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 مدیریت نوین

ادی و ص مدیریت نوین به معنای استفاده از رویکردهای مدیریتی با توجه به شرایط فعلی دنیا از نظر اجتماعی، اقت  

 .باشد می …

مدیریت نوین چیزی فراتر از تعریف مدیریت که همه مدیران رده های مختلف بایستتتتی به تن توجه کنند می               

برنامه ریزی، ستتازماندهی، رهیری و کنتر ی که از یریت تبربه و  راهکارهای باشتتد، در مدیریت نوین شتتما باید 

تحصیل به دست تورده اید را با توجه به وضعیت فعلی و در نظر گرفتن فعا یت های سایر رقیا و همچنین چا ش     

 هایی که ممکن است در تینده بر سر کارتان قرار گیرد بکار بگیرید.. 

راز موفقیت و برتری یک شتترکت یا  زیادی دارند هر برند یا شتترکتی رقیای ستتخت کو   در عصتتر ضاضتتر که 

 ازماننسیت به بقیه رقیا مدیریت اصو ی تر و توجه به سیک مدیریت نوین در جهان می باشد.س

با بکارگیری این اصتتوم مدیریت نوین رضتتایت شتتما و ستتایر کارکنان مبموعه از روند کار با تر رفته و در نتیبه 

 مشتریان شما رضایت خایر بیشتری خواهند داشت.

 رکرد نوین مدیریتچهار کا

 تیا پنج  کارکرد کلاسیک و دانشگاهی مدیریت را به خایر دارید؟

 برنامه ریزی، سازماندهی،تامین نیروی انسانی ، رهیری و نظارت. 

 کند. اینها کارکردهای مدیریتی بنیادی را تشکیل می دهند که هر مدیری باید کار  را بر تن بنا  

سیار مفیدند، نمی توانند واقعیت جدید محیط کار و    صلی در انبام وظایف مدیریتی ب اما هرچند این کارکردهای ا

ست ، مبموعه ی جدیدی از کارکرد های       شش بدهند. چیزی که  زم ا شارکت نوین مدیران و کارمندان را پو م

 اصلی مدیریت سوار است.چهار کارکرد مدیریتی نوین است که براین 
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 (انرژی ببخشید1

ست اتفاق بیفتد، باید از       ستاد تحقت بخشیدن هستند و این کار را از خود تغاز می کنند. اگر قرار ا مدیران نوین ا

 ز بقیه جدا میکند؟ مهارتشانخودم شروع شود. به بهترین مدیرانی که دارید فکر کنید؛ کدام خصوصیت تن ها را ا

 در سازماندهی؟ انصاف؟ یا مهارت های فنی؟ شاید قدرت تنها در تفویض اختیار باشد یا ساعت های یو نی کار.

صیات در     صو صیت یگانه ای وجود دارد که یک مدیر خوب را به       موفقیت مدیرتمام این خ صو ست .اما خ موثر ا

 مدیر عا ی میدم می کند.

 یریت، به هیبان توردن و برانگیختن دیگران است.این مهمترین کارکرد مد 

شتان کرد، اما اگر میزان            سرزن شود  صلا ن ضیط ترین مدیر اجرایی دنیا و ا شید یا من شاید بهترین تحلیلگر دنیا با

لت خهیبانی که در کارمندانتان ایباد میکنید، بیشتر شییه یک کهنه پاره باشد تا یک برق گرفتگی ، همواره در    

سازمان عظیم ناتوان می مانید ) رئیس فریاد زد   سازمان دوباره   («همه به دنیام من!:»یک  و بعد همه کارمندان 

 به خواب رفتند!

 (اختیار بدهید2

سی کار کرده اید که نمی گذارد کارتان رابکنید ، مگر تنکه در مورد ه  سوام      تا به ضام برای ک شما  صمیم از  ر ت

 کند؟

ست. چرا      شان اجازه می دهند کارهای بزرگ بکنند.این ضیاتی ترین کارکرد مدیریت ا مدیران بزرگ به کارمندان

 که که بزرگترین مدیران دنیا هم نمی توانندبدون کمک دیگران موفت شوند.

یی که کارمندان ارائه می کنند، اتکا کنید. مدیریت موثر تمرکز برای رستتیدن به اهداف ستتازمان، باید به مهارتها 

ست. اگر عادت دارید          شترک ا سیدن به یک هدف م ضای یک واضد کاری برای ر شیدن به تلا  های تمام اع بخ

همیشه کار کارمندانتان را خودتان انبام دهید، هم امتیاز و هم تمرکزی که گفتیم را ازدست می دهید، و هم در   

 نش زخم معده و بدتر از تن قرار میگیرید.معرض ت
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 (حمایت کنید3

ند، مراقب باشند که دستوراتشان انبام شود، و اگر انبام نمی     تا مدت درازی شغل مدیرها این بود که دستور بده  

 شد، مبازات کنند. اما ضا  دیگر وظیفه یک مدیر این نیست که جلاد باشد.

مدیران نوین باید مربی، همکار و رهیری شتتاد و ضامی کارمندان باشتتند. مهمترین دغدغه ی مدیران امروز باید  

 ییان باشد که هر کارورز را مفیدتر کند و به او اضساس ارزشمند بودن بیخشد.ایباد یک محیط کار پشت

وقتی راه ستتخت می شتتود مدیران از کارمندانشتتان ضمایت می کنند. معنی ا  این نیستتت که همه کارهای     

ع و تموز ، منابکارمندان را برایشتتان انبام دهید یا به جایشتتان تصتتمیم بگیرید، بلکه به این معناستتت که باید  

اختیارات  زم را به تن ها بدهید تا کارشتتان را خوب انبام دهند و بعد باید از از ستتر راهشتتان کنار بروید. ا یته  

همیشتته کنارشتتان هستتتید تا اگر گیر افتادند، در برخاستتتن کمکشتتان کنید. اما باید بیفتند تا برخاستتتن را یاد  

 بگیرند.

 کنید(ارتباط برقرار 4

سطوح مختلف را به هم وصل           ست و مدیران نقایی هستند که  سازمان ا شریان ضیاتی هر  شک ارتیایات  بدون 

 می کنند.

عدم                تاثیرات منفی  یده ایم و همچنین  ندان د کارم مدیران و  یان  یاط برقرار کردن را در م تاثیرات قوی ارت ما 

 او هب ار توپ  ا فرض کنید که قرار استتت مهاجم تن گل بزند، اما مدافع هافیک نمی تواندارتیاط را. تیم فوتیا ی ر

 مدیرانی که ارتیاط موثربرقرار نمی کنند، فاقد عنصر مهمی در مدیریت هستند. .مرج و هرج یعنی این برساند،

ن قرن بیست و یکم، یک کارکرد ضیاتی است. ایلاعات یعنی قدرت، و هرچه سرعت برقراری ارتیاط برای مدیرا

کار با تر میرود، ایلاعات نیز باید سریعتر به کارمندها برسد.تغییر مداوم و افزایش تلایم در محیط کار ارتیاط 

دیرانی ط هستند یا مبیشتری را می یلید. فکر می کنید پنج سام دیگر مدیرانی به جا می مانند که استاد ارتیا

 که نمی توانند با کارمندها ارتیاط برقرار کنند؟
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 بهره وری =  کارایی + اثربخشی

ستتتازمانهای موجود در هر جامعه با استتتتفاده از منابع محدودی که در اختیار دارند، به گونه ای به رفع نیازهای    

جه                 یک ویژگی یعنی کمیابی موا با  ید همواره  نابع تو  که م با  ند و از تن عه می پرداز جام فردی و گروهی افراد 

ستفاده بهینه از عوامل       سازمانها ا صلی ترین هدف  ستند، اغلب ا ست.این عوامل      ه شی ا سیدن به اثربخ تو ید و ر

شتامل زمین، سترمایه، نیروی انستانی، فناوری و مدیریت استت.در این بین نیروی انستانی ارزشتمندترین دارایی       

سازمانهای و از ضساسی برخوردار است.عملکرد انسان در درون سازمان انعکاسی از دانش، مهارت و ارزشهای او           

شناخ   ست.به همین منظور  سانی در مدیریت   ا سازی نیروی ان ت عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان یکی از اهداف به

 کارکنان پایه ریزیبخش های دو تی استتت که برای ستتنبش دانش، توانایی، انگیز ، رفتار شتتغلی و عملکردی 

 وند.می ش

 Efficiencyکارایی 

نحوه استفاده و بهره برداری از منابع برای نیل به نتایج، مربوط به د. کنننتعریف می "انبام درستِ کار" کارایی را

 است شده انبام که کاری بیشترین برای مصرفی یا انرژی زمان کمترین معنایبه  کارایی.کارتیی می شود

 . ه برابر با مصرف بهینۀ منابع مییاشدک گویند را داده به ستاده نسیت , کارائی

 توانو می است رسیده مصرف به واضد محصوم تو ید یک برای که ابعیاز مقدار من است عیارت سازمان کارایی

 کرد. محاسیه محصوم به مصرف نسیت تنرا برضسب

برسد،  مشخص هدف به از منابع مقدار کمتری دیگر با صرف با سازمان بتواند در مقایسه : اگر سازمانیمثام 

 .دارد بیشتری کارایی گویند کهمی

 اثر بخشی

 کنند .تعریف می "درستانبام کار "اثربخشی را 

 . است سازمان اهداف تحقتّ معنای به:  اثر بخشی

به بیان دیگر .تیدمی نائل خود موردنظر هدفهای به سازمان که میزانی یا درجه از است عیارت سازمان اثربخشی
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 از) ردراک پیتر.است شده ضاصل نظر مورد نتایج , اثربخشی نشان می دهد که تا به چه میزان از تلا  انبام شده

دادن کارهای درست. از نگاه دراکر اثربخشی کلید  انبام یعنی اثربخشی است معتقد(مدیریت علم بزرگان

 موفقیت سازمان محستتتتوب می شود.

 نظر وردم مطلوب کیفیت محصوم  این و یکن کرد تو ید بیشتری  مواد،محصوم  کمتر مصرف  با است  ممکن: مثام

و یکن چون محصوم فاقد کیفیت  زم است از این   . است  شده  واقع کارائی ضا ت این در. باشد  نداشته  را مشتری 

نیه کمی و اثربخشتتی جنیه کیفی کارتیی ج.اند رضتتایت مصتترف کننده را جلب کندرو اثر بخش نیوده و نمی تو

 دارد.

 

  وری در نظام اداریموانع بهره

 ضعف مدیریت: -1

 های اداری است.وری در سازمانضعف در مدیریت یكی از عوامل اصلی پایین بودن بهره 

 ،پادا  و تنییه، ، مدیریت منابع انستتتانی  ستتتازماندهی،  ، ریزیها و فنون برنامه   عدم تشتتتنایی مدیران باتکنیک      

 ریزیعدم برنامه، جاببایی مکرر تنها و کنترم، انتخاب نامناستتب مدیران در ستتطوح مختلف های انگیزشتتی،رو 

 وری را بدنیام دارد.موجب ضعف در مدیریت و نهایتاً کاهش بهره، های تموزشیدوره

 نیروی انسانی غیرمتخصص: -2

 کارکنانی که در کار دانش و مهارت  زم را داشته باشند کارها و وظایف محو ه را بدرستی انبام خواهند داد. 

اشتن  ها، دید در سازماندهی کارکنان علاوه بر مدنظر قرار دادن سایر ویژگی  وری بابنابراین برای بهیود سطح بهره 

 تخصص به عنوان یکی از اصوم اساسی در گزینش افراد باشد.

ست که در تن             سانی ا ستلزم ایباد یک نظام منابع ان سته م شای ست جذب و بکارگماری کارکنان   زم به ذکر ا

 سا ری ضاکم باشد.شایسته
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 وجود سیستم ارزشیابی مناسب کارکنان:عدم  -3

 :های ارزشیابی کارکنان عیارتندبرخی از اهداف سیستم

ضعف کارکنان در انبام کارها و تدوین برنامه     شخص نمودن  سازمان،      م سطح  صلاح تن در  شی برای ا  های تموز

ایباد معیاری منطقی در ایباد علاقه در کارکنان بوستتیله ایباد یک نظام پادا  و تشتتویت منطقی در ستتازمان،  

ضایتی  سیت به کارکنان      واگذاری مزایا و امتیازات و کاهش نار ضانه ن شی از اعمام نظرهای مغر شکایات نا  ،ها و 

سیستم  بنا ارزشیابی کارکنان باید عملکرد تنها را مورد سنبش قرار دهد و از تن بعنوان معیاری جهت    یهابراین 

تواند عاملی در جهت ارتقاء وجود نظام ارزشتتیابی مناستتب خود می  ،یدهای ناکارتمد استتتفاده نمااصتتلاح رو 

 های کاری باشد.انگیزه

 عدم وجود انگیزه کاری در کارکنان: -4

 های تلا  و کوشش در کارکنان دارد. وجود انگیزه وری در سازمان ارتیاط مستقیم باافزایش و بهیود بهره

ستفاده صحیح و مناسب    ستیابی به اهداف سازمان، کاهش هزینه  کارکنان با انگیزه قادر به تلا  در جهت د ها وا

 از منابع هستند.

 کند.های پایین کاری به عنوان معضلی خودنمایی میمتاسفانه سا هاست که انگیزه 

 حاکم بودن روحیه منفعت طلبی فردی: -5

و منابع سازمان برای نیل به نیات و  اگر در سازمانی افراد بدنیام تحقت اهداف فردی و شخصی بوده و از امکانات    

 تید بهوری سازمان که در بذم توجه به اهداف سازمان بدست می   مقاصد شخصی استفاده نمایند، در نهایت بهره     

 وریه فراموشی سپرده خواهد شد.

 کاری:کم -6

 باشند. برای شرح این موضوع تمارهایی که از نظر خواهد گذشت، راهگشا می

 .ساعت اعلام شده است 9تا  6ر هفته ساعت کار مفید د

شان می     مطا عه» سازمان اداری بعمل تمد ن ساعات کار مفید کارکنان یک  ساعت کار  ای که در در مورد  دهد در 

سازمان مزبور     سمی در  ست    52ر ساعت هم   8ساعت مقرر کارکنان   44یعنی علاوه بر ، ساعت در هفته بوده ا
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شتند اما کار مفید    ضافه کار دا سازمان مزبور فقط  ا ست. یعنی ضتی کمتر از    8/7کارکنان  ساعت در هفته بوده ا

 «کنند.ساعت اضافه کاری که دریافت می 8

 

 های مختلف«رانت» -7

شود که یک منیع )زمین، ماده ی او یه خاص و غیره( یا کا  در       صل می  ست که زمانی ضا رانت درتمد مازادی ا

شد، و ی قیمت تن در ب    ضه ثابت با ضافه    عر شتر از هزینه های  زم برای توردن تن منیع یا کا  به بازار به ا ازار بی

سود نرمام تو ید کننده باشد. به د یل محدودیت ماهوی این قییل کا ها )مانند زمین(، عرضه تنها به شدت غیر     

 دارد.کششی بوده و با افزایش قیمت، امکان افزایش عرضه تنها در کوتاه مدت و بلند مدت وجود ن

شود که به تن      ضا، منبر به افزایش قیمت ها و درتمد دارنده منابع یا تو ید کننده کا  می  در نتیبه، افزایش تقا

 رانت اقتصادی می گویند.

شود، که              صی در نظر گرفته می  صی برای تو ید کننده خا صار خا شرایطی که امتیاز یا انح سی،  سیا در ادبیات 

ره مند باشند، عرضه تن محصوم محدود خواهد بود و در نتیبه افزایش تقاضا، قیمت     دیگران نمی توانند از تن به

 ها افزایش یافته و رانت اقتصادی را نصیب تن تو ید کننده می کند

تضتتتعیف  تمیز موجب) که ا یته برای عده خاصتتتی از افراد جامعه مهیا استتتت( و پرداختهای تیعیض وجود رانت

های خلاقیت و نوتوری،تو ید و کارتفرینی را از رانت انگیزه شتتود.افراد جامعه میروضیه تلا  و کوشتتش در بین 

 .بین خواهد برد

 شود.وری در جامعه میهای مختلف باعث تقلیل روضیه کار و تلا  و نهایتاً کاهش بهرهرانت به شیوه

 

 

 

 

 

 



({2اصول سازمان و مدیریت)}  }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ 

Page 9 of 84 
 

 مشغله زیاد کاری مدیران: -8

 باشند.های زیادی میزمان دارای مسئو یتهمبسیاری از مدیران در نظام اداری به یور 

شغله فراوان باعث می  ستگی و در زمان       م شای سیاری از کارهای محو ه را به  های تعیین شود تنها عملاً نتوانند ب

 شود:شده انبام دهند. این امر باعث مشکلاتی به قرار زیر می

 

 شود.الف( باعث عملكرد ضعیف مدیر می

های مختلف دارند، بد یل باشتتد. مدیرانی که مستتئو یت انتها نمیتوانایی نامحدود و بی انستتان دارای ظرفیت و 

 .شودتداخل وظایف، بیشتر کارهای تنها به یور ناقص انبام می

 شود.ب( موجب نارضایتی مردم می

نها اً نارضایتی تعدم ضضور دائم مدیر به د یل مشغله فراوان باعث کندی و توقف در انبام کار ارباب رجوع و نهایت 

 خواهد شد.

 .های پویا و جدید خواهد شدشدن استعدادهای توانمند با افکار و رو باعث جلوگیری از مطرح ج(

 د( وجود روابط مبتنی بر عدم اعتماد .

کنترم های مضاعف اداری که کامل ثیت های مکرر، اخذ رسیدهای فراوان در مکاتیات ، سیستم های ضضور و        

 غیاب سنتی و ... که ناشی از روابط میتنی بر عدم اعتماد است باعث اتلاف بسیاری از منابع سازمان شده است .

 

 های انجام کار:روش -9

 و در بسیاری موارد غیرعلمی و تبربی است.های دو تی سنتی سازمانهای انبام کار در رو 

این امر خود مشکلات بسیار فراوانی در نظام اداری فراهم تورده که از ان جمله سردرگمی ارباب رجوع و خستگی  

 توان نام برد.کارکنان از انبام کارها را می
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 وریعوامل موثر در بهره

توان به دو دسته: عوامل برون سازمانی و درون سازمانی تقسیم     های دو تی را میانوری سازم عوامل موثر در بهره

 کرد.

 ذیلاً این دو دسته عوامل بحث خواهد بود. 

 

 ا ف: عوامل برون سازمانی

 عوامل درون سازمانی -ب

 الف: عوامل برون سازمانی:

سازمانهای دو تی می  شند و بهره عواملی که خارج از  سازمانی  تاثیر قرار میوری تنها را تحتبا دهند، عوامل برون 

 باشند. می

 باشند:مهمترین عوامل برون سازمانی به قرار زیر می

 عوامل فرهنگی -1

 عوامل اقتصادی -2

 عوامل اجتماعی -3

 

 عوامل فرهنگی: -1

ضای جامعه می فرهنگ به عنوان عاملی  شود. فرهنگ ضاکم بر جامعه به عنوان  ضیاتی باعث هدایت رفتارها در اع

 دهد.چتری کلیه رفتارهای ما را شکل می

 فایده است.کنیم امری بیوری بدون توجه به فرهنگی که در تن زندگی میبحث بهره 

ضاد و تقابل بهره  سازی معیارهایی را ایباد نمائیم که در چنانچه در فرهنگ  یم با توانوری قرار گیرند چگونه میت

 وری به جلو ضرکت نمائیم. شعار بهره
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وری در مقابل اهداف فرهنگی قرار وری معادم استتتثمار افراد تلقی شتتود بنابراین بهره اگر در فرهنگ جامعه بهره

کارکردن ارتیایی تنگاتنگ  رستتتهای فرهنگی با کار درستتت و دها، عادات و ستتایر مقو هخواهد گرفت. ارز 

 دارند.

ها)ستتازمانی(،دوری از استتراف و تیذیر یلیی، خلاقیت، نوتوری، جلوگیری از ریخت وپا ای که در تنتوفیتجامعه

شوند راهی تسان بسوی روزهای بهتر از گذشته های ماندگار تلقی میمنابع و استفاده بهینه از زمانیه عنوان ارز 

 را پیش روی دارد.

 عوامل اقتصادی: -2

شور،      صادی ک سانات و تغییرات اقت شرایط عمومی        نو شور،  ستمزد در ک سطح عمومی پرداخت ضقوق و د مانند: 

وری تاثیر داشتتته باشتتنددر شتترایط تورمی بد یل  توانند در ستتطح بهرهاقتصتتاد جامعه، مانند: بیکاری و تورم می

شور افراد مبیور به کار   شد.   کاهش ارز  پوم رایج ک شتر خواهند  شغلی  بی وری ، موجب کاهش بهرهپدیده چند

 خواهد شد.

 عوامل اجتماعی: -3

ترکیب   وجود روابط اجتماعی میتنی بر همکاری و مودت، انضتتتیاط اجتماعی،ستتتطح تموز  عمومی جامعه،        

 باشند.ها موثر میوری سازماندر بهره و نرخ بیکاری سطح سواد و بهداشت نرخ رشد جمعیت،  جمعیت،

 

 عوامل درون سازمانی: -ب

دهند، عوامل درون سازمانی  وری تنها را تحت تاثیر قرار میباشند و بهره عواملی که داخل ساختمانهای دو تی می 

 باشند.می

 باشند:مهمترین عوامل درون سازمانی به شرح زیر می 

 نیروی انسانی -1

 فضای نیروی انسانی -2 

 ضقوق و دستمزد -3 
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 کنانتموز  کار -4 

 تکنو وژی -5 

 تشویت و پادا  -6 

 فرهنگ سازمان -7

 کیفیت زندگی کاری -8

 سیک و رو  مدیریت -9

 نیروی انسانی: -1

ریزی وری سازمان با نیروی انسانی انکارناپذیر است. زیرا عوامل مادی در دستان توانمند انسان قا بارتیاط بهره

ن بنابرای تواند از منابع سازمان بهترین استفاده را نماید.شوند. انسان صاضب دانش و تخصص است که میمی

 ت است و انسان باکیفیت، انسان بادانش و تخصص است.ور انسان با کیفیهانسان بهر

 فضای نیروی انسانی: -2

تواند در چگونگی های سازمان می ت ت سازمان و یرز قرارگیری افراد در مکان ها و ماشین استقرار تبهیزات، ابزار  

 انبام کارهای سازمان تاثیرگذار باشد

 حقوق و دستمزد: -3

 ضقوق و دستمزد پرداختی کارکنان باید در تنها ایباد انگیزه  زم را فراهم تورد.

 .به عیارت دیگر کارکنان باید مقدار ضقوق و دستمزد پرداختی را با کار انبام شده خود مرتیط و منصفانه بدانند    

تن  شود و پرداخت بخش دو تی افزایش ضقوق کارکنان ثابت و یکسان به صورت سا نه انبام می   معمو ً در نظام 

کند. تحقیقات بسیاری ارتیاط بین ضقوق و دستمزد و افزایش کارایی   ای با عملکرد کارکنان ایباد نمیعملاً رابطه

 وری را در سازمان نشان داده است. و بهره

سازمان به پرداخت ستمزد        های  شی در ضقوق و د شد. تنچه به عنوان معیار انگیز ساس عدا ت با کارکنان باید بر ا

 تید درک عاد نه و منصفانه بودن ضقوق و دستمزد از جانب کارکنان است.به ضساب می



({2اصول سازمان و مدیریت)}  }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ 

Page 13 of 84 
 

زایش بودن تن را بخوبی  مس و ضس نمایند از اهم امور در جهت اف   وجود نظام پرداختی که کارکنان منصتتتفانه       

 تید.وری به ضساب میبهره

 آموزش کارکنان: -4

ی که در دستگاههای دو تی مشغوم هستند، امروزه در سراسر   تموز  و پرور  کارکنان برای توانمندسازی کسان  

شناخته می جهان یکی از برنامه ست که همه   های راهیردی مدیریت دو تی  چیز به کیفیت شود، این بدان د یل ا

 تن گره خورده است. 

سیوس    شمند چینی کنفو سام میوه می » بقوم ضکیم و دان سام میو  خواهی گندم بکاراگر برای یک ه اگر برای ده 

 «خواهی برای صدسام زندگیت تامین باشد در فکر ساختن انسان با خواهی درخت بکار و اگر میمی

 تكنولوژی: -5

شتتوند در افزایش و یا انتخاب و بکارگیری تکنو وژی مناستتب بعنوان ابزار و روشتتهایی که انبام کار را موجب می

ها و ستتتایر ابزارهای تو ید کننده کا  و یا ارائه ت ت، رو وری موثر هستتتتند. انتخاب ابزار، ماشتتتینکاهش بهره

 توانند موثر باشند.های سازمان میها و افزایش ستادهزینهدهنده خدمات در کاهش ه

 تشویق و پاداش: -6

نحو مطلوب و تداوم در بهتر انبام دادن کار پادا  مناستتتب دریافت نمایند.           ه برای انبام کارها ب    کارکنان باید     

 مدیران در خیلی مواقع به این موضوع که پادا  هرچند کوچک بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد، واقف نیستند.

شت: فرض ک   ستراضت خود و     در این رابطه مثا ی از نظر خواهد گذ سازمان از ا نید برای انبام بخشی از کارهای 

کنید، مدیر شتتما اید و بعد از پایان تن کار جهت تحویل به مدیر خود مراجعه میپوشتتی نمودهتان چشتتمخانواده

 دهد.ضتی زضمت  یخندزدن و تکان دادن سر و یا یک ابراز اضساسات ساده را نیز به خود نمی

 شوید؟ کنید و یا د سرد میا در انبام مناسب کارهای محو ه همانند گذشته عمل میتیا شم 

نحو مطلوب و تداوم در بهتر انبام دادن کار پادا  مناستتتب دریافت نمایند.           ه کارکنان باید برای انبام کارها ب        

 ک بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد، واقف نیستند.مدیران در خیلی مواقع به این موضوع که پادا  هرچند کوچ
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ستراضت خود و         سازمان از ا شت: فرض کنید برای انبام بخشی از کارهای  در این رابطه مثا ی از نظر خواهد گذ

کنید، مدیر شتتما اید و بعد از پایان تن کار جهت تحویل به مدیر خود مراجعه میپوشتتی نمودهتان چشتتمخانواده

 دهد.تی زضمت  یخندزدن و تکان دادن سر و یا یک ابراز اضساسات ساده را نیز به خود نمیض

 شوید؟کنید و یا د سرد میتیا شما در انبام مناسب کارهای محو ه همانند گذشته عمل می 

  فرهنگ سازمان: -7

 تواند ایفا نماید. وری سازمان : میمهمی در ارتقاء و یا کاهش بهره فرهنگ سازمان نقش

سازمان می  شویت کننده تنیلی وتن فرهنگ  پروری و یا پرکاری و تلا ، کیفیت و دقت در انبام کارها و... تواند ت

 باشد. 

پاسخ به سوا تی که به    ر مبموعه سازمان باشد.  وری و یا تسهیل کننده تن د تواند مانع بهرهفرهنگ سازمان می 

 .باشدوری میتید نشان دهنده توجه و یا عدم توجه فرهنگ ضاکم سازمان به بهرهصورت نمونه ذیلاً می

 وری چیست؟نگر  مدیران نسیت به افزایش بهره -

 اندیشه و نگر  کارکنان نسیت به کار، سازمان و ارتقاء و توسعه جامعه چگونه است؟-

 ای دارند؟به کار، سازمان و جامعه علاقهتیا کارکنان نسیت -

 های سازمان در جهت اهمیت دادن به نیروی انسانی است؟تیا رو  -

 شود؟تیا نیروی انسانی سازمان در تصمیمات مشارکت داده می -

 شود؟گیرد و پاداشی به تن داده میتیا عملکرد خوب در سازمان مورد تشویت قرار می- 

 تیا جلوگیری از اسراف در کارکنان رواج دارد؟- 

شه    سخ به موارد فوق گو شکیل می       ای از جنیهو...پا سازمان را ت ستند که فرهنگ  سیاری ه شتن  های ب دهند. دا

ستای افزایش بهره    سازمانی که در را سازم تواند بهیود بهرهوری ضرکت نماید، میفرهنگ  ان و ارتقاء وری را برای 

 سطح زندگی را در جامعه به ارمغان تورد.
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 کیفیت زندگی کاری: -8

شناسان و سایر دانشمندان علوم اجتماعی در راستای       اره به کوشش روانشناسان، جامعه   کیفیت زندگی کاری اش 

توجه به نیازهای انسانی و قرار دادن تنها در محتوی شغلی است. یعنی علاوه بر تخصصی کردن کارها که مرهون      

های روانی کارکنان را موردنظر قرار باشتتد توجه به نیازمی تدام استتمیت و فردریک تیلورزضمات افرادی همچون 

 دهد. می

شاغل که با برنامه بحث شغل و غنی     های یراضی مبدد م ستر   شغل، گ شغل برای ایباد    های گرد   سازی 

یابد، همه برای بهیود کیفیت و کمیت کارهایی استتت که توستتط کارکنان صتتورت  کیفیت زندگی کاری معنا می

 گیرد.می

های عصتتتیی، ایباد روابطی میتنی بر   های کیفیت زندگی کاری ایباد محیط کاری بدور از تنش        از دیگر برنامه  

 باشد. صمیمیت، اجازه ابراز عقیده به کارکنان و مشارکت تنها در تصمیمات می

د وری را درون خوود بهرهکند، افزایش و بهی های کیفیت زندگی کاری را دنیام می     بطورکلی ستتتازمانی که برنامه    

 شاهد خواهد بود.

 سبك و روش مدیریت: -9

 وری ارتیایی مستقیم دارد.سیک و رو  مدیریت سازمان با بهره

وری را برای ستتتازمان به ارمغان خواهد تورد و     بطور مثام، رو  و ا گوی مدیریت مکانیکی در کوتاه مدت بهره       

 وری را در کلیه عوامل)تو ید و خدمات( نشان خواهد داد. های با ی بهرهصشاخ

 وری پایدار نخواهد بود و بزودی از سرعت و پایداری تن کاسته خواهد شد.اما در این رو )مدیریت( رشد بهره

وری نخواهیم بود اما در رهرغم اینکه در ابتدا شتتتاهد رشتتتد چشتتتمگیری در به در رو  مدیریت ارگانیکی علی 

 وری در سازمان خواهیم بود.های بهرهبلندمدت شاهد رشد شاخص
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شان می پژوهش  شد بهره ها ن سخگو می  دهد اگر خواهان ر شد، اما  وری در کوتاه مدت هستیم رو  مکانیکی پا با

ستمر و پایدار در بهیود و ارتقاء بهره    شدی م ستفاده    وری را میاگر ر سازمان ا خواهیم باید از رو  ارگانیکی در 

 نمائیم

که باشتتد بلا یته بیان این نکته  زم استتت که تغییر ستتیک مدیریت در ستتازمان امری د خواه و تصتتادفی نمی *

کنند. بطور مثام توانایی ت میشرایطی در ایباد تن دخیل است که ما را در انتخاب سیک و سیاق مدیریت هدای     

 توانند در انتخاب سیک مدیریتی تاثیرگذار باشندنیروی انسانی، تکنو وژی و... می

 سیستم های مكانیك و ارگانیك

Organic Systems & Mechanistic 

 

ستاکر  »  سکاتلندی انبام داده اند       « تام برنز و جی.ام. ا سی و ا شرکت انگلی ست  با توجه به مطا عاتی که روی بی

ل از اند. هر دو شک کانیکی وارگانیکی تشییه کرده ها را از نظر نوع ساختار مدیریت به دو سازمان م  جایگاه سازمان 

ستفاده را بیرند. هر یک          سانی نهایت ا سیار کارا از منابع ان سیستم با این هدف به وجود تمده اند که با شیوه ای ب

 از این سیستمها ویژگیهای خاص خود را دارند.

 ویژگیهای سیستمهای مكانیكی:

 دیریت مکانیکی، مناسب شرایطی است که باثیات و پایدار باشد.یک سیستم م

ستتاختارهای مکانیکی با ویژگیهایی نظیر پیچیدگی و رستتمیت زیاد و تمرکز گرایی شتتناخته می شتتوند، چنین   

 ستتاختارهایی با وظایف یکنواخت مناستتیت داشتتته و بر رفتارهای برنامه ریزی شتتده متکی بوده و در واکنش به 

 .رویدادهای پیش بینی نشده نسیتاً کند عمل می کنند

 :ارگانیكی سیستمهای  ویژگیهای

سته       شد و پیو شرایط در ضام تغییر با شرایط یا موقعیتهای تینده را    اگر  سئله های تازه ای به وجود تید و نیز  م

 نتوان پیش بینی کرد، سیستم مدیریت ارگانیک مناسب خواهد بود.
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ساختارهای ارگانیکی نسیتاً منعطف و انطیاق پذیر بوده، داشتن تعهد به سازمان، بدون توجه به میزان تخصص.        

ی ببای عمودی دارند، ارتیایات بین مقامهای مختلف بیشتتتتر جنیه مشتتتاوره دارد نه           تأکید بر ارتیایات مواز    

فرماندهی، نفوذ در تنها ببای اینکه بر مینای اختیارات ناشتتی از پستتت ستتازمانی باشتتد براستتاس مهارت و دانش 

 صورت می گیرد.

ر طاف پذیر، تعریف شده و تأکید ببای اینکه ب مسوو یتها ببای اینکه صرفاً براساس شرح شغل باشد، بصورت انع        

 صدور دستورات باشد برروی میاد ه ایلاعات است.

 

 

دارد ستتاختار تن را تحکیم ای از مدیریت استتت که ستتازمان را در ضام ایستتتا نگه می مدیریت مکانیکی شتتیوه

ای است که کلیه افراد سازمان را به صورت واضد زنده و متأثر از یکدیگر در    شیوه  بخشد. اما مدیریت ارگانیکی می

 کنند.کند و افراد مستقلاً رو  کار را انتخاب مینظر می گیرد. در این رو  مدیر، تزادی عمل به افراد اعطا می

  

 

 ساختار مکانیکی ساختار ارگانیکی

 شرایط نسیتاً ثابت و ایستا شرایط کاملاً پویا

 قوانین و مقررات ضاکم بوده برخوردار استروابط بین پرسنل از پویایی 

 اختیار کارکنان کاملاً مشخص ومحدود است باشندکارکنان مستقل و خودکنترم می

 تکنو وژی ساده تکنو وژی پیچیده

 ارتیایات عمودی ارتیایات افقی

 مناسب برای وظایف استاندارد شده و یکنواخت مناسب برای شرایط بازار و تکنو وژی متغیر

 تعهد به سازمان، کمتر تعهد به سازمان، بیشتر
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سازمان  ست که این امر باعث تقویت و     یکی از ویژگیهای بارز  سازمان ا های ارگانیکی مشارکت افراد در کلیه امور 

ست. برنز     شود که خود عامل مهم در بهیود  پرور  روضیه خلاقیت وکارتفرینی کارکنان می سازمان ا سازی  و باز

ضعف  ساختار مکانیکی را این یکی از  سازمان گونه بیان میهای مهم  های مکانیکی روام معموم برای کند که در 

گیرد ارجاع تن به یک کارشتتناس مربوط و یا رستتیدگی به موضتتوعی که خارج از ضدود وظایف یک نفر قرار می 

 سپردن تن به یک مافوق است.

برنز و استتتاکر در جواب این ستتؤام که تحت چه شتترایطی به کارگیری ستتاختار ارگانیک بر ستتاختار مکانیکی    

 حیت یک ساختار بر ساختار دیگر بستگی به موقعیت دارد همچون:ارج ارجحیت دارد معتقدند که:

های فکری و ذهنی بیشتتتری برخوردار باشتتند به همان اندازه ستتاختار هر قدر که افراد در ستتازمان از توانایی -۱

 تر خواهد بود.ارگانیک مناسب

ست دچار ت      -۲ شده ا سازمان درتن واقع  سریع   هر قدر محیطی که  شتر و  شد به همان اندازه به  غییرات بی تر با

 شود.ی در ساختار ارگانیک افزوده میپذیراهمیت انعطاف

 مدیریت

مدیر  ، ی رساایدن به هدا از پیت تعیین شااده    مدیریت یعنی رهبری وهدایت نیروی انسااانی برا    

هماهنگ کرده تا به هدا مورد نظر  برسد. . هر  شخصی است که بر طبق اصول، چارچوب اصولی را       

شخصی توانایی مدیر شدن را داراست، حتی مانند انسانی کم سواد که کارهای کارگران ساختمان را        

مدیریت میكند یا خانمی خانه دار در جهت اداره امور منزل . هر کسی طبق سن. جنس. برنامه ریزی   

و هرکس می تواند مدیر باشد در کار مورد نظرش .گاهی   شده میتواند به هدا دلخواه خود دست یابد

سب    شد که به آن کاریزماتیك گویند وگاهی نیز مدیریت از طریق ک اوقات مدیریت می تواند ذاتی با

 علم ویادگیری علوم مرتبط صورت می گیرد صورت می گیرد.
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 تقابل مدیریت مدرن و سنتی در هزاره سوم

سی  شده که برای اجرای      های در برر ضوح اثبات  شایی در حوزه علوم مدیریت به و شده و رمزگ انجام 

ای وجود دارد و نه فرمول  زوایای مختلف رهبری مطلوب سااازمانی، نه روش جادویی و افسااونگرانه      

واحدی که بتوان با اجرای آن از تنگناهای دشااوار مدیریتی رهایی یافت، چراکه اگر چنین بود سااایر 

 یافتند.افتاده از این قافله رهبری نیز به آن دست میبمدیران عق

وکار از  های موفق اقتصااادی در جهان کسااب   در نتیجه مزیت رقابتی و عملكرد کیفی مدیران بنگاه      

 رفت.میان می

 شود که در عمل چنین نبوده و این چنین نیز نخواهد ماند. اما ملاحظه می 

 شود کهحال این پرست مطرح می

 و با چه ترفندی وکار جهان کنونی، چگونه، چطوررقابت نفسگیر بازار کسبدر این 

ضمن افزایت فروش و کسب سهم بیشتر      اندمدیران شاخص، توانمند و به تعبیری بالادست توانسته    

له        به ق ند خود را  گاه بر جای ند و بر عمر طولانی و مسااتمر آن در     بازار،  قا ده های رفیع پیروزی ارت

 دست بیشتر کنند؟ ی بیفزایند و فاصله خود را از سایر مدیران پایینهای متمادسال

هنر مدیریت در ابتدا امری اساات کاملا فردی و خدادادی که بعدها با ترکیب علوم مرتبط و رعایت              

 شود.قوانین جدید و استاندارد پیكربندی می

کیفی محصولات و خدمات در  آور اطلاعات و در نهایت رشد کمی وبنابراین با توجه به سرعت سرسام  

صه  سنتی      ها با هدا ارائه بهتر و ارزانهمه عر ضعیت برای مدیران  شتریان، گویا هر لحظه و تر به م

م شود و ک تر و لحظه به لحظه به تعداد برندهای مرده در قبرستان برندها افزوده می تر و بحرانیسخت 

سبد هیچ خریداری نام و      صولاتی که دیگر در  ستند مح صر پدر     نی ست و گویا به ع شانی از آنها نی ن

با تمرکز، آرامت و        ها محدود شااده  ها و مادر بزرگ  بزرگ ند و تنها تعداد قلیلی از آنها توانسااتند  ا

شرکت       انعطاا سال عمر کنند؛  صد  شان بیفزایند و بیت از یك ی هایپذیری منطقی به طول عمرخود

 همچون نستله، کوکا کولا، فولكس واگن و... 
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ات جایی مدیران موسسفزاینده بازار و رقابت تنگاتنگ علمی، سایبری و دیجیتالی، موجب جابه شتاب

 المللی شده است؛های متوسط و بزرگ در سطح بینو شرکت

شان در  چنین چیزی این واقعیت را به اذهان متبادر می کند که هاله امنیتی مدیران برای ابقای مجدد

های جدید و کارآمد بازد و دلیل اصلی آن تنها وجود فناوری و تكنولوژیمیها روز به روز رنگ سازمان

ای اساات که در مسااند قدرت و شاافافیت کامل و سااریع تمام ابعاد و زوایای مدیریتی آنها طی دوره

 اند.اند و در بوته نقد و بررسی قرار گرفتهبوده

 شود.لب میگری از آنها سدر نتیجه، جای هرگونه عذر، بهانه و مبالغه 

ای از بنابراین، پس از اثبات ضااعف و ناکارآمدی در شاایوه مدیریتی یك فرد، او بدون هیچ ملاحظه           

 شود.رود و مدیر لایق و کاربلد دیگری جایگزین او میرهبری سازمان کنار می

به نظر می      باور کردن این واقعیت خیلی دور از ذهن  ید همواره  نه    شااا که در زمانی  ر چندان دو آمد 

هنری »کهنه وتیره و تار و دوران   «فردریك تیلور »پردازانی چون های دوران نظریه  اساالوب و شاایوه

سب و کار پذیرفت که در هزاره        «فورد سختی جهان ک شود. هرچند به مرور ولی به  صور  شك مت و خ

ها به   تر از کارکنان و کارکنان تن    ، باهوش عنوان صاااحبان مغز و اندیشااه   مدیران به  جدید دورانی که    

سازمان   عنوان  سوب می ها صاحبان بازو و نیروی یدی  شده    مح شدند، به انتهای حیات خود نزدیك 

اساات و اینك در شاارایط حاضاار، تنها عامل بیدار بودن مدیران شاارط کافی برای رهبری و هدایت  

 .آیدسازمان به حساب نمی
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 هنری فورد: آمریكایی

 زندگی کرد. 1947تا  1863هنری فورد 

کارخانه خودروسااازی ایجاد کرد با هدا تولید انبوه و قیمت ارزان. وقتی کارخانه تولید بالا دارد پس  

 ناخودآگاه کارگران زیاد دارد. کارگر زیاد بود. 

البته دسااتمزدها هم خوب بود و به نیروی انسااانی نیز توجه می کرد. یعنی هم به قیمت خودرو توجه 

 ا بخرد و هم توجه به کارگر را داشت.داشت تا هر مشتری بتواند آنر

این دوره بهترین دوره بود که کارگران می توانسااتند خوب خرید کنند و زندگی به نساابت خوب و           

و از طرفی دیگر در سااایر صاانایع غیر از  به دوره فوردیساام معروا شااد.  20مرفه داشااتند. قرن   

 یز شد.خودروسازی نیز اشاعه پیدا کرد و وارد سایر بحثهای تجاری ن

 ویژگی های این دوره: 

شد       صرا انبوه خواهد  سبب م سازی مطلق نبود و دولت دخالت می کرد و       تولید انبوه   صی  صو خ

،وارد عصرجهانی  21بودو با آغاز  قرن  20هماهنگی بین صنایع ایجاد می کرد و ... این داستان در قرن

اطلاعات(شویم و این قرن همراه بود  شدن ،شدیم و باعث  شداز فوردیسم  به پست فوردیسم) عصر         

 .با نابودی فورد و ایجاد پست فوردیسم

 : جهانی شدن

شد )با نظریه مك لوهان( اتفاقی که افتاد آن بود که همان مردم فوردیسم      شروع  سازی  وقتی جهانی 

شد که        سبب  سم  شدند یعنی آن تكنولوژی و فن آوری جدید در فوردی صر اطلاعات  به یكباره وارد ع

نیروی کارگر به دلیل عدم وجود اطلاعات از کارخانجات کم کم بیرون رانده شاادند و نیاز به آموزش              

داشااتند و در حد توانشااان نیز نبود که با فن آوری رقابت کنند پس صاانعت به نیروی انسااانی توجه 

صلاً ح      سانی ا شت و اکثریت کارخانجات با فن آوری کار می کردند پس نیازی به نیروی ان ی س نمندا

 شد و سبب بیكاری کارگران شد.

اکنون همه محصااولات از همه بازارهای دنیا تامین می شااود یعنی همه بازارهای دنیا به هم کانكت               

 .تشكیل شدند شرکتهای چند ملیتیشدند. اکنون هر محصولی از هر جای دنیا تامین می شود. 
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تا از نیروی کار          ارزان هر کشااور اسااتفاده کنند در     در هر کشااوری خود ایجاد کارخانه می کنند 

 شرکتهای چند ملیتی یكسری نقاط قوت و یكسری نقاط ضعف وجود دارد. 

ساز خواهند بود که جزو       شكل  شرکتهای چند ملیتی معمولاً م شور در برابر  محدودیتهای قانونی هر ک

 ضعف شرکتهای چند ملیتی است. 

سازی می کند تا بنا به قانون و فرهنگ و مقررات هر       شورهای مختلف بازار شرکت چند ملیتی در ک

 کشور مسائل خود را و بازار خود را تعیین کند. 

 .کارخانه ها در پروسه جهانی شدن و روند تكنولوژی نیروی کارشان کم شدند

 

 مورد اصلی می رسیم: 2به 

 مشتری مدار تولید انبوه )سری دوزی همه مانند هم بود در دوره فوردیسم اما در پست فوردیسم      (1

شات خود را طبق نظر خود برای تولید آن          سفار شتری می تواند  شد و م شتری  سلایق م شد یعنی به 

 محصول انجام دهد(

 پس در پست مدرنیسم توجه به مشتری مداری و تولید محصولات خاص شد.

 اا پذیری در زمینه کارگر:انعط( 2

نیست قراردادی براساس تخصص افراد در یك پروژه خاص و مدت دار     استخدام به صورت رسمی   ( 1

 استخدام می کنند و نیز براساس پروژه و موضوع و کار انجام شده حقوق شخص دریافت می شود. 

نیساات یعنی براساااس کار و فعالیت نیروی انسااانی به او حقوق می دهند و   (حقوق نیز ثابت2یعنی 

 کارگر نیاز به داشتن

و علم آشنا باشد مثلا هم حسابداری بداند هم کامپیوتر هم زبان ... چون هر پروژه که     (چند مهارت3 

  .ن بلد باشدکار می کند نیاز به تخصص خاص خود را دارد پس نیروی انسانی باید چند مهارت را همزما

صر کنونی کارگران به دو       سم و ع ست فوردی شتند اما در پ دوره فورد مردم نیاز به اطلاعات زیادی ندا

 دسته تقسیم شدند.
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كسری اطلاعات علمی و مورد نیاز را فرا گرفتند و استفاده می کنند. وکلا، قاضی طبقه اطلاعاتی:  ی( 1

 ، پرستاران، بانكداران )داراهای اطلاعات( 

اسااتفاده نمی کنند. کارمندان با مقام پائین، کارگر نظافتچی،          گروهی فرانگرفتند و  طبقه کارگری:   (2

  )ندارهای اطلاعات(شهرداری، گارسونها )بدون مدارج و مدارک علمی( کارگران خدمتی 

 گروه اول از لحاظ مالی غنی و گروه دوم فقیر هستند

 

 

 جامعه فرا صنعتی:

 سالگی فوت کرد.  91به دنیا آمد و در سن  1919دانیل بل )جامعه شناس( آمریكایی بود و در سال 

جایگزین نظریه    جامعه فراصاانعتی  نظریه   جامعه       جامعه اطلاعاتی    را  به جای عنوان  می کند یعنی 

 اطلاعاتی جامعه فراصنعتی را به کار برد.

ی شااویم که اطلاعات هم از لحاظ کمی )فزونی( می گوید ما در حال ورود به ساایسااتم و جریان نو م 

سی، تكنولوژی        شنا ست  شكی ، زی ست )در همه زمینه های پز کیفی )محتوا( اطلاعات در حال تغییر ا

 های جدید، زمین شناسی ... اطلاعات در مقدار و نوع در حال تغییر هستند(

 :ویژگی های جامعه فراصنعتی

صنعتی حرا اول را       (بحث 1 صنعتی: کار یدی در کارخانه اما در جامعه فرا صلی جامعه  و اطلاعات ا

 دانت می زند. 

 و تولید کننده بیشتر، سرمایه دار و کارخانه دار است.  دارایی ( در جامعه صنعتی قدرت دست2

 .جامعه اطلاعاتی است دانت و تخصصاما در جامعه فراصنعتی قدرت دست 

 بخت است(  3( جدایی فرهنگ، سیاست، اجتماع در جوامع فراصنعتی است )و دارای 3

اما در صنعتی بحث اندام وارگی وجود دارد. )سیاست ، اجتماع، اقتصاد، فرهنگ چهار بعد داشته است 

 و بهم مرتبط هستند(
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 اند.بعدیوکار در دنیای امروز سهمدیران جهان کسب

مان دارای    نان توا به      PQ-EQ-IQ آ عه آن  که مجمو ند  مدیریتی ختم    MQ هساات یا بهره هوش 

 شود.می

 

MQ=IQ+EQ+PQ 

Management Quotient = Intelligence Quotient +Emotional 

Quotient + Political Quotient 

 

IQ )   YINTELLIGENCE QUANTIT ( یعنی چه؟ 

ستفاده می              ساده ا شی از فرمولی  سبه بهره هو سان برای محا شنا ست. روان شی ا معنای آن بهره هو

 کنند.

 ضرب می شود. 100زمانی او تقسیم و سپس در عدد  در این فرمول سن ذهنی فرد بر سن

 را به عنوان هوش متوسط در نظر می گیرند.  109تا  90در واقع به صورت معمول حد فاصل نمرات 

 

 چیست؟EQهوش هیجانی 

Emotional intelligenceهوش عاطفی، هوش احساسی یاهوش هیجانی 

 های خود است.شامل شناخت و کنترل عواطف و هیجان

PQ   هوش سیاسیPolitical Quotient چیست؟ 

 معنا و مفهوم آن این است که بدانیم در مقابل هر کارمند بهترین نوع رفتار چه باید باشد.

شخیص تفاوت کارکنان و به  شیوه ت شدن به کارمند، هوش  کارگیری بهترین  ی عملكرد برای نزدیك 

سخن جایی و هر نكته مكانی د    سی یا تدبیری یعنی هر  سواد مخاطب  سیا ارد ،یعنی اینكه خودم را با 

 هدا هماهنگ کنم و در نهایت یعنی افزایت توان درک طرا مقابل

http://www.beytoote.com/psychology/test/emotional1-intelligence.html
http://www.beytoote.com/psychology/test/emotional1-intelligence.html
http://www.beytoote.com/psychology/test/emotional1-intelligence.html
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 هوش مدیریتی:

MQ   سته از مدیران همچون ستعداد       DNAاین د ست که قادرند با این ا شان ا آنها مختص به خود

یت بزرگ                مدیر قدرت و  كه  به اری یك  کادم یا غیرآ یك  کادم فارغ از تحصاایلات آ ترین و خدادادی، 

 های جهان تكیه بزنند. ثروتمندترین موسسات و شرکت

شته   صیلات عالی ندا شگاه اند یا به دلایلی دجالب توجه اینكه تعداد کثیری از آنها یا تح خود را  هایان

ن های جهابر اینكه معتبرترین دانشگاه کنید، علاوهطور که در خبرها ملاحظه میاند و همانترک کرده

هدا می      خاری ا ها دکترای افت ها درخواساات می   به آن ند، از آن مدیریتی      کن جاری و  که هوش ت ند  کن

 امروزشان منتقل کنند.های آموزشی به دانشجویان نسل العاده خود را در قالب کلاسخارق

های مختلف جامعه اقتصااادی و ها نفر مشااتاق از طیفها نیز میلیونها و کالجدر بیرون از دانشااگاه 

شاوران وحتی مدیران بنگاه   سان، م شوق   مدیریتی از جمله مدر صادی خرد و کلان با علاقه و  های اقت

 .یابندها و سمینارهای آنان حضور میناپذیری در همایتوصف

کنند، اما   تر از آن چیزی اساات که گمان می  هر چند، پذیرش این واقعیت به کام مدیران قدیمی تلخ       

توان مانع سرعت و پیشرفت علم و تكنولوژی شد، چرا که در جهان پر تلاطم کنونی،    افسوس که نمی 

 اند.های حیاتی، تغییر ماهوی کردهاصل و بنیان مدیریت و مهارت

ضا و جغرافیا، مدرک ت  صیلی وحتی در بع ف شرکت   ح سات، دیگر    ها و ضی موارد تجربه مدیران  س مو

سوب نمی  سازمان    شود. یك امتیاز ویژه مح سانی به بزرگی  ج ها منتهمچنین تجمع و تكثر نیروی ان

شااود و برخلاا گذشااته عنصاار قدمت در تولید کالا و خدمات، دیگر برتری تجاری به حساااب  نمی

 آید. نمی

 در سازمان:انواع شت گانه هوش 

های امروزی، در گرو تصمیمات مناسب، بموقع و اثربخت است که    ماندگاری پویا و رو به رشد سازمان  

 این امر از طریق رهبری هوشمندانه و خردمندانه حاصل خواهد شد. 

های مهم دنیای کسااب و کار فعلی و آینده اساات و این بدان دلیل اساات که          رهبری یكی از چالت 

 ازمان از طریق تفكر و عمل رهبران، امكانپذیر است. دهی مسیر سجهت
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 شود، هوش سازمانی است.های محوری که موجب موفقیت رهبران مییكی از شایستگی

ای هستند تا آنها را قادر سازد تصمیمات استراتژیك در     رهبران سازمانی نیازمند هوشمندی چندگانه  

 . کنندمحیط پیچیده و مهم دنیای کسب و کار فعلی اتخاذ 

 شود تا سازمان، متوازن و هماهنگ و پویا شود.هوش چندبعدی رهبران موجب می

شااان را به طور متوازن و  گانه خود هسااتند تا بتوانند وفیفه       رهبران نیازمند پرورش هوش شاات  

 جانبه به انجام برسانند. همه

 

 

 ابعاد هوش شت گانه رهبران:

 هوش معنوی -1

 هوش عاطفی -2

 فرهنگیهوش  -3

 هوش اجتماعی -4

 هوش سازمانی -5

 هوش استراتژیك -6



({2اصول سازمان و مدیریت)}  }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ 

Page 27 of 84 
 

 

میلادی توسط آلفرد بینه و تئودور سیمون مطرح  1905در سال هوش به عنوان یك توانایی شناختی 

 شد. 

با وجودی که درخصوص این پدیده بررسی های متعددی انجام گرفته و نظریه های متفاوتی ارایه شده    

 همسویی کلی در مورد ابعاد گوناگون هوش دست نیافته اند.اما هنوز صاحبنظران به 

 :Spiritual Intelligence  (SQ )هوش معنوی یا 

هوش معنوی جنبه های مختلفی از آگاهی و زندگی ذهنی و روحی درونی فرد را با زندگی و کار بیرونی 

 فرد می دهد.متصل و یكپارچه می کندو نوعی آگاهی درباره تمامیت جهان به شكلی کلی به 

ست که ما به آنها معتقدیم و نقت باورها، هنجارها، عقاید و ارزش   این هوش زمینه تمام آن چیزهایی ا

 ها را در فعالیت هایی را که بر عهده می گیریم در بر می گیرد.

هوش معنوی توانایی رفتار کردن با دلسااوزی و دانایی در حین آرامت درونی و بیرونی، صاارفنظر از      

 ها و رویدادهاست. پیشامد

 افراد با هوش معنوی در حین قضاوت، توانایی منصفانه و دلسوزانه رفتار کردن را دارند.

 هوش معنوی ما را قادر می سازد همه چیز را آنطور که هستند ببینیم. 

 این هوش همان هوشی است که رهبران مشهور و محبوب جهان را هدایت کرده است. 

 این هوش می توانند بزرگترین فشارها را تحمل کنند.رهبران معنوی با داشتن 

رابرت ایمونز معتقد اساات که هوش معنوی مجموعه ای از توانایی ها برای بهره گیری از منابع دینی و 

 معنوی است.

 قابلیت تعالی فیزیكی و مادی:

 افراد با هوش معنوی، فرفیت تعالی داشته و تمایل بالایی نسبت به هشیاری دارند.

 توانایی ورود به سطح معنوی بالاتر: 
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 از یك حقیقت غایی که ایجاد احساس یگانگی و وحدت می کند، آگاهی دارند. 

 توانایی یافتن تقدس در فعالیت ها، رویدادها و روابط روزمره: 

 حضور الهی را در فعالیت های عادی تشخیص می دهند. 

 : EQهوش عاطفی یا هیجانی 

 . عواطف خود و دیگران را مدیریت کنندبه افراد کمك می کند 

ست و آنها را در برقراری ارتباط یاری می       سیار موثر ا صی فرد ب شخ این هوش در موفقیت حرفه ای و 

 دهد و تا حدی از قابلیت پیشگویی نیز برخوردار است

 : EMOTIONAL INTELLIGENCEهوش هیجانی

 دیدگاه برخی نظریه پردازان؛ هیجان مجموع های است از هیجانات جهان شمول؛ مانند 

 خشم، اندوه، ترس، شادمانی، عشق، شگفتی، نفرت و شرم. 

افراد مختلف هر یك از این هیجانات یك هسته واحد دارند .به عبارت دیگر،شكل اصلی هر هیجان در 

سان   ست، اما در جوامع مختلف  یك شكل بروز هیجان    ا شرایط فرهنگی خاص آن جامعه،  تحت تأثیر 

 متفاوت است. 

هوش هیجانی را به عنوان یك عنصار ضاروری برای موفقیت فرد در زندگی و کار در محیط اجتماعی   

 پرچالت امروز می داند.

شد            شدید ر سترس بالا و چالت های  شدن با ا سازی افراد در مواجه  سبب توانمند  هوش هیجانی 

 اعی و ادراکی می شود.اجتم
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 هوش فرهنگی:

Cultural Intelligenceمفهوم هوش فرهنگی 

سط ایرلی و  انگ )   ستین بار تو شد.    2003برای نخ سب و کار لندن مطرح  سه ک این  ( از محققان مدر

دو، هوش فرهنگی را قابلیت یادگیری الگوهای جدید در تعاملات فرهنگی و ارائه پاسااخهای رفتاری             

 این الگوها تعریف کرده اند.صحیح به 

آنها معتقد اند: در مواجهه با موقعیت های فرهنگی جدید، به زحمت می توان علائم و نشااانه های                

 آشنایی یافت که بتوان از آنها در برقراری ارتباط سود جست.

شترک تدوین کند، حتی   شناختی م  در این موارد، فرد باید با توجه به اطلاعات موجود، یك چارچوب 

 اگر این چارچوب درک کافی از رفتارها و هنجارهای محلّی نداشته باشد.

شند.بر     سانی برمی آید که از هوش فرهنگی بالایی برخوردار با تدوین چنین چارچوبی تنها از عهده ک

 اساس این تعریف، هوش فرهنگی،هوشی متفاوت از هوش اجتماعی وعاطفی به شمار می رود.

 هوش اجتماعی:

 مربوط به روابط ما می شود. هوش اجتماعی

ما گفته میشااود.            یان و جهان اطراا  با اطراف باط  ما برای ارت نایی  به میزان توا هوش  این نوع هوش 

انسان به هر حال یك موجود   قدرت کنار آمدن و ارتباط برقرار کردن با دیگران. اجتماعی، صرفاً یعنی 

 کنیم و از آن لذت ببریم، بسیار ضروری است اجتماعی  بوده و این امر برای این که بتوانیم زندگی

آموزش و یادگیری نیساات اما هوش اجتماعی با قابل تغییر با او متولد می شااود و   IQهوش انسااان 

 .تقویت می شود

 ویژگی افراد با هوش اجتماعی، بالا چیست ؟

 این افراد برون گرا هستند.-1

 در میان افراد از محبوبیت خاصی برخوردارند.-2
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 پر انرژی و شاد هستند.-3

 به اطرافیان خود انرژی مثبت می دهند.-4

 می توانند دیگران را به راحتی متقاعد کنند.-5

 نیازها و خواسته های دیگران را بسیار سریع متوجه می شوند.-6

 قابل اعتماد هستند.-7

 به راحتی با انسان ها ارتباط برقرار می کنند.-8

 است. مدیریت بحران آن ها عالی-9

(Organizational Intelligence   ): هوش سازمانی 

 می گذاردکسب دانت و اطلاعات جامع از همه عواملی که بر سازمان تاثیر به معنای 

منظور از همه عوامل یعنی اطلاعاتی که از مشااتریان، ارباب رجوع، رقبا، محیط اقتصااادی، محیط          

حفافتی، تولیدی، منابع انسااانی، بودجه و ...( که تاثیر    فرهنگی، فرایندهای سااازمانی )مالی، اداری،     

 گذارد هوش سازمانی است.زیادی بر کیفیت تصمیمات مدیریتی در سازمان می

 سازدها توانمند میازمان و شرکتگیری در همه عوامل موثر بر سهوش سازمانی شما را برای تصمیم

 : Strategic Intelligenceهوش استراتژیك  

هوش استراتژیك، ارزیابی تغییرات در استراتژی رقابتی در بازه زمانی مشخص است که از تغییرات در 

 واردهای صنعت حاصل شده است. های جدید محصول و تازهساختار، رقبا، جایگزینی

هوش استراتژیك توانایی سازگارپذیری با شرایط دائماً متغیر امروزی می باشد که با گام برداشتن در       

 ك مسیر ثابت و هموار مغایرت دارد.ی

شخص میكند که    ستراتژیك م مدیران چه چیزهایی را باید درباره محیط اطراا خود بدانند تا  هوش ا

ست یابند، و تغییرات آینده را         سبی د سازمان به دیدگاه منا شند در مورد فرایندهای جاری  قادر با

 مدیریت کنند.
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 استراتژی مدیریت استعداد:

توجه به فضای شدید رقابتی کسب ،و کار، توسعه مدیریت استعداد یكی از مهمترین عوامل      امروزه با 

سب و کار و حفظ مزیت  صورتی که نخبگان می توانند       ک شمار می رود، به  سازمان ها به  رقابتی در 

 ارزش های بسیارزیادی را برای سازمان ها به ارمغان آورده و باعث رشد و شكوفایی سازمان گردند.

سانی تأکید دارند و اکثریت    با سرمایه گذاری ان سازمان ها بر  آنها بر روی  این وجود تعداد معدودی از 

 فناوری های نوین، سیستم های سرمایه گذاری می کنند.

سرمایه گذاری بر روی کارکنان می       شرفت خود را درگرو  سازمان های مدرن پی ست که  این در حالی ا

ستعد    ستند تا ا سمت موفقیت نهایی هدایت کنند .در حال  دانند و در تلاش ه اد کارکنان خود را به 

 حاضر مدیریت ،استعداد یكی از مهمترین موضوعات استراتژیك سازمان ها به حساب می آید.

وجودنخبگان از هر لحاظ ضروری است و اغلب به عنوان یك استراتژی کلیدی در حفظ برتری نسبی     

 در برابر رقبا به حساب می آید. 

سیدن به         سعه و نگهداری افراد خلاق و نخبه جهت ر شی به منظور جذب، تو ستعداد نگر مدیریت ا

اهداا حال و آینده ساازمان اسات . به معنای کلی تر مدیریت اساتعداد نگرشای هوشایارانه جهت      

سازمان می        ستگی افراد نخبه به منظور تأمین نیاز ها و اهداا کلی و جزئی  شای ستعداد و ستفاده از ا ا

 اشدب

ستعد           ست که در آن مهارت های کارمندان م شرایطی ا صدد ایجاد  ستعداد، در  ستراتژی مدیریت ا ا

 شناسایی و از آن ها در حوزه های مناسب استفاده شود.

صحیح توانایی های کارکنان خود نمی توانند به نتایج مورد       شناخت  سازمان ها به دلیل عدم  برخی 

 انتظار دست یابند.

سیاری از دوبا  صله زیاد با برنامه های     ب سب،فا ضایعات، فقدان انگیزه، عدم بهره وری منا ره کاری ها، 

 طراحی شده، ناشی از عدم شناخت استعداد افراد در حیطه کاری سازمان می باشد.
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ست دادن نیرو های با           شده و احتمال از د سازمان  سیختگی  شرایطی موجب از هم گ وجود چنین 

ستعداد را افزایت می دهد.   شوند و تا       ا سازمانی ب ستند که وارد  شه نی زیراکارکنان فقط در این اندی

سازمان          صوص ماندن یا ترک کردن  صمیم کارکنان در خ ستگی درآن جا بمانند؛ بلكه ت ش زمان بازن

بستگی به شرایطی دارد که سازمان برای آنان فراهم می کند، به گونه ای که اگر فرصت های بهتری را    

 .پیدا کنند، سازمان فعلی خود را ترک خواهندکرد در سازمان های دیگر

 .همه سازمان ها افزایت یافته استاز دهه گذشته مشكل نگهداری کارکنان با استعداد در 

شغل        ضمین نماید که کارکنان در  ست تا ت شده ا ستعداد مجموعه ای از فرآیند های طراحی  مدیریت ا

 .کنندهای موجود در سازمان به طور مناسب گردش می 

صت هایی فراهم نماید تا    سازمان مطلوب یك  ست که برای کارکنان فر سازمانی ا ستعدادهای بالقوه  ،  ا

 و توانایی های خود را به حد کمال برسانندی خود را شكوفا ساخته 

به عبارت دیگر استعدادهای افراد به خوبی شناسایی شده و بستر مناسب برای استفاده صحیح از این       

شده و        سازمان دلگرم  صورتی که افرادبه ماندن در  ستعدادها به وجود آید. به  میزان وفاداری آنان ا

 افزایت یابد.

 سوئیم نیز معتقد است که استراتژی مدیریت استعداد در برگیرنده پنج مؤلفه می باشد 

 مدیریت عملكرد : 1

ساارپرسااتان باید کارکنان را به صااورت متناوب مورد ارزیابی قرار دهند و آنان را در زمینه مدیریت  

 عملكرد و توسعه ی کارراهه ی شغلی خود هدایت نمایند.

کارمند به همراه سرپرست خود باید برای دو تا پنج سال آینده برنامه عملیات     پرورش کارکنان : هر 2

تنظیم نماید. آنها باید این برنامه را ثبت و مرتباً مورد ارزیابی قرار دهند،تا از پیشاارفت کار مطمئن                

 .گردیده و از تمامی فرصت ها برای رشد استفاده نمایند
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 پاداش و قدردانی : 3

 یكی دیگر از مؤلفه های مورد توجه در استراتژی مدیریت استعداد، پاداش و قدردانی است.  

ست یا اتمام       ساس آن کارمندان را برای انجام در ستان برا سرپر یك برنامه پاداش باید تدوین گردد تا 

 یك پروژه مورد تشویق و پرداخت پاداش مالی قرار دهند. 

ستان اجازه می د   سرپر هد تا از کارمندان به خاطرکارهای ویژه ی آنان قدردانی نموده و اثر این کار به 

 مثبتی بر آنان داشته باشند.

 نداین برای کارمندان مهم است که بدانند وجود دارند و می توانند مفید واقع شو

 ارتباطات :  4

 بگذارند.این امكان را برای کارمندان فراهم می کند تا اطلاعات خود را با یكدیگردر میان 

ارتباط با سخنگویان متفاوت و آگاهی از موضوعات جدید باعث به روزرسانی اطلاعات افراد می گردد     

 و یك فرصت مناسب فراهم می سازد تا افراد در مورد کارهای خود بازخور دریافت نمایند.

 جوّ و فرهنگ باز :  5

 گی های خاص سازماندرباره ی ویژبرداشت جمعی کارکنان جوّ سازمان عبارت است از 

سازمان         ضای یك  صل تعامل اع سجام، حمایت، تقدیر، نوآوری وعدالت که حا مثل اقتدار، اعتماد، ان

بوده و پایه ای برای تفساایر شاارایط، تداعی کننده ی هنجارها، ارزش ها و نگرش ها راجع به فرهنگ 

 منبع تأثیرگذار بررفتار می باشد.سازمان و 
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 رشدیافتگی ورشد نیافتگی(آرجریس ) تئوری 

آرجریس نیز بر روی نیروی انسااانی و کارمندان تحقیق میكند. هر کارمند زمانی که وارد سااازمان          

ست که              شه مطرح ا ست بلكه اندی سم مهم نی ست اما فیزیك و ج سمانی بالغ ا شود از لحاظ ج می

ت باید تلاش کند تا یكسااری افراد بالغ و یكسااری نابالغ هسااتند یعنی در همه ی سااازمان ها مدیری

در جدول زیر آمده    اطلاعات کارکنان را گسااترده و آنان را بالغ کند. ویژگی های افراد بالغ و نا بالغ           

 است:

 

 رشد نیافتگی )نابالغ( رشد یافتگی )بالغ( 

 منفعل فعال 1

 وابسته مستقل 2

 علائق سطحی و زودگذر علائق عمیق 3

 عدم شناخت خود شناخت کامل خود 4

 اهداا کوتاه مدت اهداا بلند مدت 5

6 
 موقعیت برابر یا برتری 

 )بالادست محور(
 زیر دست محور

 طریق رفتار کردن 2به  طریق رفتار کردن وبیشتر(3) به چندین 7
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 .فعال/منفعل :1

ستایی فرار کرده و مدام در          سكون  و  ای ست و از حالت  ست دائما در حال تلاش ا شخص بالغ فعال ا

حرکت و پویایی است و به سایر سازمانها و افراد مراجعه میكند تا بتواند باعث پیشرفت خود گردد. اما 

ست دا       شرایط فعلی اش را دو ست و  ست همه چیز برای او عالی ا سان نابالغ منفعل ا رد و به دیگران ان

 توجه نمی کند.

 .مستقل/وابسته:2

سیر هم نیاز ندارد و خود مدیریتی و خود تنظیمی      ستقل نیازی به رهبر ندارد خط فكری و م سان م ان

دارد. اما انسان وابسته به دنبال کمك گرفتن از دیگران است یعنی مانند کودک نابالغ که باید همواره    

 . پس انسان بالغ هم خود را هدایت میكند هم به دیگران کمك میكند.در انجام کارها به او کمك کرد 

 .علایق عمیق /علایق سطحی:3

انسان بالغ علائق عمیق خودش و ارزشها را شناخته و به علائق عمیق توجه دارد احساس تعهد بیشتر 

سطحی خود  به دنبال         سان نابالغ در علائق  سوولیت می کند  اما  ان ساس م علائق جدید دارد و اح

 میگردد. یعنی به خواسته های خود آگاه نیست.

 .شناخت خود /عدم شناخت:4

انسان بالغ ارزشها و استعدادهای خود را میشناسد و سعی میكند شناختی کامل         .شناخت کامل خود 

از خود و روحیات و باورهای خود و علائق خود و معیارهای خود داشته باشد. اما در انسان منفعل دنیا    

اطراا خود شخص برای خودش معنایی ندارد و چون خود را نمیشناسد به علائق خود نیز آگاه نیست     

 پس شناخت کاملی نسبت به خود ندارد.

 

 

 . اهداا بلند/اهداا کوتاه مدت: 5

انسان بالغ به گذشته می اندیشد ونقاط ضعف و قوت خود را بررسی کرده و سپس راه آینده را ترسیم       

 .کمترین خطا به اهداا بلند مدت خود برسدمی کند تا با 
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ست و بدون در نظر گرفتن آینده زندگی    سان نابالغ اهداا کوتاه مدت دارد و تنها در زمان حال ا اما ان

 میكند. و در واقع هیچ اعتقادی به گذشته و آینده ندارد.

 

 .بالا دست محور/زیر دست محور: 6

صیات یك فرد       صو صفات و خ سانی که تمام  ست      ان شد و دو سی با ست ک بالغ را دارد نمی تواند زیرد

سعی می کند همواره در اوج قرار گیرد و دیگران را هدایت     ست و مقام بالاتر قرار گرفته و  دارد در پ

کند اما انسااان نابالغ بی اراده و تنبل باید مساایر کاری را از دیگران دریافت کند.دوساات دارد تحت 

 دیریت کند.سلطه قرار گیرد و کسی بر او م

 .به چندین روش / به یك روش:7

شكلات  یك روش یا  دو  روش را انتخاب میكند و در برابر      سان نابالغ در هنگام انجام کار و بروز م ان

مشگلات راههای زیادی را انتخاب نمیكند اما انسان بالغ با توجه به عوامل مختلف مسیرهای مختلفی    

سیر با خلاقیت و نوا    سیدن به اهداا خود انتخاب میكند. یعنی چندین م وری، مدام در حال را برای ر

ساس زمان ،هزینه و... انتخاب         ست. و در نهایت بهترین روش را بر ا سیرهای جدید ا ست کردن م ت

 میكند.

اگر در سازمان اکثر افراد از نوع بالغ باشند از مدیریت دموکراسی باید استفاده کرد و اگر افراد شاغل      

 استفاده کرد. دیریت بروکراسی بایددر سازمان از نوع نابالغ باشد از م
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 رهبری بوفالویی و رهبری غازی:

سازمان ها و سبك رهبری آنها را    "پرواز بوفالوها  "بلاسكو از موفقترین مدیران عصر خود در کتاب   

سیم بندی از نقطه نظر ویژگی های ذاتی موجودات زنده الهام      سیم می کند.در این تق سمت تق به دو ق

 گرفته شده است

 بوفالوها:ویژگی 

 آنها به یك رهبر پایبند و وفادارند و همه پیروند و تابع.

 آنها درست همان کاری را می کنند که به آنها دستور داده شده است.

 آنها هرگز سوال نمی کنند و فقط پیروی می کنند.

 بوفالوها منتظر دستور می شوند، و تا دستور نرسد هیچ کاری نمی کنند و هیچ جا نمیروند.

 هیچكس جای دیگری را پر نمی کند و جلو نمی افتد و مسئولیت نمی پذیرد.

 ویژگی غازها:

 می کند.هر غاز به هنگام پرواز دسته جمعی احساس مسئولیت 

سنجد و به    ضع خود را در راه می  صمیمی که باید  هر غاز فقط پیروی محض نمی کند و و  بگیرد، فكرت

 .می کند

 .می داندهر غاز مسیر پرواز گروه را 

 .رهبری و جلودار بودن، نوبتی است

 .هر غاز، زمان جلوتر بودن، در نوک پرواز قرار گرفتن و هدایت گروه را خود انتخاب می کند

 لیت و جلودار بودن و رهبری دارندهمه ی غازها تمایل به پذیرش مسئو

 غازها در طول پرواز مراقب یكدیگر هستند.
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آنها به ساابك غازی اساات، مدیران تلاش می کنند که اهداا  در سااازمان هایی که ساابك مدیریتی

اسااتراتژیك را در سااازمان نهادینه نمایند تا افراد سااازمان همچون غازها، دارای روحیه تعاون و               

 همكاری با یكدیگر بوده و تمایل زیادی به پذیرش مسئولیت و رهبری داشته باشند. 

به         بالایی برخوردارند و برای گرفتن تصاامیمات    کارمندان در چنین سااازمان هایی از اعتماد  نفس 

 زنند.کنند و برای رسیدن به هدا، دست به هر کاری میدرست، ابتدا فكر و بعد عمل می

این افراد به انجام کارهای گروهی و مشارکتی بسیار علاقمندند و موفقیت خود را در موفقیت سازمان    

 می یابند.

اعضا سازمان منتظر هستند تا دستوری از مقامات ارشد سازمان  اما در شیوه مدیریت بوفالویی همه ی

ارائه گردد و آنها بدون هیچ مطالعه و بررساای اطاعت نمایند، به عبارت دیگر افراد یاد گرفته اند که                 

 مطیع باشند و همین موضوع قدرت خلاقیت و نوآوری را از آنها می گیرد.

شا      سازمانی و همچنین عدم م سله مراتب  سل شود تا     وجود  سبب می  صمیم گیری ها  رکت افراد در ت

صورت کاملا جزیره ای عمل نمایند و تدوین برنامه ریزی های مختلف     سازمانی به  واحدهای مختلف 

 در واحدهای سازمانی، اهداا استراتژیك سازمان را زیر سوال میبرد.

ویی که مختص سااازمانهای    امروزه با توجه به محیط رقابتی و پر از تغییر، دیگر شاایوه مدیریت بوفال       

 باشد. سنتی و رو به زوال است، کارساز نمی

بنابراین، هدا اصاالی و نهایی یك سااازمان نوین و موفق در این محیط رقابتی، باید فاصااله گیری از 

 مدیریت بوفالویی و حرکت به سمت مدیریت غازی باشد.

رکنان، اجازه پرواز کردن را به آنها     ها نیز باید به جای قیچی کردن بالهای کا        بر این اساااس سااازمان 

سازمان  سایه همفكری  بدهند، چرا که رمز موفقیت  های امروزی ایجاد و پذیرش نوآوری و خلاقیت در 

و مشااارکت همه جانبه کارکنان با یكدیگر اساات، نه اطاعت محض و بدون چون و چرای کارکنان از                

 مافوقشان !!!
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 )شبكه مدیریت(بلیك و موتان 

 

 :نوع رهبری روی این نمودار مشخص شده استپنج 

 (مدیریت بی خاصیت:1-1)

سانی بیخیال که هیچ       ست برای رهبر. ان سانی هیچكدام مورد توجه نی نه تولید نه کارایی نه نیروی ان

شگذران و چیزی او را      سایت کامل خو ست در رهبری افراد و تولید. رهبری با آ چیزی برایت مهم نی

 آزار نمیدهد.

 (مدیریت اقتداری :1-9) 

صرفا به کارایی          سانی و  افراد توجه نمیكند و  صلا به نیروی ان ست: ا رهبری که تولید برایت مهم ا

ست بدون       شینی زنده ا سانی ما شتر و تولید اهمیت میدهد مانند نظریه تیلور که نیروی ان وجه به ت بی

 .نیازهای فردی فقط تولید

 ( رهبر باشگاهی:9-1)

محیط خود لذت میبرند با هم خوشحالند و ریلكس و آرامت دارند.در این سبك مدیر یعنی افراد از  

.فقط به فكر کارکنان و نیازهایشان می باشد و تولید چندان برایت مهم نیست ( میانی:5-5)   
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سانی توجه میكند و گاهی نیز به تولید. این نوع        صرفه به نیروی ان ست گاهی رهبری می  متعادل نی

 هنده شخصیت حزب باد شخص رهبر است یعنی امواجی متعادل نبوده.رهبری نشان د

 ( رهبری تیمی:9-9)

د و نیز به تولید نیز یعنی در جای خود به نیروی انسااانی خواسااته ها علایق و ارزش ها اهمیت میده 

این همان نوع رهبری اساات که میگوید اگر من به نیازهای افراد اهمیت بدم یعنی نیروی          توجه دارد. 

و در نتیجه  نیز به فكر اهاا سااازمان می باشااندنسااانی را تامین کنم بطور خودکار و خودبخود  انه ا

 .تولید هم بالا میرود

 

 طرز فكر خرچنگی

 خواهیم درباره یك نوع طرز تفكر صحبت کنیم.در اینجا می

ها در جعبه معروا اساات و در در اصااطلاح به آن خرچنگ« طرز تفكر خرچنگی»طرز تفكری که به  

 شود.گفته می

 اگر بخواهیم آن را در یك جمله تعریف کنیم این است: 

 «.توانم چیزی را داشته باشم پس تو هم حق داشتن آن را نداریاگر من نمی» 

کند و آن زمانی اساات که اعضااای یك گروه، که دا میطرز تفكر خرچنگی در یك گروه و تیم معنا پی

شابه دارند، تلاش   سان و م شتری را به دلایل مختلف از جمله  هدفی تقریبا یك های یك نفر یا تعداد بی

و  ر مساایر حرکت او ساانگ اندازی کنند.دشاامنی، حسااد، توطئه و... از بین برده و خنثی کرده و د

شااود که نه تنها هیچ یك از اعضااای تیم موفقیتی به دسات  ساارانجام اینكه این طرز تفكر باعث می

 های آنان نیز یكی پس از دیگری از بین برود. نیاورند، بلكه همه تلاش

این طرز تفكر مختل کننده را از بین  کنند تاهای مدیریتی پیشاارفته، مدیران تلاش میدر ساایسااتم

 ویژه در میان کارکنان خود رواج دهند.ببرند و روح همدلی و کار گروهی را با راهكارهایی خاص و 
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 تفكر دلفینی

ادی ر زیهای منحصر به فردی داریم. بنابراین تعداد بسیاهمه ما برای برقراری ارتباط با دیگران، روش

 روش ارتباطی وجود دارد.

 ای ما را تسهیل کند؟توانیم کلیدی پیدا کنیم که روابط خانوادگی، عاطفی و حرفهاما چگونه می

 کننده باشد و ما را به تفاهم برساند؟حلی بیابیم که برای همه اشخاص راضیتوانیم راهو چگونه می 

 دانند.پذیری مینویسندگان کتاب راهبرد دلفینی کلید این امر را تنها در همكاری و انعطاا

قه تقساایم کرد: طب 3توان به ها را همانند موجودات دریایی میآنها معتقدند که به طور کلی، انسااان 

 ها.ها و دلفینهای کپور، کوسهماهی

 دسته اول:

ها خورده زیرا پیوسااته توسااط دیگر ماهی اندهای قربانیهای کپور هسااتند که همیشااه ماهیماهی

 شوند.می

سان    شر، برخی از ان سان   ها نیز چنیندر حیات اجتماعی ب ستند؛ یعنی برخی از ان ها در زندگی خود ه

کنند. آنها کم و بیت و برحسااب مورد، قربانی این یا آن چیز، این یا آن       ور را بازی می نقت ماهی کپ 

 ابط غلط و تفكرات منفی خود شوند.رو قربانی است ممكن حتی و شوندمی شخص  مسئله، این یا آن

 دسته دوم:

سه ماهی  ستند که روش )برنده  کو  باید تو شوم  برنده من اینكه برای. گیرندمی کار به را( بازنده –ها ه

 .گیرد انجام تفاوتی و تمایز هیچ بدون باید کار این و باشی بازنده

 آید.به حساب میماهی، هر نوع ماهی، دشمن برای کوسه 

یا حداقل در زندگی هر ماهی یك وعده غذایی بالقوه است. شاید ما نیز این نقت را بازی کرده باشیم     

 یی برخورد کرده باشیم.هاای یا شخصی خود با کوسهحرفه
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شااود که گاه ها تلقی میکنیم از دیرباز دنیای کوسااهها و دنیایی که ما در آن کار میدنیای سااازمان

 درند.های بالا یكدیگر را میشود که برای رسیدن به مقامصحبت از کارکنانی می

های دیگر حمله   سااازمان ها گاهی اوقات به طور موذیانه به        در دنیای پررقابت امروز، حتی سااازمان     

 کنند.می

سان     صه ان ه بازند -توان یافت که کم و بیت در حال رقابت دائمی از نوع برندههایی را میبه طور خلا

 هستند.

 دسته سوم:

 ها هستند.نوع دیگری از حیوانات دریایی دلفین

ست و در ارتباطات خود      ستاندار آبزی بزرگ به طور طبیعی بازیگوش و دارای روحیه همكاری ا این پ

ست. برنده  -شیوه برنده   کند. او هیچ کمبودیدلفین در دنیایی از وفور نعمت زندگی می را برگزیده ا

شود،    ندارد و می سیم کند. اگر یك دلفین زخمی  فین دیگر او دل4خواهد که همه چیز را با همگان تق

 کنند تا خود را به گروه برساند.را همراهی می

های اند. پژوهتها را نجات دادهها جان انسانهای زیادی نیز وجود دارد که در آنها دلفینداستان 

 سیار باهوشب همكاری روحیه داشتن بر علاوه هادلفین که استداده نشان  گودیهانجام شده در سان

 اند.ترین موجودات روی زمین دانستهاز پژوهشگران آنها را باهوش هستند. حتی برخی

 در. سازدمی آشكار خوبی به را  برنده -بازنده و برنده -های برندهتحقیق زیر روحیه همكاری و روش

رها کرده و  بزرگ استخر یك در هفته یك مدت به را دلفین 5 و کوسه 95 پژوهشگران  گودیهسان

ها به یكدیگر حمله کردند و در این تهاجم تعداد به مطالعه حالات رفتاری آنها پرداختند. ابتدا کوسه

 ور شدند.ها حملهزیادی از آنها نابود شدند، سپس به دلفین

 کردند. سرانجاموقفه به آنها حمله میها بیخواستند با آنها بازی کنند ولی کوسهها فقط میدلفین

کرد آنها به ستون ها حمله میها را محاصره کرده و هنگامی که یكی از کوسهها به آرامی کوسهلفیند

 از بعد یكی هاکوسه ترتیب این به. شكستندمی را آنها و کوبیدندمی هایتدنده یا  فقرات پشت
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م زندگی ه با که حالی در زنده دلفین 5 و مرده کوسه 95 هفته یك از پس. شدندمی کشته دیگری

 کردند در استخر دیده شدند.می

ای و ها، تمایزهای پرباری را برای روشن کردن زندگی حرفهحلارتباط هدایت شده در جهت راه

دیگران یا باید دهد. در دنیای او برای برنده شدندهد. کوسه تمایزی انجام نمیشخصی ارائه می

ربار های پتشخیص پذیرند زیرا در دنیایی سرشار ازاها بسیار انعطابمیرند و یا ببازند. ولی دلفین

 کنند.زندگی می

رو گو را مرور کنیم. وقتی یك کوسه با یك دلفین روبهدیهبیایید یكبار دیگر ماجرای استخر سان

ولی دلفین  بازنده است -کند چون روش ارتباطی او برندهافتد؟ کوسه حمله میشود چه اتفاقی میمی

گوید من در دنیایی سرشار از ثروت و وفور نعمت زندگی کند و مییری خاص خود فرار میپذبا انعطاا

کنم. در دریا برای همه به اندازه کافی غذا هست پس بیا با هم بازی و همكاری کنیم. کوسه دوباره می

 ارد،ند  ینظرکند. کوسه توانایی درونی لازم را برای خارج شدن از تنگکند و دلفین فرار میحمله می

 .کندمی حمله مجددا بنابراین

پذیری دارم که در موقع مناسب به گوید: من آنقدر انعطااای ندارد میبیند دیگر چارهدلفین که می

م پس حالا آماده رویارویی باش.اگر به طور تصادفی، کوسه آنقدر هوش داشته یك کوسه تبدیل شو

د در بازی و همكاری با او شرکت کند، دلفین به راحتی شود و بخواهباشد که بفهمد حریف دلفین نمی

 است. کند که انگار یك دلفینمی بخشد و طوری با او رفتاراو را می

مه بایستی در هپذیری و همكاری دلفینی میتاکید کتاب راهبرد دلفینی این است که روحیه انعطاا

زیرا همه ما در سطوح  ها تعمیم یابدزوجها وحتی ها، موسسات، مدارس، خانوادهادارات، سازمان

رای پذیری لازم بهایی بالقوه هستیم و برای پایان دادن به مسائل ناخوشایند از انعطاامختلف دلفین

شود که دوباره به روحیه دلفینی خود تبدیل شدن به یك کوسه برخورداریم ولی این کار باعث نمی

 باز نگردیم.
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 مدیریت ذره بینی

Micro management 

 نمونه ای از ضعف مدیریتی است که مبین کنترل بیت از اندازه و غیر ضروری کارکن

 ان توسط مدیریت و توجه شدید مدیر به جزئیات کاری است

 مدیران ریز بین به دلیل غرق شدن در مسائل جزئی، 

 توانایی تحلیل کل سیستم و توجه به بهره وری کلی را ندارند. 

 کنند،علاوه بر اینكه کلیات را فدای جزئیات میدر واقع آنها 

 احترام و اعتماد زیر دستان را نیز از دست می دهند 

 سندرم مدیریت ذره بینی 

 میكرو مدیران، مدیرانی هستند که به کارکنان خود بسیار نزدیكند. 

 منفی( کنند)خواه، مثبت یا افهار نظر میکار افراد خود نظارت کرده و مدام آنها دائما بر

 : کارکنان چنین مدیرانی از خود می پرسند

 گذارد من کار خود را به تنهایی انجام دهم؟چرا رئیس نمی -

 چرا مرا لحظه ای ترک نمی کند؟ -

 

سایر اختلالات        شبیه  ست  سته و یك اختلال رفتاری در سواس ناخوا مدیریت ذره بینی در واقع یك و

 رفتاری اعتیاد آور است. 

وری بالایی دارند و چه آنهایی چه آنهایی که بهره -بین، شامل حال همه کارکنان  وسواس مدیران ریز  

 می شود. -که عملكرد ضعیفی دارند

شود و    شود ، نظرات کارکنان نادیده گرفته می  در حیطه کاری مدیران میكرو، هیچ کاری تفویض نمی 

 شود.صدای آنها شنیده نمی
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سبت به دیگران، کنترل شدید پرسنل را باعث می شود     احساس عدم اطمینان و شك و تردید مدیر ن  

و همین امر موجب تكرار دوباره کارها، اتلاا وقت و انرژی و تحمیل هزینه های اضااافی بر سااازمان           

 شود.می

 می نویسد: "راهنمای بقای مدیریت ذره بینی  "چمبرز در آخرین کتاب خود

شتر کارکنان  صد   80نزدیك به  -بی  کاری خود، مدیران ذره بینی را تجربه می کنند.در زندگی  -در

 درصد از مدیران با شیوه مدیریت میكرو، کارکنان خود را اداره می کنند. 22طبق تحقیقات وی،

شیوه ای  ضعیف   به اعتقاد چمبرز چنین  سته بار می  اعتماد به نفس کارکنان را ت و آنها را متكی و واب

 .آورد

صا خود اقدام کنند.      شخ ست کارها باید  آنها خود را  برخی از مدیران میكرو، معتقدند برای انجام در

گیرند و اجازه نمی دهند که دانند، تمام کارها و وفایف را در دساات میبهترین تصاامیم گیرندگان می

 شود.تصمیم گیری به زیر دستان توانا تفویض 

ستند     "همه فن حریف "اینگونه افراد اصطلاحا   سانی ه ستند. برخی دیگر از مدیران ذره بین نیز ک ه

که کارکنان را ابزار تحقق اهداا می دانند. تا زمانی که کارکنان انتظارات آنها را برآورده سااازند، این    

 و زورگو می شود و رفتار های مدیران مشكلی ندارند اما چنانچه کاری اشتباه انجام گیرد، آنها مستبد    

 وسواس گونه خود را نشان می دهند

 توانید نشانه های سندرم مدیریت ذره بینی را تشخیص دهید:با مطرح کردن سئوالات زیر می

* آیا مدیر زمان زیادی را صرا می کند تا به کارکنان آموزش دهد دقیقا چه کاری و چگونه باید 

 انجام شود؟

 یادی را صرا بازبینی پروژه ها و کارهای انجام شده می کند؟* آیا مدیر زمانی ز

 * آیا مدیر از اینكه فردی بدون مشورت با وی تصمیمی بگیرد یا کاری انجام دهد عصبانی می شود؟

* آیا مدیر به جای تاکید بر سیاستها و خط مشی ها، زمان زیادی را صرا جزئیات و مسائل کوچك 

 میكند؟

 دهد به جای تفویض اختیار، خودش مستقیماکارکنان را هدایت کند؟ * آیا مدیر ترجیح می

http://www.zibaweb.com/
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سندرم میكرو           شد، فرد مورد نظر احتمالا به  سوالات بالا مثبت با شما به حداقل یكی از  سخ  اگر پا

 مدیریت مبتلا است.

 یك از نشانه های بارز مدیران ریز بین، تاکید بیت از اندازه آنها بر گزارش کاری است.

خواهند کارکنان لحظه به لحظه زمان کاری خود را گزارش دهند. علاوه بر این مدیران ذره             آنها می  

 بینی کارکنانی را که شبیه خودشان هستند ارتقا می دهند. 

بنابراین به اعتقاد چمبرز کارکنان چنین مدیرانی یاد می گیرند برای پیشرفت و ارتقا، ریز بین و دقیق  

 شوند.نیز تبدیل به افرادی ذره بین می باشند و به این ترتیب آنها

قاد،              كاا، ن تاتور، موشاا نان افرادی کنترل چی، دیك کارک مدیران ریز بین از نظر  حال  در عین 

 ، فضول و ... تلقی می شوند.بوروکراتیك

 

 دوتایی عمودی ارتباط( عضو –گراین و دانسرو)مبادله رهبر 

 یكسان نیست. در یك سازمان نگاه مدیر به همه نیروی انسانی

 این مساله بستگی به توانایی افراد ، نوع ارتباط و صمیمیت با مدیر دارد 

 )بحث هم نوایی مدیر و افراد سازمان(. 

شمند و مهم     ستند و مدیر کارهای محرمانه ارز کارکنان در نگاه مدیر درون گروهی نزدیك به مدیر ه

 را به انان محول میكند چون مدیر معتقد است که اینان از عهده این گونه کارها بر می آیند. 

 ی استدر این حوزه درون گروهی مدیر به کارکنان خود اعتماد دارد و رابطه مدیر با اینان صمیم 

.اما در برون گروهی کارهای کم ارزش تر محول شده و ناخودآگاه ارتباط غیر صمیمی  و بسیار رسمی     

 است. 
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و اصااولا افرادی که همنوا تر و نزدیك تر به اخلاق مدیر هسااتند و یا وانمود به این یكسااانی فكر و       

  اندیشه با مدیر رادارند، در گروه درون گروهی قرار دارند.

 ذره بینیمدیریت 

 چرا افراد به مدیریت ذره بینی روی می آورند؟

شااود افراد، مدیریت ذره بینی را انتخاب کنند. مهمترین این دلایل بساایاری وجود دارد که باعث می

 دلایل عبارتند از:

 .نقشها و مسئولیتهای افراد نامشخص است1

ست،       شخص ا سئولیتهایت نا م شخیص می زمانی که یك مدیر دامنه اختیارات و م دهد که خودش ت

 بهترین کار و شیوه چیست؟

یین های تعبنابراین به کنترل بیشتر و دقیق تر روی می آورد .همچنین ابهام در سیاستها و خط مشی    

شده و بیت از اندازه امر    سئولیت آنها وارد  نقت و وفایف کارکنان به مدیر جرات می دهد، در حوزه م

 و نهی کند.

 سخی به بحران است.مدیریت ذره بینی پا2

سیاری از مدیران ترجیح می  شته       در زمان بحران، ب سازمان دا ضاع  شدیدتری بر او دهند که کنترل 

 باشند.

شتر می       سیت آنها بی سا ست که دقت نظر و ح  -شود و به محض رفع بحران معمولا در نتیجه طبیعی ا

این کنترلها کاهت یافته و اوضاااع به حالت قبل بر           -البته چنانچه علت ریز بینی به بحران برگردد     

 شود.می

ی می ت خود باقالبته در برخی مواقع نیز پس از رفع مشكل، این سبك مدیریتی تثبیت شده و به قو    

 ماند.
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 .ترس3

 ترسندشاید بتوان به جرات گفت: که اکثریت مدیران ذره بینی می

شتباهات، ترس از بروز بحران، ترس       ست،ترس روی دادن حوادث ناگوار، ترس از انجام ا شك ترس از 

 از بی نظمی و اغتشاش، ترس از دست دادن موقعیت کاری واختیارات و ...

ر غریزی اساات اما کنترل شاادیدتر و بازبینی مجدد کارها، راهی برای غلبه بر هر چند ترس یك رفتا 

 آن تلقی می شود.

 های اساسی مدیران ترس از عدم وجود اطلاعات به موقع و بهنگام است. یكی از نگرانی

 :بنابراین

کارکنان باید نیازهای اطلاعاتی مدیران را شناسایی و قبل از درخواست آنها، اطلاعات مهم و ضروری      

 مورد نیاز را در اختیارشان قرار دهند.

ها و نیازهای اطلاعاتی این مدیران باعث آرامت       به نظر چمبرز اقدام پیشااگیرانه در جهت خواسااته       

کند. در نتیجه پس از مدتی مدیر احساس می کند جلب می خاطر آنها شده و اعتماد شان را به کارمند

 ها و وفایف چنین کارمندی دارد.یتنیازکمتری به کنترل فعال

شم آنها بروز می کند که خود نتایج مخربی را      صبانیت و خ سیاری از مواقع ترس این مدیران با ع در ب

 به دنبال خواهد داشت

 شود:میبرای کاهت ترس، به مدیران میكرو توصیه 

 دلایل ترس را شناسایی، پیگیری و ترس خود را کاملا بیان کنند.-1

 دستور العمل هایی برای کنترل و کاهت دلایل ترس ارائه نمایند )با همفكری و همكاری کارکنان(. -2

فردی را مسئول پیگیری سیاست ها و دستورالعملها کرده و از کارکنان خود بخواهند برنامه هایی  -3

 مدت برای بهبود اوضاع ارائه کنند.کوتاه 

معیارها و شاخصهایی را برای کنترل و ارزیابی کارهای انجام شده مشخص کرده و در کنار کارکنان -4

 پیگیر بهبود شرایط باشند.
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 مدیریت ریز بینی ریشه در عدم اعتماد به دیگران دارد. 

ر برخی مواقع منجر به شااكساات این رفتار روحیه کارتیمی را تخریب و مانع رشااد و پیشاارفت و د

 سازمان می شود. 

 نتایج مدیریت ذره بینی:

 

 * ارتباطات ضعیف: 

معمولا کنترل بیت از اندازه کارکنان توسط مدیر، روابط آنها را دستخوش تغییر می کند. رفتار 

 شود.ولی و صحیح بین مدیر و کارمند میوسواس گونه چنین مدیرانی، مانع ارتباطات اص

 

 * گوشه گیری و کاهت روحیه کار تیمی: 

سب      ضور دیگران و منا شه گیر و منزوی می کنند. ترس از توبیخ در ح مدیران ذره بین، کارکنان را گو

به این ترتیب روحیه    نبودن محیط کاری باعث می شااود کارمندان ترجیح دهند به تنهایی کار کنند.           

 همكاری و کار تیمی بین افراد از بین می رود.

 کار شكنی کارکنان:  *

افراد تا حدی توانایی تحمل امر و نهی و افهار نظر بی مورد را دارند. در بسیاری از مواقع کارکنان به 

دنبال راه حلی برای تخلیه احساسات منفی خود می گردند و کار شكنی از جمله این روشهاست. 

را که دوست دارند انجام ر کاری بسیاری از کارکنان، در بیت روی مدیر چشم می گویند اما پشت س

 می دهند.

 * پنهان کاری:

 ترس از توبیخ  باعث می شود کارکنان برخی مسائل را از دید چنین مدیرانی پنهان کنند. 
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 * کاهت انگیزه و بهره وری: 

بینی باعث می شود که کارکنان احساس کنند کنترلی بر وفایف و محیط کارشان ندارند، مدیریت ذره

 وری آنها کاهت می یابد.یجه انگیزه خود را از دست داده و بهرهدر نت

 

 * افزایت تنت و استرس و حوادث ناشی از کار:

مدیریت ذره بینی باعث می شود کارکنان دائم نگران و دلواپس بروز اشتباه باشند. همین مساله  

و اشتباهشان بیشتر شود.  موجب می شود به طور کامل بر شیوه انجام کار تمرکز نكنند و احتمال خطا

 تحقیقات ثابت کرده اند حوادث کاری ارتباط مستقیمی با سطح استرس افراد دارند.

 

 افزایت جابجایی کارکنان و کاهت رشد سازمانی:  *

توجه به جزئیات اگر چه بسیار خوب است اما افراط بیت از اندازه سبب ناراحتی کارکنان و تمایل آنها 

 می شود.برای جابجایی شغلی 

 

 * اتلاا وقت و منابع سازمانی: 

از آنجا که مدیران ریز بین دوست دارند تمام کارها آن گونه که آنها می گویند انجام گیرد، به محض 

کوچكترین اشتباهی کار باید دوباره تكرار شود. تكرار مجدد یا اصرار مدیر بر انجام کارها توسط 

 شودرا هزینه های بالا میو منابع و صشخص وی منجر به اتلاا وقت 

 راه حل:

 نسخه واحد و راه حل از پیت تعیین شده ای برای مقابله با مدیران میكرو وجود ندارد. 

ترسااشااان را از بین برد و روحیه کار برای کاهت کنترل چنین افرادی باید اعتماد آنها را جلب کرد،  

 تیمی را تقویت نمود. 

سئولیتهای افراد و جلوگیری از ابهام نقت نیز     شخص کردن حیطه وفایف و م صحیح و م هدا گذاری 

 موثر است. 



({2اصول سازمان و مدیریت)}  }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ 

Page 51 of 84 
 

 ر با مدیران میكرو توصیه می شود:برای برخورد موث

 

 نه علیه او. -* اموری را که برای وی مهم هستند مشخص سازید سپس با او کار کنید

 

شما بخواهد.  ضای وی در      * منتظر نمانید که چیزی از  شخیص و قبل از تقا سته های او را ت نیاز و خوا

 اختیارش قرار دهید. جلوتر از زمان باشید

 

او  ترسااد. به* هنر ارتباطات را یاد بگیرید. هیچ فردی به اندازه مدیر ذره بینی از رخوت و تنبلی نمی

توام با آگاهی، اطمینان و به ها برایتان اهمیت دارد و ارتباطات صااحیح نشااان دهید که کارها و پروژه

 موقع بودن به شما کمك خواهد کرد.

 نتیجه گیری:

صمیم   ستان ، عملكرد یا ت ست  گیری آنهمدیریت ذربینی یك اختلال، درگیری یا تعارض با کار، زیر د ا

 که ریشه در عدم اطمینان و اعتماد مدیر دارد. 

سواس گونه، روحیه کار تیمی را تخریب و مان  شرفت و در برخی مواقع باعث    این رفتار و شد و پی ع ر

 شكست سازمان می شود.

به خود اجازه می         ند و  دهند در مورد تمام   مدیران میكرو خود را بهترین تصاامیم گیرندگان می دان

 وفایف و کارهای پرسنل افهار نظر نمایند.

در واقع کل را  این مدیران به دلیل غرق شاادن در مسااائل جزئی، بهره وری کلی را فراموش کرده و       

 دهند.علاوه براین احترام و اعتماد کارکنان را نیز از دست میکنند.فدای جزء می
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 ( :Mushroom managementمدیریت قارچی )

ست که بر مبنای آن کارکنان از اهداا، راهبردها و ایده   شی رایج در مدیریت ا های مدیریت قارچی رو

ها مشااخص کارهای محوله با اهداا شاارکت نیز برای آنکلی شاارکت مطلع نیسااتند و ارتباط میان 

 نیست.

به مانند قارا             در  تاریكی واقع، درساات شاابیه به پرورش قارا؛ کارکنان  عدم  ، در اینجا یعنی  در 

سی و آگاهی از اهداا کاری     ستر شرکت، قرار می   د صلی  شیوه و ا برای  کودای که از گیرند و نیز به 

ستفاده می    شد قارا ا سی دارند که برای به    اطلاعات و منابعی ها فقط به شود، آن پرورش و ر ستر د

 ی ایشان سپرده شده است.انجام رساندن کار و وفیفه به عهده

 توان آن را کنترل کرد؟مدیریت قارچی چیست و چگونه می

شماری از       شت  شتی تایتانیك با کوه یخ فقط کاپیتان و تعداد انگ ساعت ها بعد از برخورد ک لوانان متا 

داشتن کارکنان   خبر نگاهدانستند که کشتی غرق خواهد شد. مطابق تحلیل کارشناسان، بی     ارشد می 

توانست سبب کاهت ها از وضعیت موجود میای منجر شد که در صورت اطلاع آنو مسافران به فاجعه

 شود. میزان خسارات

اطلاعی اطلاعی و یا کمقارچی اسات که مبنای آن بی  مدیریتی اصالی  داشاتن، نشاانه   خبر نگاهبی 

 تكرد، راهبردها و وضعیت سازمان اسکارکنان در مورد عمل

 :های مدیریت قارچینشانه

شاااید در نگاه اول هیچ مدیری نپذیرد که با مشااكل مدیریت قارچی روبرو اساات، بنابراین شااناخت 

 :کندبالتبع حل آن کمك میهای آن به درک مساله و نشانه

 های سازمان.عدم تمرکز کارکنان در راستای اهداا و راهبرد1

 نتیجه در کنند، نمی پیدا  های اصاالی عملكرد سااازمان آگاهی    وقتی کارکنان از اهداا و شاااخص    

رها را در دهد که کاراستا شوند. تبیین اهداا شرکت، این امكان را به کارکنان می هم آن با توانندنمی

 وری بیشتری به انجام برسانند. راستای اهداا و مسیر شرکت با تمرکز، نوآوری و بهره

http://hsp.ir/
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سی دایمی به داده   ستر شاخص همچنین د صلی عملكرد، کارکنان را قادر می های مرتبط با  سازد  های ا

 برداری کنند های موجود بهتر بهرهلاحی لازم را انجام دهند و از فرصتتا اقدامات اص

 .کارکنان خودشان بدنبال اطلاعات در مورد عملكرد سازمان هستند2

ست بیت از         شفاا نی شان می دهد وقتی مدیریت  سی ها ن صدد یافتن     ۵۰برر صد کارکنان در در

 های مرتبط با عملكرد سازمان هستند.داده

ست     یكی از راه  سی رفتار کارکنان در مواجهه با مدیران ا سایی مدیریت قارچی برر شنا وقتی به  های 

توجهی های متعدد کارکنان برای دسااترساای به اطلاعات در مورد وضااعیت شاارکت بی درخواساات

سرنخ  گیرد، آنصورت  صدد یافتن هر نوع اطلاعات یا حتی  هایی مرتبط با ها در مواجهه با مدیریت در

 عملكرد سازمان هستند. 

ضیح       شرایط را برای کارکنان تو صورت خود جوش،  ست که در مواقع لزوم، مدیران ب روش موثرتر آن ا

 ها قرار دهند.و اطلاعات لازم را در اختیار آن

 

 گیری خود استقلال ندارند و دائما از شما کسب تكلیف میكنند .کارکنان شما در تصمیم3

گاهی از رویكر  جامع را          ددر نبود آ مات  نان ابزار لازم برای گرفتن تصاامی کارک ها،  ها و راهبرد

دانند. حتی در  ها را مطلع می کنند چون آن دلیل دائما از مدیران کسااب تكلیف می    همینندارندبه   

ها و ی دادهشااود، انتقال بهینههای بالای مدیریت انجام میگیری در لایههایی که تصاامیم سااازمان 

ست یافتن به راه اطلاعات به کا صمیم هایی که در مرحلهحلرکنان یعنی د شما    ی ت سازی در اختیار 

خبری و بدون در اختیار داشااتن هایی اساات که در بی شااك، این موثرتر از گزینه گیرد؛ بیقرار می

 .شوداطلاعات لازم در مورد یك موضوع از سوی کارکنان پیشنهاد داده می

 گردد؟این شكل مدیریت استفاده میهایی بیشتر از در چه سازمان

هایی با دسااترساای پائین که جریان ارتباط در آنها محفوظ و محدود بوده و کارکنان در     در سااازمان 

 حاشیه باریكی از شرح وفایف محدود در چارت سازمانی قرار می گیرند .
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 های یك سازمان با دسترسی پائین:نشانه

 .دارای فرهنگ مبتنی بر مقررات هستند 

 گیری از بالا به پایین است.گیری متمرکز است و فرآیند تصمیم تصمیم 

 رساند.های پاداشی که نوآوری را به حداقل میدارای سیستم 

گیری از آنهایی که بیشترین نیاز را برای  گیری کند است زیرا قدرت تصمیمسرعت تصمیم 

 گیری دارند سلب شده است.تصمیم

 شود.ابل تغییر مقاومت میها در مقدر این سازمان 

 شوندهای بالا به پایین دیكته میها نقت کارکنان از لایهدر این سازمان 

 

 :منشا مدیریت قارچی

 گیرد:مدیریت قارچی از دو مشكل اصلی نشات می

 ها.فقدان اطلاعات و عدم دسترسی همگانی به آن 1-

های منسجم در مورد عملكرد سازمان وجود ندارند   یك موقعیت نسبتا رایج این است که اساسا داده     

 ها را در اختیار کارکنان گذاشت. تا بتوان آن

ستی بر عملكرد خود ندارد چون داده      شراا در ها و ابزارهای مختلف پراکنده ها بین بختسازمان، اِ

 ها به اطلاعات مفید وجود ندارد.هستند و روشی برای انسجام و تبدیل آن

 ها موجود باشند ولی به دلایل مختلف در اختیار کارکنان قرار نگیرند.ممكن است داده 2-

شتن اطلاعات با کارکنان به       شتراک گذا ضوع ترس از به ا  دلیل نگرانی از نتایجیكی از دلایل این مو

 ی آن است.بینی نشدهپیت
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سازمان   ستند، بنابراین   در موارد دیگر  ضوع قایل ه هزینه و زمان ها ارزش و اولویت کمی برای این مو

دهند و این منجر به نبود روشی موثر برای به  ها و اطلاعات اختصاص نمی سازی داده لازم را برای آماده

 شود.اشتراک گذاری اطلاعات با کارکنان می

 :های کنترل مدیریت قارچیراه

 . به اشتراک گذاری1

 ها و آمارهافهم کردن داده قابلو . 2

 

 .اشتراک گذاری؛ در اختیار قراردادن اطلاعات برای همه و بدون محدودیت:1

شتراک گذاری داده   پس از تولید اطلاعات، یكپارچه سیار زیادی برخوردار  سازی و به ا ها از اهمیت ب

 :ی مهم این است که است. نكته

 نه فقط مدیر عامل. ی کارکنان قرار بگیردالامكان همواره در اختیار همهباید حتیها داده

سی به داده     ستر شیوه    هر یك از کارکنان باید امكان د شند تا بتوانند به  شته با  ی موثر عملها را دا

صطلاح  کنند. این به کارکنان اجازه می شیر نزنند  »دهد تا به ا شم شان را به « در تاریكی  طور و اقدامات

 طریق بهتری اقدام کنند.گیری کنند و برای رفع نواقص بهمداوم اندازه

های است که شامل همه شاخص    ((Dashboardی اعلان مجازی کار، طراحی یك صفحه بهترین راه

صفحه        صب یك  شد. ن صلی عملكرد با صورت دایمی این  ا ی نمایت دیواری و نمایت این اعلان به 

 ها را رصد کند ونسبت به آن واکنت لازم را نشان دهد.کند که تیم همواره دادهانگیزش را ایجاد می

 ها را قابل فهم کنید:قابل فهم کردن؛ داده.2

 رسد.نظر میتر از آن است که بهها پیچیدهقابل فهم کردن داده
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شرکت    سیاری از  سل اتكا می ها هنوز هم به نرمب شی وقت افزار اک شدت غیرموثر  کنند که رو گیر و به 

ست.خواندن داده  صفحه ا ستنتاج را کاهت   های خام در  سل توانایی ا سوء  می های اک دهد و حتی به 

 انجامد.برداشت و تفسیرغلط نیز می

ساله  صری م سیاری از        ی دیگر ب سریع و دقیق از ب ستنباط  سان توانایی ا ست. مغز ان کردن اطلاعات ا

 ها از طریق نمایت بهینه های رایج نمایت اطلاعات را ندارد؛ به همین دلیل، قابل فهم کردن داده        روش

 ی برخوردار است.العاده ااز اهمیت فوق

 

 :اشتباهات رایج در بصری کردن اطلاعات

 کنیم:ها اشاره میی پرهیز از آنسازی و نحوه اینجا به چند مورد از اشتباهات رایج در بصریدر 

کاهت                 1 عث  با نگ  حد ر ید. تنوع بیت از  یت ده بل فهم بودن اهم قا به  بایی  جای تمرکز بر زی به  .

 شود. عملكرد مغز در درک اطلاعات می

 ها صرفا برای مشخص کردن اطلاعات مهم استفاده کنید..سعی کنید از رنگ2

ی هاو یا متحرک کردنهای بصری مانند اندازه، رنگ و نوع قلم های مختلف  .استفاده زیاد از تكنیك 3

 شود.زیاد، باعث گمراه شدن از نكات اصلی می

سازی از جمله رنگ، اندازه و نوع قلم اکتفا کنید   در نهایت به تعداد محدودی از تكنیك.4 صری  های ب

 .تا مخاطب از منظور اصلی دور نشود
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 مدیریت نوآوری

 

 آشنایی با مدیریت نوآوری و مراحل آن:

 منتشاار تازه کارهایوکسااب و تجارت در خلاقانه هایایده خبری درمورد نوآوری،روزی نیساات که 

 .نشود

 جا بحث درمورد اثرات آن است.نوآوری بیت از همیشه در مرکز توجه قرار دارد و همه 

شرکت   صنایعِ مختلف، همه به های کوچك تا غولاز  دنبال نوآوری برای در اختیار گرفتن بازار و های 

 .محصولات و خدمات جدید هستند یتوسعه

 کنند؟نوآوری را اجرا می مدیریت هایها چگونه چارچوباما نوآوری چیست و سازمان

 (innovationی نوآوری)ی کلمهتعریف نوآوری؛ ریشه

یا جامعه از آن نفع شااود که سااازمان ای گفته میی تازهنظر اقتصااادی، نوآوری به هر پدیده  از نقطه 

 :است مرتبط اختراع نوآوری اغلب با دو مفهوم ایده و برد.می

 ی فكری خلاقانه درمورد یك موضوع دانست.توان جرقهایده را می

 .اختراع هم پدید آوردن چیزی تازه است

 .ددار وجود قبل از که فرایندی یا محصول برای تازه راهكاری به رسیدن برای تمرکز اما نوآوری یعنی

 مدیریت نوآوری:

ظام    یت نوآوری رویكردی ن مل         مدیر مان اساات و شااا به نوآوری در ساااز یت دادن  ند برای اولو م

برد و های پیت روشی ابزارها و  ت و کنترل اساات و همه مدیری   سااازماندهی،   ریزی، برنامه   مراحل 

 برداری از نوآوری در سازمان است.بهره

 

 

http://hsp.ir/
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 هریك از موارد زیر باشد:تواند هدا مدیریت نوآوری می 

 تولید محصولات و خدمات نوین برای حضور در بازارهای جدید؛ •

 بهبود محصولات و خدمات برای پیشی گرفتن از رقبا؛ •

 ها؛بهبود فرایندهای داخلی برای تقویت سازمان و کاهت هزینه •

 منظور درآمدزایی از مسیرهای جدیدوکار بههای جدید کسبی روشتوسعه •

 مدیریت نوآوری: یشالوده

 :ی اصلی استمدیریت نوآوری مبتنی بر دو پایه

شامل فعالیت فراهم کردن چارچوبی برای تبدیل ایده.1 هایی در جهت ها به نوآوری و اجرای آنها. این 

 .انجامدمی نوآوری فرهنگ ی سازمانی است که به نهادینه کردنتوسعه

سعه و اجرای ایده  .2 شامل تحقیقاتِ فعال، تو  های مرتبط ازفعالیتسایر ها و تمرکز بر خودِ نوآوری که 

 .است پروژه مدیریت جمله مدیریت خلاقیت و

 ی مدیریت نوآوری:محدوده

 کنیم:های متنوعی دارد که در اینجا به برخی از آنها اشاره میمبحث نوآوری زمینه

 ها، روندها و مخاطرات پیتِ رویِ سازمان؛موقعیتشناسایی .مدیریت آینده: 1

 ی مسیرنوآوری؛های مرتبط با نوآوری از جمله نقشهفعالیتریزی:.تدوین راهبرد و برنامه2

گیری و تعیین ی مدیریت نوآوری از جمله ساااختار تصاامیمدر حوزه.سااازماندهی و تعیین وفایف 3

 ها؛مسئولیت

 ها؛دریافت، تدوین و ارزیابی ایدهچارچوبی برای ها: .مدیریت ایده4

ی جدید به یك محصاول نوآورانه، سااخت   شاامل مراحل تبدیل یك ایده .مدیریت مراحل نوآوری: 5

 سازی، اجرا و بازاریابی.مدل مفهومی، طرح تجاری، تدوین راهكار، نمونه
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 .ایجاد بستری فرهنگی و ارج نهادن به نوآوری.6

سن 7 سنجت فعالیت برای ارزشجت نوآوری: .مدیریت جامع و تدوین معیار  های مرتبط در گذاری و 

 سطح سازمان؛

 .سازوکاری برای مدیریت حقوق انحصاری و حقِ مالكیت.8

 سازمانی.های برونبردای از منابع و فرفیتهای جدید برای بهره.ایجاد شبكه9

 

سازمان محدود ن      نكته صی در  شخ ست که نوآوری به بخت یا واحد م ی شود و دامنه میی مهم آن ا

 های سازمان استی بختی گستردگی همهاندازهفعالیت آن به

 

 :مراحل مدیریت نوآوری

 شود:ی اصلی تقسیم میفرایند نوآوری به چهار مرحله

 

  .ایده:1

 ها.ی ایدهها، ارزیابی و سپس عرضهیابی ایدههای بالقوه، ریشهآوری نوآوریجمع

 .تبیین مدل مفهومی:2

سی   سترده  ارزیابی و برر سعه  سپس  و دقیق و گ سیدن  برای مفهومی مدل یتو  و اجرا راهكار، به ر

 .بازاریابی

  .اجرا:3

 اجرا و آزمودن راهكار برای رسیدن به محصول نهایی.
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  .بازاریابی:4

ی مراحل مرتبط با برانگیختن و سپس برآوردن نیاز مشتری شامل تأمین، تولید، تجهیز، بازاریابی  همه

 .فروش و

 اجرای هریك از این مراحل، به میزان گستردگی سازمان بستگی دارد. برای مثال 

یابی پیچیده    معمولا سااازمان  ظام ارز ند تصاامیم های بزرگ، ن به     گیری چند تر و فرای که  لایه دارند 

 انجامد پیچیدگی مراحل اول و دوم )ایده وتبیین مدل مفهومی (می

به   در شاارکت  تر و ی سااوم )اجرا( پیچیده محور، مرحله تولید محصااولات دانت دلیل  های فناوری 

 تر از سایر مراحل است.گسترده

 ی چهارم )بازاریابی( دارای پیچیدگی بیشتری است. های خدماتی نیز مرحلهدر شرکت

 پردازیم:در ادامه به بررسی هریك از مراحل مدیریت نوآوری می

 

 ها: ایده۱ مرحله

هایی استخراج  شود تا بتوان از آنها ایده وجو برای یافتن امكانات تازه آغاز میجست نوآوری همواره با 

 توانند هریك از موارد زیر باشند:کرد. امكانات تازه میو ارزیابی 

 ی مشتریان؛نشدههای برآوردهدرخواست .1

 معضلات مشتریان؛ .2

 بازارهای احتمالیِ جدید؛ .3

 یك راهكارِ فنی .4
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سیرهای بی  توان در دو رویكرد کلی های تازه وجود دارد ولی آنها را میبرای رهیافت امكانشماری  م

 بندی کرد:دسته

 وجوی هدفمند. جست۱

ست  سیل در این رویكرد، ج ده ش های از پیت تعیینی زمینههای تازه در محدودهوجو برای یافتن پتان

 در این رویكرد شامل: های رایجگیرد.روشو برمبنای راهبردِ نوآوری سازمان انجام می

 خاص، موضوعی درمورد خلاقیت هایبرگزاری کارگروه -

 روبرگزاری کارگروه با کاربران پیت -

 .هستند پردازی ایده و مسابقات -

دلایلِ مختلف از جمله علاقه یا مدت زمانِ  شود که بهدسته از کاربران اطلاق می رو به آنکاربران پیت

 کنند.را درک میقبل از عموم مشتریان نیازهای جدید ی بیشتر، استفاده

 . رویكرد تصادفی۲

 شوند.صورت تصادفی دریافت و ثبت میهای تازه بهگاه پتانسیل

شود یا کارکنان حین بررسی پیشنهادها    وجوها پیدا میبرای مثال: یك فناوریِ جدید در حین جست  

 بند.یاای مییا براساس بازتاب مشتریان امكان تازه

 

 است. عنوان ایدههای تازه بهثبت امكانقدم بعدی 

ن تبییدلیلِ اهمیت و کاربرد آن را برای سازمان  ی اولیه، توان شرح مختصری از ایده  برای این کار می 

 تواند به تبیین بهترِ ایده کمك کند.می ی سادهرسم یك طرح اولیهنمود. در صورت لزوم، 

 ست. هاگذاری ایدهزشارقدم نهایی در این مرحله 

صمیم  ضوابط تعیین یك گروه ت سازمان، منافع و امكان شده گیری بر مبنای مجموعه  ه پذیری هر ایدی 

 .کندمی اولویت بندی و بر مبنای آن هر ایده را محاسبهرا 
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 انداز مربوط به هریك از آنهاستها، اهداا و چشمی اول: فهرستی از ایدهی مرحلهنتیجه 

 

 : تبیین مدل مفهومی۲ مرحله

شامل انجام ارزیابی ساخت مدل مفهومی در پروژه  سترده به های نوآوری. این مرحله   های دقیق و گ

 های بیشتر است. ی اطلاعات ممكن درمورد ایده و بررسیآوری همهمنظور جمع

 د.گردهتر نمایان میشود و اهداا و اثراتشان بها عینیت بیشتری بخشیده میدر این مرحله به ایده

 

 شوند:برای این منظور، مراحل زیر انجام می

 نیازسنجی بازار و مشتریان. 

 سنجی بازارهای هدا از جمله اندازه و جذابیت بازارامكان. 

 احتمالی رقابتی مزیت ها وموقعیت. 

 سنجی فنی و مشكلات ورود به بازارپذیری از جمله امكانمخاطرات و امكان. 

  ها و حق انحصارشرایط از جمله قوانین، استانداردچارچوب و. 

 است سنجت نیاز مشتریی مدل مفهومی، ترین قدم در مرحلهترین و گستردهمهم

سته    ی مطرحطورکلی هر ایدهبه سبت به خوا ست  شده، باید ن شتری، درخوا ها و نیازهای های کنونی م

 مشتری سنجیده شود.های جدید و اهمیت آنها برای پاسخ مشتری، موقعیتبی

 شود.های منسجم و پیشرفته، به درکِ هرچه بیشترِ نیازهای مشتری منجر میکارگیری روشبه

 رو های مقصد، برگزاری کارگروه با مشتریان پیتمصاحبه با مشتریان و گروه 

 هاست.هایی از این روشو ثبت مشاهدات آنها، نمونه
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شراا بر مح رو بهکاربران پیت سته  دلیل اِ ستند   صول، بهترین منبع دریافت خوا شتریان ه یرا زهای م

شتر و حتی ایده آنها تجربه سنجت نیاز تواند در مرحلههای خود را دارند که میحلها و راهی بی ها ی 

 برداری قرار بگیرد.مورد بهره

ست که پروژه نكته شده  ی نوآوری عملا در این ی حائز اهمیت این ا ست  مرحله آغاز  بنابراین باید با ا

 نمود.پیشرفت آن را رصد استفاده از ابزارهای مدیریت پروژه، 

ی اجرا و بازاریابی آماده    ها، مدل مفهومی با تمرکز بر تبیین راهكار، نحوه    ی این ارزیابی بر مبنای همه  

 .شودمی

شامل ویژگی  ست که در این مرحله به   راهكار  صول جدید ا صیفی، مدل و ن   های مح ی مونهصورت تو

 شوند.طرح اولیه معرفی می

ی تأمین، پذیر با تبیین نحوههمچنین در این مرحله مشااخص کردن مساایر یك اجرای موفق و امكان

 تولید و تجهیز لازم است

درسااتی به بازارهای مقصااد معرفی نشااوند، کاری از پیت نخواهند برد بهترین محصااولات هم اگر به

 .است برخوردار بالایی اهمیت از بازاریابی برنامه بنابراین

 شود که شامل موارد زیر است:ی مدل مفهومی، راهبردِ محصول تبیین میدر مرحله 

 تعیین جایگاه محصول در بازار. 

 تبیین نقطه تمایز محصول.  

 ی معرفی محصول در بازارهای هدانحوه.  

 مالی احت فروش مسیرهای و روش قیمت گذاری 

یه   شااود،میآنچه در این مرحله تهیه     بازاریابی   پا ید و توزیع  در چرخه  توزیع محصااول و ی  ی تول

صول خواهد بود  صلاحاتی در     شده، ارزیابی می سپس مدل مفهومیِ آماده .مح صورت لزوم، ا شودو در 

 شود. آن اعمال می
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همواره در حال شااود، آید تا زمانی که به محصااول نهایی تبدیل میوجود مییك ایده از زمانی که به 

 بهترینرو خواهد شد.ی اجرا و عرضه با تغییراتی روبهنقص باشد، در مرحلهاست و هرقدر هم بیتحول 

 است. ای رویكرد چرخهروش برای غلبه بر اثرات این موضوع، پیروی از 

 :ایرویكرد چرخه

ها و اعم از مسااتندات، نمونه های زمانی کوتاه، نتایج کاربر مبنای این رویكرد، در تمامی مراحل با بازه

ی آنها( قرار های داخلی مشتریان )تعدادی یا همه محصول تولیدشده در معرض بررسی و بازخورد تیم   

ستفاده از نظرات و بازتاب  گیرد و فرایندمی صولات و خدمات با ا صلاح می ها، مح شود تا به  ها اجرا و ا

سته  شتری را اجابت کنند. ای بهترین نحو خوا شی از تفاوت میان  ن روش مخاطرات و هزینهی م های نا

 دهد.درخواستِ مشتریان و محصولِ نهایی را کاهت می

 

 : اجرا۳مرحله 

ستفاده از نتایج مرحله  صول برای ارائه به بازار، تولید و  ی دوم )مدل مفهومی( در مرحلهبا ا ی اجرا، مح

 شود.آماده می

ساخت نمونه    شامل  سیدن به کیفیت     انجام آزمونهای اولیه، این  صول تا ر صلاح مح های گوناگون و ا

 مورد انتظار است.

های نوآوری تمرکز بر آزمایت محصول با کاربران واقعی و در شرایط واقعی است ی مهم در پروژهنكته 

 کند.تا اطمینان حاصل شود محصول تولیدشده بازتابی واقعی از کاربران دریافت می

 ی عرضه به بازار استبه بلوغ لازم رسید، آمادههنگامی که محصول 

شد، بهترین رویكرد، رویكرد چرخه  همان شاره  صول در      طور که ا شود مح صل  ست تا اطمینان حا ای ا

 شود.هر مرحله توسط کاربران استفاده و تأیید می

صات فنی، راهنمای نحوه    شخ صول، در این مرحله مواردی همچون م ی تولید علاوه بر اجرا و تولید مح

 شوند.و استفاده و سایر مستندات مشابه آماده می
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 : بازاریابی۴مرحله 

 ی محصول به مشتریان است.آخرین مرحله، ارائه

 ی تأمین، تولید و تجهیز دارد. ی عرضه باشد و این امر نیاز به چرخهطبعا محصول باید آماده

 بازاریابی فنِ مشتاق کردن کاربران 

 ی محصولات و سپس عرضه

 و کسب رضایت آنهاست. 

سازمان باید آماده های نوآوری همهدر قالب پروژه شند    ی ارائهی افراد  صول با بهترین کیفیت با ی مح

شتن برنامه   ست که علاوه بر دا شتیبانی، همه    بنابراین لازم ا ضه و فروش و پ سجم برای عر ی ریزی من

ی محصااول به بازار آموزش ببینند و همراهی لازم را باید برای ارائه واحدها از جمله بازاریابی و فروش

 داشته باشند.

ضه   سازوکاری برای عر صول پایه   مدیریت نوآوری  ست ولی ا صولات و خدمات نوین ا ای مدیریت ی مح

ند تا شوها کماکان انجام میگذاری مستمر و پویت بازتاب مشتری یا سایر ارزیابیتولید از جمله ارزش

 ش، سود و رضایت مشتری یابد.روف

 اورت راجرز : نظریه نشر نوآوری های

 آگاهی : 

 در مرحله آگاهی مخاطب در معرض نوآوری قرار می گیرد اما فاقد اطلاعات کامل درباره آن است .

 *علاقه : 

 مخاطب به جستجوی اطلاعات بیشتری درباره نوآوری می پردازد .

 *ارزیابی :

 مخاطب در ذهن خود موضوع را سبك و سنگین می کند . و در مرحله بعد محقق آن راجرا می کند . 
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 *پذیرش : 

تحقیقات نشان داده است که وسایل ارتباط جمعی تنها در مرحله آگاهی ) اطلاع رسانی ( نقت اصلی      

صلی را  دارند . در حالی که ارتباطات میان فردی ) چهره به چهره ( در مراحل ارزیابی  و پذیرش نقت ا

 بر عهده دارد 

 دسته بندی مخاطبان از نظر پذیرش نوآوری ) منحنی پذیرش ( :

 . نوآوران1 •

 . رهبران افكار2 •

 . اکثریت مقدم3 •

 . اکثریت موخر4 •

 . واپس دارندگان5 •

 . جان سختان6 •

 

 پذیرش یك پیام از مرحله اشنایی تا پذیرش کامل آن : ) منحنی پذیرش (

 نوآوران : نخستین کسانی هستند که اندیشه یا فراورده تازه ای را می پذیرند  -1

ند . نقت           -2 به حساااب می ای ها  پذیرش و مهمترین ان ندان: دومین گروه  یا نفوذم كار  رهبران اف

نفوذمندان یا رهبران فكری در فرایند پذیرش ، بساایار حساااس و خطیر اساات ، زیرا نفوذمندان ،        

ر را در میان جامعه مشااروعیت می بخشااند . زمانی که نفوذمندان اندیشااه ای را  اندیشااه مورد نظ 

پذیرفتند دیگران را نیز در پذیرش پیام با خود همراه می کنند اگر پیامی مقبول نفوذمندان نباشااد ،       

ان پیام در فرایند پذیرش عقیم می ماند . برلسااون و اسااتاینر : هر چه پیام ها بیشااتر به سااوی             

شفاهی یا به        نفوذمندان شتر خواهد بود پیام های  شود ، تاثیر ان بی شد به جای نفوذگیران هدایت  با

 قولی لفظی از منبعی معتمد و نزدیك نوعا موثر تر از پیام های رسانه هاست .
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 اکثریت مقدم : انان فرامین خود را از نفوذمندان کسب می کنند  -3

اکثریت مقدم که بیشتر با ان در حشر و نشر است ، می     اکثریت موخر : بیشتر پیام ها را از طریق   -4

 گیرد 

سرانجام لنگ لنگان به دنبال اکثریت مقدم و     -5 ستند که  واپس گرایان : کم تحرک ترین افرادی ه

 دیگر افراد هر چند با تاخیر راه می افتند اما سرنجام پیام را می پذیرند .

 د و در عمل ، منطبق جان سختان : هرگز تسلیم اندیشه نو نمی شون -6

 

 کارگزار تبلیغ

 در فرایند یك نو اوری با مخاطبان خود 

 دارای هفت نقت است: 

 بر انگیختین احساس نیاز مردم به تغییر  -1

ستیابی به این     ساس نیاز به تغییر را در میان مخاطبان خود پدید اورد . برای د کارگزار تبلیغ باید اح

شن کرده و        هدا ، راه حل های گوناگونی مرب سائل را رو شان دهد و اهمیت م ساله را ن وط به یك م

مخاطب خود را قانع کند نیاز ها را باید برای مردم مشخص کند و نشان دهد که این نیاز عاملی سازنده 

 دابزاری برای پیشرفت او می باش و

 

 ایجاد ارتباط با مخاطب  -2

شد کارگزار تبلیغ   باید با مخاطب خود ارتباط برقرار کند ایجاد اعتماد هنگامی که نیاز به تغییر ایجاد 

 و همدلی با نیاز های انان این رابطه را تحكیم می بخشد.
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 تعیین نیاز مخاطب -3

کارگزار تبلیغ مسئول است که مسائل مخاطبان خود را وارسی کند و مشخص سازد که چرا روش های 

او باید از نظر روانی خود را در موقعیت انها قرار دهد      موجود نمی توانند نیاز های انان را براورده کنند      

 و مسائل را ان گونه ببیند که انان می نگرند .

 ایجاد انگیزه تغییر در مخاطب  -4

کارگزار تبلیغ باید مخاطب را به تغییر و نواوری تشااویق کند اما تغییر باید با توجه به خواساات و نیاز 

شد تا تغییر برای تغییر اگ  ضوعی    مخاطب با سبت به مو شخص یا گروه ن ر تمایلات درونی و علایق یك 

 زیاد باشد ) نخبگان جامعه ( نمی توان به اسانی تغییر ایجاد کرد 

 تبدیل نگرش به رفتار نگرش -5

عبارت از نوعی امادگی و تمایل به کنت و واکنت خاصاای در مقابل محرکی خاص اساات . در نتیجه          

راکد است وتنها در صورت برخورد با موضوع ا نگرش در بیان و رفتار   نگرش های فرد غالبا حاضر اما  

تجلی پیدا می کند ) نگرش ضااد یهودی که از پیت ، بساایاری از مردم المان را به سااوی حزب نازی 

سوق داد ( از این رو کارگزار تبلیغ تلت می کنند تا با توصیه های مبتنی بر نیاز های مخاطب در رفتار 

 ارند و نگرش را مبدل به رفتار کنند.انان تاثیر بگذ

 پایدار ساختن تغییر-6

کارگزار تبلیغ می تواند به گونه ای موثر ، رفتار جدید را با فرسااتادن پیام های تشااویقی ، تثبیت و              

پایدار کند ، این روش با دادن پاداش برای بالا بردن نیروی تمایل به دادن پاسااخ دلخواهی انجام می             

 گیرد .

 دستیابی به داوری جدید  -7

ید دیگران و            به عقا که افراد را از وابسااتگی  کارگزاران تبلیغ این اساات  یان و  هایی اغواگرا هدا ن

پیشداوری های انان نسبت به سازمان خود برهاند و به انها نوعی استقلال فكر و داوری جدید دهد در     

 ق از رهبران افكار عمومی می باشد .این مسیر ، موفقیت کارگزار تبلیغ منوط به استفاده دقی
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 :استراتژی

ستر،  طبق تعریف لغت ستراتژی، علم برنامه  »نامه وب ریزی و هدایت عملیات نظامی بزرگ در مقیاس ا

 «کلان، با هدا تشخیص و یافتن بهترین موقعیت قبل از شروع درگیری واقعی با دشمن است

 :در دیدگاه جدید

ستراتژی یك  سازمان       واحد،همه برنامه ا ضعف اصلی  صلی و نقاط  ست که نقاط قوت ا جانبه و تلفیقی ا

صتها و تهدیدات مح  شده  یط مربوط میرابا فر صحیح آن از   سازد و به نحوی طراحی  ست که با اجراء  ا

 .گردددست یابی به اهداا اصلی سازمان اطمینان حاصل می

 :ازدیدگاه جانسون و شولز

های یك سااازمان در بلندمدت، با توجه به منابع موجود و اسااتراتژی جهت حرکت و گسااتره فعالیت

سازمان، به ویژ  شتریان و کارفرمایانت با توجه به انتظارات  محیط در حال تغییر  ه با توجه به بازارها، م

 .نفع استهای ذیگروه

 

 استراتژی چیست ؟

برداری و تخصیص منابع و تعاملات یك ریزی شده ، بهرهالگویی بنیادی از اهداا فعلی و برنامه

استراتژی باید سه چیز را سازمان با بازارها ، رقبا و دیگر عوامل محیطی است . طبق این تعریف یك 

 : مشخص کند

 چه اهدافی باید محقق گردد  -۱

 ها باید تمرکز نمود .بر روی کدام صنایع ، بازارها و محصول -۲

های محیطی و مواجهه با تهدیدهای محیطی به منظور کسب برداری از فرصتچگونه برای بهره -۳

  .یی انجام گیردهایك مزیت رقابتی ، منابع تخصیص یابد و چه فعالیت

 

 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%E2%80%8C%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C_%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C
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 مدیریت استراتژیك چیست ؟

صمیمات و فعالیت  ستراتژی  ت سعه ا ست.  های یكپارچه در جهت تو های موثر، اجرا و کنترل نتایج آنها

ستراتژیك فعالیت  ستراتژی    بنابراین مدیریت ا شیابی و انتخاب ا سی ، ارز اتخاذ  ها ،های مربوط به برر

 هایها و در نهایت کنترل فعالیتسااازمانی برای اجرای این اسااتراتژیهر گونه تدابیر درون و بیرون 

 گیرد.شده را در برمیانجام

 

 ضرورتهای استفاده از مدیریت استراتژیك در چیست ؟

 توان به ضرورت استفاده از آن پی برد .با نگاهی دقیق به مفهوم مدیریت استراتژیك می

پیچیده شاادن به خود گرفته اساات و ضاار شااتاب زیادی تغییرات محیطی که در حال حابا توجه به  

سازمانی ، لزوم بكارگیری برنامه    صمیمات  شته    ت سائل بیت از گذ ای جامع برای مواجهه با اینگونه م

 .این برنامه چیزی جز برنامه استراتژیك نیست .شودملموس می

اقتضااایی راه حل بساایاری از  نگر و نگر ، جامع مدیریت اسااتراتژیك با تكیه بر ذهنیتی پویا ، آینده       

 مسائل سازمانهای امروزی است .

 

 :های مدیریت استراتژیكپایه

شرکت     ست که مدیران از  ساس میزان درکی ا ضه های رقیب ، بازارها ، قیمتبر ا کنندگان مواد ها ، عر

اند ، هپراکند ها ، بستانكاران ، سهامداران و مشتریانی که در سراسر دنیا     کنندگان ، دولتاولیه ، توزیع

 کنندگان موفقیت تجاری در دنیای امروز است .و این عوامل ، تعیین دارند

 مزایای بكارگیری مدیریت استراتژیك در چیست ؟

تفاهم و تعهد هر چه بیشتر مدیران یكی از مهمترین منافع مدیریت استراتژیك این است که موجب 

 .شودمیو کارکنان 
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 به کارکنان تفویضشود تا یكی از منافع بزرگ مدیریت استراتژیك این است که موجب فرصتی می

 .اختیار شود

شوند در فرایندهای میکارکنان تشویق و ترغیب  تفویض اختیار عملی است که به وسیله آن

ربخشی اثنه پردازی را تمرین نمایند و بدین گوو خیالخلاقیت ، نوآوری گیری مشارکت کنند ، تصمیم

 .خواهد یافتآنان افزایت 

 :فرایند مدیریت استراتژیك

 فرایند مدیریت استراتژیك به معنای تعیین استراتژی سازمان است.

کنند تا دسااتیابی به های سااازمان را تعریف میای از اسااتراتژیمدیران توسااط این فرآیند مجموعه

 عملكرد بهتری را فراهم کنند.

های رقیب پردازد.که به تخمین تجارت و صنایع سازمان میمدیریت استراتژیك فرایندی مداوم است 

کند و در مرحله های فعلی و آینده تعیین میو اهداا را جهت تعیین رقیب کندسازمان را ارزیابی می 

 کند.ها را مجدد ارزیابی میبعد هر کدام از استراتژی

 امل چه مراحلی است ؟فرایند مدیریت استراتژیك ش

 توان به چهار مرحله تقسیم نمود :فرایند مدیریت استراتژیك را می

 تحلیل وضعیت -1

 تدوین استراتژی -2

 اجرای استراتژی -3

 ارزیابی استراتژی -4
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 :تحلیل وضعیت -1

)چه  انداز سازماناهداا بلندمدت ، ماموریت سازمان )علت وجودی و اینكه چه هستیم( ، چشم -۱-۱

 خواهیم باشیم( .می

 های سازمان .تجزیه و تحلیل محیط داخلی و قابلیت -۱-۲

 تجزیه و تحلیل محیط خارجی  -۱-۳

 

 :تدوین استراتژی -2

اده کرده  و سپس با استفهای قابل استفاده را لیست استراتژیدر تدوین استراتژی باید ابتدا مجموعه  

ست آمده     های مختلفی که در بحثاز مدل ست و با توجه به نتایج بد ستراتژیك آمده ا های مدیریت ا

ست    ضعیت که در مرحله اول آمده ا ستراتژی برتر را انتخاب  در تحلیل و کنیم. در این مرحله باید میا

 ا در آنها ایجاد انگیزش کند.سازمان را نیز مشارکت داد تمدیران میانی و حتی رده پایین 

 

 اجرای استراتژی: -3

 ها باید از ابزار زیر بهره گرفت :برای اجرای استراتژی

 ها .ساختار سازمانی متناسب با استراتژیطراحی  -۳-۱

گیری و مدیریت منابع انسانی و ها ، توزیع منابع، توسعه فرایند تصمیمسازی مهارتهماهنگ -۳-۲

 .سازمان در سطح اجراییهای توانمندی

 ایجاد فرهنگ سازمانی متناسب با استراتژی جدید سازمان . -۳-۳

ای سازمان نیازمند ها و واحدهای وفیفهآمیز استراتژی به همكاری مدیران همه بختاجرای موفقیت

 است .
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 ارزیابی استراتژی: -4

مورد کنترل و نظارت قرار گیرد .  ها ، استراتژی اجرا شده بایدبرای تعیین حدود دستیابی به هدا

 شود :ارزیابی استراتژی شامل سه فعالیت اصلی می

 های شرکت .بررسی مبانی اصلی استراتژی -۴-۱

 های واقعی .های موردانتظار با نتیجهمقایسه نتیجه -۴-۲

های انجام دادن اقدامات اصلاحی به منظور اطمینان یافتن از اینكه عملكردها با برنامه -۴-۳

 بینی شده مطابقت دارند.پیت

 واقعیت این است که متأسفانه،

شد برای مدیریت تغییرات کلان    تنها   صد کوچكی از مدیران ار شده در اند و به این خاطر اکثر آماده 

کنند. اما مشاااهدات در مدیرانی خارج از سااازمان را دعوت شااوند، های اقتصااادی مجبور میبنگاه

های های مختلف، مبنی بر این اساات که تغییرات مهم در بنگاهها، در طی سااالبساایاری از سااازمان

 .باشد درون ساختار سازمانی ایجاد شدهاست که از زمانی مؤثرتر تجاری، 

 مدیریت چریكی

 چریك کیست؟

 چریك جنگاور چابك و دارای تن سالم و روان مسلط است.

 چریك، انسانی باهوش است که مدیریت زمان را بخوبی رعایت می کند 

 . مهندسی فكر را به نحو شایسته به کار می گیرد.

 بر خودش مسلط است و مدیریت بر خود را بخوبی می داند و عمل می کند. 

 استرسهایت را مدیریت می کند. 

 فرصت یاب است و در مواقع ضروری اقدام می کند. 
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اه در دشاات نمی جنگد ، مگر مجبور باشااد بلكه، او با شااناسااایی دقیق از منطقه ی  چریك هیچ گ

 عملیاتی، در تنگه ها کمین کرده و ضربه را به دشمن وارد می کند.

حال اگر همین مفاهیم را وارد فضای کسب و کار کنیم، بازاریابان و فعالان بازار چابك، باهوش، سریع،    

 د در ذهنمان نقت می بندند.تندرست و با توان مدیریت بر خو

 فرصتهای رهبری برای مدیران میانی فراوان است.

احتمالا وقتی در شاارکت به دوروبر خود نگاه می کنید، به موارد زیادی بر می خورید که نیاز به تغییر       

 دارند همیشه جایی برای پیشرفت و بهبود هست.

غییرات برای اینكه موثر باشند، باید از بالا  تاما فقط یك مشكل کوچك وجود دارد؛ ما آموخته ایم که   

 شروع شوند. 

 برای اجرای مؤثر برنامه ریزی، مواد مورد نیاز، و حمایت کامل مدیران ارشد ضروری است.

همچنین آموخته ایم که مدیریت کیفیت جامع، بدون پشااتیبانی کامل از سااوی مدیریت ارشااد                

 امكانپذیر نیست.

زش و یا گاهی با در اختیار گذاشتن امكاناتی بسته به نیاز سازمان در مدت   مدیر ارشد می تواند با آمو  

 زمان مشخصی سود سازمان را بالا ببرد.

 و یا بسیاری کارهای دیگر را که بر عهده ی مدیر ارشد است، انجام دهد. 

یانی                   یت م مدیر مان،  یت سااااز مداوم و موفق فت  یاتی در پیشاار مل ح ما یكی دیگر از عوا ا

 ***است.******

مدیران میانی حلقه اتصال ایده آل های مدیریت ارشد و واقعیات محیط کار اعم از کارخانه، فروشگاه،  

 .هستند …یا 

بدون مدیریت مبانی و حتی با وجود حمایت مدیریت ارشااد، امكان تغییرات مهم در سااازمان عملی  

 نیست 
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شد در هدایت تیم برا     شود که مدیریت ار شكل زمانی پدیدار می  ی بهبود عملیات تولید، مؤثر عمل م

 نمی کند. 

ساس کند که کلا نیازی به تغیر در کار کارخانه وجود ندارد.      شد اح ست مدیریت ار اول اینكه ممكن ا

 حتی اگر بدانند که تغییرات مهم واجب است. 

این احتمال هم وجود دارد که مدیریت ارشاد نتواند به طور موثر از تلاش افراد برای پیشارفت محیط   

 کار پشتیبانی کند. 

 ممكن است از قدرت ابتكار، زمان، با مهارت لازم برای هدایت مؤثر تغییرات برخوردار نباشد.

انی می تواند و باید    در این صااورت همانگونه که در شاارکتهای امروزی معمول اساات، مدیریت می          

 تغییرات مهم را از رده ی پایین اجرا کند. 

شد و محیط کار را بر عهده بگیرد که به این    مدیر میانی باید نقت حلقه ی گمشده ی میان مدیریت ار

 کار مدیریت چریكی گفته می شود

از هر تاکتیك و . ما در زمانه ای زندگی می کنیم که جنگ اقتصادی در سطح جهانی وجود دارد و باید  

شایوه ای که در دساترس ما قرار دارد، اساتفاده کنیم تا بتوانیم شارکت، ساازمان، کارکنان، خود و      

 فرزندانمان را از این میدان نبرد پیروز بیرون بیاوریم.

 یا جنگیدن با مدیریت ارشد نیست  کارکنانمنظور از مدیریت چریكی، مسلح کردن 

ست، م  ساده یعنی رهبری این مدیریت برابرانه ا ش از رده ی پایین دیریت چریكی به معنای  ه . تلاش ری

 ای در جهت بهبود.

ست خود را ماهرانه آموزش دهد       شد افراد زیر د ست مدیر میانی ناچار با در مدیریت چریكی ممكن ا

شگاه، یا.. درک کنند که می       ستت در کارخانه، فرو ستفاده کند تا افراد زیرد یا از هر ترفند دیگری ا

 توانند تغییری به وجود آورند.

شدن به آنها القا کند تا راه         او ب  ستای پیروز  شهایی را در را شها و نگر ستگی و آرامی، ارز اید به آه

 تغییرات مهم هموار شود.

http://modiriran.ir/%d8%a7%d9%87%d9%85%db%8c%d8%aa-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%ae%d8%aa%d9%84/
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افراد اگر جنگیدن با چالشها و پیروزیهای کوچك را درک کنند، شرکت می تواند در مسیر درست به      

 حرکت خود ادامه دهد.

 هدایت می کنند. مدیران چریكی نبرد را از رده ی پایین  

هنگامی که نتایج مثبت به بار آمد، آنگاه مدیریت ارشد، امیدوارانه از آن در جهت هدایت تیم استفاده 

 خواهد کرد.

شان می دهد. مدیریت     شرفت را با مثال، و از طریق بهبود حوزه ی فعالیت خود ن مدیر چریكی راه پی

شكلات    چریكی در زمان فقدان هدایت از ردهی بالا بروز می  شگیرانه برای حل م کند. نوعی اقدام پی

 است که مستقل سبب پیشرفت مستمر می شود.

سمی با کارکنان دوروبرتان در محیط کار آغاز می       سمی یا غیر ر صحبت کردن ر مدیریت چریكی با 

 شود و هدا آن کشف مشكلات موجود و تلاش برای رفع آنها است.

ویت قرار گیرد که در حیطه ی نفوذ مدیر چریكی باشد و آثار در ابتدا مهم است که حل مسائلی در اول 

 بهبود آن زود دیده شود.

ست          شد. به عنوان مثال ممكن ا سی تر هم اقدام خواهد  سا شكلات ا با پیت رفتن جنبت، به حل م

کنترل روند آماری یك بخت از دپارتمان یا برقراری یك ساایسااتم انبارداری تحویل بهنگام )کانبان( 

نگهداشتن انبار یا سازمانبندی مجدد دپارتمان به صورت مرکز تولید سلولی، کلید حل مسأله       برای پر

ست مدیر چریكی موانع را از دپارتمان خود جمع آوری کند    شد، یا ممكن ا لوازم به دردنخور را به  -با

شماره بندی کند و غی     ضای خالی میان قفسه ها را پر کند، قفسه ها را  ستفاده انبار بازگرداند، ف از  ره ا

 رنگ هم در ایجاد تغییر کمك می کند. 

ستفاده کرد.        شن ا ستفاده از رنگهای رو شخص کردن خط تولید یا کدهای غیر قابل ا می توان برای م

هزاران ایده وجود دارد که با هزینه ی اندک و یا حتی بدون هیچ قیمتی قابل اجرا هسااتند. مهم این           

 زمون تغییرات مختلف نهراسیم.است که از جایی شروع کنیم و از آ

 کلید دیگر موفقیت مدیریت چریكی، پرورش چریكهای دیگر در درون سازمان است.
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 از مدیران خود شروع کنید. کدامیك محبوبترند؟ 

 قوه ی ریسك پذیری کدام بیشتر است؟ 

ن کدامیك در دپارتمان خود کارهای هوشاامندانه ی بیشااتری انجام می دهد؟ کدام مدیر بیشااتری             

 کوشت را برای بهبود مهیا می سازد؟

 چه کسی گوش شنواتری دارد؟ 

 این افراد متحدان شما هستند. با آنها کار کنید تا دستاوردهای چشمگیر آن را به چشم ببینید. 

نافران، و رهبران را پرورش دهید. آنها را               تا آنجا که ممكن اساات مانند یك مربی، مدیران جوان، 

ترغیب کنید تا از فرصااتهای آموزشاای در هر زمان اسااتفاده کنند و خودتان هم این کار را فراموش 

 نكنید.

امه هایی که باید با        مدیران میانی با مثالهای خود می توانند مدیران ارشااد را متقاعد کنند تا بر برن             

 مسئولیت آنها انجام شود، صحه بگذارند.

حتی در صااورت فقدان رهبری از بالا، مدیران میانی باید با ایمان به تواناییهای خود، از تكنیكهای               

 مدیریت چریكی استفاده کنند.

ی کم درست است که مشارکت کامل مدیریت ارشد برای تولید در سطح جهانی الزامی است، اما گاه        

 داشتن بهتر از هیچ نداشتن است. 

 خوب بهتر از نداشتن مدیریت کیفیت جامع است. ریت کیفیتمدیدر مجموع، داشتن 

 کند و آهسته رفتن، بهتر از راکد ماندن و نرفتن است.  

شما            شود، خودش نیز به  شما ب شد متوجه قدمهای مؤثر  شاید اگر مدیریت ار سی می داند؟  چه ک

 بپیوندد.

 

 

http://www.modiriran.ir/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%da%a9%db%8c%d9%81%db%8c%d8%aa-%d9%81%d8%b1%d8%a7%da%af%db%8c%d8%b1-total-quality-managment%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa-%d8%9f/
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 مدیریت مدرسه محور

School _based management: 

زدایی اساات که مدارس را به عنوان واحد اصاالی اصاالاحات تلقی می کند و بر توزیع نوعی از تمرکز 

 .مجدد مسئولیت تصمیم گیری به عنوان اصلی ترین ابزار ایجاد اصلاحات مداوم تاکید دارد

سه واگذاری        سازمان مدیریت و نحوه اداره مدر شی برای تمرکز زدایی از  ش سه محور کو مدیریت مدر

 والدین و مدیران مدارس( -دانت آموزان ) یعنی معلماناختیار به نزدیكان 

تعریف نقت ها و مساائو لیت های جدید برای تمامی کارگزاران نظام آموزش و دگرگون کردن فرایند          

 است درس کلاس در غالب یادگیری –یاددهی 

 .با توجه به این تعریف:

شارکت  -۱• سه  کارکنان میان م ست   های فرایند در والدین و مدر صمیم  گذاری سیا سه  گیری وت  مدر

 یابد می افزایت

 شود می اتخاذ حق صاحب افراد توسط تعاملی و مشترک بصورت تصمیمات-2•

 میشود ایجاد ومشارکت مدرسه کارکنان تخصصی ارتقاء جهت زمینه-3•

 برای والدین و معلمان به وجود می آید آموزان دانت از کاملی شناخت-4•

 سطح مدرسه اتخاذ می شودپاره ای از تصمیمات در -5•
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 در مدیریت مدرسه محور تمرکز بر :

 دانت -۱•

 فناوری-2•

 قدرت-3•

  مواد -4•

 افراد -۵ •

 زمان-6•

 مالی امور-7•

 پذیرش-8•

  ارزشیابی -9•

 اطلاعات -10•

 چرا مدیریت مدرسه محور؟

 های مسائل آموزشی ونو آوری ها باید در سطح محلی گرفته شود وبه اجرادرآید حل راه-1•

 های معیار لذا میكند فعالیت دارد که  خاصی  ای توسعه  فرفیت ودر خاصی  شرایط  در مدرسه  هر-2•

 .باشد محور مدرسه باید کیفیت اصلاح

 ری داشته باشد.براب گویی پاسخ برای موثرتری راهكارهای از باید وپرورش آموزش نظام-3•

یت   به  مدارس  -4• یاز  مداوم  های  حما نه   و دارند  ن به   معمولا وپرورش آموزش ادارات و وزارتخا  قادر

 .نیست نیاز این تامین

 کنند می ایفا تری حساس نقت جامعه پیچیده فرایند در مدارس -5•
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 :مزیت های مدرسه محوری

 که تصمیمات واقعا منشا متفاوتی دارند انتقال محل تصمیم گیری در باره مدرسه به جایی -1

 تشویق نو آوری های محلی-2

 افزایت تناسب و انعطاا پذیری با نیاز های محلی-3

 تقویت احساس مسئولیت و پاسخ گویی در برابر کیفیت آموزشی ارائه شده -4

 برانگیختن مشارکت و حس مالكیت -5

 برای آموزش وپرورشتولید نیاز قوی تر محلی و تامین منابع بیشتر -6

 شیوه ها وراهبرد های مدرسه محوری:

 بازنگری در توزیع قدرت مسئولیت ومنابع-۱

 ایجاد توانایی لازم جهت نقت جدید-2

 تعیین حدود اختیارات ومسئولیت ها-3

 لزوم برنامه ریزی و آموزش-4

 تعهد منابع مالی کافی-5

 رویا رویی با نیاز های اطلاعاتی و ارتباطی-6

 سو کردن دیگر دستگاه های دولتی واجتماعی به این طرح هم -7

 بررسی عملكرد کشور های دیگر-8

 بهره گیری از نظرات مدیران در طول اجرای طرح-9
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 نقت مدیران در مدرسه محوری:

 را نهایی گیری تصاامیم خود و گیرد می تر بالا مقامات از را اصااول و مبانی که اساات فردی مدیر -۱•

 میدهد انجام

سه از خلاقیت کارکنان دانت آموزان و     مدیر-2• ستعدادهای موجود در مدر خلاق ومبتكر از تمامی ا

 میكند استفاده وری بهره  اولیا برای

 مالی لحاظ از جامعه های نهاد وسایر  کارکنان کمك با مدرسه  در موجود مالی منابع از استفاده  با -3 •

 میكند تغذیه را خود

 ودانت آموزان استفاده می کنداز مهارت های اولیا  -4

  کند می حاکم انسانی روابط مدرسه بر -۵• 

 کند می استفاده ها مدرسه دیگر تجارب از-6•

 کند می کوشت مستمر مطالعه با خود معلومات افزایت برای-7•

شاوران  کمك به بحرانی مواقع در-8• شكلات  و داده ارائه عقلایی های حل راه خود خلاقیت وبا م  را م

 کند می حل

 دهد می خرج به آموزان دانت و معلمان خلاقیت تقویت و مشارکت جهت تلاش-9•

 گیرد می درس خود اشتباهات واز است صبور و پذیر انتقاد فردی 10•

 نقت معلمان در سیاست مدرسه محوری:

 معلمان با خلاقیت و علاقه خود باعث حل مشكلات میشوند-۱

 خود را ارائه می دهنددر شورای معلمان نظرات اصلاحی -2

 بخشی از نمره ارزشیابی مدیر به عهده معلمان است-3

 قسمتی از نمره ارزشیابی به آنان واگذار می شود-4
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 معلمان در اصلاح روش های خود کوشت می کنند-5

 

 

 نقت مدیر در مشارکت بیشتر معلمان:

 دهند انجام را ها کار مشتاقانه که نحوی به ن معلما در نفوذ -۱•

 صمیمی و گرم فضایی ساختن  به معلمان تكریم آنها احترام-2•

 آنان احساسات و وعقاید نظرات به توجه-3•

 معلم از پشتیبانی-4•

 گفتن نقاطقوت در جمع ونقاط ضعف بصورت شخصی -5•

 مشارکت معلمان در تصمیم گیری-6•

 کنیم مهیا آنان ای حرفه افزایت جهت را زمینه-7•

 نیدک حل را معلمان میان اختلاا-8•

 کنید توجه آنان روحیات وبه کنید برخورد آنان با مساوی بطور-9•

 نشوید قائل وتبعیض نكنید ضایع را کسی حق ارزشیابی در -10•

 تعادل بین آزادی و سخت گیری برقرار کنید -11•
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 مدیران برای مشارکت دانت آموزان چكار کنند ؟

 آموزش ویاری دانت آموزان به یكدیگر شیوه با مدرسه نظافت بهداشتی امور در مشارکت -۱•

 آموزان دانت از گیری وبهره مدرسه سبز فضای گسترش-2•

 ورزشی مسابقات و بدنی وتربیت ورزش تقویت-3•

 کتابخانه وگسترش ایجاد-4•

   ای مشاوره خدمات از واستفاده ناهنجار آموزان دانت شناخت-5•

 گسترش فرهنگ پژوهت -6•

 اط در دانت آموزاننش وایجاد روحیه تقویت-7•

 ......و قوانین و اهداا وفایف با آموزان دانت و کارکنان آشنایی-8•

 آنها موفقیت از استفاده و التحصیلان فارغ با ارتباط-9•

 ایجاد دوره های مختلف آموزشی فوق برنامه-10•

 وفایف مدیران جهت مشارکت اولیاء:

 معلمان به انجمن اعضا معرفی -۱•

 انجمن درکار ها ی روزمره مدرسه اعضای مشارکت-2•

 ومعلمان مدرسه مدیر و اعضا بین همكاری و تفاهم ایجاد-3•

 آنها مشارکت و انجمن اعضای با مدرسه جاری مشكلات گذاشتن میان در-4•

 انجمن در نفوذ صاحب افراد از استفاده-5•

 جلسات در اعضا عملكرد از دانی قدر-6•

 تشكیل جلسات آموزش خانواده حتی بوسیله خود اولیا -7•
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 مدارس خوشه ای:

 : هدا•

ندی       عدم توازن در آموزش و پرورش از طریق گروه ب مدارس خوشااه ای جبران هر نوع  هدا کلی 

ضعیف تر         ست به طوری که مدارس قوی تر با مدارس  شه ا صورت یك خو مدارس نزدیك به هم به 

 .بتوانند از مزایای مدارس قوی بهره مند گردندمخلوط شوند و مدارس ضعیف 

  

 :  تعریف•

شتمل بر   شه ای گروهی م صی را       9تا  6مدارس خو شی خا ستند که هدا های اداری و آموز سه ه مدر

 به  که  دارند   دنبال می کنند این گروه مدارس نزدیك به هم در دهكده ها و شااهرک های مجاورقرار          

اددهی و یادگیری امكانات و کارکنان گرد هم می آیند به گونه         ی  مواد مانند   موجود منابع  توزیع منظور

ای که دسترسی برای همه کودکان وکیفیت آموزشدر همه کودکان و کیفیت آموزشی در همه مدارس     

 خوشه بهبود یابد
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