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روان شناسی   علمی اسز که در پی سنجش ، توجیه ، برشمردن علز و گاه درصدد تغییر رفتار افراد انسانی  -1

ساطح خارد ، در مطالعاه رفتاار ساازمانی       برمی آید . در این علم رفتار فردی مطالعه می شود . پس این علم در

ایفای نقش می کند . روان شناسان به موضاوعاتی چاون پنداشاز ، ادراک ، شخ ایز ، یاادگیری ، آماوزش ،       

رهاری موثر ، نیازها و نیروهای انگیزشی ، رضایز شغلی ، فرآیندهای ت میم گیری ، ارزیابی عملکرد ، سانجش  

 ارکنان ، طرح ریزی شغل و تنش های کار می پردازند.نوع نگرش افراد ، شیوه های گزینش ک

جامعه شناسی   جامعه شناسان سیستم اجتماعی را که فرد در آن نقش هایی ایفا می نمایاد ، ماورد توجاه     -2

قرار می دهند . جامعه شناسان از طریق مطالعه رفتار گروه در سازمان در ارائه رفتار سازمانی نقش دارند و زمینه 

توجه آنان پویایی گروه ، طرح ریزی تیم ها ، فرهنگ سازمانی ، ساختار و تئوری سازمان ، بوروکراسی  های مورد

 )دیوانسالاری( ، ارتااطاا ، مقاوم فرد ، قدرا و تضاد یا تعارض اسز .

 روان شناسااای اجتمااااعی   یکااای از زیرمجموعاااه هاااای روان شناسااای اساااز کاااه در آن دو رشاااته     -3

شناسی ترکیب شده اند . در این رشته به اعمال نفوذ افراد بر یکدیگر توجه می شود.  یکی روان شناسی و جامعه 

از موارد مورد توجه این رشته پدیده تغییر اسز )یعنی چگونه می توان موانعی را که بر سار راه تغییار اساز ،از    

ای ارتااطی ، راه هایی که میان برداشز ( . روان شناسان اجتماعی به سنجش نگرش های در حال تغییر ، الگوه

 فعالیز های گروه می تواند نیازهای فردی را تامین کند و فرآیند ت میم گیری گروه توجه دارند .

مردم شناسی   عاارا اسز از مطالعه درباره علومی که می توان بدان وسیله درباره افاراد انساانی و فعالیاز     -4

توانساته اناد در درک فرهناگ ساازمانی ، مهای  هاای        های آنان مطالای آموخز . متخ  ان ماردم شناسای  

 سازمانی و تفاوا بین فرهنگ های ملی ما را یاری کنند .
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علوم سیاسی   عاارا اسز از مطالعه رفتار فرد و گروه در یک مهی  سیاسی . دانشمندان این رشته به تضاد  -5

ی تامین منافع خود اساتفاده مای کنناد ،    یا تعارض ساختاری ، تخ یص قدرا و شیوه ای که افراد از قدرا برا

 پرداخته اند .

روان شناسای   –جامعاه شناسای ، گاروه و ساازمان      –توجه   واحد مورد تجزیه و تهلیال روان شناسای ، فارد    

 علوم سیاسی ، سازمان اسز. –مردم شناسی ، گروه و سازمان  –اجتماعی ، گروه 

 هدف های رفتار سازمانی :

 کنترل رفتار انسانی اسز .توجیه ، پیش بینی و  

توجیه   هنگامی که می خواهیم متوجه شویم که چرا فرد یا گروه کاری را انجام دادند ، در واقع به دناال بیان یا 

 توجیه هدف هستیم و می خواهیم علز را بدانیم .

اقدام خاا  را   پیش بینی    هدف از پیش بینی توجه به رویدادهای آینده اسز . مدیریز می خواهد نتیجه یک

حدس زده و در حقیقز می خواهد برخی از واکنش های رفتاری را نساز به پدیده های تغییر پیش بینی کند و 

 راه هایی را برای کمترین مقاومز بیابد و ت میم گیری کند .

 بهبود کیفیت و بازدهی :

کنترل کیفیز کامل و بازسازی اجرا کرد برای بهاود کیفیز و افزایش تولید یا بهره وری باید برنامه هایی را مثل 

 تا به موجب آنان افراد و کارکنان تشویق شوند که در امور مشارکز فعال نمایند .

 چیسز ؟  TQMمدیریز کیفیز جامع 
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توجه زیاد به مشتری   مشتری تنها کسانی نیستند که از مه ولاا و خدماا استفاده می کنند بلکه شامل  -1 

که با سایر افراد سازمان رواب  متقابل دارند هم می شود.) مانناد کارکناان دایاره اعتاااراا ،     افراد درون سازمان 

 حسابداری و حمل و نقل ( 

 توجه به بهاود مستمر   بهاود دائمی و پیوسته در مه ولاا و خدماا .  -2

هاایی نیساز و شاامل    بهاود کیفیز همه کارهایی که سازمان انجام می دهد . این مورد تنها برای مه ول ن -3

شیوه هایی که سازمان کالا را تهویل می دهد ، سرعتی که در رسیدگی به شکایاا دارد و نوع برخورد و رعایاز  

 ادب  در پاسخ گویی به مشتری نیز می شود . 

سنجش یا اندازه گیری های دقیق   کنترل کیفیز کامل برای سنجش متغیرهای عملکارد در فعالیاز هاای     -4

تفاوی    -5روشهای آماری استفاده می کند و متغیرهای عملکرد را با استانداردها مقایسه می کناد .   سازمان از

اختیار   در کنترل کیفیز کامل همه افراد باید در فرآیند بهاود شرکز کنند . در اجرای این برناماه از تایم هاا    

 استفاده می شود .

در رفتار سازمانی مورد توجه اسز زیرا اجرای این برنامه  باعث می شود که کارمند در آنچاه مای    TQMکاربرد 

خواهد انجام دهد دوباره بیندیشد و در فرآیند ت میم گیری های سازمان مشارکز کناد . زماانی کاه تغییاراا     

غاز کنیم چگونه باید آن را انجاام  بسیار شدید وسریع اسز ، توجه به این موضوع که اگر قرار باشد کار را از اول آ

داد ، اساس و مانای بازسازی را تشکیل می دهد . اجرای این روش مدیران را وادار می کند تا یک بار دیگر شیوه 

انجام امور را مورد توجه قرار دهند و باینند که اگر قرار بود کار را از نو آغااز کنناد چگوناه سااختار ساازمان را      

 تعیین می کردند .

 بهبود  مهارت افراد :
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مدیریز می کوشد تا رفتار کارکنان را بهاود بخشد زیرا این امر در اثر بخشی اهمیز زیادی دارد . همچنین می 

 کوشد تا ارتااطاا بهتری با آنها برقرار کرده و تیم های اثر بخش تر به وجود آورد .

 نیروی کار گوناگون :

مواجه هستند ، مسئله سازش و کنار آمدن با افراد و کارکنان اسز که تفاوا یکی از مسائلی که سازمان ها با آن 

ها زیادی با هم دارند . گوناگونی نیروی کار بدین معنا اسز که سازمان ها باید افرادی را اساتخدام کنناد کاه از    

افارادی کاه در    نظر جنس ، نژاد و قومیز تفاوتهای زیادی دارند و مق ود از کاربرد عاارا مزبور این اساز کاه  

سازمان کار می کنند با هنجارهای رایج کشور متفاوتند . علاوه بر وجود گروه های مختلف ، افراد معلول و مسن 

 را نیز می توان به عنوان نیروی کار گوناگون نام برد .

ه بیشاتری  در حال حاضر سازمان ها سعی دارند تا به نوع نیازها ، شیوه های زندگی و خواسته های  افاراد توجا  

نمایند و متوجه تفاوا های ارزشی آنها بشوند . مدیران هم اکنون می خواهند باا توجاه باه خ وصایاا فاردی      

کارکنان با آنها برخورد نمایند تا نرخ جابجایی و غیاز آنها را کاهش دهند و تولید و بهره وری آناان را افازایش   

ورد صهیح باا مسائله گونااگونی مای تاوان خلاقیاز و       دهند و در عین حال به تاعی  هم متهم نشوند . با برخ

 نوآوری را در سازمان افزایش داد و ت میم گیری را بهاود بخشید .

 واکنش در برابر جهانی شدن سازمان  

در زمان کنونی مدیریز در مهدوده مرزهای ملی قرار نمی گیرد و مدیران باید بتوانند با افراد متعلق به فرهنگ 

نند . مدیر باید بتواند فرهنگ کارکنان را درک کند )چه کارکنان در کشورهای دیگر باشند و های مختلف کار ک

چه در کشور او باشند ( ، با آنان وجوه مشترک پیدا کند و آنان  را وادار کند که شیوه های گوناگون مادیریز را  

 درک کنند و خود را با آنان سازگار نماید .
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 تفویض اختیار :

ان را با عنوان های مختلف مانند مشاور ، سرپرسز و ناظر معرفی می کند . ت میماا به سطوح هم اکنون مدیر

پایین تر سازمان )سطوح عملیاتی ( ارجاع شده اسز و به کارکنان آزادی عمل بیشتری داده اند تا بتوانند مسائل 

شده اناد کاه مای توانناد     کاری خود را حل کنند و ت میماتی بگیرند.گروه های متخ ص وخود گردان تشکیل 

بدون وجود رئیس و سرپرسز کار کنند . سازمان ها در وضعیتی هستند که باید به کارکنان تفوی  اختیار کنند 

. مدیران باید بیاموزند که چگونه کنترل را به دیگران واگذار کنند و در عین حال ت میماا لازم را اتخاذ نمایند 

. 

 نوآوری و ایجاد تغییر :

ها باید در پی نوآوری باشند و پدیده تغییر را پذیرفته و انعطاف پذیری  باالایی نشاان دهناد تاا از باین      سازمان 

نروند . همچنین باید کیفیز مه ول و خدماا را بهاود بخشند تا بتوانند در برابر رقاا مقاومز نمایند . چالش و 

یند و در برابر تغییر بردباری بیشتری باه خار    مشکل مدیریز این اسز که باید کارکنان را وادار به خلاقیز نما

 دهد .

 سازش با پدیده ای به نام تغییرات سرسام آور :

مدیران همواره با تغییر سرو کار داشته اند ، اما امروز مسئله زمان اجرای تغییرمطرح اسز در زمان کنونی تغییر 

ری های روزمره داشاته باشاند و پیوساته بااز     به صورا فعالیز دائمی و مستمر درآمده اسز . کارکنان باید نوآو

آموزی شوند . در گذشته کارکنان احساس امنیز شغلی می کردند ، ولی هام اکناون افاراد بارای مادا نسااتا        

کوتاهی می توانند در کار خود انجام وظیفه نمایند . مدیران باید بیاموزند که چگونه انعطاف پذیر شوند و در امور 
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ه واکنش مناسب نشان دهند و چگونه در برابر پدیده تغییر مقاوماز کنناد و باه بهتارین     پیش بینی نشده چگون

 شکل با آن سازش نمایند .

 کم شدن وفاداری کارکنان :

سازمان ها با رویارویی با پدیده رقابز جهانی و مشاهده برخوردهای ناجوانمردانه چون بلعیده شدن سازمان های 

دسز از سیاسز های گذشته برداشته و امنیاز شاغلی ، ساابقه خادمز و     ضعیف توس  سازمان های قدرتمند 

پاداش های مناسای را که به کارکنان قدیمی خود می دادند ، کاهش دادند . این مسئله باعث کااهش وفااداری   

کارکنان شده اسز . مدیران باید بیاموزند که چگونه موجب افزایش انگیزه کارکناان شاوند تاا آناان نسااز باه       

 ن احساس وفاداری و تعهد بیشتری نمایند و در عین حال سازمان نیز در صهنه رقابز جهانی باقی بماند .سازما

 روی کار دوگانه )مضاعف( : 

امروزه نیروی کار با الگوی دوگانه وجود دارد که در آن کارکنان باید کارهایی باا مهاارا پاایین انجاام دهناد و      

با مهارا بالا انجام دهند و حقوق متوس  دریافز کنند . در گذشته بیشتر  حقوق نساتا  پایینی بگیرند یا کارهای

سازمان ها در بخش تولید کارکنانی با مهارا بالا داشتند . ولی هم اکنون به نظر می رسد کاه افاراد باا مهاارا     

فرادی شود پایین و حقوق اندک باید استخدام شوند . مسئله اینجاسز که مدیر چگونه می تواند موجب انگیزش ا

که حقوق پایینی دارند و فرصتی نیز برای ارتقای مقام و رسیدن به دستمزد بیشتر ندارند . آیا می توان مشااغل  

 این کارکنان را طرح ریزی مجدد نمود یا حتی آنها را حذف کرد ؟

 بهبود رفتار ، از نظر اخلاقی :

فتن انتظاراا کارکنان و رقابز شادید در باازار   در سازمان هایی که پیوسته شاهد کاهش نیروی کار و نادیده گر

هستیم ، عجیب نیسز که برخی کارکنان قوانین را زیر پا گذاشته و دسز به اقداماا غیر اخلاقی بزنند . مدیران 
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باید از نظر اخلاقی جو یا مهیطی سالم برای کارکنان به وجود آورند تا آنها بتوانند بر میازان تولیاد ، باازدهی و    

 ی خود بیفزایند و از نظر رفتار خوب و بد دچار مشکل و معما نشوند .بهره ور

  

 : رفتار سازمانی در سطح جهانی2فصل 

 مقدمه :

در یک سیستم اقت اد جهانی مدیران باید تفاوتهای فرهنگی را درک کنند و شیوه مدیریز سازمان های خود را 

یوه زندگی باعث تفاوتهایی بین کارگران آمریکاایی و  بر اساس آن تعدیل نمایند. برای مثال اختلاف فرهنگ و ش

 ژاپنی شده اسز  

کارگران آمریکایی تنها کار می کنند، به میزان زیادی جابجا مای شاوند، طااق دساتوالعمل، مساائل را ب اورا       

سیستماتیک حل می کنند، به مسئولیز فردی اعتقاد دارند، از تضاد و تعاارض پرهیاز مای کنناد، اختیااراا و      

 ولیز واحد را می پذیرند، به سلسله مراتب اختیاراا توجه دارند، مهتاط هستند و از خطر اجتناب می کنند.مسئ

کارگران ژاپنی ب ورا گروهی کار می کنند، به میزان بسار کمی جابجا می شوند، برای حل مسائل ابتکار عمال  

تقاد دارند، از تضاد و تعارض پرهیز نمی به خر  می دهند، گروه را معرف خود می دانند، به مسئولیز گروهی اع

 کنند، غیر رسمی و رو راسز هستند، علاقه ای به پذیرفتن مسئولیز فردی ندارند، خطرپذیر هستند.

در این ف ل چارچوبی ارائه می کنیم که از طریق آن می توان تفاوتهای ملی را مشخص کرد و نشان داد مدیری 

 باید در شیوه رفتار و مدیریز خود چه تغییراتی بدهد. که در کشور دیگر مشغول به کار اسز،

 شرکز های چند ملیتی و قراردادهای همکاری منطقه ای  
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پژوهشگران بر این باورند که بیش از یک دهه اسز که دنیا ب ورا یک دهکده جهاانی درآماده اساز. واقعیاز     

قراردادهای همکاری منطقه ای بر سیستم  دهکده جهانی را می توان از دیدگاه اثراتی که شرکتهای چند ملیتی و

 اقت اد جهانی دارند، مشاهده کرد.

شرکز های چند ملیتی به شرکز هایی گفته می شاود کاه در بایش از دو یاا چناد کشاور ب اورا همزماان         

فعالیتهای عمده دارند. آنها نتیجه یا ره آورد طایعی سیستم اقت اد جهانی هستند که باا اساتفاده از فعالیتهاای    

خود استراتژی جهانی را تدوین و ارائه می نمایند. مدیران این شرکز ها باا سیساتم هاای سیاسای، اقت اادی،      

عاداا و رسوم گوناگون روبرو می شوند که این اختلافها هم موجب باروز مساائل و مشاکلاا مای شاود و هام        

 فرصتهایی را برای آنها بوجود می آورد.

اری منطقه ای، مرزهای ملی مخدوش و تا حد زیادی کمرنگ شاده اساز   همچنین، با پیدایش قراردادهای همک

 که معروف ترین آنها عاارتند از  

 کشور اروپایی که به موجب آن همگی ب ورا یک بازار قوی تجاری در آمده اند. 15اتهادیه اروپا   قرارداد بین  -

به موجب آن کالاهای ماادلاه شاده باین ایان      قرارداد نفتا   قرارداد بین کشورهای آمریکا، کانادا و مکزیک که -

 کشورها از تعرفه گمرکی معاف شدند.

اروپای شرقی   اتهاد مجدد آلمان و سقوط کمونیسم موجب روا  و گسترش باازار آزاد در کشاورهای اروپاای     -

 شرقی و درنتیجه موجب افزایش ارتااطاا چند جاناه بین سازمانها و کشورها شده اسز.

 مسائل بین المللی :رویارویی با 

سیستم اقت اد جهانی برای مدیران مسائل و مشکلاتی بوجود آورده اسز که آنها در کشاور خاود باا آن مواجاه     

ناودند. مدیران با سیستم های سیاسی، حقوقی و قانونی و همچنین مهی  اقت ادی و فرهنگهای ملی متفااوتی  
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وم پرستند که عاداا و رسوم و ارزشهای فرهنگی خود را برتر روبرو شدند. به عنوان نمونه، آمریکایی ها مردمی ق

از دیگران    می دانند. مدیران آمریکایی نساز به درک فرهنگ سایر کشورها ناتوان هستند و همین امر موجب 

بروز مسائل و مشکلاا زیادی شده اسز. بطور مثال مدیر آمریکایی که در یک شرکز ژاپنی کار مای کارد، باه    

ه دفتر کار مدیر ارشد شرکز کوچک بوده و تجهیزاا زیادی نداشز، احترام زیادی نساز به وی قائل دلیل اینک

 نشده بود که این موضوع باعث دلخوری مدیر ارشد شده بود.

پیدایش دهکده جهانی باعث می شود که تفاوتهای فرهنگی از بین برود و در بلند مدا دهکده جهانی به صورا 

آید، یعنی دنیا ب ورا کوره ای در می آید که همه فرهنگ های مختلف در آن ذوب شده یک فرهنگ فراگیر در 

 و از بین می روند.

 ارزیابی تفاوت بین کشورها

                                                                                                                             حال جهز مشخص نمودن تفاوا بین فرهنگ های مختلف به بررسی دو تهقیاق در ایان زمیناه مای پاردازیم.                                           

 الف ( تهقیق کلاکهان و استرادبک   این تهقیق شش بعد فرهنگی را مورد توجه قرار داده اسز 

، یا فرد می تواند آن را تهز سلطه خاود در آورد؟  رابطه با مهی    آیا فرد تابع مهی  اسز                   -1

به طور مثال مردم کشورهای خاورمیانه اعتقاد دارند که رویدادهای زندگی از قال تعیین شده اساز، در چناین   

جوامعی تعیین هدف برای سازمان اهمیز چندان زیادی ندارد. برعکس، آمریکایی ها بر این باورند که می توانند 

 ل کنند، در نتیجه اهداف در سازمان های آنها ب ورتی دقیق و مشخص تعیین می گردند.طایعز را کنتر

توجه به زمان   آیا فرهنگ کشور به زمان گذشته، حاال و یاا آیناده توجاه دارد؟ آگااهی از                        -2

انی بر اینکه برناماه  دیدگاه فرهنگ و جامعه به زمان باعث می شود که ما به اهمیز مقطع زمانی توجه کنیم، م

 ریزی کوتاه مدا باشد یا بلند مدا، و یا ...
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ماهیز فرد   آیا فرهنگ کشور، انسان را موجودی خوب، بد و یا آمیزه ای از این دو می داناد؟                  -3

ری دیدگاه فرهنگ نساز به ماهیز فرد می تواند در شیوه رهاری مدیران اثر بگاذارد. بطاور مثاال شایوه رهاا     

خودکامه در کشورهایی که نساز به انسان دید منفی دارند به کار گرفته می شود، و برعکس در کشورهایی کاه  

 برای انسانها ارزش قائل می شوند، شیوه رهاری مشارکتی بکار گرفته می شود.

رخی از کشورها به توجه به فعالیز   در برخی از فرهنگ ها به کار یا عمل توجه می شود، در ب                 -4

بودن یا زندگی در لهظه حال و لذتهای زودگذر توجه می شود، و در برخی به کنترل نفاس تاکییاد مای شاود.     

آگاهی ازنوع فعالیز فرهنگی می تواند دیدگاهی عمیق درباره شیوه کار افراد و گذرانیدن وقاز بیکااری بدساز    

امع چگونه ت میم می گیرناد و بارای دادن پااداش از    دهد و می توان بدان وسیله مشخص کرد که افراد این جو

 چه شاخ ها و معیارهایی استفاده می کنند.

توجه به مسئولیز   با توجه به رفاه حال دیگاران و تعیاین مسائولیتها، مای تاوان جواماع و                        -5

برخی دیگر مانند کشور مالزی به فرهنگها را طاقه بندی کرد. برخی فرهنگها مانند آمریکایی ها فردگرا هستند و 

گروه اهمیز زیادی می دهند. این بعد از فرهنگ به هنگام طرح ریزی شغل، شیوه ت میم گیری، ایجاد ارتاااط،  

 تعیین سیستم پاداش و شیوه گزینش در سازمان کاربردهای زیادی دارد.

ئه می شود به مالکیز فضا مرباوط  مفهوم فضا   آخرین بعدی که در چارچوب معروف کلاکهان و استرادبک ارا-6

می شود. در برخی از فرهنگ ها کارها در مهی  باز و عمومی انجاام مای شاود)مانند ژاپنای هاا کاه مادیران و        

کارکنان در یک اتاق، بدون داشتن دیوار و یا میز جداگانه کار می کنند(، در برخی دیگر وضع به گونه ای اساز  

انند شرکز های آمریکایی که دفاتر خ وصی و بزرگ نشاانه مقاام اداری   که امور جناه خ وصی پیدا می کند)م

اسز(، ودر برخی دیگر شیوه عمل به گونه ای اسز که در وس  ایان طیاف قارار مای گیرناد. ایان تفاوتهاا در        

 سازمانها، به هنگام طرح ریزی شغل و ایجاد شاکه ارتااطی اهمیز زیادی دارند.
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ف استد مدیران و کارکنان از چهار بعد فرهنگ ملی با یکدیگر تفاوا دارند که ب ( تهقیق هاف استد   به نظر ها

 عاارتند از  

فرد گرایی در مقایسه با جمع گرایی   مق ود از فرد گرایی وجود یک چارچوب اجتمااعی                       -1

جه مای کنناد، ایان افاراد باه      نه چندان منسجم اسز که افراد بیشتر به منافع خود و افراد نزدیک خانوادگی تو

میزان زیادی احساس آزادی می کنند. برعکس، جمع گرایی به معنی یک چارچوب اجتماعی مهکام اساز کاه    

افراد انتظار دارند سایر کسانی که در این گروه قرار دارند به آنان توجه کنند و هر گاه با مساله یا مشکلی روبه رو 

نیز به گروه وفاداری زیادی دارند. در کشورهای ثروتمند، فرد گرایی وجاود   شدند به حمایز ازآنان برخیزند، آنها

 دارد و کشورهای فقیر جمع گرا می باشند.

اختلاف قدرا   جامعه ای که در آن اختلاف قدرا و ثروا زیاد اسز)مانند هند(، کارکنان                     -2

ان ها کارکنان برای مقاماا باالای شارکز احتارام زیاادی     تفاوا قدرا در سازمان را می پذیرند و در این سازم

قائل هستند. در کشورهایی که اختلاف قدرا اندک اسز افراد نابرابریهای زیادی در سازمان مشاهده نمی کنند. 

 مقاماا ارشد دارای قدرا هستند ولی زیردستان از آنها واهمه ای ندارند)مانند اتریش(.

از پدیده عدم اطمینان   ما در دنیایی نامطمئن، توام با آینده ای مااهم زنادگی مای    اجتناب                   -3

کنیم. جوامع مختلف در برابر پدیده عدم اطمینان به روشهای گوناگون از خود واکنش نشان مای دهناد. برخای    

رابر رفتار و عقاید کشورها پدیده عدم اطمینان را می پذیرند که این جوامع از خطر روی گردان نیستند، آنان در ب

مخالف بردبار هستند، این جوامع از نظر اجتناب از پدیده عدم اطمینان در سطح پایینی قرار دارند، یعنای افاراد   

ب ورا نسای احساس امنیز می کنند)مانند سوئیس(. برعکس، افراد جامعه ای که از نظر اجتناب از پدیده عدم 

اضطراب و وحشز شدید می شوند کاه باه موجاب آن متوسال باه راه      اطمینان در سطح بالایی قرار دارد، دچار 

هایی می شوند که بتوانند خطر و عدم اطمینان را به پایین ترین سطح ممکن برسانند، کاه در نتیجاه قاوانین و    

 مقرراا رسمی در  سازمان ها ایجاد می شود)مانند ژاپن(.
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ی   هنگامی که بین نوع کاری که مرد یا زن بایاد انجاام   مردسالاری در مقایسه با زن سالار                   -4

دهد تفکیک قائل    می شویم، هاف استد مدعی اسز که توزیع فعالیاز باه گوناه ای اساز کاه ماردان عهاده        

دارمشاغلی می گردند که بتوانند بهتر ابراز وجود نمایند و به زنان پسز هایی داده می شود که جنااه خادماتی   

نگهداری را بر عهده می گیرند. در نتیجه، مرد سالاری به جوامعی اطلاق می شود که بر مسااله  دارد و مراقاز و 

ابراز وجود و کسب پول و ثروا و اشیای مادی توجه می شود و به مساله مراقاز از دیگران اهمیز زیادی نمای  

باه دیگاران و کال کیفیاز     دهند)مانند ژاپن(. بر عکس در جوامع به اصطلاح زن سالار به مساله روابا ، توجاه   

 زندگی توجه می شود)مانند هلند(.

 به طور خلاصه، هاف استد فرهنگ حاکم بر ایالاا متهده آمریکا را به شرح زیر بیان می کند  

آمریکایی ها بسیار فردگرا هستند، اختلاف قدرا از حد میاانگین کمتار اساز، از نظار اجتنااب از پدیاده عادم        

 قرار می گیرند، و به مردسالاری گرایش دارند.اطمینان اندکی زیر متوس  

 نکات کاربردی برای مدیران

نتایجی که در این کتاب ارائه می شود بر مانای تهقیقاتی اسز که در ایالاا متهده آمریکا انجام شده اسز. اگر 

اناد یاا در   مدیران در پی درک رفتار کارکنانی هستند که در ایالاا متهاده آمریکاا تولاد یافتاه و بازرگ شاده       

کشورهایی که دارای ارزشهای فرهنگی مشابه هستند، در می یابند که نااید فرهنگ ملی را به عناوان عامال یاا    

متغیر اصلی به حساب آورد. درک یا پی بردن به اختلاف بین فرهنگ ها به ویژه برای مدیرانی ارزشمند اسز که 

د یعنی کسانی که می خواهند در کشور دیگاری باه کاار    در کشورهای آمریکایی و انگلیسی زبان به دنیا آمده ان

مشغول شوند، یا کسانی که      می خواهند مدیریز سازمان هایی را بر عهده گیرند که اعضا و افراد آنهاا دارای  

 فرهنگی متفاوا از فرهنگ خودشان هستند.
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 : مبانی رفتار فرد3فصل 

  

قرار می گیرد که این موضوع جهز کمک به مدیران برای پارورش و  ، رفتار سازمانی مورد مطالعه   در این کتاب

 توسعه مهارا های لازم در زمینه ارتااط با کارکنان اسز.

رفتار سازمانی را مطالعه سیستماتیک  عملیاا ، اقداماا و نگرشاهای افاراد ساازمان تعریاف مای کنایم. یعنای        

ن در رابطه با پدیده های رفتار انسانی می نمائیم. مدارک و شواهد علمی را جایگزین قضاوا های شهودی مدیرا

بنابراین نیاز به تجزیه و تهلیل رفتار سازمانی ب ورا مرحله به مرحله داریم که در مرحلاه اول ساطح فاردی و    

 سپس گروه و سرانجام سازمان را مورد بررسی قرار می دهیم. تا درک بیشتر و بهتری از سازمان داشته باشیم .

ف ل ماانی رفتار فرد می باشد. همانطور که در ف ل اول گفته شد از     رشته های علمی ماوثر در  موضوع این 

رفتار سازمانی فق  روانشناسی در سطح فردی و بقیه در سطح گروه  بود. بنابراین بارای درک رفتاار فارد ابتادا     

 یز ، ادراک و یادگیری مای  نقشهای روانشناسی را بررسی می کنیم که این نقشها در چهار دسته نگرش ، شخ

 باشد.

 Attiude   نگرش -1

من کارم  "ارزیابی درباره شی ، فرد یا رویدادی، )چه مطلوب یا نامطلوب ( نگرش را تشکیل می دهد مثلا جمله 

 نگرش فرد درباره کارش می باشد. "را دوسز دارم 

سازمانی فق  نگرشهای رضایز شغلی یک شخص در مورد هزاران شی می تواند نگرش داشته باشد که در رفتار 

، کار را معرف خود دانستن)میزانی که شخص کار خود را           می شناساد و در آن مشاارکز مای نمایاد( و     
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تعهد سازمانی)شاخص وفاداری فرد به سازمان می باشد ( مورد بررسی قرار می گیرد کاه در ایان ف ال نگارش     

 رضایز شغلی را بررسی      می کنیم.

 Job Satisfactionرضایز شغلی -1-1

منظور از رضایز شغلی ، نگرش کارکنان در مورد کار می باشد که نگرش مثاز بمعناای رضاایز شاغلی باالا و     

نگرش منفی بمعنای رضایز شغلی پائین می باشد و بطور کلی منظور از نگرش کارکنان هماان رضاایز شاغلی    

 می باشد.

 ی عوامل تعیین کننده رضایز شغل-1-1-1

گیرایای  -1جهز بررسی رضایز شغلی، بهتر اسز عواملی که منجر به رضایز شغلی بالا می گردد را بشناسام    

 همکاران-4در شرای  کاری حمایز از فرد     -3پاداش بر اساس عدل و مساواا -2کار   

 گیرایی کار -1-1-1-1

ام وظایف خود آزادی عمل داشاته باشاند و   شغلهایی که فرصز ارتقا به کارمندان بدهد و کارمندان در نهوه انج

 در برابر کارهای درسز ، پاداش مناسای دریافز کنند شغل برایشان گیرا بوده و احساس لذا به آنها خواهد داد.

 پاداش براساس عدل و مساواا -1-1-1-2

 نمود.اگر سیستم پرداخز حقوق و سیستم ارتقاء بر اساس مهارا باشد کارکنان احساس رضایز خواهند 

  

 حمایز فرد -1-1-1-3

 اگر مهی  کار سالم ، بی خطر،آرام و تمیز و بدون هیچ خدشه ای باشد کارکنان احساس رضایز خواهند داشز.
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 همکاران -1-1-1-4

داشتن همکاران صمیمی نیازهای اجتماعی کارکنان را تامین می کند و منجر باه افازایش رضاایز شاغلی مای      

 گردد.

 لید)بهره وری( رضایز شغلی و تو-1-2

در گذشته بر این باور بودند که کارمندان راضی از شغل ، تولید بالاتری خواهند داشز که امروزه چنین بیان می 

 شود که رضایز شغلی می تواند بر میزان تولید و بهره وری اثر مثاز داشته باشد. اما این اثر چندان زیاد نیسز؟

 شغلی می گردد اما عکس قضیه نمی تواند چندان درسز باشد.ثابز شده اسز که بهره وری موجب رضایز 

 Cognitirel dissonanceتئوری ناهمسانی شناختی  -1-3

تئوری ناهمسانی شناختی ، هنگامی مطرح می شود که بین نگرش و رفتار یک فارد ناوعی بای ثاااتی مشااهده      

می کوشند این ناهمسانی را باه حاداقل    گردد و مق ود از تئوری ناهمسانی شناختی این هسز که افراد         

 برسانند که بطور کامل امکان پذیر نمی باشد.

دستور مفام  –سازگاری بین رفتار و نگرش بستگی به اهمیز عوامل ناهمسانی دارد که این عوامل      می تواند 

 ... باشد-میزان پاداش     -بالاتر   

 رابطه نگرش و رفتار  -1-4

پنداشتند که نگرش و رفتار رابطه علی با هم دارند یعنی نگرش فرد تعیین کننده کارهایی در گذشته چنین می 

 اسز که انجام می دهد. اما در سالهای اخیر این رابطه که به اسم
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A-B     نامیده می شود چنین بیان می کند که بین این دو رابطه ای وجود نداشته یا در صورا وجاود بسایار کام

 رهای اجتماعی افراد را واردا می کند بگونه ای مغایر با نگرش خود رفتار کند.اهمیز  هسز . چون فشا
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 شخ یز مجموعه ای از ویژگیهای روانی دو سویه اسز که بدان طریق افراد را طاقه بندی می کنیم.

 متجاوز خوددار

 باهوش کم هوش

 پایدار احساساتی

 سلطه گر سلطه پذیر

ویژگیها می توان رفتار فرد را در موقعیتهای خا  پیش بینی کرد اما این ویژگیها برای درک رفتار فرد  که با این 

 در سازمان چندان روشن نیسز. بدین منظور شاخ هایی برای شناخز تهیه شده اسز.

 


