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 تئووووووووووووووووووو     ووووووووووووووووووو      •

 بخش اول   

 بهروز قليچ لي  •

  دانشکده مديريت و حسابداري •

 مقدمه •

  وز  که به دنيا  ي آ ن   مي دانيم : انسان ها از  

 ثب  اح ال و ص و  کا ت شناسا ي  براي                                                          

  وز  که از دنيا  ي  ون  و       

 و غيره ثب  وقا ع   گ و  ي  و ابطال شناسنا ه به منظور        

 سروکار دارند. با سازمان هاي اداري 

 در عصر کنوني  زن گي اجتماعي به عبارت ديگر،  •

 سازمان هاي اداري امکان پذير نيست.بدون                                     

                  فرد و گروهي در انجام نقش روزانه خود در جامعههر   •

 لااقل با چند سازمان در تماس است. به نوعي                                           

 ايجاد تمدن بشري سهم بسزايي ايفاء کرده اند،وجود داشته و در  سازمان ها از ديرباز •

 ولي سازمان هاي امروزي از سازمان هاي امپراطوري هاي کهن همچون مصر، چين، روم و عثماني    •

 پيچيده تر و پيشرفته ترندسيار ب                           

 شکل دهي تحولات جوامع بسيار بيشتر است. و نقش آنها در                   

 وجود داشتند.  کارگاه خانگي قبل از انقلاب صنعتي، سازمان ها با همان اشکال ابتدايي خود مثل  •

 پس از انقلاب صنعتي و توسعه جوامع و همچنين تکامل دانش بشري  •

 درباره طراحي و مديريت سازمان هاي کارآتر،       
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 شرايط مساعدي براي شکل گيري و گسترش                           

 فراهم شد ساز ان ها     ن                        

ه نفاو   همه عرصه هاي جوامع مثل اقتصاادي، سياساي، نظاامي، فرهنگاي و آموزشاي و غيار      و آنها در                                   

 کردند.  

 اهمي  و نقش ساز ان ها د  جا عه •

 نقش بسيار برجسته اي دارند و زندگي مان انسان ها را تحت تأثير قرار مي دهند.  در جامعه ما سازمان ها     

 در قديم سازمان ها به سرباز گيري، جمع آوري ماليات و مرزداري منحصر مي شد،   

جامعاه  ) ساازمان هااي پهوهشاي ،    اهداف بسيار متنوعي طراحي و ايجاد مي شوند؛ نظير اکتشافبراي انجام در حالي که امروزه    

) شرکت هااي صانعتي، بنگااه    توليد و توزيع کالاها) تميارستان ها و زندان ها ، جامعه پذيري مجدد) مدارس و دانشگاه ها ، پذيري

 هاي عمده فروشي و خرده فروشي ،  

حفاظات از جاان   هاي خدماتي،  مشاوره اي، تعميراتي، مراقبت هاي پزشکي و بهداشتي ، ) سازمان تدارک و ارايه خدمات •

) موزه ها، نگار خانه هاي هنري، دانشگاه هاا و  حفظ فرهنگ ) نيروهاي انتظامي، شرکتهاي بيمه و اتحاديه ها ، ومال افراد

) ارايه خدمات تفريحيتي، شبکه اينترنت ، و شبکه هاي راديويي و تلويزيوني، شرکت هاي مخابرا ارتباطات)کتابخانه ها ، 

 باشگاه هاي ورزشي، پارک هاي جنگلي و پارک هاي وحش .  

 گسترش سازمان ها در عصر حاضر به گونه اي است که بهتر است  •

باه سار ماي     ...عصار .......... بهتر است بگوييم   در   عصر اطلاعات، عصر فراصنعتي، عصر ماهواره، عصر فضا،بگوييم    به جاي اين که

 بريم.  

 غير قابل تصور است.  جامعه بدون سازمانبه طوري که  تبديل شده است، جا عه ساز اني يک  جامعه امروزي ما به •

 از اين رو، شناسايي، مطالعه و درک سازمان به منظور :  •

 براي نسل حاضر بسيار مهم است.  طراحي و ايجاد سازمان هاي بهتر و کارآتر     
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 تا  خچه  طالعه ساز ان •

 دارد. نسبتاً کوتاهي برخلاف قدمت سازمان ها، مطالعه آنها تاريخ  •

 ، آغاز شده است. اوايل قرن بيستممطالعه سازمان ها به صورت نظام مند از  •

 ساز ان:  ک ح زه  طالعاتي  يان  شته ا  •

دي، توجه انديشمندان متفاوتي را در رشته شکل گيري سازمان ها و گسترش آنها به صورت پديده هاي پيچيده و چند بع •

 هاي گوناگون به خود جلب کرده است.    

 يوان  شوته ا    به يک حوزه مطالعاتي  ساز انبا به کارگيري ديدگاه هاي متفاوت و سطوح تجزيه و تحليل گوناگون،  •

Interdisciplinary   .تبدل شده است 

ت شناسي، روانشناسي، روانشناسي اجتماعي، ماديريت، اقتصااد و   جامعه شناسي، انسان شناسي فرهنگي، زيسرشته هاي  •

 علوم سياسي 

 نقش مهمي داشته اند.  نظريه هاي سازمان در شکل گيري                   

چهارچوب هاي نظري خاص، سطح تجزيه وتحليل متفاوت و ابزارهاي روش شناختي ويهه اي را هر کدام از اين رشته ها،  •

 به کار گرفته اند.  براي مطالعه سازمان ها 

 سازماني شده است. تنوع در مطالعات اين امر موجب بروز                             

 ب ا   ثال، ............................      

پ  ا ي گ وهي د  ساز ان، ا تباطات سواز اني، کوا ک د نقوش هوا، ا ز، هوا،      به طرح مباحثي نظير جا عه شناسان     

 درسازمان مي پردازند.  ها  اجتماعي  هنجا ها، و پا گاه

عناصر تشکيل دهنده سازمان، نحوه ترکيب و تخصيص منابع، شيوه هاي برناماه ريازي، ساازوکارهاي    صاحبنظ ان               

 و مباحثي نظير اينها را مطالعه مي کنند.   هماهنگي، روش هاي سازماندهي  و طراحي ساختار سازماني، ابزارهاي کنترلي

موضوعاتي نظير تاکتيک هاي سياسي، اقتدار، مشروعيت قدرت در سازمان ها، فرآيند شاکل گياري   دانشمن ان عل م سياسي     

 را مورد توجه قرار مي دهند.   قدرت و تضاد در سازمان ها

توليد و توزيع کالاهاا   به تحليل فراگردهاي داخلي سازمان به منظور بهبود بازدهي و افزايش کارآيي و بهره وري دراقتصاددانان     

 و خدمات علاقمندند.  
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را مورد بررسي قرار مي دهندو به بررسي آثار فرهنگ هااي متفااوت در عملکارد    مسائل فرهنگي جوامع متفاوت   دم شناسان    

 کلي سازمان علاقه دارند.  

موضوعاتي نظير انگيزش، ادراک، شخصيت، يادگيري، سازگاري، رضايت شاللي، امنيات شاللي، و... را درساازمان       وانشناسان    

 مورد توجه قرار مي دهند.  

 کارکردها و مسائل حقوقي سازمان ها را مد نظر قرار مي دهند.  حق ق دانان      

يز در سطوح عملياتي سازمان مورد استفاده قرار مي گيرناد؛  نعل م  هن سي و پا ه علاوه بر حوزه هاي علمي فوق، يافته هاي      

دانش حل  : management science«)علم       »عن انبه طوري که حتي مي توان گفت بخشي از دانش مديريت تحت 

 است.  مسائل سازماني با استفاده از روش هاي رياضي و آماري/ کميّ  حاصل تلاش رياضي دانان، آماردانان و مهندسان بوده

 

 ساز ان

است که مرزهاي نسبتاً مشخصي دارد و با اجزايي هماهنگ، به طور آگاهانه و مستمر جهت سيستمي اجتماعي  ساز ان  •

 تحقق اهداف خاص خود فعاليت مي کند.  

  

  ون  شکل گي   و ت سعه  ساز ان ها تح لات اجتماعي و

 

 تم کز  ق  ت                 جا عه   

 کشاورزي                   ---->زمين  

 صنعتي                    --- >ماشين

 دانش             ---- > هن انسان 
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 جا عه کشاو ز  -1

 سال قبل از ميلاد تا قرن هفدهم.   088دوره زماني اين جامعه عبارت است از      

      

هر واحد توليد مرکب از چند تن خويشااوند ياا دوسات    بحث مي شود که در دوره توليد دستي يا خانگي د  جا عه کشاو ز   -1

ماردم در   فروشنده محصولات خود نيز بودناد، معمولاً  بود که در محيط دلپذير خانه و يا کارگاهي کوچک گرد مي آمدند، سازندگان

جامعاه شارق در ايان     کار و نحوه اداره امور سازمان ها نبودند. حاکميت نظام فئودلي در جامعه غرب و حاکميات دولتاي در  جريان 

اکثريت مردم در مناطق روستايي و کشاورزي زنادگي ماي   ساز ان ها  صنفي و خان ادگي پيش ف  ک دن . دوران اتفاق افتاد. 

و اقليتي که در شهرها ساکن بودند اغلب در کارگاه هاي کوچک صنفي يا درواحدهاي کوچک و پيشه وري باه کاار مشالول    کردند 

از رنسانس به بعد، پديده هاي صنف، صنعت، تجارت، سرمايه، اختراع، شهر و افزايش جمعيت و.. موجب ايجاد ساازمان هااي    بودند.

 اداري، صنعتي، بازرگاني، مالي، بانکي، نظامي، و غيره گرديده است 

 جا عه صنعتي -2

که از حدود نيمه اول قارن هفادم    -اد کارخانه اي رامورخان و اقتصاددانان تحولات عظيم فني و اقتصادي، توليد ماشيني و اقتص    

 انقلاب صنعتي ناميده اند.   -م  تمامي اروپا را در بر گرفت1598م  در انگلستان شروع شد و تا نيمه اول قرن بيستم) 1111)

گيارد و اقتصااد   را ماي   اشين جا  ابزا ها  سواده کهون   را از اين نظر انقلاب صنعتي خوانده اند که دو ه ت لي   اشيني    

 کشاورزي و خانگي به اقتصاد کارخانه اي مبدل مي شود. 

به سرعت توسعه مي يابد و در مقابل صانايع دساتي و نظاام کارگااهي از     صنايع ماشيني  بحث مي شود کهد  جا عه صنعتي  -2

دوره توليد ماشايني تمرکاز ماردم در    اعتبار مي افتد. ماشين وسيله تهيه و توليد همه وسايل زندگي مي گردد. مسأله مهم ديگر در 

از طريق سرمايه گذاري ابزارهاي تولياد را باه دسات ماي     در اين دوره عده معدودي) کارفرمايان   شهرها يا شهرنشيني توليد است.

اي واحاد تولياد   آورند و از عوايد نيروي کار توده عظيم کارگران مرتباً بر سرمايه خود مي افزايند. در دوره توليد ماشيني يا کارخانه 

که آکنده از هياهوي ماشين هاي پر پايچ و تااب و    همانا کارخانه است و کارخانه در دوره سرمايه داري محيط وسيع ناآشنايي است

جوش و خروش انسان هاي ناآشنا. روابط متقابل کارگراني که در يک کارخانه بزرگ کار مي کنناد، بار خالاف رواباط اعضااي ياک       

يک کارگاه کوچک به وجهي غير شخصي و رسمي در مي آيند. تعاداد ساازمان هااي بازرگ اقتصاادي افازايش        خانواده يا کارگران

  .يافت

پرکاري، هوشياري، پشتکار و مقاومت در کار، صرفه جويي ، حداکثر بازده، حاداکثر ساود، کساب موفقيات،     اخلاق پروتستاني با  -2

زغاال سانگ، راه آهان، منساوجات،     سازگاري داشت.  نقش ويهه فرد در جامعه تجربه گرايي، علم گرايي و به طور کلي فرد گرايي و

فولاد، اتومبيل، لاستيک، لوازم ماشين، اينها همگي صنايع شناخته شده موج دوم را تشکيل مي دهند، ايان صانايع کاه اساسااً بار      

ودگي و مواد زائد فراواني از خود بار جااي   اصول ساده الکترومکانيکي مبتني هستند مقدار بسيار زيادي انرژي مصرف مي کنند و آل
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مي گذارند و مشخصه آنها عبارت است از دوره طولاتي توليد، مهارت هاي سطح پاايين، کاار تکاراري، کالاهااي اساتاندارد شاده و       

 وارسي هاي شديد بسيار متمرکز.   

 جا عه اطلاعاتي -3

) موج سوم مفهومش اين است که قتصادي که با انتشار کتاب موج سوما -الوين تافلر، محقق و تحليل گر مسائل مهم اجتماعي       

اکنون در آساتانه انقالاب   و  انقلاب کشاورزي) موج اول ، انقلاب صنعتي) موج دوم تاريخ بشر دو انقلاب را پشت سر گذاشته است: 

وان موج دوم مورد تجزيه و تحليل قارار  ،  روند انقلاب صنعتي را تحت عن1508الکترونيکي) موج سوم  قرار گرفته است.   در سال 

 داده است. 

انقلاب صنعتي باعث ويراني سااختارهاي نظاام کشااورزي    همانگونه که     توضيح مي دهد که1508تافلر در کتاب موج سوم)       

 شد، اين انقلاب هم ساختارهاي نظام صنعتي را متلاشي مي سازد.  

  

ر انتقال به تمدن جديد را با تعارضات و تنش ها و بحران ها و ناآرامي هاي عمياق تار و   بحث مي شود که تافل  جا عه اطلاعاتي د

مخاطرات زيادتري در مقايسه با دوران هاي قبل، همراه مي داند که همه جوامع را در بر خواهد گرفت. اما بشارت ماي دهاد کاه در    

خواهد آمد. صنايع جدياد محصاول پيشارفت هااي ساريعي       پي اين بي نظمي ها و آشوب ها جامعه اي انساني تر و دموکراتيک تر

بودند که در برخي از رشته هاي علمي بدست آمدند نظير الکترونيک کوانتمي، تئوري اطلاعات، زيست شناساي ملکاولي، اقياانوس    

گرگاون سااختن   شناسي، زيستبوم شناسي، فيزيک هسته اي و علوم فضايي. نظام توليدي جديد مبتني بر عصر اطلاعات، علاوه بر د

ميليون ها انسان را از کارخانه و اداره آزاد کند و به مأواي اصلي شان که از ابتدا بدان تعلق داشاته اناد،   مي تواند  ماهيت واقعي کار،

 Knowledge  در اکثار صانايع در اقتصاادهاي توساعه يافتاه ، اکثريات نياروي کاار را کارکناان دانشاي           يعني خانه بازگرداناد.  

Workers کيل مي دهند؛ يعني،  کارکناني که از قدرت  هن و مهارت هايشان براي توليد محصولات جديد استفاده مي کنند.  تش 

 تح لات اجتماعي و سي  تط   نظ  ه ها        

 جامعه کشاورزي و ابتکار عمل ها و ديدگاه هاي مديريتي )از قبل از ميلاد مسيح تا  ابتداي قرن هفدهم ميلادي    -1 

    1598جامعه صنعتي و مدل ها و نظريه هاي مديريت )از ابتداي قرن هفدهم ميلادي تا ابتداي دهه  -2

 تا کنون   1598جامعه اطلاعاتي و مدل ها و نظريه هاي مديريت )از ابتداي دهه  -3

 ابتکا  عمل ها و د  گاه ها       تي د  جا عه کشاو ز   -1 •

 براي چند مثال :        

 سال قبل از ميلاد سومري ها بر ضرورت حفظ سوابق به مثابه يک فن کنترل تأکيد داشتند.  9888 -1
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 سال قبل از ميلاد مصري ها در ساخت اهرام ثلاثه بر امور طراحي، برنامه ريزي، سازماندهي و کنترل تأکيد داشتند.   0888 -2 

 مايلي در چين کردند.   1988بزرگ  سال قبل از ميلاد چيني ها اقدام به ساخت ديوار 0888 -3

سال قبل از ميلاد کوروش ضرورت توجه به روابط انساني، مطالعه حرکت سنجي، طراحي جا و مکاان و ماديريت ماواد را     088 -0

 تشخيص داد. 

 سال قبل از ميلاد سقراط به جهانشمول بودن اصول مديريت توجه داشت.  088 -9

 يي در جامعه را مورد تأکيد قرار مي دهد.  سال قبل از ميلاد تخصص گرا 398 -1

 ميلادي فارابي مجموعه اي از صفات مشخصه براي رهبر اثربخش را تدوين مي کند.     588سال  -1

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه صنعتي  -2 •

   : از قبيل 1538 -1588نظريه هاي کلاسيک مديريت )  -1 

   1511علمي تيلور ) مديريت -1-1                

  1511اصول علم اداره فايول )  -1-2                  

   1528بوروکراسي وبر)  -1-3                  

   : از قبيل 1518 -1538نظريه هاي نئوکلاسيک ها )  -2

   1538التون مايو )  -2-1               

   1538ديل کارنگي ) -2-2                

   1595  و هرزبرگ ) 1538نظريه مازلو)  -2-3               

  1518مک گريگور )   yو   xنظريه  -2-0                

 نظريه هاي کميّ / علم مديريت : از قبيل  -3

  1510فردريک لنچستر )   -3-1               

  1508رابرت مک نامارا ) -3-2               
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 ب  سي نظ  ه ها         د  جا عه صنعتي: کلاسيک ها  -2 •

انجاام کاار   « بهتاري راه » است. اين نظريه ها همگي درصدد يافتن عقلانيت ابزاري و کارآيي وجه مشترک نظريه هاي کلاسيک     

 بودند که عقلايي بوده و به کارآيي مي انجامد.

زدوده شود و کارها به صورت غيار شخصاي/    ت انساني از عرصه فعاليت هاي سازمانياحساسابراي ايجاد رفتار عقلايي، ناچار بايد     

 رسمي انجام پذيرد.  

سااختارهاي رسامي و باا اعماال اختياارات      انسان مورد نظر اين نسل از نظريه هاي سازماني انساني است کاه فقاط در قالاب           

 ح رام مي شود.جامعه پذيري سازماني را فرا مي گيرد يا به اصطلامتمرکز 

 

 است . اقتصاديمورد تأکيد اين نسل از نظريه ها به طور عمده  اهداف سازماني    

موجودات انسااني باه عناوان قسامت هاايي از      . انسان در ديدگاه نظريه پردازان نسل اول، چيزي بيش از ماشين نيست    •

 ارها مي پردازند.  ماشين در نظر گرفته مي شوند که در کنار قسمت هاي ديگر به انجام ک

تفاوت کار انسان و ماشين در اين است که انسان ها تکميل کننده کار ماشين ها هستند و قادرند کارهايي را انجاام دهناد کاه از       

 ماشين ها ساخته نيست.

 دستمزد  آنهاا توجاه خاصاي ماي     هزينه ماشين هاي انساني به دقت محاسبه مي شود و به ظرفيت، سرعت، دوام و هزينه (

 گردد. در اين ديدگاه انسان به عنوان ابزار تحقق اهداف سازماني است. 

سازمان » و توصيف بنيس از اين گونه سازمان ها، « مدل ماشيني»توصيف مارچ و سيمون از اين نوع نگرش به انسان و سازمان،     

 است. « هاي بدون افراد

         عنوان مي کند که مديريت علمي موجب هماهنگي و همنوايي منافع کارگران   علمي تيل   به عن ان پ

 و مديريت به صورت همزمان مي شود. 

اتحاديه هاي کارگري که به طرفداري از کارگر در برابر کارهاي تيلور برخاسته بودند، مديريت علمي را ناقض دموکراساي صانعتي      

ش را دردست مديريت قرار مي دهد و ماديريت اسات کاه اساتانداردهاي کااري و شارايط       مي دانستند. مديريت علمي قدرت و دان
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استخدام را تعيين مي کند و انحصار کارها دردست مديريت، دموکراسي صنعتي را خدشه دار مي کند و همه چيز به نفع مديريت و 

 سازمان تمام مي شود.   

 حاصل تلاش هااي انديشامنداني همچاون تيلاور،     که  يکي ازرويکردهاي اصلي نسل اول نهضت مديريت علمي است

ساطح  است. مطالعات سازماني اين افاراد، بيشاتر در    برانديس، گانت، فرانک و ليليان گيلبرت، امرسون، بارث و کوک

 بوده است.  کارگاهي و عملياتي

      

  ،توجاه باه ناوع و ساطح     بادون   است که ماديريت را  مکتب فرآيندي مديريت يا اصول گراييرويکرد ديگر نسل اول

سازمان يک فرآيند جهاني و داراي اصولي مي داند که در همه ساازمان هااي بازرگااني، دولتاي، نظاامي، آموزشاي،       

 مذهبي، و ديگر سازمان ها در سطح جهان کاربرد دارد.

همچون فايول، گيوليک، ارويک، موني، رايلي، و ديويس است. کاار ايان گاروه در ساطح     اين رويکرد حاصل تلاش انديشمنداني      

 تحليل کلان و مديريت عالي بوده و اصول کلي را مطرح ساخته اند.  

  ،ماکس وبر نوع ايده آل سازمان را سازمان بوروکراتيک مي داند. وبر باه تاأثير   است.  ب  وک اسيرويکرد اصلي ديگر

 در جوامع مدرن پرداخته و به دنبال خالص ترين شکل سازماني بوده است.  سازمان بوروکراتيک

  ابداع کرد. وي واژه  5471دوگورني اقتصاددان فرانسوي در سال واژه بوروکراسي راbureau    دفتار کاار   باه معنااي

 حکومت کردن افزود.  به معناي  cracyمقامات اداري را به پسوند يوناني 

ا به معنااي حکومات اداره ياا مقاماات اداري باه کاار بارد و آن را باا واژه هااي پادشااهي، اريستوکراساي و            او واژه بوروکراسي ر    

 دموکراسي مقايسه کرد که در هر کدام به ترتيب يک شخص، يک طبقه برگزيده و توده مردم حاکم هستند.  

اسي قدرتي است که به وسيله ماأموران اداري اعماال   مأموران دولتي و اداري، حکمراني مي کنند. در واقع بوروکردر بوروکراسي     

مي شود و بوروکرات ها طبقه اي هستند که در بوروکراسي اعمال قدرت مي کنند. بعدها کلمه بوروکراسي توسعه يافات و باه هماه    

 سازمان هاي بزرگ اطلاق گرديد.  

 هوم اصلي اين کلمه در علوم اجتمااعي از  از کلمه بوروکراسي معاني متعددي اتخا  مي شود. معمولاً سه کاربرد يا مف

 هم متمايز مي شود. 

 . اولين و قديم ترين کاربرد آن در علوم سياسي است. در علوم سياسي بوروکراسي عبارت است از حکومت به وسيله افراد اداري    

وسايله کارکناان انتصاابي و ناه      سيستم اختيارات مبتني بر قدرت قانوني بوده، بخش هاي مختلف دولت باه در اين نوع حکومت    

انتخابي اداره مي شود، به طور سلسله مراتبي سازمان مي يابد و از اين طريق در جامعه نظم ايجاد مي شود. اين نوع حکومت باودن  

 مشارکت حکومت شوندگان است.     

       مفهوم دوم بوروکراسي از ماکس شروع مي شود و به ويهه بين جامعاه شناساان و انديشامندان ساازمان و ماديريت

 متداول است. 

قاوانين غيار   باه  . درايان حالات بوروکراساي    عقلايي شدن فعاليت هااي جمعاي  در اين مفهوم بوروکراتيزه شدن عبارت است از     

 در داخل سازمان تأکيد دارد. ها و سلسله مراتب اختياراتشخصي، تعريف دقيق وظايف، تقسيم مسئوليت 
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     در کاربرد سوم که برداشت رايج و عاميانه از کلمه بوروکراسي است، مفهوم ناخوشايندي دارد و باه قاوانين خشاک و

افاراد  بي روح اطلاق مي شود و اين باور وجود دارد که سلسله مراتب، تخصص گرايي زياد، و تعداد ادارات و واحدها، 

 .  را از انجام کارها ناتوان ميکند و باعث مي شود آنان در برابر تلييرات از خود مقاومت نشان دهند

کاغذ بازي و تشريفات زايد اداري، کندي، کسال کننادگي، يکناواختي، انعطااف ناپاذيري، پيچيادگي       در اين حالت بوروکراسي،     

يازهاي محيطي، دلساردي، باي انگيزگاي، از خاود بيگاانگي و رنجاش اعضااء و        دستورالعمل ها و بخش نامه ها، پاسخ نامناسب به ن

 را به  هن متبادر مي کند.             نارضايتي ارباب رجوع 

  است که روز به روز تأثير و تداول آن افزوده ماي   ب  وک اسيمؤثرترين و متداول ترين نوع سازمان در جوامع مدرن

 شود. 

ساازمان هااي سانتي پاساخگوي نيازهااي جواماع صانعتي        گسترش بوروکراسي ها بود؛ زيرا شدن، پيامد اجتناب ناپذير صنعتي    

 نبودند.  

در اين جوامع نقش هاي افراد و نهادها تقسيم مي شود. اين تقسيم بر مبناي معيارهاي حرفه اي و شايساتگي فناي صاورت ماي        

بينجامد که سازوکار سازمان ايان همااهنگي راباه     هماهنگيتقسيم کار زياد بايد در نهايت به  گيرد، نه بر حسب روابط خويشاوندي.

 خوبي انجام مي دهد.  

   .بوروکراسي ها موجب به وجود آمدن طبقه حاکم با نفو ) طبقه مديريت يا طبقه بوروکرات ها  شده اند 

مديريتي هستند. اين طبقه تأثر زيادي بر سياسات هااي جواماع    طبقه حاکم نخبه در يک جامعه   مديران، 1501به نظر بارنهام)   

گذاشته است. در جوامع مدرن روابط سازماني، افراد حقوق بگير سازماني و کار سازماني، بسيار متداول است و باورکرات هاا در ايان    

 روکرات ها هستند.  جوامع اعمال قدرت مي کنند. به نظر موسکا در جوامع و دولت مدرن، طبقه حکمفرما، ضرورتاً بو

    الگوي بوروکراسي وبر عليه استيلاي شخصي، تبارگماري، قساوت و سوء عملکرد، نوسانات احساسي و قضااوت هااي

 توسعه يافت و براي اعمال مديريت در روزهاي اوليه انقلاب صنعتي مجوز خوبي فراهم کرد.   دمدمي

له قانون نهادينه و تقويت شاوند و باه شخصايت افاراد و هاوس هااي       نقش هاي اجتماعي و سازماني به وسيسعي بر اين بود که    

رفتارها و نتايج را قابل پيش بيناي و آشافتگي را حاذف    بستگي پيدا نکنند. عقلانيت مورد تأکيد وبر در بوروکراسي،  خودسرانه آنها

 مي کرد.     

  : به ط   کلي ب  وک اسي وب  دا ا  و ژگي ها  ز   اس 

 

 تقسيم کار بر مبناي تخصص وظيفه اي؛  -1

 سلسله مراتب اختيارات به طور روشن؛  -2
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 شايستگي فني افراد؛  اصل  -3

 و به کارگماري افراد براي طول دوران خدمت؛  استخدام -0

 جدا بودن زندگي خصوصي از زندگي اداري؛  -9

  حاکميت قوانين و مقررات مکتوب بر رفتارها و عملکردها.   -1

از بوروکراسي طرفداري کند بلکه هادفش  نکته اي که در مورد بوروکراسي وبر بايد به آن اشاره کرد اين است که وبر قصد نداشت   

بود که در جوامع مدرن بسيار متداول است. بوروکراسي با آن خلوص و خصوصياتي  توصيف عقلايي ترين و کارآترين شکل سازماني

  مي داند.   بوروکراسي آرماني. به همين دليل وبر آن را ندارد که وبر مي شمارد در عمل وجود

وبر که خود بنيان گذار سازمان بوروکراتيک و تبيين کننده نظريه بوروکراسي بود و آن را اجتناب ناپذير و جاودانه ماي دانسات،       

 ا عان داشت که 

 ست.از افراد شده ابوروکراتيزه شدن در جوامع مدرن باعث شخصيت زدايي    

    

 نتيجه گي  :     

تلييرات سريع فناوري، تنوع گرايي، تلاطم و پويايي محيطي، نياز روز افزون به استفاده از قدرت ملز و تفکر به جاي قادرت بادني،    

حرکت جوامع به سوي فرهيختگي و کسب علم و دانش، تليير ارزش هاي کااري و تمايال باه عجاين شادن در کاار ، مشاارکت و        

کار، تليير نظام ارزشي جامعه جهاني به سوي انسان گرايي و دموکراسي، فني تر شدن وظايف، دشواري برنامه ريازي و   استقلال در

پيچيده تر شدن فعاليت ها، روحيه و وفاداري بالا، ضرورت به کارگيري متخصصان در قالب پروژه ها و تيم ها، تأکياد بار ناوآوري و    

، ضرورت ايجاد ارتباط بين نياز افاراد باالو و وظاايف پار محتاوا و معناادار، لازوم طراحاي         خلاقيت و لزوم پذيرش سريع ايده جديد

ساختارهاي منعطف و غير متمرکز، تليير رويکرد ارتباطات بالا به پايين، کوچک شدن اندازه سازمان ها و مواردي از اين تحولات هر 

اين تحولات با شکست مواجه شده است؛ به طاوري کاه بنايس از    کارآيي مدل بورکراتيک به خاطر روز بيشتر و شديد تر مي شود. 

صحبت مي کند و آن را متناسب با خواسته ها و نيازهاي جوامع کنوني نمي داند. بدين ترتيب شاکل بورکراتياک   مرگ بوروکراسي 

سازمان رفته رفته نامؤثر تر مي شود و انطباق خود را با واقعيت هاي جوامع معاصار از دسات ماي دهاد و شاکل هاا و مادل هااي         

 گاري و مناسبت بيشتري دارند.    سازماني جديدي ظهور مي کنند که با تلييرات مداوم ساز
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 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه صنعتي: نئ کلاسيک ها  -2 •

 انسان اقتصادي بود   مي نامند.  ) فرض مشترک آنها را عصر کلاسيک ها  1538تا سالهاي مياني دهه  1588از      

بحران اقتصادي آمريکاست توليد از لحاظ کميّ و کيفي وضع بسيار ناامطلوبي پيادا   که سال هاي  1538و  1528طي دو دهه      

 کرد و جامعه آمريکا را سخت تکان داد.  

سرمايه داران و صاحبان صنايع از يک طرف و دولات نياز از طارف ديگار از محققاان ، مهندساان، دانشامندان علاوم اجتمااعي،             

مشکلات، عدم کارآيي سازمان ها، عوامل مؤثر در کميت و کيفيت تولياد را ماورد مطالعاه     روانشناسان و غيره خواستند تا علل بروز

 قرار دهند.  

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه صنعتي  -2 •

رفات. در  در اين برهه از زمان نظريه انسان اجتماعي که فرض مشترک رفتارگرايان) نئو کلاسيک ها  بود، ماورد اساتقبال قارار گ      

 اينجا مي خواهيم به برخي از نظريات مهم صاحبنظران اين تئوري بيشتر بپردازيم. 

هسته مرکازي ساازمان، انساان    صاحبنظران کلاسيک) مثل تيلور، فايول و وبر  مرتکب چنين اشتباهي شدند که فراموش کردند    

متوجه اهميت جنبه هاي اجتماعي  بارناردو چستر  کر فالتدو نظريه پرداز به نام هاي ماري پاراست که يک موجود اجتماعي است. 

 مورد توجه قرار نگرفت.  1538سازمان شدند ولي ديدگاه ها و نظرات آنان تا دهه 

    

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه صنعتي   -2 •

  ا   پا ک  فال : 

 رفتار فردي و گروهي توجه نمود. از ديدگاه  سازمان فالت يکي از نخستين نويسندگاني بود که متوجه شد بايد به     

فالت يک فيلسوف علوم اجتماعي بود و در عصري مطلب مي نوشت که انديشه مديريت علمي بر سازمان ها حااکم باود، ديادگاه       

 ) توجه کردن به کارکنان  را ارايه کرد. هاي مردم گرايانه 

 ) و نه اصول مبتني بر فردگرايي  نهاد.  پايه اصول گروهي  او بر اين باور بود که بايد سازمان را بر  

کار مدير اين است که تلاش هاي گروه را هماهنگ و موزون نمايد. مدير و کارکنان بايد خود را اعضاي سازمان و يا عضوي از ياک    

 گروه بدانند.  
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  ا   پا ک  فال : 

و از ايان ديادگاه زيار دساتان را      ند، نه بر اختيارات و پست و مقام ساازماني از اين رو، مدير بايد بر تخصص و دانش خود تکيه ک   

 رهبري نمايد.  

 راه هاي ايجاد انگيزه، رهبري، قدرت و اختيار را تحت تأثير قرار دهد.  ديدگاه هاي مردم گرايانه فالت توانست     

در کشورهاي آمريکايي و اروپاايي ناشاناخته باود،     18و شيوه هاي مديريت که در سال هاي آخر دهه  در واقع سازمان هاي ژاپني  

 ديدگاه هاي فالت است. قابل توجه است که در ژاپن تأکيد بسيار زيادي بر تلاش هاي تيم و گروه مي شود.   مرهون نظرات و 

 چست  با نا د: 

 وبر قرار داشت. چستر بارنارد يک کارشناس شرکت تلگراف و تلفن آمريکا بود که تحت تأثير مطالعات ماکس    

ماي  سازمان را به عنوان ياک سيساتم اجتمااعي    ولي بر عکس وبر که ديدگاه هاي مکانيکي و اداري درباره سازمان داشت، بارنارد   

 دانست که نياز به همکاري انسان ها دارد.

 روابط اجتماعي متقابل دارند.   تشکيل شده است که باهم افراديبارنارد سازمان را ازاين ديدگاه مورد توجه قرار داد که از    

 نقش اصلي مدير اين است که با زير دستان ارتباط برقرار نمايد و موجبات انگيزش آنها را فراهم آورد.   

 است.  جلب نظر موافق و همکاري کارکناناصلي سازمان در گرو  موفقيتاز ديدگاه بارنارد    

بارنارد همچنين استدلال کرد که اين موفقيت در گرو حفظ رابطه خوب با کارکنان و آن دسته از سازمان هاي خارجي اسات کاه      

 با آنها ارتباط دائمي دارند.  

سرمايه گذاران، عرضه کننادگان ماواد اولياه، مشاتريان و سااير       او با پي بردن به اين واقعيت که حيات سازمان در گرو رابطه با     

 نهادهاي خارجي است نظري را ارايه کرد مبني بر اين که :  

محيط مؤثر بر سازمان را مورد توجه و بررسي قرار دهد و سپس سازمان را با عوامل محيطي سازگار کناد و بادين گوناه    مدير بايد   

 محيطي خارجي   برقرار نمايد.  نوعي تعادل) بين سازمان و عوامل 

    

براي مثال، صرفه نظر از اين که کارآيي محصولات شرکت تا چه اندازه مي تواند باشد، اگر مدير نتواند مواد مورد نياز را    

به طور مرتب تأمين نمايد يا نتواند براي محصولات توليدي بازارهااي مناسابي پيادا کناد، در آن صاورت بقااي ساازمان        

 تهديد قرار خواهد گرفت.   دستخوش
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بر مي گردد، ولي لازم قبل از اين که به ايده هاي نظريه پردازان ايان   1538عصر رفتارگرايان/ نهضت روابط انساني به دهه اگرچه  

 عصر پبردازيم دو رويدادي تأثير گذار که پيش از اين عصر رخ داد را يادآور شويم. 

 پي ا ش و تشکيل دفت  پ سنلي -1

  ا ش  وانشناسي صنعتي پي -2

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه صنعتي   -2 •

 پي ا ش و تشکيل دفت  پ سنلي -1

تعداد انگشت شماري از شرکت ها، مثل شرکت سوخت و فلزات کلارادو و شارکت اينترنشانال هاروساتر دفااتري را باراي رفااه            

يد به کارکنان کمک کنند و آنها را در راه بهبود شرايط کاري، وضع مسکن، مراقبات  کارکنان به وجود آوردند. مسئولان اين دفاتر با

هاي بهداشتي، وسايل آموزشي و تفريح راهنمايي نمايند. اين افراد از پيشگامان مديريت منابع انساني امروز هساتند کاه باه عناوان     

نخساتين واحاد اساتخدام)     1588گاودريچ در ساال   سپرهاي ضربه گير بين سازمان و کارکنان قرار مي گرفتناد. شارکت باي اف    

شارکت  1582کارگزيني  را به وجود آورد ولي مسئوليت هاياين واحد تنها به استخدام داوطلبان کار محدود ماي گردياد. در ساال    

ناده و  نشنال کش ريجستر نخستين واحد کارگزيني را که مسئول امور اداري، شکايت ها، شرايط کار، شرايط بهداشت، تشاکيل پرو 

 بهبود وضع کارکنان بود، به وجود آورد.  

 ت ل   وانشناسان صنعتي  -2

هوگو منستربرگ با انتشار کتاب معروف خود به نام روانشناسي و کارآيي  صنعتي، رشته روانشناسي صنعتي را بناا نهااد. در ايان       

مطاالبي اراياه ماي     ي و شناسايي تفاوت هاي فرديمنتشر شد او درباره مسائلي چون مطالعه علمي رفتار انسان 1513کتاب که در 

بين روانشناسي صنعتي و مديريت علمي رابطه اي مشخص مشاهده کند. هر دو کند. نکته جالب توجه اين که اين نويسنده توانست 

ان باياد از آزماون   رشته علمي درصدد افزايش کارآيي بودند. منستربرگ بر اين باور بود که براي تأمين اهدافي مانند انتخاب کارکنا 

استفاده کرد. بسياري از روش هايي که هم اکنون در زمينه گزينش افراد، آموزش آنان، طرح ريزي شالل  و ايجااد    هاي روانشناسي

 انگيزش در آنها به کاربرده مي شود، مرهون خدماتي است که او انجام داد.      

 حما   از کا گ ان

دوره رکود اقتصادي بودند. رئايس جمهاور   الات متحده آمريکا و بسياري از کشورها شاهد اي 1525سقوط بازار بورس در پس از     

حمايت کارد. ايان قاانون در     وقت آمريکا براي کم کردن اثرات رکود بر نيروي کار آمريکا، از قانون حمايت از کارکنان) قانون واگنر 

ي به وجاود آمدناد و داراي ايان حاق شادند کاه باه عناوان         اتحاديه هاي کارگري متعددبه تصويب رسيد. طبق اين قانون  1539

نمايندگان کارکنان) جهت تأمين منافع آنان  با کارفرمايان وارد مذاکره شوند. اين قانون اتحاديه هااي کاارگري را مجااز تشاخيص     

 داد، لذا افراد تشويق شدند به اين اتحاديه ها بپيوندند.  
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قانون با ديدگاه هايي در پي يافتن راه هااي جدياد باراي حال مساائل کاارگري و شايوه        مديران صنايع درواکنش نبست به اين     

استخدام آنان بر آمدند. تشکيل اتحاديه هاي کارگري در کارخانه ها باعث شد کاه ماديران مجباور شاوند شارايط کااري را بهباود        

انجام ) تحقيقات هاثورن  که در شرکت برق وسترن بخشند و درصدد بهبود روابط خود با کارکنان بر آيند. مجموعه اي از تحقيقاتي

شد، دسترسي به نخستين عوامل انگيزشي براي بهبود روابط انساني را ميسر ساخت و نهضتي را پديد آورد کاه از ساال هااي آخار     

 صنايع آمريکا را تحت الشعاع خود قرار داد.     1598تا دهه  1538دهه 

اين باور قرار داشت که افزايش بيشتر توليد و بهره وري در سازمان در گرو افازايش رضاايت    و پايه جنبش روابط انساني براساس    

 کارکنان است. 

تحقيقات هاثورن توسط التون مايو، سه نفر ديگر در زمينه رسانيدن پيام روابط انساني نقش هاي مهمي ايفاء کردند. آنها علاوه بر    

 و و داگلاس مک گريگور .  عبارت اند از ديل کارنگي، ابراهام مازل

 تحقيقات هاث  ن: الت ن  ا      

 در نتيجه اين تحقيقات مايو و همکارانشان متوجه شدند که رفتار و احساسات افراد با يکديگر رابطه اي تنگاتنگ دارند     

 گروه مي تواند به ميزان زيادي بر رفتار فرد اثر بگذارد،  و اين که     

 احساسات گروه وامنيت شللي ميزان بازده کارگر را تعيين مي کند و عامل پول اهميت کمتري دارد.هنجارهاي گروه،    

اين نتيجه ها منجر به اين شد که در سازمان ها بر عامل انساني تأکيد بيشتري باه عمال آياد و ساازمان در جهات تاأمين ايان            

 اهداف بر آيد.    

  :د ل کا نگي 

به فروش رفات.   1598و  1508، 1538آئين دوست يابي در سه دهه اب معروف ديل کارنگي به نام چندين ميليون نسخه از کت   

 در همين دوره ده ها هزار مدير و داوطلب مديريت در آينده به سخنراني هاي او گوش دادند.  

ت يافت. او به افراد توصايه  مي توان به موفقيت هايي دس جلب نظر و همکاري ديگرانموضوع اصلي کارنگي اين بود که از طريق    

 مي کرد که :  

 احساسات اثرات خوبي بر روحيه افراد بگذاريدبکوشيد تا از نظر  -1

 افراد احساس اهميت نمايند و بکوشيد به تلاشهاي آنها ارج بگذاريدبه گونه اي رفتار کنيد که  -2

مجال حرف زدن بدهيد، با آنها همادردي کنياد،و هرگاز باه     براي اين که افراد بدان گونه که شما مي خواهيد بينديشيد به آنها  -3

 آنها نگوييد که در اشتباه هستند،   



 

16 
 

تحسين و ستايش کارهاي نيکو و رفتارهاي پسنديده و چشم پوشاي از کارهااي ناهنجاار و دادن فرصات مناساب باه آنهاا        با  -0   

  بکوشيد تا در افراد تليير و تحول ايجاد کنيد.  

  ازل  

روانشناس مردمي بود که سلسله مراتب نيازها را بر شمرد. او نيازها را از پايين به باالا تنظايم کارد: فيزيکاي، امنيتاي،       مازلو يک   

 اجتماعي، احترام و خود شکوفايي.  

اي رده نخست بايد نيازهاي رده پايين تأمين شوند تا نيازها او ازديدگاه انگيزشي چنين استدلال کرد که در سلسله مراتب نيازها،    

بالاتر مطرح گردند و خودنمايي کنند و تا زماني که نيازهاي رده پايين تأمين نشده باشند نيازهاي رده بالاتر نمي توانناد انگيازه اي   

 براي رفتار انسان باشند.  

دهناد و ماوانعي را    مديراني که سلسله مراتب نيازهاي مازلو را پذيرفتند کوشيدند تا شيوه هاي مديريت و سازمان خود را تلييار     

 که بر سر راه خود شکوفايي کارکنان قرار داشت) تا سرحد امکان  از ميان بردارند.  

   ک گ  گ  

     درباره فطرت بشر ارايه داد.  – Yو تئوري Xتئوري   –شهرت داگلاس مک گريگور به سبب فرمولي است که براساس دو فرضيه    

نگر جنبه هاي منفي انسان است. چون از اين ديدگاه به انسان نگاه کنيم مشااهده خاواهيم   اصولاً بيا Xتئوري  به صورت خلاصه،    

   کرد که انسان داراي جاه طلبي و بلند پروازي نيست، از کار متنفر است، از زير بار مسئوليت در مي رود و بايد او را وادار به کار کرد.

 به انسان نگاه کنيم بيشتر به جنبه هاي مثبت او پي مي بريم.   Yتئورياز سوي ديگر، چون از ديدگاه     

خود انگيزه است، مسير را خودش تعيين مي کند، مسئوليت پاذير اسات   اين ديدگاه براساس و پايه اين فرض قرار دارد که انسان    

 و کار را همانند استراحت يا تفريح مي پندارد.   

مديريت بايد شايوه  تصوير واقعي از ماهيت کارگران را نشان مي دهد و  Yمفروضات تئوريمک گريگور شخصاً بر اين باور است که   

 کار خودرا بر اين بنيان بگذارد.

مديران بايد به کارگران آزادي عمل بدهند تا آنها بتوانند توانايي هاي بالقوه و خلاقيات  در نتيجه، او چنين استدلال مي کرد که     

 هاي خو را بروز دهند.  

  زب گه 

هرزبرگ در تحقيق خود از صدها نفر پرسيد که مردم از کار خود چه مي خواهند؟ او به اين نتيجه رسايد کاه ماردم از کاار خاود        

 شهرت، کسب موفقيت، مسئويت و رشد هستند.  خواهان: 
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سياست هاي شرکت، حقوق کارکنان، ايجاد کارهاي تکراري و محدود و ارايه شارايط کااري مناساب    مديري که به مسائلي چون    

 مي پردازد احتمالاً مي خواهد افراد را راضي کند؛ 

 اين اقدامات کارساز واقع نمي شوند و موجبات انگيزش افراد و کارکنان را فراهم نمي آورند.  ولي در بسياري از موارد     

شلل ها را طرح ريزي مجدد نمايد تا کارکنان بتوانناد اناواع   هرزبرگ اگر مدير بخواهد در افراد انگيزش ايجاد کند بايد از ديدگاه    

گوناگون کارها را انجام دهند. بسياري از اقداماتي که در اين زمان در زمينه غني سازي شللي و بهبود کيفيت زندگي کاري صاورت  

 ت.  مي گيرد مرهون تحقيقات هرزبرگ اس

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه صنعتي: کمّي گ ا ان -2

 نظ  ات کمّي)  ثل علم         ا تحقيق د  عمليات(:  -3

استفاده از روش هاي رياضي به بهبود تصميم گيري و حل مسائل مديريتي کماک ماي    :فرض مشترک اين نظريات اين است که   

 کند.  

 ه ها         د  جا عه اطلاعاتيب  سي   ل ها و نظ   -3

 نظريه هاي سيستمي -0 

   1518نظريه آشوب لورنز) -0-1           

   و....1558نظريه يادگيري سازماني سنگه)  -0-2             

 نظريه هاي اقتضايي : از قبيل   -9

   1511مدل فيدلر) -9-1          

   و.....1502مدل هرسي و بلانچارد)  -9-2          

 ساير نظريه ها :

 ... . -1519نظريه قدرت و سياست مارچ، سيمون و ففر) 

  1551؛ روس و روس، 1551؛ بروکينگ، 1551؛ بنتيس، 1551نظريه سرمايه فکري ) استورات، 

 و....... 



 

18 
 

ه دستاو دها   کاتب سونتي،  وابوا انسواني و    د  نظ  ات    ن ضمن احت ام ب -نظ  ات    ن      تي    

 کمّي، ب  ا ن نکته تأکي   ي ش د که:

 هيچ   ل  ا نظ  ه ا  وج د ن ا د که بت ان آن  ا د  همه وضعي  ها و تح  ش ا ا  تفاوت به کا  ب د.       

ها  آن  وز به ا ا ه نظ  وه  نکته قابل ذک  د  ا نجا آن اس  که  حققان د  ه   قطع تا  خي ف اخ   نياز و ض و ت     

ها و ا جاد بصي ت ها  عالمانه ب ا  حل  سائل  باد ت  ي کنن .  حققان بع   نيز با ت جه به ض و ت پاسخگ  ي به 

تقاضاها   حيا پ  ا و د  حال تح ل سعي  ي کنن  که نظ  ه ها  قبلي  ا ب ا  ش ا ا ج    بوه گ نوه ا   ناسوب    

 ا ا ه کنن .        بسا دهن   ا نظ  ه ها  ج    

 شکل  ي گي ن .     و اقتضا ي   سيستمي  باني اصلي نظ  ه ها     ن د        ، ب   بنا  دو نظ  ه          

با   ساز ان  ا به  نزله  ک کل نظام  افته د  نظ  گ ف  و به طو    نظ  ه پ دازان سيستمي ب  ا ن  باو  هستن  که      

 ) داده، ف آ ن ، ستاده( انجام  ي پذ  د. به عناص  اصلي آنکلي تحليل ه  پ   ه با ت جه 

 ب ا   ثال: ..........................
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  ک   ل ساز اني به  ثابه  ک سيستم)بنياد ا وپا ي        کيفي ( •

 

 

 چن  نم نه از نظ  ه ها   هم سيستمي

 ( به عن ان نخستين نظ  ه1893نظ  ه سيستم ها  همکا   )چست  با نا د،  -1  

 جهت گيري هاي جديد:  

  Organizational Learning( 1881 ادگي   ساز اني) پيت  سنگه،  -2

 (1891نظ  ه آش ب/ سيستم ها  پيچي ه غي  قابل پيش بيني) ل  نز،  -3

Chaos Theory  

 نظ  ه ها  سيستمي

 (1893سيستم ها  همکا   )چست  با نا د، نظ  ه  -1

مجموعه اي از خرده سيستم هاي اجتماعي، شخصي و فيزيکي در نظر ماي گيارد کاه در ياک     را به منزله  سازمانچستر بارنارد     

 با همديگر تلفيق مي شود. يک هدف معين  ارتباط منظم، نتايج فعاليت هاي آنها براي دستيابي به
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و « هدف مشترک سازماني» ، «تمايل فرد به خدمت» است که تحقق همکاري در يک سازمان به وجود سه عامل بارنارد معتقد      

 بستگي دارد.  « ارتباطات»

ديگر ساازماني بااقي نخواهاد    به نظر وي اگر اين سه عامل در يک سازمان وجود نداشته باشند يا مستقل از يکديگر عمل کنند،     

 ماند.  

 (1881ساز اني )سنگه ، نظ  ه  ادگي    -2

 سيستم باز صاحب انديشه و زنده در نظر مي گيرد.  نظريه يادگيري سازماني سازمان را به مثابه يک     

  هن انسان ها براي تطبيق با شرايط محيطي متحول، متکي به دريافت بازخورند. سازمان ها نيز مانند       

پايش بيناي، شناساايي،    » گيرند و در گير فرآينادهاي  هناي پيچياده مانناد      درس ميسازمان ها درست مثل انسان ها از تجربه  

 مي شوند.« تعريف، طراحي و حل مسأله

 اصل پنجم موجب شهرت و توسعه تفکر سيستمي و يادگيري سازماني شد.  کتاب پيتگر سنگه تحت عنوان  

راد، ارزش ها و ساير خرد سيستم ها و با تکيه بر درس هاي با استفاده از افسازمان يادگيرنده از نظر پيتر سنگه سازماني است که    

 حاصل از تجربيات اش، به طور پيوسته عملکرد خود را ارتقاء مي دهد. به نظر وي عناصر اصلي هر سازمان يادگيرنده عبارتند از:   

      

 يک مدل سازماني به مثابه يک سيستم)بنياد اروپايي مديريت کيفيت  •

 

 در سازمان يادگيرنده همه افراد روش هاي سنتي انديشيدن و کارکردن را کنار مي گذارند؛   -مدل هاي  هني -اصل اول
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 در سازمان يادگيرنده افراد براي تحقق چشم انداز خود به طور مستمر ياد مي گيرند؛   –يادگيري فردي  -اصل دوم

اد براي دستيابي باه ياک چشام اناداز مشاترک باا يکاديگر همفکاري و         در سازمان يادگيرنده افر -چشم انداز مشترک -اصل سوم

 همکاري مي کنند.  

در سازمان يادگيرنده اعضااء گاروه هااي موجاود در ساازمان باراي تادوين و اجاراي برناماه هااي            -يادگيري گروهي -اصل چهارم

 عملکردي با همديگر همکاري مي کنند.  

 در سازمان يادگيرنده عملکرد سازماني تحت تأثير متليرهاي گوناگوني قرار دارد.        -تفکر سيستمي -اصل پنجم

 

 (1891نظ  ه آش ب/ سيستم ها  پيچي ه غي  قابل پيش بيني) ل  نز،  -3

ي هاي دنياي ما شاگفتي، تلييارات   مطابق اين نظريه ما در يک دنياي پيچيده، پر از رويداد و بي اطميناني به سر مي بريم. از ويهگ 

سريع و ابهام است و اغلب چنين به نظر مي رسد که به طور کامل خارج از کنترل اسات. ماديران نماي توانناد از راه هااي معقاول       

ي رويدادهاي داخلي و خارجي سازمان را اندازه گيري کنند، آنها را پيش بيني يا کنترل کنند. در تئوري آشوب يا نظم در باي نظما  

به اين مطلب توجه مي شود که پديده بي نظمي در الگوهاي داراي نظم رخ مي دهد. يعني در بي نظمي هااي مشااهده شاده ياک     

نظمي قابل استخراج است. يکي از ويهگي هاي اين نظريه اثر پروانه اي است. مقصاود از اثار پرواناه اي ايان اسات کاه رويادادهاي        

مثال بحران مسکن در آمريکا موجب رکود اقتصادي در آمريکا و اروپا ماي گاردد. باراي    کوچک موجب اثرات شگرف مي شود. براي 

مديريت چنين شرايطي سازمان ها بايد داراي ساختاري منعطف شوند. براي مثال، از طريق طراحي مستمر ساختار، مديريت دانش، 

 کار تيمي، مديريت رابطه با مشتريان و......         

 ايط آشوب محيطي مديران چه کاري بايد انجام دهند؟   سؤال: براي مديريت شر

         

ب ا         چنين ش ا طي ساز ان ها با   دا ا  سواز اني  نعطو ) اسوت اتژ ، سواختا ، ف آ نو ها، فنواو              

 اطلاعات، و  نابع انساني( ش ن . ب ا   ثال، از ط  ق ط احي  ستم  ساز ان  تناسب با ش ا ا  حيطي
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 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه اطلاعاتي   -3 •

     

 نظ  ه پ دازان اقتضا ي ب  ا ن باو  هستن  که :  -2      

 ناسبي  ا ب ا  حل  سوائل خو د اتخواذ         ان با    تناسب با ش ا ا  حيا د ون و بي ون ساز ان  اهب دها       

 کنن . 

 ............................ب ا   ثال: ......................
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 چن  نم نه از نظ  ه ها   هم اقتضا ي:      

 نظ  ه اقتضا ي ه سي بلانچا د -1

 نظ  ه اث بخشي ساز اني  اب ت ک ئين  -2

 

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه اطلاعاتي -3 •

 نظ  ه اقتضا ي ه سي بلانچا د 

است که يک شيوه مناسب رهبري را در پيش گيرد از نظر اين پهوهشگر درجه بلوغ کارکنان، طبق اين نظريه رهبر موفق کسي      

 تعيين کننده سبک رهبري است.

 از ميزان توانايي و تمايل افراد در قبال مسئوليت .  منظور از بلوغ کارکنان عبارت است       

و با توجه به متلير اقتضايي بلوغ فارد چهاار سابک رهباري را     اين دو پهوهشگر با تلفيق دو سبک کار مداري و کارمند مداري       

 پيشنهاد مي دهند:  

 سبک دست    -1

 سبک  تقاع  ک دن -2

 سبک  شا کتي -3

 سبک تف  ضي -4

) توجه زياد به کار و توجه کم به کارمند. اين سبک در شرايطي مناسب است که افراد نه توانايي کار دارند و نه سبک دست    -1

 ستند که مسئوليت انجام کارها را بر عهده گيرند .مايل ه
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) توجه زياد به کار و کارمند. اين سبک در شرايطي مناسب است که افراد توانايي انجام کار را ندارند ولاي  سبک  تقاع  ک دن -2

 مايل هستند که مسئوليت انجام کارها را بپذيرند 

ارمند. اين سبک در شرايطي مناسب است که افاراد تواناايي کاار دارناد و     ) توجه کم به کار و توجه زياد به کسبک  شا کتي -3

 مايل نيستند که مسئوليت انجام کارها را بر عهده گيرند .

) توجه زياد به کارمند و کار. اين سبک در شرايطي مناسب است که افراد توانايي انجاام کاار را دارناد  و مايال     سبک تف  ضي -4

 ارها را بپذيرند هستند که مسئوليت انجام ک

 2-  نظ  ه اث بخشي ساز اني ک ئين 

       

طبق ا ن نظ  ه   ل ان ازه گي   اث بخشي ساز اني به ع ا ل ثبات و پ  ا ي  حيطي ساز ان و ت جوه سواز ان بوه        

 د ون و بي ون ساز ان بستگي دا د.  

 

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه اطلاعاتي -3 •

  ق  ت و سياس 

     

 سازمان ها سيستم هاي بزرگ و پيچيده اي هستند که از صدها يا هزاران انسان تشکيل مي گردند.   

سلسله مراتب اختيارات رسمي هستند که در آنها برخي از کارها از اهميت بيشتري برخوردارند) صرف نظار  اين سيستم ها داراي    

 دهد .از اين که چه کسي آنها را انجام مي 

    

يا نقش هااي مهمتاري    گذشته از اين برخي از افرادي که در پست هاي خاصي قرار مي گيرند به منابع بيشتري دسترسي دارند    

و معماولاً   نيساتند   بنابراين، در سازمان فرآيندهاي مهم قدرت چيزي بازتاب رواباط ساازماني ) افقاي و عماودي       ايفاء مي کنند. 

 سازماني وجود دارد و نه در شخص. ..………قدرت سازماني در 

نف   ا دا  ه ا  از ساز ان د  اعمال نف ذ ب  د گ ان ب ا   سي ن بوه نتيجوه هوا      ک  ت انا يق  ت عبا ت اس  از    

    د نظ  صاحبان ق  ت اس . 
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 نم نه ها ي از شاخص ها  ق  ت د ساز ان:       

 بيشت   بگي د ب دجهد   قا سه با سا   دوا   ساز اني  -1

 افزا ش پادا، بيشت   بگي د.ب ا  اعضاء و کا کنان واح  خ د  -2

       

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه اطلاعاتي   -3 •

 ق  ت و سياس ) ب ا   ثال ...(    

اپل  دچار نوعي شوک شود، زيارا او   ناتواناي در رسيدن به نتيجه مورد انتظار باعث شد که استيو جابز)بنيانگذار شرکت کامپيوتر    

مي خواست مدير عامل يعني جان اسکالي را از شرکت اخراج نمايد؛ اين مدير عامل پس از درگير شدن بابنيانگذار شارکت درصادد   

مادير  برآمد که کنترل سازمان را در دست گيرد. هيئت مديره و مديران ارشد به پشتيباني از مدير عامل برخاستند، در نتيجاه ايان   

 عامل بود و نه بنيانگذار که توانست اعمال قدرت نمايد و سرانجام جابز مجبور به ترک سازمان گرديد.  

 ان اع ق  ت      

 ق  ت عم د  -1

 ق  ت افقي  -2

 ان اع ق  ت عم د  با ت جه سطح ساز اني:  

 قدرت مديران عالي   -1

 قدرت مديران مياني   -2

 قدرت مديران عملياتي   -3

  نابع ق  ت عم د      ان عالي  

کارکنان سازمان اين موضوع را مي پذيرند که آن حق مشروع ماديران ارشاد اسات کاه اهاداف را تعياين       پست يا مقام رسمي:  -1

 کنند، تصميمات را بگيرند و فعاليت ها را هدايت نمايند.  

به وسايله ماديران ارشاد تخصايص ماي يابناد.        تجهيزات و...منابع از جمله پاداش، حقوق، نيروي انساني، ماشين آلات و منابع:  -2

 مديران ارشد منابع را در کنترل خود دارند و مي توانند درباره توزيع آنها تصميم بگيرند.  
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مقصود اين است که مديران ارشد با ارايه چارچوب مرجع و دستورالعمل ها، اعمال کنترل بر محدوده تصميم گيري و ارتباطات:  -3

تي را که مديران سطوح پايين تر بايد بگيرند محدود مي کنند. براي مثاال، ماديران ارشاد تصاميمات عماده مثال درصاد        تصميما

افزايش سهم بازار را مي گيرند، در حالي مديران سطوح پايين تر در خصوص روش ها/ طرح هاي دستيابي به اين اهاداف راهباردي   

 را تصميم گيري مي کنند.  

    ان  ده  ياني ساز ان   نابع ق  ت عم د       

تخصيص ق  ت بين     ان  ده  ياني ساز ان و ني وها  ستاد  اهمي  ز اد  دا د، ز  ا ق  ت   جب  ي ش د تا     

 بازدهي اف اد افزا ش  اب .

 ب ون ق  ت/ کم ق  ت باشن  باعث  ي ش د آنها اث بخشي د  کا شان ن اشته باشن  . اگ      ان  ياني       

 
 

   نابع ق  ت عم د      ان  ده عملياتي ساز ان  

     

کساني که در پست هاي پايين سازمان قرار مي گيرند، نسبت به به مديران رده بالاتر قدرت کمتري دارند. ولي غالبااً ماديران رده     

  اعمال قدرت نمايند.  به صورت نامتناسب داراي قدرت مي شوند و مي توانند در جهت بالاپايين ) با توجه به پست/ مقام  

 براي نمونه:       
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منشي ها، مسئولان تعميرات و نگهداري، برنامه نويسان کامپيوتر و برخي از افراد ديگر در پسات و مقاام خاود داراي اختياارات          

دانشگاه نتواند نسابت  نسبتاً زياد و آزادي عمل هستند و در بسياري از موارد مورد مشورت قرار مي گيرند. امکان دارد معاون رئيس 

 به اخراج يک منشي پرسابقه رضايت دهد، ولي به راحتي رئيس يکي از گروه هاي آموزشي را اخراج خواهد کرد. 

 

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه اطلاعاتي -3 •

 ق  ت و سياس 

  نابع ق  ت عم د      ان  ده عملياتي ساز ان

تخصص و دانش زيادي درباره کارها به دست مي آورند، در موضعي قرار مي گيرند که ماي توانناد   هنگامي که مديران رده پايين     

 بر فرآيندهاي تصميم گيري اعمال نفو  نمايند.  

 تلاش زياد و نشان دادن علاقه موجب کسب قدرت مي شود. همچنين     

ي شود، زيرا برخي از مکان ها باعث مي شود تا شخصي که در آنجا کار ماي کناد در   محل فيزيکي کار نيز موجب کسب قدرت م    

 معرض ديد مقامات کليدي قرار گيرد و در نتيجه به صورت بخشي از شبکه کاري و روابط متقابل درآيد.

و بدين وسيله بر آنان اعماال  است او مي تواند اطلاعاتي را که ديگران مي خواهند کنترل کند  رئيس دفتر مدير عاملنمونه آن      

 نفو  نمايد.  

از جمله ساير منابع قدرت شخصي هستند. مقصود از دستکاري در اطلاعات ايان اسات کاه اطلاعاات باه      دستکاري در اطلاعات     

 گونه اي تنظيم مي گردند تا فردي که آنها را تنظيم مي کند به نتيجه مورد نظر خود و آنچه برايش مطلوب است برسد. 

 دسترسي داشتن به افراد قدرتمند و ايجاد رابطه با آنها باعث مي شود که فرد براي اعمال نفو  داراي پايگاه قوي گردد.     
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 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه اطلاعاتي -3 •

 ق  ت و سياس 

 ق  ت افقي

 بين دواير سازماني وجود دارد.  قدرت در سطح افقي به رابطه اي مربوط مي شود که       

   سلسله مراتب اختيارات يا نمودار سازماني تعيين نمي شود. اين نوع قدرت در چارچوب       

 موقعيت استراتهيکاصلي که قدرت افقي را توجيه مي کند :    

 طبق اين اصل: 

دايره اي که براي حل مسائل اصلي سازمان و وابستگي به محيط بيشترين مسائوليت را بار عهاده ماي گيارد، داراي بيشاترين            

 قدرت خواهد بود. براي مثال در يک نظام دانشگاهي کدام معاونت بيشترين قدرت را دارد؟ ................  

 عاتيب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه اطلا -3 •

 ق  ت و سياس 

 پنج  نبع ق  ت افقي

   

 وابستگي :  -1

وابستگي دواير سازماني به يکديگر از عوامل اصلي است که قدرت نسبي آنها را در سازمان تعيين مي کند. منشا اين قادرت ايان       

 است که يک دايره از سازمان چيزي داشته باشد که ديگران خواستار آن باشند.     

 الي:   نابع   -2

مقررات را کسي تدوين مي کند که طلا دارد. يکي از منابع مهم قدرت کنترلي است کاه بار مناابع ماي     طبق اين قانون طلايي :     

    شود. دوايري که منابع مالي را تأمين مي کنند صاحب چيزي هستند که دواير ديگر خواستار آن مي باشند.   

   کز  :   -3

ورت کانون / محور سازمان درآيد در صحنه فعاليت هاي سازمان نقش اصلي را ايفاء خواهاد کارد. باراي    زماني که دايره اي به ص    

 نمونه دايره توليد در يک سازمان توليدي نقش محوري را بازي مي کند.  
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 ب ون جا گز ن:   -4

د بدين معني اسات کاه هايچ ياک از     نداشتن جايگزين عاملي است که ميزان قدرت را تعيين مي کند. فلان دايره جايگزين ندار    

منابع ديگر نمي توانند کارهاي آن دايره را انجام دهند. براي مثال اگر دايره اي داراي تخصص و مهارتي باشد که سااير دوايار آن را   

 نداشته باشند، آن دايره از قدرت بيشتري برخوردار است. 

 ساز، با پ   ه ع م اطمينان:   -5

مديران به هنگام رويارويي با پديده عدم اطمينان در رابطه با اقدامات ممکن براي کاهش عدم اطمينان اطلاعات چنادان زياادي       

دردست ندارند. بنابراين قدرت دايره اي افزايش مي يابد که بتوانند با پديده عدم اطمينان سازش کنناد. باراي مثاال، هنگاامي کاه      

اند تلييرات تقاضا براي محصولات جديد را به صورتي دقيق پايش بيناي کنناد کساب قادرت و حيثيات       دايره تحقيق و توسعه بتو

 خواهند کرد.  

 

 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه اطلاعاتي -3 •

 ق  ت و سياس 

نظ  ها پنهوان  د س  همانن  ق  ت سياس  هم نا شه د اس  و نمي ت ان آن  ا سنجي   ا ان ازه گي   ک د. آن از      

 اس  و نمي ت ان به  و، نظام  ن  آن  ا  شاه ه ک د. 

     

  ا به ا ن ص  ت تع    ک ده ان : ني و    ج د  ا بالق ه ب ا   سي ن به نتيجه ها     د انتظا واژه ق  ت       

 واژه سياس   عني کا ب د ق  ت به  نظ   اعمال نف ذ ب  ف آ ن  تصميم گي   ب ا   سي ن به نتيجه     

 دو د  گاه د با ه  فتا  سياسي د  ساز ان ها:     

د  ا ن د  گاه ب آن ن ع سياستي تأکي   ي ش د که  نافع شخصي تأ ين  ي ش د و ا ن چيوز    فتا  به نفع خ د:  -1

 تأئي  ساز ان باش .   نيس  که    د نظ  و

د  ا ن د  گاه سياس   ک ف آ ن  طبيعي د  ساز ان اس  که ب ان وسويله تعوا     ف آ ن  طبيعي تصميم گي  :  -2

 بين گ وه ها  ذ نف ذ د  ساز ان  ا حل  ي کنن . 
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 ب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه اطلاعاتي -3 •

 ق  ت و سياس 

 الگ ها  تصميم گي  

تضاد بين گروه ها وجود ندارد و بايد طبق يک فرآيند منطقي و تعريف شاده   فرض اساسي اين الگو اين است کهالگوي عقلاني:  -1

 از وضعيت موجود به وضعيت مطلوب منتقل شد.  

نظار اهاداف   فرض اساسي اين الگو اين است که سازمان از تشکيلات و ائتلاف هايي به وجود آماده اسات کاه از    الگوي سياسي:  -2

رفتارهااي  بنابراين براي اتخا  تصميم بايد دست باه   سازماني باهم اتفاق نظر ندارند. در اين نوع سازمان ها تضاد يک امر عادي است

 فرآيند تصميم منطقي و تعريف شده نيست.  سياسي زد.

ختلا نظر وجود دارد بايد براي رسيدن باه راه  الگوي مختلط: اين الگو تأکيد بر شرايط سازماني دارد. براي مثال در شرايطي که ا -3

حل مطلوب مذاکره و چانه زني کرد. اين الگو تأکيد بر شرايط سازماني دارد. براي مثال در شرايطي که اختلا نظار وجاود دارد باياد    

 براي رسيدن به راه حل مطلوب مذاکره و چانه زني کرد.  

 طلاعاتيب  سي   ل ها و نظ  ه ها         د  جا عه ا -3 •

 ق  ت و سياس 

 ت بي ها  سياسي ب ا  استفاده از ق  ت

بايد وقت صرف کرد با ساير مديران به گفتگو نشست و نظر موافق آنها را جلب کرد. پايه ائتلاف خوب، دوساتي،  تشکيل ائتلاف:  -1

 اعتماد و احترام متقابل است. 

 دعوت به همکاري از مخالفان تماس گرفتن با مديران ديگر ؛توسعه شبکه هاي ارتباطي ازطريق: گسترش شبکه کاري:  -2

با محدود کردن مرزهاي تصميم گيري مي توان بر محدوده نوع تصميماتي کاه باياد گرفتاه    محدود کردن مرزهاي يک تصميم:  -3

 مات اعمال نفو  کرد.  شوند اعمال نفو  بيشتري کرد. براي مثال در جلسه مي توان با تعيين هدف و دستور جلسه بر محدوده تصمي

براي مثال، در يک خرده فروشي يک معاون منايع انسااني ماي خواسات رئايس     يافتن مدارک مناسب براي قبولاندن نظر خود:  -0

امور مالي را اخراج نمايد او از يک مشاور خواست که واحدهاي سازماني را ارزيابي کند. گزارش مشااور حااوي نکاات منفاي دربااره      

 عد کند.   مدير مالي شرکت بود لذا او براين اساس توانست مديران ارشد را براي اخراج او متقا

اهداف و نيازها را به روشني، قوت و حرارت زيااد اباراز کنياد. ولاي نباياد باه       اولويت ها را ابراز کنيد ولي قدرت را پنهان داريد:  -9

صورت آشکار از قدرت استفاده کرد. اگر يک نفر در يک جلسه قدرت خود را در زمان ارايه اولويت ها به رخ ديگران بکشاد و پايگااه   
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د را آشکار سازد مثلاً بگويد دايره من قدرت بيشتري دارد بنابراين تکليف بقيه روشن است همه بايد مطاابق اولويات مان    قدرت خو

 رفتار کنند بايد فاتحه آن قدرت را خواند. قدرت زماني بسيار کارساز است که بدون سر و صدا مورد استفاده قرار گيرد.     

 د  جا عه اطلاعاتي  ب  سي   ل ها و نظ  ه ها          -3 •

                                                        

 نظ  ه دانش ش ک                                                  

 کشاورزي --- >زمين 

 صنعتي --- >ماشين 

 دانش --- > هن انسان 

• Welcome to the Knowledge age 

• Where products and companies live and die on knowledge and the most successful 

companies are the ones who use their intellectual assets better and faster .                        

  (bontis,1999)                                                                                                                     

با پيشرفت سريع فناوري برتر ، به ويهه در زمينه هاي ارتباطات و رايانه ، الگوي رشد اقتصاادي جهاان باه     1518از دهه  •

و فيزيکي شد )چان  طور اساسي تليير کرد و به دنبال آن ، دانش به عنوان مهمترين سرمايه جايگزين سرمايه هاي پولي 

به عنوان يک عامل تولياد ثاروت اقتصاادي    دانش   . به عبارت ديگر ، در اقتصاد دانش محور مديريت 2880و همکاران ، 

 .   اولويت دارد  1)شکلنسبت به مديريت دارائي هاي فيزيکي 

ند . آنها ، ارزش را از طرياق  در اقتصاد صنعتي ، سازمان ها قادر به حفظ موقعيت رقابتي قوي خود براي مدت طولاني بود •

 خلق و يا حداکثر مي کردند .  فرآيند بهينه سازي ) يا صرفه جويي  

را از طريق کاهش زمان توليد ، بهباود کيفيات محصاول ، و کااهش      خودسازمان هاي با عملکرد خوب ، فرآيند محصول  •

 دارايي هاي ملموس و مالي بستگي داشت .   به بهينه سازي مي کردند . بنابراين ، خلق ارزش بيشتر   تعداد کارکنان ،

 

در حاليکه ، در اقتصاد دانش محور اين رويکرد به چند دليل ، ديگر عملي نيست . اول اينکه ، با توجه به طاول عمار کام     •

ه ، حفظ موقعيت رقابتي براي مدت طولاني ديگر امکان ندارد . اگرچه بهينه ساازي باه مثابا    دانش و ميزان بالاي نوآوري

اهميت دارد ، با اين وجود به تنهايي نمي تواند ارزش را خلق و يا حاداکثر کناد .   نيز يک فرآيند ، در اقتصاد دانش محور 

 است . به عنوان يک فرآيند کسب و کار  نوآوريتنها روش خلق ارزش در اقتصاد دانش محور ، پذيرش 

دارايي هاي يعني،  –ري، منابع فکري، و خلاقيت منابع انسانيتوانايي سازمان براي خلق ارزش به فرآيند نوآودر حقيقت ،  •

  آنفکري 
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 Intellectual Assets         . بستگي دارد 

•  

 خواهاد رسايد .   188888باه   2818تعداد  کل مقالات منتشره سرمايه فکري و مديريت دانش تا سال:  ABIپيش بيني 

هر هفت سال دو برابار   1518سال دو برابر شده است ، تا دهه  38تا اوايل قرن نوزدهم پايگاه دانش کد شده جهاني هر  

 دانش کد شده جهان هر ...........دو برابر خواهد شد.2818شده است و طبق پيش بيني آنها تا سال 

 

تشاکيل   Knowledge Workers  در اکثر صنايع در اقتصادهاي توسعه يافته ، اکثريت نيروي کار را کارکنان دانشاي   •

 مي دهند؛ يعني،  کارکناني که از قدرت  هن و مهارت هايشان براي توليد محصولات جديد استفاده مي کنند.  

معني واقعي مي دهد. سازمان ها به کارکنااني  « هستند  ما سرمايه کارکنان ارزشمند ترين » اقتصاد دانش محور به شعار  •

 نياز دارند که بتوانند از مجموعه وسيعي از اطلاعات قابل دسترس، استفاده کنند .  

ايان  ايده آل اقتصاد صانعتي   منداين کارکنان بايد قادر به عملي کردن ايده ها و خلاقيت شان باشند. شرح مشخصات کار •

 وش در خط توليد، ماشين ها را به کارگيرد ؛  بود که او به مؤثرترين ر

البته اين بدين معني نبود که قدرت  هن در اقتصاد صنعتي مهم نبوده است ، بلکه برخي از بزرگترين اختراعات به اتکااء   •

 همين قدرت  هن انجام شده اند.

  

وساعه ، واحادهاي مهندساي  ياا     با اين و جود ، کار  هني به کساني محدود مي شد که در آزمايشاگاه هااي تحقياق و ت    •

کار مي کردند . در چنين شرايطي ، نه تنها کار  هني در يک سازمان باه واحادهايي معاين و گااهي اوقاات باه        بازاريابي

 تقاضا براي نوآوري روز به روز کاهش نيز پيدا مي کرد .   برخي از کارکنان در آن واحدها محدود مي شد ، بلکه 

  

هر  هن در دسترس به منظور تأمين تقاضاي زيااد  ر اقتصاد دانش محور اين سازمان ها به کمک اين در حالي است که د  •

کسي است که به نوآوري، ايده پاردازي، تساهيم   ايده آل  مندبراي ايده هاي جديد ، نياز دارد. در اقتصاد دانش محور، کار

 دانش، تفکر، تعمق، و تجربه مبادرت مي ورزد . 
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. دستيابي باه ياک اياده خاوب از     ردن فعاليت نوآوري به واحد تحقيق و توسعه ديگر کافي نيستبر اين اساس، محدود ک •

طرف واحد بازاريابي يا ستاد اداري ممکن است ميزان قابل توجه اي زمان و پول براي سازمان صارفه جاويي کناد. پاس،     

 کردن دانش است . اکنون يک جزء مهم در شرح مشخصات کارکنان، خلق، کاربرد ، انتقال ، و تجاري 

در اقتصاد صنعتي، حقوق و دستمزد به عنوان يک قلم هزينه توليد در نظار گرفتاه ماي شادند و داناش و آماوزش تنهاا         •

طلاب ماي کناد، و همينطاور آنچاه      کارکنان براساس نياز فراهم مي شدند. اين تا حد زيادي با آنچه کسب و کار امروز از 

ارند، متفاوت است. اکناون، حقاوق و دساتمزد بيشاتر ياا حاداقل توساط برخاي از         کارکنان دانشي از محيط کار انتظار د

 در يکي از مهمترين منابع فکري سازمان در نظر گرفته مي شود.  سازمان ها، به عنوان يک سرمايه گذاري

هاا ، ابزارهااي   در اقتصاد صنعتي ، مديريت براي بهينه سازي توليد بيش تر از افراد ، نگران ماشين آلاتش باود . ماشاين    •

اصلي توليد بودند . اگرچه ماشين آلات هنوز در اقتصاد دانش محور مهم هستند ، با اين وجود ، ابزار اصلي تولياد اکناون   

   . 2883 هن  انسان است ) آل علي ، 

مي تواناد فکار   پول مي تواند حرف بزند ، اما ن  معتقد است که 1555) هيأت استاندارد و بهره وري سنگاپوردر اين باره ،  •

کند . ماشين آلات مي توانند کارها را انجام دهند ، اما نمي توانند ناوآوري کنناد . باراي فکار کاردن و ناوآوري نيازمناد        

 انساني هستيم .سرمايه 

است. اين چالش ، که دستور  پس، بزرگترين چالش مديران در کشورهاي توسعه يافته ، افزايش بهره وري کارکنان دانشي •

   . 1555کار مديريت در دهه هاي آينده است ، تعيين کننده نهايي عملکرد رقابتي شرکت ها است )دراکر ، 

صنايع درکشورهاي مختلف دنيا درحال استفاده از روش هاي سنتي حسابداري مالي هستند که قرن ها پايش باراي    اکثر •

دي و دارائي هاي ملموس مثل پول ، تجهيزات و ساختمان ايجاد شاده بودناد )   يک محيط کسب وکار مبتني برکارهاي ي

   . 1555بنتيس ، 

سازمان هايي که در عرصه کسب وکار صرفاً بر اساس مزيت هاي مشهود سازماني مثل پول ، ماشين آلات و تجهيازات و...   •

 ت يابند .عمل مي کنند ، نمي توانند به مزيت رقابتي در اقتصاد مبتني بر دانش دس

محيط کسب وکار مبتني بر دانش ، نيازمند مدلي است که دارائي هااي نااملموس ساازماني از قبيال داناش و      حال آنکه   •

شايستگي هاي افراد ، نوآوري ، رابطه با مشتري ، فرهنگ سازماني ، سيستم ها و فرآيندها ، ساختارسازماني و غياره را در  

 برگيرد .  

 ن منابع ناملموس حياتي در سازمان ها به حفظ و کسب مزيت رقابتي شان کمک مي کند  درک و بهره برداري از اي •

در اقتصاد مبتني بر دانش موفق ترين سازمان ها از دارائي هاي ناملموس به نحو بهتر و سريع تاري اساتفاده ماي کنناد.      •

شاين آلات و غياره ، دارائاي هااي     مطالعات نشان داده اند که بر خلاف کاهش بازدهي منابع سنتي )مثل پاول، زماين، ما  

 ناملموس سازماني واقعاً منبعي براي افزايش عملکرد کسب وکار است. 
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و عوامل نامشهود ديگر را در فرايناد ايجااد    بازار به مدت طولاني ارزش دانشاست اين است که  آنچه درخور توجه بيشتر •

  روز افزوني در حال تليير است. به طور« ارزش هاي پنهان » ارزش تشخيص داده است. اندازه اين 

، نسبت سرمايه ناملموس باه   1525  ، اقتصاددان معروف ايالات متحده ، گزارش مي دهد درسال 1555جان کندريک ) •

درصد شد . براي مثال ،  31به  13اين نسبت  1558درصد بود ، درحاليکه درسال 18به  38سرمايه ملموس کسب وکار

دارائاي هااي    1551درصاد ارزش باازاري اش ، در ساال    3/12لص شارکت مارک فقاط    دارائي هاي خاا  1501در سال 

درصاد ارزش باازاري اش را پوشاش داده باود      1درصد از ارزش بازاري اش و  دارائي هاي مايکروساافت   0کوکاکولا تنها 

   . 1555)هاروي و لوسک ، 

•  

هان، مستلزم يک مادل و ناام گاذاري جدياد     در حقيقت ، محيط کسب و کار مبتني بر دانش در بسياري از کشورهاي ج •

توجاه روزافزوناي را باه    « سرمايه فکري» است که در برگيرنده دارائي هاي ناملموس باشد. در اين وضعيت، رشته نوظهور

 .  2888خود جلب کرده است) بنتيس ، 

خلق و کاربرد دانش باراي    بحث مي کنند که از ديدگاه استراتهيک، سرمايه فکري مي تواند در 1551روس و همکاران ) •

منباع کميااب   در ماديريت ايان    آنموفقيت يک سازمان به تواناايي   افزايش ارزش سازمان مورد استفاده واقع مي شود و

 بستگي دارد. 

يک مؤسسه مطالعاتي درسوئيس با انجام تحقيقاتي درباره سرمايه فکاري دريافات کاه باه دليال فقادان رويکاري باراي          •

درصد از دانش موجود يک سازمان در عمل مورد اساتفاده واقاع ماي شاود ) بروکيناگ ،       28تنها مديريت سرمايه فکري 

حال و آينده در رقابات باين ساازمان هاا ، تاحاد کماي مبتناي بار تخصايص             . اين در حالي است که ، موفقيت1551

  .1551هد بود)بنتيس،تا حد زيادي مبتني بر مديريت استراتهيک دانش خوااستراتهيک منابع فيزيکي و مالي و 

  فه م ا ز، ج    ش ک  •
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  قا سه چالش ها         د  اقتصادها  ت لي  و دانش  ح   •
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