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 در شركت ارتباطات زير ساختجايگاه اقتصاد دانايي محور  

 چكيده

با ظهور سومين انقلاب صنعتي، دانش و تخصص به منشاا  . ير جهان شاهد تغييرات اساسي در صحنه هاي اقتصادي بوده استدر چند قرن اخ

ها امروزه به كاربرد و توليد دانش و تخصص بستگي  ها و سازمان كاميابي يا ناكامي شركت. تقريباً منحصر به فرد مزيت رقابتي تبديل شده است

ايان تحاولات ساب     . خواناد  اي فرا مي سابقه تصادهاي مبتني بر منابع مادي مانند ايران را به چالش جديد و اساسي بيتحولات جهاني، اق. دارد

در نظم نوين جهاني ايجااد  . هاي قديم در كشورهاي جهان سوم شكل گيرد شود شكاف جديدي به نام شكاف ايده و دانش علاوه بر شكاف مي

نكته قابل توجه ايان اسات كاه داناش     . هاي توليدي و خدماتي است ها و شركت آن شرط حيات سازمان دانش جديد و بهره برداري مطلوب از

هاا و   ؛ تنهاا عامال محادود كنناده، ظرفيات ساازمان       مانند ساير عوامل توليد مثل سرمايه، زمين، نيروي كار كمياب نيست بلكه فاراوان اسات  

ايان تحقياق ساعي بار     . كنند يك سازمان ميزان استفاده موثر از دانش را تعيين مي هاي توليدي و خدماتي است به بيان ديگر نهادهاي شركت

 .تعيين جايگاه و اهميت سازمان ارتباطات زير ساخت در كل صنعت مخابرات و كل صنايع كشور بر اساس معيار اقتصاد دانش محور دارد

 مقدمه

باويژه )كشاورها ازبساياري هناوز اما.استشده انجامتوسعهبهوصولفرايندتبيينبرايبسياريمند نظامهاي تلاشگذشتهقرننيمطي

باشد مينيزشماري بيمتفكرانفكريدغدغهمسئلههميناند؛ توسعهخواهان،(يافتهكمتر توسعهوتوسعهدر حالكشورهاي

بهتوجه.باشد ميها آنجديدتريندانايياقتصادالگوي كهاند شدهمعرفيتكامل،بهروفراينديكدرمتعددينظريالگوهايارتباط،ايندر

است؛گرفتهقرارو توجهتأكيدموردها آنهمهدركهباشد ميالگوهااينمشتركهاي ويژگيجملهازتحقق توسعهبرايلازمهاي ظرفيتتوسعه

ياا وبهداشت،سطحبهبودوارتقاءآموزش،توسعهفيزيكي،گذاري سرمايهخاصي مانندطرقازالگوهاازيكهردرها ظرفيتتوسعهكهچندهر

بهتوجهوتأكيدآنوداردوجودالگوهاسايرواقتصاد داناييالگويبيننيزاساسيتفاوتيكحال،اينبا،استشدهتعقي فناوريوعلوم توسعه

هاي ظرفيتتوسعههايي مانند جنبهعمدتاً ازراها ظرفيتتوسعهپيشين،الگوهايديگر،بعبارت.استها ظرفيت اينازاستفادهيابكارگيريدرجه

خواهندبكارگرفتهبخوبيشدهايجادهاي ظرفيتكهاساسيفرضاينبهبا اتكاءفناوري،وعلومتوسعهوانساني،سرمايهومنابعتوسعهفيزيكي،

اساتفاده وهاا  ظرفيات توسعهيعنيجنبههر دوبهكننده،تعيينومهمفرضاينلغوبادانايياقتصادالگوي.اند دادهقرارتأكيدوتوجه موردشد،

 دهد ميبها(دانايي بكارگيريونشرتوسعه،طريقاز)آن ازمناس 

 دانايياقتصاداهميت

گاذاري  سارمايه اخيار دهاه چندطياماداشتند،خاصتوجهوتأكيد( صنعتبخشدربويژه)فيزيكيسرمايهانباشتبهابتداتوسعهالگوهاي

تحقاق باراي كاه نموداذعانتوان معلولي، ميوعلتچارچوبيكدر.استشدهجوييپياصلياولويتعنوانبهمردم توانمندسازيوانساني

تحقاق  كاه هساتيم شااهد حال،اينبا.اند كردهاضافهقبليالگوهايتأكيدموردعواملبه وشناساييراجديديعللهموارهالگوهااينتوسعه،

بينشكافاينكهمضافًا.اند توسعهخواهانهنوزهمهوشود مي جوييپيآرمانيكعنوانبهتوسعهحالدرجوامعازبسياريبرايكماكانتوسعه

 .استشدهتشديدهموارهيافتگيتوسعهدرجهلحاظ ازغنيوفقيركشورهاي

معرفاي  وبيناي پايش را اصالي عللاند كردهتلاش خودنوبهبهيكهركهاند شدهارائهتحولاتاينتبيينبرايمتعددينظريالگوهاي  

بار .استداده قرارمبنارافيزيكيسرمايهتشكيلداشت،غال وجهتوسعهاقتصادعلمپيدايشدوره نخستدركهمهمالگوهايازيكي.نمايند

دهاد كاه    اماا شاواهد نشاان ماي     باشد ميكشورهابينسرانهافزايش توليدواقتصاديرشداصليعاملفيزيكيگذاري سرمايهالگو،اينمبناي
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از)نيافتاه توسعهكشورهايظاهري وضعيتاينكهتر مهماست؛نكردهتغييركشورهاسرانهتوليدرشدباهمگاموفيزيكي متناس گذاري سرمايه

سرمايه تشكيلبرمبتنيالگويكهآنستبيانگرشواهداين.كند ميجلوهتريمناس بگونه( داخليناخالصتوليدبهسرمايهتشكيلنسبتلحاظ

 دهدتوضيحقبوليقابلميزانبهوبدرستيراها واقعيتتواند نميفيزيكي

جديد،عواملكردنلحاظبااند توانستهتدريجبهكه الگوهااستايندادارائهتوان ميتوسعهپيشينالگوهايباارتباطدركهكليبنديجمع

كشورهابينشرايطاين واقعيتدركهاند شدهبنامفروضيشرايطبرمتكيالگوهااينهمهحال،اينبا.نمايندتبيين راها واقعيتازبيشتريبخش

.كنند ميتعيينرا« ها ظرفيتازاستفادهدرجه»كههستنداساسيومهممنظراز اينمزبورشرايطاين،برعلاوه.اند نبودهيكسانمختلفجوامعو

عمادتاً  ومفروضبصورتها ظرفيتاينازميزان استفادهواند دادهتاكيد قراروتوجهموردراها ظرفيتصرفاً توسعهقبلي،الگوهايبعبارت ديگر،

مورددربويژه)ها  واقعيتبامذكورمفروضاولاً شرايطكهآنستازحاكيواقعيشواهداما.استشدهگرفته نظردركاملرقابتشرايطبرمتكي

ايفااساسينقشيتوسعه،بهحصولبرايشدهايجادهاي ظرفيتدر اثربخشيشرايطثانياً اينونداردانطباق(ايرانمانندتوسعهدرحالكشورهاي

توانمنادي ترتيا ، بادين وگيرد نظر ميدرراها ظرفيتازاستفادهها و ظرفيتتوسعهيعنيجنبه،دوهرواقع،درداناييالگوي اقتصاد.نمايند مي

 باشدداشتهها واقعيتتبييندربيشتري

زيار بصاورت محصاول وتولياد، فرآيندها، نهادهسه حوزهدرتوان ميراجهاتاينكهگذارد ميتأثيربرتوسعهمختلفيجهاتازداناييمقوله

 نمودبررسيوتحليل

منجار تولياد جديدهاي نهادهكشفياايجادبهتواند دانايي مي.باشد ميتوجه قابلتأثيرگذارياينبودن،«رشدوتوليد»عاملناحيهازالف

آثااري، چنينمجموعه... ودهد،كاهشرامحصولواحديكتوليدبراينيازموردهاي نهادهكميتبخشد،را بهبودفعليهاي نهادهكيفيتشود،

داشتخواهدبهمراه راجديدداناييازبرخوردارعاملانمندي رقابتسطحارتقاء

 :تواند ميداناييسطحارتقاءداردزياديتأثيرپذيريداناييازنيزتوليدفرآيند ب

 نمايدكارآمدتررامديريت .1

 نمودهبهينهراتوليدفرآينددرمرسومهاي روش .1

 .كندتر اثر بخشراتشكيلاتوسازمان  .1

 . گذارد مي بجاتوليدراندمانوعملكردبهبودبرتوجهيجال آثارنيزمحصولبهها نهادهتبديلفرآيندقسمتدرداناييمقولهترتي ،بدين

تواند ميارتباطايندرتأثيرگذاري.سازد ميمتأثرراتوسعه اقتصاديورشدمهم،عامليكبعنوانداناييكهاستديگريزمينهمحصول (ج

 باشدداشتهنمودو كنندگانمصرفسليقهونيازهابامحصولبيشترانطباقفعلي،محصولبهتركيفيتمحصول جديد،توليدبصورت

 عمال راهنمااي بعناوان توساعه، گذاري سياستزمينهدرتواند ميوداشتهها واقعيتدر تبييناي ملاحظهقابلتوانمنديدانايياقتصادالگوي

يعنياساسيمحوردوبهتوجهالگو،ايندهندگيتوضيح قدرتبودنبالااصليدلايلازيكيشد،اشارهكههمان گونه.شودگرفتهبكارمناسبي

كام دچارتوسعهاز الگوهايبسياريدركهدوممحور. باشد ميداناييهايظرفيتموثر ازاستفادهو( به توسعه دانايياتكاءبا)ها توسعه ظرفيت

 بسياراستاهميتحايزشده،تلقيمفروضبصورتيابودهتوجهي

 دانايياقتصاداركان

 ازعبارتنداركاناين.گيرند ميبردرراموثر از دانايياستفادهوداناييتوسعهكهباشد مياساسيركنچهارشاملدانايياقتصاد

 كهپذيرانعطافومتخصص، خلاقافرادباجامعه  يكبهوصولبرايالعمر؛مادامفراگير وانسانيمنابعتوسعهوآموزش

باشندداناييازمؤثركنندهاستفادهوكننده، نشردهندهجذبتوليدكننده،
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 روزذخايرازكهها سازمانو سايرمشاورانها، دانشگاهتحقيقاتي،مراكزها، بنگاهبرمشتملاختراعات؛ونوآوريكاراينظام

وفناوريدانايي،توسعهبهكمك ضمنونمودهسازگارمحليملينيازهايباوجذبراآنگرفته،بهره جهانيداناييافزون

 نمايدخلقجديدمحصولات

باشدمي داناييموثر ازاستفادهدرركنايناصليويژگيترتي ،بدين

 وجديدداناييوموجودداناييموثر ازاستفادهجهتلازمهايانگيزهكنندهفراهممناس ؛نهاديواقتصاديانگيزشرژيم

 كارآفرينيتوسعهجهتلازمبسترهاي كردنمهيابرايهمچنين

 دانايياقتصادهاي شاخصوشناسيروش 

ها معتبرترين آنازيكيجهانيبانكمؤسسهالگويكه استشدهبكارگرفتهمختلفيهاي روشآنكاربردميزانوداناييسطحارزيابيبراي

 :شود كه عبارتند از براي اين منظور از متغيرهاي زير استفاده ميباشد  مي

مهارت؛دارايوديدهآموزشجمعيت1

 بزرگسالانباسوادينرخ

 متوسطهنامثبتنرخ

 عاليآموزشنامثبتنرخ 

نوآوري؛واختراعكاراينظام1

 توسعه وتحقيقهاي فعاليتدرمحققينتعدادR&D 

 داخليناخالصتوليدبهاي كارخانهمحصولاتتجارتنسبت

 نفرميليونيكازاءبهفنيعلمينشرياتدرشدهچاپعلميمقالاتتعداد 

اطلاعاتي؛پويايزيرساخت 1

 نفرهزارهردرتلفنتعداد

 نفرهزارهردررايانهتعداد

 اينترنتميزباني 

مناس ؛نهاديواقتصاديانگيزشرژيم4

 ايغيرتعرفهوايتعرفهموانع

 معنويمالكيتحقوق

 مقررات 

 اهميت مخابرات و ارتباطات زير ساخت

ماا    امري اسات كاه باه    فناوري، .اي و فناوري اطلاعات وابسته است رسانه  كنيم كه براي بقاي خود به ارتباطات ا در عصر ارتباطات زندگي ميم

  تنهاا اصاول باين الملال     روناق اقتصاادي و آزادي،   رقابت، امروزه بيش از هر زمان ديگري، .دهد ي اطلاعات را مي انتشار و ذخيره امكان ايجاد،

فناوري نيست، بلكاه   تنها در اختيار داشتن اين براي دستيابي به اين موفقيت،  مشروع براي ارزيابي موفقيت يك ملت هستند و يكي از ضروريات

 .تغيير داده اسات  (اي خوب يا بد به گونه) ها را در سراسر دنيا فناوري اطلاعات، بيشتر تعاملات انسان شك، بي .دانش استفاده از اين فناوري است

 ليزر، مپيوتر، ماهواره،تلويزيون،اطلاعات بستگي دارند و با فناوري جديد ارتباطات مانند كا  همگي به جريان آموزش و دادوستد، بانكداري، تجارت،

شوند هاي هوشمند تسهيل مي ريز تراشه و تلفن فيبر نوري،
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مخاابراتي را در   برقراري سريع ارتباطات تجهيزات و فناوري روز دنيا، امكانات، با استفاده از نيروي انساني، مخابرات، ارتباطات زير ساخت شركت

در بسياري موارد كاهش هزيناه و رفاع مشاكلات     اين سازمان  ي ديگر خدمات از جنبه .جاد كرده استسطح ملي و بين المللي با حداقل زمان اي

  اجتماعي و فرهنگي به عنوان عامل زيربنايي باه حسااب   اقتصادي،  ي و تردد و جلوگيري از اتلاف وقت را نيز به دنبال دارد و در توسعه  ترافيكي

  هااي  سازد و اين خدمات ارتباطي كاه باا اساتفاده از فنااوري     را برطرف مي  ز نيازهاي ارتباطي جامعهبخش اعظمي ا خدمات اين سازمان، .آيد مي

نياز به شناسايي و آموزش دارد كه در غيار   در بين اقشار مختلف جامعه،  ي بهينه و سهولت به كارگيري براي استفاده پذير شده است، جديد امكان

هااي   هاي پوياي اطلاعاتي يكي از شااخص  با توجه به توضيحات فوق و اينكه ايجاد زيرساخت خواهد بوداين صورت از كارآيي مفيد برخوردار ن

اهداف خود را در راستاي دست يافتن به اقتصاد دانش محور در بنادهاي زيار بياان نماوده      ارتباطات زيرساختاقتصاد دانش محور است شركت 

 :است

 هشوپژو  زشموآ طريقاز  نكناركا زيسا نمنداتو 

 رمحو نشدا و علمي ديكررو با ها وژهپر ايجردر ا ريمحو برنامه 

 نو يها وريفنااز  دهستفاو ا يمدروز آ 

 دستاو  صف يها بخشآن در  بست ركاروز و  به تطلاعاا صدو ر هشيوپژ هيندآ 

صنعت كل مخابرات ايران در كل صنايع در نتيجه در تحقيق حاضر ما به تعيين جايگاه ارتباطات زير ساخت در كل مخابرات ايران و جايگاه 

 .كشور خواهيم پرداخت

 .هاي مربوطه به نمايش گذارده است اطلاعات مرتبط با مخابرات كل كشور را بر اساس زير بخش 1جدول شماره 

 18311تا  1831آمار عملكرد مخابرات ايران در دوره : 1جدول شماره 

 1811 1831 1833 1831 1831 1831 1831 شاخص  

نرخ 

رشد در 

طي 

دوره 

11-31 

شبكه 

تلفن 

 ثابت

 %4 16161179 15466779 15419161 14799447 11951999 11616944 19149969 دايري تلفن ثابت

ضري  نفوذ تلفن 
 ثابت

19.71 11.57 11.45 11.95 14.94 14.95 14.6 1% 

تلفن همگاني 
 شهري

141911 167166 196199 117919 119999 141999 119999 9% 

تلفن همگاني راه 
 دور

64774 99469 114114 161955 176999 196999 179199 19% 

شبكه 

تلفن 

تعداد 
تلفن  مشتركين
 همراه

9519511 15195199 14599714 11411194 15417191 41999999 49999999 11% 

                                                             
 .مقادير واقعي هستند 1
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ضري  نفوذ تلفن  همراه
 همراه

11.41 11.1 14.1 41.1 47.9 51.1 61 11% 

تعداد شهرهاي 
تحت پوشش تلفن 

 همراه

999 1916 1915 1971 1979 1119 1161 1% 

ميزان جاده هاي 
تحت پوشش تلفن 

 (km) همراه

16999 11999 16999 17999 41151 45147 51999 11% 

تعداد كشورهاي 
داراي ارتباط 

 رومينگ بين الملل

59 79 199 197 119 119 111 11% 

شبكه 

ارتباطات 

 روستايي

روستاهاي داراي 
  ارتباط

47955 51959 51794 51459 51596 51999 51999 1% 

 ICTدفاتر 
 روستايي

961 1197 5599 9199 9911 19999 19999 49% 

شبكه 

 ديتا

پورت هاي 
 دسترسي ديتا

14997 16191 16996 59919 91916 191999 691119 99% 

كاربران  تعداد
 اينترنت

9999999 11999999 11999999 11999999 16599999 17599999 19599999 11% 

ايجاد شبكه انتقال 
 (شهر)اطلاعات 

716 956 1191 1119 1111 1111 1199 9% 

ن ميانگي

رشد كل 

 مخابرات

                11% 

ميانگين 

رشد 

ارتباطات 

زير 

 ساخت

                19% 

ميانگين 

رشد 

اقتصاد 

كل 

  
       

4% 
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  كشور

 .از نرخ رشد هندسي استفاده شده است 1199تا  1194براي محاسبه رشد در دوره : تذكر                 

 :تفكيك به صورت سهم آن از كل رشد مخابرات به تصوير كشيده شده استرشد هر بخش به  1در نمودار شماره 

 

اي كاه   اند به گونه سال گذشته از رشد مثبتي برخوردار بوده 7هاي سازمان مخابرات در طي  تمامي زيربخش 1با توجه به ستون آخر جدول شماره 

برابر رشد اقتصادي در  9سازمان ارتباطات زير ساخت چيزي معادل با  برابر رشد اقتتصادي كشور و رشد 6نرخ رشد كل مخابرات چيزي در حدود 

اين اعداد بيانگر اين واقعيتند كه صنعت مخابرات به شايستگي توانسته است جايگاه خود را در پيشرفت و توسعه اقتصاد كشور ايفااء  . كشور است

سال گذشته توانسته است بالاترين نرخ رشد را در مابين تماامي   7ي درصد در ط 19در نتيجه شركت ارتباطات زيرساخت با رشدي معادل . نمايد

در جهت اثبات اين ادعا جدول شماره دو كه بيانگر مقايسه نرخ رشد تمامي صنايع بر اساس تفكياك اطلاعاات باناك    . صنايع كشور بدست آورد

 :مركزي ارائه گرديده است
                                                             

به علت عدم ارائاه توساط    1199هاي سال  محاسبه گرديده است و داده 1199تا  1194 اين ميانگين بر اساس اطلاعات بانك مركزي در دوره 1
ها در اين ساال مسالماً باا وارد نماودن      اين سازمان در ميانگين رشد كل كشور دخالت داده نشده است اما به علت ركود جهاني و افزايش تحريم

هيچ تاأثيري در   1199تجاوز نخواهد نمود در نتيجه در نظر نگرفتن داده سال درصد  4رشد اقتصاد كل كشور از  1199ارزش افزوده واقعي سال 
 .اين واقعيت كه رشد صنعت مخابرات نسبت به رشد اقتصادي كل كشور در جايگاه بسيار بالاتري قرار دارد نخواهد داشت

 31-11نرخ رشد در طي دوره 

ثابت تلفن دايري  

ثابت تلفن نفوذ ضري   

شهري همگاني تلفن  

دور راه همگاني تلفن  

مشتركين تعداد همراه تلفن   

همراه تلفن نفوذ ضري   

همراه تلفن پوشش تحت شهرهاي تعداد  

همراه تلفن پوشش تحت هاي جاده ميزان  (km) 

الملل بين رومينگ ارتباط داراي كشورهاي تعداد  

ارتباط داراي روستاهاي   

 روستايي ICT دفاتر

ديتا دسترسي هاي پورت  

اينترنت كاربران تعداد  

 (شهر) اطلاعات انتقال شبكه ايجاد
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8ارزش افزوده واقعي صنايع مختلف كشور:  جدول شماره 

 1831 1833 1831 1831 1831 1831 صنايع مختلف

نرخ رشد در 

طي دوره 

11-31 

 %4 79961 65111 57194 65961 61114 59199 گروه كشاورزي

 %9.14 47971 46969 49999 49967 49149 47541 گروه نفت

 %6 149197 11651 111797 115967 111951 111479 گروه صنايع ومعادن

 %19 4615 4191 4197 1769 1161 1917 معدن

 %6 119411 199157 95111 91119 91494 91514 صنعت

 %5 6149 6969 6919 5714 5119 4999 برق ، آب و گاز

 %7 17991 15919 17167 11145 19776 19149 ساختمان

 %4 191191 179411 164519 159191 141911 119519 گروه خدمات

 %4 99656 94941 91779 91949 79991 75997 بازرگاني ، رستوران و هتلداري

 %11 79575 75119 71744 61919 54916 46191 حمل و نقل ، انبارداري و ارتباطات

 %9 11195 11191 19196 19975 19995 9199 خدمات موسسات مالي و پولي

خدمات مستغلات و خدمات حرفه اي و 
 تخصصي

51559 55151 56759 56964 55915 55919 1% 

 %1- 19197 19494 19991 11175 11659 11171 عمومي خدمات

 %1 11616 11977 11641 14514 11697 11119 خدمات اجتماعي ، شخصي و خانگي

 

باشاد   تر ماي  درصد است پايين 11با توجه به نتايج جدول شماره دو در ستون آخر نرخ رشد تمامي صنايع از نرخ رشد مخابرات كل كه برابر با 

است كه دليل اصلي بزرگي اين بخش  حمل و نقل ، انبارداري و ارتباطاتدرصد را تجربه نموده است گروه  19تنها گروهي كه نرخ رشد بالاتر از 

توان بيان داشت صنعت مخابرات كل به علت تخصصي بودن اين حرفه و اهميت بسايار   در نتيجه مي. ورود مخابرات كل در جمع اين گروه است

روز دنياا حركات نماياد و    هااي   اي علم در اين رشته توانسته است بالنسبه نسبت به ساير صنايع كشور نسبت به پيشارفت  بالاي آن و رشد ثانيه

ير توانسته است جايگاه خود را در حيطه اقتصاد دانش محور با افزايش خدمات چه از لحاظ كميت و چه از لحاظ كيفيت استوار نمايد و راهبار ساا  

 .صنايع در اين امر باشد

 منابع و مآخذ

 سايت بانك مركزي جمهوري اسلامي ايران

 سايت مخابرات كل ايران

 ارتباطات زير ساختسايت 

 ريزي ، بازار يا نا بازار؟ بررسي موانع نهادي كارايي نظام اقتصادي بازار در اقتصاد ايران، تهران سازمان مديريت و برنامه(1177)محسن -رناني

هاا   ايش سياست، ابعاد فرهنگي تحول به سمت اقتصاد دانش پايه و توسعه فرهنگي، جلد چهارم مجموعه مقالات هم(1191)مسعود، -ضيايي

 1191ريزي  و مديريت، تهران، موسسه عالي پژوهش و برنامه

 ريزي آموزش عالي بيني وضعيت منابع انساني كشور، تهران، موسسه پژوهش و برنامه ، باز شناسي و پيش(1191)حسن،-طايي

                                                             
 .ها در نظر گرفته شده است اعشار دادهاما در محاسبات . ها خودداراي شده است ها از آوردن اعشار داده براي نظم بيشتر داده 1
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، خاكباز افشين، چاوشيان حسن، تهاران، طارح   اقتصاد، جامعه، فرهنگ در هزاره سوم، علي قليان احد: عصر اطلاعات( 1199)مانوئل، -كاستلز

 نو

و  ياطالاع رساان  : هينشار ، اطلاعاات  يهاا  يدر توسعه فرهنگ ارتباطاات و فنااور   رانيشركت مخابرات ا ينقش روابط عموم، فاطمه موثق،

 11شماره  -ديدوره جد -1199مهر « يكتاب ماه علوم اجتماع» يكتابدار

 دگرگوني در تاريخ اقتصادي، غلام رضا آزاد ارمكي، تهران، نشر ني، ساختار (1199)داگلاس سي -نورث

Gallini Nanncy & Suzan Scotchmer(2002)."Intellcuall Property :When Is It The Best Incentive 
System"?In innovation Policy & The Economy Vol 2 

 

 پايـــــــان
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 انبار و انبارگرداني

 :مقدمه

حاداكثر از   اساتفاده باه موقاع و    ريزي دقياق جهات   اينكار برنامه تكنولوژي امكان توليد انبوه كالا فراهم شده است و و امروزه با پيشرفت علوم

ساازمانهاي  زمينه پيادايش   اين خود از فرآورده هاي ديگران را بوجود آورده است و استفاده رشد جمعيت نياز تقسيم كار و. مي طلبد  امكانات را

توليد باه مصارف را امكاان پاذير ماي       كالا از انبار به عنوان واسطه موجبات گردش ي ،عگرديده كه در اين نظامهاي پيچيده فني ا اجتما  ظمنم

 انقاش مهماي ر  …و آلات نگهداري ماشين  و ، تعمير ثبات قيمت محصول جريان عادي توليد ، ، انبار مي تواند درعرضه به موقع محصول. سازد

 عوامل مختلفاي در  مختلف متفاوت است و يعانبار در صنا ارزش ريالي موجوديهاي. تجارت غير قابل انكار است  ايفا كند به طوريكه نقش آن در

ناوع محصاول    آلات ، ميازان بكاارگيري ماشاين    دوره توليد ، روش توليد ، واحدهاي صنعتي ، تجاري مؤثرند مثل ميزان نگهداري موجودي انبار

 قيمت در بازارهاي جهاني ، وضعيت واحد صنعتي دركل صنعت كشور  ارزي و نوسانات ، نوع مواد اوليه مورد احتياج ه شده ، بازار مصرف ،ساخت

مراكاز تجااري ا     باراي مؤسساات و   اما انبار به دلايال مختلفاي   سفارشات واحدهاي توليدي ، تداركاتي و م هايستبالاخره سي و .…وجهان و 

 : عبارتند از برخوردار مي باشد كه اهم آنها اهميت خاصيصنعتي از 

 .  ارزش بالاي سرمايه درگردش شركت كه به صورت كالا در انبار نگهداري مي شود(  1

 وقفه در توليد به علت نرسيدن نيازمنديها و نگهداري تنگاتنگ بخش انبار با بخشهايي نظير توليد يا تعمير و ارتباط مداوم و ( 2

نماياد   خنثاي  كه ضربه هاي حاصله در اثر كمبود محصول يا ماواد را  ريزي مواد بايد به نحوي باشد ارتباط نزديك انبار با بخش برنامه ( 3

  .وحكم ضربه گير را در سازمان داشته باشد

اميد . انبارهاست برنامه ريزي كنترل موجودي مدلهاي انبارداري و سيستمها ومطالبي نسبتاً جامع در خصوص  هدف ما دراين مجموعه ارائه

رضايت شماست كه هيچ هدفي  آرزوي ما هاي انبارداري و كوچك در راه تكميل مديريت سيستم چند گامي باشد هرمقاله است كه اين 

 .  آن نيست ر ازتوالا

 اول بخش

 كليات

همكاري اين دو واحد خدماتي با يكديگر اجتناب ناپذير ماي   خاصي برخوردار است و انبارداري از اهميتدر امور تداركات و كارپردازي، سيستم   

    :سيستم صحيح انبارداري متضمن مزاياي زير است.باشد

 سرعت انجام مي شود مواد و وسايل مورد نظر بسهولت و ، كالا حفاظت و در دسترس قراردادن -دريافت.  

 ،جلوگيري مي شود ، از ازدياد خارج از حد موجوديها كه ممكن است بر اثر تغيير قيمتها باعث زيان گردد با اعمال كنترل دقيق. 

  ميزان مصرف آن در هر واحد كالا كه پايه و اساس حسابداري  انبار و با استفاده صحيح از سيستم انبارداري، ميزان موجودي كالا در

  .محاسبه مي گردد صنعتي مي باشد،

   گيرد ميزان موجودي در انبار از نظر قيمت بسهولت صورت ميكنترل. 

 
 
 
 
 

 

 انبار و انبارگرداني :عنوان مقاله                                          91919: شماره مقاله

 تداركات:اداره كل
 

 امور مالي :حوزه كاربردي مقاله                           محمد راجي اسدآبادي             :گان/تهيه كننده

شـــركت 
ارتبـاطات 
 زيرساخت

 وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات
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  عمليات حسابداري ميگردد فروشنده و موجبات تسهيل پرداخت مبلغ كالا به( رسيد جنس به انبار)صدور قبض انبار. 

 تعياين   ساوزي و در انبار نگهداري مي شود، لذا در صورت خسارت ناشاي از آتاش    چون ميزان موجوديها معمولا به قيمت تمام شده

 .خسارت وارد شده محاسبه مي شود و ساير ضايعات

 ارـــــانب تعريف*

فيزيكي ماورد   جهت اطلاعاتي و رضايت بخش است كه از دو آن زماني كافي و امروزه انبار د يگر حالت يك محفظه را ندارد بلكه عمليات

يا فرآورده هاي مختلف كاه   صنعتي يا مواداوليه نوع كالاي بازرگاني ،فضايي است كه يك يا چند  محل و نبار طور كلي ا توجه قرارگيرد به

 .تنظيم مي گردد اساس يك سيستم صحيح طبقه بندي و

    ارهاـــــــانواع انب*

   :انبارها از نظر فرم ساختماني به سه صورت زير مي باشند

        دهـــارهاي پوشيـــــــنبا( 1 

  .ايمني كامل مي باشد وسايل داراي سقف و است واين مكان از تمام اطراف بسته  

           ارهاي سرپوشيده يا هانگاردـــــانب (2

را فقط از بااران وآفتااب حفا      نبارها كالاها اين نوع ا. فاقد حفاظ جانبي است  سقف بوده ولي چهار طرف آن باز است و اين انبار داراي 

   .مي كند

 محوطه يا زانبار با ( 3

 .گيرد مي لوازم سنگين مورد استفاده قرار ماشين آلات و  جهت نگهداري صورت محوطه بوده و انبار بهاين  

ــار * ــاي انبــــ ــواع موجوديهــــ                                                                                                   انــــ

  : توان به شرح زير تقسيم كرد وغير توليدي را مي مؤسسات توليدي انبار اعم از كالاهاي موجود در اجناس و  

 . ازايااان ماااواد باااراي تولياااد كاااالا اساااتفاده ماااي شاااود       : مـــواد اوليـــه يـــا مـــواد خـــام     ( 1

  . مي باشد    هزينه هاي سربار ساخت  مواد و شامل بهاي ناقص دستمزد و كه  :كالاي درجريان ساخت  ( 2

  .دباازار ماي باشا    قابال عرضاه باه    كالايي گفته مي شود كه از نظر ساخت به مرحله تكميلي رسيده وبه : شده  كالاي ساخته ( 3

هستند كه بدون هيچ گونه تغييري درآنهاا در باازار    اين سري از اجناس شامل اجناسي :اجناس خريداري شده جهت فروش  ( 4

  .در انبارهااااا نگهااااداري مااااي شااااود    بااااه طااااور موقاااات   جهاااات فااااروش عرضااااه مااااي گااااردد و    

   .ملزوماااات وغياااره  گاااريس ، روغااان ،:  مثااال موثرناااد تولياااد غياار مساااتقيم  كاااه در: موادولـــوازم مصـــرفي ( 5

 معمولاً به مزايده گذاشته مي شوند يا ماورد تعميار   غيرقابل استفاده اند و مستهلك شده و اجناسي هستند كه :اجناس اسقاطي  ( 6

 . مجدد قرار مي گيرند

 وظايف انباردار*

 :كسي است كه عهده دار وظايف زير مي باشد انباردار 

  .ماادارك اولياااه  بررساااي طبااق اساااناد و  و مااورد نيااااز سااازمان ، رسااايدگي   تحوياال اجنااااس خريااداري شاااده و    ( 1

  . صاورت عادم وجاود موجاودي     تاداركات داخلاي ياا سفارشاات خاارجي در      بار  درخواسات خرياد كاالا باه واحاد        صادور   (2

  اقالام درانباار   حادثاه ناشاي از طبقاه بنادي ياا قفساه بنادي ياا چيادن          ضاايعه ،  از سرقت ، صادمه ،  كالاها نگهداري مراقبت و  (3

 . سياست مؤسسه انبارگرداني متناس  با نوع شركت وكالاهاي آن و انجام كنترل مواد انبار و برنامه ريزي و  پيش بيني ، ( 4
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ساير گزارشاات ماورد    نظريات اصلاحي و و( حداقل ،حداكثر ونقطه ي سفارش )لازم درخصوص ضايعات، موجوديها  تهيه گزارشات  ( 5

   نياز مديريت

فرمهاي مرجوعي در صورت برگشت كاالا   متقاضي و هنگام تحويل دادن كالا به  حواله انبار صدور قبض انبار پس از دريافت كالا و  (6

  .در دفااااااتر وكارتهااااااي مربوطاااااه  وارده و سااااااير فرمهااااااي مرباااااوط باااااه انباااااار وثبااااات صاااااادره  و

 .هريك از اقلام انبار  وتعبيه يك كارت براي مدارك مربوط به انبار بايگاني اسناد و  (7

 كدگذاري كالاها*

 لزوم كد گذاري كالا و اقلام انبار*

م به جاي استفاده از نام و مشخصات طولاني كالاها معمولا براي هر يك از اقلام انبار يك شماره شناسايي يونيك اختصاص مي دهند كه در تما

ر مراحل سفارش ، انبارش ، و مصرف كاربرد گسترده دارد كد گذاري نخستين گام در راه برقراري نظم معنا دار در سيستم هاي اطلاعاتي به شاما 

رود به عبارت ديگر كدگذاري يعني شماره بندي منطقي كالاهابر حس  طبقات و گروه هاي هم خانواده كه كليه اشخاص قادر باشند با زباني  مي

براي كدگذاري كالاها ممكن است از اعداد ، حروف الفباي فارسي يا انگليسي ، علائماي  . مشترك و قابل فهم نسبت به شناسايي كالا اقدام كنند

 .استفاده شود …بيل ستاره ، علامت ضربدر، اعشار ، يا علامت هاي قراردادي ديگر مانند رنگ ، حجم ، وزن ، طول و از ق

 هدف اساسي كد گذاري كالاها*

ه و در نهايات آمااد  . هدف اساسي شماره گذاري كالاها ابتدا شناخت و كنترل اجناس و كالاهاي مشابه ، سپس تفكيك آنها از يكديگر مي باشد  

 .سازي و نگهداري كليه اقلام موجود در انبار به منظور استفاده آتي در برنامه هاي نرم افزاري رايانه اي است

 روش هاي كد گذاري*

روش هاي كدگذاري كاملا متفاوت بوده و بستگي به نياز هر موسسه ، نوع صنعت ، شرايط موجود ، ويژگيهاي موسسه ، ماهيات كاالا ، حجام      

 .در موجودي هاي كالا ، مقادير، اندازه و اهميت انبار درهر سازماني دارد سرمايه گذاري

به همين دليل روشهاي متعدد و مختلفي درخصوص شماره گذاري كالاها ارائه شده است و نمي توان يك روش خاص را به صورت اساتاندارد و  

 :متداول ترين روش هاي كد گذاري عبارتند از  .هاد و ارائه دادفراگير براي كليه سازمانها و موسسات كوچك و بزر  توليدي و تجاري پيشن

 روش الفبايي يا حروفي(1

اين روش از ساده ترين و ابتدايي ترين روش هاي كدگذاري كالا و اجناس انبار بشمار مي رود در اين روش كالاها بر اسااس تقادم حاروف ناام     

اين روش معاي  زيادي دارد كه مهمترين آنها عبارتناد از  . با در قفسه ها چيده مي شوندكالا شماره گذاري مي شوند و با رعايت ترتي  حروف الف

همچنين عدم امكان . مشابه بودن نام كالاهاي مختلف با يكديگر كه كاربرد و مصارف متعددي نيز دارند و محدوديت در استفاده از حروف الفبا : 

 .بنا به دلائل ذكر شده اين روش كمتر مورد استفاده قرار مي گيرد. ي انبار طبقه بندي و تفكيك گروه هاي مختلف موجودي كالاها

 روش شماره گذاري ساده با اعداد ترتيبي (2

س باه انباار   در اين روش بدون توجه به نوع ، گروه يا خانواده كالا و يا طبقه بندي كالا به اقلام موجود در انبار و يا به ترتيا  ورود كاالا و اجناا   

الي و پياپي اختصاص داده مي شود و در قفسه و رديف هاي متوالي چيده مي شود در اين روش شناسايي اجنااس و كالاهااي متعادد و    اعداد متو

بنا بار   زياد در مقادير مختلف مقدور نخواهد بود و چون امكان دارد اقلام مشابه و اقلام تكراري در طي يك دوره مالي خريداري و وارد انبار شود

دارد براي يك نوع كالا چندين شماره قائل شويم لذا از اين روش فقط مي توان در انبارهاايي كاه تناوع اقالام آن بسايار كام اسات         اين امكان

استفاده از اين روش به دليل وجود اقلام مشابه ،تكراري ، همنام بودن بعضي از كالاها ،متفاوت بودن نام يك نوع كالا و همچناين  . استفاده كرد

 .ه طبقه بندي و خانواده كالاها و تفكيك آنها از يكديگر پيشنهاد نمي شودعدم توجه ب
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 روش شماره گذاري با استفاده از حروف و اعداد( 3

اغل  دو يا سه حرف )اين روش تركي  و تلفيقي از روشهاي شماره گذاري با حروف الفبا و اعداد ترتيبي مي باشدو معمولا از حروف اول نام كالا 

 .و شماره رديفي كه به هر يك از كالاها اختصاص داده ميشود استفاده مي گردد( اول نام كالا

 :مثال 

 آلومينيوم= الف3      آچار = الف2         آجرفشاري=الف1

 بلبرينگ= ب 3       باطري= ب 2           بادامك= ب 1

 پيچ= پ 3         پاكت= پ 2            پارچه= پ 1

محدوديت حروف الفبا ، تشابه حروف براي انواع كالاهابا ماهيت هااي مختلاف و مصاارف    :بر اين روش نيز ايرادات زيادي وارد مي باشد از جمله

 …گوناگون ، امكان استفاده از نام هاي مختلف براي يك كالا ، و 

 شماره گذاري به روش نيمونيك (4

به عنوان كد شناسايي كالا استفاده مي شود و معمولا در انبار هاي بسيار كوچك با تناوع اقالام    در اين روش از مخفف كردن نام كالا و اجناس

خلاصه ماي گاردد و اساتفاده از    ( اغل  دو يا سه حرف اول نام كالا)در اين روش شماره گذاري كالا با حروف اول نام كالا . كم بكار برده ميشود

ا انبار سروكار دارند نيازمند است بطور مثال براي شماره گذاري كالا در ايان روش ، باراي بااطري    اين روش به حضور ذهن فراوان افراد ي كه ب

ايان روش هام باه دليال تشاابه ناام كاالا ،        .و نظاير آن استفاده ماي گاردد  ( باب)و براي باطري بزر  ( بام)و براي باطري متوسط ( باق)قلمي 

كمتر مورد استفاده قارار ماي    …خفف كردن نام كالاها و اجناس ، محدوديت حروف الفبا و يكنواخت نبودن نحوه شماره گذاري و شناسايي و م

 .گيرد

 (روش ديويي)روش شماره گذاري با استفاده از اعشار ( 5

تفاده ماي  براي شماره گذاري و شناسايي كالاها و اجناس و موجوديهاي كاالا در انباار اسا   ( مميز)در اين روش فقط از اعداد با بكار گيري اعشار 

نشاان دهناده گاروه    ( ممياز )نمايانگر گروه اصلي تقسيم بندي كالاها و ارقام سمت راست اعشار ( مميز)شود بطوري كه اعداد سمت چپ اعشار 

 فرعي و زير مجموعه گروه هاي فرعي از گروه اصلي خانواده كالاها مي باشد

ندي كتاب در كتابخانه ها و يا بايگاني پرونده ها و نظااير آن ماورد اساتفاده    اين روش بطور عمده در رده بندي موضوعي مكاتبات و يا فهرست ب

 .قرار ميگيرد

 براي يك نوع محصول توليدي درسازماني كه البسه و منسوجات توليد مي كند شماره گذاري كالا مي تواند به شكل زير انجام شود: مثال 

 شماره كالا                                                       شرح كالا                                    رده بندي

 721                                                           پيراهن                                 گروه اصلي

 01/721                                                   پيراهن مردانه                                 گروه فرعي

 011/721                                        پيراهن مردانه آستين دار                 زير مجموعه گروه فرعي

 روش شماره گذاري با استفاده از دسته بندي گروهي يا خانواده اقلام (6

كالا هايي كه مشخصات اصلي آنها يكسان است يا به يكديگر شباهت دارند و جزو گروه هاي همنام نيز بشمار مي در اين روش يك مجموعه از 

آيند در گروه هاي واحد تقسيم بندي مي شوند و به هر گروه شماره ويژه اي اختصاص داده ميشود و براي اجزاي تشكيل دهنده اقلام هر گاروه  

 مي در نظر گرفته مي شودشماره اي مخصوص يك يا دو يا سه رق

 :مثلا 

 501كد                                    براي لاستيك 

 501-1كد           براي لاستيك وسائط نقليه سبك 
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 501-11كد                  600*13براي لاستيك سايز 

 501-2كد        براي لاستيك وسائط نقليه سنگين 

 

 501-21كد             852*16*12براي لاستيك سايز 

 روش شماره گذاري طبقات كالا با استفاده از اعداد( 7

 متداول ترين يا شايد بهترين روش كدگذاري كه در بيشتر سازمانها مشاهده مي شود استفاده از اعداد براي تعيين طبقات ، گروه هااي فرعاي و    

در اين روش شماره طبقه كالا مي تواند از شماره مخصوص يك يا دو رقمي و يا بيشتر تشاكيل شاود هار    .اصلي اقلام و كالاها در انبار مي باشد

 Main)قه از كالا از گروه هاي اصلي متعددي بوجود آمده است كه مي تواند شماره مخصوص يك يا دو رقمي و يا بيشتر به هر گروه اصلي طب

Group ) را به خود اختصاص دهد پس از آن هر گروه اصلي خود به گروه هاي فرعي(Sub Group )      مختلفي تقسايم       ماي شاود كاه

پس از شماره گذاري كالا به روش فوق ماي  .مي شود يا بيشتر در نظر گرفته فرعي شماره مخصوص يك يا دو رقمي براي هر يك از گروه هاي

توان پس از گذاشتن يك علامت قراردادي مانند علامت مميز يا اعشار و يا يك خط تيره شماره مشخصه كالا را بطور مثال از نظار رناگ و ياا    

ع ، مشخصه ديگر براي كالا تعيين كرد كه معمولا از شماره يك يا دو رقمي و ياا بيشاتر اساتفاده     ماي     تركي  رنگها و يا طرح و مدل و يا نو

 .شود

بنابراين روش شماره گذاري طبقات كالا به روش اعداد را مي توان بطور اختصار با توجه به روش طبقه بندي كالا بر اساس مشخصات و ماهيات  

 به شكل زير نمايش داد

         **                     /                   **                               **                         ** 

 شماره طبقه كالا          شماره گروه اصلي                 شماره گروه فرعي                    شماره مشخصه كالا

ده به طبقه ، گروه اصلي ، گروه فرعي و مشخصه كالا بر اساس نيازهاي موسسه متغير باوده و  لازم به توضيح است تعداد ارقام اختصاص داده ش

اين خود بهترين دليل براي عدم استفاده از كدگذاري موسسات ديگر مي باشد و من در اينجا طبقات اصالي را ياك رقماي ، گاروه اصالي را دو      

 9طبيعي است كه در روش اساتفاده شاده ذيال تعاداد طبقاات از      . در نظر گرفته ام رقمي ، گروه فرعي را دو رقمي و مشخصه كالا را سه رقمي

 .عدد ارتقاء داده شده است 999به  99طبقه بيشتر نمي تواند باشد ولي در عوض مشخصه كالا از 

 :با استفاده از روش فوق الذكر طبقات موجودي كالا در اين شركت به شرح ذيل تقسيم بندي شده است

 شماره طبقات اصلي                                                         نام طبقات اصلي             

 1                                                                                     اموال           

 2                                                قطعات يدكي ماشين آلات و تجهيزات           

 3                                                         فراورده هاي نفتي و شيميايي           

 4                                                                                ملزومات           

 5                                                                                ابزارآلات           

 6                                    مواد و لوازم مصرفي ، برقي ، مكانيكي ، تاسيساتي          

                                                       7                                                                        مصالح ساختماني           

طبقات اصلي را به هفت طبقه تقسيم كرده ؛ ولي همانطور كه قبلا توضيح داده شد مي شود تعداد طبقات را بسته به نياز موسساه بيشاتر ياا        

وق ، حال مي بايست براي هر يك از طبقات مزبور ، اقلام تشكيل دهناده آنارا بطاور    با توجه به طبقه بندي كالا به روش ف. كمتر در نظر گرفت

 منطقي مرت  نمود و نسبت به شماره گذاري آنها اقدام كرد

گروه اصالي   99گروه اصلي تقسيم شود براي مثال ما قطعات يدكي ماشين آلات و تجهيزات را به  99هريك از طبقات مطرح شده مي تواند به 

 :تقسيم كرده ايم كه بخشي از آنها را به عنوان مثال مطرح خواهيم كرد
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 شماره گروه هاي اصلي                                                          نام گروه هاي اصلي   

 01                                                                     قطعات يدكي بلدوزر 

 02                                                                        قطعات يدكي لودر 

 

 03                                                                    قطعات يدكي كاميون 

 04                                                                     قطعات يدكي ژنراتور 

 05                                                                       قطعات يدكي غلتك

  06                                                         قطعات يدكي پلانت شن وماسه 

 07                                                                     قطعات يدكي تراكتور 

 99                                                                  ساير قطعات و لوازم يدكي

 را به ساير اختصاص مي دهيم و با ايان  99از همان ابتداي كار اختصاص دادن شماره شناسايي به گروه ها ي اصلي و فرعي ، كد : توضيح مهم 

 .تا مدتها مي توان كار كدگذاري را ادامه داد 99با استفاده از كد ( كه بندرت اتفاق مي افتد)رسيد  99كار در صورتي كه به هر دليل كد ها به 

گروه فرعي تقسيم نمود كه در ادامه تعدادي تعادادي از گاروه هااي فرعاي      99با روش استفاده شده مي توان هر يك از گروه هاي اصلي را به 
 قطعات يدكي كاميون را به عنوان نمونه مطرح خواهيم نمود

 شماره گروه هاي فرعي                                                                        نام گروه هاي فرعي   

 01                                                                  2628قطعات يدكي كاميون بنز 

 02                                                                  1921قطعات يدكي كاميون بنز 

 03                                                                    911قطعات يدكي كاميون بنز 

 04                                                             808قطعات يدكي كاميون بنز خاور 

 99                                                                     قطعات يدكي سايركاميون ها 

و كد گاروه اصالي   ( 2قطعات يدكي ماشين آلات و تجهيزات يعني عدد يك رقمي )ما از كد طبقه  2628حال براي كد دادن به لوازم يدكي بنز 

استفاده كرده ايام بناابراين تاا    ( 01يعني عدد دو رقمي 2628قطعات يدكي كاميون بنز )و كد (  03قطعات يدكي كاميون يعني عدد دو رقمي )

مي باشد و سه رقم باقي مانده مربوط به مشخصه كالا بوده كاه از   20301ايم و اين عدد اينجا ما پنج رقم از هشت رقم كد كالا را توليد كرده 

را به عنوان مثال براي روشن  2628قابل ادامه مي باشد با منطق فوق در ادامه بخشي از كالاهاي مربوط به كاميون بنز  999شروع و تا  001

 .تر شدن موضوع مطرح مي كنم 

 كد هشت رقمي نهايي                                                                               نام كالا

 2 – 03 – 01 – 001  =  20301001                                        2628اتوماتيك استارت بنز

 20301002                                                                         2628استارت بنز

 20301003                                                                     2628آيينه بغل بنز 

 20301004                                                               2628استكاني تايپيت بنز

 20301005                                                             2628گازوييل بنزاستكاني 

 20301006                                                             2628استوپ چراغ زيرپا بنز

 20301007                                             2628هزارخاري كلاچ روي گيربكس بنز

  روش مخفي  (8
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به نحوي كه درك آن مشكل و مستلزم مراجعه  ارقام ، علامات و يا حروف مورد استفاده در كد گذاري ابتدا معني و مفهوم خاصي يافته

                                                                                                           .                                                                                                               به راهنما يا كلمه ي رمز خاصي است

 سازمان انبار*

 انبار مستقيما زير نظر مدير ، مدير فني كارخانه قرار دارد و در بعضي از كارخانه ها  اوليه در واحدهاي توليدي معمولا زير نظرمواد  انبار قطعات و 

  .مي نمايد هكارخانه انجام وظيف

 انباار نياز    وتحت نظار مادير  مستقلي است كه مستقيما زير نظر مدير عامل قرار دارد  درسازمانهاي بزر  صنعتي، واحد انبار داراي مديريت    

   .مي باشد انجام وظيفه مي كنند ابزار الات كه هر يك از آنها داراي مسئول انبارهاي مختلفي مانند انبار مواد، قطعات و

 تابعه امور تحت نظر تداركات و يا كارپردازي كه خود اين واحدها نيز يكي از واحدهاي واحد انبار در سازمانهاي دولتي وغيرانتفاعي، معمولا 

      .اداري محسوب مي شود مي باشد

 انواع فرمهاي انبار*

 .متداولترين فرمهاي مورد استفاده در سيستم اطلاعاتي انبار به شرح زير مي باشند

 كارت انبار 

شود و براي موارد زير به اين فرم جهت ثبت كليه نقل و انتقالات مربوط به موجودي مورد استفاده قرار مي گيرد و توسط انبار دار تهيه مي 

 .كار مي رود

 ثبت مقادير ورودي و خروجي هريك از اقلام موجودي 

 مبناي كنترل گردش اقلام موجودي 

 مبناي مقايسه با كارت حسابداري انبار و اصلاح مغايرت ها 

 تشخيص اقلام كم گردش و راكد 

 ضبط سوابق سفارش موجودي 

 

 برگ درخواست كالا از انبار 

در يافت از انبار مورد استفاده قرار مي گيرد و توسط مصرف كننده تكميل مي شود و داراي كاربردهايي باه شارح زيار    اين فرم جهت 

 .است

 ذكر مشخصات و مقادير اقلام درخواستي از انبار 

 مجوز تحويل كالا به درخواست كننده 

 مبناي صدور درخواست خريد 

 حواله انبار 

 .تنظيم مي شود و توسط انبار پر مي شود و داراي كاربدهاي زير است اين فرم هنگام تحويل كالا به متقاضي

 اعلام نوع و مقدار اقلام صادره از انبار جهت هريك از واحدهاي درخواست كننده 

 مبناي ثبت كارت موجودي و حسابداري انبار 

 مبناي تهيه صورت خلاصه گردش اقلام در انبار 

 مبناي قيمت گذاري اقلام صادره 

 ت خريدبرگ درخواس 
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 .اين فرم توسط انبار تكميل مي گردد و به منظور خريد اقلام برنامه اي يا بر اساس مصوبات شركت مورد استفاده واقع مي گردد

 

 رسيد موقت انبار 

 اين فرم مشخص كننده اين است  كه جنس به انبار رسيده و تحويل انبار دار گرديده ولي به دلايلي مانند نرسيدن كامل اجناس و يا

 .بزر  بودن محوطه و در راه بودن بقيه ؛ همه آن نرسيده است ؛ داراي كاربدهاي زير است

 ضبط اطلاعات كلي اقلام وارده هنگاميكه بررسي دقيق اقلام به سرعت امكان پذير نباشد. 

 به عنوان رسيد موقت در دست تحويل دهنده است. 

 مبناي پرداخت پس كرايه حمل است. 

 رسيد انبار 

دريافت و رسيد كالا به انبار اين فرم بمنزله تاييد تحويل كالا به انبار بوده و توسط انبار تنظيم مي شود و داراي كاربدهاي زير هنگام 
 .مي باشد

 اعلام و تاييد رسيداقلام وارده به انبار و ذكر مشخصات اقلام 

  اعلام رسيد محموله هاي برگشتي از فروش به انبار محصول 

 م اماني به انباراعلام رسيد اقلا 

  قيمت گذاري اقلام وارده 

 ثبت كارتهاي موجود و حسابداري آنها 

 كارت حساب انبار 

مثل  كارت انبار است ؛ با اين فرق كه ستون مبلغ هام در آن   "اين كارت توسط مسئول كاردكس مركزي عمل مي شود و تقربيا    
 . ا كنترل مي نمايديك كارت حساب هم مقدار فيزيكي و هم ريالي ر. وجود دارد

 برگ كنترل اسناد 

اين فرم همراه يك دسته از فرمها كه قرار است از قسمتي به قسمت ديگر فرستاده شوند؛ ارسال مي شود  تا در صورتي كه فرمهاي 
 .ارسالي تعدادشان تغيير كرده باشد مشخص شود و توسط قسمت ارسال كننده فرم ها تهيه و تنظيم مي شود

 امين كالابرگ درخواست ت 

 .اين بر  توسط يكي از دواير براي انبار جهت درخواست تامين كالا ارسال مي شود

 دومبخش 

 
 *به انبار منابع ورود كالا*

 

 اجناس و كالاها از چند طريق وارد انبار مي شود*
 خريدهاي داخلي از طريق 

  از طريق خريدهاي خارجي 

 برگشتياجناس  و كالاهاي انتقالي از ساير انبارها 

 لوازمي كه در كارگاههاي يك موسسه ساخته مي شود كالا و 

 كالاهاي اماني 

 ازطريق خريدهاي داخلي
خريادهاي داخلاي ممكان اسات ازطرياق      . به انبار ارسال مي گردد خريد تهيه شده و اين نوع كالاها در مقابل بر  درخواست كالا توسط واحد

 .تحويل مي گردد تنظيم صورت جلسه و انجام ساير تشريفات به انبار واين اجناس پس از كنترل . انجام گردد مناقصه

  از طريق خريدهاي خارجي



- 17 - 

 

و خريداري مي گاردد و پاس از   تهيه از ساير كشورها قانوني و بين المللي تشريفات ساير انجام و ( LC) از طريق گشايش اعتبار اين نوع كالاها 

 .تحويل مي گردد به انبارورود به كشور 

 برگشتي اجناس كالاي انتقالي از ساير انبارها و
ماازاد  . مورد نياز انبار خاصي نمي باشد به انبار ديگر منتقل مي گردد اجناس معمولا از كالاهاي مازاد بر احتياج و يا اجناسي كه اين نوع كالاها و
در اين صورت لازم اسات  . شوند به انبار عودت داده ميجهت عمليات تعمير يا طرحهاي ساختماني و نيز اجناس اسقاط گاهي  كالاي صادر شده

 حساب هزينه عملياتي يا تهيه شود تا بتوان حساب انبار را با قيمت آنها بدهكار و انبار صورت دقيقي از كليه ي كالاهاي قابل استفاده برگشتي به

 .ساختماني مربوط را بستانكار نمود دستور كار

  ديگر انتقال كالا از يك انبار به انبارنحوه وموارد استفاده از فرم  *

فرمهاي مذكور قبلا شماره گذاري شده اند و . فرم خاصي به همين منظور مي باشد نباري به انبار ديگر منوط به استفاده و تكميل انتقال كالا از ا
فرمهاي انتقال كالا در چهار و دربعضي از  لامعمو.كالا، كد جنس و مقدار مورد درخواست توسط انباردار متقاضي در آن ثبت مي گردد مشخصات

 و نسخه چهارم جهت پيگيري در انبار. مي گردد   اول به انبار تحويل دهنده ي كالا ارسال  سه نسخه ي. موسسات در پنج نسخه تهيه مي شود

به مقدار يا تعداد تحويلي به انباار متقاضاي   ستون مربوط  انبار تحويل دهنده ي كالا پس از دريافت فرم تقاضاي كالا،. متقاضي بايگاني مي شود

 :ترتي  زير توزيع مي كند ساير نسخ را به را تكميل و
. انبار متقاضي پس از دريافت جنس نسخه اول تقاضاا را بايگااني ماي نماياد    . گردد نسخه ي اول و دوم همراه جنس به انبار متقاضي ارسال مي

 .ارسااال مااي گااردد نظاار جهاات انجااام دادن عمليااات مااالي بااه حسااابداري  پااس از امضااا و تاييااد وصااول جاانس مااورد  نسااخه دوم

 .صادر شده بايگاني مي شود نسخه ي سوم در انبار صادركننده ي كالا و در پرونده هاي كالاهاي

 .لزومي ندارد( پي گيري)ي چهارم نسخه تقاضا كننده، نگاهداري  لازم به توضيح است كه پس از وصول نسخه ي اول به انبار

 نحوه و مواد استفاده از فرم برگشت كالا*
و  جانس  كاد  شاماره و  اين فرم شامل مشخصات و. جهت ثبت كالاي برگشت شده به انبار تنظيم نمايد واحد برگشت دهنده ي كالا بايد فرمي

 .مقدار برگشت شده كالا به انبار خواهد بود
كاالاي   فارم . بايد بستانكار شود نيز در بعضي از فرم هاا قياد ماي گاردد     دستور كار ساختماني كه همچنين شماره حساب هزينه ي عملياتي يا

نساخه پانجم    اول ضمن برگشت جنس به انبار ارساال و   نسخه چهار. در پنج نسخه صادر گردد برگشتي به انبار بايد قبلا شماره گذاري شده و
 . مي گردد توسط واحد برگشت دهنده بايگاني
نسخ اول و دوم را به دايره ي حسابداري كالا جهت ثبت قيمات   و نسخه رسيد كالا را اعلام بايد روي هر چهارانبار دار دريافت كننده ي جنس 

توساط انبااردار جهات     نسخه ي سوم به واحد برگشت دهنده ي كالا فرستاده ميشود و نسخه ي چهاارم . ارسال دارد كالاها در كارتهاي مربوط

  .ثبت در كارتهاي انبار بايگاني مي گردد

  كالاها و لوازمي كه در كارگاه هاي يك موسسه ساخته مي شود

ساپس   خريداري مي گردد ساخته شده و در واحدهاي توليدي و هنرستانهاي صنعتي از مواد اوليه اي كه از انبار دريافت و يا اين اجناس معمولا

 .ميشود نبار عودت داده به صورت يك كالاي جديد به ا

 *خريداري شده به انبارورود و تحويل كالاهاي *

كالا، تقاضااي خرياد،    اجناس مذكور همراه يك نسخه از فرم درخواست. نگاهداري تحويل انبار مي شود تنظيم و كالاهاي خريداري شده براي

مربوط و بالاخره امضاي  تطبيق آنها با فهرست و از كنترل دقيق اجناس و پس. به انبار فرستاده مي شود( معمولا بدون ذكر قيمت) فرم سفارش

رسيد جنس به انبار يكي از مهمترين فرمها  قبض انبار يا. صدور رسيد انبار اقدام مي گردد توسط انباردار نسبت به تحويل كالا و تعيين مقدار آنها

 .رود حسابداري به شمار مي اسناد انبار و و

براسااس ايان   . و رسيد انبار مدارك خريدگفته ماي شاود   فاكتور فروشندهتقاضاي خريد، فرم سفارش،  به مجموعه ي فرمهاي در خواست كالا ،

 .فروشنده خواهد بود مدارك، مبلغ كالا قابل پرداخت به
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   ارـتحويل كالا به انب*

 :از استتوليدي عبارت  وظايف واحد تحويل در سازمانهاي بزر  و. انجام مي گردد فعاليتي است كه در ارتباط با ورود كالا به انبار ؛تحويل

 كالا از وسايل نقليه تخليه ي مواد و 

 كنترل كالا شناسايي و 

 يا غيرقابل استفاده ميباشد كالاهايي كه معيوب و يادداشت 

ــه دو طريــــق      ــه انبــــار بــ ــل كــــالا بــ ــام مــــي گــــردد     تحويــ ــه شــــرح زيرانرــ  بــ

كنتارل   ؛ موظف به دريافت Receiving تحت عنوان واحد دريافت يا واحدي؛ موسسات توليدي  لازم به يادآوري است كه در بعضي از

 .انبار مي باشد و انبار در اين زمينه فعاليت انجام نمي دهد همچنين صدور فرم رسيد و

 تحويل دائم 

 .ل تحوياال دائاام صااورت ميگيااردوتايياادات مقامااات مساائ پااس از كنتاارل اجناااس خريااداري شااده و تطبيااق آنهااا بااا اسااناد مربااوط و  

را  مي شود نظرات كارشناسي خاود     در خواست ( در صورت وجود) خريداري شده از واحدكنترل كيفيت كالايبراي حصول اطمينان از كيفيت 

 .اعلام دارد با استفاده از فرم كنترل كيفيت

 تحويل موقت 

ه پاس از كنتارل   ابتدا اقدام به تحويل موقت مي شود و آن گاا  تر باشد، در صورتي كه اجناس خريداري شده از لحاظ فني مستلزم كنترل دقيق

عمده پاس   در معاملات متوسط و معمولا تحويل كالاي خريداري شده .كارشناسان مسئول، تحويل نهايي انجام مي گيرد و فني و تاييد مقامات

باياد باا   قابض انباار    گزارش تحويل كاالا و  فاكتور فروشنده و ، فرم سفارش كالا بايد توجه داشت كه. از تنظيم صورت جلسه اي انجام ميشود

 .داشته باشد يكديگر مطابقت

  *نحوه وموارد استفاده ازفرم رسيد انبار*

اساس فارم   بر به انبار است و اين هرم سند دريافت جنس و تحويل آن. را ميتوان يكي از اسناد مهم انبار محسوب نمود رسيد انبار يا قبض انبار

 .كاااااالا ماااااي باشاااااد   ماااااذكور، مبلاااااغ كاااااالاي خرياااااداري شاااااده قابااااال پرداخااااات باااااه فروشااااانده      

 .زيااار صاااادر و توزياااع ماااي گاااردد  فااارم قااابض انباااار ياااا رسااايد جااانس باااه انباااار معماااولا در پااانج نساااخه و باااه شااارح   

نسخه ي اول را  ساير اسناد دو كنترل آن با فاكتور فروشنده و در واحد مزبور پس از .نسخه ي اول ،دوم و سوم به واحد تداركات ارسال مي شود

اين فرم پس از ثبت اطلاعات مندرج آن در كاردكس  نسخه ي چهارم.ه سوم را در بايگاني خود نگاهداري مي نمايدحسابداري ارسال و نسخ به

 .نسخه ي پنجم به تحويل دهنده كالا ارائه مي گردد .گردد بايگاني مي يا دفاتر در انبار

 

 *درخواست كالا و مواد از انبار*

 
 .گردد مصرف كننده ي جنس و ارسال آن به انبار انجام مي از طرف متقاضي و كالا دريافت كالا و مواد، طي تكميل فرم درخواست

 .گردد امضاي مجاز به انبار ارسال مي تاييد مسئول واحد ذير بط و فرم پس از اين
موجودي كالا نسبت باه ارائاه ي   از طريق مراجعه به كارت يا دفاتر  وصول درخواست كالا و اطمينان از موجود بودن كالا در انبار انباردار پس از

 .نمايد آن اقدام مي

جنس به انبار ارسال مي گردد و نسخه ي سوم جهت پيگيري  اين فرم جهت دريافت 2و1نسخ . فرم درخواست كالا در سه نسخه تهيه مي شود

 .بايگاني واحد متقاضي نگهداري مي گردد نگاهداري سوابق در امر و

 در "كالا  به تحويل جنس به درخواست كننده و صدور حواله اقدام نمايد و نسخه ي دوم درخواسات  دار نسبت در صورت موجود بودن كالا انبار

انبار دار در صاورت  . تداركات به امور مالي ارسال مي دارد حواله انبار از طريق 2و1آن را به ضميمه ي نسخه  1نسخه  انبار بايگاني مي گردد و

 .پيگيري آن مي باشد فرم درخواست خريد وتكميل  موجود نبودن كالا موظف به
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تحويال جانس    از اين فرم توسط متقاضي تكميل و پس. تحويل كالا از انبار استفاده مي شود شده درخواست و در بعضي از انبارها از فرم ادغام

 .توسط انباردار و ساير مسئولان امضا مي شود

  *تحويل وخروج كالا از انبار*
و  تبديل بودن آنها به نقد ضروري است در مورد صدور جنس از انبار كنترل دقيق به عمل آياد  موجوديهاي انبار همچنين قابلبا توجه به ارزش 

 .از سيستمهاي مناس  در اين مورد استفاده شوند
 .انبار به شرح زير توضيح داده ميشود متداولترين روش صدور جنس از

ارساال   درخواست كالا كه توسط واحد يا شخص متقاضي تكميل و پس از تاييد وامضاي مجاز به انباار  صدور جنس از انبار بايد با توجه به بر 

 .مي شود صورت گيرد
 . معروف است« حواله انبار »نام  به "صدور كالا از انبار مستلزم صدور فرمي است كه اصطلاحا

« حواله انبار»جنس در انبار كالاي مورد نظر، اقدام به صدور  جودو و( 2و1نسخ )كالا  پس از دريافت تقاضاي جنس از طرف واحد مصرف كننده

 .گردد مي

  :شود فرم حواله انبار در چهار نسخه تهيه شده و به ترتي  زير توزيع مي

 .شود درخواست كالا به حسابداري ارسال مي 1حواله به انضمام نسخ  2و1نسخه 

 .نسخه سوم همراه جنس به متقاضي ارائه مي گردد

 .انضمام نسخه دوم درخواست كالا دربايگاني انبار نگاهداري مي گردد چهارم حواله به نسخه

    *ار مستقيمــرسيد انب*
. ده ميشوداانبار به محل مصرف تحويل داده شود از فرم رسيد انبار مستقيم استف بدون ورود آن به در مواقعي كه جنس خريداري شده مستقيما و

     .مصالح ساختماني مانند

 :است مراحل ونحوه ي استفاده از فرم رسيد انبار مستقيم به شرح زير
انباردار موظف است كه كالا يا جنس را با نساخه ي  . انجام گردد پس از تحويل جنس به مصرف كننده كه معمولا با نظارت مستقيم انباردار بايد

اين موارد اين فارم نقاش قابض     در. صدور قبض يا رسيد انبار مستقيم مي نمايدسپس انباردار اقدام به  مطابقت نمايد و سفارش خريد و بارنامه
 انبار مستقيم كليه عمليات مربوط به ورود و خروج كالا در كارتها و دفاتر انباار مانعكس   با توجه به فرم رسيد. حواله انبار را خواهد داشت انبار و

 .مي گردد

 .امضا مي شود نماينده ي قسمت مصرف كننده تاييد و همچنين توسط نده امضا وصدور توسط تحويل ده رسيد انبار مستقيم پس از

 .چهارنسخه به شرح زير تنظيم و توزيع مي گردد فرم رسيد انبار مستقيم در
 حسابداري -نسخه اول
 تداركات-دوم نسخه

 .همراه جنس به متقاضي ارائه مي گردد -نسخه سوم

 .درخواست كالا در بايگاني انبار نگاهداري مي گرددبه انضمام نسخه دوم  نسخه چهارم حواله
حسابداري انبار ثبت مي گاردد و عمليااتي در انباار انجاام نماي       در بعضي از موسسات فرم رسيد انبار مستقيم به امور مالي ارسال و در كاردكس

 .شود
 

   *انبار دريافت ابزار آلات از*

 .انباااااار ماااااي باشاااااد  از« ابااااازار آلات»ارساااااال فااااارم دريافااااات ابااااازار آلات از انباااااار مساااااتلزم تكميااااال و   

گيرد فرم رسيد ابزارآلات توسط متقاضي يا واحدمصرف كنناده تكميال و باه     اين فرم براي استفاده ي موقت از ابزارآلات مورد استفاده قرار مي

 :شود فرم رسيد ابزار آلات معمولا در دونسخه و به شرح زير توزيع مي. گردد انبار ارسال مي

 .ه اول در بايگاني انبار نگهداري مي شودنسخ

 .كننده ضبط مي گردد نسخه دوم در بايگاني درخواست
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در مواقعي كه فقط قسمتي از ابزارآلات به انبار برگشت داده شاود در ايان   . مي شود پس از عودت ابزارآلات به انبار نسخه ي اول از انبار دريافت

 . رسيد جديد صادر مي گرددبراي باقيمانده وسايل دريافتي فرم  صورت

 *فرم خروج كالا از موسسه*

 .كارخانه بايد به نگهباني تحويل داده شود اين فرم هنگام خروج از موسسه يا. مي باشد« صدور بر  خروج»كالا از موسسه مستلزم  خروج

 .توزيع مي گردد نسخه به شرح زير تهيه و 4اين فرم در 

 حسابداري-نسخه اول

  انبار-نسخه دوم

 (حراست)انتظامات-سوم نسخه

  درخواست كننده-نسخه چهارم

 سومبخش 

 * كردن كالا روشهاي مختلف انبار*

  ( با درنظر گرفتن حداكثر موجودي)انبار كردن به ترتي  شماره يا حروف 

 (با درنظر گرفتن حداقل موجودي) ن به ترتي  شماره يا حروف دانباركر 

  ( كالاها)  انبار كردن به ترتي  ورود موجوديها 

 دراختيار داشتن سيستم شماره قفسه با انبار كردن به ترتي  ورود و .  

 *نكات مهم درچيدن اجناس در انبار* 

 نگاهاداري  باه تنظايم و  و بخصوص وقت بسيار مؤثر است  هزينه ها و  كاهش ايجاد نظم و راندمان و انبار در بالا بردن چيدن صحيح كالا در

 راهارو و  قفساه و  ونگاهداري روش كدبندي كردن محل و خاص صفافي گفته مي شود يكي از رايج ترين شيوه تنظيم كالا در انبار دريك محل

ماؤثر اسات    انبارها نيز كدهايي اختصاص مي دهند اما مهمترين عواملي كه درچيدن اجنااس در انبارهاا   موسسات بزر  به طبقات است كه در

  : عبارتنداز

 براي كالا محبوبيت يا ميزان تقاضا 

 وجه تشابه 

 حجم كالا اندازه و 

 مشخصات كيفي محصول 

 *انبارگرداني وكنترل انبارها*
 ماناده كارتهااي   اصلاح تفاوتهاي موجود ميان مقدار واقعي موجودي و جهت كشف و انبارها و براي كس  اطمينان از صحت عمليات موجودي

داراي علتهاي متعددي باشدكه اهم آنها عبارتند  تفاوتهاي موجود مذكور ممكنست. معين مواد ضروري است تا موجودي گيري ادواري بعمل آيد 
 :از

 اطلاعات صورتحسابها به كارتها اشتباه در نقل وانتقال  

 هزينه يابي مواد مورد درخواست اشتباه در 

 درخواست مواد عدم ثبت صورتحسابها يا  

 خروجي ورودي و هر نوع اشتباه در اثر نرسيدن اطلاعات 

 ضايعات يا اختلاس 



- 11 - 

 

كنترل انبارها ممكن . چه خصوصي به روشهاي مختلف صورت مي گيرد سازمانهاي دولتي و موجودي گيري ادواري يا انبارگرداني چه در

هيئات   ياا  توساط مقاماات مجااز و    مسئول سازمان بعمل آيد كه كنترل داخلي ناميده مي شاود ياا اينكاه    و  توسط مقامات مجاز است

چند نوبات   ممكن است كه انبارها در  درطول سال ،. كنترل خارجي گويند  اي از خارج سازمان به عمل مي آيد كه به آن حسابرسي ويژه

كنترل دقيق وكامل گاردش   كنترل قرار بگيرد، لذا مقامات مختلف آن هم به طور رسمي يا غير رسمي مورد بررسي و و توسط گروهها و

 . حتماً به مرحله اجرا درآيد بايد سال از اهميت خاصي برخوردارخواهد بود و موجودي انبار ها در پايان عمليات و

 :معمولا براي اثبات عيني موجوديها از يكي از دو روش زير استفاده مي كنند*

 كه موجوديها تحت يك برنامه معين در دوره مالي شمارش مي شوند :روش شمارش دائم. 

 مقاطع معين مثلا پايان سال مالي مورد استفاده قرار مي گيرداين روش معمولا در  : روش شمارش مقطعي. 

 .چارچوب كلي انرام اين روش انبار گرداني است

 *نمونه دستورالعمل انبارگرداني*

 ****اسفند ماه  **سال مالي منتهي به 

دستورالعمل تهيه گرديده و مشتمل بر اين ****/**/**بمنظور موجودي برداري از موجوديهاي جنسي شركت در پايان سال مالي منتهي به 

 .موارد ذيل مي باشد

 مرحله قبل از آغاز شمارش – الف

 مرحله شمارش –ب 

 مرحله بعد از پايان شمارش –ج 

 مرحله قبل از آغاز شمارش

 سرپرسات واحاد    بعناوان هماهناگ كنناده و بعناوان سرپرسات انباارگرداني و        و مدير ماالي   انبارگرداني تحت نظارت مدير انبارها

 .انبارصورت خواهد پذيرفت

   ماااورخ **/**آغااااز و در سااااعت ****/**/**صااابح ماااورخ  7انباااارگرداني موجوديهااااي جنساااي از سااااعت

 .خاتمه مي يابد ****/**/**

  امكاناات  چيدمان والصاق تاگ كاالا ؛   ) زمينه  هر درصورت وجود اشكال در انبار را مورد بازديد قرارداده و مسئول انبار گرداني قبلا

 .قبل از شروع عمليات شمارش ؛ موارد مشاهده شده را با مسئولين مربوطه حل نمايد.( ……موردنياز و

       اقادام باه    گروههاي شمارش در قال  دو تيم دو نفره و مسئول ثبت كه توسط رئيس كارگااه تعياين ماي گردناد در زمانهااي مقارر

 .ضمنا افراد فوق الذكر قبلا آموزش كافي ديده باشند ؛انبارگرداني مي نمايند

 حوالاه منتهاي باه تااريخ شاروع موجاودي بارداري توساط مسائول           و تاريخ آخرين رسيد پيش از اجراي موجودي برداري شماره و

 .انبارگرداني اخذ و يادداشت گردد

 تك تك كالاها نص  شده باشند و اگار كاالايي ماازاد     تگها بر و. اقلام به شكلي چيده شده باشند كه شمارش به آساني انجام پذيرد

 .چون جزء موجودي نبوده تگ ندارد بايد بدان تگ سفيد اختصاص يافته تا در شمارش منظور گردد بوده و

     انجاام و  در مواقع استثنائي كه نياز مبرم به ورود و خروج كالا از انبار در زمان انبارگرداني باشد حتما بايد با نظاارت هماهناگ كنناده

حواله و رسيدهاي مذكور بايد توسط هماهنگ كننده انبارگرداني امضا و مشخص گاردد كاه خاروج ياا ورود كاالا قبال و ياا بعاد از         

 .انبارگرداني بوده است
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 ي ساعات شمارش انبار؛ به قسمت هاي مختلف كارگاه چند روز قبل از انبارگرداني؛لازم اسات عوامال اجرايا    باتوجه به اعلام روزها و

 .شده به انبار مراجعه نمايند قبل ازروزهاي تعيين  ……و سند صدور دريافت احتياجات خود و يا جهت برآورد و

 مرحله در حين شمارش

 مسئولين انبارها نبايستي در امر شمارش دخالت مستقيم داشته باشند. 

  ضمن تائيد شمارش؛ آن را ثبت  ديگر فرد داده وانجام  يك فرد شمارش را.موجودي برداري توسط گروههاي دونفري انجام مي شود

 به آساني بتواند نوع و آشنابوده و موجوديها كه با.نفري بايد به گونه اي انتخاب گردد افرادگروه دو يكي از تا آنجا كه امكان دارد.نمايد

شده باشد بتواند مشخصات درصورتيكه مشخصات برروي اجناس نص  ن مشخصات موجوديها را با مشخصات ثبت شده تطبيق داده و

 .تشخيص دهد نوع اجناس را و

 دسترس باشد وسائل لازم براي توزين در تا اطمينان حاصل شود چنانچه موجوديهايي براساس وزن ثبت ميشوند. 

 مغاايرت  اقالام   و وارد به كامپيوتر و جمع آوري تگ هاي اولين شمارش؛ داده ها توسط مسئول ثبت اسناد پس از شمارش موجوديها

شمارش سوم نهايي تلقاي   شمارش و شمارش سوم توسط تيم جديد درصورت مغايرت بعدي در دار توسط تيم بعدي شمارش دوم ؛ و

 .ميگردد

 ماثلاا  موجوديها؛ شمارش بايستي باه شاكل اصاولي انجاام پاذيرد و      شمارش نشدن پاره اي از يا و براي جلوگيري از شمارش مجدد 

 .باعلامت گذاري مشخص نمائيد اجناس شمارش شده را شمارش نموده و( انتها ازابتدا تا) موجوديها را رديف به رديف

  هرمرحله ضروري است بوسيله تيم شمارشگر هرگونه اصلاح درآنها امضاء تمام تگ هاي شمارش و. 

 صاورت نهاايي انباارگرداني    برگه هاي شمارش ثبات و در   مورد در ذكر با غيراستاندارد بايد كم مصرف و-فاسد -موجوديهاي معيوب

 .انعكاس يابد

 شمارش قرارگيرد موجوديهاي سربسته توسط گروههاي شمارش كننده مورد محتويات تعدادي از بطورنمونه بايد. 

 معقول برآورد گردد بطورنسبتا (دفترفني)سنجش خاص ؛ يا نظر كارشناسان مصالح با اقلامي مانند درمورد. 

 جام نميگردد در صورت لزوم درب انبارها پلمپ و روز بعد توسط مسئول انبارگرداني گشوده شوندر زمانهايي كه انبارگرداني اند. 

 شمرحله بعد از پايان شمار

  جهات كسا  اطميناان از    به مسئول انبارگرداني ( باطل شده واستفاده نشده -شامل تگ هاي استفاده شده)كليه تگ هاي شمارش 

 .تحويل شوند استفاده درست از تمام برگه هاي شمارش

  بود اصلاح مدارك پس از تاييد مديريت امكان پذير خواهد بررسي مغايرت و. 

  سرپرست كارگاه و ارائاه   و مسئول انبار تاييد مسئولين شمارش و صورت نهايي انبارگرداني توسط مسئول انبارگرداني تهيه تا پس از

 .به مديريت اقدامات لازم به عمل آيد

 :توضيحات

وخروجهاي زمان انبارگرداني نسبت به صدور حواله و رسيد اقدام تااين عمليات پس از تاييد مسائول انباارگرداني درصاورت نهاايي      براي ورود -

 .انعكاس يابد انبارگرداني نيز

 انـــــــپاي
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 بررسي عوامل موثر در مديريت تحول و تاثير آن بر روي اثربخشي كاركنان
 :چكيده

شناخت ميزان رضايت شغلي كاركنان به . اساسي ايفا مي كند منابع انساني كارامد و پرانگيزه در افزايش اثر بخشي هر سازماني نقشي مهم و

عوامل مختلفي در ميزان رضايت شغلي اثر  بر اساس پژوهشهاي موجود،. رساندبهبود بهره وري منابع انساني ياري مي  مديران در پيشرفت و

شرايط محيطي سازمان، متفاوت  به اندازه، فرهنگ، نظام جبران خدمت، نظام ارتقاي شغلي، نوع توليد و ساير اين عوامل در سازمانها بسته. دارد

شغلي در بخش  م شده، سعي شده است تا عوامل مؤثر و مرتبط با رضايتآزمونهاي علمي انجا در اين پژوهش كه بر اساس فرضيه ها و. است

مشخص شد كه در وزارت كشور كدام عوامل براي متغير وابسته رضايت شغلي  به اين منظور وزارت كشور مورد كاوي شد و. دولتي به دست آيد

شغلي، نظام ارزشيابي، سطح درامد و سبك رهبري ارتباط  پيش بيني كننده را دارد و كدام يك از متغيرهاي مستقل همچون نحوه ارتقاي نقش

 .شغلي دارد معناداري با رضايت

 

 :كلمات كليدي

 انگيزش-اثر بخشي كاركنان-استراتژي-فرهنگ سازمان-مديريت تحول

 

 مقدمه

 رهبري تحول. حركت نمايندها براي رسيدن به موفقيت ضروري است به سمت تحول  محيط پيرامون سازمان ها پوياتر از قبل شده وسازمان

متلاطم امروزي با قابليت برانگيختن كاركنان وتوسعه يك  گرا به عنوان يكي از پارادايم هاي رهبري جهت ارتقاي عملكرد سازمان در محيط

حول آفرين رهبران ت. محيطي دارد رويه هاي اخلاقي در آن يك هنجار رفتاري تلقي شده سعي در پيش بيني تغييرات فرهنگ سازماني كه

مناس  تحول آفريني  نياز را شكل مي دهند قابليت هاي رهبران تحول آفرين براي اجراي فرايند تصويري از يك چشم انداز آينده روشن و مورد

گري ن تغيير اطمينان مي بخشد سازمان هاي موفق به رهبراني نيازمندند كه با ژرف به سازمان ها جهت پاسخ سريع به شرايط رقابتي در حال

سبك رهبري تحول آفرين به ويژگي ها و . رادر كاركنان بوجود آورند جهت مناس  ومسير آينده سازمان را مشخص سازند وانگيزه ايجاد تحول

گذري كوتاه از مكات  رهبري و مقايسه ي بين  در اين مقاله با. توجه مي نمايد كه براي موفقيت اجراي تغيير ضروري هستند فرايندهايي

 .سازماني مي پردازد وهمچنين بيان ويژگي هاي رهبران تحول آفرين به نقش اين رهبران درموفقيت سنتي ورهبران تحول گرارهبران 

در بهره  توجه به تفاوت هاي فردي هر يك از كاركنان يكي از مهم ترين عواملي است كه توجه به عوامل انگيزشي كاركنان و نيازهاي آنها و

اساسي براي رسيدن به هدف در هر كاري برانگيختن و ايجاد انگيزه  ان به آن دست يافت ويكي از شرايط مهم ووري نيروي انساني مي تو

سازمانها وجود دارند و به همين دليل مديريت بدنبال  عوامل متعددي در انگيزه كاري پايين در. است كه آن كار را انجام مي دهند  درافرادي

قدرداني كتبي و يا گردش  -پرداختهاي تشويق  اين كار با. ه بتواند انگيزه هاي كاركنان خود را افزايش دهد بايد باشد ك راهها و تكنيك هايي

  .شغلي صورت ميگيرد

 
 
 
 
 

 

 بررسي عوامل مؤثر در مديريت تحول و تأثير آن بر روي اثربخشي كاركنان :عنوان مقاله           91911 :شماره مقاله

 امور مشتريان و واگذاري مدارات :اداره كل
 

 امور اداري و منابع انساني :حوزه كاربردي مقالهروح اله عبدي                                                   :گان/تهيه كننده

شـــركت 
ارتبـاطات 
 زيرساخت

 وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات
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بشناسند و در نتيجه اقداماتي انجام دهد كه هدف از آن  از چگونگي تفاوت افراد مي تواند به مدير كمك كند تا كاركنان خود را بهتر آگاهي

تعدادي براي مشاغل ستادي . مشاغل فروش  ارضاي نياز كاركنان باشد با در نظر گرفتن اين كه برخي از كاركنان براي ن واجبات وفراهم آورد

اينكه چه كسي را به چه شغلي بايد  مناسبترند،آگاهي از اين تفاوتها در تصميم گيري مربوط به سازماندهي يعني وگروهي براي مشاغل تحقيقاتي

  . ند مفيد باشدگمارد مي توا

عكس العمل برخي از كاركنان در مقابل پاداشهاي مختلف . از نياز هاي افراد سازماني مديران را در دادن يا ندادن پاداش ياري مي كند آگاهي

 .طرح ريزي كندمنطبق با نيازهاي كاركنان را  آگاهي در زمينه تفاوت در نيازها مي تواند به مدير كمك كند تا سيستمهاي متفاوت است واين

   :هدفهاي پژوهش

 تعيين ميزان ارتباط فرهنگ سازماني و اثربخشي كاركنان -1

 تعيين ميزان ارتباط رسالت سازمان و اثربخشي كاركنان  -1

 تعيين ميزان ارتباط استراتژي سازمان و اثربخشي كاركنان -1

 تعيين ميزان ارتباط قوانين و مقررات و اثربخشي كاركنان -4

 محيط خارجي و اثر بخشي كاركنان تعيين ميزان ارتباط -5

 تعيين ميزان ارتباط رهبري و اثربخشي كاركنان -6

 تعيين ميزان ارتباط عوامل و عملكرد فردي با اثربخشي كاركنان  -7

 تعيين ميزان عوامل و عملكرد سازماني با اثربخشي كاركنان -9

 :سؤالهاي پژوهش

 آيا فرهنگ سازمان بر روي اثربخشي كاركنان تاثير دارد؟ -1

 ا رسالت سازمان بر روي اثربخشي كاركنان تاثير دارد؟آي -1

 آيا استراتژي سازمان بر روي اثربخشي كاركنان تاثير دارد؟ -1

 شود؟آيا قوانين و مقررات موج  اثربخشي كاركنان مي -4

 باشد؟آيا محيط خارجي بر روي اثربخشي كاركنان موثر مي -5

 آيا رهبري بر روي اثربخشي كاركنان تاثير دارد؟ -6

 وامل فردي بر روي اثربخشي كاركنان تاثير دارد؟آيا ع -7

 آيا عوامل سازماني با اثربخشي رابطه دارد؟ -9

 :هاي تحقيقفرضيه

 . فرهنگ سازماني با اثربخشي كاركنان رابطه دارد -1

 .رسالت و استراتژي سازمان با اثربخشي كاركنان رابطه دارد -1

 . قوانين و مقررات سازمان با اثربخشي كاركنان رابطه دارد -1

 . رهبري با اثربخشي كاركنان رابطه دارد -4

 . عملكرد فردي با اثربخشي كاركنان رابطه دراد -5

 . عملكرد سازماني با اثربخشي كاركنان رابطه دارد -6

 .محيط خارجي با اثربخشي كاركنان رابطه دارد -7

 :محدوديتهاي تحقيق

 . عدم اعتقاد برخي مديران و كاركنان به امر تحقيق و پژوهش و اهميت ندادن آنها به نتايج و يافته هاي تحقيقات  -1

 . فقر اطلاعات و آمار كافي و خصوصا دقيق و بارز از سازمان كه ريشه در ساختار سنتي آن دارد -1
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م آن در وجود كاركنان كه ضرورت نياز سنجي آموزشي در عدم درك كامل كاركنان از مفاهيم مديريت تحول و نبود ذهنيتي از مفهو -1

 .مورد كاركنان سازمان  را گوشزد ميكند

اثرپذيري مراحل توزيع و گردآوري پرسشنامه هاي تحقيق از بوروكراسي بيمار گونه و ناكارآمد حاكم بر نظام اداري عليرغم شاغل  -4

 .بودن محقق در سازمان مزبور

 تخصصي طرحها و اصطلاحات  تعريف واژه

عواملي هستند كه در اثرگذاري تغيير سازماني به روشهاي بنيادي كه درآن ماهيت سازمان به راحتي تغيير داده  :زاعوامل تحول -1

 . كنندشود، عمل ميمي

ن از سيستمي از استنباط مشترك است كه  اعضا نسبت به يك سازمان دارند و همين ويژگي موج  تفكيك دو سازما :فرهنگ سازمان -

 .شوديكديگر مي

 . باشدباشد و دليل وجود سازمان ميموريت آن سازمان ميأكه بيانگر م :رسالت-

استراتژي سازمان تعيين كننده نوع كار و فعاليت حال و آينده آن است و به وسيله مديريت عالي سازمان و غالباً با همكاري  :استراتژي  -

 .شودمديران رده پائينتر تعيين مي

 

 ساختار  استراتژي

 تقسيم كار اندك، غيرمتمركز، رسميت كم ارگانيكي نوآور

 كنترل شديد، تقسيم كار بسيار زياد، تمركز بالا، رسميت زياد مكانيكي كاهش هزينه

 تركيبي از ويژگي هاي هر دو ساختار مكانيكي و ارگانيكي تقليد

 

مجموعه دستورالعملها و بخشنامه ها كه به صورت مكتوب وجود دارند و كليه مواردي كه به صورتي عرفي بايد در يك :  قوانين و مقررات -

 .  سازمان انجام و پياده شوند

  .شود و وظيفه مدير، هدايت و هماهنگ ساختن اين افراد است سازمان از افراد تشكيل مي. رهبري مستلزم اعمال نفوذ است :رهبري -

توانند به آنها روحيه بدهند و در مسيري هدايتشان كنند كه منافع بخشند، ميگرا، كساني هستند كه پيروان خود را الهام ميرهبران تحول

 . مين شودأسازمان ت

 عملكرد = )o *m*a  f (1عملكرد فردي تابعي است از توانايي، انگيزش و فرصت:عملكرد فردي -

-توان تا حد بسيار زيادي در گرو منافعي دانست كه هريك از اعضاء با خود به درون گروه مي آعملكرد سازماني را مي :عملكرد سازماني -

 .شوندورند كه شامل توانائيها و ويژگيهاي شخصيتي افراد    مي

گذارند بالقوه بر عملكرد سازمان اثر مي شود كه خارج از آن قرار دارند و به صورتسازمان از نيروها يا نهادهايي تشكيل مي :محيط خارجي -

 . توان آن را به دو دسته ثابت و متغير تقسيم كردكه مي

 -1: واكنش افراد نسبت به تحول سه گونه است. تحول سازماني، نقل مكان از شناخته به سوي ناشناخته است :مديريت تحول -1        

نقش مديريت در اين رابطه ايجااد تغيير رفتار در . مخالفت در مقاابل تغيير  -1تغيير سيستم  بي تفاوتي در مقابل -1استقبال از تغيير سيستم  

 . كااركنان است، به نحوي كه كاركنان از تغييرات  استقبال نمايند و بهبود در وضع سازمان حاصل شود

 .مي نماينددرجه و ميزاني كه افراد در رسيدن به اهداف شغلي موفقيت كس  : اثربخشي كاركنان-1

 .نيرويي است كه تمايل فرد را در جهت فعاليتهاي معطوف به هدف يا فعاليتهاي هدف و جديت در كار برمي انگيزد: انگيزش-4
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درجه نسبي تعيين هويت فرد با سازمان را گويند كه اعتقاد به اهداف  و ارزشهاي سازمان، آرزو و خواست عميق : تعهد سازماني-5

 .ر سازمان را در بر ميگيردبراي ادامه عضويت د

 .عكس العملي است كه افراد به خاطر عدم پذيرش شرايط جديد نشان ميدهند :مقاومت-6

 :عوامل تحول زا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل تغيير تدريجي 1-1شكل

 

 

 : تحول از ديدگاه علم مديريت

كه به وسيلاه مديريت عاالاي ساازماان اداره ( 1)سازمان در سراسر ( 1)شده ريزي بارناامه( 1)تحاول سازمان، فعااليت يا تالاشاي است  • 

ريزي شده در فارآيندهاي سازمان، با استفاده از علوم رفتاري ااي تغيير برناامههبرنامه( 5)اثربخشي و سلامتي سازمان را از طريق ( 4)و شده 

 . backhard) 1999هاارد  بك)دهد    افزايش   مي

ريزي شده محيط كاري ها، ارزشها، استراتژيها، فنون مبتني بر علوم رفتاري است كه در فرآيند تغيير برنامهاي از نظريهتحول سازمان، مجموعه •

پوراس و )شود به كارگرفته مي( افزايش بهبود عملكرد فردي و سازماني، از طريق تغيير رفتار اعضاي سازمان در شغلشانبه منظور ) سازماني  

 . porras & roberston) 1991رابرستون 

ژيها، ساختارها و ريزي شده و تقويت استراتتحول سازمان عبارت است از كاربرد سيستمي همه جانبه دانش علوم رفتاري براي بهبود    برنامه •

 ( 1991كامينگز و وري .) فرآيندهاي سازماني در جهت ارتقاء اثربخشي سازمان

 

هدف تحول سازمان، اثربخشي سازماني و . همگي اين تعاريف بيانگراين موضوع هستند كه هدف و محور تغيير، كل سازمان يا سيستم است٭

 . بهسازي فردي است

شود، اين تالاش به منظور اصلاح و است بلندمادت كه از سوي مديريت عالاي حامايت و هادايت مايفعاليت يا تلاشاي : تحول سازمان٭

كايد خااص أانداز فعالي و آتي سازمان، توانمندسازي اعضاا، ياادگايري فرآيند حل مسااله، از طريق مديريت فرهانگ سازمان، با تبهبود چشم

 .ع گروهها انجام ميپذيردبر فرهنگ گاروههاي كااري رسمي و ديگر انوا

 عوامل موثر بر شاخصهاي اثربخشي

 شرايط محيطي    -1قابل سنجش بودن هدف  -1نفوذ مديريت عالي سازمان  -1

 مسائل اساسي در تعيين اثربخشي 

 

 محيط خارجي

 

 رهبري
 

 رسالت و  استراتژي
 

 فرهنگ سازمان

 

 عملكرد فردي و سازماني
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 . سي اثربخشي سازمان بايد از عواملي استفاده كرد كه با ساختار، نوع و ماهيت كار و وظايف سازمان متناس  و سازگار باشدربراي بر

 :براي تعيين اثربخشي سازمان بايد مسائل زير را مورد توجه قرار داد 

 اثربخشي از ديدگاه چه كسي مورد ارزيابي قرار ميگيرد؟  .1

 ه سطح و واحدي از ارزيابي انجام مي شود؟ تجزيه و تحليل اثربخشي در چ . 

 چه نيازها و فعاليتهايي در بررسي اثربخشي اولويت دارند؟ .8

 از تعيين اثربخشي سازمان چه اهدافي دنبال مي شود؟ .1

  چه محدوده زماني براي تعيين اثربخشي سازماني مورد نظر است؟ .1

 چه نوع اطلاعاتي و منابعي براي تعيين اثربخشي مورد استفاده قرار مي گيرد؟   .1

 :پيشنهادهاي كلي

يد رابطه  مديريت تحول و اثربخشي كاركنان در قال  فرضيه هاي تحقيق حاضر، بايستي بيش از پيش به تقويت و اصالاح  أينظر به ت .1

 .ه ريزي تغيير در سازمان مورد مطالعه پرداخته شودنظام تغيير و تحول و بهبود روشهاي آن در قال  يك برنام

به منظور بستر سازي هر چه بهتر فرهنگي براي تغيير و تحول مي بايست يك برنامه تغيير مناس  در سازمان ماورد مطالعاه صاورت     .1

 .پذيرد كه در آن ساختار سازماني متناس  با شيوه تغيير و تحول طراحي گردد

ياده سازي سازمان يافته نظام تحول ابتدا به صورت آزمايشي در سطح يك واحد يا بخش مناسا  شاروع   كه اجرا و پ پيشنهاد ميشود .1

 .  گرديده و پس از رفع نواقص و كاستيهاي آن، نظام مزبور در سازمان استقرار يابد

در ساازمان بهاره   ( دموكراتيك )مديران بايد از اعمال سبكهاي آمرانه و رابطه گرايي در سازمان خودداري كرده و از سبكهاي گروهي  .4

 .جويند تا بتوانند در تصميم گيريهاي خود از تخصص و تجربيات كاركنان بهره مند شوند

ز و پاداشهاي مرباوط باه پيشانهادها    يتوصيه ميشود به پيشنهادهاي  مورد قبول، پاداشهاي مناس  و به موقع داده شود و در اهدا جوا .5

 . رار و تثبيت تغيير كمك ميرسانداين كار به استم. عدالت اجرا گردد

پيشنهاد ميشود در جهت روشمند كردن و قانونمند كردن هرچه بيشتر روشهاي انجام كاار در جهات جاايگزيني برخوردهااي قاانوني       .6

 . گرددبجاي برخوردهاي سليقه اي، خط مشيها و سياستهاي مربوطه در زمينه هاي مختلف بويژه نيروي انساني مشخص و تدوين 

ف و پستهاي محوله به آنها، شرايط احراز هر يهاد ميشود در جهت تطبيق توانائيهاي كاركنان در رده هاي مختلف سازماني با وظاپيشن .7

 .يك از مشاغل و پستهاي سازماني دقيقا مشخص و مدون شوند

ف و مسئوليتهاي محوله، به آموزش ضمن خدمت بويژه باراي كارشناساان و   يمناس  است جهت توانمند كردن كاركنان در انجام وظا .9

 . مديران اهميت بيشتري داده شود

 :پيشنهادات براي تحقيقات آتي

مطالعات نظري پيرامون موضوع تحول و مديريت تحول نشان ميدهد كه در كشورمان موانع متعددي در راه توسعه مديريت تحاول   .1

بعمل ‹‹ آسي  شناسي نظام تغيير و تحول››دارد لذا پيشنهاد مي شود مطالعات گسترده اي در خصوص در سازمانهاي مختلف وجود 

 .آيد

يافته هاي تحقيق حاضر نشان ميدهند كه مديريت تحول  بر عوامل متعددي مانند انگيزش كاري، تعهد كاري، خلاقيت، مسائوليت   .1

لذا پيشنهاد ميشود هر يك از عوامل ياد . اثر ميگذارد... بلوغ سازمان و  پذيري، بهره وري نيروي كار، نظم و انضباط، رضايت شغلي،

شده را به عنوان موضوعي مستقل انتخاب گرديده و در تحقيقات آتي رابطه آنها با مديريت تحول و همچنين ميازان تااثير پاذيري    

 .آنها از نظام مزبور مورد مطالعه و تحقيق قرار گيرد

 :نتيره گيري
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تكنولوژيكي است، موفقيت با اين شرايط و موقعيت،  فزاينده ي عصركنوني عدم اطمينان، پيچيدگي، جهاني سازي و تغييراتمهمترين ويژگ

ايفاي نقش مؤثر در  براي موفقيت و مديران. و وظايف سازماني و چگونگي اداره و به ويژه رهبري سازمانها است مستلزم تغيير در فعاليتها

قرار دهند و با  نسبت به متغيرهاي محيطي، بايد سازمان و مديريت را به عنوان يك سيستم مدنظر دن نگرش اقتضاييسازمان علاوه بر دارا بو

 رهبري خود را بر اساس واقعيت و شرايط، ماهيت كار و وظايف و خصوصيات اين نگرش به بررسي رفتار كاركنان بپردازند و شيوه و سبك

نگري، جهت مناس  و مسير آينده سازمان را مشخص  هستند كه با ژرف انهاي موفق به رهبراني نيازمندبنابراين سازم .كاركنان انتخاب كنند

رهبران تحول آفرين با خلق ايده ها چشم انداز هاي .وجود آورند افراد را به آن مسير هدايت كنند و انگيزه ايجاد تحول را در كاركنان به سازند،

  .عملكرد سازمان ها خواهند بود را فرا روي سازمان ها قرار مي دهند ونويد بهبود تازه اي از رشد وشكوفايي جديد مسير

فردي كاركنان، مهمترين موضوعاتي  در كاركنان و رفع نيازهاي آنها مي شود و از سوي ديگر توجه به تفاوتهاي عواملي كه موج  ايجاد انگيزه

نبود . صنعتي است ثري در رسيدن به هدف سازمان و يا جامعهؤاين مهم عامل م. باشنداهميت مي  هستند كه در بهره وري نيروي انساني حائز

 از اين رو مديريت بايستي به دنبال راهكارهايي مناس  جهت افزايش انگيزه .انگيزه در كاركنان يك سازمان به عوامل متعددي بستگي دارد

اين امر زماني بيشتر مي شود كه محيط كاري داراي  حساسيت. ره باشدقدرداني كتبي و غي -گردش شغلي -رواني مانند تشويق هاي مادي

. را محدودتر و حساس تر مي نمايد است كه راهكارهاي مديريتي( خانواده، بدي آب و هوا، سختي كار و حقوق پايين دوري از) شرايط خاص 

بايستي با راهكارهاي  زدهي كاري آنها تاثير مستقيمي دارد ورواني و احساسي كاركنان بر با –روحي  اين مهم از آنجا ناشي مي شود كه مسائل

 .مختلف انگيزه رواني را بالا برد

  :و مآخذ نابعم

 دفترپاااژوهش هااااي فرهنگاااي  -اعراباااي سااايدمحمد –ترجماااه پارسااااييان علاااي    رابيناااز، اساااتيفن پاااي ، رفتاااار ساااازماني،  -1

   سااااااااامت:تهاااااااااران -ني ماااااااااديريت رفتاااااااااار ساااااااااازمانيمباااااااااا-علاااااااااي اااااااااارضائيان،1

 154شااماره  -سااال پااانزدهم  -ماهنامااه تاادبير  -محمدرضااا بابااائي  -حميااد رحيميااان  :مترجمااان -دراكاار. پيتاار اف -رهبااران تغيياار 

 191شاماره   -ساال هيجادهم   -ماهناماه تادبير   -يك مدل متااثر از محايط   -آفرين در سازمانها رهبري تحول( 1997)-مطلبي اصل، صمد -1

 196شااماره  -سااال هيجاادهم  -ماهنامااه تاادبير   رهبااري، -(1997)نونااا -ؤمنيماا –محمااد علااي   -ااا دكتاار بابااايي زكليكااي   4

 169شماره -سال هفدهم -ماهنامه تدبير -1996)غلامي مسعود  -رهبري تغيير -5

مرات  نياز هاي  موثر بر انگيزش شغلي كارشناسان سازمان برنامه و بودجه كشور براساس  سلسله بررسي عوامل.علي .ملاحسيني -  6

 پايان نامه .  1177سال .مازلو

 1194.اصفهان ،انتشارات اركان، /كتاب بهره وري منابع انساني  -سلطاني-7

 1175چاپ نهم؛.نشر ني . تهران. مديريت عمومي .مهدي .الواني -9

 مچاپ دو.مركز آموزش مديريت دولتي .تهران .روان شناسي مديريت و سازمان .امين الله .علوي -9

                
  انــــــپاي
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مورد پژوهي شركت سرمايه گذاري انديشه )تحليل رابطه توانمندسازي روانشناختي با تعهد سازماني

 (گستر فردا

 چكيده
توجه بسياري از پژوهشگران، صاحبنظران و دست اندركاران مديريت و روان شناسي  99وانمندسازي مفهوم جديدي است كه در اواخر دهه ت

كه امروزه به يكي از ساز وكارهاي مهم مديريتي  اي چند بعدي است توانمندسازي روانشناختي كاركنان سازه .سازماني را به خود جل  كرده است

ها براي دستيابي به مزيت رقابتي مديران سازماناز سويي، امروزه . هاي نوين در عصر دانش داردو نقش كليدي در حيات سازمان است تبديل شده

تحقيق . بر رقباي خود برتري يابند با حصول اطمينان از تعهد كاركنان و وفاداري آنها در روزهاي سختنياز به تعهد سازماني كاركنان دارند تا 

گذاري انديشه گستر كاركنان شركت سرمايهتعهد سازماني است و به اين منظور از ميان  باتوانمندسازي روانشناختي رابطه در پي بررسي حاضر 

 گيري طبقه اي متناس شوند، از نمونهبا توجه به اينكه جامعه كاركنان به دو گروه همگن ارزياب و سايرين تقسيم مي .انتخاب شدند نفر 119 ،فردا

ابعاد . تعهد سازماني بود باي روانشناختي سازدار ميان توانمندنتايج تحقيق به طور كلي حاكي از وجود رابطه معني .با حجم استفاده شده است

سازماني پس از بررسي مشخص گرديد اعتماد . ارتباط معني دار با تعهد سازماني بودندو اعتماد داراي انتخاب ، خود تعييني، شايستگي، معني داري

 .اي داردنيز در رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني نقش متغير واسطه

 توانمندسازي، توانمندسازي روانشناختي، تعهد سازماني، اعتماد سازماني: كلمات كليدي

 مقدمه

هاي سازماني بوده و در اعتلاي محور رويكردها و فعاليتترين منابع سازماني هاست و نيروي انساني به عنوان با ارزشدنياي امروز دنياي سازمان

 .كنندهاي تحقق اهداف سازماني را فراهم ميمنابع انساني به سازمان معنا و مفهوم بخشيده و زمينه. كننداهداف و آرمان سازمان نقش اساسي ايفا مي

ها در هزاره سوم ميزان هوش و دانايي و دانش قابتي را براي سازمانترين مزيت رمهم "آفرينانثروت "لستر تارو اقتصاد دان معروف در كتاب  

تواند هاست كه ميبلكه هوش و خرد انسان. آفريني باشندتوانند منابع ثروتاست كه ديگر نفت و منابع طبيعي نمي او معتقد. داندخردمندانه انساني مي

هيچ راهي ندارند مگر  ،ني نقش داشته باشنداخواهند در اين چالش جديد يعني فرآيند جهها مياگر انسان. جامعه را به سمت رشد و تعالي حركت دهد

گويد همانطور كه گري بكر برنده جايزه نوبل در اقتصاد نيز مي. اينكه به نقش دانايي و هوشمندي در توسعه جامعه خود تمام عيار انديشه كنند

 . ترين بخش از اين ثروت هستندهاي انساني نيز مهمشوند، سرمايهخشي از ثروت ملل شمرده ميهاي مادي بآلات و ديگر سرمايهها، ماشينكارخانه

هاي فردي آنان، قدرت را به آنان هاي توانمندسازي آن است كه چگونه با به كارگيري اجزاء محيط، دانش، ادراكات و خصيصهاز طرفي هدف تئوري

تر به فرآيند توانمندسازي نيروي انساني سريع ،با بكارگيري ارتباط درست ميان اين عوامل .بالفعل تبديل كردهاي بالقوه آنان را به منتقل و توانايي

-در حقيقت فلسفه توانمندسازي مي .شوندمند ميتري از اهداف توانمندسازي بهرهبهينه ميزانشود و فرد، جامعه و سازمان به اهداف موردنظر نايل مي

 .باشد 4برد -تواند يك برداين رابطه مي. واند افراد خود را راضي كند و در عين حال آنچه را كه نياز دارد به دست آوردتگويد كه سازمان مي

هاي محيط رقابتي به سرعت و بطور مناس  عمل   توانمند سازي با پرورش كاركناني با انگيزه و توانا به اين مديران امكان خواهد داد تا در برابر پويايي

 .نموده، موجبات برتري رقابتي سازمانشان را فراهم آورند

                                                             
4 Win-win 
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 له أبيان مس

توانمندسازي نقش كليدي در حيات سازمانهاي نوين دارد، سازمانهاي عصر جديد از ساختارهاي سنتي و سلسله مراتبي فاصله گرفته اند و به 

روابط و پويايي اجتماعي اهميت بيشتري داده و انسان را در رأس امور  اين ساختارها به. ساختارهاي مختلف افقي، شبكه اي و تيمي روي آورده اند

لات و سازمانها نيازمند افرادي هستند كه بتوانند بهترين استفاده از تكنولوژي پيشرفته را ارائه دهند و نوآوريها را بيابند و بتوانند محصو. قرار مي دهند

توانمندسازي اشاره به يك حس  رواست كه مغزهاي افراد را همانند بازوانشان به كار بينند از آن هدف توانمند سازي اين. خدمات خود را بهبود بخشند

 دروني در افراد دارد كه باعث مي شود آنان به طور مستقل تصميمات خود را در فرآيند كاري خويش اتخاذ نمايند

ه تعهد سازماني كاركنان و همچنين مسائل انگيزشي كاركنان است كه سالانه يكي از مسائل چالشي كه سازمانها در ايران با آن دست به گريبانند مسئل

هزينه هنگفتي را صرف جذب ، استخدام و حتي آموزش كاركنان متخصص مي نمايند كه تحت عنوان سرمايه هاي انساني و اساسي ترين سرمايه 

لذا شكي نيست كه . ررهاي هنگفتي را به سازمان تحميل مي نمايند خروج و ترك آنها و مسائل مرتبط با عدم انگيزش ض. سازمان تلقي مي گردند

زيرا . يدبايد با انجام تحقيقات گسترده در اين رابطه در جهت افزايش انگيزش و احساس توانمندي كاركنان و در نتيجه آن بهبود تعهد و عملكرد كوش

ت كه انگيزش و توانمندي كاركنان بهره وري و عملكرد آنها را افزايش ميدهد بدليل آنچه كه در ادبيات توانمندسازي بطور ضمني موجود است اين اس

 . باشند و در نتيجه افرادي كه برانگيخته هستند نسبت به وظايف و سازمان تعهد بيشتري را دارند و از اين رو مي توانند عملكرد بهتري را داشته 

هزينه هاي مربوط به ترك  ;مانند)ي هنگفتي را به علت عدم تعهد كاركنانشان نسبت به سازمانبنابراين با توجه به اين كه امروزه سازمانها، هزينه ها

، به طور ناخواسته متقبل مي ...(خدمت كاركنان، غيبت آنها، و همچنين هزينه هاي ناشي از كارمنديابي، جذب و آموزش مجدد نيروهاي جديد و 

منجر به مزايايي ,تي و افزايش ميزان آن در سازمانها، با توجه به فرآهم نمودن زمينه هاي مناس  شوند، به نظر مي رسد كه وجود توانمندي روانشناخ

لذا ما در اين پژوهش در پي آن هستيم تا رابطه ي . تعهد سازماني كاركنان رابطه داشته باشد و مي تواند با هم براي افراد و هم براي سازمان مي شود

به عبارت ديگر مي خواهيم بدانيم كه آيا توانمندسازي . بهبود تعهد سازماني كاركنان  مورد بررسي قرار دهيمتوانمندسازي روانشناختي را با 

 روانشناختي با تعهد سازماني كاركنان رابطه ي معني داري دارد يا خير؟

 اهداف تحقيق 

اما با توجه به اين كه ابعاد توانمندسازي . سازماني است در اين تحقيق تحليل رابطه ميان توانمندسازي روانشناختي كاركنان با تعهدهدف اصلي 

قابل تقسيم است، ارتباط هر يك از اين  « اعتماد«  » تأثير گذاري « » خود تعييني « » معني داربودن « » شايستگي»روانشناختي خود به ابعاد 

 . گيردتحقيق مورد بررسي قرار مياهداف فرعي به عنوان  (تعهد عاطفي، تعهد مستمر ، تعهد هنجاري)ابعاد و تعهد سازماني با  ابعاد آن 

 سوال اصلي تحقيق  

 تعهد سازماني ارتباط معناداري وجود دارد؟ و آيا بين توانمندسازي روانشناختي كاركنان 

 فرضيه هاي تحقيق  

 فرضيه اصلي 

 .وجود داردتعهد سازماني ارتباط معناداري و بين توانمندسازي روانشناختي كاركنان 

 فرضيه هاي فرعي 

 . داري وجود داردبين بعد شايستگي و تعهد سازماني ارتباط معنا .1

 . داري وجود داردبين بعد معني دار بودن و تعهد سازماني ارتباط معنا .1

 . داري وجود داردبين بعد خود تعييني و تعهد سازماني ارتباط معنا .1

 . داري وجود داردارتباط معنابين بعد تأثير گذاري و تعهد سازماني  .4

 .بين بعد اعتماد و تعهد سازماني ارتباط معناداري وجود دارد .5

و متغير تعهد سازماني و  بين ابعاد تعهد ( شايستگي، معني دار بودن، خود تعييني، تأثيرگذاري، اعتماد)بين ابعاد توانمندسازي روانشناختي  .6

 .و متغير توانمندسازي روانشناختي ارتباط وجود دارد( اريتعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنج)سازماني 
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 .اعتماد سازماني در رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني تأثيرگذار است .7

 

 

 

 

 

 

 مباني نظري تحقيق

گيري به رده توانمندسازي نيروي انساني به معني اقدامات و راهبردهاي مديريتي مانند تفويض اختيار و قدرت تصميم  :1توانمندسازي -1

باون و لاولر (. Bowen & Lawler, 1992)تر سازمان، سهيم كردن كاركنان در اطلاعات و دسترسي آنان به منابع سازماني است پايين

(Bowen & Lawler, 1992 )دانندتوانمندسازي را سهيم شدن كاركنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت مي .

ها و وهتوانمندسازي عبارت است از سهيم شدن كاركنان در اطلاعات، تشكيل گر  (Blanchard et al., 1999)به زعم بلانچارد و همكاران 

 .طراحي ساختار سازماني مناس  است

توانمندسازي "آنان . تواند با يك بعد تعريف شودمعتقدند كه اين مفهوم نمي( 1999)توماس و ولتهوس  :1توانمندسازي روانشناختي -1

دار ذاري، شايستگي، احساس معنيدانند كه شامل چهار حوزه شناختي، يعني احساس تأثيرگرا فرآيند افزايش انگيزش دروني شغلي مي "روانشناختي

با توجه به ( 1995،1996)اسپريتزر . شود و براي اولين بار مفهوم توانمندسازي روانشناختي را در ادبيات مديريت وارد كردندبودن و حق انتخاب مي

، (حق انتخاب)شايستگي، خودمختاريالگوي توماس و ولتهوس، توانمندسازي روانشناختي را به عنوان يك مفهوم انگيزشي متشكل از چهار بعد 

آنان اين چهار بعد . گيري شخصي به نقش كارمند در سازمان استاين ابعاد نشان دهنده يك جهت. معني دار بودن و تأثيرگذاري تعريف كرده است

، بدين معني كه به آنان كمك كنيم تا دانندتوانمندسازي را به معني قدرت بخشيدن به كاركنان مي( 1999)وتن و كمرون . اندرا اعتباريابي كرده

ها به آنها نيرو و انگيزه دروني احساس اعتماد به نفس خود را تقويت كنند، بر احساس ناتواني يا درماندگي غلبه كنند و براي انجام دادن فعاليت

بعد اعتماد را به آن اضافه  (1995,1996) و اسپريتزر( 1999)نويسندگان ياد شده ضمن تأييد چهار بعد توانمندسازي توماس و ولتهوس. بدهيم

 .شود،تأثير گذاري و اعتماد مي( داشتن حق انتخاب) خود تعيينيبنابران، ابعاد توانمندسازي روانشناختي شامل شايستگي، معني دار بودن، . اندكرده

 Thomas and)اشاره دارد، آميزي انجام دهدتواند وظايف شغلي را با مهارت و به طور موفقيت اي كه يك فرد ميبه درجه : 1شايستگي

velthouse,1990,p.672). كند وظايف محول شده را به طور موفقيت آميز انجام خود كارآمدي يك باور شخصي است كه فرد احساس مي

تسلط  ،د كارآمديبه مفاهيم خو(1997,2000)در ادبيات رواشناسي اين مفهوم به نظريه شناخت اجتماعي باندورا(bandura,1997)دهدمي

 .گرددشخصي و انتظار تلاش عملكرد بر مي

                                                             
5 Empowerment 
6 Psychological   Empowerment 
7 Competency 

روانشناخنی توانمندسازی  

 شایستگی

 معنی دار بودن

 خودتعیینی

 تأثیرگذاری

 اعتماد

 تعهد سازمانی

 تعهد عاطفی

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاری
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-اي حركت مير جادهد كننداحساس  و. كنندبا ارزشي را دنبال مي اهداف شغلي مهم و ،فرصتي است كه افراد احساس كنند  : 9دار بودنمعني

 Thomas and)اف شغلي و علاقه دروني شخص به شغلديعني با ارزش بودن اه، دار بودنمعني. ارزش است ي آنان باوكنند كه وقت و نير

velthouse,1990,p.672) ها و رفتارهاستارزش ،معني دار بودن تناس  بين الزامات كاري و باورها(spreitzer,1995,p.1442). 

اي انجام دادن وظايف شغلي هاي لازم بريا داشتن احساس حق انتخاب  به معني آزادي عمل و استقلال فرد در تعيين فعاليت : 9خود تعييني

ها و احساس خودمختاري به معني تجربه احساس انتخاب در آغاز فعاليت (.Thomas and velthouse,1990,p.672-673)اشاره دارد

شود كه با احساس فعاليتي را شامل مي ،خودمختاري (.whetten and Cameron,1998)هاي شخصي است نظام بخشيدن به فعاليت

 .(deci,Connell,and ryan,1989,p.580)مختاري يك احساس نياز رواني استخود و تجربه حق انتخاب همراه استآزادي عمل 

اداري و عملياتي شغل اثر ، اي است كه فرد مي تواند بر نتايج راهبرديدرجه ،وتن وكمرون پذيرش پيامد شخصي ا از نظري: 19تأثير گذاري

اين بعد به درجه اي اشاره دارد كه رفتار فرد در اجراي  .(spreitzer,1992,p.20) أثيرگذاري استتأثيرگذاري عكس ناتواني در ت .بگذارد

 Thomas and)بدين معني كه نتايج مورد انتظار در محيط شغلي به دست آمده است، اهداف شغلي متفاوت ديده شود

velthouse,1990,p.673). 

اعتماد به علاقمندي، شايستگي، گشودگي و . اشاره دارد( عتماد مدير به كارمند و بالعكسا)به روابط بين فرادستان و زيردستان  : 11اعتماد

اشاره دارند كه ( Whetten & Cameron, 1998)وتن و كمرون (. Mishra & Spretzer, 1997)شوداطمينان به ديگران مربوط مي

آنان اطمينان دارند كه صاحبان قدرت و  ;صفانه و صادقانه رفتار خواهد شداند كه با آنان منافراد توانمند، داراي احساس اعتماد هستند و مطمئن

 .به عبارت ديگر، اعتماد به معني داشتن احساس امنيت شخصي است ;طرفانه رفتار خواهند كرداختيار با آنان بي

عبارت است از درجه نسبي تعيين هويت فرد با يك سازمان خاص و درگيري و مشاركت او با آن سازمان  ،تعهد سازماني :11تعهد سازماني 

 : شوددر اين تعريف تعهد سازماني سه عامل را شامل مي .(199: 11،1991استيرز و پرنز)باشدمي

 هاي سازماناعتقاد قوي به اهداف و ارزش. 1

 زمانتمايل به تلاش قابل ملاحظه به خاطر سا. 1

 . آرزو و خواست قوي و عميق براي ادامه عضويت در سازمان. 1

و خودشان در اين پژوهش تعريف عملياتي متغير تعهد سازماني عبارت است از اينكه، كاركنان سازمان تا چه اندازه تمايل به ماندن در سازمان دارند 

 .دانند و به آن وفادارندرا مديون سازمان مي

 :باشنداند كه شامل ابعاد زير ميگيري تعهد سازماني در نظر گرفته شدهتعهد سازماني آلن و مير براي اندازه در اين پژوهش ابعاد

 (.191: 1991باك و واتسن،)تعهد سازماني از نوع وابستگي عاطفي نسبت به سازمان است: 14تعهد عاطفي

 (.191: 1991باك و واتسن،)هاي مرتبط با ترك سازماناز هزينههاي مستمر بر اساس تشخيص فرد تمايل به انجام فعاليت :15تعهد مستمر

 .(191: 1991باك و واتسن،)كنند كه نبايد سازمان را ترك كنندمانند، چون احساس ميافراد در سازمان مي :16تعهد هنراري 

 پيشينه پژوهش

                                                             
8 Meaning 
9 Self - determination 
10 Impact 
11 Trust 
7Organizational Commitment 
13Steers & Perns  
14 Affective commitment 
15Continuance commitment 
16Normative commitment  
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يندهاي كاري از طريق دخالت آدعوت به درگيري بيشتر در فرتوانمندسازي را مي توان سبكي از مديريت دانست كه در آن مديران و كاركنان را 

مك گريگور مرت   Yو تئوري  "روابط انساني"هاي مشهوري نظير توان آن را با جنبشدر واقع مي. نمايندگيري مييند تصميمآدادن آنها در فر

-و كانانگو، توماس و ولت هاوس و بويژه گرچن اسپريتزر مي بطور عمده حاصل كار انديشمنداني چون كانگر ،اما جا افتادن آن در ادبيات. دانست

 .ي روانشناختي در محيط كاري پرداختسازاسپريتزر در مطالعات خود در دانشگاه ايالتي كاليفرنيا به بررسي ابعاد و چگونگي سنجش و توانمند. باشد

ي روانشناختي سازشناختي و همچنين پيامدهاي توانمندني رواسازتوانمندكند كه در آن به تبيين عوامل موثر بر او در اين تحقيق مدلي را ارائه مي

-در تحقيقي ديگر سيگال و گاردنر با استفاده از يك تحقيق پيمايشي به بررسي رابطه ميان عوامل شناختي توانمندسازي و عوامل زمينه. پردازدمي

نتيجه مطالعه آنها اين بود كه رابطه  .براساس مدل اسپريتزر پرداختند( عملكردرابطه با مافوق، روابط عمومي با شركت، تيم كاري و تمايل به )اي 

هاي معني دار بودن ، تأثير و خودتعييني مرتبط بدانند اما با شايستگي ارتباطي پيدا با مافوق و روابط عمومي با شركت بطور معناداري با جنبه

.  داري را نمايش دادنددار بودن و خود تعييني ارتباط معنيت و در نهايت تمايل به توليد با معنيدار بودن و تأثير رابطه داشتيم كاري با معني. نكردند

 "به بررسي رويكردهاي مختلف در مورد توانمندسازي پرداخته و اين رويكردها را براساس دو بعد (  (Brauch , 1998در تحقيقي ديگر براچ 

همچنين ساوري . ار داده و بر اين اساس چهار نوع نگرش نسبت به توانمندي را شناسايي نموده استمورد تحليل قر "اعتقاد به آن  "و  "انصاف 

نتيجه تحقيق آنها . به بررسي رابطه ميان توانمندسازي و رضايت شغلي و سطوح استرس پرداخته اند(   Savaery & Luks , 2001) و لوكس 

 .يابده بر كار بيشتر باشد، رضايت شغلي افزايش و سطوح استرس كاهش ميبه اين صورت است كه هر چقدر ميزان نفوذ ادراك شد

ه است، با توجه به اينكه رابطه متغير توانمندسازي روانشناختي با تعهد سازماني تاكنون در تحقيقات كمي در داخل و خارج مورد بررسي قرار گرفت

 .سازماني كاركنان مورد آزمون و سنجش قرار دهد محقق بر آن شدند تا رابطه توانمندسازي روانشناختي را با تعهد

 شناسي تحقيقروش

 .باشد اين پژوهش از نظر هدف كاربردي بوده و روش پژوهش مورد استفاده در آن، روش توصيفي و از نوع همبستگي مي

نفر بوده كه از بين  115تعداد افراد جامعه آماري . باشدواقع در تهران مي گذاري انديشه گستر فرداجامعه آماري اين پژوهش كاركنان شركت سرمايه 

اي گيري طبقهشوند، از نمونهنفر انتخاب شده است، با توجه به اينكه جامعه كاركنان به دو گروه همگن ارزياب و سايرين تقسيم مي 119آنها تعداد 

 .شودمتناس  با حجم استفاده مي

پرسشنامه . هاي تحقيق استكه يكي از ابزارهاي رايج تحقيق و روش مستقيم براي كس  داده در اين پژوهش ابزار اصلي سنجش، پرسشنامه است 

. باشدو سوالات تخصصي مي( جنسيت، سطح تحصيلات، سن و سابقه كاري)مورد استفاده در اين تحقيق شامل دو بخش سوالات جمعيت شناختي

 .راحي گرديده استسوال تشكيل و با استفاده از طيف ليكرت ط 11اين سوالات از 

، ضري  پايايي كل Spssهمچنين در اين تحقيق براي سنجش قابليت اعتماد پايايي پرسشنامه، پس از وارد كردن داده ها با استفاده از نرم افزار 

 .اسبي برخوردار استاين اعداد نشان دهنده آن است كه پرسشنامه مورد استفاده از پايايي من. محاسبه گرديد 949/9( آلفاي كرونباخ)پرسشنامه

عليرغم اينكه پرسشنامه هاي مورد استفاده در اين تحقيق . همچنين به منظور سنجش روايي سوالات پرسشنامه از اعتبار محتوا استفاده شده است

ها تواي اين پرسشنامهپردازان شهيري تدوين گرديده و همچنين در بسياري از تحقيقات بكارگرفته شده است، اما اعتبار محتوسط محققان و نظريه

 .دوباره توسط صاحبنظران دانشگاهي و سازماني مورد تأييد قرار گرفته است و از اعتبار لازم برخوردار است

هاي متمايل به مركز و پراكندگي، از آزمون همبستگي ها علاوه بر استفاده از آمار توصيفي و اندازه گيري تعدادي از شاخصبراي تجزيه و تحليل داده

 .سپيرمن و رگرسيون در بخش آمار استنباطي به منطور آزمون فرضيه ها استفاده شده استا

 يافته هاي پژوهش

درصد بين  71.9از نظر سن،. انددرصد زن بوده 11.1دهندگان مرد و درصد از پاسخ 77.7دهد كه مشخصات جمعيت شناختي نمونه آماري نشان مي

تر، از نظر تحصيلات، ديپلم و پايين. سال را داشته اند 59بالاتر از  11.6سال و  59تا  49درصد 1.9سال، 49تا  19درصد بين  19.7سال،  19تا  19

 69.9از نظر سابقه كار، در حدود . انددرصد بوده 1.9درصد و فوق ليسانس  76.7درصد، ليسانس،  11.7درصد، تحصيلات دانشگاهي فوق ديپلم، 9.7
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 15تا  19درصد سابقه  1.9اند، سال داشته 19تا  5اي بين دهندگان سابقهدرصد پاسخ 11.6در حدود . باشندسال مي 5ر درصد كاركنان داراي سابقه زي

 . اندشال شابقه خدمت داشته 19درصد بالاتر از  6.9و در حدود  19تا  15درصد بين  7.9سال، 

بر اساس .تگي در  شغل و تعهد سازماني رابطه معني داري وجود دارد بين احساس شايس نشان دهنده اين است كه 1فرضيه فرعي بررسي نتايج 

مقدار سطح معني داري بود با توجه به اينكه  111/9ضري  همبستگي بين اين دو متغير برابر  SPSSتجزيه و تحليل داده ها و با توجه به خروجي 

و تعهد احساس شايستگي دهنده همبستگي بين نشانقرار گرفت كه بنابراين فرضيه مورد تأييد باشد و كوچكتر از مقدار خطاست، مي 9.991

 .سازماني مي باشد

 .دار يودن در شغل وتعهد سازماني رابطه معني داري وجود داردبين احساس معني - فرضيه فرعي 

با توجه به اينكه عدد معني . بود 571/9ضري  همبستگي بين اين دو متغير برابر  SPSSبر اساس تجزيه و تحليل داده ها و با توجه به خروجي 

دار معنياحساس دهنده همبستگي بين نشانباشد بنابراين، اين فرضيه مورد تأييد قرار گرفت كه مي( 1011)كوچكتر از مقدار خطا (9.999)داري

 .بودن و تعهد سازماني مي باشد

 .داري وجود داردبين احساس خودتعييني در شغل وتعهد سازماني رابطه معني  -8فرضيه فرعي 

بود همچنين با توجه  10111ضري  همبستگي بين اين دو متغير  SPSSبر اساس نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده ها و با توجه به خروجي  

دهنده نشانه باشد بنابراين، اين فرضيه مورد تأييد قرار گرفت كمي( 9.95)كوچكتر ازمقدار سطح خطا( 9.999)به اينكه مقدار سطح معني داري 

 .و تعهد سازماني مي باشداحساس خودتعييني همبستگي بسيار بالا و مستقيم بين 

 .بين احساس تأثيرگذاري در شغل وتعهد سازماني رابطه معني داري وجود دارد -1فرضيه فرعي 

بود همچنين با توجه  10811ن دو متغير ضري  همبستگي بين اي SPSSها و با توجه به خروجي بر اساس نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده 

دهنده نشانباشد بنابراين، اين فرضيه مورد تأييد قرار گرفت كه مي( 9.95)كوچكتر ازمقدار سطح خطا( 9.999)به اينكه مقدار سطح معني داري 

 .باشدو تعهد سازماني مياحساس تأثيرگذاري همبستگي بين 

 .بين احساس اعتماد در شغل وتعهد سازماني رابطه معني داري وجود دارد -1فرضيه فرعي 

بود همچنين با توجه  10811ضري  همبستگي بين اين دو متغير  SPSSها و با توجه به خروجي بر اساس نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده 

دهنده نشانباشد بنابراين، اين فرضيه مورد تأييد قرار گرفت كه مي( 9.95)كوچكتر ازمقدار سطح خطا( 9.999)به اينكه مقدار سطح معني داري 

 .باشدو تعهد سازماني مياحساس تأثيرگذاري همبستگي بين 

و متغير تعهد سازماني و  بين ( شايستگي، معني دار بودن، خود تعييني، تأثيرگذاري، اعتماد)بين ابعاد توانمندسازي روانشناختي  -1فرضيه فرعي 

 .و متغير توانمندسازي روانشناختي ارتباط وجود دارد( تعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاري)هد سازماني ابعاد تع

، بين ابعاد توانمندسازي روانشناختي به عنوان متغيرهاي مستقل و SPSSها و با توجه به خروجي بر اساس نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده

بيشترين تأثير ( 9.175)دار بودن با داشتن بيشترين ضري  استاندارد وابسته ارتباط معناداري وجود دارد  و بعد معنيتعهد سازماني به عنوان متغير 

سپس رابطه ابعاد تعهد سازماني به عنوان متغيرهاي مستقل و توانمندسازي روانشناختي به عنوان متغير وابسته . در متغير تعهد سازماني را دارد

بيشترين ( 9.449)ص شد بين آنها نيز ارتباط معناداري وجود داشته و بعد تعهد عاطفي با داشتن بيشترين ضري  استاندارد بررسي گرديد و مشخ

بنابراين اين فرضيه مورد تأييد قرار گرفت كه نشاندهنده ارتباط بين ابعاد تعهد سازماني با ابعاد . تأثير در متغير توانمندسازي روانشناختي را دارد

 .باشدسازي روانشناختي ميتوانمند

 .اعتماد سازماني در رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني تأثيرگذار است - 1فرضيه فرعي 

 ارتباط توانمندسازي روانشناختي كاركنان و تعهد سازماني  

باشد اين متغيير در مدل رگرسيون جاي از مقدار خطا ميو كوچكتر  9.999چون مقدار سطح معني داري براي متغير توانمندسازي روانشناختي برابر 

 .مي باشد 9.771مي گيرد و مقدار اثر متغير توانمندسازي روانشناختي بر روي متغير تعهد سازماني برابر 
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 ارتباط توانمندسازي روانشناختي و اعتماد سازماني 

باشد اين متغيير در مدل رگرسيون و كوچكتر از مقدار خطا مي 9.999برابر چون مقدار سطح معني داري براي متغيير توانمندسازي روانشناختي 

 .مي باشد 9.591جاي مي گيرد و مقدار اثر متغيير توانمندسازي روانشناختي بر روي متغيير اعتماد سازماني برابر 

 

 ارتباط اعتماد سازماني و تعهد سازماني 

گيرد باشد اين متغيير در مدل رگرسيون جاي ميو كوچكتر از مقدار خطا مي 9.999زماني برابر چون مقدار سطح معني داري براي متغيير اعتماد سا

 .باشدمي 9.599و مقدار اثر متغيير اعتماد سازماني بر روي متغير تعهد سازماني برابر 

گيرند، يگر بوده ودر نتيجه در مدل مربوطه جاي مينتايج حاصل از روش رگرسيون و تحليل مسير نشان داد كه تمام  مسيرها داراي اثرات بالايي بر يكد

 .شوددهد، تأييد ميبنابراين فرضيه هفتم كه واسطه اي بودن متغير اعتماد سازماني را مورد بررسي قرار مي

 نتيره گيري

افزايش توانمندسازي بايد اقداماتي همانگونه كه در بحث مشخص گرديد بين توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني ارتباط وجود دارد لذا براي 

از اين رو نظام پاداش دهي، ساختار سازماني، دسترسي . گرددمطلوب سازي عوامل سازماني منجر به توانمندسازي  كاركنان مي. صورت گيرد

. كاركنان را فراهم نمايند كاركنان به منابع و داشتن اهداف روشن به عنوان شرايط سازماني بايستي طوري طراحي شوند كه موجبات توانمندي

-در دادن پاداش به خلاقيت، ابتكار عمل فردي و گروهي، نيازها و علايق فردي، تفاوت. نظام پاداش دهي مبتني بر عملكرد و مشروط تدوين شود

 .ودهاي مناس  و به موقع براي هر كارمند تعيين شپاداش. توجه جدي شود( دروني و بيروني)هاهاي فردي، انواع پاداش

هاي هاي فردي افراد با ارزشجهت افزايش تعهد سازماني از آنجا كه تعيين هويت شدن فرد از طريق سازمان زماني رُخ مي دهد كه ارزش

ها و انتظارات خود را به شود سازمان ارزشهاي سازماني را در خود دروني سازد، پيشنهاد ميسازماني سازگار بوده و فرد قادر باشد كه  ارزش

ها سازگار نموده و نوعي احساس غرور ناشي از ورت مكتوب يا بصورت شفاهي در اختيار كاركنان قرار دهند تا كاركنان خودشان را با اين ارزشص

هر اندازه كه سازمان به مشكلات شغلي بويژه مشكلات خانوادگي كاركنان توجه نمايد، كاركنان . تعيين هويت شدن با سازمان به آنها دست دهد

شود واحدهاي مربوطه و حتيّ مديران نسبت به شناخت مسائل و لذا توصيه مي. حساس تعلق و تمايل بيشتري به كار خود پيدا خواهند كردا

 . دمشكلات نيروي انساني خود توجه لازم را داشته باشند تا بواسطه اين كار بتوانند احساس تعلق كاركنان را به سازمان، بيشتر بر انگيزانن

ايجاد و جهت . باشدسازماني به عنوان يك متغير واسطه اي روي ارتباط عنصر توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني تأثيرگذار مي اعتماد

اعتماد . هاي مشترك در بين كاركنان است كه به آن معتقد باشندتوسعه اعتماد در سازمان در مرحله اول نيازمند ايجاد يك فرهنگ بر مبناي ارزش

هاي مشترك، صداقت و انسجام به عنوان پايه و اساس اعتماد در بين افراد تواند توسعه پيدا كند كه در آن محيط ارزشرفه در محيط ميدو ط

موقعي كه اين . ها هستندهايي از فرهنگ سازمانها يا نشانههاي رسمي، اختيارات، اهداف بلند مدت و كوتاه مدت سمبلمأموريت. شوندقلمداد مي

به عبارت ديگر رفتار بين افرادي كه با همديگر در تعاملند و نيز، تشريفات . ها وارد عمل شوند، جوهره و ذات فرهنگ پديدار خواهد شدنشانه

مان هاي سازاگر فرهنگ سازمان با ارزش. هايي ايجاد گردد كه هر فردي به آن اعتقاد داردمختلف و استقرار فيزيكي سازمان بايد بر مبناي ارزش

 . در تعارض باشد، اعتماد در آن به سمت نابودي در حركت خواهد بود

ها، ها و ديد مشترك موجود نباشد، رهبر بايد از شيوهاگر ارزش. ها و ديد مشترك استيك مفهوم اعتماد دو طرفه بر مبناي ارزش "رهبري  "

 . اد استفاده كندكنترل تحميلي خارجي، قوانين محدود كننده و دست و پاگير و رسميت زي

شوند كه هاي مشترك ايجاد شده باشد، كاركنان بيشتر به سازمان متعهد خواهند شد تا جايي كه آن ها معتقد مياگر يك فرهنگ بر مبناي ارزش

خش از طريق مديريت در اين جا به كنترل نيازي ندارد، بلكه نيازمند رهبري اثرب. اهداف سازمان راهي براي رسيدن به اهداف خودشان است

 . راهنمايي، حمايت و هدايت است

 . نگهداري و ايجاد تعهد كاركنان نيازمند يك استراتژي مديريت است كه بر توانمند سازي كاركنان متكي است
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ن، همگي در جهت گيري، جريان ارتباطات باز، و ايجاد كار معنادار و با مفهوم براي كاركنااجازه دادن به كاركنان جهت مشاركت در فرآيند تصميم

 . كمك به افزايش تعهد و روحيه كاركنان است
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 :مقدمه
د و توساعه  يعناي كشاورها براسااس رشا    . امروزه توجه به آموزش و پرورش از شاخص هاي عمده و توسعه جوامع انساني محساوب ماي شاود    

براي ارزيابي ميزان توسعه آماوزش و پارورش باه ميازان     . اقتصادي بلكه براساس ميزان توجه به آموزش و پرورش مورد ارزيابي قرار مي گيرند 

يگاري  همان گونه كه مي دانيم هيچ انساني كاملاً شبيه به د. توجه آموزش و پرورش به امر تفاوتهاي فردي دانش آموزان اهميت داده مي شود 

اين تفاوتها به گوناه  . اين تفاوتها در همه جا و بين همه انسانهاي در بين دوقلوها و حتي دو قلوهاي هم شكم يكسان ملاحضه مي شود . نيست 

ماي  اي است كه به جرات مي توان ادعا كرد به تعداد انسانها روي زمين يعني شش ميليارد انسان استثنايي وجود دارند كه در كناار هام زنادگي    

اين مساله هم در تفاوت سرانگشتان انسان مشهور است و هم در حيطه هاي غيرمادي همچون ابعاد عاطفي، احساسي، رواناي و شاناختي،   . كنند 

ر البته اين امري است كه بايد آن را به فال نيك گرفت چون از رازهاي خلقت است زيرا همين تفاوت ها و ناهمساني هاست كه ادامه زندگي ميس

 .سازدمي 

چه آن تفاوتهايي كه مربوط باه ظاواهر جساماني مانناد انادازه قاد، چااقي و        . حقيقت اين است كه بين انسانها تفاوت هر چند اندك وجود دارد 

لاغري، رنگ پوست است و آن را مي توان براحتي مشاهده كرد و چه تفاوتهاي رفتاري، عاطفي و شخصيتي كه در پاسخ به محيط و پديده هاي 

در برابر يك محرك، پديده يا حادثه انسانها رفتارهاي متفاوت از خود نشان ماي دهناد و در حال ياك مسائله      . ف خود را آشكار مي سازد مختل

 . انسانها راه حلهاي مختلفي را براساس علائق، نگرش و سوابق تجربي خود پيدا مي كنند 

به نظر ما وجود شاباهتها در باين انساانها از اهميات وياژه اي      . ، بسيار به هم شبيهند واز زاويه اي ديگر، علي رغم اينكه انسانها با هم متفاوتند 

در يك كلام همه افراد چه ناشنوا، چه عق  مانده، چه نابينا به خاطر ويژگيهاي مشتركشان كه بسيار زياد نيز اسات انساان ماي    . برخوردار است 

. وظيفه انساني ما حكم مي كند در برابر همه آنها رفتاري بشر دوستانه داشاته باشايم    پس مسئوليت عظيمي بر گردن ما وجود دارد يعني. ناميم 
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به همين سب  است كه سازمانهاي بين المللي و منطقه اي در دفاع از حقوق انسانها بوجود آمده است و تمامي كشورها را ملازم كارده اسات تاا     

در همه اين پيمان نامه ها به حقوق انساانها بادون   . اسراء را امضاء و اجرا نمايند  پيمان نامه هاي مختلفي نظير حقوق بشر، حقوق كودك، حقوق

 .توجه به رنگ پوست، نژاد و ميزان هوش توجه جدي شده است 

فطرت انسان در گرايش به جمع دارد و از افزوگارا اسات و هماين مسااله موجا  نزديكاي       . همين تشابه آنهاست كه جوامع انساني را مي سازد 

 .انها و در نتيجه تشكيل اجتماع ميشود كه خود زير بنابر تشكيل تمدن عظيم بشر با پيشرفتهاي حيرت انگير علمي گشته است انس

 (يادگيري، رشد و كاركرد اعضاي بدن: شباهتها در زمينه هايي مانند . ) هر انساني از بعضي جنبه ها شبيه همه انسانهاي ديگر است 

 (جنس هوش، نژاد: تفاوتها با افراد ديگر و وجه اشتراك با بعضي در موارد نظير . ) است شبيه بعضي انسانهاي ديگر 

 (  ترارب شخصي، تاريخچه زندگي: يگانگي ها در زمينه هايي مانند . )شبيه هيچ انسان ديگري نيست 

ساال از عمار    117بيش از  1979در سال ( ماندانشگاه لايپزيك آل) اگر چه از تأسيس آن توسط ويلهلم وونت . روان شناسي دانش جذابي است 

وم آن نيم گذرد، اما در اين سالها مطالعات علمي نظريه پردازان بزر  و تحقيقات آنها اين دانش جوان را به عناوان يكاي از كااربردي تارين علا     

 .امروزه كمترين جايي سراغ داريم كه روان شناسي در آن نفوذ نكرده باشد . انساني درآورده است 

 : به اعتقاد اكثر روانشناسان، روان شناسي را مي توان اينگونه تعريف كرد 

 يعني مطالعه علمي رفتار: روان شناسي 

 :تعريف روانشناسي تفاوتهاي فردي 

يكي از شاخه هاي تخصص روانشناسي جديد، روانشناسي تفاوتهاي فردي است كه همانند ساير شاخه هاي روانشناسي، موضاوع، هادف و روش   

 . روانشناسي تفاوتهاي فردي به مطالعه تفاوتهاي افراد و گروهها مي پردازد . اصي دارد خ

 :تفاوتهاي افراد به دو دسته تقسيم مي شوند 

 تفاوتهاي بين فردي  -1

 تفاوتهاي دورن فردي  -1

اوتهايي با يكديگر دارند كه اين انسانها از لحاظ ويژگيهاي جسماني مثل قد، وزن و رنگ چشم و خصوصيات رواني از قبيل هوش و شخصيت، تف

 .تفاوت بين افراد را تفاوتهاي بين فردي مي نامند 

ه تفاوتهاي بين فردي در زمينه هاي مختلف مشاهده مي شوند و تاثير بسزايي بر كار و عملكردهاي انسانها مي گذارد و به همين علات، در زمينا  

 . موفقيت هاي تحصيلي و شغلي نيز مهم مي باشند 

ف توانايي هاي مختلف در يك فرد، يكسان نبوده و هر فرد در برخي زمينه ها داراي استعداد خوب و در زمينه هاي ديگر استعداد متوسط يا ضعي

باراي مثاال، ممكان اسات     . به تفاوتهاي موجود در تواناييها و استعدادهاي مختلف در يك فرد، تفاوت هاي دورن فردي اطلاق مي شاود  . دارد 

 . ر زمينه يادگيري زبان انگليسي استعداد خوبي داشته باشد، اما در زمينه يادگيري رياضيات دچار مشكل باشد فردي د

 :تفاوتهاي درون گروهي و بين گروهي 

ايي از براي مثال، تفاوت دختران و پسران، تفاوت كودكان شهري و روست. تفاوت عملكرد افراد در گروههاي مختلف، تفاوت بين گروهي نام دارد 

 . اين قبيل مي باشد 

باراي مثاال، تفااوت دانشاجويان ساال اول رشاته       . البته در هر گروه نيز افراد تفاوتهايي با يكديگر دارند كه اين، تفاوت درون گروهي ناام دارد  

 !روانشناسي، تفاوت دختران با هم يا تفاوت نوجوانان با يكديگر 

لعه روانشناسي تفاوتهاي فردي، مطالعه تفاوتهاي بين فردي، درون فردي، درون گروهاي و باين   به طور كلي مي توان گفت كه موضوع مورد مطا

 گروهي است 

 :در ارتباط با روانشناسي تجربي به صورت زير مطرح مي شود ( مطالعه تفاوتهاي افراد) موضوع روانشناسي تفاوتهاي فردي 
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ناسايي تفاوتهاي فردي مي پردازد، در حالي كه روانشناسي تجربي باا اساتفاده از روش   روانشناسي تفاوتهاي فردي با استفاده از روش آزمون به ش

 . آزمايش، موضوع خود را مطالعه مي كند 

گيري و در روانشناسي تجربي، تاثير موقعيتهاي مختلف را بر رفتار افراد مورد مطالعه قرار مي دهند و معمولاً فرايندهاي كلاي مانناد حافظاه، يااد    

كلي آنها با استفاده از روش آزمايش مطالعه مي شوند، در حالي كه روانشناسي تفاوتهاي فردي با استفاده از آزمونهاي مختلف، رفتاار   نظريه هاي

 .افراد را در شرايط و موقعيت يكسان مورد بررسي قرار مي دهد 

تفاوتهايي با يكديگر دارناد كاه ايان رفتارهاا، موضاوع      روانشناسي تفاوتهاي فردي در صدد است كه نشان دهد افراد حتي در شرايط يكسان نيز 

 روانشناسي تفاوتهاي فردي است در صورتي كه روانشناسي تجربي در پي آن است كه نشان دهد شرايط بر رفتار افراد تاثير ماي گذراناد و تغييار   

 . شرايط، تغيير رفتار را به همراه دارد 

 . ، رفتار را مورد بررسي قرار مي دهد، اما در اين مورد بيشتر به عمل تاكيد دارد روانشناسي تفاوتهاي فردي، مانند كل روانشناسي

يادگيري توزيعي و يادگيري فشرده تاثير متفاوتي بر افراد دارند، اين امر توسط روانشناسي تجربي مطالعه مي : براي مثال، هنگامي كه مي گوييم 

 . ز تفاوتهايي مشهود است كه اين موضوع، مورد مطالعه روانشناسي تفاوتهاي فردي است شود، اما بين افرادي كه يادگيري توزيعي دارند ني

 :خاستگاه و تاريخچه روانشناسي تفاوتهاي فردي 

ي لها زنادگ آگاهي از وجود تفاوتهاي فردي بين انسانها، شايد قدمتي به اندازه خلقت انسان داشته باشد زيرا انسانهاي اوليه نيز كه در غارها و جنگ

 . مي كردند از پديده تفاوتهاي فردي بين انسانها آگاه بودند و براساس تفاوتهاي فردي، تقسيم كار مي كردند 

 . براي مثال، دسته اي از افراد، شكارچي و عده اي ديگر تهيه كننده هيزم و خوراك بودند 

جناگ آوران، برزگاران و   : مثال، قوم آريايي ايراني به سه گاروه  براي . مساله تفاوتهاي فردي در ايران كهن و ملل مختلف نيز مطرح بوده است 

 . مغان تقسيم مي شدند 

ره ماي  افلاطون، مردم را از لحاظ استعداد به سه گروه طلا، نقره و مس تقسيم مي كند وي با بيان دسته بندي به تفاوتهاي فردي بين انسانها اشا

 : اي فردي را اين گونه عنوان  مي كند كند يا مولوي با بياني بسيار ساده، وجود تفاوته

 ليك فرق دارد اين حسن تا آن حسن /// هر دو گر يك نام دارد در سخن 

 ميل آن را در دلش انداختند / يا هر كسي را بهر كاري ساختند 

ي مي كردند، اما اين نوع تقسام بناديها   بنابراين، ملل مختلف در طول تاريخ از وجود تفاوتهاي فردي بين انسانها آگاهي داشته و آنها را طبقه بند

عيين كنناد  دقيق، عيني و علمي نبوده اند لذا چاره اي جز اين نبود كه تواناييها را به دو صورت علمي اندازه بگيرند و تفاوتهاي فردي را به دقت ت

خود توانستند موج  پيشارفت علام روانشناساي تفاوتهااي     در اين راستا، تعدادي از انسانها با نبوغ . و براي انجام هر كار، فرد مناسبي را بگمارند 

 . فردي شوند 

ميلادي در  1796اكثر روانشناسان معتقدند حادثه اي كه در سال . در مورد شروع مطالعه علمي تفاوتهاي فردي، اختلاف نظر بسياري وجود دارد 

 . اوتهاي فردي مي باشد رصدخانه گرينويچ انگلستان اتفاق افتاد، نقطه ي عطفي در مطالعه علمي تف

اين رضدخانه، رئيس دانشمندي به نام مسكلين و دستياري به نام كينه بروك داشت كينه بروك در رديابي عباور ياك ساتاره از مقابال عدساي      

 . دوربين هميشه مرتك  يك ثانيه خطا مي شد و به همين علت نيز اخراج شد 

س از خواندن اين داستان به اين فكر افتاد كه اين خطا نبايد در اثر سهل انگاري بوده باشد و ميلادي، بسل، ستاره شناس آلماني پ 1916در سال 

واقعيت ديگري در پشت اين مساله نهفته است، لذا تخمين هاي خود را با تخمينهاي ساير همكارانش مقايسه كرد و همان ياك ثانياه تفااوت را    

 . مانهاي مختلف تغيير مي كند ديد وي همچنين متوجه شد كه تخمينهاي افراد در ز

منظور از معادله شخصي اين اسات كاه ادراك هار فارد در اثار      . او به دنبال اين بررسي، معادله اي تحت عنوان معادله شخصي را ارائه مي دهد 

 . حالات رواني و نگرشهاي او تغيير شكل مي يابد 

 . شروع مي شود  بنابراين، از اين تاريخ به بعد، مطالعه علمي تفاوتهاي فردي
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اما عده اي معتقدند كه مطالعه علمي تفاوتهاي فردي، توسط نظريه تكاملي داروين شروع شاده اسات دارويان در كتااب خاود باا صاراحت باه         

افراد يك نوع جاندار، خصوصيات فردي متفاوتي دارند و خصوصيات فردي مسااعد موجا  بقاا ماي     : تفاوتهاي فردي اشاره مي كند و مي گويد 

 . د داروين باقي مانده افراد داراي خصوصيات مساعد را انتخاب طبيعي مي نامد شو

ه برخي معتقدند كه آغازگر مطالعات علمي تفاوتهاي فردي ژان ژاك روسوي فرانسوي است و به همين دليل او را پدر تعليم و تربيت ناوين نامياد  

 .اند 

. د روسو، نظرياتي در مورد آموزش و پرورش ارائه داد و در اثر افكار تازه او، نظام آموزش و پرورش از معلم محوري به شاگرد محوري تباديل شا  

يكي از ايان افاراد فرانسايس گاالتون باود كاه اماروزه وي را پادر         . علاوه بر اين، افراد ديگري نيز موج  گسترش علم تفاوتهاي فردي شدند 

 . ناسي تفاوتهاي فردي مي دانندروانش

مردان نامي اغل  اجدادي نامي داشته اند؛ البتاه او دو عامال وراثات و    . گالتون با مطالعه افراد نابغه، معتقد بود كه نبوغ در بين انسانها ارثي است 

 .  محيط را در بوجود آمدن تفاوتهاي فردي موثر مي داند 

 . ها، سطح و زمان واكنش را اندازه گرفت و براساس ده آزمون خود به اندازه گيري تفاوتهاي فردي پرداخت مك لين كتل نيز با ابداع اولين آزمون

رسي قرار آلفردبينه، اولين آزمون هوش را تهيه كرد و از آن زمان به بعد بود كه ديگران توانستند تفاوتهاي فردي را به طور علمي و دقيق مورد بر

 .  دهند 

 : فوايد آشنايي با تفاوتهاي فردي عبارتند از 

 افزايش دانش -1

 .توجه به اين نكته كه هركس توانايي انجام دادن هر كاري را ندارد  -2

 آگاهي به والدين درخصوص تواناييهاي كودكان و نوجوانان -3

 .توجه به اين نكته كه رشد انسان با همديگر تفاوت دارد  -4

 ناييآگاهي به والدين دانش آموزان استث -5

 آگاهي معلمان درخصوص نوع برخورد با دانش آموزان بدو ورود به هر مقطع -6

 توجه معلمان به استعدادهاي خاص دانش آموزان  -7

 توجه معلمان به ظهور استعداد دانش آموزان در زمانهاي خاص  -8

 توجه به تفاوتهاي افراد در چگونگي و سرعت سازگاري -9

 شناخت تفاوتهاي بين دو جنس  - 19

 ه از شيوه هاي مختلف تربيت فرزند و يا مديريت كلاساستفاد-11

 : تفاوت ها در جهان هستي 

د، خداوند در مواردي نه چندان اندك، از اختلاف مظاهر طبيعي و امور تكويني سخن به ميان مي آورد و آن را به عنوان آيات الهي بار ماي شامار   

 هر انساني در افكار. رب حكيم در مواردي زيادي از آيات خود به اين امر مهم اشاره نموده كه هيچ انساني با ديگر همنوعان به يك شكل نيست 

حتي سرانگشت يك انسان با انسان ديگري همسان نيسات چاه رساد باه اينكاه اخالاق و       . و روحيات و سلايق خود جهاني پهناور خود را دارد 

 . روحيات و سلايق آنها با يكديگر همخواني داشته باشند 

 :تار، زبان و ساير تفاوت ها مي پردازد، اشاره مي كنيم براي نمونه، ما به تعدادي از ايات كه با صراحت به تفاوت هاي افراد انساني در اخلاق، رف

 (11: روم )و من آياته خلق السماوات و الارض و اختلاف السنتكم و الوانكم في ذلك لايات للعالمين ( 1

 ن و در اين تفاوتها نشانهاي است براي عالميا. و از آيات او، آفرينش آسمانها و زمين و تفاوت زبانها و رنگهاي شماست 

 (19: روم ) فاقم وجهك للدين حنيفاً فطره الله التي فطر الناس عليهالاتبديل لخلق الله ذلك دين القيم و لكن اكثر الناس لايعلمون ( 1
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آفريده و هيچ گونه دگرگاوني  ( منحصربه فرد) اين فطرتي است كه خداوند انسان ها براساس آن . روي خود را متوجه آيين خالص پروردگار كن 

 .آيين محكم و استوار، ولي اكثر مردم آن را نمي دانند . اين است دين . آفرينش خدا نيست  در

و في ارض قطع متجاورات و جنات من اعناب و زرع و نخل صنوان غيرصنوان يسقي بماء واحد و نفضل بعضها علي بعض في الاكال ان فاي   ( 1

 (1: رعد)ذلك لايات لقوم يعقلون 

در كنار هم قرار دارد كه با هم متفاوتند، و باغ هايي از انگور، و زراعت، و نخل ها، كه گااهي برياك پاياه ماي رويناد و      و در روي زمين قطعاتي 

در اينهاا نشاانه   . گاهي بر دو پايه، همه آنها از يك آب سيراب مي شوند و با اين حال بعضي از آنها را از جهت ميوه بر ديگري برتري مي دهايم  

 . ا كه عقل خويش را بكار مي گيرند هايي است براي آنه

 (19: فاطر )و من الناس والدواب و الانهام مختلف الوانه كذلك انمايخشي الله من عباده العلماء ان الله عزير غفور ( 4

 از او  حقيقت چنين است از ميان بندگان خدا تنها دانشمندان( آري)از انسان ها و جنبندگان و چهارپايان انواعي با الوان مختلف 

 (11: حجرا . )يا ايها الناس انا خلقناكم من ذكر و اثني و جعلناكم شعوباً و قبائل لتعارفوا ان اكرمكم عندالله اتقاكم ان الله عليم خبير ( 5

نزد خداوند با تقواترين  ما شما را از يك مرد و زن آفريديم و تيره ها و قبيله ها قرار داديم تا يكديگر را بشناسيد ولي گرامي ترين شما! اي مردم 

 . شماست، خداوند دانا و خبير است 

 (11: اسراء ... )انظر كيف فضلنا بعضهم علي بعض ( 6

 ...بر بعضي ديگر برتري بخشيده ايم ( در دنيا به خاطر تلاش شان) ببين چگونه بعضي را 

: زخرف )ا بعضهم فوق بعض درجات ليتخذ بعضهم بعضاً سخرياً اهم يقسمون رحمت ربك نحن قسمنابينهم معيشتهم في الحيات الدنيا و رفعن( 7

11) 

تاا   آيا آنها رحمت پروردگار را تقسيم مي كند ؟ مامعيشت آنها را در حيات دنيا، در ميان آنان تقسيم كرديم و بعضاي را بار بعضاي برتاري داديام     

 . يكديگر را تسخير و با هم تعاون كنند 

د تفاوت هاي فردي در ميان مردم امري است واضح و روشن، آيات فوق گوياي اين مسئله است كه تفاوت هاي در اين آيات كه مذكور افتاد وجو

برخي از شما را بر بعضي ديگر درجااتي برتاري داد   » : فردي، ناشي از عوام وراثتي و محيطي هستند اين قسمت از سخن خداوند كه مي فرمايد 

تا » : چه به صورت ارثي و چه بصورت اكتسابي مي شوند و آن قسمت از سخن خداوند كه مي فرمايد  در برگيرنده همه انواع تفاوت هاي فردي،

از باب مثاال فقيار باراي دريافات     . در واقع به تفاوت هاي انسان از نگاه ثروت و علم و شغل اشاره دارد « يكديگر را تسخير و با هم تعاون كنند 

مين گونه برخي از صاحبان حرف و مشاغل خاص، براي دريافت مزد، در خدمت سايرين به كار اشاتغال  مزد، براي فرد ثروت مند كار مي كند و ه

باعث دارند و به اين صورت است كه پايه هاي تعاون و همكاري و در نتيجه تقسيم كار در ميان آحاد جامعه به وجود مي آيد كه اين به نوبه خود 

 (146ص : عثمان نجاتي . )كليه خدمات لازم براي ادامه زندگي است  برطرف شدن نيازمنديهاي مردم و فراهم آمدن

ري اختلاف روشهاي فكري و تنوع برداشتها تا حدود زيادي مورد تاييد خداوند است و در عين حال بيشتر اختلاف ديدگاهها در قاموس انساني، ام

و بار ايان   . ابط اجتماعي نوع مردم جز با اين تفاوتها مجال نماي ياباد   فطري و ناشي از تفاوتهاي فردي انسانهاست و اساساً استواري زندگي و رو

اساس، مي توان گفت حكمت الهي بر اين قرار گرفته كه مردم، چه از راه اكتساب و چه از جهت سرشت، بدون تفاوتهاي فردي نباشند و همگان 

 (119: هود ) « ولايزالون مختلفين ولوشاء ربك لجعل الناس امه واحده » بايد در مسير اين خلقت قرار گيرند؛ 

 تفاوت هاي افراد از نگاه قرآن و روايات 

 در نگاه قرآن -1

 .در اينجا به مواردي از آنها كه مربوط به اين بحث است اشاره مي كنيم . آيات زيادي از قرآن به طور مستقيم به چنين اختلافي اشاره دارد 

 اختلاف؛ سنت الهي . الف 

بگو هر كس بر فراخور خويش عمل مي كند و پروردگارتان دانااتر  ( 49:اسراء )قل كل يعمل علي شاكلته فربكم اعلم بمن هو اهدي سبيلاً » ( 1

 « . است كه چه كسي رهيافته تر است 



- 41 - 

 

 « . اندازه خويش جاري شد  خداوند از آسمان آبي فرو فرستاد و هر رود به( 11: رعد )انزل من السماء ماء فسالت اوديه بقدرها » ( 1

و رفع بعضكم فوق بعض درجات ليبلوكم فيما آتاكم ... » : قرآن مجيد در تصديق به وجود حالات و مرات  مختلف در ميان انسانها مي فرمايد . 1

 « . د و رتبه بعضي از شما را بالاتر از ديگري گردانيد تا شما را در اين تفاوت رتبه ها بيازماي( 165: انعم ... )

مفساران در تفساير درجاه و تادرج     « . شما را به گونه هاي مختلف آفريد ( 14:نوح . )و قد خلقكم اطوارا » : خداوند در جاي ديگري مي فرمايد 

لامت و جااه  بودن انسانها بر اين نظر است كه ، مراد از درجات، اختلاف انسانها در جنس، شكل، قيافه، نيرومندي و ناتواني، فقر و غنا، عافيت، س

و مقام است كه طبق مشيت الهي به گونه اي متفاوت بين افراد انساني تقسيم شده است و نيز اين مشيت الهاي اسات كاه انساانها را از جهات      

 (6ص  11ج : طباطبايي . )هوش، ذكاوت، شجاعت، بلندهمتي، دانش و مال و غيرذلك متفاوت آفريده است 

 تفاوت پيامبران در درجات  –ب 

رار تفاوت افراد انسان در درجات نه تنها در ميان انسانهاي معمولي مشهود است، بلكه وجود اين تفاوت در ميان انبيا نياز ماورد گاواهي قارآن قا     

 :گرفته است 

عضاي ديگار   برخاي از ايان پياامبران را بار ب    ( 151: بقره ... )تلك الرسول فضلنا بعضهم علي بعض منهم من كلم الله و رفع بعضم درجات » ( 1

 « . بعضي از آنها با خدا سخن گفته و بعضي ديگر بلندي مقام يافته است . فضيلت و برتري داديم 

ملاحظه مي كنيم كه خداوند بعضي از پيامبران را بر برخي ديگر برتري داده و كماالات  ( 55: اسرا) _« ولقد فضلنا بعض النبيين علي بعض » ( 1

حتي در ميان پيامبران . و اين آيه بهترين شاهد بر اين مدعاست كه تفاوت در سلسله مرات  تدرج كمال و خصايل . همه آنها را يكسان نمي داند 

 . عليرغم اينكه خداوند به همه ما دستور داده است كه در ايمان و اطاعت از آنها بين آنها تفاوتي قائل نباشيم : الهي نيز وجود دارند 

 مشيت الهي به اختلاف. ج 

و از آنجاا كاه خداوناد باه چناين      « اگر خداوند مي خواست همه شما را يك امت قارار ماي داد  ( 49: مايده )لو شاء الله لجعلكم امه واحده و» (1

 . اقدام نكرده است پس اساساً چنين مورد اراده و مشيت الهي نيست  –امت واحده  –خواستي 

. اگر پروردگار تو خواسته بود، همه مردم را يك امات قارار ماي داد    ( 119: هود . )فين ولو شاء ربك لجعل الناس امه واحده ولايزالون مختل» ( 1

 « . ولي همواره در اختلاف خواهند بود 

كه مضامون ايان   .( 19، آيه (19)، آيه كهف (16)؛ شعراء 99آيه ( 19)؛ يونس 9آيه ( 16)؛ نحل 197، آيه (6)انعام ) همچنين آياتي وجود دارد ( 1

اگر خداوند مي خواست ( 15: انعام ... ) ولوشاء الله لجعلهم علي الهدي » . ست كه اگر خداوند مي خواست، همه مردم ايمان مي آوردندآيات اين ا

از مجموع چنين آياتي دانسته مي شود كه گوناگوني انسانها يك قانون و سنت الهي و ناموس خلقات انسااني   « هم را مجتمع بر هدايت مي كرد 

 . است 

 تفاسير روايي آمده است كه معناي آيه اين است كه اگر خدا مي خواست مي توانست همه مردم را به گونه اي بيافريند كه همانند ملائكه هيچدر 

 :از سوره هود مي نويسد  119طبيعت انساني نداشته و معصوم از گناه و لغزش باشند علامه طباطبايي در ذيل آيه 

. در عالم انساني گريزي از آن نيست و آن تفاوت در طبيعت هاي افاراد اسات كاه منشاأ بنياه هاا ماي گاردد         يك نوع از تفاوت هايي است كه 

ه تركيبات بدني در افراد متفاوت است و تفاوت در تركيبات بدني موج  تفاوت در استعدادهاي جسمي و روحي مي شود و اين و نوع از تفاوتهاا با  

 (   69، ص 11الميزان، ج . ) وج  ظهور اختلاف در سليقه ها و آرزوها و اعمال انسانها مي گردد علاوه تفاوتهاي ناشي از عوامل محيطي، م

 :تفاوت هاي فردي در تعليم و تربيت 

مشاهده كودكان در نخستين روزهاي زندگي به ما نشان مي دهد كه آنان از همان ابتداي زندگي به ما نشان مي دهد كه آناان از هماان ابتاداي    

. هم تفاوت هايي دارند ، اين تفاوت در تمام جنبه هاي قابل مشاهده وجود دارد و هم زبان با رشد كودكان ظااهر و پايادارتر ماي شاود      زندگي با

تفاوتهايي در شكل ظاهر بدن ، فعاليت ، حساسيت و تحريك پذيري ، شدت واكنش ، دامنه توجه ، نظم طبيعاي ، ساازگاري باا محايط ، قادرت      

 . سياري از اين تفاوت ها مي تواند در چگونگي رشد كودك تاثير بگذارندو تحت تاثير محيط نيز قرار بگيرند ب... يادگيري و 
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ارناد  دانستن اين نكته كه در همان دانش آموزان مدارس تفاوتهاي ، فردي وجود دارد به معلمان و والدين و ساير افرادي كه با كودكان ارتبااط د 

با خصوصيات و يا اختلالات رشد و شيوه برخورد با دانش آموزان و انتخاب روش تدريس مناس  ، به طور عملي  كمك خواهد نمود تا در مواجهه

ا خاطر نشان تر و عيني تربرخورد نمايند و از اين طريق در تثبيت بيشتر با تعديل اين گونه رفتارها موثر باشند ، در اين رابطه مي توان نكات زير ر

 : ساخت 

ماثلااز ياك كاودك بااهوش طبيعاي و      . دكاني كه در سن مشابهي قرار دارند نبايد انتظار داشت كه به شيوه معيني رفتار كنناد  از همه ي كو -

هنجاري كه از يك محيط فرهنگي محروم مي آيد نبايد انتظار داشت كه همانند يك كودكي كه با همان توانايي هوشي داراي والديني است كاه  

و تربيت قرار دارند و فرزند خود را در آموزش هايش مورد حمايت و تشويق قرار مي دهند و از قدرت تحصيلي يكسااني   در سطوح بالايي از تعليم

ممكان  . برخوردار باشد و يا در آموزش از يك ميزان يادگيري برخوردار باشد در تربيت كودكان هم از روش هاي مشابه نمي توان اساتفاده كارد   

س  باشد و ما را به موفقيت روبرو سازد ولي براي ديگري نامناس  باشد و ما را با شكست روبرو سازد ، به طاور  است روشي براي يك كودك منا

مثال ، ممكن است كودكي به روش كنترل قدرتمندانه ازطرف اولياء و مربيان پاسخ مساعدي بدهد زيرا اين روش به او احساس امنيت مي دهد ، 

با يك كودك ممكن اسات در رقابات باا    . بل همين روش از خود مخالفت ، رنجش و خشم نشان مي دهدولي كودك ديگري ممكن است در مقا

تفاوت هاي فردي ، براي هر فردي اعتبار و مسئوليت ويژه اي به همراه دارد و او را به صاورت  . ساير كودكان واكنش مناسبي از خود نشان دهد 

ستقل مطرح مي سازدو اين ويژگي هاي مساتقل افاراد اسات كاه ماردم را باه يكاديگر        يك وجود مستقل مطرح مي سازد و اين ويژگي هاي م

به عنوان مثال كودكي كه تفكرات و رفتارش از خود ابداع و خلاقيتي را نشان مي دهد در گروه همسالان خود به طور فعاال  . علاقمند مي سازد 

تي وجود ندارد و درست همانند همسالان خود فكر مي كناد صاحبت ماي    تري شركت خواهد كرد تا كودكي كه در او هيچگونه ابداعي و خلاقي

 . كند و يا عملي را انجام مي دهد 

مقايسه كردن، موفقيت ديگران را باه رخ فرزناد خاود    . آنها داراي استعدادهاي متفاوتي هستند . هيچ موقع كودكان را نبايد با هم مقايسه كرد  -

 .او داشتن و تفاوت هاي فردي را ناديده گرفتن، خطاهاي تربيتي مهمي هستند كشيدن، انتظارات غيرواقع بينانه از 

تنها در اين صورت است كه مي توان انتظاار يكساان از آن   . مقايسه زماني مي تواند درست باشد كه در نفر از هر جهت در شرايط مساوي باشند 

او را به اين دليل سرزنش كرد بلكه بايد به او كمك كرد تا در آن زمينه تا حاد  اگر كودكي را در يك زمينه استعداد كمتري دارد نبايد . دو داشت 

ممكن ضعف هاي خود را جبران كند ولي هرگز انتظار نداشت كه او در آن زمينه مانند فردي كه اساتعداد بيشاتري دارد پيشارفت كناد انساانها      

ر هوشي ضعيف و برخي ديگر قوي هستند و بر اين اساس موفقيات تحصايلي   برخي از نظ. معمولاً از لحاظ استعدادهاي گوناگون يكسان نيستند 

بنابراين معلمان و مربيان و همينطور والدين بايد سعي كنند استعدادهاي كودكان و نوجوانان را باه درساتي شناساايي    . آنها يكسان از آنها داشت 

معلمان بايد نسبت به اختلالات فردي يادگيرندگان . ن زمينه ها شكوفا سازند كنند و آنها را در زمينه هايي كه آمادگي و استعدادهاي خود را در آ

معلمان باه  با احترام برخورد كنند و در يادگيري مطال  درسي هرگز دانش آموزان را به رقابت وادار نكنند و از يكسان بار آمدن آنها بپرهيزند اگر 

وان مطمئن شد كه در هر كلاس، همه ي آنان به اهداف و اساتانداردهاي ملاي آموزشاي    تفاوت هاي فردي فراگيرندگان توجه كنند، تقريباً مي ت

 .دست مي يابند 

همه ي دانش آموزان به صورت كاملاً يكسان درك  بيان يك موضوع و تدريس يك كتاب خاص در يك كلاس، هرگز به معناي آن نيست كه 

ر مي فهمند و بعضي نياز به زمان و توضيح بيشتري دارند در واقع معلمي كاه باا اصال    نموده و از آن بهره مي جويند بعضي از دانش آموزان زودت

توجه باه تفااوت هااي فاردي،     . از همه شاگردانش در فهم و درك موضوعات و ارائه پاسخ ها انتظار يكسان ندارد . تفاوت هاي فردي آشناست 

آموزان به دور داشته و در پي بردن به علت واقعي بسياري از رفتارهااي ظااهرا    مربي را از قضاوت هاي عجولانه و ناروا در مورد رفتارهاي دانش

نامطلوب ايشان نظير سئوالات مكرر، شيطنت ها، گوشه گيري ها، پرخاشگري ها، تجديد شدن ها و مردود شدن هاا و باه اصاطلاح تنبلاي هاا،      

 . كمك مي كند 

صاد  مسئله تفاوت هاي فردي براي معلم از دو نظر اهميت دارد ؛ تفاوت هاي بروني سرو كار داريم اما زماني كه مقايسه اي در كار نيست و ماا ق 

ا ارزيابي ويژگي هاي دانش آموزان را در مقايسه با ديگران نداشته و صرفاً به بررسي وضعيت فردي او مي پردازيم مسئله تفاوت هااي دروناي يا   

 . روني يا درون فردي مطرح مي گردد د
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 :عوامل موثر در تفاوتهاي فردي عبارتند از 

فراهم بودن امكانات ) محيطو ( آمادگيهاي ارثي كه از طريق ژن به فرزندان انتقال مي يابد) وراثتتحقيقات روان شناسان نشان داده است كه 

 . فاوتهاي افراد تاثير داشته باشد مي تواند در ايجاد ت( لازم جهت افزايش توانمنديهاي كودك

 :محيط را مي توان به طبقات زير تقسيم كرد 

در آن فرهناگ باراي   . در هر جامعه اي سنت ها، باورها نگرشها و بطور كلي فرهنگ خاصي حاكم است  :محيط فرهنگي و اجتماعي ( الف

معه تلاش مي كنند در پرورش وي ارزشاها و باورهااي جامعاه را لحااظ     اينكه فرد به عنوان عضو جامعه پذيرفته شود، خانواده و ساير اعضاي جا

بطور مثال در بعضي از جوامع توجه به فرديات باعاث تربيات افاراد     . كنند و براساس فرهنگ حاكم بر جامعه ي خود به ترتي  فرزندان بپردازند 

نوان يك اصل پذيرفته شده و رفتارهاي متناس  با آن ماورد  مستقل مي شود و يا در بعضي ديگر از فرهنگ ها روح همكاري و جمع گرايي به ع

به نظر بسياري از روان شناسان، فرهنگ و جامعه باعث نوعي نگرش در آموزش و پرورش شده، و ايان خاود نياز    . توجه و تشويق قرار مي گيرد 

باه عناوان نموناه انتظاار     . ي كودكان و نوجواناان شاود   مي تواند در ايجاد تفاوتهاي اساسي در ابعاد مختلف نظير بعد شناختي، عاطفي، و اجتماع

پيشرفت در رياضيات و مهندسي براي پسران و شغل هاي متناس  با آن و انتخاب اسباب بازيهااي متناسا  باا جنسايت باعاث ناوعي نگارش        

 . سوگرانه شده و بالطبع در رشد توانمنديهاي آنها تاثير مستقيم مي گذارد 

روشن است چنانچاه  . كه متولد مي شود با توجه به وضع اقتصادي والدين از امكانات محركهايي برخوردار است كودكي  :محيط اقتصادي( ب

وضعيت اقتصادي خانواده و جامعه در سطح بالايي باشد كودك و نوجوان از حداكثر امكانات محيطي، چاه در محايط خاانواده و چاه در مدرساه      

فضاي زندگي، وسايل بازي و محركهااي مناسا  جهات پارورش قاواي حساي از تحريكاات مناسابي          اين افراد به لحاظ. برخوردار خواهد بود 

 .برخوردار هستند 

نوع ارتباط والدين با همديگر و همچنين چگونگي تعامل آنها با فرزندان مي تواند در چگونگي شكل گيري شخصايت   :محيط خانوادگي ( پ

به طوري كه در اكثر نظريه . م در روان شناسي رشد كودك و نوجوان، نحوه ارتباط والدين است يكي از بحث هاي مه. تاثير بسزايي داشته باشد 

هاي رشد كودك و نوجوان، به اهميت رفتار والدين توجه شده است رفتار والدين با فرزندان چه خشن و چه محبت آميز، چه مناع كنناده باشاد و    

عواملي متعدد در محيط خانوادگي مي تواند در . ي خاص كه در آن جامعه قرار دارد انجام مي گيردچه او را آزاد بگذارند غالباً مطابق الگوي فرهنگ

 :ايجاد تفاوتهاي كودك و نوجوان تاثير بسزايي داشته باشد كه اهم آن عبارتند از 

 شيوه هاي تربيتي با روشهاي فرزند پروري* 

 وضع اقتصادي خانواده * 

 تعداد افراد خانواده * 

 روان شناختي والدينوضع * 

 تحصيلات والدين * 

 پذيرش فرزند * 

 نگاه والديني* 

 روابط برادران و خواهران* 

خانواده اي كه از لحاظ اقتصاادي در ساطح مطلاوبي    . مي باشد عوامل اشاره شده در ايجاد تفاوتهاي فردي در كودك و نوجوان بسيار با اهميت 

... ردار باشند، نگاه مسئوليت پذير در والديني پذيرش بدون قيد شرط بدون توجه به تانوانيهاي فرزند و باشد والديني كه از تحصيلات بالايي برخو

 . محيط مطلوبي را براي رشد همه جانبه كودك و نوجوان ايجاد مي كند 

. صيت تاثير بسزايي داشاته باشاد   نوع ارتباط والدين با همديگر و همچنين چگونگي تعامل آنها با فرزندان مي تواند در چگونگي شكل گيري شخ

 :عمده مسائلي كه درخصوص ارتباط والدين و فرزندان مي توان مطرح كرد به قرار زير است 
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باي   –ساهل گيراناه    –مستبدانه  –قاطعانه : مانند . روشهاي مختلفي كه براي تربيت فرزند يا فرزندان خود بكار مي گيرند : شيوه هاي تربيتي 

 .اي فرزندپروري در قسمت بعدي توضيح داده مي شود اين روش ه. توجهي 

يعني خانواده تا چه اندازه فرزند خود را با ويژه گيهايي كه دارد پذيرفته است فرزندان ما ممكن است داراي بعضي ناتواني باشند كه با  :پذيرش 

آنگاه با ايجاد محيطاي  . ا بدون هيچ گونه قيد و شرطي بپذيريم راه حل اساسي، عاقلانه و انساني آن است كه ما آنها ر. انتظارات ما مغايرت باشد 

 . كه فرد در آن احساس امنيت و شادابي نمايد ( از لحاظ ارائه محركهاي مناس  براي رشد توانمنديها و همچنين ايجاد محيط عاطفي) مناس  

كنترل منطقي هيچ گونه مغايرتي باا دادن  . خود كنترل داشته باشند در بسياري از موارد والدين وظيفه دارند در رفتار و عملكرد فرزندان  :كنترل 

بايد ميزان كنترل كمتر شده تا فرد به ( علي الخصوص در سنين نوجواني) البته هر چه كه به سن كودك اضافه مي شود . آزادي به فرزندان ندارد

 .      استقلال برسد 

. افرادي كه از كودكان مراقبت مي كنند بايد متناس  با رشد آنها انتظار رفتار داشته باشاند   والدين و يا :توقع رفتار عاقلانه و رشد يافتگي 

پس بايد متناس  باا  . كودكان در حال يادگيري هستند و در اين ميان احتمال خطا و رفتاري كه با معيارهاي ما همخواني نداشته باشد، زياد است 

 .ن دوره سني داشت رشد فرد از او انتظار رفتاري متناس  با آ

مفهوم فرزند پروري ، به معرفي شيوه هاي فرزند پروري كه شامل شيوه هاي مقتدارنه ، سهل گيرانه و استبدادي است ، پرداخته ماي شاود؛ چاه    

داشت و والدين   بسا روش هايي كه والدين در تربيت فرزندان خود به كار مي گيرند ، نقشي اساسي در تأمين سلامت رواني فرزندان آن ها خواهد

عادم  امروزه كمتر به اين مساله توجه كرده و از روش هاي و شيوه هاي تربيتي نامطلوب در ارتباط با كودكان استفاده مي كنند كه منشاء ترس ، 

 .اعتماد ، احساس نارضايتي ، بدبيني و اضطراب در كودكان مي شود 

به روشني ضرورت سياست گذاري ويژه مسئولان نظام سلامت روان كشور را در اين باره دامنه وسيع تاثيرات اين روش ها به اندازه اي است كه 

 .توجيه مي كند 

خانواده اولين و مهم تارين بافات اجتمااعي را    . زندگي خانواده نقش اساسي در حف  سلامت رواني ، اجتماعي و جسماني كودكان و والدين دارد 

تقريبا هماه  . در جريان رشد طبيعي هر كودك يك رشته تغييرات شناختي عاطفي و اجتماعي را شاهد هستيم . براي رشد انسان فراهم مي سازد 

در طول رشد و در جريان سازگاري با اين تغييرات دچار مشكلاتي مي شوند و استرس و تعارضي را كه به دنبال مي آيد ، ماي تواناد باه     كودكان

اكثر مشكلات رفتاري كودكان منعكس كنناده شارايط پيچياده باين فاردي اعضااي       . عاطفي و يادگيري در آن ها بيجامد  –مشكلات رفتاري 

به عبارت ديگر وجود مشكلات رفتاري كودك به منزله روابط معيوب اعضاي خاانواده باا يكاديگر اسات و باا      . ين مي باشد خانواده به ويژه والد

 .روش هاي تربيتي نادرست والدين و تعاملات معيوب آن ها با فرزندان ارتباط دارد 

 تعريف فرزند پروري

منظور از شيوه هاي فرزند پروري ، روش هايي است . گرفته شده است  "خش زندگي ب "به معني ( Pario)اصطلاح فرزند پروري از ريشه پريو 

كه والدين براي تربيت فرزندان خود به كار مي گيرند و بيانگر نگرش هايي است كه به آن ها نسبت به فرزندان خاود دارناد و همچناين شاامل     

پذيرفت كه رفتارهاي فرزند پروري به واسطه فرهناگ ، ناژاد و گاروه    ولي بايد . معيارها و قوانيني است كه براي فرزندان خويش وضع مي كنند 

 .هاي اقتصادي تغيير مي كند 

 شيوه هاي فرزند پروري

 .محبت و كنترل والدين : شيوه هاي فرزند پروري شامل دو معيار عمده هستند 

فرايند انتقاال ارزش هااي اجتمااعي از والادين باه      )  كنترل والدين آن دسته از رفتارهاي والدين را شامل مي شود كه در خدمت جامعه پذيري 

باراي مثاال فريااد    )اين امر به صورت توانايي والدين در اعمال رهنمود ، ثبات ، توانايي تحمل رفتارهااي ناامطلوب   . كودك قرار دارد ( فرزندان 

محبت نيز شامل صميميت ، علاقه ، مهرباني و عاطفه والادين  . و استفاده از مشوق ها و تقويت ها ، نمود دارد ...( كشيدن ، بهانه جويي ، گريه و 

 .مي باشد 

 :براساس اين دو شاخص مهم ، شيوه هاي فرزند پروري را به سه دسته عمده تقسيم مي كنند 
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 .شيوه مقتدرانه ، شيوه سهل گيرانه ، شيوه استبدادي 

 شيوه مقتدرانه -1

عيت ها را به كودكان خود منتقل مي سازند ، و تمايل بيشتري براي پذيرش دلايل كودك خاود در  والديني كه از اين شيوه استفاده مي كنند ، واق

اين والدين سخنوران خوبي هستند و اغل  براي مطيع سازي از استدلال و منطاق بهاره ماي    . از خود نشان مي دهند ( دستور ) رد يك رهنمود 

. كنند ، از رفتارهاي نامطلوب نمي ترسند و تاب مقاومت در برابر عصبانيت كودك را دارند  جويند و به منظور توافق با كودك با او گفت و گو مي

 .والدين مقتدر به تلاش هاي كودكان در جهت جل  حمايت و توجه پاسخ مي دهند و از تقويت هاي مثبت بيشتري استفاده مي كنند

آن ها حقوق ويژه خود را به عنوان ياك  . ت و علاقه و مهرباني دريغ نمي ورزند اين والدين در بعد محبت نيز عملكرد خوبي دارند و در ابراز محب

 .بزرگسال مي شناسند و به علايق فردي و ويژگي هاي خاص كودك خود نيز آگاهي دارند 

 كودكاااااان ايااااان والااااادين ؛ فعاااااال ، داراي اعتمااااااد باااااه نفاااااس ، اساااااتقلال راي ، واقاااااع گااااارا ، باكفايااااات و        

آن ها به دليل اين كه والدينشان فرصت هاي زيادي در تصميم گيري و انتخاب در اختيارشان قرار ماي دهناد و باه    . خشنود ، توصيف شده اند 

 .خاطر اين كه مورد عشق و محبت واقع مي شوند از نوعي احساس امنيت عاطفي برخوردارند 

 شيوه سهل گيرانه - 

مهرورزي و محبت آن هاا در حاد   . و خواسته هاي آن ها چندان معقول نيست والدين سهل گير كنترل كمتري بر كودكان خود اعمال مي كنند 

والدين كنترل كمي بر . فعاليت خانواده ، نامنظم و اعمال مقررات ، اهمال كارانه است . خانواده اين والدين نسبتا آشفته است . متوسطي قرار دارد 

والدين سهل انگار در عين آن كه به ظاهر نسابت  . ايي متعارض برخوردارند كودكانشان دارند ، همين طور درخصوص انضباط كودك از نگرش ه

فقدان خواسته هاي معقول همراه با خودداري از ارائاه دليال و گفات و گاو باا      . به كودكان خودحساس هستند ، اما توقع چنداني از آن ها ندارند 

دين بسيار به ندرت به فرزندان خود اطلاعات صاحيح ياا توضايحات دقياق     اين وال. كودك ، همواره از ويژگي هاي اين شيوه به شماره مي رود 

ايان  . آن ها از روش هاي احساس گناه و انحراف استفاده ماي كنناد   . در عين حال والدين سهل انگار زورگو و سركوبگر هستند . ارائه مي دهند 

 .سر تسليم فرود مي آورند  والدين همچنين در بيشتر موارد در مواجهه با بهانه جويي و شكايت كودك ،

مادران سهل انگار به عنوان تنبيه ، كودك را از محبت خود محروم ماي  . والدين سهل انگار در ابزار محبت با والدين مقتدر تفاوت فاحشي ندارند 

و قواعاد خاانواده را باراي او    يك والد سهل انگار در تلاش است درباره خط مشي خود با كودك مشورت كند . سازند و به تمسخر او مي پردازند 

او خود را به عنوان عاملي فعال كه هر گاه بخواهد ، . توضيح دهد ، او توقع چنداني براي انجام كارهاي منزل و رفتار صحيح از كودك خود ندارد 

كودكان اين والادين  . معرفي مي كند مي تواند از آن استفاده كند ؛ نه به عاملي كه مسئول شكل دهي يا تغيير رفتار كنوني يا آتي كودك است ، 

اين كودكان به صورت افرادي نسبتا ناپخته توصايف شاده اناد كاه     . از اتكاء به خود ، خودداري مي كنند و يا از استقلال راي اندكي برخوردارند 

كنند و به فعاليت بي هدف مي پردازند  اين كودكان نسنجيده عمل مي. دارند ( روي گرداني ) هنگام مواجهه با ناملايمات ، تمايل به واپس روي 

 .اين كودكان نيز تكانشي ، پرخاشگر و فاقد اعتماد به نفس هستند و رفتارهاي بزهكارانه از خود نشان مي دهند . 

 شيوه استبدادي -8

پرتوقع بوده و پذيراي نيازها و اميال اين والدين بسيار . نمايش قدرت والدين اولين عاملي است كه اين شيوه را از دو شيوه ديگر متمايز مي سازد 

 والادين مساتبد غالباا هنگاام اعماال دساتورات ، دليلاي        . پيام هاي كلامي والدين يك جانبه و فاقد محتاواي عااطفي اسات    . كودكان نيستند 

 .د متوسطي قرار دارند اين والدين نسبت به ساير والدين در ميزان مرعوب شدن در برابر رفتارهاي نامطلوب ، در ح. ارائه نمي دهند 

به وياژه ايان والادين باه نادرت در      . در ميان اين سه شيوه ، والدين در شيوه ي استبدادي كمترين مهرورزي و محبت را از خود نشان مي دهند 

تفاوتناد و   آن ها عموما نسبت به تلاش هاي كودكان براي حمايت و توجه باي . رابطه اي كه منجر به خشنودي كودك شود ، شركت مي كنند 

اين والدين ، تاييد ، همدلي و همدردي اندكي . ابزار محبت در اين الگو در پائين ترين سطح قراردارد . به ندرت از تقوي  مثبت استفاده مي كنند 

سااس گازارش هااي    در حقيقات برا . را نسبت به فرزندان خود ابزار مي كنند و شواهد اندكي مبني بر روابط قوي ميان مادر و فرزند وجاود دارد  

ن موجود ، اين والدين براي كنترل كودكان خود از شيوه هاي ايجاد ترس استفاده مي كنند و هيچ گونه تفاهمي بين والدين مساتبد و فرزندانشاا  
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ها قرار ماي   اين والدين اطاعت كودك را يك حسن تلقي مي كنند و در مواقعي كه اعمال و رفتار كودك در تعارض با معيارهاي آن. وجود ندارد 

 .گيرد ، از تنبيه و اعمال زور براي مهار خواسته كودك استفاده مي كنند 

لال براساس تحقيقات ، فرزندان والدين مستبد نسبت به فرزندان والدين مقتدر در برقراري رابطه با همسالان و داشتن موقعيت فعال و نياز اساتق  

و ( اساترس  ) چنين افرادي خشمگين ، منزوي ، غمگين و آساي  پاذير نسابت باه فشاار      اين كودكان هم. راي در سطح پاييني قرار مي گيرند 

 . محتاط توصيف مي شوند 
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 مديريت و تأثير بهداشت روان در بهره وري و توليد

 :چكيده مقاله 
ميلادي آغازكرد كه بسيار مهم بود ، اين تحقيقات روشن ساخت كه مديران بايد رواباط   1914آقاي التون ماير مطالعات و تحقيقاتي را در سال    

 مهم ترين عوامل مؤثر بر افزايش بهره وري و توليد ، صرفاً پول و پاداش هاي ماادي و بهباودي شارايط   . انساني محيط كار خود را درك نمايند 

ه كاري نيست ، بلكه روابط انساني و محيط آزاد و زنده و شاداب و مناسبات متقاابل ميان ماديران و كاركناان و پارسنل باا يكديگااار اسات كا    

 .نقش حياتي در افزايش بهره وري و توليد دارد 

 IQو  EQبهداشت روان ، مديريت ، عملكرد و كاركنان ، : كلمات كليدي 

 :نتيره گيري 
يريت امروزه ديگر مديريت تجربي كارائي لازم را ندارد و براي نجات سازمانها و مخصوصاً سازمانها و شركتهاي دولتي از ركود بايد حتمااً ازماد     

علمي و كارآمد كه واقف به تمام زواياي مديريت مخصوصاً رعايت بهداشت روان كه يكي از زواياي كمتر توجه شده دركشورهاي درحال توساعه  

بطوركلي وقتي فرد از بهداشت رواني برخوردار است كه بتواند با ديگاران باه ساربرد ، از زنادگي باا ديگاران مسارور باشاد،         . است استفاده كرد 

فردمفيدي در جمع باشد و در زندگي جمعي احساس امنيت خاطر داشته باشد و در اين حالت مشااركت جمعاي كاركناان در اهاداف آن ساازمان      

 .ي و پيشرفت سازمان خواهد شد باعث بهره ور

 :مقدمه 
باتوجه به مكت  غني وحيات بخش حاكم برجامعه ما به نظر مي رسد غفلت در شاخه بسيارحساس و سرنوشت ساز ماديريت باعاث شاده كاه        

ر خطباه اي باه ايشاان اعطاا     ضمن انتصاب مالك اشتر به ولايت مصا ( ع)مولاي متقيان علي . سازمانها توليد و بهره وري لازم را نداشته باشند 

نمودند كه طي آن وظايف يك مدير را براي ايجاد محيطي سالم كاملاً مشخص فرمودند كه رعايت اصول آن مي تواند براي كليه ساازمانها و در  

مبين ا سلام به جملاتاي از  براي نشان دادن ارزش مديريت در دين . تمامي زمانها ، ايجاد بهداشت رواني با بهره وري مفيد را در پي داشته باشد 

 .اين خطبه اشاره مي شود 

اي مالك بدان كه من تو را به شهرهائي مي فرستم كه دست خوش دگرگوني ها شده است گاهي برمردم عدل و داد جاري شده وگاهي ظلام     

ري و مردم درباره تو آن مي گويند كاه تاو   و ستم و مردم در كارهاي تو نگاه مي كنند همان طور كه تو در كارهاي مسئولان قبل از خود مي نگ

ره درباره آنان مي گويي و به درستي كه صالحين و نيكوكاران به آنچه خداوند بر زبان بندگانش جاري مي نمايد شناخته ميشوند پس بهترين ذخي

و حلال نيست زمام آن را كنتارل كان ،   خود را عمل صالح بدان ، هواي نفس خويش را در اختيار گير و بر نفس خود بخيل باش در آنچه براي ت

و قل  خود را از مهرباني و محبت بر زيردستان و دوستي ورزيدن با آنان و لطف و مهرباني كردن با همگان سرشارساز ، مانند جاانوري درناده خا   

ر ديني تو هساتند و دساته ديگار در    دسته اي براد: ايشاان را چو شكاري غنيمت شمااري زيرا مردم دو دسته اند ( نابودكردن )نباش كه خوردن 

ر تاو  آفرينش با تو همسان اند ، همانطور كه تو دوست داري خداوند تو را ببخشد و گناهت و خطايت را عفو كند ، چون تو مافوق آناني و آن كه ب

ن را از تو خواسته و آنان را وسايله آزماايش تاو    ولايت دارد از تو برتر است و خدا از آن كه تو را ولايت داد نيز بالاتر است ، خداوند انجام امور آنا

خشاش  قرارداده ، و خود را آماده جنگ با خادا مكن چون از كيفار او در اماان نخواهي بود و در عفو و بخشش از او بي نياز نخاواهي باود ، باه ب   

شتاب مكن و مگو به من امار شاده و مان نياز     پشيمان مشو و بر كيفر و عقوبت مردم شادي مكن به خشمي كه مي تواني خود را از آن برهاني 
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تبااه  امرمي نمايم و اطاعت بي چون وچرا مي كنم و بايد اطاعت امرم بشود چون اين كار باعث مي شود اولاً دل خودت سياه شود ، ثانياً ديان را  

بر و نخوتي در تو پديد آيد كه خاود را بازر    مي كني ، ثالثاً اوضاع دگرگون شده باعث نزديكي بلا و آفت مي شود و هرگاه از قدرتي كه داري ك

بشماري ، بزرگي حكومت خدا را كه برتر از توست نگاه كن و نگاه كن برقدرتي كاه او برتااو دارد و تاو آن قاادرت را ناااداري و ايان چنياان        

ه روي در حاق باشاد و فراگيرتار در عادل و     نگاريستن ساركشي و غارور تو را مي خواباند و بايد از كارها آنرا بيشتر دوست داشته باشي كه ميان

باعث رضايت مردم و رعيت باشد چون نارضايتي عموم مردم خشنودي افراد خاص را بي اثر مي كند و خشم افراد خاص به خشنودي عام ماردم  

 .زياني نمي رساند 

اول اهميت قرار دارد حف  بهداشت رواني جامعاه اسات وا    از بيانات آن امام بزرگوار مي توان چنين استفاده كرد كه آنچه ازنظر ايشان در درجه   

 .ند ين امر امكان پذير نيست مگر اينكه مديراني آگاه ، ثمربخش و موفق امور را دردست گرفته وجامعه را در راستاي اين اهداف متعالي سوق ده

 :پيش گفتار 
بعد انساني ، عامال عماده در ايان بااره     . بايد شانس وتصادف را كنار بگذارند تمام سازمانها غايتهايي را تعقي  مي كنند كه در رسيدن به آنها    

مديريت نقش به سزائي در بازدهي يك . است كه با ايجاد انگيزش و رضايت شغلي ، نيروي انساني كارآمد و در نتيجه اثربخشي حاصل مي شود 

كه با اعمال مديريت اصولي كه در صفحات بعاد باه توضايح آنهاا ماي      چون. سازمان دارد و بطوركلي اساس هستي سازمانها را تشكيل مي دهد 

 پردازيم ، مي توان جوكاري را در سازمان ، سالم و مطبوع كرد ودر يك جوّ سازماني سالم ، رشد و بروز خلاقيت انساني ، جهت هرچاه درسات و  

ابع غني انساني و مادي به علات فقادان ماديريت صاحيح ، عالاوه      چه بسا سازمانهايي كه با دارابودن من. باتوان انجام دادن كار فراهم مي شود 

ظاور  براينكه نمي توانند درصد قابل توجهي به بهره وري نايل شوند ، بلكه با ايجاد جوّي مسموم ، هدفها و غايتهاي آنها با تحقاق اغاراض و من  

 .روز رفتارهاي مطلوب سازماني است نظرهاي فردي جايگزين شده است ، مديريت عامل مهمي در تحكيم روابط انساني و ب

مهمتاار اسات ولاي متااأسفانه هنااوز       (IQ)كاركنان در امر بهره وري و توليد حتي از بعد هوشاي   (EQ)امروزه ثابت شده كه بعد احساسي    

ترتي  فرصتها باراي ارتقااي   بدين . ماديراني را مي بينيم كه هرگز توجهي به نشانه هاي خستگي يا آشفتگي در چهره كاركنان زيردست ندارند 

باه   (EQ)محيط احساس مثبت و پاسخگويي به احساسات كاركنان از دست مي رود و به عبارت ديگر ، فرصتها براي استفاده از هوش هيجااني  

 .منظور افزايش تجربه مدير و كاركنان از بين مي رود 

تاكنون وظايف مختلف پيرامون مديريت و مسايل مربوط به آن مورد بحث قرارگرفته و هريك از صاح  نظران به قسمتي از اين وظايف توجه    

بيشتري نشان داده اند ، ليكن در زمينه يكي از مهم ترين مباحث ، با عنوان نقش مديريت در بهداشت رواني بحث زيادي نشده اسات مخصوصااً   

ي رسد كه علت اصلي ناكامي ها در سازمان من همين مقوله باشد ، اميداست با پرداختن به اين مقوله روز به روز شاهد پيشرفت هرچاه  به نظر م

 .بيشتر سازمان مطبوع خود باشم 

ر مادير لاياق ،   در واقع نقش ووظيفه اصلي ها . از مشخصات يك سازمان سالم آن است كه سلامت جسمي و رواني كاركنان موردنظر باشد      

كاردان و دورنگر ، تأمين بهداشت رواني كاركنان است و چه خوب است كه مديران به اين وظيفه با احساس مسائوليت و تعماق بيشاتري توجاه     

 .كنند و علاقه خود را نسبت به فراگيري مفاهيم اوليه بهداشت روان و كاربرد و اصول و مفاهيم آن در محيط كار نشان دهند 

ي در ساازماني كاركنان افساارده ، نوميد ، ناراضاي و كم تحرك اند ، كمتر شادي مي كنند و چهاره آناان كمتار خنادان اسات در ايان       وقت     

صورت آيا مي توان گفت مديريت سازمان به وظايف اساسي خود عمل كرده و اين حالت هاي كاركنان مشاكل ديگاري اسات و باياد در جااي      

 ديگري حل شود ؟ 

ت رواني در محيط كار يعني مقاومت در مقابل پريشاني هاي رواني و اختلال هاي رفتاري در كاركنان و سالم سازي محايط باه نحاوي    بهداش   

 (1). كه اهداف چندگانه ذيل تأمين شود 

 .كاركنان به دليل عوامل موجود در محيط كار گرفتار پريشاني هاي رواني و فشارهاي عصبي نشوند -1   

 .ن سازمان نسبت به محل كار خود احساس رضايت كنند و به كاركردن در سازمان علاقه مند باشند كاركنا-1   

كاركنان نسبت به خود ، رؤسا ، زيردستان و همكاران و به طوركلي نسبت به جهان اطراف خود ، به ويژه نسبت به جايگاه خاود در ساازمان   -1   

 .احساس مثبتي داشته باشند 
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 .ن قادر به ايجاد روابط مطلوب در محيط كار ، با عوامل موجود آن باشند كليه كاركنا-4   

 .عليرغم مشكلاتي كه درخانواده و محل كار خود دارند ، احساس خوشبختي كنند و از عضويت خود در آن سازمان راضي و خشنود باشند -5   

 

_______________________________________________________ 
 شناسي كاربردي براي مديران تأليف دكتر محمود ساعتچيروان  -1
 

 :اصول ذيل موردنظر متخصصان بهداشت رواني در محيط كار است 

ايجاد شرايطي كه كاركنان با اعتقاد قلبي و با صميميت براي خود و همكاران خويش احترام قايل باشند و اين احسااس احتارام نسابت باه     -1   

 .تار و اعمال خود نيز نشان دهند خويشتن و ديگران را در رف

 :براي ايجاد چنين شرايطي بايد مدير به موارد زير عمل كند 

از به كارگيري روش هاي مبتناي بر زور و اجباار در محيط كار اجتناب كند و بداند كه اگر كاركنانش به دليل ترس و يا اجتنااب از تنبياه   (1-1   

 .اص محيط كار خود خواهند شد كاركنند ، گرفتار پريشاني هاي رواني خ

ابتدا بكوشد استعدادهاي بالقوه كاركنانش را شناسايي و سپس همه امكانات لازم براي رشد و شكوفايي اين استعدادها را درحدتوان فراهم (1-1   

 .آورد 

كار افارادش را بشناساد و از قضااوت     با علاقه و صرف وقت بكوشد تا دليل يا دلايل كم كاري ، غيبت ، بي حوصلگي و بي علاقگي به(1-1   

 .هاي كوركورانه ، كودكانه و مبتني بر پيشداوري و جهل نسبت به كاركنانش خودداري كند 

 .بايد بداند كه لازمه كار مؤثر در محل كار داشتن روحيه بالا و علاقه كاركنان به كارشان است (4-1   

يجاد حقارت و ناامني در كاركنانش استفاده و ساعي كناد كاه احسااس نااامني و حقاارت و       از همه روش هاي انساني براي جلوگيري از ا(5-1   

 .اضطراب ناشي از آن را كه پايه و اساس بيشتر پريشاني هاي رواني است از بين ببرد 

يكي از اصول بهداشت رواني اين است كه شخص واقعيت هااي زنادگي وجهاان اطاراف خاود را      : شناخت محدوديت هاي خود و ديگران -1   

 .بشناسد و با اين واقعيت ها به شيوه اي مستقيم برخورد كند 

 :براي شناخت فوق مدير بايد به نكات ذيل توجه كند 

ت هاي محيط كار كاملاً آشنا شوند و خود را با معيارها و اخلاق كاري ساازگار كناد تاا خصاومت هاا و      به كاركنان كمك كند تا با واقعي(1-1   

 .كشمكش هاي ناشي از عدم رعايت اخلاق كاري منجر به پريشاني رواني افراد نشود 

 .پرورش دهند اي مثبت شخصيت خود رابه افراد ياري كند تا شخصيت خود را آن چنان كه هست بپذيرند و جنبه ه(1-1   

آگاه بودن مدير با اين واقعيت كه رفتار ديگران تابع رابطه علت و معلول است و رفتار افاراد در محايط كاار نياز مانناد سااير پدياده هااي         -1   

به ايان اصال از   مديراني كه . موردبحث در علوم ديگر ، قابل بررسي و شناخت است و براي هر رفتار فرد در محيط كار دليل يا دلايلي وجود دارد

 .بهداشت رواني در محيط كار معتقدند در رفتار خود در سازمان به شيوه هاي زير عمل مي كنند 

مي داند كشف دليل يا دلايل نهفته رفتار آدمي مشكل است و نبايد كاركنان تحت نظارت خود را به دليل كم كاري ، افسردگي ، عصبيت (1-1   

 .ا دلايل رفتار خاص آن ها شناخته نشده است ، سرزنش كند و نظاير آن تا هنگامي كه دليل ي

 .مي داند رفتار كاركنانش تحت تأثير عوامل متعدد است و شناخت كامل اين عوامل حتي براي خود كاركنان نيز امكان پذير نيست (1-1   

هار   1و رفتااري  1، هيجااني   1آن هاست و ابعاد شناختي  او بار اين واقعيت آگااهي دارد كه رفتاار هار يك از كاركناان تابع تماميت وجود-4   

 .  فرد در ارتباط متقابل با يكديگرند و آنچه از يك كارمند يا كارگر در محيط كار سر مي زند ، نتيجه آثار متقابل همه ابعاد شخصيتي اوست

_______________________________________________________ 
 999كركردن ، حافظه ، استدلال و ابعاد شناختي مثل تف-1
 ابعاد هيجاني مثل ترس ، اضطراب ، اميد ، نگراني و محبت-1
 999ابعاد رفتاري مثل شيوه راه رفتن ، كاركردن و -1
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 . هيچ عملي از كاركنان در خلاء سرنمي زند و هيچ عمل و رفتاري نيز مستقل از ساير خصوصيات شخصي آنان به ظهور نمي رسد     

 : ديري كه اين واقعيت را با همه مشخصه هاي آن به خوبي شناخته است در رابطه با كاركنانش نكات ذيل را رعايت مي كند م    

غم و اندوه و افسردگي ، خاصه خستگي ناشي ازكار ، اثر معكوسي بر ميزان توجه و دقت كاركنان باقي مي گذارد و به هماين دليال ماي    (1-4   

 .مناس  كار را براي آنان فراهم سازد  كوشد تا حدامكان شرايط

اضطراب مي تواند موج  كاهش توجه و تمركز فكري كاركنان شود ، حافظه آنان را دچاار اختاالال كند و بر ميزان سوانح و حوادث در (1-4   

اس امنيت شغلي به وجاود ماي آورد و از   كار بيفزايد ، به همين دليل ، مدير مي كوشد محيط كار براي افرادش اضطراب آور نباشد ، در آنان احس

 .هرگونه درگيري و خشم بيهوده در محيط كار جلوگيري مي كند 

او بر اين مسأله آگاهي دارد كه اختلال و ناراحتي هاي جسمي مي تواند موجبات ابتلاي كاركنان سازمان به انواع گوناگون پريشااني هااي   -5   

 انشرواني شود و از طرف ديگر ، بيماريهاي رواني و اختلال هاي رفتاري نيز مي توانند منجر به بيماريهاي جسمي شوند لذا در رابطاه باا كاركنا   

 .شيوه هاي زير را در دستوركار خود قرار ميدهد 

نسبت به سلامت جسمي آنها توجه نشان داده و در صورتي كه گرفتار بيماري جسمي شوند نسابت باه تاأمين درماان جسامي آناان تاا        (1-5   

 .حدامكان تلاش مي كند 

به درمان آنها توجه كافي نشان مي دهاد و ضامن راهنماايي آناان      اگر يك يا چندنفر از كاركنان گرفتار نوعي پريشاني رواني اند ، نسبت(1-5   

 1.براي تماس با متخصصان روان شناس و روان پزشك ، خودنيز نقش راهنما و مشاور را براي آنان ايفا مي كند

____________________________________________________________ 

 دكتر محمود ساعتچيروان شناسي كاربردي براي مديران تأليف -1
 :احتياجات اساسي كارمندان  

تحقيقات احتياجات معيني را كه جنبه جسمي و روحي دارند براي انسان اساسي و ضروري مي داند تأمين يا عدم تأمين اين احتياجات در تماام     

داشت رواني برخوردار است كه بتواند با ديگران به سر به طوركلي وقتي فرد از به. ادوار زندگي در بهداشت روحي وجسمي افراد تأثير فراوان دارد 

ي برد ، از زندگي با ديگران مسرور باشد ، فرد مفيدي در جمع باشد و در زندگي جمعي احساس امنيت خاطر داشته باشد ، براي ايجاد چنين وضاع 

 :ي كنيم در اين جا به اختصار اين احتياجات را ذكر م. بايد احتياجات اساسي افراد تأمين شود 

 احتياجات بدني -1   

 .احتياجات رواني كه بيشتر از احتياجات بدني در بهداشت رواني و جسمي آنان مؤثر و ضروري اند و به اختصار ذيلاً آورده شده اند -1   

 احتياج به محبت(1-1

ز طرف گروه باه رساميت شاناخته شاود و ماورد      فرد ميل دارد تشخص اجتماعي پيدا كند و موقعيتش ا: احتياج به تعلق و بستگي به گروه (1-1

 .احترام گروه باشد و در عين حال عضو گروه قلمداد گردد 

 .هر فردي از افراد بشر نياز دارد افكار ، عقايد ، نظريات و درد دلهاي خود را آزادانه بيان نمايد : احتياج به بيان و ابراز خود (1-1

 .دي از افراد بشر ميل دارد بداند چرا كار معيني را بايد انجام بدهد هرفر: احتياج به هدف ، امنيت ، نظم (4-1

 .كند داشتن هدف در زندگي روزمره ، انسان را به فعاليت وا مي دارد ، جهت كار و اقدام او را تعيين و موقعيت او را تا اندازه اي تضمين مي    

 مقابله با فشارهاي عصبي رواني و استرس 

 (1). ارس تنش عصبي است كه در نتيجه تعارض هاي داخلي ناشي از موقعيت هاي خارجي مختلف به وجود آمده است استا: تعريف استرس 

باتوجه به اين كه كاركنان اغل  حدود يك سوم از اوقات شبانه روز خود را در محيط كار مي گذرانند ممكن است : دلايل و عوامل ايجاد استرس 

طباق تحقيقاات انجاام شده ، فشاارهاي كاري ، تعارض ها و نااميدي ها مهم ترين دلايال  . أثير بسياري بگذارد ، محل كار بر رفتار و روحيات ت

 .فرسودگي جسمي و رواني اند و بيماري و پيري زودرس نيز از عواق  آن است 

 :راههاي مقابله با استرس 
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 (1): ي كه افراد مي توانند در پيش گيرند عبارتند از در اين رابطه راه كارهاي مؤثر: نحوه مقابله فردي با استرس -1   

 نقش ايمان و مذه (1-1

 خودآگاهي(1-1

 برنامه ريزي و تنظيم اوقات(1-1

 ورزش و فعاليت هاي بدني(4-1

 تجربه در كار(5-1

 . چندين عامل كه باعث استرس مي شوند ، تحت كنترل مديريت هستند : نحوه مقابله سازماني با استرس -1   

______________________________________________________________ 
 سيدمهدي الواني            -مديريت عمومي-1

 رواني    سيدتقي الياسي-فشارهاي عصبي-1
 :راه كارهائي كه مديران مي توانند به كار ببرند ، عبارتند از . از اين رو مديران مي توانند عوامل تحت كنترل خود را تغيير دهند    

 1(( ارزشايابي موقعيات   )) اگر مديران سازمان پيش از شركت در هرجلسه يا روبروشدن با وضعيت هاي تاازه باه   : شناخت موقعيت و موانع (1-1

علاوه برآنچه كه گفته شد ، هر مدير يا . ند ، ميتوانند با آگاهي از وضعيت گذشته و حال و احتمالاً آينده ، از بروز فشار رواني جلوگيري كنندبپرداز

ناد ايان   هر فرد مسئول مي تواند از طريق بررسي و تحقيق دريابد كه چه موانعي در سرراه او يا كاركنان تحت نظارت او قراردارد و چگونه مي توا

 .موانع را برطرف سازد 

بايد هدف هايي را براي زندگي خود تعيين كنند و هدف هاي عيني را با جزئيات آن مشاخص ساازند تاا از    : تعيين هدف و هدف گرا بودن (1-1

ديريت مبتناي بار هادف    اين طريق ، ابهامات مربوط به مسئوليت خويش را روشن كنند تقريباً در همه سازمانهاي خلاق و درحال پيشرفت ، بر م

هر فرد بايد مشخص سازد كه كدام راه كار يا تركيبي از فعاليت ها به بهترين دفاع هاي روزانه او عليه فشارهاي رواني منجر ماي  . تأكيد مي شود

 .شود 

در مرحلاه اول فشاار رواناي    مديران با شركت دادن مرئوسان در كارها و امور تصميم گيري ، : مشاركت مرئوسان در كارها و تصميم گيري (1-1

افرادي را كه از ايفاي نقش سازماني خويش رنج مي برند ، كاهش خواهند داد و در مرحله بعد سب  ايجاد انگيزش و احساس مسئوليت و آگاهي 

 . يافتن كاركنان از هدف هاي مؤسسه خواهند شد 

______________________________________________________ 
ك بدان كه من تو را به شهرهائي مي فرستم كه دست خوش دگرگوني ها شده است گاهي برمردم عادل و داد جااري شاده و گااهي     اي مال-1

 ظلم و ستم   نهج البلاغه
 

 شار رواني براي مديران خواهد شد بنابراين ، هر دو عمل سب  كس  خشنودي و رضايت شغلي بسيار و انجام دادن وظايف حرفه اي عاري از ف  

وجود ارتباطات مؤثر و صحيح براي مديران ، همواره يكي از راههاي مهم توفيق در امر مديريت به شمار : گسترش و بهبود ارتباط سازماني (4-1

يفيات  اگر مديران بتوانند از يك شبكه گسترده و باا ك . مي آيد زيرا يكي از مهم ترين جنبه هاي رفتار افراد در يك سازمان ، فرايند ارتباط است 

ه حاداقل  مؤثر ارتباطي استفاده كنند ، خواهند توانست با بهبود مدل ارتباطي ، موانع داخلي و خارجي ارتباطي را شناسائي كنناد و آثاار آنهاا را با    

شاكلات  بدين ترتي  ماي توانناد خاود را از م   . برسانند و اعمال مديريت خويش را به اثربخشي در رسيدن به اهداف خود و سازمان تبديل كنند 

 .عديده نداشتن ارتباط و فشار رواني حاصل از آن در عرصه كاري رهايي دهند و با رضايت به زندگي بدون استرس ادامه دهند 

 :انگيزش و بهداشت رواني در محيط كار 

ولاي ايان بااادان    . اط اسات  رفتار انساني ماهيتاً به ندرت جنبه اتفاقي دارد بلكه بيشتر متوجه هدف هاي خاص يا مشااوق هايي در محيا       

هدف ها فقط به اين علت جال  توجه اند كه انگيزه هايي را كه در فرد وجود دارد ارضا ماي  . معناي نيست كه هدف ها رفتار را كنترل مي كنند 

نگيزه ها هدايت ميشود پس ايجااد  بنابراين رفتار فرد به وسيله ا. كنناد و ماوقعيتي براي افراد فراهم مي كنند كه انگيزه هاي خود را ارضا كنند 

 (1). انگيزه از وظايف مديريت است 
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از آن . ايجاد انگيزه باعث مي شود افراد تحت نظارت با عشق و علاقه و بدون كمترين ايجاد فشاررواني به نهايت تلاش در ساازمان بپردازناد      

اهده كرد افرادي كه در زمينه تئوري انگيزش مطالعه مي كنند غالباً در مورد جا كه انگيزه ها درون افراد هستند و نمي شود آن ها را مستقيماً مش

 .طبقه بندي انگيزه ها به نتايج مختلفي دست مي يابند 

 
__________________________________________________________ 

 اصول مديريت نوشته لئونارد كازماير ، ترجمه اصغر زمرديان و آرمن مهروزان -1
براساس هدف هاي مشهودي كه افراد براي آنها كوشش مي كنند سه گروه انگيزه وجود دارد كه عبارتند از انگيزه هاي فيزيكي ، اجتمااعي و     

 .رواني 

 .ود هر چيزي كه ميزان راحتي جسماني افراد را افزايش مي دهد به ارضاي انگيزه از نظر بعد فيزيكي مربوط مي ش: انگيزه هاي فيزيكي -1   

 .آن دسته از انگيزه ها كه ارضاي آن ها به همكاري يا پذيرش از طرف ساير افراد بستگي دارد : انگيزه هاي اجتماعي -1   

 .آن گروه از انگيزه ها كه اساساً مختص انسان هاست : انگيزه هاي رواني -1   

 (1). پيشرفت و موفقيت بيش تر سازمان باشند  مديران بايد در ايجاد انگيزه هاي مختلف در سازمان تلاش كنند تا شاهد 

براي اين كه يك مدير بتواند در كار خود اثربخش تر از آنچه هست باشد لازم است عوامل رواني مهام در محايط كاار خاود را بشناساند و ايان       

شاركت نداشاتن در دوره هااي آموزشاي     بيش تر مديران به دليال  . عوامل را با روش هاي عملي و انساني و در جهت منافع سازمان كنترل كند 

 اثربخش مديريت ، تنها براساس تجربه هاي قبلي خود و احتمالاً با بهره گيري از منطق و عقل سليم ، بايد سالهاي متماادي باه انجاام وظاايف    

قه مند ساختن افراد به كاار را پيادا   خود به عنوان يك مدير اشتغال داشته باشند تا در اواخر دوره شغلي خود ، مهارت لازم براي برانگيختن و علا

يكي از مهم ترين مشكلات كشورهاي درحال پيشرفت يا جهان سوم در زمينه پائين بودن ميزان بهره وري نياز اعماال ايان ناوع شايوه      . كنند 

 .مديريت است 

ا يكديگاار تفااوت دارد و مديريت نياز نماي   آنچه آگاهي از آن براي يك مدير اهميت دارد آن است كه نيازهاي كاركنان يك سااازمان ب        

 (1). تواند و نبايد اين تفاوت ها راناديده بگيرد 

___________________________________________________________ 
 اصول مديريت نوشته لئونارد كازماير-1
 جامعه و تعليم و تربيت دكتر علي شريعتمداري -1
 
 : اخلاقيات و انگيزش سازماني-

نكته مهم ديگر در بحث انگيزش رعايت مسائل اخلاقي است ، يك مدير موفق بايد ضمن پايبندي باه اصاول اخلاقاي افارادش را نياز باه            

 .رعايت اصول اخلاقي تشويق نمايد 

 :اثرات تروريسم رواني در محيط كار -

فتار رئيس يا مديرمحل كار با آنهاا سارد ، باي تفااوت ، مبتناي بار       گاهي كاركنان يك مجموعه وظايف خود را به خوبي انجام مي دهند اما ر   

 .بدبيني و غيرعادلانه است 

شخصي كه داراي قدرت از نوع اجبار ، زور يا قهر است ، ايان تواناايي را دارد كاه    . گاهي رفتار مدير در محل كار غيرانساني و غيرمنصفانه است 

نده اي را اعمال كند يا حداقل تهديداتي را مطرح سازد كه شخص يا اشخاص ديگر باور كنند اعمال اين برفرد يا افراد ديگر تنبيه و نتايج بيزاركن

ماديراني كه براي اعمال نظريات و خواسته هاي خود به ايان گوناه از منباع    . تهديدها مي تواند منجر به تنبيه يا نتايج نامطلوب براي آنان شود 

 . را در تزلزل روحيه كاركنان به عهده دارند قدرت متوسل مي شوند ، بيشترين سهم 

اما شكل شديدتر و مخرب تر اعمال قدرت با توسل به زور يا قهر ، پديده اي است كه مي توان آن را ترور شخصيت خواند و اگر مديران ياك     

 .كل جامعه باقي مي گذارند سازمان به آن خو كنند آثار نامطلوبي را در حيات سازمان محل كار خود و در قلمرو وسيع تر در 
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رفتار يك فرد يا افراد خاصي است كه چون براي دست ياابي باه هادف هااي شخصاي ياا       )) ترور شخصيت چيست ؟ منظور از ترور شخصيت 

زان گروهي خود قادر به استفاده از روش هاي صحيح نيستند و نميتوانند منافع خود را به شيوه اي صحيح ، مقبول ، پذيرفته شده و مطابق باا ميا  

ست آورند ، مي كوشند با اعمال قدرت و براساس ترس وخوف رواني فرد يا افراد ديگر به مقصود خود برسند و طي اين فرآيناد  هاي اخلاقي به د

، آن شخص يا اشخاص خاص را در نظر همكاران نامطلوب ، كم كار ، مخالف اهداف سازمان و در نهايت ، مخالف شيوه هاي متداول و پذيرفتاه  

 . دشده در جامعه معرفي كنن

 :اين روش ها عبارتند از . اين مديران روش هاي خاصي براي اين شيوه از اعمال قدرت به كار مي برند      

مي كوشند تا عده اي از افراد تحت سرپرستي خود را با روش هاي گوناگون نظير تشاويق و دادن امتيازات به حق و ناحق ، طارح دوساتي   -1   

شيوه هاي غيرمستقيم، تحت نفوذ خود در آورند و آنان را براي قبول نظريات و شيوه هاي رفتااري خاود آمااده     هاي كاذب و بالاخره با تهديد به

 .سازند 

ناان  در برخوردهايي كه با كاركنان ديگر دارند از فرد يا افراد خاصي در محيط كار يا در واحد تحت نظارت خود بدگوئي كنند ، در برخورد با آ-1   

 .شوخي هايي كه بارعاطفي منفي داشته باشند و موقعيت شخص يا اشخاص مورد نظر را در حضور ديگران كم اهميت و متزلزل نشان دهند 

اگر نتوانند در حضور شخص موردنظر از وي بدگوئي كنند وحدس بزنند كه ممكن است واكنش صريح فارد ماوردنظر موجباات رساوايي و     -1   

تغيير نگرش ديگران را نسبت به خودشان فراهم سازد، در ظاهر رفتاري سرد و بي تفاوت با او خواهناد داشات ، ولاي درخلاوت باه شايوه هااي        

و مطال  ناروا مي گويند و فرصتي ايجاد نمي كنند تا شخص موردنظر از اين اتهامات اطلاع پيدا كند و به دفاع از خاود  مختلف ، عليه او سخنان 

 .بپردازد 

 باادون توجه به صلاحيت ها و توانايي هاي بالقوه و احتمالاً بالاي فرد موردنظر مسئوليت ها و وظايف كم اهمايت تر را به عهااده او ماي -4   

، از ارائاه هر فرصتي كه مي تواند باعث افزايش كارايي و محبوبيت او در سازمان شود ، جلوگيري ماي كنناد و احيانااً كارهااي ساخت و      گذارند 

 .خسته كننده را به عهده او مي گذارند 

وردنظر اشاره نماي كنناد و   در حضور او از كاركنان ديگر تعريف مي كنند ، ولي هيچ گاه به خدمات و خصوصيات قااابل توجه شخااص ما-5   

 .در مواردي آن چنان رفتاري در پيش مي گيرند كه گويي چنين شخصي در سازمان محل كار آنان ، وجود ندارد 

مانع از شركت وي در دوره هاي آموزشي داخل يا خارج ازمحل كار خود مي شوند تا او از رشته تخصصي خود باز بماند و فرصتي براي رشد -6   

 .وبيت به دست نياورد و كس  محب

در فرصت هاي مختلف و در ملاقات با رؤساي خود شخص موردنظر را از چشم آن ها مي اندازند و اتهاماتي بر او وارد مي ساازند كاه ماي    -7   

ت مطارح ماي   تواند كذب كامل باشد ، ولي چون اين نوع مطال  نادرست در فرصت هاي مختلف و در رابطه با مسايل گوناگون براي اين مقاماا 

يج شود و از طرف ديگر چون به فرد مورد نظر هيچ گونه فرصتي داده نمي شود تا ازخود دفاع كند و او از چنين وقايعي بي اطلاع است ، باه تادر  

 .ند مديران سطوح بالا نيز تلقينات و اتهاماتي را كه بر شخص موردنظر وارد شده است مي پذيرند يا نگرش آنان نسبت به او تغيير مي ك

تا حدامكان مي كوشند از شركت در جمع كاركنان خود و خاصه هنگامي كه شخص موردنظر در اين جمع ها حاضر است ، اجتناب كنناد و  -9   

 .ملاقات هاي خود را به تماس هاي فردي با افراد تحت نظارت خود محدود سازند 

كه به دلايل مختلف مي كوشند به ترور شخصيت يك ياا چنادنفر از افاراد تحات     آنچه گفته شد تنها نمونه اي از رفتار مدير يا مديراني است    

 .نظارت خود بپردازند 

 :آثار تخري  و ترور در سازمان 

دلايل و عوامل ترور شخصيت در سازمان هرچه كه باشد ، آثار و نتايج آن مخرب و تهديدكننااده حيات حتي موفق ترين سازمان هااي ياك      

رفتاري باعث مي شود روحيه افراد كارآمد تنزل پيدا كند و تضادهاي گروهي تشااديد شود و بدين ترتيا  ، موقعيات بسايار    چنين . كشور است 

وقتي فرهنگ ترور شخصيت در يك سازمان پذيرفته شد ، كاركنان نيز ماي آموزناد باراي    . مناسبي براي رشد فساد اداري در سازمان فراهم آيد 

اشكالات خود به تحقير كساني بپردازند كه احتمال مي رود برآنان خرده بگيرند يا روش هاي مناس  تر انجام كارها سرپوش گذاشتن بر معاي  و 

وقتي ميزان كم كاري ، سوانح و حوادث در كار ، مرخصي هاي استعلاجي و ترك شغل افزايش پيااادا  ماي كناد ، باياد ضامن      . را مي شناسند 
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ه ترور شخصيت نيز توجه داشت و در صورتي كه يك يا چندنفر از مديران سازمان باه ايان شايوه باه اعماال      توجه به مسايل گوناگون ، به پديد

بايد يا آنان را از پست خود بركنار ياا باه آناان روش هااي مناسا  رهباري و       ( تا نياز خود را به احساس قدرت ارضاء كنند ) قدرت مي پردازند 

تضاد گروهي ، درگيري ها و اختلافات بين فردي و گروهاي در ساازمان ماي تواناد از نتاايج توسال        پديده هاي ديگر نظير. مديريت را آموخت 

با قراردادن مديران متخصص و مطلع از روش هاي علماي و جدياد و همچناين باا پربااركردن دوره      . مديران به ترور شخصيت در سازمان باشد 

بحث و مااذاكره و اهميت به شوراها به معناي صحيح و واقعي آن و ايجااد   هاي آموزش ضمن خدمت و ايجاد عادت و فرهنگ تشكيل جلسات

 .هماهنگي بيشتر در سازمان ها مي توانيم با مسأله ترور شخصيت به طور جدي مقابل نمائيم 

 :پيشگيري از پريشاني رواني و اختلال رفتاري در محيط كار -

كارمندي كاه گرفتاار پريشااني رواناي     . بوط به نيروي انساني ناسالم و پريشان حال است مديران باتجربه مي دانند بخشي از آفات سازماني مر   

 .است مي تواند عمدي يا غيرعمدي موجبات ضرر و زيان معنوي ، مالي وجاني فراواني را فراهم آورد 

مجموعاه خاود شاود و هماه افاراد      فكري است و نسبت به ديگران سوء ظن دارد ، ممكن است باعث اضامحلال   1مديري كه گرفتار هذيان   

 . 1كاردان و لايق را به ديگر مجموعه ها فراري دهد 

يك مدير لايق باياد آماادگي پاذيرش    . يك مدير تا خود داراي آرامش و سكينه دروني نباشد نمي تواند به درمان پريشاني هاي رواني بپردازد    

 .حق را داشته باشد 

_______________________________________________________________ 
 .عقيده باطلي كه با منطق قابل اصلاح نيست : هذيان -1
 روان شناسي كاربردي براي مديران تأليف دكتر محمود ساعتچي-1

در عده اي هستند كه وقتي حق برآنها عرضه مي شود ظرف دلشان جمع و تنگ مي شود و احساس تنفر و انزجار مي كنند و ايان احسااس        

برخورد با حقايق به تدريج افزايش مي يابد تا بدان حد كه ديگر در دل جايي براي پذيرش حق نمي ماند و اين جاست كه مر  معناوي انسااان   

بار  فرا رسيده است و در واقااع بايد گفت اين فرد به قساوت قل  كه از نظر قرآن كريم نوعي بيماري رواني است دچااار شاده ، انساااان در برا  

كسي مي تواند سازمان ، گروه و جمعيتي را اداره كناد  . نچه حق و عدل است موضع گيري مي كند و براي پذيرش آن سرسختي نشان مي دهد آ

 .كه ظرفيت فكري و روحي و شرح صدر لازم را براي مديريت دارا باشد 

 .خلاصه اينكه مدير محور ايجاد آرامش رواني در محيط كار مي باشد 

سرپرستاني كه واحد تحت نظارتشان كارايي زياد دارد ، معمولاً اوقات بيشاتري را  : ات دانشگاه ميشيگان در زمينه مديريت معلوم شد در مطالع   

اص صرف برنامه ريزي و سرپرستي مي كنند و كمتر به انجام همان كارهايي مي پردازند كه افراد آنان بايد انجام دهند ، براي انجام كارهااي خا  

 .تحت نظارت خود آزادي عمل مي دهند و بالاخره سوگيري آنان بيشتر در جهت كاركنان است تا در جهت توليد يا بهره وري  به افراد

سلامت روان عبارت است از اين كه فرد چه احساسي نسبت باه خاود ، دنيااي اطاراف ، محال زنادگي و       )) لوينسون و همكارانش مي گويند    

باتوجه به مسئوليتي كه در مقابل ديگران به عهده دارد و چگونگي سازش وي با درآماد خاود و شاناخت وضاعيت      مخصوصاً. اطرافيان خود دارد 

 1زماني و مكاني خويش

 

_______________________________________________________________ 
 بهداشت رواني بهروز ميلاني فر-1

 .بنابراين ، هدف اصلي بهداشت رواني ، نوعي پيش گيري است كه با ايجاد محيط فردي و اجتماعي مناس  به دست مي آيد     

 :مديريت مشاركت جويانه و بهداشت رواني -

هااي مشااركت    ل روش، روش مديريت مشاركت جويانه را پيشنهاد مي كنند و براين باورند كه ميزان اعماامروزه اكثر صاح  نظران مديريت   

مشاركت انگيازش را نيرومناد   : ))ديويس يكي از صاح  نظران در اين زمينه مي گويد . ، نشانه توجه به عوامل انساني استجويانه در سازمان ها

باه خاود ،    از ايان راه احسااس احتارام   . مي سازند زيرا كاركنان احساس مي كنند مورد پذيرش بيشتر شركت هستند و در كارهاي آن درگيرناد  
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پي آمدهاي مشاركت اغل  در كاهش تعارض و فشارعصبي در كار و دلبستگي باه هادف   . خشنودي شغلي و همكاري با مديريت بهبود مي يابد 

 . ((1ها و پذيرش بهتر دگرگوني ها پديدار مي شود 

يين ميزان تأثير شرايط فيزيكي محيط كار بركاار و  آزمايش هاي معروف به هاثورن ، كه به تقاضاي صاحبان كارخانه وسترن الكتريك براي تع   

قراري رواباط  توليد كارگران انجام شد ، نشان داد كه برخلاف انتظار اوليه آنان ، عوامل اجتماعي و رواني اثر بيشتري بر كارگران دارد و در واقع بر

رسمي صاميمي ساب  افازايش روح همكااري ، باازدهي و تولياد       انساني ، جوّ دوستانه ، مشاركت ، پذيرش و احترام به افراد و داشتن روابط غير

 . 1كارگران شده است 

فرنچ و رابرت كمپلن كه در يك سازمان فضايي و هوانوردي انجام گرفت ، نشان داد كه از ميان همه فشاارهاي عصابي   . اف . تحقيقات جان    

بادين ترتي  ، مشاركت نسبتاً عامل تعياين كنناده   . بررسي شده ، كم بودن يا نبود مشاركت ، بزرگترين اثر زيان آور را بر خشنودي شغلاي دارد 

 . 1در بهره وري روان شناختي است  اي

__________________________________________________________________ 
 رفتار انساني در كار     ديويس ، كيت ، نيواستورم   ترجمه محمدعلي طوسي-1
 رهبري و مديريت آموزشي    سيدمحمدميركمالي-1
 وسيمشاركت در مديريت و مالكيت      محمدعلي ط-1

، نتايج تحقيقات گوناگون همبستگي بين سبك هاي مديريت با بهداشت رواني كاركنان حرفه اي را ماورد تأيياد قارارداده اسات و     به طوركلي   

، خلاقيت و كاهش ميزان پرخاشگري اشت رواني ، افزايش همكاري گروهينشان مي دهد كه سبك هاي مديريت مشاركت جويانه به بهبود بهد

بنابراين همه مديران باياد باتوجاه باه    . كنان منجر مي شود ، اين تحقيقات تأثير روان شناختي مشاركت را در سازمان ها نشان ميدهد در بين كار

موقعيت و سطح نيروي انساني ، در انتخاب روش مديريتي خود تأمل و دقت نظر كافي باه عمال آورناد و زميناه هااي لازم را باراي مشااركت        

 .امور سازمان فراهم نمايند كاركنان در اداره 

  :منابع و مأخذ  
 مؤلف باتمانقليچ فريور نظام مشاركت زيربناي مديريت اسلامي -1   
 تأليف دكتر محمود ساعتچي روان شناسي كاربردي براي مديران-1   
 سيدمهدي الواني    مديريت عمومي -1   
 سيدتقي الياسي   رواني-فشارهاي عصبي-4   
 ترجمه اصغرزمرديان و آرمن مهروزان اصول مديريت نوشته لئونارد كازماير-5   
 دكتر علي شريعتمداري   جامعه و تعليم و تربيت -6   
 بهروز ميلاني فر    بهداشت رواني -7   
 ترجمه محمدعلي طوسي-ديويس ، كيت ، نيواستورم          رفتار انساني در كار -9   
 سيدمحمد ميركمالي  رهبري و مديريت آموزشي -9   
 مرضيه كاشانيها  مديريت و بهداشت رواني -19  
 محمدعلي طوسي  مشاركت در مديريت و مالكيت-11  
 آموزش همراه با هوش هيجاني  نوشته آلن مورتي بويزترجمه دكترمحمدرضا آقا محمديان شعرباف و مرضيه قناعت-11  
 تأليف دكتر مصطفي عسكريان   و رفتار سازمانيروابط انساني -11  

 

 انــــــــپاي
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          تكريم ارباب رجوع

    ،  محلي)  گوناگون در سطوح  و سياسي ، فرهنگي ، اقتصادي يا نهاد اجتماعي  هر سازمان  هاي ها و فعاليت در توسعه هدف عمومي  روابط جايگاه  امروز اهميت

            اهاداف   ايان   تحقاق   كه است  شده  پيچيده   آنچنان  گوناگون  تحولات  دنبال   به   و ساختار جوامع  شرايط  اكنون.  نيست  پوشيده  بر كسي(  المللي بينو   اي منطقه

 .شد  نخواهد  ميسر  آساني  به   سازمان هر    هاي فعاليت  توسعهو

ماؤثر،    عماومي   روابط حضور   عدم  دليل  به   شده   انجام   هاي فعاليت  ها و تلاش  وجود  با  دهد كه مي  نشان و شواهد   از تجارب  بسياري  راستا بررسي  در اين 

رواباط   جاود و  كاه  اسات  در حاالي    اين. است  شده  مواجه  نيز با شكست آنها  از  بسياري   هاي فعاليت  حتي. برسند   چشمگيري موفقيت  به  اند ها نتوانسته سازمان

   ديگار    از ساوي   عماومي    افكاار  سو و جلا     از يك سازمان   هاي فعاليت   گسترش   موج    گوناگون  هاي ها و شركت مؤثر در سازمان  عمومي وابط عمومي ر

  افازون  روز  ، گساترش  دماتخا  تولياد و  عرصاه    شاديد در    ، رقابات  اقتصاادي   خادمات   پيچيدگي و  ها  فعاليت   گسترش  به  حاضر، با توجهدر عصر . شود مي

و   ديادگاه   باه    توجه  و   با مردم  ها سازمان  ارتباط  ديگر، برقراري  از عوامل  و بسياري  و پيچيده  بسيار فزاينده  ،ارتباطات كننده كالا و خدمات عرضه  هاي سازمان

   كننادگان  و مؤثر با مراجعاه   يا،عميق و  روابط  ، داشتن سازمان  هر   و دوام  بقا   شرط  گفت   توان مي  تا آنجا كه.  رسد مي  نظر  به  ، ضروري جامعه  افراد  خواسته

   البتاه .  نيسات   پوشايده   بار كساي    ماردم    هاي با توده   ارتباط   برقراري و    سازمان   هاي ليتاهداف و فعا   در گسترش  عمومي  روابط  نقش  وصف   با اين.  است

  عماومي   از عنصار رواباط    و حمايت  ايجاد، تقويت  عملكردها از طريقنتايج  و ها  ها، فعاليت ، برنامه از اهداف  مردم   ساختن   آگاه  به  امر بستگي  در اين  موفقيت

 1دارد

  رجوع  ارباب  تكريم  
   اراياه   تعااريف   توجه در اكثار وظاايف    نكته جال   ، ولي است  شده  مطرح  اندركاران و دست   صاحبنظران   از سوي  متنوعي  متعدد و  وظايف  عمومي روابط رايب 

و   ، ايجاد، حف  وظايف  ، شناسايي عمومي روابط» : گويد مي  زمينه  در اين  كاتليپ  ام  اسكات  تا آنجا كه.  است  و جامعه  و پيوند با مردم  ارتباط  بحث  ، همان شده

  افكار عماومي »: گويد مي  يا آلفرد سووي  .« است  وابسته  آن  به  سازمان  و موفقيت  شكست  كه  اي ، جامعه است   با جامعه  و حسنه  مطلوب    روابط  نگهداري

  هاا  ساازمان     عماومي    روابط   واحدهاي    هاي در فعاليت   و ارزنده  حائز اهميت  نقشي   مردم  گفت   توان مي  اوصاف  با اين  «8. است  ملت  يك  ضمير باطني

مهياا    رجاوع   با اربابمؤثر   ارتباطات  برقراري  هاي ها، زمينه اين فعاليت  مناس   دهي و سامان   عمومي  روابط  هاي فعاليت   از طريق  است  لازم كنند و  يمايفا 

   ماديران   1. اسات   نياز قارار گرفتاه     و در دساتور كاار دولات     شاده   ها مطرح در اكثر سازمان " رجوع   ارباب   تكريم"  عنوان  تحت  امروزه  كه  اي مسأله. شود

  باشاندتا طارح    ذيال   هااي  يژگاي و  و  خصوصايات   داراي  اسات    خطير، لازم  و رسالت  وظيفه   و مؤثر اين  درست   اجراي  منظور  به  عمومي  روابط  واحدهاي

 :ها عبارتند از ويژگي  اين.نماند  باقي   شعار و بخشنامه  و  طرح  قال   ،در است  رجوع  و ارباب  با مخاطبان  ارتباط  همان  مذكوركه

  طرح  محتواي  به  وقوف. 1   

  ديگران  به  طرح  ياد دادن  قدرت.     

  ديد وسيع  داشتن. 8   

  شهامت. 1   

  اخلاقي  ملاحظات  به  توجه. 1   

  مسايل  درست  و تحليل  تجزيه  تدبير و قدرت  داشتن. 1   

 
 
 
 
 

 

 تكريم ارباب رجوع :عنوان مقاله                                          91916: شماره مقاله

 امور مشتريان و واگذاري مدارات:اداره كل

 
 امور اداري و منابع انساني :حوزه كاربردي مقاله                                           هاله توكلي والا             :گان/تهيه كننده

شـــركت 
ارتبـاطات 
 زيرساخت

 وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات



- 59 - 

 

  ذهني  و توانمندي  كنجكاوي  حس. 1   

  عاقلانه  در مسيري  آن  و هدايت  احساسات  كنترل. 3   

  و عدالت  انصاف. 1   

 5 و وظيفه  شغل  اين  تصدي  براي  س منا  شرايط  داشتن. 11   

،  اجتماعي  هاي ، نهضت ذينفع  هاي ، گروه علمي  هاي ، تشكل آگاه  شهروندان  روزافزون  تقاضاهاي  بايد به  برند كه سر مي به  در شرايطي  ها و مؤسسات اكثر سازمان  اكنون

  و مسوولان  از مديران  دارد و بسياري  و اساسي  محوري  ها نقش در همه سازمان  رجوع ارباب  و تكريم  پاسخگويي. پاسخگو باشند  و غيره  جمعي  ارتباط  ، وسايل مطبوعات

شعار   يك  تجارت و كار و  در كس   گذشته  هاي در دهه. نكنند  سوءاستفاده  رجوع در برابر ارباب  شان نامحدود و تهديدكننده  از قدرت  زمينه  در اين  كاركنان  خواستار آنند كه

كوشيد تا  ، مي از فري  فروشنده  ماندن  مصون  براي  و تجارت  نيز در معامله  رجوع و ارباب  مشتري.  گذاشت  را بايد كلاه  رجوع و ارباب  سر مشتري  بود كه  اين  بود و آن  حاكم

  و فعاليت  تلاش  تمام  دهد و سازمان مي  هويت  سازمان  به  مشتري. « است  با مشتري  حق»: شد  اين  تجارت  بعد شعار اصلي  هاي در دهه. دهد  خود، او را فري   با زيركي

  اختيارات  ، مشتري« است  پادشاه  مشتري«  كه  است  شده  اين  و بازرگاني  بر تجارت  حاكم  امروز، شعار اصلي. كند متمركز مي  مشتري  هاي خواسته  تأمين  خود را براي

 . است  و داور نهايي  كننده اصلي او تعيين. دارد  يفراوان

را نداشتند و تقريباً   اطلاعات  انتخاب  حق  مردم.  گرفت قرار مي  و جامعه  شد و در اختيار مردم مي  و كاناليزه  ها تهيه سازمان  و اخبار توسط  ، اطلاعات دوران  از اين  پيش

  انتخاب  حق  ، مردم رساني و اطلاع  اطلاعاتي  و تجهيزات  رشد فزاينده وسايل  به  با توجه. بود  حاكم  و جامعه  سازمان و مردم  در روابط  سانسور اطلاعاتي  نوعي  گفت  توان مي

  ديگر قدرت. كنند پيدا مي  دسترسي  آن  به  دگيسا  و به  انتخاب ر  اطلاعات  هستند كه  خود مردم  قرار داد، بلكه  را در اختيار مردم  اطلاعات  توان ديگر نمي  عبارت  به. دارند

  خود را در مسايل  جاي  كم حاضر كم  در حال  كه  ديدگاهي.دارند  انتخاب  خود حق  و مردم  است  شده  كم  جامعه  هاي بر ديدگاه  و تأثيرگذاري  افكارعمومي  ها در اداره سازمان

نيز بايد در   ها و مؤسسات بگيرند و سازمان  تصميم  ، بايد مردم(هستند  توجه  و كانون  نقطه  ترين اصلي  مردم)  پادشاه است  رجوع باربا  كه  است  كند، اين باز مي  عمومي روابط

تأثير   و مردم  بر جامعه  توان نمي  عمومي بطدر روا  متداول  نسبتاً ابتدايي  ديگر با ابزار و وسايل  از سوي. هستند  خواستار آن  مردم  دهند كه  را ارايه  هايي فعاليت  زمينه  اين

، دلتا ايرلند و  امريكن دنيا همانند پان  عظيم  هاي شركت  بايد ديد ورشكستگي  حال. دهند ها قرار مي را در اختيار سازمان  وسايل  آن  حتي  هستند كه  مردم  اين  ، بلكه گذاشت

و   ، خدماتي ، صنعتي ، توليدي ، خصوصي دولتي  عمومي روابط  واحدهاي  تمام  گفت  توان ؟ مي است  مربوط  ديدگاه  اين  حد به  اند تا چه در آستانه ورشكستگي  كه  هايي شركت

 .و اجرا كنند  طراحي  سازمان  بر عملكرد كاركنان  براي نظارت  موظفند فرآيندها و سازوكارهايي  غيره

 :باشد  داشته  همراه  را به  ذيل  و امتيازات  منافع ، سازمان  تواند براي مي  رجوع ارباب  تكريم

  و امكانات  از منابع  صحيح  كننده استفاده تضمين. 1   

  خدمات  بهبود ارايه. 1   

  و كاركنان  مردم  بين  تعارضات  ميزان  كاهش. 1   

 ها ها و سردرگمي كاري دوباره  ميزان  كاهش. 4   

  دهي و اطلاع  نيرسا اطلاع  بهبود نظام. 5   

 ها و فعاليت  تر عمليات بهتر و مطلوب  و ارزيابي  كنترل. 6   

 امور  و اثربخشي  ، كارآيي وري بهره  ميزان  افزايش. 7   

  كاركنان  براي  كاري  جذاب  محيط. 9   

 ها فعاليت  رشد و توسعه  هاي ايجاد زمينه. 9   

  حيطبا م  و سازگاري  قابليت  افزايش. 19   

  سازمان  و ضعف  قوت  بهتر نقاط  شناسايي. 11   

  سازمان  پيشبرد اهداف  از آنها در جهت  گيري ها و بهره فرصت  شناسايي. 11   

  در ديگران  ايجاد انگيزه. 11   

  اندركاران و دست  ، مديران جامعه  رضايت  تأمين. 14   
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  و جامعه  سازمان  ايجاد پيوند ارتباطي. 15   

 1 عمومي بر روابط  حاكم  اخلاقي  اصول  تحقق. 16   

 را  كاركنان  بيشتر تمام  هر چه  مشاركت  هاي ، زمينه سازمان  عمومي روابط  است  ، لازم اهداف  اين  تحقق  براي 
  كه  با ابعادي  فراگير و بسيار گسترده  است  ، سيستمي طرح  در اجراي  كاركنان  مشاركت  نظام. مهيا سازد 
  منظور استقرار نظام  به  تاكنون  كه  اي عمده  هاي روش. پيدا كند  ادامه  و تفكر انساني  دامنه تخيل  اندازه  تواند به مي

 1:، عبارتند از است  ر گرفتهقرا  مورد استفاده  كاركنان  مشاركت 

 غيرمتمركز  سيستم. 1   

  گذاري هدف  بر مبناي  مديريت  روش. 1   

 فراگير  كيفيت  كنترل  نظام. 1   

  نقص بي  كاري  سيستم. 4   

  در روسيه  ساراتف  سيستم. 5   

  دورو در لهستان  سيستم. 6   

 پيشنهادها  سيستم. 7   

  ، مقدمات پاسخگويي  براي  كاركنان  آمادگي. است  ، ضروري سازمان  اهداف  به  رسيدن  براي  رجوع ارباب  تكريم  طرح  در اجراي  سازمانهمه افراد   مشاركت

  تبليغي  محصول  آن  به  راجع  كه آن  بدون  افراد جامعه% 1شد تنها   ، مشخص ماده شوينده  يك در آمريكا دربار  پژوهشي  طي. زدسا مي  توسعه پايدار را فراهم

  افراد ديگر جامعه% 19ا%15حدود   باشد، به  بخش و رضايت  مطلوب  آنان  براي  ماده  آن  از مصرف  حاصل  كنند و اگر نتايج مي  را مصرف  گيرد، آن  صورت

  افراد ديگر اين% 99از   بيش  نباشد، به  بخش و رضايت  وبمطل  كننده مصرف  اول  گروه  براي  ماده شوينده  آن  مصرف  اما اگر نتايج. خواهند داد  اطلاع

  اعلام  براي  زيادي  و خرسند باشد، تمايل  راضي  سازمان  از عملكرد يك  رجوع اگر ارباب.  است گونه نيز همين  سازمان  در يك. خواهند كرد  را منتقل  نارضايتي

و   ناراحتي  مختلف  هاي شيوه  كند به مي  نباشد، سعي  راضي  سازمان  نفر از كاركنان  يك  لكرد حتياز عم  كه  در صورتي  ، ولي خود خواهد داشت  رضايت

  مديران  كشور و حتي  بالاي  از مقامات  مجاز نيز بيشتر شود، بسياري  او از آستانه  نارضايتي  ميزان  كه  از مواقع  در بعضي  عبارتي  به. خود را ابراز كند  نارضايتي

  توان مي  عبارتي  به.  است  تكريم  طرح  خود نشانگر اهميت  مسأله  كارمند مورد انتقاد قرار خواهد داد و اين  عملكرد بر يك  لحاظ  را به  جامعه  تبه اولر

  در مشروعيت  ادارات  د كارگزارانخواهد بود و عملكر  جامعه  آن  اداري  نظام  تأثير مشروعيت  تحت  بر هر جامعه  حاكم  سياسي  ساخت نظام  خاطرنشان

و   سياسي  نظام  تواند يك مي  آن  به  توجهي بي  كه  است 3« اجتماعي  سرمايه«  نوعي  فرآيند تأثيرگذاري  اين.  كاملاً مؤثر است  سياسي  نظام  به  بخشيدن

و   سازماني  پاسخگويي  نظام  در قال   طرح  اين 1991  در سال  نگلستاندر ا1.رو سازد روبه  هويت  بحران  حتيو مشروعيت  را با بحران  ارشد آن  مديران

 اين.  است  شده  منشور تدوين 17 ، دولتي  مهم  خدمات  براي.  است  مردم  به  دولتي  خدمات  بهبود ارايه  آن  هدف  شد كه  ريزي طرح«  منشور شهروندي»

  و در نتيجه  است  كرده  ، فراهم شده  ارايه  براي خدمات  بيشتري  شفافيت  منشور شهروندي. شوند روز مي به گيرند و قرار مي  مورد بازنگري  منشورها هر سال

به   آن  و نتايج  شده  ، نظرخواهي خدمات  كنندگان منشورها از دريافت  كردن  هنگام به  براي. پاسخگو باشند  عملكردشان  به  نسبت  دولت  شود كاركنان مي  سب 

،  خدمات  و كميت  كيفيت  اا براي   : ، از جمله است  آنها الزامي  رعايت  كه  است  اصولي  متضمن  شهروندي  منشورهاي. شود منتشر مي ادواري  رتصو 

 .برسد  عمومي  خدمات  كنندگان دريافت  اطلاع  استانداردها بايد به  اين. وجود دارد  استانداردهايي

 .برسد  عموم  اطلاع  بايد منتشر شود و به  عملكرد سازماني  ، نتايج خدمات  و كمي  كيفي  استانداردهاي  با اعلام  اا همزمان   

 .كنند، منتشر شود  را ارايه  بايد خدمات  كه  آنها و افرادي  ، هزينه خدمات  ارايه  از چگونگي  صحيح  اا اطلاعات   

 .امر واقفند  اين  به  مردم  و همه  ناپذير است خدشه  ، اصلي با آنان  انكاركن  و همراهي  رجوع  ارباب  به  اا احترام   

 .را بشناسد  راحتي آنان  بتواند به  رجوع  كنند تا ارباب  نص   سينه  خود را روي  اداري  و مشخصات  موظفند نام  دولت  اا كاركنان   

 . است  عذرخواهي  به  موظف باشد، كارمند  نداشته  مطابقت  شده  تعيين  ردهايبا استاندا  ، رفتار اداري هر دليل  به  كه  اا در صورتي   

 خدمات  كنندگان دريافت  به  وارده  و خسارات  است  شده  بيني پيش  از سوء رفتار اداري  شكايت  براي  هايي اا روش   

 در  اخلاقيات  قانون«  عنوان تحت  قانوني، 1979  در كشور آمريكا در سال. شود  جبران  مناس   اي گونه  بايد به  
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  و عدم  اداري  هاي از موقعيت  استفاده  ، عدم مالي  درباره وضعيت  را هر ساله  هايي موظفند فرم  ارشد فدرال  كاركنان  آن  مطابق  شد كه  تصوي  11« دولت 

از   بود و پس  وابسته  پرسنلي  دفتر مديريت  در آغاز به  ايجاد كرد كه  1« اخلاقي دولتدفتر امور «  نام  به  ، دفتري قانون  اين. كنند  هدايا تكميل  دريافت

  وزارت  ها رابه كاري ، موارد خلاف است  قوه مجريه  به  وابسته  دفتر كه  اين. شد مي  شناخته  مستقل  واحدي 1999  امور اخلاقي در سال  اصلاح  قانون  تصوي 

  تأسيس  كاركنانشان  بر امور اخلاقي  نظارت  براي  موظفند واحدي  فدرال  دولت  ، همه مؤسسات اخلاقيات  قانون  براساس. دهد مي  آمريكا گزارش  دادگستري

برگزار   متعددي  ايه كنفرانس  سالانه  فدرال  دولت  دفتر امور اخلاقي. دارند  را بر عهده  و امور اداري اخلاقيات  كاركنان  آموزش  واحدها مسووليت  اين. كنند

  ، بيشتر تلاش دولت  دفتر امور اخلاقي. داشتند  كشور شركت 49  در آن  بود كه 1994  در سال  دولت  اخلاقيات  المللي بين  كنفرانس  جمله  از آن  كند كه مي

  او بررسي  مالي  روابط  به  مربوط  ، اطلاعات اخلاقي  مقررات  شود، براساس منصوب مي  مأموري  وقتي.  است  كرده  كاركنان  مالي  روابط  بررسي  خود را صرف

  ، كتاب دفتر امور اخلاقي 1991  در سال.كند محدود مي  شدت  را به  از خدمت  از خروج  پس  اداري  هاي از موقعيت  سوء استفاده  فرصت  قانون  اين. شود مي

هدايا از   دريافت  همچون  راهنما اموري  در اين.  است  ذكر شده  اداري  خلاف  كارهاي  از انجام  پيشگيري  ايبر  هايي دستورالعمل  در آن  كرد كه  تهيه  راهنمايي

  هاي و فعاليت  از موقعيت شغلي  ، سوء استفاده بعد از استخدام  مالي  در آنها دارد، مسايل  كارمند منافعي  كه  ديگري  هاي با سازمان  ، رابطه سازمان  خارج

 1999)  ، بنگلادش( قانوني  نهادي  دفتر احتساب 1991  سال)  پاكستان  همچون  ديگري  در كشورهاي.  است  شده  داده  توضيح  از سازمان  ابهنجار در خارجن

 18. است  شده  تأسيس  اداري  هاي از دستگاه  شهروندان  شكايات  به  رسيدگي  براي(  دفتر بازرس)زامبيا   و حتي(  ا آمبودزين  بازرس  قانون

باز   ، ولي نشده  مبذول  توجهي  چندان  پاسخگويي  هاي نظام  و به  است  شده  در كشور ما تقريباً دير مطرح  رجوع ارباب  تكريم  ، طرح بايد گفت  اوصاف  با اين

 .باشد  دولت  و سرلوحه فعاليت  هامور قرار گرفت  و متوليان  مسوولان  مورد توجه  طرح  اين  وجود دارد كه  اميدواري  جاي

  رجوع ارباب  تكريم  و طرح  عمومي روابط 

  تلاش  عمومي    ، روابط رساني در زمينه اطلاع.  است  و آموزش  رساني ها، اطلاع سازمان  در تمامي  عمومي روابط  واحدهاي  وظايف  ترين از عمده  يكي   

او   افراد بايد در خدمت  كند، همه  مراجعه  سازماني  به  كند هرگاه فكر مي  رجوع مطمئناً ارباب. دهد  خود را انجام  وظيفه  و بيروني  كند تا در دو بُعد دروني مي

  تقسيم  دو بخش  بهرا  رجوع ارباب  ها و انتظارات خواسته  توان مي  كلي  بندي دسته  در يك. دهند  و مؤثر انجام  نحو مطلوب  با او را به  باشند و كار و امور مرتبط

 :كرد

  مشروع  هاي خواسته:  الف   

  نامشروع  هاي خواسته:  ب   

. باشد  تحقق  قابل  سازمان  و مقررات  قوانين  در چارچوب  شود كه مي  اطلاق  ها و انتظارات از خواسته  اي مجموعه  به  رجوع ارباب  مشروع  هاي خواسته

 .شود  مناسبي برآورده  و كيفيت  با سرعت  هايش از خواسته  بخش  خواهد اين مي  رجوع ارباب

  ، ولي نيست  تحقق  قابل  سازمان  قوانين و مقررات  در چارچوب  شود كه مي  را شامل  ها و انتظارات از خواسته  اي مجموعه  رجوع ارباب  نامشروع  هاي خواسته

  قطعاً راضي. خود برسد  خواسته غيرقانوني  كند به مي  ديگر سعي  هاي و روش  و با تطميع  انگاشته  ناديدهرا   مقررات  سازمان  انتظار دارد كاركنان  رجوع ارباب

  همراه  به  مربوطه  مسوول  را براي  ناگواري  تواند پيامدهاي شود و مي قلمداد مي  و غيرقانوني 14 غيراخلاقي  ، كاري زمينه  در اين  رجوع ارباب  كردن

 .شدبا  داشته 

  و اجراي  در سازمان  رجوع برخورد با ارباب  و مناس   مطلوب  هاي و شيوه  كاري  هاي زمينه  كردن  ، مشخص مقوله  در اين  عمومي روابط  اصلي  و رسالت  وظيفه 

اگر   حتي  عبارتي  به.  طرح  اجراي  براي  مناس   سازي ، مگر با زمينه پذير نيست امر انجام  و اين  است  مربوطه  خاطر متصدي  با رضايت  تكريم  طرح  دقيق

  آماده  عمومي روابط  واحدهاي  توسط  تكريم  استقرار طرح  بستر و زمينه  كه  باشند، تا زماني  شده  طراحي  و مناس   دقيق  مربوطه  هاي و دستورالعمل  بخشنامه

  و از سوي  چيست  در برابر مردم  مان وظيفه  بايد بدانيم  سالاري در فرآيند مردم  بنابراين.  بست  لمذكور د  آميز طرح موفقيت  اجراي  به  توان باشد، نمي  نشده

  كند جايگاه  مشخص  و كارمندان  رجوع ، ارباب مردم  براي  است  موظف  عمومي تر روابط ساده  بيان  به. كنند در برابر ما ايفا مي  نقشي  چه  ديگر مردم

 ؟ كجاست  فرآيند ارتباطي  در اين  مردمو   عمومي روابط

و   گستردگي. باشد  ضعف  اين  شايد يكي از دلايل  عملكرد دولت  گستردگي. شود  درمان  موقع  بايد به  كه  است  بيماري  دچار نوعي  اداري  نظام  متأسفانه

ديگر   از سوي. باشد  و مشكلات  مسايل  براي  مناسبي  تواند پاسخگوي نمي  دولت  در نتيجه. بندد مي  عملي  و انسجام  را بر نظم  راه  دولت  وظايف  پراكندگي
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و تأكيد   تكريم  طرح  اجراي.  است  شده  رجوع و ارباب  مردم  به  توجهي بي  و باعث  داده  هم  دست  به  دست  هم  موجود در جامعه  از روابط  بسياري  پيچيدگي

شعار   در قال   طرح  اين  تا اجراي  است  لازم  هاي زيادي بررسي. باشد  رسان ياري  زمينه  تواند در اين ، مي آن  دقيق  اجراي بر  اندركاران و دست  مسوولان

 .محدود نماند

 ( ع) علي حضرت  در كلام  رجوع ارباب  تكريم  

  خود به  در نامه معروف  خصوص  در اين حضرت. شود مي  با خدا تلقي  جنگخدا،   بر بندگان  و ستم  با مردم  و بدرفتاري  خشونت(  ع) علي  حضرت  در ديدگاه

 :نويسند اشتر مي مالك

او   و مهرباني  و از بخشايش  اونيست( و قهر)  در برابر نقمت  مقاومت  تو را نيروي  كه  با خدا قرار مده  جنگ  ، خود را در موضع مردم  به  نسبت  با خشونت"

در   وجه هيچ  و به  مده  خود راه  به  شادي  ، احساس و از كيفر دادن  مباش  پشيمان(  رعيت  به  نسبت)  و بخشايش  ، هرگز از گذشت از نيستيني بي( يكتا  خالق)

با   در رابطه  انصاف. كند مي  دعوت  با مردم  انصاف  را به  ديگر مالك  يا در جاي. " مكن  شتاب( شود مي  و غيرمنطقي  خشن  رفتاري  باعث  كه)  غض   هنگام

دو   به  ، جامعه علي  از نظر حضرت.شود  رعايت  مساوي  اي گونه  و به  طور كامل ها به انسان  و حقوق  ادا نمايي  درستي  را به  هر كسي  حق  كه  اين  يعني  مردم

و   و قدرت  رفاهي  از امكانات  دهند كه مي  تشكيل  توده مردم  همان  اصطلاح  به و  اجتماع  عادي  را مردم  جامعه  اكثريت. شود مي  تقسيم  و اقليت  اكثريت  گروه

  و خواص  خود را برگزيدگان  دليل  همين  برخوردارند و به  فراواني  مادي  از امكانات  هستند كه  ديگري  كوچك  ، گروه در مقابل. برخوردارند  كمتري  منزلت

رفتار كند   اي گونه  تواند به خواهد شد و نمي  سردرگمي  ، كارمند دچار نوعي اي جامعه  در چنين.قايلند  مردم  از عامه  بيش  متيازيخود ا  پندارند و براي جامعه مي

  و به  سود حكومت  مردم به  عظيم  اكثريت  رضايت  و جل   مردمي  پايگاه  تقويت  جهت  ، تلاش مقايسه  در مقام  كه  است  بديهي. راضي باشند  هر دو گروه  كه

  كه  است  ، اين اسلامي  در نظام  شاغل  و كارمندان  اسلامي  حاكمان  هاي از ويژگي.نخواهد برد  از پيش  ، كاري قليل  اي عده  خواهد بود و نارضايي  حاكم  نفع

  زندگي  و در كنار مردم  خواهند با مردم مي  ايجاد كنند، بلكه  و حجاب  نعما  خود و مردم  حاضر نيستند بين  بنابراين.  دانند و خود را از مردم را از خود مي  مردم

امور   مسوولان  نتوانند ذهن  طل  فرصت  شود نيروها و عوامل مي  كند، باعث مي  و دلگرم  خوشبين  حاكمان  به  را نسبت  مردم  كه بر اين  علاوه  روش  اين. كنند

 .قرار دهند  را در مقابل مردم  ، حاكمان طريق  از اين كنند و  بدبين  مردم  به  را نسبت

 :فرمايند مي  مالك  از نامه خود به  در فرازي(  ع)  علي  امام 

 تا خدا  را از خود دور كن  و خودخواهي  حوصلگي  و تنگ  كني  را تحمل  تندشان  ، برخوردهاي با آگاهي  كه  كن  سعي"

 ."فرمايد  تو ارزاني  را به  طاعتت  گشايد و صوابب  رويت  خود را به  رحمت  درهاي 

 :فرمايند مي  مالك  ديگر از نامه خود به  در فرازي  يا امام

 ترتي   ملاقات  آنان  برقرار كنند و براي  ارتباط  طور مستقيم با تو به  كه  بده  اختصاص  نيازمندان  خود را به  از وقت  اي پاره" 

 ." كن  و تواضع  فروتني  نشست  با اين  تو را آفريده  كه  خدايي  و براي  ده  

 :فرمايند ديگر مي  يا در فرازي

 و  زمامداران  ، زيرا اختفاي بپوشاني  و مردم  از ملت  طولاني  مدت  ، مبادا خود را براي دستورات  همه  از اين  پس"   

  غياب. شود مي  مردم  و اجتماعي  از امور حياتي  اطلاعي فشار و كم  نوعي  ، موج  و ملت  از رعيت  حكمرانان 

 ".شود از يكديگر مي  و مردم  مسؤولان  جدا شدن  باعث  و مردم  از ملت  مسؤولان  و دوري 

 :اند فرموده  بررسي  را از دو جهت  آنان  و تكريم  با مردم  مستقيم  خود، ارتباط  دو فراز از سخنان  در اين  امام   

 .دارد  دنبال  به  كه  و مفيدي  و آثار خوب  آن  ه مثبتجنب:  الف   

 .آيد مي  پيش  مستقيم  ارتباط  بر اثر قطع  كه  آثار خطرناكي  به  نسبت  لازم  و هشدارهاي  آن  جنبه منفي:  ب   

 : دانست  موارد ذيل  شامل  توان دو فراز را مي  در اين  توجه  قابل  عمده  نكات   

  با مردم  ملاقات  براي  مشخص  زماني  دادن  اختصاص. 1   

  از مردم  گرفتن  پرهيز از فاصله. 1   

  از مردم  گرفتن  از فاصله  پس  بروز مفاسدي. 1   
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 خواهد شد  و رعيت  فشار بر ملت  موج   از مردم  مسوولان  گرفتن  فاصله. 4   

 شود مي  جامعه  و امور حياتي  از حالات  اطلاعي بي  سب   از مردم  مسوولان  گرفتن  فاصله. 5   

 نظر برسد  به  اهميت و بي  ، كوچك جامعه  حياتي  شود مسايل مي  باعث  فاصله  اين. 6   

 شود مي  بروز سوءاستفاده  و زمينه  و باطل  حق  بين  ايجاد اختلال  باعث  فاصله  اين. 7   

  مردم  حقوق  حف . 9   

  ضعيف  طبقات  حال  د شديد بر مراعاتتأكي. 9   

  

 : منابع و مآخذ  

 .1  ، ص1179،  اصفهان  استان  جهاد سازندگي  ، سازمان سازماني  در توسعه  عمومي روابط  و نقش  اهميت. ، سيدّمحمد موسوي .1

 .7  ، ص1171  ، سال7  ،ش جهادسازندگي  وزارت  عمومي روابط  پيام  ، ماهنامه سازمان  در درون  عمومي روابط  ، وظايف آقاداود، سيّدرسول .1

 .4  ، ش1191، سال  اصفهان  استان  عمومي روابط  فرهنگي  انجمن  افرا، خبرنامه  ، ماهنامه ، افكارعمومي آقاداود، سيّدرسول. 1   

  ش  مصوبه  انساني  و منابع  امور مديريت  كشور، معاونت  ريزي و برنامه  مديريت  كشور، سازمان  اداري  در نظام  رجوع ارباب  رضايت  و جل   مردم  تكريم  طرح .1

 91/1/19  مورخ  ط11/19549/

 .75ا76  ، صص1191  ، سال غزل  انتشارات:  ، اصفهان صنعتي  هاي در كارخانه  اثربخش  ، سرپرستي آقاداود، سيّدرسول. 5   

 (. زيرچاپ)  عمومي كارگزار روابط  ، فصلنامه عمومي روابط  نمديرا  ويژگي  خلاق  كارآفريني.  آقاداود، سيّدرسول. 6   

 .97  ، ص91، بهار  عمومي روابط كارگزار  نشريه:  تهران(  انساني  اصالت)  عمومي در روابط  كاربردي  عمومي روابط  فلسفه.  ، مهدي باقريان .4

  ، سال( عمومي روابط  و تحقيقاتي  مطالعاتي  فصلنامه)  هنر هشتم  آقاداود، فصلنامه  سيدرسول  تهنوش  عمومي و روابط  اجتماعي  سرمايه  مقاله  بيشتر به  مطالعه  براي .5

 .فرماييد  مراجعه 46  ، ص1199  ، زمستان4  ، ش6

 .فرماييد  مراجعه 1199  ، زمستان1  ، ش عمومي طكارگزار رواب قاداود، فصلنامهآ  سيّدرسول  ، نوشته سياسي  هاي و بحران  عمومي روابط  مقاله  بيشتر به  مطالعه  براي. 9   

 54ا61  ، صص1191  ، سال مطالعاتمديريت  ، فصلنامه تطبيقي  ديدگاهي:  دولتي  در بخش  پاسخگويي  هاي نظام.  ، ابوالحسن فقيهي .6

  ، سال11  ، ش عمومي روابط  تحقيقات  آقاداود، فصلنامه  سيّدرسول  ، نوشته عمومي در روابط  اخلاقي  بر موضوعات  راهبردي  تأملي  مقاله  بيشتر به  مطالعه  براي .7
 نمايي  مراجعه 19  ، ص1199

 
 انــپاي
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 لكرد سازمانتاثير مديريت استراتژيك منابع انساني بر عم    
 :چكيده

هستند، بايد ديدگاه استراتژيك 17امروزه سازمانهايي كه به دنبال ارائه فن آوري نوين، كاهش هزينه ها و بهبود كيفيت و يا كوچك سازي 

استراتژيك  مديريت .مديريت استراتژيك منابع انساني ديگر يك انتخاب نيست، بلكه يك ضرورت استبنابراين  .منابع انساني را دنبال نمايند

كوتاه مدت و بلند مدت استراتژيك سازمان براي بهبود عملكرد آن و  مرتبط ساختن مديريت منابع انساني با هدفهاي: منابع انساني، عبارتست از

در مورد برنامه ريزي سازمانهاي توانمند از طريق ايجاد انتخاب هايي  .كه بتوان انعطاف پذيري و خلاقيت را تقويت كرد ايجاد فرهنگ سازماني

جبران خدمات، آموزش و توسعه و روابط كاركنان كه با استراتژي هاي سازمان مرتبط هستند و از آن حمايت  ،منابع انساني، ارزيابي استخدامي

ايد مكمل اهداف مي كنند محيط خود را براي موفقيت بهبود مي بخشند، اين بدان معناست كه اهداف، سياستها و برنامه هاي منابع انساني ب

منابع انساني در خلاء فعاليت نمي  :منابع انساني بيان كننده سه موضوع مي باشد رويكرد استراتژيك به مديريت. استراتژيك تجاري سازمان باشد

وني مانند اهداف، با ديگر اجزاء سازمان رابطه تعاملي دارد و عوامل محيطي مانند سياست، اقتصاد، فرهنگ و رهبر اجتماعي و عوامل در كنند،

مديريت استراتژيك منابع انساني بر جنبه هاي مختلف عملكرد سازمان از قبيل مالي، بازاريابي، توليد  .استراتژي و ساختار در تعامل با آن هستند

خش نخست مفاهيم اين مقاله شامل دو بخش مي باشد كه در ب. تاثير دارد و از اين جهت يك وظيفه مهم در سازمان به شمار مي رود... و 

 . مربوط به مديريت استراتژيك منابع انساني و در بخش دوم تاثير غير مستقيم آن بر عملكرد سازمان  بررسي مي شود

 مقدمه

ارتباط بين منابع انساني : مندان حوزه منابع انساني در سازمانها را به خود مشغول داشته است قهعلابيش از دو دهه است كه پرسشي عميق، ذهن 

و عملكرد شركت چيست؟ برايان بكر، حلقه مفقوده ميان اين دو را جعبه سياه مي نامد و در پژوهشهاي خود همواره در جستجوي كشف آن 

هاي منابع  هاي منابع انساني، عمليات منابع انساني، شايستگي او منابع انساني را نوعي معماري مي داند كه مرك  است از سيستم. برآمده است

 . (1995بكر، هاسليد و بتي، )رفتار كاركنان، كه همگي منعكس كننده توسعه مديريت سرمايه انساني استراتژيك سازمان است انساني و

را به عنوان الگويي كه رابطه بين معماري منابع انساني و عملكرد شركت را تبيين ( SHRM)بكر الگوي مديريت استراتژيك منابع انساني 

هاي مديريت  مديريت استراتژيك منابع انساني، بر عملكرد سازماني تمركز دارد، نه عملكرد فردي؛ بر نقش سيستم .مي كند، پيشنهاد مي دهد

ها يا  استراتژي، معنايي فراتر از سيستم. حل مسائل كس  و كار تاكيد دارد، نه عمليات منفرد و مجزاي منابع انساني منابع انساني به عنوان راه

 (1991بكر، هاسليد و آلريچ، )وع استراتژي، ساختن مزيت رقابتي پايدار است كه امري بالاتر از عملكرد مالي استموض. عملكرد مالي دارد

فرض زير بنايي . مطالعات اخير مديريت استراتژيك منابع انساني را به عنوان وسيله اي براي افزايش مزيت رقابتي سازماني بررسي كرده اند

اين فرض . ني اينست كه عملكرد شركت تحت تاثير مجموعه اي از اعمال و رويه هاي مديريت منابع انساني استمديريت استراتژيك منابع انسا

هر چند ، سوالات مهمي  از قبيل اينكه آيا مديريت استراتژيك منابع انساني (. 2005 چانگ و هانگ،)توسط شواهد تجربي اخير تاييد شده است

تاثير سطوح اجراي مديريت استراتژيك منابع انساني بر عملكرد شركت، تاثير محيط بازار بر تعديل  عملكرد مثبت شركت را تضمين مي كند،

 . روابط بين مديريت استراتژيك منابع انساني و عملكرد شركت، باقي مي ماند
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برخي محققين عنوان مي . است اين مسئله كه آيا عموماً يك رهيافت برتر براي مديريت منابع انساني وجود دارد يا خير هنوز مورد ترديد

در حاليكه برخي ديگر معتقدند اثربخشي رويه هاي مديريت منابع انساني به زمينه محيطي و سازماني خاص . كنند كه چنين رهيافتي وجود دارد

عملكرد سازماني و مزيت بنابراين، درك بهتر نقش اجراي مديريت منابع انساني در ايجاد و نگهداري (. 1995هاسيلد،)هر سازمان بستگي دارد

 . رقابتي  بايد از طريق توسعه تئوريكي و شواهد تجربي آينده بدست آيد

جهاني شدن سب  افزايش سريع رقابت در سطح بين المللي شده است و شركتها براي باقي ماندن در صحنه رقابت نيازمند نوآوري، انطباق 

ين به مديريت استراتژيك منابع انساني نياز دارد، به گونه اي كه نيروي انساني به يك اين مسئله همچن. پذيري سريع و كاهش هزينه ها هستند

كه منبع مهم مزيت رقابتي تبديل شود، زيرا منابع سنتي مزيت رقابتي از قبيل حق اختراع يا صرفه جويي هاي مقياس ديگر دارايي هايي نيستند 

ايي چون مديريت افراد و مشوق ها  قابليت هايي هستند كه به توسعه محصولات جديد، در مقابل فعاليت ه. سب  تمايز شركت از ديگران شوند

 . ارائه خدمات در سطح جهاني و اجراي استراتژي سازماني مقتضي و مناس  كمك مي كنند

 تعريف مديريت منابع انساني

منظور از منابع . انساني به منظور نيل به اهداف سازمان مديريت منابع انساني عبارتست از شناسايي، انتخاب، استخدام، تربيت و پرورش نيروي

كه در چند ( فني) با انقلاب تكنولوژيك  (.1175سعادت،)انساني يك سازمان تمامي افرادي است كه در سطوح مختلف سازمان مشغول به كارند

زماني، كار مديريت منابع انساني به عنوان اداره كننده دهي به فرايندهاي سا دهه اخير اتفاق افتاده، بويژه افزايش اهميت نقش اطلاعات در جهت

توان شامل  نمونه هايي از نقش هاي جديد و در حال تغيير مديريت منابع انساني را مي . سرمايه انساني سازمان، دچار تغييرات اساسي شده است

 :اين موارد دانست

  

 ار، در دنياي پر رقابت كنوني و افزايش بهره وري؛نقش مهم مديريت منابع انساني در كاهش هزينه هاي نيروي ك. 1

 .واكنش هاي مديريت منابع انساني در برابر نيازهاي ذي نفعان و گرايش به مشتري مداري . 1

تلاش براي رويارويي هوشمندانه با چالشهاي محيطي و اعمال معيارهاي زبده گزيني در زمينه شناخت رقباي اصلي حوزه فعاليت سازمان ، . 1

  .راي تعديل فشارها و تلاش براي پيشي گرفتن از بهترينهاب

اين تغيير موج  نقشي فراتر ازوظايف سنتي از قبيل كارگزيني، آموزش، ارزيابي و حقوق و دستمزد براي مديران مي شود وازطرف ديگر 

 (.1191عباسپور،)نياز به مديريت استراتژيك منابع انساني راضروري مي سازد

 يك منابع انسانيمديريت استراتژ

مي تواند مزيت رقابتي شركت را تضمين ( HR)اقدامات تئوريكي اخير درباره استراتژي كس  و كار نشان مي دهد كه منابع انساني شركت

رقابتي  بر طبق ديدگاه مبتني بر منابع، شركت مي تواند از طريق توليد ارزش به روشي كه كمياب و تقليد آن براي رقبا مشكل است، مزيت. كنند

هانگ  )منابع سنتي مزيت رقابتي، از قبيل منابع طبيعي، تكنولوژي و صرفه جويي به مقياس بطور فزاينده اي تقليد پذير شده اند. پايدار ايجاد كند

نامرئي است كه وقتي منابع انساني يك دارايي . مفهوم منابع انساني به عنوان يك دارايي استراتژيك در اين مورد كاربرد دارد(. 2005و چانگ

 .در يك سيستم عملياتي به روشي بكار رود كه توانايي شركت براي مقابله با يك محيط آشفته را افزايش دهد، ايجاد ارزش مي كند

اسكالر و همكارانش تكامل مديريت استراتژيك . سال اخير بطور قابل ملاحظه اي رشد كرده است 15مديريت استراتژيك منابع انساني در 

اولين مرحله عبارت است از تغيير مديريت پرسنلي به مديريت . نابع انساني را از مديريت پرسنلي يك فرايند تغيير دو مرحله اي عنوان مي كنندم

 )مي باشد( SHRM)، و دومين مرحله تغيير مديريت منابع انساني سنتي به مديريت استراتژيك منابع انساني (THRM)سنتي منابع انساني 

 (. 2005چانگ هانگ و

اين .براي ارتقاء عملكرد شركت و ايجاد مزيت رقابتي براي شركت، منابع انساني آن بايد بر يك مجموعه جديد از اولويت ها تمركز كند

اولويت هاي جديد بيشتر تجاري و استراتژيك هستند و كمتر به وظايف سنتي منابع انساني از قبيل كارگزيني، آموزش، ارزيابي و حقوق و 

ارتقاء كيفيت، توانمندسازي ( اعمال)اولويتهاي استراتژيك طراحي شغل مبتني بر تيم، نيروي كار انعطاف پذير، رويه ها. دستمزد گرايش دارند
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مديريت استراتژيك منابع انساني براي تشخيص نيازهاي استراتژيك شركت و توسعه .  كاركنان و حقوق و دستمزد انگيزشي را شامل مي شوند

 .د برنامه ريزي شده طراحي شده بود و توسعه استعداد هم نيازمند اجراي يك استراتژي رقابتي و دستيابي به اهداف عملياتي بوداستعدا

تلفيق انديشه مديريت استراتژيك با مديريت منابع انساني، باعث مي شود كه به منابع انساني به عنوان منابع استراتژيك نگريسته شود و 

رخوردي فراتر از ساير عوامل توليد را الزامي مي سازد و دخالت دادن تصميمات مربوط به امور انساني را در شكل گيري بنابراين ضرورت ب

 (.1191ميرسپاسي، .  )استراتژيهاي عمده سازمان، اجتناب ناپذير مي سازد

برخي پژوهشگران مديريت منابع . مانده استبا وجود افزايش توجه به مديريت منابع انساني استراتژيك، اين اصطلاح هنوز مجهول باقي 

انساني استراتژيك را به عنوان يك خروجي، برخي ديگر به عنوان يك فرايند و عده اي هم آنرا به عنوان تركيبي از خروجي و فرايند توصيف 

 . كرده اند

الگوي صف آرايي ها و فعاليت ": يف مي كنندمديريت منابع انساني استراتژيك را اينگونه تعر 19به عنوان يك خروجي، رايت و مك ماهان 

همچنين از نظر رايت و (. 1991رايت و مك ماهان،)"كه شركت را قادر مي سازد به اهدافش دست يابد هاي برنامه ريزي شده منابع انساني

ي پايدار از طريق افراد طراحي شده سيستمهاي سازماني كه براي دستيابي به مزيت رقابت "مديريت استراتژيك منابع انساني عبارتست از  اسنل 

فرايند پيوند خوردن رويه  ": مديريت منابع انساني استراتژيك را به اين صورت تعريف كرده اند  19و لك  19به عنوان يك فرايند، آلريچ ".اند

فتي كامپيوتري به مديريت پرسنلي كه همچنين بامبرگر مديريت منابع انساني استراتژيك را رهيا. "هاي منابع انساني با  استراتژي كس  و كار 

 .، تقليد ناپذير و غير قابل معامله تمركز مي كند(پايدار)بر توسعه منابع انساني بادوام

با در نظر گرفتن مديريت منابع انساني استراتژيك به عنوان فرايند و خروجي با هم، تراس و گراتن مديريت منابع انساني استراتژيك را  

پيوند وظايف منابع انساني با اهداف استراتژيك و مقاصد سازماني براي ارتقاء عملكرد تجاري و ترويج فرهنگ سازماني : اينگونه تعريف مي كنند

هرچند، در غياب يك تعريف پايدار، پژوهشگران توافق دارند كه مديريت منابع انساني . نواوري و انعطاف پذيري را گسترش مي دهد كه

استراتژيك طراحي و اجراي يك مجموعه از خط مشي ها و رويه هاي پايدار دروني براي اطمينان از اينكه سرمايه انساني سازمان در تحقق 

 . ي دارداهداف تجاري همكار

 سيستم مديريت منابع انساني چيست؟

سيستم مديريت منابع انساني شامل انتخاب و استخدام ، برنامه ريزي نيروي انساني، طراحي شغل، آموزش و توسعه، و سيستم پرداختها مي 

 . خوب خدمات سنجيده مي شد عملكرد سازماني هم با متغيرهايي چون  رشدفروش،بهره وري، سودآوري، دستيابي به اهداف و كيفيت. باشد

يافته هاي حاصل از تحقيق نشان داد كه رابطه مثبتي بين فعاليتهاي مديريت منابع انساني و عملكرد شركت وجود دارد، و اين رابطه غير 

.  حت تاثير قرار مي دهندمستقيم است يعني مديريت منابع انساني بر منابعي از سازمان تاثير مي گذارد كه اين منابع به نوبه خود عملكرد را ت

مه ريزي بنابراين مديران منابع انساني بايد بر بهترين سيستمهاي  مديريت منابع انساني متمركز شوند و اين امر نيازمند اقداماتي از جمله برنا

كاتو )بر نيازو غيره مي باشدرسمي نيروي انساني، برنامه ريزي مسير شغلي، شرح شغل انعطاف پذير، طراحي شغل ميان فرهنگي و آموزش مبتني 

 (.1997و چند، 

فته در سالهاي اخير رابطه بين مديريت منابع انساني و عملكرد شركت از سوي محققين مديريت منابع انساني و نوآوري بسيار مورد توجه قرار گر

 .ت يافته اندمعيني از شرك و تعدادي از اين تحقيقات رابطه مثبتي بين مديريت منابع انساني و عملكرد. است

 اثر بخشي مديريت منابع انساني و عملكرد شركت

جهاني شدن سب  افزايش سريع رقابت در سطح بين المللي شده است كه اين امر به نوآوري، سرعت، انطباق پذيري و كاهش هزينه ها نياز 

اين مسئله همچنين به مديريت استراتژيك منابع انساني هم نياز دارد، به گونه اي كه نيروي انساني به يك منبع مهم مزيت رقابتي تبديل . دارد

در عوض فعاليت . نابع سنتي مزيت رقابتي از قبيل اختراع يا صرفه جويي هاي مقياس ديگر دارايي هايي نيستند كه شركت را متمايز كنندم. شود

                                                             
18 . Wright& McMahan 
19 . Ulrich 
20 .  Lake 
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هاي مديريت افراد مشوق ها، شايستگي هاي اساسي و قابليت هايي هستند كه به توسعه محصولات جديد، ارائه خدمات در سطح جهاني و 

 . زماني مقتضي و مناس  كمك مي كننداجراي استراتژي سا

در دهه . بعلاوه لازم است به خاطر داشته باشيم كه افراد مكانيسم هاي انطباقي در تعيين چگونگي پاسخ شركت به محيط رقابتي هستند

براي . روز در حال افزايش استهاي اخير منابع انساني به يك دارايي منحصر به فرد و متمايز كننده تبديل شده و اهميت آن در سازمانها روزبه 

 . مثال، در بسياري از شركتها سرپرست منابع انساني مديري است كه مستقيماً به مدير ارشد پاسخگوست

شركت انجام شد مشخص شد كه در اكثر آنها مديران منابع انساني نقش و مشاركت  599بر روي بر روي  1991در مطالعه اي كه در سال 

بيشتر در  -نسبت به گذشته  -از همان مديران گزارش دادند كه وظايف منابع انساني جاري آنها اكنون % 71. ها دارندمهمي در تصميم گيري 

 (.1995شيو و شارما،)بر گيرنده اجراي استراتژيهاي كس  و كار است

جذب، جبران : منابع انساني، مانند نخست مديريت منابع انساني تكنيكي كه اصول: اثربخشي مديريت منابع انساني، دو مؤلفه اساسي دارد

دوم مديريت منابع انساني استراتژيك كه شامل ارائه آن خدمات در مسيري است كه به طور مستقيم از . خدمت و پرداختها را ارائه مي دهد

ار كاردان هستند، اما در ارائه بيشتر مديران منابع انساني در ارائه فعاليتهاي سنتي يا تكنيكي بسي. كند اجراي استراتژي شركت پشتيباني مي

 .(1995بكر، هاسليد و بتي، )هاي استراتژيك، خبرگي كمتري دارند قابليت

اثر بخشي تكنيكي مديريت منابع انساني فعاليت هاي متداول مديريت منابع انساني هستند، از اينرو در بيشتر شركتها رايج هستند در 

بنابراين احتمال  . بر گيرنده مفاهيم و رويه هاي جديدتري است كه احتمالاً كمتر رايج هستند حاليكه اثربخشي استراتژيك منابع انساني در

بيشتري وجود دارد كه اثربخشي مديريت منابع انساني استراتژيك براي شركت مزيت رقابتي به وجود آورد، همچنانكه نقش عمده و محوري را 

 (. 1995شيو و شارما،)در تعيين عملكرد شركت ايفا مي كند

به ويژه، هاسليد و همكارانش دريافتند كه اثر . مطالعات تجربي بسياري رابطه بين مديريت منابع انساني و عملكرد شركت را تاييد كرده اند

بخشي مديريت منابع انساني استراتژيك همبستگي مثبتي با عملكرد شركت دارد، در حاليكه بين عملكرد و اثر بخشي تكنيكي مديريت منابع 

 (.1995هاسيلد،)انساني رابطه اي وجود ندارد

نظر به اينكه مديريت استراتژيك منابع انساني در مقايسه با مديريت منابع انساني سنتي از سيستمهاي بزرگتر و پيچيده تري تشكيل شده 

، (M&A)قدام به ادغام يا كس  مالكيت بطور كلي بعد از ا. اند، منحصر به فرد بوده و بنابراين تقليد از آنها توسط ديگر شركتها مشكل است

 . دارند( نسبت به مديريت منابع انساني سنتي)سازمانهايي عملكرد بهتري خواهند داشت كه تاكيد بيشتري بر مديريت منابع انساني استراتژيك 

د شركتها اثر مي گذارند به يك چالش بزر  منابع انساني بر عملكر( رويه هاي) نياز به مطالعه و بررسي مكانيسم هايي كه از طريق آنها فعاليتها

در اين زمينه لي و همكارانش مدلي را ارائه داده اند كه نشان دهنده (. 1997تاكورانت و گونزالز،)در زمينه تحقيقات منابع انساني تبديل شده است

در واقع اين مدل تاييد كننده اثر غيرمستقيم  .تاثير مديريت استراتژيك منابع انساني بر نوآوري فني و پس از آن عملكرد سازمان مي باشد

 . مديريت استراتژيك منابع انساني بر عملكرد سازمان است

 تاثير مديريت استراتژيك منابع انساني بر نوآوري فني 

بهتر منجر مي  بسياري از پژوهشگران اين نكته را متذكر شده اند كه مديريت منابع انساني به مزيت رقابتي پايدار براي شركت و عملكرد

 (.1995لي،جاو و ليو،)شود، و مديريت منابع انساني يك وسيله مهم براي دستيابي به اين مزيت هاي رقابتي است 

در . مدلي را ارائه دادند كه تاثير غير مستقيم مديريت استراتژيك منابع انساني بر عملكرد سازمان را نشان مي دهد( 1995)لي و همكارانش 

نوآوري . چون آموزش كاركنان، انگيزاننده هاي مادي و غير مادي و انواع كنترل ها، نوآوري فني را در سازمان توسعه مي دهند اين مدل عواملي

 .نيز به نوبه خود كاركنان را توليدي تر و بهره ورتر و شركتها را كارآمدتر مي سازد و در نتيجه عملكرد سازمان را ارتقاء مي بخشد

در عمل، نوآوري فني شركت اساساً از . تاثير مهمي بر عملكرد شركت دارد –محصولات يا فن آوريهاي جديد توسعه  –نوآوري فني 

بنابراين، روابط مستقيمي ميان مديريت . نوآوري دروني نشات مي گيرد، و نوآوري دروني هم اساساً از طريق كاركناني توانمند بدست مي آيد
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در دراز مدت، مديريت منابع انساني كارامد مي تواند نوآوري فني يك شركت را توسعه . شركت وجود داردمنابع انساني و نوآوري فني و عملكرد 

 (.  1995هاسليد،)دهد، مزيت رقابتي شركت را بهبود داده و عملكرد شركت را ارتقاء دهد 

رمايه انساني منبعي كليدي براي يك بر اساس تئوري مبتني بر منابع، منابع يك شركت براي توسعه شركت بينهايت مهم هستند، و س

در مديريت منابع انساني، . نقش اين منبع به توانايي كاركنان و اشتياق و جديت آنان و مديريت منابع انساني كارآمد بستگي دارد. شركت است

 (. 1995لي،جاو و ليو،)آموزش كاركنان، انگيزش آنان، ارزيابي و كنترل كارامد موضوعات مهمي به شمار مي روند

دوم اينكه، انگيزش كاركنان . كاركنان مي توانند از طريق آموزش دانش جديد را سريعتر كس  و توانايي هاي نوآوري خود را توسعه دهند

اي بطور مستقيم بر نوآوري فني اثر مي گذارد و سوم، از آنجا كه نوآوري فني فرايندي است كه با ريسك زياد همراه است، استفاده از كنترل ه

 . موثر براي كاهش ريسك و افزايش كارايي لازم است

كنترل خروجي بر عملكرد نهايي . كنترل خروجي و كنترل فرايند: دو نوع اساسي كنترل دروني وابسته به نوآوري فني شركت وجود دارند

كنترل فرايند معيارهاي ذهني و گاهي . كندتاكيد مي كند و از معيارهاي عيني از قبيل بازده سرمايه گذاري براي ارزيابي نوآوري استفاده مي 

ضمناً انواع مختلف كنترل اغل  به روش پاداش دهي وابسته است، و . شهودي را در بر مي گيرد و بر عملكرد بلند مدت شركت تاكيد مي كند

 (.1995لي، جاو و ليو،)گذاشت روش هاي مختلف تشويق و پاداش دهي بر مديران عالي سازمان براي انتخاب نوع كنترل دروني تاثير خواهند

نوآوري كاركنان را توليدي تر و بهره ورتر و شركتها را . نوآوري شركتها اساس توسعه اقتصادي است و مسير لازم براي توسعه شركت است

 .بنابراين نوآوري فني مي تواند عملكرد شركت را ارتقاء دهد. كارآمدتر مي سازد

بيان كننده ارتباط ميان  مديريت استراتژيك منابع انساني،  نوآوري فني و عملكرد سازمان است،تشريح مدل ارائه شده توسط ليو و لي  كه 

 . مي گردد

در سازمان  و سپس  رابطه بين نوآوري و عملكرد سازمان را مورد بررسي قرار ( فني)ر اين مدل چگونگي تاثير عوامل بر نوآوري تكنولوژيكي 

 .مي دهيم

 نوآوري فنيآموزش كاركنان و 

در شركتهايي با تكنولوژي بالا، كاركنان با . آموزش كاركنان به كاركنان اجازه مي دهد تا از مهارتهاي جديد استفاده كنند ( 1964)به اعتقاد بكر 

حركت در مسير توسعه دانش نوآوري بالا منابع مهم شركت به شمار مي روند، و آنها براي دستيابي دائم به دانش و مهارتهاي جديد، براي حف  

آموزش مي تواند توانايي ها و قابليتهاي كاركنان براي كس  مهارتهاي جديد و استفاده از دانش جديد را افزايش . تكنولوژيها مورد نياز هستند

اي حل برخي مشكلات نوآوري توليد ايده هاي جديد، يا ايده هايي كه مي توانند بر. دهد و شايستگي هاي كاركنان در نوآوري را ارتقاء دهد

 .جديد اجرا شده باشند را در بر مي گيرد

 انگيزش كاركنان و نوآوري فني

رفتار افراد را مي توان بر حس  دو نوع منفعت غال  . كاركنان سازمان براي تسهيل فرايند نوآوري به پاداش ها و مشوق هاي سازماني نياز دارند

هر دو مورد يعني منفعت اقتصادي و پذيرش اجتماعي مشوق هايي را براي كاركنان ايجاد مي  .منفعت اقتصادي و پذيرش اجتماعي: توضيح داد

بنابراين پاداشها را مي توان به دو دسته مشوق هاي مادي و مشوق هاي غير مادي طبقه بندي كرد، مشوق هاي مادي اساساً همان منافع . كنند

اين دو نوع پاداش مي توانند نيازهاي مختلف كاركنان در فعاليت هاي نوآوري . ستنداقتصادي و مشوق هاي غير مادي همان پذيرش اجتماعي ه

كاركنان در شركتهايي با تكنولوژي بالا سطح حقوق بالايي دارند، و برانگيختن و تشويق آنها با استفاده از پاداش هاي . فني را پاسخگو باشند

لي، جاو و )ج  تشويق نوآوري كاركنان در پروژه هاي پر خطر و بلند مدت نشوندبنابراين ممكن است پاداش هاي مادي مو. مادي مشكل است

 (.1995ليو،

علاوه بر اين چون سطح دانش كاركنان در شركتهايي با تكنولوژي برتر نسبت به شركتهاي سنتي بالاتر است، افرادي كه سهمي در 

ين مشوق هاي مادي ممكن است يك رابطه منفي با اشتياق و جديت فردي داشته بنابرا. نوآوري دارند معمولاً نياز بالايي به خودشكوفايي دارند

 .باشند، در حاليكه مشوق هاي غير مادي مي توانند نياز به خودشكوفايي را تامين كنند و رابطه مثبتي با نوآوري فني دارند
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 كنترل و نوآوري فني  

بر همانطور كه برنامه ريزي شده اند در حال انجام شدن هستند و همچنين  كنترل مي تواند اين اطمينان را بدهد كه فعاليت هاي شركت

شركتها مي توانند با بكارگيري روش هاي (. 1991رابينز، ) فعاليت ها به روشي انجام مي شوند كه به تحقق اهداف سازمان منجر مي شوند

وش ارزيابي كوتاه مدت است و براي ارزيابي از معيارهاي عيني از به دليل اينكه كنترل و ارزيابي خروجي يك ر. كنترل مناس  بهتر عمل كنند

از طرف ديگر، كنترل و ارزيابي . قبيل بازده سرمايه گذاري و بازده دارايي استفاده مي كند، مناس  محيط هايي است كه پيچيدگي كمتري دارند

لي، جاو و )فهومي با استفاده از معيارهاي استراتژيك تاكيد مي كندفرايند بر جمع آوري و مبادله اطلاعات درون سازمان براي توسعه ارزيابي م

 (.1995ليو،

هنگاميكه شركتها دست به نوآوري بنيادي مي زنند، . نوآوري فني عبارتست از تركي  و سازماندهي مجدد دانش براي توليد ايده هاي جديد

شركتها بر خروجي ها تاكيد بسيار داشته باشند، نوآوري فني سطح پاييني را اگر  11به اعتقاد مامفورد . با عدم اطمينان بالايي مواجه مي شوند

 . توسعه خواهند داد

ها در فرايند نوآوري، ممكن است ارزيابي كارآمد فرايند نوآوري با استفاده از نشانه هاي خروجي بسيار مشكل باشد، و براي انواع مختلف كار

دريافتند كه ميان كنترل فرايند ( 1996)و همكارانش  11هيت. ارزيابي  متفاوتي مورد نياز است تحت زمينه هاي نوآوري مختلف، استانداردهاي

بنابراين ارزيابي و كنترل بر اساس خروجي هاي نوآوري با نوآوري فني رابطه منفي دارد، . استراتژيك و نوآوري دروني رابطه مثبتي وجود دارد

 (.1996هيت و همكاران، )نوآوري فني رابطه مثبت داردارزيابي و كنترل بر اساس فرايند نوآوري با 

 انگيزش و كنترل

. داردعلاوه بر اينكه انگيزش و كنترل كاركنان اثر مستقيم بر نوآوري فني دارد، در اينجا رابطه نزديكي بين انگيزش و فاكتورهاي كنترل وجود 

 . ري مرتبط استدر فرايند نوآوري فني، انگيزش مستقيماً با كنترل و ارزيابي نوآو

همانطور كه . به دليل اينكه نتيجه نوآوري فني اغل  نامعلوم است، افراد براي ارزيابي و انتخاب در ميان چند هدف نيازمند زمان هستند

زه و ممكن است انگي -بويژه وقايع تحميل كننده فشار عملكرد خارجي –بيان مي كند، تاكيد بيش از حد بر وقايع فرعي (  1997)11آمابيل 

در شركتهايي با تكنولوژي بالا، به دليل سطح دانش بالاتر كاركنان، انگيزش غير . كنجكاوي ذاتي و دروني مورد نياز براي نوآوري را كاهش دهد

 . مادي مهم تر است

كاركنان را به تنظيم اهدافي  بنابراين انگيزاننده غيرمادي. كنترل فرايند عموماً، براي ارزيابي خروجي ها از معيارهاي ذهني استفاده مي كند

از طرف ديگر چون مشوق هاي مادي ملاك ها و . براي عملكرد بلند مدت سوق مي دهد، و رابطه مثبتي با ارزيابي و كنترل فرايند دارد

وجي نوآوري ارتباط  معيارهاي عيني نياز دارند، و ميزان تشويق بر اساس ارزيابي عملكرد كاركنان است، ارزيابي عملكرد كاركنان بر اساس خر

 (.1995لي، جاو و ليو،)مستقيمي با مشوق هاي مادي دارد

 نوآوري فني و عملكرد شركت

با تغييرات تكنولوژيكي سريع و رقابت جهاني در حال رشد، واضح است كه توانايي سازمانها . نوآوري فني تاثير بزرگي بر عملكرد شركت دارد

مطالعات متعددي رابطه مثبت بين نوآوري . ورانه يك تاثير مهم بر عملكرد بلند مدت شركت استبراي توسعه محصولات و خدمات جديد نوآ

 .ي فني براي عملكرد شركت مهم استفني و عملكرد يك شركت را  نشان داده اند، و نتيجه گرفته اند كه نوآور

 نتيره گيري

فرض زير بنايي . مطالعات اخير مديريت استراتژيك منابع انساني را به عنوان وسيله اي براي افزايش مزيت رقابتي سازماني بررسي كرده اند

مطالعات . مديريت استراتژيك منابع انساني اينست كه عملكرد شركت تحت تاثير مجموعه اي از اعمال و رويه هاي مديريت منابع انساني است

                                                             
21 . Mumford 
22 . Hitt 
23 . Amabile 
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به ويژه، هاسليد و همكارانش دريافتند كه اثر بخشي مديريت . بسياري رابطه بين مديريت منابع انساني و عملكرد شركت را تاييد كرده اندتجربي 

 منابع انساني استراتژيك همبستگي مثبتي با عملكرد شركت دارد، در حاليكه بين عملكرد و اثر بخشي تكنيكي مديريت منابع انساني رابطه اي

 .نداردوجود 

. مديريت منابع انساني استراتژيك بر نقش ها و وظايف مختلف از جمله مالي، فروش و بازاريابي، توليد و نوآوري در سازمان تاثير دارد

 مديريت منابع انساني استراتژيك بطور مستقيم و غير مستقيم براي سازمانها مزيت دارد، زيرا كنش پذيري را به ابتكار عمل تبديل مي كند،

ولبورن با استفاده از تئوري بوم شناسي جمعيت . آشكارا اهداف سازماني را تغيير مي دهد و مديران صفي را به درگيري بيشتر تشويق مي كند

 استدلال مي كند كه مديريت منابع انساني استراتژيك تاثيرات مثبتي بر عملكرد شركتها دارد، زيرا انسجام ساختاري و سينرژي كارمند محور

. د مي كند كه مي تواند سازمان را به جلو براند و همچنين به سازمان اين امكان را مي دهد كه ضمن حركت به جلو به محيطش پاسخ دهدايجا

 لي و همكارانش طي تحقيقات خود مدلي را ارائه دادند كه تاييد كننده تاثير غير مستقيم مديريت استراتژيك منابع انساني بر عملكرد شركت

 .اين مدل عواملي چون آموزش كاركنان، انگيزش و كنترل  نوآوري فني را در سازمان توسعه مي دهندطبق . است

در عمل، نوآوري فني شركت اساساً از نوآوري دروني نشات مي گيرد، و نوآوري دروني . نوآوري فني  تاثير مهمي بر عملكرد شركت دارد

در دراز مدت، . بنابراين، روابط مستقيمي ميان مديريت منابع انساني و نوآوري فني وجود دارد .هم اساساً از طريق كاركناني توانمند بدست مي آيد

 مديريت منابع انساني كارامد مي تواند نوآوري فني يك شركت را توسعه دهد، مزيت رقابتي شركت را بهبود داده و در نتيجه عملكرد شركت را

 .ارتقاء دهد

 فهرست منابع 
 (.1175)مديريت منابع انساني، تهران؛ انتشارات سمت: سعادت، اسفنديار
 (.1191)مديريت منابع انساني پيشرفته، تهران؛ انتشارات سمت : عباسپور ، عباس

 .1191مديريت استراتژيك منابع انساني و روابط كار، تهران ، انتشارات مير،  ميرسپاسي، امير،    
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 1-8-1روشي نوين در نظام پيشنهادات            

 :چكيده 

فنون و فرآيند ارائه موفق خدمات در سازمانها بدون مشاركت افراد سازمان و اجراي نظام پيشنهادها امكان پذير نمي باشد و اين امر استفاده از  

ه با در يك تكنيك نوشتاري خلاقانه است ك 6-1-5اين ميان، تكنيك . تكنيك هاي ايده پرور را در اجراي نظام پيشنهادها ضروري مي سازد 

اين تكنيك ، . نظر گرفتن محدوديت هاي روش هاي سنتي براي افزايش كارايي در نظام پيشنهادها و تصميم گيري گروهي توصيه مي شود 

 . همه راه حلهاي يك مسأله را به  منظور خلق ايده هاي نادر و جديد و ضرورت بكارگيري روشهاي نوين پيگيري مي كند 

 مقدمه -1

انجام وظايفي چون برنامه ريزي ، سازماندهي و . تصميم گيري يكي از مهارتهاي مديريتي است كه معادل خود مديريت محسوب مي شود 

تصميم گيري مهمترين زيربناي وظايف در مديريت مي . كنترل در واقع كاري جز تصميم گيري درباره نحوه و چگونگي اين فعاليت ها نيست 

با توجه به محدوديت دانش و اطلاعات كه . و شيوه تصميم گيري جزو مهمترين مهارت هاي مدير در اخذ تصميمات است باشد و انتخاب نوع 

هر انسان به تنهايي دچار آن است ، شايد همكاري و تشريك مساعي گروهي تنها راه دستيابي به يك سيستم تصميم گيري منطقي ، منظم و 

ن امروزي چنان وسيع و پيچيده شده اند كه مديريت آنها از عهده يك فرد بر نمي آيد و مدير مجبور است سازمان هاي مدر. جامع و كامل باشد 

دانش و اطلاعاتي كه در گروه متمركز است خيلي بيشتر از دانش و  زيرا اولا ً. در تصميم گيري و اداره امور سازمان ، از ديگران كمك بگيرد 

در تصميم گيري گروهي ، راه حل هاي بيشتر و متنوع تري براي حل مسأله ارائه  ايي وجود دارد و ثانياًاطلاعاتي است كه در يك  فرد به تنه

در عين حال تصميم گيري گروهي مانند تصميم گيري فردي نيز داراي مزايا و معاي  زيادي مي باشد و اين وظيفه مدير است كه . مي شود 

ري را تشخيص دهد و با انتخاب بهترين شيوه تصميم گيري و جمع موقعيت مناس  براي استفاده بهينه از هر يك از اين دو روش تصميم گي

 . آوري بهترين تركي  گروه تصميم گيرنده ، بر كيفيت پيشنهادهاي اخذ شده بيافزايد 

شي بعنوان رو 6-1-5با توجه به نقش و اهميت بالاي مشاركت كاركنان در تصميم گيري هاي راهبردي در سازمان ها ، در مقاله حاضر روش    

جديد در تصميم گيري گروهي معرفي و به منظور شناسائي عوامل درون سازماني موثر بر بهره وري نيروي انساني اين روش در كميته بهره 

 ، مورد استفاده قرار گرفته است وري سازمان تحت مطالعه 

 

 بيان مساله  - 

شناخت و بررسي اين عوامل  ميتواند كمك موثري به بهبود  .فعاليت هاي هر سازماني تحت تاثير مجموعه اي از عوامل قرار دارد  

نظام مديريت مشاركتي  يكي از نظام هاي مديريتي پوياست كه نقش مهمي در توسعه منابع انساني . فعاليتها و تحقق اهداف سازماني نمايد 

تفكر ، خلاقيت و نوآوري ، تعهد و مسئوليت پذيري خود مي سازمان ايفا مي كند و منابع انساني را يكي از غني ترين منابع مي داند كه با نيروي 

 .تواند باعث رشد ، توسعه و تعالي سازمان شود 
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سيستم مشاركت كاركنان بعنوان يكي از شيوه هاي اجرائي نظام مديريت و مشاركت ، يك نظام مدون مشاركت براي فعال كردن 

د روند كارها و محصولات سازمان و نيز براي افزايش انگيزه و ايجاد روحيه احساس ذهن افراد جهت ارائه ايده ها و نظريات خود براي بهبو

 . مسئوليت و تعلق سازماني در كاركنان نسبت به تمام امور سازمان مي باشد 

ن و نظام پيشنهادها يكي از مؤثرترين روشهاي جل  مشاركت كاركنان در امور سازمان براي ايجاد تغييرات نهادي در نگرش كاركنا

نگرشي كه همه اعضاي سازمان را از حالت حاشيه نشيني و سكون به حالت فعال و مؤثر بودن . مديران نسبت به سازمان و اهداف آن مي باشد 

 اين نظام با اعتقاد راسخ به اينكه اگر سازمان بخواهد مي تواند با بكارگيري موثر قوه تفكر ، خلاقيت و نوآوري خود ، نقش. تشويق مي كند 

اين مشاركت موجبات يادگيري كاركنان را . بسيار مفيد و سازنده اي در رشد و تعالي سازمان و ارتقاي فرهنگ و منزلت كاركنان داشته باشند 

 .فراهم مي سازد و در نتيجه افزايش  سطح دانش ، آگاهي و اطلاعات كاركنان باعث تحقق اهداف سازمان مي گردد 

سازمان باشد بنابراين به منظور خلق ايده و  ن ايده هاي جديد از هر كس در نظام پيشنهادها ، فضائي را فراهم مي سازد تا مديريت آماده شنيد 

 .بطور گسترده تر بسيج هوش خلاق نيروي كار،  بكارگيري روشهاي نوين در اجراي نظام پيشنهادها ، ضروري بنظر مي رسد 

 1-8-1معرفي روش  -8

. روش فكري نوشتاري است كه راه حل يك مسأله را تا خلق ايده هاي غير متداول و جديد در گروه پيگيري مي كند  6-1-5روش 

 ( .ستون  1سطر و  6) قسمت تقسيم شده است  19شركت كننده تكميل مي شود و به  6كه توسط  1اين روش بر پايه فرم شماره 

ترين شيوه هاي برگزاري جلسات هم فكري و مشاوره ، طوفان فكري مي باشد كه كاربرد  همانطور كه مي دانيم يكي از شناخته

در واقع اين روش موثرترين و احتمالاً متداول ترين فرآيند تصميم گيري گروهي . جهاني دارد و داراي مزايا و ويژگي هاي منحصر به فرد است 

مشكل يا مسأله ، بوسيله ارزيابي مجموعه اي از ايده هايي كه توسط اعضاي گروه  است كه در آن گروه براي دستيابي به يك راه حل براي يك

 .منشع  از اين روش است  6-1-5بسياري از روش هاي ديگر تصميم گيري گروهي از جمله . مطرح گرديده است ، تلاش مي كنند 

نفره بصورت بي صدا اجرا مي  6وسط گروه با اين تفاوت كه از طريق نوشتاري ت. ، مشابه روش طوفان فكري است  6-1-5روش 

ايده در كمتر از يك ساعت به خلق  و پرورش ايده هاي نو مي پردازد و استعداد و خلاقيت افراد كه  199اين روش با دريافت و پروراندن . شود 

 .است ، نمود مي يابد ( پنهان ) بالقوه 

ها و هرچه كه به ذهنش مي رسد را بدون جمع بندي و تنظيم كردن به روش طوفان فكري اين امكان را به فرد مي دهد تا ايده   

يعني . با اين تفاوت كه ايده ها را به صورت كتبي جمع آوري مي كند . هم ، همين كار را انجام مي دهد  6-1-5روش . صورت زباني بيان كند 

در واقع اين روش فرآيند گروهي سازمان براي خلق . ي ناميد شايد بتوان آن را طوفان فكري نوشتار. نوعي طوفان فكري بر روي كاغذ است 

 .ايده ها مي باشد 

 :نام اين روش از اصول پايه اي زير اقتباس شده است  

 .نفر شركت كننده  6 ← 6 

 .ايده در يك دوره از زمان  1 ← 1 

 .دقيقه  5ارائه هر ايده در  ← 5 

 . 6-1-5موارد قابل استفاده از روش  

 .ايده هاي خلاق شناسائي  

 .دستيابي به بهترين راه حل براي مسائل و مشكلات پيچيده  
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 :مسأله 

 (نام خانوادگي ) الف  8الف   الف  1الف 

 (نام خانوادگي ) ب  8ب   ب  1ب 

 (نام خانوادگي ) پ  8پ   پ  1پ 

 (نام خانوادگي ) ت  8ت   ت  1ت 

 (نام خانوادگي ) ج  8ج   ج  1ج 

 (نام خانوادگي ) چ  8چ   چ  1چ 

 1-8-1فرم روش  -1شكل 

 : 6-1-5مقدمات كار و طريقه استفاده از روش 

 6  نفر شركت كننده. 

  به تعداد اعضا  1آماده نمودن فرم شماره. 

  يك اتاق بدون سر و صدا. 

  دقيقه زمان براي تكميل فرم ها  19در حدود. 

دقيقه فرم ها با شركت كنندگان  5ايده خود را در ارتباط با سوال در سطر اول فرم وارد مي نمايد ، پس از  1در ابتدا هر شركت كننده 

هر كس ايده هاي ارائه شده را مطالعه نموده و مورد جديدي اضافه يا ايده ( در جهت گردش عقربه هاي ساعت ) سمت چپ معاوضه مي شود 

         6  ايده  1  مرحله  6.)ايده جمع آوري مي شود 199دقيقه  19در آخربا اجراي اين روش پس از . كميل مي نمايد هاي حاضر را ت

 (.شركت كننده

 .مي باشد  1مرحله به صورت شكل  19مراحل اجراي اين روش در 

 

 "مشكلي وجود دارد كه بايد حل شود  "

 

 :قدم دوم  

 هر شركت كننده يك فرم از پيش آماده  

 .شده دريافت ميكند 

→ 
 :قدم اول  

 نفر دور ميز گرد هم مي آيند و 1 

 .ايده هايشان را رد و بدل مي كنند 

                                 ↓  
 

 :قدم سوم  

 .مي شود مشكل توسط مرري طرح بيان  
← 

 :قدم چهارم  

 هر شركت كننده مشكل را در بالاي 

 .برگه خود مي نويسد  

                                                       ↓     

 



- 74 - 

 

 :قدم ششم  

 بعد از اتمام هر شركت كننده فرم خود  

 .را به ديگري مي دهد 

 

→ 
 :قدم پنرم  

 ايده خود را در  8هر شركت كننده  

 .دقيقه در فرم خود مي نويسد 1مدت  

                                ↓ 
 

 :قدم هفتم  

 ايده  8هر شركت كننده در رديف بعدي  

 به ايده هاي شركت كننده قبلي اضافه  

 در حقيقت ايده هاي نفر قبلي . مي كند  

 را بهبود مي بخشد و يا تغيير مي دهد  

 ولي تغييرات بايد در حوزه ايده هاي  

 دقيقه فرم را  1نفر قبلي باشد و بعد از  

 .به نفر ديگري مي دهد 

← 
 : قدم هشتم  

 نفر بعدي هم ايده هاي افراد قبلي را  

 مي خواند و ايده هاي خود را به آن  

 بعد از اينكه اين . اضافه مي كند  

 .مي شوندچرخه تمام شد،فرمهاتحليل   

 

 

 

 : قدم دهم  

 بحث در مورد ايده هاي منتخب و  

 .تصميم گيري شروع مي شود 

→ 
 :قدم نهم  

ايدههاي موثرتر نشانه گذاري و مورد 

 .بحث قرار ميگيرد

 1-8-1مراحل اجراي روش  - شكل 

 : 1-8-1مزايا و معايب روش  -1 

 :برخي از مزايا و معاي  احتمالي بكارگيري اين روش به شرح ذيل مي باشد  

 :مزايا  

  ، ايده در كمتر از يك ساعت توليد مي شود  199براي يافتن راه حل يك مسأله. 

  دستيابي به فرآيندهاي جديد انجام كار. 

  ايجاد فرآيندها به وسيله گروه. 

 توسعه ارتباطات در درون گروه يا سازمان . 

  با تشويق اعضاي گروه در به اشتراك گذاشتن عقايد و نقطه نظريات ، تعداد زيادي ايده به راحتي شناسايي مي شود. 

  اين روش به آساني قابل اجرا است. 

  متخصص در حل يك  6نفر شركت كننده ، كارشناس رشته اي متفاوت باشد ، مي توان از خلاقيت و استعداد  6اگر هر يك از

 .ك گرفت مسأله كم
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  شركت كننده حضور فعال و برابر دارند و نقش هيچ كدام كمرنگ تر از ديگري نيست  6هر. 

  از درگيري و اختلاف در گروه جلوگيري مي شود. 

 از آنجايي كه در روش طوفان مغزي ايده ها به صورت شفاهي بيان مي شود ، ممكن است موج  بروز       

 .در اين روش تا حد زيادي جلوي آن گرفته مي شود اختلاف بين اعضاي گروه شود كه  

  يك ايده به صورت نظام مند توسعه مي يابد. 

  باز خورد مستقيم ايده هاي ارائه شده به محض خلق ايده ها قابل دريافت است. 

  ايده ها در يك فرآيند روش مند خلق و سپس توسعه داده مي شوند. 

 ناسايي است و در نهايت نويسنده ايده خلاق ، قابل ش. 

 :معايب احتمالي   

  برخي از شركت كنندگان ممكن است قادر نباشند ايده هاي خود را به طور خلاصه و مختصر بنويسند در اين موارد ممكن است

 .براي نفر بعدي ابهام ايجاد شود 

  كنندگان در ابراز ايده هاي خود دقيقه زمان براي ارائه ايده نموده ايم ممكن است شركت  5از آنجا كه افراد را محدود به

 .احساس وجود فشار و محدوديت كنند 

  1-8-1اجراي روش  -1

بمنظور شناسائي عوامل و معيارهاي موثر بر بهبود بهره وري و عملكرد كاركنان در شركت ارتباطات زيرساخت ، گروهي متشكل از  

ين گروه طوري انتخاب شوند تا مسائل و نيازهاي كاركنان، مديران و شركت در اعضاي ا. نفر از كارشناسان و خبرگان را مي توان تعيين كرد  6

 .اجراي اين روش لحاظ گردد

طراحي و در اختيار افراد حاضر قرار گيرد كه با  6-1-5براي ارائه پيشنهادها توسط اعضاي حاضر در كميته ، فرمي مطابق روش   
ايده و راهكار در جهت افزايش بهره وري نيروي انساني در سازمان تحت مطالعه ،  199 دقيقه ، گروه به 19بكارگيري روش مذكور و پس از 

 .يك نمونه از شش فرم تكميل شده توسط اعضاي گروه مي باشد  1شكل . دست يابد 

 چگونگي افزايش سطح بهره وري كاركنان: مسأله 

 1الف 

 انتصاب مديران علمي و كارآمد

 1الف 

 آموزش كاركنان

 1الف 

 بالا بردن رضايت شغلي

( نام خانوادگي ) الف 

 بزرگمهر

 1ب 

 انتصاب مديران كارآمد درون سازماني

 1ب 

آموزش كاركنان به صورت كاربردي و متناس  

 با شغل

 1ب 

 ايجاد انگيزه هاي مادي

 و معنوي

 (نام خانوادگي ) ب 

 شكيبا

 1پ

 ثبات مديريتي

 1پ 

 شغليآموزش كاركنان بر اساس مسير ارتقاء 

 1پ 

 بالا بردن امنيت شغلي

 (نام خانوادگي ) پ 

 خرسندي

 1ت 

ارتقاي سطح علمي و مهارتي مديران از 

 طريق آموزش ضمن خدمت

 1ت 

ايجاد انگيزه لازم جهت شركت كاركنان در 

 دوره هاي آموزشي

 1ت 

وجود تناس  ميان علائق فردي با 

 شغل

 (نام خانوادگي ) ت 

 حبيبي
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 1-8-1نمونه اي از فرم تكميل شده به روش  -8شكل 

 :نتيره گيري و پيشنهاد ها  -1

استقرار نظام پيشنهاد ها ، مشاركت كاركنان را در تصميم گيري هاي سازمان بيشتر نموده و بهبود و بالندگي فرد و سازمان را تقويت 

با توجه به رشد سريع تقاضا و تغييرات محيط كار استفاده . نوآوري، انگيزه و روحيه رضايت مندي كاركنان را بهبود مي بخشدمي نمايد خلاقيت، 

به منظور بررسي، شناسايي و اولويت بندي مسائل موجود در سازمانها و دستيابي به فرآيندهاي جديد  6-1-5از روش هاي ايده پرور نظير روش 

در اين روش با ايجاد فضايي خلاق براي پرسشگري، تركي  عقايد و نظريات مختلف كارشناسان در كمترين . مي گرددجهت بهبود، توصيه 

در واقع با استفاده از روش هاي جديد در نظام پيشنهادها، خلاقيت . زمان ممكن و پالايش ايده ها ، ايده مطلوب شناسايي و ارائه مي گردد

 .يل مي شودكارمندان به ايده هاي عملي تبد

در . علاوه بر  نظام پيشنهاد ها، در اتاق هاي فكر، كلاس هاي آموزش كارآفريني و كار گروه ها مي توان استفاده نمود 6-1-5از روش 

 :راستاي دستيابي به نتايج مطلوب در اجراي روش مذكور موارد ذيل پيشنهاد مي شود

  قوي، توانايي مذاكره و حل و فصل تضادهاي گروه و دانش كافي از موضوع انتخاب فردي بعنوان سرپرست كه داراي روابط عمومي

اين فرد برنامه ريزي و هدايت جلسه و پيگيري امور را تا كس  نتايج و تشويق . بوده و در برابر تصميمات جلسه بيطرف باشد

 .حاضرين به مشاركت فعالانه بر عهده دارد

  مجري جلسه با هماهنگي سرپرست، مستندات لازم را براي آگاهي شركت كنندگان از اهداف جلسه آماده و چند روز قبل از جلسه

 . توزيع نمايد

 ايده هاي مطرح شده در اين روش بمنظور اطلاع رساني، مستند سازي شود. 

 :مراجع 

ت اجراي مديريت مشاركت از طريق سيستم پيشنهادات كاركنان بر ، بررسي اثرا( 1179) اسماعيل ، پوررضا  –رمضانيان، محمد رضا  -1

  49وضعيت سازمانها، دانش مديريت، سال سيزدهم ، شماره 

 ( 1191ف) 119مجله تدبير شماره  -با جولوند، رضا  -1

2. Adib  hajbaghery     M , Ahmadi F ( 2004 ) . " The factors facilitating and in hibiting effective 

clinical decision making in nursing "  : a qualitative study . BMC Nursing ; 2 (14) : 1-11  

3. Barny & Griffin (1992 )." The management of organizations", ohio: Haughton mifflin. 
4. Bean Jams A , vars Gordon F ( 2000 ) . Integrative curriculum in standards . 

   Based World . Eric No 4416     

 پايان

 

 

 

  

 1ج 

 مشاركت پذيري مديرداشتن روحيه 

 1ج 

 آموزش كاركنان در راستاي اخلاق حرفه اي

 1ج 

 ارزشيابي عادلانه عملكرد كاركنان

 (نام خانوادگي ) ج 

 نوري

 1چ 

انتصاب مديران بر اساس نظام شايسته 

 سالاري

 1چ 

تدوين نظام نامه آموزش كاركنان بر اساس 

 اهداف سازماني

 1چ 

ارتقاي شغلي كاركنان بر اساس 

 يسته سالاريشا

 (نام خانوادگي ) چ 

 پارسا



- 77 - 

 

 

 توسعه اقتصادي چيست؟

بعد از انقلاب . ارتقاء بوده استزندگي او همواره در حال بهبود و  از ساليان بسيار دور، با افزايش سطح دانش و فهم بشر، كيفيت و وضعيت

تنها كشور آسيايي كه تا حدي با . غربي آغاز شد هاي شتابان كشورهاي و انقلاب صنعتي، موج پيشرفت( رنسانس)اجتماعي اروپا  -فرهنگي
روپا رخ داد، توان در ا پس از رنسانس كه انقلابي فكري. ميلادي غرب همراه شد كشور ژاپن بود 19قرن  و اوايل 19هاي  جريان رشد قرن

نزولي  همين دوران، كشورهاي شرقي روند روبه رشدي را تجربه نكرده و گاهي نيز سيري فراوان اين ملل، شكوفا و متجلي شد، اما متأسفانه در
عمومي تناس   انجام شد، اما از آنجا كه با كليت جامعه و فرهنگ هاي مقطعي و موردي در اين كشورها البته گاهي نيز حركت. را طي كردند
مباحث توسعه اقتصادي از .اي از اين موارد است نمونه خان اميركبير در ايران، محمدتقي. از آن حمايت نشد، بسرعت از بين رفت كافي نداشت و

اي با تصاح  بازار كشوره فشار صنعتي شدن و رشد فناوري در اين كشورها همراه. كشورهاي اروپايي مطرح شد ميلادي در 19و  17قرن 
: گيرند طيف از كشورها در جهان شكل 1مانده عميق شده و  قط  پيشرفته و عق  1بين  ضعيف مستعمراتي باعث شد تا در زماني كوتاه، شكاف

گيري نظمي  با خاموش شدن آتش جنگ جهاني دوم و شكل .(توسعه نيافته يا)مانده  كشورهاي عق  1٫( يا توسعه يافته)كشورهاي پيشرفته  1٫
و ملل مختلف جهان را با اين  ، اين شكاف به خوبي نمايان شد(اي استقلال رسيدن بسياري از كشورهاي مستعمره در كنار به)ر جهان عمومي د

دوران  از همين. «برند و بعضي در رفاه كامل؟ جهان در فقر و گرسنگي مطلق به سر مي چرا بعضي از مردم»سؤال اساسي مواجه كرد كه 

در اين دوران، .متولد شدند« توسعه اقتصادي»بعد از نظريات « توسعه» بنابراين نظريات. اي توسعه در جهان شكل گرفته ها و نظريه انديشه
. گردن كشورهاي قدرتمند و استعمارگر انداختند مردم و انديشمندان در كشورهاي پيشرفته و كشورهاي جهان سوم، تقصير را به بسياري از

مدرن شدن به سبك » دانستند و را علت اصلي مي( تفكر مدرنيته بر تمامي اركان زندگي جوامع سنتي حاكم نشدن)بعضي نيز مدرن شدن 
اجتماعي  هاي فرهنگي و هاي فاسد و ديكتاتوري در كشورهاي توسعه نيافته و ضعف حكومت بعضي ديگر وجود. دانستند را تنها راهكار مي« غرب

را علت رخوت و عدم حركت مثبت اين ملل، تلقي « هاي ملي ثروت» يا حتي« دين»ي نيز ا عده. كردند اين ملل را علت اصلي، معرفي مي
جهان، كدامين علت حاكم بوده است از حوصله اين  تقدير اين كه كدام علت اصلي و يا اوليه بوده است و يا اينكه در هر نقطه از به هر.كردند

با مقوله توسعه اقتصادي و  هاي مختلف و ارتباط آنها توسعه، شناخت مكات  و انديشهاهميت دارد درك مفهوم  آنچه براي ما. بحث خارج است

 .كرد جهاني ما را در انتخاب يا خلق رويكرد مناس  براي كشور خودمان ياري خواهد هاي اطلاع از اين انديشه. توسعه روستايي است

 توسعه اقتصادي چيست؟

اقتصادي، مفهومي كمي است، اما توسعه اقتصادي، مفهومي كيفي  رشد. با يكديگر تفاوت دارند« توسعه اقتصادي»و « رشد اقتصادي»دو مفهوم 
در سطح . مقايسه با مقدار آن در سال پايه در يك سال خاص در( كشور)به تعبير ساده عبارت است از افزايش توليد « اقتصادي رشد». است

يك سال پايه، رشد  در سال مورد نياز به نسبت مقدار آن در (GDP) داخلي يا توليد ناخالص (GNP) كلان، افزايش توليد ناخالص ملي
نيز  اي را هاي ناشي از تورم، استهلاك تجهيزات و كالاهاي سرمايه بايد تغيير قيمت براي دستيابي به عدد رشد واقعي. شود اقتصادي محسوب مي

 .از آن كسر كرد

وري  افزايش بهره)، افزايش كارايي اقتصاد (سرمايه يا نيروي كار افزايش)ها  كارگيري نهاده افزايش به: منابع مختلف رشد اقتصادي عبارتند از

 .هاي احتمالي خالي در اقتصاد كارگيري ظرفيت و به (عوامل توليد

ر توسعه د. هاي فيزيكي، انساني و اجتماعي ظرفيت هاي توليدي اعم از عبارت است از رشد همراه با افزايش ظرفيت« توسعه اقتصادي»
برداري از  يابند، توان بهره تغيير مي ها شوند، نگرش آيد، اما در كنار آن نهادهاي اجتماعي نيز متحول مي دست مي اقتصادي، رشد كمي توليد به

ها نيز  نهادهسهم نسبي  همچنين تركي  توليد و. يابد و هر روز نوآوري جديدي انجام خواهد شد افزايش مي منابع موجود به صورت مستمر و پويا
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مرز و سقف  توسعه، حد،. تواند صرفاً در بخشي از آن اتفاق بيافتد در جامعه است و نمي توسعه، امري فراگير. كند در فرايند توليد تغيير مي

 .است و هيچ محدوديتي ندارد اي كيفي مشخصي ندارد بلكه به دليل وابستگي آن به انسان، پديده

هر يك از اين اهداف با عدالت . ايجاد اشتغال 1٫كني فقر  ريشه افزايش ثروت و رفاه مردم جامعه و 1٫: دهدف اصلي دار 1توسعه اقتصادي 
در كشورهاي توسعه يافته، هدف . متفاوت است نگاه به توسعه اقتصادي در كشورهاي پيشرفته و كشورهاي توسعه نيافته. است اجتماعي همسو

 .است كني فقر و افزايش عدالت اجتماعي مدنظر اما در كشورهاي عق  مانده، ريشهاست،  اصلي افزايش رفاه و امكانات مردم

 هاي توسعه اقتصادي شاخص

 :توان به موارد زير اشاره كرد يافتگي مي هاي توسعه اقتصادي يا سطح توسعه از جمله شاخص

اين شاخص ساده و . آيد به جمعيت آن به دست مي( اخليناخالص د توليد)درامد سرانه از تقسيم درامد ملي يك كشور : شاخص درامد سرانه -الف
دلار در سال نشانگر  5999كس  درامد سرانه  زماني. شود كشورهاي مختلف با سطح درامد سرانه كشورهاي پيشرفته مقايسه مي قابل ارزيابي در

 .دلار بوده است 19999ديگر حداقل درامد سرانه  يافتگي بوده است و زماني توسعه

شود و معمولاً سطح قيمت  محلي كشورها محاسبه مي هاي از آنجا كه شاخص درامد سرانه از قيمت :(PPP) برابري قدرت خريد شاخص -ب
روش، مقدار توليد  در اين. شود مختلف جهان يكسان نيست، از شاخص برابري قدرت خريد استفاده مي محصولات و خدمات در كشورهاي
 ضرب شده و پس از انجام تعديلات لازم، توليد ناخالص ملي و درامد سرانه آنان هاي جهاني آن كالاها متكالاهاي مختلف در هر كشور، در قي

 .شود محاسبه مي

توسعه »به جاي « توسعه پايدار»درامد سرانه و توجه به  هاي شاخص كوشش براي غلبه بر نارسايي :(GNA, SSI) شاخص درامد پايدار -پ
شود  جريان توليد و رشد اقتصادي ايجاد مي محيطي كه در هاي زيست در اين روش، هزينه. انجامد مد پايدار ميشاخص درا به محاسبه« اقتصادي

 .آيد سپس ميزان رشد و توسعه به دست مي هاي ملي منظور شده و نيز در حساب

گيري و مقايسه توسعه  ادي براي اندازهتكيه بر شاخص انفر برخي از اقتصاددانان به جاي 1999از اوايل دهه : هاي تركيبي توسعه شاخص -ت
( 1971)تركيبي موزني مك گراناهان  توان به شاخص براي مثال مي. هاي تركيبي را پيشنهاد كردند استفاده از شاخص اقتصادي بين كشورها،

 .محاسبه شده بود( زيرشاخص 71)شاخص اصلي  19اشاره كرد كه بر مبناي 

: شود ها محاسبه مي شد و براساس اين شاخص توسط سازمان ملل متحد معرفي 1991اين شاخص در  :(HDI) شاخص توسعه انساني -ث

 .مدرسه رفتن افراد است هاي به دسترسي به آموزش كه تابعي از نرخ باسوادي بزرگسالان و ميانگين سال درامد سرانه واقعي، اميد به زندگي و

 مكاتب مختلف توسعه اقتصادي

ها، در پي تئوريزه كردن رشد در حال ظهور، علل و  اين انديشه. كرد هاي اقتصادي ظهور و با رشد سريع صنايع در غرب، اولين انديشه 19از قرن 

 :اقتصادي عبارتند از مكات  پايه در توسعه. راهكارهاي هدايت و راهبري و بررسي پيامدهاي ممكن بود عوامل،

 (8 11-1111)نظريه آدام اسميت  1٫

اسميت و ديگر اقتصاددانان . شود نام برده مي« پدر علم اقتصاد» اسميت از مشهورترين اقتصاددانان خوشبين كلاسيك است كه از او به عنوان

انباشت »، «تقسيم كار»مفاهيم دست نامرئي  .دانستند را عوامل توليد مي« سرمايه»و « كار»، «زمين»، (ريكاردو و مالتوس همچون)كلاسيك 
طور  توان، به اسميت را مي آدام« هاي نامرئي دست»تعبير . دهند نظريه وي را در توسعه اقتصادي تشكيل مي ، اسكلت«گسترش بازار»و « سرمايه

و تعقي   كنندگان كالاها و خدمات هاي مصرف ها و مطلوب دهند، يعني خواست بازار شكل مي ساده، نيروهايي دانست كه عرضه و تقاضا را در

 .كند ها را تأمين مي منافع همه طرف« داري رقابتي بازار سرمايه بر سيستم مبتني»وي معتقد بود . ي توليدكنندگان آنانمنافع خصوص

( تخصصي شدن مشاغل)به خصوص بر اهميت تقسيم كار . ديد انسان مي ور با تواني بالقوه براي افزايش رفاه داري را نظامي بهره اسميت سرمايه
وي اعتقاد داشت . كرد تأكيد مي« ثروت ملل»داري  سرمايه كننده به پيشرفت اقتصادي يه به عنوان عوامل اوليه كمكانباشت سرما و قانون

. كنند كنند و سپس توليدات خود را مبادله مي مي بنابراين افراد بيشتر توليد. شود وري افراد مي ها و بهره افزايش مهارت باعث« تقسيم كار»
ادامه خواهد داشت كه سرمايه انباشته  كرد كه رشد اقتصادي تا زماني اسميت گمان مي. فروش مازاد توليد معتقد بود و اسميت به توسعه بازارها

 .كند رقابت و تجارت آزاد، اين فرايند را تشديد مي وجود. شده و موج  پيشرفت فناوري شود

اي كه براي مواد غذايي  زيرا معتقد بود به دليل نياز فزاينده دانست، گذاري را در كشاورزي، صنعت و تجارت مي هاي سرمايه آدام اسميت اولويت
گذار از فئوداليسم به صنعتي شدن  اقتصادي اسميت، نظريه تئوري توسعه. تواند مانع توسعه شود كمبود آن و تأثيرش بر دستمزدها مي وجود دارد

 .است

 (1111-8 13)نظريه مالتوس  ٫ 
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هاي اقتصادي نيز  مسائل اقتصادي نظير اشباع بازار و بحران شود حال آنكه وي در مورد جمعيتي وي مربوط ميشهرت مالتوس بيشتر به نظريه 

 .دقيقي است داراي نظريات

يابد، زيرا همراهي  ، جمعيت افزايش مي(سطح حداقلي معيشت فراتر از)مالتوس معتقد بود با افزايش دستمزدها : نظريه جمعيتي مالتوس -الف
هاي بيشتري قادر به ادامه حيات  و بچه شود افزايش ميزان توليد، باعث فراواني بيشتر مواد غذايي و كالاهاي ضروري مي تمزدها بادس افزايش

( بار سال يك 15هر )در هر نسل  توان انتظار داشت كه در صورت عدم وجود موانع، يابد مي دستمزدها افزايش مي به اعتقاد وي وقتي. خواهند بود
محصولات كشاورزي  در مقابل رشد. مانند درامد فقرا، همچنان طبقات فقيرتر جامعه، فقير باقي مي رغم افزايش به همين علت، به. ر شوددو براب

شده  بنابراين كافي نبودن توليد مواد غذايي باعث محدود شدن رشد جمعيت. يابد مي افزايش 4و  1، 1، 1صرفاً به صورت تصاعد حسابي و با نرخ 
آيد كه نرخ رشد جمعيت با افزايش ميزان توليد همگام  به وجود مي تعادل، زماني. يابد مد سرانه نيز به سطحي كمتر از معيشت تنزل ميو درا

 .شود

 ارزش كالاهايي كه تمايل به خريد آنها دارند ارزش ايجاد كنند تا مالتوس معتقد است كه كارگران بايد بيش از: نظريه اشباع بازار مالتوس -ب
كالاهاي توليدي خود نباشند، بنابراين لازم است چنين  شود كه كارگران قادر به خريد اين امر باعث مي. كارفرمايان استخدام شوند توسط

خود را دارند، اما بيشتر مايل به گردآوري  داران قدرت مصرف منافع به نظر وي، اگرچه سرمايه. اقشار جامعه خريداري شود كالاهايي توسط ديگر
براي « جنگ»به همين دليل . كنند توانند تما مازاد توليد را جذب تمايل به خريد اين كالاهاي مازاد دارند نمي مالكان زمين هم كه. روت هستندث

در  كند وي پيشنهاد مي .راهگشاي معضل اشباع بازار براي كشورهايي نظير امريكا و انگلستان بوده است تصاح  بازارهاي جديد و افزايش توليد،

 .شود بازار نمي ها در كارهايي پرداخت كه بازده و سود آنها مستقيماً براي فروش وارد هزينه مواقعي كه كشور دچار بحران است بايد به افزايش

 ( 111-8 13)نظريه ريكاردو  8٫

كرد،  تأكيد مي« توليد»اسميت بر . پرداختگذاري شده توسط اسميت  بنيان ريكاردو با پذيرش نظريه جمعيتي مالتوس، به توسعه مكت  كلاسيك

و « قانون بازده نزولي»نظريه معروف او،  1. متمركز شدند «كارايي»ها بر  متمركز شد و بعداً نئوكلاسيك« توزيع درامد»ريكاردو بر مبحث  اما

اقتصادي و جمعيتي به دليل افزايش نياز به  دبه اعتقاد ريكاردو، كشاورزان همزمان با رش: قانون بازده نهايي نزولي -الف :است« مزيت نسبي»

هاي  وري زمين از آنجا كه بهره .تر را نيز زير كشت ببرند وري پايين هاي داراي بهره مجبور خواهند شد زمين مواد غذايي و محصولات كشاورزي،
يابد و سود  مي تيجه قيمت مواد غذايي افزايشدر ن. يابد هزينه توليد در آنان افزايش مي هاي درجه يك است، كمتر از زمين 4و  1، 1درجه 

مقدار اين رانت دريافتي توسط صاحبان زمين همگام با رشد جمعيت افزايش  .شود هاي درجه يك مي نصي  صاحبان زمين( رانت)اي  بادآورده

او . گيرد جامعه قرار مي منافع ديگر طبقاتگيرد كه منافع صاحبان زمين در مقابل  ريكاردو نتيجه مي .دهد درامد كل جامعه را كاهش مي يافته و
سرانه كاهش  يابد به دليل افزايش مستمر قيمت مواد غذايي، درامد درامد سرانه دست مي معتقد است وقتي اقتصاد در حال رشد به حداكثر ميزان

زدهايي در سطح حداقل معيشت دريافت كه در آن كارگران صرفاً دستم رسد در نهايت اقتصاد به وضعيتي ايستا يا تعادلي مي. خواهد يافت
قيمت و در نتيجه افزايش امكان انباشت سرمايه در  ارزان داري در سايه وجود مواد غذايي اعتقاد ريكاردو رشد اقتصادي جامعه سرمايه به. كنند مي

وري كشاورزي در مقايسه با  افزايش بهرهاز ديدگاه ريكاردو،  .يابد در نهايت افزايش درامدهاي اقتصادي كل، تحقق مي صنعت، توليد بيشتر و
ريكاردو تعقي  سياست . يابد افزايش مي هاي كشاورزي در بلندمدت با پيشرفت فناوري، وري زمين بهره. رشد اقتصادي است صنعت، پايه اساسي

  .پايين نگهداشتن سطح دستمزدهاي اسمي، توصيه كرده است درهاي باز براي تجارت آزاد را براي
اگر هر كشوري به . شود افزايش مقدار توليد محصول جهاني مي براساس اين نظريه، مبادله آزاد ميان كشورها، باعث: مزيت نسبي نظريه -ب

تواند مقداري از كالاها را با كالاهايي ديگر كه  مي راحتي روي آورد كه توانايي توليد آنها را با هزينه نسبي كمتري دارد به توليد كالاهايي
دانند زيرا باعث افزايش توليد ناخالص  مطلوب مي اقتصاددانان، تجارت آزاد جهاني را. تر آنها هستند، مبادله كند توليد ارزان يگر قادر بههاي د ملت

نبايد صرفاً بر توليد كالاهايي  نشان داد كه كشورها« هزينه فرصت»ريكاردو به كمك مفهوم . آنها خواهد شد ملي كشورها و افزايش رفاه
جايگزيني كالايي با كالاي  بلكه در داخل كشور نيز بايد با در نظر گرفتن هزينه. ديگر كشورها دارند كز شوند كه در توليد آنها در مقايسه بامتمر

 ريكاردو براي (اي مقايسه)تحليل مزيت نسبي . با اين روش همه كشورها منتفع خواهند شد .عمل كرد( اي مقايسه)ديگر، بر مبناي مزيت نسبي 
نقدي كه بايد بر نظريه ريكاردو اضافه شود اين است . بايد تعقي  كنند اثبات تخصصي شدن توليد و تجارت، بهترين سياستي است كه كشورها

اي در سطح جهان  كالاها داراي تقاضاي فزاينده تر است؟ زيرا برخي كشور در كدام زمينه متخصص شود از صرف تخصصي شدن، مهم كه هر

 .محرومند كالاها از آن هستند كه ديگر

 مدل رشد كلاسيك 1٫
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اي  داري، مسابقه از ديدگاه آنان، توسعه اقتصادهاي سرمايه. برآورد هاي اقتصاددانان كلاسيك، مدل رشد اقتصادي كلاسيك سر از مجموع ديدگاه
روزي اين سرامدي پايان خواهد يافت و اما  پيشرفت فناوري و رشد جمعيت كه در آن براي مدتي، پيشرفت فناوري اهميت داشت، بود بين

نرخ . تقسيم كار است پيشرفت فناوري به انباشت سرمايه، وابسته بوده و بسترساز ماشيني شدن و. گرفت اقتصاد سير نزولي در پيش خواهد
رشد  ي از سطح زندگي بالاتر بادر اين مدل، پيشرفت واقعي به مفهوم برخوردار. دارد انباشت سرمايه نيز به سطح و روند تغيير سودها، بستگي

بخش توقف پيشرفت اقتصادي اين  ، نويد(كلاسيك)اين اقتصاددانان  هاي رشد ارائه شده توسط مدل. پايدار و مستمر در طي زمان، وجود ندارد

 .خواهد داد زيرا در آن زمان، درامد سرانه، امكان رشد بيشتر را از دست. بلندمدت است كشورها در

 (1313-1338)ل ماركس نظريه كار 1٫

هاي توليدي  داري به عنوان يكي از شيوه او به سرمايه. دانست نمي داري را غيرقابل تغيير ماركس برخلاف اسميت، مالتوس و ريكاردو، سرمايه
ماركس . حاكم كردتوليد فئوداليسم را در جوامع  داري شد و پس از آن شيوه كه با كمون اوليه شروع شد، سپس وارد مرحله برده نگريست مي

فروپاشي به دليل ركود نيست بلكه  اين. پاشد هاي توليدي رايج در جهان است و در نهايت فرو مي چهارم از شيوه داري، مرحله معتقد بود سرمايه
توارت ميل محسوب اس عقيده او نقطه مقابل. اي نهايي به نام كمونيسم خواهد رسيد جهان به مرحله به دلايل اجتماعي خواهد بود و در نهايت

دهد،  مي داري را مورد ستايش قرار ماركس قدرت توليدي سيستم سرمايه. دانست مي داري را مرحله نهايي توسعه انساني شود زيرا او سرمايه مي
شود،  مي ناشي( پرولتاريا)كارگر باور بود كه ارزش افزوده توليد، صرفاً از كار طبقه  او بر اين. كند اما از هزينه انساني توليد چنين ثروتي، انتقاد مي

 .دهند ابزار توليد به خود اختصاص مي داران سهم غيرمتناسبي از درامد را به دليل تملك در حالي كه سرمايه

 .داري بسيار غيرمنصفانه و غيرعادلانه است ماركس هوشمندانه دريافت كه توزيع درامد در جوامع سرمايه

 اركسداري م مدل رشد اقتصادي سرمايه 1٫

ويژگي عمده  1داراي ( داري، سوسياليسم و كمونيسم فئوداليسم، سرمايه داري و كمون اوليه، برده)هاي توليد  از نظر ماركس هر يك از شيوه
ليد و سطح و نرخ تغيير فناوري، ابزار و وسايل تو: نظير نيروهاي توليد مربوط به ساختار فني توليد. هستند« روابط توليد»و « توليد نيروهاي»

به بيان ديگر، روابط توليدي به . شود مي ها در جريان توليد مربوط هاي خاص روابط انسان حالي كه روابط توليد به شيوه منابع طبيعي است، در

 .شود رابطه فرد با ابزار توليد، اطلاق مي روابط اجتماعي ميان افراد بويژه

طبقه كارگر غيرمالكي به وجود آمد كه مجبور بود به منظور زنده  دار و رتباط بين سرمايهداري، رابطه طبقاتي اوليه به صورت ا در نظام سرمايه
كند، قابل تعريف  هر كس در فرايند توليد ايفا مي هاي طبقاتي براساس نقشي كه از ديدگاه ماركس، موفقيت. كار كند دار  سرمايه ماندن براي

تفاوت كه ماركس تأكيدي بيشتر بر  ها عرضه شده است، با اين ي است كه توسط كلاسيكماركس، تقريباً شبيه تابع تابع توليد عمومي. است

 .ساختارهاي نهادي و طبقاتي جامعه دارد

دهند، اما در نهايت، افزايش يا  كس  سودهاي بالاتر را ادامه مي داران، انباشت سرمايه براي نكته اساسي از ديدگاه ماركس اين است كه سرمايه
افزايش سود، نيازمند . غيرمرغوب كشاورزي هاي وابستگي قطعي به سطح ارزش افزوده دارد و نه به نرخ رشد جمعيت يا زمين كاهش سودها،
ماركس . واقعي آنان است وري يا كاهش دستمزدهاي براي استثمار هر چه بيشتر كارگران با افزايش بهره داران وقفه از سوي سرمايه كوششي بي

هاي  سهم داري تأكيد كرد و بيني نكرد، بلكه بر عدم تعادل درامدها در جامعه سرمايه پيش ها، ركودي را براي درامد سرانه كلاسيكبرخلاف ديگر 

 .دانست مي( ظهور كننده)درامدي را وابسته به مبارزات طبقاتي 

 (1311-1111)نظريه شومپيتر  1٫

تواند ضررهاي  هاي بالاي رشد اقتصادي توليد كند، بلكه مي نرخ ر اينكه قادر استب داري علاوه جوزف شومپيتر اعتقاد داشت ماشين سرمايه
با اين وجود شومپيتر، ركود و . كرد آن تأكيد مي برد و به داري خالص، لذت مي او كاملاً از جامعه مدني سرمايه. نيز جبران كند اجتماعي آن را
« جريان دوري»قرار دارد و ويژگي آن  كند كه اقتصاد در تعادل ايستا گونه آغاز مي اين وي تحليل خود را. باور داشت داري را فروپاشي سرمايه

آن دقيقاً معادل درامدهاي  هاي اين سيستم اقتصادي، هر بنگاه در تعادل رقابتي كامل قرار دارد و هزينه در. است كه براي هميشه تكرار مي شود

 .برند ها نيز همچون بنگاهي در چنين حالتي به سر مي خانواده هاي سود وجود ندارد و فرصت. آن و سود، صفر است

نوآوري، ساخت ماشين و ابزار جديد را ضروري . افتد مي اتفاق« نوآوري»اساس توسعه اقتصادي، قطع اين جريان دوري است كه به شكل 
اي جديد  انتظار كس  سودهاي انحصاري از زمينه 1٫آلات و ابزار غيرقابل استفاده فعلي  جايگزيني ماشين 1٫: افتد اتفاق مي طريق 1كند و از  مي

همچنين . كرد تأكيد مي شومپيتر بر روش دوم. اندازهاي خود براي خريد آن كالا باشند حاضر به كاهش پس توليد محصول جديدي كه مردم 1٫
ها و  گذاري سرمايه هاي نوين، آغازگر جريان عظيمي از اين افراد را به دليل كشف فرصت اعتقاد داشت و« كارآفرينان»طور جدي بر لزوم وجود  به

 .دانست سودها مي
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جداسازي انواع مختلف  1٫بهره و اهميت آن  معرفي نرخ 1٫: هاي كلاسيك و ماركسي دارد تفاوت با مدل 1مدل رياضي نظريه او 

پرورنده « فضاي اجتماعي» شومپيتر معتقد بود رشد اقتصادي در. بودن كارآفريني براي رشد اقتصاديمحوري  تأكيد بر 1٫ها  گذاري سرمايه
ها را  دهندگان و بانك وي علت ايجاد بازارهاي مالي، اعتبار. كند چنين فضاي خاصي را باز نمي دهنده افتد، اما عوامل شكل كارآفرينان اتفاق مي

اختيار آنان  بايد به نفع كارآفرينان دخالت كرده و اعتبارات ارزان و كم بهره را در از نظر او دولت. دانست قدرت بخشيدن به كارآفرينان مي

 .بگذارد

 (L-F-R) رانيس -في -مدل توسعه لوئيس 3٫

است كه بعداً ( 1954)روستا به شهر توجه كرد، مدل آرتور لوئيس  طور ضمني به فرايند مهاجرت از اي كه به اولين و مشهورترين مدل توسعه

« نيروي كار مازاد»عمومي فرايند توسعه  اين مدل به عنوان نظريه. فرموله شده و توسعه يافت( 1961)گوستاو رانيس  توسط جان في و

 .شناخته شد 1969 و 1959هاي  هاي جهان سوم در دهه ملت

 :بخش است 1در اين مدل، اقتصاد شامل 

 .وري بسيار پايين و مازاد نيروي كار است خصه آن بهرهبخش سنتي يا بخش روستايي موجود كه مش 1٫

 .شود باشد و نيروي كار، بتدريج از بخش روستايي، جذب آن مي وري آن بالا مي بخش صنعتي يا درون شهري كه بهره 1٫

. رشد توليد در آن است كند كه ناشي از گسترش و تمركز مي ،(مدرن)اين مدل بر فرايند انتقال نيروي كار و رشد اشتغال در بخش صنعتي 

مازاد سودهاي به دست آمده در بخش  نرخ تراكم سرمايه نيز به. نرخ تراكم سرمايه صنعتي در بخش مدرن، وابسته است سرعت اين انتقال، به

كنند و سطح  مي گذاري داران، تمامي سودهاي حاصله را دوباره سرمايه نظريه اين است كه سرمايه فرضيات اساسي اين. مدرن، بستگي دارد

با اين وجود، عرضه نيروي كار به . بالاتر از مناطق سنتي روستايي است (درصد 19حدود )دستمزدها در بخش شهري ثابت بوده و مقداري 

 .شود پذير و پرجاذبه محسوب مي شهري كاملاً كشش مناطق

از آن به بعد، منحني عرضه . ، جذب بخش مدرن شهري شوند(روستايي) يابد كه همه نيروي كار مازاد بخش سنتي اين جريان تا جايي ادامه مي

انتقال ساختاري اقتصاد با ايجاد . خواهند كرد شي  مثبت خواهد داشت، به اين معني كه اشتغال و دستمزد شهري با يكديگر رشد نيروي كار

 .واهد افتاداقتصادي از بخش كشاورزي روستايي به صنعت شهري اتفاق خ هاي جايي فعاليت تعادل در جابه

نظريات و رويكردهاي . به كندوكاو در اين حوزه پرداختند انديشمندان و صاحبنظران توسعه اقتصادي با بررسي وضعيت كشورهاي مختلف جهان

 :كه عبارتند از يافتگي در كشورهاي مختلف جهان، ارائه شد و علل اصلي فرايند توسعه و توسعه مختلفي در زمينه ريشه

كننده نظم  انديشمندان، نحوه توزيع منابع در مناطق مختلف جهان را تبيين برخي: و مواه  طبيعي( ها داده)تفاوت در منابع خدادادي رويكرد  1٫

ها بين مناطق از  زا فرض كنيم، انتخاب محل سكونت انسان برون اگر توزيع منابع و شرايط را داده شده و. دانند قوانين طبيعي حاكم بر دنيا مي و

اصول اوليه و علت اساسي حركت كشورها به سوي  بر اين اساس، وفور منابع طبيعي و شرايط جوي مناس ، جزء. تبعيت خواهد كرد ن توزيع،اي

 .شود توسعه محسوب مي

در نظر بگيريم، در مختلف را همراه با توزيع نژادها و قبايل مختلف  ها در مناطق جغرافيايي اگر نحوه توزيع انسان: هاي نژادي رويكرد تفاوت 1٫

 .كه پديده توسعه در برخي مناطق و در ميان برخي نژادها بيشتر تحقق يافته است يابيم مي

هاي بازدارنده و  ارزش و انگيزش 1٫: يابد محور تمركز مي 1حول  ها و تفسيرها در اين ديدگاه، تحليل: هاي ارزشي و فرهنگي رويكرد تفاوت 1٫

و تحولاتي نظير « انسان اقتصادي»تفسيري، ظهور  ، در(1995)براي مثال، ساندارم . نده و ارتقادهنده رشدبر هاي پيش ارزش 1٫مانع رشد 

هاي حاكم بر جامعه  نتيجه مستقيم تغيير ارزش مترادف و اين تغيير و تحولات را« توسعه»داري و نظام بازار را با  سرمايه گرايي، فردگرايي، عقل

 .داند نوين مي هاي سنتي و تحول به سوي ارزش

هاي  هاي فردي و اجتماعي و محروم كردن توده سل  آزادي هاي سياسي در استثمار فكري، تأثير نظام: ها رويكرد سياسي و حاكميت قدرت 4٫

بسياري از اقتصادي آنان، موضوع مورد بحث  كشي و استفاده از ثمره المللي از حقوق اوليه آنها در جهت بهره ملي و بين مردمي در سطح محلي،

كشي خود را در اختناق،  بهره المللي، استمرار سلطه و معتقد است صاحبان قدرت در سطح محلي، ملي و بين اين رويكرد. پردازان است نظريه

 .ماندگي جوامع است دانند و اين امر، علت عق  مي هاي فردي ديكتاتوري و سرپوش گذاشتن بر آزادي
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شود كه به  هايي مطرح مي به مقاطع مختلف تقسيم شده و پرسش صادي در اين رويكرد، ابتدا با ديدي كلي،مسير توسعه اقت: رويكرد تاريخي 5٫

پردازان، شروع فرايند توسعه اقتصادي را به  نظريه برخي. انجامد هاي رشد و توسعه مي خاص و يا طراحي الگوها و نظريه گيري ديدگاهي شكل

انقلاب صنعتي را به وجود انقلاب  دهند، اما آرتور لوئيس، پيش زمينه وقوع در انگلستان، نسبت مي 19قرن  وقوع انقلاب صنعتي در نيمه

 .داند اقتصاد معيشتي به توليد مازاد مي كشاورزي در قرن پيش از آن يعني گذار از

كند و مازاد درامد نسبت به مصرف  راهم ميدرحد مصرف معيشتي ف بازدهي پايين اقتصاد معيشتي، توليد و درامد را صرفاً: رويكرد دور باطل 6٫

گذاري در  هاي توليد مادي و يا سرمايه ظرفيت گذاري براي افزايش در نتيجه، سرمايه. حد توليد مجدد همان جريان خواهد بود در( انداز پس)

 .كند زندگي معيشتي تحميل مي ا بربنابراين تداوم دور باطل ر. ماند بازدهي توليد در سطح پايين باقي مي نيروي انساني ناچيز است و

 راهبردهاي مختلف توسعه اقتصادي

ساختار حكومتي و فرهنگ اجتماعي خود راهبردهاي توسعه  ها، در طول چند دهه اخير، كشورهاي مختلف جهان، متناس  با شرايط، فرصت

دهند كه راهبردهاي ذيل در آن  تشكيل مي لكه طيفي راطور كامل قابل تفكيك نيستند ب اين راهبردها به. پيش گرفتند اقتصادي مختلفي را در

ها و  مطالعه سياست گيرد بلكه تحليل كارشناسان و شفاف و مشخص هيچ يك از راهبردها را در پيش نمي طور هيچ كشوري به. گيرند قرار مي

 .را انتخاب كرده است كند كه هر كشور كدام راهبرد ها مشخص مي هاي دولت برنامه

 :توان به موارد زير اشاره كرد مي 1999تا پايان دهه  1969هبردهاي توسعه اقتصادي در كشورهاي در حال توسعه از دهه از جمله را

 راهبرد پولي 1٫

كار گرفته  اي بحراني به منابع، متمركز است و غالباً در طول دوره راهبرد پولي بر ارتقاي علائم بازار به عنوان راهنمايي براي بهبود تخصيص

هاي نسبي همراه با  بنابراين معيارهاي بهبود قيمت .هاي شديد از اولويتي بالا برخوردارند تثبيت و تعديل اقتصادي عدم تعادل شود كه مي

اما اهداف اقتصاد كلان را دنبال  گيري اقتصاد خرد است، اين راهبرد داراي جهت. ها خواهد بود سطح عمومي قيمت معيارهاي كنترل نرخ افزايش

 .به بخش خصوصي است تا در آن فعاليت كند اي وجه اصلي آن اعطاي فضاي گسترده. كند مي

بخش . اند تر بوده و اتكاي خود را بر صنايع خصوصي قرار داده پيشرفته راهبرد پولي در كشورهاي جهان سومي كاربرد دارد كه به لحاظ اقتصادي

بنابراين مسئول ايجاد ارتباط بين . گيرد خود مي را در اقتصاد به« بخش پويا»ش شود و نق به عنوان محور توسعه در نظر گرفته مي خصوصي

 .شود ها مي پيشرفته اقتصاد با ديگر بخش مانده و هاي عق  بخش

شود كه بخش خصوصي در آن  محيط اقتصادي باثباتي مي سازي در اين شرايط نقش دولت كاهش يافته و در شرايط آرماني، محدود به فراهم

هاي قابل اتكا  بيني انجام پيش كوشد تا نوسانات اقتصادي را كاهش دهد و بخش خصوصي را در از سياست تثبيت مي دولت با استفاده. ندرشد ك

 .گرانه است و بر نوآوري و كارآفريني، استوار است راهبرد، غيرمداخله روح اين. ريزي دقيق، ياري كند و اجراي برنامه

 .توان به شيلي و آرژانتين اشاره كرد هبرد را در پيش گرفتند مياز جمله كشورهايي كه اين را

 راهبرد اقتصاد باز ٫ 

اين راهبرد براي تخصيص منابع بر نيروهاي بازار و بخش . پولي است راهبرد اقتصاد باز، نگاه به خارج دارد و در بعضي از وجود مانند راهبرد

هاي نرخ مبادله ارز، مقررات  سياست: نظير .دهند تجارت خارجي را تحت تأثي قرار مي كند كه بخش هايي تأكيد مي بر سياست خصوصي متكي و

ها به خارج را  گذاري سرمايه گذاري خارجي و بازگشت سود اين هايي كه سرمايه اي بر تجارب و سياست غيرتعرفه ها و موانع اي، سهميه تعرفه

 .پولي، متفاوت است راهبرد ها با اقتصاد باز در اين زمينه. كنند تنظيم مي

به عنوان بخش پيشتاز يا موتور رشد در نظر گرفته  شود گذاري مستقيم بخش خصوصي خارجي تكميل مي تجارت خارجي كه اغل  با سرمايه

ا و اثربخش كشور هستند و به استفاده كار المللي گيري صادراتي باشند به دنبال استفاده از مزيت نسبي بين داراي جهت راهبردهايي كه. شود مي

ها،  توليدكنندگان براي كاهش هزينه اي قوي در شود زيرا انگيزه المللي، امري حياتي براي اقتصاد تلقي مي بين فشار رقابت. يابند منابع دست مي

 .كند استانداردهاي كيفيت، ايجاد مي بهبود وري، نوآوري و افزايش بهره

. اندازها و احتمالاً ميزان آنها را نيز افزايش دهد بايد بتواند سطح پس ح درامد را ارتقا دهد بلكهتنها بايد سط گيري خارجي نه راهبرد توسعه با سمت
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 .كند پذير مي امكان تر را تر انباشت سرمايه و در نتيجه رشد سريع امر به نوبه خود، نرخ سريع اين

. نيز باز است( يعني سرمايه و كار)هاي عوامل توليد  جايي جابه ها و اقتصاد باز نه تنها براساس تجارت خارجي باز است بلكه در زمينه حركت

به جز . اي هستند كننده داراي نقش تعيين هاي خارجي همگي هاي خارجي و كمك هاي تجاري توسط بانك مستقيم خارجي، وام گذاري سرمايه

شود،  وري تلقي مي بهره جهان سوم نيز به عنوان افزايشهاي مديريتي به كشورهاي  دانش، فناوري و مهارت المللي سرمايه، انتقال انتقال بين

كاهش  مهاجرت نيروي كار غيرماهر به عنوان كمكي براي. تر درامد دست يافت رشد سريع توان به افزايش سطح توليد و زيرا از اين طريق مي

 .بيكاري داراي تأثير مثبت در افزايش درامد نيروهاي موجود است

جدا دانست، زيرا محيطي حفاظت « گذاري خارجي ورود سرمايه عدم وجود تبعيض در مقابل»را نبايد از « بل صادراتعدم وجود تبعيض در مقا»

همچنين وجود نرخ مبادله . شود بلندمدت مي هاي نامناس  و كاهش مقدار آن در هاي خارجي در بخش واردات، باعث جذب سرمايه شده در مقابل

گيري خارجي، برخلاف  سمت راهبرد توسعه با. هاي مولد و بارور خواهد شد هاي خارجي به بخش جذب وام ترارز متعادل باعث تضمين هر چه بيش

نرخ  هاي كليدي خصوص قيمت هاي صحيح، به رود كه براي دستيابي به قيمت انتظار مي از دولت. راهبرد پولي، حاكي از نقش فعال دولت است

هاي اقتصادي كشور قوي باشد، بخش  بخش تجارت خارجي و ديگر بخش اگر ارتباطات. مند باشد علاقههاي بهره و نرخ دستمزد،  مبادله ارز، نرخ

 .شود گسترش موج  ايجاد فعاليت در سراسر اقتصاد مي صادراتي روبه

 راهبرد صنعتي شدن 8٫

واسطه به كارايي  برخلاف راهبرد پولي، توجه بي. بخش صنعت است در اين راهبرد، تأكيد بر رشد است، اما ابزار دستيابي به رشد، گسترش سريع

طريق به دست  1اين امر از . توجه است تخصيص منابع، معطوف نيست بلكه شتاب نرخ كلي رشد توليد ناخالص داخلي مورد مدت در كوتاه

توليد كننده كالاهاي  توسعه صنايع تأكيد بر 1٫( اي پشت ديوارهاي بلند تعرفه)براي بازار داخلي  توليد كالاهاي مصرفي صنعتي 1٫. آيد مي

 ريزي ارشادي و تركيبي از برنامه)گيري سنجيده بخش صنعت به سوي صادرات  سمت 1٫( معمولاً تحت اداره و هدايت دولت)اي  سرمايه

هاي نوين  فناوري راهبردهاي صنعتي كردن در عمل مايل به افزايش سطح تشكيل سرمايه، دستيابي به .هاي مستقيم و غيرمستقيم دولتي كمك

. دهند در پيش گرفتن راهبرد صنعتي شدن به همراه هم روي مي گسترش شهرنشيني و. و ترغي  رشد چند منطقه شهري بزر  هستند

در واقع از دخالت دولت حمايت . فوق است روش 1تعقي  اهداف، غالباً زياد است، اما شكل آن وابسته به انتخاب يكي از  هاي دولت در دخالت

تخصيص منابع يا تغيير  شود، نه به دليل افزايش كارايي اين دخالت با هدف افزايش سطح توليد طراحي مي .تر باشد شود تا موج  رشد سريع مي

است و از  انداز، تابعي صعودي از سطح درامد خانوار فرضيه اساسي اين است كه ميزان پس .هاي كم درامد توزيع درامد و ثروت به نفع گروه

در اين راهبرد به توزيع درامد به عنوان ابزاري نگريسته . خواهد بود اندازهاي كل بيشتر هر چه درجه نابرابري بيشتر باشد، سطح پسرو  اين

اعتقاد بر اين است كه تأمين مالي در اين روش  .انداز بالاست هاي متمايل به پس كه هدف آن انتقال توزيع درامد به سوي گروه شود مي

 .شد مند خواهند در نهايت نيز فقرا از اين فرايند، بهره. رشد، شتاب خواهد گرفت تر است و آسان گذاري، سرمايه

 راهبرد انقلاب سبز 1٫

. ترين كالاهاي دستمزدي است غلات و حبوبات به عنوان مهم كانون توجه اين راهبرد، رشد كشاورزي است و هدف آن افزايش عرضه غذا بويژه

تر هر  هاي پايين هزينه. كار خواهد شد هاي پايه محصولات، قيمت نسبي غذا را كاهش داده و در نتيجه باعث كاهش هزينه عرضه فراوان اين

گذاري و نرخ بالاتر  سرمايه اندازها، اي امر سب  افزايش پس. شود هاي غيركشاورزي مي در فعاليت واحد كار، باعث افزايش سطح عمومي سود

 .رشد همه جانبه خواهد شد

اي و ايجاد  اي واسطه هاي كشاورزي، كالاهاي سرمايه براي نهاده اين كار با ايجاد تقاضا. دومين هدف اين راهبرد، كمك مستقيم به صنعت است

 .شود تر براي كالاهاي مصرفي ساده، انجام مي بزر  بازاري

ها، توزيع  الاجاره تري بر تغييرات نهادي، اصلاحات حقكم تأكيد. دهنده به رشد كشاورزي در مناطق روستايي، رشد فناوري است عامل شتاب

استفاده بيشتر از كود شيميايي و  در عوض بر تنوع محصولات اصلاح شده،. مستقيم و بسيج جمعيت روستايي شده است مجدد زمين يا مشاركت

تأكيد بيشتري شده  ه خدمات ترويجي و اعتباري،هاي آبياري، تحقيقات كشاورزي بيشتر و ارائ سيستم گذاري در هاي جديد، سرمايه ديگر نهاده
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 .سالارانه است گيري فن بنابراين اين روش داراي سمت. است

به  1٫شوند  مند مي طور مستقيم از فراواني بيشتر غذا بهره به فقرا 1٫: هاي مختلف است هدف عمده اين راهبرد، كاهش فقر توده مردم با روش

كشش درامدي، تقاضاي بيشتري براي اقلام  به دليل 1٫وجود خواهد آمد  تغال بيشتر در اين بخش بهتوليدات كشاورزي، اش دليل افزايش

 .هاي غيركشاورزي و صنايع شهري خواهد شد ايجاد مشاغل بيشتر در زمينه شود كه باعث مصرفي غيرغذايي ايجاد مي

 راهبرد توزيع مردد 1٫

اين راهبرد با . هدف آن بهبود توزيع مجدد درامد و ثروت است يابد، انقلاب سبز، خاتمه ميشود كه راهبرد  اين راهبرد از جايي آغاز مي

رويكرد  1. رودررو با مسئله فقر، طراحي شده است كند و براي برخورد درامد را منتفع مي هاي كم طور مستقيم گروه ضوابطي كه به دهي به اولويت

توزيع مجدد بخشي از  1٫فقير و زحمتكش  بر ايجاد اشتغال بيشتر يا اشتغالزايي توليدي براي طبقاتتأكيد  1٫: دارد در راهبرد توزيع مجدد، وجود

اقتصادي بيشتري را در  طور ضمني قدرت سياسي و دهي به تأمين نيازهاي اساسي كه به اولويت 1٫فقرا  درامد اضافي حاصل از رشد كشور بين

اداره جامعه،  همچنين مشاركت فقرا را در. هاي مولد باشد راهبرد نيازمند توزيع مجدد دارايي كه اين تصور غال  اين است. دهد اختيار فقرا قرار مي

 .كند سازماندهي مي( فشار) هاي اجتماعي و سياسي افزايش داده و آنان را در قال  گروه

هدف . ارتقاي سطح زندگي آنها ظهور كرده استفقرا يا  راهبرد توزيع مجدد، در واكنش نسبت به شكست راهبردهاي رشدمحور و كاهش تعداد

ايجاد  1٫دهي به نياز فقرا  اولويت 1٫ :شود روش انجام مي 1درامد و ثروت با مداخله مستقيم دولت است و اين امر به  اصلي آن بهبود توزيع

 :عنصر اصلي است 5مجدد، شامل  راهبرد توزيع. تر اي عادلانه جامعه

 (عمومي)ي اوليه ها توزيع مجدد دارايي -الف

 ايجاد نهادهاي محلي براي جل  مشاركت مردم در فرايند توسعه -ب

 گذاري فراوان و سنگين در سرمايه انساني كشور سرمايه -پ

 الگوي اشتغالزاي توسعه -ت

 رشد سريع و پايدار درامد سرانه كشور -ث

هاي  تر درامد و ثروت در جامعه و سياست هاي توزيع عادلانه سياست طرفداران راهبرد توزيع مجدد معتقدند كه حتماً تضاد يا ارتباطي ميان

 .به رشد وجود ندارد بخشي شتاب

 راهبرد سوسياليستي توسعه 1٫

هاي كوچك و  هاي بزر ، دولتي هستند و شركت شركت تمامي. كند اين راهبرد بر كمرنگ بودن نقش مالكيت خصوصي توليد، تأكيد مي

خدماتي يا )وكارهاي كوچك  كس  مالكيت خصوصي صرفاً در. ها سازماندهي شوند و فعاليت كنند تعاوني اصولتوانند براساس  متوسط مي

چين، زميني كه  دولتي، اشتراكي، تعاوني و جمعي وجود دارند، هر چند در بعضي كشورها نظير در كشاورزي نيز مزارع. وجود دارد( فروشگاهي

 .گيرد قرار مي اي روستايي مورد كشتمالكيت جمعي دارد توسط يكي از خانواره

ها از بعد تاريخي، بر  ريزي برنامه. هاي اقتصادي همراه است اغل  فعاليت ريزي متمركز هاي مولد معمولاً با برنامه مالكيت دولتي و اشتراكي دارايي

ها براي هدايت  هاي مقداري از قيمت به جاي هدفدر آنها  اند كه شود، اما برخي تجربيات جديد نيز وجود داشته كالاها و اجناس انجام مي حس 

 .است اقتصاد استفاده شده

هاي مختلف  هاي سوسياليستي در زمان از سوي حكومت روش مختلف توسعه اقتصادي كه 4. كشورهاي سوسياليستي با يكديگر تفاوت دارند

 :از اند، عبارتند پذيرفته شده

اي و كشاورزي تقويت  اي، سرمايه مالي و گسترش سريع صنايع مربوط به كالاهاي واسطهالگوي كلاسيك شوروي كه به منظور تأمين  -الف

 .شود مي

 .الگوي خودگرداني كارگران يوگسلاوي كه درجه بالايي از عدم تمركز را با خود دارد -ب

 .الگوي چيني مائوئيست كه تأكيد عمده آن بر توسعه روستايي در قال  مزارع اشتراكي است -پ
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 .بر خودكفايي است ي كره شمالي كه مبتنيالگو -ت

درصد يا حتي درصد 19گذاري در  غيرمعمول نيست اگر شاهد سرمايه .شوند گذاري، شناسايي مي هاي بالاي سرمايه تمام راهبردهاي توسعه با نرخ

نرخ بالاي . ا نرخ رشد بسيار سريع استاست، ام ها پايين گذاري البته گاهي كارايي سرمايه. توليد داخلي در اين كشورها باشيم بالاتري از

آموزش و حمل و نقل عمومي  بهداشت،: نتيجه آن به نفع مصارف عمومي نظير. پايين مصرف به درامد ملي است گذاري، نشانگر نسبت سرمايه

 يكنواخت كالاهاينتيجه اين امر، كميابي خدمات شخصي، توزيع تقريباً . شد است و به بهاي كاهش مصرف بخش خصوصي، هزينه خواهد

 .مصرفي ميان خانوارها و توزيع عادلانه منافع حاصل از رشد كشور است

 منابع

 1191٫كيت گريفين، راهبردهاي توسعه اقتصادي، حسين راغفر، محمد حسين هاشمي، نشر ني،  1٫

 1191٫فر، اقتصاد توسعه، انتشارات موحد،  دكتر مصطفي سليمي 1٫

 1191٫، (سمت)ها  دكتر محمود متوسلي، توسعه اقتصادي، سازمان مطالعه و تدوين كت  علوم انساني دانشگاه 1٫

 1179٫، مؤسسه انتشاراتي و فرهنگي وثقي، (ارمكي)ديويد كلمن، فورد نيكسون، اقتصادشناسي توسعه نيافتگي، دكتر غلامرضا آزاد  4٫

  1191٫ريزي و توسعه،  م، دكتر غلامرضا فرجادي، مؤسسه عالي پژوهش در برنامهمايكل تودارو، توسعه اقتصادي در جهان سو 5٫
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 مديريت دانش

 تكنولوژي در شركت دايملر كرايسلراستفاده عملي از 
 

 مديريت دانش در  استفاده عملي از تكنولوژي در شركت دايملر كرايسلر
 و رولاند هاس ويلفرد آلبور. گوپيكا كانان

 براي ارزش دار شدن بايد در گردش باشد و در حين گردش مي تواند افزايش كمي يا شايد افزايش ارزش داشته باشد: دانش همانند پول است
 "لوييس لامور"

 مقدمه
ابتكار برانگيز و جهاني مانند صنعت خودرو فرصتي مهيج براي مدير دانش . هاي دانش در محيطي بشدت رقابتيمديريت دارايي ذهني و چالش 

سلايق مشتري و نظير آن بجاي زنجيره سنتي دستور و . سروكار داشتن با تغييرات سريع و پيچيده در مدل هاي تجاري. امروزي فراهم مي آورد
؛ 1991؛ كانان و آخيلش 1991هاس و آلبور : شركت دايملر كرايسلر. )ند اشكال سازماني جديد مي باشدكنترل غال  در يك محيط توليدي نيازم

يافته ايم كه ( COP)در حاليكه مواجه شدن با چالش هاي دانش نيازمند ابزارهاي متنوعي ميباشد ما جوامعي عملي (. 1999ونگر و اشنايدر 
 .و پيچيدگي مديريت مي باشند ابزاري مفيد جهت رسيدن به بهبود فرايند كار

 در شركت دايملر كرايسلر( KM)مديريت دانش 
كاميون و كارهاي خدماتي مالي مي باشد كه تماما در صدر . حمل و نقل و خدمات با ماشين. دايملر كرايسلر يك شركت پيشرو در صنعت خودرو

هدف شركت تهيه كننده جهاني محصولات و خدمات خودرو و حمل و نقل و ايجاد ارزشي ممتاز . يا نزديك به صدر برتر صنايع مربوطه است
شركت دايملر كرايسلر با حضوري قوي در آمريكاي شمالي و اروپا در حال حاضر بشدت در . كارمندان و سهامداران خود مي باشد .براي مشتريان

همچنين اين شركت داراي سهام حق مالك عظيمي در شركت اروپايي هوانوردي و دفاع و فضاي . حال توسعه حضورش در آسيا مي باشد
 -( اسپانيا)و شركت كاسا ( فرانسه)شركت هوافضاي ماترا . (آلمان)ده با شركت هوافضاي دايملر كرايسلر شركت چندمليتي ادغام ش -ايرباس 

 199شركت تحقيق و تكنولوژي هند دايملر كرايسلر حامي و مكمل . بيست درصد سهم شركت ايرباس را داراست BEAسيستم هاي .مي باشد
 .توسعه و مشاوره فرايند تجاري مي باشد. تحقيقدرصدي شركت دايملر كرايسلر و حامي اين گروه در 

توزيع دانش يكي از بزرگترين چالش هاي پيش روي يك شركت جهاني همانند دايملر كرايسلر خصوصا از نقطه نظر فناوري و فرهنگي  مي 
. سازي چندمليتي مي باشد انتقال سيستماتيك و محفوظ دانش نيازمند حمايت و هماهنگي مديريت ارشد مخصوصا در محيط يكپارچه. باشد

بهترين روشهاي عملي . دانش به شكل درسهايي آموخته شده و بهترين روشهاي عملي در كل سازمان گرفته شده و به اشتراك گذاشته مي شود
 .در اشتراك گذاري و تسهيم دانش در ادامه اين فصل ارائه خواهد شد

درصد  19حدس مولف اينست كه . افزايش مي يابد اولين قدم در مسير درست خواهد بودتشخيص دانش بعنوان تنها منبعي كه با استفاده از آن 

راه حل خودكفا ( KM)اعتقاد دارند مديريت دانش ( در هند)  Economic Timesشركت  599درصد از  69و  Fortuneشركت  599از 
سازمانهايي كه . است  فرايندو   مردمامات مديريت دانش يعني خواسته ما تاكيد بر اهميت مولفه هاي اقد. و مستقل فناوري اطلاعات مي باشد

در شركت دايملر كرايسلر ما . در اقدامات مديريت دانش موفق بوده اند همانهايي هستند كه تغييرات افراد و فرايند را درك و پياده سازي كرده اند
 .رنددرصد در موفقيت اقدامات مديريت دانش سهم دا 99اعتقاد داريم كه مردم 

در داخل شركت . ها تضمين كننده جريان سريع دانش بين جزاير منفك شده دانش در آن شركت مي باشد COPمديريت دانش مانند استقرار 

. برنامه. ها گروه هايي از كارمندان هستند كه مسئول بهبود فرايند كار در حوزه يا حيطه مشخصي از دانش مي باشند COPدايملر كرايسلر 

 
 
 
 
 

 

 استفاده عملي از تكنولوژي در شركت دايملر كرايسلر مديريت دانش  :مقالهعنوان                      91949    :شماره مقاله

 حراست  :اداره كل

 امور اداري و منابع انساني :حوزه كاربردي مقالهمحمدرضا نوروزي زوارياني                                        :گان/تهيه كننده

شـــركت 
ارتبـاطات 
 زيرساخت

 وزارت ارتباطات و فناوري اطلاعات



- 97 - 

 

مهندسي كه بعنوان  COPبعنوان مثال يك . ف و سازمانبندي آنها توسط فرايندهاي كار و حوزه هاي اصولي دانش تعيين مي شودحدود وظاي
وظيفه آنان انجام بررسي هاي . يك انجمن فني در شركت دايملر كرايسلر شناخته شده است ممكن است شامل تمامي مهندسان توليد ترمز باشد

تحت آموزش الكترونيكي نه تنها شامل آموزش به توليدكنندگان  COPيك . ندين گروه توسعه محصول مي باشدطراحي و ساخت ترمز در چ
موضوعات رايج براي چنين جامعه اي شامل تعريف يك . بلكه همچنين شامل آموزش به متخصصان فناوري اطلاعات و زيرساخت مي باشد

 .اف آموزش الكترونيكي يا هماهنگي يك سياست مشترك توليد استتوافق بر سر استانداردهاي اهد. سيستم مشترك آموزشي

عناصر مهم و كليدي اقدامات مديريت . بر محور بهينه سازي فرايندهاي كاري با درگير كردن هر عضو در آن جامعه مي گردد COPرويكرد 
سروكار داشتن با جنبه هاي مختلف چارچوب مديريت دانش نيازمند قابليت ها و . فهرست شده است 7.1دانش شركت دايملر كرايسلر در جدول 

 .مستندسازي دانش مي باشد COPيكي از وظايف كليدي يك . خلاصه شده است 7.1ي باشد كه در جدول رويكردهاي بسيار متفاوت م

 
كشف شده كه فرهنگ . تحقيق اخير نشان داده فرايندهاي سازماني رابطه اي مستقيم با افزودن و قابليت جايگزيني ارزش كارمندان دارد

فرصتهايي براي آموزش و رشد و توسعه و اهداي پاداش و تشخيص آن تاثيري . انشروشهاي عملي تسهيم د. حمايت مديريت ارشد. سازماني
در شركت دايملر كرايسلر ما بر اهميت سيستم ها و فرايندها براي مديريت موثر بر مردم و دانش آنها تاكيد . مثبت بر افزايش ارزش كارمند دارند

محصولات نرم افزاري با . ر مداخلات فرايندي كه فكر ميكنيم موثر باشد بنا مي كنيمما راهكارهاي نرم افزاري و فناوري خود را بر محو. داريم

توسط چندين سازمان مورد استفاده قرار ( Share Point Server)توليد انبوه و خودكفا همانند شير پوينت سرور شركت مايكروسافت 
سازماني يكپارچه و ادغام شده و تحت حمايت مديريت ارشد باشند كه يك گرفته است اما تنها وقتي موثر و كارامد بوده اند كه با فرايندهاي 

در شركت دايملر كرايسلر اين امر منجر به توسعه قدرتمند . شركت موتورولا مي باشد( One Team)مورد از آن راهكار يك تيمي 
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تسهيلات كليدي و  موانع بازدارنده در . ن راهكارهاما به اي. بنا نهاده شده اند COPراهكارهاي مديريت دانش شده است كه بر اساس رويكرد 
 .اين فصل خواهيم پرداخت

EBoK :راهكار شركت دايملر كرايسلر 

COP  دانش در شركت دايملر كرايسلر ( اشتراك گذاري)ها و كتاب هاي دانش مثالي مفيد و احتمالا شناخته ترين مثال از فعاليتهاي تسهيم

مانند )امن و فعال در دانش مركزي اين شركت دارد . با حف  سلسله مرات . اشاره به منبع الكترونيكي( EBoK)كتاب مهندسي دانش . هستند
اين يك راهكار فناوري مجازي يك مرحله اي جهت تسهيل در تسهيم (. صفحات راهنماي زرد رنگ.درس هاي آموخته شده. بهترين روش ها

يك . ها در اين شركت است COPبراي فعال كردن ( IT)حمايت از فناوري اطلاعات يك راهكار  EBoK. دانش از ميزكار مهندسي مي باشد

 .آمده است 7.1در شكل  EBoKتصوير از 
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EBoK نيازمند . موثر و قابل انعطاف مي باشد. ايمن. كاربري آن آسان. يك سيستم وب محور جهت جمع آوري و توزيع دانش مي باشد

بهترين روش هاي "و  "درسهاي آموخته شده"دانش را بشكل  EBoK. جستجوي اينترنت نمي باشد هيچگونه مهارت هاي كاربري جدا از

 .ها بخشي مفيد از كار يك مهندس بوده و بطور متوسط حداقل يكبار در روز خوانده مي شوند EBoK. نگهداري مي كند "عملي

EBoK كاربر وارد سطح بعدي جزئيات شده كه در آنجا وي ريزساختار  با كليك بر روي يكي از آيكون هاي كتاب. شامل چندين كتاب ميباشد

 COPسه روش اساسي جهت استفاده از ابزار . را پيدا ميكند در حاليكه سرانجام به اسناد فردي مي رسد( مانند فصل ها و ريز فصل ها)هايي 
 :وجود دارد

 .روشها و درسهاي آموخته شده بطور تصادفي بخواند كاربر مي تواند كتاب ها و ريز ساختارهايش را جستجو كرده و بهترين -
 .وي مي تواند از اين ساختار جهت گشت و گذار در بين كتابها يا فصلهايي خاص استفاده كند -
 .مي تواند اطلاعاتي در مورد موضوعي خاص را با جستجوي واژه هاي كليدي بازيابي كند -

بر فصل يا ريز فصل ( بازخورد)خوانندگان مي توانند فيد بك . براي شخص يا متخصص قابليت بررسي اسناد را فراهم مي كند EBoKهمچنين 
مولف و صاح  كتاب بايد متوجه شده و به آن بازخورد . بعد از فراهم كردن بازخورد. را با ارسال ايميل به مولفان و صاحبان كتاب فراهم كنند

 .در زير ارائه شده است EBoKمعماري سيستم . و نقش هاي انجمن فني را نشان مي دهد EBoKچرخه عمر  7.1كل ش. واكنش نشان دهد

 چالش هاي پيش رو
 .دو چالش اصلي در توسعه كتاب هاي دانش پيش رو بوده و طي زمان حل شده اند

 .ا جامعه توليد كننده اطلاعات مهندسي بودواكنش شركت همكاري ب. تحويل دانش منسجم به روي ميزكار مهندس: 1چالش شماره  -

همچنين . ما كامندان مسن را با هم ادغام كرديم تا منابع دانشمان را بروز نگهداريم. EBoKانگيزه دادن و حمايت از مولفان : 1چالش شماره  -
يك فرايند بررسي . ت و آنرا تشويق كردسازمان تمرين روي مهارت هاي نوشتاري فني را براي مهندسان فراهم كرده و از تسهيم دانش حماي

براي انگيزه دادن به كاربرد گروه هاي خبري . برقرار شد تا شفافيت و در نتيجه انگيزه را افزايش دهد( هدفمند)جريان دار خطي و سيستماتيك 
 .بيشتري ايجاد شد

 جوامع عملي و تسهيم دانش: بهترين روشهاي مديريت دانش 

يافتن گزارشات . با اين وجود. بطور خاص عظيم و در حال افزايش مي باشد COPمديريت بطور كل و تاليفات راجع به ميزان تاليفات راجع به 

در نتيجه ما بجاي ايده . ها در شركتهاي بزر  جديد مشكل است COPپيشرفت و محو شدن . دست اول و تازه در مورد چگونگي شروع به كار

. هاي موجود و با عملكرد خوب در داخل شركت دايملر كرايسلر تمركز خواهيم كرد COPمع بر تشريح ها و چارچوب هاي تئوريك درباره جوا

مديريت دانش شركت كه روشهاي  COPانجمن هاي فني مهندسي شناخته شده و : در ذيل ما دو نوع جامعه دانش محور را شرح خواهيم داد
گروه معروف به : بعلاوه ما يك جامعه مبتكر را ارائه خواهيم كرد. كند مديريت دانش را از طريق شركت دايملر كرايسلر اعمال مي

"Austauschgruppe"  اين جوامع اخيرا بعنوان نمونه هاي برجسته اي از . يا همان گروه مبادلهCOP  هاي كارامد در شركت هاي
در حقيقت اين شركت بعنوان شريك مطالعه (. 1991گزارش بهترين روش مركز بهره وري و كيفيت آمريكا )بزر  جهاني شناخته شده اند 

سازمان يكپارچه . انتخاب شد "ساخت و حف  جوامع عملي"محك ز ني و آزمايش بهترين روش مركز بهره وري و كيفيت آمريكا در مورد 
 .تشخيص داد "انجمن هاي فني را بهترين روش در بين واحدهاي كاري شركت دايملر كرايسلر"سازي پس از ادغام هم 

 :گردش پرسنل حول حوزه هاي دانش استراتژيك( : تبادل دانش)گروه مبادله 

. يكپارچه سازي واحدهاي تجاري و كاري در بين مناطق از طريق انتقال دانش استراتژيك است( يا گروه مبادله ATG)ماموريت گروه مبادله 
ه هاي دانش استراتژيك مي باشد كه بطور معمول دو سال طول مي تمركز اين انتقال دانش بر فرد بوده و ابزار اصلي گردش پرسنل حول حوز

. فروش و بازاريابي مي باشد. ساخت. تمركز اصلي روي انتقال پيشرفت ها و ابتكارات فني  حاصل از تقسيم تحقيق و فناوري به مهندسي. كشد

 ATGاعضاي . لاش هاي تحقيقاتي را اتخاذ و اقتباس كنددانش تغيير سلايق و ذائقه هاي مشتري به تحقيق و فناوري برمي گردد تا پيوسته ت
نه تنها براي ساختن پلي بين حوزه هاي دانش استراتژيك به چالش كشيده مي شوند بلكه در داخل خود شركت نيز ميخواهند پايه گذار و مدير 

 .آن باشند

ATG  فرهنگي قوي دارد كه بطور موثري جهت حمايت از  كشور در سرتاسر جهان تشكيل شده و صلاحيت بين المللي و فرا 11از اعضاي
بعنوان مثال گردش دانش و شبكه بندي بايد زمان رشد . يكپارچه سازي و جهاني شدن بيشتر شركت دايملر كرايسلر اعمال نفوذ مي كند

در اين سه  ATGدرحاليكه اعضاي  .را در مقايسه با كارمندان معمولي افزايش دهد ATGاطلاعات را كاهش داده و انگيزه اعضاي . استعدادها
 .درصدي مشاهده مي شود19درصد بهتر از كارمندان معمولي امتياز مي دهند اما در مديريت آنها يك بهبود  19حوزه به خودشان 
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 EBoKانرمن هاي فني و 

كيفيت مواد بايد بهبود يابد و خطا در : با چالش هاي كاري ذيل روبروست( DA)در شركت ايرباس آلمان ( CFK)انجمن فني مواد كامپوزيت 
مهندسي و . مخصوصا اين امر نيازمند ارتباط نزديك و تنگاتنگ و تبادل اطلاعات مفيد بين خط توليد. استفاده از مواد كامپوزيت بايد كاهش يابد

بعلاوه . كه ارتباط را پيچيده تر مي كند( بره من و هامبور . مانند اشتاده)اين واحدها در شهرهاي مختلفي واقع شده اند . خدمات مي باشد

حوزه . كتاب راهنماي صفحات زرد شامل ليستي از متخصصين. بايد مديريت كرد "كتاب راهنماي صفحات زرد"شايستگي ها را مثلا به شكل 

يت متشكل از افرادي در شركت ايرباس آلمان مي باشد كه با انجمن فني مواد كامپوز COP. تخصص آنها و اطلاعات تماس با آنها مي باشد

كتاب مي باشد كه  1به اشتراك مي گذارند كه شامل  EBoKآنها مجموعه اي از دانش منسجم را از طريق . مواد كامپوزيت كار مي كنند

مثل فصل يا ريز )هيچ ريز ساختاري خاص  COPبراي اين . مهندسي و خدمات. يك كتاب براي خط توليد: بازتاب نيازهاي ارتباطي است
خدمات و مهندسي . بعنوان مثال خط كنترل كيفيت. وجود ندارد؛ درسهاي آموخته شده و بهترين روشها مستقيما وارد هر كتاب مي شود( فصل

ساده و غير مخرب جهت  براي اجزاي كوچك يك راه حل. به بعضي از مشكلات درمورد استحكام مواد كامپوزيتي كه توليد شده بود توجه كردند
 :اين روش را بعنوان بهترين روش به شكل ذيل يادداشت كردند. بررسي سريع استحكام وجود دارد
درصد تخلخل افزايش يافته . را بايد بعد از توليد با غوطه ور كردن قطعات در آب گرم بررسي كرد( لايه لايه)استحكام بخشهاي ساندويچي 

ممكن است بخشهاي ساندويچي بعد از توليد دچار نقص . است باعث نفوذ آب بداخل حين استفاده شودممكن  CFRPبخشهاي ساندويچي 
اين تست را مي توان با غوطه ور كردن اين بخشها در آب گرم انجام . قبل از تحويل به مشتري استحكام آنرا در برابر آب بايد بررسي كرد. شوند

در بررسي نهايي ( تست غير مخرب) NDTاين تست را خيلي آسان مي توان با تست . ن خواهند دادداد؛ حبابهاي هوا نقص هاي احتمالي را نشا

 .گزينه اي جهت تشخيص وجود آب در بخشها بعد از تست غيرمخرب مي باشد Xاگر خيس شدن توسط آب غيرممكن است اشعه . انجام داد
 .ر كتاب مهندسي اين روش بطور رايج و عادي در خط توليد بكار رفتخيلي زود بعد از انتشار بهترين روش د. اين پيام بسرعت پخش شد

 (KMSF)انرمن اشتراک گذاري مديريت دانش شركت 
جهت تسهيل در امر انتقال دانش و تجربه در بين . انتقال فرايندهاي اشتراك گذاري دانش نيازمند حمايت و تسهيلات سازماندهي شده مي باشد

بر اساس مدل انجمن اشتراك مديريت دانش اوبرن  1991مديريت دانش شركت در اواخر سال  COPيك . ريمناطق و واحدهاي تجاري و كا

يك تا دو نماينده از هر واحد تجاري و كاري حدودا چهار مرتبه در سال جلساتي براي بحث درمورد . تاسيس شد( Auburn Hills)هيلز 
جلسات توسط دانشگاه شركت . راهكارهاي مديريت دانش شركت برگزار مي كنند بهترين روش ها و درس هاي آموخته شده و همچنين توصيه

. مديريت دانش ايفا مي كند COPبرگزار مي شود كه نقشي اساسي را بعنوان هماهنگ كننده و تسهيل كننده ( DCU)دايملر كرايسلر 

ن دانش قابل دسترس جهت حصول نتايج ممتاز تسهيم و اعمال بهتري. مديريت دانش شركت كمك به اين شركت در ساخت COPماموريت 
 .تجاري مي باشد

مديريت دانش شروع به ايجاد ريزجوامعي با محوريت مولفه هاي مهم چارچوب مديريت دانش شركت دايملر  COP. براي نيل به اين هدف

مديريت دانش شركت شامل ارائه راهكارهاي مديريت دانش  COPمسئوليت هاي . فرهنگ و بازاريابي كرد. سنجش. ITكرايسلر همانند ابزار 

اعمال . ساير وظايف پيشرفت داخلي و خارجي فعاليتهاي مديريت دانش. مي باشد ITهمچون استانداردهاي منافع مديريت دانش و ابزارهاي 

 .تجاري يا كاري مي باشندها در سطح واحد  COPبهترين روش ها و درس هاي آموخته شده و فراهم سازي حمايت اوليه براي 

 راهكارهاي مهندسي دانش محور
حل مشكلات مهندسي بين مراحل واقعي آناليز و تجزيه . دانش مهندسي پويا و فعال بوده و اغل  يك راهكار استاندارد براي رفع مشكل ندارد

آناليز منجر به نيازهاي جديد و كنترل دانش درباره چگونگي . دومي اين راهكار را با افزودن اطلاعات جديد به آن اصلاح مي كند. تغيير ميكند
الگوها شناسايي شده و از مدلسازي رسمي دانش براي خودكار . پيشرفت مي شود و به دانش عقلي وابسته است كه ميتوان آنرا مدلسازي كرد

عظيمي در زمان و موثر بودن عملكرد چرخه مي  كردن بروز رساني هاي طراحي و بهبودات استفاده مي شود كه درنتيجه منجر به صرفه جويي
 .شود

. قابل درك و داراي قابليت استفاده دوباره از دانش هستند. هستي شناسي منابع هدفمند. دانش با استفاده از هستي شناسي پايه ريزي مي شود
زبان ها و نرم افزار بوده؛ قابل استفاده دوباره و قابل . ها نمونه. آنها تسهيل كننده ارتباط بين افراد و سازمانها ؛ تفسير و ترجمه روشهاي مدلسازي
 .اشتراك گذاري بوده؛ تحقيق و بازيابي را فراهم كرده و بسيار قابل اطمينان هستند

 .اكتساب.قابل استفاده و قابل استفاده دوباره كرده؛ مدلسازي. دانش را براي طراحان و مهندسان قابل دسترس( KBE)مهندسي دانش محور 
 مستند سازي و مديريت دانش را بصورت فرمول درآورده و براي متخصصين كار روزمره را كه به آنها اجازه بررسي و بروز كردن كارشان مي دهد
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و كس  بهترين روشهاي بشكل قوانين  CATIAهمچنين به طراح اجازه اعمال مستقيم قوانين به مدلهاي  KBEراهكارهاي . راحت تر ميكند

 .از زنجيره ارزش دانش براي مهندسي و تسهيل صرفه جويي عظيم در زمان و كار دوباره چرخه حمايت ميكند KBEارهاي ابز. مي دهد

 راه هايي بسوي موفقيت: انتخاب يك ابزار
فراد و فلسفه ايجاد روشهايي حول محور ا. سفر به سمت مديريت كارامد دانش سفري طولاني و موفق براي شركت دايملر كرايسلر بوده است

حمايت از زيرساخت هاي فني پيش نياز يك سازمان با اندازه . فرايندها و اعمال فناوري هايي در داخل فرايندها فوايد بارزي بهمراه داشته است
يم حمايت مديريت ارشد و ايجاد فرهنگ تسه. هاي شركت و توزيع جغرافيايي ما بود اما بلوك هاي ساختمان موفقيت در تلاشهاي بومي محلي

 .اين بخش روشي بسمت ايجاد راهكارهاي كارامد مديريت دانش است. دانش نهفته است
 
 

 روش تحقيق براي انتخاب يك راهكار مديريتي دانش
ممكن . از اينرو انباشتن دانش با توجه به نيازهاي دانش كاربر امري ضروريست. موفقيت يك ابزار مديريت دانش وابسته به كاربرد  موثر آن است

نياز است چالش هاي پيش روي . جمع آوري شود COPت نيازها از طريق مصاحبه هاي گسترده يا مباحثي در جلسات هفتگي يا يك اس

نيازهاي بيان شده نيازمند اين بوده كه مستحكم شده و بر . در آيد( RoI)كاربران درك شده و بصورت ابزاري بمنظور افزايش بازگشت سرمايه 
اهميت . صلاحيت مركزي. سهولت دسترسي به دانش)و وضعيت بحراني براي سازمان ( سيستم ها در برابر سازمان ها)اساس تلاش مورد نياز 

كراني يا . اينها مي توانستند ساختاري -موانع كاربرد آنها آناليز شدند. در اولويت قرار گيرند( يا وضعيت بحراني كار و عملكرد در آن حوزه
سپس سهولت در اجراي آنها ارزيابي شده و بعد راهكاري طراحي مي شود كه ممكن است به توليد داخلي . درآيند و بشكل راهكار -فرهنگي بوده

هزينه توسعه و اينكه آيا . بين نيازها و ابزار قابل دسترس "تناس "بر اساس چندين فاكتور همانند  "بساز بفروشي"تصميمات . يا انبوه برسد
 .دانش مركزي آن شركت هست اتخاذ مي شوند( يابي منبع)توسعه نيازمند برونسپاري 

 معيارهاي ارزيابي
كارايي در شركت اشاره به تعداد صلاحيت هاي مركزي دارد كه به آن تعلق . اين ابزار ممكن است بر اساس كارايي و تمايز آن بيشتر آناليز شود

و مستقل از قيد و  -ري كه گفته مي شود در اين كار بسيار كاربردي است ابزا. چندگانه يا باريك بين باشد. اين ابزار مي توانست نوسنجي. دارد
ابزاري كه حداقل روي سه حوزه دانش تاثير دارد بصورت چندگانه دسته بندي . نوسنجي مي باشد -صنعت و فرهنگ مي باشد. بندهاي فرايند

 .ك بيني مي نامندشده و ابزاري را كه مي توان تنها در دسته محدودي از شرايط بكار برد باري
پيشرفته يا مبتكرانه نام . ميشد اين را با عناوين اصولي. تمايز اشاره به ارزش بالقوه اي دارد كه مي تواند از روي ابزاري مشخص ايجاد شود

. د در دسترس باشداصولي اشاره به كاربردهاي اساسي دارد كه ممكن است براي چندين ابزار كه در حال حاضر در سازمان وجود دار. گذاري كرد
بايگاني و جستجو و . ابزار پيشرفته منافع استراتژيكي داشته و چيزي بيشتر از ويژگي هاي مديريت اصولي اطلاعات مانند مديريت پايگاه داده

تكرانه آنهايي هستند ابزارهاي مب. ابزاري وجود دارد كه قابليت سفارشي شدن دارند و با نيازهاي خاص سازمان هماهنگند. بازيابي ارائه مي كند
كارايي . كه نياز هست توسعه داده شوند چون ويژگي هاي جديد و منحصر بفردي ارائه كرده و نيازهاي اختصاصي دانش شركت را رفع مي كنند

 .Yبنا نهاده شود و تمايز بر محور  Xمي تواند بر محور 
آيا دانش بطور گسترده در سرتاسر سازمان توزيع . ه به آن اشاره شده استارزيابي و انتخاب ابزار هم بايد بر اساس نوع دانشي صورت بگيرد ك

شده يا تنها در دسترس تعدادي معدود مي باشد؟  آيا همه در آن سهيم هستند؟ ممكن است كس  و انتقال دانشي كه همه در آن سهيم هستند 

فرمول بندي و رمز . ازمند انگيزه هاي سازماني كمتري مي باشدقلمداد نمي شود و ني "تهديد"آسانتر  باشد چون اشتراك گذاري بعنوان يك 
يا دانشي كه مرتبا در فعاليت هايي استفاده مي شود كه مستقيما هدفش همان است و از آن در جايي ديگر   -كردن دانش مستحكم شده 

. به اشتراك گذاشته مي شود ITهكارهاي همكاري چنين دانشي به آساني كس  شده و از طريق گروه افزار يا را. آسان است -استفاده نمي شود
بخوبي فرمول بندي شده بجز در مواردي كه ماهيت دانش . از سويي دانش نهفته در همه فعاليتهايي كه در آن مفيد است بسختي ادغام مي شود

چنين ( تربيت و آموزش. همانند فرهنگ. )شود اين دانش از طرق ديگر با كار ادغام مي. در اين مورد. اين امر را غيرممكن و اجرا نشدني مي كند

دانش نهفته را مي توان از طريق راهكارهاي . انتقال داد بلكه نياز است با روشهاي عملي ادغام شود ITدانشي را نمي توان از طريق راهكارهاي 

KBE كس  كرده و دوباره مورد استفاده قرار داد. 

 معيار و استاندارد
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. معيارها و سنجش ها ما را از موثر و كارامد بودن يك راهكار مطلع مي سازند. ي از فرايند ساماندهي كارها مي باشدمعيار عملكرد بخشي ضرور
حال ميخواهد طراحي دوباره . و همچنين به ما كمك مي كند اعمال تصحيح كننده اتخاذ كنيم. حال ميخواهد رفع نيازها و نيل به اهداف باشد

 :عبارتند از ( LL)بعضي استانداردهاي مشترك مورد استفاده جهت راهكارهاي درسهاي آموخته شده همكاري . اشدفرايند يا تقويت فناوري ب
 تعداد فرايندها يا ابزارهاي جايگزين -
 تعداد كل كاربران -
 تعداد سفارشات مختلف -
 تعداد آمار ثبت شده ابزار مشاهده -
 تعداد مكانهاي ابزار -
 پيشنهاديتعداد جوابهاي  -

 هاي مشاهده شده دوباره استفاده شده LLتعداد واقعي  -
 تعداد دوباره كاري هايي كه به لطف اطلاعات بموقع از انجام آنها خودداري شده -
 زمان يافتن خاستگاه و ريشه و محيط يك اظهار نظر -
 زمان يافتن استعدادها -
 زمان صرف شده جهت دسترسي به ابزار -
 اطلاعات مرتبطزمان يافتن  -
 زمان حل مشكل -
 زمان پخش و انتشار -
 زمان واكنش -

 LLزمان ايجاد  -

ارزيابي و سنجش پيوسته منجر به . بعضي ابزارها تمهيدات دروني و پيش ساخته اي براي اين آمار داشته و بنابراين ارزيابي را ممكن مي سازند

و مالي كارايي ابزار بايد در مراحل بعدي تحول  RoIمعيارهاي خط مبناي . مي شود رفتارهاي پيش فعال مي شود كه باعث ايجاد سود رقابتي
 .ادغام شوند

EBoK منجر به افزايش سطح دانش كارمندان : ارسال و نگهداري دستورالعمل هاي عملياتي مكتوب شده است. منجر به نابودي و محو چاپ
. و مشتري را بهبود بخشيده و صرفه جويي قابل ملاحظه اي بهمراه داشته است( هفروشند)شده و بهره وري را افزايش داده و رضايت واسطه 
منجر شده كه توسط  1991پيشنهاد در سال  69999ميليون يوروئي در سال و در كل به  61دانش بيشتر و مديريت ايده ها به صرفه جويي 

 .حمايت مي شود Idee.comراهكاري وب محور به نام 

 اد حرفه اي در مديريت دانشتوصيه هايي براي افر
نصايح . تجربيات متنوع مولفان در شركت دايملر كرايسلر به ما درسهايي آموخته و بهترين روشهاي مديريت كارامد دانش را نشانمان داده است

 :گرانبار ذيل به اعتقاد ما عبارتند از 
تمام مسائل مديريت دانش وابسته به مردم بوده و . هم در نظر بگيرداقداما مديدريت دانش تنها وقتي مي تواند سودمند باشد كه افراد را  -

حرفه اي ها در مديريت دانش . نيازمند اشاره به نيازهاي دانش كارمندان مي باشد و ارتباطي مستقيم بين اقدامات و عملكردها نشان مي دهد
 .بايد پيوسته طراحي يك اقدام را در خاطر داشته باشند

 .فناوري در اين ترتي  شعار كليدي هستند فرايند و. افراد -
 ارتباط اقدامات به عملكرد و پاداش ها . فعاليتهاي مشوقانه تسهيم دانش -
 ايجاد فرايند حول محور جريان هاي دانش -
 مباحث و همكاري هاي بين سازماني. تسهيل و تشويق تسهيم دانش -
 ارتباط استفاده دوباره از دانش به ابتكار و معيار  -

داراي اهميت محوري براي هر شركت جهاني بوده و بايد عملكردي  -و همچنين گسترش و انتشار و استفاده دوباره موثر از آن -دانش 
 .استراتژك باشد كه به سيستم هاي مديريت عملكرد ارتباط داده مي شود

 نتيره
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نيازهاي دانش مردم در . فرايندها و فناوري ها مي گردد. (مردم)مديريت دانش در شركت دايملر كرايسلر جواب مي دهد زيرا حول محور افراد 

. مي شوند "راه هاي انجام كار"ابتدا از طريق بررسي و بازبيني دانش مشخص شده و نياز به آناليز دارد و سپس تبديل به فرايندهاي سازماني و 

ها  COP. سپس راهكار فناوري حول اين فرايند ايجاد مي شود. اين فرايندها حول محور جريان هاي دانش براي اطمينان از موفقيت مي گردد

افزايش ارزش  -ها COPراهكار حمايت فناوري براي  – EBoK. ثابت كرده اند كه روشي موثر در اشتراك گذاري دانش در سازمان ما هستند
چندين . ري بشكل زمان هاي پايين تر چرخه و زمان واكنش بالاتر و همچنين اتخاذ تصميم موثرتري را از خود نشان داده اندمحفوظ و پايدا

از طريق سازمان پياده  ICADمانند  KBEراهكار فناوري همانند كتاب راهنماي صفحات زرد و راهكارهاي آموزش الكترونيكي و ابزارهاي 
عامل مهم موفقيت نياز به چنين راهكاري و اتخاذ آن بعنوان بخشي از روش ها و . پيوسته اي را نشان داده استشده و همچنين نتايج و سود 

مديريت دانش هنجار يا روش انجام كار در سازمان بوده و از آن بعنوان . فرايندها بوده است كه بنابراين بر مقاومت فرهنگي چيره مي شود

مي باشد و شركت  LEADدر شركت دايملر كرايسلر تسهيم دانش بخشي از سيستم هاي ارزيابي . ده مي شودابزاري براي كارايي عملكرد استفا
 .تحقيق و فناوري هند دايملر كرايسلر هم در سنجش هاي دارايي هاي غيرملموس سهيم است

 

 

 پايان
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 و ترزيه و تحليل آن ساختار بودجه در ايران

 : گردد ارايه مي ،آن و تجزيه و تحليلمطال  در دو قسمت با عنوان ساختار بودجه در ايران  

اي كه پيشنهاد مستقيم دولت است بصورت سالانه و معمولاً در پائيز  ايران توسط لايحهبودجه دولت در : ساختار بودجه در ايران( الف 

شود، و پس از تصوي ، اين لايحه حكام قاانون را داشاته و قاانون بودجاه       هر سال براي عملكرد سال بعد به مجلس شوراي اسلامي تقديم مي

شوند اين است كاه دساتيابي باه     ها با آن مواجه مي مشكلي كه عمدتاً دولت. هاي اجرايي كشور لازم الاجراست سالانه كشور توسط همه دستگاه

 .تمام اجزاي آن امري احتمالاتي است

مورد بررساي  ( ها هزينه)و مصارف ( درآمدها)اقلام مختلف بودجه در قسمت منابع  .هاي بودجه دولت است ها و هزينه اين اقلام شامل درآمد

ساازي،   منابع نفتي، درآمدهاي مالياتي، منابع حاصل از خصوصاي : مواجه هستيم هاي دولت با چهار دسته از درآمدمنابع  در قسمت. اند قرار گرفته

قابل  مصارف سه دسته هزينه براي دولت و در قسمت و ساير درآمدها( ها مند كردن يارانه هدف)هاي انرژي  منابع حاصل از افزايش قيمت حامل

 .هاي عمراني و هزينه واردات بنزين و گازوييل ، هزينه(زينه لايحه خدمات كشوريه)هاي جاري  هزينه: شناسايي است

 : هاي دولت منابع بودجه يا درآمد

درآمدهاي نفتاي بودجاه، برداشات از حسااب ذخياره ارزي،      : گردد، شامل منابع نفتي در بودجه، از چهار جزء اصلي تشكيل مي: منابع نفتي -1

، ايان  97در ساال  (. جزء سااير درآمادها  )الحساب شركت نفت  و سود علي( جزء درآمدهاي مالياتي)الحساب عملكرد شركت نفت  ماليات علي

 .دادند بودجه را تشكيل مي درصد از كل منابع  55منابع حدود 

 .گردد هاي ماليات مستقيم و غيرمستقيم مي كه شامل تمام اقلام درآمد: درآمدهاي مالياتي -1

ها باراي   مند كردن يارانه تريليون ريال از محل هدف 95، 99رقم پيشنهادي اوليه در بودجه : ها منابع حاصل از هدفمند كردن يارانه  -1

تريليون ريال كل يارانه پرداختي است كه تفاوت اين دو رقم مبلغيسات   149چهارم رقم  كه اين رقم، يك مصرف در بودجه دولت بوده است

 .كه براي جبران خانوارها و صنايع در نظر گرفته شده بود

 97بودجاه  . تريلياون رياال اسات     55، 99سازي در لايحه  مقدار پيشنهادي منابع حاصل از خصوصي: سازي منابع حاصل از خصوصي -4

تريلياون رياال باوده     19، تنهاا  97تريليون ريال ولي مقدار محقق سال  46، 97سازي در سال  دهد كه مقدار مصوب منابع خصوصي نشان مي

 5/17، اين رقم را برابار  99ها در سال  درصدي واگذاري 59با فرض تحقق . درصد بوده است 11، تنها 97درصد تحقق آن در سال  يعني. است

 .بينانه است هاي قبل اين فرض بسيارخوش كنيم كه با توجه به مقادير مصوب و عملكرد بودجه در سال بيني مي تريليون ريال پيش

 : ها يا مصارف بودجه دولت هزينه

ل نياروي  اي دولت است كه به عوامل تولياد از قبيا   هاي جاري شامل تمام اقلام هزينه بطور كلي هزينه: هاي جاري و عمراني هزينه -

هاي دولات اسات؛    گذاري هاي عمراني شامل سرمايه و هزينه. يابد اختصاص مي... كار، منابع انرژي، مواد اوليه، واردات كالاهاي مصرفي دولت و 

اسات و بخشاي شاامل    ... آهان و   هاي زيربنايي اقتصاد مثل جااده ساازي، ساد ساازي، پال ساازي، فرودگااه و راه        گذاري بخشي از آن سرمايه

 .ها نقش دارد هاي توليداتي است كه دولت مستقيماً در آن هاي ساختماني و بخش ديگر سرمايه گذاري گذاري مايهسر

 
 
 
 
 

 

 ساختار بودجه در ايران و تجزيه و تحليل آن: عنوان مقاله                    91959   :شماره مقاله 
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هاي جاري واكنش متقارني به نوساانات   هزينه هاي گذشته، اين رفتار قابل مشاهده است كه هاي جاري دولت در بودجه سال در مورد هزينه

بر اثر شوك مثبت در قيمت نفت يا جهش )به اين معني كه درزمان افزايش منابع نفتي در بودجه  .دهند يدرآمدهاي نفتي بودجه از خود نشان نم

( هااي منفاي قيمات نفات     بر اثر شاوك )اند؛ اما در زمان كاهش اين منابع  ها به مقدار قابل توجهي افزايش يافته مقدار حقيقي اين هزينه( نرخ ارز

 .تري داشته يا حتي تقريبا ثابت مانده است ار كمها كاهش بسي مقدار حقيقي اين هزينه

تاوان   علت اصلي اين پديده را ماي .هاي جاري دولت در جهت افزايش انعطاف پذير و در جهت كاهش فاقد انعطاف كافي هستند يعني هزينه

هاا   جبران خدمات كاركنان دولت و يارانههاي جاري را  بخش عمده هزينه چرا كه. نسبت داد هاي جاري در هزينه( اينرسي)به وجود نوعي لختي 

 .ها را كاهش دهد تواند به سادگي آن ، نمي هاي سياسي آن كه دولت به علت هزينه دهد تشكيل مي

تار اسات؛    ها با تغييرات درآمادهاي نفتاي هماهناگ    توان مشاهده كرد كه تغييرات اين هزينه هاي عمراني، از طرف ديگر، مي در مورد هزينه

يابناد   يابند، در زمان كاهش اين درآمدها نيز كاهش مي هاي عمراني در زمان افزايش درآمدهاي نفتي افزايش مي ان ميزان كه هزينهبه هم يعني

هاي عمراناي در   كاستن از هزينه يك توجيه براي اين مشاهده اين است كه. دهند هاي جاري از خود نشان مي تر از هزينه و رفتاري بسيار متقارن

هاي عمراناي   به همين دليل هزينه. ها است ها و مجلس از لحاظ سياسي پيش روي دولت  ترين گزينه هزينه ترين و كم درآمدها، ساده زمان كاهش

 .تري دارند تر بوده و لختي كم هاي جاري پرنوسان نسبت به هزينه

 99اما در ماورد ساال   . ميليارد دلار بود 16/1ادل تريليون ريال مع 19برابر  97واردات بنزين در سال : هزينه واردات بنزين و گازوييل 

هاي جهااني بنازين و    ، قيمت(1. )در صورت عدم اصلاح قيمت انرژي، مصرف بنزين در اين سال افزايش خواهد يافت (1): دانيم دو مطل  را مي

طرف بر اثر فشار افزايش مصرف، انتظاار   بنابراين در صورت حف  شرايط موجود، از يك .يابد كاهش مي 97نسبت به سال  99گازوييل در سال 

از طرف ديگر كاهش قيمت جهاني اين محصولات، هزينه واردات آنهاا را كااهش خواهاد    . هاي واردات بنزين و گازوييل را داريم افزايش هزينه

 . سازد بيني در اين زمينه مواجه مي دادكه اين پارادوكس ما را با فضايي مبهم و غيرقابل پيش

 : هاي اقتصاد سنجي اي از تحليل خلاصه

تر كشورها در تدارك طراحي واكنشاي مناسا  باه بحاران ماالي جهااني و ركاود         سال جاري سالي دشوار براي اقتصاد جهاني است و بيش

ياق كااهش قيمات نفات،     بحران مالي جهااني از طر  در اين ميان، اقتصاد ايران نيز از تاثيرات اين بحران ايمن نخواهد ماند و. اقتصادي هستند

عالاوه بار پيامادهاي بحاران ماالي       .گذارد كاهش شديد قيمت فلزات، افت زياد شاخص بورس و كاهش صادرات غيرنفتي بر آن تاثير منفي مي

ساطح   توجاه  كند؛ شرايطي از جمله افزايش قابال  جهاني، شرايط كنوني اقتصاد ايران نيز اهميت توجه جدي به شرايط اقتصادي را دو چندان مي

هااي وارد   ثاروت )ها  پذيري تراز پرداخت مخارج دولت و در نتيجه افزايش شديد نيازهاي مالي دولت، افزايش قابل توجه واردات و در نتيجه آسي 

 .نسبت به كاهش درآمدهاي ارزي، ركود بخش مسكن و عدم تعادل در منابع و مصارف سيستم بانكي( شده به كشور

نظر از امكان استقراض از بانك مركزي، ابزارهااي اصالي در اختياار     صرف با: اقتصادي براي بودجه گذاري ابزار دولت در سياست

 .پردازيم است كه اين جلسه به نرخ ارز مي هاي انرژي نرخ ارز و قيمت حامل: دولت براي كنترل بودجه شامل

 : نرخ ارز

چرا كه منابع بودجه دولت در ايان كشاورها باه طاور     . ه، ماليات استيافته، ابزار اصلي دولت در بخش درآمدهاي بودج  در كشورهاي توسعه

در كشور ما اما، درآمدهاي مالياتي به طور عام و نارخ مالياات باه طاور خااص، باه عناوان ابازار اصالي          . شود ها تامين مي عمده از طريق ماليات

ميازان رياالي   . دكننا  را در تاامين مناابع بودجاه ايفاا ماي     %( 55)  در عوض، منابع نفتي سهم عمده. شود گذاري بودجه در نظر گرفته نمي سياست

 : شود درآمدهاي حاصل از صادرات نفت از رابطه زير محاسبه مي

 نرخ ارز× قيمت نفت × صادرات نفت = درآمدهاي حاصل از صادرات نفت به ريال 

پذيرد و متغيري نيست كه دولت بتواند براي تامين منابع بودجه  اي تاثير مي كه به ترتي  ميزان صادرات نفتي در كشور ما از عوامل غيربودجه

هاي بزر  در بخش نفت و پس از چندين سال و با اين فرض كاه   گذاري افزايش صادرات نفتي تنها با سرمايه. روي آن كنترل كامل داشته باشد
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متغير ديگر قيمت نفت است، كه كاملا تحت تاثير شرايط جهاني و خارج از . ف داخلي با سرعت بيشتري افزايش نيابد، قابل انجام خواهد بودمصر

 .تواند در اختيار دولت باشد، نرخ ارز است مانده در تعيين درآمدهاي ريال نفتي كه مي تنها متغير باقي پس. اختيار دولت است

تواناد دلارهااي    دولت نرخ ارز را به عنوان يك متغير كنتارل در اختياار دارد و ماي   ، ل نبودن بانك مركزي از دولت در ايرانبا توجه به مستق

پس با افزايش نرخ ارز، درآمدهاي ريالي دولات از محال صاادرات نفات افازايش      . نفتي را با اين نرخ به بانك مركزي فروخته، ريال دريافت كند

اما بايد گفت كه كاركرد اصلي نرخ ارز در اقتصاد آنچاه   .سازد  تواند با استفاده از اين متغير بودجه خود را متوازن ي  دولت مييابد و به اين ترت مي

 .در اينجا ذكر شد نيست

اسات و  ( كشاورها اي باا سااير    تراز مبادلات تجاري و سرمايه)ها  نرخ ارز متغيري است كه نقش اصلي آن ايجاد تعادل در تراز پرداخت بلكه

از طارف ديگار، در    .پذيري توليدكنندگان داخلي با توليدكنندگان خارجي كمك خواهد كارد  گذاري صحيح در قبال آن به افزايش رقابت سياست

ي دولت ها اي دولت خواهد شد و به اين ترتي  هزينه تر شدن نسبي كالاهاي وارداتي در سبد هزينه افزايش نرخ ارز موج  گران ها، سمت هزينه

 .در نتيجه بايد ازاين مولفه هم صرفنظر نمود. نيز افزايش خواهد يافت

تاوان باه    ها يا منابع بودجه دولت ايران تا حد بسيار زيادي بصورت برونزا تعيين شده و دولت امكان كنتارل آنارا نادارد و ماي     بنابراين درآمد 

مولفاه هاايش در اختياار تاام دولات نيسات خاارج از قواعاد و اصاول علماي            سادگي نتيجه گرفت اقتصاد بر پايه درآمد نفتي كه هيچ ياك از 

 .اقتصاديست

باشاد و از دولات    اي ماي  در بسياري از كشورها سيستم بانك مركزي هيئات ماديره   اشاره دارد كه عدم استقلال بانك مركزي به اين مقوله

 .كند دستور نمي گيرد و درفرايندي جدا و موازي دولت عمل مي

نمايد كه رئيس بانك مركزي  عنوان رئيس هيئت مديره انتخاب مي وزير اقتصادي در اين هيئت وجود دارد و اين هيئت، فردي را به دو يا سه

در ايران مطابق قانون اساسي رئيس بانك مركزي زير نظر دولت و رياست جمهوري اسات و  . گردد و شخصا به مجلس سنا پاسخگوست تلقي مي

 .باشد زل و نصبش به تمامي تحت كنترل دولت ميها و عملكرد و ع سياست

 :منابع

 1191 -انتشارات ترمه -هاسازماندهي و اصلاح تشكيلات و روش: محمدعلي حقيقي -

 1191 -انتشارات بيست اصفهان -ريزي استراتژيكراهنماي كاربردي ايجاد و توسعه، برنامه -عليرضا شكوهي و محمد نثاري -

 1191 -گذاري توسعه صنعتي ايرانانتشارات شركت سرمايه -سياستگزاري پولي در ايران -ابوالقاسم جمشيدي -

 5صفحه  -19/4/95 -119شماره  -روزنامه سرمايه -

 1199ارديبهشت  -محمد نبي جواهري -ها و اينترنت از جمله مقاله ديوان محاسباتمقالات، روزنامه -

 

  پايان                                 
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 ريزي در ايران و مشكلات آن بودجه

نسبت به قبل دچار تحول پس از پيروزي انقلاب اسلامي و تصوي  قانون اساسي جديد و تعيين حدود، روابط بين قوه مجريه و مقننه 

سال گذشته  19اساسي شد از جمله اينكه تفوق قوه مقننه بر مجريه يكي از پيام هاي اصلي قانون اساسي است اين در حالي است كه در 

اسي متاسفانه براي تهيه بودجه بر مبناي قانون اساسي به گونه اي كه مجلس نقش سياستگذاري بودجه اي داشته باشد كار جدي و كارشن

هايي است كه  گيرد اين موضوع از مهمترين چالش صورت نگرفته است به خصوص تهيه بودجه به روال قبل از تحولات قانون اساسي صورت مي

ها فعاليت هنوز متوليان كشور موفق به طراحي مدل  ريزي بعد از سال ريزي براي آن راه حلي پياده نكرده است عدم موفقيت در بودجه بودجه

خصوص در دهه  هاي اقتصادي براي انجام وظايف با تحولات جهاني نشده است، به بيني ه پيشيويژه كشور نشده است و قادر به ارا اقتصادي

 .اي شفاف تصوي  نشده است كه اصلاحيه و متمم نداشته باشد اخير هيچ گاه بودجه سالانه

اي شده كه به كمرنگ  گونه نگري به تيابي به اهداف برنامه رواج بخشريزي در ايران جهت دس ريزي و بودجه دليل ديگر عدم موفقيت برنامه

شدن نگاه فرابخشي منجر شده است و ناكارآمدي ابزار اجراي بودجه و استفاده از آن براي تحميل نظرات كارشناسان مهمترين دلايل ناكاملي 

بيني آنان  هاي اجرايي شاهد بودند كه به نظرات و آمار و ارقام پيش گاه، در بسياري از موارد كارشناسان بودجه دست ريزان بودجه كشور است برنامه

هاي مختلف كشور همواره متوليان بودجه ريز را مانعي محكم در راه تحقق اهدافشان براي رسيدن  شود و نتيجه اين شد كه دستگاه توجهي نمي

 . دانستند به جاي بازوي مشورتي و هدايت كننده آنها به برنامه مي

 .در حيطه وظايف وزارت امور اقتصادي و دارايي كشور بود كه به سازمان نوپاي برنامه و بودجه واگذار گرديد 49بودجه تا دهه 

شد  ريزان بطرف رسيدن به اهداف برنامه بود و تلاش مي ريزي جهت توسعه كشور رفت گرايش برنامه كه ايران به طرف برنامه 19از دهه 

هاي مختلف تامين گردد و اگر كمبود منابع وجود داشت فرض بر اين بود كه كارهايي كه اولويت كمتري دارند در  از راه كه هزينه اجراي برنامه

 .دسترسي به اهداف برنامه حذف شوند

ها  اين هزينه ، براي پرداخت هايي دارد ريزان وزارت دارايي حف  وضع موجود بود آنها معتقد بودند كه دولت هزينه ، ديدگاه بودجه در مقابل

ايم كار جديد نبايد شروع شود تصور بر اين بود كه  ها را در سطح منابع موجود حف  كنيم و اگر با كمبود منابع مواجه منابعي داريم بايد هزينه

 .برد ادغام دو نهاد متولي برنامه و بودجه اين دوگانگي را از بين مي

هاي حاكميتي دولت داشت و اگر بطور مثال  هاي جاري و انجام هزينه از به فعاليتتحقق اهداف برنامه تعيين شده جهت توسعه كشور ني

، آب و بهداشت وتسهيلات زيربنايي  ، برق ، راه گذاري خارجي در يك منطقه از كشور بود اين كار نياز به ايجاد امنيت هدف برنامه جذب سرمايه

نمود منابع عمومي دولت  است و دليلي كه متولي بودجه را در كشور ضروري مي هاي بين بخشي لازم ريزي نياز به هماهنگي داشت در بودجه

وابسته به ماليات و توانايي اقتصاد ملي نيست بلكه هميشه احتمال افزايش ناگهاني درآمد عمومي وجود دارد لذا دستگاهي لازم است كه 

 .ل كندهاي بي شمار دولتي را در سقف معيني كنتر هاي نامحدود دستگاه خواسته

ريزي در كشور است بطوري كه در  ريزي و برنامه بسب  عدم توليد و اشاعه دانش بودجه بخشي از عدم موفقيت برنامه و بودجه در كشور

 .ريزي داشته باشيم مقسم بودجه داريم كشور ما ايران بيش از اينكه متخصص بودجه
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گويد اگر قرار است مدير اجرايي پاسخگوي عملكردش  بلندمدت در جهان به ما مي هاي كوتاه و ريزي بر اساس برنامه تحولات دانش بودجه

 .باشد ضروري است اختيار عمل را به او بدهيد و او خود نهادهاي مورد نيازش را انتخاب كند

ور آشكار و ملموس هاي كشور ماست به ط ، ضروري است كه اهداف برنامه بيست ساله كه همان اولويت ها براي تخصيص منابع به اولويت

ممكن است تخصيص منابع به هدف صورت گيرد اما منابع بصورت  ريزي يعني اينكه با كمترين هزينه انجام شود، روشن شود و در قال  بودجه

 .كارا مورد استفاده واقع نشود

كند كه همزمان نكات زير را  ز پيدا ميريزي در راستاي اهداف برنامه به نهادي نيا طراحي الگوي برنامه ريزي براي كشور ايران و بودجه

 :سامان دهد

 برقراري انضباط مالي دولت -1

 تخصيص منابع به اولويت ها -1

 ايجاد كارايي عمليات -1

ريزي دارد و بعد از اجراي بودجه در هر سال بايد ديوان محاسبات و تفويض بودجه دقيقا اعلام نمايد  انضباط مالي بستگي تام به بودجه

دهد اينكه ابتداي  بيني و برآورد چه تصويري را به ما نشان مي برآورد هزينه چقدر صحيح بوده و دخل و خرج كشور از اين پيش بيني درآمد و پيش

 .ريزي كشور است انديشي در اداره اقتصاد و برنامه ها اعلام كسري كنند و همان را به عنوان كسري بپذيريم اين ساده سال دستگاه

زياد است اما بحراني نيست چون خداوند يك درآمد نجومي كه ناشي از عوايد حاصل از نفت و گاز است  مشكلات اجراي بودجه كشور

هميشه در سفره ملت و دولت ايران گذاشته است و لذا با كمبود سرمايه مواجه نيستيم كمبود تخصيص و مديريت هم نداريم آنچه براي ما 

اقتصاد هر كس بايد جاي خودش باشد و نقشي كه قانون اساسي و مقررات اقتصادي تعيين مشكل ايجاد كرده است اين است كه در زمين بازي 

 .كرده است ايفاد نمايد

، رابين فريزر و جرمي هوپ با يك نتيجه حسي مشترك دريافتند، عدم رضايت در كس  و كارها، به دليل تقابل با روش 1999در سال 

ريزي سنتي در غال  فرهنگ حاكم بود كه در مسير حركت موفق  اين موضوع، متاثر از بودجه اساس. مديريت سنتي است كه رشدي فزاينده دارد

 .مديريت، تبعات منفي بهمراه داشت

برپا  "المللي  سازمان تحقيقات بين"ريزي پيشرفته كه  در همين سال، رابين فريزر و جرمي هوپ با حضور در همايش تخصصي برنامه بودجه

 . را ارائه كردند "ريزي فرابودجه"اه تخصصي، ايده كرده بود، در بخش كارگ

ريزي، پيوند ميان مديران و كاركنان با  نگاه صحيح به بودجه. ريزي صحيح، بايد رفتار مديران و كاركنان را تحت تاثير قرار دهد نظام بودجه

 . نمايد و آن را ارتقا خواهد داد نظام مديريت را برقرار مي

نوين بر سازمانها در قرن بيست و يكم بر عملكرد استراتژيك، ايجاد ارزش افزوده اقتصادي و مديريت دانش باشد،  اگر تمركز الگوي مديريت

اما اين . اين امر بسيار حساس و سرنوشت ساز است كه الگوي مزبور بر آمده و مبتني بر اعتماد ميان مديران، كاركنان، مشتريان و همكاران باشد

 . ريزي را مختل نمايد تواند كل فرايند بودجه كنند و در نهايت مي ها را با مشكلات كوتاه مدت مواجه ميتواند سازمان اعتماد مي

هاي چند مليتي و فرامليتي پيوند  ها بطور عمومي، عادت و گرايش به كوچكتر شدن دارند اما اغل  كس  و كارها به نوعي با شركت سازمان

بر اعداد و ارقام بودجه، به جاي روابط مستقيم متمركز ساخته اند، كه البته اجراي  ها رويكرد و نگاه خود را خورده اند، در اين شرايط اكثر سازمان

 . آن بنابر اندازه سازمان و تعداد پرسنل،بسيار مشكل به نظرمي رسد

اما . آنها در سازمان بيشتر خواهد شد مديران بر اين موضوع واقفند كه با پيروي از برنامه و ملاحظه اهداف مالي سالانه سنتي، بقا و حضور

طراحي الگويي جايگزين براي مديريت بود تا اين امكان را فراهم آورد كه حتي سازمانهاي بزر  امروز با  "ريزي فرابودجه"انديشه طراحان 

 . ريزي گام بردارند استفاده از همه توانمنديهاي بالقوه خود، در جهت تدوين نظام فرابودجه

باشد تا مديران ضمن انتخاب، فرايندهاي  ريزي در سطح كلان مي س، ابتدا نياز به الگويي نوين براي تدوين مديريت فرابودجهبر اين اسا

 . صحيح را با فراز و فرودهايي، سازگار نمايند و در نهايت به عنوان ابزاري پشتيبان، براي تصميمات مديران باشد
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 : شود ريزي سنتي، دو تفاوت و اختلاف بنياديمشاهده مي ريزي با الگوي بودجه در مقايسه روش فرابودجه

هاي ثابت سالانه مالي، براي مديران در  بندي سنتي برنامه در حاليكه در بودجه. ريزي، روشي انطباقي در مديريت است روش فرابودجه .1

 . كند يجاد ميهاي از پيش تعيين شده، اجبار ا اجراي برنامه

 . در مقابل در روش سنتي، تمركز بر سلسله مرات  است. كند ريز ي، امكان مديريت غير متمركز را فراهم مي الگوي فرا بودجه .1

فرض بر اين است كه . آورد ريزي اين است كه فرايند اجرايي مبتني بر تعهد، رشد و پيشرفت را فراهم مي تاثير بكارگيري روش فرابودجه

 . متعهد به انجام و تحقق هدفي ثابت و بدون تغيير نيستند مديران،

در اين روش سعي بر آن است كاركنان با هدف ترقي و پيشرفت، از دانش و قوه تشخيص خود براي سازگاري و انطباق شرايط با تغييرات 

 . بهره جويند

نتيجه مديريت منعطف، شامل . هاي ثابت نيست اي در برنامه هاما اجراي اين طرح، جايگزين ساد. تحقق اين امر در سايه اعتماد متقابل است

هاي سريع،  هاي صحيح و دستيابي به پاسخ هاي بدون برنامه، بكارگيري استراتژي اصولي همچون در نظر گرفتن اهداف آرماني، كاهش ريسك

 . اي است فتار حرفهكاهش ضايعات، ارتقاء سطح كيفي، ارائه خدمات به مشتريان و تمركز ويژه بر يادگيري و ر

واگذاري در محدوده پيروي و  معمولا اين. ريزي است تفويض تصميم گيري و واگذاري مسئوليت يكي از كاركردهاي كليدي در مقوله بودجه

ه مديران اجرايي ها مانند هندلزبنك براي انتقال قدرت از مركز ب ريزي در برخي سازمان اين قضيه متفاوت از روش فرابودجه. افتد نظارت اتفاق مي

گيري بدون تقيد و تحميل توافق يا  واگذاري مسئوليت به منزله استفاده از داوري و ابتكار عمل آنها در نتيجه. هاي زير نظرشان است تيم و

 . تبنابراين تفويض اختيار و مسئوليت بمنزله توان افزايي و تشويق تصميمات داخلي اس. اي خاص و از پيش تعيين شده است برنامه

ر ماحصل و نتيجه اين گونه مديريت، عملكرد عالي راهبري در امور رقابتي موفق، راهبري آزادانه براي ايجاد نوآوري، تيم محوري با تمركز ب

 .اي است ارزش آفريني و كاهش ضايعات، توجه به رضايتمندي مشتريان وسرانجام ايجاد فرهنگ بنيادي براي تحقق رفتارحرفه

اي خاص نداشته و ابزاري براي تفحص  ريزي با ديگر الگوها، ارائه الگويي جامع است كه نگاهي صرف به محدوده ا بودجهوجه تمايز روش فر

ها در الگوهاي مديريتي در شرايط منسجم و يكپارچه همراه با  ، بلكه اين روش بدنبال تجهيز و تامين همه بخش.در ساير حوزه ها نيست

 . اطمينان بخشي است

 . ريزي سنتي كنار بگذارند هاي كس  و كار در آن است كه بودجه نظر پيشنهادي غيرعادي باشد، اگر ادعا شود صلاح بنگاهشايد به 

در واقع اين الگو به جاي . ريزي بعنوان جايگزين انطباقي و منعطف در تفويض اختيار و مسئوليت در اين عرصه وارد شد الگوي فرابودجه

 . شود ها ارائه مي ا انعطاف بيشتر و شرايط جايگزني مناس  براي واگذاري و تفويض مسئوليتريزي ب الگوي متداول بودجه

ريزي يك الگوي مديريتي مبتني بر دو بخش فرآيندي و تفويض اختيارات به شرح  ريزي تنها يك فرايند نيست، فرابودجه الگوي فرابودجه

  :ذيل است

 : منعطف عبارتند از اصول شش گانه مديريت با فرايندهاي انطباقي و

  اهداف مبتني بر بزر  نمايي توان بالقوه و پتانسيل موجود (1

  ارزيابي پايه و در نظر گرفتن پاداش در مقابل پيشرفت نسبي همراه با بازنگري  (1

  ارائه طرح عملياتي براي فرايندهاي پيوسته و حساب شده (1

  ايجاد منابع مورد نياز و در دسترس (4

  ليات شركتي بر حس  تقاضاي رايج مشتريانايجاد هماهنگي ميان عم (5

  كنترل و نظارت اساسي بر حاكميت اثربخش و دامنه هايي از شاخصهاي عملكرد نسبي (6

 : ريزي عبارتند از اصول شش گانه تفويض اختيار در نظام فرابودجه

  فراهم آوردن چارچوب حاكميتي براساس اصول و مرزهاي شفاف (1

 . ارائه عملكرد عالي و متناس  (1
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  تصميم گيري آزاد داخلي براي كاركنان، منطبق با اصول و اهداف سازماني  (1

  ها براي ارزش آفريني انتصاب مسئوليت  (4

  تربيت افراد پاسخگو در مقابل مشتريان  (5

 اي  هاي حرفهپشتيباني از نظام  (6

 : ريزي هاي الگوي فرا بودجه ييتوانا

هاي  كار اجرايي در شبكه. باشد ها، از مزاياي اين الگوي مديريتي مي شركت تسهيل و تسريع در عملكرد اجرايي :پاسخگويي سريع 

 . كند منعطف، مديران را قادر به پاسخگويي سريع نسبت به برآورده ساختن نيازها از طريق فرآيندهاي بازآفريني مي

، كاركنان در محيطي باز و ملزم به پاسخگويي نسبت به  اند هايي كه از اين الگو بهره جسته در شركت :هاي خلاقانه تدوين استراتژي 

 . عملكرد خود هستند

، مديران مجبور به برآورده ساختن نياز  كنندگان و مشتريان در روابط ميان تامين صرفا با نگاهي بر فرآيندهاي اجرايي :ها كاهش هزينه 

توان مديران را  ريزي سنتي مي ايطي تنها با كنار گذاردن ذهنيت بودجهآنها با در نظر گرفتن كيفيت مطلوب و كاهش هزينه هستند، درچنين شر

اند از  ريزي استفاده نموده هايي كه از الگوي فرابودجه شركت. ها، تشويق و ترغي  نمود هاي ثابت و كاهش هزينه به چالش انگيزي در مورد هزينه

، فرآيندها،  سازي اين الگو توليدات ها از طريق پياده مشتريان نيست بلكه شركتاين امر تنها به دليل رفع نياز . دارند هاي كمتري برخور هزينه

 . كنند ها و ساختارها را به نحوي راهبردي و استراتژيك تنظيم مي پروژه

ها قرار  شركتهاي اجرايي اين  اند، نيازهاي ارزشي مشتريان مبناي استراتژي هايي كه از اين الگو بهره جسته در شركت :مشتريان وفادار 

گيري  بنابراين كاركنان خط مقدم بايستي داراي قدرت تصميم. تسريع در پاسخگويي به نياز مشتريان از اهميت فراواني برخوردار است. دارد

 .سريعي باشند

 :منابع

 1199انتشارات تهران سمت  -بودجه از تنظيم تا كنترلي -وند اسفنديارفرج -نژاد مهديابراهيمي -

 1199 -ريزي در ايرانمباحث بودجه -دكتر مسعودحجاريان  -

 1199 -سازمان امور اقتصادي و دارايي -ريزيمقاله نگاهي نو به بودجه -جواهري محمد نبي -
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