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مدیریت 

 مدیریت یعنی رهبری وهدایت نیروی انسانی برای رسیدن به هدف از پیش تعیین شده 

مدیر شخصی است که بر طبق اصول، چارچوب اصولی را هماهنگ کرده تا به هدف 

مورد نظر  برسد. . هر شخصی توانایی مدیر شدن را داراست، حتی مانند انسانی کم سواد 

میکند یا خانمی خانه دار در جهت اداره امور  که کارهای کارگران ساختمان را مدیریت

منزل . هر کسی طبق سن. جنس. برنامه ریزی شده میتواند به هدف دلخواه خود دست یابد 

 و هرکس می تواند مدیر باشد در کار مورد نظرش .

گاهی اوقات مدیریت می تواند ذاتی باشد که به آن کاریزماتیک گویند وگاهی نیز مدیریت 

 .دب علم ویادگیری علوم مرتبط صورت می گیرد صورت می گیراز طریق کس

 

 تقابل مدیریت مدرن و سنتی در هزاره سوم

های انجام شده و رمزگشایی در حوزه علوم مدیریت به وضوح اثبات شده که  در بررسی

ای  برای اجرای زوایای مختلف رهبری مطلوب سازمانی، نه روش جادویی و افسونگرانه

فرمول واحدی که بتوان با اجرای آن از تنگناهای دشوار مدیریتی رهایی  وجود دارد و نه

افتاده از این قافله رهبری نیز به آن دست  یافت، چراکه اگر چنین بود سایر مدیران عقب

 .یافتند می

های موفق اقتصادی در جهان  بنگاهرقابتی و عملکرد کیفی مدیران در نتیجه مزیت  

 .رفت وکار از میان می کسب

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

 وکار جهان کنونی،  در این رقابت نفسگیر بازار کسب

 چگونه، 

 چطور

 و با چه ترفندی 

 اند مدیران شاخص، توانمند و به تعبیری بالادست توانسته 

 ،بیشتر بازار و کسب سهمضمن افزایش فروش  

های رفیع پیروزی ارتقا دهند و بر عمر طولانی و مستمر آن در  خود را به قلهجایگاه برند  

 دست بیشتر کنند؟  های متمادی بیفزایند و فاصله خود را از سایر مدیران پایین سال

 

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

 .شود رعایت قوانین جدید و استاندارد پیکربندی می

و در نهایت رشد کمی و کیفی محصولات آور اطلاعات  سرسامبنابراین با توجه به سرعت  

، گویا هر لحظه تر به مشتریان هدف ارائه بهتر و ارزان ها با و خدمات در همه عرصه

حظه به تعداد برندهای مرده تر و لحظه به ل تر و بحرانی وضعیت برای مدیران سنتی سخت

شود و کم نیستند محصولاتی که دیگر در سبد هیچ خریداری  در قبرستان برندها افزوده می

اند و  ها محدود شده ها و مادر بزرگ نام و نشانی از آنها نیست و گویا به عصر پدر بزرگ

قی به طول پذیری منط تنها تعداد قلیلی از آنها توانستند با تمرکز، آرامش و انعطاف
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هایی همچون نستله، کوکا  عمرخودشان بیفزایند و بیش از یکصد سال عمر کنند؛ شرکت

  کولا، فولکس واگن و...

 

جایی مدیران  شتاب فزاینده بازار و رقابت تنگاتنگ علمی، سایبری و دیجیتالی، موجب جابه

 المللی شده است؛ های متوسط و بزرگ در سطح بین موسسات و شرکت

کند که هاله امنیتی مدیران برای ابقای  چیزی این واقعیت را به اذهان متبادر میچنین 

بازد و دلیل اصلی آن تنها وجود فناوری و  ها روز به روز رنگ می مجددشان در سازمان

های جدید و کارآمد و شفافیت کامل و سریع تمام ابعاد و زوایای مدیریتی آنها طی  تکنولوژی

 .اند اند و در بوته نقد و بررسی قرار گرفته سند قدرت بودهای است که در م دوره

 .شود گری از آنها سلب می در نتیجه، جای هرگونه عذر، بهانه و مبالغه 

بنابراین، پس از اثبات ضعف و ناکارآمدی در شیوه مدیریتی یک فرد، او بدون هیچ  

دیگری جایگزین او رود و مدیر لایق و کاربلد  ای از رهبری سازمان کنار می ملاحظه

 .شود می

 

چندان  آمد که در زمانی نه شاید همواره باور کردن این واقعیت خیلی دور از ذهن به نظر می

وتیره و تار و  کهنه«فردریک تیلور»پردازانی چون  های دوران نظریه دور اسلوب و شیوه

سب و و خشک متصور شود. هرچند به مرور ولی به سختی جهان ک «هنری فورد»دوران 

، عنوان صاحبان مغز و اندیشه مدیران بهدورانی که کار پذیرفت که در هزاره جدید 

ها  صاحبان بازو و نیروی یدی سازمانتر از کارکنان و کارکنان تنها به عنوان  باهوش

به انتهای حیات خود نزدیک شده است و اینک در شرایط حاضر، تنها شدند،  محسوب می

 .آید شرط کافی برای رهبری و هدایت سازمان به حساب نمیعامل بیدار بودن مدیران 
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 آمریکایی :هنری فورد

 .زندگی کرد 3491تا  3681هنری فورد 

. وقتی کارخانه تولید بالا تولید انبوه و قیمت ارزانکارخانه خودروسازی ایجاد کرد با هدف  

 دارد پس ناخودآگاه کارگران زیاد دارد. کارگر زیاد بود. 

یعنی هم به قیمت البته دستمزدها هم خوب بود و به نیروی انسانی نیز توجه می کرد. 

 .خودرو توجه داشت تا هر مشتری بتواند آنرا بخرد و هم توجه به کارگر را داشت

این دوره بهترین دوره بود که کارگران می توانستند خوب خرید کنند و زندگی به نسبت  

 خوب و مرفه داشتند. 

 به دوره فوردیسم معروف شد. 02قرن 

و از طرفی دیگر در سایر صنایع غیر از خودروسازی نیز اشاعه پیدا کرد و وارد سایر 

 .بحثهای تجاری نیز شد

 

 :ویژگی های این دوره 

 تولید انبوه  سبب مصرف انبوه خواهد شد 

خصوصی سازی مطلق نبود و دولت دخالت می کرد و هماهنگی بین صنایع ایجاد می کرد و 

 ... 

از ،وارد عصرجهانی شدن ،شدیم و باعث  شد 02بودو با آغاز  قرن  02این داستان در قرن

و این قرن همراه بود با نابودی فورد و  فوردیسم  به پست فوردیسم) عصر اطلاعات(شویم

 .ایجاد پست فوردیسم
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 جهانی شدن :

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

فوردیسم به یکباره وارد عصر اطلاعات شدند یعنی آن تکنولوژی و فن آوری جدید در 

فوردیسم سبب شد که نیروی کارگر به دلیل عدم وجود اطلاعات از کارخانجات کم کم 

شدند و نیاز به آموزش داشتند و در حد توانشان نیز نبود که با فن آوری رقابت  بیرون رانده

کنند پس صنعت به نیروی انسانی توجه نداشت و اکثریت کارخانجات با فن آوری کار می 

 کردند پس نیازی به نیروی انسانی اصلاً حس نمی شد و سبب بیکاری کارگران شد.

دنیا تامین می شود یعنی همه بازارهای دنیا به هم  اکنون همه محصولات از همه بازارهای

 شرکتهای چند ملیتیکانکت شدند. اکنون هر محصولی از هر جای دنیا تامین می شود. 

 تشکیل شدند.

در هر کشوری خود ایجاد کارخانه می کنند تا از نیروی کار ارزان هر کشور استفاده کنند  

 کسری نقاط ضعف وجود دارد. در شرکتهای چند ملیتی یکسری نقاط قوت و ی

محدودیتهای قانونی هر کشور در برابر شرکتهای چند ملیتی معمولاً مشکل ساز خواهند بود 

 که جزو ضعف شرکتهای چند ملیتی است. 

شرکت چند ملیتی در کشورهای مختلف بازارسازی می کند تا بنا به قانون و فرهنگ و 

 را تعیین کند.  مقررات هر کشور مسائل خود را و بازار خود

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

 :مورد اصلی می رسیم 2به 

)سری دوزی همه مانند هم بود در دوره فوردیسم اما در پست فوردیسم تولید انبوه  (3

شد یعنی به سلایق مشتری شد و مشتری می تواند سفارشات خود را طبق نظر  مشتری مدار

 خود برای تولید آن محصول انجام دهد(

 پس در پست مدرنیسم توجه به مشتری مداری و تولید محصولات خاص شد.
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 انعطاف پذیری در زمینه کارگر:( 2

نیست قراردادی براساس تخصص افراد در یک پروژه خاص  استخدام به صورت رسمی( 1

و مدت دار استخدام می کنند و نیز براساس پروژه و موضوع و کار انجام شده حقوق 

 شخص دریافت می شود. 

نیست یعنی براساس کار و فعالیت نیروی انسانی به او حقوق می  (حقوق نیز ثابت0یعنی 

 دهند و کارگر نیاز به داشتن

و علم آشنا باشد مثلا هم حسابداری بداند هم کامپیوتر هم زبان ... چون هر  هارت(چند م1 

پروژه که کار می کند نیاز به تخصص خاص خود را دارد پس نیروی انسانی باید چند 

 مهارت را همزمان بلد باشد. 

دوره فورد مردم نیاز به اطلاعات زیادی نداشتند اما در پست فوردیسم و عصر کنونی 

 ران به دو دسته تقسیم شدند.کارگ

کسری اطلاعات علمی و مورد نیاز را فرا گرفتند و استفاده می کنند. ی : طبقه اطلاعاتی( 1

 وکلا، قاضی ، پرستاران، بانکداران )داراهای اطلاعات( 

استفاده نمی کنند. کارمندان با مقام پائین، کارگر د وگروهی فرانگرفتن :طبقه کارگری (2

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

  اطلاعات(

 

 گروه اول از لحاظ مالی غنی و گروه دوم فقیر هستند
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 :جامعه فرا صنعتی

 . سالگی فوت کرد 12دنیا آمد و در سن به  2121دانیل بل )جامعه شناس( آمریکایی بود و در سال 

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

 .جامعه اطلاعاتی جامعه فراصنعتی را به کار برد

اطلاعات هم از لحاظ کمی که می گوید ما در حال ورود به سیستم و جریان نو می شویم  

)در همه زمینه های پزشکی ، زیست  )محتوا( اطلاعات در حال تغییر است)فزونی( کیفی 

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

 هستند(

 

 :ویژگی های جامعه فراصنعتی

اما در جامعه فراصنعتی حرف اول را یدی در کارخانه : کار اصلی جامعه صنعتی(بحث 1

 می زند.  دانشاطلاعات  و 

سرمایه دار و کارخانه دار و تولید کننده بیشتر،  دارایی قدرت دستدر جامعه صنعتی ( 2

 است. 

 .اطلاعاتی استجامعه  دانش و تخصصقدرت دست اما در جامعه فراصنعتی 

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

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

 داشته است و بهم مرتبط هستند(

 .اند بعدی وکار در دنیای امروز سه مدیران جهان کسب
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یا بهره هوش مدیریتی ختم  MQ هستند که مجموعه آن به PQ-EQ-IQ آنان توامان دارای 

 .شود می

 

  MQ=IQ+EQ+PQ 

 Management Quotient = Intelligence Quotient +Emotional Quotient + Political Quotient 

 

INTELLIGENCE QUANTITY)    IQ (  یعنی چه؟

روانشناسان برای محاسبه بهره هوشی از فرمولی ساده استفاده . استبهره هوشی معنای آن 

 .می کنند

 .ضرب می شود 011سن ذهنی فرد بر سن زمانی او تقسیم و سپس در عدد  در این فرمول

در نظر هوش متوسط را به عنوان  010تا  01نمرات در واقع به صورت معمول حد فاصل 

 . می گیرند

 چیست؟EQهیجانی  هوش

 Emotional intelligenceهوش هیجانییا هوش احساسی، هوش عاطفی 

  های خود است عواطف و هیجان شناخت و کنترلشامل. 

 

PQ   هوش سیاسیPolitical Quotient چیست؟ 

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

ی عملکرد برای نزدیک شدن به  کارگیری بهترین شیوه تشخیص تفاوت کارکنان و به

 کارمند، 

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
http://www.beytoote.com/psychology/test/emotional1-intelligence.html
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یعنی هر سخن جایی و هر نکته مکانی دارد ،یعنی اینکه خودم را با هوش سیاسی یا تدبیری 

 سواد مخاطب هدف هماهنگ کنم و در نهایت یعنی افزایش توان درک طرف مقابل

 :هوش مدیریتی

MQ  این دسته از مدیران همچونDNA  آنها مختص به خودشان است که قادرند با این

آکادمیک یا غیرآکادمیک به اریکه قدرت و مدیریت استعداد خدادادی، فارغ از تحصیلات 

 . های جهان تکیه بزنند ترین و ثروتمندترین موسسات و شرکت بزرگ

های  یا به دلایلی دانشگاهاند  از آنها یا تحصیلات عالی نداشتهجالب توجه اینکه تعداد کثیری 

بر اینکه معتبرترین  کنید، علاوه طور که در خبرها ملاحظه می اند و همان خود را ترک کرده

کنند که هوش  کنند، از آنها درخواست می های جهان به آنها دکترای افتخاری اهدا می دانشگاه

دانشجویان نسل های آموزشی به  قالب کلاسالعاده خود را در  تجاری و مدیریتی خارق

 .امروزشان منتقل کنند

های مختلف جامعه  ها نفر مشتاق از طیف ها نیز میلیون ها و کالج در بیرون از دانشگاه 

های اقتصادی خرد و  اقتصادی و مدیریتی از جمله مدرسان، مشاوران وحتی مدیران بنگاه

 .یابند ضور میآنان حها و سمینارهای  همایشناپذیری در  کلان با علاقه و شوق وصف

تر از آن چیزی است که گمان  هر چند، پذیرش این واقعیت به کام مدیران قدیمی تلخ

توان مانع سرعت و پیشرفت علم و تکنولوژی شد، چرا که در  کنند، اما افسوس که نمی می

 .اند های حیاتی، تغییر ماهوی کرده جهان پر تلاطم کنونی، اصل و بنیان مدیریت و مهارت

 ها و ضی موارد تجربه مدیران شرکتجغرافیا، مدرک تحصیلی وحتی در بعفضا و 

همچنین تجمع و تکثر نیروی انسانی به  .شود موسسات، دیگر یک امتیاز ویژه محسوب نمی

شود و برخلاف گذشته عنصر قدمت در تولید کالا و خدمات،  ها منتج نمی بزرگی سازمان

 . آید دیگر برتری تجاری به حساب نمی
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 :انواع شش گانه هوش در سازمان

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

 . حاصل خواهد شدهوشمندانه و خردمندانه اثربخش است که این امر از طریق رهبری 

 های مهم دنیای کسب و کار فعلی و آینده است و این بدان دلیل است رهبری یکی از چالش

 . از طریق تفکر و عمل رهبران، امکانپذیر استدهی مسیر سازمان  جهتکه 

 .شود، هوش سازمانی است های محوری که موجب موفقیت رهبران می یکی از شایستگی

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

 . و کار فعلی اتخاذ كنند استراتژیک در محیط پیچیده و مهم دنیای کسب

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

شان را به طور متوازن  گانه خود هستند تا بتوانند وظیفه رهبران نیازمند پرورش هوش شش

 . جانبه به انجام برسانند و همه
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 :ابعاد هوش شش گانه رهبران

 هوش معنوی  -0

 هوش عاطفی -2

 هوش فرهنگی -3

 هوش اجتماعی  -4

 هوش سازمانی  -5

 هوش استراتژیک -6
 

آلفرد بینه و تئودور میلادی توسط  0015در سال هوش به عنوان یک توانایی شناختی 

 . مطرح شدسیمون 
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با وجودی که درخصوص این پدیده بررسی های متعددی انجام گرفته و نظریه های متفاوتی 

اما هنوز صاحبنظران به همسویی کلی در مورد ابعاد گوناگون هوش دست نیافته ارایه شده 

 .اند

 Spiritual Intelligence  (SQ: )یا  معنویش هو

را با زندگی و  زندگی ذهنی و روحی درونی فردآگاهی و  هوش معنوی جنبه های مختلفی از

جهان به شکلی کلی به  کندو نوعی آگاهی درباره تمامیتکار بیرونی متصل و یکپارچه می 

 .فرد می دهد

نقش باورها، هنجارها، عقاید این هوش زمینه تمام آن چیزهایی است که ما به آنها معتقدیم و 

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

بیرونی،  ورفتار کردن با دلسوزی و دانایی در حین آرامش درونی هوش معنوی توانایی 

 . صرفنظر از پیشامدها و رویدادهاست

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

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

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

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

رابرت ایمونز معتقد است که هوش معنوی مجموعه ای از توانایی ها برای بهره گیری از 

 .منابع دینی و معنوی است
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 :قابلیت تعالی فیزیکی و مادی

 .نسبت به هشیاری دارندافراد با هوش معنوی، ظرفیت تعالی داشته و تمایل بالایی 

 : توانایی ورود به سطح معنوی بالاتر

 . از یک 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

 : EQ یجانیه ای یهوش عاطف

 . به افراد کمک می کند عواطف خود و دیگران را مدیریت کنند

این هوش در موفقیت حرفه ای و شخصی فرد بسیار موثر است و آنها را در برقراری 

 ارتباط یاری می 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

به عبارت دیگر،شکل اصلی هر هیجان در .هر یک از این هیجانات یک هسته واحد دارند 

تحت تأثیر شرایط فرهنگی خاص آن است، اما در جوامع مختلف افراد مختلف یکسان 

 . متفاوت استجامعه، شکل بروز هیجان 
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هوش هیجانی را به عنوان یک عنصر ضروری برای موفقیت فرد در زندگی و کار در 

 .محیط اجتماعی پرچالش امروز می داند

هوش هیجانی سبب توانمند سازی افراد در مواجه شدن با استرس بالا و چالش های شدید 

 .اعی و ادراکی می شودرشد اجتم

 :هوش فرهنگی

Cultural Intelligence مفهوم هوش فرهنگی 

از محققان مدرسه کسب و کار لندن مطرح ( 2113)برای نخستین بار توسط ایرلی و  انگ 

این دو، هوش فرهنگی را قابلیت یادگیری الگوهای جدید در تعاملات فرهنگی و ارائه  .شد

 .الگوها تعریف کرده اندپاسخهای رفتاری صحیح به این 

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

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

در این موارد، فرد باید با توجه به اطلاعات موجود، یک چارچوب شناختی مشترک تدوین 

 .این چارچوب درک کافی از رفتارها و هنجارهای محلیّ نداشته باشد کند، حتی اگر

تدوین چنین چارچوبی تنها از عهده کسانی برمی آید که از هوش فرهنگی بالایی برخوردار 

بر اساس این تعریف، هوش فرهنگی،هوشی متفاوت از هوش اجتماعی وعاطفی به .باشند

 .شمار می رود
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 :هوش اجتماعی

 .مربوط به روابط ما می شودهوش اجتماعی 

 .شودمیو جهان اطراف ما گفته توانایی ما برای ارتباط با اطرافیان این نوع هوش به میزان 

 .قدرت کنار آمدن و ارتباط برقرار کردن با دیگران هوش اجتماعی، صرفاً یعنی

کنیم و بوده و این امر برای این که بتوانیم زندگی  انسان به هر حال یک موجود اجتماعی 

 از آن لذت ببریم، بسیار ضروری است

آموزش و اما هوش اجتماعی با  نیستقابل تغییر با او متولد می شود و   IQهوش انسان 

 .یادگیری تقویت می شود

 ویژگی افراد با هوش اجتماعی، بالا چیست ؟

 .افراد برون گرا هستنداین -0

 .در میان افراد از محبوبیت خاصی برخوردارند-2

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

 .است مدیریت بحران آن ها عالی-0

(Organizational Intelligence   )هوش سازمانی : 

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

منظور از همه عوامل یعنی اطلاعاتی که از مشتریان، ارباب رجوع، رقبا، محیط اقتصادی، 

مالی، اداری، حفاظتی، تولیدی، منابع انسانی، بودجه و )محیط فرهنگی، فرایندهای سازمانی 

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

ها  بر سازمان و شرکتگیری در همه عوامل موثر  تصمیم برایهوش سازمانی شما را 

 .سازد توانمند می

 : Strategic Intelligenceک  هوش استراتژی

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

واردهای صنعت حاصل  های جدید محصول و تازه رقبا، جایگزینی از تغییرات در ساختار،

 . شده است

گام که با  می باشدشرایط دائماً متغیر امروزی با  توانایی سازگارپذیریهوش استراتژیک 

 .برداشتن در یک مسیر ثابت و هموار مغایرت دارد

اطراف خود  طیدرباره مح دیرا با ییزهایچه چ رانیمد که کندیمشخص م کیهوش استراتژ

 و ابند،یدست  یمناسب دگاهیسازمان به د یجار یندهایتا قادر باشند در مورد فرا بدانند

 .کنند تیریرا مد ندهیآ راتییتغ
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 :استعداداستراتژی مدیریت 

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

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

 .شکوفایی سازمان گردندارزش های بسیارزیادی را برای سازمان ها به ارمغان آورده و باعث رشد و 

آنها بر روی  بااین وجود تعداد معدودی از سازمان ها بر سرمایه گذاری انسانی تأکید دارند و اکثریت

 .فناوری های نوین، سیستم های سرمایه گذاری می کنند

این در حالی است که سازمان های مدرن پیشرفت خود را درگرو سرمایه گذاری بر روی 

کارکنان می دانند و در تلاش هستند تا استعداد کارکنان خود را به سمت موفقیت نهایی 

 .هدایت کنند 

در حال حاضر مدیریت ،استعداد یکی از مهمترین موضوعات استراتژیک سازمان ها به 

 .حساب می آید

در حفظ  وجودنخبگان از هر لحاظ ضروری است و اغلب به عنوان یک استراتژی کلیدی

 برتری نسبی در برابر رقبا به حساب می آید. 

مدیریت استعداد نگرشی به منظور جذب، توسعه و نگهداری افراد خلاق و نخبه جهت 

اد نگرشی به معنای کلی تر مدیریت استعد.  رسیدن به اهداف حال و آینده سازمان است

هوشیارانه جهت استفاده از استعداد وشایستگی افراد نخبه به منظور تأمین نیاز ها و اهداف 

 کلی و جزئی سازمان می باشد

کارمندان  استراتژی مدیریت استعداد، در صدد ایجاد شرایطی است که در آن مهارت های

 .مستعد شناسایی و از آن ها در حوزه های مناسب استفاده شود
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سازمان ها به دلیل عدم شناخت صحیح توانایی های کارکنان خود نمی توانند به نتایج  برخی

 .دست یابند مورد انتظار

بسیاری از دوباره کاری ها، ضایعات، فقدان انگیزه، عدم بهره وری مناسب،فاصله زیاد با 

می برنامه های طراحی شده، ناشی از عدم شناخت استعداد افراد در حیطه کاری سازمان 

 .باشد

 یها رویسازمان شده و احتمال از دست دادن ن یختگیموجب از هم گس یطیشرا نیوجود چن

 یکه وارد سازمان ستندین شهیاند نیفقط در ا راکارکنانیدهد. ز یم شیبا استعداد را افزا

 ایکارکنان در خصوص ماندن  میدرآن جا بمانند؛ بلکه تصم یبشوند و تا زمان بازنشستگ

کند، به گونه  یآنان فراهم م یدارد که سازمان برا یطیبه شرا یترک کردن سازمان بستگ

خود را  یکنند، سازمان فعل دایپ گرید یرا در سازمان ها یبهتر یکه اگر فرصت ها یا

 .کردترک خواهند

 .همه سازمان ها افزایش یافته استاز دهه گذشته مشکل نگهداری کارکنان با استعداد در 

مدیریت استعداد مجموعه ای از فرآیند های طراحی شده است تا تضمین نماید که کارکنان 

 .در شغل های موجود در سازمان به طور مناسب گردش می کنند

برای کارکنان فرصت هایی فراهم نماید تا  ، سازمانی است کهسازمان مطلوبیک 

 خود را به حد کمال برسانندو توانایی های بالقوه ی خود را شکوفا ساخته  استعدادهای

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

صحیح از این استعدادها به وجود آید. به صورتی که افرادبه ماندن در سازمان دلگرم شده و 

 .میزان وفاداری آنان افزایش یابد
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 سوئیم نیز معتقد است که استراتژی مدیریت استعداد در برگیرنده پنج مؤلفه می باشد 

 :مدیریت عملکرد  2

دهند و آنان را در زمینه  متناوب مورد ارزیابی قرار سرپرستان باید کارکنان را به صورت 

 .مدیریت عملکرد و توسعه ی کارراهه ی شغلی خود هدایت نمایند

 : پرورش کارکنان  0

 هر کارمند به همراه سرپرست خود باید برای دو تا پنج سال آینده برنامه عملیات تنظیم نماید. 

آنها باید این برنامه را ثبت و مرتباً مورد ارزیابی قرار دهند،تا از پیشرفت کار مطمئن 

 .گردیده و از تمامی فرصت ها برای رشد استفاده نمایند

 پاداش و قدردانی : 3

یکی دیگر از مؤلفه های مورد توجه در استراتژی مدیریت استعداد، پاداش و قدردانی  

 است. 

یک برنامه پاداش باید تدوین گردد تا سرپرستان براساس آن کارمندان را برای انجام درست 

 یا اتمام یک پروژه مورد تشویق و پرداخت پاداش مالی قرار دهند. 

هد تا از کارمندان به خاطرکارهای ویژه ی آنان قدردانی این کار به سرپرستان اجازه می د

 نموده و اثر مثبتی بر آنان داشته باشند.

 این برای کارمندان مهم است که بدانند وجود دارند و می توانند مفید واقع شوند
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 ارتباطات :  4

 .بگذارنداطلاعات خود را با یکدیگردر میان این امکان را برای کارمندان فراهم می کند تا 

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

افراد می گردد و یک فرصت مناسب فراهم می سازد تا افراد در مورد کارهای خود بازخور 

 .دریافت نمایند

 جوّ و فرهنگ باز :  5

 ویژگی های خاص سازماندرباره ی برداشت جمعی کارکنان جوّ سازمان عبارت است از 

مثل اقتدار، اعتماد، انسجام، حمایت، تقدیر، نوآوری وعدالت که حاصل تعامل اعضای یک  

سازمان بوده و پایه ای برای تفسیر شرایط، تداعی کننده ی هنجارها، ارزش ها و نگرش ها 

 .راجع به فرهنگ سازمان و منبع تأثیرگذار بررفتار می باشد

 

 شدیافتگی ورشد نیافتگی(آرجریس ) تئوری ر

آرجریس نیز بر روی نیروی انسانی و کارمندان تحقیق میکند. هر کارمند زمانی که وارد 

سازمان میشود از لحاظ جسمانی بالغ است اما فیزیک و جسم مهم نیست بلکه اندیشه مطرح 

باید  است که یکسری افراد بالغ و یکسری نابالغ هستند یعنی در همه ی سازمان ها مدیریت

 تلاش کند تا اطلاعات کارکنان را گسترده و آنان را بالغ کند. ویژگی های افراد بالغ و نا بالغ 
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 در جدول زیر آمده است:

 

 رشد نیافتگی )نابالغ( رشد یافتگی )بالغ( 

 منفعل فعال 2

 وابسته مستقل 0

 علائق سطحی و زودگذر علائق عمیق 3

 عدم شناخت خود شناخت کامل خود 4

 اهداف کوتاه مدت اهداف 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

 

 

 

 .فعال/منفعل :1

شخص بالغ فعال است دائما در حال تلاش است و از حالت سکون  و  ایستایی فرار کرده و  

مدام در حرکت و پویایی است و به سایر سازمانها و افراد مراجعه میکند تا بتواند باعث 

پیشرفت خود گردد. اما انسان نابالغ منفعل است همه چیز برای او عالی است و شرایط فعلی 

 رد و به دیگران توجه نمی کند.اش را دوست دا
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 .مستقل/وابسته:2

انسان مستقل نیازی به رهبر ندارد خط فکری و مسیر هم نیاز ندارد و خود مدیریتی و خود 

تنظیمی دارد. اما انسان وابسته به دنبال کمک گرفتن از دیگران است یعنی مانند کودک نابالغ 

. پس انسان بالغ هم خود را هدایت میکند هم که باید همواره در انجام کارها به او کمک کرد 

 به دیگران کمک میکند.

 .علایق عمیق /علایق سطحی:3

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

تعهد بیشتر دارد و احساس مسوولیت می کند  اما  انسان نابالغ در علائق سطحی خود  به 

 ق جدید میگردد. یعنی به خواسته های خود آگاه نیست.دنبال علائ

 .شناخت خود /عدم شناخت:4

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

کامل از خود و روحیات و باورهای خود و علائق خود و معیارهای خود داشته باشد. اما در 

ف خود شخص برای خودش معنایی ندارد و چون خود را نمیشناسد به انسان منفعل دنیا اطرا

 علائق خود نیز آگاه نیست پس شناخت کاملی نسبت به خود ندارد.

 

 

 . اهداف بلند/اهداف کوتاه مدت: 5

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

 .کمترین خطا به اهداف بلند مدت خود برسدترسیم می کند تا با 

اما انسان نابالغ اهداف کوتاه مدت دارد و تنها در زمان حال است و بدون در نظر گرفتن آینده 

 زندگی میکند. و در واقع هیچ اعتقادی به گذشته و آینده ندارد.
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 .بالا دست محور/زیر دست محور: 6

غ را دارد نمی تواند زیردست کسی باشد و انسانی که تمام صفات و خصوصیات یک فرد بال

دوست دارد در پست و مقام بالاتر قرار گرفته و سعی می کند همواره در اوج قرار گیرد و 

دیگران را هدایت کند اما انسان نابالغ بی اراده و تنبل باید مسیر کاری را از دیگران دریافت 

 یت کند.کند.دوست دارد تحت سلطه قرار گیرد و کسی بر او مدیر

 .به چندین روش / به یک روش:7

انسان نابالغ در هنگام انجام کار و بروز مشکلات  یک روش یا  دو  روش را انتخاب میکند  

و در برابر مشگلات راههای زیادی را انتخاب نمیکند اما انسان بالغ با توجه به عوامل 

مختلف مسیرهای مختلفی را برای رسیدن به اهداف خود انتخاب میکند. یعنی چندین مسیر با 

وری، مدام در حال تست کردن مسیرهای جدید است. و در نهایت بهترین روش خلاقیت و نوا

 را بر اساس زمان ،هزینه و... انتخاب میکند.

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

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

سازمان ها و سبک  "پرواز بوفالوها  "از موفقترین مدیران عصر خود در کتاب  بلاسکو

در این تقسیم بندی از نقطه نظر ویژگی های ذاتی .رهبری آنها را به دو قسمت تقسیم می کند

 الهام گرفته شده است زندهموجودات 

 :ویژگی بوفالوها

 .و همه پیروند و تابعیک رهبر پایبند و وفادارند آنها به 

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

 .و فقط پیروی می کنندهرگز سوال نمی کنند آنها 

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

 .و مسئولیت نمی پذیردگری را پر نمی کند و جلو نمی افتد جای دیهیچکس 

 :ویژگی غازها

 .می کنداحساس مسئولیت به هنگام پرواز دسته جمعی هر غاز 

 که باید تصمیمیو وضع خود را در راه می سنجد و به پیروی محض نمی کند هر غاز فقط 
 .بگیرد، فکر می کند

 .داندهر غاز مسیر پرواز گروه را می 

 .استرهبری و جلودار بودن، نوبتی 

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

 .کند
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 دلیت و جلودار بودن و رهبری دارنهمه ی غازها تمایل به پذیرش مسئو

 .غازها در طول پرواز مراقب یکدیگر هستند

است، مدیران تلاش می کنند که سبک مدیریتی آنها به سبک غازی در سازمان هایی که 

اهداف استراتژیک را در سازمان نهادینه نمایند تا افراد سازمان همچون غازها، دارای 

روحیه تعاون و همکاری با یکدیگر بوده و تمایل زیادی به پذیرش مسئولیت و رهبری 

 . داشته باشند

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

کنند و برای رسیدن به هدف، دست به هر کاری  میتصمیمات درست، ابتدا فکر و بعد عمل 

 .زنند می

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

 .موفقیت سازمان می یابند

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

ارشد سازمان ارائه گردد و آنها بدون هیچ مطالعه و بررسی اطاعت نمایند، به عبارت دیگر 

افراد یاد گرفته اند که مطیع باشند و همین موضوع قدرت خلاقیت و نوآوری را از آنها می 

 .گیرد

در تصمیم گیری ها سبب می عدم مشارکت افراد و همچنین راتب سازمانی وجود سلسله م

شود تا واحدهای مختلف سازمانی به صورت کاملا جزیره ای عمل نمایند و تدوین برنامه 

 .ریزی های مختلف در واحدهای سازمانی، اهداف استراتژیک سازمان را زیر سوال میبرد

تغییر، دیگر شیوه مدیریت بوفالویی که مختص امروزه با توجه به محیط رقابتی و پر از 

 . باشد سازمانهای سنتی و رو به زوال است، کارساز نمی
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هدف اصلی و نهایی یک سازمان نوین و موفق در این محیط رقابتی، باید فاصله  بنابراین،

 .گیری از مدیریت بوفالویی و حرکت به سمت مدیریت غازی باشد

اجازه پرواز کردن را  کارکنان،جای قیچی کردن بالهای ید به ها نیز با بر این اساس سازمان

ایجاد و پذیرش نوآوری و خلاقیت های امروزی  به آنها بدهند، چرا که رمز موفقیت سازمان

نه اطاعت محض و  همه جانبه کارکنان با یکدیگر است،همفکری و مشارکت در سایه 

 !!!بدون چون و چرای کارکنان از مافوقشان 

 )شبکه مدیریت(بلیک و موتان 
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 :پنج نوع رهبری روی این نمودار مشخص شده است

 (مدیریت بی خاصیت:3-3)

نه تولید نه کارایی نه نیروی انسانی هیچکدام مورد توجه نیست برای رهبر. انسانی بیخیال  

که هیچ چیزی برایش مهم نیست در رهبری افراد و تولید. رهبری با آسایش کامل 

 خوشگذران و چیزی او را آزار نمیدهد.

 (مدیریت اقتداری :3-9) 

ی انسانی و  افراد توجه نمیکند و صرفا به رهبری که تولید برایش مهم است: اصلا به نیرو 

کارایی بیشتر و تولید اهمیت میدهد مانند نظریه تیلور که نیروی انسانی ماشینی زنده است 

 .توجه به نیازهای فردی فقط تولید بدون

 

 

 ( رهبر باشگاهی:4-3)

یعنی افراد از محیط خود لذت میبرند با هم خوشحالند و ریلکس و آرامش دارند.در این  

 .سبک مدیر فقط به فکر کارکنان و نیازهایشان می باشد و تولید چندان برایش مهم نیست

 ( میانی:5-5)

متعادل نیست گاهی رهبری می صرفه به نیروی انسانی توجه میکند و گاهی نیز به تولید.  

وع رهبری نشان دهنده شخصیت حزب باد شخص رهبر است یعنی امواجی متعادل این ن

 نبوده.

 ( رهبری تیمی:4-4)

د و نیز به یعنی در جای خود به نیروی انسانی خواسته ها علایق و ارزش ها اهمیت میده 

این همان نوع رهبری است که میگوید اگر من به نیازهای افراد  تولید نیز توجه دارد.

نیز به فکر دم یعنی نیروی انسانی را تامین کنم بطور خودکار و خودبخود  انه اهمیت ب

 .و در نتیجه تولید هم بالا میرود اهاف سازمان می باشند
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(Micro management) مدیریت ذره بینی  : 

نمونه اي از ضعف مدیریتي است كه مبین كنترل بیش از اندازه و غیر ضروري كاركنان 

 توجه شدید مدیر به جزئیات كاري استتوسط مدیریت و 

 مدیران ریز بین به دلیل غرق شدن در مسائل جزئي، 

 توانایي تحلیل كل سیستم و توجه به بهره وري كلي را ندارند. 

 كنند، در واقع آنها علاوه بر اینكه كلیات را فداي جزئیات مي

 احترام و اعتماد زیر دستان را نیز از دست مي دهند 

 ی مدیریت ذره بینسندرم 

 میكرو مدیران، مدیراني هستند كه به كاركنان خود بسیار نزدیكند. 

 منفي(  كنند)خواه، مثبت یا اظهار نظر ميكار افراد خود نظارت كرده و مدام رآنها دائما ب

 : كاركنان چنین مدیراني از خود مي پرسند

 گذارد من كار خود را به تنهایي انجام دهم؟ چرا رئیس نمي -

 چرا مرا لحظه اي ترك نمي كند؟ -

 

مدیریت ذره بیني در واقع یك وسواس ناخواسته و یك اختلال رفتاري درست شبیه سایر 

 اختلالات رفتاري اعتیاد آور است. 

وري بالایي دارند و  چه آنهایي كه بهره - وسواس مدیران ریز بین، شامل حال همه كاركنان

 می شود. -چه آنهایي كه عملكرد ضعیفي دارند

در حیطه كاري مدیران میكرو، هیچ كاري تفویض نمي شود ، نظرات كاركنان نادیده گرفته 

 شود. مي شود و صداي آنها شنیده نمي
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كنترل شدید پرسنل را باعث مي  احساس عدم اطمینان و شك و تردید مدیر نسبت به دیگران،

انرژي و تحمیل هزینه هاي اتلاف وقت و  شود و همین امر موجب تكرار دوباره كارها،

 .شود  اضافي بر سازمان مي

 چمبرز در آخرین كتاب خود" راهنماي بقاي مدیریت ذره بیني " مي نویسد:

در زندگي كاري خود، مدیران ذره بیني را تجربه  -درصد  62نزدیك به  -بیشتر كاركنان

میكرو، كاركنان خود را درصد از مدیران با شیوه مدیریت  00طبق تحقیقات وي، مي كنند.

 اداره مي كنند.

و آنها را متكي و وابسته اعتماد به نفس كاركنان را تضعیف  به اعتقاد چمبرز چنین شیوه ای

 .      بار مي آورد

آنها  .شخصا خود اقدام كنندبرخي از مدیران میكرو، معتقدند براي انجام درست كارها باید 

گیرند و  دانند، تمام كارها و وظایف را در دست مي خود را بهترین تصمیم گیرندگان مي

 اجازه نمي دهند كه تصمیم گیري به زیر دستان توانا تفویض شود.

هستند. برخي دیگر از مدیران ذره بین نیز  " همه فن حریف"اینگونه افراد اصطلاحا 

ق اهداف مي دانند. تا زماني كه كاركنان انتظارات كساني هستند كه كاركنان را ابزار تحق

آنها را برآورده سازند، این مدیران مشكلي ندارند اما چنانچه كاري اشتباه انجام گیرد، آنها 

 وسواس گونه خود را نشان مي دهند مستبد و زورگو مي شود و رفتار هاي

 سندرم مدیریت ذره بیني را تشخیص دهید:توانید نشانه هاي  با مطرح كردن سئوالات زیر مي

 

آیا مدیر زمان زیادي را صرف مي كند تا به كاركنان آموزش دهد دقیقا چه كاري و چگونه باید انجام  *

 شود؟

 * آیا مدیر زماني زیادي را صرف بازبیني پروژه ها و كارهاي انجام شده مي كند؟

 تصمیمي بگیرد یا كاري انجام دهد عصباني مي شود؟* آیا مدیر از اینكه فردي بدون مشورت با وي 

http://www.zibaweb.com/
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ي را صرف جزئیات و مسائل كوچك * آیا مدیر به جاي تاكید بر سیاستها و خط مشي ها، زمان زیاد

 كند؟می

 * آیا مدیر ترجیح مي دهد به جاي تفویض اختیار، خودش مستقیماكاركنان را هدایت كند؟

 

الا مثبت باشد، فرد مورد نظر احتمالا به سندرم اگر پاسخ شما به حداقل یكي از سوالات ب

 .میكرو مدیریت مبتلا است

 است.گزارش كاري یك از نشانه هاي بارز مدیران ریز بین، تاكید بیش از اندازه آنها بر 

آنها مي خواهند كاركنان لحظه به لحظه زمان كاري خود را گزارش دهند. علاوه بر این  

 كه شبیه خودشان هستند ارتقا مي دهند.  مدیران ذره بیني كاركناني را

ریز  د مي گیرند براي پیشرفت و ارتقا،بنابراین به اعتقاد چمبرز كاركنان چنین مدیراني یا

 شوند. ميترتیب آنها نیز تبدیل به افرادي ذره بین بین و دقیق باشند و به این 

یكتاتور، موشكاف، در عین حال مدیران ریز بین از نظر كاركنان افرادي كنترل چي، د 

 ، فضول و ... تلقي مي شوند. نقاد، بوروكراتیك

 

 چرا افراد به مدیریت ذره بیني روي مي آورند؟

شود افراد، مدیریت ذره بیني را انتخاب كنند.  دلایل بسیاري وجود دارد كه باعث مي

 :مهمترین این دلایل عبارتند از

 .نقشها و مسئولیتهاي افراد نامشخص است3

زماني كه یك مدیر دامنه اختیارات و مسئولیتهایش نا مشخص است، خودش تشخیص مي 

 دهد كه بهترین كار و شیوه چیست؟
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همچنین ابهام در سیاستها و خط . بنابراین به كنترل بیشتر و دقیق تر روي مي آورد

هاي تعیین نقش و وظایف كاركنان به مدیر جرات مي دهد، در حوزه مسئولیت آنها  مشي

 وارد شده و بیش از اندازه امر و نهي كند.

 مدیریت ذره بیني پاسخي به بحران است.0

دهند كه كنترل شدیدتري بر اوضاع سازمان  در زمان بحران، بسیاري از مدیران ترجیح مي

 داشته باشند.

شود و به محض رفع بحران  در نتیجه طبیعي است كه دقت نظر و حساسیت آنها بیشتر مي 

این كنترلها كاهش یافته و اوضاع به  -البته چنانچه علت ریز بیني به بحران برگردد -معمولا

 شود. حالت قبل بر مي

ت خود البته در برخي مواقع نیز پس از رفع مشكل، این سبك مدیریتي تثبیت شده و به قو 

 باقي مي ماند.

 ترس.1

 ترسند شاید بتوان به جرات گفت: كه اكثریت مدیران ذره بیني مي

ترس از شكست،ترس روي دادن حوادث ناگوار، ترس از انجام اشتباهات، ترس از بروز  

 بحران، ترس از بي نظمي و اغتشاش، ترس از دست دادن موقعیت كاري واختیارات و ...

فتار غریزي است اما كنترل شدیدتر و بازبیني مجدد كارها، راهي براي هر چند ترس یك ر 

 غلبه بر آن تلقي مي شود.

 هاي اساسي مدیران ترس از عدم وجود اطلاعات به موقع و بهنگام است. یكي از نگراني

 :بنابراین

كاركنان باید نیازهاي اطلاعاتي مدیران را شناسایي و قبل از درخواست آنها، اطلاعات مهم  

 و ضروري مورد نیاز را در اختیارشان قرار دهند.

ها و نیازهاي اطلاعاتي این مدیران باعث  به نظر چمبرز اقدام پیشگیرانه در جهت خواسته 

كند. در نتیجه پس از مدتي مدیر  جلب مي آرامش خاطر آنها شده و اعتماد شان را به كارمند

 .ها و وظایف چنین كارمندي دارد یتاحساس مي كند نیازکمتري به كنترل فعال
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در بسیاري از مواقع ترس این مدیران با عصبانیت و خشم آنها بروز مي كند كه خود نتایج 

 مخربي را به دنبال خواهد داشت

 شود: براي كاهش ترس، به مدیران میكرو توصیه مي

 دلایل ترس را شناسایي، پیگیري و ترس خود را کاملا بیان كنند.-3

هایي براي كنترل و كاهش دلایل ترس ارائه نمایند )با همفكري و همكاري  دستور العمل -0

 كاركنان(.

فردي را مسئول پیگیري سیاست ها و دستورالعملها کرده و از كاركنان خود بخواهند  -1

 برنامه هایي كوتاه مدت براي بهبود اوضاع ارائه كنند.

معیارها و شاخصهایي را براي كنترل و ارزیابي كارهاي انجام شده مشخص كرده و در -9

 كنار كاركنان پیگیر بهبود شرایط باشند.

 ي ریشه در عدم اعتماد به دیگران دارد. مدیریت ریز بین

این رفتار روحیه كارتیمي را تخریب و مانع رشد و پیشرفت و در برخي مواقع منجر به 

 شكست سازمان مي شود. 

 :نتایج مدیریت ذره بیني

 

 * ارتباطات ضعیف: 

كند. معمولا كنترل بیش از اندازه كاركنان توسط مدیر، روابط آنها را دستخوش تغییر مي 

ولي و صحیح بین مدیر و كارمند رفتار وسواس گونه چنین مدیراني، مانع ارتباطات اص

 شود.می

 

  * گوشه گیري و كاهش روحیه كار تیمي:

 مدیران ذره بین، كاركنان را گوشه گیر و منزوي مي كنند.
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ترس از توبیخ در حضور دیگران و مناسب نبودن محیط كاري باعث مي شود كارمندان  

به این ترتیب روحیه همكاري و كار تیمي بین افراد از بین ح دهند به تنهایي كار كنند. ترجی

 مي رود.

 

 * كار شكني كاركنان: 

 افراد تا حدي توانایي تحمل امر و نهي و اظهار نظر بي مورد را دارند.

در بسیاري از مواقع كاركنان به دنبال راه حلي براي تخلیه احساسات منفي خود مي گردند  

 و كار شكني از جمله این روشهاست.

بسیاري از كاركنان، در بیش روي مدیر چشم مي گویند اما پشت سر كاري را كه دوست  

 دارند انجام مي دهند.

 

 * پنهان كاري:

 كنان برخي مسائل را از دید چنین مدیراني پنهان كنند.ترس از توبیخ  باعث مي شود كار 

 * كاهش انگیزه و بهره وري: 

بیني باعث مي شود كه كاركنان احساس كنند كنترلي بر وظایف و محیط  مدیریت ذره

 وري آنها كاهش مي یابد. كارشان ندارند، در نتیجه انگیزه خود را از دست داده و بهره

 

 وادث ناشي از كار:* افزایش تنش و استرس و ح

مدیریت ذره بیني باعث مي شود كاركنان دائم نگران و دلواپس بروز اشتباه باشند. همین  

مساله موجب مي شود به طور كامل بر شیوه انجام كار تمركز نكنند و احتمال خطا و 

اشتباهشان بیشتر شود. تحقیقات ثابت كرده اند حوادث كاري ارتباط مستقیمي با سطح 

 افراد دارند.استرس 

 

  افزایش جابجایي كاركنان و كاهش رشد سازماني: *

توجه به جزئیات اگر چه بسیار خوب است اما افراط بیش از اندازه سبب ناراحتي كاركنان 

 و تمایل آنها براي جابجایي شغلي مي شود.
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  * اتلاف وقت و منابع سازماني:

ا آن گونه كه آنها مي گویند انجام گیرد، از آنجا كه مدیران ریز بین دوست دارند تمام كاره

به محض كوچكترین اشتباهي كار باید دوباره تكرار شود. تكرار مجدد یا اصرار مدیر بر 

 شودو منابع و صرف هزینه هاي بالا میانجام كارها توسط شخص وي منجر به اتلاف وقت 

 

 :راه حل

 نسخه واحد و راه حل از پیش تعیین شده اي براي مقابله با مدیران میكرو وجود ندارد. 

ترسشان را از بین برد و براي كاهش كنترل چنین افرادي باید اعتماد آنها را جلب كرد، 

 روحیه كار تیمي را تقویت نمود. 

ي از هدف گذاري صحیح و مشخص كردن حیطه وظایف و مسئولیتهاي افراد و جلوگیر

 ابهام نقش نیز موثر است. 

 :برخورد موثر با مدیران میکرو توصیه مي شود یبرا

 
 نه علیه او. -اموري را كه براي وي مهم هستند مشخص سازید سپس با او كار كنید *

 

منتظر نمانید كه چیزي از شما بخواهد. نیاز و خواسته هاي او را تشخیص و قبل از  *

 تقاضاي وي در اختیارش قرار دهید. جلوتر از زمان باشید

 

هنر ارتباطات را یاد بگیرید. هیچ فردي به اندازه مدیر ذره بیني از رخوت و تنبلي  *

ایتان اهمیت دارد و ارتباطات صحیح ها بر ترسد. به او نشان دهید كه كارها و پروژه نمي

 توام با آگاهي، اطمینان و به موقع بودن به شما كمك خواهد كرد.
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 ی:نتیجه گیر

گیري  مدیریت ذربیني یك اختلال، درگیري یا تعارض با كار، زیر دستان ، عملكرد یا تصمیم

 آنهاست كه ریشه در عدم اطمینان و اعتماد مدیر دارد. 

گونه، روحیه كار تیمي را تخریب و مانع رشد و پیشرفت و در برخي این رفتار وسواس 

 مواقع باعث شكست سازمان مي شود.

دهند در مورد  مدیران میكرو خود را بهترین تصمیم گیرندگان مي دانند و به خود اجازه مي 

 تمام وظایف و كارهاي پرسنل اظهار نظر نمایند.

زئي، بهره وري كلي را فراموش كرده و در این مدیران به دلیل غرق شدن در مسائل ج 

علاوه براین احترام و اعتماد كاركنان را نیز از دست كنند. واقع كل را فداي جزء مي

 دهند. مي

 

 ( :Mushroom management) مدیریت قارچی

مدیریت قارچی روشی رایج در مدیریت است که بر مبنای آن کارکنان از اهداف، راهبردها 

شرکت مطلع نیستند و ارتباط میان کارهای محوله با اهداف شرکت نیز برای  های کلی و ایده

 ها مشخص نیست. آن

، در اینجا یعنی در تاریکیواقع، درست شبیه به پرورش قارچ؛ کارکنان به مانند قارچ   در 

ای که   گیرند و نیز به شیوه و اصلی شرکت، قرار میعدم دسترسی و آگاهی از اهداف کاری 

اطلاعات و منابعی ها فقط به  شود، آن برای پرورش و رشد قارچ استفاده می کوداز 

 ی ایشان سپرده شده است. دسترسی دارند که برای به انجام رساندن کار و وظیفه به عهده
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 توان آن را کنترل کرد؟ مدیریت قارچی چیست و چگونه می

تان و تعداد انگشت شماری از تا ساعت ها بعد از برخورد کشتی تایتانیک با کوه یخ فقط کاپی

 خبر نگاه دانستند که کشتی غرق خواهد شد. مطابق تحلیل کارشناسان، بی ملوانان ارشد می

ها از وضعیت  ای منجر شد که در صورت اطلاع آن داشتن کارکنان و مسافران به فاجعه 

 شود.  توانست سبب کاهش میزان خسارات موجود می

اطلاعی و یا  قارچی است که مبنای آن بی مدیریتی اصلی  داشتن، نشانه   خبر نگاه بی 

 اطلاعی کارکنان در مورد عملکرد، راهبردها و وضعیت سازمان است کم

 

 :های مدیریت قارچی نشانه

شاید در نگاه اول هیچ مدیری نپذیرد که با مشکل مدیریت قارچی روبرو است، بنابراین 

 :کند های آن به درک مساله و بالتبع حل آن کمک می نشانه شناخت

 های سازمان .عدم تمرکز کارکنان در راستای اهداف و راهبرد3

نتیجه  کنند، در پیدا نمی های اصلی عملکرد سازمان آگاهی وقتی کارکنان از اهداف و شاخص

دهد که  به کارکنان میراستا شوند. تبیین اهداف شرکت، این امکان را   توانند با آن هم نمی

وری بیشتری به انجام  رها را در راستای اهداف و مسیر شرکت با تمرکز، نوآوری و بهره کا

 برسانند. 

های اصلی عملکرد، کارکنان را قادر  های مرتبط با شاخص همچنین دسترسی دایمی به داده

برداری   بهتر بهره های موجود سازد تا اقدامات اصلاحی لازم را انجام دهند و از فرصت می

 کنند

 

http://hsp.ir/
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 .کارکنان خودشان بدنبال اطلاعات در مورد عملکرد سازمان هستند0

درصد کارکنان درصدد  52بررسی ها نشان می دهد وقتی مدیریت شفاف نیست بیش از 

 های مرتبط با عملکرد سازمان هستند. یافتن داده

 ن در مواجهه با مدیران استهای شناسایی مدیریت قارچی بررسی رفتار کارکنا یکی از راه 

های متعدد کارکنان برای دسترسی به اطلاعات در مورد وضعیت  وقتی به درخواست

ها در مواجهه با مدیریت درصدد یافتن هر نوع اطلاعات  گیرد، آن توجهی صورت شرکت بی

 هایی مرتبط با عملکرد سازمان هستند.  یا حتی سرنخ

م، مدیران بصورت خود جوش، شرایط را برای روش موثرتر آن است که در مواقع لزو

 ها قرار دهند. کارکنان توضیح و اطلاعات لازم را در اختیار آن

 گیری خود استقلال ندارند و دائما از شما کسب تکلیف میکنند  .کارکنان شما در تصمیم1

امع ها و راهبردها، کارکنان ابزار لازم برای گرفتن تصمیمات ج در نبود آگاهی از رویکرد

دانند.  ها را مطلع می کنند چون آن دلیل دائما از مدیران کسب تکلیف می  همین را ندارندبه

شود، انتقال   های بالای مدیریت انجام می گیری در لایه هایی که تصمیم حتی در سازمان

ی  هایی که در مرحله حل ها و اطلاعات به کارکنان یعنی دست یافتن به راه ی داده بهینه

هایی است که در  شک، این موثرتر از گزینه گیرد؛ بی سازی در اختیار شما قرار می تصمیم

خبری و بدون در اختیار داشتن اطلاعات لازم در مورد یک موضوع از سوی کارکنان  بی

 .شود پیشنهاد داده می

 گردد؟ هایی بیشتر از این شکل مدیریت استفاده می در چه سازمان

پائین که جریان ارتباط در آنها محفوظ و محدود بوده و کارکنان هایی با دسترسی  در سازمان

 در حاشیه باریکی از شرح وظایف محدود در چارت سازمانی قرار می گیرند .
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 های یک سازمان با دسترسی پائین: نشانه

 دارای فرهنگ مبتنی بر مقررات هستند. ـ

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

 رساند. های پاداشی که نوآوری را به حداقل می دارای سیستم ـ

گیری از آنهایی که بیشترین نیاز را   گیری کند است زیرا قدرت تصمیم سرعت تصمیم ـ

 گیری دارند سلب شده است. برای تصمیم

 شود. ها در مقابل تغییر مقاومت می در این سازمان ـ

 شوند های بالا به پایین دیکته می نان از لایهها نقش کارک در این سازمان ـ

 :منشا مدیریت قارچی

 گیرد: مدیریت قارچی از دو مشکل اصلی نشات می

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

های منسجم در مورد عملکرد سازمان  یک موقعیت نسبتا رایج این است که اساسا داده 

 ها را در اختیار کارکنان گذاشت.  وجود ندارند تا بتوان آن

ها و ابزارهای مختلف  ها بین بخش سازمان، اِشراف درستی بر عملکرد خود ندارد چون داده

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

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

دلیل نگرانی  یکی از دلایل این موضوع ترس از به اشتراک گذاشتن اطلاعات با کارکنان به 

 ی آن است. بینی نشده از نتایج پیش
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زش و اولویت کمی برای این موضوع قایل هستند، ها ار در موارد دیگر سازمان 

دهند و  ها و اطلاعات اختصاص نمی سازی داده هزینه و زمان لازم را برای آماده بنابراین 

 شود. این منجر به نبود روشی موثر برای به اشتراک گذاری اطلاعات با کارکنان می

 :های کنترل مدیریت قارچی راه

 . به اشتراک گذاری 3

 ها و آمارها  فهم کردن داده   قابلو . 2

 

 :.اشتراک گذاری؛ در اختیار قراردادن اطلاعات برای همه و بدون محدودیت3

ها از اهمیت بسیار زیادی  سازی و به اشتراک گذاری داده پس از تولید اطلاعات، یکپارچه

 :ی مهم این است که  برخوردار است. نکته

 نه فقط مدیر عامل. ی کارکنان قرار بگیرد ر اختیار همهالامکان همواره د ها باید حتی داده

ی موثر  ها را داشته باشند تا بتوانند به شیوه هر یک از کارکنان باید امکان دسترسی به داده 

و « در تاریکی شمشیر نزنند»دهد تا به اصطلاح  عمل کنند. این به کارکنان اجازه می

 طریق بهتری اقدام کنند. کنند و برای رفع نواقص بهگیری  طور مداوم اندازه اقداماتشان را به

است که شامل همه  ((Dashboardی اعلان مجازی  کار، طراحی یک صفحه بهترین راه

ی نمایش دیواری و نمایش این اعلان به  های اصلی عملکرد باشد. نصب یک صفحه شاخص

نسبت به آن را رصد کند وها  تیم همواره دادهکند که  صورت دایمی این انگیزش را ایجاد می

 .واکنش لازم را نشان دهد

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

 رسد. نظر می تر از آن است که به ها پیچیده قابل فهم کردن داده



41 
 

گیر و به شدت  کنند که روشی وقت افزار اکسل اتکا می ها هنوز هم به نرم بسیاری از شرکت 

دهد و  های اکسل توانایی استنتاج را کاهش می های خام در صفحه خواندن دادهغیرموثر است.

 انجامد. حتی به سوء برداشت و تفسیرغلط نیز می

مغز انسان توانایی استنباط سریع و دقیق از  کردن اطلاعات است. ی دیگر بصری مساله

ها  ادههای رایج نمایش اطلاعات را ندارد؛ به همین دلیل، قابل فهم کردن د بسیاری از روش

 العاده ای برخوردار است. از اهمیت فوق  از طریق نمایش بهینه

 

 اطلاعات: اشتباهات رایج در بصری کردن

ها اشاره  ی پرهیز از آن سازی و نحوه  در اینجا به چند مورد از اشتباهات رایج در بصری

 کنیم: می

از حد رنگ باعث  تنوع بیش ه جای تمرکز بر زیبایی به قابل فهم بودن اهمیت دهید.ب.6

 شود.  می کاهش عملکرد مغز در درک اطلاعات

 ها صرفا برای مشخص کردن اطلاعات مهم استفاده کنید. سعی کنید از رنگ.2

های بصری مانند اندازه، رنگ و نوع قلم های مختلف و یا  استفاده زیاد از تکنیک.9

 شود. های زیاد، باعث گمراه شدن از نکات اصلی می متحرک کردن

های بصری سازی از جمله رنگ، اندازه و نوع قلم  در نهایت به تعداد محدودی از تکنیک.4

 .اکتفا کنید تا مخاطب از منظور اصلی دور نشود
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 :آشنایی با مدیریت نوآوری و مراحل آن

کارهای تازه  و های خلاقانه در تجارت و کسب ایده روزی نیست که خبری درمورد نوآوری،

 منتشر نشود.

 جا بحث درمورد اثرات آن است. وری بیش از همیشه در مرکز توجه قرار دارد و همهنوآ 

دنبال نوآوری برای در اختیار   های صنایعِ مختلف، همه به های کوچک تا غول از شرکت 

 .ی محصولات و خدمات جدید هستند گرفتن بازار و توسعه

 کنند؟ نوآوری را اجرا می مدیریت های ها چگونه چارچوب اما نوآوری چیست و سازمان

 

 (innovationی نوآوری) ی کلمه ریشه؛ تعریف نوآوری

شود که سازمان یا جامعه از  ای گفته می ی تازه نظر اقتصادی، نوآوری به هر پدیده از نقطه

 :مرتبط است اختراع و ایدهاغلب با دو مفهوم  نوآوری برد. آن نفع می

 ی فکری خلاقانه درمورد یک موضوع دانست. توان جرقه را می ایده

 .هم پدید آوردن چیزی تازه است اختراع

برای رسیدن به راهکاری تازه برای محصول یا فرایندی که از قبل  تمرکز یعنی نوآوریاما 

 وجود دارد.

 

 :مدیریت نوآوری

نوآوری در سازمان است و شامل مند برای اولویت دادن به  مدیریت نوآوری رویکردی نظام

های  روشو  ی ابزارها ت و کنترل است و همهسازماندهی، مدیری برنامه ریزی، مراحل

 برداری از نوآوری در سازمان است. برد و بهره پیش

 تواند هریک از موارد زیر باشد: هدف مدیریت نوآوری می 

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

http://hsp.ir/
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 بهبود محصولات و خدمات برای پیشی گرفتن از رقبا؛ •

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

 منظور درآمدزایی از مسیرهای جدید وکار به های جدید کسب ی روش توسعه •

 :ی مدیریت نوآوری شالوده

 :ی اصلی است مدیریت نوآوری مبتنی بر دو پایه

هایی  ها به نوآوری و اجرای آنها. این شامل فعالیت چارچوبی برای تبدیل ایدهفراهم کردن .6

 انجامد. می فرهنگ نوآوری ی سازمانی است که به نهادینه کردن در جهت توسعه

های  فعالیتسایرها و  تمرکز بر خودِ نوآوری که شامل تحقیقاتِ فعال، توسعه و اجرای ایده.2

 است. مدیریت پروژه مرتبط از جمله مدیریت خلاقیت و

 :ی مدیریت نوآوری محدوده

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

 ها، روندها و مخاطرات پیشِ رویِ سازمان؛ شناسایی موقعیتمدیریت آینده: .3

 نوآوری؛ری مسی نقشهط با نوآوری از جمله های مرتب فعالیت:ریزی تدوین راهبرد و برنامه.0

گیری و  ی مدیریت نوآوری از جمله ساختار تصمیم در حوزهسازماندهی و تعیین وظایف .1

 ها؛ تعیین مسئولیت

 ها؛ چارچوبی برای دریافت، تدوین و ارزیابی ایده :ها مدیریت ایده.9

ی جدید به یک محصول نوآورانه،  شامل مراحل تبدیل یک ایده :مدیریت مراحل نوآوری.5

 .سازی، اجرا و بازاریابی ساخت مدل مفهومی، طرح تجاری، تدوین راهکار، نمونه

 .ایجاد بستری فرهنگی و ارج نهادن به نوآوری.8

های  گذاری و سنجش فعالیت برای ارزش :مدیریت جامع و تدوین معیار سنجش نوآوری.1

 مرتبط در سطح سازمان؛
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 .لکیتسازوکاری برای مدیریت حقوق انحصاری و حقِ ما.6

 .سازمانی های برون بردای از منابع و ظرفیت های جدید برای بهره ایجاد شبکه.4

 

شود و  ی مهم آن است که نوآوری به بخش یا واحد مشخصی در سازمان محدود نمی نکته

 های سازمان است ی بخش ی گستردگی همه اندازه ی فعالیت آن به دامنه

 :مراحل مدیریت نوآوری

 شود: ی اصلی تقسیم می به چهار مرحلهفرایند نوآوری 

  ایده:.6

 .ها ی ایده ها، ارزیابی و سپس عرضه یابی ایده های بالقوه، ریشه آوری نوآوری جمع

 تبیین مدل مفهومی:.2

ی مدل مفهومی برای رسیدن به راهکار،  بررسی و ارزیابی گسترده و دقیق و سپس توسعه 

 .اجرا و بازاریابی

  اجرا:.9

 .آزمودن راهکار برای رسیدن به محصول نهاییاجرا و 

  بازاریابی:.4

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

 .فروش بازاریابی و

 برای مثال . دارد میزان گستردگی سازمان بستگیاجرای هریک از این مراحل، به 

لایه دارند که  گیری چند تر و فرایند تصمیم ارزیابی پیچیدههای بزرگ، نظام  معمولا سازمان

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

تر   پیچیده (اجرا)ی سوم  محور، مرحله دلیل تولید محصولات دانش های فناوری به در شرکت

 تر از سایر مراحل است. و گسترده

 دارای پیچیدگی بیشتری است.  (بازاریابی)ی چهارم  رحلههای خدماتی نیز م در شرکت
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 :پردازیم در ادامه به بررسی هریک از مراحل مدیریت نوآوری می

 ها : ایده6  مرحله

شود تا بتوان از آنها  وجو برای یافتن امکانات تازه آغاز می نوآوری همواره با جست

 توانند هریک از موارد زیر باشند: تازه میکرد. امکانات  هایی استخراج و ارزیابی  ایده

 ی مشتریان؛ نشده های برآورده درخواست .3

 معضلات مشتریان؛ .0

 بازارهای احتمالیِ جدید؛ .1

 یک راهکارِ فنی .9

 

توان در دو  های تازه وجود دارد ولی آنها را می شماری برای رهیافت امکان مسیرهای بی

 بندی کرد: رویکرد کلی دسته

 وجوی هدفمند . جست6

های از پیش  ی زمینه های تازه در محدوده وجو برای یافتن پتانسیل در این رویکرد، جست

های رایج در این رویکرد  گیرد.روش شده و برمبنای راهبردِ نوآوری سازمان انجام می تعیین

 :شامل

 درمورد موضوعی خاص، خلاقیت های برگزاری کارگروه -

 رو برگزاری کارگروه با کاربران پیش -

 هستند. ایده پردازی و مسابقات -

دلایلِ مختلف از جمله علاقه یا   شود که به دسته از کاربران اطلاق می  رو به آن کاربران پیش

 .کنند را درک میقبل از عموم مشتریان نیازهای جدید ی بیشتر،  مدت زمانِ استفاده
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 . رویکرد تصادفی2

 شوند. و ثبت می صورت تصادفی دریافت های تازه به گاه پتانسیل

شود یا کارکنان حین بررسی  وجوها پیدا می یک فناوریِ جدید در حین جست :برای مثال 

 یابند. ای می پیشنهادها یا براساس بازتاب مشتریان امکان تازه

 

 است.  عنوان ایده های تازه به ثبت امکانقدم بعدی 

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

تواند به تبیین بهترِ  می ی ساده رسم یک طرح اولیهدر صورت لزوم،  تبیین نمود.سازمان 

 ایده کمک کند.

 ست. ها گذاری ایده ارزشقدم نهایی در این مرحله 

پذیری  منافع و امکان ی سازمان،  شده گیری بر مبنای مجموعه ضوابط تعیین یک گروه تصمیم

 کند. می اولویت بندی و بر مبنای آن هر ایده را محاسبهده را هر ای

 انداز مربوط به هریک از آنهاست  ها، اهداف و چشم هرستی از ایده: فی اول ی مرحله نتیجه 

 

 : تبیین مدل مفهومی2  مرحله

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

 های بیشتر است.  ی اطلاعات ممکن درمورد ایده و بررسی آوری همه منظور جمع  بهگسترده 

شان بهتر نمایان تشود و اهداف و اثرا ها عینیت بیشتری بخشیده می در این مرحله به ایده

 گردد. می
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 :شوند برای این منظور، مراحل زیر انجام می

 نیازسنجی بازار و مشتریان. 

 ف از جمله اندازه و جذابیت بازارسنجی بازارهای هد امکان. 

 احتمالی مزیت رقابتی ها و موقعیت. 

 سنجی فنی و مشکلات ورود به بازار پذیری از جمله امکان مخاطرات و امکان. 

 ها و حق انحصار چارچوب و شرایط از جمله قوانین، استاندارد. 

 

 است ریسنجش نیاز مشتی مدل مفهومی،  ترین قدم در مرحله ترین و گسترده مهم

ها و  های کنونی مشتری، درخواست شده، باید نسبت به خواسته ی مطرح  طورکلی هر ایده به

 های جدید و اهمیت آنها برای مشتری سنجیده شود. پاسخ مشتری، موقعیت نیازهای بی

های منسجم و پیشرفته، به درکِ هرچه بیشترِ نیازهای مشتری منجر  کارگیری روش به

 شود. می

 رو  های مقصد، برگزاری کارگروه با مشتریان پیش مشتریان و گروه مصاحبه با 

 .هاست هایی از این روش  و ثبت مشاهدات آنها، نمونه

های مشتریان  دلیل اِشراف بر محصول، بهترین منبع دریافت خواسته رو به کاربران پیش

تواند در  دارند که میهای خود را  حل ها و راه ی بیشتر و حتی ایده زیرا آنها تجربههستند 

 .برداری قرار بگیرد ها مورد بهره ی سنجش نیاز مرحله

 استمرحله آغاز شده ی نوآوری عملا در این  ی حائز اهمیت این است که پروژه نکته

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

ی اجرا و  فهومی با تمرکز بر تبیین راهکار، نحوهها، مدل م ی این ارزیابی بر مبنای همه

 .شود بازاریابی آماده می

صورت توصیفی، مدل و  های محصول جدید است که در این مرحله به راهکار شامل ویژگی

 شوند. ی طرح اولیه معرفی می نمونه
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ی  پذیر با تبیین نحوه همچنین در این مرحله مشخص کردن مسیر یک اجرای موفق و امکان

 تأمین، تولید و تجهیز لازم است

درستی به بازارهای مقصد معرفی نشوند، کاری از پیش  بهترین محصولات هم اگر به

 از اهمیت بالایی برخوردار است. برنامه بازاریابی نخواهند برد بنابراین

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

  جایگاه محصول در بازارتعیین. 

 تبیین نقطه تمایز محصول.  

 ی معرفی محصول در بازارهای هدف نحوه.  

 و مسیرهای فروش احتمالی  روش قیمت گذاری 

ی تولید و  در چرخه توزیع محصول و ی ی بازاریاب پایه ،شود آنچه در این مرحله تهیه می

شودو در صورت لزوم،  ارزیابی میشده،  سپس مدل مفهومیِ آماده.توزیع محصول خواهد بود

  .شود اصلاحاتی در آن اعمال می

همواره شود،  آید تا زمانی که به محصول نهایی تبدیل می وجود می یک ایده از زمانی که به

ی اجرا و عرضه با تغییراتی  نقص باشد، در مرحله است و هرقدر هم بیدر حال تحول 

رویکرد بهترین روش برای غلبه بر اثرات این موضوع، پیروی از .رو خواهد شد روبه

 است. ای  چرخه

 :ای رویکرد چرخه

های زمانی کوتاه، نتایج کار اعم از  بر مبنای این رویکرد، در تمامی مراحل با بازه

های داخلی  ها و محصول تولیدشده در معرض بررسی و بازخورد تیم مستندات، نمونه

ها، محصولات و خدمات با استفاده  گیرد و فرایند ی آنها( قرار می همه مشتریان )تعدادی یا

ی مشتری را اجابت  شود تا به بهترین نحو خواسته  ها اجرا و اصلاح می از نظرات و بازتاب

های ناشی از تفاوت میان درخواستِ مشتریان و محصولِ  کنند. این روش مخاطرات و هزینه

 .دهد نهایی را کاهش می
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 : اجرا9له مرح

ی اجرا، محصول برای ارائه به  ی دوم )مدل مفهومی( در مرحله با استفاده از نتایج مرحله

 شود. بازار، تولید و آماده می

های گوناگون و اصلاح محصول تا رسیدن  های اولیه، انجام آزمون  این شامل ساخت نمونه 

 به کیفیت مورد انتظار است.

های نوآوری تمرکز بر آزمایش محصول با کاربران واقعی و در  ی مهم در پروژه نکته 

شرایط واقعی است تا اطمینان حاصل شود محصول تولیدشده بازتابی واقعی از کاربران 

 کند. دریافت می

 ی عرضه به بازار است هنگامی که محصول به بلوغ لازم رسید، آماده

ای است تا اطمینان حاصل شود  رویکرد، رویکرد چرخه طور که اشاره شد، بهترین همان

 شود. محصول در هر مرحله توسط کاربران استفاده و تأیید می

علاوه بر اجرا و تولید محصول، در این مرحله مواردی همچون مشخصات فنی، راهنمای 

 شوند. ی تولید و استفاده و سایر مستندات مشابه آماده می نحوه

 ریابی: بازا4مرحله 

 ی محصول به مشتریان است. آخرین مرحله، ارائه

ی تأمین، تولید و تجهیز  ی عرضه باشد و این امر نیاز به چرخه طبعا محصول باید آماده

 دارد. 

 بازاریابی فنِ مشتاق کردن کاربران 

 ی محصولات  و سپس عرضه

 و کسب رضایت آنهاست. 
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ی محصول با بهترین  ی ارائه باید آماده ی افراد سازمان های نوآوری همه در قالب پروژه

ریزی منسجم برای عرضه و  کیفیت باشند بنابراین لازم است که علاوه بر داشتن برنامه

ی محصول به  ی واحدها از جمله بازاریابی و فروش باید برای ارائه فروش و پشتیبانی، همه

 بازار آموزش ببینند و همراهی لازم را داشته باشند.

ی محصولات و خدمات نوین است ولی اصول  آوری سازوکاری برای عرضهمدیریت نو

گذاری مستمر و پویش بازتاب مشتری یا سایر  ای مدیریت تولید از جمله ارزش پایه

 شوند تا فروش، سود و رضایت مشتری افزایش یابد ها کماکان انجام می ارزیابی

 

 :استراتژی

ریزی و هدایت عملیات نظامی استراتژی، علم برنامه »نامه وبستر،  طبق تعریف لغت

بزرگ در مقیاس کلان، با هدف تشخیص و یافتن بهترین موقعیت قبل از شروع درگیری 

 «واقعی با دشمن است

 :در دیدگاه جدید

جانبه و تلفیقی است که نقاط قوت اصلی و نقاط ضعف  واحد،همه برنامه استراتژی یک

است  سازد و به نحوی طراحی شده اصلی سازمان رابا فرصتها و تهدیدات محیط مربوط می

 .گردد آن از دست یابی به اهداف اصلی سازمان اطمینان حاصل میکه با اجراء صحیح 

 :ازدیدگاه جانسون و شولز

های یک سازمان در بلندمدت، با توجه به منابع  استراتژی جهت حرکت و گستره فعالیت

موجود و محیط در حال تغییر سازمان، به ویژه با توجه به بازارها، مشتریان و 

 .نفع است های ذی ظارات گروهکارفرمایانش با توجه به انت

 

 

 

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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 استراتژی چیست ؟

برداری و تخصیص منابع و  ریزی شده ، بهره الگویی بنیادی از اهداف فعلی و برنامه

تعاملات یك سازمان با بازارها ، رقبا و دیگر عوامل محیطی است . طبق این تعریف یك 

 استراتژی باید سه چیز را مشخص كند :

 گردد .چه اهدافی باید محقق  -3

 ها باید تمركز نمود . بر روی كدام صنایع ، بازارها و محصول -0

های محیطی و مواجهه با تهدیدهای محیطی به  برداری از فرصت چگونه برای بهره -1

  .هایی انجام گیرد منظور كسب یك مزیت رقابتی ، منابع تخصیص یابد و چه فعالیت

 مدیریت استراتژیك چیست ؟

های موثر، اجرا و كنترل نتایج  های یكپارچه در جهت توسعه استراتژی تصمیمات و فعالیت

های مربوط به بررسی ، ارزشیابی و انتخاب  بنابراین مدیریت استراتژیك فعالیت .آنهاست

ها  ها ، اتخاذ هر گونه تدابیر درون و بیرون سازمانی برای اجرای این استراتژی استراتژی

 .گیرد شده را در برمی جامهای ان و در نهایت كنترل فعالیت

 

 ضرورتهای استفاده از مدیریت استراتژیك در چیست ؟

 توان به ضرورت استفاده از آن پی برد . با نگاهی دقیق به مفهوم مدیریت استراتژیك می

پیچیده به خود گرفته است و تغییرات محیطی كه در حال حاضر شتاب زیادی با توجه به  

ای جامع برای مواجهه با اینگونه مسائل  لزوم بكارگیری برنامهتصمیمات سازمانی ، شدن 

 .این برنامه چیزی جز برنامه استراتژیك نیست .شود بیش از گذشته ملموس می

نگر و اقتضایی راه حل بسیاری  نگر ، جامع مدیریت استراتژیك با تكیه بر ذهنیتی پویا ، آینده

 از مسائل سازمانهای امروزی است .
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 :مدیریت استراتژیكهای  پایه

ها ،  های رقیب ، بازارها ، قیمت بر اساس میزان دركی است كه مدیران از شركت

ها ، بستانكاران ، سهامداران و مشتریانی  كنندگان ، دولت كنندگان مواد اولیه ، توزیع عرضه

دنیای  كنندگان موفقیت تجاری در و این عوامل ، تعیین اند ، دارند كه در سراسر دنیا پراكنده

 امروز است .

 مزایای بكارگیری مدیریت استراتژیك در چیست ؟

تفاهم و تعهد هر چه بیشتر یكی از مهمترین منافع مدیریت استراتژیك این است كه موجب 

 .شود میمدیران و كاركنان 

به كاركنان شود تا  یكی از منافع بزرگ مدیریت استراتژیك این است كه موجب فرصتی می 

 .ر شوداختیاتفویض 

شوند در فرایندهای  میكاركنان تشویق و ترغیب  تفویض اختیار عملی است كه به وسیله آن

پردازی را تمرین نمایند و بدین گونه  و خیالخلاقیت ، نوآوری گیری مشاركت كنند ،  تصمیم

  .خواهد یافتاثربخشی آنان افزایش 

 :کفرایند مدیریت استراتژی

 .معنای تعیین استراتژی سازمان استفرایند مدیریت استراتژیک به 

کنند تا دستیابی  های سازمان را تعریف می ای از استراتژی مدیران توسط این فرآیند مجموعه

 به عملکرد بهتری را فراهم کنند.

 پردازد. که به تخمین تجارت و صنایع سازمان میمدیریت استراتژیک فرایندی مداوم است 

های فعلی و آینده تعیین  و اهداف را جهت تعیین رقیب کند های سازمان را ارزیابی می رقیب

 کند. ها را مجدد ارزیابی می کند و در مرحله بعد هر کدام از استراتژی می
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 فرایند مدیریت استراتژیك شامل چه مراحلی است ؟

 توان به چهار مرحله تقسیم نمود : فرایند مدیریت استراتژیك را می

 تحلیل وضعیت -3

 تراتژیتدوین اس -0

 اجرای استراتژی -1

 ارزیابی استراتژی -9

 

 :تحلیل وضعیت -3

انداز  اهداف بلندمدت ، ماموریت سازمان )علت وجودی و اینكه چه هستیم( ، چشم -3-3

 خواهیم باشیم( . سازمان )چه می

 های سازمان . تجزیه و تحلیل محیط داخلی و قابلیت -3-0

 تجزیه و تحلیل محیط خارجی  -3-1

 

 :تدوین استراتژی -0

و سپس با   كردههای قابل استفاده را لیست  استراتژیابتدا مجموعه  در تدوین استراتژی باید

های مدیریت استراتژیك آمده است و با توجه به نتایج  های مختلفی كه در بحث استفاده از مدل

خاب استراتژی برتر را انتبدست آمده در تحلیل وضعیت كه در مرحله اول آمده است 

سازمان را نیز مشاركت داد تا مدیران میانی و حتی رده پایین . در این مرحله باید كنیم می

 .در آنها ایجاد انگیزش كند
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 :اجرای استراتژی -1

 ها باید از ابزار زیر بهره گرفت : برای اجرای استراتژی

 ها . ساختار سازمانی متناسب با استراتژیطراحی  -1-3

گیری و مدیریت منابع  ها ، توزیع منابع، توسعه فرایند تصمیم مهارتسازی  هماهنگ -1-0

 .های سازمان در سطح اجرایی انسانی و توانمندی

 ایجاد فرهنگ سازمانی متناسب با استراتژی جدید سازمان . -1-1

ای سازمان  ها و واحدهای وظیفه آمیز استراتژی به همكاری مدیران همه بخش اجرای موفقیت

 ت .نیازمند اس

 :ارزیابی استراتژی -9

ها ، استراتژی اجرا شده باید مورد كنترل و نظارت قرار  برای تعیین حدود دستیابی به هدف

 شود : گیرد . ارزیابی استراتژی شامل سه فعالیت اصلی می

 های شركت . بررسی مبانی اصلی استراتژی -9-3

 های واقعی . های موردانتظار با نتیجه مقایسه نتیجه -9-0

های  انجام دادن اقدامات اصلاحی به منظور اطمینان یافتن از اینكه عملكردها با برنامه -9-1

 .بینی شده مطابقت دارند پیش

 واقعیت این است که متأسفانه،

اند و به این  آماده شدهدرصد کوچکی از مدیران ارشد برای مدیریت تغییرات کلان تنها  

کنند. مدیرانی خارج از سازمان را دعوت شوند،  میهای اقتصادی مجبور  خاطر اکثر بنگاه

های مختلف، مبنی بر این است که  ها، در طی سال اما مشاهدات در بسیاری از سازمان

درون ساختار سازمانی ایجاد است که از زمانی مؤثرتر های تجاری،  تغییرات مهم در بنگاه

 .باشد  شده
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 :schoole _based management  مدیریت مدرسه محور

نوعی از تمرکز زدایی است که مدارس را به عنوان واحد اصلی اصلاحات تلقی می کند و 

بر توزیع مجدد مسئولیت تصمیم گیری به عنوان اصلی ترین ابزار ایجاد اصلاحات مداوم 

 .تاکید دارد

مدرسه  مدیریت مدرسه محور کوششی برای تمرکز زدایی از سازمان مدیریت و نحوه اداره

 (والدین و مدیران مدارس -ی معلمانواگذاری اختیار به نزدیکان دانش آموزان ) یعن

تعریف نقش ها و مسئو لیت های جدید برای تمامی کارگزاران نظام آموزش و دگرگون 

 :با توجه به این تعریف.یادگیری غالب در کلاس درس است –کردن فرایند یاددهی 

سه و والدین در فرایند های سیاست گذاری وتصمیم گیری مشارکت میان کارکنان مدر -3•

 مدرسه افزایش می یابد

 تصمیمات بصورت مشترک و تعاملی توسط افراد صاحب حق اتخاذ می شود-0•

 زمینه جهت ارتقاء تخصصی کارکنان مدرسه ومشارکت ایجاد میشود-1•

 آید شناخت کاملی از دانش آموزان برای والدین و معلمان به وجود می-9•

 پاره ای از تصمیمات در سطح مدرسه اتخاذ می شود-5•

 در مدیریت مدرسه محور تمرکز بر :

 دانش -3•

 فناوری-0•

 قدرت-1•

 مواد  -9•

 افراد -5• 

 زمان-8•

 امور مالی-1•

 پذیرش-6•

 ارزشیابی  -4•

 اطلاعات -32•
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 چرا مدیریت مدرسه محور؟

 آیدسطح محلی گرفته شود وبه اجرادر در راه حل های مسائل آموزشی ونو آوری ها باید-3•

که دارد فعالیت میکند لذا   هر مدرسه در شرایط خاصی ودر ظرفیت توسعه ای خاصی-0•

 معیار های اصلاح کیفیت باید مدرسه محور باشد.

نظام آموزش وپرورش باید از راهکارهای موثرتری برای پاسخ گویی برابری داشته -1•

 باشد.

های مداوم نیاز دارند و وزارتخانه و ادارات آموزش وپرورش  مدارس به حمایت -9•

 معمولا قادربه تامین این نیاز نیست.

 مدارس در فرایند پیچیده جامعه نقش حساس تری ایفا می کنند -5•

 :مزیت های مدرسه محوری

 انتقال محل تصمیم گیری در باره مدرسه به جایی که تصمیمات واقعا منشا متفاوتی دارند -3

 تشویق نو آوری های محلی-0

 افزایش تناسب و انعطاف پذیری با نیاز های محلی-1

 تقویت احساس مسئولیت و پاسخ گویی در برابر کیفیت آموزشی ارائه شده -9

 برانگیختن مشارکت و حس مالکیت -5

 تولید نیاز قوی تر محلی و تامین منابع بیشتر برای آموزش وپرورش-8

 :های مدرسه محوری شیوه ها وراهبرد

 بازنگری در توزیع قدرت مسئولیت ومنابع-3

 ایجاد توانایی لازم جهت نقش جدید-0

 تعیین حدود اختیارات ومسئولیت ها-1

 لزوم برنامه ریزی و آموزش-9

 تعهد منابع مالی کافی-5

 رویا رویی با نیاز های اطلاعاتی و ارتباطی-8

 جتماعی به این طرحهم سو کردن دیگر دستگاه های دولتی وا -1
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 بررسی عملکرد کشور های دیگر-6

 بهره گیری از نظرات مدیران در طول اجرای طرح-4

 :نقش مدیران در مدرسه محوری

مدیر فردی است که مبانی و اصول را از مقامات بالا تر می گیرد و خود تصمیم گیری نهایی را  -3•

 انجام میدهد

استعدادهای موجود در مدرسه از خلاقیت کارکنان دانش آموزان و اولیا مدیر خلاق ومبتکر از تمامی -0•

 بهره وری استفاده میکند  برای

با استفاده از منابع مالی موجود در مدرسه با کمک کارکنان وسایر نهاد های جامعه از لحاظ مالی  -1• 

 خود را تغذیه میکند

 از مهارت های اولیا ودانش آموزان استفاده می کند -9

 بر مدرسه روابط انسانی حاکم می کند  -5• 

 از تجارب دیگر مدرسه ها استفاده می کند-8•

 برای افزایش معلومات خود با مطالعه مستمر کوشش می کند-1•

در مواقع بحرانی به کمک مشاوران وبا خلاقیت خود راه حل های عقلایی ارائه داده و مشکلات را -6•

 حل می کند

 تقویت خلاقیت معلمان و دانش آموزان به خرج می دهد تلاش جهت مشارکت و-4•

 فردی انتقاد پذیر و صبور است واز اشتباهات خود درس می گیرد 32•

 :نقش معلمان در سیاست مدرسه محوری

 معلمان با خلاقیت و علاقه خود باعث حل مشکلات میشوند-3

 در شورای معلمان نظرات اصلاحی خود را ارائه می دهند-0

 ز نمره ارزشیابی مدیر به عهده معلمان استبخشی ا-1

 قسمتی از نمره ارزشیابی به آنان واگذار می شود-9

 معلمان در اصلاح روش های خود کوشش می کنند-5
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 :نقش مدیر در مشارکت بیشتر معلمان

 نفوذ در معلما ن به نحوی که مشتاقانه کار ها را انجام دهند -3•

 ساختن فضایی گرم و صمیمی  احترام به معلمان تکریم آنها-0•

 توجه به نظرات وعقاید و احساسات آنان-1•

 پشتیبانی از معلم-9•

 گفتن نقاطقوت در جمع ونقاط ضعف بصورت شخصی -5•

 مشارکت معلمان در تصمیم گیری-6•

 زمینه را جهت افزایش حرفه ای آنان مهیا کنیم-1•

 اختلاف میان معلمان را حل کنید-6•

 آنان برخورد کنید وبه روحیات آنان توجه کنیدبطور مساوی با -4•

 در ارزشیابی حق کسی را ضایع نکنید وتبعیض قائل نشوید -32•

 تعادل بین آزادی و سخت گیری برقرار کنید -33•

 مدیران برای مشارکت دانش آموزان چکار کنند ؟

آموزان به مشارکت در امور بهداشتی نظافت مدرسه با شیوه آموزش ویاری دانش  -3•

 یکدیگر

 گسترش فضای سبز مدرسه وبهره گیری از دانش آموزان-0•

 تقویت ورزش وتربیت بدنی و مسابقات ورزشی-1•

 ایجاد وگسترش کتابخانه-9•

   شناخت دانش آموزان ناهنجار واستفاده از خدمات مشاوره ای-5•

 گسترش فرهنگ پژوهش -6•

 تقویت روحیه وایجاد نشاط در دانش آموزان-1•

 آشنایی کارکنان و دانش آموزان با وظایف اهداف و قوانین و......-6•

 ارتباط با فارغ التحصیلان و استفاده از موفقیت آنها-4•
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 ایجاد دوره های مختلف آموزشی فوق برنامه-32•

 :وظایف مدیران جهت مشارکت اولیاء

 معرفی اعضا انجمن به معلمان -3•

 ی روزمره مدرسهمشارکت اعضای انجمن درکار ها -0•

 ایجاد تفاهم و همکاری بین اعضا و مدیر مدرسه ومعلمان-1•

 در میان گذاشتن مشکلات جاری مدرسه با اعضای انجمن و مشارکت آنها-9•

 استفاده از افراد صاحب نفوذ در انجمن-5•

 قدر دانی از عملکرد اعضا در جلسات-8•

 لیاتشکیل جلسات آموزش خانواده حتی بوسیله خود او -1•

 :مدارس خوشه ای

 هدف: •

هدف کلی مدارس خوشه ای جبران هر نوع عدم توازن در آموزش و پرورش از طریق 

گروه بندی مدارس نزدیک به هم به صورت یک خوشه است به طوری که مدارس قوی تر 

با مدارس ضعیف تر مخلوط شوند و مدارس ضعیف بتوانند از مزایای مدارس قوی بهره 

  .مند گردند

 تعریف : •

مدرسه هستند که هدف های اداری و آموزشی  4تا  8مدارس خوشه ای گروهی مشتمل بر

خاصی را دنبال می کنند این گروه مدارس نزدیک به هم در دهکده ها و شهرک های 

دارند که به منظور توزیع منابع موجود مانند مواد یاددهی و یادگیری امکانات   مجاورقرار

ی آیند به گونه ای که دسترسی برای همه کودکان وکیفیت آموزشدر و کارکنان گرد هم م

 همه کودکان و کیفیت آموزشی در همه مدارس خوشه بهبود یابد

 خوشنویسناهید  –باآرزوی موفقیت 


