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 مدیریت نوین

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

 می باشد.… اقتصادی و 

فراتر از تعریف مدیریت که همه مدیران رده های مختلف بایستی به آن توجه کنند مدیریت نوین چیزی  

 می باشد، در مدیریت نوین شما باید راهکارهای

برنامه ریزی، سازماندهی، رهبری و کنترلی که از طریق تجربه و تحصیل به دست آورده اید را با  

و همچنین چالش هایی که ممکن است در با سایر رقتوجه به وضعیت فعلی و در نظر گرفتن فعالیت های 

 آینده بر سر کارتان قرار گیرد بکار بگیرید.

ا یا برتری یک شرکت یراز موفقیت دراثر حاضر که هر برند یا شرکتی رقبای سخت کوش زیادی دارند،

 در جهان می باشد. سبک مدیرت نوینسازمان نسبت به بقیه رقبا،مدیریت اصولی تر وتوجه به 

گیری این اصول مدیریت نوین رضایت شما و سایر کارکنان مجموعه از روند کار بالاتر رفته و با بکار
 در نتیجه مشتریان شما رضایت خاطر بیشتری خوا

 

 

 چهار کارکرد نوین مدیریت

 

 آیا پنج  کارکرد کلاسیک و دانشگاهی مدیریت را به خاطر دارید؟

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

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

اما هرچند این کارکردهای اصلی در انجام وظایف مدیریتی بسیار مفیدند، نمی توانند واقعیت جدید محیط 
.کار و مشارکت نوین مدیران و کارمندان را پوشش بدهند  

چیزی که لازم است، مجموعه ی جدیدی از کارکرد های مدیریتی نوین است که براین چهار کارکرد 
 اصلی مدیریت سوار است
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 1-انرژی ببخشید

 

مدیران نوین استاد تحقق بخشیدن هستند و این کار را از خود آغاز می کنند. اگر قرار است اتفاق بیفتد، 
ه دارید فکر کنید؛ کدام خصوصیت آن ها را از بقیه جدا باید از خودم شروع شود. به بهترین مدیرانی ک

میکند؟ مهارتشان در سازماندهی؟ انصاف؟ یا مهارت های فنی؟ شاید قدرت آنها در تفویض اختیار باشد 
 یا ساعت های طولانی کار.

تمام این خصوصیات در موفقیت مدیر موثر است .اما خصوصیت یگانه ای وجود دارد که یک مدیر 
 خوب را به مدیر عالی مبدل می کند.

این مهمترین کارکرد مدیریت، به هیجان آوردن و برانگیختن دیگران است.   

شاید بهترین تحلیلگر دنیا باشید یا منضبط ترین مدیر اجرایی دنیا و اصلا نشود سرزنشتان کرد، اما اگر 
 ،ندانتان ایجاد میکنید، بیشتر شبیه یک کهنه پاره باشد تا یک برق گرفتگیمیزان هیجانی که در کارم

و بعد همه « همه به دنبال من!:»همواره در خلق یک سازمان عظیم ناتوان می مانید ) رئیس فریاد زد 
 کارمندان سازمان دوباره به خواب رفتند!

 2-اختیار بدهید

 

مگر آنکه در مورد هر تصمیم از شما  ،رد کارتان رابکنیدتا به حال برای کسی کار کرده اید که نمی گذا
 سوال کند؟

 مدیران بزرگ  

 بکنند.به کارمندانشان اجازه می دهند کارهای بزرگ 

  این حیاتی ترین کارکرد مدیریت است. 

 چرا که که بزرگترین مدیران دنیا هم نمی توانند

 بدون کمک دیگران موفق شوند. 

زمان، باید به مهارتهایی که کارمندان ارائه می کنند، اتکا کنید. مدیریت موثر برای رسیدن به اهداف سا 
تمرکز بخشیدن به تلاش های تمام اعضای یک واحد کاری برای رسیدن به یک هدف مشترک است. اگر 
عادت دارید همیشه کار کارمندانتان را خودتان انجام دهید، هم امتیاز و هم تمرکزی که گفتیم را ازدست 

 .دهید، و هم در معرض تنش زخم معده و بدتر از آن قرار میگیرید می

 

 3-حمایت کنید

 

تا مدت درازی شغل مدیرها این بود که دستور بدهند، مراقب باشند که دستوراتشان انجام شود، و اگر 
 انجام نمی شد، مجازات کنند. اما حالا دیگر وظیفه یک مدیر این نیست که جلاد باشد.

http://modiriran.ir/?p=3081
http://modiriran.ir/?p=3081
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باید مربی، همکار و رهبری شاد و حامی کارمندان باشند. مهمترین دغدغه ی مدیران مدیران نوین 
امروز باید ایجاد یک محیط کار پشتیبان باشد که هر کارورز را مفیدتر کند و به او احساس ارزشمند 

 بودن ببخشد.

مه کارهای وقتی راه سخت می شود مدیران از کارمندانشان حمایت می کنند. معنی اش این نیست که ه
کارمندان را برایشان انجام دهید یا به جایشان تصمیم بگیرید، بلکه به این معناست که باید آموزش، منابع 

و اختیارات لازم را به آن ها بدهید تا کارشان را خوب انجام دهند و بعد باید از از سر راهشان کنار 

. بروید  

 4-ارتباط برقرار کنید

 

یاتی هر سازمان است و مدیران نقاطی هستند که سطوح مختلف را به هم بدون شک ارتباطات شریان ح
 وصل می کنند.

ما تاثیرات قوی ارتباط برقرار کردن را در میان مدیران و کارمندان دیده ایم و همچنین تاثیرات منفی  
نمی عدم ارتباط را. تیم فوتبالی را فرض کنید که قرار است مهاجم آن گل بزند، اما مدافع هافبک 

توپ را به او برساند، این یعنی هرج و مرج.  تواند  

 مدیرانی که ارتباط موثربرقرار نمی کنند، فاقد عنصر مهمی در مدیریت هستند.

برقراری ارتباط برای مدیران قرن بیست و یکم، یک کارکرد حیاتی است. اطلاعات یعنی قدرت، و 
عتر به کارمندها برسد.تغییر مداوم و افزایش هرچه سرعت کار بالاتر میرود، اطلاعات نیز باید سری

تلاطم در محیط کار ارتباط بیشتری را می طلبد. فکر می کنید پنج سال دیگر مدیرانی به جا می مانند که 
 استاد ارتباط هستند یا مدیرانی که نمی توانند با کارمندها ارتباط برقرار کنند؟
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 بهره وری =  کارایی + اثربخشی
 

سازمانهای موجود در هر جامعه با استفاده از منابع محدودی که در اختیار دارند، به گونه ای به رفع 

نیازهای فردی و گروهی افراد جامعه می پردازند و از آنجا که منابع تولید همواره با یک ویژگی یعنی 

ز عوامل تولید و رسیدن به کمیابی مواجه هستند، اغلب اصلی ترین هدف سازمانها استفاده بهینه ا

اثربخشی است.این عوامل شامل زمین، سرمایه، نیروی انسانی، فناوری و مدیریت است.در این بین 

نیروی انسانی ارزشمندترین دارایی سازمانهای و از حساسی برخوردار است.عملکرد انسان در درون 

ور شناخت عوامل مؤثر بر عملکرد سازمان انعکاسی از دانش، مهارت و ارزشهای او است.به همین منظ

کارکنان یکی از اهداف بهسازی نیروی انسانی در مدیریت بخش های دولتی است که برای سنجش دانش، 

 .توانایی، انگیزش، رفتار شغلی و عملکردی کارکنان پایه ریزی می شود

 

 |EFFICIENCY|  کارایی

 

کنند .کارایی را "انجام درستِ کار تعریف می  

فاده و بهره برداری از منابع برای نیل به نتایج، مربوط به کارآیی می شود.نحوه است  

  که کاری بیشترین برای مصرفی یا انرژی زمان کمترین معنایبه  کارایی 

است شده انجام  

نسبت ستاده به داده را گویند که برابر با مصرف بهینۀ منابع میباشد , کارائی  

 است رسیده مصرف به واحد محصول تولید یک برای که از مقدار منابعی است رتعبا سازمان کارایی

  کرد. محاسبه محصول به مصرف نسبت آنرا برحسب توانو می

 مشخص هدف به از منابع مقدار کمتری دیگر با صرف با سازمان بتواند در مقایسه : اگر سازمانی مثال

.دارد بیشتری کارایی کهگویند برسد، می  
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 |EFFECTIVENESS|  اثربخشی  

 

کنند .اثربخشی را "انجام کار درست" تعریف می  
: به معنای تحققّ اهداف سازمان است . اثر بخشی  
آید.می موردنظر خود نائل هدفهای به سازمان که یا میزانی از درجه است عبارت سازمان اثربخشی  

نتایج مورد نظر حاصل  , اثربخشی نشان می دهد که تا به چه میزان از تلاش انجام شدهبه بیان دیگر 
 شده است.

 پیتر دراکر )از بزرگان علم مدیریت(معتقد است اثربخشی یعنی انجام دادن کارهای درست.

.از نگاه دراکر اثربخشی کلید موفقیت سازمان محســــوب می شود  

محصول کیفیت مطلوب ولیکن این اد،محصول بیشتری تولید کرد مصرف کمتر مو :ممکن است با مثال
واقع شده استکارائی  مورد نظر مشتری را نداشته باشد. در این حالت  

و نمی تواند رضایت مصرف کننده  فاقد کیفیت لازم است از این رو اثر بخش نبوده ولیکن چون محصول
 را جلب کند.

ردکارآیی جنبه کمی و اثربخشی جنبه کیفی دا  

 

 موانع بهرهوری در نظام اداری
 

 ضعف درمدیریت -1

 است. یادار یهادر سازمان یورن بودن بهرهییپا یاز عوامل اصل یکیت یریضعف در مد

 ران بایمد ییعدم آشنا 

 یزیرها و فنون برنامهیکنکت 

 ،یسازمانده

 یت منابع انسانیریمد

 ه، یپاداش و تنب

 ،یزشیانگ یهاروش

 رر آنها کم ییجابجاو  ران در سطوح مختلفیناسب مدنترل، انتخاب نامک

 یآموزش یهادوره یزیرعدم برنامه

را بدنبال دارد یوراهش بهرهکتاً یت و نهایریموجب ضعف در مد  
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 2- نیروی انسانی غیرمتخصص:

 
د هنانجام خوا یف محوله را بدرستیارها و وظاکار دانش و مهارت لازم را داشته باشند که در ک ینانکارک

 داد. 

ها، یژگیر وینان علاوه بر مدنظر قرار دادن ساکارک ید در سازماندهیبا یوربهبود سطح بهره ین برایبنابرا

 نش افراد باشد.یدر گز یاز اصول اساس یکیتخصص به عنوان داشتن 

در  هکاست  ینظام منابع انسان یکجاد یمستلزم استه ینان شاکارک یارگمارکجذب و بر است کلازم به ذ 

 م باشد.کحا یسالارستهیشاآن 

 3- عدم وجود سیستم ارزشیابی مناسب کارکنان:

 
 نان عبارتند:کارک یابیارزش یهاستمیاز اهداف س یبرخ

اصلاح آن در سطح  یبرا یآموزش یهان برنامهیتدوارها و کدر انجام نان کارکضعف مشخص نمودن  

 ،سازمان

 در سازمان یق منطقینظام پاداش و تشو یکجاد یله اینان بوسکارکدر جاد علاقه یا 

از اعمال  یات ناشیاکها و شیتیاهش نارضاکازات و یا و امتیمزا یدر واگذار یمنطق یاریجاد معی، ا

 نانکارکمغرضانه نسبت به  ینظرها

 یرایرد آنها را مورد سنجش قرار دهد و از آن بعنوان معکد عملینان باکارک یابیارزش یهاستمین سی. بنابرا

 دیاستفاده نماارآمد کنا یهااصلاح روشجهت 

 باشد. یارک یهازهیتواند در جهت ارتقاء انگیمناسب خود م یابیوجود نظام ارزش

 

 4- عدم وجود انگیزه کاری در کارکنان:

 
 م بایارتباط مستقو  در سازمان یورش و بهبود بهرهیافزا

 .نان داردکارکوشش در کتلاش و  یهازهیوجود انگ 

ح و یها واستفاده صحنهیاهش هزکبه اهداف سازمان،  یابیزه قادر به تلاش در جهت دستینان با انگکارک

 هستند.مناسب از منابع 

 .ندکیم ییخودنما یبه عنوان معضل یارکن ییپا یهازهیه انگکمتاسفانه سالهاست  
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 :یفرد یه منفعت طلبیم بودن روحکحا -5

 
 

ل ین یانات و منابع سازمان براکبوده و از ام یو شخص یتحقق اهداف فردافراد بدنبال  یاگر در سازمان

ه در بذل توجه به اهداف سازمان کسازمان  یورت بهرهیند، در نهایاستفاده نما یات و مقاصد شخصیبه ن

 سپرده خواهد شد. ید به ورطه فراموشیآیبدست م
 

 6- کمکاری:

 
 .اهد گذشته از نظر خوک یین موضوع آمارهایشرح ا یبرا

 .ساعت اعلام شده است 9تا  6د در هفته یار مفکساعت 

دهد در یبعمل آمد نشان م یسازمان ادار یکنان کارکد یار مفکه در در مورد ساعات ک یامطالعه»

 ساعت در هفته بوده است 25در سازمان مزبور  یار رسمکساعت 

نان سازمان کارکد یار مفکر داشتند اما اکساعت هم اضافه  8نان کارکساعت مقرر  44علاوه بر  یعنی 

افت یه درک یارکساعت اضافه  8متر از ک یحت یعنیساعت در هفته بوده است.  8/7مزبور فقط 

 «نند.کیم

 

 :مختلف یها«رانت» -7

 

رانت درآمد مازادی است که زمانی حاصل می شود که یک منبع )زمین، ماده ی اولیه خاص و غیره( یا 
ت باشد، ولی قیمت آن در بازار بیشتر از هزینه های لازم برای آوردن آن منبع یا کالا کالا در عرضه ثاب

 به بازار به اضافه سود نرمال تولید کننده باشد

. به دلیل محدودیت ماهوی این قبیل کالاها )مانند زمین(، عرضه آنها به شدت غیر کششی بوده و با 
تاه مدت و بلند مدت وجود ندارد.افزایش قیمت، امکان افزایش عرضه آنها در کو  

در نتیجه، افزایش تقاضا، منجر به افزایش قیمت ها و درآمد دارنده منابع یا تولید کننده کالا می شود که  
 به آن رانت اقتصادی می گویند.

در ادبیات سیاسی، شرایطی که امتیاز یا انحصار خاصی برای تولید کننده خاصی در نظر گرفته می  
عرضه آن محصول محدود خواهد بود و در نتیجه یگران نمی توانند از آن بهره مند باشند، شود، که د

 افزایش تقاضا، قیمت ها افزایش یافته و رانت اقتصادی را نصیب آن تولید کننده می کند.

 وجود رانت

ز موجبیآمضیتبع یا است( و پرداختهایاز افراد جامعه مه یعده خاص یه البته براک)   

شود.ین افراد جامعه میوشش در بکه تلاش و یروحف یتضع   
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.ن خواهد بردیرا از ب ینیارآفرکد و یت،تولیخلاق یهازهیرانت انگ   

شود.یدر جامعه م یوراهش بهرهکتاً یار و تلاش و نهاکه یل روحیمختلف باعث تقل یهاوهیرانت به ش  

 

 8- مشغله زیاد کاری مدیران

 
 باشند.یم یادیز یهاتیمسئول یزمان دارابه طور هم یرران در نظام ادایاز مد یاریبس

 یهاو در زمان یستگیمحوله را به شا یارهاکاز  یاریشود آنها عملاً نتوانند بسیمشغله فراوان باعث م 

 شود:یر میبه قرار ز یلاتکن امر باعث مشین شده انجام دهند. اییتع
 

 .شودیر میف مدیرد ضعکالف( باعث عمل

ل یلمختلف دارند، بد یهاتیه مسئولک یرانیباشد. مدیانتها نمینامحدود و ب ییت و توانایظرف یاانسان دار

 شودیآنها به طور ناقص انجام م یارهاکشتر یف، بیتداخل وظا

 شود.یمردم م یتیب( موجب نارضا

تاً یع و نهاار ارباب رجوکو توقف در انجام  یندکل مشغله فراوان باعث یر به دلیعدم حضور دائم مد 

 .آنها خواهد شد یتینارضا

  توانمند یشدن استعدادهااز مطرح یریج( باعث جلوگ

 د خواهد شدیا و جدیپو یهاار و روشکبا اف

 بر عدم اعتماد . ید( وجود روابط مبتن

 یستم هایس ،اتباتکفراوان در م یدهایرر، اخذ رسکم یامل ثبت هاکه ک یمضاعف ادار ینترل هاک 

ابع از من یاریبر عدم اعتماد است باعث اتلاف بس یاز روابط مبتن یه ناشکو ...  یب سنتایحضور و غ

 . سازمان شده است
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 ار:کانجام  یهاروش -9
 

 است. یو تجرب یرعلمیغموارد  یاریو در بس یسنت یدولت یهاسازمانار در کانجام  یهاروش

ارباب رجوع  یه از ان جمله سردرگمکم آورده فراه یدر نظام ادار یار فراوانیلات بسکن امر خود مشیا 

 توان نام برد.یارها را مکنان از انجام کارک یو خستگ

 

 

 عوامل موثر در بهره وری

 
و درون  یتوان به دو دسته: عوامل برون سازمانیرا م یدولت یهاسازمان یورعوامل موثر در بهره

 رد.کم یتقس یسازمان

 واهد بود.ن دو دسته عوامل بحث خیلاً ایذ 

 

 یعوامل درون سازمان -ب   یالف: عوامل برون سازمان

 :یالف: عوامل برون سازمان

دهند، عوامل برون یر قرار میتاثآنها را تحت یورباشند و بهرهیم یدولت یه خارج از سازمانهاک یعوامل

 باشند. یم یسازمان

 باشند:یر میبه قرار ز ین عوامل برون سازمانیمهمتر

 یل فرهنگعوام -1

 یعوامل اقتصاد -5

 یعوامل اجتماع 3
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 :یعوامل فرهنگ -1

م بر جامعه کشود. فرهنگ حایجامعه م یت رفتارها در اعضایباعث هدا یاتیح یفرهنگ به عنوان عامل

 دهد.یل مکما را ش یه رفتارهایلک یبه عنوان چتر

 ده است.یفایب یم امرینکیم یه در آن زندگک یبدون توجه به فرهنگ یوربحث بهره 

م با یانتویرند چگونه میقرار گ یوره در تضاد و تقابل بهرهکم یجاد نمائیرا ا ییارهایمع یسازدر فرهنگ 

 م. یت نمائکبه جلو حر یورشعار بهره

 یگدر مقابل اهداف فرهن یورن بهرهیشود بنابرا یمعادل استثمار افراد تلق یوراگر در فرهنگ جامعه بهره

 یردن ارتباطکارک ار درست و درستکبا  یفرهنگ یهار مقولهیها، عادات و ساقرار خواهد گرفت. ارزش

 .تنگاتنگ دارند

 

 :یعوامل اقتصاد -5

 

ط یشور،شراکپرداخت حقوق و دستمزد در  یشورمانند: سطح عمومک یرات اقتصادیینوسانات و تغ

 ر داشته باشندیتاث یورتوانند در سطح بهرهیو تورم م یاریکاقتصاد جامعه، مانند: ب یعموم

 شتر خواهند شد.یار بکشور افراد مجبور به کج یاهش ارزش پول راکل یبدل یط تورمیدر شرا

 خواهد شد. یوراهش بهرهک، موجب یده چندشغلیپد 

 
 

 :یعوامل اجتماع -3

 بکیجامعه، تر یعموم، سطح آموزش یو مودت، انضباط اجتماع یارکبر هم یمبتن یوجود روابط اجتماع

 باشند.یها موثر مسازمان یوردر بهره یاریکت، سطح سواد و بهداشت و نرخ بیت، نرخ رشد جمعیجمع
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 ب- عوامل درون سازمانی
 

دهند، عوامل درون یر قرار میآنها را تحت تاث یورباشند و بهرهیم یدولت یه داخل ساختمانهاک یعوامل

 باشند.یم یسازمان

 باشند:یر میبه شرح ز یوامل درون سازمانن عیمهمتر 

 یانسان یروین -1

 فضای نیروی انسانی -2 

 حقوق و دستمزد -3 

 نانکارکآموزش  -4 

 ینولوژکت -5 

 ق و پاداشیتشو -6 

 فرهنگ سازمان -7

 یارک یت زندگیفکی -8

 ت:یریو روش مد کسب -9

 

 1- نیروی انسانی:

 

 ر است.یارناپذکان ینانسا یرویسازمان با ن یورارتباط بهره

 هکشوند. انسان صاحب دانش و تخصص است یم یزیردر دستان توانمند انسان قالب یرا عوامل مادیز 
 د.ین استفاده را نمایتواند از منابع سازمان بهتریم

 ت، انسان بادانش و تخصص است.یفکیت است و انسان بایفکیور انسان با هن انسان بهریبنابرا  

 

 5-فضای نیروی انسانی:

 

 

تواند یسازمان م یهاانکافراد در م یریآلات سازمان و طرز قرارگنیزات، ابزارها و ماشیاستقرار تجه 
رگذار باشدیسازمان تاث یارهاکانجام  یدر چگونگ  
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 3- حقوق و دستمزد:

 
 زه لازم را فراهم آورد.یجاد انگید در آنها ایبا نانکارک یحقوق و دستمزد پرداخت

ار انجام شده خود مرتبط و منصفانه کرا با  ید مقدار حقوق و دستمزد پرداختینان باکارکگر یرت دبه عبا 

 بدانند

سان به صورت سالانه انجام یکنان ثابت و کارکش حقوق یافزا ی. معمولاً در نظام پرداخت بخش دولت

دستمزد  ن حقوق ویارتباط ب یاریقات بسیند. تحقکیجاد نمینان اکارکرد کبا عمل یاشود و آن عملاً رابطهیم

 را در سازمان نشان داده است.  یورو بهره ییاراکش یو افزا

در حقوق و  یزشیار انگید بر اساس عدالت باشد. آنچه به عنوان معینان باکارکسازمان به  یهاپرداخت

 است.نان کارکعادلانه و منصفانه بودن حقوق و دستمزد از جانب  کد دریآیدستمزد به حساب م

ند از اهم امور در جهت یلمس و حس نما یبودن آن را بخوبنان منصفانهکارکه ک یوجود نظام پرداخت

 د.یآیبه حساب م یورش بهرهیافزا

 است یزشیانگ یندیفرا یهایاز تئور یکیه ک آدامز یبرابر یتئورافراد بر اساس  یلکبطور

 ا( ریوشش و وفادارکلات، تجربه، یخود را)تحص یهاداده 

 نند کیافت میه از سازمان درک ییهابا ستاده 

 دهند یقرار م یباشد، مورد بررسین آن نزد افراد حقوق و دستمزد مین و مشهودتریه مهمترک

 ، یگرید یهاخود با داده یهاو داده یگرید یهاسه ستادهیو بعد با مقا

 جاد خواهد شد.یزش ایدر آنها انگاحساس عدالت اگر 

 4- آموزش کارکنان:

 
مشغول هستند، امروزه در  یدولت یه در دستگاههاک یسانک یتوانمندساز ینان براکارکآموزش و پرورش 

ز یچه همهکل است ین بدان دلیشود، ایشناخته م یت دولتیریمد یراهبرد یهااز برنامه یکیسراسر جهان 

 ت آن گره خورده است. یفکیبه 

وه یه سال مد یار اگر براکگندم ب یخواهیوه میسال میک یر برااگ» وسینفوسک ینیم و دانشمند چکیبقول ح

 «ر ساختن انسان باشکن باشد در فیت تامیصدسال زندگ یبرا یخواهیار و اگر مکدرخت ب یخواهیم
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 2- تکنولوژی:

 
شوند در یار را موجب مکه انجام ک ییمناسب بعنوان ابزار و روشها ینولوژکت یریارگکانتخاب و ب

ننده کد یتول یر ابزارهایها و ساآلات، روشنیموثر هستند. انتخاب ابزار، ماش یوراهش بهرهکا ی ش ویافزا

 توانند موثر باشند.یسازمان م یهاش ستادهیها و افزانهیاهش هزکا ارائه دهنده خدمات در یالا و ک

 

 6- تشویق و پاداش:

 

افت یار پاداش مناسب درکبهتر انجام دادن ارها بنحو مطلوب و تداوم در کانجام  ید براینان باکارک
ر دارد، ینان تاثکارکرد کبر عمل کوچکه پاداش هرچند کن موضوع یمواقع به ا یلیران در خیند. مدینما

ستند.یواقف ن  

سازمان از  یارهاکاز  یانجام بخش ید براینکاز نظر خواهد گذشت: فرض  ین رابطه مثالیدر ا 
ر خود مراجعه یل به مدیار جهت تحوکان آن ید و بعد از پایانموده یپوشمتان چشاستراحت خود و خانواده

ز به خود یابراز احساسات ساده را ن یکا یان دادن سر و کزحمت لبخندزدن و ت یر شما حتید، مدینکیم
دهد.ینم  

د؟ یشویا دلسرد مید و ینکیمحوله همانند گذشته عمل م یارهاکا شما در انجام مناسب یآ   

ارها به نحو کاستمرار در انجام  یرد شغلکعمل یافت پاداش برایدهد عدم دریها نشان مپژوهش یرایبس
دهد.یاهش مکمطلوب را   

 یو مناسب برا یشگیهم ینان پاداشکارک یافتیه حقوق و دستمزد درکن باور باشند ید بر ایران شایمد 
 آنها است

نان موثر است اما کارکرد کو عمل یدر نگهدار عامل مهم یکه حقوق و دستمزد بعنوان ک. درست است 
باشند. یرد خود مکدر ارتباط با عمل یمختلف و متنوع یهاافت پاداشینان خواهان درکارک  

، یلامکرکموارد ساده همانند: لبخندزدن، تش یاریباشد. پاداش شامل بس یرمادیو غ یتواند مادیپاداش م
 یهاها و پاداشران است تا با استفاده از مشوقید. بر مدباشیت و... میرضا یان دادن به معناکسرت

رد مطلوب در سازمان را توسعه دهندکمتنوع و مختلف عمل  

 

 7- فرهنگ سازمان:

 
 د. یفا نمایتواند ایسازمان م یوراهش بهرهکا یدر ارتقاء و  یفرهنگ سازمان نقش مهم

نجام ت و دقت در ایفکیو تلاش،  یارکا پریو  یپروروتن یننده تنبلکق یتواند تشویفرهنگ سازمان م

 ارها و... باشد. ک
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 ننده آن در مجموعه سازمان باشد.کل یا تسهیو  یورتواند مانع بهرهیفرهنگ سازمان م

 م سازمانکا عدم توجه فرهنگ حاید نشان دهنده توجه و یآیلاً میه به صورت نمونه ذک یپاسخ به سوالات

 باشد.یم یوربه بهره

 ست؟یچ یورش بهرهیران نسبت به افزایش مدنگر -

 ار، سازمان و ارتقاء و توسعه جامعه چگونه است؟کنان نسبت به کارکشه و نگرش یاند -

 دارند؟ یاار، سازمان و جامعه علاقهکنان نسبت به کارکا یآ -

 است؟ یانسان یرویت دادن به نیسازمان در جهت اهم یهاا روشیآ -

 شود؟یت داده مکمات مشاریزمان در تصمسا یانسان یرویا نیآ -

 شود؟یبه آن داده م یرد و پاداشیگیق قرار میرد خوب در سازمان مورد تشوکا عملیآ -

 نان رواج دارد؟کارکاز اسراف در  یریا جلوگیآ -

دهند. یل مکیه فرهنگ سازمان را تشکهستند  یاریبس یهااز جنبه یاو...پاسخ به موارد فوق گوشه
 یرا برا یورتواند بهبود بهرهید، میت نماکحر یورش بهرهیافزا یه در راستاک یرهنگ سازمانداشتن ف

را در جامعه به ارمغان آورد یسازمان و ارتقاء سطح زندگ  

 

 8- کیفیت زندگی کاری:

 
ر د یر دانشمندان علوم اجتماعیشناسان و ساوشش روانشناسان، جامعهکاشاره به  یارک یت زندگیفکی

ردن ک یعلاوه بر تخصص یعنیاست.  یشغل یو قرار دادن آنها در محتو یانسان یازهایتوجه به ن یراستا

 یروان یازهایباشد توجه به نیم لوریت یکت و فردریآدام اسمهمچون  یه مرهون زحمات افرادکارها ک

 دهد. ینان را موردنظر قرار مکارک

 جادیا یشغل برا یسازیشغل، گسترش شغل و غنگردش  یهاه با برنامهکمجدد مشاغل  یطراح یهابحث

نان صورت کارکه توسط کاست  ییارهاکت یمکت و یفکیبهبود  یابد، همه براییمعنا م یارک یت زندگیفکی

 رد.یگیم

 یمبتن یجاد روابطی، ایعصب یهابدور از تنش یارکط یجاد محیا یارک یت زندگیفکی یهاگر برنامهیاز د 

 باشد. یمات میت آنها در تصمکنان و مشارکارکده به یاز عقت، اجازه ابریمیبر صم

را درون  یورش و بهبود بهرهیند، افزاکیرا دنبال م یارک یت زندگیفکی یهاه برنامهک یسازمان یلکبطور

 .خود شاهد خواهد بود

 9- سبک و روش مدیریت:

 
 م دارد.یمستق یارتباط یورت سازمان با بهرهیریو روش مد کسب

سازمان به ارمغان خواهد  یرا برا یوروتاه مدت بهرهکدر  یکیانکت میریمد یمثال، روش و الگوبطور  

 د و خدمات( نشان خواهد داد. یه عوامل)تولیلکرا در  یوربهره یبالا یهاآورد و شاخص
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استه کآن  یداریاز سرعت و پا یدار نخواهد بود و بزودیپا یورت( رشد بهرهیری)مد ن روشیاما در ا

 خواهد شد.

م بود اما ینخواه یوردر بهره یریه در ابتدا شاهد رشد چشمگکنیرغم ایعل یکیت ارگانیریدر روش مد 

 م بود.یدر سازمان خواه یوربهره یهادر بلندمدت شاهد رشد شاخص

د، باشیپاسخگو م یکیانکروش مم یهستوتاه مدت کدر  یور رشد بهرهدهد اگر خواهان یها نشان مپژوهش 

در  یکیروش ارگاند از یم بایخواهیرا م یوردر بهبود و ارتقاء بهرهدار یمستمر و پا یرشداما اگر 

 میسازمان استفاده نمائ

 

 

 یدلخواه و تصادف یت در سازمان امریریمد کر سبییه تغکته لازم است کن نیان ایالبته ب 
ت یریاق مدیو س کسب ه ما را در انتخابکل است یجاد آن دخیدر ا یطیه شراکباشد بلینم

توانند در انتخاب یو... م ینولوژک، تیانسان یروین یینند. بطور مثال تواناکیت میهدا
رگذار باشندیتاث یتیریمد کسب  

 

 
… سیستم های مکانیک و ارگانیک 

SYSTEMSMECHANISTIC&ORGANIC  
 

 

نگلیسی و اسکاتلندی انجام با توجه به مطالعاتی که روی بیست شرکت ا« تام برنز و جی.ام. استاکر » 
ها را از نظر نوع ساختار مدیریت به دو سازمان مکانیکی وارگانیکی تشبیه داده اند جایگاه سازمان

اند. هر دو شکل از سیستم با این هدف به وجود آمده اند که با شیوه ای بسیار کارا از منابع انسانی کرده
ها ویژگیهای خاص خود را دارند.نهایت استفاده را ببرند. هر یک از این سیستم  

 ویژگی سیستم مکانیکی:

 یک سیستم مدیریت مکانیکی، مناسب شرایطی است که باثبات و پایدار باشد

ساختارهای مکانیکی با ویژگیهایی نظیر پیچیدگی و رسمیت زیاد و تمرکز گرایی شناخته می شوند،    

رفتارهای برنامه ریزی شده متکی بوده و در  چنین ساختارهایی با وظایف یکنواخت مناسبت داشته و بر
 واکنش به رویدادهای پیش بینی نشده نسبتاً کند عمل می کنند

یا موقعیتهای آینده باشد و پیوسته مسئله های تازه ای به وجود آید و نیز شرایط شرایط در حال تغییر اگر 
، سیستم مدیریت ارگانیک مناسب خواهد بود.را نتوان پیش بینی کرد  

بوده، داشتن تعهد به سازمان، بدون توجه به میزان منعطف و انطباق پذیر ساختارهای ارگانیکی نسبتاً  
 تخصص. 
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 تأکید بر ارتباطات موازی بجای عمودی دارند، 

 ارتباطات بین مقامهای مختلف بیشتر جنبه مشاوره دارد نه فرماندهی،

ز پست سازمانی باشد براساس مهارت و دانش نفوذ در آنها بجای اینکه بر مبنای اختیارات ناشی ا 
 صورت می گیرد.

مسوولیتها بجای اینکه صرفاً براساس شرح شغل باشد، بصورت انعطاف پذیر، تعریف شده و تأکید  
 بجای اینکه بر صدور دستورات باشد برروی مبادله اطلاعات است

 

 مدیریت

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

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 که کارهای کارگران ساختمان را 

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

 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 از طریق کسب 

 .دعلم ویادگیری علوم مرتبط صورت می گیرد صورت می گیر

 

 تقابل مدیریت مدرن و سنتی در هزاره سوم

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

ای وجود دارد و نه فرمول واحدی زوایای مختلف رهبری مطلوب سازمانی، نه روش جادویی و افسونگرانه

مدیریتی رهایی یافت، چراکه اگر چنین بود سایر مدیران که بتوان با اجرای آن از تنگناهای دشوار 

 .یافتندافتاده از این قافله رهبری نیز به آن دست میعقب

ن وکار از میاهای موفق اقتصادی در جهان کسببنگاهرقابتی و عملکرد کیفی مدیران در نتیجه مزیت  

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

 

 شود کهحال این پرسش مطرح می

 وکار جهان کنونی، در این رقابت نفسگیر بازار کسب

 چگونه، 

 چطور

 و با چه ترفندی 

 اندمدیران شاخص، توانمند و به تعبیری بالادست توانسته 

 ،و کسب سهم بیشتر بازارضمن افزایش فروش  

های روزی ارتقا دهند و بر عمر طولانی و مستمر آن در سالهای رفیع پیخود را به قلهجایگاه برند  

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

 

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

 .شودجدید و استاندارد پیکربندی می

و در نهایت رشد کمی و کیفی محصولات و خدمات در آور اطلاعات سرسامبراین با توجه به سرعت بنا 

، گویا هر لحظه وضعیت برای مدیران سنتی تر به مشتریانهدف ارائه بهتر و ارزان ها باهمه عرصه

شود و کم یتر و لحظه به لحظه به تعداد برندهای مرده در قبرستان برندها افزوده متر و بحرانیسخت

ها نیستند محصولاتی که دیگر در سبد هیچ خریداری نام و نشانی از آنها نیست و گویا به عصر پدر بزرگ

طقی پذیری مناند و تنها تعداد قلیلی از آنها توانستند با تمرکز، آرامش و انعطافها محدود شدهو مادر بزرگ

هایی همچون نستله، کوکا کولا، نند؛ شرکتبه طول عمرخودشان بیفزایند و بیش از یکصد سال عمر ک

 فولکس واگن و... 
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و  جایی مدیران موسساتشتاب فزاینده بازار و رقابت تنگاتنگ علمی، سایبری و دیجیتالی، موجب جابه

 المللی شده است؛های متوسط و بزرگ در سطح بینشرکت

ها تی مدیران برای ابقای مجددشان در سازمانکند که هاله امنیچنین چیزی این واقعیت را به اذهان متبادر می

های جدید و کارآمد و شفافیت بازد و دلیل اصلی آن تنها وجود فناوری و تکنولوژیروز به روز رنگ می

 اند و در بوته نقدای است که در مسند قدرت بودهکامل و سریع تمام ابعاد و زوایای مدیریتی آنها طی دوره

 .اندو بررسی قرار گرفته

 .شودگری از آنها سلب میدر نتیجه، جای هرگونه عذر، بهانه و مبالغه 

ری ای از رهببنابراین، پس از اثبات ضعف و ناکارآمدی در شیوه مدیریتی یک فرد، او بدون هیچ ملاحظه 

 .شودرود و مدیر لایق و کاربلد دیگری جایگزین او میسازمان کنار می

 

چندان دور اسلوب آمد که در زمانی نهقعیت خیلی دور از ذهن به نظر میشاید همواره باور کردن این وا

و «هنری فورد»وتیره و تار و دوران  کهنه«فردریک تیلور»پردازانی چون های دوران نظریهو شیوه

 دورانیخشک متصور شود. هرچند به مرور ولی به سختی جهان کسب و کار پذیرفت که در هزاره جدید 

ازو صاحبان بتر از کارکنان و کارکنان تنها به عنوان ، باهوشنوان صاحبان مغز و اندیشهعمدیران بهکه 

به انتهای حیات خود نزدیک شده است و اینک در شرایط شدند، محسوب میها و نیروی یدی سازمان

 .آیدحاضر، تنها عامل بیدار بودن مدیران شرط کافی برای رهبری و هدایت سازمان به حساب نمی

 آمریکایی :ری فوردهن

 .زندگی کرد 3491تا  3681هنری فورد 

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

 ناخودآگاه کارگران زیاد دارد. کارگر زیاد بود. 

ی هم به قیمت خودرو توجه داشت یعنالبته دستمزدها هم خوب بود و به نیروی انسانی نیز توجه می کرد. 

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

دروسازی نیز اشاعه پیدا کرد و وارد سایر بحثهای تجاری نیز و از طرفی دیگر در سایر صنایع غیر از خو

 .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 فوردیسم  به شدیم و باعث  شد،شدنوارد عصرجهانی ،03بودو با آغاز  قرن  02این داستان در قرن

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

 

 

 جهانی شدن :

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

نی آن تکنولوژی و فن آوری جدید در فوردیسم سبب شد که نیروی یکباره وارد عصر اطلاعات شدند یع

کارگر به دلیل عدم وجود اطلاعات از کارخانجات کم کم بیرون رانده شدند و نیاز به آموزش داشتند و در 

حد توانشان نیز نبود که با فن آوری رقابت کنند پس صنعت به نیروی انسانی توجه نداشت و اکثریت 

آوری کار می کردند پس نیازی به نیروی انسانی اصلاً حس نمی شد و سبب بیکاری  کارخانجات با فن

 کارگران شد.

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

 تشکیل شدند. شرکتهای چند ملیتیاکنون هر محصولی از هر جای دنیا تامین می شود. 

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

 چند ملیتی یکسری نقاط قوت و یکسری نقاط ضعف وجود دارد. 

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

 ت. شرکتهای چند ملیتی اس

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

 مسائل خود را و بازار خود را تعیین کند. 
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 .کارخانه ها در پروسه جهانی شدن و روند تکنولوژی نیروی کارشان کم شدند

 :مورد اصلی می رسیم 2به 

شد  مشتری مدارانند هم بود در دوره فوردیسم اما در پست فوردیسم )سری دوزی همه متولید انبوه  (1

یعنی به سلایق مشتری شد و مشتری می تواند سفارشات خود را طبق نظر خود برای تولید آن محصول 

 انجام دهد(

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

 انعطاف پذیری در زمینه کارگر:( 2

نیست قراردادی براساس تخصص افراد در یک 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. 

نیست یعنی براساس کار و فعالیت نیروی انسانی به او حقوق می دهند و کارگر  (حقوق نیز ثابت2یعنی 

 از به داشتننی

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

 می کند نیاز به تخصص خاص خود را دارد پس نیروی انسانی باید چند مهارت را همزمان بلد باشد. 

یسم و عصر کنونی کارگران به دو دسته دوره فورد مردم نیاز به اطلاعات زیادی نداشتند اما در پست فورد

 تقسیم شدند.

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

 پرستاران، بانکداران )داراهای اطلاعات( 

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

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

 

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

 سالگی فوت کرد.  19به دنیا آمد و در سن  9191دانیل بل )جامعه شناس( آمریکایی بود و در سال 

می کند یعنی به جای عنوان جامعه اطلاعاتی جامعه اطلاعاتی را جایگزین نظریه  معه فراصنعتیجانظریه 

 .جامعه فراصنعتی را به کار برد

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

زیست شناسی، تکنولوژی های جدید،  ،پزشکی )در همه زمینه های )محتوا( اطلاعات در حال تغییر است

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

 

 :ویژگی های جامعه فراصنعتی

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

 می زند.  دانش

 سرمایه دار و کارخانه دار است. و تولید کننده بیشتر،  ییدارا قدرت دستدر جامعه صنعتی ( 2

 .اطلاعاتی استجامعه  دانش و تخصصقدرت دست اما در جامعه فراصنعتی 

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

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

 بهم مرتبط هستند(

 .اندبعدیوکار در دنیای امروز سهمدیران جهان کسب

 .شودیا بهره هوش مدیریتی ختم می MQ هستند که مجموعه آن به PQ-EQ-IQ آنان توامان دارای 

 

 MQ=IQ+EQ+PQ 

 Management Quotient = Intelligence Quotient +Emotional Quotient + Political Quotient 
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Y)    IQINTELLIGENCE QUANTIT(  یعنی چه؟ 

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

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

در نظر می هوش متوسط را به عنوان  010تا  01مرات نحد فاصل  در واقع به صورت معمول

 . گیرند

 چیست؟EQهیجانی  هوش

 Emotional intelligenceهوش هیجانییا هوش احساسی، هوش عاطفی 

  های خود استعواطف و هیجان شناخت و کنترلشامل. 

 

PQ   هوش سیاسیPolitical Quotient چیست؟ 

 .بل هر کارمند بهترین نوع رفتار چه باید باشدمعنا و مفهوم آن این است که بدانیم در مقا

 د، ی عملکرد برای نزدیک شدن به کارمنکارگیری بهترین شیوهتشخیص تفاوت کارکنان و به

یعنی اینکه خودم را با ،یعنی هر سخن جایی و هر نکته مکانی داردهوش سیاسی یا تدبیری 

 وان درک طرف مقابلسواد مخاطب هدف هماهنگ کنم و در نهایت یعنی افزایش ت

 :هوش مدیریتی

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

سات ترین و ثروتمندترین موسفارغ از تحصیلات آکادمیک یا غیرآکادمیک به اریکه قدرت و مدیریت بزرگ

 . های جهان تکیه بزنندو شرکت

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
http://www.beytoote.com/psychology/test/emotional1-intelligence.html
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رک های خود را تیا به دلایلی دانشگاهاند از آنها یا تحصیلات عالی نداشتهه تعداد کثیری جالب توجه اینک

های جهان به آنها بر اینکه معتبرترین دانشگاهکنید، علاوهطور که در خبرها ملاحظه میاند و همانکرده

العاده خود را در تی خارقکنند که هوش تجاری و مدیریکنند، از آنها درخواست میدکترای افتخاری اهدا می

 .های آموزشی به دانشجویان نسل امروزشان منتقل کنندقالب کلاس

های مختلف جامعه اقتصادی و مدیریتی ها نفر مشتاق از طیفها نیز میلیونها و کالجدر بیرون از دانشگاه 

ناپذیری و شوق وصف های اقتصادی خرد و کلان با علاقهاز جمله مدرسان، مشاوران وحتی مدیران بنگاه

 .یابندآنان حضور میها و سمینارهای همایشدر 

 کنند، اما افسوستر از آن چیزی است که گمان میهر چند، پذیرش این واقعیت به کام مدیران قدیمی تلخ

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

 .اندهای حیاتی، تغییر ماهوی کردهو مهارت بنیان مدیریت

 موسسات، دیگر یک ها وفضا و جغرافیا، مدرک تحصیلی وحتی در بعضی موارد تجربه مدیران شرکت

شود و ها منتج نمیهمچنین تجمع و تکثر نیروی انسانی به بزرگی سازمان. شودامتیاز ویژه محسوب نمی

 . آیدو خدمات، دیگر برتری تجاری به حساب نمی برخلاف گذشته عنصر قدمت در تولید کالا

 :انواع شش گانه هوش در سازمان

، بموقع و اثربخش است که تصمیمات مناسب، در گرو های امروزیماندگاری پویا و رو به رشد سازمان

 . حاصل خواهد شدهوشمندانه و خردمندانه این امر از طریق رهبری 

دهی جهتسب و کار فعلی و آینده است و این بدان دلیل است که های مهم دنیای کرهبری یکی از چالش

 . از طریق تفکر و عمل رهبران، امکانپذیر استمسیر سازمان 

 .شود، هوش سازمانی استهای محوری که موجب موفقیت رهبران مییکی از شایستگی

یمات استراتژیک در محیط ای هستند تا آنها را قادر سازد تصمرهبران سازمانی نیازمند هوشمندی چندگانه

 . نندکپیچیده و مهم دنیای کسب و کار فعلی اتخاذ 

 .شود تا سازمان، متوازن و هماهنگ و پویا شودهوش چندبعدی رهبران موجب می
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به  جانبهشان را به طور متوازن و همهگانه خود هستند تا بتوانند وظیفهرهبران نیازمند پرورش هوش شش

 . انجام برسانند

 

 

 

 

 :ابعاد هوش شش گانه رهبران

 هوش معنوی  -3

 هوش عاطفی -0

 هوش فرهنگی -1

 هوش اجتماعی  -9

 هوش سازمانی  -5

 هوش استراتژیک -8
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 . مطرح شدآلفرد بینه و تئودور سیمون میلادی توسط  3425در سال هوش به عنوان یک توانایی شناختی 

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

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

 Spiritual Intelligence  (SQ: )یا  معنویش هو

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

 .کندو نوعی آگاهی درباره تمامیت جهان به شکلی کلی به فرد می دهدیکپارچه می  متصل و

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

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

بیرونی، صرفنظر از  ودلسوزی و دانایی در حین آرامش درونی  رفتار کردن باهوش معنوی توانایی 

 . 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 

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

 .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

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

 : 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

 . تشخیص می دهندحضور الهی را در فعالیت های عادی 

 : EQی جانیه 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

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

اوت متفتحت تأثیر شرایط فرهنگی خاص آن جامعه، شکل بروز هیجان  است، اما در جوامع مختلفیکسان 

 . است
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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

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

 .ادراکی می شود

 :هوش فرهنگی

Cultural Intelligence مفهوم هوش فرهنگی 

این دو،  .از محققان مدرسه کسب و کار لندن مطرح شد( 0221)برای نخستین بار توسط ایرلی و  انگ 

هوش فرهنگی را قابلیت یادگیری الگوهای جدید در تعاملات فرهنگی و ارائه پاسخهای رفتاری صحیح به 

 .الگوها تعریف کرده اند این

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

 .یافت که بتوان از آنها در برقراری ارتباط سود جست

 ردر این موارد، فرد باید با توجه به اطلاعات موجود، یک چارچوب شناختی مشترک تدوین کند، حتی اگ

 .این چارچوب درک کافی از رفتارها و هنجارهای محلیّ نداشته باشد

ر اساس ب.تدوین چنین چارچوبی تنها از عهده کسانی برمی آید که از هوش فرهنگی بالایی برخوردار باشند

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

 :هوش اجتماعی

 .بوط به روابط ما می شودهوش اجتماعی مر

 .شودمیو جهان اطراف ما گفته توانایی ما برای ارتباط با اطرافیان این نوع هوش به میزان 
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 .قدرت کنار آمدن و ارتباط برقرار کردن با دیگران هوش اجتماعی، صرفاً یعنی

یم، یم و از آن لذت ببربوده و این امر برای این که بتوانیم زندگی کن انسان به هر حال یک موجود اجتماعی 

 بسیار ضروری است

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

 .می شود

 ویژگی افراد با هوش اجتماعی، بالا چیست ؟

 .افراد برون گرا هستنداین -3

 .در میان افراد از محبوبیت خاصی برخوردارند-0

 .نرژی و شاد هستندپر ا-1

 .به اطرافیان خود انرژی مثبت می دهند-9

 .می توانند دیگران را به راحتی متقاعد کنند-5

 .نیازها و خواسته های دیگران را بسیار سریع متوجه می شوند-8

 .قابل اعتماد هستند-1

 .به راحتی با انسان ها ارتباط برقرار می کنند-6

 .مدیریت بحران آن ها عالی است-4
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(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، محیط فرهنگی، 

یت که تاثیر زیادی بر کیف...( لیدی، منابع انسانی، بودجه و مالی، اداری، حفاظتی، تو)فرایندهای سازمانی 

 .گذارد هوش سازمانی استتصمیمات مدیریتی در سازمان می

 .سازدها توانمند میبر سازمان و شرکتگیری در همه عوامل موثر تصمیم برایهوش سازمانی شما را 

 : Strategic Intelligenceک  هوش استراتژی

ت در از تغییرادر بازه زمانی مشخص است که زیابی تغییرات در استراتژی رقابتی ارهوش استراتژیک، 

 . واردهای صنعت حاصل شده استهای جدید محصول و تازهرقبا، جایگزینی ساختار،

یک  که با گام برداشتن در می باشدشرایط دائماً متغیر امروزی با  توانایی سازگارپذیریهوش استراتژیک 

 .ار مغایرت داردمسیر ثابت و همو

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

 .نندک تیریرا مد ندهیآ راتییتغ و ابند،یدست  یمناسب دگاهیسازمان به د یجار یندهایباشند در مورد فرا

 :استراتژی مدیریت استعداد

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

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

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

آنها بر روی  دی از سازمان ها بر سرمایه گذاری انسانی تأکید دارند و اکثریتبااین وجود تعداد معدو

 .فناوری های نوین، سیستم های سرمایه گذاری می کنند
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این در حالی است که سازمان های مدرن پیشرفت خود را درگرو سرمایه گذاری بر روی کارکنان می 

 .ه سمت موفقیت نهایی هدایت کنند دانند و در تلاش هستند تا استعداد کارکنان خود را ب

 .استعداد یکی از مهمترین موضوعات استراتژیک سازمان ها به حساب می آید،در حال حاضر مدیریت

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

 برابر رقبا به حساب می آید. 

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

به معنای کلی تر مدیریت استعداد نگرشی هوشیارانه جهت استفاده از استعداد .  حال و آینده سازمان است

 وشایستگی افراد نخبه به منظور تأمین نیاز ها و اهداف کلی و جزئی سازمان می باشد

کارمندان مستعد شناسایی  عداد، در صدد ایجاد شرایطی است که در آن مهارت هایاستراتژی مدیریت است

 .و از آن ها در حوزه های مناسب استفاده شود

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

 .دست یابند

ان انگیزه، عدم بهره وری مناسب،فاصله زیاد با برنامه های بسیاری از دوباره کاری ها، ضایعات، فقد

 .طراحی شده، ناشی از عدم شناخت استعداد افراد در حیطه کاری سازمان می باشد

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

 یبشوند و تا زمان بازنشستگ یکه وارد سازمان ستندین شهیاند نیفقط در ا راکارکنانیدهد. ز یم شیافزا

دارد  یطیبه شرا یترک کردن سازمان بستگ ایکارکنان در خصوص ماندن  میدرآن جا بمانند؛ بلکه تصم

 دایپ گرید یرا در سازمان ها یبهتر یکه اگر فرصت ها یکند، به گونه ا یآنان فراهم م یکه سازمان برا

 .کردخود را ترک خواهند یکنند، سازمان فعل

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

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
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 بالقوه ی استعدادهایبرای کارکنان فرصت هایی فراهم نماید تا  مانی است که، سازسازمان مطلوبیک 

 و توانایی های خود را به حد کمال برسانندخود را شکوفا ساخته 

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

ادبه ماندن در سازمان دلگرم شده و میزان وفاداری آنان افزایش استعدادها به وجود آید. به صورتی که افر

 .یابد

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

 :مدیریت عملکرد  1

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

 .د و توسعه ی کارراهه ی شغلی خود هدایت نمایندمدیریت عملکر

 : پرورش کارکنان  2

 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 

 .ت ها برای رشد استفاده نمایندو از تمامی فرص

 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 

 اش مالی قرار دهند. یا اتمام یک پروژه مورد تشویق و پرداخت پاد
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این کار به سرپرستان اجازه می دهد تا از کارمندان به خاطرکارهای ویژه ی آنان قدردانی 

 نموده و اثر مثبتی بر آنان داشته باشند.

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

 

 ارتباطات :  9

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

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

 درباره ی ویژگی های خاص سازمانبرداشت جمعی کارکنان مان عبارت است از جوّ ساز

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 

 .تأثیرگذار بررفتار می باشدراجع به فرهنگ سازمان و منبع 
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 آرجریس ) تئوری رشدیافتگی ورشد نیافتگی(

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 

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

 تلاش کند تا اطلاعات کارکنان را گسترده و آنان را بالغ کند. ویژگی های افراد بالغ و نا بالغ 

 در جدول زیر آمده است:

 

 رشد نیافتگی )نابالغ( رشد یافتگی )بالغ( 

 منفعل فعال 3

 وابسته مستقل 0

 سطحی و زودگذر علائق علائق عمیق 1

 عدم شناخت خود شناخت کامل خود 9

 اهداف کوتاه مدت اهداف بلند مدت 5

8 
 موقعیت برابر یا برتری 

 )بالادست محور(

 زیر دست محور

 طریق رفتار کردن 2به  وبیشتر( طریق رفتار کردن1) به چندین 1
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 .فعال/منفعل :1

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

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 اش را دوست دارد و به دیگران توجه نمی کند

 :.مستقل/وابسته2

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 که باید همواره در انجام 

 دیگران کمک میکند. کارها به او کمک کرد . پس انسان بالغ هم خود را هدایت میکند هم به

 .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 دنبال علائق جدید میگردد. یعنی به 

 نیست.خواسته های خود آگاه 

 .شناخت خود /عدم شناخت:4

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

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

لی شناخت کام را نمیشناسد به علائق خود نیز آگاه نیست پسشخص برای خودش معنایی ندارد و چون خود 

 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 ترسیم می کند 

 .تا با کمترین خطا به اهداف بلند مدت خود برسد

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

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

 رانسانی که تمام صفات و خصوصیات یک فرد بالغ را دارد نمی تواند زیردست کسی باشد و دوست دارد د

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 کند.دوست دارد تحت سلطه قرار گیرد و کسی 

 بر او مدیریت کند.

 .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 

وری، مدام در حال تست کردن برای رسیدن به اهداف خود انتخاب میکند. یعنی چندین مسیر با خلاقیت و نوا

 هزینه و... انتخاب میکند.،مسیرهای جدید است. و در نهایت بهترین روش را بر اساس زمان

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

 .استفاده کردسازمان از نوع نابالغ باشد از مدیریت بروکراسی باید 

 :رهبری بوفالویی و رهبری غازی

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

فته الهام گر زندهدر این تقسیم بندی از نقطه نظر ویژگی های ذاتی موجودات .به دو قسمت تقسیم می کند

 شده است

 :ویژگی بوفالوها

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

 .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
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 .و مسئولیت نمی پذیردا پر نمی کند و جلو نمی افتد جای دیگری رهیچکس 

 :ویژگی غازها

 .می کنداحساس مسئولیت به هنگام پرواز دسته جمعی هر غاز 

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

 .می کند

 .داندهر غاز مسیر پرواز گروه را می 

 .استلودار بودن، نوبتی رهبری و ج

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

 دهمه ی غازها تمایل به پذیرش مسئولیت و جلودار بودن و رهبری دارن

 .غازها در طول پرواز مراقب یکدیگر هستند

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

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

 تصمیمات درست،رند و برای گرفتن برخوردااعتماد به نفس بالایی کارمندان در چنین سازمان هایی از 

 .زنندکنند و برای رسیدن به هدف، دست به هر کاری میمیابتدا فکر و بعد عمل 

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

 .یابند

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

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
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گیری ها سبب می شود تا واحدهای  در تصمیمعدم مشارکت افراد و همچنین وجود سلسله مراتب سازمانی 

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

ای سنتی هامروزه با توجه به محیط رقابتی و پر از تغییر، دیگر شیوه مدیریت بوفالویی که مختص سازمان

 . باشدو رو به زوال است، کارساز نمی

هدف اصلی و نهایی یک سازمان نوین و موفق در این محیط رقابتی، باید فاصله گیری از مدیریت  بنابراین،

 .بوفالویی و حرکت به سمت مدیریت غازی باشد

کردن را به آنها بدهند،  اجازه پرواز کارکنان،جای قیچی کردن بالهای ها نیز باید به بر این اساس سازمان

همفکری و مشارکت در سایه ایجاد و پذیرش نوآوری و خلاقیت های امروزی چرا که رمز موفقیت سازمان

 !!!نه اطاعت محض و بدون چون و چرای کارکنان از مافوقشان  همه جانبه کارکنان با یکدیگر است،

 «طرز تفکر خرچنگی»

.تفکر صحبت کنیم خواهیم درباره یک نوع طرزدر اینجا می  

ها در جعبه گفته معروف است و در در اصطلاح به آن خرچنگ« طرز تفکر خرچنگی»طرز تفکری که به  

.شودمی  

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

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

توانند به راحتی از آن خارج شوند، ن یک جعبه یا چیزی شبیه آن بیندازید، آنها میاگر شما چند خرچنگ را درو

دانید چرا؟! افتد. میولی این اتفاق نمی  

کشند و مانع نجات او ها او را پایین میچون هر خرچنگی که بخواهد از جعبه بیرون بیاید، بقیه خرچنگ

.شوندمی  

میرند و هیچ یک نجات پیدا ها یکی پس از دیگری میکه همه خرچنگکند این قضیه تا جایی ادامه پیدا می 

توانستند به راحتی از جعبه بیرون بروندها میکنند، در حالی که همه آننمی  
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کند و آن زمانی است که اعضای یک گروه، که هدفی تقریبا طرز تفکر خرچنگی در یک گروه و تیم معنا پیدا می

های یک نفر یا تعداد بیشتری را به دلایل مختلف از جمله دشمنی، حسد، توطئه و... یکسان و مشابه دارند، تلاش

 از بین برده و خنثی کرده و در مسیر حرکت او سنگ اندازی کنند

شود که نه تنها هیچ یک از اعضای تیم موفقیتی به دست نیاورند، بلکه و سرانجام اینکه این طرز تفکر باعث می

یکی پس از دیگری از بین برود.  های آنان نیزهمه تلاش  

 در سیستمهای مدیریتی پیشرفته، مدیران تلاش میکنند تا این طرز تفکر مختل کننده را از بین ببرند

 و روح همدلی و کار گروهی را با راهکارهایی خاص و ویژه در میان کارکنان خود رواج دهند

 تفکر دلفینی

های منحصر به فردی داریم. بنابراین تعداد بسیار زیادی روش روشهمه ما برای برقراری ارتباط با دیگران، 

 ارتباطی وجود دارد.

 

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

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

 

  
 نویسندگان کتاب راهبرد دلفینی کلید این امر را تنها در همکاری و انعطافپذیری میدانند.

های طبقه تقسیم کرد: ماهی 1توان به ها را همانند موجودات دریایی میآنها معتقدند که به طور کلی، انسان 

.اهها و دلفینکپور، کوسه  

 دسته اول:

شوندها خورده میزیرا پیوسته توسط دیگر ماهی اندهای قربانیشه ماهیهای کپور هستند که همیماهی  

ها در زندگی خود نقش ماهی هستند؛ یعنی برخی از انسان ها نیز چنیندر حیات اجتماعی بشر، برخی از انسان 

این یا  کنند. آنها کم و بیش و برحسب مورد، قربانی این یا آن چیز، این یا آن مسئله،کپور را بازی می

شوند و حتی ممکن است قربانی روابط غلط و تفکرات منفی خود شوندشخص می  آن  
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 دسته دوم:

تو باید بازنده  گیرند. برای اینکه من برنده شومبازنده( را به کار می –ها هستند که روش )برنده کوسه ماهی .

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

  برای کوسهماهی، هر نوع ماهی، دشمن به حساب میآید.

ای یا یا حداقل در زندگی حرفههر ماهی یک وعده غذایی بالقوه است. شاید ما نیز این نقش را بازی کرده باشیم  

هایی برخورد کرده باشیم.شخصی خود با کوسه  

شود که گاه صحبت از ها تلقی میوسهکنیم از دیرباز دنیای کها و دنیایی که ما در آن کار میدنیای سازمان

.درندهای بالا یکدیگر را میشود که برای رسیدن به مقامکارکنانی می  

.کنندهای دیگر حمله میها گاهی اوقات به طور موذیانه به سازماندر دنیای پررقابت امروز، حتی سازمان   

بازنده هستند -ل رقابت دائمی از نوع برندهتوان یافت که کم و بیش در حاهایی را میبه طور خلاصه انسان   

 دسته سوم:

 .ها هستندنوع دیگری از حیوانات دریایی دلفین

 -رندهباین پستاندار آبزی بزرگ به طور طبیعی بازیگوش و دارای روحیه همكاری است و در ارتباطات خود شیوه  

 را برگزیده است.برنده 

 ندكدلفین در دنیایی از وفور نعمت زندگی می

دلفین 4كند. اگر یك دلفین زخمی شود، همه چیز را با همگان تقسیم خواهد كه او هیچ كمبودی ندارد و می. 

 .كنند تا خود را به گروه برسانددیگر او را همراهی می

ر های انجام شده داند. پژوهشها را نجات دادهها جان انسانهای زیادی نیز وجود دارد كه در آنها دلفینداستان 

هستند. حتی برخی از  ها علاوه بر داشتن روحیه همكاری بسیار باهوشاست كه دلفیننشان داده  گودیهسان

 اند.ترین موجودات روی زمین دانستهپژوهشگران آنها را باهوش

 .سازدمی آشكار خوبی به را  برنده -بازنده و برنده -های برندهتحقیق زیر روحیه همكاری و روش
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 به و كرده رها بزرگ استخر یك در هفته یك مدت به را دلفین 9 و كوسه 39 پژوهشگران  گودیهدر سان 

 نهاآ از زیادی تعداد تهاجم این در و كردند حمله یكدیگر به هاكوسه ابتدا. پرداختند آنها رفتاری حالات مطالعه

 ور شدند.ملهح هادلفین به سپس شدند، نابود

 

  
 به هادلفین سرانجام. كردندمی حمله آنها به وقفهبی هاكوسه ولی كنند بازی آنها با خواستندمی فقط هادلفین

 یا  پشت فقرات ستون به آنها كردمی حمله هاكوسه از یكی كه هنگامی و كرده محاصره را هاكوسه آرامی

د. پس از شدنها یكی بعد از دیگری كشته می. به این ترتیب كوسهشكستندمی را آنها و كوبیدندمی هایشدنده

 كردند در استخر دیده شدند.دلفین زنده در حالی كه با هم زندگی می 9كوسه مرده و  39یك هفته 

شخصی ارائه ای و های پرباری را برای روشن كردن زندگی حرفهها، تمایزحلارتباط هدایت شده در جهت راه

دیگران یا باید بمیرند و یا ببازند. ولی دهد. در دنیای او برای برنده شدندهد. كوسه تمایزی انجام نمیمی

 كنند.های پربار زندگی میپذیرند زیرا در دنیایی سرشار از تشخیصها بسیار انعطافدلفین

 

ود چه شرو میگو را مرور كنیم. وقتی یك كوسه با یك دلفین روبهدیهدیگر ماجرای استخر سانبیایید یكبار 

خاص  پذیریولی دلفین با انعطاف بازنده است -كند چون روش ارتباطی او برندهافتد؟ كوسه حمله میاتفاقی می

كنم. در دریا برای همه به ی میگوید من در دنیایی سرشار از ثروت و وفور نعمت زندگكند و میخود فرار می

. كندكند و دلفین فرار میاندازه كافی غذا هست پس بیا با هم بازی و همكاری كنیم. كوسه دوباره حمله می

 .كندمی حمله مجددا بنابراین ندارد،  نظریكوسه توانایی درونی لازم را برای خارج شدن از تنگ

پذیری دارم كه در موقع مناسب به یك كوسه گوید: من آنقدر انعطافای ندارد میبیند دیگر چارهدلفین كه می

م پس حالا آماده رویارویی باش.اگر به طور تصادفی، كوسه آنقدر هوش داشته باشد كه بفهمد حریف تبدیل شو

بخشد و طوری با او همكاری با او شركت كند، دلفین به راحتی او را می شود و بخواهد در بازی ودلفین نمی

 كند كه انگار یك دلفین است.رفتار می

 

بایستی در همه ادارات، پذیری و همكاری دلفینی میتاكید كتاب راهبرد دلفینی این است كه روحیه انعطاف

هایی زیرا همه ما در سطوح مختلف دلفین بدها تعمیم یاها وحتی زوجها، موسسات، مدارس، خانوادهسازمان
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پذیری لازم برای تبدیل شدن به یك كوسه بالقوه هستیم و برای پایان دادن به مسائل ناخوشایند از انعطاف

 شود كه دوباره به روحیه دلفینی خود باز نگردیمبرخورداریم ولی این كار باعث نمی

(Micro management) نییت ذره بیریمد  : 

ت یرینان توسط مدکارک یر ضروریش از اندازه و غینترل بکن یه مبکاست  یتیریاز ضعف مد ینمونه ا

 است یارکات یر به جزئید مدیو توجه شد

 ، یر مسائل جزئل غرق شدن دین به دلیز بیران ریمد

 را ندارند.  یلک یستم و توجه به بهره وریل سکل یتحل ییتوانا

 نند،کیات میجزئ یات را فدایلکه کنیعلاوه بر ادر واقع آنها 

 دهند یز از دست میر دستان را نیاحترام و اعتماد ز 

 ی نیت ذره بیریسندرم مد

 ند. یکزدار نینان خود بسکارکه به کهستند  یرانیران، مدیرو مدیکم

 ( یمنف اینند)خواه، مثبت کیرده و مدام اظهار نظر مکار افراد خود نظارت کرآنها دائما ب

 : پرسند یاز خود م یرانین مدینان چنکارک

 انجام دهم؟ ییار خود را به تنهاکگذارد من یس نمیچرا رئ -

 ند؟ک ینم کتر یچرا مرا لحظه ا -

 

ر اختلالات یه سایدرست شب یاختلال رفتار یکه و وسواس ناخواست یکدر واقع  ینیت ذره بیریمد

 اد آور است. یاعت یرفتار

 هک ییدارند و چه آنها ییبالا یوره بهرهک ییچه آنها - نانکارکن، شامل حال همه یز بیران ریوسواس مد

 می شود. -دارند یفیرد ضعکعمل

 شود و یده گرفته میناد نانکارکنظرات  ،شود یض نمیتفو یارکچ یرو، هیکران میمد یارکطه یدر ح

 شود.یده نمیآنها شن یصدا
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ن یشود و هم ید پرسنل را باعث مینترل شدک گران،یر نسبت به دید مدیو ترد کنان و شیاحساس عدم اطم

 .شودیبر سازمان م یاضاف ینه هایل هزیو تحم یاتلاف وقت و انرژ ارها،کرار دوباره کامر موجب ت

 سد:ینو ی" م ینیت ذره بیریمد یبقا یهنماتاب خود" راکن یچمبرز در آخر

طبق  نند.ک یرا تجربه م ینیران ذره بیخود، مد یارک یدر زندگ -درصد  08به  یکنزد -نانکارکشتر یب

 نند.ک ینان خود را اداره مکارکرو، یکت میریوه مدیران با شیدرصد از مد 22،یقات ویتحق

 یو وابسته بار م کیف و آنها را متینان را تضعکراکاعتماد به نفس  وه ایین شیبه اعتقاد چمبرز چن

 .آورد

آنها خود را  .نندکشخصا خود اقدام د یارها باکانجام درست  یرو، معتقدند برایکران میاز مد یبرخ

ه کدهند  ید و اجازه نمرنیگیف را در دست میارها و وظاکدانند، تمام یرندگان میم گین تصمیبهتر

 ض شود.یر دستان توانا تفویبه ز یریم گیتصم

ه ک هستند یسانکز ین نیران ذره بیگر از مدید یهستند. برخ ف"ی" همه فن حرنگونه افراد اصطلاحا یا

ن ینان انتظارات آنها را برآورده سازند، اکارکه ک یدانند. تا زمان ینان را ابزار تحقق اهداف مکارک

 یشود و رفتار ها یرد، آنها مستبد و زورگو میاشتباه انجام گ یارکندارند اما چنانچه  یلکشران میمد

 دهند یوسواس گونه خود را نشان م

 د:یص دهیرا تشخ ینیت ذره بیریسندرم مد ید نشانه هایتوانیر میردن سئوالات زکبا مطرح 

 

د انجام یو چگونه با یارکقا چه یهد دقنان آموزش دکارکند تا به ک یرا صرف م یادیر زمان زیا مدیآ *

 شود؟

 ند؟ک یانجام شده م یارهاکپروژه ها و  ینیرا صرف بازب یادیز یر زمانیا مدی* آ

 شود؟ یم یانجام دهد عصبان یارکا یرد یبگ یمیتصم یبدون مشورت با و یه فردکنیر از ایا مدی* آ

 کوچکات و مسائل یرا صرف جزئ یادیزها، زمان  یاستها و خط مشید بر سکیتا یر به جایا مدی* آ

 ند؟یکم

 ند؟کت ینان را هداکارکمایار، خودش مستقیض اختیتفو یدهد به جا یح میر ترجیا مدی* آ

http://www.zibaweb.com/
http://www.zibaweb.com/
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ت یریرو مدیکاز سوالات بالا مثبت باشد، فرد مورد نظر احتمالا به سندرم م یکیاگر پاسخ شما به حداقل 

 .مبتلا است

 است. یارکگزارش ش از اندازه آنها بر ید بکین، تایز بیران ریبارز مد یاز نشانه ها یک

 ینیران ذره بین مدیخود را گزارش دهند. علاوه بر ا یارکنان لحظه به لحظه زمان کارکخواهند  یآنها م 

 دهند.  یه خودشان هستند ارتقا میه شبکرا  ینانکارک

ق باشند ین و دقیز بیر شرفت و ارتقا،یپ یارند بریگ یاد می یرانین مدینان چنکارکن به اعتقاد چمبرز یبنابرا

 شوند.یمن یذره ب یل به افرادیز تبدیب آنها نیترتن یو به ا

، یکراتکاف، نقاد، بوروکتاتور، موشیک، دینترل چک ینان افرادکارکن از نظر یز بیران رین حال مدیدر ع 

 شوند. یم یفضول و ... تلق

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

 .نگاه مدیر به همه نیروی انسانی یکسان نیستیک سازمان در 

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

 بحث هم نوایی مدیر و افراد سازمان(. )

کارکنان در نگاه مدیر درون گروهی نزدیک به مدیر هستند و مدیر کارهای محرمانه ارزشمند و مهم را 

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

 مدیر به کارکنان خود اعتماد دارد و رابطه مدیر با اینان صمیمی استدرون گروهی در این حوزه  

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

 است. 

و نزدیک تر به اخلاق مدیر هستند و یا وانمود به این یکسانی فکر و اندیشه همنوا تر و اصولا افرادی که 

 با مدیر رادارند، در گروه درون گروهی قرار دارند.

 ورند؟آ یم یرو ینیت ذره بیریچرا افراد به مد
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ل ین دلاین اینند. مهمترکرا انتخاب  ینیت ذره بیریشود افراد، مدیه باعث مکوجود دارد  یاریل بسیدلا

 :عبارتند از

 افراد نامشخص است یتهای.نقشها و مسئول1

ن یه بهترکدهد  یص میش نا مشخص است، خودش تشخیتهایارات و مسئولیر دامنه اختیمد یکه ک یزمان

 ست؟یوه چیار و شک

ن نقش و ییتع یهایاستها و خط مشین ابهام در سیهمچن. آورد یم یق تر رویشتر و دقینترل بکن به ینابراب

 یش از اندازه امر و نهیت آنها وارد شده و بیدهد، در حوزه مسئول یر جرات مینان به مدکارکف یوظا

 ند.ک

 به بحران است یپاسخ ینیت ذره بیریمد.2

 بر اوضاع سازمان داشته باشند. یدترینترل شدکه کدهند یح میران ترجیاز مد یاریدر زمان بحران، بس

البته  -شود و به محض رفع بحران معمولایشتر میت آنها بیه دقت نظر و حساسکاست  یعیجه طبیدر نت 

 شود.یافته و اوضاع به حالت قبل بر میاهش کنترلها کن یا -به بحران برگردد ینیز بیچنانچه علت ر

 ماند. یم یت شده و به قوت خود باقیتثب یتیریمد کن سبیل، اکز پس از رفع مشیمواقع ن یبرخالبته در  

 ترس.3

 ترسندیم ینیران ذره بیت مدیثرکه اکد بتوان به جرات گفت: یشا

دادن حوادث ناگوار، ترس از انجام اشتباهات، ترس از بروز بحران، ترس  یست،ترس روکترس از ش 

 ارات و ...یواخت یارکت یترس از دست دادن موقعو اغتشاش،  ینظم یاز ب

ن غلبه بر آ یبرا یارها، راهکمجدد  ینیدتر و بازبینترل شدکاست اما  یزیرفتار غر یکهر چند ترس  

 شود. یم یتلق

 ران ترس از عدم وجود اطلاعات به موقع و بهنگام است.یمد یاساس یها یاز نگران یکی

 :نیبنابرا

 یو قبل از درخواست آنها، اطلاعات مهم و ضرور ییران را شناسایمد یاطلاعات یازهاید نینان باکارک 

 ارشان قرار دهند.یاز را در اختیمورد ن
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ران باعث آرامش خاطر ین مدیا یاطلاعات یازهایها و نرانه در جهت خواستهیشگیبه نظر چمبرز اقدام پ 

 یازکمتریند نک یر احساس میمد یپس از مدت جهیند. در نتکیارمند جلب مکآنها شده و اعتماد شان را به 

 .دارد یارمندکن یف چنیها و وظاتینترل فعالکبه 

ا به ر یج مخربیه خود نتاکند ک یت و خشم آنها بروز میران با عصبانین مدیاز مواقع ترس ا یاریدر بس

 دنبال خواهد داشت

 شود:یه میرو توصیکران میاهش ترس، به مدک یبرا

 نند.کان یو ترس خود را کاملا ب یریگی، پییشناسال ترس را یدلا-1

 .نان(کارک یارکو هم یرکند )با همفیل ترس ارائه نمایاهش دلاکنترل و ک یبرا ییها دستور العمل -2

 یینان خود بخواهند برنامه هاکارکاست ها و دستورالعملها کرده و از یس یریگیرا مسئول پ یفرد -3

 نند.کائه بهبود اوضاع ار یوتاه مدت براک

 نانکارکنار کرده و در کانجام شده مشخص  یارهاک یابینترل و ارزک یرا برا ییارها و شاخصهایمع-4

 ط باشند.یر بهبود شرایگیپ

 گران دارد. یشه در عدم اعتماد به دیر ینیز بیت ریریمد

ازمان ست سکمواقع منجر به ش یشرفت و در برخیب و مانع رشد و پیرا تخر یمیارتکه ین رفتار روحیا

 شود.  یم

 :ینیت ذره بیریج مدینتا

 

 ف: ی* ارتباطات ضع

واس ند. رفتار وسک یر مییر، روابط آنها را دستخوش تغینان توسط مدکارکش از اندازه ینترل بکمعمولا 

 شود.یارمند مکر و ین مدیح بیو صح ی، مانع ارتباطات اصولیرانین مدیگونه چن

 

  :یمیت ارکه یاهش روحکو  یری* گوشه گ

 نند.ک یم یر و منزوینان را گوشه گکارکن، یران ذره بیمد

ه ح دهند بیارمندان ترجکشود  یباعث م یارکط یگران و مناسب نبودن محیخ در حضور دیترس از توب 

 رود. ین مین افراد از بیب یمیار تکو  یارکه همیب روحین ترتینند. به اکار ک ییتنها
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 نان: کارک ینکار شک* 

 مورد را دارند. یو اظهار نظر ب یتحمل امر و نه ییتوانا یتا حدافراد 

 ینکار شکگردند و  یخود م یه احساسات منفیتخل یبرا ینان به دنبال راه حلکارکاز مواقع  یاریدر بس 

 ن روشهاست.یاز جمله ا

 یانجام مه دوست دارند کرا  یارکند اما پشت سر یگو یر چشم میمد یش روینان، در بکارکاز  یاریبس 

 .دهند

 

 :یارک* پنهان 

 نند.کپنهان  یرانین مدید چنیمسائل را از د ینان برخکارکشود  یخ  باعث میترس از توب 

 : یزه و بهره وریاهش انگک* 

، در ارشان ندارندکط یف و محیبر وظا ینترلکنند کنان احساس کارکه کشود  یباعث م ینیبت ذرهیریمد

 ابد.ی یاهش مکآنها  یورداده و بهرهزه خود را از دست یجه انگینت

 

 ار:کاز  یش تنش و استرس و حوادث ناشی* افزا

ب ن مساله موجینان دائم نگران و دلواپس بروز اشتباه باشند. همکارکشود  یباعث م ینیت ذره بیریمد 

قات یقحشتر شود. تینند و احتمال خطا و اشتباهشان بکز نکار تمرکوه انجام یامل بر شکشود به طور  یم

 با سطح استرس افراد دارند. یمیارتباط مستق یارکرده اند حوادث کثابت 

 

  :یاهش رشد سازمانکنان و کارک ییش جابجایافزا *

آنها  لینان و تماکارک یش از اندازه سبب ناراحتیار خوب است اما افراط بیات اگر چه بسیتوجه به جزئ

 شود. یم یشغل ییجابجا یبرا

 

  :یابع سازمان* اتلاف وقت و من

رد، به محض یند انجام گیگو یه آنها مکارها آن گونه کن دوست دارند تمام یز بیران ریه مدکاز آنجا 

ارها توسط کر بر انجام یا اصرار مدیرار مجدد کرار شود. تکد دوباره تیار باک ین اشتباهیترکوچک

 شودیبالا م ینه هایمنجر به اتلاف وقت و منابع و صرف هز یشخص و
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 :راه حل
 رو وجود ندارد. یکران میمقابله با مد یبرا ین شده اییش تعینسخه واحد و راه حل از پ

 یمیت ارکه ین برد و روحیرد، ترسشان را از بکد اعتماد آنها را جلب یبا ین افرادینترل چنکاهش ک یبرا

 ت نمود. یرا تقو

 زیاز ابهام نقش ن یریو جلوگافراد  یتهایف و مسئولیطه وظایردن حکح و مشخص یصح یهدف گذار

 موثر است. 

 :شود یه میکرو توصیران میبرخورد موثر با مد یبرا

 
 ه او.ینه عل -دینکار کد سپس با او یمهم هستند مشخص ساز یو یه براکرا  یامور *

 

در  یو یص و قبل از تقاضایاو را تشخ یاز و خواسته هایاز شما بخواهد. ن یزیه چکد یمنتظر نمان *

 دید. جلوتر از زمان باشیارش قرار دهیاخت

 

و ترسد. به اینم یاز رخوت و تنبل ینیر ذره بیبه اندازه مد یچ فردید. هیریاد بگیهنر ارتباطات را  *

نان و به ی، اطمیح توام با آگاهیت دارد و ارتباطات صحیتان اهمیها براارها و پروژهکه کد ینشان ده

 رد.کخواهد  کمکموقع بودن به شما 

 ی:ریجه گینت

ه کهاست آن یریگمیا تصمیرد کعمل ،ر دستانیار، زکا تعارض با ی یریاختلال، درگ یک ینیت ذربیریمد

 ر دارد. ینان و اعتماد مدیشه در عدم اطمیر

مواقع باعث  یشرفت و در برخیب و مانع رشد و پیرا تخر یمیار تکه ین رفتار وسواس گونه، روحیا

 شود. یست سازمان مکش

 فیدهند در مورد تمام وظایدانند و به خود اجازه م یرندگان میم گین تصمیرو خود را بهتریکران میمد 

 ند.یپرسنل اظهار نظر نما یارهاکو 

ل را کرده و در واقع کرا فراموش  یلک ی، بهره وریل غرق شدن در مسائل جزئیران به دلین مدیا 

 دهند.یز از دست مینان را نکارکن احترام و اعتماد ینند.علاوه براکیجزء م یفدا



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

49 
 

 ( :Mushroom management) مدیریت قارچی

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

 ها مشخص نیست.کلی شرکت مطلع نیستند و ارتباط میان کارهای محوله با اهداف شرکت نیز برای آن

رسی عدم دست، در اینجا یعنی در تاریکیدرست شبیه به پرورش قارچ؛ کارکنان به مانند قارچ  واقع، در 

برای پرورش و  کودای که از گیرند و نیز به شیوهو اصلی شرکت، قرار میو آگاهی از اهداف کاری 

ر ام رساندن کادسترسی دارند که برای به انجاطلاعات و منابعی ها فقط به شود، آنرشد قارچ استفاده می

 ی ایشان سپرده شده است.و وظیفه به عهده

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

تا ساعت ها بعد از برخورد کشتی تایتانیک با کوه یخ فقط کاپیتان و تعداد انگشت شماری از ملوانان ارشد 

داشتن کارکنان و مسافران به  خبر نگاه، بیدانستند که کشتی غرق خواهد شد. مطابق تحلیل کارشناسانمی

 توانست سبب کاهش میزان خساراتها از وضعیت موجود میای منجر شد که در صورت اطلاع آنفاجعه

 شود.

رکنان ااطلاعی کاطلاعی و یا کمقارچی است که مبنای آن بی مدیریتی اصلی داشتن، نشانه خبر نگاهبی 

 در مورد عملکرد، راهبردها و وضعیت سازمان است

 :های مدیریت قارچینشانه

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

 :کندهای آن به درک مساله و بالتبع حل آن کمک مینشانه

 های سازماند.عدم تمرکز کارکنان در راستای اهداف و راهبر1

با  توانندنتیجه نمیکنند، درپیدا نمی های اصلی عملکرد سازمان آگاهیوقتی کارکنان از اهداف و شاخص

رها را در راستای اهداف دهد که کاراستا شوند. تبیین اهداف شرکت، این امکان را به کارکنان می آن هم

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

http://hsp.ir/
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سازد تا های اصلی عملکرد، کارکنان را قادر میهای مرتبط با شاخصهمچنین دسترسی دایمی به داده

 برداری کنند های موجود بهتر بهرهاقدامات اصلاحی لازم را انجام دهند و از فرصت

 

 .کارکنان خودشان بدنبال اطلاعات در مورد عملکرد سازمان هستند2

های درصد کارکنان درصدد یافتن داده ۰۵ن می دهد وقتی مدیریت شفاف نیست بیش از بررسی ها نشا

 مرتبط با عملکرد سازمان هستند.

وقتی به  های شناسایی مدیریت قارچی بررسی رفتار کارکنان در مواجهه با مدیران استیکی از راه 

توجهی شرکت بی های متعدد کارکنان برای دسترسی به اطلاعات در مورد وضعیتدرخواست

هایی مرتبط با ها در مواجهه با مدیریت درصدد یافتن هر نوع اطلاعات یا حتی سرنخگیرد، آنصورت

 عملکرد سازمان هستند. 

روش موثرتر آن است که در مواقع لزوم، مدیران بصورت خود جوش، شرایط را برای کارکنان توضیح 

 .ها قرار دهندو اطلاعات لازم را در اختیار آن

 گیری خود استقلال ندارند و دائما از شما کسب تکلیف میکنند .کارکنان شما در تصمیم3

 همینها و راهبردها، کارکنان ابزار لازم برای گرفتن تصمیمات جامع را ندارندبهدر نبود آگاهی از رویکرد

هایی که سازماندانند. حتی در ها را مطلع میکنند چون آندلیل دائما از مدیران کسب تکلیف می

ها و اطلاعات به کارکنان یعنی ی دادهشود، انتقال بهینههای بالای مدیریت انجام میگیری در لایهتصمیم

تر شک، این موثرگیرد؛ بیسازی در اختیار شما قرار میی تصمیمهایی که در مرحلهحلدست یافتن به راه

یار داشتن اطلاعات لازم در مورد یک موضوع از خبری و بدون در اختهایی است که در بیاز گزینه

 .شودسوی کارکنان پیشنهاد داده می
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 گردد؟هایی بیشتر از این شکل مدیریت استفاده میدر چه سازمان

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

 چارت سازمانی قرار می گیرند . باریکی از شرح وظایف محدود در

 های یک سازمان با دسترسی پائین:نشانه

 دارای فرهنگ مبتنی بر مقررات هستند. ـ

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

 رساند.های پاداشی که نوآوری را به حداقل میدارای سیستم ـ

ری گیگیری از آنهایی که بیشترین نیاز را برای تصمیم یرا قدرت تصمیمگیری کند است زسرعت تصمیم ـ

 دارند سلب شده است.

 شود.ها در مقابل تغییر مقاومت میدر این سازمان ـ

 شوندهای بالا به پایین دیکته میها نقش کارکنان از لایهدر این سازمان ـ

 :منشا مدیریت قارچی

 گیرد:ت میمدیریت قارچی از دو مشکل اصلی نشا

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

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

 ها را در اختیار کارکنان گذاشت. بتوان آن

ابزارهای مختلف پراکنده ها و ها بین بخشسازمان، اشِراف درستی بر عملکرد خود ندارد چون داده

 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.ممکن است داده 2-

ایج نت دلیل نگرانی ازیکی از دلایل این موضوع ترس از به اشتراک گذاشتن اطلاعات با کارکنان به 

 ی آن است.بینی نشدهپیش
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هزینه و زمان ها ارزش و اولویت کمی برای این موضوع قایل هستند، بنابراین در موارد دیگر سازمان 

دهند و این منجر به نبود روشی موثر برای به ها و اطلاعات اختصاص نمیسازی دادهلازم را برای آماده

 .دشواشتراک گذاری اطلاعات با کارکنان می

 :های کنترل مدیریت قارچیراه

 . به اشتراک گذاری 1

 ها و آمارها فهم کردن داده قابلو . 2

 

 

 :.اشتراک گذاری؛ در اختیار قراردادن اطلاعات برای همه و بدون محدودیت1

ها از اهمیت بسیار زیادی برخوردار سازی و به اشتراک گذاری دادهپس از تولید اطلاعات، یکپارچه

 :ی مهم این است که تهاست. نک

 نه فقط مدیر عامل. ی کارکنان قرار بگیردالامکان همواره در اختیار همهها باید حتیداده

د. این ی موثر عمل کننها را داشته باشند تا بتوانند به شیوههر یک از کارکنان باید امکان دسترسی به داده 

طور مداوم و اقداماتشان را به« شمشیر نزنند در تاریکی»دهد تا به اصطلاح به کارکنان اجازه می

 طریق بهتری اقدام کنند.گیری کنند و برای رفع نواقص بهاندازه

های است که شامل همه شاخص ((Dashboardی اعلان مجازی کار، طراحی یک صفحهبهترین راه

ایمی این ی نمایش دیواری و نمایش این اعلان به صورت داصلی عملکرد باشد. نصب یک صفحه

 .ها را رصد کند ونسبت به آن واکنش لازم را نشان دهدکند که تیم همواره دادهانگیزش را ایجاد می
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 :ها را قابل فهم کنید.قابل فهم کردن؛ داده2

 رسد.نظر میتر از آن است که بهها پیچیدهقابل فهم کردن داده

گیر و به شدت غیرموثر کنند که روشی وقتافزار اکسل اتکا میها هنوز هم به نرمبسیاری از شرکت 

دهد و حتی به سوء برداشت های اکسل توانایی استنتاج را کاهش میهای خام در صفحهاست.خواندن داده

 انجامد.و تفسیرغلط نیز می

کردن اطلاعات است. مغز انسان توانایی استنباط سریع و دقیق از بسیاری از ی دیگر بصریمساله

از  ها از طریق نمایش بهینهنمایش اطلاعات را ندارد؛ به همین دلیل، قابل فهم کردن داده های رایجروش

 العاده ای برخوردار است.اهمیت فوق

 اطلاعات: اشتباهات رایج در بصری کردن

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

تنوع بیش از حد رنگ باعث کاهش عملکرد  تمرکز بر زیبایی به قابل فهم بودن اهمیت دهید.ه جای ب.7

 شود. می مغز در درک اطلاعات

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

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

 شود.زیاد، باعث گمراه شدن از نکات اصلی می

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

 .مخاطب از منظور اصلی دور نشود

 :آشنایی با مدیریت نوآوری و مراحل آن

 کارهای تازه منتشر نشود.وخلاقانه در تجارت و کسبهای ایده روزی نیست که خبری درمورد نوآوری،

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

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

 .ی محصولات و خدمات جدید هستندتوسعه
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 کنند؟نوآوری را اجرا می مدیریت هایها چگونه چارچوباما نوآوری چیست و سازمان

 (innovationی نوآوری)ی کلمهریشه؛ تعریف نوآوری

 رد.بشود که سازمان یا جامعه از آن نفع میای گفته میی تازهنظر اقتصادی، نوآوری به هر پدیدهاز نقطه

 :مرتبط است اختراع و ایدهاغلب با دو مفهوم  آورینو

 ی فکری خلاقانه درمورد یک موضوع دانست.توان جرقهرا می ایده

 .هم پدید آوردن چیزی تازه است اختراع

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

 :مدیریت نوآوری

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

برداری از نوآوری برد و بهرههای پیشروشو  ی ابزارهاسازماندهی، مدیریت و کنترل است و همه ریزی،

 در سازمان است.

 تواند هریک از موارد زیر باشد:هدف مدیریت نوآوری می 

 ولات و خدمات نوین برای حضور در بازارهای جدید؛تولید محص •

 بهبود محصولات و خدمات برای پیشی گرفتن از رقبا؛ •

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

 منظور درآمدزایی از مسیرهای جدیدوکار بههای جدید کسبی روشتوسعه •

 :ی مدیریت نوآوریشالوده

 :ی اصلی استنی بر دو پایهمدیریت نوآوری مبت

هایی در جهت ها به نوآوری و اجرای آنها. این شامل فعالیتفراهم کردن چارچوبی برای تبدیل ایده.7

 انجامد.می فرهنگ نوآوری ی سازمانی است که به نهادینه کردنتوسعه

مله های مرتبط از جعالیتها و سایرفتمرکز بر خودِ نوآوری که شامل تحقیقاتِ فعال، توسعه و اجرای ایده.2

 است. مدیریت پروژه مدیریت خلاقیت و
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 :ی مدیریت نوآوریمحدوده

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

 ها، روندها و مخاطرات پیشِ رویِ سازمان؛شناسایی موقعیتمدیریت آینده: .1

 نوآوری؛ری مسیهای مرتبط با نوآوری از جمله نقشهفعالیت:یریزتدوین راهبرد و برنامه.2

گیری و تعیین ی مدیریت نوآوری از جمله ساختار تصمیمدر حوزهسازماندهی و تعیین وظایف .3

 ها؛مسئولیت

 ها؛چارچوبی برای دریافت، تدوین و ارزیابی ایده :هامدیریت ایده.4

ی جدید به یک محصول نوآورانه، ساخت مدل یک ایدهشامل مراحل تبدیل  :مدیریت مراحل نوآوری.5

 .سازی، اجرا و بازاریابیمفهومی، طرح تجاری، تدوین راهکار، نمونه

 .ایجاد بستری فرهنگی و ارج نهادن به نوآوری.6

های مرتبط در سطح گذاری و سنجش فعالیتبرای ارزش :مدیریت جامع و تدوین معیار سنجش نوآوری.7

 سازمان؛

 .اری برای مدیریت حقوق انحصاری و حقِ مالکیتسازوک.0

 .سازمانیهای برونبردای از منابع و ظرفیتهای جدید برای بهرهایجاد شبکه.9

 

ی فعالیت شود و دامنهی مهم آن است که نوآوری به بخش یا واحد مشخصی در سازمان محدود نمینکته

 های سازمان استی بخشی گستردگی همهاندازهآن به
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 :راحل مدیریت نوآوریم

 شود:ی اصلی تقسیم میفرایند نوآوری به چهار مرحله

  ایده:.7

 .های ایدهها، ارزیابی و سپس عرضهیابی ایدههای بالقوه، ریشهآوری نوآوریجمع

 تبیین مدل مفهومی:.2

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

 .بازاریابی

  اجرا:.9

 .اجرا و آزمودن راهکار برای رسیدن به محصول نهایی

  بازاریابی:.4

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

 .فروش و

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

 لایه دارند که به پیچیدگیگیری چندتر و فرایند تصمیمهای بزرگ، نظام ارزیابی پیچیدهمعمولا سازمان

  انجامدمی(تبیین مدل مفهومی و ایده)مراحل اول و دوم 

تر از تر و گستردهپیچیده (اجرا)ی سوم محور، مرحلهدلیل تولید محصولات دانشهای فناوری بهدر شرکت

 ل است.سایر مراح

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

 :پردازیمدر ادامه به بررسی هریک از مراحل مدیریت نوآوری می

 ها: ایده۱ مرحله

 هایی استخراج وشود تا بتوان از آنها ایدهوجو برای یافتن امکانات تازه آغاز مینوآوری همواره با جست

 توانند هریک از موارد زیر باشند:کرد. امکانات تازه میارزیابی 

 ی مشتریان؛نشدههای برآوردهدرخواست .1

 معضلات مشتریان؛ .2

 بازارهای احتمالیِ جدید؛ .3
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 یک راهکارِ فنی .4

توان در دو رویکرد کلی های تازه وجود دارد ولی آنها را میشماری برای رهیافت امکانمسیرهای بی

 کرد:بندی دسته

 وجوی هدفمند. جست۱

 شده وهای از پیش تعیینی زمینههای تازه در محدودهوجو برای یافتن پتانسیلدر این رویکرد، جست

 :های رایج در این رویکرد شاملگیرد.روشبرمبنای راهبردِ نوآوری سازمان انجام می

 درمورد موضوعی خاص، خلاقیت هایبرگزاری کارگروه -

 رووه با کاربران پیشبرگزاری کارگر -

 هستند. ایده پردازی و مسابقات -

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

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

 

 . رویکرد تصادفی۲

 شوند.صورت تصادفی دریافت و ثبت میههای تازه بگاه پتانسیل

شود یا کارکنان حین بررسی پیشنهادها یا وجوها پیدا مییک فناوریِ جدید در حین جست :برای مثال 

 یابند.ای میبراساس بازتاب مشتریان امکان تازه

 

 است. عنوان ایدههای تازه بهثبت امکانقدم بعدی 

ن تبییدلیلِ اهمیت و کاربرد آن را برای سازمان  ی اولیه،ز ایدهشرح مختصری ا توانبرای این کار می 

 تواند به تبیین بهترِ ایده کمک کند.می ی سادهرسم یک طرح اولیهدر صورت لزوم،  نمود.

 ست. هاگذاری ایدهارزشقدم نهایی در این مرحله 

پذیری هر ایده را و امکان منافع ی سازمان،شدهگیری بر مبنای مجموعه ضوابط تعیینمییک گروه تصم

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

 انداز مربوط به هریک از آنهاستها، اهداف و چشمهرستی از ایده: فی اولی مرحلهنتیجه 

 



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

58 
 

 : تبیین مدل مفهومی۲ مرحله

منظور  های دقیق و گسترده بهاین مرحله شامل انجام ارزیابی. های نوآوریساخت مدل مفهومی در پروژه

 های بیشتر است. ی اطلاعات ممکن درمورد ایده و بررسیآوری همهجمع

 گردد.شان بهتر نمایان میتشود و اهداف و اثراها عینیت بیشتری بخشیده میدر این مرحله به ایده

 

 

 :شوندبرای این منظور، مراحل زیر انجام می

 نیازسنجی بازار و مشتریان. 

 سنجی بازارهای هدف از جمله اندازه و جذابیت بازارنامکا. 

 احتمالی مزیت رقابتی ها وموقعیت. 

 سنجی فنی و مشکلات ورود به بازارپذیری از جمله امکانمخاطرات و امکان. 

 ها و حق انحصارچارچوب و شرایط از جمله قوانین، استاندارد. 

 

 است سنجش نیاز مشتریومی، ی مدل مفهترین قدم در مرحلهترین و گستردهمهم

پاسخ ها و نیازهای بیهای کنونی مشتری، درخواستشده، باید نسبت به خواستهی مطرحطورکلی هر ایدهبه

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

 شود.میهای منسجم و پیشرفته، به درکِ هرچه بیشترِ نیازهای مشتری منجر کارگیری روشبه

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

 .هاستهایی از این روشو ثبت مشاهدات آنها، نمونه

یرا آنها زهای مشتریان هستند دلیل اشِراف بر محصول، بهترین منبع دریافت خواستهرو بهکاربران پیش

ها مورد ی سنجش نیازتواند در مرحلههای خود را دارند که میحلها و راهی بیشتر و حتی ایدهتجربه

 .برداری قرار بگیردبهره

اده بنابراین باید با استف استمرحله آغاز شده ی نوآوری عملا در این ی حائز اهمیت این است که پروژهنکته

 نمود.پیشرفت آن را رصد از ابزارهای مدیریت پروژه، 
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ی اجرا و بازاریابی آماده ها، مدل مفهومی با تمرکز بر تبیین راهکار، نحوهیابیی این ارزبر مبنای همه

 .شودمی

ی طرح صورت توصیفی، مدل و نمونههای محصول جدید است که در این مرحله بهراهکار شامل ویژگی

 شوند.اولیه معرفی می

د و ی تأمین، تولیتبیین نحوه پذیر باهمچنین در این مرحله مشخص کردن مسیر یک اجرای موفق و امکان

 تجهیز لازم است

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

 از اهمیت بالایی برخوردار است. برنامه بازاریابی بنابراین

 ت:موارد زیر اسشامل  که شودی مدل مفهومی، راهبردِ محصول تبیین میدر مرحله 

 تعیین جایگاه محصول در بازار. 

 تبیین نقطه تمایز محصول.  

 ی معرفی محصول در بازارهای هدفنحوه.  

 و مسیرهای فروش احتمالی  روش قیمت گذاری 

ی تولید و توزیع محصول در چرخه توزیع محصول و ی ی بازاریابپایه ،شودآنچه در این مرحله تهیه می

شودو در صورت لزوم، اصلاحاتی در آن اعمال شده، ارزیابی میهسپس مدل مفهومیِ آماد.خواهد بود

  .شودمی

همواره در حال تحول شود، آید تا زمانی که به محصول نهایی تبدیل میوجود مییک ایده از زمانی که به

بهترین روش .رو خواهد شدی اجرا و عرضه با تغییراتی روبهنقص باشد، در مرحلهاست و هرقدر هم بی

 است. ای رویکرد چرخهی غلبه بر اثرات این موضوع، پیروی از برا

 :ایرویکرد چرخه

 ها وهای زمانی کوتاه، نتایج کار اعم از مستندات، نمونهبر مبنای این رویکرد، در تمامی مراحل با بازه

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

شود تا به ها اجرا و اصلاح میها، محصولات و خدمات با استفاده از نظرات و بازتابگیرد و فرایندمی

های ناشی از تفاوت میان ی مشتری را اجابت کنند. این روش مخاطرات و هزینهبهترین نحو خواسته

 .دهددرخواستِ مشتریان و محصولِ نهایی را کاهش می
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 : اجرا۳مرحله 

ی اجرا، محصول برای ارائه به بازار، تولید و ی دوم )مدل مفهومی( در مرحلهستفاده از نتایج مرحلهبا ا

 شود.آماده می

های گوناگون و اصلاح محصول تا رسیدن به کیفیت مورد های اولیه، انجام آزموناین شامل ساخت نمونه 

 انتظار است.

مایش محصول با کاربران واقعی و در شرایط واقعی است های نوآوری تمرکز بر آزی مهم در پروژهنکته 

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

 ی عرضه به بازار استهنگامی که محصول به بلوغ لازم رسید، آماده

شود محصول در هر  ای است تا اطمینان حاصلطور که اشاره شد، بهترین رویکرد، رویکرد چرخههمان

 شود.مرحله توسط کاربران استفاده و تأیید می

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

 شوند.استفاده و سایر مستندات مشابه آماده می

 : 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. 

نابراین ب ی محصول با بهترین کیفیت باشندی ارائهی افراد سازمان باید آمادههای نوآوری همهدر قالب پروژه

ی واحدها از ریزی منسجم برای عرضه و فروش و پشتیبانی، همهلازم است که علاوه بر داشتن برنامه

 ی محصول به بازار آموزش ببینند و همراهی لازم را داشته باشند.جمله بازاریابی و فروش باید برای ارائه
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ای مدیریت ت ولی اصول پایهی محصولات و خدمات نوین اسمدیریت نوآوری سازوکاری برای عرضه

ا شوند تها کماکان انجام میگذاری مستمر و پویش بازتاب مشتری یا سایر ارزیابیتولید از جمله ارزش

 فروش، سود و رضایت مشتری افزایش یابد

 اورت راجرز نظریه نشر نوآوری های

 مراحل پذیرش نوآوری از دیدگاه راجرز عبارتند از •

 آگاهی. 1 •

 . علاقه2 •

 ارزیابی *تصمیم. 3 •

 .  اجرا4 •

 پذیرش* تثبیت. 5 •

 

  : یآگاه*

اما فاقد اطلاعات کامل درباره  ردیگ یقرار م یمخاطب در معرض نوآور یمرحله آگاه در

 . آن است

  : علاقه*

 . پردازد یم یدرباره نوآور یشتریاطلاعات ب یبه جستجو مخاطب

 : یابیارز*

  . کند یم نیدر ذهن خود موضوع را سبک و سنگ مخاطب

  . کند یدر مرحله بعد محقق آن راجرا م و

  : رشیپذ*

(  ی) اطلاع رسان یتنها در مرحله آگاه یارتباط جمع لینشان داده است که وسا قاتیتحق

 یابی) چهره به چهره ( در مراحل ارز یفرد انیکه ارتباطات م یدارند . در حال ینقش اصل

 را بر عهده دارد ینقش اصل رشیو پذ
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 دسته بندی مخاطبان از نظر پذیرش نوآوری ) منحنی پذیرش (

 . نوآوران1 •

 . رهبران افکار2 •

 . اکثریت مقدم3 •

 . اکثریت موخر4 •

 . واپس دارندگان5 •

 . جان سختان6 •

 نخستین کسانی هستند که اندیشه یا فراورده تازه ای را می پذیرند  نوآوران : -7

: دومین گروه پذیرش و مهمترین انها به حساب می ایند . نقش نفوذمندان رهبران افکار یا نفوذمندان-2

، زیرا نفوذمندان ، اندیشه مورد نظر را در یا رهبران فکری در فرایند پذیرش ، بسیار حساس و خطیر است 

میان جامعه مشروعیت می بخشند . زمانی که نفوذمندان اندیشه ای را پذیرفتند دیگران را نیز در پذیرش 

پیام با خود همراه می کنند اگر پیامی مقبول نفوذمندان نباشد ، ان پیام در فرایند پذیرش عقیم می ماند 

چه پیام ها بیشتر به سوی نفوذمندان باشد به جای نفوذگیران هدایت شود ، تاثیر . برلسون و استاینر : هر 

ان بیشتر خواهد بود پیام های شفاهی یا به قولی لفظی از منبعی معتمد و نزدیک نوعا موثر تر از پیام های 

 رسانه هاست .

 انان فرامین خود را از نفوذمندان کسب می کنند اکثریت مقدم :  -9

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

کم تحرک ترین افرادی هستند که سرانجام لنگ لنگان به دنبال اکثریت مقدم و دیگر : واپس گرایان  -9
 افراد هر چند با تاخیر راه می افتند اما سرنجام پیام را می پذیرند .

 هرگز تسلیم اندیشه نو نمی شوند و در عمل ، منطبق : جان سختان  -6
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 دارای هفت نقش است ند یک نو اوری با مخاطبان خودایدر فر کارگزار تبلیغ

 بر انگیختین احساس نیاز مردم به تغییر  -7

کارگزار تبلیغ باید احساس نیاز به تغییر را در میان مخاطبان خود پدید اورد . برای دستیابی 

به این هدف ، راه حل های گوناگونی مربوط به یک مساله را نشان دهد و اهمیت مسائل را 

کرده و مخاطب خود را قانع کند نیاز ها را باید برای مردم مشخص کند و نشان دهد روشن 

 که این نیاز عاملی سازنده و ابزاری برای پیشرفت او می باشد . 

 ایجاد ارتباط با مخاطب  -2

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

 ایجاد اعتماد و همدلی با نیاز های انان این رابطه را تحکیم می بخشد 

 تعیین نیاز مخاطب 9

و مشخص سازد که چرا  کارگزار تبلیغ مسئول است که مسائل مخاطبان خود را وارسی کند

روش های موجود نمی توانند نیاز های انان را براورده کنند او باید از نظر روانی خود را 

 در موقعیت انها قرار دهد 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 تشویق کند اما تغییر باید با توجه به 

ی تغییر اگر تمایلات درونی و علایق یک شخص خواست و نیاز مخاطب باشد تا تغییر برا

یا گروه نسبت به موضوعی زیاد باشد ) نخبگان جامعه ( نمی توان به اسانی تغییر ایجاد 

 کرد 

 تبدیل نگرش به رفتار نگرش -9

عبارت از نوعی امادگی و تمایل به کنش و واکنش خاصی در مقابل محرکی خاص است .  

وتنها در صورت برخورد با موضوع در نتیجه نگرش های فرد غالبا حاضر اما راکد است 

نگرش در بیان و رفتار تجلی پیدا می کند ) نگرش ضد یهودی که از پیش ، بسیاری از  و

مردم المان را به سوی حزب نازی سوق داد ( از این رو کارگزار تبلیغ تلش می کنند تا با 

ه رش را مبدل بتوصیه های مبتنی بر نیاز های مخاطب در رفتار انان تاثیر بگذارند و نگ

 رفتار کنند
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 پایدار ساختن تغییر-6

، ویقی تش واند به گونه ای موثر ، رفتار جدید را با فرستادن پیام هایکارگزار تبلیغ می ت

ش با دادن پاداش برای بالا بردن نیروی تمایل به دادن پاسخ تثبیت و پایدار کند ، این رو

 دلخواهی انجام می گیرد .

 دستیابی به داوری جدید  -1

هدف نهایی اغواگرایان و کارگزاران تبلیغ این است که افراد را از وابستگی به عقاید 

دیگران و پیشداوری های انان نسبت به سازمان خود برهاند و به انها نوعی استقلال فکر و 

به استفاده دقیق از رهبران  داوری جدید دهد در این مسیر ، موفقیت کارگزار تبلیغ منوط

 افکار عمومی می باشد

 رهبری استراتژیاصول 

 :استراتژی

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

 «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 اصلی سازمان رابا واحد،همه برنامه استراتژی یک

است که با اجراء صحیح آن از دست سازد و به نحوی طراحی شدهفرصتها و تهدیدات محیط مربوط می

 .گرددیابی به اهداف اصلی سازمان اطمینان حاصل می

 :ازدیدگاه جانسون و شولز

های یک سازمان در بلندمدت، با توجه به منابع موجود و محیط ی جهت حرکت و گستره فعالیتاستراتژ

های در حال تغییر سازمان، به ویژه با توجه به بازارها، مشتریان و کارفرمایانش با توجه به انتظارات گروه

 .نفع استذی

 استراتژی چیست ؟

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

 رقبا و دیگر عوامل محیطی است . ،سازمان با بازارها کتعاملات ی

 ند :کاستراتژی باید سه چیز را مشخص  کطبق این تعریف ی 

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
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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 چه اهدافی باید محقق گردد . -۱

 ز نمود .کها باید تمربازارها و محصول ،دام صنایعکبر روی  -۲

 کسب یکهای محیطی و مواجهه با تهدیدهای محیطی به منظور اری از فرصتبردچگونه برای بهره -۳

  .هایی انجام گیردمنابع تخصیص یابد و چه فعالیت ،مزیت رقابتی

 چیست ؟ کمدیریت استراتژی

بنابراین  .نترل نتایج آنهاستکهای موثر، اجرا و پارچه در جهت توسعه استراتژیکهای یتصمیمات و فعالیت

دابیر اتخاذ هر گونه ت ،هاارزشیابی و انتخاب استراتژی ،های مربوط به بررسیفعالیت کراتژیمدیریت است

شده را در های انجامنترل فعالیتکها و در نهایت درون و بیرون سازمانی برای اجرای این استراتژی

 .گیردبرمی

 در چیست ؟ کضرورتهای استفاده از مدیریت استراتژی

 توان به ضرورت استفاده از آن پی برد .می کهوم مدیریت استراتژیبا نگاهی دقیق به مف

میمات تصپیچیده شدن به خود گرفته است و ه در حال حاضر شتاب زیادی کتغییرات محیطی با توجه به  

 .ودشای جامع برای مواجهه با اینگونه مسائل بیش از گذشته ملموس میارگیری برنامهکلزوم ب ،سازمانی

 .نیست کچیزی جز برنامه استراتژیاین برنامه 

نگر و اقتضایی راه حل بسیاری از مسائل جامع ،نگرآینده ،یه بر ذهنیتی پویاکبا ت کمدیریت استراتژی

 سازمانهای امروزی است .

 

 :کهای مدیریت استراتژیپایه

مواد  نندگانکعرضه ،هاقیمت ،بازارها ،های رقیبتکه مدیران از شرکی است کبر اساس میزان در

و  دارند ،اندندهکه در سراسر دنیا پراکسهامداران و مشتریانی  ،ارانکبستان ،هادولت ،نندگانکتوزیع ،اولیه

 نندگان موفقیت تجاری در دنیای امروز است .کتعیین ،این عوامل
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 در چیست ؟ کارگیری مدیریت استراتژیکمزایای ب

تفاهم و تعهد هر چه بیشتر مدیران و ه موجب کاین است  کی از مهمترین منافع مدیریت استراتژیکی

 .شودمینان کارک

یض نان تفوکارکبه شود تا ه موجب فرصتی میکاین است  کی از منافع بزرگ مدیریت استراتژیکی 

 .اختیار شود

 گیریشوند در فرایندهای تصمیممینان تشویق و ترغیب کارک ه به وسیله آنکتفویض اختیار عملی است 

اثربخشی آنان افزایش پردازی را تمرین نمایند و بدین گونه و خیالنوآوری  ،خلاقیت ،دننکت کمشار

  .خواهد یافت

 :کفرایند مدیریت استراتژی

 .فرایند مدیریت استراتژیک به معنای تعیین استراتژی سازمان است

 تیابی به عملکردکنند تا دسهای سازمان را تعریف میای از استراتژیمدیران توسط این فرآیند مجموعه

 بهتری را فراهم کنند.

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

کند و در مرحله بعد های فعلی و آینده تعیین میو اهداف را جهت تعیین رقیب کندسازمان را ارزیابی می

 کند.ابی میها را مجدد ارزیهر کدام از استراتژی

 شامل چه مراحلی است ؟ کفرایند مدیریت استراتژی

 توان به چهار مرحله تقسیم نمود :را می کفرایند مدیریت استراتژی

 تحلیل وضعیت -1

 تدوین استراتژی -2

 اجرای استراتژی -3

 ارزیابی استراتژی -4

 



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

67 
 

 :تحلیل وضعیت -1

انداز سازمان )چه چشم ،ه چه هستیم(کینماموریت سازمان )علت وجودی و ا ،اهداف بلندمدت -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

ده از و سپس با استفا  ردهکهای قابل استفاده را لیست استراتژیابتدا مجموعه  در تدوین استراتژی باید

آمده است و با توجه به نتایج بدست آمده در تحلیل  کهای مدیریت استراتژیه در بحثکهای مختلفی دلم

ی مدیران میاننیم. در این مرحله باید کمیاستراتژی برتر را انتخاب ه در مرحله اول آمده است کوضعیت 

 .ندکت داد تا در آنها ایجاد انگیزش کسازمان را نیز مشارو 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 توزیع منابع، توسعه فرایند تصمیم ،هاسازی مهارتهماهنگ -۳-۲

 های سازمان در سطح اجرایی.توانمندی

 فرهنگ سازمانی متناسب با استراتژی جدید سازمان . ایجاد -۳-۳

ای سازمان نیازمند ای وظیفهها و واحدهاری مدیران همه بخشکآمیز استراتژی به هماجرای موفقیت

 است 

 :ارزیابی استراتژی -4

نترل و نظارت قرار گیرد . کاستراتژی اجرا شده باید مورد  ،هابرای تعیین حدود دستیابی به هدف

 شود :یابی استراتژی شامل سه فعالیت اصلی میارز

 ت .کهای شربررسی مبانی اصلی استراتژی -۴-۱

 های واقعی .های موردانتظار با نتیجهمقایسه نتیجه -۴-۲
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بینی های پیشردها با برنامهکه عملکانجام دادن اقدامات اصلاحی به منظور اطمینان یافتن از این -۴-۳

 .شده مطابقت دارند

 یت این است که متأسفانه،واقع

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

کنند. اما مشاهدات در بسیاری مدیرانی خارج از سازمان را دعوت شوند، های اقتصادی مجبور میبنگاه

زمانی های تجاری، که تغییرات مهم در بنگاه های مختلف، مبنی بر این استها، در طی سالاز سازمان

 .باشد درون ساختار سازمانی ایجاد شدهاست که از مؤثرتر 

 چریکیمدیریت 

 چریک کیست؟

جنگاور چابک و دارای تن سالم و روان مسلط است. چریک، انسانی باهوش است که مدیریت چریک 

زمان را بخوبی رعایت می کند. مهندسی فکر را به نحو شایسته به کار می گیرد. بر خودش مسلط است 

و مدیریت بر خود را بخوبی می داند و عمل می کند. استرسهایش را مدیریت می کند. فرصت یاب است 

 در مواقع ضروری اقدام می کند. و

چریک هیچ گاه در دشت نمی جنگد ، مگر مجبور باشد بلکه، او با شناسایی دقیق از منطقه ی 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 چابک، باهوش، سریع، 

 تندرست و با توان مدیریت بر خود در ذهنمان نقش می بندند

 

 فرصتهای رهبری برای مدیران میانی فراوان است

اس ناتوانی می کنید، نگران نشوید. احتمالا وقتی در شرکت به دوروبر خود نگاه می کنید، به اگر احس

موارد زیادی بر می خورید که نیاز به تغییر دارند همیشه جایی برای پیشرفت و بهبود هست. اما فقط یک 

بالا شروع شوند. مشکل کوچک وجود دارد؛ ما آموخته ایم که تغییرات برای اینکه موثر باشند، باید از 

 برای اجرای مؤثر برنامه ریزی، مواد مورد نیاز، و حمایت کامل مدیران ارشد ضروری است.
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. تهمچنین آموخته ایم که مدیریت کیفیت جامع، بدون پشتیبانی کامل از سوی مدیریت ارشد امکانپذیر نیس

مدیر ارشد می تواند با آموزش و یا گاهی با در اختیار گذاشتن امکاناتی بسته به نیاز سازمان در مدت زمان 

مشخصی سود سازمان را بالا ببرد. و یا بسیاری کارهای دیگر را که بر عهده ی مدیر ارشد است، انجام 

 دهد.

اما یکی دیگر از عوامل حیاتی در پیشرفت مداوم و موفقیت سازمان، مدیریت میانی است. مدیران میانی 

ن هستند. بدو… حلقه اتصال ایده آلهای مدیریت ارشد و واقعیات محیط کار اعم از کارخانه، فروشگاه، یا 

ات مهم در سازمان عملی نیست مشکل مدیریت مبانی و حتی با وجود حمایت مدیریت ارشد، امکان تغییر

زمانی پدیدار می شود که مدیریت ارشد در هدایت تیم برای بهبود عملیات تولید، مؤثر عمل نمی کند. اول 

اینکه ممکن است مدیریت ارشد احساس کند که کلا نیازی به تغیر در کار کارخانه وجود ندارد. حتی اگر 

احتمال هم وجود دارد که مدیریت ارشد نتواند به طور موثر از بدانند که تغییرات مهم واجب است. این 

تلاش افراد برای پیشرفت محیط کار پشتیبانی کند. ممکن است از قدرت ابتکار، زمان، با مهارت لازم 

برای هدایت مؤثر تغییرات برخوردار نباشد. در این صورت همانگونه که در شرکتهای امروزی معمول 

تواند و باید تغییرات مهم را از رده ی پایین اجرا کند. مدیر میانی باید نقش حلقه  است، مدیریت میانی می

ی گمشده ی میان مدیریت ارشد و محیط کار را بر عهده بگیرد که به این کار مدیریت چریکی گفته می 

 کتیکشود. ما در زمانه ای زندگی می کنیم که جنگ اقتصادی در سطح جهانی وجود دارد و باید از هر تا

و شیوه ای که در دسترس ما قرار دارد، استفاده کنیم تا بتوانیم شرکت، سازمان، کارکنان، خود و فرزندانمان 

 را از این میدان نبرد پیروز بیرون بیاوریم.

ابرانه یت بریا جنگیدن با مدیریت ارشد نیست این مدیر کارکنانمنظور از مدیریت چریکی، مسلح کردن 

است، مدیریت چریکی به معنای ساده یعنی رهبری از رده ی پایین. تلاش ریشه ای در جهت بهبود. در 

مدیریت چریکی ممکن است مدیر میانی ناچار باشد افراد زیر دست خود را ماهرانه آموزش دهد یا از هر 

یری به ا.. درک کنند که می توانند تغیترفند دیگری استفاده کند تا افراد زیردستش در کارخانه، فروشگاه، ی

وجود آورند. او باید به آهستگی و آرامی، ارزشها و نگرشهایی را در راستای پیروز شدن به آنها القا کند 

تا راه تغییرات مهم هموار شود. افراد اگر جنگیدن با چالشها و پیروزیهای کوچک را درک کنند، شرکت 

ود ادامه دهد. مدیران چریکی نبرد را از رده ی پایین هدایت می می تواند در مسیر درست به حرکت خ

کنند. هنگامی که نتایج مثبت به بار آمد، آنگاه مدیریت ارشد، امیدوارانه از آن در جهت هدایت تیم استفاده 

 خواهد کرد.

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/
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/


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

70 
 

شرفت را با مثال، و از طریق بهبود حوزه ی فعالیت خود نشان می دهد. مدیریت مدیر چریکی راه پی

انه برای حل مشکلات است چریکی در زمان فقدان هدایت از ردهی بالا بروز می کند. نوعی اقدام پیشگیر

 سبب پیشرفت مستمر می شود. یمکه مستق

مدیریت چریکی با صحبت کردن رسمی یا غیر رسمی با کارکنان دوروبرتان در محیط کار آغاز می شود 

و هدف آن کشف مشکلات موجود و تلاش برای رفع آنها است. در ابتدا مهم است که حل مسائلی در اولویت 

بهبود آن زود دیده شود. با پیش رفتن جنبش، به قرار گیرد که در حیطه ی نفوذ مدیر چریکی باشد و آثار 

حل مشکلات اساسی تر هم اقدام خواهد شد. به عنوان مثال ممکن است کنترل روند آماری یک بخش از 

دپارتمان یا برقراری یک سیستم انبارداری تحویل بهنگام )کانبان( برای پر نگهداشتن انبار یا سازمانبندی 

تولید سلولی، کلید حل مسأله باشد، یا ممکن است مدیر چریکی موانع را  مجدد دپارتمان به صورت مرکز

لوازم به دردنخور را به انبار بازگرداند، فضای خالی میان قفسه ها را  -از دپارتمان خود جمع آوری کند

پر کند، قفسه ها را شماره بندی کند و غیره استفاده از رنگ هم در ایجاد تغییر کمک می کند. می توان 

برای مشخص کردن خط تولید یا کدهای غیر قابل استفاده از رنگهای روشن استفاده کرد. هزاران ایده 

وجود دارد که با هزینه ی اندک و یا حتی بدون هیچ قیمتی قابل اجرا هستند. مهم این است که از جایی 

 شروع کنیم و از آزمون تغییرات مختلف نهراسیم

ست. از مدیران خود کلید دیگر موفقیت مدیریت چریکی، پرورش چریکهای دیگر در درون سازمان ا

شروع کنید. کدامیک محبوبترند؟ قوه ی ریسک پذیری کدام بیشتر است؟ کدامیک در دپارتمان خود کارهای 

هوشمندانه ی بیشتری انجام می دهد؟ کدام مدیر بیشترین کوشش را برای بهبود مهیا می سازد؟ چه کسی 

ار کنید تا دستاوردهای چشمگیر آن را به چشم گوش شنواتری دارد؟ این افراد متحدان شما هستند. با آنها ک

ببینید. تا آنجا که ممکن است مانند یک مربی، مدیران جوان، ناظران، و رهبران را پرورش دهید. آنها را 

 ترغیب کنید تا از فرصتهای آموزشی در هر زمان استفاده کنند و خودتان هم این کار را فراموش نکنید

مدیران میانی با مثالهای خود می توانند مدیران ارشد را متقاعد کنند تا بر برنامه هایی که باید با مسئولیت 

آنها انجام شود، صحه بگذارند. حتی در صورت فقدان رهبری از بالا، مدیران میانی باید با ایمان به 

ی استفاده کنند. درست است که مشارکت کامل مدیریت ارشد تواناییهای خود، از تکنیکهای مدیریت چریک

برای تولید در سطح جهانی الزامی است، اما گاهی کم داشتن بهتر از هیچ نداشتن است. در مجموع، داشتن 

خوب بهتر از نداشتن مدیریت کیفیت جامع است. کند و آهسته رفتن، بهتر از راکد ماندن و  مدیریت کیفیت

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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نرفتن است. چه کسی می داند؟ شاید اگر مدیریت ارشد متوجه قدمهای مؤثر شما بشود، خودش نیز به شما 

 بپیوندد.

 :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 

 .نوان اصلی ترین ابزار ایجاد اصلاحات مداوم تاکید داردمسئولیت تصمیم گیری به ع

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

 (والدین و مدیران مدارس -اختیار به نزدیکان دانش آموزان ) یعنی معلمان

ران نظام آموزش و دگرگون کردن فرایند یاددهی تعریف نقش ها و مسئو لیت های جدید برای تمامی کارگزا

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

مشارکت میان کارکنان مدرسه و والدین در فرایند های سیاست گذاری وتصمیم گیری مدرسه افزایش  -۱•

 می یابد

 دتصمیمات بصورت مشترک و تعاملی توسط افراد صاحب حق اتخاذ می شو-2•

 زمینه جهت ارتقاء تخصصی کارکنان مدرسه ومشارکت ایجاد میشود-3•

 شناخت کاملی از دانش آموزان برای والدین و معلمان به وجود می آید-4•

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

 در مدیریت مدرسه محور تمرکز بر :

 دانش -۱•

 فناوری-2•

 قدرت-3•

 مواد  -4•

 افراد -۰• 

 زمان-6•

 امور مالی-7•

 پذیرش-0•

 ارزشیابی  -9•
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 اطلاعات -18•

 چرا مدیریت مدرسه محور؟

 راه حل های مسائل آموزشی ونو آوری ها باید در سطح محلی گرفته شود وبه اجرادرآید-1•

که دارد فعالیت میکند لذا معیار های   هر مدرسه در شرایط خاصی ودر ظرفیت توسعه ای خاصی-2•

 ت باید مدرسه محور باشد.اصلاح کیفی

 نظام آموزش وپرورش باید از راهکارهای موثرتری برای پاسخ گویی برابری داشته باشد.-3•

مدارس به حمایت های مداوم نیاز دارند و وزارتخانه و ادارات آموزش وپرورش معمولا قادربه تامین  -4•

 این نیاز نیست.

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

 :مزیت های مدرسه محوری

 انتقال محل تصمیم گیری در باره مدرسه به جایی که تصمیمات واقعا منشا متفاوتی دارند -1

 تشویق نو آوری های محلی-2

 افزایش تناسب و انعطاف پذیری با نیاز های محلی-3

 شده تقویت احساس مسئولیت و پاسخ گویی در برابر کیفیت آموزشی ارائه -4

 برانگیختن مشارکت و حس مالکیت -5

 تولید نیاز قوی تر محلی و تامین منابع بیشتر برای آموزش وپرورش-6

 :شیوه ها وراهبرد های مدرسه محوری

 بازنگری در توزیع قدرت مسئولیت ومنابع-۱

 ایجاد توانایی لازم جهت نقش جدید-2

 تعیین حدود اختیارات ومسئولیت ها-3

 زی و آموزشلزوم برنامه ری-4

 تعهد منابع مالی کافی-5

 رویا رویی با نیاز های اطلاعاتی و ارتباطی-6

 هم سو کردن دیگر دستگاه های دولتی واجتماعی به این طرح -7

 بررسی عملکرد کشور های دیگر-0
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 بهره گیری از نظرات مدیران در طول اجرای طرح-9

 :نقش مدیران در مدرسه محوری

بانی و اصول را از مقامات بالا تر می گیرد و خود تصمیم گیری نهایی را مدیر فردی است که م -۱•

 انجام میدهد

مدیر خلاق ومبتکر از تمامی استعدادهای موجود در مدرسه از خلاقیت کارکنان دانش آموزان و اولیا -2•

 بهره وری استفاده میکند  برای

کنان وسایر نهاد های جامعه از لحاظ مالی با استفاده از منابع مالی موجود در مدرسه با کمک کار -3• 

 خود را تغذیه میکند

 از مهارت های اولیا ودانش آموزان استفاده می کند -4

 بر مدرسه روابط انسانی حاکم می کند  -۰• 

 از تجارب دیگر مدرسه ها استفاده می کند-6•

 برای افزایش معلومات خود با مطالعه مستمر کوشش می کند-7•

بحرانی به کمک مشاوران وبا خلاقیت خود راه حل های عقلایی ارائه داده و مشکلات را در مواقع -0•

 حل می کند

 تلاش جهت مشارکت و تقویت خلاقیت معلمان و دانش آموزان به خرج می دهد-9•

 فردی انتقاد پذیر و صبور است واز اشتباهات خود درس می گیرد 18•

 :نقش معلمان در سیاست مدرسه محوری

 مان با خلاقیت و علاقه خود باعث حل مشکلات میشوندمعل-۱

 در شورای معلمان نظرات اصلاحی خود را ارائه می دهند-2

 بخشی از نمره ارزشیابی مدیر به عهده معلمان است-3

 قسمتی از نمره ارزشیابی به آنان واگذار می شود-4

 معلمان در اصلاح روش های خود کوشش می کنند-5

 :بیشتر معلمان نقش مدیر در مشارکت

 نفوذ در معلما ن به نحوی که مشتاقانه کار ها را انجام دهند -۱•

 ساختن فضایی گرم و صمیمی  احترام به معلمان تکریم آنها-2•
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 توجه به نظرات وعقاید و احساسات آنان-3•

 پشتیبانی از معلم-4•

 گفتن نقاطقوت در جمع ونقاط ضعف بصورت شخصی -5•

 تصمیم گیریمشارکت معلمان در -6•

 زمینه را جهت افزایش حرفه ای آنان مهیا کنیم-7•

 اختلاف میان معلمان را حل کنید-0•

 بطور مساوی با آنان برخورد کنید وبه روحیات آنان توجه کنید-9•

 در ارزشیابی حق کسی را ضایع نکنید وتبعیض قائل نشوید -18•

 تعادل بین آزادی و سخت گیری برقرار کنید -11•

 برای مشارکت دانش آموزان چکار کنند ؟ مدیران

 مشارکت در امور بهداشتی نظافت مدرسه با شیوه آموزش ویاری دانش آموزان به یکدیگر -۱•

 گسترش فضای سبز مدرسه وبهره گیری از دانش آموزان-2•

 تقویت ورزش وتربیت بدنی و مسابقات ورزشی-3•

 ایجاد وگسترش کتابخانه-4•

   ناهنجار واستفاده از خدمات مشاوره ایشناخت دانش آموزان -5•

 گسترش فرهنگ پژوهش -6•

 تقویت روحیه وایجاد نشاط در دانش آموزان-7•

 آشنایی کارکنان و دانش آموزان با وظایف اهداف و قوانین و......-0•

 ارتباط با فارغ التحصیلان و استفاده از موفقیت آنها-9•

 رنامهایجاد دوره های مختلف آموزشی فوق ب-18•

 :وظایف مدیران جهت مشارکت اولیاء

 معرفی اعضا انجمن به معلمان -۱•

 مشارکت اعضای انجمن درکار ها ی روزمره مدرسه-2•

 ایجاد تفاهم و همکاری بین اعضا و مدیر مدرسه ومعلمان-3•
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 در میان گذاشتن مشکلات جاری مدرسه با اعضای انجمن و مشارکت آنها-4•

 حب نفوذ در انجمناستفاده از افراد صا-5•

 قدر دانی از عملکرد اعضا در جلسات-6•

 تشکیل جلسات آموزش خانواده حتی بوسیله خود اولیا -7•

 :مدارس خوشه ای

 هدف: •

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

دارس قوی تر با مدارس ضعیف تر مخلوط شوند نزدیک به هم به صورت یک خوشه است به طوری که م

  .و مدارس ضعیف بتوانند از مزایای مدارس قوی بهره مند گردند

 تعریف : •

مدرسه هستند که هدف های اداری و آموزشی خاصی را دنبال  9تا  6مدارس خوشه ای گروهی مشتمل بر

دارند که به منظور   ورقرارمی کنند این گروه مدارس نزدیک به هم در دهکده ها و شهرک های مجا

توزیع منابع موجود مانند مواد یاددهی و یادگیری امکانات و کارکنان گرد هم می آیند به گونه ای که 

دسترسی برای همه کودکان وکیفیت آموزشدر همه کودکان و کیفیت آموزشی در همه مدارس خوشه بهبود 

 یابد

 ناهید خوشنویس –باآرزوی موفقیت 

 
 

 

 

 

 

 
 


