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  دوره فهد

 ب  عموما و اس  مرده ساممانی مشکل، بدون ساممان ک  دانندمی مدیران هم . سئ   سئاممانی  هر ناپذیر جدایی بخش مسئله  

 نبالد ب  کنند مشکل چرایی صرف را خود انرژی ک  آن ام بیشتر تا کنند؛ می گوشزد را مطهب این خودشان پرسنل و همکاران

 چ  مسایل با مواجه  در ساممان ام عضو یک عنوان ب  باید ما ک  اس  این اصهی چالش اما. باشئند  بخش اثر و مناسئب  حل راه

 شناسیم؟  می را مسایل حل های روش آیا کنیم؟ نگاه چگون  مسایل ب  کنیم؟

 ام اسئئتداده هئئا،فرصئئ  و مشئئک   هئئا،مسئئله  تشئئخی  و جسئئت و در فعالانئئ  برخئئورد عنئئوان بئئ  مسئئله  حئئل مهئئار 

 مختهئئ  راهکارهئئای یمقایسئئ  راهکارهئئا، خهئئ  و جسئئت و و اط عئئا  تحهیئئل و آوری جمئئ  در قضئئاو  مهئئار  و منطئئ 

 .شودمی تعری  مسله  یک با مواجه  برای شیوه بهترین انتخاب و

بر اسئا  تعری  اراه  شئده ام مهار  حل مسله ، یکی ام الزاما  حیاتی برای بدس  آوردن این مهار ، توانایی تدکر تحهیهی و   

 و کردن رتدک تحهیهی. اس  متداو  کام  حتی و متعالی و ای حرف  و مضاع  مهارتی خود تحهیل، بر مبتنی تدکرجام  اس . 

 تدکر در .استراتژیک کام  البت  و متداو  مهارتی اس ؛ مهار  ام جدیدی نوع خود داشتن بر قدم تحهیهی و کردن فکر تحهیهی

 ردرویک اسئئا  بر جانب ، هم  درک با و اسئئتنتا  با و نموده اسئئتداده گذشئئت  های روی  وحد  ام و کنیم قیا  باید تحهیهی

 .  کنیم پیدا دس  تحهیهی تدکر ب  سیستمی

 موفقیتی تواندمی مسئئله  حل مهار  رو، همین ام شئویم، می مواج  خود کاری و شئئخ ئئی مندگی در مسئئله  هاده با رومان  ما

   .کند ای اد ما اهداف ب  رسیدن در بزرگ

 دوره هیئصا فدئه .س ا هشد حیاطر اندیرئم در این حومه ع ئتوس و  ئئ تقوی جه  تدکر تحهیهی و حل مسله  شیمموآ دوره

وری ارتقا بهره  ئئئجهدر  های حل مسله های تدکر، مدیری  تعارض، و شیوهها و تکنیکمهار  ائئئب فراگیران دنوئئئنم نائئئشآ

 ن دوره،کنندگا شرک  ایبر س ا میدا. س و فراگیری این مهار  ا ظای و و هامسلولی  میزآموفقی م ائئئن ا ایرئئئب ساممان

 .  باشد داریبرهبهر و دهستداا قابل

 

 مرکز آموزشی آرمان رضوی

 

  



4 
 

 یگیردیا و مطالعه یهنمارا
 یگردب  . ارددئئئن تیرنظا و روئئئحض شما یگیردیا و مشموآ بر مستقیما دستاا ری،غیرحضو شیمموآ دوره یندرا فراگیر ارجمند،

 رو، همینام . دوئنم دئهیاخو ش ئت یگیردیا و مشموآ ایبر ک  هستید شما دخو ینا. میباشید خویش معهم دخو شما ،سخن

 .کنید مطالع  ق د با را هنمارا ینا دوره شیمموآ ایمحتو و افهدا  با بیشتر شناییآ رمنظو ب 
 

     دوره شیزموآ ایمحتو

 :  س ا یرم حشر ب  در  چهار بر مشتمل و میباشد دوره شیمموآ ایمحتو هبرگیرند در بکتا ینا

 مسله  حل و خ قی : اول در 

 گیریت میم هایتکنیک  و هامدل:  دوم در 

 تعارض مدیری : مسو در 

 سیستمی تدکرو  هاها و روشت زی  و تحهیل سیستم: رمچها در 
    

    شیزموآ یهافهد

 ام   پسک  سا تیرانتظاا نمایانگر ،هافهد ینا. س ا هیددگر نبیا در  آن( ریفتار)شیمموآ یهافهد در ، هر ایبتدا در

 تا نیدابخو ق د  ئب را هافهد ینا ابتدا در ، هر مطالع ام قبل دشو می توصی . کنید اپید س د ها آن ب  باید در  هر مطالع 

     رود؟می شما ام رینتظاا چ  در  مطالع  ام پس شوید هگاآ
    

      یابیارز دخو

 س ا شمای موخت هاآ یابیارم ایبر هاالسلو ینا. س ا هشد حمطر السلو ادیتعد "یابیارم دخو"انعنو تح  در ،هر نپایادر

 ک  یدا موخت آل ئئئئکامربطو هنگامی را شیمموآ مطالب ور،با ینابر. ندهاشد ا ستخرا ریفتار یهافهد با مرتبط مطالب ام ک 

 . ش دا هیداگی خودماآ دوره، نپایا نموآم در شرک  ایبر ر صو یندرا. هیدد پاسخ ستیدر ب  را  لااسلو هم  نیدابتو

 ینام ا. دئئئکنی ابیئئئیارم را نهایتا موخت آ انمیز ،یابیارم دخو  لااسؤ ب  دادن پاسخ با در  هر مطالع  ام پس د؛میشو توصی 

 .  دنمو هیداخو شناسایی نیز را دخو شیمموآ یهادکمبو و  مشک  راه،

    
 :    شیزموآ دوره نپایا نموآز

وی  ایرئئئب د،وئئئش رداروئئئبرخ ولیئئئقب هرئئئنم ام رئئئگیافر رئئئه چنانچ  و مدآ هداخو عمل ب  نموآم انگیرافر ام دوره، نپایادر

 .   شد هداخو ءعطاا دوره نپایا هینام اگو
    

 :    موفقیت کسب ایبر هایی توصیه

 بکتا، بئمناس یزئیر ئبرنام و  ئقد ائئ ب دوره نپایا نموآم اریبرگز مهنگا تا شیمموآ دوره در منا ثب  بین مانیم فاصه  در ئئ 

 .  کنید مطالع  ق د ب  را دوره شیمموآ

 ا مطالع ئب دئکنی شئکوش. شد هداخو رشکاآ شما راه سر بر... و هاالسلو  ،مشک   ،بهاماا برخی لًا حتماا ،مطالع  نجریا در ئ

 .  شوید فاه   مشک  ینابر  ،لااسلو ایبر پاسخ یافتن و  شکالاا آن ف ر ب  نسب  ، بیشتر

 یهافحیط  هد در ک  را مطالبی ،موفقی  کسب ایبر. نددار ارقر در  هر یهافهد حیط  در دوره نپایا نموآم  لااسؤ کهی  -

 .  بگیرید دیا تر عمی  و تر قی د ،نددار ارقر ریفتار

 .دمیشو بنتخاا ها در  نپایا یهاالسلو بین ام نیز دوره نپایا نموآم یهاالسلو ام مهمی بخش  -
   

   باشید موفق



5 
 

 اول درس

 

 

 مسئله حل و خلاقیت

 
 :نیدابتو رود می رنتظاا شمااز  درس ینا مطالعه از پس

 
 را بیان نمایید.خلاقیت و نوآوری تعریف . 1
 را تحلیل کنید.ها، مراحل و پیش برنده های تفکر خلاق زمینه. 2
 ویژگی فرد خلاق و سازمان خلاق را بیان کنید.. 3
 . موانع خلاقیت را تحلیل کنید.4
 . تکنیک های ایجاد خلاقیت را بشناسید.5
 خلاقیت سازمان را تحلیل کنید.. شاخص های 6
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 تعاریف خلاقیت 

 نوآوری اراه  شده اس  ک  در میر ب  تعدادی ام آنها اشاره می کنیم : تعاری  متعددی راج  ب  خ قی  و

 توان ب  شکل بسیار ساده بعنوان توانایی ای اد چیزی نو و بدی  تعری  کرد .خ قی  را می: پارنز 

  های موجود در اط عا ، فرضی  سامی تورنس: تدکرِ خ ق مخت ئراً عبارتس  ام فرآیند حس کردن مساهل یا کاستی

ها، بامنگری و بامآممایی آنها و سران ام انتقال نتایج ب  ها، ارمیابی و آممودن فرضئی  درباره حل مسئاهل و رف  کاسئتی  

                                                                                                                             دیگران.                                                       

 ها اس .پری: خ قی ، شکستن کهیش  ها، تواناهی تغییر در چارچوب طرح  و یک راه جدید برای رسیدن ب  ایده 

 اس  ک  فرد قب  حل آنها را نیاموخت  اس . ویسبرگ: خ قی  توانایی حل مسایهی 

  اشتاین: خ قی  فرآیندی اس  ک  نتی   آن کار تامه ای باشد ک  توسط گروهی در یک ممان مدید و ارمشمند تهقی

 شود.

   خ قی ،آفرینش آمیزه ای بدی  برای حل تناقضئئا ، درقالب یک ایده اسئئ  ک  خار  ام محدوده جواب موجود قرار

 (7ص 4831یرمیران می گیرد) م

  ( 41ص4831خ قی  اراه  کیدی  های تامه ای اممداهیم و معانی اس )صمدآقایی ب  نقل ام گیزیهین 

 ، ( 41ص 4831شکل دادن ت رب  هادر ساممان بندی های تامه اس )صمدآقایی ب  نقل امتیهور خ قی 

 

 تعریف خلاقیت از دیدگاه سازمانهای  امروزی:  

  های جدید دارای ارمش برای مشتریتوانایی ای اد ایده  

 

 تعاریف نوآوری :

   نوآوری معرفی و کاربرد آگاهان  ایده ها برای طراحی و ارای  مح ئئولا ، یا فرآیندی جدید اسئئ  ک  من ر ب  تامین

 (West and farr 1990)ها، ساممانها یا اجتماع می شود.گروه نیام افراد،

   برای فرد،گروه یا سئاممان، صنع  یا اجتماع ارمش مهمی داشت  باشد)صمد  نوآوری، فرآیند ای اد هرچیز جدیدی ک

 (. 47ص 4831آقایی 

  ( 41ص  4831نوآوری ب  هر نوع فرآیند فکری گدت  می شود ک  مسله  را ب  طری  مدید حل کند) امیرحسینی 

 (4994 ن رابینز فرآیند اخذ ایده خ ق وتبدیل آن ب  مح ول ، خدما  وروشهای جدید عمهیا  اس .)استپ. 

    .نوآوری یعنی راه حل بهتر را پیدا کنید 

  خه  چیز جدیدی اس  ک  یک هدف معین را دنبال و ب  اجرا رساند. 

 

 تفاوت خلاقیت و نوآوری

(  . خه   41ص  4831) امیرحسینی اسئ    خ قی مح ئول نهایی   نوآوریدارد و  عهمیونوآوری جنب   ذهنیخ قی  جنب  

میرمیران ) ایده های جدید و ناشئئناخت ، ولی نوآوری می تواند مح ئئول یا خدم  موجود را تغییر و دگرگون سئئامد یعنی اراه  

 ( .47ص  4831
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 و یافتن راه حل های جدید برای حل مساهل اس . ،  فرایند کش  مداهیم جدید: فرایند تولید  ایده های نوخلاقیت

و  اجرای راه حل های جدید اس .عمهیاتی شدن خ قی  : فرایند عمهیاتی کردن ایده های نو، نوآوری  

 عوامل و زمینه های خلاقیت:

 هوشمندی-1

  برای خ قی  میزانی ام هوش لامم اس  ک  آن را هوش آستان  خ قی  می نامند .

  E.Q هوش عاطفی انسانی  و  I.Qهوش منطقی   نوع هوش را برای انسان ذکر کرده اند : دو 

E.Q.    احسا  عز   عامل ای اد: وموفقی  مرهون آن اس   %38+ ) احساسا  مثب  ( ک  ممین  سام عاطدی خ قی  بوده و

 آرمان داری ، برنام  ریزی مغز و ذهن ، مثب  ندس ، دوسئ  داشئتن و عزیز داشتن خود، خویشتن پذیری ، مسلولی  پذیری،  

 می باشد. ...باری و ش مشربی، ماجراجویی، بردپردامی ، الهام گرفتن، تغییر پذیری،خو اندیشی، رؤیا

E.Q -  یاحسا  ناتوان عامل ای اد : بدبینی ، تر  ام شکس  ، اضطراب، و ) احساسا  مندی( ک  بامدارنده خ قی  نیز هس، 

  می باشد. …احسا  حقار  ، تر  ام تنبی  ، احسا  جبر ، احسا  عدم امنی ، فرار ام پذیرش مسلولی ، احسا  گناه و 

ک  آنچ  تعیین کننده موفقی  و کامیابی انسئان در مندگی شئخ ئی، شئغهی و اجتماعی اسئ  هوش عاطدی اس  و ن  هوش      

 .منطقی. موفقی  تح یهی و اخذ نمرا  بالا معمولاً ثمره هوش منطقی اس 

 :انواع هوش
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 خانواده-2

رمند ف و یا سرکوب آن در فرمندان باشد. در پرورش خ قی  عامل مهمیتواند شیوه های تربیتی و رفتاری در محیط خانواده می

نام نهاده اند ک  کودک هر چ  را  چیستیسالگی را سن  1تا  1لذا سن  گدتن با پرسشگری مأنو  اس . انسئان ام آغام سخن 

در اطراف خود می بیند با واژه چیسئئ  مورد سئئؤال قرار می دهد . میزان پاسئئخ دهی دراین مرحه  تأثیر میادی بر خ قی  او   

کودک اسئ  و ام عه  ها و چگونگی ها می پرسد، مرحه  بسیار مناسبی اس    چراییسئالگی ک  سئن    6تا  1سئن   .می گذارد

                                                    .کودکخ قی   برای تقوی 

سئئالگی با ابزارهای  3آنان خ ق بودند همین کودکان در سئئن  %96سئئال  ان ام شئئد،  8طی تحقیقی ک  در آمریکا ام کودکان 

شئتند و این ریزش بسیار میاد  آنان فکر خ ق دا %6شئتناک بود فقط  حمناسئب خود مورد ارمیابی قرار گرفتند، نتی   بسئیار و  

                           فقط ب  روشهای تربیتی و رفتار والدین با آنها در طول فاصه  پنج سال مربوط می شد.

   تحصیلات:-3

شئکل تح ئیل و آمومش اس  . اگر ام نوع تعامهی و نیز   ،یکی ام عوامل مؤثر در خ قی   می تواند تح ئی   باشئد. البت  مهم  

ام آن ا ک  آمومش گیرنده  ،مستقل باشد ممین  خ قی  بیشتر فراهم  می گردد ولی در آمومش ب  روش اراه  مطهب)خطاب  ای(

رای مانعی بحتی فقط بئ  تقوی  حافظ  خود می پردامد و ام تتب  و تحقی  و پرورش کمتر بهره می برد،تح ئئئی   می تواند  

دارای تح ئئی   دانشئئگاهی و غیر دانشئئگاهی تداو    ،در گروههای همسئئن آقای آسئئبورن معتقد اسئئ  ک  خ قی  باشئئد.

                                                                                            محسوسی در خ قی  وجود ندارد.

 :موقعیت اجتماعی-4

تشئوی  قرار می گیرد و روحی  نوآوری با دید مثب  نگریست  می شود، فعالیتها   ودر جوامعی ک  خ قی  و نوآوری مورد تقدیر 

و برنام  های تحقیقاتی و پژوهشئی در این جوام  ام جایگاه بالایی برخوردار اسئ  و بودج  لامم ب  آن اخت اص داده می شود.   

هم اسئئئ  تا افراد خ ق بتوانند ب  دور ام نظار  و شئئئرایط کئام ً آماد فعالیتهای نوآوری درکارگاههای آماد با امکانا  لامم فرا 

محدودی  های معمول ب  نوآوری و ابداع در سای  آممون و خطا دس  یابند .تدکر مدیری  در ساممانها و شرکتها پذیرای تحول 

اهی ها جایگه ژو پویایی در امور اسئئئ  ، انتظار نتایج تحقیقا  یک انتظار منطقی اسئئئ  و مود ر  بودن نتایج تحقیقا  و پرو

                                                                                                                                                                می گیرند.                                                                                                                                                                      نیز مورد تقدیر و تشوی  قرار ،هر چند کوچک ،ندارد. طرحها و خ قی  ها

 :تفکرآزادمنشانه-5

نیز اعتقاد ب  برتری نژادی و قومی می و تع ئب و اصئرار بر روشئهای موجود و اط عا  و آگاهیهای شئخ ی و شناخت  شده      

ل گری برترینها را استراتژی تباد باشد. جامع  و فرد خ ق، ب  تواناییهای خویش اعتماد دارد وگزینشتواند مانعی برای خ قی  

تدکر اینک  من می . خود داری می نماید ،اصئئرار و تع ئئب بر روشئئهای معمول و عادتی   ام فکری و عمهی خود قرار می دهد و

                                                                                                                                دیگری نیز برای ان ام امور وجود دارد، یک تدکر آماد منشان  اس .توانم یا ما می توانیم و اینک  قطعاً راهها و روشهای بهتر 

 :مستقل اندیشیدن-6

ی آن بستگی ندارد، بهک  مشوقهای درونی پاسخی مناسب تر داماخ قی  خود یک فعالی  لذ  بخش اس  . ارمش خ قی  ب  

س  ممکن ا و راضی کننده تر برای افراد خ ق می باشند . پارامتر های برونی ام آن ا ک  گاهی مطابق  با سطح خ قی  ندارد،

 دا و بکار گیری مشوقها می توانهگرچ  تأکید بر تشخی  نیامها و روحیا  افراد خ ق نیز در پرداخ  پاداش.بامدارنده نیز باشئد 

                    بامتاب مندی پاداشهای بیرونی را ام بین ببرد. موفقی  در یک خ قی  خود بهترین پاداش برای افراد خ ق اس .
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 :شرائط سنی-7

اگر چ  انتظار خ قی  ام گروههای سئئنی نوجوان و جوان بیشئئتر اسئئ  لیکن عن ئئر ت رب  این انتظار را تا حدودی در مورد   

موفقی  ک   4888شئئرایط سئئنی بالا نیز ای اد می نماید. بطوری ک  آقای پروفسئئور لهمان اسئئتاد دانشئئگاه اوهایو می گوید: ام 

سئال بود. لذا عذر و بهان  سئن بالا و کهول  سن نمی تواند در خ قی  مورد پذیرش    78مطالع  قرار دادم متوسئط سئن   مورد 

 .واق  گردد

 :مسئولیت پذیری -8

مسئئلولی  پذیری یکی ام بهترین و مهمترین ممین  های خ قی  اسئئ  . افراد مسئئلولی  پذیر معمولاً در جه  شئئکوفایی     

باید افراد را مسئئلولی  پذیر بار  کشئئور آمومشئئی و قانونی ،لامم را ام خود نشئئان می دهند.نظام تربیتی خ قی  خود نیز ت ش

رد با شئرایط مندی و پدیده ها بی تداو  نیستند و برای رف  مشکل و شرایط مندی خود را  وآورد، افراد مسئلولی  پذیر در برخ 

                                                                                                                              موظ  و مکه   می نمایند.

 :جنسیت- 9 

اد منها در اراه  افکار بدی  استعد نبین من و مرد در خ قی  تداوتی ام لحاظ جنسی  وجود ندارد گرچ  بنا ب  گدت  آقای آسبور

این ب  دلیل  لیگرچ  عمده ابداعا  و ابتکارا  و خ قیتها بوسئئیه  مردان بروم کرده اسئئ  و .بیشئئتری ام خود نشئئان داده اند

با تغییر وضئئعی  .ممین  مناسئئب اجتماعی برای مردان اسئئ  ک  امکانا  و ممین  بیشئئتری را برای تحق  خ قی  داشئئت  اند 

آنها نیز ام فراوانی بیشئئئتری برخوداری شئئئده اجتماعی کنونی و حضئئئور منها در اجتماع و صئئئنع ، ابداع و خ قی  در بین 

                                                                                                                                                  اس .

 :تلاش و کوشش-11

 د ک  عن ر ت ش در منش ونمی دهرا ممانی نتی   مطهوب  یگان  قبه ن   ت ش و کوشش اس . مواد عن ر اصهی در خ قی ،

مطالع  مندگینام  مخترعین و مکتشدین و انسانهای خ ق گواه روشنی بر .روش فرد خ ق جایگاه مناسئب خود را داشئت  باشد  

یزان ت ش و کوشش ابط  مستقیم و ضروری اس ، هر چ  مر رابط  بین خ قی  و ت ش و کوشئش یک    این مدعا اسئ  ک : 

ک  در امر خ قی  و نو آوری رن ها را  شیرین،  ت ش و کوشش اس .بیشئتر باشئد، امکان خ قی  و شکوفایی آن بیشتر اس   

                               سختی ها را آسان و رضای  درونی را برای فرد خ ق ای اد می نماید.

  

 :مراحل تفکر خلاق

 هایکرده اند پی برده و با طرح سؤال ب  نوع روابط بین پدیده ها ک  ذهن او را ب  خود مشغول  مرحه  شخدر این  :آمادگی 

 .مخته  در ذهن ب  نقد و بررسی آن می پردامد

: در این مرحه  شئخ  با گذار ام مراحل قبهی ب  درک و شئناخ  عمی  تری ام روابط بین پدیده ها می رسد و گویی   پختگی

 ی ام وجودش شده اس .زهجپدیده ها ، 

می کند، معمولاً با کهماتی نظیر آهان ، یافتم .... مت هی  در این مرحه  شئخ  ب  پاسخ های ناگهانی دس  پیدا  : روشننگری 

 می شود.

: در این مرحه  فرد ب  بررسئی بهترین ایده ای ک  در مراحل قبهی ب  آن رسئیده اسئ  می پردامد تا صئح  و سقم و     وارسنی 

  .را مشخ  نماید درستی آن

 شده اند را ب  مرحه  اجرا در می آورد : در این مرحه  فرد افکار یا ایده هایی ک  مورد تأیید واق  اجرا
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 ضرورت و اهمیت خلاقیت و نوآوری  

 نقش و اهمی  خ قی  و نوآوری ام جنب  فردی ال : 

 خ قی  و نوآوری عامل رشد و شکوفایی استعداد ها و سوق دهنده ب  سوی خود شکوفایی   -4

 خ قی  و نوآوری عامل موفقی  فردی ، شغهی و اجتماعی   -1

 نقش و اهمی  خ قی  و نوآوری ام جنب  ساممانی ب: 

 خ قی  و نوآوری عامل پیدایش ساممان ، تولیدا  و خدما      -4

 وآوری عامل افزایش کمی  وکیدی  تولیدا  ،خدما  ، تنوع تولیدا  و خدما خ قی  و ن  -1

 خ قی  و نوآوری عامل کاهش هزین  ها ، ضایعا  و ات ف مناب     -8

 خ قی  و نوآوری عامل تحریک و تشوی  حس رقاب  -1

 یی(خ قی  و نوآوری عامل کاهش بوروکراسی اداری )کاهش پش  میزنشینی و مشوق عمل گرا--1

خ قی  و نوآوری عامل افزایش انگیزش کاری کارکنان سئئاممان ، ارتقای سئئطح بهداشئئ  روانی و رضئئای  شئئغهی کارکنان  -6

 ساممان

 رشد و بالندگی ساممان ، خ قی  و نوآوری عامل موفقی  م موع  مدیری  وکارکنان ساممان ، ارتقای بهره وری ساممان -7

 

 انواع تفکر:

   تفکر واگرا – 4

امور و افکار را آن چنان ک  هسئئئتند ب  راحتی نپذیرند، بهک  نگاه متداو   ،تدکر خ ق با تدکر واگرا سئئئعی می کنند پدیده ها 

ام یک نقط  شئروع و ب  مساهل و راه حل های مخته  ختم می   .تری داشئت  باشئند و ام قالب های فکری همسئان دور شئوند    

                                                                                                                                                      نقل سئئهراب سئئپهری : ب  عبارتی پدیده ها را با منظر دیگری نگاه کنند ب  (مسئئاهلای اد راه حل های اسئئتاندارد برای )شئئود

 .چترها را باید بس  ، میر باران باید رف  دیدچشم ها را باید شس ،جور دیگر باید 

                         

 تفکر همگرا                                                                                            -1

آن چنان ک  هسئئئتند می بینند و  می کند، امور و پدیده ها راامئا در تدکر همگرا، فکرهئای جئدیئد و نو کمتر در آن راه پیدا     

 بررسی یک مسأل  ام جنب  های مخته  (          ام مساهل و راه های مخته  شروع می شود و ب  یک نقط  می رسد.) پذیرند.یم

در هم  وطبه ظاهر نامرباس . ام رهگذر تدکر تهور آمیز عناصر  تهور آمیزو تدکر واگرا تدکر حلقه بسته تدکر همگرا تدکر در 

 (     4919تشکیل گردد)بارته یك اثر هنری، نظریه علمی یا یك اختراع آمیزند تا هست  در می

 تصورات قدیمی وغلط راجع به خلاقیت

 خ قی  ب  ندر  اتداق می افتد.      .4

 خ قی  تنها در افرادی با ضریب هوشی بالا وجود دارد. .1

 خ قی  قابل بررسی نمی باشد. .8

 منشا خ قی  در سم  راس  مغز وجود دارد .     .1

 خ قی  مرموم اس  .    .1

 خ قی  قابل یادگیری نمی باشد . .6
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درمورد آمومش و یادگیری خ قی  قابل ذکر اسئئ  ک  اکثر افراد می توانند چگونگی بروم خ قی  را یاد بگیرند . کهید این کار 

یکسئئان ، بالقوه خ ق توسئئع  ی بعضئئی مهارتهای سئئاده و توانایی ها می باشئئد . طب  تلوری نورپردامی هم  ی افراد ب  طور 

هسئئتند . افراد خ ق مهارتهای بخ ئئوصئئی دارند ، هر شئئخ  می تواند این مهارتها را یاد بگیرد و فرآیند خ قی  را می توان 

 (.                  9ص  4996سرع  بخشید و هدای  نمود) رابر  اپستین 

                                                

 یت فرآیند خلاق

تا ب  حال مدلهای میادی برای خ قی  اراه  شئده اما در این ا ب  اولین مدل ک  پای  و اسئا  کهی  مدل هاس  و آخرین مدل   

 ک  مدلی تهدیقی ام سایر مدل هاس  اکتدا می کنیم .  

دوره ) ب ئئیر  ( ، دوره روشئئنایی ) پرورش ( ، دوره خواب ،  آمادگی: این مدل شئئامل مراحل دوره  4961، مدل گراهام والا 

 ( . 4ص 4838می شود )صمد آقایی  ارمش گذاریو آممایش 

 

 : این مدل را می توان ب  صور  شکل میر نمایش داد : 4996، مدل تهدیقی فرآیند خ قی  پاهول پهسک 

 

 

 

 (4933) آمابیل  عوامل موثر برخلاقیت

 : عوامل محیطی یا بیرونی –ال  

فشئار) برخی فشارها می   – 6طرح تحقی  مناسئب      – 1جو مناسئب       – 1وق  کافی   – 8مناب  کافی   – 1آمادی   – 4

 تواند محرک خ قی  باشد (  

 :  عوامل فردی  یا  درونی    –ب 

تخ ئئ  در  -1تمایل ب  خطر کردن    – 1توانایی های شئئناختی   – 8خودانگیزی   – 1ویژگی های شئئخ ئئی متنوع   – 4

 ت ارب متنوع  – 6رشت   

 نیقا  آمابیل وهمکارانش ، عوامل محیطی در رشئد خ قی  عامل برجست  تری ام مساهل فردی اس  ، نکت  مهم ای قطب  تح

اسئ  ک  سئهم محیط بسئیار متغیرتر اس  ، یعنی راح  تر می توان عوامل اجتماعی را تغییر داد تا ویژگیهای و توانایی های    

                                فرد .                                                                                                                                                                           

 تولید ایده      مشاهده        تجزیه و تحلیل 

 جمع آوری 

 اجرا          ارتقاء و افزایش  ارزیابی         

 ماندن با آن   
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 مدلی برای عوامل ای اد کننده خ قی  اراه  داد ک  ب  صور  میر می باشد : 4939آمابیل در سال 

 

 برای اینک  بتوانیم خ قی  ساممانی را افزایش دهیم ابتدا باید خ قی  فردی و سپس خ قی  گروهی را ارتقا بخشیم .

 ( ب  صور  فردیمهارتهای لامم برای تدکر خ ق و اثر بخش ) 

: ما اغهب اوقا  تمایل ب  ترسئئیم چهارچوبی ، نامرهی در اطراف مشئئک   یا موقعی  ها  تدکر جانبی برای یافتن فرضئئیا  -4

داریم . در حالی ک  ممکن اسئ   نقط  ی آغام راه حل آنها ،خار  ام چهارچوب و یا مرمهای روانی ای اد شده قرار گرفت   باشد  

                                                                  . بنابراین باید بیامومیم فراسوی این چهارچوب فکر کنیم .            

) تغییر ساختار  تغییر ( 71ص  4837برای تدکر جانبی شئیوه هایی وجود دارد ک  ب  اخت ار آنها  را ذکر می کنیم ) حسینی   

) با تأخیر در قضاو  ، فرد هر اندیش  ای  تعوی  قضاو ) استداده ام شیوه های چرا ( ،  شک و تردید تنظیم م دد اط عا  ( ،

، ایده های را فوراً بی ارمش نخوانده و مد  بیشئئئتری آنرا دنبال می کند ک  همین می تواند اندیشئئئ  های دیگری را بپرواند (

.  د) یافتن ایده های اصئهی یک مطهب  یا موضوع ب  بخشهای متعدد ، راهی موثر در جه  تغییر ساخ  موضوع می باش  حاکم

 امیمعکو  س) تقسیم یک مطهب یا موضوع ب  بخشهای متعدد راهی موثر درجه  تغییر ساخ  موضوع می باشد (،  تقسیم( 

                                                                              ) این روش برای رهایی ام الزام درنگرش ب  موضوع ب  شیوه رایج اس . (                                                                                   

: در بسئیاری موارد شئانس واقبال عامل موفقی  اسئ  ، بعضی اختراعا  نتی   پیوند    اسئتقبال ام شئانس و اقبال ناخوانده    -1

 مال برداش  صحیح امت ئادفی ت رب  وعهم اسئ  و اگر محدوده ی کامهی ام توج  و دامن  وسیعی ام انگیزه داشت  باشیم ، احت  

                         اتداقا  بیشتر اس  .                                                                                                                                                      

ند و ممکن اس  یک نشان  یا :گاهی اوقا  رویاهای شما کام ً با اهداف مورد نظر مرتبط هستگوش فرا دادن ب  ندای درون  -8

                      ایده را در ذهن شما ای اد کند .                                                                                                                                       

 الایش، ارمیابی ، انتقاد و قضاو : یعنی ای اد موان  م نوعی و موقتی بین تدکر خ ق ام یک سو و مهارتهای پ تعهی  داوری -1

                           ام سوی دیگر .                                                                                                                                                                

د می کند و بهترین نقط  آغام برای فرآین: تدکر قیاسئئی یا تمثیهی ، نقش اسئئاسئئی در تدکر ت ئئویری ایدا گامهای مقایسئئ   -1

 شناخ  هر پدیده ناشناخت  ، خارجی یا غیر طبیعی ، ارتباط آن با چیزهایی اس  ک  در حال حاضر می شناسیم .                 

 

  

 انگیزه درونی 

مهارتهای مربوط به 

 موضوع

مهارتهای مربوط به 

 خلاقیت 
  خلاقیت
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 ل: تحمل نکردن ابهام ، دشئمن تدکر خ ق در حل مشکل اس  و دانستن ممانی ک  باید مسله  را مدتی ب  حا  تحمل ابهام -6

       خود رها کنیم ، یکی ام مهارتهای لامم برای تدکر خ ق اس  .                                                                                                  

: م موع  مهار  بانکداری ایده ها شئامل کن کاوی ، مشاهده ، گوش دادن ، مطالع  مندی و مثب  سواب    بانکداری ایده ها -7

ر مورد ثب  وقای  این نکت  لامم ب  ذکر اسئ  ک  ما باید همیش  یک دفترچ  یادداش  ب  همراه داشت  باشیم میرا  می شئود . د 

ک  این عمل ابزاری حیاتی برای هم  مقاصئد تدکر خ ق اس  و چون ایده هایی ک  ب  ذهن ما می رسند و فرار هستند در یک  

                                                                                             محل ثب  گردند.                                           

 کاربردهای تفکر خلاق در سازمان:

 هبود سازمانیب(4

 بهبود مستمر-

 تحول-

 حل مساله(1

  ایجاد ارزش (8

 استفاده از فرصت های موجود(1

 آفرینش فرصت های جدید(1

 به سوی آیندهآینده نگری و حرکت (6

 ایجاد انگیزش در میان کارکنان و مدیران(7

 

 ویژگی های افراد خلاق

کوشئش شئئخ ئئی و شرایط   ،تح ئیل  ،افراد خ ق ام ویژگیهایی برخوردارند ک   تمامی آنها اکتسئابی اسئ  و ب  شئیوه تربی    

 محیطی بستگی مستقیم دارد، این ویژگی ها ب  شرح میر اس :

 کن کاو و پرسشگرند و ع ق  ب  یادگیری دارند. -4

 روحی  نقادی دارند. -1

   آرامش و آسودگی خیال دارند. -8

  . شوخ طبعی و بذل  گوی مثب  دارند. 1

   هستند.هدر گدتار و عمل بی تک  -1 

 ب  آینده امیدوارند و دلگرمی دارند. -6

 ارتباطی عمی  و صمیمی دارند. -7

 دارای اعتماد ب  ندس میادی هستند.هوش سرشار و  -3

 در ان ام امور پیشقدم هستند . -9

 مسلولی  پذیرند. -48

 ب  جزهیا  توج  بسیار دارند. -44

 نظرا  غیر عادی و غیر مرتبطی دارند. -41

 قوه تخیل قوی تری نسب  ب  دیگران دارند. -48
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 . اصرار و استقام  و تمرکز دارند. 41

 ام ممین  ای ک  خ قی  در آن واق  می شود دارند. . میزان آگاهی لامم 41

 . ام ان ام کارهای روممره و تکراری آمرده می شوند . 46

 . توانایی فکر کردن و پرداختن ب  چند ایده را در یک ممان دارند. 47

 . ام ان ام تکهی  فراتر می روند . 43

 هستند .ی ان ام کارها با روشهای غیر معمول و. همواره در جست  49

 . ام اینک  نسب  ب  دیگران متداو  ب  نظر برسند نگرانی ندارند. 18

 . ریسک پذیر اند. پشتکار و ت ش مستمری دارند. 14

 برای پذیرش افکار نا متعارف قدر  و آمادگی دارند و نیز تحمل ان ام دارند... گرایش ب  مقولا  و کارهای پیچیده دارند11

 ند. ام ظرفی  بالایی برای تحمل نام یما  برخودارند.. واق  بینی نسبی دار 18

 ان  را دارند.ام. قدر  ت سم آینده و برنام  ریزی حتی بهند پرو 11

 

 

 تاثیر خلاقیت فردی روی سازمان

توانایی  گذاری آنها در جه  ارتقای سرمای  ،یکی ام راههای موف  موجود برای سئاممانها در راسئتای نوآوری و خ قی  بیشئتر   

می  ارو ثاب  ک رفتارهای معین ،ساممانی ک  صرفاً با تکی  بر طرحها و نقش  ها.باشد  میکارکنانشان در راستای خ ق تر شدن 
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کند،یک نظام اجتماعی بسئئیار آسئئیب پذیر اسئئ .امرومه ،کار بیشئئتر مبتنی بر دانش و کمترسئئخ  گیران  شئئده اسئئ .در این 

  توانایی در خه  ایده های جدید و استداده ام این ایده ها ب  عنوان بهوک های ساختمانی برای ممین ،کارکنان می توانندام طری

ای اد مح ئولا  ،خدما  و فرایندهای کاری جدیدتر و بهتر ،ب  ارتقای عمهکردشئرک  کمک نمایند.بسئئیاری ام متخ  ین و   

ای فردی در رسئیدن ب  موفقی  های سئاممانی بسیار موثر   افراد آکادمیک این دیدگاه را تایید می کنندک  ابتکارا  و نوآوری ه

 اس .                                                                                                                                                    

 خلاقیت گروهی :

اسئاسی اس  ، چنانچ  افراد  مشئارک  هم  جانب  و ب  ویژه فکری کارکنان سئاممان جه  تحق  اهداف آن سئاممان ضئرورتی     

 ی تر و سرخ ق و صئاحب اندیش  تعالی ساممان با تدکر و خ قی  مشارکتی ساممان را یاری دهند انواع مساهل ساممانی راح  

تک افراد سئاممان می شود. لامم  توسع   تر حل خواهد شئد. تدکر و خ قی  مشئارکتی ، موجب هم افزاهی تدکر وخ قی  تک  

نگ سئامی ، اصئ ح فرهنگ سئاممانی و مدیری  فرهنگ خ قی  و نوآوری در ساممان می باشد. موانعی همچون    این تدکر فره

کاری و مدیری  مسئئتبدان  ، ام فقدان انگیزه و عدم اعتماد ب  کار گروهی، عدم توج  ب  نظرا  کارکنان ، نقد ناپذیری ، محافظ 

ردد مهندسئئی م دد فرهنگ سئئاممانی، آمومش و فرهنگ سئئامی،  مهمترین موان  تدکر و خ قی  مشئئارکتی محسئئوب می گ

مهندسئی م دد نظام های مدیریتی ام جمه  نظام پیشنهادا ، تقوی  کار گروهی و تقدیر ام کارکنان خ ق، ام جمه  مهمترین  

                                                                                                                       (                          4837)ماهوتی ،راهکارهای توسع  فرهنگ خ قی  مشارکتی در ساممان می باشد.

 ایده پردازی گروهی 

بهترین راه حل برای داشئئتن ایده ی خوب آن اسئئ  ک  ایده های میادی داشئئت  باشئئیم . پس ایده پردامی گروهی یعنی جم  

ادی ایده ام افراد گروه ، در مد  ممانی کوتاه . این روش بر اسئا  عادا  تدکر خ ق اندرادی پای  ریزی شده ک   آوری تعداد می

شئبک  ای ام تدکر را ای اد میکند و مزی  دیگر آن عدم ت ئمیم گیری سئری  در مورد صئح  ایده ها اسئ  و بیشتر تأکید بر      

ورش ایده خودشئان ، دیگران را نیز در بهبود ایده شان یاری میدهند و یا ایده  کمی  ایده ها دارد در این روش افراد ع وه بر پر

 (            4989ها را برای رسیدن ب  ایده ای بهتر ترکیب می کنند .) آسبورن 

                                 

 کارهای لازم برای ایجاد خلاقیت و نوآوری گروهی 

 طب  ویژگی هایی ک  افراد خ ق مطرح شد می توان آنان را انتخاب کرد . (   انتخاب افراد خ ق )

: هم افزایی یا سینرژی یعنی کمک ب  ساخت  شدن ایده های دیگران و یا بارور تشئوی  و هم افزایی ) سینرژی ( خ ق گروهی  

                                                                                                                                                               .ر آن جوان  مده رشد و نمو می کندهنی ک  دکردن آنها . بسیاری ام ایده ها اگر ب  ذهن دیگری منتقل و کاشت  شود، بهتر ام ذ

هزم وجود نیروی انسانی آمموده اس  و این آمومش ها باید : توسع  یک ساممان نوآور با فرهنگ خ قی  تیمی مستآمومش تیم 

 در ممین  فنون و مهارتهای تدکر مثل ت زی  وتحهیل ، قدر  ت ور ، ارمشیابی ، چگونگی عمهکرد ذهن ، باشد .

 ولا  ، : دادن فرص  هایی ب  کارکنان تا در مورد اهمی  ایده های جدید برای بهبود محاط ع رسانی در ممین  های نوآوری 

فرآیند ها و کاهش هزین  ها صئئئحب  کنند . همچنین باید معیار انتخاب ایده ها مشئئئخ  گردد و ام افراد خ ق و گروههای 

 خ ق ب  طور صحیح ت هیل ب  عمل آید .                                                                                                                           

 

   :وآوریاصول مدیریت برای ن

  اصل عمده اس : 8اصول مدیری  برای نوآوری شامل 
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 جداسامی افراد ام یکدیگر، جورکردن افراد با هم – 1 

 نظار  و گوشزدکردن – 2

 .پاداش ب  افرادی ک  چندین نقش را ایدا می کنند – 3

 

 :یشرایط ایجاد خلاقیت و نوآور

 :فضای خلاق  -4

های جدید ام هرکس در ساممان باشد. در واق  ساممان باید در جست وی اینگونئئئئئئئئ   مدیری  باید همیش  آماده شنیدن ایده

ابزار موثری در ساممان ب  شمار می رود. مدیران با بئئئئ  کارگیری این ابزار  سیستم مدیری  استعداد،،فکرها باشئد. ب  کارگیری 

می توانند مهارتهای کارکنان مسئتعد را ب  طرم صئحیحی گسئترش دهند. ممکن اس  شما باافراد مستعد میادی برخورد کنید    

داد اطر فقدان سئئیسئئتم مدیری  استعنمی توانند نتایج قابل توجهی تولید کنند. این ب  خ ک  در سئاممانی مشئغول بکارند ولی  

 مناسب روی می دهد.                                                                                                                                             

 :دادن وقت برای خلاقیت-1 

  برای کارکنان مهیا سامند.را  شرایط خاصیموسسا  برای این منظور می توانند  

 : یستم پیشنهاداتبرقراری س-8

کی ام روشهای ترغیب خ قی  برقراری سیستم دریاف  پیشنهادا  اس  بدین ترتیب روشی برای اراه  پیشنهادا  فراهم می ی

 شود

 :تایجاد واحد مخصوص خلاقی-1

واحد تحقی  و گاهی گروه خاصئی ام کارکنان برای نوآوری و خ قی  اسئتخدام می شئوند و در بعضی ام ساممانها این گروه را     

می نامند. این گون  واحدها وقتشئان را صئرف یافتن ایده های جدید برای اراه  خدما  یا ساختن مح ول، فناوری می    توسئع  

 کنند و گاهی تحقی  محض ان ام می دهند.                                                                                                                 

 مدیریت تیم های خلاق 

 مدیران برای هدای  ورهبری بهتر تیمهای خ ق ، وظای  میر را بر عهده دارند :

 ای اد و نگهداری تیم ها      -4

 پرورش توانایی های فردی           -1 

 تعری  وظای  افراد در تیم ها              -8

 برنام  ریزی برای تیم ها     -1 

 ناسببکارگیری طرح های انگیزش م -1 

 کنترل ، ارمیابی و بامنگری   - 6
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 موانع تفکر وخلاقیت گروهی در سازمان 

: این موضئوع عامل بسئیار مهمی در عدم توسعف فرهنگ مشارک  اس . چنانچ  انگیزه ای برای   فقدان انگیزه و عدم اعتماد -4

بدنبال آن عدم اعتماد تشدیدکنندة استمرار  شئرک  افراد در یک کار گروهی برای اراه  ایده های مخته  وجود نداشئت  باشد و  

                                                                                                                 این وضعی  می گردد.

چنانچ  مدیران انتقادی را برنتابند هرگون  ت ش جه  وفاق جمعی بی  عدم پذیرش انتقاد و عدم تحمل تضئاد در سئیستم :  -1

میرا انتقاد سامنده ام جمه  مبانی تدکر خ ق اس  لذا عدم پذیرش انتقاد و یا عدم تحمل تضاد و اخت ف س ی   ، حاصئل اس  

 سوق نخواهد داد. تدکر خ ق گروهیوج  یک سیستم را ب  سم  نوآوری و  یچه ب 

: چنانچ  مدیران ارشد و حتی میانی ساممان طرفدار حدظ وض  موجود باشند و مخال     کاری و مدیری  مسئتبدان  محافظ -8

     .هرگون  تغییر و تحولی باشند و ام سویی اصولا تدکر حاکم برساممان استبدادی باشد، تدکر خ ق گروهی ره ب  جایی نمی برد

                                                                                                                                                         

 نقش مدیر در پرورش خلاقیت

و حسئئئا    مهم بسئئئیار اسئئئ   و عامل اصئئئهی  ام ضئئئروریا   و نوآوری  ک  خ قی   در م موع  هایی  نقش مدیری 

و یا رفتار و   ای اد ، ترویج و تشئئوی  کند  در افراد  را  توانایی و اسئئتعداد خ قی  و نوآوری  می تواند  مدیری   میرا .اسئئ 

م خ قی  دیگران و پیدا کردن اسئئتداده ا  عبار  اسئئ  ام  هنر مدیر خ قمان  این امر حیاتی شئئود.   می تواند  او  عمهکرد

. مدیر خ ق باید فضایی بیافریند ک  خودش بتواند خ ق باشد و افراد ساممان را هم نیز برای خ قی  تحریک  های خ قذهن

کند و این فضئا ، فضئایی اس  ک  امکار روممره ب  دور اس  و ب  نحوی تدویض اختیار می کند تا هر کسی خود مشکل خودش   

باید محیطی ای اد شود ک  در آن ب  نظریا  و اندیش  ها امکان بروم ردامند را حل کند.برای این ک  افراد در سئاممان ب  تدکر بپ 

. یکی ام شیوه های بسیار مهم و پر جاذب  پرورش شخ ی  انسان ها و همین طور خ قی  و نوآوری و رشد اجتماعی داده شود

یام بهره ای ندارند. یک ساممان خ ق ام عقل و فکر بیشتری برخوردارند و آن ک  اهل آن نیستند ام این امت ک مشئور  هستند 

تا اندامه ای میادی ب  خود کنترلی کارکنانش وابسئئئت  اسئئئ . خود کنترلی خودش را درخواسئئئتن و تمایل برای ارای  ابتکار و 

ا ر انگیزشو  مهار  های تدکر خ ق، تخ ئئئ مولد  خ قی  یعنی  سئئئ  خ قی  ب  نمایش می گذارد.مدیران می توانند هر

رونی را انگیزش د س اما واقعی  آن اسئ  ک  تاثیر گزاری بر دو مولد  اول بسیار دشوارتر و وق  گیرتر ا  یر قرار دهند.تح  تاث

 ک  مدیران باید می توان حتی با تغییرا  جزهی در محیط سئئاممان ب  طور قابل م حظ  ای افزایش داد.این بدان معنا نیسئئ  

راموش کنند.اما ممانی ک  اولوی  بندی در اقدام مطرح می شئئود ، آنها باید بدانند بهبود تخ ئ  و مهار  های تدکر خ ق را ف 

               .                                                                                                                 ک  اقداما  موثر بر انگیزش درونی ، نتایج فوری تری را موجب خواهند شد

 خصوصیات مدیران خلاق  

مدیران خ ق با داشئئتن ویژگی های افراد خ ق موارد دیگری را نیز ع وه بر آن دارند ک  ب  رابط  آنان با سئئاممان و کارکنان   

                                                                                                                                             مربوط می شود:

یعنی ) ام کسئب نتایج خ ق احسئا  رضئای  می کنند، حتی وقتی نقش خودشئان در نیل ب  این نتایج غیر مستقیم باشد    -4

   .اشت  باشند(دنقش مدیریتی 

 .  دن( می دانهمکاران) بست  ب  موفقی  دیگران موفقی  خود را -1

  .بالای مدیر اس ( توانایی اط عاتی)ک  نتی   تبحر و هستند ام ادراک شهودی قوی برخوردار  -8

 یک ساممان می باشند. محتوای کار در ساممانها ورفتار انسان دارای دانش و آگاهی لامم نسب  ب  دو ممین   -1
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  دارند. را فعالی  جدیدو  متعدد ب  منظور راه اندامی برنام توانایی بسیج مناب  و  فرصتهادر برابر  حساسی  -1

 را دارند. تعیین هدفهای درام مد و روند ها و تحولا  آینده ، درک رنام  استراتژیکتوج  ب  ب-6

 )دس  مدن ب  خطر های حساب شده( را دارند.احتمال شکس   قبول خطرآمادگی برای ماجراجویی، حتی با  -7

 و نوین با وجود موان  مخته  را دارند.ضرور  اندیش  های بدی  اعتقاد ب   -3

 فرص  طهب، تماشاچی و شکس  گرا نیستند.) کیم دو( -9

 لامم را ام افراد خ ق در ساممان می نمایند .حمای  و پشتیبانی  -48

 ضرور  تمایل مدیر ب  اجامه دادن ب  کارکنان در مورد اینک  :   -44

 چیزی من ر ب  چیز دیگری شود.انحراف ام مسیری ک  حرک  می کنند داشت  باشند.قالب را بشکنند.

 :روشهای تفکر خلاق

 تقوی  این باور در خود ک  : هم  خ قند و می توانند ام آن استداده کنند.-

 فرهنگ لغا  خو حذف کنید. کهم  غیر ممکن را ام- 

 ب  بحران پش  نکنید و ب  جای نگرانی تمرکز خو را برای پیدا کردن راه حل بگذارید. -

 شیوه هایی برای گسترده کردن ت رب  های خود پیدا کنید. -

 ذهن خود را فعال و هوشیار نگهدارید. -

 با هدف ب  مطالع  بپردامید. -

 ند  شما تغییر کند . انتظار ننشینید تا اوضاع ب   ب- 

 دیگران را ترغیب کنید  تا درباره افکارتان اظهار نظر کنند. -

 د، یادداش  کنید.ند یا ب  ذهن می رسنیا  مدید را همانطور ک  اتداق می افتعواق -

 نتایج کوششهای خود را کنترل کنید.-

 برای عمل تبعی  کنید و نظم در تدکر و عمل داشت  باشید   ای همیش  ام برنام -

 هر روم لحظاتی را ب  تنهایی و در خهو  بنشینید و ب  تدکر بپردامید.-

 همیش  تدکر خود را بنویسید.-

 در مورد موضوعا  هر چ  ب  فکرتان می رسد یادداش  کنید.-

 

 

 :روشهای افزایش خلاقیت

ای اد پرسشهای میاد در مورد نحوه ان ام کار ها و محیط اطراف و نیز مطالع ، گوش دادن و کسئب ت رب  با دق  در جزهیا  و  

خوب دیدن ، مسافر ، تماسهای شخ ی بویژه با کودکان و تغذی  و تهییج ت ور بامیهای فکری مانند: حل معما و جدول، بامی 

 شطرنج، مسابق  بیس  سؤالی

 ای دستی، نقاشی،  م سم  سامی، نواختن موسیقیسرگرمی ها و هنر های میبا در قالب کاره 

 مطالع  و خواندن بیوگرافی انسانهای موف ، مطالع  کتب تخ  ی و عمومی 

 نوشتن آنچ  ب  اندیش  می آید. ونویسندگی  

 تمرین در حل خ ق مساهل )تدبیر برای حل مساهل مشخ  حقیقی( 
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 کار گروهی با رعای  قواعد آن 

 در پیرامون و محیط کار خود اشیاء گوناگون داشت  باشید. 

 ت ور کنید و نقش آن تولید رابامی کنید.« تولید» خود را در نقش یک  

 ب  طبیع  نگاه کنید و الهام بگیرید. 

 تمام فرضیا  خود را ب  شکل پرسش مطرح کنید. 

 ایده های خود را نام گذاری کنید. 

 طوفان فکری ای اد کنید. 

 

 :خلاقیت در سازمانمدیریت تقویت 

)همکاری با مدیر در هنگام ت میم گیری مدیر، ب  خطر نیافتادن امنی   وضعی را بوجود آورید ک  افراد پدیده تغییر را بپذیرند

  .شغهی با اجرای تغییر(

نظرا  مناسئئئب و گزارش ب  بالا اجرا نمودن  )گوش دادن با ع ق  ب  نظرا  کارکنان ، نظرا  و عقئاید جدید را تقوی  کنید  

   .دستان(

   .اجامه دهید افراد روابط متقابل با هم داشت  باشند )رد و بدل شدن اط عا  مدید بین کارکنان و اعضای گروهها( 

  .)ایده های ناموف  را ت رب  کنید( در برابر شکستها شکیبا باشید 

 هدفها را ب ور  مشخ  تعیین کنید و برای تأمین آنها ب  اعضاء آمادی عمل بدهید. 

   .برای افراد خ ق و سخ  کوش ارمش قاهل شوید )پرداخ  پاداش مناسب برای خ قی ( 

 فضای محرک خ قی  را در ساممان ای اد کنید و همیش  آماده شنیدن ایده ها و پیشنهاد ها باشید. 

  (ای اد واحد مخ وص خ قی ) خ قی  دادن وق  برای

  هاد هانپیشنظام برقراری  ای اد

 جگونگی تسهیل و نوآوری در سازمان:

 (.ساختار وتشکی   مناسب با اهداف )ساختار ماشینی وساختار میستی یا ارگانیک، مناسب خ قی  و نوآوری اس  (4

هماهنگی سئری  با شئرایط متحول محیطی )امکان انعطاف و آمادی عمل برای اعضاء ارتباطا  موامی. ان ام امور در سطوح   ( 1

مربوط ، تعهد ب  اهداف وظید  ای. مسئطح بودن هرم سئاممانی، روابط نزدیک شئغهی و تخ ئ ی، همکاری و همراهی پرسنل،     

 ی و مسلولی  پرسی(                                           ارتباطا  عمهی برای ارسال اط عا  و ن  دستور ده

حمای  و پشئئئتیبانی و تشئئئوی  افراد دارای ایده خ ق، تواناهی هماهنگی با محیط متغیر خارجی، وجود فرهنگ خ قی  و ( 8

 نوآوری در مدیری  ساممان، ای اد هست  های پژوهش و نوآوری در ساممان

 و برای تامین آنها ب  اعضاء آمادی عمل بدهید.هدفها را ب ور  مشخ  تعیین کنید  (1

 (برای افراد خ ق و سخ  کوش ارمش قاهل شوید )پرداخ  پاداش مناسب برای خ قی (.                                                                  1

 فضای محرک خ قی  را در ساممان ای اد کنید و همیش  آماده شنیدن ایده ها و پیشنهادها باشید(6

 ب  کارکنان وقتی برای خ قی  بدهید. (7

 . نظام پیشنهادها را در ساممان اجرا کنید.(3

   واحد مخ وص خ قی  را در ساممان خود ای اد کنید(.9
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 انواع خلاقیت

 : خلاقیت عملی -1

و  نمودهتردید  رود،می  ب  کار روشی اس  ک  در آنچ  عم ً وجود دارد و .وجود دارد سنتی) عادتی( رروش تدکر ب  صئور  غی 

استداده ام نوعی پ ستیک مقاوم ب ای فولاد برای ساخ  موتور ماشینها، استداده بعنوان مثال ب  فکر جایگزین بهتری می افتد.

 پوس  و ... ام امموادجدید، لول  هایی ک  در مقابل یخ مدگی مقاوم باشند، کالای جایگزین، جذب دارو

 :خلاقیت ذهنی  -2

  نظیر: رها کردن و آماد کردن قدر  مغزی ،های جدیدیافتن ایده 

  و ... های جدید ارتباط، وض  ع هم و نشان  های جدید، روش جدید آمومش راه

 : خلاقیت هنری -3

چگون  می توانید ب  کارکنان خود نشان دهید ک  برای شخ ی  آنها و استق لشان ارمش قاهل هستید، یکی ام پاسخهای میر را 

  کنید.انتخاب 

  ال  : ام آنها می خواهید تا ت هیزا  و وسایل مورد استداده شان را ب  سهیق  خود تزیین کنند.   ▫

  ب : ب  آنها اجامه می دهید تا ماشین آلا  و ت هیزاتی را ک  مسلول آن هستند ب  اسم خود نامگذاری کنند.   ▫

  رنگ آمیزی کنند.  : اجامه می دهید وسایل کار را ب  رنگ دلخواه خود    ▫

  ام فروشگاههایی ک  مایهند انتخاب کنند . وسایل اتاقشان را ب  سهیق  خود د : ب  آنان امکان می دهید تا    ▫

 

 :و تخیلی خلاقیت غیر کلامی -4

خت  ها،  ناشناپرواماندیشئ  در دنیای تخی   آماد و رهایی ام قید و بند تدکر سئنتی ) عادتی ( و استدلالی، پروام ذهن ب  دنیای   

ساختن سق  خان  ها ام شیش  عای  حرار  و برود ، استداده ام رنگهای قو  و نظیر شئکار نظری  های نو، فرضی  های جدید. 

 .                                                                                           قزح در رنگ آمیزی سالنهای کار و ..

 :تغییر و به توسعه توجه آنها بندی سازمانها براساس میزان خلاقیت وتقسیم 

 خ ق و نوآور -ال 

 تقهید کننده و نوآور -ب

 محافظ  کار وسنتی - 

  خ ق در امور نظری و ن  عمهی -د

 (  38ص   4831)گار  لوهیس   خلاقیت در سازمان

دستیابی ب  خ قی ،مسله  اس  ک  کهی  ی جنب  های ساممان را ، ام فرهنگ تا ساختار و سیستم ، مح ولا  و خدما  آن ، 

تح  تأثیر قرار می دهد .خ قی  یا فقدان آن مشکهی م رد نیس  ک  بتوان ب  طور جداگان   بررسی و ب  آسانی ب  آن سامان 

ب  نحوی پویا ، ماهران  و پیچیده عمل می کند.  برای ای اد خ قی  در ساممان باید ب  داد . بهک  چیزی اسئ  ک  در سئاممانها   

 (:                                                                                36ص   4831موارد میر توج  کرد ) گار  لوهیس 

 کار گروهی و همکاری موثر-4
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 پرورش تخ  ی-1 

 انگیزه روحی  و-8 

 کار و سبک مدیری   -1 

 

 ویژگی های سازمان خلاق 

 برخی ام ویژگی های ساممان خ ق عبارتند ام :

 : در یک ساممان در صورتی خ قی  صور  می پذیرد ک  رقاب  کامل در آن حاکم باشد.اس  کامل و فشرده،رقاب  

خوب ،   یک فرهنگ  می کند فرهنگ مردم اسئئئ  .بر پای   مدیری  کمک  : یکی ام عوامل عمده ای ک  ب  بالندگی فرهنئگ 

کل بهتر ش  بستر مناسبی جه  رقاب ، خ قی  یا ساممان های پویا  اس  در چنین  گناه محسئوب می شود.بدیهی  ات ف وق 

                      می گیرد.                                                                                                                                                                       

 و  شده اس  هستند ک  دانش در سطح ساممان ب  وفور پراکنده  اعتقاد  بر این  خ ق  : در ساممان های دسئترسئی ب  مدیران  

 دریاف  کنند.                                      و بدون واسط   دیگران را مستقیم  را مدیران ب  راحتی می توانند افکار و نظ

با نیامهای   همگام  دارند ک  می توانند  باور  و آنها  اسئئ   افراد  ب   احترام  خ ق  دیگر سئئاممان  : ویژگیب  افراد   احترام

                             ساممان ، رشد کنند.                                                                                                                                                         

 آحاد مردم اس  .  دی های اجتماع و جهب رضای ب  نیاممن  : هدف نهایی در این ساممان ها توج خدما  مردمی   ارای 

اه در جایگ  گرفتن  قرار  ک  برای  نیستند و این امکان را دارند  در سئاممان خ ق افراد دارای یک تخ   ویژه :گردش شئغهی  

 مناسب گردش شغهی داشت  باشند.

 در ساممان خ ق کارها ب  صور  گروهی ان ام می شود .:  کارگروهی

شئئغهی ام دیگر   کارکنان با این نوع سئئاممان ها و در نتی   برخورداری آنها ام امنی روابط دایمی و بهند مد  :  امنی  شئئغهی

                های این ساممانهاس .                                                                                                                                                         ویژگی

 عامل ثاب  و گریزناپذیر می  تنها  تمامی مدیران، مسال  تغییر را ب  عنوان  : در این ساممان هاام عامل تغییر  مدیران  اسئتقبال 

ضرور  ندارد ک  مدیر   ساممانی  چنین مقاوم  نمی کنند.طبیعی اسئ  در   و در برابر آن  دانند و با خشئنودی آن را پذیرفت  

رسیده اند ک  تغییر یک   دهد میرا هم  ب  این باور  اخت اص  را برای جهوگیری برخورد با تغیی  میادی ام وق  خود را  بخش

 .                                                                                                                 مثب  اس  ارمش

 

 محیط سازمان نوآور

ام مهمترین عوامل رشئد خ قی  اسئ . در محیط نامطهوب برای پرورش خ قی  ام اندیش     ، وجود محیط خلاقب  طور کهی

هم یکی ام روشئئهای م.های جدید و نو بیشئئتر انتقاد می شئئود و تمای   دگرگونی و تغییر با مقاوم  و ممانع  تقابل می کنند

س ، بدین گون  ک  مسلولان سئئئئئئئئئئئاممان متبهورکردن خ قی  ب  وجودآوردن فضای محرک، مستعد و ب  طور کهی خ ق ا

باید ب  طئئئئور مستمر آمادگی شنیدن اندیش  های بدی  و نئئوین را داشت  باشند و نظرا  جدید و اراه  راههای تامه را تقوی    

تغییر،  مستمرکنند. متاسدان  بسیاری ام مئئئئدیران نمی توانند چنین جوی را در ساممان خود بپذیرند. آنها نمی توانند فرآیند  

                                                    ک  لامم  خ قی  هس ، ب  صور  داهم تحمل کنند .
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ص  4996برای ای اد یک محیط سئاممانی خ ق بهتر اس  فهرس  هایی ک  در ذیل ذکر شده را تهی  نماییم .)رابر  اپستین  

61  ،63  ،71  ،76 ،441   ) 

 هایی ک  می توانند افراد را ب  داشتن استعداد خ ق خود در محیط کار متقاعد کند . فهرستی ام روش 

 فهرستی ام روش هایی ک  ممکن اس  باعث افزایش مهار  توسع  دانش در محیط کارشود . 

 فهرستی ام روش هایی ک  می تواند باعث افزایش درصد حدظ و ثب  ایده در محیط کار شود . 

 ی ک  شکس  را ب  طور منطقی در محیط کار مدیری  می کند .فهرستی ام روش های

 فهرستی ام روش هایی ک  راه خه  ایده ها را در محیط کار بهبود دهد . 

 

 :ده فرمان ضد خلاقیت 

  ) رزابت کانتر ( مقررات سرکوب کننده خلاقیت در سازمانها

شئئود با تردید و بدگمانی نگاه کنید صئئرفاً ب  این عه  ک  هم  ب  هرایده تامه ای ک  ام طرف میر دسئئتان ب  شئئما اراه  می   -4

 جدید اس  و هم ام طرف میر دستان پیشنهاد شده اس .

دیران د، ابتدا ب  چندین طبق  دیگر ام منت ویب شما نیام دارب   بر این پافشئاری کنید ک  کارکنانی ک  برای اقدام ب  کاری،  -1

 بگیرند. ی مراجع  کرده و ام آنها نیز تأیید

ام واحد های سئئئاممانی و افراد بخواهید در مورد پیشئئئنهادهای یکدیگر ب  بحث و م ادل  پرداخت  و آنها را مورد انتقاد قرار  -8

 دهند. ) این تدبیر بار ت میم گیری را ام شان  شما بر می دارد. فقط کافی اس  نظری  موف  را انتخاب کنید.(

انتقادا  خود را آمادان  ابرامکنید، اما ام تحسئئین خودداری کنید ) این کار همواره میر دسئئتان را مضئئطرب و گوش ب  منگ  -1

   بگذارید بدانند ک  امکان اخرا  آنها همیش  وجود دارد.  نگ  می دارد(.

 آنهابرای من ئرف کردن افراد ام گزارش کردن اشکالا  در حومه کاری خود، با مشک   ب  عنوان نشان  های عدم موفقی    -1

  برخورد کنید.

می تواند مهم باشد، اهمی   ک  آنچ  بطور مکرر هم  چیز را با دق  کنترل کرده و اطمینان حاصئل کنید ک  افراد، ب  هر    -6

   می دهند.

 ت دید ساممان یا تغییر در سیاستها، محرمان  ت میم بگیرید و ب  صور  ناگهانی آنها را ب  افراد اع م کنید.   در مورد  -7

 ) این تدبیر نیز آنها را در حال  آماده باش نگ  می دارد.(   

  شود.نب  راحتی تومی  اطمینان حاصئل کنید هر نوع تقاضئا برای دریاف  اط عا  کام ً دلیل داشت  باشد و اط عا  مزبور    -3

 اب برسد(ب) بدیهی اس  مایل نخواهید بود اط عا  ب  دس  افراد نا

تح  عنوان واگذاری اختیار و مشئارک ، مسلولی  تشخی  کنار گذاردن و یا جاب ا کردن افراد را ب  سطح مدیری  پایین   -9

                                                                                                                                 تر واگذار کنید.

  مطه جدید )ابتکار( مهم تر ام هم ، فراموش نکنید ک  شئئما مقاما  بالاتر، باید ام هم  نکا  مهم درباره این کسئئب و کار -48

  شوید.
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 موانع خلاقیت 

 (                                                               481ص   4838دست  کهی تقسیم می گردد) صمد آقایی   1موان  خ قی  را ب      

 –8تاثیرا  عوامل بامار و عرضئئ  کنندگان       – 1تاثیرا  عوامل اقت ئئادی محیط         – 4: موان  محیطی خ قی   –ال  

نظام  – 7قوانین و مقررا       – 6عوامل فرهنگی     – 1سئیاس  های دول        – 1شئخ ئا  صئنع  مربوط        ویژگی و م

 وضعی  نظام وظید                                                                                                                          – 3آمومشی و پرورش سنتی    

انتقاد ام  – 8فقدان ارتباطا  افقی و عمودی مناسب   – 1عدم دسئترسئی ب  اط عا       – 4: موان   سئاممانی  خ قی    –ب 

 – 7اف  ممانی کوتاه مد  مدیران   –6ساختار نامناسب ساممان  -1انزوا و گوشئ  گیری مدیری  ارشئد     – 1اندیشئ  های نو  

فقدان سیستم تشوی  و پاداش هدفمند و  -9فقدان لوامم و ابزار لامم   -  3فقدان سئیسئتم پیشئنهادا  موثر و سئری               

دلگرمی میاد ام حد  – 41مبارما  و سیاس  بامی های ساممانی  -44ناسئامگاری ، استر  و نارضایتی کارکنان    -48منعط   

                                                                                  فشار ب  اخذ نتی   سری    -48مدیر  

بامی و  -8خیال پردامی ب  معنی وق  ته  کردن ، تنبهی و حتی دیوانگی اس  .   -1مذهب    -4: موان  فرهنگی خ قی   ( 

هر مشئئکهی با پول و تدکر   -1و تحولا    ترجیح دادن سئئن  ها ب  تغییر  -1بامی گوشئئی  فقط مخ ئئوص کودکان اسئئ  .  

                      عهمی حل می شود .                                                                                                                                                            

شکس ، عدم تحمل مساهل مهم ، تمایل ب  هی انی خ قی  مانند تر  ام  –موان  احسئاسئی    -4:   موان   فردی  خ قی  د (

 قضاو  در  مورد ایده ها ، نداشتن هی ان ، شور و رقاب  پذیری ضع  خیال پردامی 

موان  ادراکی خ قی  مانند سختی جدا کردن مسله  ام سایر امور ، سختی تعری  دقی  و صحیح مشکل ، تمایل ب  محدود  -1

 گان  . 1ای مخته ، استداده نکردن ام هم  حوا  کردن قهمرو مشکل ، ندیدن مشکل ام موای

  :ذکننر مننی شنننود در سنننازمننان نننوآوریخننلاقننیننت و عننامننل مننهننم شنننکسنننت  11در اینننننجننا  

  نوآوری حمای  کندخ قی  ونبود فرهنگی ک  ام  -4

  ن؛احسا  مالکی  نکردن و ام آن خود ندانستن ساممان توسط مدیرا -1

  ؛ نوآوری خ قی  و جه فقدان یک فرایند گسترده و فراگیر  -8

  یندآرای این فری بتخ ی  ندادن مناب  کاف-1

  ؛عدم ارتباط بین پروژه ها و طرحها با استراتژی ساممان -1

   کردن ممان و انرژی کافی برای رف  ابهاما  ساممانین صرف -6

   ای ادنکردن تنوع در فرایندها )عقاید مخته  و متضاد( -7

   ابئزارها و سن شهئای انئئئدامه گیری پیشئرفتتوسع  نئدادن  -3

  عدم وجود مربیان و مدیران توانا در تیم های نوآوری - 9

  فقدان یک سیستم ایده پردام مدیریتی - 48

 

  اقدامات عملی برای سلامت سیستم نوآوری

برخی کارها ممکن اس  ب  نتی   نرسند. نوآوری ب  معنای ان ام چیزی جدید اس ،  .هرا  را در ساممان خود ام بین ببرید -4

  .افراد ام شرک  هرا  داشت  باشند، ب  افرادی خ ق مبدل نخواهند شد اگر

باید ام کارکنان خود در پایان  نوآوری را ب  عنوان جزهی ام سئیسئتم ارمیابی عمهکرد برای هر شئخ  مطرح کنید. ساممانها    -1

  .تاثیر آن بر کار چ  بوده اس  ام دادند ودوره ارمیابی سوال کنند ک  چ  نوآوری ان 
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ب  نحوی ک  هر فرد آن را درک کند و نقش خود را نیز در این فرایند ب   فرآیند و سئئیسئئتم نوآوری را مسئئتندسئئامی کنید -8

  .روشنی دریابد

مطرح و با عوامل درون فرصئئئتهای جدید را  آمادی عمئل کئافی ب  کارکنان خود اعطا کنید تا آنها قادر باشئئئند ایده ها و   -1

   ساممانی و برون ساممانی همکاری کنند

اند و همچنین کهی  ت شهای نوآوری در  اطمینان حاصئل کنید تمامی اعضئای ساممان استراتژی کهی شرک  را درک کرده   -1

یز ک  مدید ب  نظر باید ب  صورتی باشد ک  ایده های خار  ام چارچوب را ن راسئتای اسئتراتژی کهی شرک  اس ، البت  سیستم  

 .مدیری  کند می رسند

فناوریهای نوین و تغییرا  چارچوبهای فکری مشئئئتریان مورد  بئ  افراد آمومش دهیئد کئ  محیط را برای روندهای جدید،    -6

  .بررسی و آممایش قرار دهند

. همچنین انتظار تنوع و را آمومش دهید ب  افراد آمومش اهمی  تنوع در سئئبکهای تدکر، ت ربیا ، دیدگاهها و تخ ئئ ئئها  -7

  .باشید تداو  را در کهی  فعالیتهای نوآوری داشت 

معیارهئئئئای محدودتر نیئئئئز می توانند ما را ب  حال  ایده آل   معیارهای مطهوب بر ایده آل ها اسئئتوار اسئئ . باوجود این، -3

  .قبهی ما مت ل می گردندنوب  خود براسا  ت ارب، مدروضا  و چارچوبهای ذهنی  نزدیکترسامند و آنها ب 

چارچوبهای فکری متداوتی هستند. کارکنان  تیم های نوآوری ام تیم های پروژه های معمول متداوتند. آنها نیاممند ابزارها و -9

  .داده و هدای  کنید تا هنگام کار در تیم های نوآوری موف  باشند را ب  اندامه کافی در این ممین  ها آمومش

را شناسایی، ای اد یا ارمیابی  ی  ایده ها را ای اد یا تهی  کنید تا افراد تشوی  شوند فرصتها و قابهیتهای جدیدمدیر سیستم -48

 . و ایده های خود را اراه  کنند

 

  :چهار نکته کلیدی برای مدیران خلاق و نوآور

  ب  کارگیری وجذب نیروهای خ ق و نوآور ب  ساممان( 4

  تحقیقاتی ومالی برای کوششهای نوآوران امکانا  مناسب ( 1

  آمادی عمل کافی در ان ام فعالیتها و ت شهای خ ق همچنین ب  کارگیری نتایج حاصل امفعالیتهای خ ق( 8

  (.دادن پاداش مناسب ب  افراد خ ق1

 

 ارائه مدل

 با مطرح کردن اجزاء خ قی  و بررسی  تاثیر هر کدام روی عوامل موثر بر خ قی  ، مدل میر اراه  می شود : 

 عوامل

 فردی اجزا

 ساممانی گروهی

 ساممان متخ   گروه متخ   فرد متخ   مهار  های مربوط ب  موضوع

 ساممانیخ قی   خ قی  گروهی خ قی  فردی مهار  های مربوط ب  خ قی 

 انگیزه بیرونی انگیزه بیرونی انگیزه درونی انگیزه

 4مدل شماره 
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را ب  صور  تد یل و عمهی بیان می کنیم ، این مدل اجزا و عوامل خ قی  را ب  هم پیوند  4، مدل شئماره   1در مدل شئماره  

 داده و اعمال و راهکارهای لامم جه  هر مورد را مشخ  می کند.  

 را مطرح می کنیم : 1شماره در ذیل الگوی 

عئئوامئئل                       

 اجزا             

 فردی

 

 سازمانی گروهی

 

مهارت های 

 مربوط به موضوع

افزایش مهارتهای مربوط ب  موضوع مثل 

:دانش ، اط عا  ،تخ   ، مهار  ، 

 توانمندی ، هوش ، ت رب  ، فیزیک بدن

  تخ تشکیل تیم های متخ   با افراد دارای 

های گوناگون و مکمل یکدیگر و مربوط ب  

موضوع ، آمومش مشارک  و فعالی  گروهی ، 

 اعمال مدیری  مناسب گروه

آمومش های تخ  ی و عمومی ، ای اد 

آمادی ، اراه  مناب  و وق  کافی ، طرح 

 تحقی  مناسب

 

 

 

مهارت های 

 خلاقیت به مربوط

حدظ و ثب  ایده ها ، یادگیری حومه خار  

ت رب  و تخ  ، بکارگیری مناسب ام 

گان  ، اص ح سبک فکری و 1حوا  

 شخ ی 

توهم خ ق ، حل  بکارگیری تکنیک های :

مسله  ناخودآگاه ،نگاه با چشم ذهن، رسم 

ع هم ،ارتباط اجباری ، وارون  سامی ، 

چرا؟،چ  می شود اگر؟ درنگ خ ق ، واژه 

ت زی  تحهیل ماتریسی ،  ت ادفی ،اسکمپر،

ت زی  تحهیل مورفولوژیک ، شکوف  نیهوفر ، 

فهرس  خ وصیا  ، گوردون ،نقش  روند ، 

 Meditation  , DO IT نقش  ذهنی

, APC 

آمومش خ قی  گروهی ، جهوگیری ام کشتن 

ای اد و نگهداری تیم ها ،  -ایده ها در گروه ،

 پرورش توانایی های فردی

در تیم ، برنام  ریزی برای  تعری  وظای  افراد

 اجرای کنترل،ارمیابی و بامنگری در گروهتیم ، 

ایده کاتور ،جدل ، دلدی  بکارگیری تکنیک های :

،سئئئیئنئکئتئیکس ،یورش فکری ،یورش فکری     

معکو  ،شش ک ه فکری ، گروه اسمی ، اسکمپر 

،ت زیئئ  تحهیئئل مئئاتریسئئئی ، ت زیئئ  تحهیئئل  

یا  خ وص نیهوفر ، فهرس  شکوف مورفولوژیک ، 

ارتباط ، گوردون ،نقشئئئ  روند ، نقشئئئ  ذهنی ، 

اجباری ، وارون  سئئامی ، چرا؟،چ  می شئئود اگر؟ 

 درنئئئگ خئئئ ق ، واژه ت ئئئئئئادفئئئی  

،PICL,TKJ,PMI,PPC 

آمومش خ ققی  ، ارااه  دستورالعمل 

های نامحدود ،ای اد جو مناسب ،اعمال 

فشار در مواق  لامم ،مدیری  محیط برای 

،عدم تنبی  و تمسخر ، ای اد خ قی  

محرک های متنوع ، ت هیز افراد با 

ابزارهای حدظ و ثب  ایده ، برگزاری 

دوره های آمومشی نامحدود و متنوع ، 

ساختن یک محیط ساممانی خ ق ،ای اد 

فرص  های خ ق ، ، دسترسی مدیری  

،اجرای سیستم پیشنهادا  ، انت اب 

ر د مدیر خ قی  و قسمتی برای خ قی 

ساممان ، ای د تغییر در محیط ، کسب 

توانایی های کار با ایده های ناپخت  و 

انعطاف پذیری در مقابل مقررا  و 

ری بکارگیپاسخگویی سری  برای مدیران 

تکنیک های مربوط ب  خ قی  توسط 

افراد و گروه ها ، استداده ام تکنیک 

PPC  در برخورد با ایده ها ، استداده ام

برای حل مساهل  TRIZتکنیک 

 مهندسی

 

 انگیزه

 

خودا انگیزی ، تمایل ب  خطر ، چالش 

طهبی صبور بودن ،جسور بودن ،اعتماد ب  

 ندس ، توانایی هدای  فردی

تشوی  ب  حدظ ایده ها در افراد گروه ، ای اد 

چالش طهبی در اعضا ، تشوی  ب  توسع  مهار  

ها و دانش اعضای گروه ، تشوی  و ترغیب تدکر 

خ ق گروهی ، حمای  افراد گروه ام یکدیگر ، 

تقوی  مثب  و افزایش سینرژی گروهی ،اجرای 

 بامخور در گروه

تشوی  ب  حدظ ایده ها در ساممان ، 

درکارکنان ، تشوی   طهبیای اد چالش 

ب  توسع  مهار  ها و دانش افراد ساممان 

، تشوی  و ترغیب تدکر خ ق ساممانی ، 

ام یکدیگر ، تقوی   حمای  افراد ساممان

مثب ، ،اجرای بامخور ، هرا  را در 

 ساممان ام بین ببریم ،
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 :تکنیك های خلاقیت ) فردی و سازمانی (

 یورش )طوفان(فکری)بارش افکار(: -1

و  دیگرانمعاشئئر  آماد و مراوده با  مبتنی بر این روش ک  توسئئط آلکس امبرن برای اسئئتداده در کارهای تبهیغاتی ابداع شئئد

خودداری کامل ام انتقاد اسئ .تاکید این روش بر این اسئ  ک  اندیشئ  ها ب  صور  کنترل نشده و ساممان نیافت  و ب  صور     

 تخیهی مطرح شوند.قواعد جهس  در این روش عبارتس  ام:

 (انتقاد ممنوعهیچ فکری مورد انتقاد قرار نمی گیرد.)

  اس .هرچ  فکرها بکرتر و بدی  تر باشد بهتر 

 هر چ  تعداد ایده ها بیشتر باشد بهتر اس .

 افراد برای بهبود و توسع  ابعاد فکرهایی ک  اراه  میدهند تشوی  میشوند.

 هم  ایده ها یادداش  می شوند.  

  هیچ ایده ای رد نمی شود بهک  تکوین می یابد.

 :تکنیك دلفی -2

ودوریک میز گرد یکدیگر جم  نمی آیندورویارویی مستقیم رخ نمی در این تکنیک افراد هیچگاه ب ئور  گروه در یک جهسئ    

 مرحه  اس  : 1دهد.این تکنیک متشکل ام 

 هریک ام اعضاء گروه مستق  ومخدیان  عقیده ونظر ویا راه حهی را ک  درباره موضوع ت میم گیری دارد می نویسد. -4

 نظرا  گرداوری وتکثیر می شوند. نظرا  کتبی ب  یک ایستگاه مرکزی ارسال می گردد.دراین ا -1

 برای هریک عضو، تمامی نظرا  اراه  شده فرستاده می شود. -8

هرعضئئئودرباره نظرا  دیگران اظهار عقیده می نمایدوهرفکرجدیدی را ک  احتمالا در اثر آگاهی ام عقاید دیگران دراوبوجود  -1

 د.آمده باشد،می نویسد ونتی   را ب  ایستگاه مرکزی برمی گردان

  آنقدر تکرار می شود تا اتداق آرا بدس  آید. 1و8مراحل  -1

 :شش کلاه تفکر -3

در این تکنیک، شش جنب  یا سبک فکری تعری  و برای هر یک ک ه رنگی خاصی ب  عنوان سمبل تعیین شده اس . هر کس 

شخ  و ام دریچ  تدکر مربوط  اظهار می تواند با ب  سئر گذاشتن این ک ه ها )ب  صور  سمبهیک( راج  ب  مسأل  ب  صور  م 

نظر کند. فرد در اثر تعویض ک ههای فکری، نقشئئش را در گروه تغییر می دهد و نهایتاً تنوع و کثر  این تغییرها باعث رشئئد  

خ قی  فرد می شود. هنگام بامی کردن نقش ها، فرد فکرش ام من خود یا قالب های ذهنی جدا شده و ب  سم  نقش هدای  

انند.یکی ام محدودی  های اصهی در د. افراد ب  فکر خود مسهط می شوند و تنها چیزهایی را ک  می خواهند، فرا می خومی شئو 

                                                                                 انسان اس  ک  باعث اشتباهاتی در تدکر میگردد.فکرکردن، مقابه  و مقاوم  
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 تعریف شش کلاه تفکر:

ی آمارها» : مانند یک کامپیوتر فقط اراه  اط عا ، بی طرفی، انظباط، مندعل، ارقام و اط عا  مهمو  و واقعی  ک ه سئئئدید 

 «خرید، فروش، ضایعا ، نقل قول

نمی آید و نمی من ام این آدم خوشم » : بیان احسئاسئا  و شئور هی ان و نیز خشئم، دیدگاه احسئاسئی و عاطدی       ک ه قرمز 

 «خواهم با او کار کنم، فقط همین را می توانم بگویم 

: شئامل جنب  های مندی و عهل نا ممکن بودن کار، صئادقان  و منطقی اما لزوماً نباید درس  باشد.وجودمشک   را   ک ه سئیاه  

 « اگر ایرانی ها هم وارد صنع  هست  ای شوند چ  می شود؟ » متذکر می شود ن  راه حل 

رد شئئدن در »: خوش بینی، جنب  های امید واران  و تدکر مثب ، جنب  های مثب  رویداد ها و پیش بینی دسئئتاوردها ه مرد ک

 «آن امتحان بهترین اتداقی بود ک  می توانس  برای او بیدتد، او مسهماً در حرف  معهمی احسا  رضای  نمی کرد

فکر کن، نابینایان و معهولان جسئئمی چگون  امکامپیوترشئئخ ئئی   » : خ قی  و اراه  نظرا  نو، انگیزش و حرک  ک ه سئئبز 

  «                                                                                                                            استداده کنند؟

 نظیم، ساممان دهی روند تدکر و نیز سایر ک ه ها.: احاط ، تک ه آبی 

 کلاه فکری: 6تکنیك 

  تغییرها باعث رشد خ قیاین  گروه تغییر می دهد و نهایتاً تنوع و کثر فرد در اثر تعویض ک ههای فکری، نقشش را در  -4

 فرد می شود.

 هدای  می شود. جدا شده و ب  سم  نقش خود یا قالب های ذهنی “ من”هنگام بامی کردن نقش ها، فرد فکرش ام  -1

 می شوند و تنها چیزهایی را ک  می خواهند، فرامی خوانند. مسهطافراد ب  فکر خود  -8

 میگردد. انسان اس  ک  باعث اشتباهاتی درتدکر“ من”یکی ام محدودی  های اصهی در فکر کردن، مقابه  و مقاوم   -1

 

 :اهداف اصلی تکنیك شش کلاه تفکر

کردن تدکر: پرداختن جداگان  ب  عواط ، منط ، اط عا ، امید و خ قی  تدکری ساده تر، دقی  تر، شداف تر، سری  تر سئاده  

 ، و اثربخش تر

 فراهم کردن ممین  جه  تغییر آگاهان  الگوهای ذهنی ب  منظور استداده ام تمامی ظرفی  های ذهنی

 

   SCAMPER اسکمپر: -4

 نگاه به مسأله از زوایای مختلفروشی ساخت یافته  برای 

Substitute - جایگزینی  

Combine - ترکیب  

Adapt – متناسب کردن  

Modify (Magnify) – زرگنماییتغییر یا ب  

Put to other uses – ب  کارگیری در کاربرد دیگر  

Eliminate - حذف  

Rearrangement (Reverse) – نبام آرایی یا معکو  کرد  
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Substitute جایگزینی : 

 چ  چیزی را می توان ب  جای چیز دیگر ب  کار برد؟

 ند ، کاغذ، آب، هوا ب  جای بنزین

 شکر م نوعی ب  جای شکر طبیعی

 قطع  تولید داخل ب  جای قطع  خارجی

 مثال: هنگام بارندگی ام چ  طریقی می توان مان  خیس شدن موی سرشد؟)غیر ام چتر ، ک ه...(

Combine  ترکیب: 

 چیزی را با چ  چیزی می توان ترکیب کرد؟ چ 

 ترکیب دو نوع عدسی و ساخ  عینکهای دو تک -

 بر  بزرگ با یک لول  آب درون آن برای شستن پن ره قطار-

 دستمال کاغذی معطر) ترکیب دستمال کاغذی و عطر(-

 موبایل و دوربین-

 ارتباط سیستم پیشنهادها با سیستم پرسنهی-

Adapt  نمتناسب کرد: 

 آیا می توان چیزی را متناسب تر کرد؟ )برای راحتی، میبایی، کاربرد بهتر و غیره(

 خوردن نوشاب  با نی و خمیده کردن نی

 گذاشتن میپ روی لبا  ب  جای دکم 

 ای اد خدما  الکترونیک ب  جای دستی

 ای اد بست  بندی های بزرگ برای مواد غذایی )خانواده(

  ساخ  ههی کوپتر ام روی سن اقک

Modify (Magnify) یتغییر و بزرگنمای: 

 آیا می توان تغییری در چیزی ای اد کرد؟ آیا می توان چیزی را بزرگتر کرد؟

 ساختن کدش های بسیار بزرگ برای تبهیغ

 ای اد فروشگاه های من یره ای ب  جای یک فروشگاه

 تغییر در جنس قطعا  برای دوام بیشتر

 فروششان بالا می رود.چیز بگویید ک  با بزرگتر شدن  48

 چیز بگویید ک  با معطر شدن فروششان بالا برود. 48

 توپ با رنگهای متداو  1بامی فوتبال با 

Put to other uses  راستفاده های دیگ: 

 چ  استداده دیگری ام چیزی می توانیم بکنیم؟

 هوندااستداده ام موتور ماشین خراب چمن منی ب  عنوان موتور محرک  دوچرخ  توسط 

 استداده م دد ام ضایعا  تولید

 استداده ام گهدان ب  جای میرپایی
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 با مح ولا  خراب شده چ  کنیم؟

 ؟استداده دیگر ام پوس  پست 

:Eliminate نحذف کرد 

 چ  چیزی را می توان ام چیزی حذف کرد؟

 کوتاه کردن فرآیندهای اداری

 کم کردن ومن موتور

 حذف سیم ام هنذمفری موبایل

 مقررا  دس  و پاگیر ساممانیحذف 

Rearrangement (Reversing) یبازآرایی و معکوس ساز: 

 اگر چیزی را معکو  کنیم یا ترتیب آن را تغییر دهیم چ  می شود؟

 جنس فروخت  شده پس گرفت  می شود.

 مراجع  پزشک ب  بیمار

Howeمعکو  کردن محل سوراخ سومن خیاطی و اختراع چرخ خیاطی توسط آقای  

 طراحی اتومبیل با موتور در پش 

 تغییر ساعا  استراح  در شرک 

 تغییر ترتیب مونتاژ قطعا 

 تغییر آرایش محیط کار برای افزایش کارایی

 تغییر ساعا  کار ادارا  جه  کنترل ترافیک

 :SCAMPERتمرین اسکمپر 

دقیق  محیط و روش های کار خود را م سئم کنید. حال یک پیشئنهاد بهبود با اسئتداده ام یکی ام روش های اسکمپر     1برای 

                                  اراه  بدهید:                                                                                                                                                                  

Substitute - جایگزینی  

Combine - ترکیب  

Adapt – متناسب کردن  

Modify (Magnify) – تغییر یا بزرگنمایی  

Put to other uses – ب  کارگیری در کاربرد دیگر  

Eliminate - حذف  

Rearrangement (Reverse) – نبام آرایی یا معکو  کرد 

 :5W.1Hتکنیك  -5

 ای اد سؤالا  بی شمار بهبود استداده می شود.ام این روش برای 

 در این تکنیک، در مورد هر چیزی شش سؤال میر مطرح می شود:

What? – چ  چیزی؟  

Why? – چرا؟  
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Where? – ک ا؟  

When? – چ  ممانی؟  

Who? – چ  کسی؟  

How? –  ؟چگون 

 

 :P.P.Cتکنیك - 6

 در محیط های پویا ک  افراد میادی درگیر هستند استداده می شود.این تکنیک برای بررسی مساهل، مشک   و ایده ها 

 در این تکنیك، به مسأله از سه زاویه نگاه می شود:

:Positives )مثب  ها )نقاط مثب  فکر یا ایده 

:Possibilities ) احتمالا  )فرص  ها، تعمیم مسأل 

:Concerns نگرانی ها  

 :P.P.Cاهداف تکنیك 

 واکنش افراد نسب  ب  ایده های جدید دیگرانتغییر و اص ح 

 ای اد، تقوی  و رشد و توسع  استعداد و فرهنگ خ قی  در فرد، خانواده، ساممان و جامع 

تأثیر مثب  و ارتقاء قدر  ارمیابی در افراد یا سئاممانهایی ک  مسئتمراً با ایده ها و پیشئنهادا  دیگران سروکار دارند و یا برخورد    

آنان در سئرنوشئ  ایده و انگیزه پیشئنهاد دهنده تأثیر می گذارد )مانند مدار ، دانشگاه ها، تیم های تحقی  و توسع ، مدیری     

                                                                                                                              باماریابی و غیره(.   

                                                                                                                             

 نه سازی مسأله:وارو -7

اس ، سعی می کند در کمترین ممان اط عا   با ورود اط عا  ب  ذهن ام آن ا ک  ذهن سئیستم الگوسام خود ساممان دهنده 

.در این تکنیک اط عا  وارون  وارد ذهن می شوند، در ورودی را در نزدیکترین ، شئبی  ترین و آشناترین قالب ذهنی قرار دهد 

نتی   احتمال اینک  وارد قالب جدیدی شوند افزایش می یابد و خروجی قالب، با گذشت  تداو  خواهد داش . این درک جدید 

اسایی   شنماده اولی  برای مراحل بعدی فرآیند تدکر اسئ  و موجب خ قی  می شئود.اسئتداده ام این تکنیک کمک شایانی ب   

قالبهای ذهنی پنهان خود و دیگران می کند. با اسئئتداده ام این تکنیک، تر  ام شئئکسئئ  فرد کاهش و توان فرد برای فرار ام  

 نگرش ب  شیوة متداول افزایش می یابد.                                                                          

 تمرین وارونه سازی:

 ای شهر خود باشیم؟چگون  می توانیم شهروند بدی بر

 ماه ورشکست  شود؟ 8چگون  می توانیم کاری کنیم ک  شرک  در عرض 

 

 توصیه هایی برای افزایش خلاقیت:

 ب  آهنگهای الهام بخش گوش کنید؛مث : آهنگ باران!

 ام مکانهای رویایی مثل مومه ها و آثار باستانی بیشتر دیدن کنید.

 بیشتر سدر کنید.ب  جاهایی ک  تا ب  حال نرفت  اید 
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 اشیای محل کارتان و روی میزتان را ام اشیای پیچیده و ع یب و غریب انتخاب کنید.

 سعی کنید مخال  عادتهای خود رفتار کنید.

 دکوراسیون منزل و محل کار خود را مرتب تغییر دهید.

 همیش  ام نمایشگاه اختراعا  و اکتشافا  دیدن کنید.

 ی بچ  ها در حل مسال  تان کمک بگیرید.ام افراد غریب ، بی خبر و حت

 ایده حداقل 18برای خه  ایده ها حداقل تعیین کنید؛ مث  

 معما میاد حل کنید.

 .مراقب وسوس  ارمیابی اقت ادی قبل ام موعد باشید

 ب  مشک   ب  عنوان فرص  نگاه کنید.

 اگر مسال  ای دو راه حل دارد آن را ام راه سوم حل کنید!

 

 (:دوره ای یا هر س  ماه یکبار)اثربخشی سیستم مساله یابی سازمانارزیابی 

 شاخص اول:

  تعدادکارکنان ارائه دهنده مسائل در یک دوره=      ارتقای فرهنگ مساله یابی

 تعداد کل کارکنان                                                             

 شاخص دوم:

 تعدادمسائل یافت شده در یک دوره =    متوسط مساله یابی هر نفر

 تعداد کارکنان                                                   

 شاخص سوم:

 تعداد مسائل اولویت بندی شده=   اولویت بندی مسایل

 تعداد کل کارکنان                                         

 

 

 خودارزیابی
 خ قی  در شما بهتر عمل می نماید؟ تحهیل کنید.چ  تکنیکی برای ای اد  -4

 چند راه برای ای اد خ قی  در ساممان خود بررسی نمایید. -1

 ب  نظر شما، چ  موانعی بر سر راه خ قی  در ساممان شما وجود دارد؟ تحهیل کنید. -8
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 دوم درس

 

 

 گیریتصمیم هایتکنیک  و هامدل  
 

 :نیدابتو رود می رنتظاا شمااز  درس ینا مطالعه از پس

 
   فرآیند حل مسئله را درک نمایید.. 1

 .  کنید توصیف را فرآیند خلاق حل مسئله. 2

  .نمایید نبیا را روش های نوین حل مسائل سازمانی. 3
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 در اغهب سئاممان ها مشئک تی وجود داشئت  ک  در صئورتی ک  در قالب یک فرآیند ب  آن پرداخت  نشئود و عه  اساسی وقوع     

مسئله  شئناسایی و جه  رف  آن اقدام و اجرا نگردد ب  احتمال قوی م ددا و در چند مرحه  مشکل تشدید خواهد شد لذا ب    

همین عه  کهی  سئاممان ها در شئرایطی ک  سئیستم مدیری  بر فرآیندهای اصهی و فعالی  های عمهیاتی ساممان حاکم باشد    

 تماتیک استداده می نمایند .جه  حل مشک   ام روش های مطالع  شده و سیس

ک  در ذهن  اس خ قی  در حقیق ، فرآیندی  نیام داردمسئال  و رسیدن ب  یک راه حل جدید، ب  خ قی    حل ب  توج  ویژه

 می باشد .با راه حل ابتکاری  همراه جدید و فکرگرفتن ایده  نضجو حاصل آن  نقش بست فرد خ ق 

با  ای اد خ قی ک  با  مدیرانی بوده  جامع  ما نیاممند پرورش ادانش و فناوری و جریان گسئئئترده اط ع امرومه بئا توجئ  ب   

مشئک   روبرو شده و ب  حل آنها بپردامند افزایش خ قی  در ساممان ها می تواند ب  ارتقای کمی  و کیدی  خدما ، کاهش  

 و حل مشک  بهره وری و ای اد انگیزش و رضئای  شئغهی در کارکنان    و افزایش کارآیی و هزین  ها، جهوگیری ام ات ف مناب 

   ساممانی من ر شود . 

مدیران ، رهبران ، گروهها و کارکنان ساممانها هر رومه با انبوهی ام چالشها روبرو می شوند. همچنین آهنگ تغییرا  نیز شتاب 

کار وفعالیتهای اقت ئئادی ام حومه محهی وبومی م محدود ب  بیشئئتری گرفت  و بر تعداد رقبا بطور چشئئمگیری افزوده وکسئئب و 

منطق  ای جهانی تبدیل وشئئرایط اقت ئئادی وبامار های جهانی بطور فزاینده نا پایدارمی شئئوند ام این لحاظ سئئاممانها و مدیران 

ابق  ای ام حل خ ق مسله  برای مقابه  با این چالشئها وتهدید ها وبهره گیری ام فرصتها یی ک  ب  همراه دارند ب  صور  بی س 

و نوآوری مرتبط اسئتقبال می نمایند ساممانها برای دستیابی ب  سطوح موثر وکار آمد حل خ ق مسله  و نوآوری حاصل ام آن  

باید خ قی  کارکنان ساممان خود را بهبود بخشند وفضای ساممانی مناسبی را ک  بتواند این خ قی  را ب  نوآوری تبدیل کنند 

 یا خدم  درساممان نیز م حظ  شود.  سامند ضمنا ارتباط بین وقای  ، بینش ،یا فرایند کارآمد و فراهم

 

 مسئله چیست ؟

 حل مسله  در فرآیندهای مناسب قابل طرح بوده و در این ممین  می بایستی ب  نکا  میر توج  نمود . 

  تعریف مسئله و مشکل

مشئکل پیش آمده در سئاممانها ک  آنرا بعنوان مسله  میشناسند قابل بررسی میباشد تعری  صحیحی ام مشکل پاسخ و راهکار   

 مناسبی بحل مشک   ساممانی بوده ک  در این صور  مدیران ساممانها مکه  برف  مسله  و مشکل پیش آمده خواهند بود 

 تجزیه و تحلیل علل مؤثر در حل مشکل

در این ممین  می بایستی ب  عه  و معهول توج  ک   ثر نیز باید مشئخ  و سپس احتمالا  مربوط  پیش بینی شود . عوامل مؤ

 در بعد عهمی این موضوع نیز ب  نام استخوانهای ماهی شناخت  می شود .

 رفع مشکلپیدایش راه حل های احتمالی 

تعدادی راه حل  تدریج پس ام بررسئئئی و ت زی  و تحهیل ب  صئئئور  کامهی ام راه حل های احتمالی تهی  و در مرحه  بعدی ب 

مؤثر خ صئئئ  نمود ک  روش طوفان فکری ام بهترین شئئئیوه ها در این مرحه  بوده و کمک می نماید راه حل های مناسئئئب و 

 هادا  مهمتر ام کیدی  آنان می باشد .ممکن شناسایی شوند . بدیهی اس  ک  در این مرحه  تعداد پیشن

 راه حلهای موجود  بهترین راه حل از بین انتخاب 

بندی و سپس بهترین راه حل انتخاب میشود ام طرفی میزان هزین  راه حل های احتمالی ب  کمک معیارهای تعیین شئده رتب  

های مورد نیام جه  اجرای هر راه حل مسئئله  و وجود تکنولوژی یا دانش فنی لامم جه  تحق  راهکارهای طراحی شئئده در  
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ان نیز مورد بررسی قرار گرفت  و ت رب  این راه حهها در ممانهای گذشت  و میزان اثربخشی آن نیز سن ش و ب  هر یک نیز سامم

 امتیامی داده و سپس هر راهکاری ک  بالاترین امتیام را اخذ نماید ب  عنوان بهترین راه حل مطهوب انتخاب گردد.

  تهیه و تدوین برنامه عملیاتی حل مشکل

های مربوط  نیز باید آماده تا با   تدوین شئده مراحل عمهیاتی ، کارکنان مسئلول ، تاریخ آغام و پایان ، ساعا  کار و هزین   برنام

تعیین تعداد فعالی  های اجرایی راهکار ، کهی  فعالی  ها را در قالب پروژه تدوین و ام روش مدیری  و برنام  ریزی اسئئئتداده و 

راه حههای    Microsoft Projectطی ب  کارگیری نرم افزار مایکروساف  پروژه سیر بحرانی، م CPMسئپس ام طری  شیوه  

 رف  مشک   مشخ  شود.

 اجرای راه حل و ارزیابی نتایج جهت رفع مشکل 

کامل آن پیگیری معهذا کماکان در این مرحه  نیز ام روش مدیری  و کنترل پروژه و   برنئامئ  تدوینی جه  اطمینان ام اجرای  

استداده و سپس در پایان پروژه با سن ش شاخ  هایی ام قبیل دستیابی ب  نتایج ام پیش   Microsoft Project  نرم افزار

 می باشد .تعیین شده اطمینان حاصل  ک  برخی ام این شاخ  ها جه  جهوگیری تکرار مسله  

در صئئور  بروم مشئئکل م دد لاممسئئ  روند حل مسئئله  ام ابتدا شئئروع و کنترل و مراحل مورد بامبینی م دد قرار گرفت  تا  

 مراتبی ک  دچار خطا گردیده شناسایی و سپس اص ح شود مراحل ذیربط نیز نیام ب  صرف انرژی و ممان طولانی دارد .

 

 تعریف مسئله / فرصت

  .ام انباشتگی حوادث متعدد ک  جریانی ام داده های اط عاتی را ب  همراه دارد ام ابهام ناشی مسأل  عبار  اس 

  .سامد اهداف تعیین شده را میسر میپیشرف  فرص  عبار  اس  ام موقعیتی ک  امکان 

 

 تعاریف مختلف از مسئله  

  ساممانی را مسله  می گویند .   فاهدادر راه رسیدن ب  هدف یا عامل کاهش توان ساممان در رسیدن ب   موان  ای اد شده-4

در سئئاممانها را مسئئله  می  هر گون  ب تکهیدی در اهداف و روشئئها اخت ف بین شئئرایط فعهی و وضئئ  مطهوب و همچنین  -1

باشد م هرعضوی ام ساممان ب  روش جدیدی  برای کاهش  حل مسئله  بخشئی جداهی ناپذیر ام فعالیتهای سئاممانی می     گویند.

هزین  ها  اندیشئده یا مح ول وخدم  جدیدی اختراع و برای آن ت میم میگیرد ک  چگون  ب  ساممان ب  نحوی بهتری کمک  

و توسع    کند برای  افراد توسئع   مهارتهای حل خ ق مسئله  ، یک ضئرور  می باشئد ساممانها  نیز باید مساهل را حل نموده    

 این مهارتها در اعضایشان تقوی  نمایند.

 درموفقی  مدیران  رمز اصئهی ک  کشئ  فرصئتها،   داده و ب  اخت ئئاص « حل مسئأل  »را ب   اوقا  خود نیز باید بیشئتر  مدیران

ب  حال عادی  شرایط وشود،  حاصل میدر حل مساهل میرا با بهره گیری ام فرصئتها، نتایج سودمندی   بپردامند سئاممانها اسئ   

  .برمی گردد

 

 در سازمانها تصمیم برای حل مسأله خذا

 نمیهم  آنها قادر ب  حل  انمدیر بطوریک  قابل توج  بودهپیش می آید، در سئئاممانها مسئئاههی ک  در جریان کار  برخی اوقا 

 .  مینمایند و برخی ام آنها را ب  کارکنان خود ارجاع  نموده اقدام ذیربط مساهللذا نسب  باولوی  بندی  باشند
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می شدن در مساهل جزهی، ام شیوه های متداول ت میم گیری رسمی برای حل مسأل  استداده  اجتناب ام غرق بمنظورمدیران 

  .نمودخواهند صرف مساهل پیچیده تر  کمتری برای رسیدگی ب  اوقا  نمایند و

 را ب  نیروهای تح  گیری د ت ئئئمیمنهنگامی می توان  کارکنان خود اعتماد نمایند معهذا بت ئئئمیم  اخذ جه مدیران باید 

پیدایش مسأل   ب  منشأ باید ک  آنها ام توان و صئ حی  کافی برخوردار باشئند. مرج  ت ئمیم گیری    نمایندفرمان خود واگذار 

مسؤلی   ی دهد، نباید مترصئد شئان  خالی کردن ام بار  م ارجاع بالاتر ةمسئأل  ای را ب  رد  نزدیکتر باشئد، هنگامی ک  یک مدیر 

 یک جم  بندی. در می باشد  انیرمد ةکاهش نمی یابد میرا مسؤولی  نهایی ان ام کار، بر عهد مسئؤولی  مدیر  بعبارتیباشئد.  

 واگذار نمایند.  را ب  فردی ک  شایستگی بیشتری برای حل آن دارد،  مساهلک   نمایندسعی  باید انمدیر

 

 در سازمانها بر حل مسأله وشهای میانر

قرار « حل مسأل » خود ب  خود قابل حل نباشد، در وضعی و ک  ت میم گیری آن ضروری روبرو ،با مسأل  ای مهم  اناگر مدیر

 می باشند.  مسأل   . بسیاری ام مدیران متکی ب  استداده ام روشهای میان بر حلمی گیرند

ام مدیران با اسئئتداده ام  نمایند ام طرفی بعضئئیحل مسئئأل  اسئئتداده « قدیمی روشئئهای»باید ام برخی ام مدیران، معتقدند ک  

 بر اسا  توصی  های کارشناسان ت میم می گیرند؛و  خود اختیارا 

و منطقی ترین و  صحیح تریننمایند ک  می  ت میم گیرینامیده می شئود،  « روش آماد ت رب »، ب  آنبرخی ام مدیران آنچ   

 ها می باشد.راه حل  اینگون پاسخ برای حل هر مسأل  شداف ترین 

 

 در سازمانها فراگرد منطقی حل مسأله

جم  »، «تشئخی  و تعری  مسأل  »فراگرد برنام  ریزی اسئتراتژیک مشئتمل بر مراحل    ت ئمیم گیری منطقی، همانند  اصئولاً 

اجرای »، و «بهترین راه حل ارمیابی و انتخاب»، «و سئئاختن راه حههای بدیل یافتن»، «تحهیل اط عا  در مورد مسئئأل  آوری و

ام روش  درامور مربوط  داشئئت  لیکنریزی اسئئتراتژیک تداو   حل مسئئأل  با برنام  می باشئئد ام طرفی« راه حل انتخاب شئئده

 بوده عوامهی ان پیدایشکار مدیرنخستین شرایط وجود مسله  در ساممانها الزامی  بوده ،شناسایی  .شئود  منظمی اسئتداده می 

نمایند در این در تعیین راه حل نهایی مؤثرند، شئئناسئئایی  باید عوامهی را ک  انمدیرلذا  رندک  احتمالاً در ای اد مسئئأل  نقش دا

 مشتمل بر موارد ذیل باشد در ساممانها تدوین شده ک شناسایی وضعی ،  طرح پژوهشی جام  برایممین  

  ل در ساممانله  و مشکتعری  مس .4

 گیری جه  حل مسله  در ساممان تعیین اهداف و شاخ های ت میم .1

 بروم مسله  در ساممان تشخی  عهل .8

 

  ه و مشکلتعریف مسأل

مسله  ای اد شده  کاست  می شود بعبارتیب  هدف  نیلبرای  هاک  ام توان ساممان اس  ام مواردیعبار   مسأل مدهوم مشکل و 

مسأل ، یکی ام مهمترین مراحل حل  ساممان را ام کسب اهدافش باممی دارد. تعری  دقی  می گذاردوبر شئرایط سئاممان تاثیر   

 بودهد. بخشی ام این دشوارهای ناشی ام آن ندشواریهایی مواج  گرد در تعری  مسئأل  با اسئ    ممکن انمدیربوده ام طرفی  آن

  ه و ممکن اس  ک  بر روی ساممان تاثیر مندی بگذارند میان باری گردیدآثار  موجبک  گاهی حوادث مورد توج  مدیران، 
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  گیری حل مسئله در سازمان تصمیم تعیین اهداف

باید  انمدیرتغییرا  حاصل شده مطهوب می باشد معهذا پس ام حل مسئأل ،   تعیین اهداف چهار مرحه  دارد ک  در مرحه  اول

باید ام ابعاد  نیزهر مسأل   سایرین حل میگرددتوسط نیز ام مسئأل    برخی و را خود مشئک   ابعادی ام  ک  چ  دهند تشئخی  

 بوده معهذای دشوار کار مسأل ، ابعاد فیک راه حل کارسام، برای حل هم فبدیهی اسئ  ک  اراه  .گیردمتعددی مورد توج  قرار 

 نمایند.فراهم  رابر مبنای اولویتها،ک  امکان اراه  راه حههای متعدد  ب  طوری تدکیک نموده را باید اقداما  شایست  انمدیر

 ام طرفی راه حههای مطهوب می باشئئد یافتن مسئئاهل عمده در گرو ناسئئبحل ممشئئک   سئئاممان ، مرحه  دوم: راه حل یابی 

 بام میدارد .ثبا ،  پایدار و با راه حههایرا ام  ان، در هنگام تنظیم پی ریزی آنها معمولاً مدیرمسله  ارمیابی راه حههای

مطهوب را ای اد و جم  آوری  راه حههایم موع  ای ام  انپس ام آنک  مدیرراه حل رف  مشکل :  مرحه  سوم: ارمیابی و انتخاب

 مینمایند .  ارمیابی  بدو روش میر حل مسأل فعالی  اثرگذاری و  لحاظ شیوه، آنها را ام نمودند

 می باشد . تا چ  حد عمهی و واق  بینان  ک  و مناب  ساممان ، با توج  ب  اهدافمسله اجرای راه حل ( 4

 نماید.ب  حل مسأل  کمک می ک   مشکلاجرای هر راه حل ( 1

اسئئ  در این صئئور ،  بدیهی می بایسئئتی در همین راسئئتا صئئور  پذیرد سئئاممانی ارمیابی  با توج  ب  اهداف و مناب عهیهذا 

، مورد هاعوارض و آثار جانبی آنها در ساممان نظرباید راه حهها را ام  نمی توان قاهل شئد ضمنا کمترین ارمشئی برای حل مسئأل    

  :، موارد ذیل را در نظر بگیردمشکلهنگام اجرای هر در باید  ان نیزمدیر دادارمیابی قرار 

 ارمیابی شده کارکنان، ب  اجرای برنام  های مورد نظر دوریع ق  یا  میزان 

 و رف  آنها مشکههامورد نظر و مقایس  آنها با تبعا  عدم اجرای آن  حل مشکل بررسی تبعا  اجرای 

 بمنظور حل مشکل در ساممان مسله مشک   عمهی ناشی ام اجرای هر  در نظر گرفتن 

قدر  قضاو  و  ان، بر مبنای میزان اط عا  موجود در دستر  مدیر«راه حل مناسب» با عنای  ب  مراتب مطروح   

  تقوی  مینماید.  را ی گوناگونموامن  میان متغیرها

 در جه  رف  مشکل در ساممانها مرحه  چهارم: اجرای ت میم و پی گیری آن

اجرایی را ) قبل ام ب  کارگیری راه حل انتخاب شده ( طرحریزی  یامها و مسئاهل ن رف  ةباید برنام  اجرای راه حل و نحو انمدیر

و برای رف  نیامها و اجرای  شدهفراهم  میرا ابتدا باید مناب  ضئروری  بودهاجرای راه حل انتخابی دشئوار   نموده لذا بنظر میرسئد 

 فعالی ید مسؤولی  اجرای هر با بعد، فممانبندی عمهیا  تنظیم شوند؛ در مرحه راه حل تخ ی  داده شوند؛ سپس باید برنام 

اعتبار نمایند بدیهی اس  را فراهم  ی راه حلاجرا فمیابی دقی  برنامامکان سئن ش و ار و سئپس   مناسئب واگذار گردد  ب  افراد

 اجرای آن دارد .یک ت میم یا راه حل، وابست  ب  

 

  )cps) creative problem solvingحل مسئله خلاق فرایند 

 حل مسله  هش  مرحه  وجود دارد: خ ق در فرایند

 تحلیل محیط سازمانی و حل مسئله : تجزیه و  -1

 ب  مساهل وگوهی آماده پاسخ  بایدمی خواهند در آینده موف  و ب  بقای خود ادام  دهند  سئاممانها چنانچ  مدیران معتقدند ک   

ی آنها قبل ام وقوعشان ،امری حیات حتی تشخی و فرصئتها   ،بنابراین توانایی تشئخی  ب  موق   مسئاهل   بموق  بوده  فرصئتها 

 می بایستی بطور داهممشاهده آثار مساهل وفرصتها  لحاظسئاممانهای داخهی وخارجی ب    محیطهایمی باشئد لذا  برای موفقی  

 نمایند .جم  آوری را در این مرحه  ام فرایند ،اط عا  مورد نیام مسله   مورد ت زی  و تحهیل قرار گرفت  و
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 تشخیص حل مسئله :    -2

طی  شده و ید ام وجود مسله   یا فرص  آگاهآبا اسئتداده ام اط عاتی ک  ب  هنگام ت زی  وتحهیل محیط ب  دسئ  می   مدیران 

آگاه در نهای  وجود مسئئله  یا فرصئئ  در ضئئمیر  نموده و   محیط پیرامونی را در ضئئمیر ناخود آگاه خود پردامش عان اط آ

 مدیران تشخی  داده شود . 

 : مسئله حل شناخت -8   

مرحه  شناخ  مسله  مرحه  ای بوده ک  اطمینان  حاصل میشود ک  ت ش های ساممان ب  سم  حل مسله  واقعی سوق داده 

می شئود در این  مرحه  اهداف فرایند حل مسله  و تعیین دلایل  جه  حل مسله  شناخت  می شود ک  حاصل آن معیارهای  

ه لذا تدکر اسئتدلالی  وشئئهودی در این مرحه  شئناسئئاهی نیز عمدتاً یک   ت ئمیم گیری جه  ارمیابی راه کار های گوناگون بود 

 فرایند عق یی و استدلالی می باشد .   

 : حل مسئله  فرضیه سازی - 4

فرضئی  سئامی در ممین  وضئعی  عوامل آینده حل مسئله  امری ضروری بوده همچنین  درستی  یا نادرستی  فرضیا  نیز ام      

و تحهیل فرضیا  موجود و شناسایی دلایل پنهان  کس  طرحها در ساممانها محسوب شده و ت زی بهترین عوامل موفقی  یا ش

 و تغییر و اص ح مشک   نقش اساسی در فرایند حل مسله  را ایدا می نماید.  

 راه حل مسئله :مختلف  طرق ایجاد -5

گرفت  شود .دراین  مرحه  فرد یا ساممان  ام بعد ام تشخی  وشناسایی مشکل می بایستی راهکار هایی  جه  حل آن در نظر  

طری  تدکر  منطقی  ت ش نموده راهکار های شناخت  شده را فهرس  نماید .سپس برای ای اد ایده های جدید ام درک  خ ق 

کمک میگیرد .هدف ام اراه  راهکارهای مخته  این بوده ک  اطمینان حاصئئئل شئئئود راه حههای کافی در مرحه  گزینش وجود 

دارد ک  در این مرحه   نبایسئئئتی نگران عمهی بودن ایده ها یا راهکارها  بود بهک  باید ت ش نمود تا ایده های بیشئئئتری ای اد 

 شود.

 در حل مسئله : ارزیابی وانتخاب بهترین راهکارها-6 

بود مورد سن ش قرار ه  شئناسئاهی مشئکل تدوین شده    حمعیارهای ارمیابی ک  در مر پس ام بررسئی راهکارهایی پیشئنهادی   

دسترسی ب   واثر بخشی اقت ادی  شدنبا تدکر منطقی ب  مسایل  ام قبیل عمهی  ام طرفیتا بهترین ایده انتخاب شئود .   رفت گ

 انتخاب گردد.   راه حلبهترین  موجب می شود تامناب  امکانا  نتایج دانش فنی تکنولوژی 

تعیین ممان ضئئرب الاجل برای ان ام  ،مشئئک   اجرای کار  حلیکی ام راههای پیشئئنهادی ای اد انگیزه  اجرای ایده ها :– 7

 می باشد . کارها

مراحل فرایند ب  آن  در کهی فرد یا سئئاممان  توج مقایسئئ  نتایج بدسئئ  آمدها آخرین مرحه  حل خ ق  مسئئله  کنترل:  -8

آن ر یا تغیی وو اشتباها  احتمالی وتوانایی تحمل  دادهرد ارمیابی و سن ش قرار عمهیا  ان ام شده را مو ک  در این راستا بوده

 را کنترل می نمایند، حل مساهل در ساممانها با توج  ب  فرآیند حل مسله  نیروی خ ق را می طهبد .

 

 کلاف سر در گم(–مشخصات مسئله )بی سامانی 

شرایط انحراف ام یک  موجود در ساممانهانامطهوب  دارد و شرایطوجود یک سئیسئتم مرکب م موع  ای ام مسئایل پیچیده    در 

داما  اقدر مراحل قبهی  موفقی معهول در ساممانها می باشد ام طرفی حل مشک    ینظم بی ابعاد آنبرآیند مناسب بوده ک  

 اسب  دارد .  شده ن نهادی اقداما  ریش  در عاد  وبوده و 
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 تفاوت و تمایز مشکل با مسئله :

موانعی جه  جهوگیری ام توسئع  در ساممانها اتداق می افتد ک  لاممس  رف  شود در جدول میر تداو  مشکل و مسله  بوجود  

 آمده در ساممانها را تشریح می نماید .  

 مسئله مشکل

 ژرف سطحی

 موردی و معین کهی

 عینی ذهنی

 بسیط مرکب

 روشن مبهم

 دارای روش فاقد روش

 حل قابل غیر قابل حل

 قابل روی  توسط متخ   قابل روی  توسط عوام

  
 

 رویکردهای نوین حل مسئله در سازمانها

 ، راه خطایی در پیشنیز مساهلحل با مشک   فراوانی روبرو می باشد در این راستا ممکن اس  درجه  حل مسئاهل ساممانی  

مد  ممان کوتاهی میزان تاثیر طی پس اممی شئئود تا  ب  اجرا گذاشئئت هایی حهمشئئک   سئئاممانی راهحل برای  شئئودگرفت  

اول ب   مرحه در  ک  در نظر گرفت  میشئود دیگری  حل راه باشئد مشئکل همچنان پابرجا ها مشئخ  شئود معهذا چنانچ    حهراه

فراوانی را برای ساممان های شود هزین های ناکارآمد ک  من ر ب  تکرار مشک   ساممان میحلاراه  راه ه ام طرفیذهن نرسئید 

 ساممانی دارای اهمی  ویژه بوده در این ممین میزان اهمی  توانایی اراه  راهکارهای مؤثر در حل مساهل در بر خواهد داشئ  .  

نبوده تا بدینگون  ساممانها ک  شاهد تکرار م دد آنها در آینده طراحی ای مسئاهل ب  گون  حل های جام  و کارآمد برای راه حل

مسله  حل  بهر حال. در ساممانها میباشند کارکنان کار ام شدنی جدا اجزایی امرومی، پیچیده دنیای در مشئک   یا شئوند  پو

  ب  نکا  توجچنین تدکری مستهزم .شود می تدکر محسوبترین بخش هر ک  پیچیده بودهبخشی ام فرایند تدکر  در سئاممانها 

 میر می باشد.

  حل مساهل در ساممانها می گردد .بهبود  در ساممانها موجب های حل مسله مهار  توج  ب   

  اهمی  دارد . ممانگذاری ام لحاظ ت ش و ارمش سرمای  برای حل مسله 

  بمنظور بهبود ضرور  دارد. اقداماتی مساهل ساممانیارتقای مهار  حل  در جه 

بوده لیکن لاممس  امری ضروری  می باشندگیری ک  درگیر ت میمجه  کهی  مدیرانی های حل مساهل مهار ه آمومش امروم

ک  در عین نموده های مشئئخ  حل های ریاضئئی و  فرمولام ذهن برای ذخیره اط عا  اسئئتداده و مسئئاهل را ب  کمک روش

ام عهده   توانست تا داشت های جدیدی نیام ب  مهار  کارکنان ساممانها. بنابراین می باشندمواج   یتغییر و پیچیدگی، با دشوار

اری ام بسیبخشئیده اند تقوی  شئود   ک  ب  کمک دنیای فیزیکی بهبود  کشئ  شئده  های حلبرآمده و راه مشئک   رویارویی با 

ک  نیام ب   مشک تیهمچنان برای  یانسئان نیروی جایگاه  لذا نمودهحل  در سئاممانها را می توان بموق  مسئاهل عادی و روممره  

 خواهد داد. ارتقاء  در ساممانها راوری بهره ه و کردن دارند متمایز بود سوال، بررسی، ابداع، کش  و خه
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ICEBERG رویکرد مناسب حل مسائل سازمانی 

  کمسله  وجود دارد  ممین  ای ادذهنیا  غهطی ک  در  ک  در ساممانها بوجود می آیدبرای پیشئگیری ام تکرار دوباره مشک    

اه  ار سرع نگری قرار گیرد در چنین شئرایطی ای اد تغییرا  سئاختاری نیز موثر خواهند بود. متاسدان    مورد اصئ ح و بام باید 

کند بهک  ممکن اسئئ  مسئله  نمی عدم آگاهی ام جوانب مخته  مسئله  ن  تنها کمکی ب  حل  توسئط برخی افراد بعه  راه حل 

ا ب و دارای قواعد مشخ  مطهوبب  شکهی  مدیراندر ذهن لامم اسئ  ک  فرآیند حل مسئله     لذا .نمایدوضئعی  را حتی بدتر  

می  گام در تحهیل مساهلب یک روش گام  ICEBERGمسئله  ب  روش رویکرد حل گردد  اجرا ICEBERGروش اسئتداده ام  

 توصی  می نماید .   باشد ک  جه  اجراء

گام های حل  کهی چگون  ذهنیا  بر ادراکا  و در نتی   بر  ذهنی این بوده ک  ام نتئایج بسئئئیار مهم در شئئئناخ  مدل های 

 عمل می نماید.  تاثیر گذار  بطورمسله  ام فهم مسله ، انتخاب راه حل، اجرا 

 با توج  ب  استدادهک   بودهچند بعدی  نگرشمبتنی بر  شیوه ای ICEBERGرویکرد حل مسئله  ب  روش   در تحقیقا  اخیر

بوده ک  در شکل میر موضوع بسیار کارآمد در ساممانها انسئانی  نیروی   و تهدی  آنها با مباحث های کمکی حل مسئله ام تکنیک

 مورد ت زی  و تحهیل واق  شده اس  . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ای مسائلتحلیل ریشهتجزیه و 

 می باشد.گان  میر فرآیند آن شامل مراحل دهبوده و کارآگاهان  اقداما ای تقریباً شبی  ب  ت زی  و تحهیل عهل ریش 

شامل جم  آوری کهی  اط عا  و  مشئکل بوده و مرحه  برخورد با  اولیناین گام ک   در سئاممانها  شئناسئایی اتداقا  اصئهی    .4

 می باشد .جزهیا  مربوط ب  مسله  و آنچ  ک  اتداق افتاده 

 می باشد.روند حل مسله   تشکیلبسیار اثرگذار در  و ایمرحه 3فرآیند  دارای و جم  آوری اط عا  اولی مشکل طرح   .1

 .اس  نمودهدچار مشکل ساممان را ای ک  آنالیز وظید  یعنی ت زی  و تحهیل وظید :  تحهیل وظای ت زی  و  .8

ر ممان بین روش ان ام کار دت زی  و تحهیل اخت ف ماک  شامل تحهیل تغییرا  و  انحرافا آنالیز تحهیل تغییرا  و ت زی  و  .1

 هرگون  انحراف و تغییر باید مورد توج  قرار گیرد. مرحه آن. در این  اجرایوقوع مشکل و روش 

عوامهی ک  بر بسیار حاهز اهمی  می باشند و در ممان وقوع مشئکل  حل مسئله  در سئاممان    ت زی  و تحهیل موان  بامدارنده .1

مل می عیک نوع سیستم بامدارنده ب ور   اندجهوگیری ام بروم مشئکل در یک سئیستم طراحی شده   جه اسئا  پیش بینی  

اوان مشک   فرشوند نو ب  اجرا گذارده  ،های بامدارنده ضروری ب  درستی تعری  ب  لحاظ تلوری اگر موان  و سئیسئتم  نماید و 

 داشت  باشد وجود  ان  بامدارنده غیر موثروم ممکن اس . می آیدپیش جه  ساممانها 
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ب   س بوده ک  لاممعه  و معهولی  موضوعگام بعدی ترسیم و تحهیل ک   عه  و معهول و دلایلاتداقا  مرتبط فهرس   تهی  .6

 طور کامل ب  آن پرداخت  شود.

روش  اده اماستدمی بایستی با  ک  عوامل اثرگذار بر سئیسئتم  مسئله  و  اسئتخرا    بابا افراد مرتبط  برگذاری جهسئا  گدتگو  .7

 شود .مسله  جهوگیری  طرف  در رابط  باهای یک فرضیا  غهط و قضاو صور  پذیرد و لاممس  ام تحقی  

 نمود. دس  پیدا ک  میتوان بمشک   موجود بروم مسله   ایتعیین عهل ریش  .3

 و ان ام اص حا  مسله  مورد نظر در ساممان پیشنهاد اقداما  اص حی .9

 و رسیدن ب  نتی   مطهوب بندی گزارشا جم   .48

ها را ام برخورد های سئئطحی و غیر ک  افراد و سئئاممان بودهای مسئئاهل مند در تحهیل ریشئئ رویکردی نظامICEBERGروش 

   در ساممانها می باشد.   مشک   و بروم پیشگیری ام تکرار جه مطملن  روشیداشت  و  ب  دوراصولی 

 

 حل مسئله های تفکر سیستمی درمهارت

« کندهم  چیز تغییر می»کارکنان و مدیران متدکر پویا )در مقابل متدکر اسئتاتیک( شخ یتی هستند ک  همواره توج  دارند  

در ذهنشئان وجود داشئت  و توانایی تغییر بسئیاری ام امور را در سئاممانها خواهند داش  لیکن برخی مدیران ساممانی آنها را     

دیگر تدکر دینامیک، شئناخ  مستمر نسب  ب  تغییرا  در ساممانها می باشد ک  نوعی مهار  در   ثاب  تهقی نموده ب  عبار 

 فعالیتهای ساممانی توصی  میشود . 

 

 تفکر سیستم به عنوان علت حل مسئله

  عنوان سیستم ب»با اراده الهی هم  چیز در حال تغییر بوده لیکن عه  این تغییرا  را می بایسئتی بررسئی عهمی نمود . تدکر   

سیستم »ها بعنوان عه  تغییر در هم  موارد جامع  و ساممانها فعالی  دارند کارکنان متدکر ب  این معنا بوده ک  سئیستم « عه 

هم  مشئئئک   ومسئئئاهل دنیای فعهی را با اتکا ب  خداوند سئئئبحان بطور دقی  بررسئئئی و تحهیل می نمایند. « ب  عنوان عه 

بوده و افراد در سئاممانها نیز رفتار متداوتی ام خود بروم داده و تدکر سیستم ب  عنوان عه  نیز دارای   سئیسئتمها با هم متداو   

 اهمی  ویژه ای می باشد.

 

 طراحی، تحلیل و کنترل مسئله در سازمانها

  ند ک  ساممان را بمهمترین پیامد این تدکر اعمال بسئیاری ام روشها و راه حل مسله  در ساممانها میباشد. افراد متدکری هست 

های مهندسی ، اجتماعی و انسانی ایمان دارند ک  در این ها تغییر می دهند بنابراین این افراد صرفاً ب  سیستموسئیه  سئیسئتم   

 ها اهمی  پیدا می نمایند .مانند طراحی و کنترل سیستمراستا برای آنها مداهیمی

 

 مسئلههای تفکر سیستمی حل ایجاد انگیزه آموزش مهارت

های میادی داشئئئت  کارکنان سئئئاممانها چنانچ  بتوانند ها کار دشئئئواری بوده لیکن نیام ب  مهار ت زی  و تحهیل سئئئیسئئئتم

ها انگیزه داشت  و باور نمایند ک  را تحمل نمایند، باید ب  اندامه کافی جه  درک سیستمهای آمومش تدکر سئیسئتمی  دشئواری 

شوند، مدیران متدکری ک  سیستمها را مق ر می داند مساهل را با رویکرد اص و تغییر میهای خسیستمها من ر ب  برخی رفتار

 گیری موجب تغییر در حل مشک   ساممانها می شود .متداوتی م حظ  نموده لیکن تغییر در ت میم
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 مهارتها و گامهای حل مسئله در رویکرد نوین

ارتباط  ،های میان فردی یا تعامهی، ارتباط ک می کار گروهی، مهار  ،مسله حل وجود دارد ک  عبارتند ام : ای های ویژهمهار 

های معمول ها و تکنیکروش نیز شاملهای حل مسله  انواع روش. در این رابط   و هدف گذاری شئنیداری ، ارتباط نوشئتاری  

میباشئئند بدیهی  سئئله حل م  بغیره قادر و FISH BONE CHART ،5 WHYs ،TRIZ مانند: طوفان ذهنی، دلدی،  ه

 جه  اجرای این روشهاهر یک ام ام طرفی شود، در حل مساهل ام آنها استداده می دارا بوده ک را  ویژه ایهر یک جایگاه  اسئ  

 داش  هرخواهند را نام آنها کاراهی لامم  اکارآمداند و در صئور  اسئتداده ن  صئحیح بخشئی ام فرآیند حل مسئله  طراحی شئده    

ش حل بررسی، رو جه  میباشئد ک  مسئتهزم داشئتن بینش کافی    مینمایند لیکنکمک حل مشئکل  ب   نیز هاتکنیک ام مرحه 

 شامل موارد میر می باشد . آن های اجراییمسله  و گام

  و مشکل کش  و فهم مسله 

 جه  رف  مشکل حلانتخاب راه 

 و رف  مسله  حلاجرای راه 

  و مشک   هابامخورد و اص ح یافت 

ابعاد  کهی تر، باید با شئئناخ  و بینش عمی  موجودهای . سئئاممانمی باشئئد مورد نیام کنار این ابزار بینش تدکر سئئیسئئتمیدر 

هایی در راسئتای ای اد دید چند بعدی و سئئیستمی نسب  ب  مساهل  روش در این ممین مسئاهل خود را بررسئی و حل نمایند.   

 می باشد.   ICEBERGموسوم ب    وجود دارد ک پیچیده امرومی 

ICEBERG  و لای  در این روش چهار سطح  می باشد روشئی سئیسئتماتیک برای حل مسئاهل     ورویکردی آگاهان  و هدفمند

م ا در مرحه  اولمشاهداتضمناً . نمودها توج  لای  کهی ای مشکل باید بطور همزمان ب  برای حل ریشئ   داشئت  ک  مخته  قرار 

 می باشد.   ICEBERGلای  اول  مسله  صرفاً

ک  در هنگام  م حظ  ایبررسی و ثب   وقای  و رخداد های قابل  ICEBERGاولین سئطح ام بررسئی مسئله  یعنی لای  اول    

. میباشدکننده  گاهی ب  دلایل مخته  گمراه مشاهده آناین لای  عهیرغم در معرض  بوده میباشد معهذامشهود  مشئک   بروم 

الگوهای رفتاری این واقعی  را  می باشد ک شامل الگوهای رفتاری سواب  گذشت   شکلبررسئی م  جه  ICEBERGلای  دوم 

طح . در سمی باشدتدری ی  آن روند بروم نموده لیکنمشک   ب ور  یکباره و غیر منتظره نماید ام طرفی  برای ما آشئکار می 

بر  قابل طرح ک های و معهول   عهلکهیو توج  ب   مشئئکلبررسئئی سئئاختارهای  ICEBERGسئئوم ام تحهیل مسئئله  ب  روش 

 می باشد .  اندیکدیگر اثر گذاشت  و مشکل را ای اد کرده

بوجود آمده اند چگون   مشکلک  سئاختارهای   می گیرداین نکت  مورد توج  قرار  ICEBERGدر لای  چهارم و آخرین لای  ام 

و اساساً ساختارها بر اسا   شئده بوجود آمدن سئاختارها   موجبک  ذهنیا  افراد  موضئوع بوده ها همواره مؤید این بررسئی  لذا

 بوجود می آیند .  ت میما  انسانی 

 

  حل مسأله مدیران و موانع

موارد ذیل مدیران در سئاممانها با ای اد مشئک   حادث شئده با چالشئهای مختهدی روبرو می شئوند ک  چنین ب  نظر میرسد      

 شوند.می  آنان موجب ای اد مان  در مسیر اخذ ت میمهای مهم

 و عدم ت میم گیریاجتناب آرام  

 در ساممان تغییر آرام  
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 در حل مسله اجتناب دفاعی  

 ( ام عدم حل مسله تر  )هرا  

 

 و عدم تصمیم گیری   اجتناب آرام

  .دنهد را صور  نمی اقدامی  و هیچگون  کنندت میم می میشوند معهذا در این ممین با وضعی  وخیمی مواج   انگاهی مدیر

 

 در سازمان تغییر آرام

  ت میم ب ک  ناگزیرد شد،ند، با عواقب وخیمی مواج  خواهنان ام نده را اقدامیهیچگون  د ک  ناین نتی   برسئ  ب  اناگر مدیر

 حل مشک  ام  شودانتخاب  می باشدظاهر کم خطر  ک  ب  مشکلاولین  شئرایط چنانچ  د؛ در این نمی گیرحل مسئله   اقدام 

  نمایداجتناب می 

 

 در حل مسئله دفاعی اجتناب

 در صدد یافتن راهی مد نباشئن  خود گذشئت   فخوبی با توج  ب  ت ربحل جدید مواج  و قادر ب  یافتن راه  مسئله  با  اناگر مدیر

مورد آن د دیگری در افراد تا نیا اجامه ده و خت ممکن اسئ  بررسی عواقب را ب  تعوی  اندا  بر می آیند ک  برای فرار ام مسئأل  

 .دنمسأل  اجتناب می کن ام حل انمدیر شرایطی. در چنین نمایندرا انتخاب « راه حل بهترین» و دنت میم بگیر

 

 از عدم حل مسئلهترس 

ی روح بحران، ممکن اس  با  میدهدرا در تنگنا قرار  آنان، ممان نیز مشکل پیش آمدهک  ع وه بر  نماینداحسئا    اناگر مدیر

ممکن  مود ندچار گرد و ب  عوارضی نظیر بی خوابی، مودرن ی، وحش  ناشی ام کابو ، و اضطراب شدید شئده مواج   شئدیدی 

مدیرانی ک  چنین مسله  را فراهم می سامند . وخیم تر  احتمال عه نیز ب  خطر بیدتد. ب  همین  آناناسئ  سئ م  جسئمی    

ساده ای را برای اخذ ت میم ب  کار ببرند. البت  گاهی نیز ام روشئهای   ، معمولاً مترصئد آنند ک  نمایندشئیوه هایی را اتخاذ می  

 نمایند.استداده می « تدری ی  اص ح » ةشیو

 

 حل مسائل تفاوت ارزشهای اجتماعی تصمیم گیرندگان

؛ «دوساده تر می ش فراگرد اتخاذ ت میم»  باشند تواف  داشت در حل مشک   ارمشهای اجتماعی رابط  باافراد در  کهی  چنانچ 

احساسی  درگیریهایت میم ب   اخذداشت  باشند،  مبانی ارمشئی با هم اخت ف و تضئاد   لحاظت ئمیم گیرندگان ام   لذا چنانچ 

 خواهد ان امید .  مساهل ارمشی  ممین طولانی در 

 

 گیری حل مسائل ارزیابی پیامدهای هر تصمیمفقدان توانایی 

پیامدها و تبعا   لیکنبا دق  بیشتری طی خواهد شد؛  حل مسئله   ک  فراگرد گزینش نمود می توان پیش بینیدر این ممین  

و استداده ام  شده با افزایش تعداد افراد لای  و توانمند، سئرپرستی و مدیری  رفتار این افراد دشوارتر ک   دارد.وجود نیز  دیگری

  .نمودآممون صداق ، روحی  کارکنان را تضعی  خواهد 
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 حل مسئله در سازمانها نسبت به آیندهعدم اطمینان 

رابط  با اط عا  کامل و دقی  در  وجود مبنی بر ت ئئمیم اخذ بنابراین بودهحدی با عدم اطمینان همراه  تا ماخوذه هر ت ئئمیم

  .کارکنان ساممانها در حل مسله  میباشد. ب  کارگیری حاصلراه حههای ممکن،  کهی 

 

 مشکلحل  اکتفا به راه حلهای رضایتبخش

 مخاطره آمیز مواج  می شوند، ممکن اس  ب  محض یافتن یک راه حل رضایتبخش، بررسی راه هنگامی ک  مدیران با شئرایط 

حل بهین ، ب  اولین راه  ب  جای ت ش جدی برای دستیابی ب  یک راه ام طرفی مدیران سئاممانها  نمایندحههای دیگر را متوق  

حل رضایتبخش ام ت ش بیشتر باممی  بنابراین ذهن ت ئمیم گیرنده پس ام یافتن نخسئتین راه  ؛ نمایندحل رضئایتبخش اکتدا  

 می نمایند.   آنها را ارمیابی ی دیگرب  هنگام یافتن گزین  ها عه ایستد؛ ب  همین 

 

 حل مسئله ا به عقلانیت نسبیتکا

مسأل ، امکان  با کاهش پیچیدگی ت ش می نمایند انمدیر لذاحههای متعددی مطرح می شود.  هنگام حل مسئاهل پیچیده، راه 

 ، اخذ ت میم ب  ممانبوده باشندمترصد یافتن بهترین راه حل راه حههای مسئله  را فراهم سئامند چنانچ  مدیران    فارمیابی هم

ت میم  هر اخذتعداد ت میمهای اخذ شده کاهش می یابد. میرا شئت  لذا در صئور  اسئتمرار چنین شئرایطی     بیشئتری نیام دا 

قضاوتهای ارمشی نیز در انتخاب  میدهد معهذاافزایش  را ت میم اخذسرع   ک  هاحتمالی بود راه حههایمسئتهزم بررسی کهی   

  خواهند بود . یک ت میم مؤثر

 

 مشکل موجود در سازمانها مصلحت اندیشی وضعیت

تح  تأثیر  ،ترتیب بدون توج  ب  واقعیتها  تح  تأثیر فشارهای سیاسی اخذ می شوند؛ ب  این ی ماخوذهگاهی اوقا  ت میمها

بیشتر پیش می  دولتی مقاما برای  حل مشکل . این وض مبادر  می ورمندمبادر  ب  اتخاذ ت ئمیم   ،ناگزیر سئاممانها   فشئار 

هل سئیاسی و اجتماعی قرار می گیرد. البت  این امر  بیشئتر تح  تأثیر مسئا   آید. ب  طور کهی هر چ  یک ت ئمیم مهمتر باشئد،  

و خواسئئت  های  باید تمای   ان، بهک  مدیرگیری نمایند ت ئئمیم  غیر منطقیناگزیرند ب  طور  بدین معنی نیسئئ  ک  مدیران

  .دنافراد متأثر ام ت میم را نیز در نظر بگیر

 

 سازمانها غلبه بر موانع در حل مسأله

؛ دارا بودهک  توان شناخ  و برخورد با وضعیتهای پیچیده را  اطمینان می دهد انمنطقی حل مسأل ، ب  مدیر شرایطآشنایی با 

  می باشد .حایز اهمی   این اعتماد ب  ندس، ب  دو دلیل

 یابد.و فرصتها( در ساممان، افزایش می  موجود )مساهل وضعی احتمال ت ش مدیران را برای تعیین  .4

 یابد.برای حل مساهل موجود، افزایش می  مطهوب را حههایراه احتمال یافتن  .1

برخی ام  داشت  ک ت میمهای مطهوبتر وجود  اخذحل مسأل ، راههای دیگری نیز برای  منطقی وضعی صرفنظر ام ب  کارگیری 

  :راهها عبارتند ام این
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سئئروکار دارند؛ ب  طوری ک  گاهی ح م کار کارهای متعددی  با مسئئاهل و هم  رومهمدیران،  حل مسئئله : اولوی  بندی (ال 

ضئئئرور  می  های رومان فعالیتنیم  تمام، اولوی  بندی  فعالیتهای افزایشاجتناب ام  بمنظور ک  افزایش می یابد آنها فرومانئ 

  .یابد

دس  ب   راه حههاضئمن تشئخی  مسئأل  و تعیین     اط عاتی ک  کهی با اسئتداده ام   حل مشئکل : کسئب اط عا  بیشئتر    (ب

  :برخی ام اط عا  عبارتند امبهبود بخشید ک   ت میم گیری را شرایطآیند، می توان می

 در ساممانها تشخی  مخته  قابل بررسی راه حههای 

 جه  رف  مشکل راه حل هاب  کارگیری  ینتایج احتمالتوج  ب   

  عدم حل مواج  شود .روی داده و مساهل بوجود آمده با آینده  حوادثی ک  ممکن اس  دراتداقا  و  

 در ساممانها معیارهای ارمیابی ت میمها و راه حههای نهاییتوج  ب   

ک  الگوهای ت میم گیری ب   منطقی حل مسأل ، در صورتی مدید خواهد بود روشئهای اسئتداده ام   وبررسئی منظم و دقی    ( 

ام الگوی منطقی ت ئمیم گیری را در نظر داشت    اسئتداده  متداول در ا باید اشئتباه  ان نیزدرسئتی ب  کار گرفت  شئوند. مدیر  

  .دنباش

 

TRIZ تئوری حل مسئله به روش ابداعی 

 شامل مساهل ابداعی همانند مهندسی قابل کدبندی، ک س  بندی و حل مسله  می باشد . TRIZ روش

وجود محیط رقابتی شئدید در سئاممانها و نیام مشئتری ب  مح ول با کیدی  بالاتر و ارمان تر، ضرور  بیشتری ب  رویکردهای    

ابداعی پیدا می نماید لذا در حال حاضئر فعالی  های عهمی در سطح بالاتر، با بودج  کمتر و سرع  بیشتری نسب  ب  گذشت ،  

 تلوری های عهمی را ب  سم  یک چارچوب سوق میدهد. روشهای مهندسی و TRIZصور  می گیرند. 

ام  TRIZروش حل مسئله  صئرفاً بر اسئا  ابزارهای روان شناسی ام قبیل طوفان ذهنی،کش ، شهود و خ قی  نیس . بهک     

وش ر طری  روشهای مهندسی و ام قوانین و قواعد خاصی پیروی نموده بنابراین هر محق  و کارشناسی با پیگیری و اجرای این

میتواند ب  راه حههای جدید و ابداعی دس  یابد بر اسا  تحقیقا  بعمل آمده دو دست  مسله  وجود دارد ک  غالبا ً افراد با آنها 

 مواج  میشوند: مساههی ک  دارای راه حل شناخت  شده بوده و مساههی ک  هیچ راه حل شناخت  شده ای برای آنها وجود ندارد.

حل مسئله  ب  روش ابداعی، در عهوم روان شناسی ک  پل ارتباطی بین مغز، بینش ، نوآوری و ابداع   در ع ئر پیشئرفت  حاضئر،   

 بوده شامل روشهایی نظیر طوفان ذهنی، آممون و خطا ام این قبیل نیزمیباشند. 

ا  ام ت ربی تعداد آممایشئئا  بر اسئئا  پیچیدگی مسئئله  متداو  میباشئئد. در صئئورتیک  بتوان راه حل مناسئئب را با اسئئتداده 

کارکنان و یا ابعاد عهمی خاصئی نظیر مهندسئی مکانیک بدس  آورد، تعداد آممایشا  مورد نیام محدود خواهد بود. در غیر این   

صئئور ، مخترع باید ام مرمهای دانش و ت ربیا  خود فراتر رفت  و ب  ممین  های عهمی دیگری نظیر شئئیمی یا الکترونیک نیز  

ز میتوانند ام ابزار فکری نظیر طوفان ذهنی، و خ قی  ماهر وام طرفی انتقال ابزارهای فکری نظیر روی آورد انئدیشئئئمنئدان نی  

 ت رب  افراد ساممان ک  کاری بس دشوار می باشد استداده نمایند. ب  طور خ ص  تلوری ابداع باید در برگیرنده موارد میر باشد:

 .روشی سیستماتیک و قدم ب  قدم باشد.4

 در فضای نامحدود راه حههای گوناگون بمنظور رسیدن ب  راه حل ایده آل می باشد..راهنمایی 1

 .تکرارپذیر و قابل اطمینان بوده و وابست  ب  ابزارهای فکری نمی باشد .8

 .ب  جوهره وجودی دانش ابداع دسترسی داشت  باشد.1

 . ارتقاء دانش ابداع در سطح وسیعی قرار دارد .   1

http://rf2268am.mihanblog.com/post/40
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 می حل مسله  افراد ابداع کننده با پیگیری، مسله  را حل می نمایند..مشاب  روشهای عمو6

یا تلوری حل مسئئئله  ب  روش ابداعی موجب شئئئده ک  بر اسئئئا  این فرضئئئی  قوانین و مقررا  جه  کهی   TRIZپیدایش 

ب پیشئئرف  تکنولوژی اختراعا  و ابداعا  وجود دارد این فرضئئی  پای  و اسئئا  اختراعا  و ابداعا  خ قان  ک  در نهای  موج

 میگردند، بوده ، جه  دستیابی ب  قوانین و اصول ابداع س  ویژگی عمومی میر قابل شناسایی می باشد .

 .مساهل و راه حل های یکسان و عمومی مشترکی بین صنای  و عهوم مخته  وجود دارد.4

 .سیر تکامل و تحول فنی صنای  و عهوم مخته  دارای الگوهای مشترکی هستند.1

 .ابداعا  گوناگون ام نتایج عهمی خار  ام محدوده ای ک  در آن قرار دارند استداده می نمایند.8

 ام این س  ویژگی در راستای تولید و بهبود در مح ول، خدم  و یا سیستم استداده می گردد. TRIZدر کاربری 

رایی بوده این بدان معناس  ک  سیستمها در جه  قوانین میادی وجود دارد ک  یکی ام آنها قانون افزایش ایده آل گ TRIZدر 

افزایش درج  ایده آل بودن متحول و نتایج سئئودمند داشئئت  و آثار میان آور آنها صئئدر میباشئئد. بنابراین ام نقط  نظر طراحی،  

اچاراً شند. و نمهندسئان باید ب  دنبال سئود بیشئتر و کاهش هزین  مواد، نیروی کار ، انرژی و ب  طور کهی آثار مضئر سیستم با    

، طراحی  TRIZجه  اص ح و بهین  نمودن سیستم م بور ب  جایگزینی ها و جاب ایی هایی شده لیکن قانون ایده آل گرایی 

را ب  سم  حل کردن تناقضا  و یا برطرف کردن هر گون  نیام ب  جایگزینی سوق می دهد برای حل خ قان  مساهل، یک روش 

 ب  معنی: TRIZه  می شود بعبارتی مقابه  ای و مناظره ای ارا

 درک مساهل ب  عنوان یک سیستم می باشد   ·

 ت ور یک راه حل ایده آل در آغام اجرای آن ·

 حل تناقضا  در هنگام اجراء ·

میل مدیران ب  درک این موضئوع پای  و اسئا  ذهن آنان در پیش بینی آینده و توسئع  سیستم های فنی خواهد بود. بهرحال    

ام روش حل مسئئله  جه  فای  آمدن بر تناقضئئا  اسئئتداده ه و مسئئله  را ب  طور خ قان  حل نموده، هر چند ک  ب  لاممسئئ  

 ظاهر هیچ راه حل شناخت  شده ای برای برطرف نمودن تناقضا  وجود ندارد .

 

   TRIZدلایل استفاده از 

بالاتر و ارمان تر، نیام بیشتری ب  رویکردهای ابداعی  وجود محیط رقابتی شدید در ساممانها و نیام مشتری ب  مح ول با کیدی 

در ساممانها احسا  می شود در حال حاضر فعالی  های عهمی باید در سطح بالاتر، با بودج  کمتر و سرع  بیشتری نسب  ب  

لا  و ب  تولید ایده جه  تولید مح ئئو %888تا  %78بین  TRIZگذشئئت ، صئئور  گیرند. تحقیقا  اخیر نشئئان میدهد ک    

در  TRIZام راههای مختهدی ب  این هدف رسیده بکارگیری  TRIZخدما  جدید و ای اد بهبود کیدی ، سئرع  می بخشئد.   

مسئیر پیدایش راه حل ها توسئط کارکنان ساممانها مشک   مشابهی را درکهی  ممین  های عهمی و مهندسی بدین وسیه  حل   

 نموده اند.  

  اره و چکیده کهی  راه حل های مساههی ک  مدیران با آنها روبرو بوده دسترسی پیدا نمود.میتوانیم ب  ع TRIZبا بکارگیری 

TRIZ      با طبق  بندی این راه حل های هوشئمندان ، راه های ابداعی حل هر مسئله  ای را شئناسئایی میکند. روسهاTRIZ  را

دن مناب  مورد نیام جه  دستیابی ب  راه حل های و دانش مهندسی در کهی  ساممانها و ب  حداقل رسانی جه  اسئتداده ام عهوم 

 راه هایی را برای مدیری  دانش اثربخش فراهم آورده اس .  TRIZساده و ظری ، ای اد نمودند. در ع ر حاضر 
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   TRIZابزارهای استفاده از 

 وجود داشت  ک  اسا  آن را تشکیل داده ک  برخی ام آنها را بشرح میر میباشد. TRIZروش های میادی در 

 اصل ابتکاری و ماتریس تناقضات آلتشولر 41( 1

 18دانشئمندی بنام آلتشولرماتریسی ام تناقضا  جه  تدوین اصول منطب  با مسله  و تشخی  اینک  باید ام کدام یک ام این  

پارامتر مهندسی نظیر ومن، طول، شدافی  و غیره را در ستونها قرار  89یشان در این جدول اصئل اسئتداده شئود، ای اد نمود. ا   

ردی  های ویژه ای بدین منطور در  نمود در خان  هایی ک  ام تقاط  هر  داد و پئارامترهئایی ک  لامم اسئئئ  بهبود یابند را در  

ی را برای ب  دس  آوردن راه حل خ قان  مورد استداده گان  ابتکار 18سئطر و ستون بدس  می آمدند، دو یا س  اصل ام اصول  

 قرار میگیرند، قرار داد.  

 (  TRIZ) ( الگوریتم برای حل مسئله به روش ابداعی2

این روش جه  شئناسئایی راه حل ها بدون در نظر گرفتن تناقضئا  قابل اجراء بوده ک  بر اسا  ماهی  مسله ، تعداد مراحل    

 مرحه  تغییر نماید. مراحل نیز عبارتند ام: 46لی ا 1اجرای آن می تواند ام 

 .مسله  بوجود آمده را فرمول  نمایند4

 .مسله  بوجود آمده را ب  یک مدل تبدیل نمایند1

 .مدل تدوین شده را ت زی  و تحهیل نمایند8

 .تناقضا  فیزیکی بوجود آمده را حل نمایند1

 .راه حل ایده آل ماخوذه را فرمول  نمایند1

 (  AFD) تعیین پیشگویانه خطا( 3

جهوگیری ام بروم خطاهای پیش بینی نشده در افزایش و ای اد یک مح ول جدید ام اهمی  میادی برخوردار بوده ک  ب  وسیه  

 آن عوامهی ک  سهم ب  سزایی در بروم اشتباه دارند، برطرف میگردند.  

 ( DPE( تکامل هدایت شده محصول )4

عی دارند ک  مشخ   های آینده سیستم ها و روش های اجرایی را طی ارمیابی، شبی  سامی و روش های سئنتی پیش بینی س 

مانند نقشئ  راهی ب  سوی آینده می باشد ک  با استداده ام آن )ب    DPEتمایل ب  ای اد مدل های احتمالی پیش بینی نمایند. 

 جای پیش گویی آینده( می توان تکنولوژی های آینده را ابداع نمود. 

 

 نوآوری و خلاقیت و نقش آن در حل مسئله  

مطرح شئئده ک   ( MBE) تح  عنوان نگرش مدیری  بر مبنای انتظارا  در جه  حل مسئاهل سئاممانی   جدید دیگری نظری 

طرح های  واسئا  انتظارا    بر وتا امر هدای  و رهبری  کندتشئوی  می   ان رامدیر داشئت  و انسئانی   نگرشسئعی در توسئع    

  را محق  سامند .   حل مسله سامنده، اقداما  

خ ق، نوآور و آینده نگر، ک   مدیراندر این راسئئتا در انتخاب  و نمودهکشئئورهای پیشئئرفت  صئئنعتی بر آمومش خ قی  تاکید 

 اهتمام لامم را معمول می نمایند . می نمایندمساهل پیچیده اراه  حل  جه بدی  و خ ق  راههای

با مسئئاهل و تنگناها برخورد  داشئئت  وانعطاف پذیری در رویارویی با بحران ها همانندن های خ ق خ ئئوصئئیا  ویژه ای سئئامما

 .دنمایندر صئور  نیام ب  تغییر و تحول، پس ام بررسی دقی  و عالمان ، آن را اعمال می   رند بدیهی اسئ  منطقی و محققان  دا

ساممان هایی ک   می شود بدیهی اس  آنها میئئئئزان انعئطاف پذیری  و  ساممانیواحدهای  مطهوب روابطموجب ساختار خ ق، 



47 
 

شده و ام حل مشک   و مساهل ای اد همکاری در دوران بحران، دچار آشئدتگی   هسئتند جه  دارای سئاختار غیرقابل انعطاف  

 نیز عاجز می باشند .

 

 روش حل خلاق مسئله در سازمانها

ار وت ش در سئئئاممانها برای ای اد نتایج کاری مثب  حاهز اهمی  می باشئئئد . مدیران تمایل ب  ریسئئئک پذیری درمحدوده ک

سئاممان ها باید محیطی را فراهم آورند تا ریسک پذیری افزایش و در سطح بالایی در ساممانها وجود داشت  باشد. در این رابط   

ندها و ایده های اصیل وجدید وکارآمدی را پیشنهاد ت ش خ ق ب  فعالیتهایی عنوان می شود ک  طی آن افراد مح ولا ، فرآی

  .باشند  نموده و ب  عنوان یک ایده خ ق پذیرفت 

 

 نوآوری و نقش آن در حل مسئله

نظر ب  این ک  فعالیتهای افراد خ ق می بایستی من رب  نتایج خ ق گردد بنابراین نوآوری ، خ قی  در ساممانها قابل م حظ  

 :لاممس  در این راستا س  گام اساسی برای تحق  نوآوری در ساممانها برداشت  شودک  عبارتندام خواهد بود .

 ای اد ایده های جدید و مستمر در ساممانها .4

  توسع  موفقی  آمیز ایده ها و ای اد مداهیم قابل استداده برای کارکنان ساممانها .1

 جه  حل مشکل در ساممانها اجرا و بکارگیری موفقی  آمیز ایده و مداهیم خه  شده در .8

نوآوری بعنوان فرآیندحل مسئله  در سئاممانها تهقی می شئود بنابراین موضوعی ک  درفرآیند حل مسله  نقش اساسی ایدا می     

نمئاید ب  اجرا درآوردن ایده های جدید و نوآور بوده بدون وجود نوآوری درحل مسئئئله  فرآیندت ئئئمیم گیری دچار اشئئئکال   

 له  در این ممین  بدو صور  خواهد بود. میشودلذا شناخ  مس

 نوع مسله  )بام و بست ( ( 4

مسئاهل ممکن اسئ  بام ویا بسئت  بوده در مسئاهل بام هیچ گون  مسئیر مشخ ی برای حل آنها وجود نداشت  معهذا در  مساهل      

 بست  چندین مسیر مشخ  جه  حل مسله  مورد نظر وجود دارد. 

 محرک داشتن برای تعهد ( 1

تعهد مربوط ب  دو وج  داخهی وخارجی سئئئاممانها بوده محرک تعهدب  صئئئور  خارجی جه  ای اد خ قی  دارای ضئئئمان   

اجرایی منطقی برای اقدام دارد ک  در این راسئئئتا م وم اجرایی ب  کارمند جه  ان ام رفتار خ ق داده می شئئئود درحالی ک  

ده ک  هیچ گون  تضمین اجرایی جه  رفتار خ ق ب  کارمند داده نمی محرک تعهد ب  صئور  داخهی ب  گون  ای قابل طرح بو 

 شود. 

 

 روش شناسایی حل خلاق مسئله 

 روش حل خ ق مسله  توسط کارکنان اجراء می شود ک  عبارتند ام :  1با عنای  ب  دو عامل فوق ، 

( خ قی  واکنشی: این نوع خ قی  بستگی ب  شرایطی داردک  درآن کارکنان بر اسا  تقاضاهای محیطی جه  حل مسله  4

خاص ک  راه حههای مشئئخ  و ام پیش تعیین شئئده ای داشئئت  ، ام خود واکنش نشئئان می دهند و برای حل چنین مسئئاههی  

 ریسک کمی بعمل می آورند . 
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توسئط محرکهای خارجی اعمال می شئود و در رابط  با حل مسله  قابل توج  بوده لذا این فرآیند    ( خ قی  مورد انتظار: ک 1

 .توسط کارکنان راه حهی جه  بهبود فرآیندهای کاری اراه  ،ک  چنین راه حههایی ریسک نسبتاً کمی را می پذیرند

  .مساهل روشن ساممانی می باشد ( خ قی  مساعدتی: چنین خ قیتی بر مبنای استق ل رأی افراد بمنظور حل8

( خ قی  ایده ای و مبتکران  وفعال: کارکنان سئاممانها ب ئور  مبتکران  جه  حل مسئاهل ساممانی ت ش می نمایند دراین    1

 شئئئیوه کارکنان ت ش نموده راه حههایی بمنظور بهبودفرآیندها ای اد نموده در حالیک  هیچ گون  راه حل شئئئناخت  شئئئده و 

 حل مساهل ساممانی وجود ندارد. مشخ ی جه 

 در یک جم  بندی خ قی  ب  عنوان ای ادوخه  ایده های کارآمد وجدید مطرح می شود و دارای دو معیار میر می باشد . 

 جدید بودن ایده های اراه  شده توسط کارکنان در ساممانها .4

 کارآمدی ایده های اراه  شده در ساممان .1

ی برخ قی  و نوآوری در فرآیند حل مسئئله  نقش اسئئاسئئی ایدا نموده ک  منتهی ب  اجرا ی باتوج  ب  چرخ  حل مسئئله  مبتن

 ایده های جدیدونوآوری در ساممانها خواهند شد .

 

 خلاقیت و ایده های حل مسئله  

 :دو ویژگی اصهی ایده خ ق عبارتند ام

 های حل مسله  جدید بودن ایده  (4

 حل مسله  ( درمدید بودن ایده )کارآمدی ایده (1

 جه مبنایی  ک بوده   یبا اهداف ساممان ها ارتباط آنهامنظور ام کارآمدی ایده  .دارد رتباطا هاآن اصئال  ب  ها جدید بودن ایده 

 راداف در مقایس  با سایر هسئتند  برخورداردر سئاممانها  ک  ام سئطح بالایی ام خ قی    ام طرفی کارکنانی باشئد  میای اد ارمش 

یزان مک   وظید  دارند، هادر ساممان  واحدهای تحقی  و توسع  می باشئند . در این رابط  ریسئک پذیری بالاتری  دارای قابهی  

 در ساممانها بوجود آورند .  در سطح بالایی  را ریسک پذیری

 :باشندمیر دارای اهمی   در ساممانها شود و خ قی  ای ادفرآیند ت ش خ ق موجب 

ت ش خ ق مشئئتمل بر ایده هایی بعبارتی باشئئد. میت ش خ ق مرتبط با نتایج خ ق  کارکنان سئئاممانهامدیران و اول: تعهد 

اصیل  چنانچ  محققین اعتقاد دارند تنها ایده های خ قی جدید، .ب ور  اجرایی درنیامده اند لیکن؛  می شئوند ک  ای اد  بوده

   .خواهند داش و کارآمد باشند نتایج خ قی را ب  همراه 

ممانی ک  افراد در حال ت ش خ ق هستند،  لیکنب  ریسئک پذیری دارد؛   کارکناندوم: ت ش خ ق ارتباط مسئتقیم با تمایل  

 :پذیرفت  اند. ویژگی های خ قی  را می توان ب  صور  میر بر شمردا ریسک ر

 همراه با تدکر می باشد .خ قی  فرآیندی  

 ر نماید .  ظهو یمشخط  یک –راه حل  – ایده –خ قی  میتواند ب  شکل یک اثر  

 می باشد نوآور و ام طرفیخ قی  پدیده ای نو و جدید  

 می باشد .ارمش  همراه باجدید  و ایدهخ قی   

 کما بیش وجود دارد کارکنانو در هم   بودهتوانایی عمومی  دارایخ قی   

 .دارد یو با محیط اجتماعی ارتباط مستقیم بودهخ قی  قابل پرورش  
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  تصمیم گیری و حل مسئله

 برای حل مساهل ساممانی ت میم گیری ام اسا  گزینش بهترین راه حل بوده لذا توج  ب  نکا  میر حیاتی می باشد .  

 

  حل مسأله و تصمیم گیری آیندفر

حل مسأل   فرآیند بوجود آمدهنامطهوب  شرایطاصئ ح   جه و اجرای راه حل  پیدایشگسئترده ای ک  ب  منظور   ب  فعالیتهای

  .انتخاب می گرددمشخ ی مسأل   گیری راه حل ت میمگدت  می شود بعبارتی طی 

 

  گیری له و تصمیمئانواع مس

 قهب و  جریان اط عا  همانند بوده در این رابط . اط عا ، اسا  ت میم گیری شرط اول می باشداخذ ت میم احتیاط  جه 

  .دارد ساممانی هاینقشی اساسی در حدظ حیا  و س م  واحد عمل نموده و جریان خون

 

 حل مسئله تصمیمهای برنامه ریزی شده

ک  بر حسئب عاد ، قوانین، یا روی  های موجود   اخذ شئود  در برنام  ریزی حل مسئله  در سئاممانها ضئرور  دارد ت ئمیماتی    

خرده  شئئرایطاین  مدیران را محدود می سئئامد؛ میرا در اسئئتداده ام ت ئئمیمهای برنام  ریزی شئئده آمادی عملتاثیرپذیر باشئئد 

بخش مهمی ام وق  مدیر را آماد می کند تا ب  اینگون  ت میما  سئیسئتم ت ئمیم گیری ب  جای مدیران، ت میم می گیرد ،    

  .بپردامد ساممان عمده تر حل مساهل

 

  حل مسئله تصمیمهای برنامه ریزی نشده

مساهل غیرمعمول و منح ر ب  فرد اتخاذ می شوند.  رابط  باک  در  بودهنشئده، ت میمهایی   منظور ام ت ئمیمهای برنام  ریزی 

 ان. در واق  برای مدیرنمایدمی اجتناب نا پذیر مدیریتی، مدیر را ناگزیر ام اتخاذ ت میمهای برنام  ریزی نشده ةاکثر مساهل عمد

های برنام  ریزی نشده اهمی  میادی دارد؛ میرا حل آنها مستهزم اتخاذ ت میمهای برنام   قدر  اتخاذ ت میم در سطوح بالاتر،

 توان ساممان چنانچ  مساهل« در دل هر مسأل ، فرصتی نیز نهدت  اس »مدیران بر این باورند ک   برخی اممی باشد ریزی نشده 

 پیشو ممین   دادهافزایش  امکان دسئئتیابی ب  اهداف را پیش آمده هایصئئتفر طیبیندامد؛  را در مسئئیر نیل ب  اهداف، ب  خطر

  .نمایند افتادن ام اهداف و افزایش توان ساممان را فراهم می

 

  حل مسئله گیری روشها و فنون تصمیم

  :برخی ام روشها و فنون قابل استداده در ت میم گیری عبارتند ام

 در حل مساهل ساممانتدکر خ ق  .4

 فرمول مناسب ریاضی حل مشک   ساممان عمهیا  تحقی  در .1

 جه  حل مشک   ساممان  میربنایی ب  کارگیری استراتژیها و مداهیم .8
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 در حل مسائل سازمان تفکر خلاق

 تداو  داردمیزان تأکید بر قدر  خ قی  و نوآوری، با آن  داشئئت  لیکن در مقایسئئ  تدکر خ ق با روش عهمی تحقی  شئئباه 

بهره  در پاره ای ام موارد نیز .، ب  میزان توانایی آنها در خ قی  بسئئتگی داردخ ق در سئئاممانها تدکر ام افراد ةاسئئتداد میزان

نهان را روشئئن نماید.  تاریک و اذهانتا  داردفکری ضئئرور   افزایش تمرکز ذهنی و فعالی  جه گیری ام روشئئهای م ئئنوعی 

 بینمسئئتقیمی  فرابط مخته  سئئنی قابل طرح بوده ک د در دورانهای افرا فشئئتت ربیا  گذ و نشخ ق مشئئتمل بر دا افکار

و « هم اندیشی مستقیم»ب  کارگیری روشهایی نظیر  بدیهی اسئ   کاری مدیران و کارکنان در سئاممانها دارد خ قی  و دوران 

  .نو کمک می کند افکار ب  ارای « هم اندیشی غیرمستقیم»

 

 مناسب ریاضی حل مشکل فرمول تحقیق در عملیات

طری  کاربرد  دارد و ام خال گیریها و برنام  ریزیهای مدیران د مدر ت ئئمی ،روشئئهای عهمی با اسئئتداده امتحقی  در عمهیا ، 

دیدگاه آنها نسب  ب  مساهل ساممانی می شود.  یاضئی در ت میم گیریها و حل مساهل اداری، موجب تغییر در ر ففنون پیشئرفت 

  :دیدگاه، دو ویژگی عمده دارداین تغییر 

 ساممانی، مدنظر قرار می گیرند واقعیتهایی ک  ب  مثاب  میربنای اداری در یک واحد .4

 حاهز اهمی  می باشد .   فراگیر نسب  ب  مساهل ب  جای نگرش جزهی نگر ای اد نگرشی کهی و نسبتاً جام  و .1

فنون متنوع، کهی   تا با استداده ام روشها و بودهروه متخ   روشهای تحقی  در عمهیا  مسهتزم همکاری یک گ بهره گیری ام

  :فنون مورد استداده در تحقی  در عمهیا  عبارتند ام . برخی ام روشها وقرار گیردبررسی و تحهیل  موردمساهل ساممانی 

 و تحقی  در عمهیا    برنام  ریزی خطی 

 و حل مشکل فن مون  کارلو 

 در ساممانها  نظری  ص  

 

 جهت حل مسائل سازمانبکارگیری استراتژیها 

 در صور  استداده صحیح و بکارگیری استراتژی مناسب در انتخاب راه حل مشک   ساممانها نیز حل می شود .  

 

  حل مسئلهو  چالشهای تصمیم گیری

، و مشک   موجود مساهل چالشیای ام  ت ئمیم گیران، امرومه ع وه بر الزام ب  انطباق با تغییرا  سئری ، با م موع   مدیران و 

دامهای ادارکی و رفتاری »؛ و «سبکهای پردامش اط عا » ؛«عدم اطمینان فزاینده»؛ «جریانهای پیچیده ت ئمیم گیری »نظیر 

  .سروکار دارند« در ت میم گیری

 

 گیری پیچیده تصمیم مراتب با برخورد ۀنحو

ر بر این باورند ک  ه آنرا دشئوار دانست  و ک  برخی ام صئاحبنظران   بودهفراوانی روبرومدیران با مشئک    امرومه ت ئمیم گیری  

بیشماری شامل اط عا ، رخدادها و انتخابها را دربرمی گیرد با کسب دانش  اجزای اخذ ک  باید در شئرایط مناسبی  یت ئمیم 

تا ب  طور موفقی   نمودتوان ب  ت ئئمیم گیرندگان کمک  ، میگیری هد  عامل مؤثر در پیچیدگی ت ئئمیم ممین کاربردی در 
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مخاطره ها و عدم اطمینانها؛  (8( عوامل نامشهود؛ 1( معیارهای چندگان ؛ 4این عوامل هدتگان  عبارتند ام:  گذر کنند آنآمیز ام 

 میباشند  ( قضاوتهای ارمشی7گیریهای مشارکتی؛ و  ( ت میم6( اط عا  میان رشت  ای؛ 1( آثار بهندمد ؛ 1

 

 حل مسئله معیارهای چندگانه

مناف  گروههای مخته (  می شئئود، با در نظر گرفتن معیارهای متعدد و اغهب متضئئاد )بر مبنای اخذت ئئمیمی ک   معمولاً هر

متضاد آنان، چالش عمده ای برای ت میم گیرندگان  و ای اد تعادل میان مناف  کارکنان ذیند . شئناسئایی   تاثیر مختهدی دارد 

 می باشد .امرومی 

  در حل مسئله عوامل نامشهود

ام  بسیاری بوده لیکندشوار  یو نیامهای میبایی شناس هر چند سئن ش عوامهی مانند رضئای  خاطر مشئتری، روحی  کارکنان   

  .گیری تح  تأثیر این عوامل قرار دارند گزین  های ت میم

 از حل مسئله  و عدم اطمینانمخاطره 

ممکن اس  هزین   انتخاب گزین  های ضعی  بودهیم گیری، با درصئدی ام احتمال عدم موفقی  همراه  ت ئم  فگزین انتخاب هر

 بردر  برای حل مساهل ب  فرصتها را دربرداشئت  و انتخاب گزین  های صئحیح احتمال دسئتیابی   در سئاممانها را  های سئنگینی  

  .دارد

 مسئله حل نشده بلندمدتآثار 

 دارد .بهندمد  ناخواست  ای نیز ب  دنبال  آنان ع وه بر آثار کوتاه مد  ، آثار ا مرور آگاه تر می شوند ک  ت میم مدیران ب 

 حل مشکلات اطلاعات میان رشته ای

مالیاتی، حسابداران، مهندسان و  هنگام ت ئمیم گیری با متخ ئ ئان، حقوقدانان، گروههای حمای  ام مشئتریان، مشاوران     اگر

ت ئمیم افزوده خواهد شد؛ ضمن اینک  فراگرد ت میم گیری وق    ، بر پیچیدگینمایندکارشئناسئان تولید و باماریابی مشئور     

  .گیرتر می شود

 حل مسئله افراد متعدد در تصمیم گیری مشارکت

 انمدیر ةبر عهد ها ام ابتدا تا آخرلیتلومسئئ ی کمتر اتداق می افتد ک  که شئئت  لیکندا در ت ئئمیم گیری افراد متعددی شئئرک 

و تعدیل می شئئوند. گاهی نیز با مقاوم  آنان  گرفت باشئئد. ت ئئمیمهای پیچیده در معرض تعبیر و تدسئئیر افراد و گروهها قرار 

خرد ممین  مایند در این رابط  ت میما  را طی می نساممان  کهی  رده هایمشارک  آنان  مواج  می گردند و در مواردی نیز با

 نقش دارند .   هاافراد میادی در اخذ ت میمهای نهایی در ساممان بدینگون و  آوردهک ن را فراهم  اخذ ت میهای

 حل مسئله قضاوتهای ارزشی

، «درس  یا نادرس »تواف  بر  ت میم گیری با عدم بوده لذا ها، و ارمشهای متداو موگیرندگان دارای باورها، آر ت میم معمولاً

 می باشد .   ارمشی و اخ قی همراه« باید یا نباید»؛ و «خوب یا بد»
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 در حل مسئله عدم اطمینان

 عهیرغم عدممدیران موظ  هسئئئتند  وجود داشئئئت  ک متداو  عدم اطمینان محیطی  متاسئئئدان  جه  حل مسئئئله  درجا 

 فگیری مدیران ب  درج یمت م ة. نحونمایندتا بهترین ت ئمیمهای ممکن را اتخاذ   نمایندمحیطی حال و آینده ت ش  اطمینان

 نبوده بهک محیطی  ، ت ش برای حذف عدم اطمیناناندارد. البت  رمز موفقی  مدیربسئئتگی مخاطره  وینان محیطی اطم عدم

 ساممانها فعالی  نمایند.در قابل قبول ام عدم اطمینان  محدودهد ک  چگون  در یک نباید بیاموم انمدیر

 

 در حل مسئله های پردازش اطلاعاتروش

  :پردامش اط عا  را ب  دو نوع تقسیم می کنندمخته  های روشپژوهشگران 

 حل مشکل اندیش  سبک .4

 حل مشکل سبک شهود .1

می باشند  ت ئمیم گیری و حل مسئأل  ساممان مورد نیام   هنگامدر  شئیوه میرا هر دو این روشئها تداو  چندانی با هم نداشئت    

 اهلبرخی ام مس. حل نمایندبا مسئاهل ب  طور منطقی، دقی  و عینی برخورد   داشئت  ک  اتکا  این تدکرعمدتاً بر  برخی ام مدیران

، در وضعیتهای «شهود»ب   مدیران متمایلبرخی ام در حالی ک   می باشئد  مسئتهزم توج  ب  جزهیا  و اجرای منظم ت ئمیمها  

گیری ام بینش و توان پیش بینی و احسا  وقوع  با بهره می باشند برخی بسئرع  در حال تغییر نیز ام آرامش نسبی برخوردار 

ی ترکیبتوج  نمود و بعضئئاً نیز  بایدب  الگوهای پیچیده  در مواردی نیز. مینمایندخ ق عمل  آتی، ب  گون  ای ابتکاری و حوادث

  برد.را برای پردامش اط عا  ب  کار شیوهام این دو 

 

 حل مسئله ادارکی و رفتاری در تصمیم گیری شرایط

ی تواند م این موضوع ک  نمودهمؤثر بر کیدی  ت میم گیری شناسایی را  عهوم رفتاری برخی ام تمای   انسانی  صاحب نظران

 طرح نمود.س  گان  ذیل نماید در این ممین  میتوان موارد کیدی  ت میمها را خدش  دار 

 : ک  بستگی ب  ارمیابی مثب  و مندی اط عا  دارد .نگری ظاهرنگاه  .4

: ک  تمایل در جه  ارتقاء ساممان در صور  توج  ب  برخی عوامل روانشناختی ، تعهدا  احسئاسئی و اجتماعی   نگاه .1

 اجتماعی ، ساممانی دارد.

  ی شود حل مسله  در ساممان با مشکل مواج  شود . : اعتماد بیش ام حد موجب م اعتماد بیش ام حد نگرش .8

 

 

 نتیجه گیری  

در ابعاد مخته  پرسنهی، فنی، مالی، اقت ادی، مشتریان و  هاامرومه رشد و توسع  ساممان ها در گرو حل مشک   آینده ساممان

، بهک  مشک   امروم ب  طور طبیعی نبودهذیندعان خواهد بود. حل مساهل ساممانی صرفاً ب  مدهوم حل مشک   امروم ساممان 

 .و آنها را حل می کنندداده . مدیران موف ، مساهل آینده ساممان را تشخی  شودبر مدیری  ساممان تحمیل می 

اری و ، بهک  متکی ب  توانایی و همکبودهحل مسئاهل سئاممانی ن  تنها نیاممند پیگیری سیستماتیک مراحل مخته  حل مسله    

 می باشد.  خ قی  کارکنان 



53 
 

ک  ساممان های غیر پویا و بدون خ قی   قابل توج  می باشد اندامه ایتوسع  عهم و تکنولوژی و ورود کالا و تولیدا  جدید ب  

و تبدیل ب  ساممان های  دادهو نوآوری، خیهی سری  ام صحن  رقاب  خار  شده و امکان مقابه  و حضور در کنار رقبا را ام دس  

ی م بامار ام دور رقاب حذف آن عامل عقب ماندن ساممان و  فقدان تواناهی حل مسله  توسط مدیران و کارکنانشوند بسئت  می  

 تقوی  نمایندسئئاممان ها خ قی  و نوآوری را  لاممسئئ جهوگیری ام تبدیل سئئاممان ها ب  یک سئئاممان بسئئت     جه .گردد

 .ب ور  فرهنگ ساممانی درآید بطوریک  این امر

اید توج  داشئت  باشند ک  با اص ح فرایندهای ساممانی و ای اد نظام ارمیابی عمهکرد مناسب، خ قی  و نوآوری را  مدیران نیز ب

را برطرف نمایند در این سئئاممانی  مشئئک   تا در نهای  دادهکارکنان اشئئاع  و ندوذ  کهی بین در  در تمام لای  های سئئاممان و

 ساممانها اقداما  مشروح  میر صور  پذیرد . یی در جه  تقوی  نوآوری و شکوفا ممین  لاممس 

های اراه  شئئده خ قی  و روشئ تا مشئاوران و کارشئناسئان با ب  کارگیری     واحدهای پژوهش در سئاممانها فعال شئده   

  .دندر این ممین  طراحی نمای و تشوی را نوآوری 

 .دنتشکیل ده حل مسله  ایده های جدیدخه  در جه  مشاوران و کارشناسان  با همکاری "مدیری  ایده پردامی"  

 ها موان  را برطرف نموده و شرایطی را جه سئاممان موجود حل مسئاهل و چالش های   مدیران عالی سئاممانها بمنظور  

و نسئئب  ب  رف  موان  و تقوی  فرصئئ  ها و عوامل موثر ای اد خ قی  و نوآوری در   بوجود آوردهنوآوری سئئاممانی 

ساممانها طراحی راه اندامی نظام پیشنهادا  در  در جه  یچهارچوب مناسبهمچنین لاممس   دناقدام نمای ساممانها

در ع ئر حاضئر نیز ک  سئاممانها نیام مبرمی ب  پاسخگویی ب  تغییرا  محیط و فرهنگ جدید ساممانی دارند،    گردد. 

ه و نیز ام ت ربیا  و راه حههایی نیز ب  عنوان یک روش ابداعی می تواند همراه و راهگشای ساممانها بود TRIZروش 

ک  در مکان و ممانی دیگر در حومه کاری و عهمی ابداع شئده اسئتداده و با سئرع  بیشتری ب  نیام مشتری و محیط    

جه  درک اهداف بهند مد  کسئب و کار و پیشئگویی آینده مح ولا  ساممانهای    TRIZپاسئخ داده شئود .امرومه   

را بعنوان ابزار قدرتمندی جه  پیشئئگویی مسئئیر تحول  TRIZحقیقا  اولی  پیشئئرو و موف  اسئئتداده می شئئود. ت 

گذاشت  ک  این ابزارها مح ولا  تولیدی آینده را ب  طور موثر شناسایی نموده و سرمای   صئنع  در اختیار سئاممانها  

نسئئئب  ب  با سئئئرع  بیشئئئتری  TRIZگئذاری بر روی تحقیقا  با ارمش را هدفمند می نماید .در نتی   کاربران  

سئاممانهایی ک  با روشئهای سنتی طراحی وتوسع  مح ولا  فعالی  می نمایند، می توانند مح ولا  جدید ب  بامار   

 عرض  و در هنگام بروم مشکل موضوع را بسرع  حل نمایند .

 

 

    یابیدارزخو  

 

 را تحهیل کنید. TRIZتکنیک  -4

 روش های حل خ قان  مساهل را بیان کنید. -1

 برای مدیران چیس ؟ مسله  حلو  گیری ت میم چالشهای -8

    را تحهیل کنید. ICEBERG ساممانی مساهل حل برای  رویکرد -1
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 مسو درس

 

 

 تعارض مدیریت
 

 :نیدابتو رود می رنتظاا شمااز  درس ینا مطالعه از پس

 
 .شوید قائل تمایز سازمان در ای رابطه تعارضات و ای وظیفه تعارضات بین .1

 .دهید تشخیص را تعارض علت مشاجره، هنگام .2

 .بشناسید را خود تعارض حل و ترجیحی های سبک .3

 .طلبد می را خاصی تعارض حل سبک چه ها، موقعیت کدام که کنید تعیین .4
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های غیر های سازمان در اصطکاکشوند تا انرژیهای مزمن  و عدم مهارت در مدیریت آن سبب میتعارض

 ضروری به هدر رود.

 

  مختافی می تواند داشتتعارض واقعیتی اجتناب ناپذیر برای افرادی اس  ک  با هم در ساممان کار می کنند. تعارض شکل های 

باشد؛ می تواند عدم تواف  در مورد چگونگی ان ام وظید  یا تخ ی  بودج  یا برخورد شخ ی بین دو طرف باشد، در هر صور  

تعارض بخش اجتناب ناپذیر مندگی ساممانی اس . همان طور ک  در ادام  خواهیم دید تعارض همیش  برای گروه یا ساممان بد 

  مدیران ام انواع تعارضا  در ساممان و ان ام اقداما  لامم برای جهوگیری ام تبدیل تعارض ب  عامهی مخرب نیس ؛ مهم شناخ

 و رسیدن ب  تواف  می باشد

 

 تعارض :

ر نسب  ب  یکدیگو  با هم تواف  ندارندوضعیتی اس  ک  در آن دو یا چند ندر درباره ی موضوع های اساسی مربوط ب  ساممان 

 .دهند احساسی نشان میقدری خ وم  

 

 : باورهای نادرست در مورد تعارض

تعارض می تواند مخرب باشد ولی در شکل صحیح و مدیریت شده آن  تعارض همیشه غیر مفید است. •

 باعث افزایش انگیزه و بهبود تصمیمات سازمان می شود

شتر اند و بی اغلب تعارضات، کمتر مربوط به شخصیت است.« شخصیتی»در کل، ریشه تعارض مشکلی  •

 به ادراکات مختلف و منابع کمیاب مربوط می شود

 یك درس همیشگی مدیریت تعارض: جدا کردن افراد از مساله است      

هدف مدیریت تعارض جستجوی نتایجی است  هر مذاکره بابت حل تعارض یك بازنده و یك برنده دارد. •

 که هر دو طرف احساس برنده شدن داشته باشند

اگرچه بعضی افراد نسب به دیگران توانایی بیشتری در  میانجیگری ذاتی است و نه اکتسابی.توانایی  •

جمع کردن افراد دور هم و میانجیگری دارند اما میانجیگری هم مانند هر مهارت دیگری قابل یادگیری 

 است

 

 

 انواع تعارض و تاثیرات آن ها

( . تعارض رابط  ای task conflictدهد. تعارض وظید  ای )ب  طور کهی دو نوع تعارض در ساممان ها  رخ می 

(relationship conflict) 
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اخت ف  یا ب  عبارتی تعارضات مربوط به وظایف، نظرها و موضوعاتتعارض وظید  ای عبار  اس  ام  •

  ارمیابی ب . این نوع تعارضنظر یا نداشتن تواف  میان اعضای گروه درباره ان ام وظید  یا فرآیند ان ام وظید 

 شخ ی  افراد ارتباطی ندارد.

 اخت ف یا ب  عبارتی تعارضات مربوط به جنبه های شخصی در سازمانتعارض رابط  ای عبار  اس  ام  •

 .مبتنی بر عقاید شخ ی و اجتماعی اس  و ب  حیط  کاری ربطی نداردنظر و ناسامگاری بین افراد ک  

مقایس  اس  ک  هم شکل خوب آن وجود دارد و هم شکل بد آن. تعارض  تعارض در ساممان با کهسترول در بدن قابل

نامیده می شود. این تعارض بهره وری در ساممان را بشد  تهدید م کند و مان  ت ش افراد  "تعارض بد  "رابط  ای 

ی جویان  برای ان ام وظید  اس ، میرا باعث می شود افراد ب  جای کار کردن روی وظای  شغهی، درگیر عمل ت ف

 شوند.

این تعارض می تواند برای ت میم گیری و حل مسال  سودمند  در مقابل تعارض وظید  ای می تواند تعارض خوبی باشد.

باشد و ب  صح ، بینش و نوآوری بیشتر من ر شود. تعارض وظید  ای ممکن اس  باعث ای اد سطح سالم انتقاد 

 .سامنده و تحریک گدتگوی مستند و مبتکران  شود

 

 تعارض رابطه ای تعارض وظیفه ای

   مطرح شدن مساهل و مشک تی ک  در غیر این صور

 ممکن بود ام آن ها چشم پوشی شود

  می تواند افراد را در جه  ت ش، پویایی و انگیزه

 تحریک کند

  ،افراد را برای دادن نظرهای جدید تشوی  می کند

 نوآوری و تغییرا  را تسهیل می کند

 نظرا  و ارمیابی انتقادی آن ها باعث  افزایش تعداد

 افزایش اثربخشی و کیدی  ت میما  می شود

برای روابط فردی، کارکرد تیمی و حل مسال  تهدید  -

 کننده اس 

 افزایش فشار ع بی  در محیط کار -

 کاهش ارتباطا  بین اعضا -

عدم تمایل مدیران ب  استداده ام سبک مدیری   -

 مشارکتی

 کندبهره وری را تهدید می  -

 مان  ت ش افراد برای ان ام وظید  اس  -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 همین تعارض وظید  ای خوب هم اگر میاد شود مخرب خواهد بود

ه طور کلی دستاوردهای جدید تایید می کنند که تعارض رابطه ای قطعا در سازمان ها مخرب و  

 .است "خوب و سازنده "و تعارض وظیفه ای در حد کم تا متوسط  "بد "تعارض وظیفه ای زیاد  
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 مدیریت تعارض

هدف ام مدیری  تعارض قطعا حذف تعارض نیس   )ک  این کار اص  غیر ممکن اس ( بهک  هدف مدیری  تعارض ب  گون  

ای اس  ک  میان عدم مشارک  کارکنان ب  واسط  حذف تعارض کارکردی وظید  ای و کاهش بهره وری فردی ب  واسط  

 بط  ای  ب  حداقل ممکن برسد.تعارض های شخ ی و را

 گام اول در این مسیر، توانایی شناخ  موقعی  تعارض و مناب  آن اس .

 

 شناسایی منابع تعارض

ور ب  طتوانایی درک و یافتن مناب  بروم تعارض اولین گام در مدیری  تعارض می باشد. عوامل بروم تعارض در ساممان ها 

 عوامل ساختاری و ساممانی تقسیم می شوندکهی ب  دو دست  عوامل انسانی و 

 عوامل انسانی :

o : ب  نظر بسیاری ام دانشمندان ویژگی های شخ یتی در ای اد، شد  بخشیدن و پافشاری بر تعارض  شخ ی

تاثیر دارد. ام م موع تحقیقا  در این ارتباط این نتی   حاصل می شود ک  افرادی ک  دارای ویژگی های میر 

 م دیگران رفتارشان ب  تعارض من ر می شود:هستند، بیشتر ا

 شخ ی  های مستبد  و اقتدار طهب

 کسانی ک  در ویژگی خودخواهی نمره بالایی دارند و برای دیگران احترام قاهل نیستند

 کسانی ک  ام ویژگی شخ یتی انعطاف پذیری نمره پایینی دارند

 کسانی ک  ب  دیگران اعتماد ندارند و سوءظن دارند

o در بعضی ساممان های بزرگ ممکن اس  افراد با گرایش های سیاسی  ی متداو  افرادارمش ها و بایدها و نبایدها :

و نظام ارمشی متداو  کار کنند، میزان همکاری با وجود تداو  در عوامل مذکور کاهش پیدا می کند و گاهی ب  

 تعارض و کشمکش من ر می شود. 

o تداو  های فرهنگی 

 

 سازمانیعوامل 

افراد با تمام ویژگی ها و تداو  ها و انتظارا  فراوان وارد ساممان می شوند. ساممان ها نیز در مسیر تحق  هدف های 

خود و ان ام دادن فعالی  ها ممکن اس  شرایطی را ب  وجود آورند ک  برای بعضی ام افراد تعارض ای اد کند. عوامل 

 ساممانی بروم تعارض متعدد هستند :

 ختار ساممانی: ساختارهای ساممانی ب  ساختارهای ماشین گون  و انسان گون  تقسیم می شوند. در ساختارهای سا

ماشین گون  تاکید بیش ام حد بر نظم  و انضباط، رعای  سهسه  مراتب، ثبا ، قوانین و مقررا  تد یهی، ارتباطا  

یم در بب  نیامها و انگیزه های انسانی باعث تعارض مکتوب و مانند آن و آمادی عمل کمتر افراد و کم توجهی نسب  

گروه ها و افراد می شود. در مقابل در ساختارهای انسان گون  ک  دارای حداقل لای  های ساممانی هستند و ب  انسان 

 ها آمادی عمل بیشتری می دهند، انعطاف پذیری در روش ها وجود دارد و کمتر باعث بروم تعارض می گردد.
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 یطی: ساممان هایی ک  محیط کاری آن ها نامعین اس  و عوامل میادی بر عمهکرد آن ها تاثیر می شرایط مح

گذارد و همچنین عوامل موثر غیر قابل پیش بینی و متغیر هستند، نسب  ب  ساممانی ک  در شرایط محیطی معین 

 فعالی  می کند، احتمال بروم تعارض بین افراد آن بیشتر اس .

 در ساممان های بزرگ ک  دارای واحدهای ص  و ستاد هستند، احتمال بروم تعارض بیشتر تعارض ص  و ستاد :

اس . تحقیقا  نشان می دهد غالبا اخت ف در برداش  ها و ادراک ها بین واحدهای ص  یعنی کسانی ک  مستقیما 

م طری  کمک های در جه  ان ام دادن اهداف و فعالی  های ساممانی ت ش می کنند و واحدهای ستادی ک  ا

ع وه بر  برای واحدهای اجرایی تحق  اهداف ساممان را میسر می سامند، وجود دارد.تخ  ی، مشورتی و پشتیبانی 

 این :

 د./کننقدرتی میسامی ندارند، معمولا احسا  بیهای ستادی ساممان معمولا دخال  مستقیمی در پیادهام آن ا ک  نیروی

شود، ابرام نارضایتی کاران  برخورد میصور  محافظ ها و نظراتشان ب ام اینک  با ایدهگاهی اوقا  کارکنان ستادی 

راحتی با مدیری  ارشد در ارتباط باشند و این موضوع چندان قابل قبول توانند ب کارکنان ستادی معمولا می/.کنندمی

ان های آنالی برخوردارند بنابراین نظرا  و ایدهتر بوده و ام تح ی   عکارکنان ستادی معمولا جوان/ .مدیران ص  نیس 

طور کهی کارکنان ستادی بیشتر ب  مساهل بهندمد  ب / .ام نظر کارکنان ص  آکادمیک و نظری اس  و کمتر عمهی هستند

های اف مد  در ساممان هستند. تمایز در های کوتاهکنند و کارکنان ص  بیشتر درگیر مساهل رومان  یا دغدغ فکر می

 شودممانی خود منب  تعارض محسوب می

  اهداف گوناگون واحدها: گروه های موجود در ساممان اهداف گوناگونی دارند، گاهی دستیابی ب  هدف در یک

گروه تح  تاثیر عمهکرد واحد دیگر قرار می گیرد. همچنین گاهی اهداف واحد ها در بعضی مواق  قابل جم  نیستند. 

شرک  تولیدی واحدهای تولید و باماریابی با یکدیگر تعارض دارند. واحدهای تولید بیشتر ب  ثبا   برای مثال، در یک

 و تولید انبوه تاکید دارند و واحد باماریابی ب  تغییر، نوآوری و انعطاف پذیری.

 عا  ناب  اط وابستگی بین گروه ها: در گروه های کاری ک  ام نظر کاری ب  یکدیگر وابست  اند و ام نظر مواد، م

و ... باید روابط متقابل بیشتری با یکدیگر داشت  باشند و ام مناب  مشترک استداده می کنند، احتمال بروم تعارض 

بیشتر اس . در بعضی شرک  ها تحق  هدف یک گروه ب  عمهکرد گروه دیگر بستگی دارد و فرآیند کارها مانند یک 

 تعارض محتمل اس . من یر ب  هم وابست  اند، در این صور  نیز

  .کمیابی مناب : مسله  کمیابی مناب  مانند مناب  مالی، ت هیزا ، مناب  انسانی در هم  ساممان ها وجود دارد

این مناب  محدود باید بین واحدها تقسیم شود. واحد ها می کوشند تا مقدار بیشتری ام این مناب  کمیاب را بدس  

 می شود.آورند، همین مسله  باعث بروم تعارض 

  : تعارض اغهب ناشی ام نبود فرص ، توانایی و یا انگیزه برقراری ارتباط ب  طور موثر اس . هنگامی شبک  ارتباطا

ک  مدیران واحدها فرص  لامم را برای ای اد ارتباط و تعامل لامم و اثربخش برای بررسی مساهل و ت میم گیری 

ش برای مثال ارتباطا  مکتوب و ضعی  استداده شود، گاهی این نداشت  باشند، ممکن اس  ام شیوه های غیر اثربخ

سبک ارتباطی غهط ب  عدم درک صحیح ام نقط  نظرا  و سوتداهم من ر می شود و ب  تعارض در ساممان ختم می 

 گردد.

  تخ   گرایی : تخ   گرایی عهی رغم مزایای میادی ک  برای ساممان دارد خود می تواند یک منب  بالقوه

یک حسابدار با وجود تسهط میاد بر حومه کاری خود ب  عه  در ساممان باشد ب  این صور  ک  ب  طور مثال  تعارض
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عدم آشنایی با سایر حومه ها و داشتن اط عا  ناقض نسب  ب  آن ها ممکن اس  در جهسا  کاری کشمکش های 

 میادی با سایر حومه های داشت  باشد.

 دوده مسلولی  ها و وظای  مبهم تر باشد، احتمال بروم تعارض بیشتر اس ؛ ابهام در مسلولی  ها: هر قدر مح

 میرا موجب تداخل در ان ام دادن وظای  و ابهام در پاسخ گویی ب  مسلولان می شود.

 

 

 با موقعیت ها مدیریت تعارض سازگار کردن سبك های

چیس ، اکنون می توان در وادی مدیری  تعارض قدم با داشتن اط ع دقی  در مورد اینک  ماهی  تعارض و منب  بروم آن 

راهبردهای  بهترین شیوه مدیری  تعارض در هم  موقعی  ها وجود ندارد.نکت  مهم در مدیری  تعارض این اس  ک   بگذارید.

 دهر کدام می تواند راهبرد موف  و موثری باش رقابت، سازگاری، اجتناب، مصالحه و مشارکتپن گان  مدیری  تعارض؛ 

 چنانچ  در موقعی  مناسب ب  کار گرفت  شود. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سبك مدیریت تعارض رقابت

در این حال  افراد دغدغ  های خود را نسبتا تهاجمی و ب  قیم  ناراحتی اس .  غیر حمایتی و دستوری بودن ویژگی این سبک

ب ب  مناس افراد ام هر قدرتی ک  برای دستیابی ب  موضعشان. این سبک قدر  محور اس  ک  در آن سایر افراد دنبال می کنند

. رقاب  می تواند ب  مدهوم پافشاری روی حقوق شخ ی، دفاع نظر برسد )ب  طور مثال جایگاه ساممانی و ....( استداده می کنند

 ام موضوعی ک  فکر می کنید درس  اس  یا ت ش برای برنده شدن باشد.

در ممین  مساهل مهمی  ک  باید اقداما   -1، حیاتی باشد  ،قاط  و اقدام سری  -4انی مدید باشد ک : رویکرد رقابتی می تواند مم

 پسندی را ان ام دهید ) ب  طور در مورد کاهش هزین  ها( غیرعام 

د وام طری  این روش مشکل حل نمی شود  و عهل بروم اخت ف ام بین نمی رود و فقط بر روی اخت ف سرپوش گذاشت  می ش

 ، تنزل همکاری ظاهر شده و باعث کاهش کارایی ساممان می گردد.و دوباره ب  شکل های مخته  مانند کندکاری، بی توجهی
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 توصیه هایی برای استفاده موثرتر از این سبك:

 .ام جم   صریح و دستوری استداده کنید و جم   را ساده کنید. اطمینان حاصل کنید ک  افراد می  رک باشید

 در این ا فرصتی برای ابهام یا تردید نیس  دانند ک  شما دقیقا ام آن ها چ  می خواهید.

 .وقتی ک  احساسا  و فشار ع بی موقعی  تعارض کاهش یاف ، برای اجتناب ام اجبار در استداده  بعدا توضیح دهید

 ام این روش ممانی را صرف تشریح دلیل منطقی خود در استداده ام آن ب  سایر افرادکنید.

 .را ب   دبا گذش  ممان، سبک مدیری  تعارض رقابتی اثربخشی خو از این راهبرد به طور انتخابی استفاده کنید

دلیل استداده میاد ام دس  می دهد. وقتی ک  واقعا ب  استداده ام این سبک نیام دارید این راهبرد، اسهح  مناسبی 

اس . اما استداده بیش ام حد ام آن می تواند ب  وجدان تیم کاری صدم  بزند و اعتبار فردی تان را در تعارضا  آتی 

 کاهش دهد.

 

 از خود گذشتگی( سبك مدیریت تعارض سازگاری )

  خواست  های دیگران اولوی  دادن. این سبک نقط  مقابل سبک رقابتی اس . در هنگام سامگاری بسامگاری عبار  اس  ام 

ممکن اس  یک طرف پی ببرد ک  در . افراد ام نگرانی های خود چشم پوشی می کنند تا نگرانی های سایرین را کاهش دهند

رض جانب طرف دیگر را بگیرد. بعضی ام مدیران ب  هنگام برخورد با روسای خود ام این شیوه اشتباه بوده اس  و در حل تعا

استداده می کنند و با ام خود گذشتگی و انعطاف پذیری نشان می دهند ک  با آن ها اخت فی ندارند و ام افکار و ایده های آن ها 

ان با شناخ  این واقعی  ک  شما با مناف  هم  افراد در . اگر این سبک مدیری  تعارض رایج شماس  دیگرپیروی می کنند

 ساممان کنار می آیید احتمالا ام این سبک مدیری  شما سوءاستداده خواهند کرد.

پس چ  هنگامی این سبک گزین  مناسبی اس  و چگون  این سبک را ب  طور موثر بکار می گیرید و آیا باید ام این سبک استداده 

موضوع برایتان اهمی  نداشت  باشد. مث  فرض کنید یکی ام کارکنان می  -4مواقعی مناسب اس  ک  کرد؟ سامگاری برای 

سرکار بیاید و بعد ام ظهر نیم ساع  دیرتر برود. ام خودتان سوال کنید آیا این مسال   3:88ساع   3خواهد ب  جای ساع  

وم کهیدی نیس ، چرا ام این فرص  برای سامش و همراهی موضوع مهمی اس ؟ اگر این فرد و کار وی در نیم ساع  ابتدایی ر

. تسهیم شدن در مورد موضوعاتی ک  ای اد اعتبار اجتماعی برای استداده در موضوع های مورد اخت ف -1. با او استداده نکنیم؟ 

 -8حیاتی نیستند، می تواند ب  شما امتیاما  مهمی دهد ک  اثربخشی آن ها در موقعی  های آتی برایتان روشن می شود. 

 -1می خواهید ب  دیگران )کارکنان( این امکان را بدهید ک  ت رب  و رشد نمایند .-1 هماهنگی و ثبا  ، اهمی  ویژه ای دارد .

 رض عمدتاً ب  دلیل اخت ف شخ یتی اس  و ب  آسانی حل نمی شوداتع

 

 سبك مدیریت تعارض اجتناب

و توام با عدم همکاری. افراد در این حال  ب  راحتی  رفتار ب  شیوه اندعالی، غیر حمایتی و غیر دستوریاجتناب عبار  اس  ام 

اجتناب ممکن اس  شکهی ام اجتناب دیپهماتیک ام یک موضوع،  بها نمی دهند. ها تعارضا  توج  نمی کنند و ب  عدم تواف ب  

 ب  تعوی  انداختن موضوع ب  ممان مناسب دیگر یا ب  طور ساده فرار ام موقعی  تهدید باشد.

همان گون  ک  پیش تر گدت  شد، مدیرانی ک  ام مدیری  تعارض چشم پوشی کنند یا در آن شکس  می خورند یا ب  احتمال 

مند شوند. با این حال سبک اجتناب در بعضی ام خسارا  ناشی ام تعارض می شوند بدون اینک  ام مزایای آن بهرهمیاد محتمل 

ب  تاخیر انداختن  -1 مهمتر رسیدگی شود. موضوع جزیی اس  یا لامم اس  ب  موضوع های -4موقعی  ها، راهبرد مناسبی اس . 
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. اگر یکی ام همکاران دارای فشار ع بی میاد و بسیار پر کار در مورد موضوعی با شما تا یك زمان مناسب  دیگرموضوعا  

بحث می کند، بد نیس  ک  ب  سادگی با وی کنار بیایید و موضوع را ب  ممانی مناسب و مشخ  در آینده ب  تعوی  بیاندامید. 

برای آرام سامی افراد ، دید صحیح پیدا لامم اس   -1هزین  گسیختگی احتمالی ارتباط ام مزایای حل اخت ف بیشتر اس  . -8

اگر تعارض مباحث اط عاتی در بردارد، بهترین راهبرد جم  آوری اط عا  بر ت میم گیری فوری برتری داشت  باشد.  -1 .دیکن

بعضی وق  ها  می تواند فراهم کردن اط عا  یکسان برای هم  افراد و سپس اصرار بر انعکا  آن قبل ام ادام  بحث باشد.

داشتن ممان برای فکر کردن روی یک منامع  ب  طرف های درگیر می تواند کمک کند ک  اط عا  جدیدی را بدس  آورند؛ 

 . موضوعا  مورد اخت ف نشان  موضوع های دیگر ی نباشد .-6بدون اینک  در مورد آن احسا  تدافعی داشت  باشند. 

 

 سبك مدیریت تعارض مصالحه

  م الح ، سبک بینابینی در بین سبک های بیان شده اس . هدف افرادی ک  ام این سبک استداده می کنند یافتن راه

در این سبک هر یک ام طرفین باید امتیامی  افراد درگیر را نسبتا راضی سامد.ک   و مناسب اس  قابل قبول حهی

  برای تحق  خواست اخت ف ها، مبادل  امتیاما  و ت ش بدهند تا اخت ف حل شود . ب  عبارتی ب  معنای دو نیم کردن

 اس .های طرفین 

، معمولا اشکال خاصی ام م الح  تعارض در مورد مناب  کمیاب باشداگر -4چ  موق  استداده ام سبک م الح  مناسب اس ؟

برای رسیدن ب  نتی   ای عادلان  لامم خواهد شد. مث  اگر بودج  ساممان تنها اجامه استخدام دو ندر کارمند را بدهد و س  مدیر 

تخدام اسهر کدام ب  یک کارمند نیام داشت  باشند؛ آن ها باید مذاکره ای برای تعیین بهترین تومی  تعداد محدود افراد قابل 

دستیابی ب  توفی   ب  منظور -8بهترین راه حل اس .  دارای قدر  برابرندطرفین تعارض همچنین ممانی ک   -1داشت  باشند. 

 راهبرد م الح  راهبرد اول خواهد بود.  برای دستیابی ب  راه حل های سری  )فشار ممان(-1و موق  در ممین  مساهل پیچیده 

 

 سبك مدیریت تعارض مشارکت

. مشارک  ب  مدهوم تعمی  در یک مسال  برای شناسایی همکاری مبتنی بر اعتماد و حل مسئله سبک مشارک  عبار  اس  ام

نگرانی های دو طرف متعارض و سپس یافتن راه حهی اس  ک  نگرانی های هم  طرف های درگیر را برطرف سامد. هدف ام 

 -اس . سبک مشارکتی در حل تعارض سبک برد طری  حل اخت ف تحق  واقعی خواست  های طرفین امبکارگیری این سبک 

، میرا در آن ت ش می شود اطمینان حاصل شود ک  هر دو طرف ب  جایگاه برنده دس  یابند. مشارک  کنندگان برد خواهد بود

 ب  جای اینک  روی فنون رقابتی و م الح  تمرکز کنند، توج  خود را بر حل خ قان  مسله  می گذارند.

  نگرانی های همه طرفین را برطرف سازدمسأل  یابی و حل مسأل  ب  گون  ای ک  ب  سود طرفین من ر شود و 

مشارک  ب  دلایل منطقی، اغهب ب  عنوان مهم ترین راهبرد مدیری  تعارض در ساممان ها شناخت  می شود. رویکردهای 

مشارکتی برای مدیری  تعارض ام روابط استداده می کند و باعث مباحث سالم و بیان عقاید مخته  در حدود احترام متقابل و 

 -4سا  آن هم  طرف ها مندع  می برند. مشارک  ممانی مناسب اس  ک  تعهد ب  دستیابی ب  راه حهی  می شود ک  برا

برای  -8 هنگامیک  هدف یادگیری باشد . -1. هستند ک  مورد م الح  قرار گیرندخواست  های طرفین تعارض مهمتر ام آن 

اط  و احسا  های تندی ک  برای ام بین بردن عو -1 برای جهب تعهد . -1. ی افراد دارای دیدگاه های متداو تهدی  بینش ها

 . هنگامیک  حمای  ساممانی برای حل تعارض وجود دارد -6 مان  برقراری ارتباط هستند.

 همبستگی کافی میان طرفین تعارض وجود داشت  باشد . -7
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 مدیریت تعارض روش های ناموثر

  مورد موضوع آن ها اعلام بعد از شنیدن حرف های دیگران به طور کوتاه و غیر کلامی ناراحتی خود را در

 کنید. مثلا نشستن، بی قراری کردن، تکان دادن دست ها و ....

 قطع کردن گفتگوها به صورت مکرر 

  سرکوب ابزار احساسات. برای جلوگیری از برافروختگی افراد، درست نیست که جلوی ابزار احساسات

 آن ها بگیرید

  کم اهمیت پنداشتن حساسیت مساله 

  هجوهای موهن در مورد موقعیت تعارض و طرفهای تعارضبیان طنزها و 

 ابزار ناخرسندی از تجربه تعارض 

 گفتن این جمله به طرف درگیر تعارض که آن ها نالایق و غیر منطقی اند 

 

 ایجاد تعارضات کارکردی

 ود یابد .گاهی گروههایگاهی مدیران در شرایطی قرار می گیرند ک  ممکن اس  در صور  افزایش تعارض ،عمهکرد واحد آنان بهب

ت میم گیری و کمیت  ها میر بار روی  ها و جزییاتی گرفتار می شوند ک  ب  هیچ پیشرف  قابل م حظ  ای نمی ان امد در این 

 .بیاندامدرا ب  جریان  شرایط ای اد تعارض کارکردی ب  دق  هدای  شده می تواند بار دیگر خ قیتها

 بخش عبارتند ام: راث روشهای ای اد تعارض کارکردی

 (روش نقادی)شیطن  آمیز(4

 (روش مناظره ای )جدل(1

 

 

    یابیدارزوخ

 

 هید.را توضیح د ساممان در ای رابط  تعارضا  و ای وظید  تعارضا  میانتداو   -4

  ..شرح دهیددر یک مثال  را خود تعارض حل و ترجیحی های سبک -1
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 رمچها درس

 

 

 هاروش و هاسیستم تحلیل و تجزیه

 سیستمی تفکرو 

 
 :نیدابتو رود می رنتظاا شمااز  درس ینا مطالعه از پس

 

 .سیستم و اجزاء آن را درک نمایید. 1

 .ها و طبقه بندی سیستم ها را بیان کنیدانواع سیستم. 2

 سازمان را با نگرش سیستمی تحلیل نمایید.. 3
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 مقدمه :

  شت ک  دارد وجود فراوانی موارد.  اس  بهتر تدکر نیاممند آنها حل و تر پیچیده روم ب  روم ساممانها و انسانی جوام  مشک  

 من ر ای شده قبل مانند وضعی  ، کوتاهی مد  ام پس و شده آن تسکین باعث فقط ، مشکل یک حل برای مسلولان و مدیران

 دگیهایپیچی با تر اصولی برخورد برای روش اراه  مدعی ، سئیسئتمی   رویکرد.  اسئ   گردیده بدتر و بزرگتر مشئک تی  ای اد ب 

 تدکر هدف. اسئئ ( Systems Thinking) سئئیسئئتمی تدکر ممین  در مطالبی اراه  نوشئئتار این هدف.  اسئئ  کنونی دنیای

 هیاتیعم سیاستهای نیز و)  آن عمهیاتی سیاستهای و درونی ساختار با ساممان هر عمهکرد ارتباط ام ما درک بهبود ، سئیستمی 

 ینعناو البت . کنیم اسئئتداده ، اهرمی مؤثر سئئیاسئئتهای طراحی برای درک این ام تا اسئئ (  کنندگان تامین و رقبا ، مشئئتریان

 سئیستم  دینامیک ،( Systems Approach) سئیسئتمی   رویکرد ب  توان می جمه  ام ک  دارد وجود ممین  این در مختهدی

(System Dynamics )سئیستمها  تحهیل و (Systems Analysis  )یکدیگر با تداوتهایی فوق عناوین گرچ . نمود اشاره 

 .  برند می کار ب  نیز یکدیگر جای ب  را آنها موارد بسیاری در اما دارند،

 

 تفکر سیستمی :

ام ابتدای تاریخ دو نگرش نسب  ب  پدیده ها رایج بوده اس  . ب  ک می دیگر دانشمندان و صاحب نظران جوام  م هر پدیده ای 

 را ب  دو شیوه متداو  مورد توج  خویش قرار می دادند ک  عبارتند ام : 

 نگرش کل نگر یا سیستمی  –نگرش ت زی  نگر یا مکانیستی            ب  –ال  

نوع نخسئ  : برخواست  ام اندیش  ف سد  یونان باستان اس  . هنر پدیده ای را ابتدا ب  اجزا کوچکتر تقسیم می نماید و   نگرش

اصئهی را حاصل جم  رفتار   می خواهد با مطالع  رفتار هر یک ام اجزا ب  رفتار پدیده اصئهی دسئ  یابد . ب  عبارتی رفتار پدیده  

 می داند.اجزا آن 

ا در قرن هددهم نگرشی فراگیر بودم در بسیاری ام رشت  های عهوم طبیعیم فیزیک م شیمی و دیگر رشت  های نگرش ت زی  گر

 عهمی ب  کار گرفت  شده پیرومیهای چشمگیری را برای انسان ب  ارمغان آورد و منشا کشدهای تامه ای شد.

ان مطرح بوده برعکس نگرش نخستین جهان هستی نگرش دوم یا نگرش کل نگر ک  در محاقل عهمی چین م یونان و ایران باست

را ارگانیسئمی می پردامد. ک  در آن نظام و سئهسئه  مراتب وجود ب  نهای  درج  ام کمال حکمدرماهی دارد. براسا  هر پدیده    

 .س ش او در وجودو رفتار کل موثر اوجودی در جهان جزهی ام یک کل اس . نقش و وظید  در یک م موع  بر عهده دارد و نق

بدین ترتیب ابتدا رفتار کل مورد توج  قرار می گیرد. ودرمسئیر پی بردن ب  چگونگی بروم این رفتار تاثیر گذاری و تاثیر پذیری  

 اجزا بر یکدیگر بررسی می شود.

ی نیروهای مرفتار کل پدیده مورد نظر حاصل جم  رفتار اجزام نیس  بهک  حاصل تاثیر آنها بر یکدیگر ب  ک می برآیند تاثیر تما

درون سئیستم اس  ع وه بر این سیستم و اجزاو عوامل درونی آن نیروهایی نیز ام خار  تاثیر می گذارند . ک  در حاصل کارش  

 تاثیر دارند.
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 نگرش کل گرا ) سیستمی ( نگرش تجزیه گرا) مکانیسمی (

 پدیده مورد نظر را ب  اجزا آن ت زی  کن -4

 رفتار و مظاهر هر جزهی را بطور جداگان  شناساهی کن  -1

تعئاریدی را ک  ام شئئئناخ  اجزا بدسئئئ  آورده ای با   -8

 یکدیگر ترکیب کن تا تعری  کل را بدس  آوری 

سئیستم بزرگتری را ک  پدیده مورد نظر تو جزهی ام ن   -4

 اس  م شناساهی کن  

 رفتارکل م موع  را بشنا   -1

ورد نظر را در مدهوم نقش یا کارکرد آن رفتئار پدیده م  -8

 در قالب سیستم بزرگتر تعری  کن 

 در نگرش سیستمی   در نگرش تجزیه گرا 

سئیسئتم را ام پیرامون جدا می سامیم و تنها ب     -4

 ری  عوامل و اجزای آن میپردامیم.شناسایی و تع

 اهمی  روابط متقابل اجزاء را بررسی می کنیم  -1

 هدف ما روشن ساختن جزهیا  اس   -8

 هربار تنها یک متغیر را تغییر می دهیم   -1

 سیستم را م زا و مستقل ام ممان می بینیم . -1

نتی   کار بررسئئئی ما برنام  ریزی جزء ب  جزء  -6

 فعالیتهاس   

جزهیا  را می شئئناسئئیم م هدفها کام  روشئئن   -7

 نیستند.

 سیستم را در درون پیرامونش بررسی می کنیم   -4

 آثار ناشی ام روابط متقابل اجزاء را می بینیم  -1

 هدف اصهی ما درک کل سیستم اس   -8

هر بئئار چنئئد متغیر مخته  را بئئا هم تغییر می  -1

 دهیم  

 سیس  را در ممان واقعی بررسی می نماهیم   -1

نتی ئ  کار بررسئئئی ما برنام  ریزی م موع  با   -6

 درنظر گرفتن کل هدفهاس 

دقی   هدفها کام  روشئئن نیسئئتند و شئئناخ    -7

 جزهیا  مطرح نیس  .

 

 سیستم چیست ؟

اگر بتوانیم در مورد عادا  و رفتار خود و درسئئتی یا نادرسئئتی آنها تردید کنیم و ب  فهسئئد  وجودی هر یک بیندیشئئیم و آثار  

ی نهای   بمترتب ب  آنها را وارسئی کنیم آماده وارد شدن ب  دنیای سیستم هستیم . دنیای شگدتی ک  پیچیدگی ک  آثار آن تا  

ادام  می یابد و پس شئرط ورود ب  دنیای سیستم آمادگی ذهنی اس  برای اینکگ  سیستمی بیندیشیم باید چارچوبهای ذهنی  

خود را ب  کار بگذاریم و بی تع ئئب نسئئب  ب  شئئیوه ها و روشئئهای ام قبل آموخت  خود آماده پذیرفتن نوع تامه ای ام تدکر و   

نوع خاصی ام تدکر م بدرستی یا نادرستی آن فکر نکنیم و شاید ترک نوع خاصی ام اندیش  و عمل اندیش  بشویم . شاید ب  دلیل 

 ب  سادگی میسر نباشد. اما برای سیستمی اندیشیدن برداشتن این گام ضروری اس  .

ام بر ف کهی گتعری  ساده سیستم : سیستم م موع  ای متشکل ام اجزا ب  هم وابست  اس  ک  متدقا در راه رسیدن ب  یک هد

 می دارند.

اندیشئ  سئیستمی فراتر ام اشیا مهمو  و مادی اس  بنابر این )) سیستم کهی اس  متشکل ام اجزا مرتبط م پیکره ای ساممان   

 یافت  ام اشیا مادی و غیر مادی ((

 مود:ع وه بر این می توان در مورد عقاید ومذاهب و مکاتب ک  در قالب سیستمی جای دارند چنین تعری  ن

یافت  اند م پیکره ای جام  و فراگیر ام دکترینهام یی اس  ک  ب  صور  یک کل ساممان سئیستم م موع  ای ام دانشها یا باورها 

 عقاید و نظری  ها مانند مکتبهای فهسدی م مذاهب و دولتها و غیره .

در تمامی تعاری  فوق وجوه مشترکی وجود و سئران ام سیستم م روش یا ترتیب منطقی ام اجزای امور را نیز در نظر می گیرد.  

 دارد ک  در هم  تعاری  سیستم م موع  اجزا در یک قالب کل یا هدف مشترک مطرح گردیده اس  .

 ( سیستم را م موع  ای ام دو یا چند عن ر می داند ک  دارای شرایط س  گان  میر اس  : 4934راسل اکاف ) 
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 ی سامد.رفتار هر یک ام عناصرم کل را متاثر م-4

 رفتار هر عن ر و تاثیر آن بر کل و یا دیگر عناصر وابستگی متقابل دارد.-1

سئیسئتم های فرعی ب  هر صئورتی ک  شئکل گرفت  باشند هر کدام بر روی یک م موع  تاثیر می گذارند و ام هیچ کدام ام     -8

 عناصر یا اجزا بطور مستقل و م زا مورد توج  نیس  .

سئیستم نوعی اندیش  یا قالب ذهنی ا  ک  می تواند در برخورد با پدیده ها مورد بهره برداری قرار   همانطور ک  قب  گدت  شئد 

 گیرد.

اندیش  سیستمی را ام یک سهول کوچک تا یک انسان م ساممانها و جوام  انسانی تا منظوم  شمسی و کهکشانها می توان مورد 

   )) محدوده سیستم ما م محدوده سیستممورد نظر ماس  ((ده قرار داد. در واق  می توان چنین بیان کرد کااستد

 : گرف  توان می سیستم مورد در فوق ری اتع ام ک  نتای ی

 .  نمود تقسیم مستقل اجزاء ب  آنرا توان نمی ک  اس  کل یک ، سیستم هر.      4

 عنوان ب  چشم مثال عنوان ب .  دهد می دس  ام را آنها ، شود جدا سیستم ام اگر ک  دارد ویژگیهایی ، سئیستم  جزء هر.      1

 .  دید نخواهد ، باشد جدا بدن ام اگر ، انسان بدن سیستم ام جزهی

 یک عنوان ب  انسان ، مثال عنوان ب .  ندارد وجود مستقل بطور ، اجزاء ام یک هیچ در ک  دارد ویژگیهایی ، سئیستم  هر.      8

 .   نیستند کار این ب  قادر تنهایی ب  ، بدن اجزاء ام یک هیچ ک  بنویسد و بخواند تواند می سیستم

 .  دهد می دس  ام را خود ضروری ویژگیهای ام برخی ، شود تقسیم مستقهی اجزاء ب  سیستم وقتی.      1

 ب  . سیستم یک ن  دهند می م موع  یک تشکیل ، باشند نداشئت   تعامل یکدیگر با( entity) موجودی  یک اجزاء اگر.      1

 ام ن  آید می بدس  اجزاء تعامل ام سیستم اصهی ویژگیهای و اس  ارتباط و تعامل ، سیستم یک مهم مشئخ ئ    ، دیگر عبار 

 یلتشک ، دهیم قرار یکدیگر کنار مکان یک در مندک صئور   ب  را خودرو یک قطعا  اگر مثال عنوان ب .  اجزاء مسئتقل  رفتار

 . داد نخواهند خودرو

 

 سیستم و محیط :

هر سئیسئتمی در محدوده بزرگتری قرار دارد ک  محیط آن تهقی می شودم سیستم ام محیط تاثیر می پذیرد و بر آن تاثیر می   

گذارد. ب  ع وه محیط چیزی اس  ک  در مبادلا  سیستم ها ب  عنوان واست  عمل می کند . برای مثال انسان سیستمی اس  

محیط م هوا م غذا و سئئئایر نیاممندیهای خود را تامین می کند و خود تغییراتی در  کئ  در محیط جغرافیایی معینی قراردارد. ام 

 محیط ای اد می نماید.

 خانواده م جوام  انسانی نیز سیستم هایی هستند ک  در محیط بزرگتری جای دارند و ارتباطا  متقابهی را بوجود می آورند.

ب  دیگر رشت  ها مانند مدیری  نیز کشیده شد یک سیستم م موع  تلوری سئیسئتم ها اولین بار در عهوم فیزیکی مطرح شئد    

ای ام عناصئئر وابسئئت  ب  یکدیگر اسئئ  ک  ب  عنوان یک کل عمل می کنند شئئکل میر چارچوب کهی یک سئئاممان را ام دید    

 الی و اط عا سیستمی نشان می دهد. یک سیستم ساممانی چهارنوع ورودی ام محیط دریاف  می کند. مواد م انسان م مناب  م

ساممان سپس ورودی های خود را ترکیب و تغییر شکل داده م آنها را دوباره ب  شکل کالا و خدما  م سود میان م رفتار کارکنان 

و اط عا  اضئئافی وارد محیط می کند . در نهای  سئئیسئئتم برحسئئب خروجی های خود بامخورد لامم را ام محیط دریاف  می 

 کند.
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 طبقه بندی سیستم ها: 

انواع آن اشاره می صئاحب نظران مخته  سئیستم ها را ام دیدگاه خود طبق  بندی نموده اند ک  ب  برخی ام این طبق  بندی و   

 نماهیم .

 سخ  . -1نرم  -4سیستم   -8بست   -1بام -4سیستم های : 

 غیر هدفمند و در نوع دیگر -1هدفمند -4کاربردی و نوع دیگر -1ساختاری  -4سیستم 

 اصهی تقسیم می شود.-1فرعی -4مکانیکی و ام نظر دانشمندان دیگر : ب  سیستم  -1ارگانیکی  -4

یستم بست  سیستمی اس  ک  هیچ نوع ان ام شد و ب  نظر وی س 4988م و بست  بوسیه  برتالاندی در سال سئیستم ام لحاظ با 

(  inputداد و سئتدی با خار  ندارد و بر عکس سئیسئتم بام سئیسئتمی اسئ  ک  با محیط خار  در ارتباط اس  . ورودی )       

( می دهد توضئیح این نکت  ضروری اس  ک  سیستم مطهقا بست  در طبیع  یاف  نمی شود و   out putگیرد و خروجی )می

 هر سیستمی ب  نحوی با محیط دررابط  مبادلاتی قرار می گیرد.

در برخی سئیسئتم ها این رابط  در حداقل اس  و در برخی دیگر ب  حداکثر خود می رسد. بدین ترتیب می توان سیستم ها را   

 طهقا بست  م نسبتا بست  و بام تقسیم نمود.ب  س  طبق  م

سئیستم هایی مطهقا بست  تهقی می شوند ک  هیچ گون  تعامل و تعادلی بین آنها و محیط خار  وجود ندارد. ب  ک م   -4

دیگر در های سئیستم کام  بر روی دنیای خار  بست  اس  و میزان تبادل و تعامل آن با محیط خار  م اعم ام مادی  

 ی صدر اس  .و غیر ماد

سئیسئتم هایی نسئبتا بست  بشمار می روندم ک  ام نظر مبادلا  مادی بست  هستند ولی ممکن اس  ب محیط خود     -1

 مبادلاتی ام نوع دیگر داشت  باشند.

سئیسئتم هایی بام شئناخت  می شئوند ک  در آنها هم  نوع تعامل و مبادل  با محیط خار  برقرار باشد. سیستم ها ب       -8

نیز طبق  بندی شده اند و ام آن جمه  می توان ب  طبق  بندی هایی چون منده و غیر منده م م رد و شکل های دیگر 

 م سم اشاره داش  .

 

 مح ولا   /خدما 

 سود/میان

 رفتارکارکنان

 اط عا  بیشتر

 مواد

 مناب  انسانی 

 مناب  مالی 

  عا  اط

 تکنولوژی تبدیل 

 اسیستمه نظری 
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 بقه بندی بولدینگ از سیستم ها:ط

سطح تقسیم کرده اس  و هر یک ام این سطوح در عین حل ک  ام ویژگی های  9کن  بولدینگ ام نظر مراتب سیستم ها را ب  

 تر بهره مند اس  دارای ویژگی معینی اس  ک  آن را ام سطوح قبهی متمایز می سامد سطح پایین

 نمونه واقعی ویژگی طبقات سیستمی

 پل     ایستایی سامه ها/ ساختارها-4

 منظوم  شمسی /ساع   حرک  ام پیش تعیین شده  ساع  واره ها-1

 ترموستا   کنترل مداربست   مکانیسمهای کنترل -8

 سهولهای منده)تک یاخت  ای(  ویاممنده دارای رشد و تولید مثل  پ سیستمهای تک یاخت  ای -1

)اجتماعی ام ارگانیسمهای سطوح پاهین -1

 سهولهای گیاهی(

ین گروهی ب رشد م تولید نسل متقسیم کار

 سهولها

 گیاهان  

 

 پرنده ها آموختن  دارای مغزمتحریک پذیری وتوان حیوانا  و سیستمهای غریزی -6

تئوان عئهئم آمومی مبهره گیری ام عهمم     سیستم انسانی  -7

 خودآگاهی مقدر  وتعبیروتدسیرع هم 

 انسانها

 

 خانواده  ارتباطا  مدانشهامنقشهای معین درجامع   فرهنگی  –سیستمهای اجتماعی -3

 سیستمهای عهوم ریاضی  ناشناخت  و نامحدود سیستمهای ماوراء الطبیع -9

 منطقیترکیبا  

 

 ویژگیهای سیستمهای باز و سیستمهای بسته 

 سیستم بسته :

همانطور ک  قب  هم اشاره شدم سیستم بست  ب  سیستمی گدت  می شود ک  با محیط اطرافش هیچگون  رابط  تعامهی و تبادلی 

 سئیستم ب  روابطی ک  اجزای  ندارد یعنی ن  ام بیرون چیزی می گیرد و ن  ب  بیرون چیزی می دهد. تمامی فعالیتهای این نوع

آن متقاب  با یکدیگر دارند محدود می شئود. بسئیاری ام سئیسئتمها فیزیکی و شیمیایی ک  ما شناختیم ام جمه  سیستمها      

 بست  اند و قوانین ترمودینامیک ب  آنها حاکم اس  .

ر در دنیای واقعی ماکمتر ب  سیستمی ببدیهی اسئ  این سیستمها تنها ام لحاظ نظری سیستمهای بست  خوانده می شوند میرا  

می خوریم ک  اصئ  تح  هیچ گون  ندوذ عامل خارجی قرار نداشئت  باشئد در واق  در سئیستمهای بست  تاثیر محیط یا داد و     

سئتد سئیسئتم با محیط در حد واقعی و ناچیز اس  سیستمها ب  درجا  مخته  و تح  شرایط متداو  گرایش ب  بست  بودن    

 ند.پیدا می کن

جانورانی ک  ب  خواب ممستانی فرو می روند هنگامی ک  شرایط محیط را مناسب وض  خود نمی یابند تبادلا  خود را با محیط 

ب  حداقل می رسئئانند غذا ام محیط نمی گیرندم انرژی ب  محیط نمی دهند و تغییری در محیط ای اد نمی کنند م شئئاید تنها  

 محدود می شود ک  تعداد آنهم ب  حداقل رسیده اس  . ارتباط آنها با محیط خار  ب  تندس

سئیسئتم بسئت  ب  نوع تعادل ایستاد در درون خود می رسد. این سیستم با داد و ستدی ک  در بین اعضاء یااجزای خود برقرار    

ونی اش دیر یا می سامد تا خدی می تواند ب  خیا  خود ادام  دهد اما ب  نسب  بزرگی و کوچکی یا هماهنگی و ناهماهنگی در

مود رو ب  اضئمح ل و مرگ می گذارد این حال  را آنتروپی می گویند. طبیعی اسئ  ک  سئیستم بست  قابهی  رشد هم ندارد    
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میرا افزون بر آن چیزی ک  م رف می کند ام خار  دریاف  نمی دارد ک  مناب  مورد نیامش را تامین نماید در طول حیا  خود 

 یستا دس  پیدا می کند و سران ام نیز ام هم پاشیده می شود. با محیط ب  نوعی تعادل ا

مثال : اتحاد جماهیر شئئوروی در اثر وارد ام خار  مت شئئی شئئد ک  این ب  یکباره رخ نداد بهک  آمادگی لامم ام مدتها قبل و ب  

 اصیتی ام آن حال  ک  آنتروپیخ -صئور  تدری ی و فزاینده پدید آمده بود ) اصل دوم ترمودینامیک بی نظمی یا تعادل ایستا 

اسئ  فزونی می گیرد در سئیستمهای بست  ب  معنای کهول  ام هم پاشیدگی و بی نظمی ک  با گذش  ممان بر تمامی اجزای   

 سیستم متولی و سران ام کل سیستم را ب  مرگ و نابودی می کشاند.

 

    

 

 

 

 

 

 

             

 سیستم بست  -1شکل 

 

 سیستم باز :  

سئیستم بام سیستمی ک  با دنیا و محیط خارجی اش پیوند دارد. ام محیط بیرونی خود مواد گوناگون م انرژی م اط عا  و غیره  

عبار  دیگر چیزهایی را ام بیرون می گیرد و چیزهایی راب  را می گیرد وهمانها را ب  گون  ای تغییر یافت  ب  محیط می دهد. ب  

بیرون ام خود می فرسئتد یا دارای )) داده ها(( و )) سئتانده ها (( اس  . معمولا سیستمهای بام داده ها یا ورود سیاری خود را   

رعی ومارتخان  ها سیستم فتغییر شکل داده ب  خار  سیستمهای فرعی بدن یک انسان تهقی می شوند در یک دول  ساممانها و 

 هستند و در یک ساممان واحدیهای مخته  سیستم فرعی آن بشمار می آیند.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سیستمهای درونی یا مشمول 

 روابط درونی                

 خروجی  

 باقیمانده-

 دورریز -

 مح ول -

 ات ف  -

 اط عا  -

 ورودی 

 انرژی   -

 مناب    -

 اط عا    -
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 لسله مراتب سیستمی :س

قرار دارند و سئیسئتمهای بزرگتر در داخل سیستمهای بام هم بزرگتر را    سئیسئتمهای کوچکتر در درون سئیسئتمهای بزرگتر    

 هستند . یعنی هر سیستمی سیستمهای دیگر را در خود جای داد و خود در سیستمهای دیگر جای گرفت  اس  .

 و خ ص  در داخل سیستم ومار  آب سئیسئتم مدرسئ  درون سیستم آب و آب منطق  درون سیستم آب شهرستان م استان و    

 ومار  آب در سیستم فرعی ام سیستم دول  قرار دارد.  

 تداخل سیستمها :

هر سئیستمی ممکن اس  در أن واحد در چندین سیستم قرار داشت  باشد. بطور مثال یک دانش أموم در حین حال ک  جزیی  

د و با یک کارمند ام یک سو عضو ام یک خانواده اسئ  در سئیسئتم مدرسئ  م تیم فوتبال م تیم جوانهای محه  و ... نیز قرار دار    

 سیستم اداری و ام سویی عضو سیستمهای چون خانواده مس دم شرک  تعاونی و ان منهای مخته  و ... نیز می باشد.

 

 

 

ای  حک هرسئیستمی دارای دو نوع تعامل اس  . درونی و برونی تعامل درونی ک  می تواند ب  اشکال مخته  وجود داشت  باشد. 

ام داد و سئتد و تاثیر میان اجزاء یا هر یک ام سئیسئتمهای فرعی دارد و تعامل برونی داد سئتد میان کل سئیستم یا هر یک ام      

 اجزاء آن با محیط خار  اس  . این تعامل نیز می تواند در اشکال و مداهیم متنوعی ان ام شود.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تداخل سیستمها

 تعامههای درونی و برونی سیستم

 سیستم

 فیزیکی = ساختارویژگیهای -

 ظرفی  = اط عا  -

 نظم -

 محیط 

 خروجی محیط

 اط عا  –ات ف –مح ول  -دورریز –باقیمانده 

 ورودی محیط

 انرژی -مناب   –اط عا  
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 نیروهای پیوستگی و گسستگی سیستم : 

 نمامند و عناصری هم در مقابل سعی در عناصئری در هر سئیستم ب  پیوستگی سیستم کمک می کنند ک  ب  عناصر پیوند می  

 گسستگی آن دارند ک  ب  عناصر تدرق  معروفند.

 اند خروجی سیستم دیگر باشد:وورودی هر سیستم می ت

یعنی صئادره یک سیستم وارده یک سیستم دیگر باشد و ب  همین ترتیب الی آخر ک  کیدی  و کمی  صادره یک سیستم می  

 م صادره آن ب  عنوان وارده استداده می کنند تح  تاثیر قرار دهد.تواند سیستمهای بعدی را ک  ا

هم پایانی : سیستمها برای تحقی  اهداف خود در راههای مختهدی را در پیش می گیرند . برای حل هر مسله  راههای متعددی 

 وجود دارد ک  سیستم می تواند با استداده ام یک یا چند مورد اهداف خود را عمل سامد.

 

 یط پایداری سیستم :شرا

تعادل و پایانی سئیستم ام یک سو با تغییرا  محیطی و ام سوی دیگر با انضباط درونی آن بستگی دارد هر گاه میانگین سامش  

پذیری یک سئیسئتم با میانگین تغییرا  محیطی متناسئب و برابر باشئد سیستم پایداری می ماند. در درو آنهایی ک  تغییرا      

خی ام گون  های حیوانی قدر ب  سامش پذیری با محیط نبوده و ام بین رفت  اند . میهیونها سال پیش نسل طبیعی شدید بوده بر

 دایناسورها ب  سبب تغییرا  شدید و ناگهانی محیط ب  نابودی گراهیده میرا این جانور قادر ب  ای اد تعادل با محیط نشد.

 محیط  پایداری سیستم === سرع  سامش پذیری ==== سرع  تغییر

انضئباط درونی سئیسئتم با حدظ هماهنگی و همزمانی فعالی  اجزای آن با یکدیگر شئرط دیگر پایداری سیستم اس  چنانچ      

خروجی پیش بینی شئده ام یکی ام سئیسئتمهای فرعی تخ ئیل نگردد . در م موع  سیستم اخت ل ای اد شده حیا  آنرا ب      

م هنگامی پیش می آید ک  مشئخ ئ  مطهوب خروجی سیستم ب  مشخ     خطر می اندامد . ب  سئخن دیگر ناپایداری سئیسئت   

نامطهوب تغییر یابد ب  نحوی ک  بام گشئ  ب  خال  مطهوب ممکن نگردد و سئیستم در وضعی  ثانوی  غیر مطهوب قرار گیرد .   

د فعالی  خود را با برای مثال چنانک  سئئیسئئتم دف  مواد ماید و سئئموم بدن ، کهی  و سئئایر اجزاء آن مختل شئئود و قادر نباشئئ 

مشئخ ئا  و ترکیب معینی ان ام دهد . برای سیستم بدن انسان و سایر سیستمهای فرعی آن مشک   متعددی بروم کرده و   

 حیا  کل سیستم ب  خطر می افتد  

 

 

 

 

 

   syberneticsسایبرنتیك

سئایبرنتیک ک  عهم ارتباطا  و کنترل نیز نامیده می شئود. مبنای برای مدل سئیسئتمها می منده اس . برخی آنرا عهم ارتباط     

سئاماندهی ثمر بخش می دانند. ویژگیهای سئیسئتمهای سایبرنتیک را می توان در پیچیدگی ،    انسئان و ماشئین و برخی عهم   

پویایی ، وابسئتگی ب  دیگر سئیستمها، بام بودن و احتمال گرا بودن آنها جست و کرد. بسیاری مدل سایبرنتیک را پای  ای برای   

 د برخی ام اصول مهم سایبرنتیک بدین قرار اس  :هم  فعالیتهای آگاه و ناآگاه کنترل شده پایداری و ... قرار می دهن

( بر این عقیده بود ک  تعادل ضرور تا در نقط  پایانی انرژی ب  وقوع می پیوندد . برای مثال  4983کههر ) 

 هول  شیش  ای در درون بشقاب وقتی ام حرک  می ایستد ک  بر پاهین ترین سطح ک  بشقاب بهغزد . گ
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سیستمهای پیچیده خود را ساممان می دهند.-4  

سیستمهای پیچیده ثبا  داشت  و تا مرم بی ثباتی فاصه  میادی دارند-1  

صادره هایی ک  برای سیستم اهمی  دارند با حهق  های بام خورد محافظ  می شوند.-8  

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 جزیره ای شدن سیستم :

وقتی ک  میر سئیسئتمها ) فرعی ( ارتباط متقابل خود را ام دسئ  می دهند و سیستم ب  میر سیستمهای خود ت زی  می شود    

می گویند سئئیسئئتم جزیره ای شئئده اسئئ  در م موع می توان گد  جزیره ای شئئدن الزاما ب  ناپایداری سئئیسئئتم و میر      

مرحه  جزیزه ای شدن می گذارد ممکن اس  سیستم تح  تاثیر سئیستمهایش من ر نمی شود اما عموما ناپایداری سیستم ام  

عوامل شئئدید آنی قرار گیرد و دچار ناپایداری می شئئود این ناپایداری می تواند گذرا باشئئد و ام جزیره ای شئئدن آن جهوگیری  

ه ای دینامیک را بپیماید جزیرکند. اما اگر عوامل ناپایداری در طول ممان فعالتر شوند و استمرار یابند و سیستم روند ناپایداری 

شئدن حادث می شود . در مواردی ناپایداری سیستم بزرگتر ک  ب  جزیره ای شدن من ر می شود. الزاما ناپایداری سیستمهای  

کوچک یا میر سئئیسئئتمها را بدنبال ندارد . برای مثال ام بین رفتن حکومتهای مرکزی کشئئورهای بزرگ و ت زی  آنها ب  ای اد  

 محهی و کوچکتر مستقهی من ر می شود ک  ام ثبا  و پایداری برخوردار هستند. اما سیستم اصل ک  قب  ب  حکومتهای 

   عنوان کل شناخت  می شد. هوی  ام دس  داده اس  . 

 

 باز خورد یا پس خورند:

ترموستاتها ساده ترین بام خورد یا پس خوردند یکی ام مکانیسئمهایی اسئ  ک  در اغهب سئیستم ها ب  گون  ای موجود اس  .    

دسئئتگاههای مکانیکی هسئئتند ک  با مکانیسئئم بام خورد عمل می کنند. ترموسئئتاتها با افزایش یا کاهش خود اقدام ب  قط  یا  

 نمایند. وصل دستگاهها می

سئیسئتم دارای مکانیسئم بام خورد ام چند سئیسئتم فرعی مرتبط با هم تشئکیل شئده اس  یعنی هر سیستم اصهی مرکب ام        

 ستمهای اس  ک  شامل مکانیسمهای بام خورد و کنترل می باشند.سی

 

 

 

 واحد کنترل

( CU ) 

 عمهیا واحد 

( AU ) 

 فرآیند کنترل

( CP ) 

 صادره واقعی صادره مطهوب

 سیستم اط عا 

( IS ) 
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 ساممان در قالب سیستم

 دیدگاه مدیریتی به سیستمها:

ده  پن اه ده  رون  و توج  ب  نظری  سیستمها بود . حاصل ت ربیا  جنگ دوم جهانی ب  صور  مکتب جدیدی در مدیری  

 ظاهر شد در این نظری  

 ساممانها در قالب سیستمهای بام مطرح شده سیستمها بامیافتی اجتماعی  -

تعامهها درونی و برونی ( ویژگیهایی بودند ک   سئاممانها دچار چوب سیستم دارای وارده ، صادره ، ارتباطا  ساممانی )  -

در بحث سئیستمها مطرح شد. بدین ترتیب مدیر می بایس  برای اداره ساممانش ساممان را در قالب سیستمی ببیند  

 ک  ،  

ام م موع  ای ام اجرای و یا سئیستمهای فرعی تشکیل شده ک  باید هماهنگ با هم کارکنند. در چنین دیدگاهی در   -

سئئئاممانی واحد بی هدف وجود ندارد . در این نگرش هر واحدی در حد فعالی  خود و ارتباطش با سئئئایر اجزاء هیچ 

 دارای اهمی  بوده و در کار هر یک و کل م موع  نیز موثرند.

 هر یک ام اجزاء یا سیستمهای فرعی هراجزاء یا سیستمهای فرعی دیگر و برکار تمامی سیستم اثری می گذارند. -

یا سئئیسئئتم فرعی در درون خود دارای تعامل درونی اجزاء اسئئ  ک  چگونگی این تعامل درونی در حاصئئل   هر جزء  -

 کارش تاثیر دارد.

 سیستم یا ساممان دارای وارده هایی هس  ، انسان ، تخ   ، پول ، مواد ، انرژی و ... -

میاد می باشد میرا در این بخش هر سئیستم دارای فرآیند پردامش یا تبدیل اس  اهمی  این بخش ام ساممان بسیار   -

اسئن ک  وارده های سئاممان با هم ترکیب شئده مح ئول را تولید می کنند. و ب  صئور  کالا یا خدم  برای عرض       

 آماره می شود.

هر سئاممان برای هدفی طراحی شئده و کارش ب  صئدور مح ئولاتی ، ب  صور  کالا یا خدما       –صئادره سئاممانی    -

 ه ساممان ثب  احوال با صادره دانشگاه و با صادره کارخان ا  مخته  تداو  دارد.منتهی می شود مث  صادر

 

 

 خروجی سیستم کنترل شونده
 سیستم کنترل کننده

 سیستم حس کننده

 ورودی

 محیط سیستم
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 اجزای سازمان در نگرش سیستمی :

 در نگرش سیستمی ساممان می تواند اجزایی بدینگون  داشت  باشد:

مورد توج  قرار می گیرد. انسئانهایی با ابعاد وجودی گوناگون جنب  های مخته  مادی و معنوی ، حضئور انسانها و ساممان    -4

هر انسانی در شرایط خاصی تربی  شده ویژگیهای خاص خود را دارد ک  باید ب ور  موجود منح ر بود دیده شود . ک  دارای 

ام جه  دیگر هر انسان در ساممان در یک پس  ساممانی من وب شده شماره ای و  تربی  ، آمومش و .. اعضایی خویش اس  .

هر انسان در گروهی ام دوستان و  و نقش او در آن رسمی  و اهمی  دارد. اس مدیر سئاممان عضئو رسمی   شئرح وظایدی دارد  

  هرچند اینها هم اهدافی هر چند غیر رسمی اما تعری  شده دارند ک  باید مورد م حظ  ی  دارد کتشئکههای غیر رسمی عضو 

و غیر رسئمی هم بنگریم . چرا ک  هر سئئاممان  دارای شبک   قرار بگیرد و باید ب  ع وه بر عضئو رسئمی سئاممان ب  عنوان عضئ    

و باید برای هر یک ام موارد ذکر شده جوانبی در نظر گرف  یعنی  مدیریتی اس  ، ک  اعضای آنرا هم انسانها تشکیل می دهند.

 تخ   و تواناهیهای ویژه خود را دارند. –آنها هم هر یک شخ ی  خاص نقش ، رسمی ، غیر رسمی 

اط عاتی وجود دارد ک  ت ئمیم گیریها را مسیر می سامد. مدیران نمی توانند ت میما  خود را برمبنای سهیق  های   شئبک  -1

شئخ ئی خود بگیرند مدیری موف  اسئ  ک  ت ئمیمهایش بر پای  اط عا  درس  و بر گرفت  اند واقعیا  باشد باید اط عا      

 لامم ب  موق  در دستر  همگان قرار گیرد.

ی اجرای کار: روشئئئهایی ک  عوامل را ترکیب می کند می تواند بهترین روش نباشئئئد آیا باید مدیر ب  هر چ  ک  در روشئئئها-8

گذشئئت  در جریان بوده قان  باشئئد یا می تواند روشئئهای خاصئئی را ابداع کند ک  نتی   بهتری بدهد. بدیهی اسئئ  برای حدظ  

 اس  . پویایی ساممان تحول در روشهای مرسوم اجتناب ناپذیر

 ساممان در محیط قرارداد و محیط دارای مقضنیایی اس  و در کار ساممان تاثیر می گذارد.-1

ت هیزا  و تکنولوژی : باتحولا  سئئری  تکنولوژی ک  در دنیای امروم صئئور  می گیرد سئئاممان باید بتواند ب  عنوان یک   -1

 سیستم ب  نوعی تعادل با تحولا  تکنولوژیکی برسد.

 هادی چرچمن در نگرش سیستمی ب  ساممان :روشهای پیشن

 چرچمن معتقد اس  هر مدیری باید ام پنج چه  ساممان خود را مورد بررسی قراردهد:

 هدفهای ساممان  -4

 مناب  ساممان   -1

 اجزای ساممان  -8

 محیط ساممان   -1

 مدیری  ساممان   -1

 کئئل سئئئیسئئئتم  هئئدفهئئا: بهترین نقطئئ  برای آغئئام بررسئئئی یئئک سئئئیسئئئتم اسئئئئ  . بئئدون توجئئ  بئئ  هئئدفهئئای   -4

هدفهای ظاهری باید ام هدفهای واقعی تشخی  داد معیار  –نمی توان ب  هدفهای فرعی آن اندیشئید احتمال خطا میاد اسئ    

 سن ش برای هدفها فراهم کرد. و در صور  وجود اهداف میاد باید اولوی  هدفها و میزان اهمی  هر یک نیز باید روشن شود.

هسئتند ک  ساممان در راستای تحق  اهدافش یاری می کنند مناب  ام دو جه  برای سیستم   مناب  : مناب  سئاممان عوامهی -1

اهمیئ  تئام دارند . نخسئئئ  ب  کار خود ) ماموری  ( ادام  داده و آنرا دنبال کند و دوم می تواند راه را برای ادام  حیا  خود   

تا( مورد توج  قرار داده و سعی کند آنها را افزایش دهد و مناب  هموار نماید . مدیر در این ا باید مناب  را ب ئور  پویا ) ن  ایسئ  

برای جریان کار رومان  فراهم و برای آینده ذخیره شئود خواه آشئکار، خواه پنهان تا اینک  مناب  ب  نقاط مخته  سیستم برسد.   
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 –تربی  آنها برای آینده هشئئناسئئایی نیروی انسئئانی و  -سئئرمای  جدید –تکنولوژی جدید  –مثل سئئیسئئتم اط عا  مدیری  

 آمومش ضمن خدم  و ب  روحی  کارکنان توج  شود.

محیط : ب  تعری  چرچمن محیط ، عوامل و اشیایی را شامل می شود ک  در رابط  با خود سیستم موثر و غیر قابل تغییر ند -8

 . توصی  او ب  مدیران طرح دوم پرسش میر اس  .

 نخسئئئئ  آیئئا عئئامئئل مورد نظر سئئئیسئئئتم را بئئا محئئدودیتهئئایی روبرو    در رابطئئ  بئئا شئئئنئئاسئئئئایی عوامئئل محیطی : 

می کند؟ اگر پاسخ مثب  بود سلوال دوم را بدین سان مطرح می سامد. آیا سیستم می تواند محدودیتها و موان  را ام پیش پای 

 فعالیتهای خود بر دارد؟ در صورتیک  پاسخ مندی بود آن عامل بخ وص عامل محیطی شناخت  می شود.

 برای هر ساممانی عوامهی مشاب  ب  عوامل میر وجود دارد : 

 بودج  -4

 روش سنتی کار -1

 فرهنگ ساممان -8

 شرایط فرهنگی محیط سیستم -1

 –اجتماعی  –شرایط اقت ادی  –آداب و سنن  –قوانین و مقررا   –تغییرا  دما  –کمبود تخ    –کمبود سرمای  

 شخ  مخال  در هیل  مدیره  –مدیری  ضعی   –ساممانهای رقیب  –گروههای با ندوذ 

 هرگاه مدیر بتواند این عوامل را با خود سامگار کند ممکن اس  یک عامل محیطی را ب  مناب  تبدیل کرده باشد.

 م :تساجزای تشکیل دهنده سی-4

یر و ... خشکی و رکود و عدم روشهای سنتی ، سیستمها را ب  اجزای شناخت  شده ای تقسیم می کند ، ادارا  کل ، ادارا  ، دوا

انعطاف در شئروع وظایدی ک  برای اجزا تعیین شده تحقی  اهداف را یاد شواری مواج  می سامد) هدف مدیر ام توج  ب  اجزا و  

شئناسئایی وظایدی اسئ  ک  معیار عمهیاتی آنها با معیار عمهیاتی کل سئیستم ارتباط دارد تا وقتی ک  معیار عمهیاتی جزیی را     

ش می دهد معیار عمهیاتی کل سئیستم ) در ثور  ثاب  بودن سایر شرایط ( افزایش پیدا کند . کاهش هزین  عمهیا  یک  افزای

جزء کاهش هزین  عمهیا  کل سیستم را سبب می گردد. با این نوع نگرش وجود واحدهای موامی و تکراری مشخ  می گردد 

 عالی  هر جزء را هدفدار کرد.و می توان ام تداخل و تکرار وظای  جهوگیری کرد و ف

 مدیری  سیستم :-1

مدیری ک  خود ) در م موع  مدیران سئیسئتم جای دارد ( سایر عوامل سیستم را اداره می کند. مناب  اعم ام انسانی و مالی را   

ال نظار  تخ ئی  می دهد سئامماندهی می کند هماهنگ می سامد و بر کار آنها نظار  اعمال می نماید . مدیر ب  خوبی اعم  

کند ک  ام صئح  اجرای عمهیا  و مطابق  آنها با برنام  های تدوین شئده ب  موق  اطمینان حاصل کند و هنگامی ک  درنقط    

ای متوج  انحراف می شئد در صددد کش  غه  بر آمده نیس  ب  اص ح آن اقدام نماید چنین فعالیتی غالبا کنترل نامیده می  

 شود.

رمیابی مسئتمر برنام  های سئیسئتم و اصئ ح آنها اسئ  . برای ان ام فهم برنام  ای لامم اس  تا در      بعد دیگر کنترل مدیری  ا

صئور  نیام در هنگام عمل قادر ب  اقداما  اص حی باشد ام این رو لامم اس  مدیر همواره اط عاتی کسب کند تا بداند اولا در  

 یر و اص ح کار چ  اقداماتی باید ب  عمل آورد.برنام  ریزی خود مرتکب چ  اشتباهی شده ثانیا برای تغی

وظید  نظارتی سئیسئتم را نور بر  و نیر ب  نقش کاپیتان کشتی تشبی  می کند . ک  مسلولی  دارد کشتی را مطاب  برنام  در   

دیگر مناب  را محدوده ممانی معینی ب  مق ئد برسئئاند. ام طرفی باید اثرا  عوامل محیطی ... را در نظر داشئت  باشئئد و ام طرف   

مورد توج  قرار دهد تا ام طری  تح ئئئیل ب  موق  اط عا  ام این دو هدف خود را تحق  بخشئئئد. کاپیتان م اری اط عا  را 
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فراهم می آورد تا بطور مرتب در جریا  کارها و اتداقا  قرار بگیرد و هر لحظ  بتوان اط ع حاصئئل کند ک  در چ  قسئئمتی ام  

ام  پیش نمی رود و در صور  لزوم اقدام بموق  ب  عمل آورد. این نوع گردش اط عا  را سایبرنیک کشئتی عمهیا  مطاب  برن 

 مدیری  می نامند.

 

 ضرورت ایجاد و حفظ روحیه خلاقیت در سازمان :

برای حدظ پویایی و دوام سئاممانها و جهوگیری ام کهول  و آنتروپی خ قی  ضئروری اسئئ  لامم اسئئ  مرکز خ قی  ساممان   

جوان باشد. بدیهی اس  جوانی مورد نظر ما لزوما مربوط ب  افراد کم سن و سال نمی شود هدف ما جوانی اندیش  ها، نظری  ، و 

 گدت  هاس  .

سئاممان می تواند ب  گون  خ ق سئامماندهی شئود . در حقیق  افراد بیشئتری در قاعده هرم ساممان قرار دارند معمولا ام افراد     

رند بع وه فعالیتهای واقعی ساممان در عرض هرم صور  می گیرد و طول هرم مسیر گزارش دهی و کنترل را  سئاممان جوانت 

 اس  پس می توان نتی   گرف  ک  مقط  میرین ساممان مرکز خ قی  اس  .

م می کند قی  فراهاگر هرم را وارون  ت ور کنیم . وظید  مدیری  پشتیبانی فرآیند نوآوری اس  . مبانی و انگیزه لامم برای خ 

 مدیران باید همواره احسا  کنند ک  د خدم  کارکنان خود هستند.

 بئعئ وه در ممئیئنئئ  خئ قئیئئ  ، امئور بئهئم ات ئئئئال جئئدایئی نئئاپئئذیئر دارنئئد ، هئیچ شئئئخ ئئئی ح  انح ئئئئار                

 ساعی اس اندیش  های خوب را ندارند و هر تکنیکی ک  اراه  می شود همکاری گروه را می طهبد و مشوق همکاری و تشریک م

برای هر تکنیک نو فعالیتهای گروهی لامم اسئئئ  . یکی ام برتریهای مدیری  ژاپن توج  ب  فعالیتها و رقابتهای گروهی و ارمش 

نهاد ب  گروه اسئ  پاداش ن ئیب فعالیتهای گروهی می شئود و حتی تندیسهای فردی جای خود را ب  تندیسهای گروهی داده    

 اند.

 

 

 

    یابیدارزخو
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