تالكوت پارسونز
مسائل كاركردي سازمان ها
پارسونز سازمان هاي اجتماعي را به طور كلي و سازمان هاي رسمي را به ويژه از ديدگاه نظام طبيعي مي نگرد پارسونز چهار نوع مسئله را توصيف مي كند كه سازمان ها مي يابد براي بقاء و پيشرفت در طول زمان حل كنند وي مي گويد حفظ تعادل و ادامه وجود نظام به چهار شرط كاركردي يا چهار مسئله بستگي دارد كه مي بايد به طور مناسب تامين يا حل شود.

1- دست يابي به هدف يا تامين حركت پيوسته ي نظام به سوي هدف هايش 

2- انطباق يا فرايند به كار انداختن وسايل فني براي دست يابي به هدف 
3- يك پارچگي يا فرايند برقراري و حفظ روابط عاطفي و اجتماعي مناسب در ميان افرادي كه مستقيما در فرايند دست يابي به هدف همكاري مي كنند 
4- حفظ الگو و كنترل تنش يا مراقبت در اين كه واحدهايي كه با يكديگر همكاري مي كنند وقت و تسهيلات لازم را براي ايجاد يا شناخت توانايي هاي مورد نياز سيستم دارا باشند.
در واقع منظور پارسونز از حفظ الگوي نظام ارزشي مركز ي و الگوهاي كنش متقابلي است كه به وسيله ي اين نظام طرح گرديده است 

كاركرد واحدهاي مختلف درون سازمان اين است كه موجبات حل هر يك از اين مسائل را به طور مستمر فراهم آورند. برخي واحدها كاركردهاي برنامه ريزي و هماهنگي را انجام مي دهند در حالي كه واحدهاي ديگر كاركردهاي مديريت را اجرا مي كنند . واحدهايي نيز وجود دارند كه بر بعد كنترل كيفيت نظارت مي كنند و همچنين واحدهاي ديگري كه تصميمات مربوط به سياست ها و خط مشي ها را مي گيرند.

با استفاده از رويكرد سيستم طبيعي براي تحليل سازمان نظريه پرداز روابط متقابل و كاركردي ميان واحدها و نيز رابطه ي سازمان را در مجموع با محيط خارجي آن بررسي مي كند. 

پارسونز سازمان ها را براساس نظريه ي كاركردي تحليل مي كند سازمان ها داراي واحدهاي فرعي هستند مانند افراد، گروه ها و بخش ها يا واحدهاي سازماني. اما سازمان ها را مي توان به عنوان واحدهاي فرعي واحدهاي بزرگتري مانند اقتصاد و يا نظام آموزشي نيز در نظر گرفت با وجود اين سازمان ها را مستقلا نيز مي توان به صورت نظام در نظر گرفت زيرا بسياري از ويژگي هاي سازمان يا ويژگي هاي نظام هاي اجتماعي به طور كلي شباهت دارند. در واقع بسياري از اين ويژگي ها در سطح سازمان با وضوع بيشتري قابل تشخيص هستند تا در سطح جامعه براي مثال پارسونز اين واقعيت را مطرح مي كند كه نظام هاي اجتماعي هدف هايي را دنبال مي كنند اگرچه در سطح سازمان گاهي بيان اين كه هدفها چيست دشوار است در مورد جامعه به عنوان يك نظام اجتماعي اين مسئله حتي دشوار تر است. همچنين اگر يك ويژگي ديگر سازمان ها را در نظر بگيريم – يعني سلسله مراتب روابط و اقتدار را كه به طور صريح تعريف شده – در بسياري از جوامع نيز چنين ساختن وجود دارد، اما در اكثر ان ها بسيار پيچيده تر و مبهم تر است تا در سازمان ها. جامعه شناسان پوشش هاي فراواني به عمل مي آورند تا شيوه هايي براي ساده كردن تحليل تمايزي كه در درون جوامع وجود دارد بيايند اما در مورد سازمان ها اين تميز معمولاً به صراحت در سطح رسمي از طريق نمودارهاي سازمان مشخص گرديده است همچنين اگر خدماتي را كه سازمان ها انجام ميدهند در نظر بگيريم اين خدمات تقريباً هميشه به طور صريح به عنوان جزيي از علت وجودي سازمان بيان مي شوند اما درمورد نظام بزرگ جامعه اين گونه پديده هابه وضوح تشخيص داده نمي شوند انواع مسايل سيستمي كه به عقيدة پارسونز هر نظام اجتماعي بايد بشناسد و حل كند و نيز در سطح سازمان با وضوح بيشتري مشخص مي گردد تا در سطح جامعه 
پارسونز سازمان را به عنوان نظام اجتماعي مستقل در نظر مي گيرد كه در يك نظام اجتماعي بزرگتر يعني جامعه فعاليت مي كند در اين گونه تحليل سيستمي تنها مسئله يي كه مورد توجه قرار مي گيرد چگونگي كنش متقابل نظام فرعي با نظام بزرگتر است و اهميتي كه نظام فرعي براي نظام بزرگتر دارد. بنابراين اين مسئله كه چگونه نظام فرعي ساخت يا سازمان يافته است چندان مورد توجه قرار نميگيرد. 

مسئله ديگري كه در مورد مفهوم سيستمي در درون سيستم مطرح مي گردد مسئله تقليل گرايي است حركت از يك سيستم به سيستم ديگر لزوما متضمن حركت به سطح متفاوتي است. اگر اين حركت از سطح پايين تر به سطح بالاتر باشد اين سطح را نمي توان به كيفيت سطح پايين تر تقليل داد. اگر چه وابستگي متقابل بين اين سطوح وجود دارد (براي مثال، بين سازمان ها و گروه هاي درون سازمان) در عين حال ميزان استقلال در سطح بالاتر بسيار بيشتر است. 
پارسونز در نظرية عمومي خود ادعا مي كند كه ادغام نظام هاي فرهنگي و شخصيت در نظام اجتماعي امكان پذير است به اين ترتيب انگيزه هاي گوناگون بسياري كه درجامعه وجود دارند مي توانند در يك مدل نظم يافتة اجتماعي ادغام شوند. اين ادغام از طريق استفاده از مفهوم يك نظام ارزشي مركزي صورت مي گيرد. اين مفهوم هستة مركزي نظرية نظم پارسونز را تشكيل مي دهد او در كتاب نظام اجتماعي نشان مي دهد كه چگونه روابط نقش براساس هر جامعه يي را تشكيل مي دهد او در كتاب نظام اجتماعي نشان ميدهد كه چگونه روابط نقش براساس انتظارات مشترك در مورد رفتار و نگر شهاي افراد ديگر به وجود مي آيد به اين ترتيب رفتار قابل پيش بيني مي شود و بنابراين جامعه مي تواند با وجود تغيير اعضايش دوام داشته باشد.
پارسونز استدلال مي كند كه سازمان ها را مي توان به عنوان سيستم در نظر گرفت. در نتيجه نخستين وظيفة تحليلگر سازمان اين است كه ارزش ها و هدف هاي سازمان را تعين كند از آنجا كه تاكيد اصلي بر روش ها و هدف هاست بنابراينابتدا بايد به سازمان از ديدگاه فرهنگي و نهادي (كه ارش ها و هدف ها از آن ها نشات مي گيرند)نگريست در ديدگاه كاركرد گرايي ساختي، هدف هاي سازمان هميشه بايد به وسيلة ارزش هاي سازمان نيز نوبه خود بايد با ارزش هاي جامعه همساز باشند. مشروعيت هدف هاي سازمان از سهم آن ها در تعيين نيازهاي كاركردي نظام اجتماعي بزرگتر (جامعه) كه ناشي مي شود سازمان مي تواند هدف هايش را مافوق هدف هاي سيستم هاي فرعي كه سازمان را تشكيل ميدهند را قرار دهد. علاوه بر اين هدف هاي سازمان در هدف هاي نظام  اجتماعي بزرگتر ادغام مي شود ادغام ارزش هاي جامعه در هدف هاي سازمان نتايج ديگري دارد نقش هاي سازمان به شيوه اي طرح و تنظيم مي شود كه با انتظاراتي كه افراد شاغل در سازمان به همراه مي آورند هماهنگ هستند اين انتظارات خود نتيجه ي فرايندهاي مشترك دروني ساختن هنجارهاي جامعه و اجتماعي شدن هستند دو نوع رضايت در جامعه براي افراد وجود دارد 
1-رضايت رواني 2-رضايت ابزاري در سطح سازمان رضايت هاي رواني شامل تاييد فرد از جانب ديگران، تصديق موفقيت شغلي و تامين شغلي است رضايت هاي ابزاري شامل پاداش هاي موجود در سازمان هاست كه اساسا از نوع پاداش هاي مادي است.

از آنجا كه ارزش ها و الگوهاي هنجاري ويژه با يكديگر هماهنگ هستند بنابراين مي توانند فرايند هايي را كه نيازهاي كاركردي نظام از طريق آنها تامين مي گردد تنظيم كنند. همان طور كه بيشتر گفته شد پارسونز در نظريه ي نظام هاي اجتماعي چهار مسئله يا نيازهاي كاركردي را تشخيص مي دهد كه به منظور بقاي نظام مي بايد حل و تامين شوند نيازهاي بقا عبارتند از: 1- توانايي انطباق و دست يابي به هدف 2- يك پارچگي اجزاي نظام و حفظ الگوي انطباق و دست يابي به هدف خصلت ابزاري دارند و اساسا به شيوه ي ارتباط نظام يا محيط آن مربوط مي شوند در مورد نيازهاي يك پارچگي و حفظ الگو عملكرد دروني نظام مورد تاكيد قرار مي گيرند بنابراين اين گروه يك به كارآيي سازمان يا نظام مربوط مي شود، در صورتي كه گروه دو با ثبات نظام ارتباط دارد.

در مورد انطباق مسئله اساسا عبارت از تامين اين كه سازمان منابع لازم براي انجام وظايف خود را به دست آورد اين منابع شامل منابع انساني و مادي هستند مسئله انطباق همچنين به الگوهاي هنجاري كه كسب اين منابع را تنظيم مي كند مربوط مي شود. 

دست يابي به هدف اساسا به شيوه ي به كار انداختن منابع پس از به دست آوردن آن ها به وسيلة سيستم يا سازمان ارتباط پيدا مي كند بديعي است به كار انداختن منابع به شيوه اي صورت ميگيرد كه بتوان به هدف هاي سازمان دست يافت. در اين مرحله است كه تصميمات به وسيله سازمان (يا بهتر بگوييم به كمك اعضاي سازمان) بايد احتزاز گردد در اين مرحله ساخت قدرت سازمان اهميت زيادي دارد مي توان گفت كه فرايند دست يابي به هدف در سازمان نظير نظام سياسي در جامعه عمل مي كند. 

دو مسئله ديگر (يعني يك پارچگي و حفظ الگو در نظرية پارسونز) در رابطه با سازمان ها به عنوان نظام هاي اجتماعي به گونه اي انتظام يافته مورد بحث قرار نگرفتند اين موضوع نشان دهندة اهميت زيادي است كه پارسونز براي روابط بين سازمان و محيط آن قايل است به طوري كه عملكرد دروني سازمان ها را تقريباً ناديده مي گيرد.

اين چهار مسئله يا نياز نقش اساسي در نظريه پارسونز دارند و پارسونز نوع شناسي سازماني خود را بر پايه ي آن ها بنا كرده است.

پارسونز در سازمان ها سه سطح را متمايز مي كند كه عبارتند از سطح نهادين سطح مديريت و سطح فني بر خلاف رويكرد هاي ديگر كه اغلب سازمان ها را به صورت هرمي در نظر مي گيرند كه اقتدار از بالا به پايين هرم توضيح مي شود (مفهوم سلسله مراتب در نظريه ي وبر اين موضوع را به خوبي نشان ميدهد) پارسونز اين گونه نگرش را بيش از حد ساده مي داند و معتقد است كه در بيشتر سازمان ها گسستگي هاي اساسي در ساخت فرماندهي وجود دارد. 

كاركردهاي سطوح سه گانه اي كه پارسونز در سازمان تشخيص مي دهد عبارت است از: 

1- در سطح فني هدف هاي مبهم سازمان به فعاليت هايي كه براي رسيدن به هدف طرح ريزي شده تبديل مي شود محدوديت اصلي در اين سطح از لحاظ عملكرد تكنولوژي است 

2- در سطح مديريت مسئوليت اساسي عبارت است از ادارة امور سازمان و تهيه ي مواد خام مورد نياز سطح فني، اين سطح همچنين به عنوان وابسته بين سيستم فني و مشتريان يا مراجعان سازمان عمل مي كند. در اين سطح اساسا اداره كنندگان، مجريان و مديران حضور دارند. در صورتي كه در سطح فني كاركنان نوعا عبارتند از كارگران يقه آبي (سركارگرها و ناظران)
3- در سطح نهادين تامين هماهنگي بين سازمان و جامعه بزرگتر كاركرد اصلي را تشكيل ميدهد پارسونز معتقد است كه هر سازمان به فعاليت هايي اشتغال دارد براي جامعه در مجموع مهم و داراي كاركرد است همان طور كه پيشتر گفته شد هدف ها و ارزش هاي سازمان بايد با ارزش هاي جامعه هماهنگي داشته باشد. برقراري اين هماهنگي وظيفه ي سطح نهادي است پارسونز مي گويد همان طور كه سازمان فني از سوي سازمان مديريت كنترل مي شود، سازمان مديريت نيز به نوبه ي خود به وسيله ي ساخت نهادي كنترل مي شود.
نوع سطح نهادي مورد نظر پارسونز هيئت مديره يك سازمان صنعتي است يا هيئت امناي مدرسه و شوراي دانشگاه و غيره. بنابراين سطح نهادي مي تواند هم بين سطوح مديريت فني هم بين آن ها و جامعه نقش ميانجي داشته باشد.

محدوديت هاي نظريه ي سيستمي پارسونز

كاركرد گرايان ساختن به طور كلي و پارسونز به ويژه به خاطر ناديده گرفتن دگرگوني و تعارض در تحليل سازمان مورد انتقاد قرار گرفته اند. بديهي است اين نظريه پردازان اساسا به شيوه ي يك پارچگي و وابستگي متقابل اجزاي نظام اجتماعي توجه نشان داده اند. نه به مسائل تعارض و فروپاشي و اصولا در نظام هاي اجتماعي ان ها اساسا مفهوم تعادل را مورد تاكيد قرار مي دهند.

به نظر پارسونز دو نوع دگرگوني وجود دارد 1- برون زا و 2- درون زا

دگرگوني برون زا در مواردي است كه سازمان در نتيجه ي تغييرات در محيط تغيير مي كند. دگرگوني درون زا از درون سازمان ايجاد مي شود در مواردي كه دگرگوني درون زاست اين دگرگوني از عدم توازن (عدم تعادل) بين عوامل كارايي (انطباق و دست يابي به هدف) و عوامل ثبات (يك پارچگي و حفظ الگو) پديد مي آيد به عقيدة پارسونز معمولاً منبع دگرگوني در سازمان ها برون زاست يعني نتيجه ي تغيير محيطي است به ويژه از نظر تغييرات در نظام ارزش هاي مركزي جامعه با توجه به ماهيت رابطه اي كه قبلا مشاهده كرديم اگر تغييري در نظام ارزشي رخ دهد اين تغيير، تغييري در هدف هاي سازمان را ضروري مي سازد كه به نوبه خود تغييراتي را در ساخت و فرايند سازمان به وجود مي آورد هنگامي كه يك تغيير محيطي يا تغيير در نظام بزرگتر به وجود مي آيد سازمان به شيوه يي با آن انطباق پيدا مي كند كه به يك وضعيت تعادلي جديد يا يك وضعيت جديد ثبات در برابر محيط برسد.

آنچه در تحليل پارسونز ناديده گرفته شده است اين است كه 1- واكنش نسبت به تغيير خارج از نظام هميشه انطباق و سازگاري نيست 2- تغيير مي تواند انقلابي باشد يعني ناگهاني و عميق 3- ساخت اجتماعي از طريق تعارض ها و تضادهاي داخلي تغيير به وجود مي آيد كاركردگرايي ساختن در مجموع داراي اين محدوديت هاست و علت آن اساسا توجه به نتايج عمل است نه علل تعارض ها منابع دگرگوني و علل تعارض تقريباً در اكثر تحليل هاي كاركرد گرايانه ناديده گرفته شدهاند همان گونه كه اين تحليل ها نمي توانند دگرگوني اساسي در جوامع را تبيين كنند پديده ي انحراف سازمان ها از نظام ارزشي مركزي را نيز نمي توانند توضيح بدهند چنين سازمانهايي صرفا نتيجه اجتماعي شدن ناكافي يا ناقص نيستن آنها گروه هاي سازمان يافته اي هستند كه ساخت دروني بسيار منسجمي دارند. و عملكردشان صرفا پاسخ به شرايط متغير محيطي نيست، بلكه تلاشي هماهنگ براي تغيير آن محيط است. وجود اين گونه سازمان ها مسئله اي است كه نظريه ي كاركرگرايي در تحليل آن ناتوان است اين موضوع همچنين نشان ميدهد كه نبايد شتاب زده فرض كنيم كه همة سازمان ها لزوما داراي كاركرد مثبت هستند. 

يكي ديگر از محدوديت هاي نظرية پارسونز ناديده گرفتن گروه ها و نقش ها در درون سازمان است. همچنين تاثير ساخت سازمان بر رفتار مورد توجه قرار نگرفته است از اين گذشته تاكيد زيادي كه در نظريه ي پارسونز بر ارزش ها شده، مورد انتقاد برخي مولفان قرار گرفته است. به نظر منتقدان بهتر بود به اين مسئله توجه مي شد كه ارزش ها چگونه پديد مي آيند؟ مربوط به چه كساني هستند؟ كدام منافع مادي و چگونه با اين ارزش ها رابطه دارند؟ هم چنين نقش و كاركرد گروه ها در سازمان ها كمتر مورد بحث قرار گرفته و اين امر تا اندازه اي ناشي از تاكيد زياد بر ارزش هاست همين تاكيد پيش از حد بر ارزش ها به مسائلي در زمينه ي تحليل قدرت در سازمان ها منجر گرديده است.
يكي از مسائل سيستمي كه سازمان براي بقاي خود بايد حل كند دست يابي به منابع و به كار گرفتن آن ها براي رسيدن به هدف هاي سازمان است. اين مسئله اساسا مسئله قدرت است و به اين ترتيب قدرت مي توان با دست يابي به هدف ارتباط داد. مسئله اصلي در اينجا اين است كه قدرت مي تواند براي مقاصدي غير از منافع سازمان مورد استفاده قرار گيرد. 

بيشتر سازمان ها هدف هاي هم ستيز يا متعارض با يكديگر دارند، به ويژه از لحاظ تعارض بين هدف هاي رسمي واقعي سازمان. در نظريه پارسونز فرض شده است كه چنين تعارض منافعي وجود ندارد.

كاركرد گرايان ديگري مانند مروتون و سلزنيك كوشش كرده اند با استفاده از مدل كلاسيك بروكراسي وبر به عنوان پايه، طرح هاي نظري خود را به وجود آورند در اينجا نگاهي به نظريات آن ها مي افكنيم.

