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فرمول مزیت رقابتی در سازمان



: ١بخش 
سازمانيرفتار مديريت  
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مديريت  رفتار سازماني

:سازماني رفتار مديريت

 يكسيستمات و منظم مطالعه از عبارتست
 نگرش هاي و رفتار اقدامات، عمليات،
.دهند مي تشكيل را سازمان كه افرادي

 سازماني،حايز رفتار  مديريت رو اين از
 و ينيب پيش ميتواند كه است زيادي اهميت
 ار گروه يا فرد رفتار چگونه نمايد طراحي
 يابيدست براي همسويي و همگرايي بمنظور
 و هزينه كمترين با سازماني اهداف

 انسازم هاي خواسته كه بنحوي اصطكاك
.گردد  تامين افراد و
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مطالعات سيستماتيك جايگزين قضاوت شهودي

ار واقعيت رفت
انساني

ابراز نظر شخصي
قضاوت شهودي ≠
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پيدايش علمي رفتار سازماني
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نقش رشته هاي علمي در رفتار سازماني

روانشناسي اجتماعي
.ونددر اين علم، دو رشته روانشناسي و جامعه شناسي درهم آميخته مي ش

.در اين رشته به اعمال نفوذ افراد بريكديگر توجه مي شود

.برداشتن موانعي كه برسرراه پذيرش تغيير قرار دارد
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نقش رشته هاي علمي در رفتار سازماني

مردم شناسي
راد انساني مطالعه و تحقيق درباره علومي كه ميتوان بدان وسيله درباره اف

.و فعاليتهاي آنان مطالبي آموخت
فرهنگ سازماني، محيطهاي سازماني و تفاوت بين فرهنگ هاي ملي



مطاله فرهنگ ملی  با مدل هاف استد

هاف استد  از منظرفرهنگ  پنج بعدی جوامع را در شاخص های  
.زير اندازه گيری کرده است

نگاه بلند  -فردگرايی -ابهام گريزی -فاصله قدرت -مرد سالاری
مدت 

43ايران   - 53کشورهای عربی –95ژاپن : مرد سالاری

58ايران –80کشورهای عربی –54ژاپن :فاصله قدرت 

59ايران –68کشورهای عربی  -92ژاپن : ابهام گريزی

41ايران  -38کشورهای عربی –36ژاپن :    فردگرايی

14ايران –28کشورهای عربی -88ژاپن :نگاه بلند مدت
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هدف هاي مطالعه رفتار سازماني

ǃƕ̯ Ͳǖ ͥ
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:

توجيه

چرايي و معنا بخشي به فلسفه كسب و كار      

پيش بيني و كنترل رفتار انساني

توجه به رويدادهاي آينده و انگيزه ها و محركهاي     
براي رسيدن به اهداف

واند با رفتار انسانها  در محيط سازمان ميت:چستر بارنارد 
.   رفتارهاي خارج از محيط كار متفاوت باشد
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سطوح تجزيه و تحليل رفتار سازماني

 سطح از ما مطالعه چون مدل، اين در
 حسط به نهايت در و شده شروع فردي

 هتريب و بيشتر درك رسد، مي سازماني
  .داشت خواهيم سازمان از
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قوميت

ازمانياهميت توجه به تفاوت هاي فرهنگي كاركنان در مطالعه رفتار س

نژاد
دين و مذهب

مليت

و نسل سن

قابليت و توانايي

جنسيت





  تعريف نسل 
يك در كه ميشود اطلاق افرادي به نسل هيوز ازديدگاه 

 خاطرات و تجارب و ميكنند زندگي زماني محدوده
.دارند مشتركي

و والدين فاصله با متفاوت هاي نسل بالس ديدگاه از 
 و شصت دهه نسل مثلا ميگيرد شكل فرزندان

 هر در تعريف اين با هستند ٩٠ دهه كه فرزندانشان
.هستند زيست حال در نسل چهار تا سه اي جامعه

رفك طرز داراي افرادي نوين شناسي جامعه منظر از نسل 
 لباس حتي و ها ارزش و مشترك ادبيات مشترك
 تاهتركو نسلها زماني فاصله و ميباشد مشترك پوشيدن

 دهه و هفتاد دهه و شصت دهه نسلهاي تفاوت .ميشود
.است محسوس كاملا هشتاد



نسلها شكاف بين نسلي يا تفاوت بين
است قايل نسلي بين شكاف براي فرضيه سه: بنگيستون

big بزرگ شكاف -١ generation gap  و نسلها بين انقطاع كه 
 درتق نسلها كه ميابد فاصله بقدري رفتار و فرهنگ و زبان اينكه
 گسستگي و خشونت افزايش موجبات و ندارند را تعامل و درك

 ايجاد مشكل باشد درصد ٣٠ از بيش نسلي بين شكاف اگر.ميباشد
.ميكند

 عتناييا ان به نبايد و ميباشد اغماض قابل كه نسلي بين شكاف -٢
كرد

diffrentiation نسلي بين تفاوت -٣ generation  است لازم كه 
 حل و همراستايي بسمت و شناسايي تمايز نقاط و مشخص تفاوتها

شود هدايت تعارضات



حضور نسلهاي مختلف در سازمان
 نسل چهار سپاسي مير دكتر بقول كنوني هاي سازمان در

:دارند حضور
١- baby boomer سن سال ٨٠ تا٦٠ بين كه قديمي نسلهاي 

 سهامداران و ارشد مديران بقيه و بازنشست بسياري دارند
.هستند شركتها

 ارشد مديران بيشتر و هستند ٦٠ تا٥٠  سنشان كه x نسل -٢
 گرا سنت و دار چهارچوب افراد و هستند سازمانها مياني و

.هستند
  ان بزرگ جمعيت و دارند سن سال ٥٠ تا  ٣٥ كه y نسل -٣

 مانهاساز كارشناسي بدنه و هستند شصت دهه متولدين اغلب
 را گجن هاي سختي.هستند اينترنت نسل ميدهند تشكيل را

.هستند وپيشرفت ارتقا بدنبال.اند چشيده هم
 و هستند هفتاد دهه اغلب كه ٣٥ تا ٢٠ متولدين z نسل -٤

 صريح و رك دارند را خود خاص ويژگيهاي ديجيتال نسل
هستند سريع دستاوردهاي و رس زود منافع بدنبال





تجربه شما از نسلهای جديد سازمانی

:خصوصيات نسلهای متولدين
زماها نسل بين سنت و مدرنيته مديران فعلی سا:دهه پنجاه  

وجدانی محافظه کار 
يوليت معاشرتی مس -اينترنت–نسل فيس بوک :دهه شصت  

اهل رقابت و چالش فرزند جنگ و صلح –پذير 
 راحت ونسل-انتخابگر –مشتری تا کارمند :دهه هفتاد   

فضای مجازی عجول خواهان مشارکت و دستاورد
-رخوشفک–بی پروا -تنبل –لوس  -ديجيتال:دهه هشتاد  

منطقی غرق زندگی مجازی و غير اجتماعی
.....بر اين فهرست بيفزاييد



ويژگيهاي نسلهاي نو

نسل دهه هفتادی کارمند است يا مشتری بنظر ميرسد نسل -1
 نو بيشتر رفتار مشتری دارد با سازمان  يعنی دنبال انتفاع

همانگونه که سازمان برای مشتريان .متقابل از سازمان است
بايد ارزشی که محصول يا خدمات سازمان برايشان ايجاد 

.ميکند
.تعريف کرد   E.V.P برای اين نسل بايد

نسل نوگزينه کار نکردن يا کار در فضای مجازی را پيش  -2
روی دارد

. نسل نو در خانواده بيشتر آمر بوده است تا مطيع -3
.مثال کارمند خانم هجده ساله ای که تجربه مديريت داشت



ادامه ويژگيهای دهه هفتاديها

تعادل بين کار و زندگی اين نسل برای  -4•
زندگی بهتر کار ميکند

تمايل به کار و ساعت کار منعطف  -5•

اد صميمی  بودن و عدم تمايل به رسميت زي -6•
و بوروکراسی

تمايل دارد در جريان اطلاعات قرار بگيرد  -7•

ارکتاستقلال طلب است بدنبال تفويض و مش -8•



سبك مديريت اثربخش بين نسلي 

ش و مباني دگرگوني در دانبيني پيش جابجايي قدرت الوين تافلر در كتاب 
.استكرده در خانواده و سازمانها و كشورها بيان  قدرت قدرت و جابجايي 

ه يكي از خصوصيت هاي سيستمهاي باز مديريت هم پاياني رسيدن ب
.اهداف از طرق مختلف

در پايش ارزشها وفرهنگ ملي  ٥٣در مطالعات ملي انجام شده در سال 
 ٨٣درصدقدرت در خانواده در اختيار پدر خانواده بوده در سال  ٧٣بالغ بر 

درصد كاهش  ٤٠همين مطالعه و پژوهش انجام شده قدرت پدر خانواده به 
ته يافته است مقالاتي در جامعه شناسي تحت عنوان زوال پدر سالارنوش

.شده است
 فردي كه اولينجوزف  اس ناي نويسنده كتاب رهبري و قدرت هوشمند 

بار قدرت را به قدرت نرم و سخت تقسيم بندي كرد مديريت اينده 
 اقناع -كه در ان مشاركت.سازمانها را سبك مادرانه معرفي كرده است 

.واهد شدتوانمند سازي و تفويض اختيار و توجه به استعداد بيشتر ديده خ
خواهند بود MOTHER ORIENTEDسازمانهاي اينده سازمانهاي 

٢



سبک رهبری از نظر بلوغ سازمانی
از ديدگاه کريس ارجريس افراد سازمان رفتارهای بالغ يا •

نابالغ دارند تيوری يگانگی هدف 

د عدم اعتما -وابستگی –توانايی محدود : رفتارهای نابالغ •
علايق سطحی  –بنفس 

ل خود استقلا –علايق عميق  -افزايش فعاليت:رفتارهای بالغ •
توانايی کارهای متنوع  –اگاهی 

:معيارهای توصيف عاملهای بلوغ •

يلات و ميزان تحص-اشتياق قبول مسيولين  -انگيزه پيشرفت •
تجربه

و  سازمان لازم است ميزان بلوغ را اندازه گيری وبا تفويض•
مشارکت و مسطح کردن سازمان زمينه را برای رفتن به 

.جايگاههای بالاتر بلوغ فراهم کرد



مدلهاي سبك رهبري اقتضايي
يکی ازمدلهای رهبری 

بلانچارد -اقتضايی مدل هرسی
.ميباشد

و  در اين مدل بر حسب توانايی
ک بلوغ کارکنان چهار نوع سب

.رهبری ايجاد ميشود
ان سبک تفويض برای کارکن
خيلی بالغ مشارکتی برای 

و  s4 .s3کارکنان بالغ 
 سبکهای اقتدارگرايانه برای

s2.s1 کارکنان نابالغ اعمال
.  ميگردد



سبك رهبري موقعيتي فيدلر

در اين مدل سه عامل مورد توجه قرارميگيرد سپس سبك 
.مدار روابط مدار مديريت كنيم يا ضوابط.رهبري انتخاب ميشود

ازمانو حتا مشاركتي يا تفويضي يا دستوري بستگي به شرايط س
.واحد

يا   رابطه رهبر و پيرو كه رابطه همراه با اعتماد و حسن نيت -١
رابطه رسمي و عدم اعتماد ميباشد

ا ساختار كار كه ساختار چارچوب دار و در سلسله مراتب ي -٢
ساختار منعطف و غير ساختارمند باشد

استفاده از قدرت توسط رهبر با شدت يا كم ميباشد -٣
ن از تركيب حالتهاي مختلف اين سه گانه سبك رهبري بر ا

.واحد يا دپارتمان يا سازمان مشخص ميگردد



مدل رهبری اقتضايی فيدلر



تاثير انگيزه در عملكرد
كم

كم

زياد

زياد

تلاش غيراثربخش
هدايت افراد -
بازخورد عملكرد متناوب -
عه آموزش يا تكاليف موقتي براي توس -

عملكرد
تغيير ساختار وظايف شغلي -

عملكردهاي برتر
پاداش به عملكرد خوب -
شناسايي فرصتهاي توسعه -
دادن بازخور صادقانه و مستقيم -

عملكردهاي ضعيف
توقف در افزايش حقوق -
تنزيل رتبه -
جابجايي به واحد ديگر -
تعديل -
بازخور مستقيم و خاص در خصوص  -

مشكلات عملكردي

هاي بكارگرفته نشدهظرفيت
دادن بازخور صادقانه و مستقيم -
ارائه مشاوره -
استفاده از تيم سازي و حل تعارض  -
ارتباط پاداش با خروجي هاي عملكرد افراد -
پيشنهاد آموزش براي دانش يا مهارتهاي مورد  -

درخواست
مديريت استرس -

توانايي انجام كار
زه

گي
ان



 چگونه نسلهای  جديد را بطور اثربخش
مديريت کنيم 

: جذب و استخدام -1•

ايجاد برند کارفرمايی جذاب برای تمايل به پيوستن به سازمان •

نظام جبران خدمات جذاب و متنوع •

حضور در نمايشگاههای کار و ارتباط بهتر با کارجوياندر فضای مجازی•

ارتباط با دانشگاهها و انجمن های فارغ التحصيلی•

زمان مصاحبه را در اختيار انها بگذاريم•

روش مصاحبه را اختياری کنيم حضوری يا مجازی•

زيبايی و اراستگی بهترو مفرح  سازمان •

:اموزش  -2•

يا جامعه پذيری و تشريح ارزش های   on-boardingدوره های بدو استخدام •
.سازمانی  را مناسب و با جديت برگزار کنيم

.از اموزشهای جذاب اينفوگرام و تصويری و ان لاين استفاده کنيم •



مديريت اثربخش بين نسلی

:شغل و هدف گذاری ونحوه ارتباطات  -3•
 شرح مشاغل غنی شده و متنوع ايجاد کنيم اين نسل با يکنواختی•

سازگار نيست
با هدف های يک   OKRهدف های کوتاه مدت انتخاب کنيم مثل گوگل که •

.هفته ای ارتباط فرد و گروه و اتصال انها با اهداف سازمان
.ارتباطات را غير رسمی را توسعه دهيد فکر نقادانه را بپذيريم•
برد دارند نظام تعريف شده و شفاف برای جبران خدمات -انتظار برد •
.احترام به زندگی شخصی انها کار برای زندگی است•
:پاسخگويی و فرصت ديده شدن  -4•
سوال  بقول تافلر زمان ان سپری شده است بگوييم کارکنان حق ندارند•

.بپرسند
فرصت ديده شدن برايشان فراهم سازيم•



جمع بندی

نسلهای موجود در يک سازمان را  درک کنيم و برسميت بشناسيم•

مزيت های هر نسل را مورد حمايت قرار دهيم ارزشهای بنيادين را •
.مورد وفاق قرار دهيم

بردارهای موازی بين همه نسلها ايجاد کنيم •

مناسب  از رهبری و مديريت اقتضايی متناسب استفاده کنيم از سبکهای•
.استفاده کنيم متناسب با بلوغ کارکنان

رضايت هر نسلی را منطبق ذات ان و در يک برنامه يکپارچه توجه •
کنيم

رای فرايندهای سازمان خصوصا فرايندهای منابع انسانی را منعطف و ب•
هر نسلی متناسب سازی نماييم



:منابع

کتاب مديريت منابع انساتی دهه هفتادی ها نوشته دکتر ابوالعلايی

احѧد انتشѧارات و: تهѧران . کنѧت بلانچѧارد _ پѧاول هرسѧي / مديريت رفتار سازماني •

.1368فوق برنامه بخش فرهنگي دفتر مرکزي جهاد دانشگاهي ، 

 علѧѧي) / مѧѧديريت رفتѧѧار سѧѧازماني پيشѧѧرفته(انتظѧѧار عѧѧدالت و عѧѧدالت در سѧѧازمان •

) متسѧ(سازمان مطالعه و تدوين کتب علوم انساني دانشѧگاه هѧا : تهران _ .رضاييان 

 ،1384

. زهرا برومند / مديريت رفتار سازماني •

بلانچارمديريت يك دقيقه اي، نوشته كن •




