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   فصل اول

  »حوزه بالندگي سازماني آشنايي با«
   

  ريزي شدهتغيير برنامه
شود كـه بايـد آن را   ب ميتغيير نوعي فرصت محسو ،ها فرق كند. از نظر رهبران سازمانوضعيت جديد عوامل با وضعيت سابق آن اين معناست كهبه  ،تغيير

   شوند: عوامل دروني و عوامل بيروني. ر در سازمان ميبه طور كلي دو دسته از عوامل منجر به تغييد. يتحقق بخش
(مؤسسـات دولتـي، رقبـا،    تـوان بـه   كه از جمله ايـن عوامـل بيرونـي مـي    شود در خارج از سازمان قرار دارند بيشتر عواملي كه منجر به تغيير در سازمان مي

هـاي جديـد،   گيريكار آمدن مدير جديد، منسوخ شدن كالاها يا خدمات، جهت روياشاره نمود. هاي جديد، مشتريان، بازار و به طور كلي جامعه) تكنولوژي
  شوند. باشند كه منجر به تغيير سازمان ميهش سودآوري يا افزايش نيروي كار از جمله عوامل دروني ميكا

  گردد: ها شامل موارد زير ميتلفي دارد از جمله اين ويژگيهاي مخويژگي ،تغيير
  شده) انجام گيرد.  نريزي ريزي شده) و يا تصادفي (برنامها قصد قبلي (برنامهتواند بـ تغيير مي

  تواند كم يا زياد باشد. ـ ميزان تغيير مي
  اثر بگذارد. هاو يا تعداد محدودي از آن تواند بر عناصر متعددي از سازمانـ تغيير مي
  تواند سريع و ناگهاني يا آهسته و تدريجي باشد. ـ تغيير مي

 هـاي جديـد را  بـا ويژگـي  همراه تواند همان ماهيت اوليه يا وضعيت جديد ميو (تغيير بنيادي)  را ايجاد كندتواند ماهيتي متفاوت از حالت سابق غيير ميـ ت
  داشته باشد (تغيير تدريجي).

  ايرويكرد مشاوره
اي و ارتباط با متقاضيان تحول سازمان است. مشاوران تحول سازمان با هاي بهسازي سازمان در نقش مشاورهبرنامه با ديگرتفاوت اساسي بين تحول سازمان 

را تشخيص داده و اقـدامات عملـي در    ي سازمانهامشكلات و فرصت تا مسائل، كنندو سعي مي نماينداعتماد را ايجاد ميمبتني بر  اياعضاي سازمان رابطه
ها به منظور كمك به اعضاي سازمان در حل مسائل و دهي به فعاليتنظم« ن عبارت است از در مجموع نقش مشاوران تحول سازما .دهند ها صورتمورد آن

 ،تشـريك مسـاعي دارنـد    سازمان اين مشاوران علاوه بر اينكه با اعضاي». مشكلات خود و كمك به آنها تا ياد بگيرند كه كارها را به شكل بهتري انجام دهند
و متـون  كنند. اين روش در ادبيات هاي اثربخش كار كردن در هنگام وجود مشكلات كمك ميدر يافتن راهسازمان  ياعضا به يعني ؛دهنده نيز هستندتعليم

  شود. مي شناختهيادگيري سازماني  يادگيري چگونه آموختن و ،عنوان نوسازي خويشتنه تحول سازمان ب
  تحول فرآيند

ي تحـول  فلسـفه وجـود   و ايننمايد ميها، ساختار مورد استفاده يك سيستم جامع معطوف ندفرآيي است كه توجه خود را به فرهنگ، فرآيندتحول سازمان 
  باشد. سازماني مي

كـه بـه طـور    اسـت   فرآينـد تحول سازمان نيز يك  كند.كه در جهت اهداف يا نتايج غايي حركت مي باشدهاي وابسته به هم ميص از فعاليتجرياني مشخ فرآيند
هـاي تحـول   با اين وجود همه برنامه دارد،را هاي مشخص و پوياست. هر سازمان برنامه تحول منحصر به فرد خود اراي يك سلسله فعاليتگيرد و دمستمر انجام مي
  ند. و بهسازي فردي در حركت يند كه در طي زمان به سوي تحقق اهداف تحول سازمانستم ههاي وابسته به هيتلمشخصي از فعا هايفرآيندها يا سازماني، جريان

ريزي و مبادرت بـه اقـداماتي بـراي    برنامه، احساس مشكلي كه بايد حل شود و يا خطايي كه بايد اصلاح گرددلي در تحول سازمان عبارت است از فعاليت اص
گفـت تحـول   تـوان  طور كلي مـي . به فرآيندتكرار اين  در نهايت و انجام تعديلات لازم در صورت ضرورت ساز، ارزيابي اثرات اين اقدامات،مسألهتغيير شرايط 

دهـد ايـن اسـت كـه برخـي از      آنچه عمل تحول سـازمان را موجـه جلـوه مـي     .باشدمي انجام اقداماتو  تشخيصمشتمل بر  ي تكراري وفرآيند ،سازمان
  شوند. ها بوده و به عنوان منابع اثربخش يا عدم اثربخش سازماني محسوب ميتر از ديگر جنبههاي سازمان مهمجنبه
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 ـ   بـر  و  ها پايبندندبه آن به صورت مشترككه اعضاي سازمان  شودتعريف مي باورهايي ها وفرضها و پيشبه عنوان ارزش فرهنگ  اننحـوه تفكـر و عمـل آن
تغييـر   فرآينـد تحـول،  گويـد:  فرهنگ تغيير داده شود. وارنر بورك مـي  اگر تغييري دائمي بايد رخ دهد لاجرم بايد .هر سازماني فرهنگي دارد .گذاردتأثير مي

هـا از طريـق تغييـر در    سازماني قدرت تغيير فرهنگ را دارند، بنابراين اين برنامههاي تغيير و تحول با توجه به اينكه برنامه .بنيادي در فرهنگ سازمان است
اي العـاده در تحول سـازمان از اهميـت فـوق    يازمان. توانايي شناخت، درك و تغيير فرهنگ سدنباشسازمان بر عملكرد افراد و سازمان بسيار مؤثر ميفرهنگ 

  برخوردار است. 
هـايي  توانند به عنوان اهرمهاي سازماني نقاط كليدي مهمي هستند كه ميفرآيندهاي سازماني است. فرآيندپيتر ويل توانايي تحول سازمان، تمركز بر از نظر 

هاي مهـم  فرآينـد هاي دستيابي به نتـايج اشـاره دارد.   گونگي انجام كار در سازمان و روشبه چ، فرآيندمورد استفاده قرار گيرند.  يجهت تحقق تحول سازمان
ها، نحوه برخورد و اسـتفاده از  ، تخصيص پاداشاتگيري، تخصيص منابع، رفع تعارضاز: ارتباطات، حل مشكلات و تصميم عبارتند تحول سازماني در سازماني

 اختيار، نوسازي خويشتن و يادگيري مستمر و مداوم.  تعويضگي منابع انساني، مديريت استراتژيك، چگون

هـاي عمـده آن   ود كل سازمان يا قسـمت بهاي تحول سازمان معطوف به بهها و تلاشكه با محيط در تعاملند. فعاليت باشندمي هاي اجتماعينظامها سازمان
دانـد كـه   مرتبط به هم و پويا مي ،واحدي در هم بافته ا به عنوان مجموعه پيچيدهتمي راست نه افراد. شفر تيزواوت مكتب سيس سيستماست. هدف تغيير، 

، ديدگاه سيسـتمي تشكيل شده است.  ،باشدكه سيستم در آن مشغول فعاليت مي ها و محيطيههاي بازخورد، ستادها، حلقهفرآينداز اجزايي نظير نهادها، 
از  آگـاه شـوند و ايـن    اثـرات چندگانـه  و  علل چندگانه، هاي متقابلوابستگيدهد تـا از  جهت مي كند ورهبران و مجريان تحول سازمان را هدايت مي

هـاي  كنند. چارچوب سيستمي، مدل بسيار خوبي براي درك پيچيدگي و انجام اقدامات در محـيط را پيچيده مي يسازمان تحول كه تغييرات باشدمي عواملي
 هاي امروزي بر اثر تغييرات سـريع و ي از مشكلات سازمانر. بسياباشندمييعني با محيط خود در تعامل  بوده هدهاي بازنسيستمها، پيچيده است. سازمان

  دهد. ميبا محيط انجام  سازگاريتغييراتي را در جهت  نيزسازمان  ،به موازات تغيير در محيطبنابراين  آيد،به وجود ميشتابان 
 ژوهش، نقـش مشـاور بـه عنـوان همكـار،     پ ـماهيت بسيار مشـاركتي كـار    باشد؛ اين عناصر عبارتند از:ميگانه  3تركيبي از عناصر  الگوي تحقيق در عمل

) شـناخت يـا   1رود متشكل از (مدل تحقيق در عمل كه در تحول سازمان به كار ميي شناخت و اقدامات عملي. تكرار فرآيند دهنده،كننده و آموزشتسهيل
) بازيابي اطلاعـات اوليـه از طريـق    4اطلاعاتي به گروه متقاضي ( د) بازخور3آوري اطلاعات اوليه از گروه متقاضي تحول () جمع2تشخيص اوليه (مقدماتي) (

    .) انجام اقدامات به وسيله گروه متقاضي6ريزي انجام اقدامات به وسيله گروه متقاضي () برنامه5گروه متقاضي (
نتايج بهتري به دسـت خواهـد    ،شودها و نيروهاي تعداد زيادي از افراد استفاده مياز ايده به ويژه زماني كه ،الگوي تحقيق در عمل بسيار مؤثر و كارساز است

از بررسـي نتـايج اقـدامات انجـام شـده       ،دانش جديد وبر اساس اقدامات صورت گرفته  ،تغيير و هم دانش جديد است؛عمل هم تغيير  آمد. نتيجه تحقيق در
  شود. منتج مي

 گردد؟چگونگي انجام كار تحت چه عنواني مطرح مي  :1مثال  
  برنامه) 4  فرآيند) 3  فناوري) 2  وظيفه) 1
   :هاي دستيابي به نتايج اشاره دارد.به چگونگي انجام كار در سازمان و روش فرآيند»  3«گزينه پاسخ  

  
  پردازي بالندگي سازمانيو مفهومتعاريف 

   باشند:زير ميبه شرح نظران از ديدگاه صاحبمان برخي از تعاريف اوليه از تحول ساز
و سلامت  ي) اثربخش4شده و حمايت ) كه به وسيله مديريت عالي سازمان 3) در سراسر سازمان 2ريزي شده) برنامه1تحول سازمان، فعاليت يا تلاشي است 

  .)1969 ،دهد (بك هاردعلوم رفتاري افزايش ميفنون حاصل با استفاده از  )5هاي سازمان، فرآيندريزي شده در هاي تغيير برنامهسازمان را از طريق برنامه
عوامل  اين كه به طوري باشدميها و ساختار سازمان ها، ارزشتحول سازمان پاسخي براي تغيير و نوعي استراتژي پيچيدة آموزشي براي تغيير باورها، نگرش

  ).1969، بنيستطبيق دهند ( ا سرعت تغيير در شرايط و محيطهاي جديد و همين طور بها، بازارها و چالشتوانند خود را با تكنولوژينمي
هـاي تحليلـي و   ريزي شده و پايدار براي به كارگيري علوم رفتاري به منظور بهبود سيستم، با استفاده از روشعنوان فعاليتي برنامهه تواند بتحول سازمان مي

  .)1971 ،شمك رمايلزتحقيقي به كمك خود افراد، تعريف شود (
نهادينـه   هاي گروهي و جمعيفرآيندكه در آن  است شامل تغيير فرهنگ سازماني به سوي فرهنگيباشد كه ميريزي شده برنامه فرآينديك  يتحول سازمان

   .)1972 ،ورك و هورن اشتاين(ب است شده
هـاي نـو و خلاقانـه    ) ايجاد و توسعه راه حل2ها، استراتژي، افراد و فرهنگ سازمان فرآيند) افزايش سازگاري بين ساختار، 1اهداف تحول سازمان عبارتند از: 

198،) توسعه توانايي نوسازي خويشتن در سازمان (بير3در سازمان  (.    
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بـه   ا تحقـق اهـدافي ايجـاد شـود؛    نجام يك وظيفه يه ممكن است براي اهاي اصلي سازمان كفرآيندي است سازماني براي درك و تحول همه فرآيند يتحول سازمان
   .)1989 ،ساله به دنبال آن بوده است (ويل 25قدمتي  دفي است كه اساساً تحول سازمان باها و اين هفرآيندي است براي بهبود فرآيند يعبارت ديگر تحول سازمان

محـيط كـاري   در ريـزي شـده   تغييـر برنامـه   فرآينـد ي بر علوم رفتاري است كه در ها و فنون مبتنها، استراتژيها، ارزشاي از نظريهمجموعه يتحول سازمان
   .)1992 ،شود (پوراس و رابرتسونبه كار گرفته ميسازماني به منظور بهبود عملكرد فردي و سازماني، 

هاي فرآينـد هـا، سـاختارها و   اسـتراتژي  ، توسـعه ريزي شدهتاري براي بهبود برنامهجانبه دانش علوم رفهمهو سيستمي  تحول سازمان عبارت است از كاربرد
   .)1993 ،اثربخشي سازمان (كامينگز و ورلي يسازماني در جهت ارتقا

  .)1994 ،گيري از نظريه پژوهش و فنون علوم رفتاري (بوركريزي شده در تغيير فرهنگ يك سازمان از طريق بهرهبرنامه فرآيند ؛تحول سازمان عبارت است از
كند. بير و كامينگز و ورلي اعتقاد دارند كه اجزاي سازمان بايد مناسب انتخاب شوند ها توصيف ميفرآيندي براي بهبود فرآيندمان را به عنوان ويل تحول ساز
 هـا، ارزش هـا، اي از تئـوري مجموعـه  دارند كـه تحـول سـازماني   اظهار ميريزي شده) و به نحو صحيح حفظ شوند (تقويت). پوراس و رابرتسون (تحول برنامه

هـا و  ارزش هـا، به منظور تغييـر باورهـا، نگـرش   تحول سازمان را علاوه بر واكنش در برابر تغيير نوعي استراتژي آموزشي  بنيسباشد. ها و فنون مياستراتژي
باشـد. پـوراس و رابرتسـون    مـي يطـي  هاي محكه قادر به ايجاد تغييرات با توجه به خواسته ي استكند كه هدف آن ايجاد سازمانساختار سازمان قلمداد مي

  دانند. ميهاي كاري سازماني تغيير رفتار افراد از طريق تغيير محيط هدف تحول سازمان را
اين تلاش به منظور اصلاح و  ؛شودهدايت مي ومدت كه از سوي مديريت عالي حمايت سازمان فعاليت يا تلاشي است بلندتحول  « توان گفت،در مجموع مي

هاي خاص بر فرهنگ گروه تأكيداز طريق مديريت فرهنگ سازمان، با  حل مسأله فرآينداعضاء، يادگيري مندسازي نانداز فعلي و آتي سازمان، توامبهبود چش
   »پذيرد.كننده و تئوري و فنون علوم رفتاري و پژوهش در عمل صورت ميتسهيل كارگيري نقش مشاور وه ها و بكاري رسمي و ديگر انواع گروه

دهد و در يك اقدام بعدي سازمان مجدداً به جايگاه بـالاتري از اثربخشـي   تحول سازمان، برنامه و اقدامي است كه سازمان را به سمت يك جايگاه بالاتر حركت مي
  گذارند.  يگري تأثير ميبر د هميت بوده واهركدام حائز كه  تأثيري متقابل وجود دارد هافرآيندو  ساختار، استراتژي، فرهنگيابد. بين انتقال مي

 شخص و معـين مباشد كه به وسيله يك گروه با مرجع مي الگويي از باورهاي اساسيكند كه فرهنگ، بيان ميادگار شاين در تعريف ماهيت و قدرت فرهنگ 
معتبر  و چنانچهدهد ه اعضاي سازمان ياد مينحوه برخورد با مسائل مربوط به انسجام داخلي و سازگاري با محيط خارجي را ب و شودميابداع، كشف يا ايجاد 

فرهنـگ مشـتمل بـر    روش صحيح درك، تفكر و احساس در ارتبـاط بـا مسـائل و مشـكلات را بيـاموزد.       آيد و بايد به اعضاي جديدباشد به خوبي به كار مي
د. در تحول سازمان، گيرقرار مي مورد توجهو احساس ها و هنجارهاي رفتاري است كه به عنوان روش صحيح براي درك، تفكر هاي اساسي، ارزشفرضپيش

  آيد. تغيير فرهنگ امري اساسي به شمار مي
كار نسبتاً آساني است به اين صورت كـه يـك روش انجـام كـار      فرآيندتغيير  ،در تحول سازمان .ها اهميت تقريباً يكساني داده شده استفرآيندبه فرهنگ و 
پذيرفته » درست صحيح و« هاي هاي جديد به عنوان روشاما هنگامي كه فرهنگ تغيير كند و روش .گرددمين آن شود و روش جديدي جايگزيمتوقف مي

  شوند، تغيير، پايا و بادوام خواهد بود. 
ها كاركرد خـوبي دارنـد   تم. هنگامي كه سيسآيندبه شمار ميها ها از اركان اصلي سازمانچرا كه گروه .نقش محوري دارند هاگروه ،هاي سازمانردر انجام كا

هـاي  تـيم تواند بر اساس همكاري مبتني بر اعتماد متقابل مديريت شود. كاركرد افراد و سازمان نيز مطلوب خواهد بود. براي حصول اثربخشي، فرهنگ مي
هاي كـاري  همين تيم ،ين شكل تيم در سازمانترمتداول .دهنداي را انجام ميه كار ويژهباشند ك، مركب از يك مافوق و تعدادي زيردست ميكاري مستقل

  كنند. خودشان را مديريت مي ،خودشان مستقل، به طور سنتي، رئيس ندارند وهاي كاري ها تيمباشد. امروزه در بسياري از سازمانمستقل مي
و  سـازي تـيم گيرنـد. در برنامـه تحـول سـازمان     ه ميتكاليف كاريشان را خود بر عهد اجراي وظايف و ريزي،گردان مسئوليت كامل برنامههاي خوداين تيم
شـوند.  رسمي هدايت مي هاي كاريهاي تحول سازمان در جهت ايجاد تيماي هستند كه در برنامههاي استاندارد شدههاي تبيين هدف و نقش، فعاليتبرنامه

هـاي  آمـوزش  ،ريزي، كنترل كيفيت و استفاده از اطلاعـات مـديريت  ههاي برنامهاي لازم در زمينهكسب شايستگي جهتاعضا بايد براي تعيين هدف و نقش 
كار موقت انجام  هاي ويژهي تيمبيني بر اين است كه كار در آينده به وسيلهكند، پيشتام پيترز در كتاب مديريت آزادمنش خود بيان مي لازم را طي نمايند.

اي و سلسله مراتب غير منعطفشـان، بـراي   سالارانه معاصر با متخصصين وظيفهكه ساختارهاي ديوان شوند؛ چراها نيز منحل ميخواهد شد و با اتمام كار تيم
 هاي بازارهاي كاري كه مرتباً در حال تغييرند، نامناسب هستند.  رفع خواسته

گيرنـد و بعـد از انجـام آن وظيفـه     مي وقت شكلـ مهاي ويژه كارهاي خاصي تيمهاي امروزي، به منظور انجام وظيفهدر سازمان ـ موقت:هاي ويژه كارتيم
  باشد. ها رو به فزوني ميهاي امروزي، اين نوع از تيمدر سازمانشوند، كه منحل مي

اي موردنيـاز  ها از متخصصـين وظيفـه  اين تيم ؛هاي چند وظيفه استگيري تيمها، به كارروش فعلي انجام وظايف پيچيده در سازمان هاي چندوظيفه:تيم
   برند. بهره ميطراحي و مهندسي، ساخت و توليد و تداركات براي انجام كار 

 كند؟مي تأكيدبر كدام مورد » مديريت آزادمنش«نويسنده كتاب   :2مثال  
  مشاركت) 4  يادگيري سازماني) 3  هاي كاريتيم) 2  پژوهش در عمل) 1
   :هاي ويژه كار موقت انجام خواهد شد.كند كه كار در آينده به وسيله تيمبيني ميشپي» مديريت آزادمنش«م پيترز در كتاب تا»  2«گزينه پاسخ  

  



  
آشنايي با حوزه بالندگي سازماني: فصل اول  4   كارشناسي ارشد يكرتبه مدرسان شريف 

مساعدت افـراد متخصـص    ول سازمان،هاي ابداعي تحريزي و اجراي برنامه: اين موضوع به اين اشاره دارد كه در برنامهكنندهـ تسهيلمشاورري از نقش گيبهره
نمايد و به فرهنگ واحـدي كـه برنامـه تحـول     طرف و متخصص ارائه طريق ميفردي بي چرا كه به عنوان ؛ار مؤثر استش شخص ثالث بسيق. نبسيار اهميت دارد

   گردد.  شروع ميواحد  هاي تحول سازمان در آنكه فعاليتشخص ثالث ترجيحاً نبايد عضو واحدي باشد باشد. گردد مربوط نميسازمان در آن اجرا مي
  ازمان به شرح زير است: تحول س كليدي هايويژگي

همكاري مبتني بر اعتماد متقابل را بين رهبـران و اعضـاي سـازمان در مـديريت      ـ تحول سازمان2. باشدميها متمركز فرآيندفرهنگ و  رـ تحول سازمان ب1
ـ تحول سازمان بر 4از اهميت خاصي برخوردارند. ها هاي تحول سازمان انواع تيمـ براي انجام وظايف و فعاليت3كند. ها تشويق و ترغيب ميفرآيندفرهنگ و 

و در محـل سـازمان   ــ مشـاركت   5هـايي دارد.  هاي ساختاري و تكنولوژيك سازمان برنامـه براي تغيير جنبه و جنبه انساني و اجتماعي سازمان متمركز است
ـ تحول سازمان بر تغيير سيستم جامع تمركز دارد و 6 .پذيردميسازمان انجام وسيله همه سطوح ه گيري بو تصميموجود دارد  مسألهدر حل  اعضاء درگيري
مجريـان تحـول سـازمان در ارتبـاط بـا سيسـتم متقاضـي تحـول، نقـش          ــ  7دهـد. نظر قـرار مـي   هاي اجتماعي پيچيده موردسيستمعنوان ه ها را بسازمان
ايجاد نوعي سيستم اسـت كـه قـادر     يـ هدف فراگير تحول سازمان8باشند. ميدارا  دهندهساس اعتماد متقابل و آموزشبر ا را كنندههمكاري و كنندهتسهيل

ـ تحول سازمان بـر مـدل تحقيـق در    9هاي خودتحليلي حل كند. طريق روش از يادگيري متمركز ها ودانش ها،حوزه خود را با آموختن مهارتباشد مسائل 
گيـرد كـه اصـلاح افـراد و     مـي  اي تقابلي را در پـيش ـ تحول سازمان نظريه10ر است. عمل، همراه با مشاركت گسترده اعضاي سيستم متقاضي تحول استوا

  تحول سازمان است.  هاياي استاندارد در برنامهرويه ،ـ بردهاي بردتلاش براي ايجاد راه حل ،سازمان را در نظر دارد
  و مدل سومي نمونه خوبي از تحول سازماني است.  ولي موضوع تحول سازمان نيستندمدل ا دوكه  دهدارائه مي را مشاوره با در زمينه نوع همكاريدل مشاين سه 

باشد كه سازمان قادر به ارائه آن نيست. از مشاور براي : يك رهبر يا واحد سازماني نيازمند به اطلاعات يا نوعي تخصص ميمشاور خارجيمدل به كارگيري 
) دستيابي بـه اطلاعـات   3 و دهي واحدهاي خاص سازمان) آگاهي از چگونگي سازمان2رد برخي موضوعات ) بررسي بازخورد به مشتريان يا كاركنان در مو1

  شود. (استراتژي بازاريابي شركت يا سازمان رقيب) به كار گرفته مي
بـراي پيـدا كـردن ايـن مشـكل يـا       سـازد و  هاي ناسالمي يك سازمان يا يك واحد را مشخص مي: يك رهبر با يك گروه علائم يا نشانهـ بيمار مدل طبيب

  دهد. كارهايي براي اصلاح يا رفع مشكل ارائه ميشود و راهمشكلات از مشاور كمك گرفته مي
مشاور، متقاضـي تحـول را در    ،اين مدلدر دهد. : مشاور نقاط ضعف و قوت واحد يا سازمان را شناسايي و راهكارهاي عملي را ارائه ميفرآيند همدل مشاور

  رساند. حل مسائل به صورت مؤثرتر ياري و مدد مي شناخت و
هاست يعنـي متخصـص   فرآينددهند و مدل سوم نوعي مشاورة تحول سازماني است. مشاور تحول سازمان، متخصص مشاوره سنتي را نشان مي ،مدل اولدو 

  گيري.  و تصميم مسألهحل  فرآينددهي مؤثر چگونگي ساخت
  شود. ميو تحول سازمان  موضوع مرتبط با آن يعني مديريت تحول دوازمان از اين تعاريف سبب تمايز بالندگي س

 گيري در كدام مدل مشاوره انجام مي پذيرد؟ تصميم و مسئله حل فرايند مؤثر دهيساخت چگونگي  :3مثال  
   ) مشاركتي  4  بيمار ـ ) طبيب3  فرآيند ) مشاور2  خارجي ) مشاور1
 :چگـونگي  متخصـص  يعنـي  فرآيندهاسـت  متخصـص  سـازمان،  تحـول  مشـاور . اسـت  سـازماني  تحـول  مشاورة آيند نوعيفر مشاور»  2«گزينه   پاسخ 

  گيري.تصميم و مسئله حل فرايند مؤثر دهيساخت

  
ان يـا گـروه كـاري)    اي بزرگ و يك دپارتمكل سيستم (نظير: سازمان، كارگاهي كوچك از كارخانه فرآيندبالندگي سازمان در وهله اول به راهبرد، ساختار و 

تر و نحوه توسـعه  با محيطي بزرگ نتغيير در راهبرد سازمان است ممكن است گاهي بر نحوه ارتباط سازما ،پردازد. براي مثال اگر هدف يك برنامه تحولمي
  اين روابط تمركز نمايد.

نظير رهبري، پويايي گروه و طراحي كار و رويكردهـاي كلانـي نظيـر    ها، دانش علوم رفتاري و مفاهيم كوچكتري دوم آنكه بالندگي سازمان مبتني بر فعاليت
رفتاري است. اين موارد سبب تمايز بالندگي سازمان از كاركردهايي چـون مشـاوره مـديريت، نـوآوري در فنـاوري و       راهبرد، طراحي سازمان و ارتباطات بين

  دهند.قرار نميورد توجه هاي اجتماعي و فني را مدارند و مشخصهي و اقتصادي تمركز هاي فني، مالشود كه بر جنبهمديريت عمليات مي
كند و با آن دسته از تغييرات كه با ارائه مشاوره بـه مـديريت يـا نـوآوري در فنـاوري، مـرتبط       ميرا مديريت  ريزي شدهسوم آنكه بالندگي سازمان تغييرات برنامه

ريـزي و  تفاوت دارد. بالندگي سازمان فرآيندي است كه به جاي بيان دستورالعمل انجام كارها، براي برنامهشده دارند  ريزيبرنامههستند و رويكردي كارشناسانه و 
    شود.آوري اطلاعات جديد در مورد پيشرفت برنامه، به روز ميسازي تحول سازگار شده است. اما اين برنامه منعطف است و به محض جمعپياده

هـاي جديـد   سازي برنامه تحول، فعاليتپياده كوشد تا  پيش از تلاش درمييجاد و تقويت تغييرات است، توسعه سازمان چهارم آنكه بالندگي سازمان شامل ا
هـا و رفتارهـاي   سازمان را در بلندمدت تثبيت و نهادينه كند. اين توجه به تقويت تحول، مشابه رويكردهاي توسعه و آموزش است كه متضمن حفظ مهـارت 

  كنند.يسازي تحول توجهي نمهاي تحول، تفاوت دارد كه به بهينهبا ديگر ديدگاهباشد اما جديد مي



  
 كارشناسي ارشد يكرتبه مدرسان شريف   5  بالندگي سازماني  

توانـد مشـكلات   مـي فرض اساسي است: اول آنكه سازمان اثـربخش   2كوشد تااثربخشي سازمان را بهبود بخشد. اين امر شامل ميدر نهايت بالندگي سازمان 
دوم آنكه سازمان اثربخش كارايي بـالايي دارد كـه شـامل بازگشـت      .ن به اهداف كليدي يكپارچه كندها و منابع خود را براي رسيدخود را حل كرده و تلاش

  از كيفيت بالايي برخوردار است.ها در اين نوع از سازمانسرمايه، خدمات و محصولات با كيفيت و بهبود مستمر است و زندگي كاري كاركنان 
ينـدها و مطالـب مـرتبط بـا رهبـري      آها و فركنند و با توالي فعاليتسازي ميريزي شده را به صورت اثربخش پيادهبالندگي سازمان و مديريت تحول، تحولات برنامه

هاي بالقوه انسان، مشاركت و گيري ارزشي آنها از هم متفاوت است. بالندگي سازمان در حيطه رفتار از ارزششوند، اما جهتب توسعه سازمان ميسروكار دارند كه سب
اي است كـه  ها به گونهكند. در نتيجه انتقال معلومات و مهارتكيد ميأهاي بالقوه اقتصادي و ايجاد مزيت رقابتي تتحول بر ارزش مديريتكند اما حمايت ميتوسعه 

وجـود   ايغدغهديريت تحول چنين در حالي كه در مد .هاي اصلي بالندگي سازمان استها و دغدغهاز مشخصهكه اين سيستم بتواند تغييرات آينده را مديريت كند 
  نباشد. يگيرد، اما ممكن است مديريت تحول شامل بالندگي سازمانندارد. بالندگي سازمان در حالت كلي مديريت تحول را در بر مي

. باشـد ميكاري و اثربخشي له، پاسخگويي، افزايش كيفيت زندگي أحل مس ،تحول سازمان نيز مفهومي گسترده از بالندگي سازمان است. هدف تغيير سازمان
سـازي سـازماني يـا تحـول     هاي فني و مـديريتي، كوچـك  ن را در هر نوع تغيير مثل نوآوريتوان آتر است و ميتر و مفصلتحول سازمان گسترده ،در مقابل
  هاي سازماني در طول زمان اعمال كرد.سيستم

 ؟ باشدنميران اين رشته تحول سازمان مورد توافق همه صاحبنظ كدام مفهوم از  :4مثال  
  محور تغيير كل سازمان و بهسازي فردي است.) 2  ريزي شده در زمينه علوم رفتاري با هدف بهبود سيستمفعاليتي برنامه) 1
  نوعي تغيير فرهنگ سازماني در جهت فرهنگ گروهي) 4  هدف اثربخشي سازماني و بهسازي فردي است.) 3
   :ي شـده مـورد   ريـز اي است از علوم رفتاري كاربردي كه براي تغييـر برنامـه  ان توافق دارند كه تحول سازماني رشتههمه صاحبنظر»  4«گزينه پاسخ

بخشـي سـازماني و بهسـازي فـردي     هدف تحول سازمان، اثر ، كل سازمان يا سيستم است ومحور تغيير همچنين، آنان در اين ايده كه گيرد؛استفاده قرار مي
  دارند. باشد، با هم توافق مي

  
 كدام عبارت ابعاد   :5مثالOD كند؟ را بهتر بيان مي  

   بالندگي سازماني ) 4  تحول سازماني  ) 3  توسعه سازماني  ) 2  تغيير سازماني) 1
   :سـازي كوچك،يهـاي فنـي و مـديريت   مثـل نـوآوري   ،تحول از توان آن را در هر نوعتر است و ميتر و مفصلتحول سازمان گسترده»  3«گزينه پاسخ 

  هاي سازماني در طول زمان اعمال كرد.سازماني يا تحول سيستم

  
  يسازمانتحول توسعه و ارتباط آن با 

هنده تحول در دروند اساسي شكل تواند آنها را نجات دهد، سهمياي قرار دارند و هيچ چيز جز مديريت تحول نسابقهاي بيهدر ميان عدم قطعيت هاسازمان
  باشد.ميمديريتي  هايشدن، فناوري اطلاعات و نوآوري جهانيها سازمان

هـاي  دهد، دولتميدر اين محيط تغيير  كنند و نيز نوع كاركرد آن ها راميها در آن فعاليت هايي كه سازمانشدن، بازارها و محيط ) جهاني شدن: جهاني1
  گيري است.جهاني در حال شكل ند و اقتصاد جديدجديد، رهبري جديد، بازارهاي جديد و كشورهاي جديد در حال ظهور

هاي تجاري سـنتي را از نـو   ) فناوري اطلاعات: فناوري اطلاعات با تحول در نحوه انجام كار، نحوه استفاده از دانش و نحوه محاسبه كارايي كسب وكار، مدل2
توانـد  مـي پـردازد و  ميسازي، مديريت، استفاده و انتقال اطلاعات ده، ذخيرهآوري دابا آن به جمع هاسازماناست كه  فناوري اطلاعات روشي .كندميتعريف 

هـا، مهندسـي   ها و ميان سازمانآنها شود و يا ارزش و كيفيت محصولات و خدمات را ارتقا دهد. توانايي انتقال ساده و ارزان اطلاعات در باعث كاهش هزينه
مچنين فناوري اطلاعات در حال تغيير نحوه استفاده از دانش است و الگوهاي تجاري جديدي را ايجاد سازي سازماني را تشديد كرده است. همجدد و كوچك

  باشد.اك اطلاعات و ارتباطات رايگان ميكند كه در آن اشترمي
اشـكال   .بر سازمان تسريع كرده است شدن و فناوري اطلاعات پاسخ گفته و اثرات اين دو راهاي مديريتي به روند فزاينده جهاني) نوآوري مديريتي: نوآوري3

باشـند.  مـي هاي جديد تفكر در مورد توليد كـالا و ارائـه خـدمات    دهنده روشهاي مجازي ارائههاي راهبردي و شركتها، اتحاديهجديد سازماني نظير شبكه
هـاي بـزرگ و   انـد. پديـده  پذيري آن را افـزايش داده سازي يا مهندسي مجدد به شدت ابعاد سازماني را كاهش و انعطافهاي جديد تحول نظير كوچكروش

بلكه با  ه،بودها شده است. اين عوامل نه تنها به نوبه خود عوامل نيرومندي در سازمان س جستجو و فضاي آزاد باعث افزايش سرعت تحولنجديد نظير كنفرا
 يهـا سـازمان  جملـه  هـا از طعيت بالا براي همه انواع سازماننظمي و عدم قبي باشند. تعامل و ارتباط ميان آنها باعث ايجاد محيطي بامي زنييكديگر مرتبط 

  شود. توليدي، خدماتي و بخش خصوصي مي
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كند تا خـود و محـيط را ارزيـابي كـرده و راهبردهـا،      ها كمك ميها دارد. بالندگي سازمان به سازماننقشي بسيار كليدي در تغيير سازمان يبالندگي سازمان
كند تا از تغييرات سطحي دست بردارند و بتوانند فرضـيات اصـلي و   به اعضاي سازمان كمك مي ييندهاي خود را احيا كنند. بالندگي سازمانآفرساختارها و 

  شود. هايي را تغيير دهند كه سبب هدايت رفتار آنها ميارزش
  سير تكاملي انديشه مديريت و سازمان

سنجي، تقسيم سنجي، حركتزمان رجهان شناساند و نهضت مديريت علمي براي بهتر انجام دادن هركاري ب : تيلور نهضت مديريت علمي را به1911سال 
خت را بر سيستم پردا ،به منظور افزايش انگيزه در كارگران و ممانعت از طفره رفتن يا فرار از كار همچنين و كندمي تأكيدكار به وظايف جزئي و تكراري 
   ند.رساميحداقل به هاي مورد نياز براي انجام شغل را . وظايف تكراري و ساده مهارته استاساس قطعه كاري طراحي كرد

دهي افراد در سازمان مطرح نمود. سلسله مراتب دقيق را به عنوان بهترين و كارآمدترين روش براي سازمان» سالاريديوان«: ماكس وبر مفهوم 1912سال 
  توانند سازمان را به وجود آورند. ناپذير ميهاي خشك و انعطافخصي و رويهسيع، قوانين غيرشاختيار، تقسيم كار و

سالاري به عنوان روش سازماندهي افراد، حوزه تفكر غالب و متداول : مديريت علمي به عنوان روش سازماندهي كار و ديوان 1900ل دههاواي
  ها بودند. سازمان

نوشت و از رهبري » دستوردهي« اي تحت عنوان ـ كاركنان مقالهگر فهيم روابط مديريتت و مشاهدهپرداز مديري: ماري پاركر فالت نظريه1926سال 
  كاركنان بود. و . ماري پاركر به دنبال كاهش روابط خصمانه بين مديريت ا به كاركنان و مديريت پيوند دادگشايي رمشاركتي حمايت نمود و امر مشكل

 كاركنان وري و روحيهو تأثير عوامل اجتماعي را بر بهره داد قرارداً باورهاي افراد را در مورد رفتار سازماني تحت تأثير ورن شديث: ها1933تا  1927هاي سال
كار، محيط كار و سرپرست،  ماهيتهاي آنان در مورد آمدند و احساسات و نگرشميبراي انجام كار به صورت گروهي دربدين شكل كه افراد  .ثابت كرد

  هاي اين پژوهش به شرح زير بود: يافته .كردرا تعيين مي عملكردشان
  كرد. روحي را به آنها القا مياحساس از خود بيگانگي و بي ،ـ مشاغل ساده و تكراري1
  وري داشت.ـ هنجارهاي گروهي اثرات نافذي بر بهره2
  هاي اقتصادي داشت. مشوق ي بيشتر نسبت بهارهاي گروهي اثراتـ هنج3

او اظهار كرد كه  ،هاي اجتماعي كه بايد اثربخش و كارآمد باشند مطرح كرد. در تئوري پذيرش اختيارها را به عنوان سيستمبارنارد سازمان : چستر1938
  گيرد.ها نشأت نميباشد و از قدرت پست و مقام مافوقاختيار مافوق برخاسته از تمايلات زيردستان به پذيرفتن و به كارگيري دستورات وي مي

عملكرد گروه نشان داد. اين  بر جو ودر قالب اثرات آن را برتري رهبري آزادمنشانه در مقايسه با رهبري مستبدانه  ،و وايت : تحقيقات لوين، ليپيت1939
  باشد. مي هاوهسبك آزادمنشانه مطلوب گر در مقابل علاقگي، پرخاشگري و عملكرد ضعيف وسبك رهبري مستبدانه باعث نوعي بي ندتحقيقات نشان داد

  ت لوين بحث پويايي گروهي را مطرح كرد. : كر1940

 ماري پاركر در مقاله خود تحت عنوان دستوردهي از چه مبحثي حمايت نمود؟  :6مثال  
   ) رهبري آمرانه 4  ) توانمندسازي  3  مشاركتي ) رهبري2  گرايي  ) انسان1
  :نوشـت و  » دسـتوردهي « تحت عنوان  ،ايـ كاركنان مقاله گر فهيم روابط مديريتمديريت و مشاهده پردازنظريه ،ماري پاركر فالت»  2«گزينه  پاسخ

  .گشايي را به كاركنان و مديريت پيوند داردد و امر مشكلكراز رهبري مشاركتي حمايت 

  
 شـامل ايـن   ،شـدند هاي آزمايشگاهي تعلـيم داده مـي  هايي كه در آموزشرا شكل داد. درس يورن جوهرة نهضت روابط انسانثهاي ها: بررسي1960تا 1940
هاي ارتباط با افراد بـه سرپرسـتان، افـزايش    به نيازهاي اجتماعي كاركنان، آموزش مهارت توجه زياد ،: نهضت روابط انساني، مديريت مشاركتيباشدمي موارد

  زادمنشانه اين نهضت را فرا گرفت. هاي انساني و آتوان ارزشگروهي. همچنين مي هايخودشناسي و آگاهي از پويايي
  ممكن است.  ميسر ودادند كه چگونه چنين امري  كه وظايف رهبري يك گروه بين رهبر و اعضا تقسيم شوند و سپس نشان ند: كن بنه و پل شيتس اظهار كرد1948

كـه نيـاز بـه تغييـر كاركنـان و اجـازه        ارائه كردند و مطرح نمودند رااي تحت عنوان غلبه بر مقاومت در برابر تغيير فريچ مقاله. پي. همچنين كوچ و جان. آر
  نمايد. ميريزي آن، مقاومت در برابر تغيير را حداقل مشاركت دادن به افراد متأثر از تغيير در برنامه

  ها به طور كامل بيان نمود. ح سيستمقالب سطوها را مطرح كرد و بعدها اين نظريه را در مفاهيم نظريه عمومي سيستم ،: لودويگ فون برتالنفي1950
كرد. بر اسـاس ايـن بحـث وقتـي     مي تأكيددستوري درماني غيرر خاصيت روانمطرح كرد و برا مدار مدار يا مشتري: كارل راجرز بحث درمان متقاضي1951

شـوند.  مسئوليت رفتـاري و سـلامتي ذهنـي خـود مـي      افراد داراي نوعي ظرفيت دروني براي پذيرش ،گرددبراي افراد نوعي جو اجتماعي حمايتي فراهم مي
  نيز كاربرد دارد.  زيردستانتوجه راجرز بر ارتباطات اثربخش ميان افراد و روابط مافوق و كانون 

ـ ايي اجتماعيهها را به عنوان سيستماين مقاله مفهوم سازمان .كن بام فورث نتايج تحقيقات خود را منتشر كردند و تريستاريك  1951همچنين در سال 
هستند و ايجـاد تغييـرات در يـك سيسـتم موجـب       فنيها متشكل از يك سيستم اجتماعي و يك سيستم فني مطرح نمود كه بر اساس اين مفهوم سازمان

  گردد. ها ميتغيير در ساير سيستم
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د. مزلو معتقد بود كه انگيزش انسان از سلسله مراتبي از نيازهـا  نظريه انگيزش و شخصيت نظريه جديدي از انگيزش انسان را ارائه نموبا : آبراهام مزلو، 1954
بـر ايـن    گيرد. اين تئـوري كند كه اين سلسله مراتب نيازهاي اوليه (زيستي و حياتي) تا سطوح بالاتر نظير عزت نفس و خودشكوفايي را در بر ميتبعيت مي

  شوند. رضا نميباور است كه تا نيازهاي اوليه ارضا نشوند نيازهاي سطح بالا ا
  اظهار كرد كه بين نيازهاي سازمان و نيازهاي فرد بالغ و سالم نوعي تعارض ذاتي وجود دارد.  آرجيريس: كريس 1957
هستند بـر   xهاي تئوري فرضرا تشريح نموده است. بدين شرح كه كساني كه داراي پيش yو  xهاي مشهور تئوري فرض: داگلاس مك گريگور پيش1960
افـرادي كـه داراي   در برابـر تغييـر مقـاوم و نيازمنـد بـه هـدايت و دسـتورند.         ؛محورنـد دپروازي، متنفر از مسئوليت و خودتنبل، فاقد بلن رند كه افراداين باو
رونـي بـراي   كننده باشد، كاركنان داراي نيروي بـالقوه د گر و تقويتمعتقدند در صورتي كه محيط اجتماعي و كاري حمايتهستند  yهاي تئوري فرضپيش

اعمـال مـديريت منـابع انسـاني بـراي بـه كـارگيري و         ،تغيير سـاختارهاي سـازماني   . وظيفه مديريتباشندبالندگي و پذيرش مسئوليت اهداف سازماني مي
  باشد. هاي بالقوه افراد مياري از تواناييبردبهره

دادند. در يك محيط ساده، ساختار سازماني ماشيني مناسب است و در يك محيط پويا، را ارائه  ي: برنز استاكر اشكال دوگانه متفاوتي از ساختار سازمان1961
  شود. شكل ساختاري ارگانيك يا زيستي ارجحيت داده مي

 باشـد و مـي گـرا  هـدف  مـدار و آن رهبـر، گـروه  رتري غالب سبك رهبري آزادمنشانه  را نشـان داد كـه در   ب الگوهاي نوين مديريتدر ليكرت  1961در سال 
  .ي استركاگيري به عهده گروهتصميم
  دانيل كتز و رابرت ال كان منتشر شد.  توسط ،هاشناسي اجتماعي سازمان: كتاب روان1966
  خلاصه كرد. را  1969ـ وسلي منتشر شد كه وضعيت تحول سازمان براي يك دهه تا سال : شش كتاب توسط شركت اديسون1969
  هاي بالندگي سازمانيريشه

هاي آموزشي بوده است كـه  و توسعه گروه (NTL)هاي ملي آموزشي شاخه (ريشه) اصلي تشكيل شده است. شاخه يك، رشد آزمايشگاه 5زمان از توسعه سا
سازمان كار كلاسيك انجـام شـده توسـط دانشـمندان علـوم اجتمـاعي در زمينـه         هگوييم، دومين منبع توسعمينيز  Tهاي به آن آموزش حساسيت يا گروه

پرداز، محقـق و فعـال در زمينـه تغييـرات     نام بازخورد تحقيق است. كرت لوين نظريهه بوده است، مشخصه اصلي تحقيق در عمل تكنيكي ب در عمل تحقيق
شـأت  ن ، بازخورد بررسي و تحقيق در عمل بوده است. منبع سوم از فعاليت رنـيس ليكـرت   Tهاي گذار توسعه گروهاجتماعي و پويايي گروهي است. وي پايه

مركـز  گيرد و بيانگر كاربرد مديريت مشاركتي در ساختار و طراحي سازمان است، چهارمين پيشينه رويكردي است كه بر كيفيت زندگي كاري كاركنـان ت مي
  است. يدارد تحول راهبردي و دگرديسي سازمان توسعه سازماني هاي كنوني. منبع پنجم كه تأثير بسزايي بر فعاليتكندمي

  زش آزمايشگاهيپيشينه آمو
هاي پويـا و متغيـري نظيـر روابـط     فرآينـد تعامل بـا يكـديگر و نيـز     فرآيندساختار كه اعضاي آن در  يعني گروهي كوچك و فاقد Tآموزش آزمايشگاهي يا گروه 

با دعـوت كميسـيون چنـد مليتـي      1964موزش آزمايشگاهي در تابستان آ دهند.ميهاي گروهي عمل يادگيري را انجام فردي، رشد فردي، رهبري و پوياييميان
دهنده مسائل اجتماعي آغاز شد و براي اين كارگاهي تشكيل شد و رهبران به بحـث  كانكتي كات از كرت لوين و كارمندانش براي تحقيق در مورد رهبران آموزش

دادنـد. محققـان از اولـين    مـي رتبط با رفتار خود واكـنش نشـان   هاي مشكل گرفت كه در آن افراد نسبت به داده ،Tو تبادل نظر پرداختند. از اين رو اولين گروه 
در  ،پديده جديـدي ظهـور كـرد    1950يند (تيم سازي). در ) يادگيري از فرآ2ز تعامل گروهي () بازخوردگيري عالي ا1نتيجه دست يافتند: ( به دو Tتجربه گروه 

هاي شناختي در بعدازظهر تشكيل شود كه اين موضوع باعث شد تا كاركنـان درگيـر سـطح    در صبح و گروه مهارت Tهاي هايي انجام شد تا گروهاين سال تلاش
سـازي  سازي شهرت يافـت. تـيم  رفته رفته به تيم، Tهاي گروه كامي در يادگيري شد. اعمال تكنيكاي از تجارب و نازيادي از مسائل آموزشي شوند و شروع دهه

  كنند.  نيز توجه مين خواسته اعضا تأبه ، وظايفاثربخش ند تا ضمن انجام كهاي كاري كمك مييندي است كه به گروهآفر

 و رهبـري  فـردي،  رشد فردي، ميان روابط نظير متغيري و پويا فرآيندهاي نيز و يكديگر با تعامل فرآيند در آن در قالب كدام برنامه اعضاي :7مثال 
  دهند؟ مي انجام را يادگيري عمل گروهي هايپويايي

1 (TA   2 (T  3 (NTL  4 (NLP    
 :گروه يا آزمايشگاهي آموزش»  2«گزينه   پاسخ T پويا فرآيندهاي نيز و يكديگر با تعامل فرآيند در آن اعضاي كه فاقدساختار و كوچك گروهي يعني 

  دهند.مي انجام را يادگيري عمل گروهي هايپويايي و رهبري فردي، رشد فردي،ميان روابط نظير متغيري و

  
  نه تحقيق در عمل و بازخورد تحقيقپيشي

آنها پي بردند كـه   ؛و با مطالعات ويليام وايت، كرت لوين و جان كولير كه دانشمنداني در حوزه علوم اجتماعي بودند آغاز شد 1940تحقيق در عمل در دهه 
عمل رابطه نزديكي داشته باشد. اعضـاي سـازمان و دانشـمندان     اگر اعضا بخواهند از تحقيق براي مديريت تحول استفاده كنند در اين صورت بايد تحقيق با

ليـل  ها را به منظور يافتن علـل مشـكلات و ارائـه راه حـل، تح    هاي مربوط به عملكرد سازمان با هم همكاري كردند تا دادهآوري دادهعلوم اجتماعي در جمع
يافـت. ايـن فراينـد داراي دو    ري داده و انجام فعاليت ادامه ميآوابي شود و چرخه جمعشد تا نتايج ارزيهاي بيشتري جمع ميسازي، دادهكنند. پس از پياده
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توانسـتند بـراي    جنبه بود: اول اينكه اعضاي سازمان توانستند براي انجام فعاليت و تغيير، از تحقيق استفاده كنند و دوم اينكـه دانشـمندان علـوم اجتمـاعي    
هـاي  آوري سيستماتيك دادهنند. عنصر كليدي در بسياري از مطالعات انجام شده در زمينه تحقيق در عمل جمعكسب معلومات جديد فرايندها را مطالعه ك
  داد.ميبررسي بود كه به سازمان مشتري بازخورد 

  پيشينه مديريت مشاركتي
ين بـاور همـراه بـود كـه رويكـرد روابـط انسـاني        با اآموزش آزمايشگاهي و تحقيق در عمل، هاي فكري و عملي بعضي از منابع توسعه سازمان نظير شرفتيپ

د منعكس شـد،  يسنجميتي ليكرت را با اثربخشي سازمان كاين باور در تحقيقي كه رابطه ميان مديريت مشار باشد،ميها بهترين و تنها راه مديريت سازمان
دلسـوزانه، سيسـتم مشـورتي و يـا سيسـتم       -اري آمرانـه، آمرانـه   نوع سيستم مديريتي استثم چهارها داراي يكي از دهد كه سازمانمياين چارچوب نشان 

  مشاركت گروهي هستند.  
گر رويكردي بالا به پايين و آمرانه در رهبري است، انگيزش كاركنان در اين سيستم بر مبناي جرايم و : اين سيستم نشاناستثماري آمرانهسيستم مديريتي 

ت. رده بـالاي سـازمان اس ـ   افرادگيري و كنترل در انحصار وده و كار گروهي و تعامل كمي وجود دارد. تصميمهاي قطعي است. ارتباطات رو به پايين بپاداش
  انجامد.اين سيستم به كارايي متوسط مي

 ـسيستم مديريتي  كمـي بـيش از   دار بـوده و  راست با اين تفاوت كه از مديريت پدرانه برخـو  اين سيستم شبيه سيستم استثماري آمرانه :سوزانهدل آمرانه 
  شود.  داده ميگيري سيستم به كاركنان اجازه تعامل، ارتباط و تصميم يك

هـا بـا   گيـري دهد. اگرچه اين سيستم در مورد مسائل و تصميمگيري كاركنان را افزايش مياين سيستم تعامل، ارتباط و تصميم :مشورتيسيستم مديريتي 
  از سازمان راضي هستند. ر است. كارايي اين سيستم خوب است و كاركنان تقريباًكند، اما تصميم نهايي با مديكاركنان مشورت مي

گيري و نظارت گروهي استوار هاي تصميمباشد و بر روشاستثماري آمرانه ميتضاد با سيستم م اين سيستم در مقابل و :ركت گروهيمشاسيستم مديريتي 
. ارتباطـات در ايـن سيسـتم افقـي و     دهـد مـي ها و ارزيابي نهايي دخالت گيري، توسعه روشميماست. اين سيستم اعضاي سازمان را به شدت در كارها و تص

  يابد. رايي، كيفيت و رضايت شغلي دست ميبه سطح بالايي از كا اين سيستم شود.ها انجام ميگيري با مشاركت با همه گروهعمودي است و تصميم
  وري و كيفيت زندگي كاريينه بهرهپيش

هاي اصلي توسعه يافته در واسطه پروژهه ب يك فاز توصيف كرد: فازدو توان در ميرا  يدر توسعه سازمان (QWL)وري و كيفيت زندگي كاري سهم بهره
ها و مديريت در هاي كيفيت زندگي كاري شامل مشاركت اتحاديهشود. برنامهميتوصيف  1960و ظهور آن در اروپا در طول دهه  1950اروپا در دهه 

هاي كاري خودگردان به عنوان شكل جديدي از طراحي مشاغل هاي كيفيت زندگي كاري، توسعه گروهشايد متمايزترين مشخصه برنامه .وداحي كار بطر
زندگي در ارتباط با رضايت و سلامت رواني معرفي شد. با اين تعريف كيفيت  اًكيفيت زندگي كاري واكنش افراد به كار خصوص ،باشد. در تعريف ابتدايي

، كيفيت زندگي كاري را تعريف دوم در .ظور ارضاي نيازهاي فردي متمركز استها به مناركنان و نحوه توسعه كار توسط آنكاري بيشتر بر تجارب كاري ك
شود و مترادف ه مياغل استفادن براي توسعه مشها و رويكردهاي خاصي است كه از آد. كيفيت زندگي كاري در اين تعريف تكنيكندانرويكرد يا روش مي

فاز دوم فعاليت كيفيت زندگي كاري  1979باشد. اما با آغاز سال مديران ميـ  هاي كارگرانهاي خودگردان و كميتهشغلي، تيم سازيهايي نظير غنيروش
بود. به وضوح مشخص بود كه هزينه نسبتاً المللي شديد آمريكا در بازارهاي داخلي و خارجي آغاز شد. عامل عمده در احياي كيفيت زندگي كاري، رقابت بين

ها در آمريكا انجاميد. در نتيجه كيفيت زندگي كاري از هاي مديران خارجي، خصوصاً ژاپنيبه استفاده از فعاليت ،كم و كيفيت نسبتاً بالاي كالاي خارجي
هاي ان كار، شيوها عبارت بود از سيستم پاداش، جريهمشخصه نهاي محيط كاري سوق يافت. برخي از ايكز بر طراحي مشاغل به ديگر مشخصهتمر

هاي و پروژه هاهايي انجاميد كه در مقايسه با برنامهبه تعريف پروژه ،بود. اين انتقال مؤثرمديريتي و محيط كاري فيزيكي كه بر كارايي و رضايت كاركنان 
هاي كاري شد. اين امر ها و تيمند و سبب انتقال توجه از سمت كارگران به سمت گروهتر بودمدتتر و طولانيبسيار عظيم ،سازي مشاغلاوليه در زمينه غني

  همچنين سبب افزودن بعد مهمي با نام اثربخشي سازماني به بعد انساني شد. 
هاي كيفيت در سعه حلقهاين امر باعث تو ور شد كه به حركت نظري شهرت يافت؛وري و رويكرد كيفيت زندگي كاري در مقطعي از زمان چنان مشهبهره

كه جلسات منظمي را براي حل معضلات محيط  باشندميله أمس لهاي حديده در زمينه روشهاي كيفيت گروهي از كاركنان آموزشها شد. حلقهسازمان
  كنند. تر برگزار ميمؤثرهاي وري، كنترل كيفيت و توسعه روشرهكاري، به

زندگي كاري با عنوان مشاركت كاركنان ادامه دارد. بسياري از كساني كه امروزه در زمينه توسعه سازمان فعاليت  امروزه فعاليت در زمينه فاز دوم كيفيت
كيد دارد كه كارمندان و كارگران ته تأكنند. مشاركت كاركنان بر اين نككنند، به جاي استفاده از واژه كيفيت زندگي كاري، از مشاركت كاركنان استفاده ميمي

وري و رويكرد كيفيت رسد كه بهرهتر كنند. در نهايت به نظر ميتر و رقابتيورتر، بهرهآفريني كنند كه سازمان را منعطفهاي سازمان به نحوي نقشتدر فعالي
يندهايي است كه آفرسازي مفاهيم مديريت كيفيت فراگير ارائه شده شتاب جديدي كسب كرده باشد. در اين رويكرد سازمان مجموعه زندگي كاري با يكپارچه

  كرد و به طور مستمر بهبود بخشيد.  پردازيهاي آماري الگورا با روش آنهادانست و  مرتبط توان آنها را با كيفيت محصولات و خدماتمي
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  رشد تحول راهبردي
مقياس  اجتماعي، سياسي و فناوري، هاييطها و محشدن و ناپايداري موقعيت سازمانتحول راهبردي جديدترين عامل تحول توسعه سازمان است. با پيچيده

ريزي شده يير برنامهتغها نيز افزايش يافته است. اين روند موجب پيدايش نياز به نگرش راهبردي از توسعه سازمان شده و فرايند و پيچيدگي تحول سازمان
از  ان، راهبرد و طراحي سازمان است. استفاده ريچارد بكهارددر سطح سازمان را تشويق كرده است. تحول راهبردي شامل ايجاد توازن بين محيط و سازم

از اولين كاربردهاي تحول راهبردي در سازمان است. وي معتقد بود كه بايد محيط و راهبرد سازمان را توصيف و تحليل كرد و  ،هاي بازسيستم ريزيبرنامه
  كارايي را افزايش داد.از اين طريق و  يط و پاسخ سازمان به اين نياز را كاهش دادبراساس آن مأموريت اصلي سازمان، فاصله زماني ميان اعلام نياز مح

  هاي تحول سازمانفرضها و پيشهاي اوليه نسبت به ارزشديدگاه
 ـاساس فلسفه انسانياظهار كرد كه عاملان تغيير (مجريان تحول سازمان) بر  1969وارن بنيس در سال  .اندها هميشه جزء لاينفك تحول سازمان بودهارزش

  اهداف هنجاري به شرح زير است: .كننداي از اهداف هنجاري را تدوين ميآزادمنشانه، مجموعه
ورد كه عوامل انساني و احساسات آنها به طور مشـروع م ـ طوريها، بهـ تغيير در ارزش2ـ بهبود در شايستگي و صلاحيت فرد براي ارتباط متقابل با ديگران 1

توسـعه   ـ ـ5تـر  ــ توسـعه مـديريت تيمـي اثـربخش     4هـا  ها و تعارضشها جهت كاهش تنها و درون آنـ توسعه و افزايش درك بين گروه3د. يرنظر قرار گ
سالارانه كه مبتنـي بـر سـركوبي، سـوءظن و قـدرت      هاي معمول ديوانزتر نسبت به روشرهاي عقلاني و باهاي بهتر حل تعارض و مرجع دانستن روشروش

 در حـالي كـه   اندهاي ماشيني متكي بر روابط اختيار و اطاعتچرا كه سيستمهاي ماشيني؛ رگانيك به جاي سيستمهاي اـ توسعه سيستم6لي است. غيراصو
هـاي  سـتم سي دارد و تأكيـد سرپرستي سلسله مراتبـي  كار دقيق و هاي ماشيني بر تصميمسيستم اند؛بر اعتقاد و اطمينان متقابل متكي هاي ارگانيكسيستم

هـاي  كنند اما سيستممركز را تشويق ميگيري متهاي ماشيني تصميمد. سيستمندههاي چندگانه را پرورش ميپذيري و عضويت در گروهارگانيك مسئوليت
  نمايند. تقسيم مسئوليت و كنترل را در سراسر سازمان تشويق مي ارگانيك

است:  به شرح زير ي اين ديدگاههافرضها مطرح نمود. فهرست پيشماهيت و كاركرد سازمان موردهايي چند در فرضپيش 1969در سال  ريچارد بك هارد
) يكـي از اهـداف مهـم در    2د نظرند نه افـراد بـه صـورت مجـزا     ورها مگروه ،پس براي تغيير اساسي ،ها هستندگروه ،دهنده سازمان) اجزاي اصلي تشكيل1

) در يـك سـازمان سـالم    3هاي سازمان و توسعه شرايط و جو همكاري مبتنـي بـر اعتمـاد متقابـل بيشـتر اسـت.       ها، كاهش رقابت ناسالم بين بخشسازمان
هـا،  ) سازمان4گيرد كه منابع اطلاعاتي موجودند، صورت ميگيري به جاي اينكه در يك نقش يا سطح خاص از سلسله مراتب متمركز باشد، در جاييتصميم

ها معيارهايي موقتي هستند و مبناي استراتژي كنند. كنترلد به طور پيوسته در جهت تحقق اهداف خود، امور را مديريت ميواحدهاي فرعي آنها و خود افرا
) 6) از جمله اهداف يك سازمان سالم، توسعه ارتباطات باز، اعتماد و اطمينان متقابل بين سطوح و درون خـود سـطوح سـازماني اسـت.     5مديريتي نيستند. 

 فرآيندگيرند بايد فرصت يابند كه در از اين رو افرادي كه تحت تأثير نتايج و پيامدهاي تغيير قرار مي ؛كنندرساند حمايت ميرا كه به آنها مدد ميافراد آنچه 
 ريزي و اداره تغيير نقش دارند. مشاركت فعال داشته باشند و احساس نمايند كه در برنامه ،تغيير

 گردد؟ر كدام محسوب ميواحدهاي اساسي تغيي  :8مثال  
  ها گروه) 4  ساختار ) 3  سازمان ) 2  افراد ) 1
   :ها هستند نه افـراد  ها) هستند. از اين رو واحدهاي اساسي تغيير، گروهها (تيممتشكله سازمان، گروه يترين اجزاترين و اصليعمده»  4«گزينه پاسخ

   .به تنهايي و به صورت مجزا
  

هاي حوزة تحول سازمان در حـال رخ دادن اسـت و ايـن تغييـر اشـاره بـه       دون ديويس اظهار داشتند كه نوعي تغيير جهت مهم در ارزشرابرت تاننبوم و شل
 اين تغييرها عبارتند از: ها دارد.تر در مورد افراد درون سازمانتر و صحيحاي مناسبنظريه

  ـ تغيير نظريه افراد بد به افراد خوب
  منفي افراد به سمت تأييد آنها به عنوان موجودات انساني ـ تغيير از ارزيابي

  تغيير نظريه افراد به عنوان موجوداتي ايستا به افرادي پوياـ 
  هاگيري از اين تفاوتده و بهرههاي فردي به استفانسبت به ترس از تفاوت ،ـ تغيير موضع

  د نظر قرار گيرند.ورديدگاه كه افراد به عنوان يك كليت بايد ماين ده شود به جاي ـ تغيير اين ديدگاه كه از افراد فقط در چارچوب شرح شغل استفا
  ـ تغيير نظريه عدم ابراز احساسات به ابراز احساسات مناسب

  ـ تغيير از سوء استفاده از نقش بازي كردن در مقابل عضو سازمان به سمت رفتار درست و قابل اعتماد نسبت به وي
  فاده از مقام و منصب براي فقط قدرت و منابع فردي به سمت استفاده از مقام و منصب در راستاي تحقق اهداف سازمانياستـ تغيير از سوء
  اعتمادي به افراد به اعتماد كردن به آنهاـ تغيير از بي

  رساني صحيح به افرادبه سمت اطلاعن اطلاعات مناسب و درست به افراد، ـ تغيير از عدم داد
  به سمت پذيرش مخاطره ،حالت عدم پذيرش مخاطره ـ تغيير از

  .عامل انساني براي تحقق اثربخش وظيفه است به عنوان به كار ،ـ تغيير از ديدگاه كار به عنوان تلاش غيرمولد
  بيشتر بر همكاري مبتني بر اعتماد متقابل.  تأكيدبه سمت  ،بر رقابت تأكيدـ تغيير از 
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  هافرضها و پيشارزش كاربرد
  :افرادها در ارتباط با فرضها و پيشكاربرد ارزش

اگـر بـراي بيشـتر افـراد، محيطـي       كنـد كـه  اول بيان مي فرضپيش .فرض اساسي در مورد افراد داخل سازمان بر تحول سازمان سايه افكنده استپيشدو 
آنند تا نيروهاي بالقوه دروني خود را توسـعه داده   رند بيشتر افراد براي براي رشد و تكامل شخصي خود دابالقوه چالشي فراهم گردد، آنها نيروهاي حمايتي و

هـايي كـه   در سـازمان  ؛بيشتر افراد تمايل به ايفاي نقش دارند و مسـتعد خلاقيـت و نـوآوري هسـتند    كند كه دوم بيان مي فرضپيشو به فعاليت برسانند. 
نيـروي   ها در عمل مستلزم صرففرضتحقق اين پيش كنند.ي در تحقق اهداف سازماني ايفا نقش بسيار مهم توانندمساعد برايشان فراهم گردد، مي محيطي

   باشد. ميزيادي است و داراي كاربردهاي فراواني 
  :هاگروهها در ارتباط با فرضها و پيشكاربرد ارزش

  فرض وجود دارد:دين پيشابل چنهاي كاري و مديريت فرهنگ تيم بر اساس اعتماد متقدر تحول سازمان در مورد اهميت تيم
هـاي كـاري رسـمي و    آنچه در گروه ؛باشدمرجع از لحاظ دروني براي بيشتر افراد، يك گروه كاري شامل همكاران و رئيس آنها مي هايترين گروهمناسب )1

  شود. احساس شايستگي ميو مندي افتد موجب رضايتغيررسمي اتفاق مي
 .مبتني بر همكاري داشته باشندباشگاهي مورد توجه قرار گرفته و نوعي تعامل  گروه سوي حداقل يك گروه مرجع، خانواده يا بيشتر افراد دوست دارند از )2
  شود.ها ميها موجب پرورش تيمفرضباشند. اين پيشهاي عمده در توسعه و اثربخشي گروه را دارا ميبيشتر افراد توانايي ارائه مشاركت) 3
پـس اعضـا بايـد رهبـر را در      ،تواند همه وظايف رهبري و نگهداري مورد نياز يك گروه را چنان انجام دهد كه اثربخشي گروه بهينه شوديرهبر رسمي نم )4

 ار هاي لازم بـراي اثـربخش كـردن   مهارتبايد افراد كه فرض به اين صورت است هاي چندگانه براي اثربخشي گروه ياري رسانند. كاربرد اين پيشانجام نقش
  دهد. ها، سطح اعتماد، حمايت و همكاري درون گروهي را افزايش ميبياموزند. اين مهارت قابل آموزش است و برخورد مناسب با احساسات و نگرش

زمـاني   ابـل دارنـد.  طلبند كه با يكديگر ارتباط داشته و بر هم تـأثير متق هايي را ميراه حل ،هابسياري از مسائل و مشكلات نگرشي و انگيزشي در سازمان )5
  روابط متقابلشان را تغيير دهند.   ،آنها يكه تمام اجزا باشدها سازنده و مؤثر ميحلراه

  :هاسازمانها در ارتباط با فرضها و پيشكاربرد ارزش
نسـبت بـه   داشتن يك ديدگاه بالنـده   معه است. همچنينايجاد پويايي سازماني بر اساس همكاري به جاي تكيه بر رقابت يكي از وظايف اوليه رهبران در جا

در ارتبـاط بـا   ، از جملـه كـاربرد ايـن مفـاهيم     اي را تجربـه كننـد  رشد شغلي و حرفـه توانند هايي كه افراد با توجه به آنها ميوجوي فرصتها و جستانسان
  باشد.  ها ميسازمان
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  فصل اول بندي شدههاي طبقهتست 

 1 دهنده تحول هاي علمي تشكيلترين زمينهكننده تازهكدام يك از موارد زير منعكس .اي داردميان رشته بالندگي (تحول) سازمان، ماهيتيـ
  )85(سراسري    سازمان است؟

  پزشكيشناسي، مشاوره و رواندرمان گروهي خانوادگي، انسان) 1
  مديريت عمومي، فلسفه، مددكاري اجتماعي و مديريت منابع انساني) 2
  گري حل اختلاف، داوري و حكميت و معماريالمللي، ميانجيديپلماسي بين) 3
  هاروانشناسي اجتماعي، آموزش بزرگسالان، توسعه اجتماعي و تئوري عمومي سيستم) 4

 2 85 سراسري(  دهد؟ي سازماني چه چيزي را مورد توجه قرار ميهادگرگونيـ(  
  ر طول دوره خدمتهاي فرد ددگرگوني) 2  سازمان، در راه بالندگي و توسعه) 1
  هاافزايش كارآمدي سازمان در طول سال) 4  سازمان به عنوان يك نظام به هم بافته) 3

 3 85 سراسري(  هاي مطرح در بالندگي (تحول) سازمان، صحت دارد؟كدام يك از موارد زير در رابطه با برنامهـ(  
  بالندگي سازمان بر فرهنگ و فرآيندها تمركز دارد.) 1
  هايي از سازمان است.لندگي سازمان هدف و محور تغيير، تنها بخشدر با) 3

  كند.بالندگي سازمان به جنبه انساني و اجتماعي سازمان توجه نمي) 2
  هاي بردـ باخت، روش استاندارد بالندگي سازمان است.حلايجاد راه) 4

 4 هافعاليت ،ها، انتظاراتفرضها، باورها،پيشها، نگرشدهي به ارزشست از سامان(تحول) سازمان عبارت ا يكي از اجزاي تعريف فرنچ و بل از بالندگيـ، 
  )86 سراسري(  دارد؟ برام گزينه اين جزء از تعريف را دراحساسات و عواطف و دستاوردهاي صنعتي. كد ،هنجارها ،تعاملات
  سازانمديريت فرهنگ) 2  فرآيند حل مسأله) 1
  كنندهگيري از نقش مشاورـ تسهيلبهره) 4  هاي كاري مستقلسازگاري تيم) 3

 5 شود؟چه ناميده مي، دهدها را مورد ترديد قرار ميآن دسته از باورهاي صحيح و باارزش كه كاملاً بديهي و مورد پذيرش بوده و كمتر كسي آنـ  
  )86 سراسري(  

  هاها، باورها و ارزشفرضپيش) 4  هافرضپيش) 3  باورها) 2  هاارزش) 1

 6 هاي تحول سازمان در ارتبـاط بـا   فرضها و پيشهاي نوين اختيار دلالت بر كاربرد ارزشالزامي شدن تدريجي ساختارهاي جديد سازمان و شكلـ
  )86 سراسري(  كدام گزينه زير دارد؟

  هاگروه) 4  ها  سازمان) 3  جوامع) 2  افراد ) 1

 7 86 سراسري(  شود؟هاي زير توجه بيشتري نشان داده ميز راه حلهاي بالندگي سازماني، به كدام يك ادر برنامهـ(  
  برد ـ باخت ـ برد) 4  باخت ـ برد ـ باخت) 3  برد ـ برد) 2  باخت ـ باخت) 1

 8 87 سراسري(  شوند؟كند چه ناميده ميها را تعيين ميآن دسته از باورها كه شخص بر مبناي آن مطلوب يا نامطلوب بودن پديدهـ(  
  ارزش) 4  باور ) 3  فرضپيش) 2  يتواقع) 1

 9 87 سراسري(  داراي چه وضعيتي هستند؟» هاارزش«،رابطه با بالندگي سازماني درـ(  
  ايستايي مداوم) 4  انجماد) 3  تغيير تدريجي) 2  سكون) 1

 10 لندگي سازماني است؟هاي زير مورد تأييد با، كدام يك از وضعيتها و ساختارهاي جديد سازمانيفرضبا توجه به پيشـ    
  باخت ـ باخت) 4  باخت ـ برد) 3  برد ـ برد) 2  برد ـ باخت) 1

 11 87 سراسري(  هاي زير تأكيد شده است؟در تعاريف ارائه شده از بالندگي سازماني، بر كدام يك از ويژگيـ(  
  هاي سريعحلمدت، مبتني بر علوم رفتاري، راهريزي درازبرنامه) 1
  ، مبتني بر علوم رفتاريجانبهدت، سيستمي يا همهتغييرات درازم) 3

  جانبهريزي درازمدت، تغييرات مقطعي و ناگهاني، سيستمي يا همهبرنامه) 2
  ، حمايت مديريتهاي سريع، راه حلجانبهسيستمي يا همه) 4

 12 87 سراسري(  هاي ديگر تأثير بگذارد:تغيير روش رفتاري در بخشي از سازمان، بدون اينكه بر بخشـ(    
  مشكل است.) 4  عاقلانه است.) 3  بسيار ساده است.) 2  ناپذير است.امكان) 1
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 13 87 سراسري(  ، چه اصطلاحي به كار برده شده است؟هاي عملهاي گروهي و شيوه، شامل مواردي نظير پويايي»چگونگي كارگروه«براي ـ(    
  گيريتصميم) 4  تشخيص) 3  وظيفه) 2  فرآيند) 1

 14 87 سراسري(  ، چيست؟هدف بالندگي سازمانيـ(  
  هاي كاركنانجانبه براي ارتقاي سطح روحيه و نگرشتلاشي همه) 1
  تلاش پيگير براي تهيه چارت سازماني كارآمد براي سازمان) 2
  مندي تغيير نظامبخشي سازمان و اعضاي آن از طريق برنامهبهبود اثر) 3
  مندهاي آموزشي نظاماز طريق مشاركت آنان در دورهوري شغلي كاركنان بهبود بهره) 4

 15 87 سراسري(  مفهوم كدام جمله صحيح است؟ـ(  
  خواهند موفق باشند بايد از انطباق دادن خود با تغييرات محيطي بپرهيزند.ها مياگر شركت) 1
  براي بقاي مستمر سازمان به انطباق نيازمنديم و نه ثبات) 2
  ط به ممتاز بودن اعتقاد دارند و نه به بهبود و تغيير دايميها فقبهترين شركت) 3
  ت، تغيير است.ان ديگري از تاريخ، تنها عامل ثبادر محيط كسب و كار امروزي، بيش از هر زم) 4

 16 88 سراسري(  شود؟ها توجه نشان داده ميدر بالندگي سازماني، اساساً به كدام نوع از سازمانـ(  
  هاي مطلوب در فضاهاي مجازيسازمان) 2  و قديمي هاي سنتيسازمان) 1
  هاي واقعي در جهان واقعيسازمان) 4  هاي در حال سقوط ورشكستهسازمان) 3

 17 88 سراسري(  گيرند، موسومند به:ارزش و كاملاً بديهي كه معمولاً بدون ترديد مورد پذيرش قرار ميباورهاي صحيح، باـ(  
  هافرضپيش) 4  هاداوريپيش) 3  شرايط اجتماعي) 2  هاارزش) 1

 18 89 سراسري(  آيد كه موسوم است به .........كاركنان آن يك نوع توافق نانوشته به وجود مي بين هر سازمان وـ(  
  هاي فرهنگيارزش) 4  قرارداد رواني) 3  هنجار اجتماعي) 2  پذيريجامعه) 1

 19 در بالندگي سازماني ـ(OD) 89 سراسري(  شود؟مي تأكيد، بر كدام مورد(  
  هر سه مورد صحيح است.) 4  تغييرات ناگهاني) 3  يزي شدهرتغييرات برنامه) 2  تغييرات سريع) 1

 20 ايـن   ،شـود مـي  تأكيـد  ،هاي مرجع، تمايل اكثريت افراد به مورد پذيرش واقع شدن و قابليت مشاركت اكثر افرادهنگامي كه بر نقش مهم گروهـ
  )90 سراسري(  گردند؟ها در رابطه با نقش كدام مورد مطرح ميها و ارزشفرضپيش

  ها  سازمان) 4  افراد ) 3  ها  گروه) 2  جوامع ) 1

 21 91 سراسري(گردند، موسومند به:آن دسته از باورها كه به خاطر بديهي و صحيح و ارزشمند بودن معمولاً پذيرفته شده و كمتر مورد ترديد واقع ميـ(  
  اعتقادهاي بنيادين) 4  هافرضپيش) 3  اهداف اساسي) 2  هاارزش) 1

 22 توان نمونه مناسبي از مشاوره بالندگي سازماني دانست؟معرفي شده است. كدام الگو را مي» ادگار شاين«سه الگوي اساسي مشاوره توسط ـ  
  )91 سراسري(  

  رطبيب ـ بيما) 4  خارجي) 3  فرآيند) 2  وظيفه) 1

 23 92 سراسري(اين بيان با گزاره موسوم است به: ،چنانچه يك فرد بر مبناي ادراكات خود بپذيرد و بيان كند كدام رفتار درست و كدام نادرست استـ(  
  فرضپيش) 4  ارزش) 3  باور) 2  فرض) 1

 24 93(سراسري   دهد؟كل ميهاي نوين و در حال تكوين مديريت را شها و الگوسازيكدام نظريه زيرساخت تحليلـ(  
  ) مديريت علمي4  ) روابط انساني3  گيري) تصميم2  ها) سيستم1

 25 94(سراسري   آيد؟ها تأكيد به عمل ميكدام دسته از ارزش در بالندگي سازماني، برـ(  
  علميسالارانه و ) ديوان4  بينانه) آزادمنشانه و خوش3  ) عالمانه و بوروكراتيك2  ) عالمانه و غيرشخصي1
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 26 د بالندگي سازماني، بر كدام جنبه بيشتر تأكيد شده است؟95(سراسري   ـ  در تعاريف متعد(  
  ) انجام تغييرات جزئي4  ) تغيير مديريت در سازمان3  ) انجام تغييرات تصادفي2  ) بلندمدت بودن آن1

 27؟استفتار سازماني كاركنان، در كدام پژوهش به روشني نشان داده شده وري، روحيه و به طور كلي رـ نقش مهم عوامل اجتماعي و باورها بر بهره  
  )95(سراسري 

  سنجيسنجي و حركت) زمان4  ) مطالعات هاثورن3  ) نهضت مديريت علمي2  ) تحقيقات رهبري مشاركتي1

 28 95(سراسري   را مطرح نمود؟ » ديوان سالاري«ـ چه كسي براي نخستين بار مفهوم(  
  ) فالت4  ) لوين3  ور) تيل2  ) وبر1

 2995(سراسري   هاي مطرح در بالندگي يا تحول سازمان درست است؟ ـ كدام مورد، در رابطه با برنامه(  
  كند. ) بالندگي سازمان به جنبه انساني و اجتماعي سازمان توجه نمي1
  دگي سازمان است. هاي بالناي استاندارد در برنامهباخت، رويه -هاي بردحل) تلاش براي ايجاد راه2
  ) بالندگي سازمان بر فرهنگ و فرايندها تمركز دارد. 3
  هايي از سازمان است. ) در بالندگي سازمان هدف و محور تغيير، تنها بخش4
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  فصل اول بندي شدههاي طبقهپاسخنامه تست 

ها، درمان گروهي بزرگسالان، توسعه جامعه، تئوري عمومي سيستمتحول سازمان از تئوري، پژوهش و عمل در روانشناسي اجتماعي، آموزش   »3«ـ گزينه 1
هـا تشـكيل شـده    پزشكي، مديريت عمومي، مددكاري اجتماعي، مديريت منابع انساني، مديريت و ساير رشـته شناسي، فلسفه، مشاوره، روانخانوادگي، انسان

  .گري حل اختلاف، داوري و حكميت و معماري بايد آموخته شوديانجيالمللي، مهايي نظير ديپلماسي بيناست. غير از موارد ياد شده، حوزه
 

ود كـل سـازمان يـا    ب ـهاي تحول سازمان معطوف بـه به ها و تلاشند. فعاليتااند كه با محيط در تعاملهاي اجتماعيعنوان نظامه ها بسازمان  »3«ـ گزينه 2
ي واحدي در هم بافته و مـرتبط  ستمي را به عنوان مجموعه پيچيدهشفر تيزواوت مكتب سي است نه افراد. سيستمهاي عمده آن است. هدف تغيير، قسمت

ها و محيطي كه سيستم در آن مشغول فعاليت است، تشكيل شده اسـت.  هاي بازخورد، ستادهها، حلقهفرآيندداند كه از اجزايي نظير نهادها، به هم و پويا مي
آگـاه   اثرات چندگانهو  علل چندگانه، هاي متقابلوابستگيدهد تا از كند و جهت ميازمان را هدايت مي، رهبران و مجريان تحول سديدگاه سيستمي

  كنند.اند كه تغييرات سازمان را پيچيده ميشوند و اينان عواملي
 

يـن فلسـفه   دارد و استم جامع معطوف مـي ها، ساختار مورد استفاده يك سيفرآيندي است كه توجه خود را به فرهنگ، فرآيندتحول سازمان   »1«ـ گزينه 3
كند. تحول سـازمان نيـز   هاي وابسته به هم است كه در جهت اهداف يا نتايج غايي حركت ميجرياني مشخص از فعاليت فرآيندوجود تحول سازماني است. 

برنامه تحول منحصر به فرد خـود را دارد.   ،سازمان هاي مشخص و پوياست. هرگيرد و داراي يك سلسله فعاليتاست كه به طور مستمر انجام مي فرآينديك 
هستند كه در طي زمـان بـه سـوي تحقـق اهـداف       هم هاي وابسته بههاي مشخصي از فعايتفرآيندها يا هاي تحول سازماني، جريانبا اين وجود همه برنامه

ورهايي كه اعضاي سازمان مشتركاً به آنها پايبندند و نحـوه تفكـر و   ها، بافرضها و پيشبه عنوان ارزش فرهنگتحول سازمان و بهسازي فردي در حركتند. 
  شود. هر سازماني فرهنگي دارد. اگر تغييري دائمي بايد رخ دهد لاجرم بايد فرهنگ تغيير داده شود.تعريف مي ،دهندها را تشكيل ميعمل آن

 
شود. ايـن تـلاش بـه منظـور اصـلاح و      كه از سوي مديريت عالي حمايت و هدايت ميدانند بلندمدت فرنچ و بل تحول سازماني را تلاشي مي  »2«ـ گزينه 4

هـاي كـاري   شود با تأكيد بـر فرهنـگ گـروه   حل مسأله كه از طريق مديريت فرهنگ سازماني انجام مي فرآيندسازي اعضا و يادگيري بهبود سازمان، توانمند
بـه عنـوان    فرهنـگ  گيـرد. و تئوري فنون علوم رفتاري و پژوهش در عمل صورت مـي  كنندهسهيلا و به كارگيري نقش مشاور، تهرسمي و ديگر انواع گروه

شـود. هـر سـازماني    تعريف مـي  ،دهندها را تشكيل ميها پايبندند و نحوه تفكر و عمل آنها، باورهايي كه اعضاي سازمان مشتركاً به آنفرضها و پيشارزش
  خ دهد لاجرم بايد فرهنگ تغيير داده شود.فرهنگي دارد. اگر تغييري دائمي بايد ر

 
  داند.  كه فرد چگونه اعمالي را در زندگي صحيح مياي است مبني بر اينباور: گزاره  »3«ـ گزينه 5

  باشند.فرض: باورهايي هستند چنان ارزشمند و درست كه بديهي بوده و بندرت نيازمند به بررسي و مورد سؤال قرار گرفتن ميپيش
  شود چه چيزي مطلوب و خوب و چه چيزي نامطلوب و بد است.ها مشخص ميها: نوعي باور است كه بر اساس آنارزش

 
هـاي نـوين اختيـار، بـه تـدريج الزامـي       ها اين است كه ساختارهاي جديد سازمان و شكلها در ارتباط با سازمانفرضها و پيشكاربرد ارزش  »3«ـ گزينه 6

مدت مخـرب هسـتند و بايـد    شود در بلندسازماني كه يكي برنده و ديگري بازنده مي» برد و باخت«هاي و به فزوني نهاده كه وضعيتگردند. اين آگاهي رمي
  تبديل كنند.» بردـ برد«هاي خود را به وضعيت

 
  هاي تحول سازمان به شرح زير است: ويژگي  »2«ـ گزينه 7
همكاري مبتني بر اعتمـاد متقابـل را بـين رهبـران و اعضـاي سـازمان در مـديريت         ـ تحول سازمان2است.  ها متمركزفرآيندـ تحول سازمان به فرهنگ و 1

ـ تحول سازمان بر 4ها از اهميت خاصي برخوردارند. هاي تحول سازمان انواع تيمـ براي انجام وظايف و فعاليت3كند. ها تشويق و ترغيب ميفرآيندفرهنگ و 
ــ مشـاركت و درگيـري در حـل     5هـايي دارد.  هاي ساختاري و تكنولوژيك سازمان برنامـه زمان متمركز است و براي تغيير جنبهجنبه انساني و اجتماعي سا

 ـ ـ تحول سازمان بر تغيير سيستم جامع تمركز دارد و سازمان6 وسيله همه سطوح سازمانه گيري بو تصميم مسأله هـاي اجتمـاعي   عنـوان سيسـتم  ه هـا را ب
كننده بـر اسـاس اعتمـاد متقابـل و     كننده، همكاريـ مجريان تحول سازمان در ارتباط با سيستم متقاضي تحول، نقش تسهيل7دهد.رار ميپيچيده مد نظر ق

يـا  ها ها و دانشـ هدف فراگير تحول سازمان ايجاد نوعي سيستم است كه قادر باشد مسائل حوزه خود را با آموختن مهارت8باشند. ارا ميد رادهنده آموزش
ـ تحول سازمان بر مدل تحقيق در عمل، همراه با مشاركت گسـترده اعضـاي سيسـتم متقاضـي     9هاي خودتحليلي حل كند. طريق روشاز يادگيري متمركز 
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ـ بـرد  هاي برده حلگيرد كه اصلاح افراد و سازمان را در نظر دارد. تلاش براي ايجاد رامي اي تقابلي را در پيشـ تحول سازمان نظريه10تحول استوار است. 
  اي تحول سازمان است.ههاي استاندارد در برنامرويه

 
    »4«ـ گزينه 8

  داند.  كه فرد چگونه اعمالي را در زندگي صحيح مياي است مبني بر اينباور: گزاره
  باشند.ؤال قرار گرفتن ميفرض: باورهايي هستند چنان ارزشمند و درست كه بديهي بوده و بندرت نيازمند به بررسي و مورد سپيش
  شود چه چيزي مطلوب و خوب و چه چيزي نامطلوب و بد است.ها: نوعي باور است كه بر اساس آنها مشخص ميارزش

 
د كه آنچه امروز كنند. تغييرات شتابان تكنولوژيك اجتماعي و سازماني حاكي از آننها به مرور زمان تغيير ميها هرگز ايستا نيستند، آنارزش  »2«ـ گزينه 9

آيد و مطلوب، در آينده تعاريف جديدي پيدا خواهد كرد و دانشمندان رفتـاري و مـديران بـه توسـعه درك بهتـري از سـاختارهاي اختيـار،        خوب به نظر مي
  سازي نيروهاي بالقوه انسان نايل خواهند شد.هاي بهينهسازماندهي و روش

 
  به شرح زير است: هاي تحول سازمان ويژگي  »2«ـ گزينه 10
همكاري مبتني بر اعتمـاد متقابـل را بـين رهبـران و اعضـاي سـازمان در مـديريت         ـ تحول سازمان2ها متمركز است. فرآيندـ تحول سازمان به فرهنگ و 1

ـ تحول سازمان بر 4اصي برخوردارند. ها از اهميت خهاي تحول سازمان انواع تيمـ براي انجام وظايف و فعاليت3كند. ها تشويق و ترغيب ميفرآيندفرهنگ و 
ــ مشـاركت و درگيـري در حـل     5هـايي دارد.  هاي ساختاري و تكنولوژيك سازمان برنامـه جنبه انساني و اجتماعي سازمان متمركز است و براي تغيير جنبه

 ـ و سازمان ـ تحول سازمان بر تغيير سيستم جامع تمركز دارد6 وسيله همه سطوح سازمانه گيري بو تصميم مسأله هـاي اجتمـاعي   عنـوان سيسـتم  ه هـا را ب
كننده بـر اسـاس اعتمـاد متقابـل و     كننده، همكاريـ مجريان تحول سازمان در ارتباط با سيستم متقاضي تحول، نقش تسهيل7دهد.پيچيده مد نظر قرار مي

ها يـا  ها و دانشقادر باشد مسائل حوزه خود را با آموختن مهارت ـ هدف فراگير تحول سازمان ايجاد نوعي سيستم است كه8باشند. دارا مي را دهندهآموزش
ـ تحول سازمان بر مدل تحقيق در عمل، همراه با مشاركت گسـترده اعضـاي سيسـتم متقاضـي     9هاي خودتحليلي حل كند. طريق روشاز يادگيري متمركز 

د ـ بـر هاي بردكه اصلاح افراد و سازمان را در نظر دارد. تلاش براي ايجاد راه حلگيرد مي اي تقابلي را در پيشـ تحول سازمان نظريه10تحول استوار است. 
  ي تحول سازمان است.هااي استاندارد در برنامهرويه

 
، شود. ايـن تـلاش بـه منظـور اصـلاح و بهبـود سـازمان       كه از سوي مديريت عالي حمايت و هدايت مياست بلندمدت تحول سازمان تلاشي   »3«ـ گزينه 11

هاي كاري رسمي و ديگر انـواع  شود با تأكيد بر فرهنگ گروهحل مسأله كه از طريق مديريت فرهنگ سازماني انجام مي فرآيندسازي اعضا و يادگيري توانمند
  گيرد.و تئوري فنون علوم رفتاري و پژوهش در عمل صورت مي كنندهها و به كارگيري نقش مشاور، تسهيلگروه

 
هـاي متقابـل، علـل چندگانـه و اثـرات      دهد تـا از وابسـتگي  كند و جهت ميديدگاه سيستمي، رهبران و مجريان تحول سازمان را هدايت مي  »1«ـ گزينه 12

كنند. چارچوب سيستمي، مدل بسيار خوبي براي درك پيچيـدگي و انجـام اقـدامات    اند كه تغييرات سازمان را پيچيده ميعواملي هاچندگانه آگاه شوند و اين
هاي امروزي بر اثـر تغييـرات   يعني با محيط خود در تعامل هستند. بسياري از مشكلات سازمان ،اندزندههاي ها، سيستمهاي پيچيده است. سازماندر محيط

  به موازات تغيير در محيط سازمان بايد تغييراتي را در جهت وفق با محيط انجام دهد. و گيردسريع، شتابان صورت مي
 

هـايي  توانند به عنوان اهرمهاي سازماني نقاط كليدي مهمي هستند كه ميفرآيندهاي سازماني است. فرآيندتوانايي تحول سازمان، تمركز بر   »1« ـ گزينه13
هاي مهـم  آينـد فرهاي دستيابي بـه نتـايج اشـاره دارد.    ، به چگونگي انجام كار در سازمان و روشفرآيندجهت تحقق تحول سازمان مورد استفاده قرار گيرند. 

هـا، نحـوه برخـورد و اسـتفاده از منـابع انسـاني،       گيري، تخصيص منابع، رفع تعارض، تخصيص پـاداش ز: ارتباطات، حل مشكلات و تصميما سازماني عبارتند
  مديريت استراتژيك، چگونگي اعمال اختيار، نوسازي خويشتن و يادگيري مستمر و مداوم.

 
) 4) كه بـه وسـيله مـديريت عـالي سـازمان اداره شـده و       3) در سراسر سازمان 2ريزي شده) برنامه1اليت يا تلاشي است تحول سازمان، فع  »3«ـ گزينه 14

  .دهدهاي سازمان، با استفاده از علوم رفتاري افزايش ميفرآيندريزي شده در هاي تغيير برنامه) برنامه5اثربخش و سلامتي سازمان را از طريق 
 

كننـد.  تواند هشداري براي بسياري از مديران و رهبران سازماني باشد كه تغيير را تحمل نمـي يير به عنوان يك عامل بنيادي است كه ميتغ  »4«ـ گزينه 15
  زمان ديگري از تاريخ تنها عامل ثبات، تغيير است. هر در محيط كسب و كار امروزي بيش از
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  شود.هاي واقعي در جهان واقعي توجه مياندر بالندگي سازماني، اساساً به سازم  »4«ـ گزينه 16
 

  باشند.باورهايي هستند چنان ارزشمند و درست كه بديهي بوده و بندرت نيازمند به بررسي و مورد سؤال قرار گرفتن ميها، فرضپيش  »4«ـ گزينه 17
 

شود و به صورت يك قراردادكتبي رسـمي بـين دو طـرف    ان توصيف ميقراردادهاي روانشناختي به عنوان رابطه تبادلي ميان كاركن و سازم  »3«ـ گزينه 18
  شود.گاه منقضي نميهاي متقابل است. اين قرارداد، هيچنيست، بلكه يك رابطه ضمني بنا شده بر پايه مشاركت

 
) 4يله مـديريت عـالي سـازمان اداره شـده و     ) كه بـه وس ـ 3) در سراسر سازمان 2ريزي شده) برنامه1تحول سازمان، فعاليت يا تلاشي است   »2«ـ گزينه 19

  .دهدهاي سازمان، با استفاده از علوم رفتاري افزايش ميفرآيندريزي شده در هاي تغيير برنامه) برنامه5اثربخش و سلامتي سازمان را از طريق 
 

  :هاگروهها در ارتباط با فرضها و پيشكاربرد ارزش  »2«ـ گزينه 20
  فرض وجود دارد:چندين پيش ،هاي كاري و مديريت فرهنگ تيم بر اساس اعتماد متقابلمورد اهميت تيمدر تحول سازمان در 

هـاي كـاري رسـمي و    آنچه در گروه .باشدهاي مرجع از لحاظ دروني براي بيشتر افراد، يك گروه كاري شامل همكاران و رئيس آنها ميترين گروه) مناسب1
  شود. مندي احساس شايستگي ميضايتموجب ر ،افتدغيررسمي اتفاق مي

باشگاهي مورد توجه قرار گرفته و نوعي تعامل مبتني بر همكاري داشـته باشـند.    ) بيشتر افراد دوست دارند از سوي حداقل يك گروه مرجع، خانواده، گروه2
  شود.ها ميها موجب پرورش تيمفرضد. اين پيشباشنهاي عمده در توسعه و اثربخشي گروه را دارا مي) بيشتر افراد توانايي ارائه مشاركت3
پـس اعضـا بايـد رهبـر را در      ،تواند همه وظايف رهبري و نگهداري مورد نياز يك گروه را چنان انجام دهد كه اثربخشي گروه بهينه شود) رهبر رسمي نمي4

 را هـاي لازم بـراي اثـربخش كـردن    افـراد مهـارت   كـه  ين صورت استفرض به اهاي چندگانه براي اثربخشي گروه ياري رسانند. كاربرد اين پيشانجام نقش
  دهد. گروهي را افزايش ميها، سطح اعتماد، حمايت و همكاري درونبياموزند. اين مهارت قابل آموزش است و برخورد مناسب با احساسات و نگرش

طلبند كه با يكديگر ارتباط داشته و بر هم تـأثير متقابـل دارنـد. زمـاني     مي هايي راها راه حل) بسياري از مسائل و مشكلات نگرشي و انگيزشي در سازمان5
  آنها روابط متقابلشان را تغيير دهند. ها سازنده و مؤثرند كه تمام اجزايحلراه

 
  باشند.سؤال قرار گرفتن مي ها، باورهايي هستند چنان ارزشمند و درست كه بديهي بوده و بندرت نيازمند به بررسي و موردفرضپيش  »3«ـ گزينه 21

 
  مدل اولي موضوع تحول سازمان نيستند و مدل سوم نمونه خوبي از تحول سازماني است. دهدكه دو مدل براي مشاوره ارائه مي شاين سه  »3«ـ گزينه 22

كه سازمان قادر به ارائه آن نيست. از مشاور براي باشد : يك رهبر يا واحد سازماني نيازمند به اطلاعات يا نوعي تخصص ميمشاور خارجيمدل به كارگيري 
) دسـتيابي بـه اطلاعـات    3) آگاهي از چگونگي سازماندهي واحدهاي خـاص سـازمان   2) بررسي بازخورد به مشتريان يا كاركنان در مورد برخي موضوعات 1

  شود. (استراتژي بازاريابي شركت يا سازمان رقيب) به كار گرفته مي
سازد و بـراي پيـدا كـردن ايـن مشـكل يـا       يك سازمان يا يك واحد را مشخص مي ،هاي ناسالمي: يك رهبر با يك گروه علائم يا نشانهرـ بيما  مدل طبيب

  دهد. كارهايي براي اصلاح يا رفع مشكل ارائه ميشود و راهمشكلات از مشاور كمك گرفته مي
دهـد. ايـن مـدل مشـاور، متقاضـي تحـول را در       ا شناسايي و راهكارهاي عملي را ارائه مـي : مشاور نقاط ضعف و قوت واحد يا سازمان رفرآيندمدل مشاور 

  رساند. شناخت و حل مسائل به صورت مؤثرتر ياري و مدد مي
ص هاست يعنـي متخص ـ فرآينددهند و مدل سوم نوعي مشاورة تحول سازماني است. مشاور تحول سازمان، متخصص مشاوره سنتي را نشان مي ،مدل اول دو

  گيري.و تصميم مسألهحل  فرآينددهي مؤثر چگونگي ساخت
 

   »3«ـ گزينه 23

  داند.  كه فرد چگونه اعمالي را در زندگي صحيح مياي است مبني بر اينباور: گزاره
  باشند.مي فرض: باورهايي هستند چنان ارزشمند و درست كه بديهي بوده و بندرت نيازمند به بررسي و مورد سؤال قرار گرفتنپيش
  شود چه چيزي مطلوب و خوب و چه چيزي نامطلوب و بد است.ها مشخص ميها: نوعي باور است كه بر اساس آنارزش

 
هـا بـراي   گيـرد. نظريـه سيسـتم   هاي باز در نظر مـي ها را به عنوان سيستمدومين مبنا و اساس تحول سازمان، نظريه سيستمي است كه سازمان  »1«گزينه  ـ24
  ها يكي از مؤثرترين ابزار مفهومي ارزشمند براي درك و پويايي سازمان و تغيير سازماني است.توسط برتالنفي مطرح شد. نظريه سيستم 1950ن بار در سالاولي
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ان تحـول سـازمان) بـر    اظهار كرد كه عاملان تغييـر (مجري ـ  1969اند. وارن بنيس در سال ها هميشه جزء لاينفك تحول سازمان بودهارزش »3«ـ گزينه 25
  كنند.اي از اهداف هنجاري را تدوين ميآزادمنشانه، مجموعه ـاساس فلسفه انساني 

  
 بهبـود  و اصـلاح  منظـور  بـه  تـلاش  اين شود.مي و هدايت حمايت عالي مديريت سوي از كه بلندمدت است تلاشي يا فعاليت سازمان تحول  »1«ـ گزينه 26

 هـاي گـروه  فرهنـگ  بـر  خـاص  تأكيد با سازمان فرهنگي مديريت طريق از مسئله حل فرآيند يادگيري اعضاء و توانمندسازي ن،سازما آتي و فعلي اندازچشم
  .پذيردمي صورت عمل در پژوهش و رفتاري علوم فنون و تئوري و كنندهتسهيل مشاور، نقش كارگيريبه و هاگروه انواع ديگر و رسمي كاري

  
وري و روحيه ثابت كـرد. بـدين   تأثير گذاشت و تأثير عوامل اجتماعي را بر بهرهديداً باورهاي افراد را در مورد رفتار سازماني تحتهاثورن ش  »3«ـ گزينه 27

هاي آنان در مورد نفس كار، محيط كار و سرپرسـت عملكردشـان را تعيـين    آمدند و احساسات و نگرشصورت گروهي درميشكل كه افراد براي انجام كار به
  هاي اين پژوهش به شرح زير بود: كرد. يافتهمي
  وري داشت.ـ هنجارهاي گروهي اثرات نافذي بر بهره2كرد. ها القاء ميروحي را به آنـ مشاغل ساده و تكراري احساس از خود بيگانگي و بي1
  هاي اقتصادي داشت.ـ هنجارهاي گروهي اثرات بيشتري از مشوق3

  

خود را براساس پرداختن به نوعي سازمان كه داراي اقتدار  سالاري)(ديوان آل بوروكراسيدل ايدهنامدار آلماني، م شناسجامعه ،ماكس وبر  »1«ـ گزينه 28
  .است دهي مؤسسات اداري و خدماتي معرفي شدهالعاده موفق در جهت سازمانعنوان يك نظام فوقبنا نهاد. بوروكراسي به ،منطقي است ـقانوني 

  
دارد و اين فلسفه ست كه توجه خود را به فرهنگ، فرآيندها و ساختار مورداستفاده يك سيستم جامع معطوف ميتحول سازمان فرآيندي ا  »3«ـ گزينه 29

به فرهنگ و فرآيندها اهميت تقريباً يكساني داده شده است. در تحول سازمان تغيير فرآيند كار نسبتاً آساني است، به اين صورت وجود تحول سازماني است. 
هاي هاي جديد به عنوان روشگردد. اما هنگامي كه فرهنگ تغيير كند و روششود و روش جديدي جايگزين آن مير متوقف ميكه يك روش انجام كا

  .پذيرفته شوند، تغيير پايا و بادوام خواهد بود» صحيح و درست«

  
  
  



  
آشنايي با حوزه بالندگي سازماني: فصل اول  18   كارشناسي ارشد يكرتبه مدرسان شريف 

  آزمون فصل اول 

 1 شـكل  بـه  را كارها كه بگيرند ياد تا آنها به كمك و خود مشكلات و مسائل حل در سازمان اعضاي به كمك منظور به هافعاليت به دهينظمـ 
  ؟كند، كدام روش تحول سازمان را بيان ميدهند انجام بهتري
  تحقيق در عمل) 4  سازيتيم) 3  مشاوره) 2  بازطراحي فرايند) 1

 2 ؟كنندهاي كدام مفهوم را بيان ميويژگي چندگانه اثرات و چندگانه علل متقابل، هايوابستگيـ  
  تيم كاري) 4  سيستمي ديدگاه) 3  مشاوره فرايند) 2  تحقيق در عمل) 1

 3 باشد؟ايجاد تغيير در كدام يك از موارد زير بسيار مشكل ميـ  
  فرهنگ) 4  ساختار) 3  استراتژي) 2  هافرآيند) 1

 4 ؟رساند مي مدد و ري يا مؤثرتر صورت به مسائل حل و شناخت در را تحول متقاضي مشاور، مدلدر كدام ـ  
  فرآيند) 4  بيمارـ  طبيب) 3  داخلي) 2  خارجي) 1

 5 ؟كرد مطرح، كردمي تأكيد غيردستوري درماني روان خاصيت بركه  را مدار مشتري يا مدارمتقاضي درمان بحثچه كسي ـ  
  لودويگفونبرتالنفي) 4  كرتلوين) 3  راجرزكارل) 2  آرجيريس كريس) 1

 6 است............................ عمل در يقتحق اصليي همشخصـ.  
  آوري دادهجمع) 4  ريزيبرنامه) 3  تحقيق بازخورد) 2  اقدام عملي) 1

 7 ؟دهدسازي را شكل ميكدام يك از موارد زير پيشينه برنامه تيمـ  
  كاري زندگي كيفيت) 4  عمل در تحقيق) 3  مشاركتي مديريت) 2  آزمايشگاهي آموزش) 1

 8 ؟گرددهاي چهارگانه ليكرت اجرا ميدر كدام يك از سيستم پدرانه تمديريـ  
  گروهي مشاركت) 4  مشورتي) 3  دلسوزانه –آمرانه) 2  آمرانه استثماري) 1

 9 ؟داد شكل راي انسان روابط نهضت جوهرةكدام رخداد ـ  
  ليكرت تكمشار مديريت) y  4و x تئوري) 3  هاثورن هايبررسي) 2  لوين تحقيق) 1

 10- ؟باشدها كدام ميسازمان در تيم شكل ترينمتداول  
  هاكار گروه )4  چندوظيفه )3  مستقل كاري )2  موقت ـكار ويژه )1

  


