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  پيشگفتار ناشر
يك درس در يك  هاي دانشگاه پيام نور حسب مورد و با توجه به شرايط مختلف كتاب

و  ،، مـتن آزمايشـگاهي، فرادرسـي   كتـاب درسـي  صـورت   بـه  يا چند رشتة دانشـگاهي، 
  . دنشو درسي چاپ مي كمك

نيازهـاي  ي صاحب اثـر اسـت كـه براسـاس     مهاي عل ثمرة كوشش درسيكتاب 
، طراحـي   هـاي مصـوب تهيـه و پـس از داوري علمـي      درسي دانشـجويان و سرفصـل  

پـس از  . رسـد  به چـاپ مـي   ،آموزشي علمي و هاي در گروه آموزشي، و ويرايش علمي
 هايبـا دريافـت نــظر   ها و داوري علمي مجدد و  نظرخواهيبا چاپ ويرايش اول اثر، 

صـاحب اثـر در كتــاب تجديدنــظر     ،متناسب با پيشرفت علوم و فناوري و اصـلاحي
  . شود چاپ ميجديد  زباني و صوري با اعمال ويرايش كتاب ويرايش جديد كند و مي

 كمـك اسـتفاده از آن و  است كه دانشـجويان بـا    راهنمايي) م( متن آزمايشگاهي
  . دهند آزمايشگاهي را انجام مي و كارهاي عملي ،استاد

 ـ بـه منظـور غنـي   ) ك( درسي كمكو ) ف( هاي فرادرسي كتاب ر كـردن منـابع   ت
دانشـگاه   وبگـاه ند و يـا در  شـو  و بر روي لوح فشرده تكثير مـي درسي دانشگاهي تهيه 

  . گيرند قرارمي
  

 محتوا    و تجهيزات آموزشي وليدمديريت ت
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 ى رفتارىها هدف
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 .ى اتاق رله را شرح دهيدها آزمايشنتيجه . 8

بازده را محدود نگهدارنـد       شد كارگران  پيچ دلايلى كه موجب مى     در مطالعه اتاق سيم   . 9
 .بيان كنيد
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 مقدمه

رو هستند اين مسئله     در آينده با آن روبه    ى امروزى   ها  سازماناى كه كليه     ترين مسئله  مهم
ى در بازار جهانى رقابت كننـد يـا نـه؟ بـه سـخن               اثربخشتوانند به نحو     آيا مى : است كه 

ديگر، آيا توان آن را دارند كه در اين آشفته بازار با رقابت فشرده حضورى پويـا داشـته                   
 باشند؟

الى روف آمريكاى شم   مع »مثلث طلايى «. رسد اقتصاد جهانى يك پارچه از راه مى      
   و مكزيـك، كـشورهاى كنـاره اقيـانوس آرام مركـب             شامل كـشورهاى آمريكـا، كانـادا      

كـره جنـوبى، تـايوان، هنـگ كنـگ، و           :  ژاپن و كشورهاى تازه صـنعتى شـده ماننـد          :از
  غربـى و بـه      يجامعه اروپا شامل كشورهاى اروپا    ، همچنين   )چهار ببر كوچك  (سنگاپور  

. رقى در اين دهه بر اقتـصاد جهـانى تـسلط خواهنـد داشـت              تازگى اروپاى مركزى و ش    
(Naisbitt & Aburdene, 1990: chap. 1)خصوص آنهـايى    بقيه كشورهاى جهان، و به

تايلند، مـالزى   (شوند، مانند كشورهاى جنوب شرقى آسيا        كه از طريق صادرات اداره مى     
اين رقابـت   . خواهند بود هاى آينده    بازان عمده جهانى در سال      از جمله نقش   )و اندونزى 

روى رشته مديريت در بدو ورود به هـزاره آتـى           ترين كشمكش رويا   جهانى شايد بزرگ  
 .باشد

دومين كشمكش عمده اين است كه ما تقريباً به دومين نسل دهه اطلاعات پيونـد               
گيـرى و    نسل دوم به طـرف تـصميم      . هاى ماشينى بود   اولين نسل فرايند داده   . ايم خورده

طور  با پيشرفت ارتباطات هر عضوى از سازمان به       . اشينى عزيمت كرده است   مخابرات م 
تواند با اعضاى ديگر، حتى اگر در دورترين نقطه جهان باشد، ارتباط برقـرار               مستقيم مى 

هاى ضمنى به رشته مديريت      بنابراين تحول در ارتباطات و كسب اطلاعات اشارت       . كند
 .دارد

خصوصى در رشـته مـديريت دارد، كيفيـت          كشمكش عمده ديگرى كه اهميت به     
  است كه در همه كشورها بـه آن توجـه        »انقلاب خدمات كيفيتى  «توليد كالا و خدمت يا      

خـدمات در بـازار جهـانى بـه مرحلـه رقـابتى              و كيفيـت توليـدات   . شود بيش و كم مى   
بـا اينكـه قيمـت،      . باشـد   مى »تويوتا«المللى آن    مثال كاربردى بين  . حساسى رسيده است  

 هنـوز بـراى     »تويوتـا «خصوص، طـرح جالـب، و ابتكـارات فنـى            فادارى به علامت به   و
تـر، كيفيـت     اهميتها با كنندگان كشورهاى توسعه يافته مهم است ولى از همه اين          مصرف
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  1.باشد توليد اين كالا مى
شـويم   تـر مـى     نزديـك  2000با پيشرفت روز افزون دانش فنى، هر چه بـه سـال             

 محـورى   ـ ـ  بيشتر ماهيت انسان   ها  سازمانلات عظيم روياروى    كنيم كه مشك   ملاحظه مى 
گذرد، هنوز مسائل بسيارى      سال از سن رشته رفتار سازمانى مى       25با اينكه حدود    . دارد
 طـور   بـه در دهه گذشته، مديران كـشورهاى صـنعتى جهـان           . نشده باقى مانده است    حل

 مقابلـه نمـودن بـا       ورى و  يـشان جهـت افـزايش بهـره       ها  سازمانجدى سرگرم بازسازى    
هـا سـرگرم جنـگ     ولى ما در اين سـال . هاى رقابتى در بازارهاى جهانى بودند      كشمكش

دوختيم ولـى بـراى جبـران       اى بس بزرگ از اين جنگ ان       تحميلى بوديم، هر چند تجربه    
خصوص به بخش مهم منـابع   هاى دور، بايد به مديريت، و به       ماندگى سال  خسارت عقب 

هـا را    ها بذل توجه بيشترى نماييم و راه تعامـل بـا انـسان              انسان ارزشمند سازمان، يعنى  
 .دهنده است يابى به دانش رفتار سازمانى يارىدر اين راه دست. بياموزيم

  
 موضوع رفتار سازمانى

 كند؟ اى خاص رفتار مى گونه  چرا هر كس بهـ

 دهند؟ ز مىهاى متفاوتى برو العمل هاى يكسان، افراد عكس  به چه دلايلى در موقعيتـ

شـوند،   و يكـسان اداره مـى     چرا بين چند سازمان كه تشكيلات ظاهراً مـشابهى دارنـد             ـ
 .ترند موفقبرخى 

ترند بيشتر اوقات خـود را صـرف كاركنـان سـازمان خـود               چرا مديرانى كه موفق   ... و ـ
 كنند؟ مى

را  »رفتار سازمانى «هاى مشابه، اساس      و بسيارى پرسش   ها  سؤالگونه   پاسخ به اين  
 مهم اسـت بلكـه بـراى        ها  سازماندرك رفتار افراد نه فقط براى مديران        . دهد تشكيل مى 

. اى يافته اسـت     عامل موفقيت، اهميت فزاينده    عنوان  بههمه مردم در كليه مراحل زندگى       
تـر و ميـزان      كارگيرى رفتار صحيح، محيط سـازمان را جالـب         بديهى است، شناخت و به    

 .هدد  را افزايش مى2ورى بهره

 :دهد  نشان مىها سازمانهاى زير رفتارهاى مختلف را در  مثال

                                                                                                                   
1. Denton, (Mar. 1990>:66-74) 
2. productivity 
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ى وى پزشـكان    هـا  داند چرا راهنمـايي    رئيس بيمارستان كوچك رفسنجان نمى    . 1
 كند؟ گذرانند، خشمگين مى خارج از مركز خود را در آنجا مىجوانى را كه طرح 

 سرپرسـت    تهران بزرگ، پس از بازنشسته شـدن       6رئيس حوزه انتظامى بخش     . 2
 .دهند  نشان مىكار بهمتوجه شد افراد آن گروه علاقه بيشترى روه گشت، يك گ

سرپرست يك شركت حسابرسى به اين نتيجه رسـيده اسـت كـه حـسابداران               . 3
 .افتاد ندرت اتفاق مى شوند كه قبلاً به شركت به تازگى مرتكب اشتباهاتى مى

كـارگران در   هـاى مكـرر      غيبت اخيراً با    »ايران خودرو «سركارگر بخش نقاشى    . 4
 .داند شنبه مواجه شده است كه علت آن را نمىروزهاى پنجشنبه و 

 از مطـرح كـردن       متوجه شده است معاونان وى     »پخش نو «مدير عامل شركت    . 5
 .ورزند براى اداره بهتر شركت امتناع مىهاى نو  انديشه

 كردن سازمان    پس از محدود   »دانشگاه علم و صنعت   «رئيس دانشكده مهندسى    . 6
 شـركت   هـا   فعاليـت دانشكده، متوجه شد كه اعضاى هيئت علمى با علاقـه بيـشترى در              

 .كنند مى

 ـ      . 7 ر اسـت كـه چـرا بـا         رئيس كارگزينى شركت واحد اتوبوسرانى اصفهان متحي
تواند رانندگان مورد نياز شركت را       نمى  منطقه هنوز   بالاترين دستمزد در   وجود پرداخت 
 استخدام كند؟

كـدام از همكـارانش      كند هيچ  نويس جديد شركت مخابرات احساس مى      شينما. 8
 .اى با او ندارند رفتار دوستانه

 هـا   سازمانها نياز به درك رفتار در كليه سطوح مديريت و در تمام              اين قبيل مثال  
هاى خيريـه، ارتـش،      سهسى دولتى، مؤ  ها  سازمانهاى توليدى،    كارخانه: كند را مطرح مى  

 در حقيقت در همـه مـوارد مـذكور، در صـورتى تـوان حـل                 . ...دماتى و ى خ ها  سازمان
مشكلات و امكان پيشگيرى از تكرار آنها وجود دارد كه ابتدا درك شود چرا افراد بدين                

 كنند؟ گونه رفتار مى

پيشگيرى وقايع قبـل از وقـوع آن        دهد كه همواره     مطالعه موارد مختلف نشان مى    
اگـر توانـايى و     . »علاج واقعه قبل از وقوع بايـد كـرد        « به عبارت ديگر  . تر است  ارزشبا

بينى، كنترل، و پيـشگيرى      يى رفتار افراد موجود باشد آنگاه امكان پيش       »چرا«دانش درك   
 .شود از رفتار بيشتر مى
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 گر  تحليلعنوان بهمدير 

 اين امـر مطالعـه    . آورى حقايق درباره افراد است     تر از جمع   يادگيرى رفتار سازمانى ساده   
ها را در مورد رفتار سازمانى با هـدف نهـايى آن،             روابط انسانى، الگوهاى رفتار و نظريه     

هاى رفتار در سازمان است ملازم »چرا« معلول يعنى   ـو ـ  كه افزايش درك روابط علت
تـوان   هاى تحليلى مدير و اثربخشى كار وى را مى         بعضى عقيده دارند كه مهارت    . كند مى

بديهى اسـت اگـر مـديران بتواننـد درك درسـتى از             . ى افزايش داد  با دانش رفتار سازمان   
 .كنند ى مؤثرترى اتخاذ مىها تصميم داشته باشند ها سازمان معلولى در  ـ و ـروابط علت

  
 ديدگاه نوين مديريت

بعـد فنـى    . گيـرد  مديريت عموماً از سه بعد فنى، ادراكى و انسانى مورد توجه قـرار مـى              
از آنجا كه مـديران     . باشد  و دانش مى   ها  روشن در كاربرد فنون،     هاى مديرا  شامل مهارت 

شناسند، توانايى فنى آنهـا مـورد ترديـد          امروزى معمولاً نيازهاى فنى مشاغل خود را مى       
 مثال از تجربه مديران در كـامپيوتر، حـسابدارى، مهندسـى و يـا               عنوان  به. گيرد قرار نمى 

 .م برد بعد فنى ناعنوان بهتوان  بازاريابى مى

مديرى كه در كار خود از شايستگى فنى برخوردار باشد، به بهبود ابعاد انـسانى و                
بعد انسانى مديريت، قدرت تشخيص و توانايى كـار         . ادراكى مديريت نياز بيشترى دارد    

 .وسيله آنهاست با مردم و به

هـاى كـل سـازمان و انجـام دادن امـور در جهـت                بعد ادراكى، شناخت پيچيدگي   
طـور مـستقيم بـه ابعـاد ادراكـى و         رفتار سازمانى بـه    1.باشد ى سازمان مى  ها  هدفتحقق  

 .شود انسانى مديريت مربوط مى

  
  رفتار سازمانى2گرايش

در گذشته اغلب مديران تجربـى، بعـد ادراكـى و انـسانى شـغل خـويش را يـا ناديـده                      
مـديران تـصور    اكثـر   . اى داشـتند    بيش از حـد سـاده      3 گرفتند يا درباره آن مفروضات     مى
انـد، فقـط بـا پـول         اند كه كاركنان اساساً تنبل     هم بر اين عقيده   ند و بسيارى هنوز     كرد مى

                                                                                                                   
1. Katz, 1955: 33-42 
2. Approach 
3. Assumptions 
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بـا قبـول چنـين      . يابد ورى آنان افزايش مى    هاى مادى بهره   شوند و با انگيزه    برانگيخته مى 
هـاى آن نيـز سـاده بـه نظـر            حل مفروضاتى، مشكلات انسانى مديران نسبتاً روشن و راه       

هاى تشويقى مالى، تـأمين شـغلى، و         شد كه با تهيه طرح     يعنى چنين تصور مى   . يدرس مى
ورى آنـان    شـود و بهـره     فراهم نمودن شرايط مناسب كار، روحيه كاركنـان تقويـت مـى           

شناسان صنعتى و مهندسان صنايع از اين        متخصصان روابط انسانى، روان   . يابد افزايش مى 
 .بستند  مىكار بهر ادارى آن را كردند و مديران امو ديدگاه حمايت مى

اگر چه اين گرايش، در مراحل اوليه نتـايج خـوبى داشـت، ولـى امـروزه چنـين                   
رو  اى براى حل مشكلات پيچيده سازمانى كـه مـديران بـا آن روبـه               انگارانه گرايش ساده 

تـر از آن     تـر و متنـوع     رفتار انسان در محيط كار بـسيار پيچيـده        . باشد هستند مناسب نمى  
گـرايش رفتـار سـازمانى      . ى است كه گرايش سنتى انگيزه اقتصادى ادعا كرده است         چيز

اند و براى درك آنها بايد از پژوهش تجربـى           نوين معتقد است كه كاركنان بسيار پيچيده      
 .كمك گرفت

كند كه رفتار سازمانى راهى براى تفكـر، طريقـى بـراى      تأكيد مى1»لارى كامينگز «
. هاى عملى مبتنى بر تحقيقات علمـى اسـت         حل يافتن راه مشكلات و تلاشى براى     درك  

 :دارد هاى رفتار سازمانى را به شرح زير بيان مى او مشخصه

 .شوند  معلول مطرح مىـ و ـمشكلات در چارچوب علت . 1

 .اين رشته گرايش به تغيير دارد كه براى سازمان و كاركنان آن مطلوب است. 2

 جهـت سـعى در رشـد        نسانى دارد و بدين   اين رشته به نحو مشخص ماهيت ا      . 3
 .كند ها مى انسان 2شخصى، و خوديابىفردى، بهبود 

 .اين رشته كاربردى است. 4

را در معـرض ديـد قـرار        بالأخره اين رشـته، دانـش مبتنـى بـر واقعيـات             ... و. 5
  3.دهد مى

 علمى انجام شود، به همين جهـت        صورت  بهاى بايد    مطالعه رفتار مانند هر مطالعه    
 و  »مـديريت علمـى   «هـاى    اى سير در آغاز و تكوين حوزه رفتار سازمانى بـه جنـبش            بر
كنيم زيرا اين دو گرايش علمى مطالعه مديريت هـستند كـه             اى مى   اشاره »روابط انسانى «

                                                                                                                   
1. Larry L. Commings 
2. Self-actualization 
3. Cummings, 1978: 39-94 




