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ــث ــازمانی   :  1مبح ــوري س ــدلوژیک تئ ــفی و مت ــانی فلس ــا مب ــنایی ب و(Theory building)آش
در مدیریت(Paradigm)پارادایم

                                                                   

 : مقدمه
همه ما در طول زندگی براي پاسخ به برخی پرسشهاي پیرامون چرایی وچگـونگی برخـی پدیـده هـا ي اطرافمـان، فعالیتهـاي       

راي پاسخ به این پرسش که چرا یک فـرد خـاص در   فکري را ترتیب می دهیم که به طور آگاهانه یا ناآگاهانه ریشه در نظریه ها دارد . ب
ــان     ــود نشـــــــــــــــــ ــی را از خـــــــــــــــــ ــژه رفتارخاصـــــــــــــــــ ــت ویـــــــــــــــــ ــک موقعیـــــــــــــــــ یـــــــــــــــــ
مـــــــی دهـــــــد ونیـــــــز بـــــــراي پـــــــیش بینـــــــی رفتارهـــــــاي افـــــــراد ، نیازمنـــــــد نظریـــــــه هـــــــا هســـــــتیم.           
انظریه ها به ما کمک می کنند تا مشکلات و مسائل خاص خـود ودیگـران را در سـاختار و چـارچوب خاصـی درك کنـیم . نظریـه ه ـ       

راهنمایی براي فعالیتهاي مختلف مدیران است که می توان از آن به عنوان ابزاري براي تبیین وتوجیه اقدامات و فعالیتهاي مختلـف بهـره   
جست .

ــان             ــا امکـ ــه مـ ــه بـ ــت کـ ــده اسـ ــران کننـ ــت نگـ ــک موقعیـ ــردن یـ ــل درك کـ ــه وقابـ ــراي توجیـ ــی بـ ــه روشـ نظریـ
 commonتر بـه اجـرا در آوریـم .نظریـه موجـب ایجـاد یـک زبـان مشـترك (         می دهد منبع وذخیره عادات خود را به طور کـار آمـد

languageبراي درك بهتر نقشها در جامعه است که ما در آن زندگی می کنیم .فهم اینکه چه چیزي اتفاق می افتد و چرا آن پدیـده (
رخ می دهد در سایه درك کاربرد نظریه مقدور است .

مفهوم تئوري
داند که با مشـخص نمـودن روابـط    مجموعه اي از ساختارها (مفاهیم) ، تعاریف وقضایاي مرتبط به هم میلینگر، نظریه راکر

ــی     ــیش بینـــــــــــــــ ــیح وپـــــــــــــــ ــور توضـــــــــــــــ ـــه منظـــــــــــــــ ــا ، بــــــــــــــــ ــین متغیرهـــــــــــــــ بـــــــــــــــ
سـخن.نظریه فقط نظریه پردازي ایده آلیستی وعقل سلیم نیست ،بلکه چون واقعیتها خودکند، تصویر منظمی از آنان را ارائه می هاپدیده

پس باید یک چهارچوب تجربی قابل بررسی براي معنی دادن به واقعیتهاي آن داشته باشـیم .نظریـه روشـی بـراي درك یـا      نمی گویند ،
مشاهده واقعیتهاست که به دنیاي مجهول یا مبهم اطراف، معنی می دهد. نظریه نه به عنوان یـک هـدف ، بلکـه بـه عنـوان یـک نقشـه یـا         

دیران در عرصه تحقیق و عمل مطرح اسـت.نظریه اطلاعـات جمـع آوري شـده در حـوزه مـدیریت را خلاصـه        راهنماي ضروري براي م
وسازماندهی کرده وبراي حوادث مشاهده شده ، تبیین هاي مناسب را از طریق تعیین روابط بین متغیرها ، فراهم می سازد .تحلیل رویداد
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براي مشکل گشایی وتصمیم گیري از طریـق نظریـه امکـان پذیراسـت.نظریه     ها ومشکلات متعدد وداشتن یک مبنا یا چهارچوب فکري
 Joseph» (نگرشـی مـنظم ، سـنجیده وعقلایـی از موقعیـت فـــراهم مـی سـازد ودرگـزینش اصـول مـــدیریت، راهنمـاي افـراد اسـت.«

Bradly2004. (  ت ، نـه آنچـه بایـد باشـد .نظریه معرف واقعیت بوده ولی عین واقعیت نیست وابزاري است براي تبیـــین آنچـه هس ـ
).نظریـه هماننـد   Roger&Haines,2000ها سکویی براي مشاهده، درك و پیش بینی پیچیدگیهاي رفتارهاي انسـانی اسـت (  نظریه

  حلهـایی را بـراي حـل مشـکلات سـازمانی تجـویز کننـد        نقشه یا الگوهایی اسـت کـه برحسـب اوضـاع واحـوال سـازمانی مـی توانـد راه
).نقش نظریه ها به عنوان یک ابزار در مـدیریت بیشـتر بـه خـاطر دسـته بنـدي اصـول وآگـاهی مهـم ومناسـب           1379،( رحمان سرشت

  مدیریتی ونیز آشکار کردن محدودیت ومشکلات درونی سازمان است .

  ویژگیهاي تفکرتئوریک
  
.جهت دار و هدف دار است.1
  . روش دار است و داراي متدولوژي است.2
  لعات چند بعدي و کلی است .. نیازمند مطا3

  موانع موجود درتئوري پردازي

  موانع نظري
گاهی شخص بر موضوعی تعصب داشته و بر این اساس تمام شواهد و مطالب را طوري گرد آوري و یا توجیه مـی کنـد کـه    

نظریه خود را راجع به آن موضوع به اثبات برساند .
  موانع متدولوژیکی

مطرح شده درست ولی ، روشی که براي آزمون  و اعتباریابی آنها به کار می رود غلـط اسـت .گاهی فرضیات و نظریه هاي
  بنابراین نتایج با وجود صحت گزاره ها و نظریه ها غلط از آب در می آید .

  

  مراحل ایجاد تئوري
  
  
  
  

مدیر
1

جامعه
شناسی

2
فلسفه و
منطق

3 تاریخ
سیاسی

4

روان
شناسی

مردم5
شناسی

6
و...

مفهوم سازي (فرضیه سازي)•

جمع آوري اطلاعات (داده ها)•

تجزیه و تحلیل اطلاعات•

تعریف وروشن کردن مسئله• 1

3

4

2
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  اهداف تئوري پردازي
. نیل به یک تئوري جامع.1
  . ارتقاء سطح شناخت نظري.2
  سطح شناخت علمی.. ارتقاء3
  . ایجاداعتبارعلمی دررشته.4
  

  عمل–چرخه تئوري

شرایط والزامات اعتبار تئوري
     
o .داشتن مستندات تجربی صریح  
o .داشتن فایده بالقوه  
o .همبستگی درونی و سازگاري با تئوري هاي موجود  
o . بتواند ضمن ایجاد انواع سوالات جدید ، به آنها پاسخ نیز ارائه دهد
  

  ابعاد تئوري هاي مدیریت
زیرساخت هاي بنیادین هرعلم یا مبانی فلسفی آن ،گـزاره هـاي اولیـه، دیـدگاه هـا واصـول موضـوعه اي هسـتند کـه تئـوري           
هارابرخوداستوار داشته اند. تمایز وتشابه تئوریهـا کـه پدیدآورنـده مکاتـب مـدیریتی اسـت وتوسـعه آنهارابـه همـراه دارد،مبتنـی برپایـه            

  اسی تئوري ،دیدگاه نظریه پرداز در رابطه با جامعه وسازمان وسطوح تجزیه وتحلیل ،استوارشده است.مفروضات اس
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  بعد اول مفروضات اساسی

مفروشات اساسی ،باورهاي بنیادین یاگزاره ها وقضایائی است که دررابطه بـا ابعـاد هسـتی شناسـی ،انسـان شناسـی، شـناخت        
  وعمیق ترین هسته تئوري را تشکیل می دهداین مفروضات به دوشکل پدید می آیند:شناسی وروش شناسی تئوري مطرح می شود
  مفروضات مبتنی بر استقراء

انسان هادر تعامل با محیط وبا استفاده از تجربیات مستمري که به دست می آورند اندك اندك،الگوي ذهنـی خـودرا شـکل    
ن وجهان خارج تنظیم می کنند به عبارت دیگر مفروضات اساسـی ،نگـرش   داده وبرپایه این الگوي ذهنی ارتباطات خودرابا خود،دیگرا

ها ودیدگاه ها وتئوري ها ومدل هایی را پدید می آورند که مبناي رفتارهاي آنان را شکل خواهد داد.دراین حالت افراد تجربیاتی را که
م را آزمون کرده ودر صـورت تکـرار تجربـه    صورت می گیرد ،درك کرده وبرپایه آن درك،به مفهوم سازي می پردازند وسپس مفهو

نخستین وتکرارهاي بعدي ،مفروضاتی را ر ذهن نشانده ونگرش جدیدي پیدا می کنند که براسـاس آن الگـوي ذهنـی (تئـوري یامـدل)
  والگوي عینی (ساختارها) پدید آمده ورفتارانسان را شکل می دهد.

  مفروضات مبتنی بر قیاس
سان را شکل می دهـد بلکـه انسـاتن نیـز باذهنیـت      نوم سازي وآزمون مفاهیم نیست که ذهنیت انها تجربیات ،درك آنها،مفهت

خودروي چرخه سادگیري اثر می گذارد به دیگر سخن،انسان مفروضاتی را از پـیش پذیرفتـه ،آنهـا رادرك کـرده ،مفهـوم سـازي مـی        
فزاید .بنابراین از آنجا که ایـن مفروضـات باتجربـه افـراد وبـه      کند،مفاهیم رامی آزمایدوبه تجربیاتی نوین دست یافته وبردانش خود می ا

گونه استقرائی پدید نیانده یعنی از جاي دیگري براي مثال ادیان الهی به عنوان یک قضیه کلی وبدیهی مطرح ومورد پذیرش واقـع شـده   
سی دانست.چیسـتی هستی،انسـان ،روش   وتلاش شده است تادرك شود ومبناي تجربیات جدید قرار گیرد،می توان آنهارا مفروضات قیا

  دستیابی به حقیقت .
  بعددوم: ماهیت جامعه وسازمان

بعد دوم تئوریهاي مدیریت رمبوط به دیدگاه تئوري پرداز نسبت به ماهیـت جامعـه وسـازمان اسـت،جامعه بسـتري اسـت کـه        
ص خـودپرورش مـی دهـد.این ایـن رودر     سازمان هارادرخودشکل داده وتئوري وتئوري  پرداز در دوره اي مشخص ودرچارچوب خـا

بررســـی تئــوري بایـــد ایـــن نکتـــه رامـــورد توجـــه قـــرارداد کـــه نقدوبررســـی وســـنجش اعتبـــارهرتئوري بـــذون توجـــه بـــه بســـتر خـــاض آن    
  ».هرحقیقتی دریک گوشه ازدنیا می تواند درگوشه اي دیگر دروغی بیش نباشد« امکانپذیرنخواهدبود زیرابه تعبیر پاسکال

  
  وتئوري ها یا سطح تجزیه وتحلیلبعدسوم: قلمر

تئوري هاي مدیریت همگی در سه قلمرو یادرسه سطح شکل گرفته وبه کـاربرده مـی شـوند،قلمرو رفتـاري ،قلمروسـاختاري      
وقلمرومحیطی ،به عبارت دیگر هرتئوري که پدید می آیدیادررابطه با رفتارانسان در سازمان که سطح خرد به شمار می آید مطـرح مـی   

ررابطه با ساختار سازمان که سطح کلان این علم به شمارمی رودویادر رابطه با محیطی که سازمان را احاطه کرده وبـا آن تعامـل   شود یاد
  دارد.

  

http://www.pdffactory.com


۵

  طبقه بندي تئوري هاي مدیریت
ترین طبقه بندي تئوري هاي مدیریت توسط رابینز ارائه شده است که عبارت است از:شناخته شده

Ø1- نخستین نظریات  
Ø2 - هاي کلاسیکدوره  
Ø3- هاعصرنئوکلاسیک  
Ø4 - علوم رفتاري  
Ø5 - نهضت نوین مدیریت

  کلاسیک ها
Ø      تیلور و مدیریت علمی: تیلور به دنبال یافتن بهترین راه انجام کارها بود. ایجاد تناسب بـین شـغل و شـاغل، انتخـاب علمـی

علمی و عدالت از اصول مدیریت علمی تیلور می باشند.کارگر، همکاري و تقسیم کار بین کارگر و کارفرما بر مبناي روش هاي
Øها: فرانک و لیلیان گیلبرت تلاش خود را به کشف بهتـرین راه بـراي انجـام کـار معطـوف کردنـد لـذا آنـان را از         گیلبرت

م کـار، یعنـی بلنـد    هاي سه گانه انجـاحرکت را در دوره17ي هزاران کارپیشگامان حرکت سنجی قلمداد می کنند. آنها پس از مطالعه
  جا کردن و استراحت کردن مشخص ساختند.کردن، جابه
Øها به یک بهترین راه براي انجام کار معتقد نبود، بلکه معتقد بود می توان راهی پیـدا  هنري گانت: گانت بر عکس گیلبرت

  کرد که در یک موقعیت بهترین به نظر آید.
Øیفی که مدیران باید انجام دهند و اصولی که براي مدیریت مناسب لازممدیریت اداري فایول: مدیریت اداري به شرح وظا

گانه مدیریت اداري که توسط فایول ارائه شده است عبارت است از:تقسیم کار، اختیار، انضباط، وحدتاست می پردازد. اصول چهارده
و پـــاداش، تمرکـــز، سلســـله مراتــبفرمانـــدهی، تـــرجیح منـــافع عمـــومی بــر منـــافع فـــردي، وحـــدت فرماندهی،وحـــدت رهبــري، اجـــرت   

اختیارات،نظم، عدالت، امنیت شغلی، ابتکار عمل و تقویت روحیه. 
Øبر: تمرکز وبر بیشتر متوجه به ساختار اختیارات بوده است. وي اختیـار را لازمـه ي هـر سـازمانی مـی    ي ادارهبوروکراسی وِ

بر یعنی تحمیل ارادهداند و داشتن اختیار را منوط به داشتن قدرت می داند. قدرت از ي یک انسان بر اشخاص دیگر. وي سه نوعمنظر وِ
آل مـی دانـد. اصـول    مندي و قانونی. وي اعمال قدرت از طریق قانونی و منطقی ایـدهاعمال قدرت در نظر دارد؛ اعمال قدرت سنتی، فره

بر عبارتند از: تقسیم کار، سلسله مراتب اختیارات، شایستگی و تخص هاي رسمی، غیرشخصی بـودن و  ص، مقررات و رویهبوروکراسی وِ
توجه به مسیر شغلی.

  هانظریات نئوکلاسیک
در راستاي رفع نقص نظریات کلاسیک می باشد. در نظریات ایـن دوره توجـه بـه عامـل انسـانی در مـدیریت شـکل گرفـت.

هاي زیر از تفکر نئوکلاسیک تاثیر گرفتند.دیدگاه
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Øایـــن دوره ادارتـــی شـــکل گرفتنـــد کـــه بـــراي رفـــاه کارکنـــان، بهبـــود شـــرایط کـــار، مســـکن،ي کارکنـــان: درپیـــدایش اداره
  هاي بهداشتی و  تفریحی فعالیت می کردند.مراقبت

Ø  پیدایش روانشناسی صنعتی: روش هاي انتخاب افراد، آموزش آنان، طرح ریزي شغل ، ایجاد انگیزش و سنجش روایـی و
  ی می باشد.پایایی آزمون ها محصول روانشناسی صنعت

Øآوردهاي این دوره می باشد.هاي کارگري حمایت از حقوق کارگران از دستحمایت از کارکنان: تشکیل اتحادیه  
Ø.مطالعات هاثورن:. با کشف جوابهاي متناقض در این مطالعه از التـون مـایو بـراي حـل ایـن مسـاله دعـوت بـه عمـل آمـد

  هاي غیر رسمی را در کارایی افراد بیان نمود.گروهی، نقش گروهيمطالعات هاثورن توجه به عوامل اجتماعی، روحیه
Ø       نهضت روابط انسانی: در پرتو مطالعات هاثورن تاکید بر نیازهاي اجتماعی توسط دیگـر نظریـه پـردازان ادامـه یافـت و بـه

نهضت روابط انسانی شهرت یافت. 
Øدارد که رفتار اداري افراد به طور کامل منطقی نیست ورفتار اداري: هربرت سایمون در کتاب رفتار اداري خود اظهار می

اقتصادي تحقق می یابد و تصمیم گیرنده به یک تصمیم رضایت بخـش اداري اکتفـا مـی    -براساس محدودیت ها تصمیم گیري عقلایی
  کند.

Øمطـرح نمـود. مـازلو بـا     انسان گرایی و منابع انسانی:  این اندیشه عامل نیروي انسانی را در کنار عوامل تجارت و تجهیزات
  ي سلســــــــــــله مراتــــــــــــب اختیــــــــــــارات، مــــــــــــک گریگــــــــــــور بــــــــــــا تئــــــــــــوري نگــــــــــــرشنظریــــــــــــه

xوy.از نظریه پردازان مشهور این حوزه می باشند
  

از نظریه پردازان علوم رفتاري می توان به افراد زیر اشاره کرد:
Øسان قابل رؤیت نمی باشند. وي ابعاد سهزیگموند فروید: فروید اظهار می دارد که بسیاري از محرك هاي رفتاري براي ان

ي شخصیت تحت عناوین نهاد، من،من برتر معرفی کرد. فروید معتقد است تضاد و ستیز بین این سه بعد موجب عدم تعادل و ایجادگانه
  هاي دفاعی متوسل می شود.اضطراب در شخص می شود و فرد براي کاهش اضطراب به مکانیزم

Øي رفتار میسر می داند و بیان می کند که رفتـار همیشـه تحـت تـاثیر     نسان را تنها از طریق مشاهدهاسکینر: اسکینر شناخت ا
ــیط       ــی از محــــــ ــا ناشــــــ ــرك هــــــ ــن محــــــ ــه ایــــــ ــد کــــــ ــی آیــــــ ــود مــــــ ــه وجــــــ ــایی بــــــ   محــــــــرك هــــــ

  می باشند.
Øهاي افراد در محیط سـازمانی مطـرح کرد.نیازهـاي   دیوید مک کللند: وي نظریه ي نیازهاي سه گانه را براي درك انگیزه

نیاز به کسب قدرت، نیاز به کسـب موفقیـت و نیـاز بـه ایجـاد ارتبـاط بـا دیگـران. مـک کللنـد و               ي مک کللند عبارت است از؛گانهسه
  % باشد افزایش می یابد و پس از آن سیر نزولی دارد.50آتکینسون معتقدند که مقدار انگیزش و تلاش تا زمانی که احتمال موفقیت

Øحقیقات خود به این نتیجه رسید که افراد از شغل خود خواهان شهرت، کسب موفقیت، مسئولیتهرزبرگ: هرزبرگ در ت
ها را طـرح ریـزي مجـدد نمایـد تـا کارکنـان بتواننـد انـواع         و رشد هستند.به نظرهرزبرگ اگر مدیري بخواهد افراد را برانگیزد باید شغل

گوناگون کارها را انجام دهند.
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  اهد نهضت نوین مدیریت هستیم.هاي رفتاري شبعد از نظریه
ي یـک  ي سیستمی. این رویکرد سازمان را بـه منزلـهدر نهضت نوین مدیریت افکار گوناگونی مطرح شده اند از جمله نظریه

  کل نظام یافته در نظرگرفته و بر اساس این نظریه از تحلیل داده ها براي حل مسائل و اتخاذ تصمیم استفاده می کند.
Øست از ترکیبی از اجزاء و اعضاء که این مجموعه را به صورت یک کل واحد مطرح می سازد.سیستم عبارت ا  
Øهااست. ها، کشف قوانین و نظم ذاتی انواع پدیدهي عمومی سیستمهدف از نظریه
  

  پارادایم چیست؟
دانست که در کل بر اساسمدل سازي و الگو هاي کاربرديمجموعه اي از نظریه پردازي ,را می تواندر واقع پارادایم

و جایگزین رونـد هـا ي پیشـین مـی شـوند.در هـر صـورت        شکل می گیرداز آنچه در پیش مورد استفاده بوده استفلسفه اي متمایز
 :که در دور سالت مهم بر عهده داردو مقررات استبه معنی مجموعه از قوانینپارادایم

  . محدودیت ها را تعریف می کند .1
  .تا موفق باشیددر این محدوده چگونه عمل کنیدبه شما می گوید که.2

نظریات و روشهایی ارائه می دهد و عرصـه اي را بـراي آزمـایش هـا و بررسـی هـاي آتـی        بنابر این پارادایم براي حل مسئله
 .پدیده ها فراهم می کند

  :ویژگی هاي پارادایم

  :پارادایم ها نام برده استگی برايویژ 4از صاحب نظران مدیریت »هاروي گلمن«

ما از جهان تاثیر می گزارندپارادایم ها بر چگونگی ادراك .1
 .کندراحتی به کار میگیرددرمقابل تغییر آن مقاومت میاز آنجایی که انسان پارادایم موجودرابه .2

.از خارج سازمان به آن راه میابندپارادایم هاي جدید معمولا .3

.بر دید گاههاي جدید دست می یابندموفقیت آمیز پارادایم هاي خود را تغییر می دهندکسانی که به نحوي .4

  انواع پارادایم ها: 

ــان      ــه انســــ ــر اندیشــــ ــاکم بــــ ــلی حــــ ــاي اصــــ ــارادایم هــــ ــرحپــــ ــه شــــ ــمرد : را بــــ ــوان برشــــ ــی تــــ ــر مــــ زیــــ
و تـداوم  جهـان را حـاکم بـر شـکل گیـري     نیروي خارج از اینپارادایم هاي اسطوره اي و دینی : پارادایم هاي اسطوره اي و دینی. 1
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ــت ــان      حرکـــــــــــ ــیر جهـــــــــــ ــر و تفســـــــــــ ــاس و تعبیـــــــــــ ــرآن اســـــــــــ ــد و بـــــــــــ ــی دهنـــــــــــ   مـــــــــــ
  .می پردازند

به شناخت و تشریح جهان و هستی مـی  خاص خوداصول و مفروضاتایم هاي فلسفی: بر اساس تئوري هايدپارا.2         
  پردازند

و نقش انسانوقایع عینیوس ومادي , کشف روابط علت و معلولیجهان محسپارادایم هاي علمی : به شناخت و تفسیر .3
.درآن می پردازند

از اصول پذیرفته شده , تئوري هاي جامعه شناسی ، قـوانین موضـوعه و امثـال    پارادایم هاي اجتماعی : بر پایه مجموعه اي .4
 .زدو هدایت جامهع، سازمان و نهاد هاي اجتماعی می پردابه تجزیه و تحلیلآن

ظهور پسا نوین گرایی:شووارتز و آجیلوي هفت دگر گونی بنیادي که در نقشه ي واقعیت ، مثـال واژه هـاي نـو و پـاردایم      .5
  .به وجود آورده استتغییراتی را در تئوري هاي سازمانی  به جاي کهنه نشانده و زمینه بروزهاي جدید را

پیش فرضها، باورها و برداشـتهاي مشـترك اسـت. پـارادایم هـا دیـدگاه       کارکرد مهم دیگر پارادایم ها، ایجاد ساختاري براي
ــان     ــائل را نشــــــ ــه او طریــــــــق درك مســــــ ــد و بــــــ ــا مــــــــی کنــــــ ــه حقیقــــــــت را بنــــــ ــان نســــــــبت بــــــ انســــــ

ولی حتی در چنین شرایطی نیز براي انسانها راهگشا خواهندبود

  
می دهد. پارادایم ها به انسان قدرت تجزیه و تحلیل مسائل پیچیده و نظم دهی به اجزاي آن را می بخشد و مبنایی را براي قضـاوتهاي او  

بودن و چگونگی رسیدن به این نتایج نیز زاییده پارادایم حاکم است. پارادایم ها اگرچه کامل نیسـتند،  » صحیح یا غلط«می سازد. فراهم
.  

دوران انتقال پــارادایم یک دوران استثنایی براي شکار فرصتهاسـت

ر قواعد پارادایم گذشته شکلازخصوصیات پارادایم این است که هنگام ظهور یک پارادایم جدید، توانمندیهایی که متکی ب
گرفته اند، ازبین خواهندرفت و همه صرفنظر از جایگاه خود در پارادایم قبلی می بایستی از صفر شروع کنند. بدین ترتیب، در بستر یک

دآمـد. بنـابراین،   پارادایم جدید فرصتهاي جدیدي براي همه و ازجمله سازمانهایی که حتی از قبل نامی از آنها نبوده، نیز به وجـود خواه
خصوصـیت مهـم دیگـر پـارادایم هـا ایـن اسـت کـه بـا ایجادیـک           .

چارچوب نگرشی، بر برداشتهاو پیش فـــــــرضهاي انسان به شدت تاثیر می گذارنـد، تاحـدي کـه پـاي بنـدان بـه پـارادایم را از درك        
  ج از پــــــــــــارادایم محــــــــــروم مــــــــــــی ســــــــــــازند. ایــــــــــن ویژگــــــــــــی ســــــــــــبب   حقــــــــــایق خــــــــــــــــار

  .می شود تا نوآوري و خلاقیت در فضاي پارادایم تنها به مرزهاي آن محدود گردد
  

  
  شکل گیري پارادایم

و بالاي نردبان موز گذاشتند.هر زمان کـه    میمون را در قفسی قرار دادند. در وسط قفس یک نردبان 5گروهی از دانشمندان
پاشیدند.پس از مدتی، هر وقـت کـه میمـونی بـالاي نردبـان      ها آب سرد میرفت دانشمندان بر روي سایر میمونبالاي نردبان میمیمونی
  پنداشتند.زدند چون عمل او را باعث ریخته شدن آب سرد بر سرشان میرفت سایرین او را کتک میمی
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داد.دانشمندان تصمیمت بالا رفتن از نردبان را به خود نمیاي که داشت جرارغم وسوسهپس از مدتی دیگر هیچ میمونی علی
اولین کاري که این میمون جدید انجام داد این بود که بالاي نردبـان بـرود کـه بلافاصـله     ها را جایگزین کنند.گرفتند که یکی از میمون

دانست چرا امـا یـاد گرفـت کـه     که نمیتوسط سایرین مورد ضرب و شتم قرار گرفت.پس از چندبار کتک خوردن میمون جدید با این
میمون دومی جایگزین گردید و همان اتفاق تکرار شد.سومین میمون هم جایگزین شد و دوباره همان اتفـاق (کتـک   بالاي نردبان نرود.

 5کل ازخوردن) تکرار گردید. به همین ترتیب چهارمین و پنجمین میمون نیز عوض شدند.آن چیزي که باقی مانـده بـود گروهـی متش ـ   
زدنـد.اگر  رفـت کتـک مـیها پاشیده نشده بود، میمونی را که بالاي نردبـان مـیگاه آب سردي بر روي آنمیمون بود که با این که هیچ
  ها این بود:زنند جواب آنرود را کتک میها بپرسند که چرا میمونی که بالاي نردبان میامکان داشت که از میمون

  »افتدست که اطرافمان میدانم، این اتفاقیمن نمی«

  نتیجه:
ها و پاسخ به چرایی و چگونگی مدیران است.نظریه کوششی نظام مند و کلی براي توضیح پدیده

نظریه راهنماي عمل، زبان مشترك، چارچوب ادراکی و مفهومی و چالشهاي عملی خرد مدیران است. خـردي کـه در سـایه    
هـاي تئوریـک و مـدلهاي ذهنـی را بـراي پیونـد تئـوري و عمـل مقـدور          و کاربست چارچوبها، به واقعیت پیوستهگیري از نظریهبهره
یابند. نظریه به عنوان یک ابزار تکامل همانند یـک قطـب نمـا درجهـت دهـی بـه       ها در برخوردها و تحلیل رفتار تجلی میسازد.نظریهمی

فلهاي مشکلات و مسائل سازمانی است. کمک به روشـهاي مـورد   فعالیتهاي مدیر نقش اساسی دارد. نظریه مانند کلیدي براي بازکردن ق
  دهی به آنان از جمله مزایاي کاربست نظریه در فعالیتهاي مدیریتی است.استفاده از سوي مدیران و قدرت

شکلاتنظریه راهی فردي براي تفکر و اندیشه با استفاده از ایجاد یک ساختار تفکر براي هدایت افراد در مواجهه با مسائل وم
، آن وقت پدیده هاي مختلف زندگی براي، نظریه را به عنوان پشتوانه آن اقدام قرار دهدکنداست .اگر هر مدیري که اقدام به عملی می

درك وفهم آسان جلوه می کند. طرح پرسشها از قبیل چرا مدیریت لازم است ؟ چرا کارکنـان چنـین رفتـاري از خـود بـروز مـی دهنـد        
  دیر می تواند با اثر بخشی در مداخلات سازمانی شرکت کند؟چگونه یک م ؟

علت بیشتر بد بینی هاي مدیران نیز نسبت به نظریه بیشتر ناشی از این مسئله است که چون پدیده هاي مختلف حوزه مـدیریت  
ستند، لذا نمی توان به صحت نظریـه هـا   مثل قوانین ثابت طبیعی نیستند بلکه وابسته به متغیر ها ، پارامترها وشرایط زمانی ومکانی معینی ه

اطمینان حاصل کرد.بنابراین، نظریه توضیح یا تلاشی براي توضیح یک قسمت از تجربه ما از این دنیا ست.
بنابراین، نظریه ، راههاي تازه اي را بر روي مدیران گشوده ، وذهن آنان را بـه خیلـی از جنبـه هـاي زنـدگی ومحـیط درونـی        

ز می کند .نظریه ها ابزاري مهم براي کمک به تحلیل موقعیتهاي پیچیده ومکانیسمی اثر بخـش بـراي مواجهـه بـاچنین     وبیرونی سازمان با
  مسائل ومشکلات پیچیده است.
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نقد و بررسی فلسفی: 3مبحث
  دیدگاه صاحبنظران کلاسیک مدیریت

  
  

  تعریف تئوري :
تئوري عبارت است از مجموعه قواعد و دستور العمل هایی که به عنوان راهنماي عمل مـورد اسـتفاده قـرار مـی گیرنـد و در      

صورت تائید توسط  تحقیق هاي به عمل آمده توسط محققین به  قانون تبدیل می گردند

  
تعریف مدیریت:

و انسـانی بـر مبنـاي نظـام پذیرفتـه شـده ارزشـی از طریـق انجـام وظـایفی نظیـر برنامـه ریـزي ،              فرایند بکارگیري منابع مـادي
  سازماندهی ، هدایت و کنترل به منظور دستیابی به اهداف سازمان با حداکثر بهره وري است.

  
مکاتب مدیریت :

هارولد کونتز     عنوان جنگل تئوري ها     مکاتب مدیریت   1970اوائل دهه
ماس کاهن      عنوان پارادایم         چارچوب علمی که مورد پذیرش جامعه علمی قرار بگیرد و مبناي فعالیت در آن زمینهتو
  می گردد

تقسیم بندي مکاتب مدیریت:
تقسیم بندي رابینز :

  رویکرد کلاسیک (شامل مدیریت علمی و مدیریت اداري) -1
  نسانی (شامل مطالعات هاثورن وعلم رفتاري)رویکرد منابع انسانی یا نهضت روابط ا -2
  رویکرد کمی (شامل تحقیق در عملیات و علم مدیریت) -3
  رویکرد هاي ترکیبی (شامل رویکردهاي فرایندي ، رویکرد سیستمی و رویکرد اقتضایی در مدیریت ) -4

تقسیم بندي ویلیام اسکات
مکتب کلاسیک -1
  مکتب نئو کلاسیک -2
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  مکتب سیستمی -3
  

تقسیم بندي هاي دیگر:
ریچارد اسکات (سیستم باز و سیستم بسته) -
  تقسیم بندي دکتر رضائیان -
  تقسیم بندي گرت مورگان -
  

دوره کلاسیک :
پایه گذاري علم مدیریت و ضبط تئوري هاي اولیه و تجربیات نخستین سازمانی  مکاتب کلاسیک به سه مکتب اصلی تقسیم

  می شوند:
  ریت علمی ، فردریک تیلورمکتب مدی -1
  مکتب مدیریت اداري ، هنري فایول -2
  مکتب بروکراسی (دیوانسالاري)  مکس وبر -3
  

  :تئوري مدیریت علمی

  
 
فردریک تیلور، پدر مدیریت علمی -
  )Efficiencyنکته کانونی در نظریات او ، کارائی است ( -
  اثر بخشی بیشینه گردداز نظر تیلور تمام امور بایستی در جهتی سامان یابد که -
از دیدگاه او مکانیزم هاي حرکت سنجی ، زمان سنجی و کار سنجی ابـزار اساسـی در جهـت تضـمین کـارایی در سـازمان        -

هستند و این امور سبب استاندارد سازي می گردد.
  عملکرد کارکنان از طریق کارایی سنجیده می گردد نه بر حسب حضور فیزیکی -

  یریتی را بنا نهاد که اولین اصول مدیریت تقریر یافته در مدیریت علمی می باشند.فردریک تیلور اصول مد -

اصول مدیریت تیلور
برخورد علمی با پدیده تولید -1
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  انتخاب علمی کارکنان -2
  آموزش کارکنان -3
  حمایت از کارکنان -4
  هماهنگی در اقدامات گروهی به جاي فردگرایی -5
  

قواعد طلایی مدیریت تیلور
انقلاب ذهنی -1
  پرداخت هاي تشویقی -2
  اتلاف وقت کم -3

هدف اصلی مدیریت علمی ، افزایش کارایی در واحد هـاي تولیـدي و بـه عبـارت دیگـر اسـتفاده کـارا از منـابع محـدود در          
  کارگاهها ، کارخانجات و موسسات تولیدي است

  
  :تئوري اداریون

  
هنري فایول ارائه شده است او معتقـد بـود در مـدیریت اصـول عـام و جهانشـمول       این تئوري توسط صنعتگر فرانسوي به نام  

  وجود دارد به گونه اي که میتوان در تمام شرایط فرهنگی از این اصول استفاده نمود
  خدمات ارائه شده توسط فایول به جامعه علمی:

  تقسیم بندي فعالیت هاي سازمان -1
  تقسیم بندي وظایف مدیریتی2-
  گانه مدیریت14اصولارائه-3
  

  تقسیم بندي فعالیت هاي سازمان از دیدگاه فایول
فعالیت هاي فنی -1
  فعالیت هاي بازرگانی -2
  فعالیت هاي مالی -3
  فعالیت هاي ایمنی -4
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  فعالیت هاي حسابداري -5
  فعالیت مدیریتی -6
  

  
وظایف مدیران از نظر فایول

برنامه ریزي -1
  سازماندهی -2
  دهیفرمان -3
  هماهنگی -4
  کنترل -5
  

محدودیت هاي تئوري مدیریت اداري
عدم واقع گرایی -1
  فقدان مبانی علمی -2
  ساده انگاري -3
  تناقض بین اصول مطرح شده -4
  مشخص نبودن حدود و محتواي هر یک از اصول -5
  

تئوري بروکراسی
  آلمانی ابداع شدتئوري بروکراسی یا حکومت دیوان و دفتر توسط ماکس وبر فیلسوف

  ریشه هاي فلسفی تئوري او بیشتر منبعث از زمینه هاي تاریخی ، اجتماعی جامعه آلمان می باشد
  

ویژگیهاي بروکراسی وبر
تقسیم کار روشن -1
  سلسله مراتب و اختیارات روشن -2
  مسیر ترقی مبتنی بر شایستگی -3
  قواعد و رویه هاي رسمی -4
  برخورد غیر شخصی -5
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اصل بروکراسی وبرده
دیوانسالاري به حکم قانون ایجاد گردد. -1
  قانون و مقررات اداري ، اختیارات هر مقام را تعیین نماید -2
  دیوانسالاري داري سلسله مراتب رسمی است -3
  دستور هاي چه بصورت جمعی و چه بصورت فردي باید کتبی صریح و جامع باشند. -4
  شغل کارمند در طول عمر انتقال او باشدشغل تعیین شده باید تنها -5
  استخدام کارمندان به وسیله مقام بالاتر و بر اساس قوانین و مقررات و طبق قرارداد صورت پذیرد. -6
  انفصال و خاتمه خدمت یک کارمند کارمند فقط در شرایط استثنایی و آن هم مطابق قوانین و مقررات صورت گیرد -7
جه حق ندارد وجه از اموال مربوطه به شـغل خـود .جـه از عنـوان و مقـام خـود یـا هـر دسترسـی بـه           مامور اداري به هیچ و -8

  اطلاعات محرمان استفاده یا سوء استفاده نماید
  ماکلیت باید از مدیریت جدا باشد -9

  حقوق کارکنان باید با پول پرداخته شود -10
  

ایرادات وارده شده به بروکراسی
پشت قانون پنهان می کنند و راههـایی مـی یابنـد کـه از طریـق      پسون : وي معتقد بود که مردم خود راایرادات ویکتور تام -1

  قانونی به اهداف خود برسد.
سـازمان بـه دنبـال تعقیـب اهـداف بروکراسـی و       ایرادات رابرت موتون : موتون معتقد بود که مردم بجاي تعقیب اهـداف   -2

  قوانین خواهد بود.
پیش بینی بودن آینده حجم قوانین و تبصره را به انـدازه  ایمون : سایمون معتقد بود که به دلیل غیر قابلایرادات هربرت س -3

  بسیار غیر مفید و زیادي بالا می رود.
حداقل قانون می پردازند در صورتیکه سازمان به دنبـال  ایرادات آلوین گلدنر : وي معتقد بود که کارکنان به جاي اجراي -4

  حداکثر
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  معایب مدیریت کلاسیک ودیدگاه آن نسبت به انسان و سازمان

نگرش ابزاري و مکانیکی به افراد و کارکنان سازمان -
  بی توجهی به شخصیت، نگرش ودیدگاههاي کارکنان -
  عدم توجه به زمان، مکان و محیط سازمانی -
  فراهم نکردن عدالت اجتماعی کارگران و کارمندان -
  ن تئوریهاي کلاسیکجنبه پیش بینی داشت -
  قابل اجرا نبودن اصول مدیریت کلاسیک به شکل رئالیست -
بی توجهی دانشمندان مدیریت کلاسیک به نقش بارز عواملی   نظیر فرهنگ، تمدن، مسـائل اقتصـادي، اجتمـاعی، عوامـل      -
  تعداد کارگران و خواسته هاي آنها و...  سیاسی ،

  

  بسم االله الرحمن الرحیم

  رسی فلسفی نظریه اداري فایول**نقد و بر

  

  

    

  زندگینامه:

پاریس1925، درگذشت :1918استانبول، بازنشستگی :1841تولد :
سال از اوایل عمرش را در 6در شهر استانبول بود ويشاخ طلاییبه دلیل اینکه پدر هنري فایول از مهندسان سازنده مدخل

  این شهر سپري کرد.
در مدرسـه معـدن ایـن شـهر بـه      سـنت اتـین  بازگشت. فایول در شـهر  فرانسهبه کشور1847او به همراه خانواده اش در سال

1916نسـه شـد. فـایول در سـال     تحصیل پرداخت. او پس از فارغ التحصیل شدن در رشته مندسی معدن سرپرسـت معـدنی در کشـور فرا   
ی را ارائـه  لمـیریت عنظریه مدفردریک تیلورتجربیات خود را در کتابی با نام مدیریت صنعتی و عمومی منتشر کرد و چندي پس از آن

  کرد.
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فایول کل دوران شغلی خود را در یک شرکت گذراند یعنی شرکت معادن و فلزات فرانسه. او کـارش را بـه عنـوان مهنـدس     

او به سمت مدیر عامـل ایـن شـرکت منصـوب     1888به عنوان رییس گروه معادن منصوب شد. در سال1872معدن آغاز کرد و در سال
  حفظ کرد.1918ا تا هنگام بازنشستگی خود در سالشد که این سمت ر

در منزل خود در پاریس درگذشت وي تا حدود یک ربع قـرن پـس از مـرگش، در خـارج از     1925نوامبر سال19فایول در
  زادگاهش یعنی فرانسه ناشناس باقی مانده بود.

ت و دوران آن اطلاعـاتی هرچنـد کوتـاه و    براي آغاز بحث و مقایسه نظریات مدیریت لازم است درباره سـبک هـاي مـدیری   
  مختصر به دست آوریم. پس به اختصار: مکتب کلاسیک: تیلور ، فایول، وبررا مورد بررسی قرار می دهیم

مکتب کلاسیک با سه نظریه مدیریت علمی، مدیریت اداري ونظریه بوروکراسی و بر اساس فرضیات مشـابه اي پدیـد آمـده    
  نظریه تقریبا در یک دوره مطرح شده اند.است. از نظر زمانی این سه

در کل نظریات کلاسیک حول محور افزایش کارایی و بهره و سود اقتصادي متمرکز است و توجهی به ابعاد روانی کارکنان
ندارند و از پویایی خاصی نیز برخوردار نیستند.

    مدیریت علمی:

به کار گرفته میشد، ولی با وقوع انقلاب صنعتی و تولیـد انبـوه،   پیش از انقلاب صنعتی، در مدیریت، روشهاي معمول و سنتی
معایب اصلی آن انتخاب تصـادفی کـارگران، عـدم تشـویق افـراد کوشـا و       دیگر این روشها جوابگوي نیاز جامعه و صنایع نبود.چرا که

ایـن زمـان صـاحب نظـران مـدیریت      استفاده از روش استبدادي در رهبري سازمان ها و صنایع موجب بروز مشکلات عدیده می شـد.در
علمی که بیشتر مهندسان جوانی بودند که به صورت تجربی با شیوه هـاي انجـام کـار روبـرو بودنـد مـدیریت علمـی را مطـرح نمودنـد.
درفردریک تیلور که فردي معمولی بود و به علت کم بینایی نتوانسته بود در رشته حقوق ادامه تحصیل دهد به عنوان یک کارگر سـاده

کارخانه مشغول کار شد. تیلور به دلیل فعالیت زیاد خیلی زود از کارگري سـاده تبـدیل بـه سرمکانیسـین شـد.وي در طـول ایـن مـدیتاز         
نزدیک با روشهاي انجام کار و مشکلات آن اشنا شد و در صدد حل آن برآمد.اینجا شروع کار تیلور و مطالعات وي در زمینه اداره امور

د به حداکثر برسد بود که بعدا با تحقیقات و آزمایشاتی که انجام داد پایه مدیریت علمی را بنیان نهاد و بـه عنـوان پـدر    به نحوي که تولی
مدیرت علمی نیز شهرت یافت.علاوه بر تیلور که نقش اساسی در تکوین مدیریت علمی داشته صاحب نظرانـی همچـون هنـري گانـت،     

  سون نیز در تکامل آن سهمی عمده داشته اند.فرانگ ولیلیان گیلبرگ و هارینگتون امر

    اصول مدیریت علمی:

  بجاي روش غیر علمی در مدیریت  .جایگزین کردن روش علمی1
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    .ایجاد هماهنگی در اقدامات گروهی بجاي تشتت2

  .ایجاد همکاري میان افراد به جاي توجه به منافع شخصی3

  ي بازده هاي اندك و محدود.کار و تلاش براي به حداکثر رساندن بازدهی به جا4

  .به حداکثر رساندن بازدهی کارکنان در جهت رشد آنان و سازمانی که در آن کار میکنند.5

قبل از اینکه نکات مثبت و منفی این شیوه را بیان کنیم لازم است بدانیم که تمام مکاتب و علوم بشري داراي نواقصی هسـتند  
یا نقض میشوند و علت اصلی آن اینست که بشر از درك تمام حقایق جهان هستی ناتوان استکه با گذشت زمان یا تکامل پیدا کرده و

و تاکنون نیز علیرغم پیشرفت علوم نتوانسته است حتی در شناخت خود انسان که جزئی از این کل میباشد بـه تکامـل برسـد. پـس خـواه      
  از زمان دچار تحول یا انقراض میشوند.ناخواه علومی که سرچشمه مادي و انسانی داشته باشند در هر برهه

  :تنکات مثب

  .بهبود تولید و رشد اقتصادي1

  .افزایش کارایی2

  .تشویق و تنبیه قانونمند که تا آن زمان وجود نداشت3

  نکات منفی یا محدویت:

و افزودن بـه سـود بـه    .مادي گرایی بیش از حد بطوري که به انسان به عنوان یک ماشین(گاو نر)نگاه میشود که به امر تولید1
  عنوان هدف غایی نگاه میکند.

کارگران طرح شده و.مدل ترسیمی در مدیریت علمی، تنها یک مدل مکانیکی است که بر اساس تجزیه و تحلیل حرکات2
  هیچ توجهی به ویژگی هاي روحی و روانی و نگرشی انسان نکرده است.

    نظریه بروکراسی:

معنی منفی دارد مانند کاغذ بازي،عدم کارایی،اتلاف وقت در سازمان و.... ولی از نظر علمیواژه بروکراسی در اذهان عموم
  بروکراسی به معناي حکومت مقامات دولتی است.
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باشد. وبر به اعمالاي است جامع در باب اداره جامعه که واضع آن ماکس وبر ، فیلسوف شهیر آلمانی میبوروکراسی ، نظریه
.اعمال قدرت کاریزماتیک برمبناي نفوذ شخص رهبر(کاریزما در لغت به معنی موهبـت و عطیـه   1اره کرده است. قدرت از سه طریق اش

.اعمـال قـدرت سـنتی: رهبـر در ایـن نـوع بروکراسـی برمبنـاي تقـدس رسـوم و آداب و سـنن مـورد پـذیرش پیـروان قـرار                2الهی است)
  یت اعمال قدرت، از اعتقاد مردم به قانون و مقررات ناشی میشود..اعمال قدرت قانونی: در این نوع بروکراسی مشروع3میگیرد.

پـردازد. وي  اش را در چارچوب نظریۀ اجتماعی فراگیري مطرح کرد که به نیروهاي تأثیرگذار در درون جامعه میوبر، نظریه
سـازمانهاي اداري موجـود در   در چارچوب مفهوم سلطه و قدرت به بررسی و تحلیل نظام بوروکراسی پرداخته اسـت و سـپس آن را بـه   

  یک جامعه تعمیم داده است . از دیدگاه وبر ، سازمانهاي بوروکراتیک باید از ویژگیهاي زیر برخوردار باشند: نکات مثبت:

.تقسیم فعالیتها و اعمال به اجزاي کوچک و توزیع آنها بین اعضا به طوري که پرداختن به آن نیازي به مهارت بالایی نداشته1
  و تغییر مجري آن دشوار نباشد .باشد

    .سازماندهی کارکنان با اعمال نظارت مستقیم بر کار آنان .2

  .حاکمیت قوانین و مقررّات بر سازمان به سبب گستردگی کارها و رشد منظم سازمان .3

  .تکیه بر مستندات و مدارك اداري و مکتوب .4

  رتباط آزاد با سطوح بالاي سازمان ..وجود سلسله مراتب اختیار در هرم سازمانی و عدم ا5

  . جهت گیري دستورات و فرامین اداري از بالا به پایین و به صورت یک طرفه .6

  . رعایت دقیق معیارها و ملاکهاي گزینشی جهت اشتغال در سازمان.7

رفتار بشري بسیار تکیه و بهکه در رأس منتقدان آن، رفتارگرایان هستند. آنانانتقادهاي زیادي به نظریه بوروکراسی شده است
دهند. مهمترین انتقادهایی که به نظریه بوروکراسی شده است به شـرح زیـر   دارندو به عامل انسانی در سازمان اهمیت فراوانی می  تأکید
  باشد:نکات منفی:می

  باشد.غفلت از نقش فرد در سازمان و تعامل با او ، به این دلیل که عضوي کوچک در سازمانی بزرگ می1

ت را در آنان سرکوب می. تأکید بر قوانین و مقررّات که به افراد جنبه ماشینی و مکانیکی می2 نماید .دهد و خلاقی  

شود و تیرگی روابط بین مـدیر و کارکنـان را بـه دنبـال خوهـد      گیري و نظارت مستقیم که به ناآرامی افراد منجر می. سخت3
  سازد .مات جبران ناپذیري وارد میداشت که در نهایت به بازدهی کار لط
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  . تناقص برخی از اصول بوروکراسی با یکدیگر مانند سلسله مراتب شغلی و شناخت فردي .4

    توجهی به شرایط و محیط حاکم بر سازمان .. بی5

  مدیریت اداري:

  نظریه پرداز مدیریت اداري هنري فایول است.

نگریست، مدیریت را به عنوان یک فرآیند معرفی کرد، این فرآیند را بـه  » به پاییناز بالا«او نخستین فردي بود که به سازمان
اي را بـراي  شـوند. فـایول بـدین ترتیـب رشـتهبخشهاي فرعی تقسیم کرد و اصولی را تدوین نمود که باعث بهترین استفاده از افـراد مـی

ارائه کرد. فایول یکی ازمدیریت اداري، با نامفردریک تیلورمدیریت علمیاي مستقل از نظریهآموزش مدیریت ایجاد کرد. وي نظریه
، کتاب او به نام مدیریت عمـومی و صـنعتی منتشـر و افکـار فـایول در      1950تأثیرگزارترین مدافعان نظریه مدیریت جدید است. در دهه

ل در ایـن کتـاب تـلاش    داننـد. فـایو  خصوص مدیریت براي دیگران شناخته شد. امروزه، فایول را پدر و بانی مکتب مدیریت اجرایی می
نمود به طبقه بندي وظایف مدیریت بپردازد . فایول برخلاف تیلور و پیروانش در مدیریت علمی ، پیش از آنکه به مـدیریت فراینـدهاي   

دارايمنفرد بپردازد ، بر وظایف مدیران ارشد تأکید نموده است . ایده هاي فایول انعطاف پذیرتر از تیلور بوده و نگرش وي به مدیریت
جذابیت خاصی می باشد .از طرفی دیگر با توجه به اینکه مقابله با قوانین زاید و بروکراسی یکی از اهداف مهـم مـدیریتی فـایول اسـت،     

  شد.دید که پیشرفت بسیار اندکی در این زمینه حاصل شده است، قطعاً ناامید میاگر او امروز زنده بود و می

ها را به مثابه جوامع کوچکی دردانست. همچنین سازمانهاي سازمانی متمایز میسایر فعالیتهاي مدیریتی را ازفایول فعالیت
اي داشته باشد. همچنینگرفت که مدیران و کارکنان، باید به طور هماهنگ در آنها کار کنند؛ بدون اینکه یکی بر دیگري سلطهنظر می

ات، تضادهایشان را از میان بردارنـد. فـایول، وظیفـه مـدیران را کمـک بـه افـراد در        آنها باید بتوانند از طریق گفتگو و حل واقعی اختلاف
دانست. همچنین وي معتقد بود که اشتغال به کسب و کار، نوعی خدمتسازمان، به منظور همکاري در جهت کسب تلفیقی از منافع می

یت عامه مردم در نظر گرفت. ایشان براي مبحث مـدیریتی  است؛ بنابراین همواره باید سودهاي شخصی را در ارتباط با حسن نیت و رضا
  و اداري اهمیت زیادي قایل بود به طوري که قسمت عمده اي از کتاب خود را به این مبحث اختصاص داده است.

هاياو تأکید داشت که فرآیندهاي مدیریتی و اصولی که او ایجاد کرده بود، نه تنها در شرکتهاي بازرگانی بلکه براي سـازمان
  دولتی، ارتشی، مذهبی و سایر سازمانها قابلیت کاربرد دارد.

  :نظریه وي شامل سه بخش است

  فعالیت سازمانها: -الف

  جزء است 6وي به سازمان بصورت یکپارچه نگاه میکرد و معتقد بود فعالیتهاي سازمان شامل
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    .فعالیت فنی که مربوط به امر تولید محصول یا محصولات می باشد.1

  عالیت بازرگانی که خرید و فروش و مبادله کالا را در بر می گیرد.. ف2

.فعالیت مالی شامل کلیه فعالیتهایی که از یک طرف براي یافتن و به دست آوردن سـرمایه و از طـرف دیگـر بـراي اسـتفاده      3
  حداکثر از این سرمایه ها باید انجام پذیرد.

ت آنها و همچنین حفاظت از اموال و مایملک سـازمان را شـامل مـی    .فعالیت ایمنی که حفاظت جان اشخاص و حفظ سلام4
  شود.

.فعالیت حسابداري که علاوه بر نگاه داشتن حسابهاي سازمان، فعالیتهاي آمارگیري و استنتاجهاي آمـاري را هـم در بـر مـی     5
  گیرد.

ود بـه طـوري کـه قسـمت عمـده اي از      ایشان براي مبحث مدیریتی و اداري اهمیت زیادي قایل ب :.فعالیت مدیریتی یا اداري6
بر این اساس ، فایول وظـایف مـدیریت را اساسـاً بـه پـنج      کتاب خود (مدیریت صنعتی و عمومی) را به این مبحث اختصاص داده است.

ن آنبه نظر فایول هر مدیري صرف نظر از نوع کار ، در انجام همۀ این وظایف درگیـر مـی شـود، منتهـی میـزا     طبقه بندي نمود.  عنصر
  متفاوت خواهد بود

  

   Planningبرنامه ریزي: 

فایول تاکید زیادي بر اهمیت وظیفه برنامه ریزي دارد و طـرح و پـیش بینـی فعالیتهـا و برنامـه هـاي آینـده سـازمان را از اهـم          
بی کنیم و بـا تـوان کـافی و    وظایف مدیران می داند. او می گوید منظور از پیش بینی در این زمینه این است که آینده را بسنجیم و ارزیا

تمهید مقدمات لازم به مقابله با آن برخیزیم. یک چنین برنامه ریزي به زعم فایول ایجاب می کند که در بدو امـر طرحـی از اقـدامات و    
باید مسیر فعالیتهایی رافعالیتهایی که باید عملا انجام پذیرد تهیه شود. این طرح نه تنها باید نتیجه یا نتایج حاصل را پیش بینی نماید، بلکه

که باید دنبال شوند، مراحلی را که باید از ان گذشت و بالاخره روشها و طرق انجام کاري را که باید صورت گیرد ، معلوم سازد. فایول
طاف، استمرارعوامل و عناصر چهارگانه اي را براي برنامه ریزي خوب و صحیح لازم می داند این عوامل عبارتند از: وحدت، قابلیت انع

  و دقت. 

عامل وحدت ایجاب می کند که کلیه فعالیتها، اقدامات و پروژه هاي یک طرح ، اجزاي لازم براي یک واحد کلی و متشکل
را متجلی سازند و از هماهنگی کامل برخوردار باشند. عنصر انعطاف پذیري برنامه باعث می شود که طـرح بتوانـد خـود را بـا مقتضـاي      

  و بالاخص با آن دسته از عوامل، عناصر، شرایط و احتیاجات محیط که قابل پیش بینی نیست همواره تطبیق دهد.تغییرات محیط
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  Organizingسازماندهی

فایول سازمان دادن به یک فعالیت یایک امر را فراهم آوردن همه آن چیزهایی می دانـد کـه بتوانـد در راه انجـام آن کـار یـا       
چه می تواند در این زمینه مفید واقع گردد و باید فراهم آید، عبارت است از مـواد خـام، وسـایل و ابـزار کـار،      فعالیت مفید واقع شود. آن

سرمایه، نیروي انسانی لازم. به عبارت دیگر وظیفه مدیر در زمینه سازماندهی اقتضا می کند که از طرفی یک سلسله مـراودات انسـانی و   
اصد و منابع شرکت یا موسسه تحت رهبري خویش را برقرار نمایـد و از طـرف دیگـر فعالیتهـاي     ارتباطات مادي و فیزیکی متناسب با مق

  مختلف راآنسان هماهنگ سازد که با تکیه بر وحدت فرماندهی ، مبناي استواري براي اتخاذ تصمیمات روشن و دقیق ایجاد نماید.

  Directingفرماندهی

سازمان مجزا نمی داند، بلکه آن را نفس فعالیت و عمل سازمان می پنـدارد. لازمـه   فایول فرماندهی را نه تنها از کار و فعالیت
حسن انجام وظیفه فرماندهی، وجود خصایص و تواناییهاي لازم و خاص در فرمانده است. فایول این گونه صفات استثنائی و تواناییهـاي  

  لازم براي این وظیفه خیر را در خصایص هشت گانه زیر بیان می کند:

  وقوف کامل نسبت به کارکنان•
  توانایی کنار گذاردن و عزل کارمندان بی لیاقت•
  آشنایی زیاد با مفاد قراردادها و موافقتنامه هایی که سازمان و افراد و اعضاي سازمان رابه یکدیگر پیوند داده است.•
  مظهر و نمونه یک شخصیت مطلوب و پسندیده بودن•
ساختن معاونین عمده خود به منظور فراهم آوردن موجبات و حدت، جهـت پیشـبرد   ایجاد کمیته ها و کمیسیونها و مجتمع•

  فعالیتهاي سازمان به جانب مقاصد پیش بینی شده و معین
بررسی سازمان و فعالیتهاي آن به طور منظم و مستمر و استفاده از نمودارها و جـداول بـراي طبقـه بنـدي و خلاصـه کـردن       •

  امر کنترلاطلاعات حقیقی به منظور تسهیل
  توانایی درگیر نشدن با جزئیات امور•
  سعی در برقراري روح وحدت و فداکاري و ابتکار را در سازمان•

    ( با تعاریف بالا فایول فرماندهی را در معناي هدایت و راهنمایی مرئوسین مورد نظر قرار می دهد)

   Coordinatingهماهنگی

ي را یک شبکه همکاري میان افراد دانسته و وظیفه مدیر را به عنـوان هماهنـگ   نظر به اینکه دانشمندان مشهوري سازمان ادار
کننده فعالیتهاي آنان خلاصه کرده اند. به زغم برخی از نویسندگان، گـویی فـایول هـم در تفکیـک وظیفـه همـاهنگی از سـایر وظـایف         

طبیعـی و قابـل فهـم بـه نظـر مـی       Donnellانلو پروفسور دKoontzمذکور دچار اشکال بوده است. این مطلب براي پروفسور کنتز
  رسد، زیرا به عقیده این دو دانشمند فایول توجه نداشته است که هماهنگی در حقیقت مجموعه اي از همه امور و وظایف مدیریت است.
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   Controllingکنترل

طرح و نقشـه مصـوبه و تصـمیمات    فایول کنترل را در معناي روش و یا وسیله اي به کار می برد که صحت انجام امور را طبق
متخذه، احکام صادره و اصول مستقر بررسی نماید. او براي یک کنترل موثر در معناي فوق تحقق چهار شرط رالازم می داند: اول اینکه

شد که از تکـرار  کنترل با سرعت توام باشد، دوم پیگیري گردد، سوم اینکه ضمانت اجرا داشته باشد و بالاخره حاول تدابیر و مقرراتی با
  انحرافات جلوگیري نماید. 

  

  نامیده می شوند و عبارتست از :POSDCORBالبته بعدها به هفت عنصر طبقه بندي نمود که بصورت اختصاري        

ــازماندهی ( Planningبرنامـــه ریـــزي ( ــارگزینی ( Organising) ، سـ ــدایت ( Staffing) ،کـ ) ،Directing) ، هـ
  ) .Budgeting) و بودجه بندي ( Reporting) ، گزارش دهی ( Co_ Ordinatingهماهنگی ( 

  اصول مدیریت:-ب

اصل حکم قطعی و ثابت نیست چراکه14فایول در زمینه اصول مدیریت به چهارده اصل اشاره کرده ولی منظور وي از این
قرار گیـرد زیـرا انسـانها بـا یکـدیگر متفاوتنـد و زمـان بـه         او میگوید به ندرت امکان دارد که یک اصل به صورت یکسان مورد استفاده

  سرعت تغییر میکند.

دهد، موجب افزایش مهارتها و کارهایی که هرکس در یک محدوده معین انجام میتقسیم کار؛ کاهش تنوع مسئولیت .1
ت کـارآیی بیشـتر. تقسـیم کـار یـا      و بهبود عملکرد وي خواهد شد؛ اصل تخصصی کردن نیروي کار به منظـور تمرکـز بـر فعالیـت جه ـ    

تخصص گرایی امکان تولید بالاتري را به دست می دهد زیرا هر فرد زمانی می تواند فعالانه کار کند کـه درآن زمینـه از مهـارت نسـبتا     
  بالایی برخوردار باشد .

. بـه عبـارت دیگـر اختیـار     . اختیار و مسؤولیت: اختیار حق صدور دستور و قدرت براي درخواست اطاعـت از فرمـان        .2
همان حق دستور دادن است . یک عضو سازمان در موقعیت و شغلی که قرار دارد، مسئول انجام اهداف سـازمان اسـت. بـراي تشـویق و     

الزامی است. میزان اختیار ووجود مصوبات و مقررات خاصی از سوي مدیرتنبیه افراد به خاطر خوب یا بد انجام دادن وظایف محوله،
مسئولیت افراد باید متناسب باشد.فایول اختیار را هم ناشی از اختیار مربوط به شغل رسمی مانند اتخاذ تصـمیم و دسـتور دادن اسـت مـی     

  تجربه و خصوصیات فردي و ... است.،هوش،داند و هم برگرفته از اختیار شخصی می داند که شامل حق و توانایی

گویند؛ خواه به صورت کتبی، خواه به صـورت  شی از توافق مدیر با کارکنان را انضباط میانضباط؛ اطاعت و تعهد نا      .3
هاي نانوشته و شفاهی. برقراري انضباط بطور عمده به توان رهبري مدیر بستگی دارد؛ داشتن نظم و انضباط براي اداره صـحیح  خط مشی
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ترام و فرمانبرداري نسبت به قوانین و اهداف سـازمان وجـود داشـته    یک موسسه بازرگانی امري ضروري است لذا در هر سازمان باید اح
  به عوامل ذیل نیاز است:باشد . در این راستا

  سرپرستی در تمام سطوح و رده ها خوب باشد. •

  تا حد امکان مقررات و آیین نامه ها روشن و منصفانه باشد. •

  جریمه ها و پاداش ها مشخص و منصفانه باشد.•

فرماندهی؛ اختیار دستور دادن به هر کارمند باید مختص به یک مدیر باشد. هر کارمند باید بداند که از چه کسـی  وحدت .4
گیرد و در برابر چه کسی مسئول است؛ این اصل بیانگر آنسـت کـه بـراي کـاهش تـداخل و تنـاقض هـر عضـو سـازمان بایـد           دستور می

همچنین فقط مسئول پاسخگویی به او باشد. به عبارت ساده یک کارمند، تنها، باید ازدستورات را فقط از یک رده بالاتر دریافت کند و
  یک سرپرست دستور بگیرد.(تضاد با نظریه تیلور که اعتقاد به نظارت چند جانبه داشت)

ید زیر نظروحدت مدیریت؛ طبق این اصل هر دسته و یا گروه از فعالیتها که هدف و مقصود واحدي را دنبال می کنند با  .5
یک رئیس باشند. فایول در مقام تفکیک وحدت فرماندهی با وحدت مدیریت اینگونه اظهار می کند: اصل وحدت مدیریت مربـوط بـه   

  کار سازمان می شود در حالیکه اصل وحدت فرماندهی ناظر برکارمندان سازمان است.

عضا و گروههاي فعال در سـازمان، نبایـد مهمتـر از منـافع و     تبعیت اهداف و منافع فردي از اهداف و منافع عمومی؛ منافع ا .6
هاي عمومی تلقی شود؛ از این گذشته منافع کلی باید همواره به عنوان افضل و برتر باقی بماند مدیر، مؤظـف اسـت بـا اسـتفاده از     هدف
  هاي مطلوب، میان منافع فردي و سازمانی همبستگی ایجاد کند؛الگوه

اختها باید مناسب و غیر استثماري باشد، زیرا دستمزد خوب ، عملکرد خـوب را بـه دنبـال خـود دارد.دستمزد پرسنل: پرد .7
انواع و اشکال گوناگون دریافتی ها همچون حقوق ثابت ، حق مقام ، اضافه کاري ، پاداش ، سهم سود و همچنین پاداش هاي غیر مادي

  اشت .را باید با توجه به شرایط و وظایف کارکنان در نظر د

ها نیز مانند سایر نهادهاي اجتماعی، نیازمند آن هستند که توسط یک سیستم مرکزي هدایت شوند و.تمرکز؛ سازمان8           
  هایشان هماهنگ گردد؛فعالیت

رتسلسله مراتب: سلسله مراتب، سلسله سرپرستان است که از بالاترین سطح اختیار بـه پـایین تـرین سـطح بـه صـو      . 9           
اي رده بندي شده است. یک زنجیره ارشدیت یا سلسله مراتب کاملا مشخص، به وسـیله اصـل وحـدت فرمانـدهی، همـه اعضـاء       زنجیره

گیرنـد طـولانی تـر    سازمان را از بالا به پایین به یکدیگروصل می کند. این زنجیره در سازمانهاي بزرگ که فضاي وسیعتري را در بر می
  تراز مستلزم طی مسیر و زمان طولانی استبوده و ارتباط افراد هم
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نظم؛ رعایت نظم براي گردش صحیح کارها در سازمان ضرورت دارد. دستورالعمل نظم براي افـراد و تجهیـزات چنـین     .10
است: انتخاب صحیح و قراردادن افراد در جاي مناسب خودشان و انتخاب صحیح تجهیزات و استفاده اشیاء در جاي مناسـب خودشـان؛   

فراهم کند به طوریکه یک جایگاه براي هر فرد وجود داشته باشـد و هـر فـرد هـم در جایگـاه      سازمان باید براي هر فرد مکان مشخصی
  خودش باشد. هدف نظم آنست که هر چیزي سر جاي خودش قرار بگیرد.

هت کسـب اهـداف سـازمانی تـلاش     عدالت؛ اگر با کارکنان سازمان، منصفانه و عادلانه رفتار شود، آنان با جدیت در ج .11
  خواهند کرد و نسبت به سازمان وفادار خواهند ماند؛

ثبات؛ کارکنان براي تطبیق با محیط سازمان و وظایف کاري خود، به زمان نیاز دارند. در واقع آنها پس از تسلط بر کـار   .12
هایی که سازمان براي آموزش آنها پرداخته است، بـه  م هزینهدهی کامل جابجا شوند، هرسند. حال اگر قبل از بهرهدهی کامل میبه بهره
گردد، زیرا کارکنان براي تطبیق بـا  گردد؛ کاهش جابجائی کارکنان سبب افزایش کارایی میرود و هم روحیه آنها تضعیف میهدر می

  کارشان، نیاز به زمان دارند.

آمیز به اجرا درآیند، ابتکار عمـل  ها بطور موفقیتریزي شود و برنامه هابتکار عمل؛ اگر براي انجام همه کارها برنام. 13          
  ریزي کنند؛هایشان را برنامهالمقدور فعالیتدر دست مدیران سازمان خواهد بود. مدیر باید کارکنان را تشویق کند تا حتی

افزاید. مدیر باید بـراي تقویـت   احساس وحدت و یگانگی؛ وحدت و هماهنگی کارکنان بر قدرت و انسجام سازمان می .14
شود. بـه ایـن ترتیـب،    هاي سازمان حاصل میجمعی، با درك هدفجمعی، تلاش کند. روحیه کار دستهروحیه کارکنان براي کار دسته

ر تیمیگردداین اصل نیاز به کاجمعی، بهتر میسر میکارکنان باید دریابند که کسب منافع شخصی، از طریق انجام خدمات سودمند دسته
و حفظ روابط متقابل شخصی را مورد تأکید قرار می دهد و فعالیت بیشتر و کارایی بالاتر را از طریق ایجاد احساس افتخار در کارکنان ،

  سازدوفاداري آنان به سازمان و احساس تعلق متقابل و اعطاي شخصیت فراهم می

  

به زمان خود او در سالهاي گذشته بوده و امـروزه کـاربرد چنـدانی    برخی از این اصول چهارده گانه ، تا حدود زیادي مربوط
ندارد و برخی دیگر بیشتر به خاطره تبدیل شده است . ولی برخی از اصول مذکور نظیر احساس وحدت و یگانگی و عدالت ، هنـوز بـه   

که امروزه کاربرد دارند مرتبط نمـود و  قوت خود باقی است . امروزه مشکل در این است که چگونه می توان فایولیسم را با موضوعاتی
آن قسمت هایی را که دیگر کاربردي ندارند حذف نمود .در نتیجه توجه به این نکته لازم اسـت کـه نبایـد فرامـوش کنـیم فـایول یـک        

تئوریسین دانشگاهی نبود بلکه یک مدیر مجرب با سوابق طولانی در مدیریت بود که تحت شرایط متفاوت موفق بوده است.

  ج:ویژگی هاي مدیران:

  فایول معتقد بود که مدیران باید داراي ویژگی هاي ذیل باشند:
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  .تجربه5.معلومات تخصصی4.معلومات عمومی3.توانی جسمی2.توانایی فکري1

  توانایی فکري. 1

ی را بیاموزنـد.مدیران سازمانها باید از قدرت فهم و درك مسائل برخوردار باشـند. آنـان بایـد قـادر باشـند مطالـب گونـاگون       
توانایی درك مسائل، تشخیص عوامل،چگونگی ارتباط این عوامل و عناصر،تعیین روشهاي گوناگون هر فعالیت و توانـایی سـنجش هـر    
روش را در پرتو ملاحظات گوناگون داشته باشند و به طور کلی بتوانند قضاوت و اجتهـاد کننـد. آنـان بایـد همچنـین از تـوان و نیـروي        

کافی برخوردار باشند و از به کار انداختن اندیشه در زمینه امور گوناگون و پیگیري مسائل به سادگی احسـاس خسـتگی و   فکري به قدر
  کسالت ننمایند و در آرا و عقاید خود جمود فکري و تعصب را جایگزین منطق و استدلال نسازند.

  .توانی جسمی2

انرژي جسمانی،حتی داشتن قیافه و ظـاهري متناسـب را بـراي مـدیران     فایول برخورداري از نعمت سلامتی و دارا بودن نیرو و
  لازم می داند. وي توانایی هاي جسمی را به اندازه سایر عوامل مهم تلقی می کند.

  .معلومات عمومی3

یت ،این دسته از معلومات عبارت است از مطالبی که ارتباط با وظایف خاص سازمان ندارد، بلکه تواناییهاي رهبـري و مـدیر  
این معلومات را براي کلیه کارکنان حتـی  آنها را ایجاب می کند. داشتن درك کلی از علوم روز، زیربناي اصلی معلومات مذکور است.

  آنهایی که در پایین ترین طبقه سلسله مراتب اداري هستند را ضروري می داند.

  .معلومات تخصصی4

م مـی دهـد و در واقـع مربـوط بـه موضـوعات و هـدفهایی اسـت کـه          این معلومات مربوط به وظایف شغلی است که فرد انجا
سازمان و مشاغل آن، براي تحقق بخشیدن به آنها به جود آمده اند.یعنی معلومات مربوط به حرفه و تخصصهاي فنی خاص که براي کلیه

  افراد سازمان و حتی براي مدیران و رهبران لازم می داند.

    .تجربه5

ر زمینه معلوماتی است که ضمن انجام وظایف خاص و از تصدي کار بخصوصی عاید فرد مـی شـود.به عقیده فایول تجربه د
  بنابراین تجارب حرفه اي به تدریج و ظرف زمان مناسبی به دست می آیند.
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البته از دیدگاههاي فایول به دلیل ضعف در تجزیه و تحلیل و ارزشیابی، تداخل در اصـول، تـداخل در وظـایف، سـردرگمی     
  .وجود در ساختارهایش و توجه بسیار زیاد او به یک سلسله مراتب بالا به پایین، انتقاد شده استم

باشـیمداشـتهآنازارزیـابی ودهـیمقـرارتوجهموردرااداريمدیریتبالاخصکلاسیکمکاتببخواهیماگرمجموعدر
 :ازعبارتندکهاستاهمیتحائزنکاتی

نـوعیـکیـا وانـدازهیـکازامـاهسـتند،کارکردهـاییدارايچهگرنظارتحیطه وهماهنگیتخصصی،اصولپذیرش•
 .استمتفاوتسازماناندازه وآوريفن واهدافازمتاثربلکه. کندنمیتبعیتسازمانهاهمهدرعملکرد

 -گروهـیکارهايرشگستامروزهکهدانندمیمیسرمراتبسلسلهطریقازراهماهنگیغالببطورکلاسیک،نظریاتدر•
 .استبردهسؤالزیررانظراینايشبکه وتیمی

اصـلبـانکتـهایـنکـهگرددمیفرماندهیزنجیرهشدنبلندبهمنجرنظارتحیطهبودنمحدودمثالبراي: اصولبینتظاد•
همخـوانیفرمانـدهیتوحـدبـاکـههسـتنیزتخصصیبررسییکنیازمندتخصصاصلیا. استمتضادفرماندهیخطبودنکوتاه
بـاتضـاددرحالـتپیشـنهادياصـولمـواردودربرخینیستاجراقابلرئالیستیشکلبهکلاسیکمدیریتاصولازنظرمنتقدان. ندارد

 .اندگرفتهقراریکدیگر

 .استریهنظاینکاستیهاي ونارسائیهادیگرازانسانینیازهايتنوعبهتوجهبااقتصادينیازبهانسانساختنمحدود•

 .دهدمیگسترشکارمحیطدررابیگانگیخودازپدیدهباشدمجريبایدصرفااینکه وانسانازداشتنابزاريتلقی•

 .نداردتاکیدانسانیهايجنبهبر وداشتهتوجهفرایندها ووظایفبهبیشتر•

تعـدادسیاسـی،عوامـلاجتمـاعی،-صادياقتمسائلتمدن،فرهنگ،نظیربارزعواملینقشبهکلاسیکمدیریتتوجهیبی•
 .آنهاخواستهاي وکارگران

ودادناقتصـاديعامـلطریـقازکـهکندمیفرضاقتصاديابزارهايراکارگرانویژهبهسازمانیافرادمدیریت،نوعاین•
  نیست.اینگونهقطعاکهداشتنگاهوفادارسازمانبهنسبتراابزارهااینمیتواندستمزد وحقوق
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  : دیدگاه نئوکلاسیک ها در مدیریت4مبحث
  

  مقدمه :
ارن با رکود اقتصاد جهانی شکل گرفت . محور عمده این دیدگاه توجه به عامـل انسـانی در   مق1920این دیدگاه پس از سال

محیط کار است . این دیدگاه براین باور استوار است که انسان ها اجتماعی خود شکوفا هستند . فرد در محیط کار در جستجوي ارضاي
  شکوفایی است .روابط اجتماعی است ، به فشار گروهی پاسخ می دهد و مترصد خود

  
  این دیدگاه بر چهار نظریه استوار است :

1-    نظریه پردار : التون مایو←نظریه روابط انسانی ( مطالعات هاثورن) 
  نظریه پرداز : داگلاس مک گریگور←y  و نظریهxنظریه -2
3-    نظریه پرداز : آبراهام مزلو←نظریه نیازهاي انسانی
4-    نظریه پرداز : کریش آرجریس←نظریه شخصیت و سازمان
  

  نظریه روابط انسانی ( مطالعات هاثورن ) :
مدیریت منجـر  این نظریه توسط التون مایو در شرکت وسترن الکتریک ارائه گردید . که سرانجام به جنبش روابط انسانی در

  مرحله کلی تقسیم می شود : 3شد . این مطالعات به ،
  مطالعات هاثورن :

  آزمایشات روشنایی : بررسی تاثیر روشنایی محیط کار بر بهره وري کارکنان -1
  آزمایشات اتاق تقویت کننده هاي الکتریکی : تأثیر خستگی کارگران برراندمان کار آنها -2
  تلفن : افراد یک واحد سازمانی یک گروه را تشکیل می دهند .آزمایش اتاق سیم پیچی -3

به طور کلی در آزمایش اول نتایج مطلوب چندانی به دست نیامد . اما با آژمایش سوم مشخص شد که گروه نفوذ زیـادي بـر   
چنـین کـارگران فقـط بـا چـول      اعضاي خود دارد و می تواند بهره وري آنها را در محیط کار تحت تاثیر مثبت یات منفی قرار دهد . هم

برانگیخته نمی شوند بلکه عوامل اجتماعی و مشخصی نیز بر کارآیی آنها اثر دارد و گروههاي غیر رسمی بر عملکرد کارکنان اثـر قابـل   
  توجهی دارد .
  

  نظریه نیازهاي انسانی :
بر مبناي یک سلسله مراتـب نسـبتاً قابـل پـیش     این نظریه که آبراهام مزلو مطرح کرد و معتقد بود که نیازهاي انسانی به ترتیب

بینی مطرح می شوند و از نیازهاي سطح پایین تا نیازهاي عالی انسانی امتداد پیدا می کنند . به ایـن ترتیـب هـر سـطح از نیازهـاي انسـانی       
تنش بـر کـارآئی فـرد  اثـر مـی      هنگامی فعال می شود نیاز سطح پایین تر از آن ارضا شده باشد . نیاز موجب تنش در فرد می شود و این
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نظریه

گذارد . مزلو نتیجه می گیرد که در صورت کمک مدیران به ارضاي نیازهاي مهم کارکنان در محیط کار، بهره وري افراد افـزایش مـی   
  یابد .

  
xو نظریهy:  

 x ابزارهـاي کنترلـی بیشـتري    رفتـار کنـد از  : اگر مدیر طبق نظریـه x این نظریه را داگلاس مک گریگور مطرح کرد .نظریه 
  استفاده می کند و براي ایجاد انگیزه در کارکنان بیشتر از محرك هاي پولی استفاده می کند .

استفاده کند هدف هاي فردي و سازمانی را تلفیق می کند . این مدیر به کارکنان آزادي عمـل  y: اگر مدیر از نظریهyنظریه
را تشویق می کند و براي ارضـاء نیازهـاي سـطوح بـالاتر کارکنـان مـی کوشـد . در ایـن شـرایط          بیشتري می دهد ، خلاقیت و نوآوري

  کارکنان نیز تعهد بیشتري به سازمان خواهند داشت .
  

  نظریه شخصیت و سازمان :
یهـاي افـراد   این نظریه راکریس آرجریس مطرح کرد . او با مقایسه فعالیت هاي مدیریتی در سازمانهاي سنتی با نیازهـا و توانائ

  بالغ نتیجه می گیرد که برخی از فعالیتهاي مدیران در نظریه هاي سنتی مدیریت با شخصیت افراد بالغ ناسازگارند .
  مقایسه هاي انجام شده توسط آرجریس :

واصل تخصص گرائی مدیریت علمی تیلور بیان می کند که هر چه کار بهتر تعریف شده باشد کاراآئی افزایش می یابـد -1
  این مانع خودشکوفائی افراد در محیط کار می شود .

اصل بروکراسی مارکس وبر بیان می کند که  افراد سطوح بالاتر افراد سطوح پائین تر را هدایت و کنترل می کنند که این -2
  د .باعث می شود افراد اعتماد به نفس خود را از دست بدهند و هیچ کنترلی بر محیط کاري خود نداشته باشن

اصل وحدت مدیریت فایول را نقد کرد و آن را زمینه عدم موفقیت روانی کارکنان می دانست و بر افزایش تنوع کاري ، -3
  استفاده از سبک مشارکتی و بهبود روابط انسانی تاکید می کرد .

  

  رهیافت هاي  رفتار انسانی به مدیریت

توجـه بـه   « هجري شمسـی ) ، بررسـی نقـش    1299دي بزرگ در غرب ( میلادي ، مقارن با دوران رکود اقتصا1920در سال
در نظریه هاي مدیریت مطرح شد. با تحول انسانها و جوامع و عدم پاسخگویی مکتب کلاسیک به نیازهاي» عوامل انسانی در محیط کار

ي تئوري کلاسیک بنا شده است. به زبان ساده ایـن  انسانها و سازمانها مکاتب روابط انسانی و منابع انسانی پدیدار شد. این تئوري بر پایه
نظریه همان نظریه ي کلاسیک اصلاح شده ، کاملتر شده و یا به عبارتی توسعه یافته است. فرض اصلی تئوري نئوکلاسیک این است که

  بر روي جنبه هاي اجتماعی و روانشناسی کارگر ، به عنوان یک فرد و گروه کاري  او باید تاکید شود .

  نئـوکلاسـیک
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مکات
  ب

ز
  مان

  علل پیـدایش  بنیانگـذاران

1-
  فتاري

1
940  

مونتز برگ ، مایو و
  مازلو

نباز به توجه به عامل انسانی و رضایت نیروي
  انسانی به جهت افزایش بهره وري

2-
  وابط  انسانی

1
940  

هرزبرگ، آلدرفر،
  مک کللند و آرجریس

ونیاز به توجه به عامل نیروي انسانی و انگیزش
  رهبري به جهت افزایش بهره وري

  

  شاخه هاي عمده رهیافتهاي رفتار انسانی به مدیریت شامل :

  

  

  

    

  

  

    

  

  نظریه هاي روابط انسانی :

a     مطالعات هاثورن : نظریه پرداز التون مایو
  

رخانـه شـرکت وسـترن الکتریـک در     میلادي مجموعه مطالعاتی در کا1930تا آغاز دهه1920در طول سال هاي اواخر دهه
  شهر هاثورن صورت گرفت . این بررسی ها که به مطالعه هاثورن مشهور شد سر انجام به جنبش روابط انسانی در مدیریت منجر شد .

آزمایشـاتی روي تـاثیر روشـنایی در بـازدهی کـار      » بوج و بارکر« توسط1923قبل از شروع کار تیم تحقیقاتی مایو در سال
  ت گرفته بود که التون مایو در کارخانه هاثورن با استفاده ار یک تیم تحقیقاتی مطالعه را دنبال کرد. صور

  
  

  انسانیرفتاررهیافت

فرض: انسان اجتماعی و خود
شکوفاست

  نظریه روابط انسانی

  (مطالعات هاثورن)

نظریه پرداز: التون مایو

  نظریه شخصیت و سازمان

نظریه پرداز: گریس
آرجریس

  ه نیازهاي انسانیینظر

نظریه پرداز: آبراهام
مازلو

Yو نظریه Xنظریه

نظریه پرداز: داگلاس مگ
  ریگورگ
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  خلاصه مراحل مطالعات

  ) توسط دیکسون1924–1927آزمایشات روشنایی (مرحله اول :

انتخاب دو گروه آزمایش و کنترل در دو محیط جداگانه•
  ابطه روشنایی و تولید بود با شکست مواجه شد .رهدف آزمایش که سنجش  نتایج :•
روشنایی فقط یکی از عوامل موثر براي راندمان و کارایی بود .-1
ی و بهره وري کارکنان وجود نداشترابطه علت و معلولی میان روشنای-2

   )1929-1927اتاق نصب تقویت کننده ها (مرحله دوم :

انتخاب شش نفر کارگر زن از بخش نصب و اتصال تقویت کننده ها و قراردادن آنها در محیط جداگانه•
به هدف آزمایش (سنجش رابطه میان تغییر شرایط فیزیکی و راندمان) دست نیافتند.نتیجه :•
یط اجتماعی در افزایش بهره وري تاثیر داشته است. که عوامل محیط اجتماعی عبارتند از: مح•

فضا و جو گروه-1
سرپرستی مشاوره اي و مشارکتی-2
شکل گیري گروه-3
روحیه و یافتن نوعی حس یگانگی-4

  )1928-1930آزمایش مصاحبه (مرحله سوم :

، سرپرستی و شغل به مدت نیم ساعت با آنها مصاحبه برنامه ریزي شدهبراي دست یابی به نگرش کارکنان نسبت به شرایط کار•
م گرفت. اانج

مراوده بین آنها و توجه به آنها از نکات مهم در کار می باشد. نگرش هاي کارکنان و ارتباطاتنتیجه :•

  )1935-1932اتاق سیم پیچی (مرحله چهارم :

قرار گرفتند. نفر از مردان در اتاق جداگانه مورد مطالعه14•
عواطف گروهی نقش بسیار موثري در تولید و بهره وري ایفا می کند در واقع هنجارهاي گروهی و روابط غیر رسمینتیجه :•

)100 -101، ص1381امکان حذف شدن فرد در مقابل فشارهایی خارجی را موجب می شود (سید جوادین،
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  مهمترین نتایج مطالعات هاثورن عبارتند از :

پاداشهاي غیر اقتصادي در ایجاد انگیزش کارگر نقش مهمی دارند. -1
ه موثرترین شکل تقسیم کار نیست. سازماندهی بر اساس تخصص به هیج وج-2
نگرش هاي فردي آثار غیر قبل انکار و تعیین کننده اي بر رفتار کارکنان دارد. -3
سرپرستی اثربخش براي حفظ روحیه کارکنان اهمیت دارد. -4
همچنین مشخص شد درباره شخصیت گروههاي غیر رسمی و تاثیر آنهـا بـر عملکـرد کارکنـان دانـش نـاچیزي       -5
وجود دارد. 
البته منقدان بیان کردند که معیارهاي مورد استفاده در مطالعات هاثورن فاقد اعتبار علمی بوده و بسیاري از نتیجـه  -6

هاي آنان مبتنی بر شواهد علمی نیست .
a   ) نظریه پرداز : آبراهام مازلو1970-1908نظریه  نیازهاي انسانی (  

افراد داراي سطوح مختلف نیاز هستند که این نیازها از یک سلسله مراتبمازلو به عنوان یک روانشناس بر این باور است که
  مشخص تبعیت می کند . که این نیاز ها شامل :

  الف : نیاز حیاتی

(زیستی) ــوژیکی  -1 ــاي فیزیولـ نیازهـ
نیازهاي امنیت-2

  ب: نیازهاي روانی

نیازهاي اجتماعی-1
نیازهاي احترام-2
  نیازهاي خود شکوفایی-3
  

مراتــــــــب ــه نکــات ــوري سلســله  از جمل مهــم تئ
  نیازهاي مازلو: 

آنچه در سلسله مراتب نیازهاي مازلو مطرح می شود این است که انسانها براي دستیابی به نیازهاي سطح بالا بایستی نیازهاي•
سطوح پائین را تا حدودي در خود ارضا نموده باشد .

یک نیاز زمانی که ارضا شد دیگر برانگیزاننده نیست.•
ز وقتی که نیازهاي قبلی آن ارضاء نشده باشد نمی تواند نقش برانگیزاننده داشته باشد.یک نیا•
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اگر نسبت به نیازي از نیازهاي قبلی ( پایینی) در سلسله مراتب نیازها احساس عدم رضـایت احسـاس شـود مجـددا ارضـاي      •
همان نیاز (نیاز پایینی) نقش برانگیزاننده خواهد داشت. 

اي پیمودن همه مراحل سلسله مراتب نیازهاي انسان در همه افراد وجود دارد. یک تمایل درونی بر•

  ارزیابی تئوري انگیزشی مازلو: 
  

  مشکلات چندي در بکارگیري تئوري یاد شده در محتواي سازمانی هست که باید بدان توجه کرد: 
  
شود. ضرورتا هر کسی تنها بوسیله آن چیزهایی که در سازمان هست برانگیخته نمی•
افراد ارزشهاي متفاوتی براي هر نیاز در هر سطح قائلند. •
رفتار انسانها خیلی پیچیده تر از آن است که صرفا بر اساس یک عامل قابل پیش بینی باشد. •
طراحی شـده و شـرایط و ارزش هـا و    1940بسیاري معتقدند که این تئوري بر اساس موقعیت زندگی مردم امریکا در سال•
اري مردم امریکا در آن زمان را بیان می کند . بعلاوه این تئوري یک نظریه مبتنی بر آزمایشهاي علمی و تحقیقی نیست بلکهفرهنگ رفت

تنها یک عکس از هرم سازمانی و نیازهاي هر گروه از کارکنان در هر طبقه از سلسله مراتب سازمان است. 

a  نظریه  X وY   )1906-1964 :مک گریگور (  

ایـن  » بعـد انسـانی سـازمان    « س مک گریگور با تاثیر پذیري از مطالعات هاثورن و نظریه مازلو ، در کتاب خود بـه نـام   داگلا
نظریه را ترویج داد که مدیران باید توجه بیشتري به نیازهاي اجتماعی و خود شکوفایی افراد در محیط کار داشته باشد. وي بر ایـن بـاور   

قرار دهند . و آن گروه از مدیرانی که مفروضـاتی مبتنـی بـر نظریـه Y    Xود را به انسان بر مبناي مفروضاتبود که مدیران باید نگرش خ
  دارند را به تغییر مبانی نگرش فرا می خواند. 

بدین صورت است که مدیر براي ایجاد انگیزه در کارکنان صرفا از محرکهاي مادي استفاده می کند در Yمفروضات نظریه
هدف هاي فردي و سازمانی را تلفیق می کند چنین مدیري به کارکنـان خـود آزادي     Xرش مدیر مبتنی بر مفروضات نظریهحالیکه نگ

  عمل بیشتري می دهد وخلاقیت و نوآوري را تشویق می کند .

  

aنظریه شخصیت و سازمان . نظریه پرداز : گریس آرجریس  

اور است که انسان یک کل منسجم و نظـام یافتـه اسـت.  آرجـریس در     گریس آرجریس مانند مازلو و مگ گریگور بر این ب
اینطور بیان می کند که برخی از اقدام ها  فعالیتهایی که بویژه تحت تـاثیر رهیافـت هـاي    » شخصیت و سازمان« کتاب خود تحت عنوان
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صی گرایی در مـدیریت علمـی بـر ایـن فـرض      سنتی و مدیریت انجام می شود ، با شخصیت افراد بالغ ناسازگاراند. براي مثال اصل تخص
است که هر چه کارها به نحو بهتري تعریف شوند افراد بطور کاراتري آنها را انجام خواهند داد در نظر آرجریس این عمل ممکن است

  مانع خود شکوفایی افراد در محیط کار شود. 

  ت می باشد :آرجریس مدل رشد یافتگی و رشد نیافتگی را مطرح می کند که بدین صور

  ویژگی هاي رشد نیافتگی                                          ویژگی هاي رشد یافتگی                               

  فعال                                                                              غیر فعال                      

  مستقل بودن                                                                      وابسته بودن                                                   

  به چند طریقرفتار به چندین طریق                                                            رفتار                                          

  علایق سطحی                                                      علایق عمیق                                                 

  داشتن دید کوتاه مدت  داشتن دید بلند مدت                                                                                                    

  وضعیت برابر با بالادست                                                         وضعیت زیر دست بودن                                     

  فاقد حساس بودن به خود                                                  حساس بودن به خود                                          

       

آرجریس می گوید ویژگیهاي بالا نشانگر دو نوك هستند. افراد در میان این دو نوك در هر جایی مـی تواننـد قـرار بگیرنـد.
  ساختارهاي سازمانی کلاسیک ، در پیشرفت افراد بسوي ویژگیهاي انسان بالغ و رشد یافته تاثیر بازدارنده دارند. 

س همانند مک گریگور معتقد بود که اگر نگرش مدیر به کارمند مثبت باشد آنان را مسئولیت پذیر و قابل اعتماد مـی  آرجری
داند و در نتیجه بهره وري کارکنان افزیش می یابد به همین دلیل بر ضرورت توسعه ي مسئولیتهاي شغلی، افزایش تنوع کاري ، اسـتفاده  

  انسانی تاکید می کرد. از سبکهاي مشارکتی و بهبود روابط

  مهمترین اصـول مکتب روابط انسـانی :

فلسفه ایجاد سازمانها ، بر آورده کردن نیازهاي انسانی است.-1
وجود انسانها ، جهت بر آورده کردن نیازهاي سازمان نمی باشد .-2
سازمان و اعضاي آن ، به همدیگر نیاز متقابل دارند .-3
مانها براي هر دو مضر است .سازگاري ضعیف میان افراد و ساز-4
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5-

مکتب نئوکلاسیک ، همراه با بنیان قرار دادن درك اقتصادي

سازگاري خوب میان این دو، به نفع هر دو است. 
بیشترین تاکید این مکتب بر اثر بخشی می باشد تا کارایی. زیرا اثر بخشی مفهومی خوشبینانه و توسعه اي را به ذهن می آورد

عی ، بیشترین تمرکزش بر مشکلات آزار دهنده ي است کـه  ولی کارایی بیشتر جنبه ي کنترلی دارد. این مکتب با استفاده از علوم اجتما
سازمان با آن مواجه است از قبیل : طریقه ي رهبري اثر بخش ، طریقه ي افزایش انگیزش کارمندان، چگونگی ایجاد تعهد بـه سـازمان ،   

  چگونگی مدیریت بر گروه کاري و .....

  مفروضـات مکتب نئـوکلاسیک :

در نئوکلاسیک این اسـت کـه انسـان موجـودي اجتمـاعی و خـود شـکوفا مـی باشـد. ( در          فرض مشترك تئوریهاي مطرح•
کلاسیک انسان موجودي اقتصادي و عقلانی بود ) که صرفا بر اساس انگیزه هاي مادي برانگیخته نمی شود ، بلکه انگیزه هاي غیر مادي

نیز مطرح است .
بر اهمیت سازمان غیر رسمی هم تاکید می شود. •
•

ف فرضیات کلاسیکها ، مکتب نئوکلاسیک اینطور فرض می کند که اهداف داراي تعدد و تنوع و پیچیدگی است .بر خلا
تعاملات گروهی و کار گروهی با جنبش روابط انسانی مطرح گردید. •
•–

بعـد  عقلایی) تئوري کلاسـیک ، نـوعی  -منطقی (اقتصادي
جدید یعنی عنصر انسانی را اضافه کرده است .

توجه به شان و منزلت انسانی•
  دادن آزادي و ابتکار عمل به افراد•

  مقایسه مکتب کلاسیـک و نئوکلاسـیک :

تئوري کلاسـیک بـا فـرض انسـان اقتصـادي خوشـبختی انسـان را در  انگیـزش مـادي یافتـه اسـت ولـی تئـوري              -1
را در مفاهیم و نیازهاي اجتماعی جستجو می کند. نئوکلاسیک خوشبختی انسان

تئوري نئوکلاسیک با تاکید بر جنبه هاي رفتاري و روانی سعی در شناخت عوامل کیفـی و احساسـی فـرد نقـص     -2
مکتب کلاسیک را که از معنویت انسان بسیار دور بود جبران کرد. 

زمانی معرفی کردند کـه عبـارت بـود از فـرد     نئوکلاسیک ها واحد جدیدي را براي تجزیه و تحلیل بررسی ها سا-3
شاغل و گروههاي کاري. قبل از آن کلاسیک ، سازمان و فعالیتهاي آن را واحدي براي تجزیه و تحلیل به شمار می آورد و بهینه سازي

سازمان مد نظر آن بود .
یک و  توجه بـه  تئوري نئوکلاسیک با اصلاح ساختارهاي عقلایی، غیر شخصی، خشک و بی روح مکتب کلاس-4

فرد به عنوان انسانی با احساس و داراي تاثیر پذیري هاي اجتماعی که عملکردش را تحت الشعاع قرار می دهـد ، معیارهـاي قابـل قبـول     
ایجاد کرده است. 

  نقاط قوت و ضعف مکتب روابط انسـانی :
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  نقاط قـوت :

بر نیازهاي اجتماعی انسان توجه و تاکید زیادي شد. •
ابط انسانی منجر به بهبود نظریات در مدیریت شد. جنبش رو•
اهمیت سبک مدیریت انسانی در تناسب با اهمیت آموزشی تکنیک در مکتب کلاسیک قابل توجه است. •
به پویایی گروهی و روابط غیر رسمی تاکید دارد.•

  نقاط ضعف :

وامل کمتر پرداخته شد. توجه بیش از حد به عوامل انسانی در اداره سازمان ، بطوریکه به دیگر ع•
پیچیده و ذهنی بودن نظریات رفتاري که اندازه گیري رفتار به طور دقیق امکان پذیر نمی باشد. •
در سنوات اخیر پاره اي از تحقیقات نشان داده که ممکن است کارکنان خوشحال هم ، نیروي کار غیر مولدي باشند. •
ن کامل داشت. در تعمیم نتایج این تحقیقات نمی توان اطمینا•
غفلت از کل سازمان رسمی و روابط با محیط•

  محدودیتـهاي مکتب روابط انسـانی :

محدودیت قلمروي تحقیق : تاکید این مکتب بر مطالعه گروه بوده حتی در مطالعه اجتماعی نیز از دریچـه فـرد و   - 1
هوم کلان مورد بررسی نبوده است .گروه به تحلیل و استنباط پرداخته می شود. در واقع سازمان به عنوان یک مف

سطح تجزیه تحلیل : در این کتب در سطح فرد و گروه بوده است که به سازمان تعمیم داده می شود در حالیکـه  - 2
گروه ، فرد و سازمان سه پدیده متفاوت و با ویژگی هاي مختلف هستند. 

ه ارائـه همـاهنگی از طریـق ارتبـاط بـین      بی توجهی به مفاهیم تضاد و قدرت در سازمان : در این مکتب تـلاش ب ـ -3
  اعضا است و از بروز تضاد به واسطه منافع گروه کمتر بحث شده است .

  اشـکالات وارد بر نظـریه روابط انسـانی :

این نظریه بیش از حد خوشبین است .-1
وامـل خـارجی را   این نظریه مشکلات موجود در مورد تغییر دادن مفروضات اساسی انسانها و همین طور اثرات ع-2

بر افراد و سازمانها کمتر از واقع بر آورده کرده است .
این نظریه تصور می کند که با وقت کافی و کمی مهارت ، می توان هر مشکلی را بین افراد و گروهها حل کرد .-3
  در رابطه با طبیعت ماهیت انسانی ، که زیر بناي این نظریه است چیز زیادي نمی دانیم. -4

  گیـري :نتیجـه

دهه خوش بینی نسبت به انسانیت است در این دهه ، جنگ بر علیه فقر، تلاش جهت حذف تبعیضات نژادي ، آغاز1960دهه
. زمینه مناسبی براي پیدایش این دیدگاه فراهم کرد. نئوکلاسیکها بطور موفقیت آمیزي نقاط ضعف گرایشـهاي   نهضت حقوق زنان و ....
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د بهترین شیوه را بیان کردند. لذا وجود زمینـه جهـت پیـدایش مکتـب جدیـد از یـک سـو و پیـدایش علـوم          ماشینی ، بروکراتیک، وجو
  اجتماعی از قبیل روانشناسی ، روانشناسی اجتماعی و جامعه شناسی از سوي دیگر ، ظهور مکتب جدید را تسریع بخشید. 

ی و کار کردن روي ویژگی هاي عنصر انسانی ،همچنین باعث شناخته شدن وجود سازمان غیر رسمی در درون سازمان رسم
رفتارهاي انگیزشی، مشارکت در مدیریت ، رضایتمندي و بررسی روابط انسانی بر جنبـه هـاي اجتمـاعی فـرد و گـروه هـاي کـار کـه از         

  عوامل بسیار موثر در افزایش بهره وري شناخته شد .

  منابع :   

، چاپ ششم، تهران: انتشارات سمت.» ریت رویکردي پژوهشیمبانی سازمان و مدی« )،1386رضائیان، علی. ({
  ، تهران: انتشارات نگاه دانش.»مبانی سازمان و مدیریت«)،1381سید جوادین، سید رضا.({
،تهران:کوهسار"اصول ومبانی مدیریت")،1384شریعتمداري،مهدي.({
  ، تهران: انتشارات سمت»ازمانیمبانی فلسفی و تئوریهاي رهبري و رفتار س« )،1380افجه، سید علی اکبر.({

  ها و سایبرنتیک: نقد و بررسی چارچوبهاي فلسفی و نظري نظریه سیستم 5مبحث

  16/9/91سلطانی  -شریفی–ارائه : پسند خانی

  مقدمه

 -1نگرش سیستمی با رشد و توسعه دو جنبش جداگانه که تقریباً هدف واحدي را دنبال می کردند هویت مستقل پیدا کردند.
  علم کنترل و ارتباطات ( سایبرنتیک) -2نظریه عمومی سیستم ها  

هدف نظریه عمومی سیستم ها،کشف قوانین و نظم ذاتی انواع پدیده ها اسـت از ایـن رو مـی تـوان آن را سـیال تـرین نظریـه        
  سیستمی به شمار آورد زیرا در چارچوب نظري آن هیچ نظریه قاطعی ارائه نشده است.

تباطات در حیوان و ماشین اندکی بیش از نظریه عمومی سیستمها مطرح شده است.این علم ماهیتی میان رشـته  علم کنترل و ار
اي دارد و از علوم مهندسی،کامپیوتر،... بهره وافر برده است تا اصول و قوانینی کلی تنظیم کند که بتوان بر اساس آنهـا پدیـده کنتـرل و    

واه در سیستم هاي بی جان بررسی و مطالعه کند.نوربت ونیر از پایـه گـذاران اصـلی ایـن علـم      ارتباطات را خواه در موجودات زنده و خ
  میباشد و آنرا علم کنترل و ارتباطات در حیوان و ماشین نامیده است.

  تعاریف : معرفی چند مفهوم

  د.یا چند اجزا که براي رسیدن به هدف سازماندهی و هماهنگ شده ان 2سیستم : مجموعه اي است از
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از دیدگاه رابینز : سیستم عبارت است از اجزاي پیوسته به هم که به نحوي تنظیم گردیده اند که یک کل متشکل از تک تک
  اجزا به وجود می آورد.

از دیدگاه کافمن : سیستم مجموعه اي است از بخشهایی است که به طور مستقل با یکدیگر براي رسیدن به نتایج مورد انتظار
  زها کار می کنند.بر اساس نیا

  خصوصیات سیستم :

رفتار هر جز بر کل مجموعه اثر می گذارد.مثل بدن انسان که شامل قلب و ریه و .. است که همه بر هـم اثـر مـی    -1
  گذارند.

رفتار اجزا و اثر آنها بر هم مؤثر است.   -2      

وعه اثر می گذارد  یعنی اجزا چنان به هم وابستهبدون توجه به نحوه تشکیل سیستم هاي فرعی عمل آنها بر رفتار کل مجم -3
  اند که گروه هاي فرعی مستقل در انها شکل نمی گیرد.

  سیستم ها از لحاظ چگونگی رابطه با محیط

سیستم هاي بسته•
یسیستمی که همواره با محیط در حال تعادل ایستا یا ساکن است و تا یک نیروي خارجی به آن وارد نشود در حال تعادل باق

  می ماند.حد و مرز نسبتاً نفوذ ناپذیري با محیط خود دارد و یا فقط عناصر بسیار محدودي را می تواند از محیط جذب کند.

سیستم هاي باز•
سیستمی که یعی می کند با محیط اطراف به یک حالت تعادل پویا برسد و همواره با محـیط خـود ،مـاده،انرژي یـا اطلاعـات      

  حیط خود کنش و واکنش متاقبل دارد.مدرسه یک سیستم باز است.مبادله می کند،یعنی با م

  توضیحات
دسته باز و بسته تقسیم می شوند.سیستم هاي بسته سیستم هاي هستند کـه   2سیستم ها بر اساس روابطی که با محیط دارند به•

م هاي بسته این است که تمایل زیاديبا محیط خود هیچگونه ارتباطی به صورت مبادله انرژي و اطلاعات ندارند.خصوصیت اصلی سیست
براي رسیدن به وضعیت تعادل ایستا ( سکون ) و آنتروپی ( بی نظمی ) دارند.

کلیه سیستم هاي باز داراي ماهیتی مشابه می باشند از جمله : با محیط خود در ارتبـاط هسـتند،طبق سلسـله مراتبـی از درون     •
نند،تابع روند تکامل اندسازمان یافته اند،باید موجودیت خود را حفظ ک

طبقه بندي سیستم ها از لحاظ پیچیدگی ( تقسیم بندي کنت بولدینگ )

سطح ایستا (چارچوب) : در حقیقت مربوط به جغرافیا یا کالبد شناسی جهان است.مثل نقشه هاي زمین یا نمودار-1
سازمانی
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ساده حرکـات ضـروري از   ( سیستم هاي متحرك و پویا): این ساخت هايclock wordسطح چرخش ساعت-2
پیش تعیین شده دارند که در بر گیرنده قوانین دینامیک می باشد.مثل گردش منظومه شمسی

سیستم هاي سایبرنتیک: که توسط مکانیزم بـاز خـور کنتـرل مـی شـود و مکانیسـم کنتـرل خودکـار دارنـد مثـل-3
ترموستات

ن سطح زندگی آغاز می شـود : مثـل خصوصـیات    سیستم هاي باز( خودنگهدار): مرز جداي زنده از جماد در ای-4
تولید مثل

ارگانیسم گیاهی :در این سیستم ها سلول ها وظایف و کارکردهاي تخصصی دارند ( تقسیم کار) و سـلول هـاي   -5
تخصصی به اجزاي به هم وابسته و قابل تشخیص گروه بندي می شوند.

ار،وقوف بـه خـود و اشـکال ابتـدایی زنـدگی      سطح زندگی حیوانی : در این سطح،تحرك فزاینده،رفتار هدف د-6
اجتماعی وجود دارد.

سطح زندگی انسانی : که داراي خود آگاهی و قابلیت فزاینده دریافت و انتقال و ذخیـره اطلاعـات و اسـتفاده از    -7
نمادها براي تبادل اندیشه ها و اطلاعات مشخص میباشد.

اي موجود می باشد که عنصر اساسی ان نه خـود انسـان   سیستم هاي سازمان اجتماعی : که پیچیده ترین سیستم ه-8
است بلکه نقش اساسی اوست.

مربوط به دنیاي ناشناخته ها : که تا کنون انسان نتوانسته است از طریق علم و دانش به آن راه پیدا کند.-9
  نکات طبقه بندي بولدینگ

– –. میزان پیچیدگی در هر سطح از سلسله مراتب از سطح قبل بیشتر است 1 هر سطح پیچیدگی هـا و خصوصـیات سـطح     2
سه سطح اول ( چارچوب،متحرك،سایبرنتیک)سیستم هـاي   -3قبل را نیز شامل می شود و شامل خصوصیات متفاوت تري نیز می باشد. 

 -5هستند.سه سطح دوم ( خودنگهدار،گیاه،حیوان) سیستم هاي بیولوژیک -4فیزیکی هستند. -فیزیکی و مکانیکی مرتبط با علوم طبیعی
دو سطح اول سیستم هـاي بیجـان و    -6فرهنگی تلقی می شود. -سه سطح آخر ( انسانی،اجتماعی،ماوراءالطبیعی ) : سیستم هاي اجتماعی

  سیستم هاي باز و زنده تلقی می شوند. 8تا 4سطوح

  تفکر سیستمی :    

  فکر استقرایی)این تفکر بزرگتر است از (تفکر قیاسی+ت                             

در این تفکر سازمان به صورت یک واحد که متشکل از اعضاي مـرتبط اسـت در نظـر گرفتـه مـی شـودو اصـل        -1
وابستگی متقابل مهمترین خاصیت آنرا تشکیل می دهد.

این تفکر نحوه نگرش جدیدي براي مطالعه پدیده هاي طبیعی مثل یک سیستم به شمار می آید.-2
رش مدیر به یک وظیفه را بر طرف می کند.این تفکر خط محدود شدن نگ-3
این تفکر امکان لازم را براي مدیر ایجاد می کند تا هدف هاي خود را در سطح کلان ببیند.-4
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این تفکر امکان لازم را ایجاد می کند که مدیر خرده سیستم هایش را به گونه اي ساختار دهد که با اهداف خود-5
سازگار باشد.
فتن مدل سیستم هدفمند امکان ارزیابی سازمان و تعیین میزان اثر بخشی خرده سیستم ها رااین تفکر با در نظر گر-6

فراهم میکند.
  مقدمات طرز تفکر سیستمی :

تعلیق عقاید شخصی : هر انسانی داراي عقایدي است که این عقاید به عنوان فیلتري میان او و دنیاي خارج عمـل  -1
ره اي از پیش فرض ها تشکیل می گردد.مثلاً در بعد سازمانی اگر مدیري اعتقاد به تنبل بودن آدمهامی کند و اصولاً رفتار ما بر اساس پا

داشته باشد رفتار او با زیر دستان نیز بر همین اساس شکل می گیرد و بر عکس،راه حل سیستمی می گوید در هنگـام برخـورد بـا مسـائل     
باورهاي شخصی خود را کنار بگذاریم.

هاي فکري و تصوري : براي پیشرفت کارها در سازمان فقط یک راه حل وجود نـدارد و قبـول   قبول محدودیت-2
یک اصل موجب جمود فکري می شود.

تجسم شی به صورت کل : پذیرش دو مورد فوق،مقدماتی هستند که به فرد فرصـت میدهـد تـا صـورت کـل را      -3
ببیند.

پیش فرض هاي تفکر سیستمی :

– دگرگـونی یـک   وجـود منشـاء  -2عناصر آنهايویژگیازسیستمیکهايخواستهناپذیرياطاستنب وناپذیريتبدیل 1
وجود اصل تعـادل در  -5قانون مندي هستی و امکان کشف آن -4غیر تاریخی بودن تحلیل یک سیستم-3سیستم در چارچوب خودش

  .سکولار دیدن وضعیت و سلسله مراتبی بودن آن-9تشابه سیستم زنده با ماشین-8عمومیت نسبت بر سیستم هاي مختلف-7پدیده ها

  اصول تفکر سیستمی :

ایط اولیـه و ورودي هـاي   شربایکسانشرایطبهرسیدن(پایانیهم–پذیريسازش–یافتگینظم–کل گرایی -هدفمندي
  ).سیستمهرايبرسیستمزیرشدنپیدا ومراتبیسلسلهسیستم(پذیريتفکیک وتعامل–متقابلوابستگی–مختلف) 

  مقایسه تفکر سیستمی با تفکر مکانیستی :

  

  

  

  تفکر مکانیستی

پدیده مورد نظر را بھ اجزاء آن تجزیھ کنید.-١
رفتار ھر جز را بھ طور جدا گانھ شناسایی-٢

کنید.
اخت اجزاءبدست آورده ایدتعاریفی کھ از شن-٣

با یکدیگر ترکیب کنید تا ھدف کل را بدست
  آورید.

  تفکر سیستمی

سیستم بزرگتری کھ پدیده مورد-١
شما جزئی از آن است شناسایینظر
کنید.

رفتار کل مجموعھ را بشناسید.-٢
رفتار پدیده مورد نظر را در مفھوم-٣

نقش یا کارکرد آن در قالب بزرگتر
تعریف کنید.
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  سیر نظریه عمومی سیستم ها :

توسط برتالنفی مطرح شد.او مخالف تقلیل گرایی بود و نظریه خـود را  1940این نظریه در سالسر نظریه عمومی سیستم ها :
ریه هاي کلاسیک و نئوکلاسیک با پیـدایش ایـن نظریـه بـر طـرف شـد.این       تحت عنوان نظریه عمومی سیستم ها مطرح کرد.نارسایی نظ

نظریه کلیه عناصر سازمان را مورد توجه قرار داد و کل سازمان و اجزاي تشکیل دهنده آن را با یک دید فـرا گیـر مـی نگـرد.این نظریـه      
سیسـتم اقتصادي،سیسـتم اطلاعـات و ... را    یک روش فکر کردن و تحلیل کردن است.کاربرد این نظریه در رشته هاي مختلـف از قبیـل  

متداول ساخته است.در واقع نظریه عمومی سیستم ها کلیه علوم را در بر می گیرد و به عنوان اساس و مبناي نظریه سیستم ها در سازمان و
ند.دانشـمندانی ماننـــد  مـدیریت شـناخته شـده اسـت.طرفداران ایـن نظریـه داراي بینشـی پویا،فعـل و انفعـالی چنـد بعـدي در سـازمان دار            

بولدینگ،نوربرتویز،چستر بارنارد نیز در توسعه این نظریه و کاربرد آن در سازمان تحقیقاتی داشته اند.این نظریه ضمن اینکـه سـازمان را   
بـود و  به عنوان یک سیستم در نظر می گیرد موجب تغییرات مهمی در فنون تجزیه و تحلیل مسائل سازمان شده است.در این فنـون بـه به  

اثر بخشی یک جزئی سیستم اکتفاف نمی شـود،بلکه بهبـود و اثـر بخشـی قسـمتی از یـک سیسـتم در مجموعـه آن سیسـتم بررسـی مـی            
شود.نظریه سیستم ها بر این اصل استوار است که در عمق تمام مسائل یک سري اصل و ضابطه موجود است که به طور افقی نظام هـاي  

ومی سیستم ها را کنترل می کند یعنی می توان به یک سري از اصول و ضوابط اولیه دسـت یافـت کـه    علمی را قطع می کند و رفتار عم
تعریف کننده رفتار عمومی سیستم ها صرف نظر از نوع آنها است.این به آن معنی نیست که یک تئوري عمومی بتواند جاي یک تئوري

یک هدایت کننده عمل کند.کوشش براي دیدن کل اصل ادعاییخاص نظام هاي علمی مختلف گردد بلکه فقط سعی دارد به صورت
است که روش سیستم ها در برخورد با مسائل براي خود قائل است.هدف این نظریه کشف قوانین و نظم ذاتی پدیـده هاسـت.از ایـن رو    

نشـده اسـت.بنابراین اندیشـمندان    میتوان آنرا سیال ترین نظریه سیستمی به شمار آورد زیرا چارچوب نظري آن هیچ نظریـه قـاطعی ارائـه    
معمولاً به جاي تعریف سیستم این نظریه اصولی عمومی را که هر سیستم به عنوان پدیده مورد مطالعه نظریه سیستم ها دارد را ذکر کرده

  اند.برتالنفی اصول نظریه سیستم ها را چنین تلخیص می کند :کلیت،جمع پذیري،مکانیزاسیون،تمرکز و سلسله مراتب.

  در تفکر مکانیستی

سیستم را از پیرامونش جدا می سازیم و تنھا-١
بھ شناسایی و تعریف و عوامل و اجزاء آن

می پردازیم.
میت روابط متقابل اجزاء را بررسی میاھ-٢

کنیم.
ھدف روشن ساختن جزئیات است.-٣

ھر بار تنھا یک متغیر را تغییر می دھیم.-۴
سیستم را مجزا و مستقل از زمان می بینیم.-۵
نتیجھ کار بررسی ما برنامھ ریزی جزء بھ-۶

جزء فعالیت ھاست.
جزئیات را می شناسیم،ھدف ھا کاملاً روشن-٧

نیستند.

  در تفکر سیستمی

سیستم را درون محیطش بررسی می کنیم.-١
آثار ناشی از روابط متقابل اجزاء را می-٢

بینیم.
ھدف اصلی ما درک کلی سیستم است.-٣
ھر بار چند متغیر مختلف را با ھم تغییر می-۴

دھیم.
زمان واقعی بررسی می کنیم.سیستم را در-۵
نتیجھ کار ما برنامھ ریزی کل مجموعھ با-۶

در نظر گرفتن کل ھدف ھاست.
ھدف ھا کاملاً روشن اند و شناخت دقیق-٧

  جزئیات مطرح نیست.
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  هداف اصل نظریه سیستم ها بنا بر بیان برتالنفی :ا

پایه گذاري روند عمودي به سوي یکتا سازي دو علوم طبیعی و اجتماعی-1
نظریه عمومی سیستم ها وسیله مهمی در جهت پایه ریزي نظرات در زمینه هاي غیر فیزیکی معرفت به حساب می-2

آید.
این نظریه می تواند نیاز شدیدي در تعلـیم و تربیـت علمـی بـه     این نظریه در پی ایجاد و حالات معرفت می باشد.-3

وحدت وجود دارد برآورده سازد.
انجمن پژوهش هاي سیستم هاي عمومی و اهداف آن

  توسط برتالنفی،بولدینگ،راپوپورت،رالف جرارد بنا شدو اهداف آن عبارت اند از :1954این انجمن در سال

حوزه هاي دیگرانتقال یافته هاي یک حوزه علمی به-1
تشویق به ایجاد و طراحی مدل نظري-2
حد اقل کردن تکرار در مطالعات نظري-3
ایجاد وحدت در میان علوم-4

  نظریه سیستم ها سازمان را :

مجموعه اي متشکل از افراد،سازمان رسمی،گروه هاي غیر رسمی،نقش هایی که افراد بر عهده دارند،ساختار سـازمان و ابعـاد   
محیط می داند که با هم ارتباط متقابل دارند و هر یک از این عناصر و اجزاء،جزئی از کل سلزمان یا سیستم را تشکیلفیزیکی سازمان و

  می دهند.

  عامل اساسی ضروري است : 5به منظور بکار گیري طرز فکر سیستمی در سازمان توجه به

هدف هاي کل سیستم•
محیط سیستم•
منابع سیستم•
تجزاء تشکیل دهنده سیستم•
مدیریت سیستم•

  ویژگی هاي نظریه سیستم ها در سازمان

زوال و تمایل به نظم•
  سیستم براي بقا و ایجاد نظم در عملکرد خود باید با آنتروپیک مبارزه کنند وانترپی منفی ایجاد کنند.

تعادل•
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  سیستم باز باید داراي دو نوع تعادل درونی و تعادل برونی باشد
نو آوري وتوسعه•

  تحول سیستم در رشد و کمال استنوآوري منشاء
توان انعطاف پذیري•

  دوام و بقاي یک سیستم به قدرت انعطاف پذیري و انطباق آن با شرایط محیطی وابسته است
اطلاعات و ارتباطات•

سیستم از طریق کسب اطلاعات درباره عملیات و صادره خود و ارزیابی نتایج آنها می تواند خود را با توقعات محـیط تطبیـق  
  دهد.

استمرار و تداوم ( گردش دایره اي )•
دوره تسلسل و تبادل مستمر داده ( مواد،انرژي،اطلاعات ) و ستاده (محصول یا خدمات ) از محیط موجب چرخش دایـره وار  

  می شود.
هماهنگی•

ریزي،رعایـت  در یک سیستم به منظور تحقق اهداف باید بین اجزاي سیستم همـاهنگی لازم از طریـق تناسـب اجـزاي برنامـه      
  اولویت ها،تنظیم زمان انجام کارها و توالی فعالیت ها ایجاد شود.

احتمال پنداري•
نظریه سیستم ها بر اختلاف نظریه کلاسیک که اصول را به گونه اي سریع اعلام می دارد،از قاطعیت در بیان،اجتناب ورزیـده  

  عباراتی شبیه،عموماً،معمولاً استفاده می کند.و با نگرش به احتمال و اتفاق،معمولاً در اعلام مواضع خود از
تعدد متغیر ها•

  از دید این نظریه وقوع یک حادثه،معلول عوامل و عناصر متعددي است.
حاکم بودن طرز فکر سیستمی در سازمان مدیریت•

قش آنها را بـه صـورت   این نظریه کلیه عوامل و عناصر سازمان را مورد توجه قرار میدهد و موقعیت و روابط متقابل اجزاء و ن
  یک مجموعه در تحقق هدف هاي سازمان مورد توجه و بررسی قرار می گیرد

  نظریه سیستم ها در مدیریت

این نظریه چارچوب فکري نوینی براي اندیشیدن انسان فراهم می کند.انسان سه دوره تکاملی را بـراي رسـیدن بـه ایـن شـیوه      
  پشت سر گذاشته است :

ارسطو زبان وسخن را وسیله بروز عقل و فکر انسان می داند و می گوید باید چگـونگی  مرحله منطق ارسطویی :-1
الفاظ و دلالت هاي آنها و ترکیبشان را براي جمله بندي معلوم کنیم تا از ابهام واشتباه جلوگیري شود.سپس تصـور و تصـدیق ( ذاتـی و    
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صـغري و کبـري ) قیـاس    می مانند ( قضایاي شـرطیه و حملیـه –  جزئی و کلی ) را مشخص کرد.و ضمن ارائه معیار هاي مفهو -عرضی
انواع برهان را تشخیص داده و رموز جدل را بکار بست.اساس منطق ارسطو قیاس است یعنی رسیدن از صغري به کبري

با عصر روشن اندیشی آغاز شد.آغاز این عصر با پیشـرفت کلیـه رشـته    18و17منطق تجربی : این مرحله از قرن-2
علمی آغاز شد.کانت از اولین فیلسوفان آنان در این عصر است.هاي

مرحله منطق سیستمی : این شیوه اندیشیدن در علوم مختلف خود را نشان داد.در روانشناسی نظریه گشـتالت و در  -3
ریاضیات انیشتین و در اقتصاد کینز از این شیوه استفاده کردند.
  رابطه نگرش سیستمی با نگرش هاي پیشین خود

نگرش سیستمی با نگرش هاي کلاسیک و نئو کلاسیک هیچ تعارضی ندارد بلکه تکاملی است از مجموع دو نگرش فوق،بـه  
عبارت دیگر نوعی کل نگري است که شناخت اجزا را نیز ضروري می دانـد.در واقـع اینطـور نیسـت کـه هـر کدام،نظریـه هـاي کـاملاً          

  ند زیرا :جداگانه و به طور کلی کاملاً متفاوت داشته باش

مشخص است که هرکدام درباره سازمان یعنی شرایط کار جمعی نگرش خاص خود را دارند.-1
هر یک از نظریه پردازان سازمانی در بسیاري از موارد تحت تأثیر محققین سلف خود بـوده انـدو از نظریـه هـاي     -2

آنان استفاده کرده اند.
وص خود را دارند که نظریه پردازان سـازمانی از هـر   جامعه شناسی و فن مدیریت سازمان هر کدام مفاهیم مخص-3

دو شاخه این علوم در بیان سازمان و ساخت و اهداف آن استفاده کرده اند.
نگرش سیستمی برتالنفی یک نظریه برتر را ارائه داد که تمامی تئوري هاي دیگر را با هم تلفیق کرد و نظریـه اي بـا قـوانین و    

املاً قابل قبول براي دخالت ارزش هاي انسانی در کار علمی را ارائه نمود.ارزشـها شـاید همیشـه اجـزاي     اصول مربوط در تمام علوم و ک
خاص یک سیستم را تحت تأثیر قرار ندهند به ویژه زمانی که سیستم هیچ جزء انسانی نداشته باشد و لی مسلماً بر روابط متقابل سیستم بـا  

  محیط خارجی تأثیر می گذارد.

  یستمی :اهمیت نگرش س

نگرش سیستمی براي درك پیچیدگی هاي سازمان هاي زنده به صورت بالقوه مفید واقع میشود.-1
به مدیران حال و آینده اجازه می دهد که سازمان را به عنوان یک مشتمل بر سیستم هاي فرعی و اجـزاي مـرتبط   -2

به هم مورد توجه قرار دهند.
شاغل خود را عناصر مجـزا و فاقـد نقـش در حیـات سـازمان مـی       ایده برخی مدیران سطوح پایین سازمان را که م-3

پندارد  را رد می کند.
همه مدیران را ترغیب می کند تا محیطی را که بر فعالیت هاي سیستم آنها اثـر مـی گـذارد را مشـخص نمـوده و      -4

آنها را بشناسد.
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ا مرزهـاي مشـخص ببیننـد و در    به مدیران کمک می کند تا سازمان ها را به عنوان الگـو هـاي بـا ثبـات همـراه ب ـ     -5
خصوص اینکه چرا سازمانها در برابر تغییرات از خود مقاومت نشان می دهند اطلاعاتی را بدست آورند.

توجه مدیران را به داده هاي مختلف پردازش داده ها به صورت گوناگون به منظور نائل شدن به اهداف هـدایت  -6
می کند.

چرچمن در بحثی از نظریه سیستمی معتقد است که فقـط یـک نظریـه سیسـتمی وجـود      انواع نظریه هاي سیستمی : چالزوست
  ندارد بلکه نظریه ها متعدد اند.

الف : نظریه طرفداران کارایی : طرفداران این نظریه معتقدند بهترین طریقه بررسی سیستم سـازمانی آن اسـت کـه ابتـدا نقـاط      
  ی قدم پیش گذاشته و عوامل عدم کارایی را ازمیان برداریم.مسئله خیز آنها را شناسایی کنیم و بعد از شناسای

ب : نظریه طرفداران کاربرد دانش : طرفداران این نوع نظریه ادعا دارند که براي بررسی و توصـیف کـار بایـد از یـک روش     
  علمی و اصولی استفاده کرد و مدل ویژه آن سیستم را ارائه داد.

ن نظریه معتقدند که سیستم ها همان انسانها هستند و اصولی تـرین نظریـه سیسـتمی،نظریه    ج : نظریه نوع دوستان : طرفداران ای
اي است که در وهله اول به ارزش هاي انسانی یعنی آزادي،حرمت و ... توجه بیشتري مبذول دارند.علاوه بـر نظریـه سیسـتم هـا بایـد از      

  تحلیل هر نوع طرح و هرنوع مداخله خود داري کنند.

خالفین طرح : ارائه دهندگان این نوع نظریه معتقدند تهیه هر نوع طرح شخصی کاري بی معنا و نادرسـت اسـت از   د : نظریه م
نظر آنها نظریه صحیح سیستم ها زندگی در آنها و و عمل بر اساس تجربه شخصی است به شرط آنکـه نخـواهیم بـا طـرح هـاي ریاضـی       

ي مختلفی را تشکیل می دهند و لی اکثریت با کسانی است که معتقدنـد تنهـا نشـان    تغییري در آنها بوجود آوریم.مخالفان طرح،دسته ها
  مدیریت واقعی در سازمان تجربه و زیرکی مدیر است.

نگرش سیستمی و وظایف یک مدیر

باید سازمان را به عنوان سیستم تعریف کند-1
اهداف آنرا مشخص کند-2
اجزاي اصلی آنرا ایجاد کند-3
گردهاي ارتباط و تصمیم گیري یگانه سازدهمه اجزا را از طریق فرا-4

  ویژگی هاي مدیریت سیستمی

هدف مداري : تحقق اهداف را دائمامًورد تاکید قرار می دهد.-1
سیستم مداري : به موجب آن راهبرد تصمیم گیري بهینه سازي کلی سیسـتم را بیشـتر از خـرده سیسـتم هـاي آن      -2

مورد تاکید قرار می دهد.
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مسئولیت مداري-3
سیستمی : بر وسیله رسیدن به هدف تکیه دارد به عبارتی سازمان مواد و انرژي را از محیط دریافت، به ستاده تبدیل ورویکرد

به محیط ارسال می نماید.

  مفروضات رویکرد سیستمی

سازمان سیستمی است که از اجزاي فرعی تشکیل شده است و هرگونه اختلال درآن می تواند در کل سیستم اثر-1
شد.گذار با

سازمان یک سیستم باز است که با محیط در تعامل می باشد.-2
سازمان باید همواره قدرت ذخیره مواد اولیه و منابع را براي تبدیل به ستاده را داشته باشد.-3

  مفروضات رویکرد سیستمی در عمل

و ابـزار را مـورد شـک قـرار مـی      مانند رویکرد نیل به هدف بر انتخاب وسایل از پیش تعیین شده تاکید دارد اما اعتبار هدف
  دهد.

  فواید رویکرد سیستمی

آگاهی مدیران را از وابستگی هاي متقابل افزایش میدهد.-1
هنگامی که اهداف مبهم و نا مشخص هستند تاکید بر وسیله می تواند تا حدي اهداف را واضح سازد.-2
ایجی که کوتاه مدت اند مشغول میسازد ).دیدي وسیعتر و بلندتر به انسان می دهد ( مدیر را کمتر به پیگیري نت-3

  معایب رویکرد سیستمی

بیش از حد بر وسیله تاکید دارد.-1
انتخاب معیار معتبر و دقیق براي انتخاب وسیله کار مشکلی است که نیازمند تخصص است.-2

رتبط به هم هستند.اگررویکرد سیستمی نسبت به اثر بخشی چنین اظهار می دارد که سلزمان ها متشکل از قسمت هاي فرعی م
قسمتی از این سیستم ضعیف عمل کند،اثر عملکرد آن بر عملکرد کل سیستم مؤثر واقع میشـود.اثر بخشـی مسـتلزم آگـاهی و تعـاملات      

  مؤثر با عوامل محیطی است.

  ارزش عملی رویکرد سیستمی براي مدیران

بکار می گیرند تمایل کمتري به پیگیري نتایجی کـه  مدیرانی که در بررسی و سنجش اثر بخشی سازمانی رویکرد سیستمی را
حصول آنها زمان کمی می برد دارد.چنین مدیرانی کمتر مایلند که تصمیماتی را اتخاذ کنند که بقاي بلند مدت سازمان را تهدیـد کـرده   

کند و یا کیفیت مواد اولیه تـامین شـده خـوب    ولی منافع کوتاه مدت آنها را تامین کند.مثلاً اگر مدیر نتواند مواد اولیه را به هنگام تامین
نباشد این موضوع توانایی سازمان وي را در تحقق اهداف نهایی اش محدود خواهد کرد.دیگر مزیت رویکرد سیستمی کـاربردي بـودن   
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به عنـوان معیـار اثـر    آن در زمانی است که اهداف مبهم نیستند.مثلاً مدیران سازمانهاي دولتی در توانایی بدست آوردن،بودجه اضافی را
بخشی بکار می برند.

  انتقادات وارد بر نظریه سیستم ها :

  اگر چه مدیریت سیستمی دید مدیر را وسیع تر می کند ولی انتقادات مهمی آمده است :

اعمال اینگونه نگرش فهرست نمودن کلیه عوامل مرتبط و آثار آنها را نسبت به یکدیگر سـنجیدن کـار مشـکلی    -1
عملی آن به ویژه در جوامع در حال توسعه بسیار کم است.است و امکان
این نظریه نوعی روش مدیریت نبوده بلکه یک نگرش کلی است.-2
این نظریه چارچوب اندیشیدن را به مدیران ارائه می کند ولی روش انجام کار را بدست نمی دهد.-3
ه نتنها علوم فیزیکی،زیستی و .. بلکـه  نگرش سیستمی چشم انداز بسیار وسیعی را در بر می گیرد،چشم اندازي ک-4

مسائل متافیزیکی را نیز شامل می شود ولی گاهی وسعت نظر ذهن انسان را دچار ابهام می سازد.
در نظریه سیستم ها نوعی تناقض فلسفی وجود دارد چرا که توصیف سیستم مشروط به توصـیف اجـزاء ریزتـر و    -5

و جزء بر کل در آن دیده می شود.درشت تر است بنا براین نوعی توقف کل بر جزء
راپوپورت معتقد است که نظریه سیستم ها بیشتر شامل یک نگرش یا روش شناسی است تا یک نظریه به مفهومی-6

که در علم به این اصطلاح داده می شود.
  نتیجه

داوم داده ها و تولیـد سـتاده   نظریه سیستمی توجه خود را به عواملی از قبیل روابط با محیط براي حصول اطمینان از دریافت م
هاي قابل قبول و ... و سطح تعرض در بین گروه هاي سازمانی و میزان رضایت مندي شغلی کارکنـان معطـوف مـی دارد.چنـین بـه نظـر       
میرسد که نظریه عمومی سیستم ها ما را از قید و بند یا از محدودیت هاي روش مکانیکی رها می سازدو دلیل هایی بدست مـی دهـد تـا   

بتوان بر آن اساس مبتنی بر اندیشه را رد کرد.این تئوري براي نظریه پردازان مدیریت و سازمان یک حوزه تفکر غالب ارائه مـی کنـد تـا    
  آنها بتوانند تمام دانش هاي مختلف متعلق به رشته هاي علمی زیربط را در الگوي سیستم هاي خود بگنجاند.

  :سابرنتیک

  ) به معنی هدایت و رهبري و اداره کردن است.Kubernanبرنان ( برگرفته از واژه یونانی کو

  : عبارت است از مطالعه نظام هایی که از نظر تبادل انرژي باز و از نظر تبادل اطلاعات و کنترل بسته می باشند.سایبرنتیک

د و هـدف اساسـی آن یـافتن    : دانشی پویش هاي کنترل و تنظیم را در نظام هاي پیچیده مورد بررسی قرار میدهـسایبرنتیک
  سریع ترین و مؤثرترین شیوه کنترل و تنظیم در سازمان ها و نظام هاي پیچیده است.
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کتابی نوشت تحت عنوان سایبرنتیک یا ( کنترل ارتباطات در حیوان و ماشین ) نام نهاد.چون بـه  1947نوربرت وینر : در سال
ر مکانیسم ها،ارگانیسم ها و جامعه هاست.سایبرنتیک از نظر او علم ارتباطات مـؤثر  زعم وي سایبرنتیک علم کنترل و ارتباط اطلاعات د

در انسان و کار و ماشین است.سایبرنتیک دانشی عام براي همه علوم و معارف عرضه شده است و محدوده خاصی ندارد از جمله فیزیک
  و شیمی و ... و براي همه آنها دستور العمل کلی ارائه می دهد.

  پدید آمد و با رشد سریع خود توانست به علوم دیگر راه یابد.20نتیک ازجمله علومی است که در قرنسایبر

سایبرنتیک توانسته به عنوان دانشی مستقل و در عین حال بین رشته اي مطرح شود.در این علم بـه طبقـه بنـدي و سـازماندهی     
و نیز در طراحی نظام هاي اطلاع رسانی از اهمیت ویـژه اي برخـوردار   اطلاعات توجه زیادي می شود و از این رو در مدیریت اطلاعات

است.استافوردبیر شناخته ترین نظریه پرداز در حوزه سایبرنتیک مدیریت است.او به عنوان یک مدیر در صنایع بزرگ مانند صنعت فولاد
ین ترتیب توانست قوانین طبیعی مرتبط بـا کنتـرل را از   به کار مشغول شد و خیلی زود سایبرنتیک را در مدیریت مورد توجه قرار داد.به ا

  طبیعت به محیط سازمانی بکشاند وي سایبرنتیک را دانش سازمان کارآمد توصیف می کند.

  استافوردبیر: سایبرنتیک را علم سازمان دهی مؤثر می داند.

  سایبرنتیک :

امپیوتر و ... ) براي کنترل و ارتباطات از طریقاستفاده از رویکرد بین رشته اي ( مهندسی،ارتباطات از راه دور،ک-1
باز خورد و خود تنظیمی.

شناسایی و مقایسه سیستم ها ( ماشینی یا طبیعی ) و یافتن ارتباط بین آنها.-2
  برخی اصول سایبرنتیک :

سیستم هاي پیچیده خود را سازمان می دهند.-1
فاصله بسیار دارد.سیستم هاي پیچیده زمینه ثابت دارند که تا مرز بی ثباتی-2
صادره هایی که براي سیستم اهمیت دارند با حلقه هاي باز خورد محافظت خواهند شد.-3

  اجزاء تئوري سایبرنتیک :

تنوع به تئوري هاي اطلاعات وارتباطات مربوط می باشند.-1
چرخشی بودن مفاهیم سلسله مراتب نادیده می گیرد.-2
ل تنظیمات و قوانین در داخل سیستم ها است.فرآیند به حلقه باز خورد توجه داشته و شام-3
مشاهده شامل تصمیم گیري و چگونگی محاسبه نتایج می باشد.-4

  سایبرنتیک را به سه بخش تقسیم می کنند :

سایبرنتیک نظري-1
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سایبرنتیک عملی-2
سایبرنتیک مهندسی-3

  مقایسه رویکرد هاي نظام گرا به سازمان

  طبیعی به عنوان یک سیستم.تفکر سیستمی : نگرش جدید به پدیده هاي

  نظریه عمومی سیستم ها : بکار گیري تفکر سیستمی با توجه به مسائل رشد و تکامل.

  علم کنترل و ارتباطات : بکار گیري تفکر سیستمی با توجه به مسائل ارتباطات و کنترل.

  تی و اجتماعی.رویکرد سیستمی : نحوه بکار گیري نظریه عمومی سیستم ها و سایبرنتیک در مسائل صنع

  مقایسه تفکر ماشینی با تفکر سیستمی :

متفکر عصر ماشین براي توضیح درباره یک دانشگاه آن را تجزیه می کند تا بـه عناصـر آن برسـد بـراي مثـال از دانشـگاه بـه        
  دانشکده و بعد به بخش و بعد از آن به گروه و دانشجویان و موضوعات درسی می پردازد.

ست نظام آموزشی یا سیستمی که دانشگاه را در بر می گیرد تعریف می کند آنگاه وظایف و اهـداف  یک متفکر سیستمی نخ
این سیستم را با نظریه سیستم هاي اجتماعی بزرگتر که آنرا در بر می گیرد تعریف می کند و سر انجام او دانشگاه را بر حسب نقش ها و

  وظیفه هایش در نظام آموزشی شرح می دهد.

  

  

  : بررسی بنیانهاي دیدگاه اقتضائی 6مبحث
  و نظریات ساختاري و رفتاري مربوط به آن

  

       

                            

  

vمهمقد
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vتاریخچه  

vچرا نظریه ي اقتضائی شکل گرفت ؟  

vضرورت مدیریت بر مبناي اقتضاء  

vدیدگاه مصالحه جویانه ي اقتضائی  

vچرا دیدگاه اقتضائی مصالحه جویانه است ؟  

vر مشهور اقتضائیچهار متغی  

vی در مدیریت امروز دارد ؟ت خاص ی چرا رویکرد اقتضائی اهم  

vویژگیهاي رهیافت اقتضائی  

v(ایجابی) نظریه هاي اقتضائی  

vمتغیرهاي کلیدي ایجابی اثرگذار بر سبک رهبر  

vمهمترین نظریه هاي اقتضائی  

vرهیافت اقتضائیدرسهائی از  

  مقدمه

vالیتهاي اجتماعی بشر سابقه اي بس دیرینه دارد اما آنچه را که به عنـوان تاریخچـه و   مدیریت به عنوان یکی از فع
لات نظریه هاي سازمان و مدیریت بیان می شود از زمانی است که نظریه ها و تئوریهاي مدیریت و سازمان پـا بـه عرصـه وجـود     سیرتحو

مـدیریت در  يریت بصورت رشته اي علمی در میان سایر رشته هاي علوم مطرح گردید. بنابراین ذکر این مطلب که رشـتهنهادند و مدی
نوزده میلادي شکل گرفته به معناي عدم وجود آن در اعصار پیشین نیسـت. همانگونـه کـه بـه سـادگی مـی تـوان        يسالهاي پایانی سده

.ه معناي عدم وجود چنین قدرتی قبل از وي نبوده استنیوتن بيپذیرفت کشف قدرت جاذبه بوسیله

  تاریخچه

v      در مقوله ي مدیریت و سازمان نیز آغاز طرح نظریه هاي مدیریت و سازمان را مـی تـوان در سـالهاي اولیـه قـرن
نی و مـدیریت  بیستم جستجو کرد . پس از نظریه بوروکراسی وبر، اصول مدیریت علمـی و اداري تیلـور و فـایول و نهضـت روابـط انسـا      

،نظریه هاي سیستمی و اقتضائی پا به عرصه وجود نهاد ، بطوریکه امروزه نیـز ایـن مکتـب تفکـر غالـب      1930رفتاري در سالهاي دهه ي
مدیریت و سازمان می باشد

http://www.pdffactory.com


۵١

vظهور کرد. تام برنز و جورج استاکر جامعه شناسان بریتانیایی و پل لاورنس و جـی  1960نظریه اقتضایی در دهه
کنند ساختار سازمان باید بـر شـرایط فـراروي خـود در     ورش نظریه پردازان آمریکایی سازمان از نخستین افرادي هستند که استدلال میل

محیط استوار باشد.

  چرا نظریه ي اقتضائی شکل گرفت ؟

vّگونـاگون  کردند تـا بهتـرین راه بـراي فعالیـت مـدیران را در وضـعیتهاي       تی مدیریت تلاش مینظریه پردازان سن
هـا  بـه کـارگیري آنيشناسایی کنند. به طوري که پس از دستیابی به اصول جهانشمول، مدیریت خوب الزاماً در گرو یادگیري و نحوه

مانند وحدت فرماندهی فایول ،( اوقات ضرورت دارد تا برخی اصول سنتیباشد. اما دیري نگذشت که پژوهشگران دریافتند که گاهی
نتایج بهتر نادیده گرفته شوند. از این رو شکل گیـري  دستیابی بهبراير یک از افراد فقط باید به یک رئیس پاسخ دهند)مبنی بر اینکه ه
 .آغاز شدئینظریه اقتضا

  ضرورت مدیریت بر مبناي اقتضاء

v         ـه بـه موقعیـت و مجموعـه شـرایط فعالیـت وي ارزیـابی شـود ( جانسـون وعملکرد مدیر در هر زمان باید با توج
) .19،ص1973دیگران،

  
v        وظیفه ي نظریه و علم ، تجویز یک عمل براي یک وضعیت خـاص نیسـت ، بلکـه یـافتن روابـط بنیـادي ، فنـون

اساسی و سازماندهی دانش موجود بر مبناي مفاهیمی روشن است ، زیرا نحوه ي کاربرد فنون مذکور در عمل به وضـعیت بسـتگی دارد   
) .19،ص1976(کارلیسل،

  

  گاه مصالحه جویانه ي اقتضائیدید
  
v        ًبرخی دانشمندان مدیریت به دلیل اینکه نظریه اقتضایی به طـور عملـی میـان رهیافـت سیسـتمی و رهیافـت صـرفا

ند .اوضعیتی نوعی تقارب و مصالحه بوجود آورده است، مجذوب آن شده
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  چرا دیدگاه اقتضائی مصالحه جویانه است ؟

vگیـرد. دیـدگاه   د و انتزاعـی اسـت مـورد انتقـاد قـرار مـیی، مجـرّر اینکه خیلی کلّرهیافت سیستمی اغلب به خاط
شود، زیرا دیدگاه وضعیتی مبتنی بر این باور است کـه هـر وضـعیت در    نگر است نقد میوضعیتی نیز به خاطر اینکه خیلی خاص و جزئی

انـد از وجـه مشـترك    کند. طرفداران نظریه اقتضایی کوشـیدهزندگی واقعی، رهیافتی کاملاً ویژه و متفاوت با وضعیتهایی دیگر طلب می
 .هاي سیستمی و وضعیتی سود جویند و ضمن دسته بندي مقتضیات مورد نظر، در تعمیم آنها به وضعیتهاي خاص دقت کنندنظریه

  
  

  چهار متغیر مشهور اقتضائی
  
vر نحوه ي عملکرد مـدیران دارد. زیـرا هرچـه    : بر تعداد افراد سازمان دلالت دارد و تأثیر عمده باندازه ي سازمان

اندازه ي سازمان افزایش یابد، مسأله ي ایجاد هماهنگی در آن نیز افزایش می یابد .

v       تکراري بودن فن آوري : اگر فن آوري تکراري باشـد، سـاختارهاي سـازمانی، سـبکهاي رهبـري و سیسـتمهاي
اي فن آوري غیر تکراري مورد نیاز است،تفاوت دارند .کنترلی مورد نیاز سازمان با آنچه در سازمانهاي دار

vآنچه که براي یک محیط پایدار و قابل پیش بینی خوب کار می کند، ممکن اسـت بـراي   عدم اطمینان محیطی :
ل مستمر و سریع کاملا نا مناسب باشد . یک محیط غیرقابل پیش بینی و در حال تحو
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vن تمایل به رشد، میزان بلوغ، تحمل ابهام، انتظـارات و نظـایر آن بـا یکـدیگر     : افراد از حیث میزاتفاوتهاي فردي
تفاوت دارند .این گونه تفاوتها بویژه هنگامی اهمیت می یابند که مدیر بخواهد با توجه بـه وضـعیت نیـروي انسـانی ، از میـان روشـهاي       

 .گیردانگیزش، سبکهاي رهبري و طراحی هاي شغلی، گزینه هاي مناسبی را به کار

  
  چرا رویکرد اقتضائی ، اهمیت خاصی در مدیریت امروز دارد ؟

  
v  بر مبناي رویکرد اقتضائی (ساختاري که براي یک سازمان مفید است ،ممکن است براي یک سازمان دیگر فاقـد

ل تغییـر مقتضـیات   مطلوبیت باشد ) و حتیّ گفته می شود ( آنچه که در یک زمان خوب عمل می کند ، ممکـن اسـت در آینـده بـه دلی ـ    
).39،ص1996؛شرمر هورن،58،ص1991خوب عمل نکند.(بارتول و مارتین ،

vبا توجه به اینکه سازمانها از حیث اندازه،هدفها،نوع فعالیتها و ...،با هم تفاوت دارند،یافتن اصل جهان شمولی که
رسد.به همین دلیـل مـی تـوان گفـت کـه : همـه چیـز        در همه ي شرایط و وضعیتهاي سازمانی گوناگون سازگار باشد،عجیب به نظر می
).47-48،ص1988بستگی دارد به ... و این پرسش را مطرح کرد که به چه چیز بستگی دارد؟(رابینز،

  
  

  ویژگیهاي رهیافت اقتضائی
  
v1-    شدیدگاه سیستم باز: نظریه پردازان اقتضائی ، تمرکز صرف بر عملیات داخلی سـازمان را کـافی ندانسـته،تلا

براي شناخت چگونگی تلفیق خرده سیستمهاي سـازمانی بـراي تعامـل بـا سیسـتمهاي اقتصـادي ، سیاسـی و اجتمـاعی محـیط بیرونـی را           
ضروري می دانند.

v2-      گرایش به پژوهش و تحقیق عملی : پژوهش عملی منجر به مدیریت اثربخش تـر عملیـات کـاري مـی شـود ؛
د تا یافته هاي خود را به ابزارها و پالاینده هایی تبدیل کنند تا مدیران بتوانند با اسـتفاده  بدین صورت که پژوهشگران اقتضائی می کوشن

از ابزارها و پالاینده هاي مذکور هر وضعیت را شناسایی کنند و با آن به طور اثربخش تري برخورد نمایند .
  
v3-ره : این ویژگی به منزله ي یک فـن تحن کـردن چگـونگی      رهیافت مبتنی بر تحلیل چند متغی قیـق ، بـراي معـی

 .تلفیق متغیرهایی که در تعامل با هم منجر به یک نتیجه ي خاص می شوند به کار می رود

  
  

  نظریه هاي اقتضائی (ایجابی)
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v  رهاي زمینه سازاثربخشـینظریه هاي اقتضائی رهبري ، پژوهش هاي خود را به طور مستقیم در جهت کشف متغی

ن هدایت می کنند . براي مثال نظریه هاي اقتضائی بیان می دارند که یـک مـدیر   برخی از ویژگیها و رف تارهاي رهبر در یک وضعیت معی
اداري در یک دانشکده و یک گروهبان تعلیم دهنده ي فنون نظامی به ویژگیها و رفتارهاي متفاوتی نیاز دارند ، زیرا با وضعیتهاي کاملاً

متفاوتی مواجه هستند .
  

  ي کلیدي ایجابی اثرگذار بر سبک رهبرمتغیرها
  
vویژگیهاي شخصی رهبر
vویژگیهاي فردي کارکنان  
vویژگیهاي گروه  
vویژگیهاي ساختار سازمانی
  

  مهمترین نظریه هاي اقتضائی
  

نظریه ي پیوستار رهبري ( بس )           

vو وضعیت انتخاب می کند .در این مدل رهبر یکی از سبکهاي ممکن را با توجه به آمادگی خودش ، پیروانش

  مدل رهبري اقتضائی فیدلر          

v  فیدلر پدر نظریه ي اقتضائی رهبري نامیده می شود و مدل اقتضائی فراگرد رهبري را ارائه کرده است . این مـدل
ته است .بیان می دارد که عملکرد ، هم به سیستم انگیزشی رهبر و هم به میزان کنترل و نفوذ وي بر وضعیت وابس

  
v: متغیرهاي سه گانه ي مدل اقتضائی رهبري عبارتند از  
  
  جو گروه(قدرت شخصی): حاکی از میزان پذیرش رهبر به وسیله ي اعضاي گروه است .-1

ن کردن میزان تکراري یا غیر تکراري بودن کارها .-2 ساختار کار: معی  

      ناشی از پست و مقام گویند .رت عرفی رهبر را قدرت هايقدرت پست و مقام : میزان قدرت پاداش ، قدرت تنبیه و قد-3
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نظریه ي منبع شناختی ( فیدلر )        

vفیدلر به با ارائه ي منبع شناختی ، از نظریه ي اقتضائی خود پا فراتر گذاشته است .منبع شناختی عبارت از توانائیها
غیر دستوري را وابسته به شرایط وضعیتی زیر می داند :و شایستگی هاست . این رهیافت اثربخشی سبک دستوري یا

  .توان و شایستگی رهبر یا اعضاي گروه تحت هدایت او1

  .تنیدگی2

  .تجربه3

  .حمایت گروه از رهبر4

v      ـه کـرده ، کـه نوعـاً در سـایر اساساً نظریه ي منبع شناختی از آن جهت که به توان رهبر یا اعضاي گروه وي توج
  ر گرفته نشده بود ، سودمند است .رهیافتها در نظ

vاین نظریه ، هنگامی که رهبر شایسته بوده ، آرامش روانی داشته و مورد حمایت کارکنان باشد سبک دستوري را
  براي عملکرد سودمندترین میداند.در این حالت گروه آمادگی دارد و سبک دستوري و یکطرفه روشن ترین ابزار ارتباطات است .

  
هدف ( هاوس و میشل )_یه ي رهبري مسیرنظر        

vلیـه  رهیافت مشهور دیگرنسبت به اقتضائات وضعیتی نظریه اي است که بوسیله ي هاوس و میشل مبتنی بر کار او
یـه  به دلیل تأکید ایـن نظر»  هدف-مسیر« ي دیگر پژوهشگران ارائه شده است .این نظریه در مدل انگیزشی انتظار ، ریشه دارد . واژه ي

بر چگونگی نظر رهبر بر برداشتهاي کارکنان هم از هدفهاي کاري و هم از هدفهاي شخصی و ارتباط ها یا مسیرهایی کـه میـان ایـن دو    
دسته هدف یافت می شود به کار رفته است .

v      هاوس بیان می دارد هنگامی که سبک رهبر توان جبران کمبودهاي محیطـی را داشـته باشـد ، کارکنـان از رهبـر
ضی خواهند شد ؛ براي مثال رهبر می تواند به رفع ابهام در شغل کمک کند یا نشان دهـد کـه چگونـه عملکـرد خـوب مـی توانـد بـه         را

  پرداخت بیشتر منجر شود .

استینسون و جانسون ) » ( توان_ساختار_سبک« مدل اقتضائی     
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v  دارد کـه رابطـه میـان سـبک رهبـر و      پژوهشهاي صورت گرفته به وسیله ي استینسون و جانسـون حکایـت از آن
مطـرح شـده اسـت .در صـورتی کـه کارکنـان کارهـاي بسـیار         » هـدف-مسـیر«ساختار کار قدري پیچیده تر از آن است که درنظریه ي

.ساختارمند را بخواهند انجام دهند سبک رابطه گرا مهم است ، ولی میزان رفتار کاري به ماهیت کارکنان و نوع کارشان بستگی دارد

  
نظریه ي سبک مدیریت سه بعدي ( ویلیام ردین )    

vنخستین بار ویلیام ردین بعد اثربخشی را به ابعاد علاقه به کار و تولید و علاقه به روابط و افراد در مدلهاي نگرشی
با افزودن بعـد اثربخشـی بـه    مانند سبک سنج مدیریت افزود و پایه اي براي نظریه ي رهبري وضعیتی قرار گرفت . هرسی و بلانچارد نیز

رفتار کاري و رفتار رابطه اي مدل رهبري دانشگاه اوهایو کوشیدند مفاهیم سبک و تقاضاهاي وضعیتی یک محیط سبک را با هم تلفیق
ن باشد اثربخش تر است و اگر مناسب نباشد نامؤثرّ نامیده می شود .کنند و بیان داشتند هنگامی که سبک مدیر مناسب یک وضعیت معی

نظریه ي رهبري وضعیتی ( هرسی و بلانچارد )    

vهرسی و بلانچارد بویژه بر بلوغ یا آمادگی کارکنان تمرکز دارند . میزان توان و تمایل افراد براي انجام یک کار
تی بـــر انطبـــاق رفتـــار کـــاري (هـــدایت و راهنمـــائی) و رفتـــار رابطـــه» آمـــادگی«خـــاص را اي (حمایـــتگوینـــد .نظریـــه ي رهبـــري وضـــعی

احساسی/اجتماعی) رهبر بر آمادگی کارکنان براي انجام کاهایشان تأکید دارد .

vن به کار گیرد ت معی بر اساس این نظریه ، رهبر براي تعیین اینکه چه ترکیبی از این دو نوع رفتار را در یک وضعی
مل توان ، مهارت ،دانش و تجربه ي مورد نیاز براي انجـام  باید سطح آمادگی کارکنان را ارزیابی کند .آمادگی کاري (بلوغ کاري ) شا

د و انگیزش مورد نیاز بـراي اتمـام یـک کـار      ب از اعتماد ، تعه یک کار خاص است و تمایل یا آمادگی روانشناختی (بلوغ روانی ) مرکّّ
  خاص است .

  درسهائی از رهیافت اقتضائی
  
vه قرار مـی دهد،مرحلـه   به دلیل اینکه رهیافت اقتضائی مناسب بودن هر تص ت ، مورد توج ه به وضعی میم را با توج

اي مفید در سیر تکامل تفکرّ مدیریت محسوب می شود .

v     پیـروي خشـک از اصـول جهـان شـمول      « افراد ، سازمانها و مسائل اجتماعی بسیار پیچیـده تـر از آن هسـتند کـه
قابل توجیه باشد .» مدیریت

  
vي عملی رهیافت سیستمی فرض کرد .تفکرّ اقتضائی را می توان نت یجه ي نوعی تسرّ
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v       و انتقاد وارده به رهیافت اقتضائی آن است که سازمان را همچو اسـیري در چنگـال محـیط معرفـی مـی کنـد. در
عـرض  صورت پذیرش این طرز تلقیّ ، تلاش براي مدیریت سازمان بیهوده به نظر می رسد ؛ در حالی که در عـالم واقـع ، سـازمانها در م   

تلفیقی از هجوم نیروهاي محیطی و اقدامات مدیریتی قرار دارند و نظریه پردازان مدیریت باید نحوه ي برخـورد بـا نیروهـاي مـذکور را     
ت ویژه ، تعیین کنند(رضائیان، 1390متناسب با هر وضعی. (

  فهرست منابع
 .78-83،چاپ پانزدهم ،تهران،انتشارات سمت،صص"مبانی سازمان و مدیریت")،1390رضائیان،علی،(  -1
   .390-403،چاپ یازدهم،تهران،انتشارات سمت،صص"مبانی مدیریت رفتار سازمانی")،1390رضائیان،علی،(  -2
  ، دانایی فرد، حسن، مهربان نشر، چاپ دوم."نظریه سازمان")،1389هچ، ماري، ان ال، کانلیف ( -3
، علاقه بند ، علی ،انتشارات امیرکبیـر،  "مدیریت رفتار سازمانی کاربرد منابع انسانی")،1391سی،پال و بلانچارد،کنث (هر  -4

  چاپ سی و سوم .
  

  بنام خدا

  : عنوان:بررسی نظریه نهادگرایی 7مبحث

  

  :مقدمه

-2سـازمانهاي درون نهادهـا    -1ریت در سه سطح تجزیـه میشـوند:  ریشه هاي علم سازمان درمطالعه نهادهاست. سازمانهاومدی
  افراددرون گروه ها. بنابراین سازمانها منعکس کننده انتظارات نهادي هستند. -3گروه هاي درون سازمانها

رن: ازصاحبنظران این نظریـه میتـوان بـه:وبلن و ویلسـن(نهادگرایان اولیـه)فیلیپ سـلزنیک(نهادگرایان نیمـه دوم ق ـ       تاریخچه
  الفرد شولتز و می یر(نهادگرایان جدید) اشاره نمود.بیست)و

: با ورود به حوزه هاي مختلف تعاریف وکاربردهاي متفاوتی دارد.مفهوم نهاداشاره به ایجادمکانی خـاص بـراي   نهادمفهوم
  فعالیت وهدفی خاص داردو هم مفهوم ذهنی موضوعی یامعنوي ازان استنباط میشود.

ري انطباق پذیربابعد ارزشی  بسیار قوي کـه اعضـاي ان زنـدگی خـود رامتکـی بـر ان دانسـته وهرگونـه         : ساختاتعریف نهاد
و مـذهب  تغییران اثراتی بر روي اعضاي نهاد وکل جامعه دارد.نهاد سازمانی اجتماعی است از اول بوده ازبین رفتنی نیست مثـل خـانواده  

  ند.که نیازهاي اساسی انسانها را درجوامع براورده میکن
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نهادگرایی: القا وانتخاب اصول وموازین وارزشهاي حاکم محیطی وبوجود اوردن ساختار متناسب.این فرایند اگردر سطح فرد
  انجام گیرد(باشناخت)نهادینه شدن میباشد وهنگامی که در سطح اجتماع و سازمان باشد نهادي کردن نامیده میشود.

  علل وجودي و نقش نهادها:

  هاو عدم اطمینان رادر زندگی کاهش میدهد.جهت تعامل انسان-1

  راه حل هایی براي مشکلات کنش جمعی ارایه میدهد.-2

  به فعالیت هاي افرادجامعه نظم میبخشد.-3

  رفتارانسان را براساس الگوهاي سازمان یافته تعیین میکند.-4

  نیازهاي اساسی وهمیشگی هرجامعه راپاسخ میدهد.-5

  را کاهش میدهد.هزینه معاملات وفرصت طلبی-6

  موجب ساختارمند شدن رفتارها و روابط افراد میشوند.-7

  و حدومرز انتخاب افراد راتعیین میکند.ازادي کنش را محدود میکند-8

  کنش ها را باهنجار سازگار میکندوعدول ازهنجار راتنبیه میکند.-9

  به زندگی اجتماعی ثبات میدهدو مزایاي همکاري را زیادمیکند.-10

  یق درهم تنیده مثبت یا منفی ایجاد میکند.علا-11

  به رعایت هنجار پاداش میدهد.-12

  ویژگی هاي نهادها:

  انعطاف پذیر -پاسخگوي نیازهاي بنیادین-پایداري-خودجوش-انحلال ناپذیري-الزام و اجبار-استمرار

  ویژگی نهادگرایان سه دوره:

محافظـه کارانـه ودوام    -3بیین تفصیلی نظام هاي خـاص سیاسـی .  تاکیدبر ت-2ساخت هاي رسمی ونظام هاي قانونی .-1اولیه:
  مطالعات مبتنی بر فلسفه اخلاق.-4وعدم تغییر. 

گروه هایی اجتماعی بـراي تطـابق   -2دیدگاه براساس الگوي سیستم طبیعی درمورد سازمان هاي قابل تبیین است. -1نیمه دوم:
  وبقادرمحیط خاصی تلاش میکنند.
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برروي نظام معنایی وروشهایی تاکیـد مـی ورزد کـه ازطریـق     -2پدیدارشناسی در مورد سازمانهاست.داراي دیدگاه-1جدید:
  واقعیت اجتماعی یک ساخت انسانی است که از کنش هاي متقابل اجتماعی پدید می اید.-3کنش اجتماعی ایجاد و بازسازي می شوند.

  محدودیت ها در تحقیقات نهادي:

  نبود شاخص مورد توافق-1

  فات در مفاهیم کلیدي و متغیرهااختلا-2

  کمبودتنوع در تکنیک هاي اماري-3

  مفهوم پردازي نشده است-4

  اختلاف نظر در ویژگی هاوفرایند-5

  نبود تکنیک اندازه گیري-6

  محیط نهادي و محیط فنی:

  سیستم بسته:سازمان در محیطی فنی است و سیستم ان تولیدي است. 

  ت ونیروهاي اجتماعی و فرهنگی وسیعتر در تحلیل هاي سازمانی به  کار میرود.سیستم باز:توجه به محیط نهادي اس

  وجوه اشتراك و افتراق نهاد و سازمان:
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  نهادي شدن سازمان:

مهمترین علت پایداري نهادها تطابق انها با محیط است.این امردر سازمانها یک علت اصلی وکلـی بـه شـمار مـی ایدکـه اگـر       
  یط پاسخ بدهند ازبین میروند.پس اگر سازمانها به نیازهاينتوانندبه نیازهاي مح

پایدار پاسخ دهند تبدیل به نهاد میشوند.نهاد به صورت خودجوش پدیدمی اید ودر پاسخ به نیازهـاي اساسـی و پایـدار.دراین    
زمان ها اگـر در هـم شـکلی بـا     فرایند تعهدات و واقعیت هاي اجتماعی یک موقعیت قانون وار در تفکر و کنش اجتماعی پیدا میکنند.سا

محــــــــیط موفــــــــق عمــــــــل کننـــــــد مشــــــــروعیت بــــــــه دســـــــت مــــــــی اورنــــــــد و بقـــــــا پیــــــــدا میکننــــــــد.  
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:ارزش ھای نھادی و ساختار سازمانی

مقررات نھادی به وسیله افکار عمومی یـا قـدرت قـانون حمایـت مـی  
.و به طور اجتناب ناپذیری درگیر تعھدات ھنجاری ھستند. شوند

تولیدات ، خدمات ، فنون ، سیاست ھا و برنامه ھای نھادی شـده  
ــد و بســیاری از ــی کنن ــدی عمــل م ــوان ارزشــھای قدرتمن ــه عن ب

.سازمانھا آن ھا را به صورت تشریفاتی می پذیرند

سازگاری با مقررات نھادی شده اغلب به طور جدی بـا معیارھـای  
.کارایی در تضاد است

سازمان ھای مختلف ، ارزش ھای محیطی را مشابه ھم تفسـیر  
.نمی کنند

سازمان ھا ارزشھایی ھمچون توسعه ، عقلانیت ، رشد و عدالت را  
می پذیرند تا از نظر ذی نفعانی که در باور به این اسـاطیر مشـترک

.اند ، مشروعیت کسب کنند
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 و،دارندایگستردهنفوذآننھادھایوجامعهساختاربرھاارزش  
استناپذیراجتنابنفوذاینتأثیرتحتنیزسازمانھاانواعکارکرد وساختار

. پایبندی به ارزشھا اعمال غیر عقلایی ناکارآمد را عقلایی می سازد

مقررات نھادی به عنوان ارزشھایی عمل می کننـد کـه بـرای سـازمانھا  
منابع مشروعیت و ثبات به ارمغان می آورند و دورنمـای بقـا را افـزایش

.می دھند

سازمانھایی که ساختارھای آنھا با ارزشھای محیط نھادی ھـم شـکل  
می شوند به خاطر کسب و حفـظ مشـروعیت ،  ھمـاھنگی و کنتـرل

.درونی شان کاھش می یابد

ساختارھای سازمانی رسمی جوامع مدرن از زمینه ھـای نھـادی شـده       
.بر می خیزند

  ویژگی ساختاررسمی ایجادشده توسط ارزشها:

  ا هستند.به صورت بایده-3بسیار نهادي شده میباشند-2عقلایی وغیر شخصی بوده-1

  سازمان و نظریه نهادي:

در این مرحله سازمانهاتوسط ارزشهاي محیطی پدید امده اند و وجود خودرا متکی به ان میدانند.در این سـازمانها رویـه هـا و    
  ساختار نه بر مبناي کارایی بلکه بر مبناي تعاریف بیرونی تطبیق داده میشوند.
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:فرآیند نھادی شدن در سازمان

عینی. ٢
سازی

برونی. ٣
سازی

عادت. ١
شدن

توســـــــعه
معـــــــــانی
ـــاعی اجتم
مشــترک و
ـــــومی عم
ـــا مـــرتبط ب
ایــــــــــــــن
.رفتارھا

توســـــــعه
رفتارھـــای
الگـــــــــودار
مشــــــکل
گشـــــــــا و
ھمراھـــــی
این رفتارھا
بــا محــرک
ھــــــــــای

.خاص

درجه ای است که این نمونه سازی ھا به عنوان اینکه واقعیت خود را دارند
.به تجربه در می آیند

  

  منابع:

  )مبانی سازمان و مدیریت1387رضاییان علی(-1

  )مدیریت رفتار سازمانی1377رابینزواستیفن(-2

  )نهادهاوسازمانها1384قلی پور ارین(-3

  )مدیریت رفتار سازمانی1365هرسی و بلانچارد(-4

5-www.managerial.ir

  الوانی  سید مهدي. مدیریت عمومی-6

  ) شوك ایند1373تافلر الوین(-7
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  ئوري سازمانی در مسیر  تجدد گرایی (پست مدرنیزم ): ت 8مبحث
  

   
  تاریخچه  

بعد اول

شاید بتـــوان نیمه اول قرن بیستم را سال هاي تئوریهاي عمده سازمان و مدیریت به شمار آورد با سهل گیـري  بـر آنچـه مبنـا     
که در مورد سازمان و مدیریت مطرح شده و مورد توجه قرار گرفته انـد تئـوري   درك ما از سازمان و مدیریت است بنگریم مفاهیمی را

محسوب کنیم تعداد نسبتاً قابل ملاحظه اي از تئوري هایی که در کتابهاي مدیریت مطرح می شوند به نیمه اول قرن بیستم متعلق می یابیم
) 1938) بارنـارد (1945) مـایو (1937گیولیـک واورویـک (   )1918) فلـوت (1949) فـایول (ترجمـه   1911) تیلـور (1947وبر (ترجمه
  ) را که می توان به عنوان بنیانگذاران علم مدیریت به شمار آورد به آن دوره تعلق داشته اند. 1949سلزینک (

را می توان دوره هاي اوج ظهور تئوري هاي سنتی به حسـاب آورد . نظریـه پـردازان مشـهوري چـون      1960و1950دو دهه
) مـارچ و سـایمون   1964) کروزییـر (1965) جـون وردوارد (1961) چـرچمن (1956) پولدینگ (1961) برنز واستاك (1954لدنر (گو

) و امـري و  1962) چنـدلر (1967) لارنـس و لـورش (  1967) جیمز دي تامپسون (1963) سییرت و مارچ (1968) پیر ، هیکسن (1958(
صریح نظریه هاي دانشمندان دوره قبل به تکمیل نظریه هـاي آنهـا دسـت زدنـد امـا بوروئـل و       ) با نقد و بررسی ضمنی یا1965تریست (
  ) جنجال انگیزترین منتقدین اکثر تئوري هاي سازمانی معاصر بوده اند. 1979مورگان (

ههاي جامعهبوروئل و مورگان به عنوان ارائه چهارچوب نظري جدید به منظور تقسیم بندي نظریه هاي سازمانی کتاب دیدگا
سـال پـس از انتشـار ایـن کتـاب مرجـع بسـیاري از         2در امریکا منتشر کردند تنها ظـرف  1979شناختی و تجزیه و تحلیل سازمان اواسط

پژوهش هایی که در این مورد انجام گرفته شد بهانـه اي جهـت ترتیـب دادن کنفرانسـها و جلسـات علمـی منطقـه اي و کشـوري بـراي          
ود آورد به نظر می رسد که هدف این محققان عرضه یک چهـارچوب نظـري دو بعـدي (عینـی و غیـر عینـی )فرهنگستان مدیریت بوج

  است. 
–

بعد دوم

نگاه ذهنی گرایانه به علوم اجتماعی در بر گیرنده هستی شناسی صوري و شناخت شناسی ضد تحصلی اسـت ایـن   
یدگاه ذهنی گرا نگاه تحصلی بـه علـوم اجتمـاعی شـامل هسـتی      نگرش قایل به اختیار بشر و یک روش شناسی مجازي است بر خلاف د

  شناسی واقع گرایانه و شناخت شناسی تحصلی است این نگرش قایل به جبر و روش شناسی قانونمند است. 
مبناي تقسیم بندي مفروضات مربوط به جامعه و جامعه شناسی منشعب از جامعه اي که بر پایه آن مفروضات شکل–

حرکت بسوي تجددگرایی

رد قرار گرفته است : جامعه شناسی با نظم یا منتظم یک سر ایـن بعداسـت قایـل بـودن جامعـه مـنظم از ایـن فـرض یـا تصـور کـه            می گی
همگرایی اتفاق نظر و ثبات شرایطی طبیعی هستند نشات می گیرد جامعه شناسی دگرگونی بنیادي سر دیگر این شعبه اسـت ایـن جامعـه    

  د پذیري وجبراست. شناسی قایل به تضاد اجتماعی ، تجدی
  

  دگرگونی بنیادهاي نظریه هاي سازمانی
  پست مدرنیزم–
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هر چند براي آغاز دوره تجدد گرایی نمی توان تاریخ دقیقی مشخص کـرد دوره بیـداري افکـار را زمینـه سـاز واواخـر قـرن        
ر آورد : امـا در خاتمـه جنـگ جهـانی دوم زمزمـه آغـاز پسـا        نوزدهم و شروع قرن بیستم را مـی تـوان دوره اوج نـوین گرایـی بـه شـما      

  تجددگرایی به شمار آمده است. 
  تفاوت ها و اختلافات دوره هاي مختلف باعث بروز پارادایم یا مثالواره شده است. 

  پارادایم یا مثالواره
  ره تعریف می کنندتعاریف مختلفی از پارادایم وجود دارد پارادایم ها را مدل ها یا الگوهاي یا مثالوا

  )1975) ( در صفحه نهم کتاب خود ) (pattonمیشل پاتون (
پارادایم نوعی جهان بینی، دیدگاهی کلی، و راهی براي بازگشـایی پیچیـدگی جهـان واقعـی اسـت. بـدین سـان مثـالواره هـا          

ان عملی آنها که بر پذیرندگان مـی گوینـد چـه    (پارادایم ها ) در ژرفاي جامعه پذیري پذیرندگان آن مثالواره ها و در درون بکار برندگ
چیز مهم چه چیز شروع و چه چیز منطقی است ریشه دارند مثالواره هنجاري هستند مثالواره ها بی نیازي از ملاحظات وجودي و شناخت

  شناختی خالقان خود به خود به استفاده کنندگان شان می گویند چه کنند. 
  ب خود جامعیت را حاصل خطراتی نیز می داند: میشل پاتون در ادامه بحث در کتا

اما همین جنبه (فراگیري و جامعیت ) مثالواره ها موجب نه تنهـا قـوت بلکـه ضـعف آن نیـز هسـت جامعیـت موجـب قـدرت          
رمثالواره است زیرا منشاء محل بشمار می آید و توجیه اقدام و حرکت است اما جامعیت موجب ضعف مثالواره نیز هست چـون اقـدام ب ـ  

پایه انگاشتهایی بی چون و چرا و فرض هایی که شاید ناخواسته ، ناخودآگاه و شاید مسامحه آمیز بدون هـیچ سـئوال و جـوابی پذیرفتـه     
  شده است و تبعیت می شود سر می زند. 

  پیش تجدد گرایی، تجدد گرایی و پسا تجدد گرایی
–افکار ما در مورد انسان مجموعه هاي کوچک و بزرگ خاص انسان یا گروهها و سازمان ها و مدیریت آنها در طول زمانها

تغییر و تحول یافته اند تغییر در شرایط فرهنگی و اجتماعی و اقتصادي به سه دوره اختیاري است و مرز یک دوره با دروه اي دیگر را نیز
فراصنعتی به شمار آورد.آنها را می تـوان  بـه سـه    نمی توان بطور قطع و یقیین تعیین کرد. این سه دوره را می توانپیش صنعتی، صنعتی و

  موج تشبیه و براي هر دوره ویژگی هایی را جستجو کرد. 
شاید بتوان ویژگی بازر این دوره را به ترتیب سکون ( بی حرکتی نسبی ) ثبـات ( حرکـت تقریبـاً ثابـت ) و تلاطـم (حرکـت       

  پرشتاب و سرسام آور ) به شمار آورد. 
نام برده شد به طور حتم با پایان یافتن یک دوره سـبب بـروز دوره دیگـر نشـده اسـت شـاید انسـان نوعـاً         این سه دوره اي که

تمایلی به تغییر باورها توام باورها و مثالواره هاي خود را نداشته باشد اما ظاهراً فرآیند فوق چاره اي نگذاشـته اسـت هـر چنـد مـی تـوان      
گرایی را در دوران تجدد گرایی یافت چنان که ردپاي دوره تجدد گرایی را در زمان پسـا  مظاهري از دوران سنت گرایی یا پیش تجدد

  تجدد گرایی می توان یافت. 
پدر سالاري به ارشاد رسیدن حق حاکمیت و اعمال قدرت از پدر به فرزند و کاربرد آیین مورثی اساس اداره امور در جوامع

به نظر می رسید کار کمتر به درامد بیشتر توضیح داشت : انسان فطرتاً خواهان1085وبر) به قول1960و بندیکس1947سنتی بود (وبر
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کسب پول بیشتر نیست بلکه صرفاً می خواهد به شیوه اي که عادت دارد زندگی می کند و فقط آن مقدار پـولی را کـه بـراي ایـن نـوع      
  زندگی لازم دارد به دست آورد. 

ایی درست از وقتی شروع شد که انسان خود را کشف کرد کوپروبورل هم مانندفنثراسـتون  تجدد گرکوپر و بورلاز دیدگاه
و پاور معتقدند دوران تجدد گرایی از هنگامی که مقوله خرد با مفهوم دوره بیداري افکار آن واژه به عنوان برترین خصلت انسان مطرح

  شد آغاز گردید. 
ن دوره تجدد گرایی بودند ایـن دانشـمندان بخصـوص خردگرایـی را بـه      از برجسته ترین محققاسن سیمون و آگوست کنت

  عنوان مبنایی براي بررسی مسایل خاص حکومت و دولت که در اثر تشدید صنعتی شدن پدید آمده بود بکار بروند
لمـی و اجتمـاعی و   باور بنیادین به تجرد گرایی ضرورت اعتقاد به اینکه دولت می تواند با استفاده از نظریه عپیوکرتبه قول

  مداخله در امور بر کلیه مسائل اجتماعی فایق آید را ایجاب می کند. 
  تجدد گرایی یا دوران جدید را از لحاظ نظریه هاي سازمان مدیریت می توان به چند دوره تقسیم کرد: 

  انتهاي مشخصی ندارند و ویژگی هاي یک دوره پس از ظهور در مرزهاي ان دوره محدود نمی ماند.
اولین دوره تجددگرایی یا آزاد گرایی را می توان به دوران ظهور دولت جدیـد در اوایـل قـرن بیسـتم در المـان      -1

منصوب دانست این دوره شاهد حضور گسترده زن ها در فعالیت هاي اقتصادي بود یا عرضه بسیار زیاد نیروي کار جوان و امکان اشتغال
همراه شد ( –شامل توسعه سینما و رسانه خبري–زار مبادلات ، تولید انبوه فناوري اطلاعاتپایین ، پیرایی فرهنگ عمومی ، گسترش با

) 1989پیکرت
بروکراسی ویژگی بارز مرحله دوم دوره تجدد گرایی به شمار می آید.  -2

راي ایجـاد همـاهنگی   : سازمان نوین را یک نظام مدیریتی که علوم مدیریتی که علوم رفتاري و فناوري را بـاسکات و هارت
  میان آدم ها و روابط مشارکت جویانه اي که متعاقباً یکدیگر را تقویت می کنند به کار می برد به شمار آورده اند. 

: به عنوان واضع اصلی بوروکراسی معتقد بود که : شکل نوین سازمان گروههاي شریک در زمینه هاي مختلف چیزي جزوبر
  ) 227ص1947کراتیک نسیت (وبربسط مداوم نظام اداري بورو

  برخی از محققان مثل کلگ سال ها پس از وبر بروکراسی را لازمه سازمان هاي نوین دانسته اند -3
مرحله سوم دوره جدید با تجدد گرایی متاخر با مطرح شدن اهمیت ملزومات سازمانی آغـاز شـد بـه قـول اسـکات و هـارت       

رشد و ارتقاي تطبیق پذیري سازمان با شرایط محیطی به عنوان هدف اصلی مدیریت در مجموعه) افزایش کارآیی تولید ، تسریع1989(
  باورهاي مدیریت نوین جایگاهی عمده دارد.

  تفاوت ملزومات سازمانی و اخلاق سازمانی تجدد گرایی
  دد گرایی متفاوت است. ملزومات سازمانی و اخلاق سازمانی تجرد گرایی مغایر با ضرورت هاي شکل هاي ابتداي دوره تج

  ) به برخی از این تفاوت ها اشاره کرده اند: 1989اسکات و هارت (
در دوره جدید تبعیت پیش از فردیت اهمیت دارد.-1
  فرد به عنوان فرد غیر ضروري می شود. -2
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صصـی  فرد به عنوان اینکه در سازمان جایگاهی پیدا کند یا به عنوان پـیچ و مهـره در جـاي خـود قـرار گیـرد تخ      -3
  کسب می کند

حسب ضرورت کلیه اعمال سازمان برنامه ریزي می شود و از اقدامات خلق الساعه اجتنـاب مـی شـود زیـرا ایـن      -4
اقدامات می توانند بیانگر خارج شدن کنترل از دست باشند

انجام کارهاي داوطلبانه جاي خود را به پدرسالاري می دهد-5
ی بر عزیز پروري و رفیق بازي ویژگی بارز مدرن گرایی متاخر به شمارسازمان ها و مدیریت هاي فئودالی و مبتن-6

می آید
مرحله چهارم : دوره جدید و تجدد گرایی متاخر عرضه ظهـور مـدیریت بـه روش ملـوك الطـوایفی کـه مـدیریت عزیـز          -4

ا دورگه ویژگی مشهود تجدد گرایـی  پروارانه و مبتنی بر رفیق بازي است باشد شخصی بنام جکال معتقد است که بوروکراسی پیوندي ی
متاخر و مدیریت ملوك الطوایفی مبتنی بر رفیق بازي عارضه طبیعی بوروکراسـی دو رگـه بـه شـمار مـی آیـد هرگـاه ارزش هـاي پـدر          

  سالاري بر ارزشهاي بوروکراتیک تحصیل شود بوروکراسی دو رگه به وجود خواهد آمد
ان و کسب منافع مورد نظر با اشخاص سطوح بالاتر بیعت می کنند (اسکات ودر واقع کارکنان براي جلب حمایت هاي مدیر

  ) 1988) بدین سان یک سازمان یا بوروکراسی را با ویژگی هاي خود به خود بوجود می آورند (جکال1989هارت
  ظهور پسا تجدد گرایی

اي فرانسوي و تا حدودي انگولاساکسـون ماننـد   براساس آثار و علم1980پسا تجدد گرایی واژه اي است که از ابتداي دهه  
دریدز ، بودریلارد ، لیوتارد ، جامسون ، هروي توجه و علاقه زیادي در قلمرو علوم اجتماعی به خود معطوف کرده است محققـانی کـه   

پسـانوین گرایـی ایـن    کوپر و بورل ، هسارد و پـاکر مشـکل عمـده    1990در مورد پسا تجددگرایی نظر داده اند عبارتند از برگ، کلگ
  ) 1995است که براي آن تعریفی روشن عرضه نشده است (الوسین

دیدگاهی که پسا تجدد گرایی را دوره زمانی به شمار می آورد و دیدگاهی که پسا تجدد گرایی را نوعی فلسفه محسوب می
  کند

  ) 1983جمیزسون (
جهانی دوم نـوعی جامعـه نـوین رو بـه ظهـور نهـاد از ایـن        یک احساس کلی نسبت به اینکه در مقطعی از زمان پس از جنگ

جامعه نوین با واژه هاي گوناگونی چون جامعه پسا صنعتی ، سرمایه گرایی چند ملیتی ، جامعه مصرفی ، جامعـه چنـد رسـانه اي و امثـال     
  آنها یاد شده است. 

Lash  and vrry     )1987 :لش و وري (  
د که زیر عنوان پسا تجدد گرایی بهتر درك می شود فرهنگ امروز مجموعه اي از نمادهايشالوده فرهنگی امروز ماهیتی دار

  شکلی ، صامت الکترونیکی و تصویري که شکل هاي هویت فردي و اجتماعی را تجربه می نماید عمل می کند
پسا تجدد گرایانه بهتـر  ) : بر این باور است که در دوره پسا نوین گرایی مصرف و مصرف گرایی جایگاهی1983جمیزسون (
  می توان توجیه کرد
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  ) نشستن سازمان ها پسا تجدد گرا را به جاي بوروکراسی هاي رایج اجتنباب ناپذیر می بیند. 1990کلگ (
  ) 1995پسا تجدد گرایی را فلسفه نیز به شمار آورده اند (الوسیون

  تجدد گرایی را نوعی دیدگاه خوانده اند. پسا1992پسا تجدد گرایی را نوعی شیوه و پارکر1988فثراستون
) در رابطه با ویژگی هایی که در قلمرو هنر پسا تجدد گرایی نسـبت داده شـده اسـت ایـن چنـین مـی گویـد        1998فثراستون (

یـا  محوشدن مرز میان هنرو زندگی روزمره فرو ریختن تمایز و تفاوت نظام سلسه مراتبی میان فرهنـگ سـطوح بـالا و فرهنـگ تـوده اي     
مردمی بهم ریختگی در شیوه هاو پذیرش اختلاط جایگاهها هنر ، تقلیدي ، طنز و کنایه ، مسخرگی ، ارج نهادن بر سطحی نگـري ، بـی   

  عمقی ، افول نومایگی و نبوغ هنري تولیدکنندگان و قبول اینکه هنر می تواند تکراري باشد
Peter  Schwartz   and  James   Ogilvy                  پیتر شووارتز و جیمز آجیلوي

محقق در موسسه استنفورد چگونگی ظهور مثالواره جدید با آنچه که ما به عنوان جنبه هاي فلسفی پسا تجدد گرایی ازاین د,
و تحلیل قرارآنها یاد می کنیم و تاثیر آنها بر رشته هاي مختلف مانند : مکانیک ذره اي ، شیمی ، فیزیک ، نظریه ذهن و ... مورد تجزیه

  داده اند. 
–واقعیت حداقل در غرب به وقوع پیوسته است» نقشه«شووارتز و آجیلوي هفت دگرگونی بنیادي که در

تصور جهان کششی

مثالواره اي نـو را  
  بجاي کهنه نشانده و زمینه بروز تغییراتی را در تئوري هاي سازمانی به وجود آورده است مشخص ساخته و بخوبی شرح داده اند

و آجیلوي یاد آوري این نکته را که جا به جایی هایی به وقوع پیوسته در مثالواره ها صرفاً جنبـه قابلیـت اسـتفاده بـه     شووارتز
عنوان چار چوب نظري در تحقیقات را ندارند و در واقع بیانگر جهان بینی ها هستند فراموش نکرده اند این هفت دگرگـونی از اهمیـت   

  ملاً ناقص مثالواره هاي غالب گذشته در رشته هاي عملی مختلف هستند. بسیار زیادي برخوردارند زیرا کا
جابجایی اول گذر از جهان ساده و احتمالی به سمت پیچیده و چندگانه دیدن واقعیت است ما تا به حال جهان را بـه صـورت   

د می دیدیم ما طـوري رفتـار مـی کـردیم کـه      رشته اي عناصر و فرایندهایی که به قوانینی در مورد روابط انها و عناصر قابل تحلیل هستن
گویی جهان مجموعه است یعنی عناصر پیچیده را صرفاً حاصل جمع ساده عوامل بسیار ساده می دیدیم اما اکنون به مـرور در مـی یـابیم    

  که نظام ها پیکره هایی با ویژگی هاي پویاي خاص خود هستند. 
نی چند مرتبه اي یا دیگر مراتبی است این اعتقاد مـا کـه نظـام قـدیم سلسـله      جابجایی دوم عبور از جهان سلسله مراتبی به جها

قوانین طبیعی و اجتماعی مبتنی است جاي خود را به این باور که بجـاي یـک نظـام ، نظـام هـایی متعـدد       » نظام قدرت»مراتبی هرمی وبر
به ، علاقه ها و منافع همزمان هسـتند اینکـه کـدام نظـام     وجود دارد می دهد واژه هاي کلیدي فعلی تاثیر متقابل ، محدودیت هاي دو جان

  غالب می شود به مجموعه اي از عوامل متعامل و متغیر ارتباط پیدا می کند
جابجایی سوم گذر از تجسم جهان به عنوان جهانی بی روح و ماشینی به تجسم جهان به شکل تمام نما و هلوگرافیـک اسـت   

رانشی یک کاره–
استفاده از استعاره هلوگرام تدریجاً در می یابیم جهان

به مراتب پیچیده تر از جهانی که اهرم ها و سطوح شیب دار در ذهن مجسم می سازند اسـت بـا   
آفرینش دایمی چنـدگانگی و تعامـل   –که ان را پیچیده و دگر مراتبی یافته ایم–

چون شبکه انگاره هاي متداخل به هم مربوط هستند و هر بخش یا حلقه داراي) همه چیز14:19798است . به قول شووارتز و آجیلوي (
  اطلاعات مربوط به کل است. 
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ششمین جابجایی مثالواره اي گذر از استعاره مونتاژ

جابجایی چهارم : رها کردن اعتقاد به ثابت و مشخص بودن جهان و پذیرش جهان به عنوان جایی نامشخص و نـامعین اسـت.
و یا حتی با استفاده از پیشرفته ترین روش هـاي ریاضـی قابـل پـیش     جهان و بخصوص جهانی اجتماعی که ما امروز می شناسیم بسادگی

بینی و مهار نیست تصور غلطی که ما با تلاش براي پیش بینی رفتار بازارهاي پولی ابراز می داریم ناشی از تصور ما در مورد ثابت و معین
م ها را نامعین و غیر قابل پیش بینی می بینیم ، حالا متوجهبودن جهان است اما با جابجایی که رخ داده است اوضاع آینده را پیچیده و نظا

ابهام هاي محیطی شده ایم و شرایط و ماهیت آنچه فعلاً در جریان است مبهم و فقط در حدي که مشخصاً به تصمیم هاي ما بستگی پیدا
  می کند قابل مهار می بینیم. 

علولی مستقیم و یک طرفه و رسیدن به مرحله وجود رابطه علـت و  جابجایی پنجم گذر از مرحله باور به وجود رابطه علت و م
معلولی چرخشی و متقابل است بسیاري از روابط علت و معلولی منتج از فلسفه هاي یافت باورانه (اثبات گرایانه ) قایل به شکلی از رابطه

ور می کنند اما علیت متقابل بیـانگر وجـود همزیسـتی و    هستند یعنی آنها رابطه بین عمل و نتیجه را خطی تص» هرگاه ... پس آن گاه...  »
روابط غیر خطی درونی نظام ها است یا به عبارتی بیانگر آن است که رابطه الف و ب را نمی توان به رابطه ساده علت و معلولی بین آنها

ه دیگر قایل شدن به رابطـه علـت و معلـولی    تقلیل داد رابطه بین آنها شامل مرور زمان می شود تکوین می یابد یا طوري تغییر می کند ک
  ) 14ص-1979میان آنها معنی خود را از دست می دهد(شووارتز و آجیلوي

یا نظام هاي پیچیده مجتمع از یک رشته یا تعـدادي عناصـر سـاده تـر و     –

هاي از زباله هاي کهکشانی
ی بیان پیدایش یک شکل جدید است فرایند پیدایش نظام هاي سـیاره اي و سـتاره   پذیرش استعاره ریخت و شکل زایی است ریخت زای

عناصري که بطور مجزا مشخص هستند اما هویت مستقل آنها هیچ نشانی از اینکه حاصل جمـع آنهـا چـه    –
مثال کاملاً گویایی در مورد استعاره شکل زایی در قلمرو د–خواهد بود ندارد

بالاخره جابجایی هفتم گذر از مرحله عینیت گرایی محض

انش فیزیک است عناصر مذکور متقابلاً و با هم قالب یـا  
محدوده شکل وبر ساخته جدید را به شدت تحت تاثیر قرار می دهند اما آنها امکان اینکه چارچوب شکل جدید را از قبل بـدانیم بـه مـا    

ت ، صـراحت و علـت نـاخطی    نمی دهند . براي تحقق شکل زایی ما بـه اکثـر عناصـر قبلـی یعنـی چنـدگانگی ، پیچیـدگی ، عـدم قطعی ـ        
  نیازمندیم. 

بـه  موضعی که فکر می شـد موضـع دانشـمند و محقـق باشـد –     –
مرحله ژرف اندیشی و بعد نگري است بالاخره ما دریافته ایم که غیر ممکن است در تحقیقات ، تجربیات ، استفاده از روش هاي تحقیق

یا عینیت خود را حفظ کنیم . عینیت گرایی به عنوان هـدفی در تحقیقـات تجربـی خیـال پـوچ ،      –یا در فر آیندهاي عقلایی بی طرفی،
سرابی فریبنده، وهم  و دام بوده است ذهنیت گرایی هم تنها جایگزینی مناسب براي عینیت گرایی نیست اما ژرف اندیشی و بعد نگـري  

مه جانبه بینی بیانگر نگاه کردن به یک پدیده از زوایاي مختلف ، در نظـر گـرفتن جنبـه هـاي احتمـالاً مـوثر       مفهومی مناسب تر است . ه
) واژه بعد نگري را با درگیـر  16ص19798پدیده و دیدن واقعیت هایی که می توان از یک پدیده ساخت ، است. شووارتز و آجیلوي (

  شدن مربوط ساخته اند. 
  اي و ظهور پسا تجدد گرایی بر نظریه هاي سازمان و مدیریت: آثار جابجایی مثالواره

مرزهاي یک مجموعه و عناصر متشکله آن مشخص هستند و کارایی مجموعه حاصل جمـع کـارایی تـک تـک     )1
  بیند. عناصر متشکله است به ایین ترتیب بوروکراسی عملیات یک سازمان پیچیده و بزرگ را ساده ، قابل تجزیه و به اسانی قابل جمع می
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در مثالواره وبري سلسله مراتب اصلی بدیهی و انکار ناپذیر است مقررات باید مدون و لازم الجرا باشند و اعمـال  )2
انسان ها با سلسله مراتب وظایف مانوس به حساب می اید در این مثالواره فرماندهان و فرامین و رهبـران و پیـروان جایگـاه خـاص خـود      

رادارند
ماشینی و پیوستگی سخت اجزا یک نظام به یکدیگر ویژگی خـاص بوروکراسـی اسـت ایـن     قایل بودن به شکل)3

دیدگاه که متضمن وجود اتصالی قوي میان عناصر متشکله نظام است دستیابی به کارایی بالا از راه هماهنگی کامل اجـزا را ممکـن مـی    
داند

یچگونه ابهام و نظایر آنها بیانگر باور داشتن بهدر بوروکراسی وبر کاربرد واژه هایی چون دقیقا ، صراحتاٌ بدون ه)4
قطعیت است. 

مثالواره بوروکراتیک مثالواره اي عقلایی و زنجیره اي است طبق این مثالواره باید میان علت و معلـول رابطـه اي   )5
میـان آنهـا را نمـی تـوان     خطی برقرار کرد براساس رابطه خطی موجود میان علت و معلول ، معلول نمی تواند علت علت باشـد و روابـط   

چرخشی دید. 
در مثالواره بوروکراتیک استعاره شکل زایی در مورد تغییر سازمانی قابل تصور نیست ماهیت مقطع خلـق السـاعه   )6

و غیر قابل پیش بینی فرآیند تغییر سامان عقلایی بنیادي عملکرد بوروکراتیک را سوال برانگیز می سازد از دیدگاه جدید محاسـبه گـري   
مورد و مواضع برنامه ریزي سنتی سازمانی بی ارزش می شودبی

وبر معتقد بود که بوروکراسی نظامی برخاسته از طبیعت است این باور قایل به وجود واقعیتی بیرونی کـه نیـاز بـه    )7
و را به سوي موضعی یافـت  اکتشاف دارد است به نظر پارسونز، وبر روش علمی را با مسایل محتوایی اقدام عقلایی پیوند زد و آن پیوند ا

باورانه و بوروکراتیک سوق داد. 
  جمع بندي

پایان یک دوره فکري و آغاز دوره اي جدید را از جمله می توان با پی چویی رها شدن یک یا چند مثالواره (معـادل فارسـی   
اخت بـراي پیگیـري چگـونگی خـالی شـدن      پارادایم در این متن ) و اتخاذ یک یا چند مثالواره در زمینه یا زمینه هاي مربوط مشخص س

عرصه نظریه هاي سازمانی از مثالواره هاي کهنه و مساعد شدن ان عرصه براي ظهور مثالواره نو ، ابتدا این واژه به عنوان مجموعـه اي از  
وقتـی مثـالواره هـاي    باورها در مورد زمینه هایی خاص چون جامعه شناسی ، روان شناسی ، حقوق ، مدیریت و امثال آنها تعریف شد تـا

  کهنه و نو مقایسه می شوند مبنایی روشن به عنوان معیار مقایسه مورد استفاده قرار گیرد.   
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مدیریتدرآشوبکاربرد نظریه: 10مبحث

       

  "زه ورود می دهد.همواره لحظه اي پیش می آید که دري گشوده می شود و به آینده اجا"
  گراهام گرین                
  
  

ها، فیزیکدان، برخی از هواشناسان، ریاضی دان1960در دهۀ

شواهدش را به تازگی مشاهده می کردند، رفتار کند

ها وزیست شناسان به شواهدي دست پیداکردند ومباحثاتی میان
اي کـه  عت بـه گونـهآنان شروع شد که باعث طیفی از ناراحتیها، علایق، اعجابهاوحتی عصبانیتها شد.آنها نمی توانستند باور کنند که طبی

.   

بــــــه دنبــــــال ایــــــن مشــــــاهدات و آزمایشــــــها نظریــــــه جدیــــــدي بــــــه نــــــام نظریــــــه آشــــــوب شــــــکل گرفــــــت

آزمایشها نشان می دادکه طبیعت داراي رفتارغیرقابل پیش بینی است والگوها وطرحهاي تصـادفی وپیچیـده اي را ایجـاد مـی     
خه شـاخه مـی شـود و راه خـود را از     هاي خطی قابل انطباق نیست، بلکه در نقاط و وضعیتهاي مشخصی شاکند که با محاسبات و فرمول

هـا  نظر گاههاي ازپیش تعیین شده جدا می کند. ابر،صاعقه،حبابهایی که درپاي آبشارها تشکیل مـی شـوند از نمونـۀ ایـن نـوع از پدیـده
  هستند. 

.

هایی اشاره دارد کـه ضـمن   وب جهان نظامی غیرخطی، پیچیده و غیرقابل پیش بینی است. این نظریه به سیستمبراساس نظریه آش            
نشان دادن بی نظمی، حاوي نوعی نظم نهفته در درون خود هستند وبیانگر رفتارهاي نـامنظم، غیرخطـی و غیرقابـل پـیش بینـی وپیچیـده       

هاي آشوبدر تمام این بی نظمیهاست. به دلیل غیرخطی بودن وپیچیدگی سیستمدرسیستم هاست وقائل به وجود یک الگوي نظم غایی
ت سعی شده اسـت بـه کمـک مثالهـا ومـدلارائه مدل از اینگونه سیستم هـاي کـامپیوتري   ها کاري بس مشکل وسخت است.به همین علّ

  هاي آشوبناك نشان داده شود.وجهی از سیستم

  بی نظمی یا آشوب چیست ؟

  

Chaos در لTurbulanceیـا تلاطـم   غت به معنی درهم ریختگی ؛ آشفتگی وبی نظمی است ومترا دف آن در مکانیک
می باشد این واژه به معنی فقدان هرگونه ساختار یا نظم است ومعمولا درمحاورات روزمره آشوب وآشفتگی نشانه بـی نظمـی وسـازمان    

ر واقع با پیدایش نگرش جدید وروشن شدن ابعـاد علمـی ونظـري آن امـروزه     نیافتگی به نظر آورده می شود وجنبه منفی دربردارد. اما د
دیگر بی نظمی وآشوب به مفهوم سازمان نیافتگی ؛ ناکارائی ؛ ودرهم ریختگی تلقی نمی شود بلکه بی نظمی وجود جنبه هـاي غیرقابـل   

  ی نظم غائی دربی نظمی است .پیش بینی واتفاقی درپدیده هاي پویاست که ویژگی خاص خود را داراست .بی نظمی نوع
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 orderlyبـی نظمـی وآشـوب نـوعی بـی نظمـی مـنظم ("آشوب یا بی نظمی را اینگونه تعریف مـی کنـد:1990هیلز در

Disorder

برخوردارست .
) یانظم در بی نظمی است .بی نظم از آن رو که نتایج آن غیر قابل پیش بینی است ومنظم بدان جهت کـه از نـوعی قطعیـت    

"  

بی

طرفداران نظریه آشوب می گویند که :

نظمی درمفهوم علمی یک مفهوم ریاضی محسوب می شود که شاید نتوان خیلی دقیق آنرا تعریف کرد اما می تـوان آنـرا   
نوعی اتفاقی بودن همراه باقطعیت دانست . قطعیت آن بخاطر آن است که بی نظمی دلایل درونی دارد وبه علت اختلالات خـارجی رخ  

  بی نظمی ؛ بی قاعده وغیرقابل پیش بینی دقیق است .بودن بدلیل آنکه رفتارنمی دهد واتفاقی

H . Adams ) آشفتگی را اینگونه تعریف می کند : از آشـفتگی زنـدگی زائیـده مـی شـود درحالیکـه       همچنین آدامس (
  ازنظم عادت به وجود می آید

مانـد: مکانیـک کوانتـوم    علم قـرن بیسـتم ، تنهـا بـه خـاطر سـه چیـز در اذهـان مـی          "
. آنها بر این باورند که آشوب سومین تحول شگرف در علوم فیزیکی بوده اسـت . آشـوب نیـز بـه ماننـد دو تحـول       "و آشوب،نسبیت،

اتپیشین ، یعنی نسبیت و کوانتوم ، قوانین فیزیک نیوتنی را به کناري زده واز بین برده است . به قول یکی از فیزیکدانها، نسبیت،تصـور
باطل نیوتنی را در خصوص مکان وزمان مطلق از میان برد. نظریه کونتوم نیز رویاي نیوتنی را پیرامون جریان اندازه گیریهاي کنترل پذیر

  )Gleick:1987:5از بین برد و آشوب هم اوهام لاپلاسی را در مورد پیش بینی پذیري قطعیت گرا، زیر سوال برده است. (
  برو اسلاید بعدي

  

  
تا به حال به دفعات به نظاره آسمان شب نشسته ایـد . اگـر بـا دقـت بـه آسـمان بنگریـد، مجموعـه اي از سـتارگان را          "مطمئنا

خواهید دید که در نگاه اول ، ظاهرا با حالتی تصادفی پراکنده شده اند. اما اگر باز هم دقیقتر ، به آسمان خیره شـوید،در خواهیـد یافـت    
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التی تصادفی ندارند، بلکه مجموعه بسیار منظمی را ایجاد کرده اند که آنها را کهکشان مـی نامنـدو در واقـع هـر     که نه تنها ، ستارگان ح
آنچه که به نظر تصادفی می رسد،داراي نظمی مستتر است . نظم در بی نظمی

) ( Edvard Lorenzتوسـط دانشـمندي بنـام ادوارد لـورنز    1965تئـوري آشـفتگی یـا آشـوب بـراي اولـین بـار ازسـال         
درهواشناسی به کاربرده شده وآنرا به یک علم تبدیل نموده وسپس درحیطه تمام علوم ومباحث تجربـی ؛ ریاضـی ؛ رفتـاري ؛ مـدیریتی     

ریاضـی ؛ زیسـت شناسـی ؛ اقتصـاد     واجتماعی واردشده واساس تغییرات بنیادي درعلوم بویژه هواشناسی ؛ نجوم ؛ مکانیک ؛ فیزیـک ؛
  آورده است .ومدیریت را فراهم

) می گوید که آشوب مترادف با تئوري هاي پیچیدگی است و به منظور توضیح و تفسیر انواع پدیده هاي طبیعـی و  7اورمن(
مصنوعی از قبیل الگوهاي جوي، قیمت هاي سهام ، ضربان قلب و تراکم ترافیک مورد استفاده قرارمی گیرد

  ویژگی تئوري آشوب

اي منحصر به فردي است که بازتاب بسیار مهمی نیز درمدیریت ایجادکرده است به طوریکه ایـن  نظریه آشوب داراي ویژگیه
پارادایم سنتی مدیریت وارد آورده ومی روند تا اسـاس پـارادایم تـازه اي را درمـدیریت وسـایر علـوم       ویژگیها ضررهاي جدي برپیکره

  مرتبط شکل دهند.این ویژگیها عبارتند از :

  ) :Butterfly Effectي ( اثر پروانه ا - 1

به این نتیجه رسید که یک تغییر جزئی درشرایط اولیه معادلات پیش بینی کننده جـوي ؛  لورنس درتحقیقات خود به شگفتی
منجر به تغییرات بسیار شدیددرنتایج حاصل ازآنها می گردد.بعبارت دیگر اثر پرونه اي این تئوري به گونه اي است که یک تغییر جزئی
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پر بزند ممکن است بر"پکن"پروانه اي درر ابتدا منجر به یک تغییر بسیار بزرگ درپایان کار خواهدشد بدین مفهوم که مثلا ؛ اگرد
  طوفانی ایجاد شود."نیویورك"اثر این پرزدن ابري حرکت کرده ودر

جاذبه هاي غریب از تصاویر هندسی برگرفته که قوم

اي بررسی ناپذیر ازحیطه مطالعات علمی کنـار  درگذشته سیستمهائی که اثر پروانه اي ازخود نشان می دادند به عنوان سیستمه
نهاده می شد وبه این جهت روش تحلیلی خاصی براي مطالعه آنها به وجود نیامده بود اما امروزه ایـن سیسـتمها محـل توجـه دانشـمندان      

  ه حل یابی شوند.است وکوشش می شود تا مسائلی که قبلا تصادفی ؛ ناموزون وبی نظم تلقی می شدند با تئوري آشوب مطالعه ورا

–   ) :Dynamic Adaptationسازگاري پویا (  2

سیستمهاي بی نظم در ارتباط با محیطشان مانند موجودات زنده عمل مـی کننـد ونـوعی تطـابق و سـازگاري پویـا بـین خـود         
  ومحیط پیرامونشان ایجاد می کنند.

  ) :Strange Attractorsجاذبه هاي غریب (  - 3

لف دارند مانند جاذبه نقطه ثابت ؛ جاذبه دور محدود ؛ جاذبه گوي مانند وجاذبه غریب یا بی نظـم .جاذبـه   جاذبه ها انواع مخت
هاي غریب برخلاف جاذبه هابی قبلی که نوعی نظم وقابلیت پیش بینی داشتند ؛ بی نظم هستند وبه همین خاطر برخی آنها را جاذبه هاي

اشت که صفت غریب اشاره به الگوي هندسی جاذبه ها دارد درحالیکه بی نظمی دینامیک جاذبهدبی نظم نیز نامیده اند . البته باید توجه
ها رامد نظر دارد واین دو باهم متفاوتند واز سوئی دیگر باید توجه داشت که جاذبه هاي بی نظم غریب هستند اما همه جاذبه هاي غریب

  این ویژگی صحیح تر می باشد.بی نظم نیستند .از این رو اصطلاح جاذبه هاي غریب براي

جاذبه هاي غریب بدون الگو نیستند واز الگوي خاصی پیروي می کنند وارزش آنها هم درهمین الگو داشتن است این جاذبه
ها داراي ویژگیهاي هندسی پیچیده اي هستند وداراي ابعاد غیر صحیح می باشند ومسیر آنها به هم پیچیده ؛ چند جهته وگسترده اسـت .

  ر جاذبه هاي غریب هیچ مسیري تکرار نمی شود وهر مسیر براي خود مسیري جدید است .د

درصحراي پرو حک کرده اند که اگر از نزدیک به آنها نگـاه  "اینکا"
د.اما اگـر ازآسـمان واز راه دور بـه آن بنگـریم تصـاویر      کنیم نه نظمی را نشان می دهند ونه تصویر معنی داررا به ذهن متبـادر مـی سـازن   

درختان ؛حیوانات وپرندگان را می بینیم . جاذبه هاي غریب درهمه جا وجود دارند . همه آنچه را که ما درنظر اول بی نظـم وآشـوبناك   
  می بینیم در دراز مدت وبا تکرار؛ الگوي منظمی ازخود نشان می دهند .

–   : )Self – similarityخود مانائی (  4
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در تئوري آشوب ؛ نوعی شباهت بین اجزاء وکل قابل تشخیص است . بدین ترتیب که هر جزئی از الگو همانند ومشـابه کـل   
می باشند . خاصیت خودمانائی در رفتار اعضاي سازمان نیز می تواند نوعی وحدت ایجاد کند ؛ همه افراد به یکسو ویک جهت وهـدف  

  واحدي نظر دارند.

  تصمیم گیري در شرایط آشوب

در متون مدیریت ، مدلهاي مختلفی براي تصمیم گیري طراحی شـده اسـت کـه تصـمیم گیـري در شـرایط مشـخص ومعـین         
ومحیط هاي باثبات را مد نظر داشته اند . در نظریه آشوب ، بی نظمی برهمه عرصه هاي علمی سایه افکنـده اسـت کـه مـدلهاي تصـمیم      

  ز از این قاعده مستثنی نیستند.گیري در این نظریه نی

در نگرش سنتی مدیریت ، تصمیم گیري فرآیندي است قابل پیش بینی وعدم موفقیـت در تصـمیم گیـري یـا ناشـی ازفقـدان       
محدودیت فنون پیش بینی وتلاش است . درصورتی که نظریه آشفتگی وآشوب ، تصمیم گیري را غیر قابل پیشاطلاعات ویا ناشی از

  براي پیش بینی آینده را کار بیهوده فرض می کند .یا حداقل پیش بینی قطعی ویقینی آن دشوار وسخت است .بینی وتلاش

از نظر تئوري آشوب ، اطلاعات صحیح وکامل دست یافتنی نیستند ورویدادها کراراّ ناپیوسته انـدوبا آنچـه درگذشـته اتفـاق     
  افتاده رابطه اي ندارند.

"Garbage canظـرف زبالـه   "شرایط کنونی مطرح شده مدلی است که آنرا اصـطلاحاّیکی از مدلهایی که درپاسخ به

نام نهاده اند که شاید اشاره اي به بی نظمی و درهم وبرهم بودن شرایط تصمیم گیري باشد . برخی ازعلما این مدل را بـراي سـازمانهاي   
  امروزي مناسب دیده اند که بی نظمی هاي سازمان یافته اند.

طراحی کرده اند.آنان با استفاده از این مدل می خواسـتند تصـمیم   السن وکوهن ، مارچدل را ابتدا سه نفر به نامهاياین م
گیري در شرایط بسیار مبهم وبی نظم راتوصیف کنند . این مدل در واقع پیش فرضهاي مدلهاي عقلائی وسیاسـی را زیـر سـئوال بـرده و     

  وبی نظم را دلیل بی اعتباري آنها دانسته اند.عدم حساسیت آنها به شرایط مبهم

سرشـار از  که آن را احاطـه کـرده انـد و   سازمان به مثابه حوزه تصمیم گیري داراي محیط بیرونی ونظامهاي بزرگتري است
  ابهام وعدم وضوح هستند . این ابهامات معمولاّ به سه صورت بروز می کنند .

  اولین ابهام ؛

روشـن ومشـخص نیسـتند وداراي ابهامهـاي فـراوان        درتعیین صریح وروشن اولویتهاست .اولویتهاي تصـمیم گیرنـدگان غالباّ
  هستند.
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  دومین ابهام ؛

در روابط علت ومعلولی است .تصمیم گیرندگان ومدیران آگاهی وشناخت خود را در این زمینه از طریق آزمـون وخطـا بـه    
  اصلی را مشخص کنند.می آورند وهیچگاه با اطمینان نمی توانندعلتدست

  سومین ابهام ؛

کـه چـه کسـانی    این امرناشی از شرایط وتوانائی ونحوه مشارکت اعضاي دخیل درفرآیند تصمیم گیري است . پیش بینی
واقعاّ در تصمیم گیري مشارکت دارند ، بسیار دشوار است. مدل آشفته تصمیم گیري می تواند پاسـخ مناسـبی بـه ایـن معضـل وشـرایط       

  بط با آن باشد. مدل تصمیم گیري آشفته از تلاقی اتفاقی چهار جریان حاصل می شود. این جریانها عبارتنداز :مرت

  فرصت هاي انتخاب وموقعیتهائی که تصمیمی را ایجاد می کند . - 1

  پاسخها یئ که به حل مسائل ومشکلات نظردارند. - 2

انی متراکم وآگاهی محدود خود نسـبت بـه مسـائل اظهـار نظـر وتصـمیم       اعضا وافراد تصمیم گیرنده که با برنامه هاي زم - 3
  گیري می کنند.

مسائل ومشکلات وعلائق وگرایش هاي افراد درون وبیرون سازمان که به نحوي با تصمیم نتایج حاصل از آن مرتبط می - 4
  باشند.

هایی مواجه هسـتیم کـه هدفشـان حـل مشـکلات      می شود که در آن با انتخاببنابراین تصمیم گیري فرآیندي آشفته وبی نظم
ایجاد شده است ، صاحبان مشکل هم در این میان در پی راه حلهایی آرامش بخش وتسکین دهنده هستند وسرانجام تصمیم گیرنـدگانی  

  اتی اتخاذ کنند.که نه دقیق وعقلائی بلکه با موقعیت خاصی که در آن قرار گرفته اند، می خواهند در محدوده هاي زمانی کوتاه تصمیم

  إثیرات عمده نظریه آشوب بر تصمیم گیري : ت

در دنیاي متلاطم وآشوب زده امروزي باید به جاي تمرکز برتصـمیم گیـري بلنـد مـدت ، تصـمیم گیـري کوتـاه مـدت          - 1
  داد.قراروانعطاف پذیر را مد نظر

  یم گیري هر سازمان اهمیت زیادي به خود بگیرد.برنامه ریزي اقتضائی وانعطاف پذیر به عنوان بخشی از فرآیند تصم - 2

  باید به رویکردهاي ابتکاري نسبت به تصمیم گیري عقلائی ارزش واهمیت بیشتري داده شود. - 3
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  ایجاد ساختار ها ونظامهاي موقتی از اهمیت بیشتري برخوردارشوند. - 4

  د ومتناسب با جهان پر آشوب باید مد نظر قرار گیرد.سازمانها براي جذب ارزشها ومعیارهاي جدیاصلاح فرهنگ هاي - 5

  باید درون آشوب وبی نظمی دنبال نظم بود . - 6

  

  آشوب در مدیریتبازتاب جلوه هاي نظریه

همانطور که اشاره شد نظریه آشوب یا تئوري پیچیدگی داراي ویژگیهـاي مربـوط بـه خـود مـی باشـد کـه تـاکنون در سـایر          
توضیح کافی داده شـد اینـک تـآثیر هریـک از ایـن ویژگیهـا       ست . درباره هریک از این ویژگیها دربحث پیشیننظریات مطرح نبوده ا

  درمدیریت به اختصار توضیح داده می شود.

  خاصیت پروانه اي وتاثیر آن درمدیریت : - 1

درنتیجـه کـار ایجادکنـد.اثر    براساس این ویژگی یک تغییر کوچک درشرایط اولیه کار می توانـد تغییـرات بنیـادي واساسـی     
پروانه اي ، توجیهی عقلائی وکامل از رفتارها وتصمیمهاي مدیران کار آفرین وخلاق وموفق بـه دسـت مـی دهـد کـه بـا یـک حرکـت         

یـک اندیشـه    .مناسب وکم انرژي توانسته اند موجبات تحول ودگرگونی هاي عظیم وتوفیق هاي شگرفی را براي سازمان فـراهم آورنـد  
خلاق همچون بال زدن یک پروانه می تواند درمسیر ي آنچنان کارساز وانرژي آفرین باشد که طوفان وتحول برپاکند واز یـک انـدك   

ه قادر باشد از یک نقطه کلیديبه مثال مشارکت مردم در فعالیت ها اشاره کرد . سازمانی کبسیار بسازد .در مورد اثر پروانه اي می توان
یعنی تمایل ومشارکت مردم استفاده کند وآنان را به مشارکت در فعالیتهاي خود فراخواند ، قادر خواهد شد تا حرکات عظیمی را با این

  اهرم تحقق بخشد. در شعري عامیانه می خوانیم که چطور یک میخ ساده حکومتی را از پاي درآورد وسرنگون کرد :

  طر نبودن میخ ، نعل ازمیان رفتبه خا

  وبه خاطر نبودن نعل ، اسب از پاي درآمد

  وبه خاطر مرگ اسب ، سوار ازمیان رفت

  وبه خاطر ازمیان رفتن سوار ، جنگ مغلوبه شد

  حکومت از میان رفت .ودر این جنگ مغلوبه ،
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می تواند نقطه اي از بحران را به بار آورد کـه  در مدیریت نیز همچون زندگی، این امر محرز است که یک سلسله از اتفاق ها
تغییراتی کوچک را بزرگ نماید.در نظریه آشوب یا بی نظمی اعتقاد بر این است که در تمامی پدیده ها نقاطی وجود دارند که تغییـري  

  اندك در آن موجب تغییراتی عظیم خواهد شد.

از دید اثر پروانه اي دگرگون خواهند شـد زیـرا اگـر کـارآیی را     با این توصیف تعاریف کار آیی، بهره وري و اثر بخشی نیز
نسبت ستاده ها به نهاده ها تعریف کنیم نهاده هاي بسیار جزئی قادرند تا ستاده هاي بسیار بزرگ یه وجود آورنـد. در کـار آیـی، نسـبتها     

دلخواه از طریق نهاده هاي مناسـب بـود، نهـاده هـایی     دیگر مانند شیوه هاي سنتی عمل نمی کنند بلکه باید به دنبال روابط جدید و نتایج
  اندك که ستاده هایی بزرگ ایجاد می کنند.

بر اساس خاصیت پروانه اي مدیران بهره ور مدیرانی هستند که این نهاده ها را می شناسند و همچون ذره اي که از آن انـرژي  
دهند. با این خصوصیات دیگر دوران مدیریتهاي بودجه طلب که بودجـه  بسیار حاصل می شود آنرا به موقع و بجا مورد استفاده قرار می

اي متناسب عملیات طلب می کردند تا بتوانند فعالیت ها را پیش ببرند به سر آمده است، امروزه مدیریتی در عرصه ي رقابت ها موفق اند
  از اندك به بسیار رسیدن را یافته باشند.که رمز

  اثیر آن در مدیریتخاصیت سازگاري پویا و ت -2

سازگاري با محیط هاي آشوبناك نیاز به سازمان هاي منعطف و تخصص هاي انعطاف پذیر دارد و این اصل اساسی در تقدیر
سازمان هاي امروزي است. در سازماندهی سازمان هاي امروز در محیط آشوبناك و با نگرش تئوري بی نظمی، باید ارتباط اجزاء با هـم  

که اولا هر جزئی بتواند ضمن انجام وظایف خود بطور مستقل با اجزاي دیگر ارتباطی هم افزا و پوینده داشـته باشـد. هـر    بگونه اي باشد
جزء باید از جهت آرمانها و رسالتها داراي یک نگرش مشابه با سایر اجزاء باشد اما از جهت رفتار عملیاتی ایـن اجـزا در مجموعـه هـاي     

  مه ي عمل می پوشانند و با یکدیگر متفاوت می شوند.متشکل به هدف هاي متفاوتی جا

  خاصیت خودمانایی و تاثیر آن در مدیریت -3

در تئوري آشوب نوعی شباهت بین اجزا و کل وجود دارد بدین ترتیب که هر جزئی از الگو همانند و مشابه کل می باشد این
ل بودن جزء با کل که در برگ درختان و یا یک دانه ي بـرف  ویژگی خاصیت خود مانایی گفته می شود. خاصیت خودمانایی یا همشک

دیده می شود در خاصیت هولوگرافیک نیز قابل تشخیص است.هولوگرافیک یکی از شاهکارهاي لیزري است که اطلاعات را بصورت
دین ترتیب اگر صـفحه  اشعه هاي نوري و صفحه اي بنام هولوگرام بگونه اي ضبط می کند که کل در همه ي اجزاء منعکس می باشد.ب

ي هولوگرام بشکند در هر تکه همه ي خواص کل وجود دارد. همچون آینه اي که در هر قطعـه ي آن خاصـیت بازتـابی آینـه موجـود      
  است.
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از خاصیت خودمانایی یا هولوگرافیک می توان در سازماندهی جدید سازمانها بهره ي بسیار برد، سازمانهایی طراحی نمود که
  بطور خودکفا قادر به انجام وظایف سازمانی می باشد.هر واحد آن

خاصیت خودمانایی در رفتارهاي اعضاي سازمان نیز می تواند نوعی وحدت ایجاد کند همه ي افراد به یک سو و یک جهت
  و هدف واحد نظر دارند. آنچه در مدیریت کلاسیک وحدت جهت نامیده می شد در خاصیت خودمانایی نیز جلوه می کند.

  خاصیت جاذبه هاي غریب و تاثیر آن در مدیریت -4

جاذبه هاي غریب، یافتن نظم در بی نظمی را به مدیران یاد آور می شود. تغییرات شدید، رفتارهاي نا منظم، دگرگـونی هـاي   
تا بدان وسیله نوعیغیر قابل پیش بینی،حرکاتهاي بحرانی،همه و همه سرانجام به الگویی ختم می شوند که یافتن آن هنر مدیریت است،

  پیش بینی پذیري میسر گردد. 

جاذبه هاي غریب به مدیرا ن امکان می دهد تا به الگوهایی دست یابند که بی نظمی ها را نظم می بخشد و آشوبها را در قالبی
، به مدیران یاري می دهد تامنظم تبیین می کند. داشتن نگرش سیستمی،افق هاي بلند را مد نظر داشتن و به محدوده هاي ویسع اندیشیدن

الگوهایی را در پدیده هاي به ظاهر نا منظم پیدا کنند که خبر از بی نظمی غایی می دهد. مدیریت آینده نیازمند یافتن جاذبه هاي غریبـی  
ده ي امـروز نمـی   است که این نظم غایی را آشکار سازد. بدون آگاهی از این نظم به هیچگونه تبیین و پیش بینی درستی از وقـایع پیچی ـ 

  توان دست یافت.

خلاصه آنکه آشوبناك بودن رفتارها و حرکات پدیده هاي مختلف اعم از فیزیکی در انسان یا سازمان ، همـه خبـر از نظمـی    
  .غایی می دهند. آشوبناك بودن، تصادفی بودن نیست بلکه نظمی در درون بی نظمی و قاعده اي در درون بی قاعده گی ها است

  هنر مدیر یافتن این نظم از بطن بی نظمی ها براي تحقق اهداف سازمان است.

  

  رهنمودهایی براي مدیریت در شرایط آشوب یا آشفتگی

  پنج رهنمود یا توصیه به منزله ي پنج اصل اولیه براي مدیریت در شرایط آشوب بر شمرده می شود:

  از اندیشی در مفاهیم سنتی مدیریتب   -1

  در نظامهایی که دائما در معرض تغییرات و بی نظمی هستند چه جایگاهی می تواند داشته باشد؟ساختارهاي سلسله مراتبی

در نظامی که پیش آمد ها تصادفی و حوادث از منطق بی نظمی پیروي می کند، طرح ریزي چه مفهومی خواهد داشت؟آیا به
  یست که کسی سعی کند مسیر پیچ در پیچی را با حرکت بر روي یک خط راست طی کند؟این معنی ن
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نظریه ي پیچیدگی براي مدیران این پیام را دارد که دیگر نمی توان از طریق اهداف سلسله مراتبی یا از طریق منطـق از پـیش   
نها را اداره کـرد. مـدیران بایـد بیاموزنـد کـه رخـدادها و       تعیین شده، مثل اینکه در طراحی پلها یا ساختمانها بکار گرفته مـی شود،سـازما  

تغییرات در جریان زمان ظهور می کنند و بدانند که مدیران خود نیز بخشی از این تغییر هستند. آنها باید به جاي طرح ریزي و کنترل بـه  
  شکل سنتی، به روان سازي فرآیند تغییر بیاندیشند.

  هنر تغییر -2

شوب دائما بین جاذبه هاي مختلف اسیر هستند.این وضعیت تا آنجا ادامه مـی یابدکـه یکـی از جاذبـه     سیستم هاي پیچیده و آ
هاي جدید بتواند بر جاذبه هاي مسلط غالب شود .پس از آن مجدداّ سیستم به سوي نقاط بحرانی حرکت می کند وباز درگیـري شـروع   

  ، زیباوبwww.zibaweb.comا ترکمنديحمید رضمی شود ودر این مسیر فرایند تکامل پیموده می شود.

پیتر سنگه معتقـد اسـت کـه درهـر سیسـتمی دو دسـته حلقـه بـه نـام حلقـه هـاي تقویـت کننـده وحلقـه هـاي متعـادل کننـده                  
مشغولند.حلقه ها ي تقویت کننده در پی تغییر جاذبه مسلط وحلقه هاي متعادل کننده در پی پایداري وثبات آن هستند. سنگه دراین باره

  چنین می گوید :

رهبرانی که سعی در ایجاد تغیر درسازمانهاي خود دارند ، ناخودآگاه بـه مقابلـه بـا فرآینـدهاي متعـادل کننـده مـی پردازنـد،         
إ این مقاومـت رانمـی یابنـد.هر زمـانی کـه مقـاومتی       آنهامقاومت از طرف سیستم خود را درمقابل تغیرات احساس می کنند اما عملاّ منش

ییر مشاهده شد ، باید توجه کنید که یک یا چند فرآیند متعادل کننده مخفی مشغول فعالیت هستند، این مقاومت نـه پایـدار و   درمقابل تغ
زود گذراست ونه چیزي اسرار آمیز ، بلکه ناشی از ترس تغییر در هنجارهاي سنتی سازمان ونحوه انجام امور است .رهبران آگاه به جاي

  تغیرات درسازمان ودر هم شکستن مقاومت ها درجستجوي یافتن منابع این مقاومت هستند.براي انجامافزایش فشار

  تغیرات کوچک واثرات بزرگ . - 3

نظامهاي غیر خطی در شـرایط آشـوب وبحـران ، نسـبت بـه تغیـرات کوچـک وجزئـی بسـیار حسـاس بـوده ومـی داننـد کـه               
  نظام تشدید شده ومی تواند منجر به تغیرات بزرگ شود .کوچکترین نوسانات واختلالات در آنها در اثرتقویت درکل

این ویژگی که به اثر پروانه اي معروف است براي مدیران حامـل ایـن پیـام اسـت کـه :بـراي انجـام تغییـرات بـزرگ نیـاز بـه            
ازمان را بـه سـوي   دستگاههاي عریض وطویل نیست بلکه باید نقاط حساس وتعیین کننده را پیدا کرد وآنگاه با اعمال تغیري کوچک س

  تغییرات بزرگ هدایت نمود.

–   نقش مدیران . 4
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ها ووضعیت ها خود ظهور مـی  در سیستمهاي یچیده امکان طرح ریزي وپیش بینی دقیق عملیات سیستم وجود ندارد .شکل
م نمایند یا اینکه پارامترهایی که بررا فراه"جاذبه مطلوب"کنند و نمی توان آنها راتحمیل کرد ،مدیران تنها قادرند که زمینه هاي بروز

  روند تکاملی سیستم موثر هستند را تغییر دهند .

مدیران باید با اصول ومفـاهیمی همچـون خـود سـازماندهی ، سـازمانهاي یادگیرنـده ، گروههـاي خـودگردان ، تواناسـازي ،          
  ا این پارادایم وارد ادبیات مدیریت می شوند آشنا شوند.سازمانهاي هوشمند واستعاره هایی همچون ارگانیسم زنده ، مغز وهولوگرام که ب

  یاد گیري هنر جور سازي ( کلاژ ) - 5

استعاره کلاژ به معنی در هم آمیختن ، از جمله استعاره هاي سازمانی است که اخیـراّ وارد متـون مـدیریت شـده اسـت .کـلاژ       
  ، طرحها واجزاء ناهمگون ومتضاد هویتی نو ، بدیع وبا معنی می سازند.هنري است که درآن باکنارهم قراردادن اشیاء ، قطعات ، تصاویر

امروزه مدیران با نظامهاي پیچیده که داراي وجوه متعدد ، متفاوت ، درگیر وپویا است روبرو هسـتند. بنـابراین بـراي طراحـی     
راهبرد کاري ساخته نیست . بـه همـین   وهدایت سازمان دراقیانوس امواج تغییرات ، تنها از یک ساختار ، یک سبک ویک نگرش ویک

جهت آنها باید دایماّ درحال جورسازي ریخت سازمان به شکل مقتضی ومناسب باشند. شکل سازمان داراي ماهیت تکاملی است ودائماّ
ت سـازمانی بایـد   از جاذبه اي به جاذبه دیگر تغییر می کند ومدیران در این مسیر با چالش جورسازي اجزاي سازمانی روبرو هستند. قطعا

چنان درهم آمیخته شوند که جاذبه مسلط نمایانگر هویت ونظامی موزون ، کارا ، بدیع وزابنده باشـد وایـن یکـی از چالشـهاي امـروزي      
  است که مدیران باآن روبرو هستند.

  

  نقد و بررسی استعاره هاي سازمانی :11مبحث
)ORGANIZATIONAL  METAPHOR(  

  
   

  
    

  
  

) در لغت :  تشبیه کردن، به عاریت سخن گفتن، سخن  پوشیده و غیر صریحMetaphorاستعاره (
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ساندن مفاهیم سخت و دیریاب از جهان هستی مورد استفاده قـرار  استعاره در مفهوم : استعاره مفهومی کمکی است که براي ر
دهنـد تـا آن را   گیرد. هم اسطوره و هم فلسفه، زبانی استعاري دارند که جهان بیرون ذهن را با کمک استعاره به جهان ذهنی تقلیل میمی

  .قابل فهم سازند
  تعریف استعاره سازمانی:

  پدیده طبیعی با موضوعات مسئله ساز در سازمانکشف و یافتن وجه تشابهی بین یک یا چند
استعاره سازمانی از جهت مفهوم با استعاره در ادبیات مشابه است، به این معنا که الف به ب تشبیه می شود به خاطر وجه تشابه. 

یات سازمان با مغز انسان مشـابه  در استعاره، وجه تشابه حذف می شود لذا می گویند: سازمان به مثابه مغز. یعنی فرایندهاي سازمانی و عمل
ادگیرنده و خاصیت هولوگرافیک بودن سازمان مطرح می شود. این آخـري  یاست. از نقطه نظر استعاره مغز، مفاهیمی مانند سازمان هاي

سـازمان  یعنی توانایی ایجاد کل سازمان از یک جزء آن، مانند دو سه نفري که از سازمانی استعفا می دهند و شرکت جدیـدي در سـطح  
  قبلی تاسیس می کنند که حتا به عنوان رقیب آن سازمان مطرح می شود.

در حوزه مدیریت، سازمان به مثابه یک سیستم اجتماعی، پدیده پیچیده اي اسـت کـه شـناخت آن دشـوار اسـت (اسـکات و       
  شناسند و بشناسانند.دیویس) از این رو نظریه پردازان مدیریت از ابزار استعاره کمک گرفته اند تا آن را بهتر ب

  
  تقسیم بندي استعاره در سازمان

شیوه به کار گیري استعاره در بهبود سازمانی بر اساس تجربه مشاوران و نویسندگان مطرح در این زمینه مطرح می گردد. ایـن  
عاره هاي در حـال اسـتفاده در   تقسیم بندي بر روي دو بعد صورت می گیرد که بعد اول آن بیانگر منشا استعاره است که می تواند از است

داخل سازمان یا استعاره اي برگرفته از بیرون سازمان باشد. بعد دوم نقش مشاور را در نظر می گیرد و به طور خاص وابسـتگی بـه میـزان    
  شد.بامشارکت و مرکزیت او در فرآیند تغییر دارد. این بعد داراي سه تقسیم بندي شامل مرکزیت بالا، پایین و متوسط می

  
استعارهمنشاء

رییتغمشاورتیمرکز

ــیب یرونــــــــ
ی)واردات

یی)القای (درون

بازشعبدهجادوگربالا

داروسازگراعتیطبمتوسط

عارفیمذهبمبلغنییپا
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استعاره بیرونی و مرکزیت بالا
ها و تجارب خود وارد مـیسازمان و از دانستهمورد استفاده را از بیرون ازها، مشاور استعارهکارگیري استعارهدر اولین نوع به

کند که ممکن است این استعاره به صورت واضح براي کاربر بیان شده یا این کار انجام نگیرد. در این شیوه کاربر در انتخـاب اسـتعاره،   
گیري در کاربردي بودن آن و استفاده مستقیم آن نقشی ندارد.تصمیم

  
استعاره درونی و مرکزیت بالا

شـود. در ایـن روش   ر این حالت نیز مشاور نقش اصلی را دارد ولی استعاره مورد استفاده از سازمان مورد مطالعه گرفتـه مـی  د
گردد هر چند ممکن است خود کاربر متوجه این امر نباشد. در این حالت نیز مشـاور  استعاره از طریق تماس با سیستم کاربر استخراج می

شده را صریحاً به کاربر معرفی نموده یا این کار را انجام ندهد.ممکن است استعاره استخراج
  

استعاره بیرونی و مرکزیت متوسط
کند. در این شیوه، مشاور بیشتر به عنـوان یـک تعلـیم   اي آشنا میدر روش سوم، مشاور افراد دخیل را با رویکرد نگاه استعاره

ها را بازبینی نموده و از این طریق اقدامات جدیده از استعاره مسائل و فرصتکند که کارکنان با استفادکند و کمک میدهنده عمل می
ریزي نمایند. آموزش وسیع در سطح سازمان به این منظور که افراد سایر اعضاي سازمان را به مثابه مشـتري ببیننـد، مثـالی از ایـن     را طرح
  باشد.ها در تغییر سازمانی میکارگیري استعارهشیوه به

ه درونی و مرکزیت متوسطاستعار
کند یا یک استعاره در حال ظهور در سازمان را شـکلهاي مورد استفاده در سازمان را کشف میمشاور استعارهدر این شیوه،

تها صورنماید. این کار ممکن است نتیجه کار قبلی دیگران در این زمینه باشد یا از طریق کار میدانی ویژه براي کشف استعارهدهی می
هـاي سـازمان را بـا    کوشـد تـا فعالیـت   بگیرد. سپس مشاور با کار روي استعاره یافته شده و بالا بردن سطح آگاهی افراد در مورد آن مـی

استفاده از استعاره خود سازمان گسترش دهد.
  

استعاره بیرونی و مرکزیت پایین
کوشد راهکارهایی را به افـراد ارائـه کنـد کـه آنهـا را      اي است و در آن مشاور میدر واقع آموزش تفکر استعارهروش پنجم،
هاي جدید است.نماید و هدف آن تلاش افراد براي ایجاد استعارهاي بیشتر و نگرش تفسیرگرانه میتشویق به تفکر استعاره

  
استعاره درونی و مرکزیت پایین

در سازمان خود را کشـف نماینـد و ممکـن اسـت در     هاي مورد استفادهکند که افراد استعارهدر این شیوه، مشاور کمک می
مرحله طراحی مراحل اجرایی استفاده از استعاره در جهت خلق ارزش نیز به کار گرفته شود.
هـا و  بنـدي مجـدد فعالیـت   ها بـراي چـارچوب  بر اساس تجربه نویسندگان، که بیشتر مشاوران فرآیند تغییر بوده اند، از استعاره

رسـد کـه انجـام مشـاوره     اند. به نظر میرائه تصاویري از تغییر در حال وقوع و پیشنهاد اقدامات جدید استفاده کردهمشکلات فعلی و نیز ا
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ها غیرممکن باشد.فرآیند تغییر بدون استفاده از استعاره
  

نظریه مورگان:
اسـتعاره جنبـه اي از سـازمان را    سازمان را به صورت پدیده اي کثیر الوجه دیده و در قالب استعاره توصیف کرده است ، هـر  

نمایان می سازد و براي شناخنظریه لیکاف و جانسون:
مجموعه اي از فرضیات کلاسیک در باب استعاره را ارائه می دهد که به زعم وي باعث تعبیر نادرست از استعاره شده اند این

  فرضیات عبارتند از :
  تعاري نیستزبان متعارف روزمره ، به طور کلی حقیق است و اس -
  همه چیز را می توان با زبان حقیقی و بدون استعاره درك کرد -
  تنها زبان حقیق می تواند محتمل صدق و کذب باشد -
  تمام تعاریف ارائه شده در فرهنگ لغت یک زبان، حقیقی اند و استعاري نیستند -
  )LAK OFFد (مفاهیم بکار رفته در دستور زبان حقیقی اند و هیچ کدام استعاري نیستن -

  لیکاف و جانسون در کتاب استعاره هایی که با آنها زندگی می کنیم ، نگاه کلاسیک استعاره ها را به چالش کشیده.
از یک کلمه یونانی به معنی ابزار گرفته شده است و کلمه مـدیریت  » سازمان« سازمان و مدیریت خود یک استعاره اند. واژه

  در یک خط است.نیز به معنی نگاه داشتن اسبها
  (مورگان)» خوانش سازمان استفاده می کنیم« براي تعیین جایگاه فعلی سازمان از

  »آشنایی با سازمان« خوانش اولیه  -1
  »خوانش تشخیصی« بررسی سازمان از دید هر استعاره  -2
  »ارزیابی استعاره« تعیین استعاره اصلی و استعاره هاي کمکی  -3
  »طبقه بندي« تعیین جایگاه سازمانجمع بندي و  -4
  

  هشت استعاره پنهان در فضاي تفکر و ذهن نظریه پردازان مدیریتی اشاره می کند : 8مورگان به

  بررسی سازمانی از سازمان به مثابه ماشین (از پیش طراحی شده) -1
همانند ماشینی می دیدند که بوسیله مهندسانزائیده تفکر ماشینی از جهان است. در مدیریت تیلور ، فایول و گانت سازمان را

  نیروي انسانی اداره می شد و براي بهبود آن نیز باید تدابیر مهندسی به کار آید.
  وبر هم در نظریه بوروکراسی تصور ماشین از سازمان داشت.

  

  سازمان به مثابه موجود زنده (توجه به نیازها) -2
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بروز مفاهیم مهمی همچون سازگاري و تطبیق پذیري سازمانی ، سلامت و بهبودموجب اهمیت یافتن نقش و جایگاه انسان و
  سازمان ، نظریه هاي انگیزش در علم مدیریت و پایه گذاري مکتب روابط انسانی شد .
محیط است که می گویـد : سـازمان هـا ماننـد      -از نظریات مهم برگرفته از این استعاره نظریه انتخاب طبیعی یا نظریه جمعیت

موجودات زنده براي بقا به منابع محیطی نیازمندند پس سازمان هایی موفق به بقا می شوند که خود را با محیط هماهنگ کنند که این امر
  ».یک ساختار جمعیتی«مستلزم تغییراتی در آن ها است و این تغییر گروهی است نه فردي یعنی یک گروه وابسته به هم

ق سازمان با محیط به درك چگونگی پیدایش و حذف گـروه هـا و جمعیـت هـا تغییـر جهـت       پس تحلیل سازمان باید از تطبی
دهد. این نگاه به رابطه میان علم جمعیت و فاکتور هاي آن ( میزان زاد و ولد ) در شناخت علم مدیریت و سازمان منجر شده است.

ان داشت که نظریـه سیسـتم هـا و نظریـه اقتضـایی      به طور کلی مکتب مدیریت روابط انسانی برداشتی موجود انگارانه از سازم
  ریشه در آن دارد .

سازمان همسان مغز (در این استعاره به جنبه یادگیري سازمان توجه شده است) -3
سازمان به مثابه مغـز نظـامی تحلیـل گـر اسـت کـه       « مغز و نظام فعالیت آن در این استعاره مورد توجه قرار گرفته و می گوید

  »ریافت، تحلیل و مورد استفاده قرار می دهداطلاعات را د
توسط نوربرت وینر به کار گرفته شده است نیز از نتایج این استعاره است40سایبرنتیک یا علم ارتباطات و کنترل که در دهه

  :شوداصل وجود دارد که در صورت تحقق آن رابطه بین سیستم و محیط آن برقرار و سیستم خود نظم می 4در این نظریه
  سیستم باید توان درك محیط و دریافت اطلاعات از آن را داشته باشد -
  سیستم باید بتواند بین این اطلاعات و عملیات خود ارتباط برقرار کند -
  اید قدرت آگاهی از انحرافات را داشته باشدیسیستم -
  سیستم باید توانایی عمل اصلاحی در خود را داشته باشد -

بـینجدیـدسـایبرنتیکدرامروزهستاندارد هایی است که براي عملیات از قبل معین شده است پساما این خود نظمی تابع ا
ند آموختن چگونـه آمـوختن ( ارزشـیابی    فرآی و) آناساسبرعملیاتاصلاح وشدهمعیننرمباسیستمتطبیق( سیستمآموختنفرآیند

ادگیري تک مرحله اي و دو مرحله اي نیز عنوان دیگري براي این تفـاوت  ینرم هاي مقرر و آزمایش صحت آنها ) تفاوت وجود دارد .
  است.

کل به گونه اي در همه اجزا منعکس است که هر جزء می تواند«خاصیت هولوگرافیکی نیز از دیگر نتایج این استعاره است: 
ی اجزاء یا درست کار نکـردن آنهـا، سیسـتم بـه     یعنی سازمان نیز میتواند موید این خاصیت باشد و در غیاب بعض» همانند کل عمل نماید

  اصل : 4حیات خود ادامه دهد با رعایت
  تعیین وظایف چند گانه و مضاعف و جلوگیري از تخصصی شدن بیش از حد کارها -
  تعیین میزان تنوع و پیچیدگی کارکردي مورد نیاز هر واحد در ارتباط با محیط -
  تعیین حداقل ضوابط به منظور ایجاد انعطاف -
  ایجاد توانایی آموختن یا رویارویی پویا با مسائل -
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)اندسازمان به مثابه زندان روح (سازمان نهادي تصور می شود که افراد به وسیله ي باورهایشان در آن گرفتار شده -4
ن دادن رابطهپایه اش داستان غارنشینان پشت به نوري است که سایه ها را به سان واقعیت می بینند و به طور کلی در صدد نشا

  بین واقعیت ، آگاهی و نمودهاي ظاهري است .
اعضاي سازمان همچون غارنشینان ، دلبسته تصورات خود هستند و این چنین در دام اوهام خود همچون موفقیت ، موجـودي  

  اطمینان بخش و گروه اندیشی ( شیفتگی به یک فرد) گرفتارند.
  سازمان پدیده اي دگرگون شونده و متغیر -5
  ر پایه این مفهوم بنا شده است که محیط بیرون ماهیتی مستقل ندارد بلکه تصویري است از آنچه ما تصور کرده ایمب
عنی سازمان جدا از محیط نیست بلکه محیط جزئی از سازمان است پس مواجهه اي میان محیط خارجی و سازمان نداریم بـه  ی

  سازمان هم داشته باشیم یا بالعکس.عبارت دیگر تغییر محیط نداریم که به سبب آن تغییر
  

سازمان به عنوان ابزار سلطه (ابزاري جهت به خدمت گرفتن کارکنان) -6
  این استعاره به تصویر دیگري از سازمان که چهره زشت آن است می پردازد .

بـه حکمرانـی بـر مـردم     این استعاره زائیده دورانی است که سازمان ها به جاي خدمتگزاري مردم به عنـوان تشـکیلاتی عظـیم    
  پرداختند .

زیر پا گذاردن اصول اخلاقی توسط سازمان ها براي نیل به اهداف خود ، فضاهاي آلوده کارگاهی ، عدم رعایت بهداشت و
  مسائل زیست محیطی نمونه هایی از این بعد فعالیت سازمان است که در این استعاره روشن می شود.

  

ارزشها و الگوهاي مشترك)سازمان همچون فرهنگ ( داشتن -7
  در این استعاره سازمان به عنوان پدیده اي فرهنگی بررسی می شود و خواص و ویژگی هاي فرهنگی آن جستجو می شود .

هر سازمان داراي یک فرهنگ خاص است که اگر چه از فرهنگ جامعه نشأت گرفته اما خصوصیات سـازمان نیـز بـرآن اثـر     
  جاد کرده است .نهاده و فرهنگ ویژه اي را ای

مفهوم مهم در این استعاره فرهنگ سازمانی است که آن را عبارت از الگوي عمومی رفتارها ، باورها و تلقی هاي مشـترك و  
  جمعی اکثر اعضاي سازمان دانسته اند که می تواند داراي فرهنگ هاي فرعی نیز باشد .

ایدئولوژیک ، فرهنگ توافق و مشارکت و فرهنگ سلسـله  چهار نوع فرهنگ براي سازمان شامل : فرهنگ عقلایی ، فرهنگ
  مراتبی است.
  سازمان به مثابه نظام سیاسی (دلبستگی ها و کشمکشها و . . .) -8

در برخی نظریات سازمان بحث بر سر مفاهیمی همانند نفوذ ، قدرت ، تعارض است پس می توان به سـازمان بـه عنـوان یـک     
  رد .نظام سیاسی یا حکومت نیز نگاه ک

شیوه سازمان هاي مختلف براي اداره افراد نظیر مدیریت مستبدانه (اهمیت تصمیمات فرد)، مدیریت فن آوران (اهمیت نقـش  
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متخصصان) ، حکومت دیوان سالارانه (اهمیت قواعد و سیستم)، مدیریت دمـوکرات (اهمیـت نظـر کارکنـان بـراي تصـمیمات) نیـز بـر         
  ده است.اهمیت استفاده از این استعاره افزو

منابع قدرت ( توانایی وادار ساختن یا ترغیب فرد به انجام کاري که در غیر آن صورت بـه انجـام آن نمـی پرداخـت ) نیـز در      
یک سازمان متنوع اند: اختیارات رسمی ، کنترل منابع کمیاب، استفاده از قوانین سازمان ، کنترل اطلاعات ، کنترل ارتباطات سـازمان بـا   

  استفاده از نمادهاي فرهنگی و ... .محیط ، توانایی
ک سـازمان از اصـلی تـرین    یـدر این استعاره همچنین بحث تعارض نیز پر اهمیت است . هـدایت و حـل تعارضـات مختلـف     

  ک مدیر است.یوظایف
  

محدودیتهاي استعاره ها
هاي میانها فقط شباهتا استعارهباید همواره در نظر داشت که دانش حاصل از بکارگیري استعاره ها دانش کاملی نیست؛ زیر

هـاي  دو چیز را آشکار می سازند؛ ولی در مورد تفاوت آنها چیزي ارائه نمی دهند؛ بنـابراین اکتفـا بـه کسـب معرفـت از طریـق اسـتعاره       
هـاي ویـژه   ها به ما می دهد. هر یک از استعاره هاي ارائه شده در مورد سازمان، محـدودیتگوناگون شناخت محدودي در مورد پدیده

اي بـه  دهد؛ به طوریکه هیچ استعارهخود را دارند؛ به موجب این محدودیت ها، هر استعاره، شناخت محدودي در مورد سازمان ارائه می
  دانش کافی در مورد سازمان باشددهنده شناخت وتواند ارائهتنهایی نمی

uni.mystate.ir:  لیفادانلودتیسا -

  kamjou@gmail.com: ایمیل -
  
  

  بسم االله الرحمن الرحیم
  

  مسئولیت پذیري اجتماعی و اخلاقیات در سازمانها :13مبحث
  

                                           
  

  )پیتر دراکر(هایی براي خود داشته باشند. ها باید معیار و ارزشسازمان نیز مانند انسان
  :اریخچه بحثو تپیشینه

در آغاز هزاره سوم میلادي علی رغـم پیشـرفتهاي حیـرت انگیـز حـوزه علـوم و فنـاوري مقولـه ارزش، هویـت و اخـلاق(در           
کاربردي عام)، ازجمله اخلاق حرفه اي، اخلاق سازمانی، اخلاق فردي، اخلاق کاري، اخلاق شهروندي و... اهمیتی ویژه پیدا کرده اند.

mailto:kamjou@gmail.com
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مبلمان و اثاثیه هرمان میلر دي جی دوپرو به بنیانگذار شرکت1923به رعایت مسائل اخلاقی به سالانگیزه و توجه شرکت .
  برابر کمترین حقوق باشد،مشارکت کارکنان )20.(حقوق مدیر عامل نباید بیش ازگرددبر می

) و آثار ماکس وبر به چشم مـی  1938هاي مدیران چستر بارنارد(توجه به اخلاقیات در نوشته هاي مدیریت، در کتاب: وظیفه
  .خورد

  
  بخش اول :ارزش هاي اخلاقی

  
  خلق و خوي ها، طبیعت باطنی، سرشت درونی =فرهنگ معیناخلاق در

  
  و آنگاه انجام صحیح و ترك ناصحیح است. بدازخوبامل شناختشاخلاق

ران، عـدالت و مسـاوات و فضـائل شـهروندي و     اخلاق، مفاهیمی چون: اعتماد، صداقت، درستی، وفاي به عهد نسبت به دیگ
خدمت به جامعه

  
بیند(بایدها) رفتارهایی را که نفس در جهت کمال خود بداند و آنها را زیبا و مورد پسند تشخیص بدهد، انجام آنها را لازم می

. شمارد (نبایدها)و رفتارهایی که برخلاف کمال نفس و مورد نفرت او باشد، ترك آنها را لازم می
  

  اخلاق حرفه اي رفتار ارتباطی سازمان بر اساس حقوق،تعهدات و وظایف است.
  

  رسالت اخلاق حرفه اي حل مسائل اخلاقی شرکتها  و تبیین تعهدات و مسئولیت هاي اخلاقی آنهاست.
  

سـازمان مشـخص و   اخلاقیات به عنوان سیستمی از ارزشها و بایدها و نبایدها تعریف می شود که بر اساس آن نیک و بـدهاي
   )1380عمل بد از خوب متمایز می شود (الوانی،

  اخلاق یعنی رعایت اصول معنوي وارزشهایی که بررفتار شخص یا گروه حاکم است.                                         

شوري واصول اخلاقـی  وجـوه   اخلاق چیزي است که با رفتارهاي ناشی از قانون متفاوت است ولی در زمینه هایی قوانین ک   
مشترك دارند.

بهبود مزیـت رقـابتی   ،رعایت اخلاق کسب و کار و مسئولیت اجتماعی از راه افزایش مشروعیت اقدامات سازمان، سودآوري
  موفقیت سازمان را تحت تاثیر قرار می دهدو
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)کنفوسیوس (وت میان آنها می شود.همه مردم، مثل هم هستند. این تنها عادت هاواخلاقهاي آنهاست که موجب تفا

 :نکات مورد توجه در ایجاد اصول اخلاقی

  شرط مدیریت است. اصول اخلاقی پیش -1
  اي، یک دانش است که بر مبناي یک سیر منطقی و عقلانی باید ایجاد شود. اخلاق حرفه -2
  به شعور درآیند).اي اعتقاد داشته باشند (از شعارمدیران باید به اصول اخلاقی حرفه -3

هاي اخلاقـی، نبایـد بـا هـم در تعـارض      اي، باید دقیقاً توسط مدیران روشن شود. و شاخصههاي اخلاقی حرفهشاخصه - 4
  باشند. 

  مدیران باید خود به این اصول احترام بگذارند و در رفتار خود، آنها را تجلی دهند.  - 5
توانـد  ایی و عملیاتی ظاهر شود. عدم ارتباط مدیران ارشد و مدیران عملیـاتی مـی   تواند در سطح زیربننقایص اخلاقی می -6

  نقایص اخلاقی را در سازمان افزایش دهد.
  ســـــــــــــــــــــطوح رعایـــــــــــــــــــــت اصـــــــــــــــــــــول اخلاقـــــــــــــــــــــی در ســـــــــــــــــــــازمانها    

شـود. در  مطرح میهایی درباره شیوه رفتار افراد با یکدیگر،. روابط فردي: در این سطح، به رابطه فردي با افراد پرداخته و پرسش1سطح
هایی درباره شیوه رفتار افراد با یکدیگر در درون سازمان مطرح است. آیا ما بایـد نسـبت بـه یکـدیگر صـداقت داشـته       این سطح، پرسش

  باشیم؟
هاي درون سازمانی: در این سطح، درباره ماهیت رابطه شرکت با کارکنان اعضاي سازمان (هم مدیران و هـم  . سیاست2سطح

  تواند برمبناي عدل و داد باشد؟شود. شرکت باید چه نوع قراردادي را با کارگران ببندد و چه نوع قراردادي میحث میکارکنان) ب
هاي ذینفع: این سطح، مربوط به کارکنان، عرضه کنندگان مواد اولیه، مشتریان، سهامداران، بستانکاران و... مـی. گروه3سطح

تـأثیر تصـمیمات آن قـرار    هاي خارجی که تحتکنیم که یک شرکت چگونه باید با گروهرح میشود. در این اینجا ما این پرسش را مط
  اي با سازمان داشته باشند؟هاي ذینفع باید چه نوع رابطهگیرند، عمل کند و اینکه گروهمی

شود. آیاه مطرح میهایی درباره نهادهاي بنیانی جامع. اجتماعی: این سطح مربوط به جامعه است. در این سطح، پرسش4سطح
  از نظر اخلاقی، اینکه در یک سیستم اجتماعی، اکثریت افراد جامعه از حقوق ابتدایی خود محروم گردند، درست است؟

  گونه ارائه می کند:ترین دسته بندي ها را از تئوریهاي اخلاق اینیکی از کامل

بـا  «شـود کـه   ی نیز مشهور است بدین گونـه خلاصـه مـی): این دیدگاه که به قانون طلایEternal Law. قانون جاویدان (1
ــد      ــار کننــــــ ــو رفتــــــ ــا تــــــ ــران بــــــ ــت داري دیگــــــ ــه دوســــــ ــن کــــــ ــار کــــــ ــه رفتــــــ ــران آن گونــــــ   ».دیگــــــ

بنتم متفکـر  ): این دیدگاه منطبق با تعریفی از اخلاق است که توسط جرمیUtilitarianism. منفعت گرایی یا تئوري فرجام گرایی (2
ایج و فرضیات فردي متمرکز است. بر این اساس، اخلاقی بودن یک رفتار، براساس میـزان مطلوبیـت آن بیـان    بریتانیایی ارائه شده و بر نت

  شـــــود. یعنـــــی وقتـــــی منـــــافع یـــــک عمـــــل بـــــراي جامعـــــه بیشـــــتر از ضـــــررهاي آن باشـــــد، آن عمـــــل اخلاقـــــی اســـــت. مـــــی
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رایی است. بـر اسـاس ایـن دیـدگاه کـه توسـط       ): آغازگرایی دربرابر فرضیۀ فرجام گDeontologicalگرایی یا آغازگرایی (. وظیفه3
ــتگی دارد. ــده بسـ ــمیم گیرنـ ــه نیـــت شـــخص تصـ ــته، بـ ــتگی نداشـ ــۀ آن بسـ ــه نتیجـ ــل بـ ــر عمـ ــد، هـ ــه شـ ــل کانـــت ارائـ   ایمانوئـ

عدالت توزیعی: در این تئوري که توسط جان راولز پیشنهاد شده، یک عمل را در صورتی که منجر بـه افزایش همکاري بین اعضاي -4
تـوان  این اخلاقی) نامید و عملی را که در جهت مخالف این هدف عمل کند میتوان درست و عادلانه و مناسب (و بنابر، میجامعه شود

نادرست، ناعادلانه و نامناسب (و بنابراین غیراخلاقی) نامید. در این دیدگاه، همکـاري اجتمـاعی، اسـاس منـافع اجتمـاعی و اقتصـادي را       
ــی ــراهم مـــــ ــرديفـــــ ــلاش فـــــ ــیآورد و تـــــ ــه مـــــ ــده گرفتـــــ ــواردي نادیـــــ ــت و در مـــــ ــم اهمیـــــ ــود.کـــــ   شـــــ

. آزادي فردي: بر اساس این دیدگاه که توسط رابرت نوزیک پیشنهاد شد، آزادي، نخستین نیاز جامعه اسـت. بنـابراین هـر عملـی کـه      5
  آزادي فردي را نقض کند، غیراخلاقی است؛ حتی اگر منافع و رفاه بیشتري براي دیگران ایجاد کند.

.مسئولیت هاي اخلاقی سازمان و بنگاه در قبال محیط داخلی و خارجی:  رفه اياخلاق ح

اخلاق حرفه اي رفتار ارتباطی سازمان بر اساس حقوق،تعهدات و وظایف است.
  :ارزشهاي سازمان عبارتند از

خود را مقید به رعایت آنها مـیکه سازمانکدهاي اخلاقی و مسئولیتهاي اجتماعی ،اصول حاکم  دها،بایدها و نبای             
  نماید تا بتواند مشروعیت خود را کسب و حفظ نماید.

رابطه بین مقررات قانونی و استاندارد هاي اخلاقی
  
  
  
  
  

استاندارد هاي
اخلاقی    
  
  
  
  

,ولـی دامنـه   بسیاري از افراد بر این باورندکه اگر کسی قانونی رانقض نکند ,درآن صورت اصـول اخلاقـی را رعایـت کـرده    
  اصول اخلاقی بدانجا کشیده نمی شود

     
الزامات قانونی  
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رابه وجود میاورند:  شیوه اي که مدیران فرهنگ واصول اخلاقی
  
کـه مـورد تائیـد رهبـر     بین رهبروپیروان بر اساس  ارزشهاي مشترك ونهادینه شـده  اي استرهبري مبتنی بر ارزش: رابطه-1

                               است.ونقش مدیران نمادین والگو شدن  استسازمان است و در گفتار وکردار به آن پایبند
ارزشـهاي معنـوي رابـه مقـام خاصـی واگـذار       مدیران مـی تواننـد مسـئولیت ایجـاد یـا رعایـت       : سیستمها وساختار رسمی-2

  .حراست،کمیتهکنند/تشکیلات ویژه فراتر ازنگهبانی
  اخلاقی تدوین میکنند.                                                                    ارکی درزمینه اصولسازمانها اسنادومد-برنامه هاي اموزشی-3
  
  

ابزارهاي نمایش وجوه اخلاقی سازمان
  ). code of ethicsآداب نامه( -
  ).regulationآئین نامه(-
).charterمنشور(-
- 
آداب نامه    -

است .عموما شامل الزامات لازم الرعایهوابط تعاملات درون سازمانیتوصیف رفتارهاي پسندیده ، شامل ضو
)regulationآئین نامه( -

توصیف رفتارهاي قابل انتظار و مقبول و اشکال انجام کار اخلاق گرا و آداب دان بشکل متقابل در درون سازمان. 
)charterمنشور( -

درون و برون سازمان به شکل الزامات و تعهدات.توصیف گونه هاي مقبول رفتاري در رابطه با همه ذیفعان
  منشور اخلاق حرفه اي به نحو سازگار و فراگیر بیان میکند که:

  به ترتیب اولویت چه مسئولیتهائی دارد.  نهادهائی  وکسانی  بنگاه در قبال چه
  باشد.منشور اخلاقی باید واجد وضوح،فراگیري،کمال،اولویت بندي،قابلیت تحقق و سازگاري

منشور اخلاقی سازمان
  طیسازمان در قبال حقوق محمجموعه فراگیر وسازگار از تعهدات اخلاقی

  منشور اخلاقی بر دو وجه استوار است :
  کسانی که بعنوان مشتري و یا ارباب رجوع با سازمان ارتباط دارند .
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  کسانی که ارائه خدمت به مراجعان را بر عهده دارند .
  : اصول ذیل قرار داردر اخلاقی بر پایهمحورهاي منشو

  کارمحلدرانضباط ونظم– 1
  يظاهرآراستگی– 2
  شناسیوقت– 3
  نزاکت واحترام وادبرعایت ورجوعاربابباخوببرخورد– 4
  انصاف وعدلاساسبرامورانجام– 5
  ممکنزمانکمتریندررجوعاربابامورانجام– 6
  

گان و خدمات گیرندگان با رعایت منشور اخلاقی در انجام هر چه بهتر امور بـر اسـاس ضـوابط و مقـررات در     خدمات دهند
پویایی و رشد چشمگیر سازمان نقش دارند .

  بخش دوم :مسئولیت اجتماعی
  واژه ي شرکت ها با مسوولیت اجتماعی در اوایل دهه ي هفتاد میلادي وارد ادبیات دنیاي کسب و کار شد

  
ها اینست که به جامعهها این نیست که صرفاً اثربخش باشند، بلکه مسئولیت آنمسئولیت سازماننس آرمیچل معتقد است  :تر

اي که در آن فعالیت دارند، خدمت کنند.
جوامع نسبت به مسائلی مانند محیط زیست، حقوق زنـان، کودکـان، معلـولان، برابـري اسـتخدام و کـاهش نیـروي        حساسیت

جه به مسئولیت اجتماعی سازمان ها را حائز اهمیت گرداندنوانسانی

:تعریف مسئولیت اجتماعی
مسئولیت اجتماعی، مجموعه وظایف و تعهداتی است که سازمان بایستی در جهت حفظ و مراقبت و کمـک  «گریفن و بارنی

  ».انجام دهدمی کندبه جامعه اي که در آن فعالیت
ولیت اجتماعی، وظیفه اي است بر عهده موسسات خصوصی، به این معنا که تأثیر سـوئی بـر   مسئ« :درك فرنچ و هینر ساورد

  زندگی اجتماعی که در آن کار می کنند، نگذارد. 
:مسئولیت اجتماعیدلایل توجه به موضوع  

  اي اسیديافزایش گازهاي گلخانه اي و بارانه،فرسایش خاك،رشد سریع آلودگی، سموم و کودها، به هدر رفتن انرژي
فقدان سیستم هاي،فقدان نظام مراقبتهاي پزشکی مناسب،کمبود آب,  افزایش بلایاي طبیعی،قطع بی رویه درختان جنگلی

فساد،مهاجرت نیروي کار،رشد اقتصادي ناهمگون،عدم تعادل در توزیع ثروت و افزایش فاصله درآمديفاضلاب
  : ضرورت مسئولیت اجتماعی سازمانها
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, شکست سازمان،  مشارکت مثبت در زندگی افراد جامعه. جلب افکار عمومی،منافع عمومی و جامعهي سازمان بههایبآس
  دهکده جهانی،افزایش درآمد، سودآوري و بهبود مزیت رقابتی،پاسخ مثبت به ملزومات اخلاقی اجتماعی
  دخالت دولتکاهش, اشتهار و خوشنامی سازمان

  مسئولیت اجتماعیدر رابطه بانظرات متفکران
  رساند. گوید: اقدامات از نظر اجتماعی مسئولانه، به کارایی شرکت آسیب میفریدمن می

  شود.که بی توجهی به مسئولیتهاي اجتماعی موجب افزایش دخالت دولت و در نتیجه کاهش کارایی می :کارل باور دارد
توانـد بـه سـود مـورد نظـر      مسئولیتهاي اجتماعی و اخلاقی خود عمل کند، میاگر شرکت داوطلبانه به برخی: هانگر و ویلن

  خود دست یابد. 
  دیدگاه هاي مختلف در خصوص مسئولیت اجتماعی :

ازدیدگاه کلاسیک: 
  حداکثر سازي سود و منافع بلند مدت سازمان =بنگاه اقتصادي

  جامعهتولید کالا و خدمات با حداقل هزینه براي =مسئولیت اجتماعی
  

معتقد است :دیدگاه مسئولیت پذیري
فعالیت هاي اجتماعی سازمان بـه سـمت کنتـرل خـود گردانـی        مسئولیت دارند ،مدیران نسبت به سرمایه داران و سهامداران

  است .
  دخالت هاي دولت باعث کاهش تعارضات میان سازمانها و نهاد ها استکاهش         

  
:معتقد استدیدگاه عمومی

  .سازمان ملزم است در جهت حل مسائل و مشکلات جامعه فعالیت کند
  از هدفهاي بنگاه اقتصاديفقط یکیسود آوري

  

:معرفی دیدگاههاي مسئولیت اجتماعی
شعارهاي سامسونگ از ابتداي تأسیس، توجه به منابع انسانی، کمک اقتصادي به جامعه و خردورزي بوده است. مدیرعامل شرکت معتقد

، مدیرعامل شرکت1993ست، موقعیت سامسونگ متکی به پنج ارزش است: کیفیت، خلاقیت، رقابت، فرهنگ و وحدت. در سالا
برنامه هویت بخشی جدید را در پنجاه و پنجمین سالگرد تأسیس شرکت معرفی کرد. او اعلام نمود که شرکت نیازمند آن است که

  بازتابهاي اخلاقی خود را ببیند. 
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ی که پایبند اصول اخلاقی نیستند، قادر به تولید محصولات با کیفیت نخواهنـدبود زیـرا از مشـتریان و خواسـته هـاي      شرکتهای
آنان درك روشنی ندارند. در سامسونگ هر تغییر به عنوان یک فرصت دیده می شود و به افراد امکان و اجـازه اشـتباه کـردن داده مـی     

توب شده و دیگر تکرار نشود. اصول جدید مدیریت سامسونگ مبتنی است بر اخلاق و قـانون،  شود به شرط آنکه آن اشتباه مستند و مک
نفعان و مشتریان و پذیرش مسئولیت اجتماعی.احترام به ذي

ساختار و ویژگیهاي مسائل اخلاقی
  مدیران بر حسب تصور خود از اخلاقی یا  غیر اخلاقی بودن با مسائل مواجه میشوند.

ا وارونه مدیران از مسائل اخلاقی عامل اصلی مفاسد رفتاري یا مالی سازمان استتصورات ناقص ی
: حل اثربخش مسائل اخلاقی

افتن راه درست از بیراهه است؟رفع مانع است؟حذف مسئله چه تفاوتی با حل مسئله دارد؟ابتدا باید تصوریحل مسئله چیست؟
  کامل و دقیقی از مسئله گشائی داشته باشیم.

)، راههـا و  -EPSتا مسئله گشـائی مـوثر   -CPS -کارائی و اثربخشی حل مسئله کدامست؟( از مسئله گشائی خلاقانهشرایط
  چاهها کدامند؟چگونه میتوان مواضع خطا و بیراهه را تشخیص داد؟

ین مسائل بـا  در حل مسائل اخلاقی دنبال چه امري هستیم؟ چه عملیاتی در مواجهه با مشکلات اخلاقی باید انجام دهیم؟حل ا
  حل سایر مسائل بنگاه چه تفاوتهائی دارد؟با چه مدلهائی باید پیش رفت؟

Ethical Paradox) تعارضات اخلاقی (
  است .محصور شدن بین دو راه واحساس بلاتکلیفیپیچیده ترین شکل معضلات اخلاقی

است به طور مثال :بلاتکلیفی اخلاقی به مثابه فراگیرترین مسئله اخلاقی
راساس تصمیم سازي کارشناسان در صدد تعدیل نیروي انسانی هستیم اما از خود می پرسیم آیا اقدام به تعدیل نیروي انسانیب

از حیث اخلاقی نیز شایسته است؟ تکلیف ما در قبال کسانی که از بنگاه اخراج میشوند و خانواده آنها چیست؟
نحوه برخورد با بلاتکلیفی اخلاقی  

  کردن آن.مشخص و روشن -
  در نظر گرفتن همه حقایق. -
  در نظر گرفتن همه راه حلها. -
  ارزیابی قانونی و صحت و سودمندي گزینه ها. -
  انتخاب  یک گزینه و گرفتن تصمیم. -
کنترل مجدد تصمیم(چه احساسی خواهم داشت اگر خانواده ام از تصمیمم مطلع شوند یا تصمیمم در روزنامه منتشر شود.). -
مدیرانراهنماي عملی به -
 .به یاد داشته باشید که مدیریت اخلاق یک فرایند است -
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- 

فرایند تفکر و گفتگو است که به تدوین این خروجیها می انجامد
برنامه هاي اخلاق خروجیهایی چون کدها، خط مشی ها، رویه ها، خبرنامه ها و... دارند اما درعـین حـال مهمتـرین جنبـه ایـن برنامـه هـا        

.

- 
 .هاي اخلاق این است که رفتارهاي مشخص شده در کد رفتار در محیط کار انجام گیـردهدف نهایی برنامه

نیز ایجاد شود

بنـابراین، در کنـار تـدوین    
لیست ارزشهــاي اخلاقـی یــا کـــد اخلاق باید خط مشی ها، رویه ها و آموزشهایی که ترجمان این ارزشها به رفتارهاي مناسـب باشـد   

.

- 
.ه کـــــــردن معضـــــــلات اخلاقـــــــی جلـــــــوگیري از وقـــــــوع آنهـــــــا در گـــــــام نخســـــــت اســـــــتبهتـــــرین راه بـــــــراي ادار

بهتر است تصمیمات حوزه اخلاقیات را به صورت گروهی بگیرید تا احساس تعلـق کارکنـان نسـبت بـه آن افـزایش یابـد .      -

.مدیریت اخلاق را با دیگر فعالیتهاي مدیریتی ادغام کنید -

- 
.از تیم هاي میان وظیفه اي استفاده کنیدهنگام تدوین و اجراي برنامه مدیریت اخلاق

- 
براي گذشت و عفو ارزش قائل شوید.
  پندار تبدیل به گفتار می شود
  گفتار تبدیل به کردار می شود
  کردار تبدیل به عادت می شود

  عادت شخصیت ما را می سازدو
  و  شخصیت آینده را می سازد.

- 

  مسئولیت اجتماعیابعاد
بعد مسئولیت اجتماعی سازمانها بعد اقتصادي است که در آن فعالیتها و اقدامات اقتصادي: مهمتریناقتصاديبعد-1

مد نظر قرار می گیرد. بعبارت دیگر مسئولیت اولیه هر بنگاه اقتصادي کسب سود است. سود مثل اکسیژن است که اگر به بـدن نرسـد از   
خود را تضمین کند می تواند به مسئولیتهاي دیگرش بپردازد. در حقیقتبین میرود لذا وقتی سازمان سود لازم را به دست آورد و حیات

  اهداف اولیه سازمانی در این بعد مورد توجه قرار میگیرد. 
: دومین بعد مسئولیت اجتماعی بعد قانونی (حقوقی) است و سازمانها ملزم می شوند که در چارچوب قانون وقانونیبعد  -2

ارزشیـکعنوانبهمقرراتاینبهموظفندسازمانها وشهروندانکلیه ومیکندتعیینراقوانیناینمعهجا. کنندعملمقررات عمومی
. گوییممینیز"اجتماعیالتزام"رااجتماعیمسئولیتقانونیبعد. بگذارنداحتراماجتماعی
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ملی: که شامل انتظارات، خواسته ها و سیاستهاي مـدیران عـالی در   وعمومیبعد  -3

  

سـطح کـلان اسـت کـه انتظـار میـرود       
مدیران و کارگزاران جامعه سازمانها با نگرش همه جانبه و رعایت حفظ وحدت و مصالح عـومی کشـور، تصـمیمات و اسـتراتژي هـاي      

مـی  مسـاعدت اجتمـاعی " کلی را سرلوحه امور خود قرار داده و با دید بلند مدت تصمیم گیري کنند. بعد ملی مسـئولیت اجتمـاعی را "
  گوییم. 

بعد -4
  

: از سازمانها انتظار می رود که همچون سایر اعضاي جامعه به ارزشها، هنجارها، اعتقـادات و باورهـاي مـردم    اخلاقی
پاسـخگویی  احترام گذاشته و شئونات اخلاقی را در کارها و فعالیتهاي خود مورد توجه قرار دهند. بعد اخلاقی مسـئولیت اجتمـاعی را "

  . می گوییم"اجتماعی
  
لگوهاي رایج در زمینه مسئولیت اجتماعیا

  الگوي کارنگی (انجیل ثروت): دیدگاه کارنگی بر پایه دو اصل، استوار بود: خیرخواهی و قیمومیت.
ها تنها و تنها یک مسئولیت دارند و آن صرف منابع و انرژي خـود  الگوي میلتون فریدمن: با توجه به دیدگاه فریدمن، سازمان

  است که منجر به افزایش سود آنها شود، اما نباید در خارج از محدوده قوانین و مقررات مربوطه اقدام کنند. هاییدر راه
پذیري بسیار سفت و سخت بوده و بر ایـن اسـاس مبتنـی اسـت کـه اگـر       گفته است: قانون مربوط به مسئولیت» کیت دیویس«

داند، به ناچار قـدرت یـاد شـده را از دسـت     جامعه آن را مسئولیت وي نمیاي استفاده کند کهگونهکسی در بلندمدت از قدرت خود به
ــد داد.   خواهــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  دهند. ها از مسائل اجتماعی آگاه شده و در برابر آنها واکنش نشان میاي که سازمانها: یعنی شیوهحساسیت اجتماعی شرکت
مسـئولیت اجتمـاعی، الگوهـاي قـدیمی و     عملکرد اجتماعی شرکت: این الگو، حاصل ترکیب سه دیدگاه مربوط بـهالگوي

اند. حساسیت اجتماعی است که مجموع آنها را الگوي عملکرد اجتماعی سازمان نامیده
مدیران، مسئولیتها و تعهدات اجتماعی

  :اندسازمانها و مدیران در مقابل مسئولیتها و تعهدات اجتماعی چهار دسته
بینند و سعی دردسته از مدیران، تعهد اخلاقی ندارند و محیط و کارکنان را طعمه میدسته اول، استراتژي تدافعی دارند. این

  غارت آنان دارند.
  

دسته دوم، استراتژي واکنش دارند. این دسته از مدیران، تعهد اخلاقی ندارند؛ امـا بـر اثـر فشـار عوامـل خـارجی، نسـبت بـه         
  نمایند. تعهدات خود عمل می

  
اند و بدون تهدید و فشار، به انجام آن اقـدام  نطباقی دارند. این دسته از مدیران، تعهد اخلاقی راپذیرفتهدسته سوم، استراتژي ا

  کنند.می
  

http://www.pdffactory.com


٩٧

انـد و بـا میـل و رغبـت و در جهـت      دسته چهارم، استراتژي اثرگذاري دارند. این دسته از مدیران، تعهد اخلاقـی را پذیرفتـه   
کنند. خدمت، به انجام آن اقدام می

  
موسسه اي است غیر دولتی ، غیر انتفاعی و غیر سیاسی که در چارچوب اهـداف  : مرکز ترویج مسئولیت اجتماعی شرکتها   

بـه  1385جوانـان در آذرمـاه   و موضوعات ترویج و آموزش مفهوم مسئولیت اجتماعی شرکتها در کشور تشکیل شده و در سـازمان ملـی  
  ثبت رسیده است

نوان موسسه اي غیر تجاري در اداره ثبت شرکتها در حال ثبت می باشد . این مرکز بـه منظـور تـرویج    همچنین این مرکز به ع
C دانشـگاهها ، تشـکلهاي صـنعتی و    ) با تمامی بازیگران چون سازمانها و وزارتخانه هاي دولتـیSRمفهوم مسئولیت اجتماعی شرکتها (

 .استشدهمتقابلهمکاريواردصنفی و سازمانهاي بین المللی

نتیجه وخلاصه
  براي دستبابی به سازمانی موفق :

  دیباید به انتظارات اجتماعی و احکام اخلاقی، واکنش مناسب نشان ده
  دیگونه انتظارات را با اهداف اقتصادي سازمان تلفیق کنبه بهترین شکل این

  را رعایت کنیدکار و مسئولیت اجتماعیواخلاق کسب
  

  تحولوتغییر: مدیریت14مبحث
  

سازمانهاییامروزجهاندرموفقسازمانهاي.استآیندهنیازکهچرانیستپوشیدهکسیبرمثبتتحول وتغییراهمیت
بـرآوردهپایـهبـرهـر سـازمان  بنیانکهنیستپوشیدهبرکسی .بگنجانندخودتشکیلاتیدرچهارچوبراتحول وتغییرکههستند
سـازمانها  درتحـوللزومبنابرایناستجدیدنیازسمتبهمیلیا وتغییردر حالدائمانسانهانیازجائیکهآناز واستنیازهاسازي
استایناینجادرمهممیدهد نکتهنشانراخوداز پیشبیشتحولاتاینرويبرمدیریتبهنیازاحساس ومیشوددیدههمواره
 واز دیگـرانالگوبرداريماننداستمحیطباسازمانانطباق :اولحالت ؟ودحاصل میشتحولاتاینچگونهپویاسازماندرکه

بـدیهیکـهنـوآوري آنچـه   وابداعماننداستسازمانباتطبیق محیط :دومحالتسازمانهاسایرنوآوریهاي ونظریاتازاستفاده
بهرسیدنبراي ونیستندپایدارتحولاتاولشکلدراست

رامسیريچهاینکه وبدانیمراهدفمانمنظور بایداینبراي .نموداستفادهنوآوري وابداعازیدبامتحولسازمانیک
بهموجودوضعازدر سازمانمانبتوانیمتاکندمیکمکمابهکهاستعلمیتحولمدیریتمیتوان گفتلذاکنیمطیمیبایست
 .بشودبیشتروريبهرهسببکهکنیمایجادسازماندرتحولی و)ذکر شدهنکاتبهتوجهبا(برسیممطلوبوضع

:میشوندتقسیمدستهدوبهتحولات وتغییر
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 ونیازيرفعمنظوربه وذهنیشرطپیشتوجه بهباانسانکهابتکاريیاشدهریزيبرنامهتحولات وتغییر :اولدسته
.گذاردمیاجراموردبه وطراحیآنرا هدیدراتغییرلزوممناسبفرصتیازاستفادهیا ومشکلیحلیا

بلکـه .پـذیردنمیصورتفردتوسطبه تغییرنیازاحساساینجادرکهاتفاقییانشدهریزيبرنامهتغییرات :دومدسته
ماید.نتغییر میبهمجبوررامااتفاقیبطورآنامواجکهنمودهایجادراتغییري واحساس کردهآنرادیگريسازمانیافرد

تحولهموارهبایستیپویاییبراي وبستگی داردآنپویاییبهسازمانیکموفقیتآنجائیکهازکهاستاینمهمنکته
آنهـااتفـاقیاز تحـولاتبیشآنهاشدهریزيبرنامهتحولاتمیزانکهترندموفقافرادي ولذا سازمانهاشدمتحول وپذیرفترا

 .نباشددیگرانخواسته ومیلبهحرکتبهمجبور وبدست بیاورندراعملتکارابهموارهکنندسعییعنیباشد

  :Future Organization:آیندهسازمانهاي
نیـاز وخـوددرونـی ،اجتمـاعیو تحـولاتتغییـرازدقیقیشناختبایستیاولاًخودآیندهنیازهايرفعبرايسازمانها

تعیینآندرنیازتحول موردمیزانداردقرارموقعیتیچهدرحاضرحالدرسازماناینکهالبته برحسب .نماینداحساسراتوسعه
مناسـبترین  بتوانـدتـاباشـدداشـتهمطلـوبوضـع وموجـودوضعازمحیطی ارزیابیشرایطبهتوجهبابایستیمنظوربدین .میشود

 وسازمانهاسطحدرتغییراهمیت )تغییرمدیریت ،حاتمدیریت اصلا ،ثباتمدیریت(بگذارداجرامرحلهبه واتخاذرااستراتژي
ارائـهآینـدهسازمانهايازتصویرياومطرح گردید)آیندهشوكکتابدرتافلرالوین (توسطباراولینآیندهایجاد سازمانهاي

آنهـاشـاهد ازدیـاد  حاضـرحـالدرمـاکـهاست)یادگیرندگی ونوآوري ،انعطاف ،پویائی(چونویژگیهائیواجدکهمینماید
.میباشیم

ازمـدرن وآینـدهسـازمانهايولـیتغییرات بودنـدکندکردنحداقلیا وثباتحفظپیدرسنتی وگذشتهسازمانهاي
خلاقهسازيآنرا ویرانمعروفاقتصادانانکههمانطور .میشوندسازماندهینواندیشی و، نوآورينوسازيبراي وگریزانندثبات
 .استآیندهسازمانهايايپایهاصلاینکار واندنامیده

:سازماندرتحولفرآیند

امـامیباشـدافتراقی واشتراكنقاطشده دارايتوصیهامروزيسازمانهايدرتحولایجادبمنظورکهقدمهایییاگامها
اشاره میکنیمآنبهذیلدرکه (دراکرپیتر وگاترجان )نظریاتازاستزمینه تلفیقیایندرمدلهابهترینازیکی

 :تغییرفوریت وضرورتازاحساسی وجوایجاد ) :اولقدم

 :آیدمیبدستزیراطلاعاتدستهدوازاستفادهبااحساساینمعمولا•

 .آندرموجودواقعیتهاي ومحیطیشرایطبررسی)الف

هـمبایسـتیقـدمایـندر .آینـدهفرصـتهاي احتمـالی   وبـالقوهتـوانتحلیـل وتجزیه وبحرانها ومسایلشناسائی)ب
.نمائیمبندياولویتتغییراتسایرباآنرا درمقایسههم وبسنجیمراتغییرضرورت

:تحولراهبريبرايقدرتمندائتلافیتشکیل :دومقدم

http://www.pdffactory.com


٩٩

قدرتمنـدجاد ائتلافـیایدرآنهابپذیرد مشارکتصورتافرادتوسطبایستیسازماندرتحولیهرگونهکهآنجائیاز•
 :دادانجامرا بایستیکاردومنظوربدین .استضروري

کافیاختیارات وقدرتباکارکنان ومدیرانازمتشکلگروهیایجاد)الف
هامنهدایت )منسجمتیمیکقالبدرباهمهمکاريبهافرادتشویق) ب

دیدگاهیکارائه وتدوین :سومقدم(مایکایجادجهت ( Vision )واحد
کـهآنجائیو ازبودهفعلیاهدافبایستی مافوقنقطهاینشودهدفگذاريبایداستراتژیکینقطهتحولهرگونهبراي•

منظوربدین وتصویر میشودآیندهبرايسازمانیفرهنگازمنبعثمشتركبینشیادیدگاهغالباً یکباشدارزشیبایستیماتغییر
بایستی:

 .بیابیمرابینشیادیدگاهاینهمه افرادنظراتکسب وسازمانداخلی وخارجیمحیطتحلیل زاپس)الف

.نمائیمطراحیرابینشاینبهنیلاستراتژیهاي)ب

:سازمانکلبهمشتركبینشابلاغ :چهارمقدم

دیدگاهیکاعلاممیباشندپیچیده وگستردهفعلیسازمانهايکهآنجائیاز•
 :لذانیستگذشتهراحتیبهمشترك

نظـراتازمنبعـثکـهآنـرانوینو استراتژیهايالذکرفوقبینشرسانیپیام واطلاعاتیسیستمهايازاستفادهبا)الف
.آنان میرسانیمباطلاعبودهافرادخود

آنهاکردنمتحولمنضتاشوددادهبه افرادبایستینوینرفتارهاي وروشها ،الگوهایافتنبرايلازمآموزشهاي)ب
 .نمایدسازمانیتحولآمادهرازمینه

:مشتركبینشبسويحرکتجهتافرادبهقدرتاعطاي :پنجمقدم

تـوانآنهـابرغلبهبرايهستندمواجهو محدودیتهائیموانعباتحولمسیردرناخواهیاخواهسازمانهااینکهبهتوجهبا•
 ،موانـعرفـعضـمنشـود تـا  دادهلازماختیـار وقـدرتبـدانهابایـدنیزافرادسایرتوانازاستفادهو براينیستکافیمدیریک

:بایستیمنظوربدیننمایدقدیمیایده هايجایگزینرانوینهايایده وفراهمراتغییرمقدمات

 .شوددادهگیريمجوز تصمیمکارکنانبهايمحدودههردر وشدهبینیپیشتحولموانع)الف

گردندشناسائیمیشوندتحولتضعیفباعثکهساختارهائییاسیستمها)ب
 .شوندتشویق)جمعیمشارکت وریسک پذیري ،نوینهايایدهارائه(بهافراد ،بیمارسیستمهاياصلاحبراي)ج

:تحولریزيبرنامه :ششمقدم

نشـانتحقیقاتمینمایندبلندمدتهاياز برنامهتصحبتحولبهخودعلاقهدادننشانبرايکهعامهتصوربرخلاف•
هـمتحـولازهر مقطعـیدرتاباشدمدتکوتاهدستاوردهايسريیکدارايبایستینیزمدت خودبلندهايبرنامهکهمیدهند
:بایستیمنظوربدین .تشویق نمایندمسیرادامهبرايراآنهاهم وهدایتراافراد
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سـازمانیعملکـرددرپیشـرفتهائیجهـت کسـب  مدتکوتاههايبرنامهتعداديازمتشکلدتیبلندمهايبرنامه)الف
شود .تنظیم

 .شودپیادهقدمبهقدمتنظیمیهايبرنامه)ب

جایزهآنهابه وشناسائیاندبودهمؤثرترتر وموفقپیشرفتهاکسب وهابرنامهایناجرايدرکهواحدهائی وافراد)ج
.شودداده)نويمع –مادي(

 :بیشترتحولاتایجاد ومنطقیپیشرفتهايتلفیق :هفتمقدم

 .استدادهگرانتیجهتحولاتبهراجاي خود)کارپایاندرتحولموفقیتارزیابی(کارگرانگرشاینکهبهتوجهبا•
 .نمایدبدانها گوشزدراافرادموفقیتعدمیا وموفقیتهاتاشودگرفتهنظردرارزیابیمقاطعی برايتحولمسیردربایستی :اولاً

خطـا وانحـرافبـروزازافرادبهدادنضمن آگاهیتاشودگرفتهنظردرراهنمائیهایی وهامشاورهمقطعهردر :ثانیاً
:میکنیماشارهبدانهاذیلدرکهشدهذکرمنظور پیشنهاداتیبدین .نمایديجلوگیر

 .آیندمیبربینشاجرايازکهکارکنانیبازآموزي ایارتقا ،استخدام) الف

سازتحولنفستازهو عواملنوینموضوعاتجدیدهايپروژهطریقازتحولفرآیندحیاتتجدید)ب
 .باشدتحولبامنطبقکهاز تحولمقطعیهردرآمدهبدستتغییراتبرايشدهکسباعتبارازاستفاده) ج

 :آمدهبدستتحولات ونوآوریهادنکرنهادینه :هشتمقدم

جـايافـرادنهـاددرواقعدرکهبستر فرهنگیدرآمدهبدستتحولدادنقراریعنیکردننهادینهمدایندکههمانطور
نتـایجمنظور بایسـتیبدین .بخوردتکانخودجايازتلنگريهرباچنانکهنه ونکندکه تغییرشودثابتچنانکهطوينهگیرد
بینارتباطدقیقاً ونمودهمستند :اولاًراتحولازآمدهتبدس

مـدیریتتوسـعه وکارکنـانآمـوزشوسـایلی همچـون  با :ثانیاً .نمائیمتشریحراسازمانموفقیتهاي وجدیدرفتارهاي
.ایجاد نمائیمآتیموفقیتهايبرايتضمینی

:سازمانهادرتحولاشتباهات

  :فوریت واولویت ،ضرورتاحساسایجادعدم1-
 وثبـاتبیموقتکنندپیادهآنراهم بالاجباراگرنبینندبداننیازي ونکننداحساسخودراتغییرسازماننیروهاياگر

 .بودخواهدارزشبی

:تحولراهبريدرقدرتمندائتلافیتشکیلعدم2-

کـهنوسـازي ونـوآورينهایتـاً وپیاده نمیشـودکمال وتمامبطورنظرموردتغییرنباشدتحولبرايمنسجمقدرتاگر
  .میدهددستوري وجبريمدیریتبهراجایخوداستمشارکتیمدیریتنشانه

:دیدگاهیابینشنداشتن3 -

http://www.pdffactory.com


١٠١

جـايهدفـدارمدیریتکهاینجاستمیگردد وهاسلیقهدستخوشارزیابینباشدواحديهدفبامشتركدیدگاهاگر
، سفسـطهعـوض منطـق  بـه ومیشـودجـابهجاوسیله وهدفکهشکلبدینمیدهدسلیقه مدار وگراتوجیهمدیریتبهراخود
.میگرددجایگزینکاري

 :بینشهمگانیابلاغعدم4-

هسـتند ،نماینـدپیـادهسـازمانکلدر سطحراتحولیبخواهندکهاندنشدهمتحولخودمدیرانهمهاینکهبهتوجهبا
بـدین .تـا نظـام  میباشـندخـودموقعیتتثبیتفکربهبیشترلذاکار) محافظه(نگرندحالو یا)مرتجع(دنگرنگذشتهکهمدیرانی
ايهالـهدرزیردستانبرايرااهداف ومینمایدتنظیمخواصازايدر مجموعه وزیردستاننظراتبهتوجهبدونرابینشمنظور
.میدهدقرارابهاماز

:جدیدبینش هراسربرموانعرفععدم5-

درکـهمیشـودعـاملیخارجیو تعهداتداخلیمحدودیتهايصحیحبرآوردعدم وخودبینی ،غرورهمچونمواردي
.برداریمراهسرازآنرانیازصورتدر :ثانیاً وکنیمدقیقاً شناسائیراموانع :اولاًنتوانیمتحولمسیر

 :مدتکوتاههايدستاوردکسببرايسیستماتیکریزيبرنامهعدم6-

وريبهرهکهمیبردسمتیبهراماراهدر پایانتنهانتایجارزیابی واستراتژيیابلندمدتهايبرنامهبرحدازبیشتکیه
کوتـاهبرنامـهبـه چنـدین  راجـامعهايبرنامه :اولاًبایدلذا .باشیمسازمانیاثربخشیازو غافلببینیمسازمانیکارآئیدرتنهارا
 .کنیمتقسیمدتم

  .بگنجانیمهمراکیفیشاخصهايیکسريکمیشاخصايکناردر :ثانیاً

:پیروزيموعدازپیشاعلام7-

حسـاببـهرامیباشـنداتفاقیگاهاًکهموفقیتهاي نسبینمائیمپیادهعمیقاًرانظرموردتحولباشیمتوانستهآنکهازقبل
.میباشددیگرانپنداشتنفکريکوته وانگاريسادهبه دلیلاین ومیگذاریمنهائیپیروزي

:سازمانیفرهنگدرتحولاتنکردننهادینه8-

جايبهیعنی .نمیکنندنهادینهآنرااماپیاده میکنندراتحولکهاستاینسازمانهاازبسیاريدرمکرراشتباهاتازیکی
.میکننداعمالالگوهادرراتغییراتباورها وارزشهادرتحولایجادبه جاي ومیکنندتوجیهمداومآموزش

:تحول وتغییرسطوح

کلـیبطـورکنیمتحلیل وشکافتهراخارجی سازمانمحیط وداخلیمحیطبایستیتحولات وتغییردقیقشناختبراي
:تصویر مینمایندسازمانیکبرايمحیطسه

داخلیمحیط :الف
نظریـهطبـقهـامولفـهایـنکـهمیدهدتاثیر قرارتحتراسازماناثربخشی وکارآئیمیزانکهاستهائیمولفهشامل

 وهـاگیرنـدهتصـمیم(انسـانینیروهـاي وکارکردهـا ووظایف ،سازمانیتکنولوژي ،ساختار سازمانی :ازعبارتندلویتهارولد
مواردازموردچندیایکدرکهتغییريهرگونه)مجریان
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.گویندسازمانیتحول وتغییر نبداگردداعمالشدهذکر

میانیمحیط :ب
بـر .میگـذارداثـرآنحرکتروند وداخلی سازمانمحیطبرمستقیمبطورکهمیگرددخارجیمحیطازآندستهشامل

هامدارانس ،شرکاء)بهآنمیانیمحیطنمونهازمیتوانباشدخدمتیکنندهارائهیا وکننده محصولتولیدماسازماناینکهحسب
اسـتراتژیکلحـاظبـهآنـراتغییـراتکه .کرداشاره)مشتریان وکننده خدماتعرضه ،هاکنندهتجهیز ،هاکنندهتولید ،رقبا ،

.گوینداستراتژیکتغییراتسازمانبرايبودن رفتارشان

خارجیمحیط :ج
 ،نظـامی ،حقـوقیسیاسـی، ،اجتماعیمتغیرهايشاملکهمیگیردبردرراجامعهدرموجودهايمولفه ومتغیرهاکلیه

آنهـاتغییـراتدرکـلان نگـري  بـهنیاز واجتماعیمتغیرهايعمومیتلحاظبه .گرددمیو جغرافیاییمحیطیزیست ،اقتصادي
یاکلانتغییراترامتغیرهاازیکهرتحول وتغییر

  .گویندجامعهعمومیمدیریت

:زمانیساتحول وتغییراستراتژیهاي

مـیصـورتسـازماناثربخشی وبر کارآئیافزودن وسازمانیسلامتتامینبمنظورسازماندرتحولی وتغییرهرگونه
بایستیآنهارابطه بادرکهشوندمیتقسیمزیردستهچهاربهنیزتحولاستراتژیهايفلذادسته اندچهاراثربخشیمتغیرهاي .پذیرد
.نمائیمتوجهاستراتژیهااعمالازقبلنکتهدوبه

آنهاازیکهردرتغییراعماللذاهم میباشدباتعاملدر وداشتهیکدیگربامتقابلیرابطهمتغیرهاازیکهر :اولنکته
 )انیسازمتغییر ساختاراستراتژيمثلاً (تغییرياستراتژيهراجرايازقبلمنظوربدین .پی دارددررامتغیرهاسایردردگرگونی
 :دومنکته )انسانینیرويترکیببرساختارتغییراثرمثلاًنمایددقیقاً ارزیابیراداشتخواهدمتغیرهاسایربرتغییراینکهاثراتی
 ،سـاختارمتغیـرسـهکـهچـرا ،پـذیردمـیانجـامانسـانیتوسـط نیـروي  سـازمانیچهارگانهمتغیرهايدرتحولی وتغییرهرگونه

بـامیتواندکهاستانسانینیرويتنهانیستند وتغییراعمالبهقادرخود وبودهسازمانفیزیکیهايجنبهجزوظایفوتکنولوژي
انسـانیزمانیکه نیرويتانمیشوداعمالتغییراتاین وکنداعمالرانیازموردتغییراتذهنی خودتوان وجسمانیتوانازاستفاده
  .استمتحولنیرويداشتنهر تحولیشرطپیش :گویندمی هکاستخاطربدین .نشودمتحول

  
:تکنولوژيتغییراستراتژي1-

بهرهگسترشزمینهدرتحولات وتغییرپیش بینیامروزيجوامعدرتکنولوژيافزونروزرشد وپذیريتنوعلحاظبه
 ،نـویناز تکنولوژیهـاياستفادهبادارندسعینهاسازماازبسیاريکههستیمشاهدامروزهامامشکل استآیندهدرآنازبرداري
بـرايسـازمانیهـرکهگیردمینشاتآنجاازتکنولوژيدرتغییرلزومبه عبارتیبخشندبهبودراخودکاريروشهاي وسیستمها

 وبـازدهیزمـانیبرهـهیـکازبعـدآلاتاین ماشـینسویکازکهمیباشدآلاتیماشین ووسایل ،ابزاربهنیازاهدافشبهنیل
بازاربهتريآلات پیچیدهماشین ودستگاههامیگیردصورتکهنوآوریهائیبادیگرسويازمیدهند ودستازراخودکارآئی
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شـایدتـاکـهبرنـدمیبهرهتکنولوژیهااینازخودشانداشتننگهو بهنگامروزبهبمنظورسازمانهامیانایندر ومیگرددعرضه
.بخشندبهبودراخودشاناثربخشی وکارآئی

:ساختارتغییراستراتژي2-

 وتشکیلاتازمتشکلکهمیباشدآن سازمانساختارسازمانیککارآئیعدمیاکارآئیدرموثربسیارعواملازیکی
ازبردبهرهاین استراتژيازمیتوانباشدآنساختاردرمشکلکهزمانیسازماناثربخشی وبهبود کارآئیبرايفلذا .استروشها
عـدم   وتمرکـز ،نظـارتحیطه ،سازمانپیچیدگی ،سازماناندازههمچون ارتباطات،عواملیازمتاثرسازمانیساختارکهآنجائی
  .داشتپی خواهددررافوقعواملازیکهرلزومآندرتغییراعماللذا .میباشدتمرکز

  
:وظایفتغییراستراتژي3-

استفادهبافلذااستنهفتهآنطراحیو نحوهمشاغلترکیبدرسازمانیکآگاهیعدمعلتکهمیشوداهدهمشگاهاً
هـايارزیـابی وهمچـون مشـاغل  روشـهائیواسطه"مشاغلمجددتحلیل وتجزیه"مجددبه طراحیمیتوانیمهااستراتژيایناز

سـازمان   وشـاغلینبـا ومشـاغلبـینمناسـبانطبـاق وکـارآئیبهبوددر راستايراکارکردها ووظایفسازمانمشاغلايدوره
  نمائیم.اعمالراتغییراتی

  

:انسانینیرويتغییراستراتژي4-

 وکـارآئیبـودنپائینیابالادرعواملاز سایرپیشسازمانمنبعترینحساس وتریناستراتژیکبعنوانانسانینیروي
تغییـراتسـپس ،تعیین نمودرانیازاینسطحبایستیابتدا ،باشدافراددرتغییربهنیازهرگاهذافل.میباشددخیلسازماناثربخشی
 :ازسطوح عبارتنداین .کرداعمالراسطحآندرنظرمورد

هـايدوره وکردهمطالعهراکتابهائیو یاجزوات ،مقالاتکهمیخواهیمافرادازسطحایندر :دانشدرتغییر :الف
.آموزشی بگذرانندمراکزدرراتخصصی

بـه وپرداختـهخـودنگرشـهاياصـلاحگروهها بهدرمشارکتبامیخواهیمافرادازمنظوربدین :نگرشدرتغییر :ب
.بیفزاینددر عملخودبصیرت وبینشمیزانبرنوعی

انتظـار ،انگیزش ،ادراك ،شخصیتردي ،فتفاوتهايهايجنبهازافرادرفتارسطحایندر :فرديرفتاريتغییر :ج
میصورترفتار فرديدرنظرموردتغییررفتاريعلومسایر وروانشناسیکاربردياز تئوریهاياستفادهباسپسشدهتحلیل …و

 .پذیرد

باشدنظرموردمختلفاجتماعات وداخل گروههادرافرادرفتارتغییربهنیازهرگاه :سازمانی وگروهیرفتارتغییر :د
یـکازگروهیانسجام وهمنوائیتعاون،برافزودنطریقازاجتماعیعلومسایر وشناسی، جامعهروانشناسیفنونازاستفادهبا
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راآنعضـویتکهسازمانییاگروهرفتارازمتاثرراافرادرفتاردیگراز سوي ،گروهیاختلافاتتعارضو ،تنشازکاستن وسو
  .میدهیمغییرتدارد

  ) اجباريتغییرات(مقامقدرت
سازمانیو پیچیدگیگروهیرفتارتغییر
فرديرفتارتغییر
نگرشتغییر
دانشتغییر
شخصیقدرت

جویانه) مشارکتتغییر(
زمان

 :تغییربرابردرمقاومت

راعمیقـیتحـولاتخـودبـاجدیداگر موقعیتحتی .نیستايسادهکارهرگزسازمانیکدرتحول وتغییراعمال
کهیابیمنمیرادو فرديهیچاینکهلحاظبه .آیدمیبوجودسازمانپویائیدراختلال ونوعی مقاومتبازهمنسازدسازمانوارد
.باشندداشتهمشترکیدیدگاههازمینهتمامیدر

" .استذیرناپاجتنابتحول وتغییرهرگونهبرابردرمقاومت"گفت: میتوانبنابراین

  .میکنندمقاومتآنبرابردرآخرو دستهمیکنندتحملراآنبرخی .میدهندتنآنبهبرخی .تغییرندموافقبرخی
  

تحول وتغییربرابردرمقاومتعلل
علـلکلـیبطـور .شـودتحلیـلزیردر سطوحمیتواندنیزآنبرابردرمقاومتآنشدتمیزان وتغییرسطحبامتناسب

  .مینمایندتقسیماجتماعی وسازمانی ،، گروهیفرديدستهچهاربهراومتهامقا
  
 :فرديعلل1-

.میشودتقسیمزیردسته اصلیدوبهمیشودتغییراتبرابردرافرادمخالفتباعثکهموثرمتغیرهاي

میزانازتاشودباعثدکارخودستگاهکردن یکوارد وتکنولوژيدرتغییرمثلاً :شخصیمنافعافتادنخطربه :الف
  .گرددکمیکفردکاراضافه

رااوفکرياستقلالیا وکندعادتتركتا فردشودباعثروشکاردرتغییرمثلاً :روانشناختینظامهايدرتغییر :ب
.اندازدخطربه

:گروهیعلل2-

 :شوندمیتقسیمدستهدوبهنیزعللاین
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پاشـیدههـمازرسـمیغیریکگروهکهباعث گرددسازمانیساختاردرتغییرمثلاً :هیگروروابطافتادنخطربه :الف
 .شود

تنشـهايمیـزانبـر وشـدهباعث تحریکحسـادتهامشاغل ووظایفدرتغییرمثلاً :گروهیتعارضات وتنشهابروز :ب
 .شودافزودهگروهی

:سازمانیعلل3-

 :شودمیتقسیمزیردستهسهبه

 .نکننداجراآنرامسئولینبهاعتمادعدمبه لحاظکارکناناماشودخواستهتغییريمثلاً :مسئولینبهاعتمادعدم :الف

خودبرداشتپایهبرکارکناناماعوضکندمیخواهد تکنولوژیشراسازمانمثلاً :سازمانوضعیتازنادرستبرداشت :ب
 .بینندنمیاین کاربهلزومی

آنکنـاردرولـیبـردخواهـدبـالاراکارآئی سازمانکهشودمیتجویزتغییريمثلاً :سازمانباادافرمنافعتضاد :ج
.خواهد شدکمکارکنانرفاهیسطح

:اجتماعیعلل4-

 :شودمیتقسیمدستهدوبه

یـککارکنـانحقـوقازوظـایفتغییردلایلی ضمنبهبنامثلاً :اجتماعیمحیطباسازمانتطابقیاتناسبعدم :الف
.افزایشدهندراحقوقهادرجامعهسایر سازمانها وشودکاستهسازمان

پایـهبـرتحـولاتسـازمانهادرولـیانتخابـات شوراهاسـت  برگزاريآمادهجامعهمثلاً :جامعهدرجدیدنیازاعلام :ب
  .استجبريمدیریت

سازمانیرشدمراحل•

پیدایش :اولمرحله
بهتخصیصحقوق ،وظایفتقسیمنظیربا ویژگیهائی .بودندشدهبناپایداریکنظامبهدستیابیمبنايبرقدیمیسازمانهاي

توانسـتمـیکارمندي ومدیرهرکهچیزي .گفتندوظایفی میمراتبسلسلهآنهابهاصطلاحاًکهامورعادي سازي ،بیشترکار
عرصـه ومـتلاطمدورنمـايدر .می کـرداجرابودپائینکهکسی ودادیمدستوربودبالاکهکسی .کندآن پیدادرموقعیتشرا
میلادي 2000سالدرتنگاتنگرقابت

فلذا .دیدندمیمتزلزلراخودصدارتقصر محلهايپایهکهچرا .شدنددچارآشفتگیبهفعلیکارمحافظهمدیران
بـرکارمستلزماین وکندنظمی حفظبی وآشفتگیکناردررانظمدبتوانکهدانندمیجدیديایجاد سازمانهاينیازمندراخود
  .استپذیريریسک وکارآفرینیبهآنهاو تشویقجمعیتوافقکسبجهتافرادروي

رشد :دوممرحله
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میتوانـددیگرانبرنفوذ وسازندهارتباطاتبا برقراريمدیریککهچراانددانستهنیزسالمتعاملمعنايبهرامدیریت
طی .اعضایشبخواهدازاستسازمانعالیههدفکهراآنچهو هریافتهسیطرهقلبهابر

 .پذیردمیانجاممتقابلتماسهاي وروابطبا ایجادمدیریتکار % 90بیشازکهاندگرفتهنتیجهشدهانجامکهتحقیقاتی
شـناختبـرافزودنضمن وتبدیل کندبرد –برداستراتژيبهراباخت –برداستراتژيبایستیکندخواهد رشدمیسازمانیاگر
جـوزفمدل پنجـرهمطابق (بازخوردریافت واطلاعاتارائهبامگرنیستممکنو اینبشناسانددقیقاًنیزراخوددیگرانازخود
  )اینگهامهري و –لافت

  ناشناختهمدیربرايشناخته
  عمومی
  کور

  خصوصی
  ناشناخته
 :تدبیردوبامیدهدنشانعلامتکه رهمانطو

.شناسدمیبهتررادیگرانارتباطاتدرمدیر :بازخوردریافت )الف

ناحیـهسـهکـهاسـتایـنامـرنهایـت .می شناسـاندبهتردیگرانبهراخودارتباطاتبرقراريدر :اطلاعاتارائه )ب
رسد(میخودحداکثراست بهمساعیتشریکلازمهکهفوقمومیعناحیه ورسیدهممکنبه حداقلخصوصی وکور ،ناشناخته
  )پذیرنیستامکانآلیایدهبصورتفوقناحیهسهمحو

مدیربرايشناخته
  ناشناخته
عمومی
کور

خصوصی
ناشناخته
تغییر :سوممرحله
خـروجبرايلذا .میشوندروبرورخوت وبنام تنبلیبیماريبامیکنندتجربهراموقتییکرشدآنکهپسازسازمانهااغلب

دربلکـهنیسـتکـافیبه تنهائیایناما .گیرندبدستراعملابتکاربتوانندکههستندمدیرانیجمود نیازمند ورخوتحالتاز
دقیـق فـرامین  اجـرايدرثانیاً وباشدمتعهدآندرتغییراعمال وکاربهنسبتکه اولاًداردانسانینیرويبهنیازمبتکرمدیرکنار
خونآیندهپویايسازمانهايدرولیبودجریاندرنمردنخون برايقدیمیسازمانهايدر .باشدپشتکارداراي وقدمثابتتغییر
شـگفتنتـایج وعمـلجنـبش،سمتبهچیزياینجا هردرطپشاستدرنیزفعالتريقلبکهچرااستجریاندرنحو دیگريبه
در واصیلتعهدبدانفرانسهدر ،وظیفهاصالتبدانآلمانکشوردره کهآنچشدههدفگزاريآور
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سـاختمتحولهامؤلفهپذیرشاینبرايبایستی فرهنگراسازمانهادرتغییرایجادبراي .گویندعظیمپشتکارآنبهژاپن
ویژگیهايواجدکارکنان و )گرددخودکنترلی ومدیریتیخود (واجد ویژگیهايمدیرکه

.گردندشخصیرشد ومسئولیتیخود ،انگیزشیودخ

تکامل :چهارممرحله
هوشیارانهفرداچه وامروزچهموفقیتبهجهت نیلدرمنابعپرورشآگاهانه ونگهداري ،بردکارموقعمردم وسازمانها

دانشـوبـهرااطلاعات ،به اطلاعاتراهادادهبایستیتکاملراستايدرآیندهمتحولمدیرکهاینجاست.ارتباطنددریکدیگربا
بینشعلمی وشایستگیناآگاهان برمقابلدرکهبودسربلنداحتمالیمقاومتهايبرابردرمیتوانتنها زمانی .نمایدبینشتبدیلبهدانشرا
  .نگردیمسازمانیتشتتبیماريدچارتاکنیممتمرکزیکجارا، قدرتمانمفرضان ونااهلانبرابردر وبیافزائیمخود

  

منابع :
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