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  * اهداف، فرايندها و الزامات توسعه مديريت
  

  **دكتر برزو فرهي بوزنجاني

  
 

 چكيده 
سطح  ستيابي بهدساخته است، توان  رو هب در جهان پرتلاطم امروز كه سازمانها را با تحولات شگرف محيطي رو    

تواند حيات بالنده و روبه  ر آنچه ميدر اين گذا. رفته است اي از ابهام فرو مطلوب و مورد انتظاري از عملكرد در هاله
صورت اقتدار و عبارتي ديگر تنها دررشد سازمانها را تضمين نمايد، وجود نظام مديريتي مقتدر و كارآمد است، به

به اين . توان حسن عملكرد سازمانها را در شرايط كنوني انتظار داشت توانمندي ركن مديريت سازمان است كه مي
رسد كه چارچوبي پديد آيد تا بتوان از آن طريق بر تعالي و شكوفايي مديران همت گماشت  ر ميمنظور ضرروي به نظ

 .ترين شكل ممكن محقق شوند تبع آن، اهداف و استراتژيهاي سازمان به عالي تا به
وزي، صرف اند كلي آنچه مقصود توسعه مديريت است ايجاد سازماني يادگيرنده است كه در آن افراد با دانش طور هب   

تر هدف نهايي توسعه  عبارتي كليبه .انرژي و تحريك قوه خلاقيت خود اهداف استراتژيك سازمان را شكل دهند
  .بردن مهارتهاي مديريتي استسازي رفتارهاي سازماني از طريق موضوعات آموزنده براي بالامديريت تغيير و غني

  :ورت توالي يكسري اقدامات نمايش دادصهتوان آن را ب بودن فرآيند توسعه مينظر به خطي
  

 
  
 
 :ردشمتوان به قرار زير بربرخي از الزامات توسعه را مي   
هاي خود، شناخت و  گرش مثبت نسبت به رشد و توسعه، تمايل و رغبت دروني افراد به يادگيري و گسترش قابليتن

، كنترل عوامل محيطي اي شايستگي مورد نياز حال و آيندهه ، شناخت مؤلفهامكان استفاده از ابزار مناسب براي توسعه
  (Fonda,1989) .طرح توسعه مديران  مؤثر بر موفقيت
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 مقدمه
ن و مديريت به فراخور زمينه تخصصي و گرايشات مطالعاتي و تحقيقاتي علما و دانشمندان سازما      

اسكات به نقل از لويت اركان سازمان را در . اندخود براي هر سازمان ابعاد يا اركان چندي را ذكر كرده
اهرنجاني و فلورا سلطاني،  ميرزائي ترجمه اسكات،( .دهدشرح زير توضيح ميمدلي به نام لوزي لويت به

1374(  
  

   ساختار اجتماعي
شده روابط موجود ميان افراد يك سازمان اشاره هاي متشكل يا تنظيمساختار اجتماعي به جنبه    
  :طور تحليلي به دو جزء تقسيم كردتوان بهساختار اجتماعي هر تشكل انساني را مي. كندمي
 ) Davis,1949:52( .ر نقش استكه شامل ارزشها، هنجارها و انتظارات ه: ختارهاي هنجاريسا )الف
  40 –33 : 1950,( شامل سه عامل فعاليتها، كنشهاي متقابل و گرايشهاست كه: ساختار رفتاري )ب

Hommans .(  
اي را بر ساختار اند، ساختار هنجاري محدوديتهاي عمدهساختار رفتاري و هنجاري به هم وابسته   

گر بسياري از رفتارها از ساختار هنجاري تجاوز كرده و منبع كند و از طرف ديرفتاري تحميل مي
، ساختار هم اين دو ساختار مرتبط به. شوندعمده توسعه عوامل و تغييرات در آن ساختار هنجاري مي

  .دهندرا تشكيل مي) سازمان(اجتماعي يك گروه 
  )1976(2؛ سايمون)1938(1بارنارد): عاملان اجتماعي( فراد سازمانيا

همه افراد در . كنند، سازمان را ياري ميافراد سازماني كساني هستند كه در برابر دريافتهاي مختلف
. بيش از يك سازمان مشاركت داشته و ميزان و شدت مشاركت آنان ممكن است بسيار متفاوت باشد

آنها نه ساختار و نه  باشند و بدونافراد سازماني در وهله اول و در بيشتر موارد عاملان اجتماعي مي
 .سازمان و نه موقعيت اجتماعي موجوديت نخواهد يافت

  
  اهداف

براي بيشتر تحليلگران  و بحث انگيزترين جنبه از مطالعه سازمانهاست مهمترين سازماني اهداف مفهوم   
ب عنوان طراحي نتايج مطلواهداف به. رودشمار ميتحليل سازمانها بهواهداف محور اصلي تجزيه

  .شوندتعريف مي
 

  تكنولوژي
تكنولوژي نه تنها . ، تكنولوژي انجام آن كار را در اختيار دارددهدهر سازماني كه كاري انجام مي    

  نيز  سازماني مهارتهاي افراد و دانش فني گردد، بلكه شاملمي و تجهيزات فني آلاتماشين شامل
  .شود مي

                                                 
1. Bernord 
2. Saimon 
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  محيط 
فيزيكي، تكنولوژيكي، فرهنگي و اجتماعي قرار دارد كه بايد خود ازماني در يك محيط خاص هر س    

  ثير أت بلكه بر محيط نيز ،پذيرندمي يرأثت محيط تنها از سازمانها نه البته نمايد سازگار آن را با
 .ها حياتي، پيچيده و وابسته به هم هستنددر حقيقت روابط بين سازمانها و محيط. گذارندمي

 
 
  

  محيط                                               محيط
  

                                             
  محيط

  
   1145: 1965لويت : مدلي از يك سازمان: لوزي لويت  .1شكل شماره 

  
گيرد و آن تحليل سازمان بهره ميواز مدل سه شاخگي براي تجزيه) 1376(اهرنجاني  ميرزايي    

وي براي هر سازمان و يا سيستم اجتماعي سه بعد اصلي . نامدمي  tracheotomyاٌرا اصطلاح
  :ذكر مي نمايد

دارد ) جز عامل انسانيبه(افزاري افزاري و نرماين بعد اشاره به كليه عوامل سخت: بعد ساختاري. 1
  .نمايدكه زمينه دستيابي به اهداف سازمان را تسهيل مي

  ، سازمان جان ازمانس عد اشاره به عامل انساني دارد كه با ورودش بهاين ب :رفتاريبعد. 2 
  .آيدگيرد و تعاملات شغلي پديد ميمي
اين بعد اشاره به محيط پيراموني هر سازماني دارد كه بر ساختار و رفتار ): محيط(ايبعد زمينه. 3

  استمرار بعد . افكندمي مثابه چتري بر دو بعد ديگر سايهاين بعد به. آن سازمان اثر دارد
 .سازدكنندگي بر دو بعد ديگر را فراهم مياي حالت احاطهزمينه

 
 
  
  
  

  )1376: ميرزائي اهرنجاني(اقزار تحليلي يا مدل سه شاخگي سازمان   .2شكل شماره 
ايم و با عمل آورده هما خود براساس مطالعات و تحقيقات متعددي كه در سازمانها مختلف ب    
اي و پژوهشي در سازمانهاي مختلف افزار تحليلي چهار ، مشاورهربه عملي در كارهاي آموزشيتج

همايش : 1385، فرهي( ايمتحليل و توسعه سازمانهاي پيشنهاد دادهو، تجزيهبعدي را براي شناخت
  )انداز نظام چشم

 ساختار اجتماعي
  

  تكنولوژي                               اهداف 
  

  افراد
 )عاملان اجتماعي ( 

             
  

   رفتاري                     ساختاري                      
  
 

  مينه ايز                              
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 ) دهندگيجهت(بعد معنايي . 1

  در حقيقت بعد معنايي يا . و ابزار دستيابي به آن مقاصد دارداين بعد اشاره به مقصد و مسير     
مقصد و مقصود و ابزارها و مسيرهايي دارد كه سمت و سوي حركت سازمان را  دهندگي اشاره بهجهت

شود، در حقيقت هر نهاد هر سازماني براي دستيابي به اهداف خاصي ايجاد مي. سازدمعين مي
يكي از ) در سطح خرد يك سازمان يا در سطح كلان يك جامعه( داجتماعي در هر اندازه كه باش

در عالم تكليف وظيفه ما . موضوعات اصلي آن تعيين مقصد و مسير و تغيير و تحول مستمر آن است
تعيين مقصد و مسير داراي سلسله . مان را تعريف كنيمخود 2و مسيرهاي1اين است كه مستمراً مقاصد

موريت، رسالت، اهداف كلي و أانداز، من آرمانها و آرزوها گرفته تا تدوين چشممراتبي است كه از تعيي
  .شودعيني و استراتژيهاي دستيابي به آنها را شامل مي

 
  ) ساختاري(بعد كالبدي  .2

افزاري و دومين بعد هر سازماني بعد ساختاري آن است، اين بعد اشاره به كليه ساز و كارهاي سخت    
واردي مافزاري عوامل سخت .ندكمي را تسهيل)اهداف(معنايي بعد دارد كه زمينه دستيابي به افزاريرمن
افزاري شامل است و عوامل نرم... مكان، زيرساختهاي ارتباطاتي، اطلاعاتي و و  فضا  ،تجهيزات  قبيل از

ها اشاره به روابط بين عوامل ساختار. باشدها ميرويه و هامقررات، روش ،، قوانينهانامه، آئينهانظام نامه
  .افزاري داردافزاري و هم جنبه نرمانجام كار دارد كه اين عوامل هم جنبه سخت

  
 ) رفتاري( بعد محتوايي .3

  اين بعد اشاره به عامل انساني دارد كه با ورودش به سازمان، پستها و مشاغل هويت پيدا      
رسمي، افقي و عمودي و مورب بين مشاغل شكل ات رسمي و غيركنند و تعاملات شغلي و ارتباطمي
كه با  "وحر"يا  "خون"اين عامل را به مثابه . كندگيرد و نقشها و انتظارات شغلي معنا پيدا ميمي

 .اندگيرد تشبيه كردهورودش به سازمان، سازمان جان مي
شود را زماني يا نظام اجتماعي تلقي ميعنوان عامل اساسي و استراتژيك هر سانيروي انساني كه به     

 ناپذيريجبران آن موجب صدماتتوجهي بهه ممكن است بيكاندكار نيز تعريف كرده عوامل اجراي
اي هايستگيش تبديل به گردد، شايسته به آن مبذول و چنانچه توجه درخود و گرديده)اجتماعيمعضل

  .ن و جامعه خود خواهد بودآفرين براي سازماكليدي گرديده كه ارزش
 ) احاطه كنندگي(اي مل زمينهاعو

الذكر فوق تواند بركليه عواملمحيط و فرهنگ دارد كه مي كنندگي اشاره بهاي يا احاطهبعد زمينه     
اثر بگذارد و قابل كنترل توسط آن ) سازمان يا جامعه(به هر آن چه كه بر سيستم . اثر بگذارد

شود بنابراين به عواملي كه در اختيار ما نباشد و ما نتوانيم اثرات آن محيط گفته مي سيسستم نباشد،
ز مجموعه باورها و اعتقادات و مفروضات ااستفرهنگ نيز عبارت. شودرا كنترل كنيم محيط گفته مي

حوه ابراز اساسي، ارزشها و نگرشها، نرمها و هنجارها كه در نحوه گفتار، كردار، استفاده از اشياء، ن
                                                 

1. Ends 
2. Means 
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ها، نمود و تجلي پيدا ها و سرودها، داستانها و قصهاحساسات، مناسك و شعائر، آداب و رسوم و جشن
  شود و عامل انسجام دروني يك سيستم انطباق با شرايط بيروني آموخته مي ند و همواره دركمي
 )92: فرهي و نجفيترجمه ، 1992شاين،( .اشدبمي

  
  
  
  
  
  
  
  

  )1385فرهي، ( ابعاد اصلي سازمان   .3ه شكل شمار
  

، انساني و توان گفت كه مقصد و مسير تابعي است از عوامل ساختاريبراساس اين افزار تحليلي مي    
، يعني براي انجام تغيير و تحول سازماني بايد به كليه عوامل مزبور توجه )محيط و فرهنگ(ايزمينه
است و اهداف فرعي جايگزين اهداف  و مسير خود را گم كردهآنگاه كه سازمان هدف و مقصد . نمود

) بنيادين(اصلي شده است و روزمرگي بر فعاليتهاي سازمان سايه افكنده است، نياز به تغييرات اساسي
  . رددگموريت، اهداف و استراتژيهاي سازمان باز آفريني أم ،چشم انداز، رسالت داست كه باي

هاي شود كه نمودانجام فعاليتهاي خود دچار كندي، ضعف و قصور مياما آنگاه كه سازمان در     
يت است ؤقابل ر... شدن فرآيند انجام كارها وكشيدنها، طولانيها، صفعيني آن در گلوگاهها، توقفگاه

  .هاست نياز به تغييرات بهينه از طريق مهندسي مجدد فرآيندها، ساختارها و سيستم
كفايتي انگيزگي، ناتواني، بي، بيدچار رخوت، سستي) نيروي انساني(نجام كاراما آنگاه كه عوامل ا      

ي و انتقال از يجابهگردد كه نمود عيني آن در فرار و ترك خدمت سازمان، جاو ناشايستگي مي
صدر  يت خواهد بود، در اين حالت توسعه عوامل انساني درؤبازي قابل رسازمان، رابطه بازي و رفيق

) محيط و فرهنگ(اي گاهي نيز ممكن است عوامل زمينه. گيرداي سازمان قرار مياي توسعههبرنامه
اي نادرست، خالفتهاي هتوسعه و تحول سازمان باشد كه در شكل نگرش منفي، ارزش موانع اساسي

وتحليل كند كه در چنين حالتي از طريق تجزيهسياسي، اجتماعي، اقتصادي ظهور و نمود پيدا مي
  .درصدد رفع آن موانع برآمد بايدو محيطي  فرهنگي

در كليه عوامل و  بايد) جامعه/ سازمان(علي ايحال تغيير و تحول و توسعه در هر نظام اجتماعي      
دنبال  تنهايي توسعه پايدار را به صورت هماهنگ انجام پذيرد چرا كه تغيير و توسعه يك بعد بهبه

زعم ما چرا كه به. كيد ما بر توسعه بعد نيروي انساني استأعمده تاين مقاله  نخواهد داشت، اما در
نيروي انساني عامل اساسي و استراتژيك سازمان بوده و پرداختن به آن موجبات شكوفايي و توسعه 

  .ساز محيط خود هستنداما در ميان عوامل انساني، مديران سرنوشت. ساير ابعاد سازماني خواهد شد

 مقصد و مسير                                
  

  عوامل زمينه اي               ساختارها   
  

 عوامل انساني                                            
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  ). 9: 1379غفاريان، (
براي  1گيتزخورد، بيلبه چشم مي "مدير"امروزه در وراي هر ماشين بزرگ اقتصادي نام يك       

براي ماتسوشيتا،  3ماتسوشيتا و كونوسوكي) Intel(اينتل براي 2گروآندرو ،)Microsoft( ماكروسافت
نه تنها براي  اين مديران. آفرين بزرگ اين صحنه هستندو ماهاتير محمد براي كشور مالزي، نقش

. سازمانهاي خود موفقيت آفريدند، بلكه براي ملت و كشور خود نيز رفاه و سربلندي به ارمغان آورند
كننده است و رسد كه امروزه نقش سازمانها و مديران در تحول جوامع نقشي تعيينبنابراين به نظر مي

. رين جامعه را دگرگون سازدآفواند نگرش ما به عوامل و مكانيزم حركتتبررسي اين نقشها مي
  )22 :1379فاريان،غ(

  
  تعريف توسعه مديريت

انگاشت خود از مبحث توسعه تعاريف گوناگوني   پردازان مديريت با توجه به انديشمندان و نظريه      
  :شود ذيلاً به برخي از اين تعاريف اشاره مي. اند از توسعه مديريت ارائه داده
ريزي  برنامه ،ر جهت بالابردن اثربخشي مديريت از طريق فرآيند يادگيريـ توسعه مديريت تلاشي د

  )Training Services Agency, 1997, p.1( .شده است
يابند و  بخشي رشد ميـ توسعه مديريت فرايندي جامع بوده است كه طي آن مديران در مسير اثر

. خشي راندمان كاري مديران استبتوسعه مديريت همچنين تلاشي براي افزايش اثر. شوند تربيت مي
    (Mumford,1989).شود رسمي انجام ميهاي آموزش رسمي و غير اين تلاش از طريق دوره

اساس آن مهارتها و تواناييها در راستاي مديريت از ديد فردي توسعه مديريت فرايندي است كه بر -
ختلفي ممبحثي است كه درمقولات  يابد ولي از ديد سازماني توسعه مديريت خود و ديگران افزايش مي

چون استخدام، انتصاب، آموزش، تفويض اختيار، هدفگذاري، يادگيري، ارزشيابي عملكرد، آموزش و 
  توسعه . ريزي پيشرفت شغلي ريشه دارد توسعه رهبري، مديريت حرفه، مديريت گروه و برنامه

  . ستا كزي نظام مديريتي سازمانتوسعه مديريت هسته مر. كار استومديريت راهي براي انجام كسب
  .شودتوسعه مديريت راه زندگي است كه در مسيرش مدير با چالشهاي روزمره روبرو مي

Margerison,1991:72)( 
  (Burgoyne,1988). ـ توسعه مديريت، مديريت حرفه مديريت در بطن سازمان است

كه البته يكي از وظايف مديريت  ها است، بخشي سازمان و گروهـ هدف از توسعه مديريت افزايش اثر
توسعه مديريت فرايندي است براي . در اين امر برقراري حسن تعامل بين سازمان، محيط و افراد است

  (Schroder, 1989, pp.28-32) .هاي لازم براي مديران گسترش طيفي از شايستگي
ران در كل سطوح سازمان بخشي مديريزي شده است براي تضمين اثر ـ توسعه مديريت فرايندي برنامه

جهت برآورده ساختن اهداف سازمان و افزايش توان استراتژيك از طريق تجارب و ايجاد محيطي 
   (Harrison,1995).آموزشي

                                                 
1. B. Gates 
2. A.grove 
3. K. Matsushita 
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و مقوله اهداف و فرايندهاي توسعه پردازان بر د آيد تأكيد نظريه ميطور كلي آنچه از اين تعاريف برهب    
را  1فرضهاكنون مطرح شد بهتر است بعد ديگري به نام پيشتر از آنچه تا براي ارائه تعريفي جامع. است

جدول زير اهداف، . فرضها همان الزامات لازم براي توسعه است عبارتي ديگر اين پيشدر نظر گرفت، به
  .دهد مينيازهاي توسعه را نشان  فرايندها و پيش

  
  .اهداف، فرايندها و الزامات توسعه مديريت .1ـ1جدول شماره 

(Woodal & Winstaly 1998:5)  
  

سطح 
فرايند اهداف توسعه توسعه

 الزامات توسعه توسعه

توسعه 
سازمان

 ي

  ـ توسعه ساختار سازماني
  ـ توسعه فرهنگ 

  ـ توسعه نظام مديريتي
و دستيابي به اهداف  ـ ارتقا

  سازماني

يق پيرامون شغل ـ تحق
و ارزشها و باورهاي 

  اريك
  ـ يادگيري و آموزش

  ـ همكاري جمعي
ـ ايجاد احساس هدف مشترك در 

  افراد
  ـ پذيرش

توسعه 
مديريت

ـ بالابردن توان مديريت 
براي تحقق آرمانهاي 

  سازمان
سازي نيازهاي ـ برطرف

  شغلي مدير

هاي رسمي و  ـ فعاليت
رسمي براي غير

اي بالابردن مهارته
  مديريت

ـ بالابردن ميزان درك 
  و شناخت مديران

  ـ نگرشي مثبت نسبت به آموزش
  ـ تمايل و علاقه مديران به فراگيري

  ـ حمايت و پشتيباني سازمان

پرودخو
 راني

توسعه (
 )خود

اي هـ تجهيز مدير به قابليت
لازم در آينده كه به آن نياز 

  خواهد داشت

هاي شخصي  ـ برنامه
علمي براي توسعه توان 

  و تخصصي

  ـ انگيزش
  ـ احساس نياز

  ـ حمايتها و مشوقهاي خارجي

  
  اهداف توسعه مديريت

اما بطور كلي . اهداف توسعه مديريت با توجه به هدف و مقصود سازمان متنوع و متعدد است    
  (Storey, 1989: 5) .صورت زير خلاصه نموده توان اين اهداف را ب مي
  تغيير فرهنگ سازمان راهي براي تحول سازمان و. 1
  دهي و تغيير عقايدساخت. 2
  اي مديريتيهگسترش و نحوه ايفاي نقش. 3
  بردن كيفيت و سودآوري سازمانبالا. 4

                                                 
1. pnesuppositions 



»8« 

  
  ها كاهش هزينه. 5

طور كلي آنچه مقصود توسعه مديريت است ايجاد سازماني يادگيرنده است كه در آن افراد با ه اما ب     
  . تحريك قوه خلاقيت خود اهداف استراتژيك سازمان را شكل دهنداندوزي، صرف انرژي و  دانش

سازي رفتارهاي سازماني از طريق موضوعات تر هدف نهايي توسعه مديريت تغيير و غني عبارتي كليبه
  .آموزنده براي بالا بردن مهارتهاي مديريتي است

از اهداف كمك به مديران در بندي اهداف توسعه مديريت عنوان شد يكي طور كه در دسته همان      
تغيير نظامهاي كاري در عصر حاضر . هاي مديريتي و انجام تعهدات سازماني است جهت ايفاي نقش

هاي  است تا مسئوليتها و وظايف مديران دگرگون گردد، لذا ضروري است تا در برنامه باعث شده
  .توسعه مديريت مهارتهاي لازم مديران به آنها آموزش داده شود

در سازمانها عملكرد مديران  .وكار استاز ديگر اهداف توسعه مديريت مباحث اقتصادي كسب      
اي هروشن است كه هرچه مديران در ايفاي نقش. سازمان رابطه مستقيمي با شاخصهاي اقتصادي دارد

  .خود بهتر عمل كنند، شاخصهاي اقتصادي از وضعيت بهتري برخوردار خواهند بود
  

  سعه مديريتفرايندهاي تو
رخوردار باي  يند و راهكار توسعه از جايگاه ويژهاطور كه در تعريف توسعه مديريت عنوان شد فر همان   

هاي رسمي  در برخي از تعاريفي كه از توسعه ارائه شده است فرايند توسعه دلالت بر دوره. است
  .هاي آموزشي است ي دورهآموزش دارد، به اين معنا كه تنها راهكار براي توسعه مديران برگزار

)Margerison,1991(  
توان به  اما بايد پذيرفت روشهاي ديگري براي توسعه مديريت وجود دارد كه از آن جمله مي     

 .رسمي، آموزش ضمن خدمت و كارآموزي خارج از محل كار اشاره كردفرايندها و فعاليتهاي غير
توجه به اين . يد همواره معيارهايي را در نظر بگيرندريزان توسعه با در اتخاذ راهكار توسعه، برنامه

  :اين معيارها عبارتند از. بخشي كامل به انجام برسدشود تا راهكار توسعه با اثر معيارها باعث مي
  يادگيري و توسعه ظرفيت فكري مديران )الف
  توسعه رفتارها )ب
  هاي لازم براي شغل كسب مهارتها و شايستگي )ج

شكل زير . صورت توالي يكسري اقدامات نمايش داده توان آن را ب فرآيند توسعه مي بودننظر به خطي
  :دهد اين توالي را نشان مي
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  الزامات توسعه مديريت
نيازهاي توسعه مديريت هاي توسعه تنها پيش توجه به اهميت و ضرورت توسعه و طراحي برنامه     

ي نظام توسعه مديريت لازم به اشاره است انگيزش و توان سازنيستند از جمله مواردي كه در پياده
  :شود ذيلاً به برخي از الزامات توسعه اشاره مي. يادگيري افراد و نيز ظرفيت متولي توسعه است

  ـ نگرش مثبت نسبت به رشد و توسعه
  ـ تمايل و رغبت دروني افراد به يادگيري و گسترش قابليتهاي خود

  از ابزار مناسب براي توسعهـ شناخت و امكان استفاده 
  هاي شايستگي مورد نياز حال و آينده ـ شناخت مؤلفه

  (Fonda,1989:87)طرح توسعه مديران   ـ كنترل عوامل محيطي مؤثر بر موفقيت
  
  چرا توسعه مديريت 

و يا  "پرورش"، "آموزش"هايي مانند  سازي سطح مديريت سازمان از واژهچرا در بحث غني      
كنند؟ يكي از دلايل  ياد مي "توسعه"شود و چرا متصديان اين امر از اصطلاح  استفاده نمي "تربيت"

واژگاني مانند آموزش و پرورش تنها به مسائل . رود اين گزينش طيفي است كه از توسعه انتظار مي
قي مانند پردازد، حال آنكه در واژه توسعه مفاهيم عمي باريكي مانند اصول و مباني و مهارتهاي ساده مي

آموزشي، تغيير موضعها، مهارتهاي  و رسميغير ،متنوع، رسميو  ها، راهكارهاي پيشرفته پويايي مؤلفه
  .عالي و امثالهم نهفته است

  . است "توسعه مديريت"در عبارت "مديريت"نكته ديگري كه توجه به آن لازم است وجود واژه     
بيشتر توجه شده است؟ جواب اين سؤال به جايگاه و راستي چرا در بحث توسعه به مديريت سازمان ه ب

عبارتي ديگر درصورت توسعه نظام مديريتي سازمان به راحتي به. نقش مديران سازمان بستگي دارد
  . توان شاهد توسعه سازمان و توسعه كاركنان بود مي

وجه به نظامي شود آن است كه با ت وارد مي "توسعه مديريت"عبارت اما از انتقاداتي كه به     
  مشاركتي در سطوح مختلف سازمان آيا اصولاً تنها توجه توسعه به سطح عالي سازمان عقلاني است؟ 
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توان اذعان داشت كه درست است كه سطوح مختلف سازمان در حيات  در پاسخ به اين انتقاد مي
ه جنبه استراتژيك گيريهاي مديريت عالي ك بالنده سازمان نقش دارند اما بايد توجه داشت كه تصميم

شود و لذا لازم است سطح مديريت عالي سازمان غني شود تا  دارند كماكان در سطح عالي انجام مي
  .خوبي عمل كنندهساير بخشها و سطوح سازمان در مسير حركت خود ب

  
  مفاهيم نوين براي توسعه مديريت

رو شده هتغييرات اساسي روب نظام مديريتي سازمانها به سبب تحولات مختلف در سطح جهان با     
امثالهم از جمله مقولاتي هستند كه تأثير مستقيمي                   مالكيتها، شرايط اقتصادي و سازمانها،  ساختار .است

  .اند بر فرايند و ماهيت توسعه مديريت گذاشته
مهارتهاي لازم  نظران است، مبحث از جمله مباحثي كه در توسعه مديريت مورد توجه اكيد صاحب    

  بيني وقايع و تحولات آينده  انديشمندان مديريت با تحليل و پيش. براي مديران در جهان فرداست
  .آنند تا مهارتهاي لازم را به مديران آموزش دهندبر

دهي به مسائلي چون تفكر استراتژيك، واكنش در  با اولويت (Taylor, 1994)براي مثال تيلور     
  . داند مشتري مداري، لزوم مهارتهاي مربوطه را ضروري مي كيفيت وبرابر تغييرات، 

بيني تحولات آينده نقشها و مهارتهاي خاصي را براي مديران  با پيش (Bevan,1995:P.12) بيوان
  :شود كند كه ذيلاً به آنها اشاره مي معرفي مي

  
  (Bevan, etal, 1995 p.12)مهارتهاي لازم براي مديران .2ـ 1جدول شماره 

نقشهاي مديران شدهبيني تحولات  پيش
 در آينده

مهارتهاي مورد 
 نياز

  شدنـ جهاني
  ـ تحولات فني و عملياتي

  ـ تأكيدات اقتصادي
  نفعان محيط ـ نقش حياتي ذي
 ـ مديريت تحول

  ـ مربي و مشاور
هاي  دهنده گروه ـ شكل

  كاري
  ـ ارزياب
  ـ رهبري

 ـ مديريت پروژه

  ـ مديريت پروژه
  كاركنانـ توسعه 

  ـ مديريت تكنولوژي اطلاعات
  ـ مشتري مداري

  ـ زبان كاري
 ـ بهبود رويه

  
رو هاي روب سازي الزامات لازم براي توسعه مديران، متصديان با مشكلات عديدهاما در مسير آماده      

بين   عدم تخصيص بودجه لازم به توسعه مديران سازمانها، كمبود نيروي متخصص، فاصله. هستند
-. آيند ريزي درست براي توسعه به شمار مي انشگاه و صنعت و امثالهم از جمله دلايل مهم عدم برنامهد

(Watson, 1994) شمرد كه ذيلاً  ي اساسي در مسير توسعه بر ميهاعنوان چالش موارد ديگري را به
  شود؛ به آنها اشاره مي

  توسعهذاري در بخش گ عدم درك صاحبان سازمان از اهميت سرمايه. 1
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  مدتهاي دراز عدم تمايل مديران به يادگيري و آموزش. 2
  عدم تمايل مديران عالي به تعهد و رهبري حمايتي. 3
  نبود چارچوبي مصوب و معين براي توسعه. 4
  هاي توسعه كاربردي هاي آموزشي جهت ارائه مؤلفه پذيري دورهعدم انعطاف. 5
  ت سازمان اي نبودن گرايش به سمت توسعه مديري ريشه. 6

  
 گيريجمع بندي و نتيجه

زعم ما نيروي انساني چرا كه به .كيد عمده ما بر توسعه بعد نيروي انساني استأاين مقاله ت در     
خلاقيت، شكوفايي  عامل اساسي و استراتژيك سازمان بوده و پرداختن به آن موجبات افزايش نوآوري،

ساز سرنوشت كرد كه در ميان عوامل انساني، مديران اذعان بايد. شد خواهد سازماني سعه ساير ابعادتو و
، بنابراين پرداختن به توسعه مديريت و مديران براي دستيابي )9: 1379 غفاريان،(محيط خود هستند 

  .به تعالي سازماني يك الزام قطعي است
: شود ريت يادآور ميهاي توسعه مدي الذكر دو مطلب اساسي را براي به اجرا درآمدن دورهموارد فوق     

پذيري لازم در تمام موضوعات توسعه از جمله يكي انگيزش و تمايل اعضا به يادگيري و ديگر انعطاف
  .ها، ابزارها، متوليان و امثالهم مؤلفه
پذير باشد و در راستاي اهداف ، توسعه مديريت بايد راهبردي و انعطافدر بستر كنوني سازمان     

پردازان و منتقدين در اين مسير شناخت وجوه اشتراك و افتراق بين نظريه. شود سازمان و فرد انجام
اي  شود تا اقدامات توسعه برخورد منطقي با اين مسائل باعث مي. تواند مفيد باشد توسعه مديريت مي

توان در جدول طور خلاصه موارد اشتراك و افتراق توسعه مديريت را ميبه. بدون انحراف صورت گيرد
  (Lawrence & lorsch, 1967) .ر خلاصه كردزي
  

  وجوه اشتراك و افتراق در توسعه مديريت .3ـ1جدول شماره 
  

 وجوه افتراق وجوه اشتراك

  نسبت به لزوم توسعه سازماني -
  نسبت به اهداف استراتژيك  -
  برخورد انفعالي با موضوعات توسعه -
  همساني اهداف -
 از بالا به پايين -

  )دپروريخو(تأكيد بر توسعه فردي  -
  سازگاري با نيازهاي آتي افراد -
  چگونگي و چيز  فرد درباره چه  از سوي آغازگري  -
سازي فرد براي مطابقت با شغل، شخصيت توانمند -

  فردي و شيوه يادگيري
 از پايين به بالا -
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  بع و مĤخذ نام

 .اهپمركز راهبردي س. مديريت استراتژيك تغيير، )1385( ،اعرابي، سيد محمد. 1

ميرزايي   ترجمه حسن ،سازمانها سيستمهاي عقلايي، طبيعي و باز ،)1374( كات، ريچارداس. 2

  . انتشارات دانشكده مديريت دانشگاه تهران :تهران ،اهرنجاني و فلورا سلطاني

 .انتشارات سازمان مديريت صنعتي: تهران ،»شايستگيهاي مديريتي« ،)1379(، غفاريان، وفا .3

انداز نظام با نقشه مهندسي فرهنگي كشور و سندهاي نظام  ند چشمتعامل س ،فرهي، برزو. 4

ظرفيتها و «1404انداز جمهوري اسلامي ايران در افق  چشم سند ملي همايش ،)1385( توسعه، جامع

  .»ا و فرصتهاهبايستگيها، چالش

ن الدي شمس برزو فرهي و : ترجمه. مديريت فرهنگ سازماني و رهبري ،)1383( ،شاين، ادگار. 5

 .انتشارات سيماي جوان: تهران ،نوري نجفي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



»13« 

  انگليسيمنابع 

1.Woodall, Jean and Winstanly, Diana. “Management Development: 
Strategy & Practice”. Blackwell, 1998. 

 
 

  يادداشتها
- Bevan,s., Toye, J.and Frost, D.1995: Managers for the Millenium. 
- IES Report no.285, Brighton: Institute of Employment studies. 
- Burgoyne, J. 1988 Management development for the individual and the 

organisation. Personnel Management, June,pp.40-4. 
- Fonda, N.1989: Management development: the missing link in sustained 

business performance. Personnel Management, December,pp.50-3. 
- Harrsion, R.1995: Training and  Development. London: Institute of 

personnel and Development. 
- Lawrence, P.R. and Lorsch, J.w.1967: Organization and 

Environment.Boston, MA: Harvard university Press. 
- Margerison, C. 1991: Making Management Development Work.  London 

Maidenhead: MC Graw _ Hill. 
- Mumford. A. 1989: Management Development: Strategic for action. 

London: Institute of Personnel and Development. 
- Schroder, H. 1989: Managerial competence: the key to exellence. Iowa: 

Kendall Hunt. 
- Storey, J. 1989: Management development: a literature review and 

implications for future research: Part 1:  conceptualisations and 
practices personnel Review, 18,6,p.5. 

- Taylor Report 1994: The way Ahead 1994 – 2001 report of the Taylor 
working Porty, Corby: Institute of Management. 

- Watson, T. 1994: In Search of  Management: Culture, chaos and control 
in Mana_ gerial work. London: Routledge.Training service Agency. 
1977. "A Discussion Documeat on 

 


