
کاتب و: ��ل دوم ���� �ی ��ر ��ول م
سازمان و �د�یت



طرح نظریه هاي سازمان
هنجاري(تجویزي)بوتوصیفی)الف:استمرحلهدوشاملمدیریتدرپردازينظریه(.

روابطتعیین)جوبنديطبقه)بمشاهده،)الف:کندطیراگامسهبایدپردازنظریهمرحلههردر

گویندمیهامتعارفنایااعوجاجاتحالتاینبهکهکندتشریحراحاصلهپیامدهاياستنتوانستهنظریهکهاستمعنیبدیننشود،تائیدمدلروابطآزمونهرگاه.

استردهکتبیینسازمانهاياستعارهقالبدرمورگانگرتومدیریتهايتمثیلیاهاالمثلضربقالبدررامدیریتهاينظریهسایمونهربرت.

وعلمیتمدیریبوروکراسی،هاينظریهکهزمانییعنی.دانستبیستمقرناغازونوزدهمقرنپایانیهايسالتوانمیرامدیریتوسازمانهاينظریهطرحآغاز

.کردپیداظهوراقتضاییوسیستمینظریهبامکتبآخرینوگرفتشکل30يدههدررفتارمدیریتوانسانیروابطنهضتسپسواداري،مدیریت

استسازمانومدیریتدرغالبتفکر،اقتضاییوسیستمیمکتبامروزه.



طبقه بندي نظریه هاي سازمان و مدیریت

نظریه4(تاریخیبنديطبقه(

نظریه4(ايمجموعهبنديطبقه(

نظریه4(موضوعیبنديطبقه(



طبقه بندي هاي تاریخی

طقیمنرفتار-بستهسیستم(اولگونههاينظریه(

ماعیاجترفتار-بستهسیستم(دومگونههاينظریه(

منطقیرفتار-بازسیستم(سومگونههاينظریه(

اجتماعیرفتار-بازسیستم(چهارمگونههاينظریه(

1402ارشد 

بهبود کارایی

روابط انسانی

طرح هاي اقتضایی

سیاست و قدرت



تقسیم بندي جیمز تامپسون از سطوح سازمانی

سطح فنی

سطح مدیریت

سطح نهادي سیستم باز

سیستم اجتماعی

سیستم عقلایی



طبقه بندي هاي مجموعه اي



نقش هاي مدیر در هر مکتب مدیریت

خلاقیت و نوآوري

رشد و جذب منابع

کارایی و بهره وري

تبعیت از هدف هاي مشخص

روحیه و وابستگی سازمانی

مشارکت

تعیین دقیق مسئولیت ها و وظایف

کنترل و ثبات

ناظر و -9
ارزیاب



طبقه بندي هاي موضوعی

وظایف(سازمانی-صنعتی(

فرد(انسانیعوامل(

گروهدرفردوگروه(اجتماعیروانشناسی(

سازمانوگروه(شناسانهجامعه(

واحد تجزیه و تحلیلدیدگاه



یترهیافت هاي عمده در سیر تکوین نظریه هاي سازمان و مدیر



به مدیریت) کلاسیک(سنتیرهیافت هاي 



مدیریت علمی

یک بهترین راهاري تیلور معتقد بود که براي انجام هر ک. بررسی قرار می گیرندمورد دید مکانیکی و ماشینی در مکتب مدیریت علمی، انسان وسازمان با •

.  وجود دارد

. استکاراییجوهره و هسته مرکزي تئوري تیلور و نهضت مدیریت علمی، •

.در نقشه ذهنی تیلور، کلیدي ترین و محوري ترین مفهوم بوده استمفهوم کم کاري •

ه کاهش تعداد ، بیان می کند که براي انجام کار در جهان تعداد کارگران ثابتی مورد نیاز است و افزایش تولید هر کارگر منجر بتئوري کاسه نیروي کار•

.مشاغل در دسترس می شود



اصول مدیریت علمی تیلور

:  عبارتند از ) تیلوراصول چهارگانه (مدیریت علمی اصول 

ایجاد علم صحیح و تخصصی سازي

انتخاب علمی و آموزش کارکنان

هماهنگی در اقدام گروهی

 تفکیک برنامه ریزي و اجرا(همکاري(

حسابداري هزینه. 3مدیریت بر مبناي استثناء، . 2سرپرستی چندگانه، . 1

.در گذشته انسان مقدم بود ولی در آینده سیستم باید مقدم باشد

.سازمان، سیستمی از همکاري انسانی حول یک هدف مشترك است

/ جنبش کار سعادتمندانه/ جدا سازي برنامه ریزي و اجرا
فاقد بصیرت استخانویسم -فوردیسم

جامعه شناسی



)فایول(مدیریت اداري 

بودموفقمدیرانتجربیاتمستندسازيوشناساییبرايتلاشبرمبتنیکردمطرحفرانسويفایولهنريکهرامکتباین.

راوامکتبواداريمدیریتپدرراويجهتهمینبهوکردمطرحفایولبارنخستینرامدیریتبودنجهانشمولنظریه

.نامندمینیزگراییاصولمکتب

داندمیرتبصیوبینشراعالیمدیرانتواناییترینمهموفنیتواناییراکارگراننیازموردتواناییترینمهمفایول.

،کردارائهمدیریتوظایفانجاموسازمانمدیریتبهبودبراياصلچهاردهدرراخودتجربیاتحاصلفایول.



)فایول(مدیریت اداري 
ازعبارتنداصولاین.کردارائهمدیریتوظایفانجاموسازمانمدیریتبهبودبراياصلچهاردهدرراخودتجربیاتحاصل،فایول:

تمرکز تقسیم کار

سلسله مراتب اختیار

نظم انضباط

)انصاف(عدالت  وحدت فرماندهی

ثبات و استمرار خدمت کارکنان )وحدت جهت(وحدت مدیریت 

ابتکار عمل تبعیت اهداف فردي از اهداف 
عمومی

روحیه جمعی جبران خدمات کارکنان

مهارت زدایی/ تخصص گرایی/ آدام اسمیت

توان رهبري مدیر/ کتبی، شفاهی، روان شناختی

نقض اصل سرپرستی چندگانه تیلور

از بین بردن بی خردي، جاه طلبی و تنبلی

.هر گروه از فعالیت ها زیر نظر یک رئیس باشد

بر اساس زمان یا شغل یا قطعه کاري

اقتدار شخصی/ اقتدار رسمی/ مسئولیت

/جایگاه تصمیم گیري در سازمان
/استفاده بهینه از تمامی ظرفیت کارکنان

تضاد با اصل مشارکت

انتخاب صحیح افراد و قرار دادن آنها در جاي درست

انصاف= خیرخواهی + عدالت 

قدرت تفکر در طرح و اجراي برنامه

اعطاي فرصت کافی به کارمندان

.قدرت در اتحاد است

سازوکار پل ارتباطی براي مقابله با تاخیرات احتمالی



)وبر(نظریه بوروکراسی 

بودهاسازمانساختارطراحیچگونگیبهمعطوفوبرماکستوجه.

بودجامعهسازيعقلانیدنبالبهاووبودغربدرعقلانیترشدمشخصمسئلهوبر،دیدگاهاز.

،دانستمیانسانیجوامعدرتغییرکلیديریشهرامذهبوبر.

ثبات،،دقتنظرازوداردراکاراییسطحبالاترینبهرسیدنتوانکهاستسازمانیفنی،صرفاً دیدازبوروکراتیک،کاملاً اداريسازمان
.داردبرتريسازمانازدیگرينوعهربراعتمادقابلیتوانضباط،رعایت

دیگرانواعربعملیاتقلمروحیثازهموزیادکاراییحیثازهمودهدمیافزایشراسازمانوافرادرفتاربینیپیشقابلیتبوروکراسی
.استاستفادهقابلاداريکارهرگونهانجامبرايرسمی،بطوروداردبرتريسازمان

 ازبرخی از ویژگی هاي خاص بوروکراسی وبر عبارتند:

روشنکار تقسیم •
روشنمراتب اختیارات سلسله •
رویه هاي رسمی•
شخصیغیر برخورد •
شایستگیترقی مبتنی بر مسیر •



)وبر(نظریه بوروکراسی 

ازعبارتندبروکراسیمحورياصلسه:
رسمیت
ابزارگرایی
قانونی-عقلاییاختیار

کندمیمشخصراقدرتنوعسهخودمشهورشناسیگونهدروبر:
سنتیقدرت
شخصیهايجاذبه(کاریزماتیکقدرت(
قانونی-عقلاییقدرت

مطلوبوضعیتبیاننهواستانتزاعیهايمشخصهبهدادنبسطوشرحمعنیبهبروکراسیآلایدهواژه.
ازدسمیمرتبطهمبهرابروکراسیمختلفعناصرکههاستگزارهازايمجموعهمعنايبهوبرتئوريدرآلایدهنوع.



مسائل اساسی ناشی از بوروکراسی وبر 

در تصمیم گیريتاخیر •

ابهام و عدم کارایی به سبب گستردگی•

شغلیناتوانی و ناکامی و حداقل رضایت •

رفتارشخصیت بروکراتیک و عدم انعطاف پذیري در •

رابرت مرتون و فیلیپ سلزنیک: جابجایی هدف و وسیله•

حساسیت نسبت به مسائل فرديبرخورد غیرشخصی یا عدم •

شخصیتدر انحراف •

تضعیف رابطه میان سخت کوشی و پاداش•

قرار دادن افراد ناشایسته در منصب هاي مهم•

معضل اختیار•

خفقان کارآفرینی: بحران کاغذبازي•

ماشین واره هاي بی احساس: ازخودبیگانگی کارکنان•

قانون پارکینسون: افزایش هرم سازمانی•

Push & Pull: اصل حد بی کفایتی پیتر•

فقدان توجه به سازمان غیر رسمی•

نظریه کریس آرجریس: محدودسازي رشد روانی کارکنان•

)اجتناب از قبول مسئولیت(عدم رعایت قوانین و مقررات •



سه الگوي بروکراسی

:الوین گلدنر معتقد است که نوع ایده آل یا ناب دیوانسالاري در قالب سه الگو قابل تبیین است

.توسط یک سازمان بیرونی تنظیم می شود: دیوانسالاري کاذب یا شبه دیوانسالاري•

.توسط متخصصان تنظیم می شود: دیوانسالاري نمایندگی•

.بیشترین ارتباط را با بروکراسی وبر دارد: دیوانسالاري تنبیه مدار•



به مدیریت) نئوکلاسیک(روابط انسانیرهیافت هاي 



مري پارکر فالتنظریه 

وژوهیپاقدامها،سیستمنظریههمچونهازمینهبرخیدرمدیریتمبلغومرشدپیشگام،وبوداجتماعیانسانعصربهمتعلقفکرينظرازفالت
.باشدمیرهبري

گرههمبهعیاجتماکارآفرینینامبهبافتاريقالبدرکهکندمیتلقیاجتماعیخدمتیکعنوانبهراکارواجتماعینهاديعنوانبهراسازمانفالت
.باشندشرکتیپذیريمسئولیتدارايبایدمدیرانکهبودمعتقدهمچنینوي.اندخورده

:ازعبارتندسازمانمورددرفالتهايایدهازبرخی

کاملانسان:گروهیاصل•

.استتعارضحلمناسبشیوهترکیبتنها:تعارضحل•

سیاسیعلومدرشدهگرفتهکاربهاصول:کاروکسبفیلسوف•

.دارداشارهموقعیتهرناپذیرجداییوفردبهمنحصرالزاماتبامطابقاقدامضرورتبهموقعیتقانون:قدرتواختیار•

شدهسازماندهیتفکربرايظرفیت:رهبريوظیفه•



چستر بارناردنظریه 
:ازعبارتندبارناردچسترعلمیهايدیدگاه

واستفرديهايکارایینتیجههمکاريکارایی.استهدفمندوخردمندانهآگاهانه،همکارينوعیرسمیسازمان:همکاريهايسیستم•

.بقاستبرايانظرفیتهمکاري،سیستمکاراییمعیارتنها.شودارضاافرادنیازهايکهاستايدرجهکارایی

افرادترغیببرايمحركدستهدو.هستندارتباطاتومشتركهدفخدمت،بهتمایلعنصرسهدارايهاسیستمتمامی:رسمیهايسازمان•

متقاعدسازيطریقازافرادذهنیهاينگرشتغییر/عینیهايمحرك:همکاريبه

)تفاوتیبیناحیه(بینییکساندامنه:اختیارپذیرشتئوري•

سازيفراهم:ازعبارتنداجراییمدیرانبرايمهموظیفهسه.دهدمیتشکیلرابارناردهايدیدگاهمرکزيهستهارتباطات:اجراییمدیروظایف•

.هدفتعریفوتنظیمضروري،هايتلاشازحراستارتقايارتباطاتی،هايسیستم



رهیافت هاي نئوکلاسیک به مدیریت

.دادقرارموضوعارسازمانیافرادیاانسانعنصریعنیکلاسیکتئوريناقصبعدکهاستآنسازماننئوکلاسیکتئوريمهمخیلیویژگی•

.دانندیمنوینپرسنلیمدیریتپدررااوکهبوداونرابرتدادقرارتوجهموردراکامحیطدرکارکنانبهتوجهکهاينویسندهاولین•
.هستندمدیریتبهانسانیرویکرداصلیبنیانگذارانبارناردچستروفالتپارکرمريوجوداینبا

:دادقراربررسیموردفرعیگروهسهدرتوانمیرارفتاريمکتب•

هايتمهار/.استافراددرونازگرفتهنشئتاثربخشی/گراییاتحادیهوصنعتیگراییانسانهاثورن،مطالعات:انسانیروابطنهضت.1
فرديمیانروابطهايمهارتوشناختی

روانازگیريبهره/)OD(سازمانیبهبودوتوسعه/YوXنظریهونیازهامراتبسلسلهنظریه/گاوپرورشمزرعه:انسانیمنابعرویکرد.2
شناسیجامعهوشناسی

انسان انسانیوفنیالزاماتتلفیق/احساساتوکاراییتلفیق/اجتماعیوفنیهايسیستمتلفیق:اجتماعیعلومرویکرد.3
اجتماعی و 
خودشکوفا



نظریه روابط انسانی از التون مایو
انیکیمکسیستمیکنهدارندکاروسراجتماعیسیستمیکبامدیرانکهبوداینهاثورنمطالعاتدرمایوالتوندستاورد.

خاطربهیدتولافزایشکهاینوبودکارشرایطدر)رسمیغیرسازمانوروابطو(انسانیعاملشناختهاثورنمطالعاتنتایجدیگراز
.افتاداتفاقافرادبهشخصیتاعطايوصمیمانهروابط

استفادهکارگرانباهمصاحببرايغیرمستقیمیامستقیمگفتمانیرویکردیکازشیوهایندرمایوالتون:فراگیرموقعیتشناسیروان
.بودکارکنانبهکنندهتوجهومند،علاقهصریح،صادق،سرپرستینقشیکمستلزموکردمی

آمدبدستزیرنتایجهاثورن،مطالعاتهايیافتهطبق.هاثورنمطالعاتازهاییدرس:

.داردآناننگرشبراهمیتیحایزآثاراجتماعی،وشخصیعواملوشوندنمیبرانگیختهپولباصرفاًکارکنان•
.دارندکارکنانرفتاربرايکنندهتعیینوانکارقابلغیرآثارفرديهاينگرش•
.دارداهمیتانانوريبهرهوکارکنانروحیهحفظدراثربخشسرپرستی•
.داردوجودناچیزيدانشکارکنان،عملکردبرهاآنتاثیرورسمیغیرهايگروهشخصیتدرباره•



زلواز آبراهام م) سلسله مراتب نیازها(نظریه نیازهاي انسانی 

:ازعبارتستنظریهاینعمدهفرضپنج

انسانوجودبودنمنسجماصل
نیازارضاءبودنموقتیاصل
انسانآگاهانهنیازهايتنوعاصل
شدهارضاءنیازشدتکاهشاصل
توالیاصل



از داگلاس مک گریگورYو نظریه Xنظریه 

باوراینبروي.شندباداشتهکارمحیطدرافرادخودشکوفاییواجتماعینیازهايبهبیشتريتوجهبایدمدیرانبودمعتقدگریگورمکداگلاسدستاورد

XنظریهبرمبتنیمفروضاتیکهمدیرانازگروهآندلیلهمینبهدهندقراYنظریهمفروضاتمبنايبرراانسانبهخودنگرشبایدمدیرانکهبود

.خواندمیفرانگرشمبانیتغییربهرادارند،

Xنظریهمفروضات

بیزارندکارازوتنبلذاتاًهاانسانبیشتر.

گیرندقراردیگريهدایتتحتکهدهندمیترجیحوگریزانندمسئولیتقبولازهاانسانبیشتر.

کرداستفادهامنیتایجادواقتصاديوماديهايمشوقازبایدهاانسانانگیزشبراي.

شودمییافتافراداز)رهبريومدیریت(محدوديتعدادرفقطمسائلحلبراينوآوريوخلاقیتقابلیت.

گیرندقراردقیقکنترلتحتبایدمردمبیشتر.



از داگلاس مک گریگورYو نظریه Xنظریه 

:ازعبارتندYنظریهمفروضات
است)انگیزاننده(بازيمانندطبیعیبطورکار.

ًهستندمسئولیتپذیرشدنبالبهاشتیاقباوپذیرندمسئولیتافرادمعمولا

استدیگرانتوسطکنترلازموثرترخودکنترلیشیوه

استشدهتوزیعهاانسانجمعیتبینطبیعیبطورمسائلحلبراينوآوريوخلاقیتقابلیت.

شوندمیبرانگیختهمناسبیبطورباشندعلاقمندخودکاربهافراداگر.



نظریه شخصیت و سازمان از کریس آرجریس

میانزگاريناساوجودنشانه،کارکنانمیاندربیگانگیخودازوخدمتتركغیبت،نظیرمسائلیبروزآرجریس،نظرطبق

.استسازمانمدیریتیهايفعالیتوهااقدامبابالغکارکنانشخصیت

هايویژگیسويهبنابالغنانسایکهايویژگیازخودرشدباافرادآرجریس،نیافتگیرشدویافتگیرشدنظریهطبق

.کنندمیپیداتغییربالغانسان

ویژگی هاي رشد نیافتگی ویژگی هاي رشد نیافتگی
فعال

مستقل بودن
رفتار به چند طریق

علایق عمیق
داشتن دید بلند مدت

وضعیت برابر با بالادست
حساس بودن به خود

غیر فعال
وابسته بودن

رفتار به چند طریق محدود
علایق سطحی

داشتن دید کوتاه مدت
وضعیت زیر دست بودن

فاقد حساس بودن به خود



به مدیریتکمی رهیافت هاي 

کندمیمککمدیریتیمسائلحلگیريتصمیمبهبودبه،ریاضیهايروشازاستفادهکهاستاستوارفرضاینبرمدیریت،بهکمیرهیافتاساس.

.استمدیرانگیريتصمیمبرايکمیوعلمیمنطقی،مبنایینمودنفراهممدیریت،علمنهاییهدف

بکهشهايمدل-صفنظریه-خطیریزيبرنامه-انبارموجوديسازيمدل-ریاضیهايبینیپیش:ازعبارتندمدیریتعلممتداولکاربردهاي-

سازيشبیه

اطلاعاتفناوريوعملیاتمدیریتعملیات،درتحقیق)IT(هستندمدیریتعلمیاکمیرویکرداصلیمجموعهزیرسه.

سیستمویتمدیراطلاعاتهايسیستم(میانیمدیریت/)مدیریتپشتیبانهايسیستم(عالیمدیریت:اطلاعاتیهايسیستمکاربردهايوسطوح

)تبادلیپردازشسیستم(عملیاتیمدیریت/)تصمیمازپشتیبانیهاي

انسانیبرآوردهايبامرتبطهايدادهبیشترودارنددقترسدمینظربهآنچهازکمتراغلبآنهايپاسخکهاستاینمدیریتعلمضعفنقطه

.نیستنداتکاقابلخیلی



سوالات

1.

2.

3.

4.

بر اساس دیدگاه کدام اندیشمند، در بروکراسی مقررات و رویه هاي رسمی که براي تسهیل در تحقق اهداف وضع می شوند،
بیش از هدف مورد تاکید قرار می گیرند؟

پیتر دراکر) 4رابرت مرتون) 3آلوین گلدنر) 2وارن بنیس) 1

دستاورد کدام مکتب مدیریتی است؟» یک بهترین راه«اصول، گونه شناسی و 

سیستمی) 4روابط انسانی) 3کلاسیک) 2اقتضایی) 1

در اثر کدام سازوکارهاي طراحی سازمان با نگاه ماشینی ایجاد می شوند؟» بی تمایلی افراد براي مشارکت«و » اطلاعت کورکورانه از رویه ها«

تخصص گرایی اجتماعی–تخصص گرایی شغلی ) 2وحدت هدایت–شخصیت بروکراتیک ) 1

تمرکز-انضباط ) 4وحدت فرماندهی–وحدت هدایت ) 3



5.

6.

7.

8.

9.



10.

11.

12.

13.

14.



15.

16.

17.
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