
به نام خدا 

سازمان تطور سیر : موضوع 

نظریه مدیریت و سازمان : درس 

جناب دکتر سلطانی : استاد 

نیما ترکپور : تهیه 

خوارزمی : دانشگاه 



:تعریف سازمان 

گر فعالیت می مجموعه ای از افراد با اهداف مشخص که به صورت آگاهانه در کنار یکدی

مطالب را در یککنند ما همگی مطالعات زیادی درباره سازمان داشته ایم ولی باید تمام

رار داد این چارچوب مشخص قرار دهیم که بتوان به صورت منظم آنها را مورد بررسی ق

اتفاق می افتد 20اتفاق بعد از قرن 

: دسته بندی اول 

عنوان زمان بهدر این دسته بندی سازمان به مثابه یک سیستم در نظر گرفته می شود سا

سیستم بسته فعالیت می کند و به حیاط حود ادامه می دهد 



: ساختار سازمانی 

ن وسیله در این باره دو دیگاه وجود دارد دیدگاه اول معتقد است ساختار سازما

به ای برای رسیدن به اهداف سازمان می باشد و در یک دیدگاه دیگر سازمان

م به عنوان مفهومی مرکب از اجزا در نظر گرفته می شود که این اجزا هر کدا

بهدنبال منافع خود و قدرت هستند در واقع دیدگاه اول دیدی عقلانی نسبت

سازمان است و دیدگاه دوم دیدگاهی اجتماعی است که این دیدگاه بعد ها

آورند یتوسعه پیدا می کنند و در زمینه پیدایش مکتب روابط انسانی را پدید م



:ساختار و اهداف سازمانی 

یک داربست اصلا ساختار سازمانی چیست و به چه درد می خورد ساختار سازمانی مثل 

وغن کاری عمل می کند و وظایف هر شخص را مشخص می کند و به اصطلاح سازمان را ر

ف کمک میمی کند اگر این ساختار متناسب با سازمان طراحی شود به دستیابی اهدا

می داف را مشکلکند و اگر این ساختار متناسب با اهداف نباشد نه تنها دستیابی به اه

یک ساختار سازمانی UPSکند بلکه باعث نابودی سازمان می شود ی مثال در شرکت 

دستگاه را آماده و کنترل می کرد و در هر 1000طراحی شده بود که فرد باید در طول روز 

بود چوندستگاه تنها یک اشتباه مجاز بود این ساختار برای این سازمان مناسب2500

باعث شده بود افراد با ظرفیت بیشتری کار کنند 



:تاریخ تقسیم کار 

پدیده گویم اینتقسیم کار ، تاریخی بس طولانی دارد برای مثال شاید تعجب کنید اگر ب

موسی میبرای اولین بار در کتاب مقدس دیده می شود در یک سفر پدر زن موسی به

را کدام بخشی از کارگوید تو به تنهایی نمی توانی این کار را انجام دهی و افراد باید هر

انجام دهند 

: تفویض اختیار 

این علت یک مفهوم مترقی از تقسیم کار است و سلسله مراتب اداری در سازمان به

رای تمرکز کند بطراحی شده است که مدیر درگیر فرایند های تکراری نشود و بر امور مهم

مثال در کلیسا پاپ قدرت را به کشیش ها تفویض می کند 



:سهم آدام اسمیت 

ارگر بخواهد  یم اگر یک کآدام اسمیت بیان میکند که اگر یک کارخانه تولید پین را در نظر بگیر

ا تولید کند یک پین رصفر تا صد یک پین را در نظر بگیریم اگر یک کارگر بخواهد صفر تا صد 

مرحله مختلف تقسیم کنیم 18صرفا میتواند تعداد کمی پین تولید کند ولی اگر این کار را به 

.و هر شخص فقط یک مرحله را به عهده بگیرد این عدد خیلی بیشتر می شود

اعث این تقسیم ببرای مثال یکی میله را گداخته کند و دیگری آن را در آب سرد فرو کند

عقلانی برای همه کارایی در سازمان ها می شود و بعدها این اصل را به عنوان یک قاعده 

سازمان ها و مدیران در نظر گرفت 



:انقلاب صنعتی انگلستان 

ن شد و نسادر انگلستان انقلابی رخ داد ودر نتیجه این انقلاب ماشین جایگزین ا18در قرن 

لیدی نقشی کنیروی انسان نسبت به نیروی بازوی انسان ها برتری داشت و نیروی بخار

.یافت در این انقلاب داشت و علاوه بر افزایش کارایی هزینه ها به شدت کاهش

:مکتب مدیریت علمی 

ر کافردریک تیلور که یک مهندس مکانیک بود در یک کارخانه استیل سازی1911در سال 

هده بود متوجهمی کرد او یک مهندس با سابقه بود در زمانی که در کارخانه مشغول مشا

ام کنان با تمشد که ظرفیت کارکنان بسیار کم است او معتقد بود با وجود این که کار

و هستند اظرفیت خود کار میکنند معتقد بود که آنها با یک سوم ظرفیت مشغول کار

:اصولی را پیشنهاد کرد که عبارتند از 



انتخاب علمی کارگران -1

آموزش علمی کار به آن ها -2

انجام برنامه ریزی توسط مدیر و کارهای فیزیکی توسط کارگران -3

می گرفت ولی اعطای پاداش به تیلور با وجود این که سازمان را خیلی محدود در نظر -4

اصول اولیه او پایه و اساسی برای مدیریت صنعتی بود 

: هنری فایول 

تقسیم کار -1

اختیار یک مدیر باید متناسب با مسئولیت های او باشد : اختیار -2

طبعیت از قوانین سازمان : نظم و انضباط -3

باشد یعنی فرد صرفا از یک نفر دستور بگیرد و به یک نفر پاسخگو: وحدت فرماندهی -4

گروه های یکسان با اهداف مشابه باید زیر نظر یک مدیر باشد : وحدت جهت -5



منافع عمومی بر فردی مقدم است -6

دریافت دستمزد عادلانه : پاداش -7

میزان مشارکت کارکنان : تمرکز -8

بیان سلسله مراتب : زنجیره فرمان -9

زمان و مکان مناسب -10

مهربان بودن با زیردستان : انصاف -11

جایگزین کردن افراد در جای خالی : ثبات تصدی-12

خلاقیت -13

ارتقا روحیه تیم -14



:ماکس وبر 

کثر سازمان های بزرگ کاربردوبر یک جامعه شناس آلمانی بود او یک مدل ایده آل ارائه کرد که در ا

حتمی است دارد به گفته او اگر سازمانی فاقد بروکراسی باشد نابودی و زوال آن 

: اصول بروکراسی عبارتند از 

تقسیم کار -1

سلسله مراتب اختیارات روشن -2

انتخاب رسمی -3

قوانین و مقررات دقیق -4

روابط غیر شخصی -5

ن داریم ما امروز فقط بخشی از بروکراسی را وام گرفته ایم و تفسیر غلطی از آ



:برنامه ریزی منطقی رالف دیویس 

ین ی که فاصله باو بیان می کند نتیجه و دستاورد سازمان به هدف او بر می گردد آنچیز

ی یر است که طوراهداف سازمان و نتایج را پر می کند فعالیت اعضا است و این وظیفه مد

ی را به وجود آورد این فعالیت ها را کنار هم بگذارد که ساختار متناسب با اهداف سازمان

:  مکتب روابط انسانی 

مکتب روابط انسانی نقطه مقابل مکتب کلاسیک هست که بر خلاف مکتب

کل شکلاسیک که سازمان را متشکل از وظایف می داند این مکتب سازمان را مت

د از وظایف و انسان ها می داند و بیشتر بر جنبه های اجتماعی توجه دار



:مطالعات هاثورن 

اد که یو پیشنهاد دیک شرکت وسترن التریک به دانشگاه هاروارد مراجعه کرد و به التون ما

یان همراه دانشجوبه همراه تیمی از دانشجویان به حل مشکل این شرکت بپردازند مایو به 

نترل و و یک گروه کخود کارکنان این شرکت را به دو گروه تقسیم کرده اند یک گروه آزمایش

ابتدا گروه گروهی از دانشجویان مشغول یادداشت برداری از کار گروه آزمایش شدند 

مچنان بهرهآزمایش  در شرایط تحت کاهش نور افزایش نور کاهش دما و افزایش دما ه

ت و این پژوهش وری بالا است بعد ها مایو متوجه شد که این به علت توجه به افراد اس

پیشگام مکتب روابط انسانی است 



:نظریه سیستم های تعاونی بارنارد 

ید که صرفا این نتیجه رسبارنارد با ترکیب نظریات گذشته تیلور ، فایول و مطالعات هاثورن به 

یجاد کرد ین آنها تعادلی اتوجه به بحث فنی یا توجه به نیاز کارمندان فایده ای ندارد و باید ب

خ ر بسته به پاساو مطرح می کند که اقتدار لزوما از بالا به پایین نیست و این اقتدا

گرفت زیردستان است و باید تاثیر گروه های غیر رسمی را در سازمان در نظر 

: YوXنظریه 

افراد  Xد در نظریه داگلاس مکگرگور دودیدگاه مختلف مدیران را برای کارمندان مطرح می کن

Yظریه اجبار کرد ولی در نذاتا تنبل و از زیر کار دررو در نظر می گیرند بلکه باید به کارکنان

ی کنند افراد ذاتا پر کوشش در نظر گرفته می شوند و بر انگیزش افراد توجه م



: وارن بنیس 

دند سی بدبین شبعد از دیدن نتایج منفی شماری از سازمان ها و افراد نسبت به بروکرا

ص باید تخصبنیس مطرح می کند که تصمیم گیری مقتدرانه بروکراسی بی فایده است و 

جایگزین اقتدار شود بنیس نیز به نحو دیگری افراطی است 

: دیدگاه زیست محیطی کاتز و گان 

ه با هایی کاین دیدگاه سیستم های باز و بسته را تعریف می کند و می گوید سیستم 

بطه دارندمحیط خود رابطه ندارند سیستم بسته و سازمان هایی که با محیط خود را

ارند دسیستم باز هستند که سیستم  های باز بقای بیشتری از سیستم های بسته 



: محدودیت عقلانی سایمون 

ا عقلانی لزوماو بیان می کند مدیران در تصمیم گیری های خود به دلیل محدودیت های 

نند نتخاب می کگزینه های بهینه را انتخاب نمی کنند بلکه در دسترس ترین گزینه را ا



:  تعریف سازمان و دو دیدگاه بنیادین 

ف مشخص، به صورت تعریف سازمان به عنوان مجموعه ای از افراد که برای دستیابی به اهدا

ات مطالع. ظم علمی استآگاهانه در کنار یکدیگر فعالیت می کنند ، نقطه آغازین بررسی های من

یده پدیده های پیچسازمان در چارچوب مشخص، پس از قرن بیستم میلادی شکل گرفت تا بتوان 

در ابتدای این مسیر، سازمان اغلب به مثابه یک . درون آن را به شکلی نظام مند بررسی کرد

ونی، به از محیط بیرسیستم بسته در نظر گرفته می شد که به تنهایی و بدون تأثیرپذیری جدی

راهم زمینه فکری را برای مکاتب کلاسیک ف( سیستم بسته)این فرض . حیات خود ادامه می دهد

با این حال، درک .   کرد که در جستجوی قوانین جهان شمول و داخلی برای بهینه سازی بودند

ه ی متفاوتی نسبت بماهیت سازمان تنها به تعریف کارکردی محدود نمی شود، بلکه دیدگاه ها

دیدگاه اول، ساختار را . ساختار آن وجود دارد که عمق فلسفی این رشته را مشخص می کند

وسیله ای کاملاً عقلانی و سازمانی است



ساختار در این نگاه، مانند یک داربست . ابزاری برای رسیدن به اهداف سازمان می داند

می کند تا " روغن کاری"عمل می کند که وظایف هر شخص را مشخص کرده و فرآیندها را 

ل، در مقاب. این دیدگاه، بنیان مکتب کلاسیک است. دستیابی به اهداف تسهیل شود

ر می گیرد که هر دیدگاه دوم، سازمان را به مثابه مفهومی مرکب از اجزای متعددی در نظ

و کسب قدرت کدام از این اجزا به جای تمرکز بر هدف مشترک، به دنبال منافع شخصی 

و شاین دیدگاه اجتماعی و سیاسی نسبت به سازمان، بعدها زمینه ساز پیدای. هستند

اه تضاد میان این دو دیدگ. توسعه مکتب روابط انسانی و نظریه های رفتار سازمانی شد

یک موضوع محوری در تمام سازمان است ( سیاسی/ابزاری در برابر اجتماعی/عقلانی)

نظریه های



:مبانی تاریخی و اقتصادی تقسیم کار و تخصص 

یار یخی بسمفهوم تقسیم کار، که یکی از ستون های اصلی ساختار سازمانی است، تار

ریشه های این پدیده حتی در متون کهن و مذهبی نیز مشاهده می شود؛ . طولانی دارد

به تنهایی برای مثال، در متنی اشاره شده است که پدرزن موسی به او می گوید که 

. ار را به عهده بگیرندنمی تواند تمام کارها را انجام دهد و افراد باید هر کدام بخشی از ک

ر رای مدیریت بااین مثال نشان می دهد که تقسیم وظایف، از ابتدا به عنوان راهکاری ب

ز در قرن هجدهم، با ظهور آدام اسمیت، این مفهوم ا.   سنگین مسئولیت مطرح بوده است

ا مثال اسمیت ب. یک پدیده اجتماعی به یک نیروی اقتصادی قابل اندازه گیری تبدیل شد

ین را از آیند تولید پمشهور کارخانه تولید پین توضیح داد که اگر یک کارگر بخواهد تمام فر

ار به اما اگر همان ک. صفر تا صد به تنهایی انجام دهد، تنها می تواند تعداد کمی تولید کند

یمثلاً یک)مرحله مختلف تقسیم شود و هر شخص تنها یک مرحله را برعهده بگیرد 18



یم کار را این نگاه، تقس. ، کارایی به شدت افزایش می یابد(میله را گداخته و دیگری آن را سرد کند

ر همه سازمان ها به عنوان یک قاعده عقلانی و روشی سیستماتیک برای افزایش بهره وری د

رخ داد که در آن ماشین 18تحولات عمیق تر با انقلاب صنعتی انگلستان در قرن . معرفی کرد

ا و کاهش هزینه هجایگزین نیروی انسانی شد و نیروی بخار نقش کلیدی در افزایش کارایی 

ریت اتب مدیاین پیشرفت های تکنولوژیکی و اقتصادی، بستر مناسبی را برای ظهور مک. داشت

سیم یک مفهوم مترقی و مکمل تق.   علمی که بر کارایی مکانیکی تمرکز داشتند، فراهم ساخت

ت سلسله مراتب اداری در سازمان دقیقاً به این علت طراحی شده اس. کار، تفویض اختیار است

.  ز کنندمهم و استراتژیک تمرککه مدیران درگیر فرآیندهای تکراری و جزئی نشوند و بتوانند بر امور 

ی کند م گیری تکمیل متفویض اختیار، جداسازی وظایف را با جداسازی مسئولیت ها و قدرت تصمی

بنی بر تمرکز این تفکیک مسئولیت، کاملاً با ایده تیلور م(. مانند تفویض قدرت پاپ به کشیش ها)

مدیر بر برنامه ریزی و کارگر بر اجرای فیزیکی همسو است



سان سیستم بسته و ان)مکتب کلاسیک : اوج عقلانیت

(اقتصادی

در اواخر قرن مکتب کلاسیک در واکنش به ناکارآمدی های موجود در سازمان های صنعتی 

د که این مکتب بر پایه این فرض بنا نهاده شده بو. نوزدهم و اوایل قرن بیستم ظهور کرد

،(ONE BEST WAY)« بهترین راه واحد»سازمان یک سیستم بسته است و با دستیابی به 

عنی این رویکرد در پی تحقق عقلانیت ابزاری است؛ ی. می توان کارایی را به حداکثر رساند

ه با یین شدتبدیل سازمان به یک ماشین طراحی شده برای رسیدن به اهداف از پیش تع

حداکثر کارایی



:مدیریت علمی فردریک تیلور

ود را می، هدف خفردریک وینسلو تیلور، مهندس مکانیک، به عنوان بنیان گذار مدیریت عل

با روش های علمی برای ( روش های غریزی و سرانگشتی)جایگزینی روش های سنتی 

نان با او در کارخانه استیل سازی متوجه شد که کارک. بهبود کارایی و افزایش تولید قرار داد

ار ود مشغول کوجود تظاهر به فعالیت با تمام ظرفیت، تنها با یک سوم ظرفیت واقعی خ

کار یاصول چهارگانه تیلور بر تحلیل دقیق وظایف و بهینه سازی عملکرد نیرو.   هستند

به جای روش های سنتی، باید برای هر : توسعه علم برای هر شغل. 1:   تأکید دارد 

این شامل تجزیه وتحلیل دقیق . وظیفه یک روش علمی و استاندارد شده طراحی شود

: انتخاب و آموزش علمی کارگران. 2. وظایف و تعیین بهینه ترین روش برای انجام کار است

ای س کارگران برانتخاب نیروی کار باید بر اساس مهارت های خاص علمی انجام گیرد و سپ

مدیران: تقسیم مسئولیت ها. 3. انجام وظایف طبق استانداردها آموزش داده شوند



ن صرفاً مسئولمسئول برنامه ریزی، نظارت و بهبود روش ها هستند، در حالی که کارگرا

:  همکاری و پاداش. 4. انجام کارهای فیزیکی طبق استانداردهای تعیین شده می باشند

یزه منظور افزایش انگایجاد همکاری مؤثر بین مدیریت و کارگران و اعطای پاداش عادلانه به 

مدیریت علمی پایه و اساس مدیریت صنعتی بود  و تأثیرات آن، مانند .   و بهره وری

مروزی برای استانداردسازی فرآیندها و تخصص گرایی شدید، همچنان در سازمان های ا

با این حال، مهم ترین نقد وارده به تیلور این است که او. بهبود بهره وری دیده می شود

مرکز داشت، درسازمان را بسیار محدود در نظر می گرفت و عمدتاً بر کارایی ماشینی ت

حالی که جنبه های انسانی و اجتماعی کارگر را نادیده می انگاشت



:مدیریت اداری هنری فایول

ا به وظایف مدیران وهنری فایول، برخلاف تیلور که بر سطح کارگری تمرکز داشت، توجه خود ر

، برنامه ریزی، سازمان دهی)فایول چارچوبی از وظایف مدیریتی . ساختار کلی سازمان معطوف کرد

از میان چهارده اصل .   ارائه کرد و بر ساختار منسجم و عقلانی تأکید داشت( هدایت، کنترل

:وحدت فرماندهی:   مدیریتی فایول، چند اصل نقش حیاتی در طراحی ساختار کلاسیک دارند 

لوگیری تا از سردرگمی جکارمند باید صرفاً از یک نفر دستور بگیرد و به یک نفر پاسخگو باشد 

.    گروه هایی که اهداف مشابه دارند، باید تحت نظر یک مدیر فعالیت کنند: وحدت جهت.   شود

بیان روشن و مشخص خطوط فرماندهی و سطوح اختیار در (: سلسله مراتب)زنجیره فرمان 

.   اشداختیار اعطا شده به مدیر باید با مسئولیت های او متناسب ب: اختیار و مسئولیت.   سازمان

را نیز مطرح کرد ، اما عمده تأکید او بر یک« ارتقا روحیه تیم»و « خلاقیت»هرچند فایول اصول 

قدم می داندساختار رسمی و سلسله مراتبی بود که منافع عمومی را بر منافع فردی م



:مدل بوروکراسی ماکس وبر

برای  (IDEAL TYPE)ل ماکس وبر، جامعه شناس آلمانی، بوروکراسی را به عنوان یک مدل ایده آ

تنی بر وبر معتقد بود که اگر سازمانی فاقد یک ساختار بوروکراتیک مب. سازمان های بزرگ ارائه کرد

این سیستم برای اداره امور به . قانونی باشد، نابودی و زوال آن حتمی است-اقتدار عقلانی

و اصول بوروکراسی وبر بر اساس تضمین عقلانیت.   شیوه ای منطقی و کارآمد طراحی شده بود

. تقسیم وظایف خاص برحسب تخصص: تقسیم کار و تخصص. 1:   بی طرفی در عملیات استوارند 

سازماندهی هرمی که در آن افراد در رأس، اختیارات و : سلسله مراتب اختیارات روشن. 2

تصمیم گیری ها باید بر اساس رویه های : قوانین و مقررات دقیق. 3. مسئولیت بیشتری دارند

استخدام و ارتقاء باید بر : انتخاب رسمی. 4. سختگیرانه، رسمی و قواعد تعیین شده انجام شود

جهت گیری غیرشخصی : روابط غیرشخصی. 5. اساس شایستگی و معیارهای عینی انجام گیرد

مدل بوروکراسی به دنبال به حداقل .   به منظور تضمین عدالت و رفتار استاندارد در سازمان

ه هدف عقلانیت ابزاریرساندن نوسانات ناشی از قضاوت و اراده فردی بود تا رفتار سازمانی ب



در . دادبا این حال، وبر این مدل را در شکل مطلوب و کامل آن مورد بحث قرار . نزدیک شود

ر این ساختارها بسیا. عمل، سازمان های بوروکراتیک امروزی با معایب جدی روبرو هستند

ط نادیده گرفتن رواب. خشک هستند و انعطاف پذیری لازم برای محیط های متغیر را ندارند

رین ، یکی از بزرگ تانسانی، که مطالعات بعدی نشان دادند می تواند کارایی را افزایش دهد

همچنین، بوروکراسی ها به سمت محافظه کاری گرایش پیدا . محدودیت های آن است

ری فراتر از محدوده می کنند و ترس مقامات پایین از مقامات بالا، مانع از جسارت در نوآو

قواعد رسمی می شود



کشف عامل اجتماعی و انگیزش: انقلاب روابط انسانی

رضیات فمکتب نئوکلاسیک یا روابط انسانی، نقطه عطفی در تئوری سازمان بود که

ش را به چال( انسان اقتصادی و تمرکز محض بر کارایی)بنیادین مکتب کلاسیک 

ف و این مکتب سازمان را نه فقط متشکل از وظایف، بلکه متشکل از وظای. کشید

انسان ها می داند و بر جنبه های اجتماعی توجه دارد



:مطالعات هاثورن

اه که توسط التون مایو و تیمش از دانشگ( در شرکت وسترن الکتریک)مطالعات هاثورن 

دا این تحقیقات در ابت. هاروارد انجام شد ، مهم ترین عامل در گذار از مکتب کلاسیک بود

رگران بر بهره وری کا( مانند کاهش یا افزایش نور و دما)برای بررسی تأثیر عوامل فیزیکی 

ییرات غیافته های غیرمنتظره این بود که تقریباً هر تغییری در شرایط، حتی ت. انجام شد

، منجر به بهبود عملکرد(مانند کاهش نور در حد شمع یا افزایش حداکثری آن)متناقض 

نشان داد که افزایش بهره وری نه به  (THE HAWTHORNE EFFECT)اثر هاثورن .   می شد

س قان، و حدلیل تغییرات فیزیکی، بلکه به علت توجه به افراد، نظارت مستقیم محق

نی بود این پژوهش پیشگام مکتب روابط انسا. ارزشمندی بود که در کارکنان ایجاد شده بود

تعامل با همکاران و توجه، : اهمیت عوامل اجتماعی:   و نتایج کلیدی زیر را به دست داد

ارگرانک: انگیزه های فراتر از اقتصاد. نقش مهمی در انگیزش و بهره وری کارگران ایفا می کند



ه عوامل مدیران باید ب: تغییر نقش مدیر.   انگیزه هایی دارند که صرفاً اقتصادی نیستند

کاری مساعدی روان شناختی و نیازهای اجتماعی و روانی کارکنان توجه کنند تا محیط 

از ااین مطالعات تأثیر عمیقی بر رفتار سازمانی گذاشت و تمرکز مدیریت ر.   ایجاد شود

به مهندسی روابط انسانی تغییر داد( تیلور)مهندسی کار 

 :چستر بارنارد

با ارائه نظریه سیستم های تعاونی، نقش محوری در ادغام دیدگاه های 1930چستر بارنارد در دهه 

ورن به این با یافته های هاث( تیلور و فایول)او با ترکیب نظریات کلاسیک . فنی و اجتماعی ایفا کرد

و باید بین دان کافی نیستنتیجه رسید که صرفاً توجه به بعد فنی یا توجه محض به نیازهای کارمن

فهوم تحلیل کرد  و بر دو م« سیستم همکاری»بارنارد سازمان را به مثابه .   آنها تعادلی ایجاد کرد

 THE ACCEPTANCE THEORY OF)اقتدار پذیرفته شده . 1:   اساسی تأکید داشت

(AUTHORITY اسخ وبسته به پبارنارد مطرح کرد که اقتدار لزوماً از بالا به پایین نیست، بلکه وا



اگر زیردستان، اقتدار را نپذیرند،. تمایل زیردستان به پذیرش و همکاری است

کراتیک این نظریه، پارادایم اقتدار مطلق بورو. دستورات مدیران فاقد اعتبار خواهند بود

اهمیت گروه های . 2. را به یک امتیاز اجتماعی و کسب شده تغییر داد( حق رسمی)

ته رفاو تأکید کرد که باید تأثیر گروه های غیررسمی در سازمان در نظر گ: غیررسمی

رند واین گروه ها در شکل گیری نگرش ها، قضاوت ها و رفتارهای فردی نقش دا. شود

برای ( که بعدتر رفتار شهروندی سازمانی نامیده شد)کمک های خودجوش اعضا 

ز بارنارد با این دیدگاه، انگیزه های انسانی را فراتر ا.   بقای سازمان ضروری است

و عوامل اقتصادی دید و مواردی چون احساس تعلق، کسب قدرت، تجربه آموزی

رهبری دیگران را مورد توجه قرار داد



 :داگلاس مک گرگور Yو  Xنظریه 

 Xه در نظری. ی کندین نظریه دو دیدگاه متضاد مدیران نسبت به ماهیت کارمندان را مطرح م

در . د، افراد ذاتاً تنبل و نیازمند اجبار در نظر گرفته می شون(همسو با مفروضات کلاسیک

، افراد را ذاتاً پر کوشش، خلاق و متعهد(همسو با مفروضات روابط انسانیYمقابل، نظریه 

دارند می داند که بر انگیزش درونی تمرکز

:سلسله مراتب نیازهای مازلو

فیزیولوژیکی، ایمنی، تعلق، احترام و )پنج سطح نیاز 1943آبراهام مازلو در سال 

ا در بافت سازمانی، این هرم بیان می کند که مدیران باید ب. را مطرح کرد( خودشکوفایی

بالاتر ازهای سطحتأمین نیازهای سطوح پایین تر، زمینه ای برای دستیابی کارکنان به نی

فراهم آورند( مانند خودشکوفایی و ایجاد حس ارزشمندی)



:  پارادایم اقتضایی 

ی جهانبا پیچیده تر شدن محیط های اقتصادی و فناوری، مشخص شد که نه اصول  

ضمین را  تکلاسیک و نه تمرکز صرف بر انسان نئوکلاسیک، نمی تواند بقای سازمان 

 گیری میمپارادایم مدرن با تأکید بر ارتباط سازمان با محیط و محدودیت های تص. کند

انسانی شکل گرفت 



:نظریه عمومی سیستم ها

لیت مان را یک کنظریه عمومی سیستم ها، که توسط لودویگ فان برتالانفی آغاز شد ، ساز

ه در این دیدگاه، کل سازمان ویژگی هایی دارد ک. متشکل از اجزای مرتبط و متعامل می داند

مهم ترین دستاورد این مکتب، تمایز بین . در جمع جبری تک تک اعضای آن نیست

طه سیستم هایی که با محیط خود راب: سیستم بسته.   سیستم های بسته و باز بود

.    ستو رفتارشان بر اساس قوانین علیّ ذاتی و ساختار درونی ا( دیدگاه کلاسیک)ندارند 

کاتز و گان تأکید کردند که . سازمان هایی که با محیط خود تعامل دارند: سیستم باز

.سیستم های باز بقای سازمان را تایید می کند 



NEGATIVE ENTROPY: آنتروپی منفی 

ه ال و بی نظمی مقابلیستم های باز می توانند با وارد کردن منابع و انرژی از محیط، با زو

را معکوس کنند( نابودی)کرده و روند آنتروپی 

: هم پایانی 

د ی یا مقصاین مفهوم بیان می کند که در سیستم های باز، برای رسیدن به یک خروج

.  وندیکسان منجر شمعین، تنها یک راه وجود ندارد و مسیرهای متعددی می توانند به نتایج

هد تیلور را به طور کامل ابطال می کند و نشان می د« یک بهترین راه واحد»این اصل، ایده 

.که عملکرد مطلوب می تواند نتیجه سازگاری با متغیرهای مختلف باشد 



: منابع 

کتاب تئوری سازمان رابینز 
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