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 چکیده

است.  یریتدانش سازمان و مد یاساس یو مبان یفکر یادهایبن یریشکل گ یازمندسازمان و حل مسائل آن، ن یدهشناخت پد

از  یمقاله تلاش شده است برخ یناست که در ا یمتعدد یشناخت مبان یازمندن یریت،در سازمان و مد یشناخت عنصر انسان

مطالعات  یبر مبنا یزاطلاعات ن یاست. گردآور ینظر هدف اکتشاف ازو  یادیپژوهش بن ینا یریگردد. جهت گ یینآنها تب

و  یاقتصاد یبه تعادل یابیدست یپروژه، برا یرحفظ مس است، در جهت یندیپروژه، فرا یریتمدصورت گرفته است.  یکتابخانه ا

مهم  ینخاص خود، در انجام ا یها یکپروژه، که از ابزار و تکن یاجرا یندر ح یفیت،زمان و ک ینه،سه عامل هز ینموجه، ب

که هنگام خروج از برنامه  یپروژه است، به طور ایشده بر ینو کامل برنامه تدو یقدق ی. در واقع کنترل اجرایردگ یکمک م

خود باز  یو اصل یهاول یرحالت ممکن در مس یکترینپروژه را به نزد یتها،فعال ینتر یعلل و طرح اقتصاد یصبتوان با تشخ

 ی،رفتار سازمان .یستچ یسازمان ییم رفتارو بگو یمخودمان را مشخص کن یفتعر یدبا ی،رفتار سازمان ییمگو یم یوقتگرداند.

که سازمانها  ییز آنجاا است. یو اجتماع یاقتصاد یطرفتار سازمانها در مح یو بررس یسازمان یطانسانها در مح رفتار یبررس

سازمان را  یک ی یندهاست که سرنوشت و آ یمنابع انسان ینخود هستند و ا یکار یها یمت یونخودشان را مد یها یتموفق

 یکبه  یابیدست یشد و افراد برا یلتشک یمت وقتی برخوردار است. ییبالا یتقدرتمند از اهم یها یمت یلزند، تشک یرقم م

ها و فرهنگ  یتافراد با طرز فکرها، شخص یریتمد یرنظ ییهابا چالش یرهدف مشترک گرد هم آمدند، به دنبال آن مد

 درکرا  یتار سازمانرف یتاهم یدخود با یمت ییبه حداکثر کارا یابیدست یبرا یرمتفاوت، مواجه خواهد شد.  لذا مد یاجتماع

 مورد توجه قرار دهد.

 مدیریت پروژه، رفتار سازمانی، سازمان، مدیریت، نیروی انسانیهای كلیدی: واژه



 دیریتپژوهش های علوم مفصلنامه 

 1401 بهار، 10، شماره چهارمسال 

2 

 

 . مقدمه1

خاص و  به اهداف ییابدست یبرا یمت یکاجرا، کنترل و خاتمه کار  یزی،رشروع، برنامه یبرا ینیقوانشامل پروژه  یریتمد

وده و محد ینابرامشخص است. بن یانیآغاز و پا یو دارا استپروژه موقت  یک  است. مشخص یتموفق یارهایبرآورده کردن مع

از  یاجموعه. بلکه میستن ینو روت یکار معمول یک ینپروژه منحصر به فرد است و بنابرا همچنین دارد. یاشده یفمنابع تعر

که به  است یفراداپروژه معمولًا شامل  یمت یک ینبنابراشده است.  یهدف واحد طراح یکبه  یابیدست یاست که برا یاتعمل

پروژه  تمدیریدر واقع  ستند.همختلف  یایجغراف ندینچ یها و حتاوقات از سازمان یبعض کنند،یطور معمول با هم کار نم

 وند.شبرآورده  پروژه زهاییاکه ن یپروژه است، به نحو هاییتانجام فعال یبرا یکاستفاده از دانش، مهارت، ابزار و تکنشامل 

ه براد درست اف یصتخص ینه،هز یو موثر ساز یبهره ور یمنظور حداکثر ساز به در کل سازمان آشنایی با فلسفه فتا سازمانی

داد کنند، تع یم یقدرا تص یمنابع انسان یریتمد یتکه اکثر سازمان ها اهم یاست. در حال ی، ضرورپیشرفته یپروژها یها یمت

 یینب یشپ هیجر نتشود، د یم کنترلمختلف  ی. غالبا، اطلاعات منابع در بخش هایدهندموثر انجام م یارا بسعمل ر ینا یکم

ستاد،  یاه یتابلقاز مهارت ها و  یمشکل است. بدون درک جامع یزمان یفراتر از چارچوب ها یقمنابع به صورت دق یازهاین

)رضائیان،  ه دهد.اجاره، گسترش و توسع یوپورتفول یها یازن یقمنابع را جهت تطب یتواند از نظر راهبرد یسازمان نم یک

1395) 

 ره یاها  یسسرو ولات،محص یلموعد پروژه ها، بودجه ها و انتظارات سهامداران، خواه تحو یخبه تحقق تار یازسازمان ها ن همه

 یلهوسبروژه شان پ یلحوتبهبود زمان  یاقدامات برا یساز هیادسازمانها دائما در حال پ ی،رقابت یتحفظ مز یدو را دارند. برا

ده شستاندارد ا دهاییناقدامات به افراد ماهر، فرا ینهستند. ا یفیتها و کنترل ک ینههز اهشک یکل،س یزمان ها یکاهش دائم

 کیتواند  یمپیشرفته  مدیریت پروژه یستمس یکدارد.  یازپروژه موثر ن یریتمد یلهبوس یتبهتر و هدا یکیتکنولوژ یکپارچگیو 

 ازد: مند ستوان یلموارد ذ ریقپروژه به منظور عملکرد بهتر از ط یریتمد یندهایفرا یسازمان را در جهت ساده ساز

ملها جهت ع ینترش بهترو گس یریگ بکار یلهپروژه بوس یلها در تحو ییدر کل سازمان و بهبود کارآ یتبه مطلوب یابیدست -

 . یندهافرا یبهبود دائم

 ینانه،ع بواق یها ینداز زمانب شده منتج یطرح ها یجادا یلهبوس یشترب یمشتر یتبه اهداف کلان پروژه و رضا یابیدست -

 .منابع  یاحتیاجات و بودجه ها

 . یرییگپ یها یتبلقا یسکو ر موضوع عملکرد پروژه، یقتر از نظارت و کنترل پروژه از طر یقسطح عم یکبه  یابیدست -

پروژه  یریتمد یندهایدر قالب فرا شده استاندارد یها یمتدلوژ یساز یکپارچه یلهبوس یو نظارت یمیتنظ یاجاتتطابق با احت -

 (Cleland, 2004) موجود.



 دیریتپژوهش های علوم مفصلنامه 

 1401 بهار، 10، شماره چهارمسال 

3 

 

 . موفقیت پروژه با تکیه بر فلسفه رفتار سازمانی2

و  میجازه تسها یمت یشفاف به اعضا یارتباط یندهایاست. فرا یضرور یادر هر پروژه یتبه موفق یابیموثر جهت دست ارتباطات

 یش. افزادهدیرا م رییبه تغ یعسر ییو پاسخگو یلتحو یها یتکارها و قابل یلجهت تکم یکدیگربا  یکنواختانتقال دانش، کار 

 یمت یضار اعابزا نیاست. ا یضرور یتموفق یکرده است که برا یجادا یتکنولوژ یقطر ازرا  یارتباطات یمجاز یها یمت یتاهم

و  یمت یعضاا ینب ییو جوابگو یکند که همکار یمتصل م یرساختارهاییز یجادا یقاز طر یفیتو ک یرا جهت حفظ هماهنگ

 باشد: یلوارد ذمتواند شامل  یم مدیریت پروژه یستمس یک یمولفه همکار . (1389)گریزری، کند  یم یتسهامداران را تقو

بر وب  یتنمب یابیستارائه د یقرط از آگاهانه یماتانجام به موقع، اتخاذ تصم یبرا یپروژه ا یها یمو ت یرانبه مد یده یاراخت -

 . آنها کسب و کار به یضرور یپروژها یبه داده ها

 یارش بر روو گز یریگ یپ یریت،مد یسادگیبرا یمت یاعضا یتواناساز یلهپروژه به وس یریتمد یندمشارکت در فرا یشافزا -

 (. یک)وب و پست الکترون آشنا یابزارها یقاز طر یپروژها یها یتفعال

ات و حل موضوع یصصثبت، تخ برای را یپروژه ا یها یمکه ت یمرکز یریگ یپ یستمس یک یقاز طر یتمسئول یشتردرک ب -

روژه پمرتبط با  تحویل یها یتمشترک قابل یزماندهتوسعه و سا یلهبالاتر بوس ییو کارآ یفیتبه ک یابیدست -سازد.  یتوانمند م

 . یرایشبا کنترل متن و و یمخزن سند مرکز یکبا استفاده از 

  یسازمان یرفتار یریتمد. 3

پرداخته  یو اصول یعلم یهاسازمان، با استفاده از روش یک یرفتار اعضا یابیو ارز یلتحل ی،که در آن به بررس یندیفرآ

 یازمان براس یا یمت یکرفتار  هماهنگ کردن یبرا یرفتار سازمان یریتعلم مدشود و یگفته م یرفتار سازمان یریتمد شودیم

 :لهاز جمها دارد، سازمان یراب یادیز اهمیت ی،رفتار سازمان هاییژگیو شناخت .گیردیبه اهداف، مورد استفاده قرار م یدنرس

 .می نمایدکارکنان و افراد سازمان را از اهداف سازمان آگاه  −

 .می کندرا اصلاح  گیردیارکنان شکل مک یانکه در م یروابط −

 می نماید. یجادا یزهکارکنان انگ یشترتلاش ب یبرا −

می رل وناگون کنتگ یطکه چگونه رفتار خود را در شرا دهدیسازمان آموزش م یک یبه اعضا یرفتار سازمان یریتمد −

 کنند.

 .است یرپذامکان یرفتار سازمان یریتبا مد یاز منابع انسان ینهاستفاده به −

 کند.یم یانیدرست از کارتان کمک شا بینییشدر پ −
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 ید.ارتباط را با کارمندان خود داشته باش ینچگونه بهتر −

 کند.یکمک م یابیها در آموزش بازارعلم به شرکت ینا یادگیری −

ان ود تا سازمشرعایت  پروژهترین اصولی است که باید در یک سازمانی از مهم های پیشرفته بر اساس فلسفه رفتارپروژهمدیریت 

ان، از ی یک سازمن اعضارا به اهداف مورد نظر برساند، ایجاد انگیزه در سازمان، ایجاد احساس صمیمیت در فضای کار و در میا

سه  .آیده وجود میزمان بمدیر گرفته تا کارمندان، توسعه فردی، اصلاح افکار و رفتارهای کارمندان با اعمال مدیریت رفتار سا

به  باشد کهیدیران مم، مدیریت زمان، توسعه حرفه ای و ارتیاط میان کارمندان و اثرات غیر مستقیم رفتار سازمانی ازمورد 

 بررسی آنها می پردازیم:

ت. با ت زمان اسریزی و مدیریبا شناخت کارکنان از اهداف سازمان، برای دستیابی به این اهداف نیاز به برنامه: مدیریت زمان

ست ریزی مراحل مختلف عملکرد و مشخص نمودن یک بازه زمانی مرحله به مرحله به پیشرفت کاری مورد نظر دبرنامه

کند و متناسب با این وظایف بازه های مختلف تقسیم میمدیر وظایف را میان بخش مدیریت پروژه پیشرفته،برای  .یابندمی

های اصولی های او مطابق با روش، برنامهدیر توانا علاوه بر مدیریت زمانکنند. همچنین یک مزمانی برای تحویل را مشخص می

 .وکار طراحی شده استو استانداردهای کسب

ها این امکان برای مدیر به وجود یابی علل رفتارهای منفی آنو ریشه سازمانیرفتارهای  فلسفه با شناخت: ایتوسعه حرفه

ایگاه جای و سازمانی را ایجاد کند. در یک سازمان نان در جهتی صحیح، رفتاری حرفهآ دهی در رفتار و افکارآید که با جهتمی

خاص شکل  ارچوبیهر فرد مشخص بوده و قوانین و مقررات برای همه یکسان است به علاوه رفتار کارمندان و مشتریان در چ

 .گیردمی

ها در ارتباط باشد، های کارکنان، باید با آنشخصیتبرای شناخت یک مدیر از افکار و : ارتباط میان كارمندان و مدیران

ده و قاط ضعف شر از نصحبت کند و نحوه برخورد با مشتریان و دیگر کارکنان را زیر نظر بگیرد. این ارتباط باعث آگاهی مدی

هستند را پیدا  رزشمندی و اینکه در سرنوشت شرکت اثرگذارهمچنین این ارتباط حس ا .کندریزی میها برنامهبرای رفع آن

ها را بالا نآکنند. این حس ارزشمندی باعث ایحاد انگیزه و بالا رفتن اعتماد به نفس در کارمندان شده و کیفیت کاری می

 .بردمی

 به این صورت می باشد که:دلایل اهمیت رفتار سازمانی 

 .شودرفتار سازمانی سبب به وجود آمدن درک بهتری از سازمان و کارکنان می −

 .شودفتار سازمانی سبب ایجاد و افزایش انگیزه در کارمندان میر −
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 .رفتار سازمانی در بهبود روابط موثر است −

 .بینی و کنترل کردتوان با کمک رفتار سازمانی پیشرفتار کارکنان را می −

 .کندرفتار سازمانی میزان اثربخشی تصمیمات مدیریت در سازمان را بیشتر می −

 

 پروژه سازمانی در مدیریتاهمیت رفتار . 4 

اید ک سازمان بیی بسیار ویژه و دقیق داشته باشد. مدیر به عنوان شخص اول مدیریت یک سازمان باید به رفتار سازمانی توجه

توان به چند بخش را می کنترل کامل بر کارکنان و روابط آنان با یکدیگر داشته باشد. دلایل اهمیت رفتار سازمانی در مدیریت

دام نان و استخبینی رفتار کارکها شامل: ایجاد انگیزه در کارکنان، بهبود روابط کارکنان، پیشمختلف تقسیم کرد. این بخش

 .هستند ها آن

بولی طح قابل قد را تا ستواند کارایی و عملکرد افرامسلما ایجاد انگیزه در کارکنان سازمان می :ایجاد انگیزه در كاركنان

اد از ست که افرجهت ا یجاد این انگیزه بر عهده مدیر مجموعه است. اهمیت رفتار سازمانی در این موضوع از آنافزایش دهد. ا

ه و ورد مطالعمنی را لحاظ اخلاق و رفتار بسیار با یکدیگر متفاوت هستند. مدیر یک سازمان باید به طور کامل رفتار سازما

 .ش کندازمان تلاکنان سو روحیات افراد برای ایجاد و تقویت انگیزه در کار بررسی قرار دهد تا بتواند با توجه به اخلاقیات

-می رفته ای پیشهپروژه که سبب پررنگ شدن اهمیت رفتار سازمانی در مدیریت یکی دیگر از دلایلی: بهبود روابط كاركنان

را مورد  ائل سازمانمامی مشکلات و مستواند به صورت عمقی و دقیق تبهبود روابط کارکنان است. رفتار سازمانی می شود، 

ی کرده نده پیش بینتواند روند پیشرفت این مسائل را برای آیدست آمده از این بررسی میبررسی قرار دهد. مدیر با اطلاعات به

نفی قب مثبت و مهمچنین مدیریت قادر خواهد بود از عوا .هایی برای کاهش تاثیرات منفی آن انجام دهدریزیو برنامه

وری سازمان هرهبش کلی رفتارهای خود با کارمندان آگاه شود. به طبع وجود روابط دوستانه و مثبت در بین کارکنان سبب افزای

ین بجود آمده ومشکلات به  گونه بیان کرد که رفتار سازمانی در بهبود روابط کارکنان و بررسیتوان این شود. بنابراین میمی

 .کندرآمد عمل میکارمندان، بسیار کا

ترین مواردی است که مدیریت باید بر آن اشراف کنترل و پیش بینی رفتار کارکنان یکی از مهم: پیش بینی رفتار كاركنان

کامل داشته باشد. این امر به کمک رفتار سازمانی امکان پذیر است. البته به این نکته توجه داشته باشید که رسیدن به این 

توان میزان عملکرد و کارایی سازمان را تا یابی به آن مینیست بلکه بسیار پیچیده است. اما در صورت دست هدف نه تنها آسان

برد، تمرکز بر روی پیش بینی و کنترل رفتار وری سازمان را بالا میحد زیادی افزایش داد. بنابراین یکی از مواردی که بهره

 (Cleland, 2002) .شودانی میسر میکارمندان است که تنها به وسیله رفتار سازم
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 پروژه یرانواع مد. 5

مناسب  یمختلف، بستر یهاه پروژهب یرانمد یح. با اختصاص صحیستتر از رشد سازمان نمهم یامسئله یچه یرانمد برای

 یتاسکه از  یرز طالبم یم،را بشناس یراناست تا انواع مد یازکار، ابتدا ن ینا ی. برایدسازمان خود فراهم کن یشرفتپ یبرا

 .کندمطالب زیر را عنوان میدانشگاه هاروارد ترجمه شده 

 .یددار یازپروژه ن یرچهار نوع خاص از مد به توسعه کسب و کار خود برای

 است: یرز یهاپاسخ به پرسش یکارکنان بر مبنا بندیتقسیم

 سازمان ما مطابقت دارد؟ یفعل یفرصت رشد با استراتژ یا( آ1

 شود؟یقابل اعتماد ساخته م یفرصت تجار یک یا( آ2

 .کنندیم یجادپروژه را ا یرچهار نوع مختلف از مد یسدو سوال، ماتر ینا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نوع مدیر پروژه 4

را که اطلاعات  ییهافرصت کند،یموجود را دنبال م یکاستراتژ یخارج از مرزها یتجار یهاپروژه فرصت یرنوع مد این یامبر:پ

از  یککه به لحاظ استراتژ یفرصت رشد یبرا یامبررو، پ ین. از ایستها موجود نآن یتدر مورد احتمال موفق یقابل اعتماد

. گرددیوفادار م یسازمان یروانوجود ندارد، به دنبال پ یقابل اعتماد میآن شواهد ک یموجود متفاوت است و برا یتوضع

بازرقما  پيامبر 

ي کارشناس  مجر
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 ینا ینو بنابرا یفتندرشد اتفاق ن یهااحتمال دارد که فرصت یرااست، ز یسکر یدارا ییهاپروژه ینچن یاست که اجرا یهیبد

 باشد. ینوغدر یامبرپ یکپروژه ممکن است  یرمد

  است. یازنرفته شده گ یدهرشدِ ناد یهاموجود و دنبال کردن فرصت یاستراتژ یدن: به چالش کشیبرا یامبرپ یکحال  ینا با

 یچاما ه کند،یال مموجود وجود دارند، دنب یکاستراتژ یرا که در مرزها یتجار یهاپروژه فرصت یرنوع مد این :قمارباز

را  یازمانس یروانپ اربازرو، قم ین. از ایستن یتدر مورد احتمال موفق یاطلاعات قابل اعتماد یراوجود ندارد، ز یتیموفق ینتضم

 یگر،بارت در کنند. به عقابل قبول قما یاما بدون شواهد کم یفعل یاستراتژ افرصت رشد سازگار ب یک یکه بر رو خواهدیم

 یمت یامارباز برق یجه،کنند. در نت ینیب یشرا پ یتاحتمال موفق توانندیاما نم کنند،یم یموجود باز یقماربازان با استراتژ

 یرمکان پذا یزها نفرصت یناست که احتمال دارد ا یهیباشند. بد یاست که اهل شرط بند ییپروژه خود به دنبال جذب اعضا

 توانندیها منآ یراد، زهستن یاربازان ضرورحال، قم ینشوند. با ا یقابل توجه هاییانممکن است باعث ز یننباشند و بنابرا

 د.کنن ینهستند به روزرسا یقابل چشم پوش یلیکه از نظر تحل یرشد یموجود را با دنبال کردن فرصت ها یاستراتژ

 ار دارند،موجود قر یکتژاسترا یکه خارج از مرزها کندیرا دنبال م یکسب و کار یهاپروژه فرصت یرنوع مد این :كارشناس 

 یروانیپ یلندن مارشناسارو، کا ینهستند. از ا ینانقابل اطم یفرصت تجار یکوجود شواهد و اطلاعات قابل اعتماد،  یلاما به دل

شانس  ل اعتماد،قاب یو کاف یاما با شواهد کم یست،سازگار ن یفعل یبا استراتژ هک یپروژه کنند که از فرصت رشد یمرا عضو ت

ها گوش آن یحو نصا هایههستند که واقعا به توص یسازمان یبه اعضا یکارشناسان متک یجه،کنند. در نت یتارد، حماد یتموفق

 یاتژارج از استرخکه در  یرشد خوب هایموجود با دنبال کردن فرصت یاستراتژ یدنبه چالش کش ی. کارشناس برادهندیم

 است. یازسازمان وجود دارد، مورد ن یکنون

 یخوب یتنس موفقموجود هستند و شا یکاستراتژ یرا که در مرزها یتجار یهاپروژه به طور فعال فرصت یرمد این ی:مجر

که؛  یستند، فرصت رشدفرصت رشد مطمئن ه یککه به دنبال  کندیرا جذب م یسازمان یروانپ ی. مجرکندیدارند، دنبال م

عدم  یسک،ر یچه یگر،. به عبارت دشودیم یبانیپشت یناناطم ابلق یقرار دارد و با شواهد کم یکنون یدر چارچوب استراتژ

 یبرا یشخصم یربعنوان مس توانیها را مفرصت یناجرا شود. ا یدفرصت وجود ندارد و فقط با یندر ا یچالش یچو ه یناناطم

 یچه یل، مجرحا یناموجود هماهنگ است. با  یمستند شده و با استراتژ یفرصت رشد به درست یرامشاهده کرد، ز یتموفق

ارند، کسب و کار را د یتوسعه دهنده یکه عنوان رسم یاز افراد یاریو ناشناخته ندارد. بس یکالراد یتجار یهااز فرصت یدید

 .کنندیم یتدارند حما ییبالا یتقرار داشته و شانس موفق یکاستراتژ یکه در مرزها یرشد یهاتنها از فرصت

شفاف از نحوه  یریتصو یدبا ی،پروژه سازمان یریتمد یدرجه بلوغ و تعال یریاندازه گ یبرابا توجه به مطالبی که ذکر شد 

 یدبا یرند،گ یسازمان، مورد سنجش قرار م یپروژه ها ی. از آنجا که تمامیمآن سازمان را بدست آور یپروژه ها یانتخاب و اجرا
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طرح و برنامه ها و  یریتمد یو،پورتفول یریتپروژه ها، مد بسنجش بلوغ سازمان در انتخا یبرا یارهاییپرسش ها، متره ها و مع

 و مشخص نمود. یتک تک پروژه ها را طراح یریتمد ینهمچن

 یریتلوغ مدموجب مشخص شدن درجه ب یارهامجموعه از پرسش ها، متره ها و مع ینو سنجش سازمان در قبال ا پاسخگویی

لوغ بدرجه  یانم یسهقاامکان م یگرشود د یدهسنج یانفراد یمتدولوژ یکبر اساس  یگردد. امّا اگر هر سازمان یپروژه سازمان م

زمان را با سا سازمان یکبتوان  ینکها یبرا ینوجود نخواهد داشت. همچن اصصنعت خ یک یابازار  یکفعال در  یسازمانها

عنا که . بدان ممیباش یم یالگو بردار یملزم به استفاده از روش ها ینمود به نوع یسهبرتر( مقا یهمان الگوها یابرتر ) یها

 یمان هارد سازسنجش عملک یارحداقل مع یاعمل  هنمایتواند را یم یپروژه سازمان یریتبرتر در مد یالگوها یدستاوردها

 یتعال وبلوغ  زانیم بییاارز یبرا یبه مدل استاندارد و جهانشمول ی،اساس یتدو محدود یندنباله رو باشد. با در نظر گرفتن ا

 یریتر سطوح مدد یازمورد ن یو سنجه ها یارهامدل علاوه بر دارا بودن پرسش ها، مع ین. ایازمندیمن یپروژه سازمان یریتمد

 یانهاسازم یتثراک ییدبرتر و مورد تا یالگوها و راهکارها یرندهدر برگ یستبا یپروژه؛ م یریتطرح و مد یریتمد یو،پورتفول

 ( باشد.یتاستاندارد مورد توافق اکثر یکوژه محور )پر

 

 یصلافرض  یشپ دو یدبا ید،درجه بلوغ بوجود آ یرپذ یسهو مقا یکمّ یانو ب یپروژه سازمان یریتمد یامکان تعال ینکها یبرا

 گردد: یتتوسط مدل مورد نظر رعا

 باشد. یم یتکامل یریو با س یجیتدر یندیفرآ یپروژه سازمان یریتتوسعه مد –

 هستند. یکدیگربا  یرپذ یسهو مقا یریاندازه گ یی،قابل شناسا یپروژه سازمان یریتسطوح توسعه مد –

 .ییماحث نمآن ب یابیارز ییو روش اجرا یپروژه سازمان یریتدر خصوص سطوح بلوغ مد یبهتر است اندک یجمع بند برای

 یمآن  یندهایک فرآتک ت یاپروژه و  یریتسازمان، مد یدرجه تعال یاسطح  یابیارز یسطح برا 5 یبلوغ دارا یمدل ها اکثریت

ساده  نییاند، در برس یدرجه بلوغ( م یشتریندرجه بلوغ( آغاز و به سطح پنج )ب ین)کمتر یکسطح که از  سطح  5 ینباشند. ا

 :یندنما یم یمعرف زمانیپروژه سا یریتمد یرا برا یلمشخصات ذ

 یخاص ییزامه رو بدون برن یباشند و بصورت تصادف یو موقت م ییروژه در سازمان، ابتداپ یریتمد یندهای: فرآیک سطح –

 شوند. یانجام م

 در خصوص ریشتما باهستند  یرشده و تکرار پذ یزیبرنامه ر یافته،پروژه در سازمان، ساختار  یریتمد یندهایسطح دو: فرآ –

 باشند. یبزرگتر و مشهود تر سازمان لازم الاجرا م یپروژه ها
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ند و در جود دارودر سراسر سازمان  یشده ا یینپروژه در سازمان، به صورت نظام مند و تب یریتمد یندهایسطح سه: فرآ –

 روند. یپروژه ها به کار  م یتاکثر

 یندهایرآکه با فستند بلههمه پروژه ها لازم الاجرا  یپروژه در سازمان، نه تنها موجود و برا یریتمد یندهایسطح چهار: فرآ –

 ده اند.ش پارچهیک نیز..( …و یدتول یابی،بازار ی،منابع انسان ی،بودجه بند ی،حسابدار ی،سازمان )مانند مال یاتیعمل

 یه هاپروژ یها آموخته و بر اساس درس یرندگ یقرار م یابیپروژه در سازمان، دائماً مورد ارز یریتمد یندهایسطح پنج: فرآ –

 شود. یآنها پرداخته م یشترهر چه ب یسازمان به بهبود مستمر و تعال

 

روژه را پ ینا یمت ونمود  یفپروژه در سازمان تعر یکرا به عنوان  یپروژه سازمان یریتبلوغ مد یابیبهتر است ارز ییمدل اجرا در

 یتحوه بر صلاه علاپروژه(، ک یارانسازمان )به عنوان هم یدیکل یاز اعضا یو تعداد یمشاوران معتبر برون سازمان یاناز م

 .یدسازنده باشند، برگز یا یهطرف و روح یب یموضع یاعتماد و دارا لقاب یابیمشارکت در پروژه ارز

 

  یریگ یجهنت. 6

 یاستس یران و اجپروژه سازما یریتمد یبرا یستمیس یجهت برپاساز یراهبرد یمیاتخاذ تصم یقتوانند از طر یها م سازمان

، ارشد یریتند. مدپروژه بدست آور یریتاز مد یشتریمنفعت ب یستم،عملکرد س یلازمه جهت موثر و کار آساز یها یهها و رو

 یک یسو ود بهموج یستمس یلانجام کار پروژه، تبد یبر رو یقدق ید تمر کزیجاتواند علاوه بر ا یم یرهمد یأتهمچون ه

 .شود یم یدهسازمان گنجان یها یتلحاظ کند که درون قابل یرا جهت بهبود سود آور یترسازمان قو یریتمد یستمس

ل ک ینند، امک کنک یبهتر یروش ها یقو کنترل پروژه متمرکز ممکن است سازمان را از طر ینرم افزار یکه ابزارها یحال در

د توانن یم موجود یاتهایها و عمل یکبرد. ابزارها، تکن یپروژه سازمان سود م یریتمد یستمس یک یسازمان است که از اجرا

 یاتعمل یکها،تکن ابزارها، ییکپارچه گردند. تمام EPMدر قالب  یاتعمل یوستگیپ یو نگهدار یفعل یتلاش ها ییهمگرا یبرا

 متصل شوند. یکدیگرحاصل گردد، به  EPMتواند از  یکه م یسود یشترینب یبرا یدبا یها و منابع سازمان یها، متدلوژ

 (1371)لترنسی، 
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