طراحی نظام سنجش و ارزیابی اثربخش منجر به یادگیری سازمانی می شود. سازمان های یادگیرنده سریعا پیشرفت خود را ارزیابی می کنند. و از مشارکت اعضای سازمان در فرایند برنامه ریزی استفاده می کنند.
در سیستم های پیچیده سازورارشونده در زمینه انجام کار و ارتباط با کل سازمان و محیط اطلاعات راهبردی مورد نیاز است و اطلاعات راهبردی به  کاهش عدم اطمینان محیطی منجر می شود. اطلاعات در این سازمان ها ماهیتی روان و پویا دارد. اطلاعات از طریق نظام های اطلاعاتی اثربخش  تعبیر و تفسیر می شود و متناسب با محیط واکنش نشان داده می شود. فرایند یادگیری در چنین سازمانی امری مستمر و مداوم می باشد. هدف از تغییر در چنین سازمانی توانمندسازی سازمان به منظور جستجوی عقاید و فرصت های جدید در جهت یادگیری در سازمان است. هر چه سازمان به نوآوری و خلاقیت و ریسک پذیری کارکنان بیشتر اهمیت دهد، از یادگیرندگی بیشتری برخوردار خواهد بود. 
یادگیری سازمانی منجر به تغییر رفتار سازمانی در جهت بهبود و بالندگی سازمان ها می شود. سازمان یادگیرنده برایندی از علم و عمل است. یادگیری بخشی از جریان عملی کار در سازمان است. گفتگو و مذاکره بین کارکنان در سازمان زینه یادگیری سازمانی رافراهم می کنئ 
کاربرد
فرهنگ سازمانی بر تدوین اهداف، استراتژی، رفتار فردی، عملکرد سازمانی، انگیزش و رضایت شغلی، خلاقیت و نوآوری، نحوه تصمیم گیری و میزان مشارکت کارکنان در امور، میزان فداکاری و تعهد و سخت کوشی و مانند آنها تاثیر می گذارد. فرهنگ سازمانی تعیین کننده الگوی روابط درونی بین افراد است. انسجام و هماهنگی را برای سازمان و افرادش فراهم می کند. 
دانشگاه اهواز ار جمله دانشگاههایی است که به خوبی توانسته است ، فرهنگ آموزش و پژوهش را در داتشگاه رواج دهد. اساتید و دانشجویان عامل ارتقاء فرهنگ سازمان در دانشگاه هستند. با راه اندازی شبکه اینترانت و اتوماسیون آموزشی در دانشگاه فرایند آموزش و پژوهش سرعت بیشتری به خود گرفته است. با برگزاری همایش ها و جشنواره های مختلف در زمینه های مختلف علمی و پژوهشی به تقویت فرهنگ آموزش و پژوهش در دانشگاه کمک می کنند. 
فرهنگ سازمانی کلاس در دانشگاه معمولا توسط خود دانشجویان ایجاد می شود. ولی در کل کلاس هم تا حدود زیادی برگرفته از فرهنگ سازمانی دانشگاه است و تحت تاثیر قوانین و مقررات دانشکده و رفتار اساتید و دانشجویان می باشد. دانشجویان با تشکیل یک رابطه دوستانه و جوی غیر رسمی برای خود یک فرهنگ جدید و متفاوت از فرهنگ دانشجویان رشته های دیگر می سازند. برای ارتقاء موفقیت های تحصیلی دانشجویان و کسب رتبه های علمی برتر توسط دانشجویان در کشور، بایستی اساتید به عنوان الگوی فرد موفق برای دانشجویان باشند و از دانشجویانی که موفقیت هایی را در دانشگاه کسب کرده اند، تقدیر و تشویق به عمل آید، تا زمینه  تشویق و برانگیختن دانشجویان دیگر را فراهم کند. اساتید و کارکنان باید تا حد امکان خود را مطابق و مشابه فرهنگ سازمانی دانشگاه اهواز در آورند و اگر متفاوت و یا مخالف با هنجارهای این دانشگاه باشند، ممکن است به اخراج این افراد منجر شود.
دانشگاه شیراز معمولا در گزینش و استخدام کارکنان و اساتید خود به ویژگی های اعتقادی  و شخصیتی افراد توجه زیادی می کند و باید ویژگی های آنها با فرهنگ و هنجارهای دانشگاه مشابه باشد، و اگر این ویژگی ها را نداشته باشند، باید با استخدام در این سازمان تا حد ممکن خود را مطابق با هنجارها و استانداردهای دانشگاه کنند. فرهنگ سازمانی دانشگاه استقلال کامل ندارد و تا حد زیادی برگرفته از فرهنگ حاکم جامعه است. دانشگاه شیراز هم مثل همه دانشگاههای دیگر کشور تحت تاثیر فرهنگ حاکم جامعه است. یعنی می توان گفت همه دانشگاهها از نظر فرهنگ سازمانی تا حدی شبیه به هم هستند. ولی یک فرهنگ  غالبی در این دانشگاه است  و ان فرهنگ قبیله ای است . این دانشگاه جنبه قبیله گرایی در آن غالب است. تعهد و مشارکت گروهی در این دانشگاه غالب است. در نتیجه این دانشگاه در پاسخگویی به تغییرات محیطی مشکل پیدا می کند و مقاومت زیادی در برابر تغییرات از خود نشان می دهند.برای حل این مشکل لازم به طور مرتب کارگاه های آموزشی مختلف در دانشگاه برگزار شود و فرهنگ را از حالت قبیله گرایی تغییر دهند.  فرهنگ دانشجویان در این دانشگاه به شدت رقابتی است و اساتید سخت گیری زیادی در تدریس دارند و فشار و استرس زیادی را بر دانشجویان وارد می کنند. معمولا استاد محوری است و همیشه حق با استاد است . دانشجویان باید نفوذ و و تعاملات قوی داشته باشند تا بتوانند به پیشرفت علمی در دانشگاه دست پیدا کنند . البته این ویژگی در همه سازمانها دیده می شود و فقط مختص دانشگاه شیراز نیست.  در کل می توان گفت با توجه به فرهنگ قبیله ای دانشگاه شیراز دانشجویان این دانشگاه طبق تحقیقاتی که شده ، تعهد و رضایت کمی از فرهنگ سازمانی این دانشگاه  دارند.
 فرآیند اجتماعی سازمان از جمله عواملی است که در یادگیری فرهنگ سازمانی مهم است. از طریق این فرآیند، افراد جای خود را در سازمان باز می‌كنند. یاد می‌گیرند كه چگونه جذب سازمان شوند، با هنجارها و استانداردهای سازمان آشنا می شوند و رفتار مناسب را فرا می گیرند. فرآیند اجتماعی در سازمانها به ‌صورت آموزشهای توجیهی و قبل از خدمت و آموزشهای حین خدمت می‌باشد و یا گاهی افراد خود به‌تدریج هنجارها و رفتارهای مناسب را تشخیص می‌دهند و به‌تدریج به آنها خو می‌گیرند. كه در حالت اول آموزش به شكل رسمی و در حالت دوم به شكل غیر رسمی می‌باشد. موفقیت فرآیند اجتماعی سازمان ارتباط زیادی به ماهیت فرهنگ سازمان و نوع هنجارهای غالب در سازمان دارد. به عنوان مثال کارکنان جدید الاستخدام برای آشنایی بیشتر با فرهنگ آن سازمان در ابتدا مرتبا از طریق دوره های آموزشی بدو خدمت آنها را با فرهنگ سازمان آشنا می کنند.
دلالت های کاربردی
فرهنگ سازمانی به كاركنان سازمانی هویتی سازمانی می‌بخشد: آنچه كه سازمانهای موفق را برجسته می‌سازد و آنها را از دیگران متمایز می‌كند. توانایی آنها در جذب، پرورش و نگهداری كاركنان بااستعداد و خلاق است و كاركنان نیز به نوبۀ خود وابستگی عمیقی نسبت به سازمان پیدا خواهند كرد.

 فرهنگ سازمانی تعهد گروهی را آسان می‌سازد: سازمانهایی كه دارای فرهنگ قوی و توانمند هستند، كاركنان نسبت به ارزشها و اهداف سازمانی احساس تعهد و مسئولیت می‌كنند. منظور از تعهد سازمانی، پیوند و وابستگی روانی به سازمان است. كه در آن احساس درگیر بودن شغلی، وفاداری و باور به ارزشهای سازمانی جای دارد.

 فرهنگ سازمانی ثبات نظام اجتماعی را ترغیب می‌كند: سازمانهای توانمند، معروف به داشتن معیارهای سخت‌كاری و كنترلهای دقیق می‌باشند. برای نمونه كاركنان باید معیارهای نظافت و آراستگی را رعایت كنند و ضوابط انجام دادن وظیفه به‌طور مشخص تعیین شده است. بدین ترتیب فضای آكنده از تعهد و هیجان و سخت‌كوشی در سازمان به وجود می‌آید.

 فرهنگ سازمانی به شكل دادن رفتار كاركنان كمك می‌كند: سازمان یا فرهنگ قوی با كمك نمودن به اعضای خود برای پی بردن به محیط كار خود رفتار آنان را شكل می‌دهد. لذا سازمانهای موفق زمینه‌ای را فراهم می‌آورند تا كاركنان برای آشنایی به تمام ابعاد سازمانی و مشكلات آن، شغل خود را از پایین‌ترین مرتبه آغاز كنند تا با اصول بنیادی كار آشنا شوند.

بازشناسی و بازشکافی فرهنگ سازمانی و استفاده از نقاط قوت آن، رمز بهبود خلاقیت سازمانی است. فرهنگ سازمانی باید با آزادی در قوانین و ساختار سازمان میزان ریسک پذیری را بالا ببرد، طوری که افراد شهامت انجام کارهای مخاطره آمیز را در برابر مسائل و مشکلات سازمان داشته باشند. 
 فرهنگ سازمانی بر وظایف و نحوۀ عملكرد مدیریت تأثیر می‌گذارد: فرهنگ سازمانی با ایجاد محدودیتهایی برای مدیریت بیان می‌كند كه مدیر چه كاری می‌تواند انجام دهد و چه كاری را نمی‌تواند هر عمل مدیر باید مورد تأیید فرهنگ سازمان قرار گیرد. در غیر این‌صورت مطابق با ارزشها نخواهد بود و از سوی اكثریت اعضای سازمان مورد تأیید قرار نخواهد گرفت. از آنجایی كه وظیفۀ تصمیم‌گیری در تمام وظایف مدیریت ازجمله برنامه‌ریزی، سازماندهی، تأمین نیروی انسانی و هدایت و كنترل جاری است، عامل فرهنگ سازمانی نقش عمده‌ای را در نحوۀ عملكرد مدیریت و نوع انجام دادن وظایف آن ایفا می‌كند. بنابراین فرهنگ قوی و مقتدر، تأثیر به‌سزایی در عمل تصمیم‌گیری مدیریت در تمام زمینه‌ها دارد.
فرهنگ سازمانی قوی به میزان قابل توجهی بر تعهد كاركنان اثر می گذارد و استحكام رفتار آنان را افزایش دهد و جانشینی برای قوانین و مقررات رسمی است. و حتی مؤثرتر از سیستم كنترل رسمی سازمان عمل می کند. درصورتی‌كه فرهنگ قوی و مثبت باشد، باعث می‌شود كه افراد دربارۀ آنچه كه انجام می‌دهند احساس بهتری داشته و امور را به نحو احسن انجام دهند. درنتیجه موجب عملكرد بهتر و بهره‌وری بیشتری می‌شود. افزایش بهره‌وری منجر به بهبود سطح زندگی و كیفیت بهتر زندگی و افزایش رفاه خواهد شد. و در عین حال زندگی بهتر باعث رشد فكری و افزایش توان اندیشه‌ای و كاری انسان می‌شود.
فرهنگ سازمانی به‌عنوان مجموعه‌ای از باورها و ارزشهای مشترك بر رفتار و اندیشۀ اعضای سازمان اثر می‌گذارد و  نقطه شروعی برای حركت و پویایی و یا مانعی در راه پیشرفت به شمار می آید. فرهنگ سازمانی از اساسی‌ترین زمینه‌های تغییر و تحول در سازمان است. یک سازمان در جای خود به عنوان یک فرهنگ تصور می شود، به عنوان مجموعه ای از خرده فرهنگ ها یا به عنوان نوعی مصنوع بشری که از آن طریق حتی فرهنگ بزرگتر خود را به نمایش می گذارد. فرهنگ اعضای یک سازمان را در یک واقعیت اجتماعی درگیر می کند. به عقیده شاین فرهنگ استحكام سیستم اجتماعی را بیشتر می‌كند و باعث بهبود شناخت افراد شده و رفتار آنها را شكل دهد. در نتیجه پذیرش فرهنگ و رعایت اصول و موازین زیربنایی آن توسط سازمان نه‌تنها جزء وظایف، بلكه ضامن بقا و پویایی سازمان است
فرهنگ سازمانی به عنوان یک عامل کنترل از طریق ارائه  استانداردهای مناسب در رابطه با آنچه اعضای سازمان بگویند یا انجام دهند، اجزای سازمان را به هم متصل می کند و موجب ثبات و پایداری سازمان می شود. فرهنگ سازمانی قابلیت های سازمان را در یک کلیت هماهنگ منسجم می سازد و موجب تهیل یا منع وصول به اهداف سازمانی می شود.
فرهنگ سازمانی با ارائه استانداردها و الگوهای رفتاری مشخص به کارکنان کمک می کند که در جهت اهداف سازمان گام بردارند و از این راه احتمال رفتارهای خلاف اهداف و قوانین سازمان را کاهش می دهد.  
بنابراین سازمانهایی كه در آنها ارزشهای كلیدی سازمان بیشتر مورد قبول واقع گردد و باعث شود كاركنان تعهدشان به آن ارزشها بیشتر شود، آن فرهنگ قوی‌تر است. فرهنگ تعیین کننده مرز سازمان است و نوعی احساس هویت را در وجود اعضای سازمان تزریق کرده و تعهد افراد را نسبت به سازمان افزایش می دهد. به عبارت دیگر فرهنگ از طریق ارائه استانداردهای مناسب سازمان  به عنوان یک عامل کنترل می باشد و موجب بوجودآمدن یا شکل دادن به نگرش ها و رفتار کارکنان می شود که می تواند سازمان را به جلو برده و یا از حرکت بازدارد.
سیستم اجتماعی، جاکوب، گتزلز و گیبویا
هر سازمانی با دیگر اجزاء محیط خود در تعامل است. این تعامل به سازمان اجازه می دهد مواد اولیه را به دست آورد، کارکنانی را به خدمت بگیرد، سرمایه ی خود را تامین کند، دانش مورد نیاز را کسب کند و تسهیلات و تجهیزات خود را بسازد. از آنجایی که سازمان نوعی کالا یا خدمات را برای مصرف محیط تولید می کند، با مصرف کنندگان خود نیز در تعامل است. ارزیابی عملکرد کارکنان براساس میزان ارایه ایده و فکر جدید، راه کارهای نوین، چاپ مقالات علمی، ارایه سخنرانی و نظایر اینها.
 ارتقای شغلی کارکنان برحسب میزان کارآفرینی، نوآوری و توانایی کار گروهی 
تهیه، تدوین و اجرای مقرراتی که تشویق کننده خلاقیت، یادگیری و کسب دانش تخصصی است مانند دادن بورس تحصیلی، ماموریت های تحصیلی و نظایر اینها.
از فعالیت های تحقیقاتی و پژوهشی اساتید و دانشجویان و هم چنین از نتایج و ارزیابی های برنامه ها در تصمیم گیری ها و سیاست گذاری های دانشگاه استفاده شود. 
تدارک سخت افزارها و نرم افزارهای علمی و پژوهشی مورد نیاز و فراهم کردن زمینه های قانونی، فرهنگی و انگیزشی لازم برای کاربرد و استفاده علمی از آن ها.
سازمان ها می توانند با توافق بر سر ارزش ها و باورهای موجود در سازمان، تطابق با تغییر، هماهنگی در کار و همسو کردن اهداف فردی و سازمانی به افزایش خلاقیت کارکنان کمک می نمایند . تاکید بر سیستم اجتماعی تاثیر مثبتی بر خلاقیت داشته و باعث در هم شکستن مرزهای سلسله مراتبی شده که این خود به ریسک پذیری بیشتر درون سازمان و در نهایت به افزایش خلاقیت می انجامد. در سیستم های اجتماعی افراد با هم تعاملات غیر رسمی دارند
سیستم های اجتماعی باید محیطی برای اشتراک، انتقال و تقابل دانش در میان اعضاء بوجود آورند و افراد را در راستای مفهوم کردن تعاملاتشان، آموزش دهند. 
سیستم باز ، اسکات
مدل سیستم های باز سازمان ها را نه تنها متاثر از محیط بلکه وابسته به آن می بیند. در این رویکرد سازمان ها با محیط خود ماده، انرژی و اطلاعات مبادله می کنند. پیشرفت علوم کامپیوتر نقش مهمی در رونق رویکرد سیستمی باز در مدیریت داشته است. زیرا که کامپیوتر با قابلیت زیاد گردآوری و پردازش اطلاعات  مدیریتی، تصمیم گیری های آگاهانه مدیران را تسهیل کرده است.
در اوایل دهه 90بر سازگاری با محیط تاکید می شود و به تدریج این مفهوم در اواخر دهه 90 تغییر پیدا کرد. با ایجاد رویکرد سیستمی باز، رویکرد استراتژیک و سازواری به میان آمد و سپس مدیریت استراتژیک ایجاد شد. سازمان ها به عنوان سیستم باز نه تنها جدای از محیط نیستند، بلکه وابسته به جریان مداومی از کارکنان،  منابع و اطلاعات محیط اند. با نگرش سیستمی،  محیط، سازمان ها را شکل می بخشد و در انها نفوذ می کند. نگرش سیستم های باز تاکید دارد که منافع افراد متفاوت بوده و از راههای گوناگون می توان انها را وادار به همکاری کرد. افراد بر مبنای منافعی که از سازمان دریافت می کنند به عضویت ان درآمده، ان را ترک کرده و یا در فعالیت های جاری سازمان مشارکت می کنند. بنابراین در سیستم های باز قسمت عمده وقت سازمان صرف مذاکره، به منظور برآوردن منافع گوناگون افراد می شود. هم چنین صرف ایجاد سیستم هایی که به افراد آگاهی داده و  هنجارهای مشترکی را با هدف تحکیم روابط موثر با سازمان میان انها بوجود آورد تا بتواند تلاش های کارکنان در جهت حفظ و پیوستن به ائتلافات موقتی را کنترل نماید. سیستم های باز سازمان را نه یک ساختار یا وجود ارگانیک، بلکه به عنوان سیستمی از روابط متقابل بین فعالیت ها در نظر می گیرد. سازمان ها سیستمی از فعالیت های وابسته به هم هستند که ائتلافات افراد سازمانی را به هم مرتبط کرده و به وسیله محیط هایی که در آنها عمل می کنند، احاطه می شوند. 
در سیستم های اجتماعی مانند گروهها و سازمان ها، ارتباطات بین اجزاء نسبتا آزاد است: محدودیت کمتری بر رفتار یک عامل بوسیله شرایط عوامل دیگر تحمیل می شود. سازمان های اجتماعی سیستم هایی با ارتباط ضعیف هستند. همینطور که از سیستم های ساده به سیستم های پیچیده حرکت می کنیم، ماهیت و اهمیت نسبی تبادلات گوناگون بین اجزای سیستم و بین سیستم و محیط نیز تغییر می کند. انواع اصلی تبادلات سیستم عبارت از مواد، انرژی و اطلاعات است. یکی از دستاوردهای اصلی نگرش سیستم های باز، شناخت این مسئله است که بسیاری از سیستم ها شامل عناصری هستند که صرفا ارتباطی جزیی با دیگر عوامل دارند و قادرند فعالیت های نسبتا مستقلی را انجام دهند. سیستم های باز قادر به خود نگهداری بر مبنای میان داده ها از منابع محیط اند. و به دلیل باز بودن سازمان ها، تعیین مرزهای آنها همیشه دشوار و گاهی دلبخواهی به نظر می رسد. مفهوم آنتروپی سیستم های باز و بسته را از هم متمایز می کند. سیستم های باز به دلیل اینکه قادر به وارد کردن انرژی از محیط هستند، می توانند آنتروپی منفی کسب کنند. سیستم های باز با کسب داده های پیچیده تر از ستاده های خود، انرژی خود را ذخیره کرده و آسیب های سازمان خود را ترمیم می کنند. دیدگاه سیستم های باز از ساختار سازمانی بر پیچیدگی و تغییر پذیری اجزای انسانی آن و ضعف ارتباطات بین آنها تاکید می نماید. اجزاء قادر به فعالیت های نیمه مستقل می باشند: بسیاری از اجزاء در بهترین شکل ارتباطی خود، با سایر اعضا ارتباط ضعیفی دارند. سیستم های باز توجه را از ساختار به فرایند معطوف می کنند. سازمان ها گروههایی هستند که بقای سازمان، هدف مشترک اعضای آن بوده و آنها با فعالیت های دسته جمعی برای دستیابی به این هدف، به صورت غیر رسمی ساختار یافته اند. دیدگاه سیستم های باز به وابستگی متقابل سازمان و محیط بیشترین توجه دارد. محیط به منزله منبع غایی مواد، انرژی و اطلاعات تلقی می شود که همه انها برای تداوم فعالیت سیستم حیاتی اند. ساختار سیستم های باز بدون درک محیطی که سازمان درچهارچوب آنها عمل می کند، غیر ممکن است. نیاز به تهیه منابع، وابستگی بین سازمان ها و واحدهای برون سازمانی را به وجود می آورد. ماهیت و حدود وابستگی سازمان بر حسب اهمیت و کمیابی این منابع مشخص می شود. (اسکات،1387)
تاکید رویکرد سیستمی باز بر وابستگی متقابل بین همه اجزای سیستم می باشد. مفهوم خرده سیستم های سازمان اهمیت وابستگی متقابل میان واحدهای سازمانی در انجام ماموریت کلی آن را نشان می دهد و سرانجام با مفهوم سینرژی(هم افزایی) ارزش همیاری و تعاون در فعالیتهای سازمانی را ایجاد می کند و عملکرد یکپارچه افراد و گروههای سازمان را در تحقق هدفهای ان مدنظر قرار دهد.  رفتار سازمانی نتیجه تاثیر متقابل ساختار سازمانی و نیازهای افراد است. سیستم باز هر دو بعد رسمی و غیر رسمی را دارد. مدل سیستمهای باز دارای این ظرفیت می باشد که رویکرد عقلانی و طبیعی را در هم ادغام می نماید. سیستم های باز دارای هر دو جنبه برنامه ریزی شده و نشده هستند. سیستم باز پیوندهای سخت و سست را در هم ترکیب نموده است. پیوند های سخت پیوندهایی هستند که از لحاظ ساختاری ایجاد شده اند و عمدتا مبانی رسمی دارند. مبانی رسمی طراحی شده، ابلاغ شده و قابل کنترل هستند. پیوندهای سست به صورت کارکردی(غیر رسمی) و متناسب با شرایط موقعیتی ایجاد می شوند و با از بین رفتن این شرایط، پیوندهای سست هم از بین می روند.
در این رویکرد سازمان برای بقاء باید خود را با محیط تطبیق دهد و تغییر کند و محیط در این رویکرد به عنوان منبع نظم می باشد. هر سیستمی دارای حد و مرزی است که این حد و مرز در سیستم های باز از وضوح کمتری برخوردار است. برای تشخیص حد و مرز این سیستم ها باید زنجیره فعالیتها و رویدادها از مرحله درون داد، تبدیل و دگرگونی، برون داد و تاثیر گذاری بر محیط تا مرحله شروع مجدد چرخه فعالیتها تحت مشاهده و بازنگری قرار گیرد. در این سیستم  درون دادهایی به صورت مواد، نیروی کار، سرمایه و انواع اطلاعات از محیط دریافت می کند و بعد، عملیاتی برای دگرگون سازی رویدادها انجام می دهد و برون دادها یا بازده مطلوبی تولید می کند تا برای توزیع به محیط تحویل داده شود. سپس از راه فراگرد بازخورد، نتیجه ارزیابی محیط از برون داد سازمان به صورت اطلاعات به عنوان بخشی از درون داد به سازمان بازمی گردد تا در فعالیتهای بعدی آن مورد استفاده قرار گیرد. اگر محیط از بازده سازمان خشنود باشد، ادامه فعالیت سازمان میسر می شود و اگر ناخشنود باشد، اصلاحات یا تغییراتی در سازمان صورت می گیرد تا رابطه مطلوب میان سازمان و محیط آن محفوظ بماند. بنابراین مهم ترین ویژگی رویکرد سیستم باز پاسخگو بودن آن نسبت به تغییرات محیطی است. رویکرد سیستمی باز دارای چهارچوب جامعی است که شامل چهار خرده سیستم ساختاری، فرهنگی، فردی و سیاسی است که برای تحت تاثیر قراردادن رفتار سازمانی با یکدیگر در تعامل هستند .
کاربرد
· جهت بالا بردن سطح علمی این دانشگاه فراخوان مقاله و همایش هایی برگزار می شود و از این طریق اساتید و دانشجویان با شرکت در این همایش ها توان علمی خود را بالا می برند و به نوعی از آنتروپی جلوگیری می کنند.
· برای ساده سازی فرایند ثبت نام و انتخاب واحد شبکه مجازی ایجاد شده است و از این طریق دانشجویان و اساتید از طریق این شبکه به راحتی از برنامه آموزشی و درسی خود اطلاع پیدا می کنند.
· به مناسبت ایام سوگواری و یا ماه مبارک رمضان برنامه هایی برگزار می شود و در این مراسم غیر از دانشجویان ،مردم عادی هم شرکت می کنند و از این طریق یک رویکرد سیستمی باز ایجاد می شود.
· برگزاری نمایشگاه در این دانشگاه نمونه ای از باز بودن سیستم می باشد به این دلیل که مشارکت سازمان ها و افراد خارج از دانشگاه را فراهم می کند.
· تعامل دانشگاه با دیگر دانشگاهها در سطح کشور و یا با دیگر سازمانها و نهادهای غیر مرتبط  نمونه ای از باز بودن سیستم دانشگاه می باشد. 
·  معرفی دانشجویان ممتاز دانشگاه و یا تقدیر از دانشجویانی که در مسابقات علمی، فرهنگی رتبه های قهرمانی را کسب کرده اند، نمونه ای از رویکرد سیستمی باز در این دانشگاه می باشد
دانشگاه شیراز به عنوان یکی از نمونه های بارز دارای چهار عنصر اصلی درون داد، فراگرد، برون داد و بازخورد می باشد. این دانشگاه منابع مورد نیاز مادی، مالی و انسانی خود را از طریق جامعه دریافت می کند و از طریق این منابع به فرایند آموزش و پژوهش که از مهم ترین فرایندها می باشد، می پردازد و همه ساله تعدادی افراد تحصیلکرده تحویل جامعه می دهد و در صورت مقبول افتادن تحصیلکردگان در جامعه، امکان ادامه فعالیتهای دانشگاه فراهم می شود. دانشگاه اهواز، سیستمی باز است که برای ادامه فعالیت و بقای خود باید با شرایط متغیر محیطی سازگار شود تا بتواند با اثربخشی فعالیت کرده و در درازمدت دوام بیاورد . دانشگاه منابع مورد نیاز برای فعالیتها و تحقق هدفهای خود را نمی تواند تولید یا ایجاد کند. لذا، از این لحاظ به شدت به محیط وابسته اند. آنها منابع انسانی، بودجه، ماموریتها و خط مشی ها، مواد و روشها، تجهیزات و تسهیلات لازم برای گردش کار خود را، عمدتا از محیط و نهادهای گوناگون آن اخذ می کنند. در نتیجه محیط و نهادهای موجود درآن، دانشگاه را به همنوایی با موازین  و الزامات خود فرا می خوانند و در اغلب موارد، آنها را به دانشگاه تحمیل می کنند.  به عبارت دیگر، محیط منبع انرژی سیستم دانشگاه  است و باز بودن سیستم دانشگاه، آن را در معرض نیروهای نفوذی محیط قرار می دهد. محیط ضمن تامین منابع دانشگاه ، تقاضاها، محدودیتها و فرصتها و امکانات لازم را برای سازمان فراهم می آورد. دانشگاه شیراز هم به عنوان یک سیستم باز تابعی از تعامل ساختار، افراد انسانی، فرهنگ و سیاست، تحت تاثیر فشارها و نیروهای محیطی است. بر اساس دریافت هایی که شده است می توان گفت که در دانشگاه شیراز بین این چهار خرده سیستم به خوبی توافق و هماهنگی صورت نگرفته است . 
دلالت های کاربردی
تعبیری که از این رویکرد می توان داشت این است که سیستم های باز یک محیط پیچیده و درهم تنیده ای هستند که دارای مجموعه ای از عناصری است که باهم کنش و واکنش متقابل دارند و  تاویل  از این رویکرد این است که با ایجاد سازواری می توانیم مدیریت تغییر را ایجاد کنیم و خود را با موقعیتهای پیش بینی نشده سازگار کنیم. سازواری به عنوان روزنه امیدی در سیستم های باز است که باید سازمان را به مثابه ابزاری برای ورود به محیط ایجاد کنیم. تعامل سازمان و محیط یک مدیریت سازوارانه را ایجاد می کند. در این رویکرد مدیریت علائم کم سو  و یا مدیریت استراتژیک بمنظور تشخیص فرصتها  و موانع و عمل کردن متناسب با  شرایط ایجاد شده است. در این رویکرد تعادل حالتی از پویایی است که در آن دروندادها پس از ورود به سیستم در جریان عملیات قرار می گیرند . تعادل در سیستم های باز تعادلی پویاست که حالت پابرجا نامیده می شود. با این هدف که  سیستم های باز ضمن تغییر و دگرگونی در رشد و تحول در طول زمان، نسبت مبادلات انرژی با محیط و روابط میان اجزای خود را حفظ می کنند. سیستم های باز به سو ی تخصص گرایش دارند. و در نتیجه تفکیک کارکردها و تخصصی شدن آنها، فراگردهایی در سیستم های باز به وجود می آید تا فعالیت آنها را یکپارچه و هماهنگ سازد.
سیستم ها ممکن است از شرایط  اولیه متفاوت به نتیجه یا حالت نهایی یکسانی نایل شوند. . این اصل نشان می دهد که بهترین راه برای سازماندهی وجود ندارد و باید از طریق مدیریت اقتضایی متناسب با شرایط مختلف عمل کنیم. مفهوم مکمل آن چند پایانی است که شرایط اولیه مشابه ممکن است  به حالتها یا نتایج نهایی متفاوت منجر شوند. چند پایانی معرف فراگردی است که طی آن سیستم های باز در مسیر رشد و توسعه خود ممکن است از شرایط اولیه یکسان به حالتهای نهایی کاملا متفاوتی برسند .مطالعه سازمان از دید سیستم های باز، ضمن آشکارسازی پیچیدگی های روابط و عوامل ساختاری و کارکردی سازمان در عین حال مدیران را به وظایف خطیرشان  بیشترآگاه می سازد.
با توجه به غالب بودن رویکرد سیستمی باز در دانشگاه اهواز می توان این برداشت را کرد که این رویکرد به این نتیجه منجر می شود که در دانشگاه مدیری که ماهیت سیستم های باز را درک کند، می تواند به آسانی اهمیت محیط اجتماعی، سیاسی فرهنگی سازمان خود را از لحاظ امکانات، محدودیتها، نیازها و انتظارات آن تشخیص دهد.
مسئولان دانشگاه باید از اعمال هر گونه کنترل مستقیم و تاکید بر اجرای مقررات خشک و دست و پاگیر پرهیز کنند. مسئولان دانشگاه باید با ایجاد همسویی میان اهداف شخصی افراد و اهداف دانشگاه زمینه را برای ایجاد کارآفرینی سازمان فراهم کنند. از طریق توانمندسازی کارکنان این امر امکان پذیر است. باید از افراد مبتکر و خلاق حمایت همه جانبه کرده و برای حفظ این افراد بکوشند. لازم است تصمیم گیری ها جمعی بوده و مدیریت مشارکتی حاکم باشد. اطلاع رسانی به کارکنان در خصوص امکان ارتباط با مدیران دانشگاه از طریق سیستم اتوماسیون، به تسریع ارتباطات در دانشگاه کمک کنند
سیستم اجتماعی باز، هوی و میسکل
مفهوم سیستم اجتماعی هوی و میسکل، مفهوم یا سازه ای کلی است که به انواع سازمان ها و گروه بندی ها بدون توجه به اندازه آنها  اطلاق می شود. در این معنا همه سازمان های رسمی، سیستمهای اجتماعی محسوب می شوند، ولی همه سیستمهای اجتماعی لزوما سازمان رسمی نیستند. سیستم اجتماعی تابعی از تعامل ساختار، افراد انسانی، فرهنگ و سیاست، تحت تاثیر فشارها و نیروهای محیطی است. سیستم اجتماعی، متشکل از فعالیتهای ساختمند تعدادی افراد انسانی است که با یکدیگر کنش متقابل و به وسیله روابط اجتماعی با هم پیوند دارند. سازمان ها سیستم های اجتماعی ای هستند و برای بقای خود به ارضای پاره ای از نیازهای معین، محتاجند. در این سازمان ها ساختارهای رسمی که به طور هدفمندی برای تنظیم رفتار جهت انجام هدفهای خاص، طرح ریزی شده اند، به شدت تحت تاثیر وجود ساختارهای غیر رسمی قرار دارند. سیستم های اجتماعی تشکیل شده از ساختار رسمی به همراه ساختار غیر رسمی می باشد. افراد در داخل سازمان های رسمی، هنجارهای غیر رسمی و الگوهای رفتاری معینی مانند سیستم های قدرت و موقعیت اجتماعی، شبکه های ارتباطاتی، ساختارهای اجتماعی و ترتیبات کاری را ایجاد می نمایند. در مجموع در نگرش سیستم های اجتماعی  ساختارهای کاملا متمرکز و رسمیت یافته را به غیر کارا بودن و غیر عقلایی بودن محکوم می کنند. (اسکات،1387)
دانشگاه اهواز براین اساس یک کل سازمان یافته ای از شخصیت های متعامل  می باشند که در یک ارتباط ارگانیک با هم پیوند دارند. دانشگاه، به عنوان یک سیستم اجتماعی بوسیله چهار خرده سیستم، متمایز از محیط شبکه پیچیده ای از روابط اجتماعی و فرهنگ کاملا منحصر به فرد خود شناسایی می شود.  تجزیه و تحلیل دانشگاه به عنوان یک سیستم اجتماعی مانند همه سازمان های رسمی دارای جنبه های برنامه ریزی شده و نشده، رسمی و غیر رسمی می باشد. دانشگاه اهواز براساس این مدل هدف محور است و غالبا دارای اهداف چندگانه می باشد. مهم ترین هدف دانشگاه اهواز آموزش و پژوهش و جذب افراد متخصص و تحصیل کرده به بازار کار می باشد. دانشگاه اهواز دارای بعد ساختاری هم می باشد که به منظور تحقق هدفهای روشن و ایفای وظایف اداری معینی ایجاد می شود. ویژگی های ساختاری نظیر قواعد، مقررات، سلسله مراتب و تقسیم کار آگاهانه برای تحقق آن ها طراحی شده اند. انتظارات سازمانی، نقش های سازمانی را در قالب پست ها، مقام ها، سمتها و مشاغل سازمان تعریف می کند و آنها به موجب قدرت و منزلت نسبی شان به صورت سلسله مراتب ترتیب می یابند. قواعد و مقررات به منظور هدایت تصمیم گیری و تقویت عقلانیت سازمانی وضع می شوند، و بر اساس تخصص تقسیم کار پدید می آید. 
در مدل سیستم اجتماعی دانشگاه بر اثر تعامل و کنش متقابل اعضاء، ارزش ها، هنجارها، اعتقادات و باورهای مشترکی شکل می گیرد. این جهت گیری های مشترک، فرهنگ سازمان را ایجاد می کند. فرهنگ معرف وجه جمعی سیستم است که وجوه رسمی و شخصی را ترکیب کرده و سیستمی از باورهای مشترک را پدید می آورد. دانشگاه اهواز دارای یک جمعیت مشخص و تعریف شده، جو و فرهنگ منحصر به فرد خود، تمایز آشکار با محیط، شبکه پیچیده روابط اجتماعی درونی از سایر سیستمهای اجتماعی متمایز می باشد. هرچه فرهنگ سازمانی قوی تر باشد، اعضای سازمان به باورها و ارزشهای سازمان فراتر از باورها و ارزشهای شخصی خود، متعهد می شوند. متاسفانه این دانشگاه از یک فرهنگ قبیله ای برخوردار است و این عامل فرهنگ سازمانی این دانشگاه را ضعیف کرده است. تحلیل شرایط درونی دانشگاه اهواز مستلزم تمرکز بر دو مفهوم مرتبط فرهنگ و جو سازمانی است. فرهنگ سازمانی به هنجارهای رفتار، مفروضات، ارزشها و باورهای سازمانی و جو سازمانی به ادراک کارکنان سازمان از هنجارها و ارزشهای سازمانی اشاره دارد. مدل سیستم اجتماعی دانشگاه اهواز از بعد سیاسی هم برخوردار می باشد. روابط قدرت به طور اجتناب ناپذیری در روابط اجتماعی دانشگاه جریان دارد. ساختار در سازمان اقتدار رسمی را ایجاد می کند. فرهنگ اقتدار غیر رسمی را ایجاد می کند و افراد اقتدار کارکردی را به سازمان می آورند. سیاست نوعا غیر رسمی ، مرموز و نامشروع است. به این دلیل که رفتار سیاسی به نفع فرد یا گروه به بهای منافع سازمان طراحی می شود. در نتیجه بیشتر سیاست ها تفرقه انگیز و متعارض هستند و اشخاص و گروه ها و در بعد وسیع تر سازمان را در مقابل هم قرار می دهند. با این وجود نیرویی مهم و موثر در رفتار سازمانی است. 
کاربرد
دانشگاه اهواز براساس الگوی سیستم اجتماعی هوی و میسکل(2009) به عنوان مجموعه ای از عناصر متعامل فردی، ساختاری، فرهنگی و سیاسی هستند که با فرایندهای اصلی دانشگاه یعنی آموزش و پژوهش در تعامل هستند. این عناصر دروندادها (مانند نیروی انسانی از قبیل استاد، رییس یا مدیر، کارکنان و دانشجو، منابع مالی از قبیل شهریه دانشجویان و هزینه تجهیزات و امکانات آموزشی، قوانین و مقررات از قبیل آیین نامه های دانشگاه و مواد و روش ها و تجهیزات) را از محیط جذب و آنها را تغییر می دهد. دانشگاه شیراز بر اساس این الگوی سیستم اجتماعی، سیستمی باز است که با محیط خود کنش متقابل دارد و تحت تاثیر نیروهای محیطی قرار می گیرد و از باورها، ارزشها، سیاستها و تاریخ جامعه تاثیر می پذیرند. این دانشگاه در مدل سیستم اجتماعی هوی و میسکل از اجزاء، ویژگی ها و فعالیتهای وابسته به هم که به کل سیستم کمک کرده و از آن کمک می گیرند، تشکیل شده است. وقتی که بخشی از سیستم، تحت تاثیر نیرویی قرار می گیرد، تاثیر آن در کل سیستم اشاعه پیدا می کند. 
در دانشگاه سمتهای مدیر، استاد و دانشجو هر یک بوسیله مجموعه ای از انتظارات تعریف می شوند. از میان مجموعه انتظارات گسترده ای که در دانشگاه وجود دارد، سازمان های رسمی انتظاراتی را که معمولا به طور معقول با هدفهای سازمان همخوانی و سازگاری دارند، بر می گزینند. این انتظارات غالبا به عنوان قواعد و مقررات سازمانی رسمیت یافته، تدوین و تصویب می شوند. تخصص افراد ساختار سازمان را تکمیل می کند. به عنوان مثال در دانشگاه شیراز افرادی که به درجه استاد یاری می رسند و جایگاه علمی ویژه ای کسب می کنند، طبق جایگاه علمی که دارند، در فرایند آموزش و تحقیقات خود آزادی عمل بیشتری نسبت به اساتیدی که فاقد این جایگاه هستند، دارند. اجزاء گوناگون سیستم برای تحقق اهداف سازمان لازم است که کارکردهای ویژه ای را ایفاء کنند و از منابعی اختصاصی برخوردار شوند. جهت گیری های ساختاری در این دانشگاه بر همه فرایندهای آموزشی غالب شده است و در حقیقت چتری بر همه  فرایندهای آموزشی و پژوهشی دانشگاه شده است.
 سلسله مراتب در این دانشگاه شدت زیادی دارد و انگیزه اساتید و به خصوص دانشجویان را از بین برده است. دانشجویان در این دانشگاه به دلیل عوامل شدید ساختاری از پیشرفت علمی چندانی برخوردار نیستند. دانشگاه از جو رقابتی زیادی برخوردار است و این رقابت به حدی است که مانع فعالیت اساتید و دانشجویان شده است. هنجارهای رفتاری این دانشگاه از ضمانت اجرایی شدیدی برخوردارند. کارکنان، اساتید و دانشجویان به دلیل حاکم بودن حیطه نظارت و کنترل محدود در دانشگاه، رفتاری به شدت محافظه کارانه و محتاطانه دارند و با هنجارهای رسمی (اخراج، تعلیق، خاتمه خدمت، ترفیع و... ) و هنجارهای غیر رسمی (گوشه و کنایه زدن، طرد کردن، استهزاء و تمسخر) مواجهه می شوند. 
 دانشگاه شیراز  به عنوان یک سیستم اجتماعی صرف نظر از جنبه های ساختاری و موقعیت اداری دارای افرادی است که از نیازها، اعتقادات،  ادراکات شناختی و انگیزه های فردی  مخصوص به خود برخوردارند. در مدل سیستم اجتماعی شناخت و انگیزش فردی بدون توجه به عملکرد سازمانی از جمله تعیین کننده های عناصر فردی در دانشگاه شیراز هستند.  شناخت به معنی استفاده فرد از برداشت های ذهنی خود برای فهم کار و شغل سازمانی برحسب ادراک ، معرفت و رفتار منتظره است . در دانشگاه هر دانشجویی سعی می کند از رشته خود ذهنیتی روشن و معنادار داشته باشد. شناخت و انگیزش دانشجویان در دانشگاه تحت تاثیر عواملی چون باورها، صلاحیتها، هدف های فردی، انتظارت شخصی او از موفقیت و شکست تحصیلی می باشد.  نیازهای فردی مرتبط با کار و انگیزش ناشی از آنها، نیروهای برانگیزنده رفتار کاری و سازمانی به شمار می روند. در حقیقت رفتار افراد در سیستم اجتماعی دانشگاه تابع تعامل انتظارات نقش بوروکراتیک و جهت گیری های شناختی و انگیزشی آنها ایجاد می شود و به دلیل غلبه جهت گیری بوروکراتیک بر نیازهای فردی در دانشگاه می توان دریافت که اساتید و دانشجویان از انگیزش و شناخت کافی برخوردار نیستند. 
روابط قدرت در دانشگاه شیراز در قالب های مختلفی شکل می گیرد: از کشمکشها و تعارض ها تا مصالحه و سازش. مثلا تعارض بین نقش مدیران اداری و اساتید دانشگاه می تواند نوعی از روابط قدرت در دانشگاه باشد. و یا رقابت بین دانشجویان در بالا بردن رتبه علمی نوع دیگر روابط قدرت می باشد. تعارض بین اساتید دانشکده های مختلف و یا تعارض بین اساتید بخش های مختلف دانشکده به عنوان نوعی روابط برای کسب قدرت می باشد. گروه های خاصی از دانشجویان در دانشگاه برا ی حفظ موقعیت خود با  گروه های دیگر یک ائتلاف را درست می کنند و یا با گروه های دیگر تعارض پیدا می کنند.. این مدل دو مکانیسم بازخورد درونی و بیرونی دارد. بازخورد درونی به افراد اطلاع می دهد  که سازمان رسمی و غیر رسمی، رفتار آنها را چگونه تلقی و ارزشیابی می کند. به عنوان مثال اگر دانشگاه عملکرد دانشجویی را تصدیق کند، با دادن پاداش های مثبت، رفتارهای او را تقویت خواهد کرد. ولی اگر رفتار و عملکرد او ضعیف ارزشیابی شود، با کاستن پاداش ها او را به اصلاح تغییر رفتار فرا خواهد خواند. به همین ترتیب، گروههای غیر رسمی نیز رفتار اساتید را تحت تاثیر قرار می دهد . در دانشگاه شیراز، هنجارهای رفتاری در گروهها و میان گروههای اساتید وجود دارد . اساتید در ارائه روشهای آموزشی خود در کلاس بوسیله همکاران خود به نوعی ارزیابی می شوند. عملکرد دانشگاه از طریق بازخورد بیرونی نیز تحت نظارت و بازنگری قرار می گیرد.فرهنگ جامعه محدودیتهای محیطی برای دانشگاه فراهم می کند که مستقیما بر انتظارات سازمانی، هنجارهای گروهی و اهداف سازمانی و غیر مستقیم بر نیازها و انگیزه های فردی اعضای سازمان تاثیر می کنند. دانشگاه هر اندازه که بخواهد نسبت به این تاثیرات بی اعتنا باشد به دلیل باز بودن و نفوذپذیری آن، تحت تاثیر نیروهای محیطی قرار می گیرد. 
کمبود منابع انسانی به خصوص نیروی متخصص در این دانشگاه و یا کمبود منابع مالی از چشم مردم، دانشگاههای دیگر و وزارت علوم و دیگر مراجع قانونی پنهان نمی ماند. در واقع مردم و نهادها و ارگانهای جامعه به تدریج، با بازخورد بیرونی لازم در قبال مشکلات کمبود نیروی انسانی متخصص و کمبود منابع مالی در این دانشگاه به بررسی و مطالعه و تصمیم گیری های مقتضی در باره این مسائل وا می دارد. 
دلالت های کاربردی
با اینترنتی شدن فرایند ثبت نام در دانشگاه شیراز، خیلی از امور آموزشی به راحتی انجام می شود و نیروی انسانی کمتری در این زمینه درگیر می شوند. یا دانشجویان برای دیدن نمرات درسی خود نیازی به حضور فیزیکی ندارند و می توانند از طریق اتوماسیون به راحتی به نمرات و حتی طرح درس خود دسترسی داشته باشند. از شواهد بدست آمده می توان پی برد که دانشگاه شیراز از یک فرهنگ سازمانی به شدت بوروکراتیک و قانونمند برخوردار است که یک جوی بازدارنده را در سازمان ایجاد کرده است. هنجارها و باورهای دانشگاه عمدتا دارای بعد رسمی می باشد. 
دانشگاه شیراز به عنوان یک سیستم اجتماعی جدا از محیط نیست و باید با شرایط متغیر محیطی سازگار و سازوار شود و بتواند محیط را تحت کنترل خود قرار دهد و برای جذب منابع مادی و مالی و انسانی باید در محیط بیرونی با دیگر سیستم های اجتماعی به رقابت بپردازد.
 اگر در این دانشگاه توافق و سازگاری بین این عناصر سیستمی بیشتر باشد، اثربخش تر و کارآمد تر می شود. به طور مثال اگر انتظارات و جهت گیری های بوروکراتیک با  جهت گیری های حرفه ای اساتید همخوانی داشته باشد و یا اگر نیازهای فردی اساتید و دانشجویان با فرهنگ سازمانی دانشگاه سازگاری داشته باشد، یک مدل سیستم اجتماعی اثربخش در دانشگاه شکل می گیرد. 
 باید با محیط خود تعامل بشتری داشته باشد و از این طریق جذب نیروی انسانی متخصص را در دستور کار خود قرار دهد تا شاید به نوعی کمبود استاد که یکی از مهم ترین مشکلات این دانشگاه می باشد حل شود.
بر عملکرد اساتید و دانشجویان نظارت کمتری داشته باشند و به نوع از جهت گیری بوروکراتیک در سازمان بکاهند تا شاید به نوآوری و خلاقیت افراد کمک کند.
سیسم پیچیده سازوارشونده پولز ، شولتز و مکافی  
نظریه سیستم های پیچیده سازوارشونده توسط پولز و شولتز ارائه شده است. زایش این نظریه در سال 2007 ایجاد شده است. تئوری سیستم های باز در ترکیب با تئوری آشوب، سیستم های پیچیده سازوارشونده را ایجاد کرده اند.  
هر سیستمی یک کل است و از مجموعه ای از اجزاء و عناصر تشکیل شده است. هر جزء به عنوان یک هویت مستقل و تام وجود دارد. کلیت سیستم تحت تاثیر تک تک اجزاء است. سیستم دارای خاصیت سلسله مراتبی است. هر جزیی علاوه بر اینکه با اجزاء رابطه دارد، با کل هم رابطه تعاملی و تاثیر و تاثر دارد. به طور همزمان روابطی بین کل، جزء و اجزاء در محیط برقرار است و هر یک از این 4 رکن بر کیفیت روابط تاثیر دارد. بین این چهار رکن تاثیر و تاثرهای متعدد و چند لایه و چندگانه ای وجود دارد. به این حلقه های تعاملی بین کل، جزء و اجزاء میان کنش می گویند. در جریان میان کنش ها، یک ترتیب جدیدی شکل می گیرد، که به آن سازمان می گویند. در سازمان الگوی ساختاری جدیدی از روابط و تعامل را شکل می دهیم. در نتیجه سازمان نظم جدیدی ایجاد می کند. با ایجاد سازمان جدید نظم قبلی از هم فرو می ریزد و با ایجاد نظم جدید زمینه ی میان کنش های جدید را ایجاد می کند و میان کنش های جدید زمینه فروپاشی نظم های جدید را ایجاد می کند. بر اثر تعدد و تکثر این میان کنش ها آشوب در سازمان ایجاد می شود. سه بعد شکل آشوب لازم و ملزوم یکدیگرند و هر سه با هم میان کنش را ایجاد می کنند.   
         برای مدیریت تغییر باید در بستر میان کنش ها سازمان های جدیدی ایجاد کنیم. از فروپاشی نظم نباید هراس داشت. برای تغییر می توان از هر سه بعد آشوب به نحوی استفاده کرد. کل جریان آشوب را می توان در ارتباط خلاصه کرد. ارتباط موجب الگوهای نظم جدید و سازمان می شود. کیفیت اجزاء روی الگوی ارتباطی تاثیر می گدارد. پتانسیل های ارتباطی قابلیت های پربعد تری ایجاد می کند. نوع ارتباط تحت تاثیر کیفیت، تعداد، تنوع و قابلیت های کارکردی اجزاء است. به محض اینکه اجزاء شروع به ارتباط گرفتند، الگوی سازمانی جدیدی ایجاد می شود. ارتباط قابلیت های نهفته افراد را در نتیجه نظم جدید سازمان به کار می گیرد و به توسعه قابلیت های جدید منجر می شود. در نتیجه تعامل و برایندهای حاصل از سازمان و ارتباط و اجزاء کلیت شکل می گیرد. کلیت برایند تعاملات موقعیتی اجزاء است. اثری که کلیت روی سه بعد اجزاء، ارتباط و سازمان می گذارد، زمینه ساز آشوب و فروپاشی را فراهم می کند. کلیت های متفاوت از راههای متفاوت به یک پایان یکسان و مشابه می رسند. کلیت ها در تعامل متقابل با محیط خود هستند. کلیت در وقع جزیی از محیط است. کلیت علیت زاینده ای دارد. به محض اینکه کلیت شکل گرفت، ویژگی های خود را حمل بر اجزاء، ارتباط و سازمان می داند. در کلیت حالتی از برهم کنشی و چند لایه ای است. هر کدام از میان کنش ها به صورت همزمان در سطوح و لایه های مختلفی با هم در تعامل هستند. رمز شناخت پویایی های کلیت برهم کنش های چند لایه است. با ایجاد برهم کنش های چند لایه ای حالت نوپیدایی ایجاد می شود. نوپیدایی خودش باعث برایندهای جدید می شود و منجر به ایجاد تغییر و تحول می شود.
هر سیستمی در یک زمینه محیطی و در ارتباط با محیط خود تعریف می شود. هر سیستمی به نفع تعامل در محیط خود تشکیل می شود. در شرایط آشوبناک موجود در محیط عمومی کنونی، سازمان ها به طور فزاینده ای به عنوان سیستم های پیچیده سازوارشونده توصیف می شوند. از ترکیب سیستم های باز و سیستم های پیچیده، سیستم های پیچیده سازوارشونده بوجود آمد. سیستم پیچیده سازوارشونده سیستمی است متشکل از انبوهی از واحدها یا عوامل تعامل کننده که الگوهای رفتاری پیچیده و سازگارشونده را می سازند. در نگرش سیستمی پویا بودن ها و نبودن ها را مورد بررسی قرار می دهیم. در سیستم های پیچیده درک ابعاد آشکار و پنهان سیستم اهمیت دارد. این سیستم ها در نتیجه تعاملات پویا و سازوار شونده ای که دارند یک حالت ثابت و پابرجا ندارند، بلکه رفتارهای بی قاعده و نوپدیدی از خود بروز می دهند که از تعاملات میان عناصر مختلف با مرزهای متخلخل در جریان تعامل با محیط و پاسخگویی به آن ناشی می شود. در این سیستم ها، به دلایل و روش های مختلف، منطقه های فعالیت های شکل می گیرد. این منطقه ها قیدهای کلی رفتار کلی را پدید می آورند، اما اجازه می دهند، سیستم همچنان که پیش می رود و توسعه می یابد، در بین مناطق فعالیت به صورت موقعیتی حرکت کند. سیستم در این جابه جایی مناطق، بین حالتی از تعادل پابرجا و تصادفی بودن کامل حرکت می کند که از آن به عنوان لبه آشوب تعبیر می شود. یعنی حالت و رفتار سیستم به صورت پدیداری در یک تعادل وضعیتی شکننده در لبه آشوب به وجود آید، بنابراین سیستم در عین پیش بینی ناپذیری و غیر خطی بودن با خود بوم سازماندهی پایدار می ماند. در این حالت، افراد و گروه ها در عین حال مستقل از دیگران نیستند و به طور کلی در وضعیت موجود قرار دارند، به عنوان بازیگران دارای هویت و ارزش های خود در تعامل هماهنگ با بقیه بازیگران و محیط عمل می کنند. در چنین شرایطی محدودیت هایی برای رفتار پدید می آید که همکاری و تلاش برای سازواری و خلق تناسب های سیستمی جدید را ایجاب می کند. در این شرایط نوع و مفهوم جدیدی از زمان ارائه می شود که خطی نیست. شرایطی مبتنی بر گذشته، در حال پدید می آید که در عین حال که می تواند مرتبط با گذشته باشد، وابسته و اسیر آن نیست و امکان بالبداهه بودن و بالبداهه ساختن آینده را متناسب با شرایط موقعیتی دارد.
سیستم های پیچیده سازوارشونده در نتیجه تحولات پربعد و چند لایه ای که در نتیجه تاثیر و تاثر متقابلی که در و بر آنها حاکم است، ضرورتا همه چیز به همه چیز به نوعی مرتبط شده است. در این نوع سیستم ها چرخه مداوم و متکثری از تاثیر و تاثر کل، جزء و اجزا و محیط در یک الگوی آشوب گونه خود و دیگران را می سازند. سیستم های پیچیده سازوارشونده برای بقای معنادار خود در شرایط پیچیده و متحول محیط راهبردی، به گونه ای تحول می یابند و رفتار می کنند که زمینه ساز خود بوم سازماندهی فعال، پویا و مستمر شود. این سیستم ها باید به گونه ای تحول یابند که به خود-بوم سازماندهی فعال دست پیدا کنند. سیستم های پیچیده سازوارشونده به عنوان یک سیستم پیشرو در روند پرشتاب تحولات ملی، منطقه ای و جهانی قرار دارند. محیط این نوع سیستم ها محیطی راهبردی است. محیط در این سیستم ها فرار، نامطئن، پیچیده و مبهم است و تصمیمات پربعد و پربرایند است. عملکرد موفق در این محیط مستلزم پویایی و پیچیدگی در اندیشه و عمل، افق زمانی وسیع و تمرکز برای سطح راهبردی است. 
تحقق چنین وضعیتی مستلزم گونه ویژه ای از رهبری راهبردی می باشد. خود بوم سازماندهی در چنین محیطی مستلزم درک پویایی های و پیچیدگی های وضعیت و شرایط و اقتضائات محیطی و نفوذ و جهت دهی ابعاد مفهومی(ایده ها، افکار و ادراکات) ساختاری و عملکردی سیستم و محیط تعاملی آن است که می توان از آن به مدیریت محیط تعاملی یاد کرد. شرایط محیطی سیستم های پیچیده سازوارشونده به دلیل تعامل فزاینده عواملی مانند انقلاب فناوری ارتباطات و اطلاعات، تکامل سریع دانش در حوزه های مختلف، جهانی شدن، روند سریع مشتری محوری و در نتیجه تشدید رقابت ها، به سوی پیچیدگی و پویایی هر چه بیشتر پیش می روند.  تغییر محیط، موجب تغییر پارادایم ها، فرهنگ ها، ساختارها و نقش های سیستم ها می شود. شرایط محیطی، چالش های درونی و بیرونی بسیاری را برای سیستم ها ایجاد می کند. محیط سیستم های پیچیده سازوارشونده از عوامل مختلف و حلقه های ارتباطی متعدد و پیچیده ای تشکیل شده اند. در نتیجه روابطی که خواسته یا ناخواسته در شرایط یک سیستم باز بین اجزاء برقرار می شود، به طور مستمر الگوهای تعاملی جدیدی در محیط شکل می گیرد و در نتیجه کلیت های موقعیتی جدیدی پدید می آید که برآیندی از کیفیت اجزاء، روابط متقابل و سازمان سیستم است. کلیت های جدید هم اجزاء، روابط متقابل میان آنها و نیز الگوهای تعاملی سازمان را تحت تاثیر قرار می دهند. این چرخه استمرار می یابد و محیط به عنوان یک کل- حالتی پویا و متحول به خود می گیرد که دارای خاصیت نوپیدایی است. چنین محیطی سرشار از روابط، شرایط، امکان پذیری ها، فرصت ها و تهدیدهای نوپدید و البته فرار خواهد بود. در نتیجه این حالت و نیز به دلیل وجود بازیگران و رقبای متعدد و مقاصد و برنامه های مختلف آنان، شرایط عدم اطمینان در محیط حاکم خواهد بود. هنگامی که وابستگی متقابل بالقوه و بالفعل بین اجزاء، شرایط و محیط سیستم را نیز در نظر آوریم، آن گاه پیچیدگی فزاینده محیط نیز قابل تصور خواهد بود.  تصمیم گیری در چنین محیطی پربعد و پربرایند است و تمام تصمیم ها ابعاد و تبعاتی دارند.  
بنابراین رهبران راهبردی در چنین محیطی با توسعه چاذبه های موقعیتی جدید و خلق هارمونی بین گذشته و آینده هم زمان با توسعه انرزی برای اقدام در زمان حال، تعادل ظریفی را برای متوازن و پایدار نگه داشتن سازمانشان در لبه آشوب مدیریت کنند. در حقیت، رهبران راهبردی نقش اساسی در حرکت سیستم ها در لبه آشوب ایفاء می کنند. با عمل در لبه آشوب، سیستم ها با گستره متنوعی از گزینه ها مواجه می شوند که پاسخ گویی به آنها مستلزم کشف فرصت های نهفته در آنها با اکتشاف و بهره برداری از فرصت های دیگر است. به علاوه متضمن بازی هم زمان و نزدیک با سایر سیستم ها و عوامل حاضر یا موثر در موقعیت و در عین حال رقابت با آنها در یک زمینه متراکم، به هم پیوسته و متحول است. مهم ترین نکته در اینجا سازواری فعال (تاثیر گذاری مطلوب بر محیط و در عین حال تاثیر پذیری از آن) در پویش همزمان با وضعیت است. رهبر سیتم های سازوارشونده در این حالت باید با اتخاذ تصمیمات راهبردی با کیفیت و به موقع و شرایط و مقتضیات محیط داخلی، ملی، بین المللی، فنی و حرفه ای سازمان را پوشش دهد و از سوی دیگر ضمن تغییر سیستم متناسب با شرایط، به پیچیدگی ها، پویایی ها، نوپیدایی ها و تحولات محیطی و درونی سازمان پاسخ راهبردی دهد، به گونه ای که در نهایت به توانمندسازی سیستم برای استمرار بقای معنادار و توسعه خود و تاثیر گذاری مثبت بر محیط منجر شود. رهبران راهبردی عاملی موثر در سازواری سیستم از طریق توسعه یادگیری سازمانی و نفوذ در حلقه های سازنده و ساختار تعاملی سازمان را فراهم می آورند. هم چنین تکامل تعاملات میان عوامل سیستم و میان سیستم و محیط را جهت می دهند. پویش اثربخش یک سیستم پیچیده سازوارشونده در پیچیدگی ها و پویایی های متحول محیط راهبردی مستلزم تشخیص، جهت گیری، ارتباط، سازواری(تغییر رفتار خود و سیستم متناسب با شرایط) و مدیریت محیط تعاملی است. هم چنین برخورداری از تفکر راهبردی و توانمندی در زمینه روش شناسی راهبردی و نیز رویکرد تکاملی به راهبرد در عمل ضروری است. رهبران راهبردی بایستی از طریق خلق معانی و نقشه های شناختی کارامد، توسعه چشم انداز مشترک و توانمندسازی سیستم ها و افراد در قلمرو رهبری خود، زمینه لازم را برای خودتنظیمی و راهیابی راهبردی سیستم را فراهم می کنند. در نهایت رهبران راهبردی در سیتم های پیچیده ساوارشونده از طریق اعتمادسازی و توسعه سرمایه اجتماعی در درون و بیرون سیستم و توسعه پتانسیل انگیزشی سیستم زمینه نفوذ بیشتر خود و اثرگذاری و توفیق اندیشه ها و اقدامات خود در سیستم و محیط را فراهم کنند. 
 کاربرد
سیستم های پیچیده سازوارشونده با تاکید بر نیروی انسانی ماهر و توانمند پاسخگویی سازمان ها را به محیط بیشتر می کنند. سیستم های پیچیده می توانند با استفاده بهینه از ظرفیت ها و توانایی های ذهنی کارکنان خود را با تغییرات محیطی مطابقت دهند. امروزه تمامی سازمان ها به نوعی از پیشرفت سریع تکنولوژی تاثیر پذیرفته اند و برای حفط و ادامه حیات خویش ناگزیرند، همسو با این پیشرفت دگرگونی هایی را در تمام ابعاد خود داشته باشند و زیر بنای این تغییر و تحولات، توانمندسازی نیروی انسانی و به کارگیری صحیح منابع انسانی است.   
دانشگاه اهواز بعنوان  نمونه 
در دانشگاه هم نظیر سازمان های دیگر با ایجاد شبکه اتوماسیون آموزشی و راه اندازی فرایند اینترنتی شدن امور اداری مزایای زیادی را به همراه داشته است و به نوعی از کاغذبازی ها و خیلی از فسادهای اداری جلوگیری کرده است . شبکه اتوماسیون ساختار دانشگاه را به گونه ای کرده است که اساتید، دانشجویان و کارمندان  احساس امنیت شغلی می کنند. وظایف کارمندان، اساتید و دانشجویان به خوبی مشخص می باشد. به صورت مستمر بر کار سازمان و افراد نظارت می شود. دانشگاه را به شفاف سازی در امور و پاسخگویی در قبال کارهای انجام شده وا می دارد. 
دانشگاه اهواز جزیی از نظام اداری کشور است و نظام اداری نمادی از کل جامعه است، بدین معنی که میان نظام اداری و سایر نظام های سیاسی، اقتصادی و اجتماعی-فرهنگی وابستگی تنگاتنگی وجود دارد. باید به روابط متقابل این خرده نظام ها توجه داشت به این دلیل که هرگام اساسی در جهت بهبود نظام اداری با سایر نظام ها بویژه نظام سیاسی در ارتباط است. به همین دلیل دانشگاه برای هر تغییری در ساختار خود باید ساختار سیاسی جامعه را در نظر بگیرد. اصلاحات و تحولات سازمانی یک فرایند بلندمدت است که به نظر می رسد در وهله نخست باید بالاترین مقامات سیاسی کشور، ضرورت ایجاد و تحول آن را عمیقا احساس کنند. برای پایدار ماندن فرایند تغییر نیاز به تغییر بنیادی در شیوه تفکر و نگرش می باشد.
لازمه سازواری
رییس دانشگاه اهداف و چشم اندازهای خود دانشگاه و بینش خود را طی جلسات مختلف برای مدیران تبیین کند. در تدوین چشم انداز دانشگاه مصالح  آموزشی و فنی تابع مصالح سیاسی و اداری کشور نشود. و باید یک سیستم مدیریت مشارکتی را در دانشگاه ایجاد کرد تا بدین وسیله اشتیاق مدیران را در ارائه پیشنهادات اصلاحی بیشتر کند.
زمینه و بستری را فراهم کنند که اساتید  با کتب و دانش روز رشته خود آشنا شوند. و برای این کار باید اساتید فقط هدف اصلی اشان تدریس باشد و نه کار دیگر.
اشاعه و پخش اطلاعات در تمامی رده ها و سطوح سازمانی به منظور بالابردن تعهد و مشارکت افراد در سازمان.
توجه به سازمان غیر رسمی و روابط انسانی در سازمان،افراد را به خلاقیت و تفکر بیشتر و تمایل به تغییر فرا می خواند. 
اجرای برنامه هایی از قبیل برگزاری کارگاه های آموزشی جهت حفظ و جذب افراد نوآور و با استعداد در سازمان
ارتقای شغلی کارکنان بر حسب میزان کارآفرینی و نوآوری و توانایی کار گروهی 
تدارک سخت افزارها و نرم افزارهای علمی و پژوهشی مورد نیاز و فراهم کردن زمینه های قانونی، فرهنگی و انگیزشی لازم برای کاربرد و استفاده علمی از آنها  
تحقق تغییر در سازمان براساس یک چشم نداز روشن و متعالی می باشد. 
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