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مقدمه

بسي��اري از صاحب‌نظران موفقيت و ش��كست سازمان‌هاي مختلف را ناش��ي از تفاوت 
مديري��ت حاكم ب��ر آن سازمان‌ها مي‌دانند. اهميت مديريت ب��ه حدي است كه صاحبان و 
متولي��ان سيستم‌هاي مختلف در صورت مواجه با بحران‌هاي مختلف با استفاده از مديراني 
توانمند، بستر لازم را جهت خروج از بحران مهيا مي‌نمايند. همه افراد جامعه از بهبود نحوه 
مديريت در واحد هاي مختلف خدماتي و توليدي سود مي‌برند. بهره‌وري بالا در سازمان‌های 
مختلف، انجام خدمات مطلوب و به موقع، ايجاد اشتغال، بهبود وضعيت صنعت، پائين آمدن 
نرخ تورم و بيكاري و ... حاصل عملكرد خوب و موفق مديران در يك جامعه است. مديران 
لاي��ق، كاردان و ش��ايسته مي‌توانن��د در سيستم مورد فعاليت خود ب��ه صورتي مؤثر وكارا 
علاوه بر رفع مسايل و مشكلات موجود، با بهينه‌سازي مجموعه خويش، بهره‌وري را تا حد 
چشمگيري افزايش دهند. ايشان در مواقع ضروري و يا بحراني با اتخاذ تصميم‌هاي مناسب 
و به موقع باعث تغيير ش��كل وضع موجود شده و محيط‌هاي نامطمئن را به بستري مهيا و 

آماده براي فعاليت تبديل مي‌كنند.

اگر مديري نتواند به درستي عمل كند علاوه بر اينكه مشكلات زيادي را براي مجموعه 
تحت پوش��ش خود باعث مي‌ش��ود، محيط پيرامون سازمان نيز بي‌نصيب نمانده و از اثرات 
س��وء آن متاثر مي‌ش��ود. مديراني كه بر حسب روابط و علايق ش��خصي نه ضوابط انتخاب 
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مي‌ش��وند و يا به طور كلي كساني كه بر حسب عوامل مختلف مورد انتخاب قرار می‌گیرند 
و واجد شرايط مديريت آن مجموعه نيستند، در مدتي نه چندان طولاني وضعيت مجموعه 
تحت پوشش خود را به سمت و سوي نا بساماني به گونه اي متحول مي‌كنند كه خسارات 

جبران‌ناپذيري به آن مجموعه وارد مي‌شود.

در دوراني كه علم، فن‌آوري و پيش��رفت در عرصه‌ه��اي مختلف دانش با سرعت بسيار 
بالايي حركت مي‌كند واگذاري امور به دست مديراني ضعيف يا اصلًا غير مدير نه تنها باعث 
عقب‌ماندگي آن مجموعه مي‌ش��ود بلكه رقبا و واحدهاي مختلفي كه داراي توليد يكسان و 
يا خدمات مشابه مي‌باشند بازار را در دست گرفته و آن مجموعه را مجبور به ور شكستگي 
يا خروج از بازار نمايند. اينگونه مديران خواسته يا ناخواسته نقاط ضعيف سيستم را تقويت 
كرده و از تهديدات پیش روی سازمان به صورتي سهل و آسان مي‌گذرند. از آنجائيكه خود 
قابليت انجام امور را ندارند و به خوبي نيز بر اين نكته واقفند، اجازه فعاليت بر ديگر مديران 
را ني��ز نمي‌دهند و عرصه را ب��ر افراد توانمند تنگ مي‌كنند زيرا اينان را تهديد جدي براي 
بقاي خود مي‌دانند. می‌توان گفت اهميت كار يك مدير از اهميت کار يك جراح و بسياري 
از ش��غل‌هاي حساس نيز بيش��تر است. اگر يك پزش��ك در انجام امور خود مرتكب اشتباه 
ش��ود تنها يك نفر يا يك خانواده با مش��كل روبرو مي‌ش��ود اما اگر يك مدير در تصميمات 
خود مرتكب اش��تباه ش��ود عده كثيري از اين اش��تباه زيان مي‌بينند. مدير نياز به شناخت 
دقيق سازم��ان، اهداف استراتژيك، راهبردهاي كلان، تكنول��وژي. روش‌هاي به كار گرفته 
شده و محيطي كه در آن مشغول است را دارد تا بتواند برنامه‌ريزي دقيق و حساب شده‌اي        

داشته باشد.

مديريت��ي كه بتواند بهترين استعدادهاي جامعه خود را با روش��ي صحيح در استخدام 
خود درآورد، بدون ش��ك از لحاظ كارآي��ي، كيفيت و ميزان موفقيت با سازمان ديگري كه 
فاقد اين موارد است داراي كارايي و اثر بخش��ي بيشتر است. مدير بايد بداند چه نوع منابع 
انسان��ي و فيزيك��ي را به استخدام خود درآورد و چگونه ب��ا برنامه‌ريزي صحيح و با ترتيبي 
از سلسل��ه مراتبي از وسيله، هدف و تعيين تش��خيص بهتري��ن راهكارها، حداكثر كارايي و 
راندم��ان را در سازمان‌ه��ا تامين كند. در صورتي كه مديران ب��ه صورتي ناموثر و ناكارآمد 
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فعاليت كنند هم منابع اتلاف مي‌ش��وند و ه��م نمی‌توانند به اهداف برسند. اگر آن سازمان 
ناكارآمد باشد و اگر نتواند خدمات و ياري كاركنان خود را پايدار سازد چنين نتيجه‌گيري 

خواهد شد كه مديريت آن سازمان نادرست است. 

مدي��ران با پيش‌بيني تحولات آتي موث��ر بر عمليات سازمانش��ان مي‌توانند تصميمات 
صحي��ح اخذ كرده و سازمان را ب��ه ساحل مقصود برسانند. تح��ولات ممكن است افزايش 
نرخ تورم، نوآوري رقبا در فن توليد، كمياب ش��دن مواد اوليه يا بروز ناآرامي و مش��كلات 
در وضعيت سياسي كش��ور باشد. هر چند كه مديران نمي‌توانند اين اوضاع را كنترل كنند. 
ام��ا مي‌توانند براي كاهش مخاطره و آسيب‌پذيري سازمان از طريق آماده ساختن امكانات 
براي مقاومت و اثر بخش��ي در برابر امواج خروش��ان عدم اطمينان آينده برنامه‌ريزي كنند. 
اي��ن امر نياز به درست ديدن حقايق دارد. خوب درك ك��ردن و رسيدن به حقايق محتاج 
ب��ه مديران��ي است كه توجه و دق��ت بالايي را پيرامون حوادث و رفت��ار اطراف خود اعمال 
مي‌دارن��د. همچنين مديراني كه واج��د معلومات و اطلاعات كافي، قلمرو ديد وسيع، هوش 
و ني��روي ادراك بالا و تجربه كافي هستن��د، راحت‌تر مي‌توانند حقايق محيط خرد و كلان 
)داخل سازمان و محيط اطراف سازمان( را به صورتي شفاف ببينند و به همين سبب تجزيه 
و تحليل درستي داشته باشند، لذا با اطمينان، استراتژي‌هاي آينده  سازمان را برنامه‌ريزي 

و نقاط قوت را تقويت نموده و نقاط ضعف را رفع كنند.

برخی اوقات حتي مديراني كه داراي شرايط مطلوب نيز باشند به علت محدوديت‌هايي 
ك��ه با آن دست به گريبان هستن��د در برخي مواقع نمي‌توانند تمام عوامل، نيروها، عناصر، 
انگيره‌ه��ا و حقاي��ق مربوط به يك پدي��ده را به صورت كامل درك ك��رده و رابطه موجود 
ميان حقايق، عوامل، انگيزه‌ها و عناصر را آن‌طور كه بايد و ش��ايد دريابند. محدوديت وقت، 
محدوديت انرژي و نيروي فعاليت لازم براي دقيق شدن و تحقيق در مسايل باعث مي‌شود 
كه دنياي ديد و فكر آن‌ها تنگتر و تنگتر شود. هنگاميكه كسي نتواند تمام حقايق و روابط 
ي��ك پديده را مورد مش��اهده و يا فهم خود قرار دهد آنوقت قضاوت��ي كه با نظر و تائيد او 
صورت مي‌پذيرد يا تصميمي كه در باب آن موضع اخذ مي‌كند فقط مبتني بر يك قسمت 
از حقاي��ق مربوط به آن موضوع است. پس مي‌بايستي با ش��ناخت صحیح از سازمان ، علم 



مبانی و مدیریت رفتار سازمانی 10

مدیریت و مطالعه رفتار سازمانی بتوانيم از زمانها و فرصت‌هاي خود بهره‌وري بهينه نماييم.

شیوه نگارش کتاب بر اساس ساده‌سازی مطالب و مفاهیم مهم مبانی سازمان، مدیریت 
و رفت��ار سازمانی بوده است. ای��ن کتاب به منظور منبع درسی دانش��گاهی علی‌الخصوص 
دانشجویان رشته مدیریت تدوین شده است. امید است علاوه بر جامعه دانشگاهی، مدیران 
واحده��ای سازمانی نیز از آن بهره‌مند گردند. در خاتمه از استاد ارجمند جناب آقای دکتر 
رضائیان به جهت مش��اوره و از زحمات بی‌ش��ائبه سرکار خانم زهرا مختاری در تدوین  و 

گردآوری این اثر تقدیر و تشکر می نمایم.

دکتر سید اکبر جعفری 					   
					   مدرس دانشگاه   

 



بخش اول:

مبانی سازمان مدیریت
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فصل اول: 

نظریه ‌های کلاسیک مدیریت 

رفتار عقلایی سازمان یا خرد گرایی سازمانی: 

از دیدگاه ماکس وبر: 

خردگرای��ی مفهوم عام دارد. خرد گرایی کوشش��ی به سوی کمال و تلاش��ی در جهت 
بهزیستی و غلبه بر دنیایی خارج است که از طریق نبوغ فکری و تکنولوژی بشر و با تایکد 

به ضروریات عملی زمان، تحقق می‌یابد.

در واقع خردگرایی چگونگی طرح ریزی و اداره امور سازمانها است به نحوی که از منابع 
اقتص��ادی کمیاب و از دانش و تحولات فنی بش��ر در جهت ازدیاد ثروت و توسعه قدرت و 
بهزیستی مردم حداکثر استفاده ش��ود. لذا در این مفه��وم خردگرایی مترادف با کارایی به 

کار می رود.

به نکات زیر توجه داشته باشید:

11 کارایی متفاوت از اثربخشی اهداف سازمانی است.کارایی در صورتی افزایش می‌یابد -
که با استفاده از تکنولوژی و شیوه‌های پیشرفته مدیریت، به دست آمدن بازده ثابت 
در قبال کاهش استفاده از منابع مصروفه صورت گیرد. اما اثربخش��ی تحقق اهداف 

سازمان است صرف نظر از میزان کارایی.

22 مدیریت به معنای وسیع فقط شامل فن و تکنکی نیست بلکه فرهنگ و ارزش‌های -
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ف��ردی و اجتماع��ی در تعیین اهداف مورد نظر و انتخ��اب روش‌های مطلوب، موثر 
است.

33 ازدیاد کارایی در تمام نظام‌ها مورد تایکد واقع شده است.-

سازمان:

سازم��ان وسیل��ه‌ای اس��ت برای تریک��ب منابع م��ادی و انساني جهت تولی��د و توزیع                     
کالا و خدمات.

عناصر ضروری سازمان عبارتند از:

11 مهارتها و ارزشهای انسانی-

22 منابع مادی و تکنولوژی-

مدیر: 

همان عامل انسانی است که چرخ‌های سازمان را به حرکت در می‌آورد. 

نظریه‌های کلاسیک یا سنتی مدیریت:

در پی انقلاب صنعتی که در حدود 1790 آغاز و به تدریج به ثمر رسید و با پیشرفت‌های 
حاصل��ه در زمینه‌هایی چون صنایع، تکنولوژی ب��ازار و .... نیاز به نظام سازمانی نوین بیش 
از پیش احساس می‌ش��د که نظریه‌های کلاسکی مدیریت حاصل تلاش دانشمندان در این 
زمینه است. در مکتب کلاسکی فرد گرایی نادیده گرفته شده و توجه دانشمندان به ساخت 
و تریکب سازمان رسمی، معطوف شده است و به رفتار فردی و گروهی و سیستم اجتماعی 

سازمان عنایتی نشده است.

بوروکراسی وبر: 

مطالعات وبر نخستین گامی است که در زمینه سازمانها برداشته شده است. بوروکراسی 
وبر سازمان‌هایی را که شامل چهار خصیصه زیر بودند شامل می‌شد: 

11 وسعت سازمان به علت کثرت کارمند-
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22 تعداد زیاد کارگر غیر ماهر و یا نیمه ماهر-

33 تکنولوژی ساده برای تولید انبوه-

44 تولید فرآورده‌های ساده-

و چون بیش��تر سازمانهای زمان وبر منطبق با جنبه‌های فوق بودند، لذا بوروکراسی وبر 
به عنوان یک الگوی تجزیه و تحلیلی سازمانی کارآمد و علمی به نظر می‌رسید.

ویژگی‌های بوروکراسی وبر:

1- تقسیم کار: 

تقسيم وظایف به اجزاء خیلی کوچک و تخصصی که نتیجه آن قابليت جانشینی نیروی 
کار و در نهایت ازدیاد کارایی است.

2- تمرکز اختیارات:

تمرکز اختیارات به سطوح بالاتر جهت حل مشکل به وجود آمده از تقسیم کار.

3- برنامه منطقی و عقلایی برای اداره امور استخدامی: 

استخدام افراد با توجه به تخصص و مهارت و بدون توجه به قوم، نژاد یا جنسیت.

4- قوانین و مقررات: 

اعمال قوانین و مقررات دقیق و صحیح برای همه.

5- سیستم ثبت و ضبط: 

نگهداری سوابق از کلیه اقدامات و جزئیات آنها.

از م��وارد بالا می‌توان استنباط کرد که بوروکراسی وبر ب��ه احساسات و عواطف انسانی 
توجه ندارد.
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تخصص گرایی فایول: 

توانایی‌های خاص مدیریت)عناصر مدیریت( از دید فایول:

11 قدرت بر نامه ریزی-

22 سازماندهی-

33 هماهنگی-

44 فرماندهی-

55 کنترل-

توانایی‌های عام مدیریت از دیدگاه فایول:

11 امور فنی-

22 امور تجاری-

33 امور مالی-

44 امور تامینی-

55 امور حسابداری-

66 امور اداری-

که از این میان امور اداری برای روسای سازمان اهمیت خاص داش��ته و ش��امل ش��ش 
بخ��ش: پیش بین��ی، تنظیم برنامه، سازم��ان دادن، فرماندهی، هماهن��گ کردن و نظارت 

می‌شود.

وظایف مدیر از دید لوترگیولیک: 

تنظیم برنامه: 

پیش بینی اقدامات لازم برای نیل به اهداف مطلوب
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تشکیل سازمان:

 تعیین صریح حدود و اختیارات

 کارگزینی: 

تامین شرایط مساعد کار و استخدام و کارآموزی

 فرماندهی: 

هدایت و رهبری سازمان و صدور دستورات برای اخذ تصمیمات خاص

هماهنگ کردن:

 تطبیق وظایف مشاغل مختلف به منظور تحقق اهداف مطلوب 

 ارتباطات:

آگاهی دادن به کسانی که مجری در قبال آنها مسئول است.

بودجه بندی: 

تنظیم طرح مالی و دخل و خرج سازمان و نظارت بر اجرای آن

هرچن��د که در این عوامل هفتگان��ه لوتر، نامی از کنترل برده نش��ده است اما در واقع 
کنترل از طریق تنظیم برنامه و سیستم گزارش گیری و بودجه بندی انجام می‌پذیرد.

مدیریت علمی تیلور: 

عناصر اساسی سیستم از دید تیلور:

11 کشف تجربی بهترین راه انجام هر عمل و اجزاء تشیکل دهنده آن-

22 تقسیم کار بین کارکنان و مدیران-

ب��ه عقیده تیلور پیاده کردن چنین سیستمی در سازمان باعث افزایش تولید می‌ش��ود. 
یعنی از نظر تیلور ازدیاد تولید نه در اثر فعالیت بیشتر کارکنان بلکه در اثر تجزیه و تحلیل 

کار، ساده کردن کار و حذف عملیات زاید است.
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اصول مدیریت علمی تیلور:

11 ایجاد علمی واحد برای انجام هر عمل به جای روش غیر علمی متداول-

22 انتخاب کارکنان طبق روش‌های علمی و تعلیم و آموزش آنان برای انجام وظائف-

33 همکاری صمیمانه با کارکنان-

44 تقسیم مساوی کار و مسئولیت بین مدیران و کارکنان-

ه��دف نهايي مدیریت علم��ی، پرورش هر یک از کارکنان ب��ه حداکثر ظرفیت تولیدی 
اوس��ت. تیل��ور کارکن��ان سازمانها را انسان اقتص��ادی فرض میک‌ند که صرف��اً تحت تاثیر 
انگیزه‌های مادی ق��رار می‌گیرند. مدیریت علمی تیلور بر اساس کارسنجی، زمان سنجی و 

مزد سنجی استوار بود.

اصول کلی مدیریت مکتب کلاسیک:

11 اصل هماهنگی و وحدت هدف-

22 اصل سلسله مراتب-

33 اصل تخصص-

44 اصل وحدت فرماندهی-

55 اصل حیطه نظارت-

66 اصول اختیار و مسئولیت-

77 اصول انعطاف پذیری و مداومت-

محدودیت‌های نظریه کلاسیک:

11 عدم توجه به نقش فرد در سازمان و ثابت انگاشتن رفتار سازمانی کارکنان-

22 اص��ول مف��روض بر این مکت��ب برای تم��ام سازمانها جنبه کلی��ت دارد و در تمام -
سازمانها قابل اجراست.
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33 اعم��ال همزمان اصول مزب��ور امکان پذیر نیست. به عنوان مث��ال اصل تخصص با -
اص��ل وحدت فرماندهی مطابقت ندارد. محدود کردن حیطه نظارت با امکان تقلیل 
سلسله مراتب به حداقل ممکن مغایرت دارد و یا اصل تمرکز اختیارات با مشارکت 

کارکنان در تصمیم گیری مغایر است.
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فصل دوم:

نظریه ‌های رفتاری نئوکلاسیک 
و نوع دوستی صنعتی

نظریه‌های رفتاری نئوکلاسيک و نوع دوستی صنعتی: 

ت��ا حدود سالهای 1930 نظریه‌های کلاسکی و علی الخصوص عقاید تیلور در مدیریت 
سازمانی اروپا و آمریکا نقش مهمی ایفا میک‌رد. اما با ظهور نهضت رفتارگرایی تحت رهبری 
التون مایو، مکتب کلاسکی کم کم به دست فراموشی سپرده شد. به عقیده پیروان مکتب 
رفتارگرای��ی فرضیات کلاس‌کیها درباره رفتار کارکن��ان در سازمان بسیار ساده و خارج از 
واقعی��ات عینی بود. فرد را انس��ان اقتصادی فرض میک‌ردند که تنها تحت تاثیر انگیزه‌های 
مادی قرار می‌گیرد. در حالکیه پیروان مکتب رفتارگرایی با استفاده از علوم رفتاری نش��ان 
دادن��د که موضوع انگیزش افراد بسیار پیچی��ده است و لذا با آغاز تحقیقات ابعاد تازه‌ای به 
تئوری و مفاهیم و روش تحقیق در بررسی‌های سازمانی افزوده شد. نهضت روابط انسانی با 
بررسی‌ه��ای وسیع در کارخانه هاتورن آغاز گردید. روند آن به صورت بررسی عوامل مادی 
در میزان تولید و بهره وری کارگران بود. بررسی‌ها نش��ان داد که آنچه باعث افزایش تولید 
و به��ره وری است عوامل مادی نیست بلکه عوامل غیرمادی دیگری چون احساس غرور به 
مناسبت برگزیده ش��دن برای مطالعه، همبستگی گروهی، آزادی عمل بیشتر و ... است. از 

اینرو نخستین بار وجود سازمان غیر رسمی، در درون سازمان رسمی شناخته شد. 
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سازمان غير رسمی:

سازمان رسمی از اجتماع عده‌ای از افراد به وجود می‌آید که تحت رهبری سلسله مراتب 
اداری ب��رای رسیدن به هدفی خاص با هم همکاری میک‌نن��د. اما به محض اینکه اجتماع 
چند نفر در یک سازمان صورت گرفت تماس‌های متعددی بین آنها برقرار می‌ش��ود که با 
رواب��ط رسمی متفاوت است. اینگونه روابط غیر رسمی بدون هیچ گونه نقش��ه قبلی ایجاد 
می‌ش��ود. اینگونه روابط که با مرور زمان ش��کل می‌گیرد، در مباحث علمی و نظری تحت 

عنوان سازمان غیر رسمی مطرح میگردد.

این روابط غیررسمی به نوعی مکمل روابط رسمی و مدون به شمار می‌روند.

روابط غیر رسمی سازمانی )منابع سازمان غیر رسمی(:

1- روابط اجتماعی افراد: 

به صورت کاملا طبیع��ی در تمام سازمانها روابطی صرفاً اجتماعی بین افراد وجود دارد 
که معرف تمایل یا بیزاری آنان نسبت به همکاری با گروهی خاص است.

2- روابط تخصصی: 

وجود یک سلسله روابط تخصصی میان افراد سازمان جهت توزیع اطلاعات فنی ضروری 
به نظر می‌رسد. در این مورد متخصصان سازمان بدون اینکه نسبت به انجام کار مسئولیتی 

داشته باشند با قبولاندن نظرات خود در اجرای عملیات اعمال نفوذ میک‌نند.

3- کانونهای اخذ تصمیم:

 بعضی مواقع در سازمانها نفوذ واقعی افراد با اختیارات قانونی آنان برابر نیست. لذا به‌این 
دلیل و همچنین به علت وجود روابط تخصصی کانونهای اخذ تصمیم همیشه تابع مجاری 
سلسله مراتب سازمان رسمی نبوده و بعضی اوقات کلیه مراتب سازمانی، جهت اخذ و ابلاغ 

تصمیم طی نمی‌شود.

4- مراکز قدرت: 

قدرت همیش��ه با اختیار یکسان نیست. اغلب پیش می‌آید افرادی که در سلسله مراتب 
اداری مقام مهمی ندارند، مراکز واقعی قدرت را تش��یکل می‌دهند. مثلًا ممکن است معاون 
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یا منش��ی رئیس یک سازمان بیش از خود او قدرت عملی داش��ته باشد. لذا می‌توان گفت 
قدرت، ناش��ی از روابط افراد است و زمانی حاصل می‌شود که کارمندی بتواند نظریات خود 

را بر دیگری تحمیل کند.

5- شبکه ارتباطات: 

در اغل��ب سازمان‌ها توزیع اطلاعات و گزارش‌های رسم��ی و همچنین ابلاغ تصمیمات 
و دستوره��ای اداری، کمت��ر تمام مجاری سلسله مراتب سازمان را طی میک‌ند. این مسئله 
لزوم بررسی شبکه اطلاعات را در تجزیه و تحلیل سازمان تایید میک‌ند. شبکه ارتباطات در 

واقع دستگاه اعصاب سازمان را تشیکل می‌دهد.

با توجه به مطالب بالا این نکته به نظر می‌رسد که سازمان غیررسمی کم و بیش موجب 
تغییر و تعدیل سازمان رسمی می‌گردد.

حال چنانچه سازمان غیررسمی)که منش��أ آن افکار و تمایلات گروهی است( با سازمان 
غیررسمی) که معرف رواب��ط و اختیارات و مسئولیت‌های اداری افراد است( تطبیق نماید، 
نی��ل به اهداف سازمان تسهیل می‌گردد. زیرا در این ش��رایط تمای�الت گروهی به موازات 
مقاصد و منطق مدیریت حرکت میک‌ند و اگر سازمان غیر رسمی با سازمان رسمی تطابق 
نکند این دو عامل در جهت مخالف هم ظاهر می‌ش��وند و در نتیجه تحقق اهداف سازمان 
دشوار می‌ش��ود. در عمل، رفتار سازمانی انعکاسی از تریکب و تداخل روابط و سیستم‌های 

مزبور است.

لذا تریکب سازمان مجموعه‌ای است مش��تمل بر رفتار و عقاید و ارزش��های مشترک که 
در جهت مقاصد خاصی با یکدیگر همکاری میک‌نند.

عوامل موثر در رفتار گروهی: پویايي گروه:

1- متغیرهای فردی: 

مانند طرز برخورد، چگونگی قضاوت، شخصیت و مهارت فردی

2- متغیرهای محیطی:

 مانند نوع وظایف، اندازه گروه، سیستم پاداش
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3- متغیرهای گروهی: 

مانند درجه تأثیر پذیری و نفوذ، چگونگی ارتباطات و میزان جذابیت افراد گروه نسبت 
به یکدیگر

عوام��ل فوق در پ��رورش و حفظ همبستگی گ��روه، ایجاد هنجاره��ای گروهی، بهبود 
مهارت‌ها و ... در میزان بهره وری موثر واقع می‌شوند.

عوامل موثر در رفتار فردی:

1- ادراک:

ادراک مفهوم��ی است که در نتیج��ه دریافت اطلاعات حسی حاص��ل می‌گردد. گرچه 
انسان اطلاعات حسی گوناگونی از محیط دریافت میک‌ند، اما تنها احساسی را برمی گزیند 
ک��ه م��ورد نیاز و یا توجه و رضایت اوست و از سویی افراد اطلاعات حسی معین را به طرق 
متف��اوت درک و تفسیر میک‌نند. چرا که چگونگی درک و تفسیر اطلاعات با عوامل زیر در 

ارتباط است:

خصوصی��ات ش��خصی ک��ه مورد قض��اوت ق��رار می‌گی��رد: مانند وض��ع ظاهری،                               --
تن صدا و ...

خصوصیات ش��خصی که درباره دیگ��ران قضاوت میک‌ند: مانن��د ارزش ها، هوش، --
ذکاوت و ...

شرایط خاص: واکنش رفتاری فرد در شرایط مختلف متفاوت است.--

2- انگیزش: 

انگیزش یعنی تحریک افراد به انجام کار برای رسیدن به اهداف مطلوب. انسان نیازهای 
متفاوت دارد. یک نیاز ارضاء نش��ده خواست و تنش ایجاد میک‌ند و فرد برای اینکه از این 

تنش بکاهد، به انجام عمل یا رفتار معینی مبادرت می‌ورزد.
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سلسله مراتب نیازها بر طبق طبقه بندی مازلو:

11 نیازهای فیزیولوژیکی: خوراک، پوشاک، مسکن و ...-

22 نیاز ایمنی: رهایی از ترس، حفاظت در مقابل تغییرات جوی-

33 نیاز به عشق و محبت: معاشرت و دوستی با مردم و...-

44 نیاز به قدر و منزلت: احترام، ستایش و ...-

55 نیاز به خودیابی: رسیدن به کمال انسانی با توجه به استعداد‌ها و مهارتهایی که در -
خود سراغ دارد و البته از طریق تصدیق دیگران.

انتقادات وارد به نظریه مازلو:

11 در طبقه‌بن��دی مازلو سلسله مراتب نیازها و ش��دت تاثیر آنها در تمام کش��ورها و -
جوامع بش��ری یکسان فرض شده است که در عمل صحت ندارد. چرا که به عنوان 

مثال درکشورهای فقیر نیازهای فیزیولوژیکی غالب‌تر هستند.

22 ب��ه عقیده مازلو هر سطحی از نیاز که برآورده می‌ش��ود، زمین��ه بروز نیاز بعدی را -
می‌سازد. در حالی که مش��خص نیست نیاز مادون تا چه حدی باید برآورده شود تا 

زمینه برای بروز نیاز بعد فراهم گردد.

نظریه‌های مبادله:

خلاصه نظریه‌های مبادله: تفاوت بین آنچه که مورد انتظار فرد است و آنچه که به دست 
می‌آورد، انسان را بر آن می‌دارد تا جهت کاهش و تعدیل این فاصله و تفاوت اقدام کند. لذا 

انجام این عمل یا رفتار خاص جهت از بین برداشتن فاصله، نوعی انگیزش است.

انگی��زش چگون��ه صورت می‌پذیرد؟ ابت��دا باید مفاهیم پاداش، هزین��ه، نتیجه و سطح 
مقایسه تعریف شوند.

پاداش:

کوشش��ی که فردی جهت رفع نیاز و ارضاء خاطر دیگری انجام می‌دهد، برای ش��خصی 
ک��ه به‌این طریق نیاز او ارضا می‌گردد، پاداش محسوب می‌ش��ود. ل��ذا پاداش صرفاً پول یا 
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مزایای مادی نیست.

هزینه: 

گذش��ت و یا محرومیتی که در نتیجه انجام فعالیتی خاص برای شخصی که آن فعالیت 
را انجام داده حاصل می‌شود، هزینه نام دارد. به‌این ترتیب هزینه نه تنها شامل زیان ناشی 
از انجام عمل است، بلکه عدم النفع را نیز ش��امل می‌ش��ود. عدم النفع پاداش‌های از دست 

رفته‌ای است که در صورت پرداختن به فعالیت دیگری ممکن بود حاصل گردد.

نتیجه:

حاصل، تفاضل هزینه از پاداش است. در صورتکیه نتیجه مثبت باش��د)پاداش< هزینه( 
آن عمل متضمن فایده است و اگر نتیجه منفی باشد)هزینه<پاداش( متضمن ضرر و زیان 

است.

سطح مقایسه:

حداق��ل مورد انتظار، سط��ح مقایسه نام دارد. که از عواملی چون: تجربیات فرد از انجام 
همان عمل در گذش��ته یا اعمال مشابه آن، و ... تاثیر می‌پذیرد. برای اینکه نتیجه منجر به 

انجام عملی خاص شود، می‌بایست از سطح مقایسه بیشتر باشد.

بررسی دانشمندان تا حدود زیادی درستی این نظریه را ثابت کرده است.

شخصیت: 

شخصیت فرد مجموعه‌ای است از اجزاء و عناصر فیزیولوژیکی و روانی مانند: احساسات، 
ادراکات، امیال، انگیزه ها، طرز برخورد، ارزش‌ها و اهداف فردی.

دلایل اهمیت بررسی شخصیت در بررسی‌های سازمانی:

11 هر فرد نسبت به فرد دیگر ویژگی خاص دارد.-

22 با وجود ویژگی شخصیت در نهاد انسانها جهات مشترکی نیز وجود دارد که از دید -
علمی قابل تجزیه و تحلیل است.

33 شخصیت فرد با محیط اجتماعی او در ارتباط است.-


