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    يرفتار سازمان ةنقدي برتحول تاريخي انديش
              

  * اشاپابراهيم دكتر
  
  
  چكيده 

رفتار  ةتحول تاريخي انديش ،زمان محدودي از بستر كه دراست آن بوده  سعي بر ،اين نوشتار در
 شامل  را1960ةتا اواخر ده 1920ةده تاريخي، زماني از ةاين بره .سازماني به تصوير كشيده شود

 اين زمينه از عنوان تلاشي آغازين دره آن بايد ب كه از »التون مي« ةزمان مطالع يعني از ؛ودشمي
مقايسه با  كه دركاري  ؛مطرح شده است» فدريك هرزبرگ«مطالعه ياد كرد تا روزگاري كه كار 

 ةحال، مسئل هر در .اين زمينه محسوب شود كارهاي نسبتاً پيشرفته در يد يكي ازشاكارهاي ديگر 
يك فرايند محدود  ن سازمان درامتفكر ،اين گلگشت تاريخي آن بود كه نشان داده شود اساسي در

هايي پاسخ ييو به چه نوع نارسا اند،تبيين رفتارسازماني به وجود آورده را در تاريخي چه تحولي
ي و تعادل توليد، رضايت شغل ةرفتار سازماني با چرخ ةرابطثيري بر أو اين تغييرات چه تاند داده

سازمان كمك كرده كه ذاتي  و تا چه اندازه به كاهش تضادي در سطح واقع داشته درسازمان 
  .سازمان است

  
  رضايت شغلي، توليد، رفتار سازماني، نظم سازماني :كليدي واژگان

                                                                                                                    
                                  Email: Epasha@ yahoo.com علوم اجتماعي دانشگاه علامه طباطبايي ةدانشيار دانشكد *
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  مقدمه
راستاي دستيابي به اهداف  سازمان در كيف عملكرد و كم ةمطالع مسائل اساسي در ز يكي ا

 اين مجموعه رفتار .فضاي عملياتي سازمان است چگونگي رفتار افراد در توجه به خويش
شود و بخش وسيعي از ادبيات رفتار سازماني ناميده مي بيات سازمان اصطلاحاًدا كه در

 در ،موضوعي است كه در اين فضاي فكريخود اختصاص داده، ه امروز ب سازمان را
  .است دارربرخو  ايسهم عمده اهداف خويش، ازتوانمند كردن سازمان در جهت ارضاي 

واقع موضوعي  توليد، در ةن در چرخآكردن اهميت اثرات  رفتار سازماني و مطرح ةمسئل 
برق هاترن  ةكارخان در »التون مي« در ضمن مطالعاتي مطرح شد كه 1920 ةاست كه از اواسط ده

 ةمطالع به تدريج ولي مراه داشت،ه هچه با خود مشكلات فراواني ب اگر ،اين مطالعه .شروع كرد
سازماني را كيف روابط درون و كم كه طوريه ب ؛دار كردمسائل سازمان را دستخوش تحولي معني

هاي كه در تحليل؛ موضوعي دكريند تحليل سازمان ادر فرجايگزين مفهوم عقلانيت ساختاري 
دو مقوله  توان دررا مي خاستگاه اجتماعي اين تحول. مديريت كلاسيك نقشي محوري داشت

 اول را بايد به افزايش تدريجي نيروي كار ةمقول :خلاصه كرد كه يكي مكمل ديگري است
بايد به  دوم را ةشد، و مقول هاي كارگري منجرشدن اتحاديه تركه به قدرتمند اختصاص داد

حمايت قانون مورد  اعتصابات كارگري به رسميت شناخته شد و ،آن اثر شرايطي نسبت داد كه در
به اضافه  شناسي،كشفيات نوين روان كنار اين شرايط در )62 -  74: 1974 1،پيرو( قرارگرفت

فضاي  هاني دوم درججنگ  از بعد امريكا از ةغرب، خاصه جامع ةتحولات فرهنگي كه جامع
موجب شد كه نوع تفكر مديريت كلاسيك  ،عوجمم عمومي زندگي خويش تجربه كرد، در

 فضاي عملكرد سازمان، نوع ديگري  نسبت به نيروي كار در و ال رودؤس زير روي كارنسبت به ني
توجه به فضاي عملياتي  با »مك گريگور« دگرگوني را اين فرايند .نديشدبي شانيازهاي انساني و

تصوير  »Y« تئوري ، و» X« پوشش عناوين تئوري ي زيريداخل الگو در 1959 سال سازمان در
مقطع تاريخي از  دو مديريت در تصور از 2ليوي نوع متعاگو، به گمان ما يك الالگاين  .كرده است

 دو يك روال منطقي در در ،مفروضات داخل اين الگو .است حيات سازمان نسبت به نيروي كار
دارونيسم فاهيمي جا داده شده كه در نگرش ن، مآيك قطب  كه درفته قطب يك پيوستار قرار گر

و ديگر آن به مفاهيمي قطب  در مطرح شده است و »بقاء انسب«فهوم مزير پوشش اجتماعي 
. شودمطرح ميتيلور  »مشاركت اجتماعي«اشاره شده كه متعلق به دوراني دورتر از ايامي است كه 

هاي نظام فكري مديريت بين سال دهد كهبين اين دو بستر تاريخي تحولاتي را نشان مي ةفاصل
مضامين داخل اين . تجربه كرده است جنگ جهاني گذاشتن دو سردرضمن پشت 1940تا  1880
  :ه استكشيدتصوير  به  يدر قالب جملات» مك گريگور« را، الگو

  

                                                                                                                    
1. perrow  
2. Ideal Typ 
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  yمفاهيم تئوري    xمفاهيم تئوري    

  نگري استيندهآانسان موجود   حيوان است       ةبانسان در عمل مشا  

  گرايش به خوبي دارد  تاًانسان ذا  موجودي موذي است          انسان ذاتاً  

  دمي است آدوستي عامل تحرك رفتار  نوع  دمي استآزور عامل تحرك رفتار   

  است ترين مسئله براي شخص روابط گروهي اومهم  دمي است   آ رفتار سوظن عنصر غالب در  

  
  

  استران به ديگاو اعتماد  ،انسان ةترين خصيصشايع  كند   مي عمل هدر صحن ،انسان به حكم غريزه
 

 
ترين مسئله براي شخص مهم« ـ» است فع فردي اوين مسئله براي شخص مناترمهم«

يرات در فضاي ياين تغ .)125: 1987 1،هوي و ميسكل( »ستا اوروابط گروهي  تحكيم
 گيري ازبهره و رفتار سازماني بر تأكيدورد كه با آ فراهم ثاري راآفكري سازمان، مجموع 

در  .مسائل سازمان مطرح كرد ةمطالع در شناسي اجتماعي فصل نويني راموضع تحليلي روان
ال ؤپاسخ به اين س اساسي براي ايشان، ةمسئل شود،كه مشاهده مي ييجا تا تمام اين مطالعات،

عملياتي  ةبا توجه به چرخ و كند؟مي ثرأاست كه چه شرايطي روابط درون سازماني را مت
 كنداي ايجاد انگيزه سازمان به گونه تواند براي شخص درميي از امكانات رچه بست سازمان،

اين د؟ نش مناسبي از خود درجهت ارضاي اهداف سازمان نشان ده، كآن كه شخص در اثر
شود، فضاي روال از تحليل با توجه به اين امر كه براي رفتار قائل به خاستگاه اجتماعي مي

 تأكيد كه بر ذاتي بودن رفتار ــيت كلاسيك ن بينش مديرآايجاد كرد كه در متن را ي يفكر
 هردر فراهم كرد كه  اين امكان را نفي ذاتي بودن رفتار،. خود به خود نفي شد ــ شتدا

شناسان روان روشبه  ،هايعني در اين تحليل ؛ي بازتاب فرايند تعاملي لحاظ شودرفتار ةگزين
 شود كه بنا به فرض براي رفتارمي ن دسته از متغيرهاي محيطي توجهآاجتماعي از يك سو به 

كنند كه مطالعه لحاظ مي در و كيف تغيراتي را از سوي ديگر، كم و دشوانگيزه محسوب مي
را آن توجه به نيازهاي محيطي، سازمان  عملكرد شخص با اثر زمان در مقطع خاصي از در

  2.كندتجربه مي
پاسخ داد كه مطالعات پيشين  عمل به مسائلي در به طور نسبي ،مطالعه ين شيوه ازا

توليد، نظام توزيع پاداش،  ةرخچشكلات م: مانند ؛نها نداشتندآاي براي دهنكنقانعپاسخ 
يعني شناخت  ــ داخل سازمان، وضعيت تعادل سازمان هاي ارتباطي درچگونگي شبكه

 كردلمع ةواقع داراي حوز در ،فتار سازمانير. رديگ ةمسائل مشاب و ــ نآپايداري  ةدرج

                                                                                                                    
1. Hoy & miskel, 1987: 125 

خواهد اي است كه ميلعهمطا ةشناسي اجتماعي زمينروان: نويسدشناسي اجتماعي ميمطالعه روان ةتعريف حوز الپورت در. 2

 ثر أدرك حضور ديگران مت مسائل واقعي، ذهني و افراد چگونه از رفتار و احساس كردن كركردن،كند كه ف تبيين تفهيم و

ارتباط با موقعيتي كه  اجتماعي شخص به عنوان عضو يك گروه فرهنگي چگونه در ةديمتن ساختارهاي پيچ در و شودمي

  Allport, 1963:3).  (كند عمل مي كند،اشغال مي
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سازمان را هم  ةهاي روزاناريذگحتي سياست» پارسونز«به قول  بنا ،كه استاي گسترده چنان
 توجه به رفتار اين ميزان از .)49 -  52: 1987، 1هس و درابگ( دهدمي قرار ثيرأتحت ت

طول سالياني دراز در  ن سازمان به تدريج دراسازماني در واقع بازتاب تحولي است كه متفكر
فكري از  ةلنحاين  ،تر شدن صورت مسئلهبا دقيق و اندي مطالعاتي خويش تجربه كردهفضا

طول  شايد در ،بنابراين؛ گذاشت سرپشت ستر تاريخي تحولي اساسي رانظر تحليلي در يك ب
 اي درگرودرك مسائل سازمان به گونهروشن شده باشد كه  كنونتا اين مسئله، اين نوشتار

توجه  با ،بنابراين ؛كندميتجربه آن را حيات خويش طول  سازمان در ،درك تحولاتي است كه
 قائل  يمانزسا امروز براي رفتار ،مسائل سازمان ةمطالع اهميتي كه در و به اين باور،

رفتار مفهوم است كه ي ييرات محتوايدرك مجموعه تغ ،نوشتار اين اساسي در ةمسئل ،شوندمي
و درك اين  ؛ن سازمان تجربه كرده استادر آثار متفكر يختار فرايند محدودي از درسازماني 

افزايش  حفظ وتبع آن در ه و ب سازمانيتحكيم روابط دروندر  راتيتغيمعناست كه اين 
ارزيابي اين  ،هدف اين نوشتار ،به عبارت ديگر ؛استثر بوده ؤتا چه اندازه متعادل سازمان 

تري در جهت پيشبرد عملكرد مناسب ،زمانيرفتار سا ةاي به مسئلست كه چه نوع توجهمعنا
  .اهداف سازمان داشته است

  
  رفتار سازماني در نگاه آغازين 

لعه متن تاريخي خود مطا در خواهيم موضوع راه رفتار سازماني اگر ب ةدر پاسخ به مسئل
تحت چه  ن سازمان چگونه واگونه پاسخ دهيم كه متفكر اين الاتي ازؤبه س كنيم و

در محاسبه چگونه لحاظ  رات رفتاري رايتغي اند واي توجه كردهنين مسئلهشرايطي به چ
چون  ؛از موضع فكري مديريت كلاسيك به مسئله توجه شود با گذر بايد اند، الزاماًكرده

مسئله « ،است نسبت داده شده اي كه به رفتارهاي ذاتيبا توجه به ويژگي ثارآاين  در
   .اندداده ناپذيرتي تبيينئيهن آبه  و اندي كردهنفرا رفتار  »بودن

 در ،توليد ةچرخ در ن آ درك اثرات و توجه به رفتار سازماني، به عنوان يك مسئله
 يعني از ؛سازمان معنا پيدا كرد در 1920ةاواسط ده حال، موضوعي است كه از هر

ضمن يك سلسله  در و دعوت شد »برق هاترن« ةبه كارخان »التون مي«زماني كه 
نكه نشان آاول  :اساسي معطوف كرد ةلعات گوناگون توجه مديريت را به دو مسئلمطا

توجه  و با اي دارد،كنندهينيو كيف فرايند توليد نقش تع كم سازماني درداد روابط درون
براي رفتار  را نفي كرد، و سپس فرض ذاتي بودن رفتار به مشاهداتي كه انجام داد،

اي توجه به پاره و رفتار اساس چنين شناختي از بر و شددمي خاستگاه اجتماعي قائل آ
رات ييابي و تغيروشن كند كه سامان عوامل محيطي كوشيد تا صحت اين مسئله را از

  .استثير عوامل محيطي تأتحت  رفتاري شديداً

                                                                                                                    
1. Hass & Drabek, 1987: 49-52 
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 ولي خود داشت، چه مشكلات زيادي با بررسي مسائل سازمان اگر در »مي« ةمطالع
اين  و) 74 - 75: 1974 پيرو،( حدي متحول كند مديريت را تاولوژي  ئتوانست ايد

پيش  خود به ثمر بنشاند كه هر سازمان رسمي اضافه بر ضوابط از روزگار را در باور
ن مديريت اشده برخلاف باور متفكررسمي متضمن اي كه تحت عنوان ساختارشدهنيتعي

 اصطلاحاً »مي« ثارآ چه درنآ .است رسمي هم برخوردار غير يك ساختار از كلاسيك،
يك مجموعه روابط رفتاري كه فراسوي  تركيبي است از رسمي ناميده شده، غير ساختار

 يمنافع و هم ارتباطي تنگاتنگ داخل سازمان بين افرادي چند كه با روابط رسمي در
 ،واقع اين در .دهنددرجهت ارضاي نيازهاي عاطفي خويش سامان مي ،مشترك دارند

 وعنوان رفتار سازماني پيدا كرد  »مي«در تفكركري چيزي است كه بالاخره خاستگاه ف
رسمي  غير ساختارن را اصطلاحاً آ »مي« ،كردثر ميأمت توليد را مستقيماً ةچرخچون 

     .ناميدسازمان 
ساختار غير رسمي  اصطلاحاً» مي«اين مجموعه از روابط رفتاري كه در گذار تفكر 

سازماني فرد است و نه ثر از شخصيت برونأنه مت »مي«وضات ناميده شده، بنا به مفر
حاصل عملكرد افرادي است  كند بلكه صرفاًارتباطي با ساختار رسمي سازمان پيدا مي

اين  كنند واي از روابط اجتماعي شركت ميكه با منافع عاطفي مشتركي در شبكه
عنوان ه كه وي از آن بكلي است، با ماهيتي مستقل  »مي« از نظر ،مجموعه از روابط

سازماني شخصيت برون ،سيستمي كه از يك سو. سيستم اجتماعي ياد كرده است
حدود آن  ةكنندساختار رسمي سازمان به عنوان ثغور تعيين ،شخص و از سوي ديگر

از اين دو مفهوم به عنوان مرز تحليل رفتار  »مي« به عبارت ديگر، ؛شودشناخته مي
  .بردسازماني نام  مي

موضوعي بود  »مي« در مطالعات عنوان مفهومي قابل تبيين،ه دمي بآ توجه به رفتار
هاي بعدي استنتاجاگر كه  طوريه ب ؛كرد مطالعه باز اين فضا از كه فصل جديدي را در

 براي بسياري ازتوانست وي مي گرفت،درستي انجام ميه اين دسته مفروضات ب وي از
وي  ثارآ ةگونه كه مطالع همان ولي ،كندي ارائه ي منطقيهامشكلات سازمان پاسخ

انجام  هاي منطقي لازمي رااجتاستن ،كشف خويش ترتيب از به هر» مي« دهد،گواهي مي
جهت حفظ منافع مديريت به  تحقيق خويش، در حاكم بر جو ثيرأتحت ت نداده است و

كه  طوريه ب ؛ارددهاي تحقيقي او سازگاري لازم را نيافته طرح مسائلي پرداخت كه با
توجه  با ههاي خود استنتاج كرديافتهاز  هاي نيروي كارارتباط با توانمندي نچه وي درآ

وي . منطقي است ضساختمان كلي تحقيق او داراي تناق كننده درعناصر شركت به ساير
 است كه مديريت بايد او اين باور و بر كندرا موجودي نابالغ معرفي مي كارگر ،از يك سو

خويش  مقطع ديگري از كار در ولي ازسوي ديگر، گام به گام هدايت كند، كار فرايند در را
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عنايت قرار  هم مورد را نيروي كار نظر هاگيريتصميم ن دارد كه مديريت بايد درآبر  تأكيد
 به عدم بلوغ فكري كارگر ،يك سو از »مي« ،به عبارت ديگر؛ )147: 1975 1اتزيوني،( دهد

سويه  مديريت را منوط به ارتباط دو گيري درقوام تصميم ،از سوي ديگر و ندكاشاره مي
به روشني قابل  »مي«بحث  ها درييگواين تناقض .داندين سازمان مييپا بين سطوح بالا و

ن آهاي كارگري محيط تنگنا قرار گرفتن وي در در حاصل تواندمي و احتمالاً مشاهده است
هاي يك سو، فشار بي امان اتحاديه وي از 2،»بنديگس«زارش به گ نابباشد كه  روزگار
كه به نوعي  ديديترتيب متعهد م را به هر خود ،سوي ديگر از و كردي را تجربه ميدكاركر

نصيب  ،گانگينچه از اين دوآ .رضايت صاحبان سرمايه را نسبت به كار خود جلب كند
 نشاند، فرو هاي كارگري رااتحاديه تش خشمآكه وي نه موفق شد  بود اين وي شد، ةمطالع

 صاحبان سرمايه تضاد بين اين دو را منافع و نه با ايجاد سازگاري بين منافع نيروي كار و
      .حل كنددر روزگار خود ي سازمان را يمشكل كاراتا به نحوي شايد بتواند كاهش دهد، 

 ؛كرد ادامه پيدا ولي بدچه شروع خوبي داشت،  سازماني اگر رفتار ةزمين در »مي« ةمطالع
خاستگاه  ،براي رفتار و كرد رد خاستگاه زيستي رفتار را غازآ در چه معنا كه وي اگر بدين

كيف  و كم ةبار ردرستي داين فرض بنيادي هيچ استنتاج منطقي  ولي از اجتماعي قائل شد،
ضاي عملكرد ف در را كارگر و انجام نداد، فضاي كار عنوان يك انسان دره ب كارگر رفتار

حقوق  بحث خود در او. او تصوير شده بود تر ازكه پيش اي معرفي كردگونه سازمان به همان
كند كه حتي با امتيازاتي براي صاحبان سرمايه لحاظ مي و گيرده ميدنادي را انساني كارگر

 را واقع بحث رفتار سازماني ها درگيريبا اين نوع جهت »مي« .منطق بحث او سازگار نيست
 مورد »مي«چارچوب فكر ،غازينآان روزهاي هم از ،بنابراين ؛خود ناكام گذاشت كار در

كسي  و ولوژيست مديريتئيدابه عنوان  او از و گرفت هاي كارگري قرارهتهاجم لفظي اتحادي
ون و سسيم( تفكرات دنياي مديريت كلاسيك، به زباني تازه است ةدنكنءياد شد كه احيا

  .)189ـ 199: 1987 3،ويليام
 شايد گزافه نباشد اگر ، بنشينيم،»مي«كار  ةبار به ارزيابي كوتاهي در حال، اگر هر در

با  ،واقع در ،داشت خود تناقضاتي كه با ةگفته شود كه ميراث فكري وي، فراسوي هم
توانست به ادبيات مديريت كمك  ــاگرچه در حدي محدود  ــ افزودن مفاهيمي جديد

 ةتوسع در ،اين طريق از و حدي متحول كند ولوژي مديريت را تائايد و كندثري ؤم
به فضاي تحليل مسائل سازمان  ،واقع در» مي« كار. دكنيفاء ثري اؤفكري مديران نقش م

 مطالعات بعدي كه از غازي بود براي بسياري ازآ و اي غناي بيشتري  بخشيدتا اندازه

                                                                                                                    
1. Etzioni, 1975:147  
 

New York: Joh Wiely & son, 1978, Rienhard Bendix,Work & authority                   2 .به نگاه كنيد  
 

3. Simpson &William, 1987:189-199  
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 هاي فكريتازهاي به گونهكوشيد  »بارنارد« .اشاره كرد »بارنارد«توان به كار ن جمله ميآ
 .دهد توجه قرار تر مورداساسي تر وسطحي وسيع را در »مي«

  
  نگاه بارنارد به رفتار سازماني

اين  وي در .منتشر كرد »كاركرد مديريت«تحت عنوان را كتابي  1938 سال در ،»بارنارد«
يك مجموعه  تي مستقل متشكل ازهوي با ،عنوان يك تركيب اجتماعيه سازمان را ب ،كتاب
ن، آسطوح مختلف  توافق جمعي افرادي تماميت يافته كه در اثر تعريف كرد كه در نيرو

 .كنندمين منافع سازمان فعاليت ميأجهت ت در، و انددهكردركاري با اهدافي مشترك شركت 
هاي گيتركيبي از روابطي با ويژ ، سازمان راسازمان از مبناي اين تصور وي سپس بر

افرادي  رفتار عنوان يك كل داراي ساختاري مستقل ازه كند كه بغيرشخصي تعريف مي
اين درحقيقت تعريفي است  ). 125ـ 127: 1980 1،مازليز( ن عضويت دارندآ است كه در

عنوان عضو ه شخص ب از ،قالب اين تعريف در و است سازمان ارائه كرده از» بارنارد« كه
   جديدي از ةمرحل را به شركت در سازمان، گرايش او و ؛ه عضو سازمانكند نجامعه ياد مي

 »بارنارد« .شودمنتهي مي كند كه به كمال بيشتر حيات اجتماع اوارزيابي مي ييهافعاليت
منافع  توجه به تفاوتي كه منافع شخصي شخص را از با توجه به اين مقدمات و سپس با

. سازمان شخصيتي دوگانه دارد شخص در رسد كه هرمي به اين باور ،كندسازمان متمايز مي
 طول يك فرايند تاريخي در را در نآاست كه شخص  سازماني اويكي شخصيت برون

و برخلاف رفتار سازماني  دهدميسازمان شكل  بيرون از ضمن گذران زندگي خويش در
ي يغيرعقلارفتاري  »بارنارد« نظر همين ويژگي ازه و بنا ب داراي ويژگي شخصي است

   .شودمحسوب مي
را با توجه به تعهداتي كه  نآ، رفتاري است كه شخص »بارنارد«رفتار سازماني، از نظر 

شخصي و در پاسخ به نيازهاي غير ، درضمن همكاري با ديگراناست سازمان تقبل كرده در
 كه داراي خصلت جمعي است و در اين مجموعه رفتار. گذاردمي ظهور ةخود به منص از

 سازماني شخص درساختاري مستقل از شخصيت برون از دارربرخو »بارنارد«تحليل 
هر  ،حال هر در .تعريف شده استرفتاري عقلاني اين نظام فكري  در شود،نظرگرفته مي

از زمان داراي دو نوع شخصيت است و با توجه  اي در هر برهه ،عضو سازمان، بدين ترتيب
تحت  ،بنابراين ؛هر يك به منافع خاصي تعلق دارد يتشخصبه اين امر كه اين دو نوع 

ن مختل آ اثر تضاد باشد و تعادل سازمان در يكديگر در تواند بامي شرايط خاصي عملاً
  آن پيشنهاد درجهت حل  »بارنارد«است كه  ايهئلدر واقع مس ،اين معضل. شود
ي بودن يسطح غيرعقلاا هاي مناسبي ارائه شود تكند كه به اعضاي سازمان بايد پاداشمي

 درهر چه بيشتر احتمال رويداد بحران  يابد كهدرحدي كاهش  بدين وسيله ايشان رفتار

                                                                                                                    
1.  mouzelis, 1980 : 125-127  
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رفتارسازماني، به ضرورت  توجه به اين برداشت از سپس با» بارنارد«. منتفي شودسازمان 
كاري هم اين تعاون و از كند وداخل سازمان اشاره مي در يكديگر همكاري افراد با تعاون و

برخلاف  ،»بارنارد«براي  1»همكاري« مفهوم بنابراين، ؛دكنسازمان ياد مي عنوان صفت بارزه ب
 عنوان مكانيزم ه شود، بلكه وي از اين مفهوم بكل سازمان محسوب نمي ،تصور رايج

تعاون و همكاري افراد با » بارنارد«براي ، به زبان ديگر ؛كندتعادل سازمان ياد مي ةكنندتنظيم
موتور تحرك سازمان در دستيابي به اهدافي تلقي ، يكديگر در داخل سازمان بنا به فرض

دو ، از حال هر سازماني، درتحكيم روابط درون وي در .رو داردشود كه سازمان در پيشمي
اساس  بر وبرد نام مي هاي مثبتو انگيزه هاي منفيپوشش عناوين انگيزه دسته انگيزه زير

پاسخ دهد  تعادل خود ةتواند به مسئليرد كه سازمان زماني ميگي نتيجه ميبنداين تقسيم
 كاهش دهد، را »هاي منفيانگيزه« ،سويك ي حاكم شود كه ازن جوآدر فضاي عملياتي  ،كه

در سازمان را  »هاي مثبتانگيزهتوزيع « را داشته باشد كه نآمادگي آ ،سوي ديگر و از
 »هاي عموميمشوق«كه  يابدميش ـكاه انيـزم ،سازمان در فيـهاي منانگيزه. تقويت كند

سازمان در  عنوان عضوه افرادي كه ب ةبراي هم  هايي كهيعني مشوق ؛شوديق ربه سازمان تز
 كند؛جاذبه  اي ايجادطور فزايندهه ببايد  سازمان دارند، ثري درؤو نقش م شوندشناخته مي

 هاي غيرگروه ها، تقويت تعلق خاطرگيريمتصمي سازمان در يشركت دادن اعضا: مانند
ناي رواني غا فضاي كار، سمي نسبت به اهداف سازمان، ايجاد شرايط فيزيكي مناسب درر

عوامل  شماري از مناسبي پيدا كنند، و 2سازمان ايستار به عملكردحدي كه نسبت  در اعضاء
اين  سپس با فارغ شدن از »ردبارنا«. ده داردنكننقشي تقويتدر سازمان  كه براي رفتار ديگر
يا  »هاي مثبتانگيزه« نها عنوانآكه به پردازد ها ميانگيزه ديگري از ةبه شرح دست ،مقوله

 شود كه اصولاًهاي گوناگوني را شامل ميانگيزهها، از انگيزهاين مقوله  .اختصاصي داده است
 :مثل ؛را دريافت كند نآ از اينمونه ،دهدمقابل خدمتي كه انجام مي دارد در شخص انتظار

ي يهاارجحيت احترام، دستيابي به احراز كسب قدرت، :قبيل ي ازيهاي نقدي، امتيازهاپرداخت
تواند براي شخص اغنا كند و موارد فراوان ديگري كه ميمي ءااهدبه اعضاي خود كه سازمان 
نظام فكري آنچه در يك در باور اين  ،در هر حال). 52  ـ 54: 1985 3،چمپيون( كننده باشد

 بدانعنوان مسئله بايد ه بموضوع تعادل سازمان  توليد و ةارتباط با چگونگي چرخ درسازمان 
 در كه افراداست سازمان به تناسب فعاليتي  ن درآ ةتعيين پاداش مناسب و ارائ ،توجه شود

باشد كه  برخورداردقتي  بايد از شاين نظام توزيع پادا .دهندن انجام ميآهاي مختلف پايگاه
كه سازمان در مقابل عملكرد شخص  دريافت كندسهمي را از  نه كمتر نه بيشتر و كس، هر

 ،ها كهپاداش ورد اين توزيع ازرها ).117: 1987 ،هوي و ميسكل( ستابراي او تعيين كرده 

                                                                                                                    
1. cooporation 
2. Attitude 
3  . champion, 1985:52-54  
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يط ساز شرازمينه ،در واقع ،شودا در سازمان بنا به فرض موجب ميافراد ر مكاريهتعاون 
 ،كنديمسازمان امكان پيدا  ،و در چنين شرايطي است كه. بالندگي سازمان شناخته شده است

در سازمان كه موضوعي  ؛سازماني شخص سازگاري برقرار كندسازماني و درونبين رفتار برون
البته اين سازگاري هرگز در  ؛شودمديريت شناخته مياهم وظايف  از» بارنارد« بنا به مفروضات

چون هيچ سازماني از نظر وي قادر نيست كه ؛ دشوطور كامل برقرار نميه سازمان ب سطح
است كه ي رين تصوا. افراد خود را در حدي فراهم كند كه ايشان انتظار دارند ةرضايت هم

 داشته و بر اساس آن توانستهن با توجه به رفتار سازماني آفضاي عملكرد  سازمان و از »بارنارد«
كس ديگري  چهي او كه پيش از ارائه دهدسازماني به ما  رفتار سازمان و اي ازازهت تصوير ،است

، اين رهگذردر او  ).31ـ  35: 1985 1،هيد برند( نكرده بودبه سازمان در اين مقياس توجه 
داشت كه  تأكيدمسائلي  چه وي بر اگر ؛اي به فضاي تحليل سازمان بدهدتوانست طراوت تازه

 طوره اي به مسئله توجه داشت كه ببه گونه، اين راستا در و كردمين ميأرا ت تمنافع مديري فقط
 اختيار داشتند و س هرم قدرت را درأداد كه رمي افرادي قرار ةقيد اراد در را اي كارگرماهرانه

با  »بارنارد« كار ،حال هر رد .كردحاكم مي سرنوشت كارگر بر مديريت را ةاراد ،بدين ترتيب
 ةست توجنتوا خود روزگار كه در ي بوديهاي فكرزمينه يكي از ،احوال اين ةهم

عملكرد داخل سازمان جلب كند كه  صاحبان انديشه را به درك عواملي در بسياري از
 هر در ايتوليد به گونه ةچرخ حتي با مديريت و باو  يكديگر با را روابط افراد انآن

مدتي طولاني  يتوانست برا ،نآمسائل  ان واين نگاه نسبت به سازم. كندمي ثرأمت حال
          .هاي خود كندانديشه ةمتوج فضاي عملكرد سازمان را

  
  هرم توزيع نيازها در متن رفتارسازماني  

با توجه  ــ اين ارتباط در ،شناختيهاي رواننگرش ساير مطالعاتي كه در كنار از جمله
 در »ابراهام مازلو« كاري است كه كرد،توان مطرح مي ــ شدهزماني لحاظ ةبه محدود

ه انجام داد 1954سال  ن درآي به يپاسخگو ةدمي و نحوآراستاي شناخت نيازهاي 
دهد،  ر چارچوب مفهومي خاصي قرارد را نيازها نكه اين مجموعه ازآوي براي . است

 گرن به نيازي ديآتبديل  و نها و چگونگي فرايند اغناي يك نيازآبين  ةسعي كرد رابط
 ةمطالع. نشان دهد ،يك نظم سلسله مراتبي بود ي كه برخودار ازيرا به كمك الگو

 به بحث رفتاراي گونهه تواند بملاحظات مياز اي توجه به پاره چه با اگر» مازلو«
نه به  نه به سازمان و ،تدوين چارچوب مفهومي خود ولي وي در سازماني مربوط شود،

درك اين معنا بود  »مازلو« اساسي براي ةمسئل .اشته استتوليد توجه د ةكيف چرخ و كم
ثير عملكرد چه نوع عواملي أكلي تحت ت طوره ب زندگي روزمره، دمي درگذارآكه كنش 

را  ياي از متغيرهايكنش، طيف گسترده به ساختارتوجه گونه اين .دشودرشرايط هدايت مي

                                                                                                                    
1. Heydebrand, 1985: 31-35  
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اي مشخص و دقيق با مسئله ندارند طهراب ،كند كه هيچ يك از آنها در عملمسئله مي ةمتوج
 .فاقد دقت لازم است اساساً سازيمفهوم نظر از ،اين نوع توجه به واقعيت ،و بر همين مبنا

 ولي در است، گونه ويژگي برخورداراين  نكه ازآبا  حال، هر در »مازلو« چارچوب نظري
  و  مون گذاشته شدزآارتباط با مسائل سازمان به  جمله در هاي گوناگوني ازموقعيت

 ،هادر اثر اين نوع موفقيت بنابراين، ؛در موارد بسياري به واقعيت داده استهاي مناسبي پاسخ
گرفته  ادبيات رفتار سازماني مورد توجه قرار زمان به عنوان جزئي از هرحال، به مرور در وي كار

   ).206: 1985 ،چمپيون( است
در  باور كه هر يك از نيازهاي آدمي اصولاًاصلي براي مازلو بر مبناي اين  ةمسئل

  گيرد و براي رفتار او معناي انگيزه را پيدا خاصي از زندگي او در اولويت قرار مي برهة
ال بود كه انسان در شرايطي كه از سلامت رواني برخوردار ؤپاسخ به اين س ،كندمي

 ،الؤدر پاسخ به اين سكند؟ بندي مياين دسته از نيازهاي خود را چگونه اولويت ،است
هم تفكيك  ازسپس  ي ويشناسا راانسان نيازهاي از اي مجموعه ،وي ابتدا سعي كرد

البته در اين گذار با توجه به  ؛دهد اخل مقولاتي چند قراردي ينظر محتوا از و كند
 توان در داخل دو مقولهآنها را مي ةهم ،هايي كه اين نيازها از آن برخوردارندمشابهت

فرايند ارضاي اين نيازها  .خلاصه كردمتعالي  ينيازهاو نيازهاي متعارف عناوين  تحت
 گونه است كه شخص ابتدا به نيازهاي متعارف خود توجه  بدين بنا به فرض مازلو

» مازلو« .شودنيازهاي متعالي خود مي ةسپس متوج نيازها با اغناي اين دسته از و كندمي
ين يدمي را از پاآنيازهاي  »ترينترين تا متعاليتعارفم«ازسپس  ،مبناي همين فرض بر

كه  را نيازي هر يعني ؛دهدمي قرار طول يك پيوستار پنج سطح مختلف در در به بالا
 تري متعالييكه با محتوارا نيازي  و هر ترينياست، درسطح پا تري متعارفيداراي محتوا

: مثل( نيازهاي فيزيولوژيكي ،ي مثالبرا ؛ددهمي قرار پيوستار اين درسطح بالاتر ،است
حيات  ةكنندمينأديگر كه ت ةموارد مشاب خوابيدن، و جنسي، ةگرسنگي، تشنگي، رابط

سطح  در و ددهميقرار  اين پيوستار ةترين ردينيپا دررا ) دمي استآسازمان زيستي 
ترس،  ي ازيرها :لمث( ،است احساس ايمني ةكنندكند كه بيانهايي اشاره ميبه نياز ،دوم

اصطلاح  به امنيت نيازهمچنين نيازهايي را كه  و) خطر محافظت از شوب وآدلهره، 
سطح سوم  رد .)به انسجام اجتماعي نياز و به قانون به نظم، نياز نياز لمث(شود مي

 ةبرقراري رابط: مثل( دكنمطرح ميرا عاطفي شخص با ديگران  ةپيوستار نياز به رابط
 و ديگران دوستي كردن يا عشق ورزيدن به ديگران، يعني با گروه هم مناسب با افراد

مين امنيت أبه ت و نياز )ديگران داشتن عاطفي با ةرابط دوستي ديگران را پذيرفتن و
. كنداز پيوستار مطرح مي طحين سرا در ا نهم از جمله نيازهايي است كه آنااجتماعي 
نوان ع نهاآبه  اين نوشتار در ه دارند،نيازها با توجه به مشتركاتي ك سطح ازاين سه 

ي ينيازها دوم، ةمقول .دگيرمي اول قرار ةمقول همه درو است  نيازهاي متعارف داده شده
داراي هرم توزيع نيازها اول سه سطح نيازهاي  مقايسه با كه دردهد را پوشش مي
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عنوان  ن نوشتاراي نيازها در به اين دسته از ،بنابراين ؛متفاوت است خاستگاهي كاملاً
آنها به ارضاي ، زماني »مازلو«بنا به مفروضات  شخص عملاً و دهيميمالي نيازهاي متع

 .ي پيدا كرده باشدياول رها ةقيد نيازهاي مقول نسبي از طوره كند كه بتمايل پيدا مي
پنجم اين  چهارم و ةرد مختلف، يعني در ةدو رد را در نيازها اين دسته از »مازلو«

 عنوانا نهآكند كه به جمعيت عنوان مي ي راينيازها ،چهارم ةرد در. دهدمي قرار رپيوستا
 اطمينان به رفتارخويش، و اعتماد عزت نفس،: قبيل از ؛داده است 1»كسب احترام«

و  كسب قدرداني ديگران طرف مقابل و انتظار پاداش مناسب از جلب احترام ديگران،
احراز هويت « :پوشش عنوان نها زيرآجمع  كه از ماردشمي ي را بريپنجم، نيازها ةرد در

كسب  كسب قدرت، كسب شهرت، احراز منزلت، :از قبيل ؛نام برده است 2»شخصي
 ديگر ةنوع نياز مشاب هر و نوانديشي ديگران، برابر در وجود ابراز امتيازات اجتماعي،

از سطوح اين بين  ةل شدن رابطئسپس با قا ،»مازلو«). 98ـ  99: 1978 ،هوي و ميسكل(
 ظهور ةاز خود به منصآنها  ارضاي در شخصكنشي كه  با و است انسان يدرونكه  نيازها

ي ينيازها شرايط تابعي از در دمي راآكنش  ،كند و بدين ترتيبمي qبرقرار هرابط ،گذاردمي
ه اين پاسخ ب است كه در اين باور وي بر هالبت ؛لويت استوا در گيرد كه براي اومي نظر در

ه ب اًد كه از رواني نسبتنغاز كنآترين سطح ينيپا از توانندمي افرادي ،نيازها مجموعه از
و رفتاري  سلامت رواني لازم برخودار نيستند از افرادي كه بنابراين، ؛ندداررهنجار برخو

 هاي رفتاري خود پيروي بيني دارند، از چنين نظمي در پاسخ به انگيزهغير قابل پيش
هاي گيرد كه افراد وقتي در وضعيتوي سپس و بر اساس اين فرض نتيجه مي. كنندنمي

خوش تغيير طور طبيعي دسته شان ببندي نيازهايلويتوا ،گيرندمختلف اجتماعي قرار مي
كند كه  ارچوب مفهومي خويش قابليتي تزريقوي توانست به چ ،حال در هر .شودمي

بندي كه بر اساس اولويت چنان. دكناني را پيدا رفتار سازم ةتوانايي مصاف با مسئل
بايد  ،دهد كه مديريت با توجه به نوع سازماني كه در اختيار داردنيازها به ما رهنمود مي

بايد به چه  »تخصصي«هاي در سازمان ،مثال ؛ به طوربه چه سطحي از نيازها پاسخ دهد
روي چه سطوحي بايد  »صصيغير تخ«هاي نوع  نيازها بيشتر توجه شود و در سازمان

به  است، گرفته متن محيطي كه قرار تواند دريد تا سازمان بآ عمله ب تأكيدنيازها  از
هاي غير تخصصي در سازمانبنا به مفروضات اين الگو كه  چنان. يابدتعادل لازم دست 

نيازها يعني به (ارف به نيازهاي متعوجود داشته باشد كه سازمان بتواند ي يتوانااين بايد 
 ةدر مقولو گيرد  شرايط تعادل قرار تا درپاسخ دهد  ، اعضاي خود)سه سطح اول

ها توزيع پاداش ،هابر اين باور است كه در اين دسته از سازمان ،ي تخصصيهاسازمان
پاسخ دريافت  اي انجام شود كه نيازهاي متعارف افراد متخصص كاملاًبايد به گونه

                                                                                                                    
1. Esteem 
2. Self actualization  

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

  اجتماعي و توسعة  ريزي رفاهبرنامه                                                            82

 

 

به نوعي تواند مقطع خاصي از زندگي خويش مي كس در كه هرنيازهايي  ؛كرده باشد
   .نها وابسته باشدآبه 

كار مازلو در روزگار خود توانست در حدي توجه اهل فكر را به خود  ،در هر حال
كه   طوريه ب ؛مشغول كند كه از زواياي مختلف مورد توجه صاحبان انديشه قرار گيرد

العه، مانند هاي ديگري در اين زمينه از مطرشاي شد براي تدوين نگزمينه ،با تغييراتي
ن ديگر كه در اين زمينه از مطالعه و تعدادي از متفكرا» آرگريس«، كار »هرزبرگ«كار 

  .اندگيري داشتهفعاليت چشم
  

 به مفهوم انگيزه     نگاهي ديگر
اي هتمام نگرش مشاهده شد، مفهوم انگيزه در اين نوشتار گونه كه در همان حال، هر در

ي يمحتوا نظر از و داراي نقشي محوري است رفتارسازماني اساساً ةمطالع ةحوز مطرح در
ها به تدريج تجربه كرده كه به تكامل اين نگرش درتحولاتي را متن تاريخي خود  در

اين زمينه  كارهاي متنوعي در 1950 ةاواخر ده كه از طوريه ب ؛منجر شده است ن آي يمعنا
چارچوب مفهومي  ،اين كارها يكي ازو . هوم انگيزه غناي بيشتري بخشيدبه مف ،كه ارائه شد

   در ضمنيافتگي رواني رشد ةتوجه به قضي با 1957 سال در »گريس ارگريس«كه  بود
چگونگي رفتار  بر گذاررثيأبا در نظرگرفتن عوامل توي  .ارائه كرد »مازلو« نگاهي به كارنيم

در متن اين . درتدوين ك 1»الگوي نيازهاي اوليه« نواني تحت عيالگو شرايط كار، انسان در
 ةبا توجه به زمينوي سپس  ،شودهاي زيستي انسان اشاره مينكه به پيچيدگيآ پس ازالگو 

چه  در شخص اصولاًپردازد كه روشن كند ميمسئله اين شناسي به روان فكري حاكم در
روي به اين مسئله در پاسخ  »گريسار«است؟  فرايند كار انرژي در شرايطي قادر به توليد

كند چون از نظر وي شخص در مي تأكيدارضاي نيازهايي كه متضمن منافع شخصي است، 
 ،دهد كه احساس كند پاسخ به اهداف سازمانصورتي خود را در اختيار سازمان قرار مي

 را خود هرگزشخص ست كه ا نآواقعيت  چون ؛كندميء نيازهاي شخصي او را هم ارضا
هم كسي از او اين  جزء اگر و دهدنمي اختيار منافع ديگري قرار زادانه درآ ه دلخواه وب

  .غيرمنطقي استانتظار او  ،انتظار داشته باشد
 مفهوم نياز واقع تعريفي است كه وي از ، در»ارگريس« كار موضوع قابل توجه در

در حدي از  ،شودمعنايي كه وي براي انگيزه قائل مي ،در اين تعريف .كندارائه مي
بر وي اگر چه  ؛در ارتباط است 2گستردگي است كه با تمامي ساختار وجودي انسان

نه به روشن ساختن ماهيت آنها  ،شودخلاف اهميتي كه براي كاركرد انگيزه قائل مي
دگي هر يك از آنها را كننءنه قدرت نفوذي آنها را بيان كرده و نه ميزان ارضاو  پرداخته

                                                                                                                    
1. pre-disposithon model    
2. organizational contex  
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هاي انسان و مسير توانايي بارة او فقط تعدادي جمله يا بار ذهني در. ده استارزيابي كر
اين  رواني از اين باور است كه انسان از نظر بررشد فكري او تدوين كرده است و 

اي بايد به گونه كار ،بنابراين ؛است كه به تدريج تكامل پيدا كند مادگي برخوردارآ
 مسير رواني در نظر بيعي به شخص كمك كند تا ازط طوره كه ب ه باشدسازمان داده شد

وي را به استقلال فكري بيشتري  ،اي به تدريجفزاينده طوره و ب گيرد تكامل قرار
 اين به بلوغ فكري شخص كمك كند، دربتواند  اگر كار، به عبارت ديگر ؛نزديك كند

 ،صورت ناي از غير و در سازدرها مي را بيشترين انرژي شغلي خود ،شخص ،صورت
دهد كه به او واگذار شده ي نشان ميخود نسبت به كار شخص كمترين توجه را از

 ،ناميده استيافتگي رشد فرايند را نآه خود چنآسپس با توجه به  ،»ارگريس«. است
 چهار متشكل از ييقالب الگو درا توجه به چگونگي رفتار شخص، فرايند رشد را ب

  :استتدوين كرده  به صورت زير پيوستار
  

  »ارگريس«الگوي رشد 
  

  يافتگيرشد  افتگييرشد ن
  خويش هاييتوانااز اي عمق بخشيدن به پاره  مداناكار سطحي و يهايييتوانا برخوردار از

  داشتن اي مستقلمتكي به خود و اراده نسبتاً  بودن )گسالان ديگرربز يا(متكي به والدين و منفعل
  هاي مختلفي با مهارتهايييداراي توانا  ي اندكيهاداراي مهارت

  دگي خويشتنزن نسبت به دنيا و نگربيني آيندهبرخوردار از جهان  خويشتن زندگي محدود نسبت به دنيا و بينيجهانداراي 

  
   اساساً موضوعي با توجه به اين باور كه هر »آرگريس«ي است كه ياين الگو

متن در .كرده است يافتگي تدوينانگيزه ناميده شود، تحت عنوان الگوي رشدتواند نمي
شخصي انسان ارتباطي وجودي و كه با نيازهاي  شودگفته ميعاملي به انگيزه  ،اين الگو

فرايند  در، بنابراين ؛ايفاء كند هكنندءنقشي ارضا و براي نيازهاي اوشته باشد مستقيم دا
 به شخص اين باوركه شود انگيزه محسوب  ةكنندتواند، ابزار ارضاءهايي ميمشوق ،كار

يا  و رشد فكري، اجتماعي ةطبيعي زمين طوره را القا كند كه پاسخ او به اهداف سازمان، ب
مسائل  ارتباط با اين فرض بنيادي سپس در از »ارگريس«. كندرا فراهم مي شخصيتي او

ي درسته ها حقوق فردي افراد بسازمان در نكه اگرآ اول :كندسازمان دو نتيجه استنتاج مي
با حجم  و داده نشود اهميت فردي ايشانهاي ييبه تواناو در فرايند كار  نشود رعايت

و حقوق فردي ايشان فداي منافع  عظيمي از نيروي كار مانند افرادي نابالغ رفتار شود
سازمان به وجود  ي دريفضا عملكردي، ةاثر چنين نحو طبيعي است كه در د،شوسازمان 

 اتييعني اسير جريان ؛تشويق شودبه مقاومت مديريت  بل تفكرمقا يد كه نيروي كار درآ
 ز مسائل ديگر اظهاربسياري ا توليد و ةنسبت به سازمان، چرخ عملاًدر اثر آن شود كه 

 .دساز ثرأواند اهداف سازمان را به نوعي متتيك مي مسائلي كه هر ؛تفاوتي كندبي
است كه واكنش  اين باور بر ،هاي مديريت كلاسيكنظرگاه ةبرخلاف هم »ارگريس«
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بلكه اين  از كار نيست، بيزاري او و تنبلي ةبه تعهدات سازماني خويش نتيج منفي كارگر
 تاش به تنبلي هدايحتي برخلاف تمايل شخصي را عملكرد مديريت است كه كارگر

 ،است كار متهم كرده كه نيروي كار را در طول تاريخ به بيزاري از تفكر ةشيواين  .كندمي
رهبري  شود؛ميناميده  مداررهبري وظيفه كه اصطلاحاًتعلق دارد  مديريتيفكري  به شيوة

 چند كار فقط با را كند كارگرسعي مي سازمان به نيروي كار، به قصد كاهش اتكاءكه 
اند كه اين نوع با اين معنا بيگانه اصولاً ،ولي اين گروه از مديران ،شنا كندآتكراري  ساده و
فرايند  ي را دريفضا اًتنهاي و سازدكار محدود مي ةچرخ خلاقيت كارگر را در ،اهكنترل

 و هرسي(كند كه خود به خود به منافع سازمان لطمه خواهد زد عملكرد سازمان حاكم مي
      .)57-59 :1365، بلانچارد

بقاي  ةمسئلباري ديگر همانند گذشتگان خويش چه  اگر »ارگريس« كار حال، هر در
كمبود انگيزه ديده  دررا  بخشي سازماناثر ي ويمين كاراأت ،عبارتي ديگره ان يا بسازم

سطحي  در مسئله را است انگيزه ارائه كرده توانسته اي كه ازاست، ولي با تعريف تازه
اي از اين مفهوم اين تعريف تازه از انگيزه، تصور تازه كنار در و مطرح كند تروسيع

طور ه اي كه بمسئله ؛ال بردؤس زير را خود ت سازماني روزگارنظام مديري و ارائه دهد
 انگيزه در كه شرح شد، طوربراي وي همان. ن توجه نشده بوديش از او بداپجدي 

 ثري در بلوغ فكري انسان و پرورش ؤعاملي است كه نقش م فرايند كار
مقابل  دردهد كه شخص را در شرايطي قرار مي ،و بدين ترتيب هاي او داردخلاقيت

اين  وي از اين معنا از انگيزه به نظر .كندتعهدات شغلي خويش احساس مسئوليت مي
           .كندمين ميأمنافع سازمان را هم ت ،منافع شخص كنار است كه در برخوردار امتياز

ثري براي آن در ؤها نقش مبا توجه به فضاي سازمان »ارگريس«ديگري كه  ةمسئل
هاي شغلي به افرادي واگذاشتن مسئوليت شود،ر آدمي قائل ميرفتا شمردنسازگار 

به افراد  ،اين طريق چون از ؛ثري دارندؤسازمان نقش م عملكرد ةچرخ است كه در
كنند كه در جهت بهبود عملكرد سازمان، شود و ايشان فرصت پيدا مياهميت داده مي

اري ذگي را سرمايهنيروي بيشتر مين نيازهاي خويشتن،أو ت رشد فكري خودبراي 
 مسئوليت خودتمايل دارند كه سطح  اكثراً ،در سازمان مسئوليت دارندكه ي افراد. كنند

اين ميان  اگرچه ممكن است افرادي در ؛و يا وسعت بخشند دهند ءسازمان ارتقا را در
در سازمان را  كه به دلايل مختلف تمايل چنداني به پذيرش مسئوليت بيشتر ديده شوند

گيري از نيروهايي را داشته شه بايد آمادگي بهرهيهم ،سازمان در هر حال. دباشن نداشته
د و در نخدمات بيشتري را دار ةباشد كه در جهت ارضاي اهداف سازمان آمادگي ارائ

عوامل سازمان هميشه بايد از اين امكان برخوردار باشد كه  ،راستاي اين منظور
بهبود  و مديريت امكان رشد فكري، و دهد قرار نيروي كار اختيار در انگيزشي لازم را

     .نيروي كار سهيم هستند كه در وردآي افرادي را فراهم يتوانا
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 ةمطالع ةن حوزامتفكر توانست براي مدتي توجه تعدادي از ،حال هر ، در»ارگريس« كار
 بستر در1»مور«توان به كاري اشاره كرد كه ن جمله ميآ از به خود جلب كند و مديريت را

 .دكرمطرح  »تئوري انتظارات«پوشش عنوان  زير 1964 سال در 2»شناسيشناخت« نگرشي
 ،4»ارزش« ،3»انتظارات«: ناوينعتدوين اين چارچوب مفهومي از سه اصطلاح با  در »روم«
حدودي  نها حد وآيك از  براي هرو  كردعنوان مفاهيمي كليدي استفاده ه ب 5»حسابگري«و

غرض از  :نويسددر معرفي مفهوم انتظارات مي به طور مثال، ؛استه ددر تعريف قائل ش
 توجه به هدفي كه در نسبت به كنشي است كه وي بااشاره به باور كنشگر  ،)E(انتظارات 

است كه كنش  اين باور بر اساساً ،چون هر كنشگر ؛گذاردمي ظهور ةخود به منص دارد، ازپي
اين كنش در بستر و  شودپاسخ مناسبي است كه به مسئله داده ميبرخورد با واقعيت  در او

به  ؛ستكنشگر ا ورد براي هدف مورد نظرايا بيشترين ره داراي بيشترين بار مثبتاين باور، 
موزش ديگران موجب آ در او كه تلاش بيشتر يابددست  معلمي به اين باور اگر طور مثال،

چنين شخصي از كنش خويش بيشترين  د،شوتحصيل مي موفقيت بيشتر شاگردانش در
 بدانتر طور كه پيش پردازد، همانمي بدان »روم« ديگري كه ةمسئل. دارد ممكن را انتظار

به ميزان جاذبه يا مطلوبيت  ،قالب اين مفهوم وي در. است) V(اشاره شد، مفهوم ارزش 
 واقعيت از اف بامص كند كه درمقابل كنشي دريافت مي كند كه شخص درپاداشي اشاره مي

شرايط  مثل پول، ن است كه تمام عوامل انگيزشي،آچون واقعيت  ؛دهدبروز مي  خود
افراد از سطح ارزشي يكساني برخوردار  ةغيره، براي هم و امكان پيشرفت، مناسب كار،

؛ ساني مشاهده كردآفردي به فردي به  از توان حتيو اين اختلاف ارزشي را مي نيست
ارتباط  گذاري يك عامل انگيزشي درسطح اثر توانيم اززماني ما مي ،شرايط كار در بنابراين،

 چه منظوري دره ب افراد دقيق صحبت كنيم كه بدانيم اين طوره يا افرادي خاص ب با فرد
 هر ،صورت اين غير در ؛خويش دارند كار چه انتظاري از و اندچنين فرايندي شركت كرده

سومين  .ذهني است يك ارزيابي صرفاً عملكرد  عوامل انگيزشي،كيف  و كم نوع ارزيابي از
 »حسابگري« شد اصطلاحاً ذكر هم ترطوركه پيش متن اين تئوري همان مفهوم محوري در
كند كه شخص براي را استنتاج مي مفهوم حسابگري اين معنا ازوي . ناميده شده است

اين  .را گزينش كند يكنش مناسب، ازني ارضاي هر دستيابي به پاداش مناسب سعي دارد كه در
 ةارتباط با مسئل در »ماكس وبر« او همان معنا از مفهوم حسابگري است كه پيش از ،واقع در

 »روم« هم براي و» وبر«هم براي  ،اين مفهوم غرض از و استفاده كرده است آنعقلانيت از 
 ه انجام دادهمقابل كاري ك پاداشي است كه شخص در و درك همبستگي بين كنش شخص

                                                                                                                    
1. vroom  
2. cognative approach  
3  .  expectancy 
4. valence 
5  .  instrrumentality 
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اين  ش برتأكيد تدوين اين چارچوب نظري، در »روم« .داردرا  دريافت آنانتظار  ،است
 ،واقعيت برخورد با شخص در مند رفتارهاي قاعدهكلي است كه گزينش فرض اساسي و

با  سطح واقع همزمان با رويداد كنش خويش در حاصل رويدادهاي رواني است كه كنشگر
تمايل شخص به  و بين انگيزه وي بر اين باور است كه  ،عبارت ديگربه  ؛است ن درگيرآ
طور طبيعي ه بنيادي ب ةن كنش يك رابطآتداوم آن به  عتسريحتي  و نجام كنشي خاصا

 ،»حسابگري«حاصلضرب مجموع  ضرب انتظارات در عنوان حاصله وجود دارد كه بايد ب
يك فرمول رياضي به صورت قالب  در »روم« ين رابطه راا. لحاظ شود »ارزش« در

  :زيرتصوير كرده است
  

   E      M = E(VI) = انتظارات  M = )محركه(انگيزه
  I   ارزش = V حسابگري  =

  
اساس  دمي درآ كه كنش به اين معنا توجه داردرياضي  ةرح اين رابطط با »روم«

اي است كه شخص براي دستيابي به هدف وسيله بنابراين، ؛رويكرد هدفمندي است
 كارگر ،بدين ترتيب. كندميعمل استفاده  در نآ نيازهاي خود ازارضاي  يا ويش،خ

شود كه فعاليت خود ماده ميآ كند وزماني نسبت به اهداف سازمان تعلق خاطر پيدا مي
حد امكان افزايش دهد كه احساس كند  مان درزي به اهداف سايجهت پاسخگو را در

 براي نيازها و يعني،( كندمي اءاي ارضگونه را به شخصي او اهداف فعاليت شغلي او
 ،احساس كنند اگر افراد ،عبارت ديگره ب ؛)كننده استءهاي او فعاليتي ارضاارزش

از كار  واست به اهداف خويش ترين راه براي دستيابي نزديك نهاي شغلي آنافعاليت
و كار بيشتر،  نگاه به كارآ ،صورت اين كننده داشته باشند، درءكردن تصوري ارضا

  .و عكس قضيه هم صادق است كنندپيدا ميطور مسلم ه بتمايل بيشتري 
اين موضوع قابل  ،هاي مفهومياين چارچوب يك ارزيابي كلي از در حال، هر در

 شده،لحاظ ةعنوان مسئله سازماني ب توجه به رفتار نچه باآ ،هانآيت است كه در تمام ؤر
 پاسخ به اين نيازها ةارائ ةنظرگرفتن نحو در و زهسطح انگي دمي درآتشخيص نيازهاي 

 »بارنارد« كار حتي در تمام اين كارها، درآنچه به عنوان مشكل اساسي  و بوده است
 مناسبي توجه نشده است و ةسازماني به شيو پيچيدگي رفتار ست كه بها نمطرح شده آ

شخص  نيازبخشي سازمان و كارايي و اثرسازمان و  نيازبين امكانات كار به عنوان  اًاكثر
نكه به آكه سازمان براي  درحالي ؛اندنظر گرفته يكجا در رااند و همه تفاوتي قائل نشده

ي پاسخ ينيازها به يك مجموعه از بايد اساساً ،ت سازماني خود شكل دهدئتماميت هي
افي كه هدايت سازمان به سوي اهد كه در ندارد افرادي  نياز باارتباطي  ،در اساسدهد كه 
رفتار  ةدر زمين »هرزبرگ« كار. كنندمي ءايفا ثرؤبه نوعي نقشي م ،رو دارد پيش درسازمان 
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را به ازمان سها كه فضاي عملياتي ييگونه نارسا واقع پاسخي بود به اين درسازماني 
  .ثر كرده بودنحوي متأ

زير  »رزبرگفدريك ه« 1966 سال ها، دريينارسا توجه به اين دسته از با ،حال هر در
اصلي براي  ةد كه مسئلكريك چارچوب مفهومي مطرح  »ايسازه وري دوئت«پوشش عنوان 

  سازماني بالندگي روابط درون ي بود كه به نوعي دريبندي متغيرهادسته ن، كشف وآ
 ةفكران خود، به شيوهم مانند بسياري از ،اين راستا وي در. داشته باشد ثرؤتواند نقشي ممي

فضاي عملياتي  بندي كرد كه دردسته ي ويعواملي را شناسا ان اجتماعي، ابتداشناسروان
اين فرايند وي سپس از . كندمي ثرأطي فرايند خاصي مت انسان را رفتار بنا به فرضسازمان، 

ي يكيف كارا و كم ،تواندميكه ياد كرد عنوان عاملي ه ب ن،آگيري رفتاري و چگونگي شكل
اين متن،  سازماني در مفهوم رفتار .هدد ثير قرارأادل سازمان را تحت تتع اًتنهاي سازمان و

   عملكردشان اصولاً ،داخل سازمان روابط افرادي كه در اي ازعنواني است براي مقوله
عمل دنبال  سازمان در ،كهثر باشد مؤكيف دستيابي سازمان به اهدافي  و كم درتواند مي
اي كه داراي چتر پوششي گستردهسازماني  رفتار ن تعريف ازتوجه به اي با ،بنابراين ؛كندمي

به هر نوع رفتاري است  يشود و قابل تسراست و رفتار خاصي را در سازمان شامل نمي
  مسئله محسوب  ،تواندبراي آن نميتعيين ثغور  ديگر، ة توليد داردكه سهمي در چرخ

 كه دراست ثري ؤهاي مسازه و ارزيابي متغيرها تشخيص و ،اساسي براي آن ةمسئل .شود
روابط افراد در داخل سازمان و اثرات آن بر عملكرد سازمان  دهيسازمانچگونگي عملكرد 

  .داشته باشد ثرمؤتواند نقشي مي
 هر در نسبت به روابط داخل سازمان، نوع نگرش او ، و»هرزبرگ«چارچوب نظري 

 كاري است متفاوت از ،واقع در ،دشوشامل مي ييمحتوا نظمي كه از نظرتوجه به  حال، با
تدوين اين چارچوب  در »هرزبرگ«. ديگري كه در اين زمينه انجام شده استكارهاي 

عنوان ه ، ب»مازلو«هايهم به الگوي نيازمندي و »بارنارد«نظري هم به طرح عوامل انگيزشي 
با ندي باستخوان از نظر ولي كاري كه انجام داده هم است بشخور فكري توجه داشتهآ

دوي آنها از هم در مصاف با واقعيت نسبت به هر هاي مشابه آن متفاوت است و نمونه
حال، عواملي  هر دروي نظري،  وبچارچدر تدوين اين . توانايي بيشتري برخوردار است

تشخيص داده بود، ثر ؤمسازمان در  كيف رفتار و كم طول تحقيقات خويش بر را كه در
توجه به دركي كه  سپس با و داد قرار 1مشوق ابزار انگيزشي پوشش عنوان را زير ههم

هم، ولي مكمل  جدا از ةمقول دوبه  را نهاآ ةهم ،ه بودوردآنها به دست آاز كاركرد 
قرار هاي انگيزشي و سازه هاي بهداشتيو زير پوشش عناوين سازه يكديگر تفكيك كرد

 كه عملكرد هاييمشوق است براي عنواني وي، كار در» هاي بهداشتيسازه« اصطلاح. داد
فضاي  به چگونگي ساخت و ساز شود بلكه صرفاًدمي مربوط نميآ به فرض به نياز نها، بناآ

                                                                                                                    
1.  Incentive 
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راستاي  به ازاي خدمتي كه در( حقوق افراد، :قبيل ازشود كار مربوط ميجريان  حاكم بر
 راي نيروي كار،مين امنيت شغلي بأ، شرايط فيزيكي كار، ت)دهنداهداف سازمان انجام مي

هاي روزانه اريذگكيفيت سياست با يكديگر، همتراز ايجاد فضاي مناسب براي روابط افراد
مين زندگي شخصي اعضاي أت مان،زاهداف سا مديريتي مناسب با حضور، سازمان در

فضاي عملياتي سازمان كمك  نوع  پاداش مناسب ديگري كه بتواند به تحكيم و هر سازمان
                 .گيردمي مقوله قراراين  در ،كند

 نظر از است هاي بهداشتي ناميدهسازه را اصطلاحاً نهاآ »هرزبرگ« كه اين عوامل،
ثري به افزايش تمايل افراد در انجام ؤچه كمك م وي عواملي هستند كه وجودشان اگر

 فرايند در مشوق به يك معنا براي افراد و كندنميدر شرايط كار شان وظايف
 ةچرخ كه در شودشان موجب نارضامندي افرادي ميولي فقدان شود،ارمحسوب نميك

تقويت  اگر چه بهداخل سازمان  اين عوامل در به زبان ديگر، ؛توليد سهيم هستند
 ةكنندهاي تنظيمعنوان سازهه ب وليكند، نميثري كمك مؤاحساس رضامندي افراد 

شان هاي شغليي افراد در فضاي فعاليتبرا شرايط محيطي، حداقل رضامندي رواني را
 هاي ديگري را قرارسازهاي از سپس مقوله ها،سازه از مقابل اين گروه در ؛دكنمين ميأت

جمله  انگيزشي از يهاسازه .هاي انگيزشي ناميده استرا سازه نهاآ دهد كه اصطلاحاًمي
  لتي د و داراي خصشونبه ماهيت وظايف مربوط مي ،كه ندستهعواملي 

نفس كار، ارزش اجتماعي كار، ارتقاي شغلي، منزلت شغلي، : انندم ؛اندكنندهءارضا
 ،هااين سازه كاركرد. ديگر ةهاي مشابسازه شغلي و بسياري از اختيارات مسئوليت و

 كه انجام  انجام وظايف شخص نسبت به كاري فرايند رضايت خاطري است كه در
كه شود بنا به فرض موجب مي ،عوامل زدسته ا يعني اين ؛كنداحساس مي ،دهدمي

با توجه  ،ر هر حالد .رواني نسبت به شغل خويش احساس رضايت كند نظر شخص از
شود سازمان زماني به اهداف خود نزديك مي ،»هرزبرگ«از نظر  ،به اين دسته از مفروضات

هاي ارتباط با سازه هاي بهداشتي را داشته باشد و هم دركه هم توانايي پاسخگويي به سازه
فرايند عملكرد  سازمان نتواند در اگر ،بنابراين ؛ثر عمل كندؤاي مانگيزشي بتواند به گونه

ست كه تعادل سازمان ا نآاحتمال غالب  خويش براي اين نيازها پاسخي مناسب ارائه كند،
ندي از توانم كارهاي ديگر مقايسه با چه در اگر »هرزبرگ« كار .دشودستخوش اختلال 
 نادقيق بودن تعداد عوامل انگيزشي و: ي ماننديهايينارسا از ولي است، بيشتري برخوردار

  و ميزان  عدم توجه نسبت به اهميت ،دميآ يرات رفتاريبهداشتي، عدم توجه به طيف تغ
 كار ،حال هر در .بردرنج مي ...سطوح مختلف سازمان و گذاري اين عوامل دراثر
 افراد بسياري از ةتوج ،ه استكه توانست داردي يهاها جاذبهكاستي اين ةهم با »هرزبرگ«

جرج «و » رابرت فورد«، »ادگار بوگارتا« :افرادي مانند ؛را به خود جلب كند اهل نظر
 با وي را يا كار اندبه واقعيت نزديك كرده وي را يا كاركه هر يك از ايشان  »بروستد

به نام افراد توان مي ،در اين زمينهلبته ا ؛اندن گذاشتهو به آزموده كريراتي اندك بازسازي يتغ
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 رفتار سازماني را در »گهرزبر« توجه به كار اند باكرده كه سعي ديگري هم اشاره كرد
ها كاري اين نوع تلاش يك نمونه از. هاي صنعتي مطالعه كنندسازمان ي خارج ازيفضا

 در هكك راتي انديوي با تغي. اده استموزشي انجام دآهاي سازمان در» جوانيسر« است كه
سعي كرد سطح سازگاري رفتار اعضاي كادر  ،به وجود آورد »هرزبرگ«چارچوب فكري 

نتايج  .شدندشامل مي را مطالعه كند كه جمعيت مورد مطالعه او ي رايهاموزشي دبيرستانآ
هاي نواع سازمانا مطالبات افراد شاغل دراين مسئله بود كه  روشنگر ،اين مطالعه حاصل از

توزيع يكساني سطح  ازنه ، استي كه داراي اهداف گوناگوني يهامختلف، خاصه سازمان
 تئوري در بنابراين، استفاده از ؛و نه از نظر محتوايي با هم هماهنگي دارند ستا برخودار

اشراف  پژوهشگر ةمطالعمورد  است كه نسبت به واقعيت پذيرزماني امكان ،تبيين واقعيت
   ).69ـ  70:  1985 1،سر جواني( دشكاملي داشته با بتاًنس

   
  گيرينتيجه
ن با آ ةرابط ن وآ كيف عملكرد و كم بر ثرؤي متغيرهاي ميشناسا رفتارسازماني و ةمسئل

هاي تئوري ةاين نوشتار در ضمن ارائ كه درو تعادل سازمان توليد  ةرضايت شغلي چرخ
توجه به  گردد كه بابه مباحثي برمي صرفاً در بحث مامختلف مورد بحث قرارگرفت، 

گونه  توجه به اين با بنابراين، ؛شده استمتن محدودي از زمان مطرح در ،هامشكل سازمان
را تجربه كند،  نآطور طبيعي ه تواند باين مقياس مي نوشتاري در ها كه هرمحدوديت

 ةداخل اين بره دربه احتمال نزديك به يقين مطالعات ديگري هم حتي ممكن است 
اين  از ؛باشد رفتهعه ذكري نالاين مط در نهاآ باشد كه از انجام شدهاين زمينه  تاريخي در

 ةرفتارسازماني، چرخ( مفهومچهار توان مدعي شد كه براي ايجاد رابطه بين اين نمي ،روي
بايد  بلكه مسئله است،ي يحل نهاشده راهطرق ارائه) و تعادل سازمان رضايت شغلي توليد،

وجود  توانداينها طرق پيشنهادي ديگري هم مي پذيرفت، براي پاسخ به مسئله، اضافه بر
هاي ارتباط با تئوري نچه درآولي  ،كندتقاضا مي ديگري را ةمطالع كه اين خود داشته باشد

اين معنا  نها ازآ ةبنيادين هم و ست كه فرض اوليها نآتوان گفت اين متن، مي شده درمطرح
پاداشي كه  خويش و ارزش كار افراد از كند كه اگر سازمان بتواند بين تصوروي ميپير

 از د، افرادكنسازگاري طور نسبي ايجاد ه ب كند،سازمان به ازاي كارشان، به ايشان ارائه مي
 .دكنن »احساس رضايت« گيرند كه نسبت به شغل خويشي قرار مييفضا در رواني، نظر

 عمل  براي حفظ وضع موجود شود كه شخص دروجب مياين احساس رضايت سپس م
 كند كه درميرواني شرايطي را تجربه  نظر يعني از ؛كند پيدا »انگيزه« نآشدن  يا شكوفاتر

را  خود ن رفتارآتبع ه سپس ب و ،دكنمي ن نسبت به سازمان احساس تعلق خاطر پيداآ اثر
    .ضاي اهداف سازمان كمك كنددهد كه هرچه بيشتر به نوعي به ارميدر مسيري سوق 

                                                                                                                    
1. Srgiovanni, 85:69-70  
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تعهدي كه نسبت  و درك منافع سازمان مديران است كه با ةحال، وظيف هر اين، در
دقيق  به درستي و كنند،ن اعمال مديريت ميآ ي را كه درين دارند فضاآبه حفظ 

 و تشخيص دهند مديريتي خويش را يعني به درستي ماهيت قلمرو كنند؛ي يشناسا
گاهانه ارزيابي آ طور تجربي وه ب تيول خود دارند، كه در ازماني راروابط ساختاري س

و سعي كنند كه مقتضيات كاركردي شرايط تعادل سازمان تحت نظارت خود را  دكنن
    .ن قرار گرفته استآمتن  محيطي تشخيص دهند كه سازمان در دردرستي ه ب
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