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  سیر تحول اندیشه مدیریت فصل سوم:

  

  هاي مدیریت:سیر تکوین نظریه

هاي تاریخی آن مفید خواهد بود. برخی از پژوهشگران، براي شناخت ماهیت فراگردها و مفاهیم مدیریت امروز، بررسی ریشه   

گیري نهاد خانواده مطرح شده دهند و بر این باورند که هنر مدیریت، با شکلي مدیریت را به آغاز پیدایش انسان نسبت میسابقه

اند؛ ولی تحول عمده در مدیریت، در سال قبل از میلاد حضرت مسیح دنبال کرده 5000تا دوران  ي آن رااست. برخی نیز سابقه

  جریان انقلاب صنعتی به وقوع پیوست.

ي انگلستان از آن جدا شدند هاي اجتماعی آمریکا، زمانی که سیزده مستعمرهجهان در قرن هفدهم میلادي، یعنی دوران خیزش   

را تشکیل دادند؛ تحول مهمی را سپري کردند؛ در این دوران بود که رشد سریع جمعیت، برپایی بازارهاي و ایالات متحده آمریکا 

طور همزمان رخ داد. در همین دوران بود که با تسري روش آدام اسمیت، تحول عظیمی ي کالاهاي مصرفی تقریبا بهمختلف و عرضه

  در بخش صنایع به وقوع پیوست.

  

  هاي سازمان و مدیریت: هاي عمده در سیر تکوین نظریهرهیافت

  هاي ذیل را متمایز ساخت:توان چهار مجموعه عمده رهیافتهاي مدیریت، میدر بررسی سیر تکوینی نظریه   

 .کلاسیک)ي (نظریه هاي سنتیرهیافت . 1

 .ي نئوکلاسیک)(نظریه هاي منابع انسانیرهیافت . 2

 (علم مدیریت). مدیریت هاي کمیرهیافت . 3

 هاي سیستمی و اقتضایی. رهیافت . 4
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  : ي کلاسیک)(نظریه هاي سنتیرهیافت . 1

هاي فراهم شده براي پردازند و فرصتکار میهاي مادي بههاي سنتی بر این فرض استوارند که افراد با انگیزهطور کلی، رهیافتبه   

ي هازنند. در مجموعه رهیافتکنند و براي به حداکثر رساندن منافع شخصی، به هر اقدامی دست میطور منطقی بررسی میخود را به

هاي گوناگونی کاربرد دارد. در این مجموعه سه شاخه اصلی مطرح سنتی به مدیریت، اصول جهان شمولی ارائه شده که در وضعیت

  شوند که عبارتند از:می

 مدیریت علمی. . 1,1

 اصول علم اداره یا نظریه فراگرد مدیریت. . 1,2

 نظریه بوروکراسی. . 1,3

 

 :نظریه مدیریت علمی . 1,1

سنجی، به مثابه راهی براي سنجی و حرکتمطالعات خود را در زمینه زمان "جورج فریدریک تیلور "میلادي  1880ي در دهه   

جایی مواد در کارخانه آغاز کرد. مشهورترین تجربه آغازین وي با جابه» واحدهاي مستقل نیروي کار تخصصی«سازي تعریف و بهینه

  ها و نتیجه ذیل را به دست آورد:شد. تیلور با بررسی این فعالیتافراد و به وسیله بیل انجام میذوب آهن سروکار داشت که توسط 

دهد؛ به این ترتیب که از هاي مواد، کارآیی را افزایش میجایی انواع تودههاي متفاوت، مناسب براي جابههایی با اندازهاستفاده از بیل )1

هاي بزرگ براي که افراد دیرتر خسته شوند) و از بیلايگونهسنگین استفاده شود (بهجایی سنگ آهن هاي کوچک براي جابهبیل

 تر استفاده گردد.هاي سبکجایی گدازهجابه

که یک اگر براي حمل مواد، در کنار هر توده سنگ آهن، ذغال سنگ یا گدازه (تفاله) آهن یک نفر قرار بگیرد؛ در مقایسه با هنگامی )2

 جا کند؛ کارایی افزایش میابد.رها را به تنهایی جابهنفر بخواهد همه کا

 :اصول مدیریت علمی    

بهتر آن است که هدف «گردد که میلادي در کتاب اصول مدیریت علمی متذکر می 1911در سال » پدر مدیریت علمی «تیلور    

باور بود که بسیاري از کارکنان هم عصرش، کمتر از  تیلور بر این» اصلی مدیریت، به حداکثر رساندن کامیابی کارفرما و کارمند باشد.

کرد که این مسئله با اتخاذ رهیافتی منظم، مبتنی بر هدایت و حمایت کارکنان توسط کنند.او تصور میظرفیت واقعی خود کار می
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اصول مدیریت علمی پیشنهاد  هاي پولی کارکنان قابل حل است. تیلور چهار اصل ذیل را به عنوانسرپرستان و ارضاء نیازها و انگیزه

  وري افراد در کار را بهبود بخشد.کرد. تیلور کوشید تا با استفاده از فنون علمی، بهره

 هاي هر شغل، شامل تدوین قوانین حرکت، استاندارد کردن انجام کارها و ایجاد شرایط کاري مناسب.علمی کردن فعالیت -1

 ب براي هر شغل.هاي مناسانتخاب دقیق کارکنان داراي توانایی -2

 هاي مناسب براي جلب همکاري آنان به انجام علمی کار.آموزش دقیق کارکنان انتخابی و فراهم کردن انگیزه -3

 ها و هموار کردن راه انجام کار.ریزي کردن کار آنحمایت از کارکنان، از طریق برنامه -4

سنجی بر تجزیه کت براي انجام آن تأکید داشت. حرکتهاي هر شغل و تدوین قوانین حرتیلور بر ضرورت علمی کردن فعالیت   

  هاي ضروري و اساسی دلالت دارد. هاي جسمانی آن تا حد حرکتکار و کاهش حرکتهاي یک شغل یا فعالیت

 چند راهکار عملی حاصل از مدیریت علمی: 

 هاي انجام کار را به صورت کارا و با دقت، براي هر شغل، طراحی کنید.روش -1

 توانمند براي انجام کار را به دقت انخاب کنید.کارکنان  -2

 طور هوشمندانه انجام دهند.کارکنان را آموزش دهید تا کار خود را به بهترین نحو و به -3

 سرپرستان را آموزش دهید تا بتوانند کارکنان را براي انجام کار با بالاترین حد توان برانگیزانند. -4

 ها باشد؛ جبران کنید.ایکه محرك عملکرد آن، به گونهزحمات کارکنان را برمبناي نتایج کارشان -5

 

 لم اداره یا نظریه فراگرد مدیریت:اصول ع . 1,2

  رهیافت سنتی دوم به مدیریت مبتنی بر تلاش براي شناسایی و مستندسازي تجربیات مدیران موفق بود.   

اي، دانشمند و نویسنده فرانسوي، مکتب حرفه هجري شمسی)، هنري فایول مدیر 1296هاي جنگ جهانی اول (ي سالدر بحبوحه   

کرد و ي واحد تصور میمیلادي، کل سازمان را در قالب پیکره 1916را مطرح کرد. فایول در سال » اصول علم اداره«مبتنی بر 

  دانست:هاي آن را به شش دسته قابل تقسیم میفعالیت

 فنی و تولیدي. -

 بازرگانی و مبادله. -
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 مصرف.سازي مالی و بهینه -

 ایمنی و حفاظت از اموال و افراد. -

 حسابداري و تعیین وضعیت مالی. -

 وظایف مدیریتی. -

 14کار برده شوند؛ حاصل تجربیات خود را در قالب پذیر بهفایول ضمن بیان این واقعیت که اصول مدیریت باید به صورت انعطاف   

  کرد:براي بهبود مدیریت سازمان و انجام وظایف مدیریت ارائه  اصل

دهد؛ موجب افزایش مهارت ي معین انجام میها و کارهایی که هرکس در یک محدودهکاهش تنوع مسئولیت تقسیم کار: -1

 و بهبود عملکرد وي خواهد شد.

گویند. میزان اختیار و مسئولیت افراد باید حق صدور دستور و اجراي آن به کمک پاداش یا تنبیه را اختیار میاختیار:  -2

 متناسب باشد.

هاي مشیاطاعت و تعهد ناشی از توافق مدیر با کارکنان را انضباط گویند؛ خواه به صورت کتبی، خواه به صورت خط انضباط: -3

 نانوشته و شفاهی.

ر دستور دادن به هر کارمند باید مختص یک مدیر باشد. هر کامند باید بداند از چه کسی دستور اختیاوحدت فرماندهی:  -4

 کسی مسئول است. گیرد و در برابر چهمی

 براي اجراي هر برنامه واحد، باید یک مدیر مسئول تعین شود.وحدت مدیریت:  -5

موظف است با استفاده از الگوهاي مطلوب، میان منافع فردي  تبعیت اهداف و منافع فردي از اهداف و منابع عمومی: - 6

 و سازمانی همبستگی ایجاد کند.

اند؛ پاداش طور موثر براي تحقق هدف کوشیدهشده، باید به همه کسانی که بهدر ازاي کار انجام  جبران خدمات کارکنان: - 7

 اي پرداخت شود.منصفانه

مانند سایر نهادهاي اجتماعی، نیازمند آنند که توسط یک سیستم مرکزي هدایت شوند. البته میزان  ها نیزسازمانتمرکز:  -8

 کار، بستگی دارد.ها، به شرایط و محیط مناسب تمرکز و عدم تمرکز در فعالیت

گردد خط فرماندهی یا مسیر صدور دستور، معمولا از مسئولان رده بالا شروع و به کارمندان جزء ختم میمراتب: سلسله -9

 و هرنوع ارتباط رسمی باید از خط فرماندهی صورت پذیرد.
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رداد افراد در جاي مناسب رعایت نظم براي گردش صحیح کارها در سازمان ضرورت دارد که با انتخاب صحیح و قرانظم:  -10

 پذیر است.خودشان، انتخاب صحیح تجهیزات در جاي مناسب امکان

اگر با کارکنان سازمان، منصفانه و عادلانه رفتار شود؛ آنان با جدیت در جهت کسب اهداف سازمانی تلاش خواهند عدالت:  -11

 کرد و نسبت به سازمان وفادار خواهند ماند.

ها پس از تسلط بر کار، با محیط سازمان و وظایف کاري خود، به زمان نیاز دارند. در واقع آنکارکنان براي تطبیق ثبات:  - 12

 جا شوند.رسند؛ لذا نباید سریع جابهوري کامل میبه بهره

 آمیز به اجرا درآیند؛ ابتکار عمل درطور موفقیتها بهریزي شود و برنامهاگر براي انجام همه کارها برنامهابتکار عمل:   -13

 ریزي تشویق شوند.دست مدیران سازمان خواهد بود لذا کارکنان باید به برنامه

جمعی، با درك ي کار دستهافزاید. روحیهوحدت و هماهنگی کارکنان بر قدرت سازمان میاحساس وحدت و یگانگی:   -14

 شود. هاي سازمان حاصل میهدف

 

 نظریه بروکراسی: . 1,3

طور عمده به مسائل عملی مدیریت و کارایی در کسب اهداف توجه به"	فایول"و "تیلور"ی غم پرداز آلمانی، علنظریه "ماکس وبر"   

هاي وبر طور مناسبی طراحی کرد. نظریهها را بهتوان ساختار سازمانتري اشاره کرد: اینکه چگونه میداشتند، به این مسئله اساسی

گراي فایول و تیلور ملاحظه هاي عملپیشنهادهاي وي و توصیه عمدتا حالت توصیفی داشت؛ شاید به همین تفاوت زیادي میان

  شود.می

 هاي بروکراسی وبر:گانه ویژگی5موارد 

 یابند.ها بسیار مهارت میشوند و کارکنان در انجام آنمشاغل به خوبی تعریف می تقسیم کار روشن: -1

شود و هر مقامی به مقام بالاتر اختیار و مسئولیت براي هر منصب به خوبی تعریف می سلسله مراتب اختیارات روشن: -2

 دهد.گزارش می

طور مکتوب ها بهکند و سوابق پروندهها را هدایت میهاي مکتوب، رفتار و تصمیمدستورالعمل هاي رسمی:قواعد و رویه -3

 گردد.نگهداري می
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کس برخورد شود و با هیچطور یکسان و بدون استثناء در مورد همه رعایت میها بهقواعد و رویه برخورد غیرشخصی: -4

 پذیرد.ویژه صورت نمی

 پذیرد.انتخاب و ارتقاء کارکنان بر مبناي توانایی و عملکرد آنان صورت میمسیر ترقی مبتنی بر شایستگی:  -5

شود و عدالت و انصاف در طور کارا استفاده میکنند و از منابع نیز بههتر عمل میها در حالت بروکراسی بوبر معتقد بود که سازمان   

گردد. وبر بر این باور بود که سازمان اداري کاملا بروکراتیک، از دید صرفا فنی، سازمانی برخورد با کارکنان و ارباب رجوع رعایت می

  دهد.بینی رفتار افراد و سازمان را افزایش میقه بروکراسی قابلیت پیشاست که توان رسیدن به بالاترین سطح کارایی را دارد. در وا

  

 هاي منابع انسانی:رهیافت . 2

، در »توجه به عامل انسانی در محیط کار« میلادي، مقارن با دوران رکود اقتصادي بزرگ در غرب بررسی نقش  1920در سال    

  هاي مدیریت مطرح شد.سیر تکوین نظریه

کرد، معرفی مکتب هاي اداره ایجاب میلزوم توجه به جایگاه انسان در سازمان، تحول اساسی را در زمینه روش در شرایطی که   

  انجام شد.» التون مایو«ها به رهبري آغاز شد. این بررسی» هاثورن«هاي روابط انسانی با مطالعات و بررسی

دانستند و کارگران را ا که فرد را تنها از جنبه اقتصادي مهم میهبا پیدایش دانش روابط انسانی، روشن شد که نظریه کلاسیک   

ها به عنوان انرژي مکانیکی در زمینه افزایش سطح تولید استفاده کرد، بایستی از نیروي آنپنداشتند که میهایی میهمانند ماشین

ها داشته باشد؛ زیرا از طریق دانش طح تولید سازمانتواند اثري در افزایش بازدهی کار و بالا بردن سدیگر اهمیت چندانی ندارد و نمی

توانند در کاهش یا افزایش بازدهی توان دریافت چه عواملی در چگونگی رفتار سازمانی افراد، موثر بوده و میروابط انسانی است که می

  و تولید تأثیر بگذارند.

تماعی و خودشکوفایند. فرد در محیط کار در جستجوي ارضاء روابط ها اجرهیافت منابع انسانی، بر این باور استوار است که انسان   

 اجتماعی است.
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  شوند که عبارتند از:در این مجموعه چهار شاخه اصلی مطرح می   

 .نظریه روابط انسانی (مطالعات هاثورن) . 2,1

 .نظریه سلسله نیازهاي انسانی . 2,2

 .Yو  Xنظریه   . 2,3

 .نظریه شخصیت و سازمان  . 2,4

 

  انسانی (مطالعات هاثورن):. نظریه روابط 2,1

ي مطالعاتی در کارخانه شرکت وسترن الکتریک در میلادي مجموعه 1930ي تا آغاز دهه 1920ي هاي اواخر دههدر طول سال   

ها که به مطالعات هاثورن مشهور شد؛ سرانجام به جنبش روابط انسانی در مدیریت منجر شهر هاثورن صورت پذیرفت. این بررسی

ها و شد با بهبود روشا دیدگاهی نظیر دیدگاه مدیریت علمی آغاز شد؛ بدین معنی که تلاش میگردید. مطالعات هاثورن در ابتدا ب

  ابزارهاي روش کار، کارایی بیشتر در کار به دست آید. این مطالعات در سه مرحله صورت پذیرفت:

  : مطالعات روشنایی1مرحله 

  : تاثیر خستگی کارگران بر راندمان کاري آنان.2مرحله 

  پیچی.   مجموعه مطالعات اتاق سیم :3مرحله 

  : 1مرحله 

نخستین مرحله مطالعات هاثورن که تحت نظر چند مهندس صورت پذیرفت؛ مطالعات روشنایی نام گرفت.در یکی از این مطالعات    

شد؛ هش داده میدو گروه آزمایش و کنترل در نظر گرفته شد و در فواصل زمانی متوالی میزان نور مورد استفاده گروه آزمایش کا

ماند. نتیجه جالب توجه بود که عملکرد کردند) ثابت میاي کار میدرحالیکه میزان نور مورد استفاده گروه کنترل (که در محل جداگانه

ه یافت؛ تا اینکه میزان نور مورد استفاده گروه آزمایش آنقدر کم شد که کارگران از اینکه بطور پیوسته افزایش میهر دو گروه به

  سختی بتوانند کار ببینند، شکایت کردند.

اي در آزمایش آنان مداخله کرده گونهبه» شناختیعوامل نامرئی روان«به این ترتیب پژوهشگران به این نتیجه رسیدند که برخی    

  است و از این مطالعات دو نتیجه به دست آمد:
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 بود. روشنایی فقط یکی از عوامل متعدد موثر بر راندمان و کارایی -1

 وري کارگران وجود نداشت.گونه رابطه علت و معلولی، میان روشنایی و بهرههیچ -2

  : 2مرحله 

تاثیر خستگی کارگران بر راندمان « مطالعات دیگري را براي تعیین » التون مایو«میلادي، گروهی تحت هدایت  1927در سال    

  آغاز کردند.» هاکاري آن

کردند؛ از میان کارگران انتخاب شدند. کننده الکتریکی را نصب میهاي تقویتکه اجزاي دستگاه در این مرحله پنج خانم کارگر   

ها را تغییر دهند و نتایج کارشان را ارزیابی کنند. پیش از شروع آزمایش، براي کاهش مقاومت خواستند شرایط کار آنپژوهشگران می

ایکه این گروه، سرپرست رسمی نداشت و تحت هدایت کلی گونه؛ بهبالقوه کارگران، ترتیب معمول سرپرستی بر هم زده شد

  اي در نظر گرفته شد.که براي کارگران این گروه، مزایاي ویژهکرد. ضمن آنگران کار میپژوهش

ریکی، کننده الکتجدید کار در اتاق نصب و اتصال دستگاه تقویت» محیط اجتماعی«مایو و همکارانش به این نتیجه رسیدند که    

  وري کارگران است. عوامل مهمی که در این آزمایش مد نظر قرار گرفتند عبارتند از:عامل افزایش بهره

 خواستند که گروه کار خوبی انجام دهد.بردند و میجو گروه: کارگران از روابط اجتماعی در گروه لذت می -1

 کردند.سرپرستی مشارکتی: کارگران احساس عزت نفس می -2

 کرد.هاي کارگر، یه گروه منسجم را تشکیل داده بودند که بر وفاداري و همکاري آنان تأکید میه: خانمگیري گروشکل -3

 وجود آمده بود.روحیه: میان اعضاي گروه نوعی حس یگانگی به -4

  :   3مرحله 

تلفن انجام گرفت. این  کنندهپیچی کلیدهاي تبدیلدر مطالعات هاثورن، مجموعه مطالعاتی بود که در اتاق سیممرحله نهایی    

آزمایش با این بینش شکل گرفت که افراد یک بخش یا واحد سازمانی، جداي از هم نیستند؛ بلکه بخشی از یک گروه را تشکیل 

  اي با یکدیگر، سرپرستان و کارشان دارند. دهند که روابط تعریف شدهمی

اند. هنجارهاي این گروه فراد یک گروه اجتماعی پیچیده را تشکیل دادهها حاکی از آن بود که این ادر این مرحله، نخستین یافته   

اي از عواطف بر کارشان مسلط گردیده بود. این عواطف خیلی بیشتر از آن چیزي بود که براي خوبی مشخص شده بود و مجموعهبه
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به منظور اجتناب از ناخشنودي گروه،  شد که افرادطوري که گاهی با تعجب مشاهده میکارشان در محیط رسمی نیاز داشتند؛ به

دستمزد «دادند تا هنجارهاي گروه را رعایت کرده باشند؛ حتی اگر این کار به قیمت از دست دادن بازدهی خود را عمدا کاهش می

ي آنان در محیط ورتواند بهرهشد. بنابراین پژوهشگران دریافتند که گروه، نفوذ زیادي بر اعضاي خود دارد و میتمام می» کار بهتر

  کار را تحت تاثیر مثبت یا منفی خود قرار دهد.

  هاي مطالعات هاثورن، نتایج ذیل به دست آمد:   طبق یافته   

 اي بر رفتار کارکنان دارد.کنندهانکار و تعیینهاي فردي آثار غیرقابل نگرش 

 آثار حائز اهمیتی بر انگیزش آنان دارند.شوند و عوامل شخصی و اجتماعی، کارکنان صرفا با پول برانگیخته نمی 

 وري آنان اهمیت دارد.ي کارکنان و بهرهسرپرستی اثربخش براي حفظ روحیه 

 هاي غیررسمی و تاثیر آنها بر عملکرد کارکنان، دانش ناچیزي وجود دارد.ي شخصیت گروههمچنین مشخص شد که درباره 

ان به مطالعه ابعاد اجتماعی و انسانی رفتار کارکنان در سازمان منجر شد؛ و چنین ي پژوهشگرمطالعات هاثورن، به افزایش علاقه   

هاي اجتماعی و انسانی نیز بپردازند و به ایجاد و هاي فنی به کسب مهارتگیري شد که مدیران باید علاوه بر کسب مهارتنتیجه

ست با کارکنان توجه کنند. در نهایت جنبش روابط انسانی و روابط و همکاري بیشتر بین سرپر» رضایت کارکنان از کارشان«افزایش 

  ها در سازمان منجر شد. گذاري مبانی رشته رفتار سازمانی براي مطالعه رفتار افراد و گروهبه پایه

 نظریه سلسله نیازهاي انسانی:. 2,2

اي و در مورد نیازهاي انسانی از اهمیت ویژه)، نظریه آبراهام مزل1970-1980هاي حاصله از جنبش روابط انسانی (در میان بینش   

شود. به نظریه مزلو، نیاز بر کمبودي جسمانی یا روانی دلالت دارد که فرد را مجبور اي بنیانی محسوب میبرخوردار است و نظریه

  کند که براي رفع آن تلاش کند.می

ه است که در صورت کمک مدیران به ارضاي نیازهاي مهم ي مزلو، ضمن هماهنکی با مکتب روابط انسانی، متضمن این نکتنظریه   

  یابد.وري افراد افزایش میکارکنان در محیط کار، بهره

  فرض عمده درباره ماهیت انسان است:   5این نظریه مبتنی بر    
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 یافته است.اصلا منسجم بودن وجود انسان: هر انسان یک کل منسجم و نظام -1

 شود.طور دائمی ارضا نمیضاء نیازهاي انسانی جنبه موقتی دارد؛ یعنی هرگز یک نیاز انسان بهاصل موقتی بودن ارضاء نیاز: ار -2

 تر از نیازهاي نهانی آنان است.ها متنوعاصل تنوع نیازهاي آگاهانه انسان: نیازهاي آگاهانه انسان -3

وي نخواهد بود؛ یعنی پس از اصل کاهش شدت نیاز ارضاء شده: هرگاه یک نیاز تا حدودي ارضاء شود، تا مدتی محرك  -4

 کند تا سایر نیازهاي ارضا نشده خود را برطرف سازد.ارضاء هر نیاز، انسان موقتا سعی می

شوند و از نیازهاي ابتدایی بینی، مطرح میاصل توالی: نیازهاي انسانی به ترتیب بر مبناي یک سلسه مراتب نسبتا قابل پیش -5

شود یابند؛ به این ترتیب هر سطح از نیازهاي انسان فقط هنگامی فعال میتداد میو سطح پایین تا نیازهاي سطح عالی ام

 تر از آن ارضاء شده باشد.که نیاز سطح پایین

کنند؛ یعنی با ارضاء نیازهاي سطح بالا، تمایل به ارضاي البته دو اصل توالی و کمبود فقط در مورد نیازهاي سطح پایین صدق می   

 یابد.ها شدت میبیشتر آن

  

    

  

 :Yو  Xنظریه  .2,3

مطرح شد. این مفهوم مبتنی بر دو » رهبري و انگیزش«کتابش به نام توسط داگلاس مک گریگور در » Yو  Xمدیریت «مفهوم    

ها درباره مدیریت، نوع نگرشی است که درباره طبیعت انسان هاي خاص است. نکته مهم در مورد تفاوت این تئوريتئوري با ویژگی

  وجود دارد.

مزلوانسانی سلسله مراتب نیازهاي   
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  ت:درباره طبیعت انسان بر پایه چنین مفروضاتی بنا شده اس Xتئوري مدیریت    

هاي نوعی بلاي کنند. در این معنا، کار براي انساناي نامطلوب تلقی میها از کار، گریزان بوده و کار را پدیدهاغلب انسان . 1

 ناپذیر است.اجتناب

ي چندانی به پذیرش مسئولیت میل به اطاعت کردن داشته و میل دارند هدایت شوند. به عبارتی آنان علاقهها اغلب انسان . 2

 ندارند.

 شود.ها تأمین فیزیولوژیکی است که با پول و مزایاي شغلی برطرف میحرك و نیاز اساسی انسانم . 3

 هاي جامعه وجود دارد.خلاقیت و نوآوري فقط به صورت محدود و در عده خاصی از انسان . 4

تحقق این مطلب،  ها تحت کنترل و نظارت شدید قرار گیرند. عوامل لازم برايبراي تحقق کارهاي سازمان لازم است انسان . 5

 تنبیه یا تهدید به تنبیه است. 

  درباره طبیعت انسان بر پایه چنین مفروضاتی بنا شده است: Yتئوري مدیریت    

ها ضرورت دارد. سازند و کار مانند بازي و تفریح براي انسانها با کارهویت انسانی خود را میساز است. انسانکار، انسان . 1

 دهد که شرایط مطلوب فراهم شده باشد.رخ می البته این حالت در هنگامی

 هاي کاري یا سازمانی تحقق نخواهد یافت.ها نتوانند خودشان را هدایت و کنترل کنند، هدفتا انسان . 2

ها بستگی به فراهم بودن یا نبودن شرایط لازم هاي خلاقیت و ابتکار هستند. ظهور این قابلیتها داراي قابلیتي انسانهمه . 3

 دارد.

طور که به غذا و مسکن نیاز ها همانها هم در سطح فیزیولوژیکی و هم در سطح اجتماعی است. انسانمحرك و نیاز انسان . 4

 دارند به احترام و پایگاه اجتماعی نیازمندند.

هاي کاري را تحقق ها به خوبی داراي انگیزش، آموزش و سازماندهی شوند، به راحتی خواهند توانست هدفاگر انسان . 5

 خشیده و نیاز بسیار کمی را به استفاده از ابزارهاي اجبار دارند.ب

مک گریگور با تأثیرپذیري شدید از مطالعات هاثورن و نظریه مزلو، معتقد بود که مدیران باید توجه بیشتري به نیازهاي اجتماعی    

و خودشکوفایی افراد در محیط کار داشته باشند. وي بر این باور بود که مدیران باید نگرش خود به انسان را بر مبناي مفروضات نظریه 

Y ه همین دلیل، آن گروه از مدیران که مفروضاتی مبتنی بر نظریه قرار دهند؛ بX خواند.دارند را به تغییر مبانی نگرش فرا می  



٢٠ 
 

دانست که برخی از کارکنان نابالغ، در ابتداي کار به کنترل بیشتري نیاز دارند تا به بلوغ کافی دست یابند البته مک گریگور نیز می   

  رفتار شود. Yها بر مبناي نگرش مبتنی بر نظریه ه با آنو شایستگی آن را پیدا کنند ک

  

  نظریه شخصیت و سازمان:. 2,4

هاي هاي مدیریتی در سازمانیافته است. او ضمن مقایسه فعالیتکریس آرجریس بر این باور بود که انسان یک کل منسجم و نظام   

هایی که به ویژه ها و فعالیتکند که برخی از اقدامگیري مینین نتیجههاي افراد بالغ، چمراتبی و سنتی، با نیازها و تواناییسلسله

  پذیرند، با شخصیت افراد بالغ ناسازگارند.هاي ستنی مدیریت انجام میتحت تأثیر رهیافت

د و در چنین داننپذیر و قابل اعتماد میآرجریس معتقد بود که اگر نگرش مدیران به کارکنان خود مثبت باشد، آنان را مسئولیت   

  یابد.وري کارکنان را نیز افزایش میحالتی، بهره

  

  (علم مدیریت):مدیریت هاي کمی . رهیافت3

هاي ریاضی کردند، برخی دیگر از دانشمندان امکان استفاده از روشهمزمان با دانشمندانی که بر روي رهیافت منابع انسانی کار می   

  کردند.را بررسی می گیري در مدیریتو فنون کمی براي بهبود تصمیم

  هاي رهیافت کمی:ویژگی

  هاي مدیریتی.گیري براي نیل به اهداف غایی فعالیت. تمرکز بر تصمیم1

  گیري، مانند هزینه، درآمد و نرخ بازگشت سرمایه.هاي اقتصادي تصمیم. استفاده از شاخص2

  پیچیده.هاي ریاضی با در نظر گرفتن قواعد و روابط کمی . استفاده از مدل3

  . استفاده از رایانه براي پذیرش سریع اطلاعات در مقدار زیاد.4

روند و بر کاربردهاي علمی فنون ریاضی در حل ، اغلب به جاي یکدیگر به کار می»تحقیق در عملیات«و » علم مدیریت«ي واژه   

  مسائل مدیریتی دلالت دارند.
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شوندف تجویز پدیدار می سازمان عملیات درهاي علمی را براي حل مسائل تحقیق در عملیات، رهیافتی است که کاربرد روش   

  سازد.ها را فراهم میگر سیستم، زمینه حل آنکند؛ به این ترتیب که از طریق معادلات ریاضی بیانمی

  ریت:یکاربردهاي علم مد

  ریزي.رنامههاي ریاضی: براي تعمیم روند گذشته به آینده و استفاده در فراگرد ببینی. پیش1

ي سفارش مجدد اقلام مورد سازي موجودي انبار: براي کنترل موجودي و تعیین مقدار سفارش و تعیین مقدار سفارش و نقطه. مدل2

  نیاز.

  ریزي خطی: براي تخصیص منابع کمیاب به مصارف گوناگون.. برنامه3

اري به منظور به حداقل رساندن زمان تاخیر و هزینه ارائه هاي کي صف: براي تخصیص نیروي انسانی خدماتی یا ایستگاه. نظریه4

  خدمت به مشتریان.

هاي پیچیده به اجزاي کوچکتر، به منظور فراهم آوردن امکان تجزیه و تحلیل، هاي شبکه: براي تفکیک کارهاي بزرگ و طرح. مدل5

  هاي پیچیده.ها و طرحریزي و کنترل بهتر پروژهبرنامه

  هاي گوناگون.حلسازي مسائل و آزمون راهي تسهیل مدلسازي: برا. شبیه6

  

  هاي سیستمی و اقتضایی:. رهیافت4

ها اي وجود ندارد که بتوان آن را در همه وضعیتشود که هیچ مدل یا نظریههاي جدید به مدیریت، بر این نکته تأکید میدر رهیافت   

  و تحت شرایط متفاوت به کار برد.

هاي آن روز، به ارائه نظریه جا آن است که پژوهشگران و محققان در هر مقطع تاریخی، فراخور نیاز و ضرورتنکته قابل ذکر در این   

گویی به تقاضاهاي محیط پویا و در حال کنند. پژوهشگران بعدي نیز با توجه به ضرورت پاسخو روش براي حل مسائل مبادرت می

  اي مناسب بسط دهند و براي شرایط جدید نیز قابل استفاده نمایند.هاي قبلی را به گونهکنند که نظریهی میتحول جوامع انسانی، سع

    


