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 سیرتکاملی نظریه های سازمان ومدیریت

 

 :سوابق تاریخی وسیرتکاملی نظریه ها ی مدیریتبخش اول

اجتماع انسانی ازنخستین روزی که پدیدآمدبطورکامل باخواص روحی وفیزیکی همراه انسان روبه کمال بوده واست 

رفته رفته این .اولین اجتماعی که دربین بشربوجودآمداجتماع خانوادگی بوده که براثرازداواج پیدا شده است. 

مباحث مدیریت به صورت ریاست  اجتماعات گسترده ترشدتاجایی که نیازمندریاست گردید،لذااولین

ارمی شود.بدیهی است فردمدیردرخانواده،رئیس خویشاوندان،رئیس قبیله،رئیس ملت ودیگرمظاهراجتماعی پدید

کسی مقدم می شودکه ازهمه قوی تر،شجاع ترومدبرترباشد.درروندتکامل این قدرت دربین یک عده،

قرارگرفت تاسرانجام ریاست به کسانی می رسدکه به فنون  ازنظرتعدادفرزندان،میزان ثروت،علم واخلاق معیاربرتری

حکومت،سیاست واداره پیش ازدیگران آشناباشنددراین نوع اجتماعات به تدریج نوعی کنترل مالی،دفترداری 

،مدیریت ازنظراسنادبه وبایگانی که به روی سنگها وتابلوهای گلین نوشته می شودآغازگردید،اگرخواسته شود

اسنادومدارک به جامانده،حاکی ازآن است که "سال قبل ازمیلاد5000"تاریخی بررسی گردد،از جامانده ومکتوب

هزارسال قبل 5"یک سری اصول وقوانین مربوط به مدیریت رعایت می شده است.به عنوان مثال؛سومری هادر

به "لادهزارسال قبل ازمی4"برحفظ سوابق،به عنوان یک ابزارکنترل تاکیدداشتند.یامصریهادر"ازمیلاد

امورطراحی،برنامه ریزی،سازماندهی وکنترل درساخت اهرام ثلاثه اهتمام داشته اند.همچنین مصریها 

سال قبل ازمیلاد،ضرورت واهمیت برخوردمنصفانه وصادقانه درمدیریت واستفاده ازمصاحبه برای 700هزارو2در

صول وضوابط بافرازونشیبی تاکنون ادامه روان درمانی راامری لازم می دانستند.درهرحال براساس اسنادموجوداین ا

داشته ودارد.اماآنچه که مطمح نظرمی باشداین است که مدیریت به عنوان یک رشته دانشگاهی ازحدودصدسال 

 پیش مطرح شده ودسته بندی نظریه های مدیریت درقالب مکاتب مدیریت ازاین زمان به بعدبوده است.

 

اگربخواهیم مفاهیم ونظریه های مدیریتی راازنظرسیرتاریخی موردمطالعه قراردهیم می توان این نظریات رابه  

 دوبخش تقسیم کرد:
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 (1750سال قبل ازمیلادتا5000)از1750نظریه های مدیریتی تاقبل ازسال-

 (2003تا1750تاکنون)از1750نظریه های مدیریتی بعد ازسال-

تقسیم بندی خاصی ندارند.ضمن اینکه اصول،مفاهیم متعددومختلف درزمینه 1750زسالنظریه های مدیریتی قبل ا

به بعدرامی 1900بخصوص سال1750مدیریت مطرح وعمل می شد.امانظریه های مدیریتی بعدازسال

مکتب فکری بیان نمود.چراکه درقرن بیستم تکامل چشمگیری درعلم وفن اداره امورسازمانها بوده 6تواندرقالب

اوایل قرن،نهضت مدیریت علمی توجه صاحبان ومهندسان فنی رابه اداره امورفیزیکی سازمان جلب است.در

نهضت روابط انسانی توجه ونظریات جامعه شناسان وروانشناسان رابه اداره امورانسانی 1930کرد.حدودسالهای 

رادرمدیریت ازخودبه معطوف ساخت،سالهای بین دوجنگ جهانی اول ودوم ارتشهای جهان تجربیات گرانبهایی 

جاگذاشتندکه بعدهابه صورت مکتب عملیاتی ورفتاری جلوه یافت وتفکرسیستمی درمدیریت موضوعیت 

به بعدمدیریت به صورت یک بحث همگانی درتمامی رشته های علمی قابل طرح 1950یافت.ازدهه 

ن،سیاستمداران وریاضی دانان گردید.صاحبنظران رشته های مختلف نظریه جامعه شناسان،روانشناسان،اقتصاددانا

هرکدام سازمان ومدیریت راازجهت خاصی برای تحقیق وبررسیهای فنی مناسب تشخیص دادندوبالاخره شالوده 

علم جدیدسازمان ومدیریت پی ریزی گردید.باتوجه به سیرتاریخی مشاهده شده نظریه سازمان ومدیریت پدیده 

امطالعه مکتب گذشته آنهارااساس کارخودقرارداده وبه ترمیم یارائه ای تکامل گراست،یعنی اینکه نظریه پردازان،ب

 نظریه های جدیدمی پردازندوبه این سیرتکاملی خوشه ای می افزایند.

 :نظریه های عمومی سازمان ومدیریتبخش دوم

 نمود:باتوجه به سیرتحولات مکاتب ونظریات علم مدیریت،می توان نظریه های مدیریت رابه مکاتب زیرتقسیم 

 (شامل نظریه مدیریت علمی،نظریه فرایندی،نظریه بوروکراسی1750سنتی)ازسال-مکتب کلاسیک-1

 (شامل مطالعات پوچ وبارکر،مطالعات هاثورن وغیره1920روابط انسانی)ازسال-مکتب نئوکلاسیک-2

 (MTS(وسیستم های اطلاعاتی مدیریت)OM(شامل مدیریت عملیات)1938مکتب کمی)ازسال-3

 آشوب -(شامل نظریه یادگیری سازمانی،نظریه آشفتگی1948یستمی)ازسالمکتب س-4

 (شامل نظریه اقتضایی آلدرفر ودیگران1935مکتب اقتضایی)ازسال-5
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(شامل نظریه مبارزه پویا،نظریه کمال مدیریت،نظریه یادگیری 1975مکتب کیفیت پویا)ازسال-6

 دسی مجدد،که درادمه به شرح آنهامی پردازیم.(ورویکردمهنTQMدرسازمان،رویکردکایزن،رویکردکیفیت جامع)

 مکتب کلاسیک سنتی

 بوروکراسیو معمولا درمکتب کلاسیک سه نظریه مطرح می باشد:نظریه مدیریت علمی،نظریه فرایندی مدیریت

 نظریه مدیریت علمی

ازکارخانه آدام اسمیت بااطلاعاتی که 1776پیشرفت مدیریت تاانقلاب صنعتی هماهنگ ومحسوس نبود.درسال

سنجاق سازی به دست آورده بود،محسنات تقسیم کاررااعلام کردکه خودگامی درجهت سازماندهی ومدیریت 

علم جدیدمدیریت شکل وحالت مشخصی به خودنگرفته بود.دراین سال فردوینسلوتیلوررساله 1903بود.تاقبل ازسال

ی صنعتی درانجمن مهندسان مکانیک ای تحت عنوان مدیریت کارگاه درباره اصول مدیریت علمی کارگاهها

آمریکاقرائت کردکه مقدمه تدوین وتکمیل یک رشته رساله های بعدی پیرامون فنون ونظریه های علمی مدیریت 

،کتاب اصول 1911به شمارمی رود.سرانجام تیلورآمریکایی که به آن پدرمدیریت علمی نیزمی گویند،درسال 

مدیریت رابه صورت مدون ومنظم وباذکرمثال های زنده توضیح داده  مدیریت علمی راانتشاردادکه درآن مسائل

اصل؛علمی کردن فعالیت های هرشغل،انتخاب کارکنان مناسب هرشغل،آموزش وحمایت کارکنان 4است.  تیلور

ازطریق مشخص کردن راه انجام کارراپیشنهادکردومعتقدبودبرای پیاده کردن این اصول،روشهایی مثل؛بررسی 

ی زمان دقیق انجام کار،تخصصی کردن کارها،استانداردکردن ابزارکار،تهیه شرح وظایف کارکنان وتنظیم واندازه گیر

سیستم پرداخت حقوق متناسب باکیفیت کارکارکنان موردنیازاست.ماحصل این نظریه این است که انسانی 

ف سازمانی معطوف بوده اقتصادی فرض می شودکه صرفا تحت تاثیرانگیزه مادی قراردارد،توجه به کارایی وهد

 جوهره کارمدیریت علمی بود. "مزدسنجی"و "زمان سنجی"،"کارسنجی"وهمچنین 

 نظریه فرایندی مدیریت

نظریه فرایندی مدیریت بانام هنری فایول همراه است وی یکی ازبنیانگذاران مکتب کلاسیک به شمارمی رود.فایول 

ووظایف مدیریتی تقسیم کرد.وی وظایف  "حسابداری"،"منیای"،"مالی"،"بازرگانی"،"فنی"کل امورسازمان رابه 

دانسته ومعتقدبوداین  "کنترل"و "هماهنگی"،"فرماندهی"،"سازماندهی"،"برنامه ریزی"مدیریتی راشامل 

اصل راتحت 14چندوظیفه برای انجام وهدایت سازمان واستفاده کارآمددرفعالیت های سازمانی می باشد.فایول

ائه دادکه مدیران می توانندعمل وسبک مدیریتی رابراساس آن،جهت موفقیت خودشان عنوان اصول مدیریت ار
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تعیین کنندوآن اصول شامل،تقسیم کار،اختیارومسئولیت،وحدت فرماندهی،وحدت مدیریت،تبعیت منافع فردی 

 ازمنافع سازمانی،جبران خدمات،متمرکزسازی وتمرکزکنترل،مشخص کردن خط اختیاربالا به پایین یاسلسله

مراتب،نظم،عدالت،انضباط کارکنان،ثبات،تشویق ابتکارعمل وتقویت روحیه گروهی می باشد.پیش ازفایول،معمولا 

اعتقادبراین بودکه مدیران بااین ویژگی هابه دنیامی آیندونمی توان آنهاراساخت ولی فایول براین نکته تاکیدکردکه 

 ول رابه دیگران آموزش داد. مدیریت هم مانندهرهنردیگری،یک هنراست ومی توان این اص

 نظریه بوروکراسی

درحالی که توجه عمده تیلوروفایول برمسائل علمی مدیریت وکارایی،برای کسب اهداف معطوف بود،توجه ماکس 

وبربه این مساله اساسی ترمعطوف بودکه چگونه می توان ساختارسازمانهارابه طورمناسب طراحی کرد؟ماکس 

ودوبااین استدلال که یک سازمان هدفداردارای هزاران کارگروکارمنداست وبرای انجام وبریک جامعه شناس آلمانی ب

دادن کارهاناگزیراست قوانین ومقررات رابه صورت دقیق رعایت کند،تئوری مدیریت دیوان سالاری یاهمان 

 ه دقیق کرد.بوروکراسی راارائه کردودرآن به سلسله مراتب اختیار،خطوط ارتباطی وقوانین ومقررات بسیارتوج

بوروکراسی ازدوواژه بوروبه معنای دفترکاربخش دولتی وخصوصی وهمچنین به معنای میزتحریروکراسی به معنای 

حکومت ودرمفهوم اداری به معنای حکومت ادارات وسازمانهااست.اماتعیین مفهوم بوروکراسی کاری است که توسط 

چ وقت بوروکراسی راتعریف نکرداماآن رانوعی سازمان وبرحقوقدان وجامعه شناس آلمانی به انجام رسید.وبرهی

ماکس وبرمدل ایده آل بوروکراسی خودرابراساس پرداختن دانست که درموسسات خصوصی وعمومی وجودداشت.

منطقی است بنانهاد.وبرباارئه مدل ایده آل بوروکراسی اساسا نمی خواست -به نوعی سازمان که دارای اقتدارقانونی

یابدراپیشنهادکند،بلکه درنظرداشت که الگووضابطه ای برای بررسی سازمانهای بزرگ به دست  که پدیده ای خوب

 دهد.

 مهمترین خصوصیات مدل ایده آل بوروکراسی وبربطورخلاصه عبارتنداز:

 تخصصی شدن کارهادرحدعالی-1

 ساختارقدرت مبتنی برسلسله مراتب-2

 ومقررات وغیرشخصی بودن اداره امور(اصول وقواعدشکل یافته رفتار)حاکمیت قوانین -3

 جدایی اعضاءدستگاه اداری ازمالکیت سازمان یاوسایل تولید-4
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 استخدام کارکنان براساس توانایی ودانش فنی-5

 ضبط ونگهداری سوابق تصمیمات،اقدامات ومقررات اداری-6

 ه کرده اندکه برخی ازآنهاعبارتنداز:طرفداران بوروکراسی هرکدام به نوعی ازارزشهای مثبت بوروکراسی مواردی راارائ

دقت عمل راافزایش می دهدجون هرکس می داندچه کاری،توسط چه کسی،به چه منظوری وچگونه بایدانجام -1

 شود.

 تضادبین افرادراکاهش می دهدزیرابه دلیل بکارگیری مقررات روشن،ابهام وتردیدرادرشاغل به حداقل می رساند.-2

رادرسازمان برقرارمی سازدچون شرایط ثابت ومشابه لزوم اتخاذتصمیمات یکنواخت راتجویزمی تدوام ویکنواختی -3

 کند.

 برکلیه ابعادسازمان،به دلیل حاکمیت قوانین،اعتباروقابلیت تعمیم حکمفرماست.-4

 به دلیل تقسیم کارعقلایی وارائه آموزشهای مناسب رضایت افرادرامیسرمی سازد.-5

اجرای قوانین جدای ازتلقی،احساس وآگاهی خودهمانندیک ابزارماشین بادیگرابزارارتباط فردبه دلیل حاکمیت و-6

یافته وبادیگراعضای سازمان همکاری می کند.مسائل اساسی ناشی ازسوءعملکردبوروکراسی بشرح ذیل توسط 

 صاحبنظران بین گردیده است:

-4وانی وناکارآمدی وحداقل رضایت شغلینات-3ابهام وعدم کارایی به دلیل گستردگی-2تاخیردرتصمیم گیری-1

انحراف -7عدم انعطاف پذیری دررفتار-6عدم حساسیت به مسایل فردی-5جایگزینی وسیله به جای هدف

 ابهام اخلاقی ناشی ازبوروکراسی-10اجتناب ازقبول مسئولیت-9اجتناب ازنوآوری-8درشخصیت

 

 روابط انسانی  -مکتب نئوکلاسیکبخش سوم:

مکتب روابط انسانی تاحدی ازآن جهت به وجودآمدکه روش کلاسیک،ازنظرایجادهماهنگی درمحل 

کارودرفرایندتولید،نتوانست به مقدارکافی کارآمدباشد.آنچه باعث ناکامی یااستیصال مدیران می شداین بودکه مردم 

می شدتابه مدیران کمک شودکه همواره دارای الگوهای موردانتظاریاپیش بینی شده نبودند.ازاین روبسیارتوجه 
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بتوانندازنظرجنبه های مردمی سازمان به نحوی موثرترعمل نمایند.بنیانگذارمکتب روابط انسانی یانئوکلاسیک 

التون مایومی باشدکه بیشترین دوران زندگی خودرادردانشگاه هارواردمشغول بود.اساس کارایشان این بودکه عوامل 

سایی نمایدوبه همین خاطرتحقیقاتی راانجام دادکه به مطالعات هاثورن معروف غیراقتصادی موثردرانگیزه راشنا

است ونتیجه گرفت تاثیرهنجاری اجتماعی وانگیزه های روانی بهره گیری ازسازمان غیررسمی،ارتباط بین اعضای 

درکارمدیریت  گروهها،رهبری برپایه مشارکت،رعایت انصاف وتوجه به فرودستان ازجمله عوامل انگیزاننده واثربخش

براین بودکه یک کارگرخوشحال،یک فردمولدوسازنده است.بنابراین -روابط انسانی–می باشد.اساس نظرنئوکلاسیک 

کارایی واثربخشی سازمانهاازراضی وخوشحال نکه داشتن عامل انسانی ناشی می شودونه ساخت روابط رسمی 

نمی کند،بلکه ساخت،اختیارت رسمی وکنترل سازمان.نظریه نئوکلاسیک ها،نظریه کلاسیک هارابه کلی رد 

رادرقالب هدفها ورفتارکارکنان سازمان مطرح می سازد.به همین دلیل سازمان وروابط غیررسمی 

 راموردتاکیدقرارداده ومدیران رابه برقراری هرچه بیشترارتباط زیردستان تشویق می کند.

 مکتب ساختارگرایانبخش چهارم:

ازمان وروابط رسمی ونقش آن دراداره سازمانهاتوجه داشتندودرمقابل،طرفداران طرفداران مکتب کلاسیک به س

نظریات روابط انسانی به سازمان وروابط غیررسمی معتقدبودندوعوامل انسانی رادرتوفیق سازمانهاموثرمی 

دانستند.برداشت ساختارگرایان ترکیبی ازمکتب کلاسیک ومکتب روابط انسانی است که درشکل گیری آن 

آثارماکس وبروتاحدی نیزازآثارکارل مارکس استفاده شده است.اماروی سخن این برداشت بیش ازهرچیزبامکتب از

روابط انسانی است.به عبارت دیگر،مبانی مکتب ساختارگرایی رابابازنگری انتقاداتی که این مکتب ازمکتب روابط 

شنهادمی کنندکه مکتب روابط انسانی چشم انسانی کرده است بهترمی توان شناخت.پیروان مکتب ساختارگرایی پی

اندازکاملی ازسازمان ارائه نمی دهدوتصویرناقصی که این مکتب ترسیم می کندموافق حال کارفرمایان است 

وکارگران راگمراه می کند.امادرداخل سازمان،غالبادوگروه اختلاف منافع پیدامی کنند،یکی ازدستگاه 

این اختلاف ازآنجاناشی می شودکه کوشش کارفرمایان برای وادارکردن مدیریت)کارفرمایان( ودیگری کارگران.

کارگران به کارکردن موجب می گرددتاکارگران نسبت به کارومحیط کاربیگانه شوند.ساختارگرایان این 

نظرراپذیرفتندوبه پیروی ازماکس وبرنشانه هایی ازعلل نارضایتی کارگران امروزرایافتند.به عقیده 

خانه های امروزی باکارخودبیگانه است،زیرانه مالک وسایل تولیدخویش است ونه محصول مارکس،کارگرکار

کاردراختیاراوست.تخصص موجب شده است که تولیدقطعات جداگانه به عهده اشخاص گذاشته شده ودرنتیجه 

روابط  کارهرکارگرامری تکراری ویکنواخت شودوفرصتی نیزبرای آفرینندگی وابرازوجودباقی نمانده است.مکتب

انسانی مطالعات خودرابه بررسی سازمان های صنعتی وبازرگانی اختصاص داده بود،درصورتی که مکتب 
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ساختارگرایی علاوه برآنهابه مطالعه بیمارستان ها،زندانها،کلیساها،ارتش ها وادارات مددکاری اجتماعی پرداخت 

های موجودتطبیق یابد.ساختارگرایان باتوجه به  ودامنه تحلیل سازمانی خودراتوسعه بخشیدتاباساختارانواع سازمان

نظریات ماکس وبربیشتربه اهمیت سازمان رسمی،ویژگی های آن واصولی که نظام بوروکراسی باآن همسوست 

 تمایل دارند،تااصولی که درمکتب روابط انسانی ارائه شده است.

 نگرش اقتضائیبخش پنجم:

بروگردید،تخت عنوان نگرش اقتضائی دراین نگرش اشاره براین باویژگی خاصی درمدیریت سازمان هارو1970دهه 

است که موقعیت،وضعیت وشرائط مختلف هرسازمان درارتباط بامحیط خودمی طلبدتابادرنظرگرفتن آنها،مدیریت 

خاص خودرااعمال کند.درواقع،طرفداران این مکتب اعتقاددارندکه بهترین راه برای اداره همه 

ان های بوروکراتیک به ایجادمقررات ودستورالعمل نیازدارندمانندسازمان های اداری سازمانهاوجودندارد.سازم

دولتی،ولی همین سازمان هاامروزه بایدباتفکرمشتری مداری اداره شوند.اما،نظریه پردازان این مکتب صرفا به ارائه 

به جزئیات سبک یاروش اکتفانکردند،وفراترازآن رفتند.بسیاری ازتئوری های اقتضائی "بستگی دارد"دیدگاه 

 اقتضائی اشاره کردندکه دریک وضعیت خاص،بهترین راه حل وبهترین روش است. 

 مکتب کمی مدیریت

یکی ازجریانهای مدیریت حرکت ازتوجه به انسان براستفاده ازابزارهای کمی جهت کمک به برنامه ریزی وکنترل 

ت بررویکردهای ریاضی درمسائل مدیریت است.ان برای امورسازمان بود.تاکیداین مکتب،یعنی مکتب کمی مدیری

رویکرددرطی جنگ جهانی دوم براساس پژوهشهای گروهی وتیمی که برروی رادارهای پیشرفته ،سیستم های 

هدایت کننده،پرتاب موشک،نظریه اطلاعات وبمب اتمی انجام شدشکل گرفتوبعدازآن،ابزارهای کمی درتمام جنبه 

مورداستفاده قرارگرفت.اگرچه بسیاری ازنویسندگان مدیریت این جریان فکری های موسسات تجاری وبازرگانی 

 رابه عنوان یک مکتب تلقی نمی کنندوبعدازمکتب روابط انسانی،مکتب سیستمی مطرح می شود.

 تصمیم گیریبخش ششم:

است.درواقع،سرنوشت تصمیم گیری مهم ترین واساسی ترین وظیفه مدیران هرسازمان،درهمه رده های سازمانی 

سازمان هابه وضعیت ونتیجه تصمیم گیری مدیران بستگی داردوهراقدامی ازطرف مدیرنوعی تصمیم گیری 

فرایندتعیین وانتخاب اقدام یاعملی به منظورحل مشکل "است.تصمیم گیری را می توان این گونه تعریف کرد:

سئله ای مواجه می شودکه بایدبرای آن راه حلی .معمولا درهرنوع تصمیم گیری مدیربامشکل یام"یامسئله مشخص
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.مثلا "تفاوت بین وضعیت موجودباآنچه موردنظربوده است"بیابد.مسئله یامشکل رامی توان چنین تعریف کرد:

کاهش درمیزان فروش،درمقایسه باآنچه که برنامه ریزی شده،یامیزان شکایات مردم ازخدمات سازمان های دولتی 

اضای آنان،اشاره براین نکته داردکه سازمان بامشکل یامسئله ای روبروست. هربرت سایمون هنگام پاسخگویی به تق

(انتخاب.مرحله اطلاعات 3(طراحی،)2(اطلاعات،)1برنده جایزه نوبل،تصمیم گیری را درسه مرحله شرح می دهد:)

،بررسی امکانپذیری شامل جستجوبه منظورشرایط لازم برای تصمیم گیری است.مرحله طراحی شامل یافتن راه حل

 اقدامات موردنظرراشامل می شودوسوم انتخاب مناسبترین راه حل عملی.

 انواع تصمیم گیری

دراداره سازمان ودرقلمرووظایف ومسئولیت های هرمدیر،مسائل گوناگونی بروز می کندکه مدیربایددرباره 

(امورغیرعادی 2(امورعادی وتکراری؛1:آنهاتصمیم بگیرد.اموری که مدیرباآنهاروبروست به دودسته تقسیم می شود

ونامنتظره.امرعادی درسازمان هاتاحدودزیادی مشخص هستندومعمولا حل وفصل آنهامشکل 

نیست؛مثلاتاخیرکارکنان درحضوریاکم توجهی به مشتریان یامراجعه کنندگان درسازمان های دولتی واداری جامعه 

ی درسازمان رامعمولا باوضع مقررات،دستورالعمل هاوخط ماامری غیرعادی نیست.ازاین رومشکلات ومسائل تکرار

مشی هامیتوان حل کرد.غیبت های مکررونادیده گرفتن اصول وضوابط سازمانی نمونه های دیگری ازامورعادی 

هستندکه برای رویارویی با آنها،وجوددستورالعمل ومقررات تنظیمی می تواندپاسخی برای این قبیل مشکلات 

شد.این نوع اموروتصمیمات را تصمیم گیری برنامه ریزی شده می نامند،اصولا این نوع تصمیم ومسائل سازمانی با

گیری براساس یک رویه منظم انجام می شودوبه طورمعمول تصمیم گیرنده وضعیت رامی داند.تصمیم گیریهای 

درحالی که تصمیم مدیریتی که برمبنای خط مشی های سازمانی،رویه هاومقررات هستنددراین چارچوب می باشند.

گیری های برنامه ریزی نشده چنین مقدمه ورویه ای رادنبال نمی کنند.این نوع تصمیم گیری هاتاحدودی بدون 

یم گیری برنامه ریزی نشده معمولا به گرش ودیدگاهی خلاق نیازدارند.تصمساختارهستندومعمولا به ن

انندتصمیم برای توسعه سازمان وانواع تولید،ادغام طورمستمروتکراری پیش نمی آیدوچه بساموردی ویکباره باشد،م

شدن درسازمان دیگر،انتقال محل سازمان ومواردی ازاین قبیل.بدیهی است هنگامی که مدیری بااین نوع مسائل 

 روبرو می شود،برای حل آنهادستورالعمل یاروشی ازقبل تعیین شده نخواهدداشت.   

 بخش هفتم:نظریه های مبتنی برکارایی

 یت علمی )تیلور(مدیر
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بنیانگذارنهضت مدیریت علمی فردریک وینسلوتیلور می باشد،که براثرمشاهده ومطالعه منظم کارهای مربوط به 

تولیدوتجزیه وتحلیل چگونگی انجام کاردرسطح کارگاه پدیدآمد.دراین نظریه ازیک سلسله فنون مانندمطالعه 

نحوه استقرارماشین آلات  حرکت،مطالعه زمان،برنامه ریزی وکنترل تولید،طراحی

وافراددرکارگاهها،دستمزدتشویقی،مدیریت امورپرسنلی ومهندسی نیروی انسانی که همگی برکارایی 

وتولیدتاکیددارند،استفاده می شود.تیلورباتفکیک کارهای فکری ازکارهای بدنی،برجنبه فکری برنامه ریزی که 

 مشتمل است برنکاتی ازقبیل:

 ؟چه کاری بایدانجام شود-

 چگونه؟-

 توسط چه کسی؟-

 باچه سرعتی؟و-

درچه زمانی بایدبه پایان برسد،تاکیدبسیارمی کرد.برای رسیدن به این هدف های برنامه ریزی،تیلوراندیشه استفاده -

 ازمتخصصین سازمانی راکه امروزه ازآن به عنوان سازمان ستادی یادمی شود،عنوان کرد.

 اصول مدیریت علمی

 می برای انجام هریک ازعناصرتشکیل دهنده کاربه جای اعمال روشهای غیرعلمی متداولاستفاده ازروش عل-1

انتخاب کارکنان براساس شایستگی)طبق ضوابط علمی(،تعلیم وتربیت وپرورش آنان به جای اینکه هریک -2

 ازافرادراسابه انتخاب شغل وآموزش خویش اقدام کند.

 ازکاربردروشهای علمی تعیین شده درانجام وظایف شغلی. همکار صمیمانه باکارکنان به منظوراطمینان-3

تقسیم منصفانه کارومسئولیت بین مدیریت کارکنان به گونه ای که هرکدام بخشی راکه بیشترمناسب آنهاست -4

 به عهده بگیرند.

 مکانیزم های مدیریت علمی

 انجام کار زمان سنجی بااستفاده ازروشهاوابزارهای مناسب به منظورصرفه جویی درزمان-1
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 اعمال سرپرستی چندجانبه)براساس تخصص(به جای روش سنتی سرپرستی فردی-2

استانداردکردن کلیه وسایل وابزارکارمورداستفاده درحرفه های مختلف وهمچنین استانداردکردن اعمال وحرکات -3

 کارکنان درانجام کار

 اختصاص دادن یک واحدسازمای برای برنامه ریزی-4

        تعیین شده برای  استاندارد به موجب این اصل کارکنانی که بیشتراز درمدیریت. اصل استثناء به کارگرفتن -5

                                                                                                                                 تولیدشان  دریافت می کنند و کسانی  تشویقی دستمزد باشند،تولیدبازده داشته 

         ازاستانداردمزبورکمترباشددستمزدکمتری می گیرند.

 استفاده ازدستورالعمل وشرح وظایف برای انجام کارواعمال تدابیرتشویقی برای انجام موفقیت آمیزوظایف-6

 به کارگرفتن نظام نرخ دستمزدمتفاوت-7

قه بندی کردن محصولات تولیدشده وابزارهایی که درتولیدبه کاربرده می استفاده ازسیستم هایراهنمابرای طب-8

 شود.

 استفغاده ازیک نظام کارساده وتکراری-9

 به کارگرفتن روش حسابداری قیمت تمام شده.-10

 طرح های حقوق و دستمزد

 طرح زمانی-1

در این گونه طرح ها،زمان ماخذ حقوق و دستمزد است و معمولا دستمزدها برحسب ساعت،روز و یاهفتگی تعیین 

می گردند.این طرح در بخش عمومی)دولتی(بیشتر مورداستفاده )معمولاماهیانه( قرار میگیرد.میزان حقوق و 

ن بین کارکنان فعال و بی علاقه دستمزد برحسب واحد زمان همیشه ثابت است.عیب این طرح:اختلاف قائل نشد

 و در واقع ملاک نبودن کارایی.

 طرح تکه )پاره( کاری-2
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دراین طرح،ماخذ دستمزدها،میزان محصول تولید شده یا کار انجام شده می باشد.که آن بیشتر در صنعت کاربرد 

طرح های کامزدی نیز می داشته و در آن همبستگی مستقیمی بین دستمزد و کار وجود دارد.اینگونه طرح ها را 

نامند.عیب این طرح:کیفیت فدای کمیت می گردد.فرسودگی زودرس کارکنان و استهلاک ماشین الات را در پی 

 دارد.

 طرح استاندارد-3

ین طرح،زمان و میزان کار هر دو مورد نظرند و به همین علت آن را طرح مشترک می گویند.طبق این طرح درا

 ساس اندازه گیری های دقیق،استاندارد زمانی تهیه می گردد.برای انجام کار خاصی،برا

 (Roker) "روکر"طرح -4

این طرح بین بهره وری نیروی کار و میزان تولید همبستگی ایجاد میکند.دراین طرح لازم است همه ساله به نسبت 

دقیق بین بهره وری افزایش تولید،حقوق و دستمزد کارکنان افزوده شود.عیب این طرح:مشکل پیدا کردن رابطه 

 نیروی کار و میزان دستمزد است.

 بخش هشتم:مکتب روابط انسانی یارفتارسازمانی

 ونقش آن دررفتارسازمانی ادراک

ادراک فرآیندی است که بدان وسیله فرد احساس خود را تفسیر می نماید تا بتواند به محیط خود معنی 

شخص از محیط انجام شده نشان می دهد که افراد مختلف  بدهد.تحقیقاتی که بر روی ادراک،پنداشت یا برداشت

از دیدگاه های متفاوتی به یک چیز نگاه می کنند.حقیقت این است که هیچ یک از ما واقعیت را بدان گونه که 

هست نمی بینیم.تنها کاری که ما انجام می دهیم این است که،چیزی را که می بینیم تفسیر می کنیم و آنگاه آن 

ت می نامیم.هنگامی که فرد به موضوعی نگاه می کند و می کوشد آن چه را که می بیند تفسیر نماید،تفسیر را واقعی

وی تحت تاثیر ویژگی های شخصی قرار می گیرد.ویژگی های شخصی بر نوع ادراک شخص اثر می گذارند و این 

.ویژگی های هدف یا موضوعی که ویژگی ها عبارتند از:نگرش،شخصیت،انگیزش،علاقه،تجربیات گذشته و انتظارات

مورد مشاهده قرار می گیرد نیز می توانند برآن اثر گذارند. افراد پر آشوب بیش از افراد ساکت و آرام مورد توجه 

قرار می گیرند.افراد جذاب در مقایسه با افرادی که جذابیت ندارند بیشتر مورد توجه قرار می گیرند.از آنجا که 

ر به تنهایی و در خلا وجود ندارد،رابطه بین موضوع یا هدف مورد نظر با محیط یا زمینه موضوع یا هدف مورد نظ

ای که در آن قرار می گیرد نیز می تواند بر نوع ادراک فرد اثر بگذارد.محتوایی که موضوع یا رویداد در آن قرار می 
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می تواند بر نوع توجه اثر بگذارد به گیرد نیز از اهمیت بالایی برخوردار است.زمان دیدن موضوع یا رویداد نیز 

همانگونه که موقعیت محلی موضوع،مقدار نور،حرارت یا هر عامل موقعیتی دیگر.همین سبب می شود تا ما قضاوت 

هایی متفاوت درباره ی دیگران داشته باشیم.همه ی افراد در سازمان،در هر زمان،درباره ی دیگران قضاوت می 

مات ارشد عملکرد کارکنان را مورد ارزیابی و قضاوت قرار می دهند و کارکنان درباره کنند.برای مثال،معمولا مقا

همکاران خود قضاوت میکنند ولی مسئله ی قضاوت کار ساده ای نیست،هرچندکه افراد این کار را ساده می 

ار دهد بنابراین به انگارند.چرا که انسان نمی تواند تمامی جزئیات و حرکات یک فرد را مورد ارزیابی و قضاوت قر

گونه ای گزینش می نماید.او برخی از کارها یا حرکات را بر می گزیند،ولی این گزینش حالت تصادفی ندارد،بلکه 

با توجه به نوع علاقه،زمینه،تجربه و نگرش خود حرکات و رفتار هایی را انتخاب می نماید.نوع ادراک او این امکان 

سرعت درباره دیگران قضاوت کند ولی همواره این خطر وجود دارد که به گمراهی  را به وجود می آورد تا بتواند به

کشیده شود و تصویری نادرست به دست دهد.اصولا وقتی ما رفتار فردی را مشاهده می کنیم،درصدد بر می آییمتا 

(فرق 1است:علت یا علت های درونی یا برونی آن را مشخص کنیم.به هر حال این کار مستلزم شناخت سه عامل 

 (تداوم رویه در رفتار.3(همانند سازی و 2قائل شدن. 

رفتارهایی که علت درونی دارند آنهایی هستند که شخص اعتقاد دارد می تواند آنها را کنترل کند.رفتاری که علت 

برونی داردبه سبب عوامل خارجی به وجود می آید،یعنی شخص مجبور می شود به سبب قرار گرفتن در یک وضع 

ا موقعیت خاص چنان رفتاری داشته باشد.اگر یکی از کارکنان با تاخیر سرکار حاضر شود امکان دارد علت تاخیر ی

او را به حساب دیر بیدار شدن از خواب بگذاریم)یعنی شب قبل تا دیروقت بیدار مانده و نتوانسته است صبح به 

علت تاخیر او را به حساب وسایل نقلیه یا تصادف  موقع از خواب بیدار شود(.این نوع تفسیر علت درونی دارد.اگر

بگذاریم در آن صورت آن را به یک عامل خارجی نسبت داده ایم.ما به عنوان فرد شاهد تمایل داریم که علت نوع 

رفتار افراد را به حساب عوامل درونی بگذاریم که فرد می تواند آن را کنترل نماید،ولی می کوشیم تا علت نوع 

را به حساب عوامل برونی یا خارجی بگذاریم.این شیوه اندیشه قابل تعمیم است. در مورد نسبت دادن  رفتار خود

رفتار فرد به یک عامل و این که آیا آن در سایه قضاوتی است که به سبب فرق قائل شدن ،همانند سازی یا اصل 

 تداوم رویه صورت گرفته،اختلاف نظرهایی وجود دارد.

شدن بدین معنی است که آیا فرد در اوضاع و شرایط مختلف رفتاری متفاوتی قرار دارد یا تفاوت یا فرق قائل 

خیر.آیا کارگر یا کارمندی که با تاخیر سرکار حاضر می شود ،همان بهانه ای را می آورد که سایر همکاران وی 

عادی است یا خیر؟اگررفتار ارائه میکنند؟آنچه را که ما می خواهیم بدانیم این است که آیا این نوع رفتار غیر

غیرعادی است فرد مشاهده کننده می تواند آن را به حساب یک عامل خارجی بگذارد،ولی اگر این مورد تاخیر 
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مربوط به فرد خاصی است احتمال دارد بتوان آن را به حساب داخلی یا درونی گذاشت.اگر ما فرد را چنین بپنداریم 

ت که به گروه وی تعلق دارند در آن صورت قضاوت یا جمع بندی ما به گونه که شبیه یا همانند سایر افرادی اس

ای است که آن را قالبی اندیشیدن می نامند.نمونه ای از قضاوت قالبی این است که افراد متاهل نسبت به افراد 

ی هستند.تا مجرد ثبات بیشتری دارند،یا اینکه بگوییم اعضای اتحادیه کارگری در ازای هیچ،منتظر دریافت چیز

زمانی که بتوان این گونه قالبی اندیشیدن را تعمیم داد،امکان قضاوت درست وجود دارد.ولی بسیاری از این گونه 

قالبی اندیشیدن هاهیچ پایه و اساس درستی ندارد.در چنین مواردی این شیوه اندیشه موجب قضاوت و صدور رای 

ک احساس کلی درباره فرد)با توجه به یک ویژگی خاص مثل نادرست درباره فرد یا افراد می شود.هنگامی که ی

هوشیاری یا ظاهر وی(به دست می آوریم نوع قضاوت را اثر هاله ای می نامند.این یک امر معمولی است که به 

هنگام مصاحبه از این نوع قضاوت یعنی اثر هاله ای استفاده کنیم.کسی که داوطلب شغلی باشد و بخواهد در 

ای شرکت کار کند،ولی از نظر لباسی که بر تن دارد شلخته باشد مصاحبه کننده تصویر نادرستی از وی بازاریابی بر

می گیرد و برهمان اساس درباره ی توانایی های او قضاوت می کند در حالیکه امکان دارد چنین فردی از نظر 

است که ظاهر شخص توانسته است مسئولیت پذیری و شایستگی فردی بسیار مناسب باشد.آنچه اتفاق افتاده این 

تمام ویژگی های دیگر او را تحت الشعاع قرار دهد و شخص مصاحبه کننده را به چنین پنداشت یا برداشتی از وی 

 بیفکند.

 انگیزش 

رفتارهایی که ازهرفردسرمی زندبواسطه داشتن انگیزه یانیازاست واین انگیزه چرایی رفتارانسان 

انجام وظیفه شکل می گیردونحوه انجام وظیفه بستگی به تمایلات درونی فردواهداف  هاست.رفتاردرسازمان درقالب

بیرونی  وی دارد.مدیریت دراین قسمت وظیفه داردکه درسیستم عواملی رابگنجاندکه افرادراترغیب نموده وتمایلات 

سازمانی دست یابد.انگیزش  آنهارابه انجام وظیفه،زیادکندواهداف سازمان رابااهداف فردهمسوکندتابتواندبه موفقیت

همین تحریک وترغیب افرادبه انجام کارباکارایی بالاست تاباایجادنیرووانگیزه درافرادزمینه تحقق اهداف سازمان 

 فراهم آید.

نظریه های انگیزش رامی توان دردوگروه کلی،نظریه های محتوایی ونظریه های فرایندی تقسیم کرد.نظریه های 

املی که افرادرابه کاربرمی انگیزددقیقا مشخص سازد.دراین تئوریها،نیازها ومحرکهایی که محتوایی می کوشندتاعو

موجب انگیزش می شوندبرشمرده شده وغالبا نحوه ارضای آنهادرسامان بیان گردیده اند.به فرض درمدیریت 

روابط انسانی  علمی،پول وپاداشهای مادی به عنوان ابزارهای اصلی انگیزش عنوان گردیده،ودرمکتب مدیریت



 

 MONAJEMI.IR                                                                                             تیریسازمان ومد یها هینظر یرتکاملیس

نیازهای غیرمادی چون نیازبه محبت وصمیمیت،حرمت واحترام ونحوه سرپرستی اساس انگیزش کارکنان 

قلمدادشده اند.همانطورکه ملاحظه می شوددرین تئوریهاتلاش برآن بوده که عوامل موثردرانگیزش کارکنان دقیقا 

له مراتب نیازها،انگیزش درونی دسی،تئوری تعیین شده وبیان گردند.ازجمله تئوریهای محتوائی،تئوری سلس

دوعاملی هرزبرگ و...رامی توان نام برد.امادرتئوریهای فرایندی بیشتربرجریان وفرایندانگیزش افردتاکیدشده است.به 

عارت دیگردرتئوریهای فرایندی قبل ازآنکه به یک یلچندعامل خاص که موجب انگیزش می گرددتکیه شودبه 

افرادازنظرادراکی انگیزش ونحوه ارتباط آنها باهم نشان داده شده وتئوری دومورد اینکه  چگونگی ونحوه انگیزش

چه عواملی درسازمان موجب انگیزش می شود،مطلبی ارائه نمی دهد.به طورکلی تئوریهای فرایندی به دنبال بیان 

ی اتظارواحتمال وروم،تئوری وتشریح فرایندوجریان کلی انگیزش درافرادانسانی هستند وازتئوریهای فرایندی،تئور

 برابری آدامز،تئوری متقابل هال و...رامی توان نام برد.

 گروهسیستم اجتماعی یا

گروه را بدین گونه تعریف کرده اند:دونفر یا چندنفر که رابطه ی متقابل با یکدیگر دارند،گردهم می آیند تا به هدف 

های خاصی دست یابند.گروه به صورت رسمی یا غیر رسمی است.مقصود از گروه رسمی همان ساختار سازمانی 

دد)شرح وظایف(مشخص شده است.در گروه های است که در آن گروه های کاری و نوع کارهایی که باید انجام گر

رسمی رفتار فرد و گروه مشخص شده و مسیری را که باید برای دستیابی به هدف های سازمان پیمود،تعیین 

گردیده است.برعکس،گروه های غیر رسمی به صورت مجموعه های بدون ساختار و سازماندهی نشده است.این 

و واکنش طبیعی در برابر نیاز هایی است که در سایه ی تماس های  گروه ها در محیط کاری تشکیل می شوند

اجتماعی به وجود می آید.می توان پا را از این حد هم فراتر گذاشت و گروه ها را به صورت:گروه حاکم،گروه 

تخصصی،گروه ذی نفع و گروه دوستی تفکیک کرد.گروه های حاکم و تخصصی در سازمان های رسمی به وجود 

لی گروه های دوستی و ذی نفع از جمله تشکیلات غیر رسمی است.نمودار سازمانی،گروه حاکم را تعیین می آید و

می کند.این گروه بر زیردستان تحمیل می شود و آنان باید به صورت مستقیم گزارش کار خود را به یک مدیر 

واحد قضایی و پنج بازرس  بدهند.رئیس دبستان و معلمان در مجموع یک گروه حاکم تشکیل می دهند.رئیس یک

 آن نیز چنین گروهی را تشکیل می دهند.

گروه های تخصصی که در سازمان به وجود می آیند،از افرادی تشکیل می شوند که درصدد انجام کاری برمی 

آیند.ولی مرز یا محدوده ی گروه های تخصصی به سلسله مراتب اختیارات سازمان محدود نمی گردد.افرادی را از 

ها و دوایر مختلف دربرمی گیرد.برای مثال،اگر دانشجویی متهم به نوعی جنایت در محیط دانشگاه شود بخش 
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شاید لازم باشد امور را با مسئولان آموزشی دانشگاه هماهنگ کرد،که دراین میان رئیس دانشکده،سرپرست 

ند کرد.یک چنین دانشجویان،رئیس آموزش،رئیس دایره حراست و سرپرست دانشجویان نیز دخالت خواه

تشکیلاتی را گروه تخصصی می نامند.)در برخی از موارد آنها را گروه کاری می نامند(.لازم به یادآوری است که 

گروه حاکم،گونه ای از گروه تخصصی است،ولی از آنجا که گروه تخصصی می تواند از افراد دوایر و سطوح مختلف 

انی که با گروه حاکم یا گروه تخصصی دمساز باشند)یا دمساز سازمانی تشکیل شود،عکس داستان درست نیست.کس

نباشند(،به منظور دستیابی به هدف خاصی گردهم می آیند.این گروه را ذی نفع می نامند.کارکنانی که بخواهند 

از یکی از همکاران اخراج شده حمایت کنند یا در پی کسب مزایای حاشیه ای بیشتری باشند،مجموعه ای را 

دهند تا از منافع خود دفاع کنند.غالبا از آن جهت گروه ها به وجود می آیند که دارای وجوه یا ویژگی  تشکیل می

های مشترک هستند.مااین تشکیلات را گروه های دوستی می نامیم.تشکلهای اجتماعی که غالبا خارج از محیط 

د در این زمره یا گروه قرار می و شرایط کاری تشکیل می گردند،معمولا از گروه های همسن به وجود می آین

گیرند،نمونه های آن تیم فوتبال فلان دانشگاه است.گروه های غیر رسمی وظیفه ای مهم برعهده می گیرند تا 

نیازهای اجتماعی اعضا تامین گردد.به سبب تعامل )روابط متقابل(که در سایه همکاری نزدیک اعضا به وجود می 

ها تیم های کوچک ورزشی تشکیل می دهند،باهم به تفریح می روند،به صورت  آید،مشاهده می کنیم که این گروه

گروهی ناهار صرف می کنند و ساعت های بیکاری را باهم می گذرانند.باید توجه داشت که این نوع تعامل یا 

توان تشکیل همکاری متقابل،بر نوع رفتار و عملکرد افراد اثراتی شدید می گذارد.با هیچ دلیل منحصر به فردی نمی 

گروه را توجیه کرد.بیشتر افراد به چندین گروه تعلق دارند،بنابراین بدیهی است که گروه های مختلف مزایای 

 مختلفی برای اعضا دارند.

 مفاهیم اصلی گروه

آنچه در زیر می آید مفاهیم اصلی است و با توجه به این مفاهیم می توان گفت که گروه همانند یک توده سازمان 

 ه نیست.گروه ساختاری دارد که به رفتار اعضا شکل می دهدو این امر با توجه به مفاهیم زیر شکل گرفته است:یافت

آیا هرگز توجه کرده اید،کسانی که گلف بازی میکنند به هنگام کاشتن توپ بر روی زمین با دوستان :هنجارها-1

در حضور دیگران از رئیس خود انتقاد نمی خود صحبت نمی کنند و آیا مشاهده کرده اید که کارکنان سازمان 

کنند؟داشتن چنین رفتارهایی به سبب وجود هنجار است.یعنی استاندارد های رفتاری قابل قبول در درون یک 

گروه که اعضای گروه در آن سهیم هستند و آن را رعایت می کنند.هرگروه هنجار های خاص خود را تعیین می 

ار های گروه مشخص می کند که اعضای گروه به هنگام کار چه نوع لباسی،بر تن کند.برای مثال امکان دارد هنج
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داشته باشند و در چه زمانی درخواست مرخصی نمایند،با چه کسانی ناهار صرف کنند و پس از تعطیل شدن 

یی که سازمان چه کسانی به تفریح بروند یا طرح دوستی بریزند.ولی احتمال دارد بیشتر هنجار های رایج)و آنها

مورد توجه مدیران است(مربوط به فرایند عملکرد باشد.اصولا گروه های کاری به اعضای سازمان می گویند که 

چگونه باید کار کنند)علائمی در این زمینه به آنها می دهند(و مشخص می کنند که کار چگونه باید انجام 

ر سازمان چیست و از این قبیل.وجود چنین شود،میزان تولید در چه سطحی باشد،کانال های مناسب اطلاعاتی د

هنجارهایی می تواند  بر عملکرد کارکنان سازمان اثراتی شدید بگذارد.هنگامی که گروه هنجارهایی را پذیرفت به 

عنوان ابزارهایی برای اعمال نفوذ بر رفتار اعضا از آنها استفاده می شود و هیچ نیازی به کنترل های خارجی 

که باید درباره هنجارهای گروه یاداور شویم این است که گروه براعضای خود فشار می آورد تا نیست.نکته ای را 

رفتار خود را با استانداردهای گروه سازگار نمایند.اگر افراد یک گروه هنجار ها را نقض نمایند باید منتظر واکنش 

 گروه باشندو در مواردی هم توبیخ و تنبیه خواهند شد.

ا از نظر انسجام با یکدیگر متفاوتند؛یعنی میزانی که اعضای گروه به یکدیگر جذب می شوند و گروه ه:انسجام-2

تحریک می گردند تا در گروه باقی بمانند.برای مثال،برخی از گروه ها دارای انسجامی زیاد هستند؛زیرا اعضا مدت 

ه چندان زیاد نیست و مسئله روابط متقابل زیادی از وقت و عمر خود را با یکدیگر می گذرانند یا اندازه و بزرگی گرو

یا متعامل تسهیل می گردد،یا اینکه گروه متوجه تهدیدات خارجی شده است که در نتیجه اعضا به یکدیگر نزدیک 

تر شده اند.اهمیت انسجام در این است که با میزان تولید گروه رابطه ی مستقیم دارد چرا که اگر انسجام گروه 

شتر درصدد تامین هدف های گروه برمی آیند.حال این پرسش مطرح است که اگر مدیر بخواهد زیاد باشد،اعضا بی

 انسجام گروه را افزایش دهد باید چه بکند؟در پاسخ باید گفت که یکی از اقدامات زیر را به عمل آورد:

 از تعداد گروه بکاهد و گروه های کوچکتری را تشکیل دهد._1

 ابطه با هدف های گروه توافق کامل بنمایند.گروه را تشویق کند که در ر_2

 مدت زمانی را که اعضا گروه با یکدیگر می گذرانند،افزایش دهد._3

 برای مقام اعضا گروه ارج زیادی قائل شده و فرایند پذیرفته شدن در گروه را مشکل کند._4

 رقابت بین گروه ها را تشدید کند._5

 پاداش به گروه بدهد،نه به اعضا._6
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 گروه را از نظر فیزیکی تفکیک کند._7

آیا اندازه یا بزرگی گروه بر رفتار کل اعضا اثر می گذارد؟پاسخ به طور قطعی مثبت :اندازه یا بزرگی گروه_3

است.برای مثال،مدارک و شواهد بیانگر این است که هر قدر گروه کوچکتر باشد،در مقایسه با گروه بزرگتر کارها را 

ولی اگر گروه درگیر حل یک مسئله است،گروه های بزرگ،در مقایسه با گروه های کوچکتر ،هدسریعتر انجام می د

به نتایج بهتری می رسند.گرچه بیان عدد و رقم درباره اندازه یا بزرگی گروه مخاطره آمیز است اما گروه هاای 

و مختلف به مصرف برسد.از  نفریا بیشتر برای انجام کارهایی خوب است که باید منابع متعدد12بزرگ با تعداد 

نفر 7سویی دیگر برای انجام کارهای کوچک گروه های کوچکتر موثرتر است بنابراین،گروهی که اعضای آن را 

تشکیل می دهند،گروهی نسبتا اثربخش است.در یکی از مهم ترین دستاوردهای تحقیقاتی که بر روی اندازه یا 

که آن را نقصان پذیری گروه می نامند.مقصود از نقصان پذیری  بزرگی گروه انجام شده،پدیده ای به دست آمد

گروه این است که افراد در گروه در مقایسه با حالت فردی کار و تلاش کمتری می کنند و شاید این امر به این 

 دلیل باشد که هریک از اعضای گروه می اندیشد که سایر اعضا تلاش لازم را نمیکنند؛پس اگر کسی ببیند دیگران

همکاری نمی کنند،اوهم چنین خواهد کرد یا اینکه افراد احساس می کنند که میزان فعالیت انها در گروه مورد 

 ارزیابی قرار نمی گیرد،چرا که نتیجه ی گروه مهم است نه عملکرد افراد لذا از میزان کارایی خود می کاهند.

ف و دانش زیاد است،اگر اساس فرض خود را فعالیت های گروه مستلزم داشتن مهارت های مختل:ترکیب گروه_4

براین بگذاریم،در آن صورت معقول است که بگوییم گروه های نامتجانس به دلیل داشتن توانایی و اطلاعات مختلف 

و متفاوت نسبت به گروه های متجانس بازدهی بیشتری دارند.هنگامی که ترکیب یک گروه به گونه ای است که 

وانایی ها،مهارت ها،و دیدگاه های مختلف و ناهمجنس وجود دارد احتمال بیشتری است در آن شخصیت ها،عقاید،ت

 که ااین گروه برای انجام کارها،به صورتی موثر دارای توانایی و ویژگی لازم باشند.

مقام،حیثیت،رتبه یا درجه ای است که در درون گروه یا با عضویت فرد در گروه به آن داده می :مقام فردی_5

 ."قهرمان سنگین وزن جهان"ین کار ممکن است به صورت رسمی انجام شود،مثلا دادن عنوانشود.ا

این امر در سازمان ها با عنوان و مقامات سازمانی انجام می شود که همراه با ظواهر فیزیکی چون دفاتر و اتاق های 

یل است.این که آیا مدیریت بزرگ و مفروش،عناوین چشم گیر مزایای حاشیه ای و حقوق های کلان و از این قب

به سلسله مراتب و اختیارات سازمانی اهمیت بدهد یا خیر،چیزی است که در سازمان های مختلف متفاوت است 

اما غالبا مردم به اعضا سازمان مقام یا رتبه ی غیر رسمی می دهند که این مقام به واسطه ی داشتن 
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که در گروه اگر اعضا چیزی را مقام بدانند و برای آن ارزش تحصیلات،سن،مهارت و تجربه است.لازم است بدانیم 

 قائل شوند آن خود نوعی مقام،رتبه و اعتبار به حساب می آید پس به این امر بین اعضای گروه باید توجه کرد.

 فنی کار-سیستم اجتماعیبخش نهم:

در نظریه های کلاسیک،سازمان به عنوان یک سیستم بسته مورد بررسی قرار می گیرد،ولی در نظریه های نوین 

تلقی می شود که برای رشد و کمال بایستی همواره سازمان یک سیستم فنی،اجتماعی را با عوامل متغیر داخلی 

ه ی فنی که شامل وظایف و خارجی سازگار و هماهنگ سازد.سیستم سازمانی دو جنبه دارد:یکی جنب

تخصصی،ساختمان و ماشین آلات،وسایل و ابزار و تکنیک های کار می شود،دیگر جنبه ی اجتماعی که مشتمل 

بر روابط کارکنان در داخل سیستم می گردد.اگر سازمان را به عنوان یک سیستم تلقی کنیم،سیستم مذکور از 

و روابط حاصل از محیط فیزیکی کار و تکنولوژی تشکیل  سیستم های فرعی متعددی مانند روابط ناشی از نقش

می شود.در داخل سیستم دو نوع کنش و واکنش وجود دارد،یکی درونی و دیگری بیرونی.در درون هر یک از 

سیستم های فرعی،یک رشته فعل و انفعال بین اجزای سیستم فرعی صورت می گیرد مانند سازمان رسمی.انفعالات 

ی های موجود بین سیستم فرعی اتلاق می شود به عنوان مثال بین افراد از یک سو و سازمان بیرونی به هم بستگ

رسمی از سویی دیگر یک رشته ارتباط و انتظارات متقابل وجود دارد که گاه در صورت تعارض بین آنها کارکنان 

غیر رسمی رفتار ممکن است مجبور شوند جایگاهی را در سازمان های غیر رسمی جست و جو کنند.سازمان 

خاصی را از اعضای خود انتظار دارد و در مقابل افراد نیز توقع دارند که رضایتی از معاشرت با همکاران خود و 

روابط گروهی با آنان در حین کار به دست آورند.در نتیجه ی این فعل و انفعالات است که فرد رفتار خود را با 

ممکن است متقابلا انتظارات و هنجار خود را تعدیل کند.به همین خواستهای گروه منطبق می کند و گروه نیز 

ترتیب در محیط فیزیکی کار نیز یک نوع همبستگی و ارتباط متقابل بین فرد و ماشین وجود دارد.به عبارت دیگر 

افراد شرایط فیزیکی،ابزار و وسایل و تکنولوژی کاربایستی با توجه به ویژگی های فیزیولوژیکی،روانی و اجتماعی 

 در محیط خدمت انتخاب شوند.

 بخش دهم:سازمان به عنوان سیستم

مطرح شد.بعدازجنگ "برتالانفی"توسط1956تا1950نگرش سیستمی پس ازجنگ جهانی دوم درطول سالهای 

جهانی دوم پیچیدگی وکثرت مسائل ومشکلات سازمانهاوتوسعه روزافزون آنهاایجاب می کردکه مسائل سازمانهابه 

دی وبه عنوان یک مجموعه مطالعه شودکه این مطالعات باعث پیدایش وتکامل تئوری سیستم صورت چندبع

 هاگردید.ازسیستم تعاریف مختلفی ارائه شده است که به چندمورداشاره می شود:
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سیستم عبارتست ازمجموعه اجزایی که باهم کنش وواکنش وارتباط متقابل دارند.درتعریف دیگرسیستم مجموعه 

ابسته بهم،که هرجزءبدون فعالیت جزءدیگربه طورجداگانه معناپیدانمی کنند.ویژگی های سیستم ای ازاجزاءو

 عبارتندازاینکه:

 حداقل ازدوجزءتشکیل شده است  -1

 هرجزءحداقل بایک جزءدیگردرارتباط می باشد-2

 تغییردریک جزءمنجربه تغییردراجزاءدیگرمی گردد-3

 صیت متفاوت ازاجزاءداشته باشد.خصو"کل"خصوصیت سینرژی داشته باشدیعنی-4

نگرش سیستمی،سازمان رابه صورت یک کل ویک سیستم می نگرد،برای درک وشناخت این کل،شناخت 

هرسیستم ازاجزایی تشکیل اجزاءوعناصرتشکیل دهنده آن ونیزروابط وکنش های میان اجزاءوعناصرضروری است.

 بال می کند،این اجزاءعبارتنداز:شده است وهرجزءنقش خاصی رابه منظورتحقق هدف سیستم دن

داده)درون داد(:عبارت است ازآنچه که به نحوی واردسیستم می شودوفعالیت سیستم راامکان پذیرمی -1

 سازد.بدیهی است بدون تزریق داده،ادامه حیات یافعالیت سیستم ناممکن خواهدبود.

رجریان تغییروتبدیل قرارمی فرایند:درون دادی که به یک سیستم واردمی شودطبق فرایندسیستم د-2

 گیردوبرطبق فراینداست که درداده هاتغییرپدیدمی آید.

برون داد)ستاده(:داده هایی که درفرایندتبدیل قرارمی گیرند طبق نظم سازمانی که برسیستم حاکم است به -3

 صورت کالا ازسیستم به محیط صادرمی شود.

عنوان اطلاعات به داده بازخوراده می شودوبه این ترتیب سیستم  بازخور:فراینددورانی که درآن بخشی ازستاده به-4

 راخودکنترل می سازدمانندعمل ترموستات که وظیفه حفظ دمای ثابت رابرعهده دارد.

محیط سیستم:هرسیستم به طورکلی درمحیطی قراردارد،سیستم ازعوامل محیطی تاثیرمی پذیردوبرآنهااثرمی -5

       گذارد.

 هاطبقه بندی سیستم 

 سیستم اصلی وفرعی-1
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 سیستم اصلی سیستمی است که ازبهم پیوستن چندسیستم فرعی تشکیل می شود.

سیستم فرعی سیستمی جزئی است که برخودنظارت داردوضمن انجام وظیفه خاص برای رسیدن به هدف معینی 

 می کوشد.

 سیستم بازوبسته-2

 سیستم بازنسبت به محیط خودتعامل وارتباط دارد.

 بسته هیچ ارتباط وتعاملی بامحیط خودندارد.سیستم 

 سیستم قطعی واحتمالی-3

 درسیستم قطعی نتایج کارقابل پیش بینی است.

 درسیستم احتمالی نتایج کارقابل پیش بینی نیست.

 طبقه بندی سیستم هابراساس پیچیدگی-4

 طبقه اول)ساخت یاچارچوب(

 طبقه دوم)سیستم های متحرک وساده(

 ای سایبرنتیک یاسیستم های که توسط مکانیسم پس خورکنترل می شود(طبقه سوم)سیستم ه

 طبقه چهارم)یاخته یاسلول(

 طبقه پنجم)سطح روئیدنی گیاه(

 طبقه ششم)زندگی حیوانی(

 طبقه هفتم)انسان است که دارای خودآگاهی است(

 طبقه هشتم)سیستم اجتماعی است که پیچیده ترین سیستم هاست(

 نیازناشناخته است(طبقه نهم)مربوط به 
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 سیستم های فیزیکی،زیستی واجتماعی-5

 ازنظرجان بک این سیستم به سه دسته تقسیم می شود:

 الف:سیستم فیزیکی)اتم،ملکول(

 ب:سیستم زیستی)سلول،حیوان(

 ج:سیستم اجتماعی)جوامع واجتماعات(

 سیستم های ایستاوپویا-6

 سیستم های بیجان وجاندار-7

 نوعیسیستم های طبیعی ومص-8

 سیستم های خودکنترل وجداکنترل    -9

 تاثیر نظریه عمومی سیستم ها بر مطالعه سازمان ها

کاربرد اصول نظریه عمومی سیستم ها در تحلیل فراگرد تجسم و طراحی اهداف،ساختار کارها،سازوکارهای 

کنترل،محیط،وابستگی و تعامل اجزای مرزها،خرده سیستم ها،ورودی ها،فراگرد تبدیل و خروجی ها اهمیت 

ران مفید خواهد بود.این مزایا بیشتری می یابد.بنابراین ذکر برخی از مزایای بالقوه ی تفکر سیستمی برای مدی

 عبارتند از:

 تفکرسیستمی،خطر محدود شدن نگرش مدیر به یک وظیفه را برطرف می کند.-1

تفکر سیستمی این امکان را برای مدیر ایجاد می کند تاهدف های خود را مرتبط با مجموعه هدف های کلان -2

 سازمان در نظر بگیرد.

زمان ایجاد می کند تا خرده سیستم هایش را به گونه ای ساختار دهد که تفکرسیستمی این فرصت را برای سا-3

 با اهداف خودش سازگار باشد.

تفکر سیستمی با درنظر گرفتن مدل سیستم هدفمند امکان ارزیابی سازمان و تعیین میزان اثربخشی خرده -4

 سیستم ها را فراهم می سازد.
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یک مرحله منطقی در بهبود عملکرد با تاکید به کل نگری در تفکر سیستمی در طی سالیان طولانی به منزله -5

 رابطه به جزء نگری شکل گرفت.

 سیستم های اطلاعاتی

امروزه اطلاعات یکی از منابع اصلی و باارزش هر سازمانی می باشد.همانطور که منابع انسانی،مواد اولیه،ماشین 

اطلاعات نیز دارای جایگاه ویژه ای می اشد.هرچه  آلات،در روند تولید کالا و خدمات دارای نقش اساسی هستند

سازمان بزرگتر و حجم عملیات آن پیچیده تر می شود اطلاعات نقش و اهمیت بیشتری پیدا میکند.همانطور که 

منابع غیراطلاعاتی از قبیل پرسنل،پول،مواد و ماشین آلات نیاز به اداره شدن دارد اطلاعات نیز به عنوان یکی از 

نیاز به مدیریت دارد.مدیریت اطلاعات در یکی سازمان مبادرت به طراحی سیستمی می نماید تا کار  منابع مهم

ن را در پیکره سازمان به عهده بگیرد تااینکه اطلاعات ازش آن و تولید اطلاعات و توزیع آجمع آوری داده و پرد

پیوسته به انجام رساند مهم ترین دریافت بتواند وظیفه خود را همچون جریان خون در بدن انسان بطور مداوم و 

در جهان پر از رقابت کننده اطلاعات،مدیریت است که حسب برنامه ریزی،نظارت و اخذ تصمیم بدان نیاز دارد.

نیرومندترین صلاح اطلاعات است.اطلاعات به مدیران کمک میکند که عملکرد خود را بهبود بخشند،با رقیبان 

 آورند،تعارضات را بکاهد و خود را با تحولات سریع بازار تطبیق دهند. مبارزه کنند،به نوآوری روی

 

 اهمیت سیستم های اطلاعاتی

در سال های اخیر سیستم اطلاعات مدیریت با استقبال زیادی روبرو بوده و دولت ها و سازمان ها سرمایه گذاری 

نسبت بالا می باشد و اهمیت موضوع  زیادی در این خصوص داشته اند.بخصوص در کشورهای پیشرفته این توجه به

 به دو دلیل عمده زیر می باشد.

سیستم اطلاعات ابزاری است برای تصمیم گیری،از طرفی تصمیم گیری جوهره مدیریت است و مدیر زمانی -1

معنا و مفهوم پیدا میکند که دست به تصمیم بزند به زبان دیگر میتوان گفت که مدیریت مساوی تصمیم گیری 

آنجایی که اطلاعات،اساس تصمیم گیری است،جنبه ا از سازماندهی که فرایند جریان اطلاعات را شرح می است.از

درصد  10درصد اطلاعات و  90دهد موردتوجه زیادی قرار می گیرد.یک دستورالعمل خوب برای اخذ تصمیم از 

ب اطلاعات است.اگر ساختار الهام و بینش تشکیل می شود.براین اساس ملاحظه می شود که پایه یک تصمیم خو
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تصمیمات بر مبنای ذوق و سلیقه افراد بوده و آن موقع سازمان تصمیم گیری در سازمان براساس اطلاعات نباشد 

 قطعا از اهداف خود دور خواهد شد.

 تعریف اطلاعات

ازش داده ها داده ها پس از پردازش به صورتی که دارای معنی و مفهوم باشند،تبدیل به اطلاعات می شوند.پرد

ممکن است شامل آمیختن حقایق یا غربال کردن جزئیات نامربوط آنها باشد.به دیگر سخن،اطلاعات در واقع داده 

 های تغییر شکل یافته ای هستند که معنی یا آگاهی و معرفت خاصی را ابلاغ میکنند.

 تعریف سیستم اطلاعاتی

ای مختلف دریافت نموده و تولید اطلاعات میکند و اطلاعات سیستم اطلاعاتی سیستم است که داده ها را از واحد ه

 مربوط ،بموقع،دقیق و شکیل را در اختیار سطوح مختلف مدیران جهت تصمیم گیری بهینه قرار می دهد.

 تاریخچه استفاده از اطلاعات و سیستم های اطلاعاتی

قی،توانایی آنها در تولید و کاربرد موثر بسیاری از تاریخ نویسان عقیده دارند که یکی از مشخصات تمدن های متر

سال پیش از میلاد مسیح تمدن هایی شکوفا شد.ازجمله نکات  4500اطلاعات است.مثلا در دره بین النهرین 

جالب توجه در باب این تمدن ها آن است که در این تمدن ها سرلوحه ای گلی دارای شکلها و اندازه های 

 پیشرفته ای ثبت و نگهداری می شد. نسبتامتفاوت،سوابق امور به نحو 

بی از پانصدسال پیش،سرخپوستان اینکایی آمریکای جنوبی سیستم های اطلاعاتی نسبتا جامعی به وجود آوردند 

که از پایگاه های اطلاعاتی و مدل های پردازش داده ها برخوردار بود و از هزاران رشته نخ گره خورده تشکیل می 

روستا،عوارضی که بدان تعلق می گرفت،مقدار غله هر انبار،معاملات تجاری،شعر،سوابق جنگ یافت که جمعیت یک 

ها و سایر رویدادهای تاریخی را نشان می دادند.با آراستن گره ها و رنگ های گوناگون در نظم های متفاوت،ترکیبی 

ع اینکاها پیشروان تحلیل گران از فرمول های یاری دهنده حافظه ،ارقام و اطلاعات را ایجاد می کردند،در واق

 سیستم امروزند.

میلادی به وجودآمد.بیشتر جنبه عملیاتی داشته و کارهای ساده  1950نخستین نظام های اطلاعات که در دهه 

نظام  1980نظام اطلاعات رده مدیریت و در دهه  1970دفتری را به صورت خودکار می آورد.پس از آن در دهه 

اهبردی و مدیریت ارشد پا به میدان گذاشتند.از آنجایی که نظام های نخستین ،بیشتر جنبه های اطلاعات در رده ر
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نظام فنی و عملیاتی داشتند مدیران می توانستند مسئولیت آنها را به کارکنان فنی رده پایین تفویض کنند.ولی 

ارشد اثر دارند و در بیشتر  های کنونی به گونه مستقیم بر تصمیم گیری مدیریت و برنامه های راهبردی مدیران

موارد گزینش فرآورده ها و چگونگی ساخت آنها را نیز در بر می گیرند.بنابراین نمی توان مسئولیت این نظام ها را 

 در بست در اختیار تصمیم گیران فنی گذاشت.

 اجزاء سیستم اطلاعات

 سیستم اطلاعات دارای دو بخش عمده می باشد

(:که خود شامل سخت افزار و نرم افزار می Information Technologyاطلاعات)تکنولوژی یا فن آوری -1

 باشد.

سخت افزار:به اجزایی از تکنولوژی گفته می شود که قالا لمس و رویت می باشد که شامل رایانه و اجزاء جانبی 

 آن شامل چاپگر و اسکنر و... می باشد.

همچنین قابل رویت نیست که شامل انواع برنامه های کامپیوتری  نرم افزار:اجزایی از سیستم اطلاعاتی که ملموس و

 می باشد.

نیروی انسانی:به کلیه افرادی که در ایجاد ،تسهیل و در به کارگیری و استفاده از سیستم اطلاعاتی نقش دارند -2

 گروه می باشد. 3نیروی انسانی گفته می شود و نیروی انسانی شامل 

که در ایجاد سیستم اطلاعات نقش دارند به اصطلاح طراحان و برنامه نویسان گفته گروه اول کسانی هستند -1-2

 می شود عمده کار این گروه قبل از بهره برداری است.

گروه دوم راهبران و متصدیان می باشند و تسهیلاتی را در سیستم ایجاد میکنند تا کاربران و سازمان بهتر -2-2

 یران شبکه های کامپیوتری در این گروه قرار دارند.بتواند از سیستم استفاده نماید.مد

گروه سوم کسانی هستند که وظیفه آنها استفاده از سیستم های اطلاعاتی می باشند و کابران از این گروه -3-2

 می باشند.

 د.از مدیران عالی سازمان تا پرسنل اجرایی که از برنامه استفاده میکنند جزء کاربران و از گروه سوم می باشن

 کار دو گروه اول به منظور ایجاد تسهیلات برای راحتی کار گروه سوم می باشد.
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 انواع سیستم های اطلاعات

 (Transaction Processing System:TPSسیستم پردازش مبادلات )-1

سیستم مکانیزه کردن فعالیت های یک بخش و یا واحدی از سازمان می باشد.مانند سیستم حقوق و دستمزد،حضور 

غیاب کارکنان ،آموزشی کارکنان،...تمرکز این سیستم بر روی داده است.کارهای روزمره سازمان را انجام داده و  و

سولبق آنها را نگهداری و ثبت میکنند و دارای دو ویژگی مهم می باشد.نخست اینکه این نظام ها مرزهای میان 

با انبارها،کارخانه ها،و مدیریت سازمان،پیوند می  سازمان و محیط پیرامون را گسترش می دهند. آنها مشتریان را

زنند.دوم اینکه سیستم پردازش مبادلات،بزرگترین منبع تامین اطلاعات برای دیگر نظام ها می باشد.امروزه برای 

 سازمان ها دشوار است که بدون این سیستم فعالیت کنند.

 (Management Information System:MIS)سیستم اطلاعات مدیریت-2

های مختلف راایجادمی کندوتمرکزآن بررویاطلاعات است.این سیستم درانجام TPSاین سیستم ارتباط منطقی بین 

هادریافت نوده ودرشکل TPSوظیفه های برنامه ریزی،کنترل وتصمیم گیری رده مدیران،کارسازندواطلاعات رااز

ازدیدگاه فنی کمترپیچیده بوده وبیشتربه گزارشهای چکیده وموردی به مدیران عرضه می کند.این اطلاعات 

 رویدادهای درون سازمان مربوط است.

 (Decision Support System:D.S.S)سیستم پشتیبانی تصمیم گیری-3

سیستمی است که بدیل هاوگزینه هایی رادراختیارتصمیم گیران قرارمی دهدوآنهاباتعامل بااین سیستم مناسب 

خواهندکردوتمرکزآن برروی گزینه هاست وتوان تصمیم گیری راتضمین می ترین گزینه هارابرای خودانتخاب 

 نماید.

سیستم های پشتیبانی تصمم گیری را بیشتر به صورت مستقل و در واحد سازمانی استفاده کننده از آن برپا 

اطلاعات میکنند ولی وجود پیوند میان این سیستم و دیگر سیستم ها ضروری و سودمند است.و عمدتا از دوسیستم 

 مدیریت و پژوهش عملیاتی استفاده می نماید.

 (Expert System:E.S)سیستم خبره-4
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سیستمی است که این مکان را فراهم میکند که بجای خبره تشخیص مساله داده و راه حل مناسب تجویز کند و 

این سیستم یا به جای خبره تصمیم گیری میکند.سیستم خبره یکی از شاخه های هوش مصنوعی است که به 

 هوشمند نیز گفته می شود.در این سیستم تاکید و تمرکز روی تصمیم است.

 ((Executive Information System: E.S.Sسیستم اطلاعاتی مدیران ارشد اجرایی-5

سیستمی است که اطلاعات را با سهولت و با شکل و فرم مناسب در اختیار مدیران ارشد اجرایی قرار می دهد به 

در حداقل زمان بیشترین مفاهیم اطلاعاتی را دریافت کنند.در این سیستم به مشخصه شکیل بودن نها نحوی که آ

اطلاعات بیشترین توجه می شود.چون مدیران ارشد اجرایی با کمبود وقت و تنوع مشغله ذهنی مواجه بوده و با 

ن سیستم،اطلاعات مورد نیاز را با توجه به مسئولیت زیاد نیاز هست که در اسرع وقت تصمیم گیری نمایند لذا ای

شکل ها و گراف های گویا در اختیار مدیران قرار می دهد.در این نوع سیستم ها تاکید و تمرکز روی شکل اطلاعات 

 می باشد.

 ((Strategic Information System: SIS سیستم اطلاعات استراتژیک-6

می کند و از طرفی این امکان را فراهم می کند  سیستمی است که سازمان را در انتخاب استراتژی خودش کمک

که سازمان روابط مناسبی با عوامل رقابتی داشته باشد.عوامل رقابتی شامل:رقبای بالفعل،رقبای 

 بالقوه،خریداران،کالای جایگزین و عرضه کنندگان کالا می باشد.

 

 ((Automation Systems office: o.A.Sاتوماسیون -7

زمان را به صورت اتوماتیک و خودکار در می آورد.به طوری که از حداقل کاغذ استفاده شود فعالیت ستادی یک سا

چون فعالیت ها و عملیات ها در صنعت سهل تر و شفاف تر بوده و پیچیدگی های کمتر نسبت به فعالیت های 

داری سازمان ها انجام ستادی داشته،اتوماسیون اول در آنجا به انجام رسیده است.و امروزه این کار در سیستم ا

میگیرد از جمله در کشور خودمان نیز شاهد هستیم که تعدادی از ادارات پیشرو،سیستم مکاتبات اداری به صورت 

 مکانیزه در آمده و از حداقل کاغذ استفاده می شود.

 ((Inter Organization System: I.o.Sسیستم های اطلاعاتی بین -8
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گر سازمان ها در تعامل بوده به خصوص با توجه به نوع خدماتی که ارائه می دهند سازمان ها به علت اینکه با دی

نیاز است بعضی مواقع با دیگر سازمان ها هماهنگ گردیده و مبادرت به تهیه سیستمی بنماید که نیاز هردو 

یک ارتباط و یک سیستم سازمان را برآورد نماید.مثلا بعضی از سازمان ها با عرضه کنندگان کالا و یا خریداران کالا 

اطلاعاتی بین سازمان ایجاد کرده اند.در دنیای رقابتی برای جایگاه مناسب سازمان ها چنین سیستمی توصیه می 

 و آژانس های هوایی.شود.مثلا ارتباط شرکت های هواپیمایی 
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