مقدمه 

ظهورسازمانهای اجتماعی وگسترش روزافزون انها یکی از خصیصه های بارز تمدن بشری است . 
وبه این ترتیب وبا توجه به عوامل گوناگون مکانی و زمانی و ویژگیها و نیازهای خاص هر جامعه هر روز بر تکامل و توسعه این سازمانها افزوده می شود .بدیهی است هر سازمان اجتماعی برای نیل به اهدافی طراحی شده و با توجه به ساختارش نیازمند نوعی مدیریت است . یکی از پیامدهای مهم در هم ریخته شدن نظام ارزشی غرب حاکم شدن مکتب اصالت نفع بر روند فعالیتهای اقتصادی و تولید است .معتقدین به این مکتب یک عمل را تا انجا درست قلمداد میکند. که برای فرد یا افرادی بیشترین خوشی و اسایش را به بوجود اورد به بیان دیگر ملاک درستی یک عمل نتایج ان است نه شیوه انجام ان عمل.  

تعریف مدیریت 

مدیریت فرایند به کارگیری مؤثرو کارآمد منابع مادی وانسانی در برنامه ریزی سازماندهی بسیج منابع وامکانات هدایت و کنترل است که برای دستیابی به اهداف سازمانی و بر اساس نظام ارزشی مورد قبول صورت می گیرد.  

واقعا باید گفت ؛که در ابتدا انسانها درباره مدیریت چقدر میدانند؟دانش مدیریت تا چه حد علمی است و آیا مدیریت علم است یا هنر؟ بخشی از مدیریت را میتوان از طریق مدریت آموزش فرا گرفت و بخشی دیگررا ضمن کار باید آموخت در واقع بخشی را که با آموزش فرا گرفته می شود علم مدیریت است . و بخشی را که موجب به کار بستن اندوختها در شرایط گوناگون می شود هنر مدیریت می نامند. «به عبارتی دیگر سخن علم دانستن است و هنر توانستن .» 
نظریه نقشهای مدیریتی 

جدیدترین نظریه مدیریت نظریه نقشهای مدیری است اساس این نظریه این است که آنچه را مدیر انجام میدهد باید ملاحظه نمود و بر پایه چنین ملاحظاتی فعالیتها یا نقشهای مدیری را معین کرد . آدیزس (adizes ) با مطالعه مدیریت برای اداره موثرهر سازمان چهارنقش « مدیر تولید ـ اجرای ـ ابداعی و ترکیبی » را لازم میداند هر یک از این نقشهای مدیری با یکی از خرده سیستم و یک سیستم اجتماعی ارتباط دارد . زیرا هر نوع سازمانی خواه بازرگانی،صنعتی یا اداری یک سیستم اجتماعی است و بیشتر خرده سیستم های اجتماعی مرکب از خرده سیستم های به هم پیوسته زیادی هستند . که شامل خرده سیستم های انسانی ، اجتماعی ، اداری ، ساختاری ، اطلاعاتی ، تصمیم گیری و تکنولوژی اقتصادی است . ادریزس این چنین استدلال می کند که به طور کامل هر چهار نقش را ایفا کنند و هیچ گونه سبک مدیری غلط نداشته باشند اندکند زیرا چنین مدیری باید تکنسینی عالی ، رئیس ،مبتکر و نیز ترکیب کننده باشد. هر مدیری با توجه به نوع کار سطح سازمان و شرایط محیطی به درجاتی از مهارتها ی مدیری نیاز دارد . مدیریت به شکل یک هرم است که در پایین ان عالی ،در وسط میانی ، در بالا عملیاتی ؛مدیران عملیاتی ،این مدیران سرشان بسیارشلوغ است و مراجعه مکرر افراد موجب انقطاع کارشان می شود . و اغلب مجبورند برای نظارت در رفت وامد باشند و برای پرسنل خود ماموریتهای کاری خاص تعیین کنند وبا برنامه عملیاتی تفصیلی کوتاه مدت طرح ریزی کنند. 
مدیران میانی؛ انها به طور مستقیم به مدیریت رده بالا گزارش میدهند کارشان مدیریت بر
 سرپرستا ن است و نقش حلقه واسطی را میان مدیریت عالی و مدیران عملیاتی به عهده دارند بیشتر وقتها به تحلیل دادهها ،اماده کردن اطلاعات برای تصمیم گیری تبدیل تصمیمهای مدیریت عالی به پروژههای معیین برای سرپرستان و جهت دادن به نتایج کار مدیران عملیاتی است . مدیریت عالی ؛ مدیری که در نقشهای عملیاتی و میانی موفق بوده و عملکرد کلی واحدهای عمده را ارزیابی می کنند و درباره موضوعات و مسائل کلی با مدیران سطح پایین به تبادل نظر می نشینند و بیشتر وقتشان را با همکاران یا افراد خارج از سازمان واندک زمانی را با افراد زیردست می گذرانند .  

هرمدیری باید خلاقیت داشته باشد خلاقیت یعنی به کارگیری توانایهای ذهنی برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید تداوم حیات سازمانها به باسازی انها بستگی دارد؛ باسازی سازمانها از طریق هماهنگ کردن اهداف یاـ وضعیت روز و اصلاح و بهبود روشهای حصول این اهداف انجام می شود .  

ماکسیم گورکی می گوید :اگر کار تفریح باشد زندگی لذتبخش است و اگر وظیفه باشد زندگی بردگی است .  

خلاقیت مدیران 

هر مدیری باید خلاقیت داشته باشد خلاقیت یعنی به کارگیری توانای های ذهنی برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید . تداوم حیات سازمان ها به باسازی آنها بستگی دارد باسازی سازمان ها از طریق هماهنگ کردن اهداف با وضعیت روز و اصلاح و بهبود روش های حصول این اهداف انجام می شود . 
چه کسی خلاقیت و نوآوری می کند ؟ 
هر انسان مدیر یا غیرمدیری از استعداد خلاقیت برخوردار است بنابرین نباید خلاقیت فقط در انحصار مدیران خاصی باشد زیراآنچه که محکمتر از وجود استعداد خلاقیت است جلوگیری از عوامل بازدارنده ظهور آن است که در صورت آزاد سازی ذهن از پیش فرض ها و الگو های زنجیرهای ذهنی در مدت کوتاهی توان خلاقیت و به کارگیری فکر های نو در عمل را می توان دو برابر افزایش داد.  

مدیریت موفق و مؤثر 

مدیریت موفق و مؤثر عبارت است ؛ از کسب اهداف سازمانی یا چیزی بیش از آن . « ویلیام جمیز» با تحقیقی که درباره انگیزش انجام داد ، به این نتیجه رسید که کارکنان ساعتی ، تقریباً با میزان کاری در حدود20الی 30 درصد توانایی یشان می توانستند شغل خود را حفظ کنند و اخراج نشوند؛ این تحقیق همچنین نشان داد که اگر کارکنان، انگیزش بیشتری داشته باشند تفریباً با 80 الی 90 درصد توانای خود، کارمی کنند . مدیری که بتواند حداقل کار مورد قبول را با استفاده از امکانات مدیری مانند : توبیخ ، کسر حقوق و .... فراهم سازد ؛ مدیر موفق نامیده می شود ولی مدیر مؤثر کسی است که بتواند 80الی 90درصد توانای های افراد را به کار گیرد . 

چگونه می توان مدیرموفق ومؤثری بود ؟ 

برای موفق و مؤثر بودن ، توانای های ذاتی و اکتسابی معینی لازم است . مدیر مؤثر نیاز به توانای های فنی ، انسانی ادراکی ، طراحی و حل مسائل دارد . یک مدیر موفق ، نگرش و انگیزه های معینی دارد. پاداش های سازمانی (اضافه حقوق ، ارتقاء و ...) و جو سازمانی بر انگیزه و انگیزش وی اثر دارد . یکی دیگر از موفقیت ، رویدادهای پیش بینی نشده وامدادهای غیبی است ؛ زیرا همیشه توانای های افراد نیست که برای ایشان موفقیت می اورد . بررسی میزان موفقیت و مؤثر بودن هر مدیر بر اساس دیدگاه و معیارهای سازمانی صورت می گیرد . 


برنامه ریزی 

هنگامی که آدمی در مسیر رشد عقلانی خود به ضرورت برنامه ریزی در زندگی خویش پی برد، آن را در نظام های اجتماعی به عنوان ابزاری در خدمت مدیریت و رهبری ، مورد توجه قرار داد و امروز می بینیم که ساختار وجودی سازمان ها پیچیده گشته اند ، که بدون برنامه ریزی های دقیق نمی توانند به حیات خود تداوم بخشند.  

تعریف برنامه ریزی 

برای دست یافتن به هدف مورد نظر ، باید قبل از تلاش فیزیکی یا اقدام به انجام کار، تلاش ذهنی یا برنامه ریزی کافی صورت بگیرد.« برنامه ریزی شالودۀ مدیریت را تشکیل می دهد ». 

فلسفۀ و ضرورت برنامه ریزی 

فلسفۀبرنامه ریزی به عنوان یک نگرش و راه زندگی که متضمن تعهد به عمل بر مبنای اندیشه ، تفکر و عزم راسخ به برنامه ریزی منظم و مداوم می باشد ، بخش انفلاک ناپذیر مدیریت است؛ فرد و سازمان برای رسیدن به اهداف خویش نیاز به برنامه ریزی دارند ، بنابراین ضرورت برنامه ریزی ، برای رسیدن به جز ئیترین اهداف یک واقعیت انکار ناپذیر است . نیاز به برنامه ریزی از این واقعیت نشأت گرفته است .« همۀ نهادها در محیطی متحول فعالیت می کنند». 
سازماندهی 

انسان ذاتاً کنجکاو است با حواس پنجگانۀ خود به جستجو در دنیای اطرافش پرذاخته تلاش می کند تا مشاهداتش را در قالب های منسجم نظم بخشد . انسان امروزی نه تنها نیمی از روزش را به همکاری در تلاش های گروهی می گذراند بلکه نیم دیگر را به تماشای تلویزیون ، خواندن روزنامه و کتاب یا به مجامع عمومی برای سرگرمی سپری می کنند که همگی حاصل تلاش گروهی انسانها در واحدهای سازمانی است . نظریه پردازان سازمان از حوزه های گوناگون نظیر : مدیریت ، روانشناسی ، جامعه شناسی ، علوم سیاسی، اقتصاد، مردم شناسی، مهندسی ، مدیریت بیمارستانی و ... پدید آمده اند و هر یک چیزی براین موضوع افزوده اند . 

تعریف سازماندهی 

سازماندهی ، فرایندی است که طی آن تقسیم کار میان افراد وگروه های کاری و هماهنگی میان آنان ، به منظور کسب اهداف صورت می گیرد .  

انواع مختلف سازماندهی 

روش های بسیار متفاوتی برای دسته بندی سازمان ها هست ؛ سازمان رسمی و سازمان غیر رسمی 
سازمان رسمی وغیر رسمی :سازمان رسمی را مسؤلین به طور قانونی بنیانگذاری و تصویب می کنند و در آن تعداد مشاغل ، حدود وظایف و اختیارات و چگونگی انجام آن مشخص می شود . ساختارهای رسمی در واقع تخیلی هستند زیرا سازمان آن گونه که پیش بینی عمل نمی کند ؛ اما سازمان های غیررسمی بیانگر حالت واقعی است، یعنی چگونگی عمل سازمان را به طور واقعی نشان می دهد . بعد از انکه ساختار رسمی ایجاد می شود ، سازمان غیر به طور طبعیی در چارچوب آن پدیدار میگردد؛ سازمان غیر رسمی حاصل تعامل اجتماعی مداوم است و ساختار رسمی تعدیل ، تحکیم یا گسترش می دهد .  

تعریف سازمان رسمی : 

در سازمان رسمی ، مدیر روابط سازمانی را به طور مکتوب و به کمک نمودار با دقت هر چه بیشتر برای کارکنان تشریح می کند . تغیرات بعدی در صورت لزوم می تواند به طور رسمی یا غیر رسمی انجام شود .  

تعریف سازمان غیر رسمی :  
دراین سازمان ، مدیر روابط سازمانی را به طور شفاهی برای کارکنان توضیح می دهد و این روابط را بر حسب نیاز تغییر می دهد . 
برنامه ریزی فرایندی است که به موجب آن شما آینده خود را دائماً می سازید « روجرفریتز»
وظايف مديريت‏

مديريت منابع انسانى، از مديريت امورى بحث مى‏كند كه به انسان منتهى مى‏شود؛ مانند گزينش فرد، آموزش، حقوق و دست‏مزد، پاداش و تنبيه او؛ اما در مبحث وظايف مديريت، مستقيماً از انسان بحث نمى‏شود، بلكه از امورى بحث مى‏شود كه وظيفه مدير است؛ مانند برنامه‏ريزى و كنترل برنامه‏ها، سازماندهى و بودجه بندى.

البته بخش سومى نيز از مباحث مديريت، تحت عنوان «رفتار سازمانى» مطرح است كه موضوعاتى هم‏چون انگيزش، رهبرى و قدرت در آن مطرح مى‏شود؛ ولى اين تحقيق به همان دو بخش اكتفا مى‏كند؛ زيرا آن دو را براى ايفاى حق، كافى مى‏داند.

- وظايف مديريت چيست؟

مقدمه: مكاتب مديريت، شامل دوران‏هاى زير مى‏شود:

الف. دوران قبل از مديريت علمى‏

ب. دوران مديريت‏هاى كلاسيك‏

ج. مكتب روابط انسانى‏

د. تركيبى از ب و ج.

دانش مديريت و فن اداره، مانند هر انديشه ديگر، در حال تطور و تكامل است. در دوران پيش از مديريت‏هاى علمى، مديريت‏ها به شكل فطرى و بدون فرمول‏هاى مدون و مبين بود؛ مانند واحدهاى تجارى در زمان چينيان و روميان كه داراى يك نوع بينش مديريتى ساده بودند. با ظهور فردريك تيلور، دوران مديريت علمى آغاز شد،(5) كه به پدر مديريت علمى معروف شد و در اوايل قرن حاضر، نوشته‏هايش در باره نظريه مديريت، خوانندگان بسيار داشت. مبناى مديريت وى بر اساس فناورى بود. به گمان وى بهترين راه افزايش بازده، بهبود فنون و روش هايى بود كه كارگران به كار مى‏برند. او افراد را ابزار مى‏دانست و در طرح او بيش‏تر به نيازهاى سازمانى توجه مى‏شد، نه به نيازهاى افراد.

بعدها التون مايو ظهور كرد و نهضت «روابط انسانى» را در فاصله سال‏هاى  1920  تا  1930  ميلادى مطرح و جانشين آراى تيلور كرد. او و پيروانش مى‏گفتند كه غير از اين‏كه بايد 

بهترين روش‏هاى فناورى را براى افزايش بازده مورد توجه قرار داد، بايد به روحيات و امور انسانى نيز توجه كرد. آنان ادعا مى‏كردند كه روابط انسانى بر روابط فناورى و كارى ترجيح دارد و اين را از آزمايش‏هاى معروف به «هاتورن» به دست آورده بودند.

پيش از التون مايو و پس از فردريك تيلور، دوران مكاتب نظرى مديريت بود كه حدود پنجاه سال به درازا كشيد و بوروكراسى وبر و اصول‏گرايى فايول، شاخص‏ترين آن‏ها است. برخى تكنوكراسى فردريك تيلور را از زمره اين مكاتب شمرده‏اند.

ولى به نظر مى‏آيد كه نظريات مديريت، بسيار بيش‏تر و نامنظم‏تر از اين باشد، به گونه‏اى كه به نظر بعضى از صاحب‏نظران علم مديريت، جنگلى از نظريه‏ها است و به نظر بعضى، از علوم ناموفق است. حال چگونه مى‏توان در اين جنگل نظريه و علم ناموفق، به اصولى ثابت دست يافت كه مورد اتفاق باشد تا بتوانيم از آن‏ها به عنوان اصل موضوعى استفاده كنيم؟ بايد گفت كه رهبر اصول‏گرايان، كه كارش تأسيس اصل در علم مديريت و سازمان است و اصول او در اين علم، معروف است و او را پدر اصول‏گرايان اين علم مى‏دانند، يعنى هنرى فايول مى‏گويد كه من دراطلاق كلمه «اصل »ترديد دارم و اين اصول، راهنماى عمل است، نه قانون. او مى‏افزايد كه اصول مديريت، بيش‏تر از قوانين طبيعى، در معرض تغيير و تبدل قرار دارند و تا زمانى قابل پيروى هستند كه بر اساس منطقى صحيح و قابل توجيه، از آن روى گردانده شود.

وقتى رهبر اصول‏گرايان، چنين عقيده‏اى در باره اصول دارد، پس دل بستن به اين جنگل و به چنگ آوردن اصل از آن، روا نيست؛ اما با وجود اين، به اصول او توجه مى‏كنيم. فايول ضمن بيان اين واقعيت كه هيچ چيز در مديريت، مطلق نيست، روش‏ها و فنونى را كه در تجربه بدان‏ها رسيده بود و آن‏ها را در تقويت پيكره سازمان يا انجام وظايف مديريت، مفيد مى‏ دانست، به عنوان اصول چهارده گانه مديريت ارائه داد:

تقسيم كار، اختيار، انضباط، وحدت فرماندهى، وحدت مديريت، وابستگى منافع فردى به هدف كلى، جبران خدمات كاركنان، تمركز، سلسله مراتب، نظم، عدالت، ثبات، ابتكار عمل و احساس يگانگى.

او اصول بالا را در سال  1916  ميلادى در كتابى به نام اصول فن اداره اعلام كرد. بعدها افرادى مانند ارويك و گيوليك به آرايش اصول ياد شده پرداختند و هم از تعداد آن‏ها كاستند و هم براى آن‏ها علامت اختصارى قرار دادند. واژه «POSDCROB» نشانه هفت عنوان (برنامه‏ريزى، سازماندهى، كارگزينى، هدايت، هماهنگى، گزارش‏دهى و بودجه‏بندى) است. دانشمندان امروزين مديريت، بر سه اصل معتقد و متفق شده‏اند كه عبارتند از: برنامه‏ريزى، سازماندهى و كنترل. وى مى‏افزايد كه هماهنگى، ركنى از سازماندهى است و استقلالى در عرض آن ندارد و از اين رو، نيازى به ذكر آن به عنوان يك اصل نيست؛ زيرا مديريت، همان هماهنگى است.

برخى به اين اصول، انگيزش يا رهبرى را نيز افزوده‏اند. از مجموع آن‏چه گذشت، دانسته شد كه اتفاق و اتحادى در زمينه اصول مديريت و تعداد آن‏ها وجود ندارد. با وجود اين، در يك جمع‏بندى نهايى شايد بتوان وحدتى را براى عناوين پنج گانه زير تصوير كرد:

برنامه‏ريزى، سازماندهى، هماهنگى، رهبرى (انگيزش) و كنترل (نظارت). بيش‏تر علماى مديريت، به اين اصول پاى‏بند هستند. نويسنده نيز با پژوهشى كه كرده است، اين امر را تأييد مى‏كند و معتقد است كه در يك روند كلى، از دوران بى‏اصلى به اصول‏گرايى انبوه و سرانجام، به اصول تقريباً متسالم بالا رسيده است كه مى‏توان بر آن، تكيه و اعتماد كرد. اين اصول، در حقيقت، وظايف مديريت هستند كه بخش دوم اين تحقيق را تشكيل مى‏دهند. البته وظيفه هماهنگى، در ذيل سازماندهى طرح مى‏شود.
روند تكامل مديريت
مطالعه سير تكاملي مديريت از گذشته تا كنون, نشان‌دهنده روند تغيير نوع تفكر بشر است. روزي پول و ثروت حرف اول و آخر را مي‌زد, اما امروز فكر و انديشه. روزي فقط خروجي اهميت داشت اما امروز منابع انساني داخل مجموعه و مشتري. مشاهده و بررسي اين روند, حاوي درس‌هاي بسيار ارزنده‌اي براي ما است. اينكه بدانيم كجا هستيم و چقدر فاصله داريم. 

ظهور مديريت

انسان از اولين روزهاي خلقت خود با مفهوم مديريت همراه بوده است. اما براي اولين بار اين چيني‌ها بودند كه در حدود  1100  سال قبل از ميلاد مسيح, به صورت سازمان‌يافته چهار وظيفه مديريتي برنامه‌ريزي, سازمان‌دهي, رهبري و كنترل را تجربه كردند. بعد از آنان نيز ايرانيان, مديريت را  با تجربيات و نگرش‌هاي خود آزمودند. در حدود سال‌هاي  350  تا  400  قبل از ميلاد, يونانيان مديريت را به عنوان يك هنر متمايز تشخيص داده و رويكردي علمي را براي آن ابداع نمودند. در آغاز قرن بيستم, مديريت به عنوان يك رشته و مقوله رسمي و ساخت‌يافته مطرح شد. 

 اولين مفاهيم مديريت و تاثيرات آنان :
اولين مقولات كليدي كه باعث تعويق رشد و شكوفايي كسب‌وكارهاي گذشته مي‌شدند ارتباطات و حمل‌ونقل بوده‌اند. به مرور زمان و با تسهيل و بهبود اين دو,  شركت‌ها مسير رشد خود را با شتاب در پيش گرفتند و هر روز پيچيده‌تر شدند. در چنين شرايطي كوچكترين ارتقا و بهبودي در شگردهاي مديريتي باعث بروز تغييرات قابل‌توجه‌اي در كميت و كيفيت توليدات مي‌شد. ظهور عوامل ذيل در اين عرصه,‌ نقشي كليدي در رشد شركت‌ها و سازمان‌ها بازي نمود:

1. ظهور مفهوم ”اقتصاد مقياس“ (يعني كاهش هزينه متوسط توليد در ازاي افزايش حجم كل توليد) مديران بسياري را براي ايجاد رشد هرچه بيشتر برانگيخت.

2. انقلاب صنعتي باعث شد تا به مسايل و مشكلات مديريت (به ويژه كارآيي, فرآيندهاي توليد, و كاهش هزينه‌ها) به صورت جدي‌تر و برمبناي تفكر سيستماتيك پرداخته شود.

رويكردهاي كلاسيك

دوره مابين سال‌هاي اواسط قرن نوزدهم تا اوايل دهه  1950  ميلادي را مي‌توان دوره كلاسيك دانست. از مهمترين رويكردهاي متولدشده در اين دوره مي‌توان به مديريت سيستماتيك, مديريت علمي, مديريت اجرايي (يا اداري), مبحث روابط انساني, و ديوان‌سالاري (تشريفات اداري) اشاره كرد. 

 الف. مديريت سيستماتيك: در طول قرن نوزدهم, رشد كسب‌وكارهاي آمريكايي بر محور ساخت و توليد متمركز بود. در همين راستا:

1.  اكثر وظايف سازماني تقسيم شده و توسط افراد متخصص انجام مي‌شدند. 

2.  در رويكرد سيستماتيك تلاش شد تا با تدوين رويه‌ها و فرآيندهاي بسيار مشخص براي امور, هماهنگي كارها تصمين گردد. براي برآوردن اين هدف:

       الف. وظايف و مسؤوليت‌ها به صورت دقيق و كامل تعريف مي‌شدند.

       ب. فنون استانداردشده‌اي براي انجام وظايف در نظر گرفته شد.

       ج. ابزارهاي خاصي براي جمع‌آوري, بكارگيري, انتقال و تحليل اطلاعات ابداع شد.

د. براي تسهيل هماهنگي‌ و ارتباطات داخلي, سيستم‌هاي حسابرسي هزينه, حقوق و كنترل      توليد ايجاد شدند. 

ب. مديريت علمي: دومين رويكرد مديريتي را فردريك تيلور ابداع كرد كه آن را به نام مديريت علمي مي‌شناسيم. اين رويكرد مدعي بكارگيري روش‌هاي علمي در تحليل كارها و تعيين نحوه انجام و تكميل وظايف توليد به صورت كارآمد است. تبلور چهار اصل را براي مديريت علمي برشمرد:

1. مديريت بايد براي هر بخش از كار افراد, رويكردي دقيق و علمي را خلق كند تا بتوان اصول راهنماي كلي و صريحي‌ را جايگزين آنها نمود (چيزي نامشخص و به صورت ضمني باقي نماند).

2. مديريت بايد افراد را به صورت علمي انتخاب كرده, آموزش داده و آماده كار نمايد بطوريكه هر شخصي دقيقاً شغل مناسب خود را داشته باشد.

3. مديريت بايد به‌گونه‌اي با كاركنان همكاري و همياري نمايد كه بتوان از هماهنگي مشاغل با طرح‌ها و اصول, اطمينان حاصل نمود.

4. مديريت بايد تضمين نمايد كه كار و مسؤوليت كاركنان و مديران, به طور مساوي تقسيم شده است.

 ج. مديريت اجرايي (اداري): رويكرد مديريت اجرايي بر غلبه نگاه مديران ارشد در كل سازمان تاكيد دارد و مدعي است مديريت, يك حرفه است و قابل آموزش است. هنري فايول, يك مهندس معدن و مدير اجرايي فرانسوي, كتابي را منتشر كرد كه در آن به شرح تجربيات مديريتي خود پرداخت. فايول, 5  كاركرد و  14  اصل براي مديريت برشمرد. اين  5  كاركرد عبارتند از: برنامه‌ريزي, سازمان‌دهي, فرماندهي, هماهنگ‌سازي, و كنترل. 

چهارده اصل مديريتي فايول بدين شرح‌اند:

1. تقسيم كار: كارها را به وظايف تخصصي تقسيم نموده و مسؤوليت‌ها را به افراد مشخصي واگذار نماييد. 

2. تفويض اختيار: مسؤوليت و اختيار را با هم واگذار نماييد.

3. انتظام: انتظارات را به طور شفاف مشخص نموده و متخلفان را مجازات نماييد.

4. وحدت فرماندهي: بايد هر كارگر يا كارمندي فقط و فقط به يك مدير (ناظر) مرتبط گردد.

5. وحدت سمت‌وسو: بايد تمامي امور كاركنان بر كسب اهداف سازماني متمركز باشند. 

6. هضم نفع شخصي در نفع جمعي: بايد منافع عمومي (جمعي) رجحان داشته باشند.

7. پاداش‌: بايد به صورت سيستماتيك از اقدامات و فعاليت‌هاي همسو با جهت سازمان, تقدير نمود.

8. تمركزگرايي: بايد اهميت نقش‌هاي ارشديت و زيردستي (فرمانبرداري) مشخص گردد.

9. سلسله‌مراتب: ارتباطات را از طريق زنجيره (نردبان) فرماندهي دنبال نماييد. 

10. نظم: مشاغل و اصول كاري را به‌گونه‌اي مناسب سروسامان دهيد, چون پشتيبان حركت و سمت‌وسوي سازمان هستند.

11. برابري: وجود اصول و نظم عادلانه و منصفانه باعث افزايش مشاركت كاركنان مي‌شود.

12. امنيت شغلي: وفاداري و عمر خدمت كاركنان را افزايش دهيد.

13. ابتكار عمل: كاركنان را به‌گونه‌اي تشويق كنيد كه خودشان در راستاي مقاصد سازمان عمل نمايند.

14. روح كار گروهي: يكپارچگي بين منافع و علايق كاركنان و مديران را ارتقا دهيد.

د. روابط انساني: اين رويكرد كوشيده است تا چگونگي تعامل فرآيندهاي روانشناسانه و اجتماعي افراد با شرايط كاري‌شان را (در راستاي ارتقاي عملكرد) درك نمايد. رويكرد روابط انساني, اولين رويكرد عمده‌اي است كه بر روابط كاريِ غيررسمي و ارضاي كاركنان متمركز شد. 

مطالعات هاوتورن, سري آزمايشاتي است كه از سال  1924  تا  1932  انجام شدند. در اولين مرحله از اين آزمايشات (آزمايش روشنايي), شرايط كاري مختلف, بويژه روشنايي كارخانه, تغيير داده مي‌شدند تا تاثيرات آنها بر بهره‌وري مشخص گردد. محققان به اين نتيجه رسيدند كه كارگران در برابر پژوهشگراني كه ناظر آنان بوده‌اند واكنش نشان داده و متفاوت عمل كرده‌اند. اين واكنش به اثر هاوتورن معروف شد.

اين نتيجه‌گيري, محققان را به اين باور رسانيد كه بهره‌وري بيش از آنكه متاثر از عوامل فيزيكي يا ملموس باشد متاثر از عوامل روانشناسانه و اجتماعي است. طرفداران نظريه روابط انساني معتقدند مديران بايد بيش از گذشته به رفاه, انگيزش و ارتباطات كاركنان بپردازند. 

پژوهشگر ديگر حوزه روابط انساني آبراهام مازلو است. مازلو در سال  1943  مدعي شد كه انسان‌ها داراي  5  سطح از نياز هستند. پايه‌اي‌ترين نيازها, نيازهاي فيزيكي افراد همچون غذا, آب و سرپناه است, و بالاترين سطح نيازهاي او, خوديابي يا ارضاي شخصي است. مازلو بيان داشت كه مردم از ارضاي نيازهاي سطح پايين خود شروع كرده و به مرور به سطوح نياز بالاتر دست مي‌يابند. 

و. ديوان‌سالاري: ماكس وِبِر, جامعه‌شناس, حقوق‌دان و تاريخ‌شناس آلماني, در كتاب معروف خود ”نظريه سازمان‌هاي اجتماعي و اقتصادي“ نشان داد كه چگونه مديريت مي‌تواند كارآمدتر و منسجم‌تر عمل نمايد:

1.  وِبِر اعتقاد داشت ساختارهاي ديوان‌سالارانه مي‌توانند تغييرات ناشي از تفاوت مهارت‌ها, تجربيات و اهداف مديران يك سازمان واحد را از ميان بردارند. 

2. برطبق نظريه وِبِر, ديوان‌سالاري مقوله‌اي بسيار بااهميت است چون سازمان‌هاي بزرگ را قادر به انجام انبوه فعاليت‌هاي روزمره‌شان (كه براي حيات‌شان ضروري است) مي‌نمايد. 

 رويكردهاي نوين
از جمله رويكردهاي نوين در مديريت مي‌توان به مديريت كمي,‌ رفتار سازماني, نظريه سيستم‌ها, و نگرش احتمالي اشاره كرد. 

الف. مديريت كمـّي: اين رويكرد بر كاربرد تحليل‌هاي كمـّي بر تصميمات و مسايل مديريتي تاكيد دارد. مديريت كمـّي مديران را قادر مي‌سازد تا برپايه مدل‌هاي رسميِ رياضيِ يك مساله, تصميم‌گيري نمايند. كامپيوترها توسعه اين‌گونه روش‌هاي كمـّي خاص را تسهيل نموده‌اند. از جمله آنها مي‌توان به فنوني همچون نظريه تصميم آماري, برنامه‌ريزي خطي, نظريه صف, شبيه‌سازي, پيش‌بيني, مدل‌سازي دارايي‌ها, مدل‌سازي شبكه‌اي و تحليل سربه‌سري اشاره كرد.

 ب. رفتار سازماني: اين رويكرد بر مطالعه و تعيين فعاليت‌هاي مديريتي‌اي كه باعث ارتقاي اثربخشي كاركنان, از طريق درك طبيعت پيچيده فرآيندهاي فردي, گروهي و سازماني مي‌شوند, متمركز است. رفتار سازماني به كمك رشته‌هاي مختلف (همچون روانشناسي و جامعه‌شناسي) به توضيح رفتار افراد در شغل خود مي‌پردازد. 

نظريه ايكس و ايگرگ آقاي داگلاس مك‌گروگر بيانگر گذار به سمت روابط انساني است. بر طبق ايده مك‌گروگر, مديران نظريه ايكس فرض مي‌كنند كاركنان‌شان, افرادي تنبل و غيرمسؤول هستند كه نيازمند نظارت دائمي و انگيزش بيروني (در جهت حصول اهداف سازماني) هستند. در مقابل مديران نظريه ايگرگ,‌ معتقدند كاركنان (ذاتاَ) قصد كاركردن دارند و خودشان قادر به هدايت و كنترل خويش هستند. 

از جمله ديگر صاحبنظران در زمينه رفتار سازماني مي‌توان به كريس آرجيريس (كه استقلال‌عمل و مشاغل بهتر براي كاركنان را پيشنهاد مي‌دهد) و رنيس ليكرت (كه بر ارزش مديريت مشاركتي تاكيد داشت) اشاره كرد. 

 ج. نظريه سيستم‌ها: به طور كلي رويكردهاي كلاسيك موردانتقاد واقعند, چون اولاَ‌ روابط مابين سازمان و محيط خارجي آن را در نظر نمي‌گرفتند, و ثانياَ اينكه معمولاَ‌ بر بعد خاصي از سازمان متمركز شده يا كاركنان آن را همچون هزينه ديگر ملاحظات مي‌انگارند. 

د. نگرش احتمالي: اين نگرش برمبناي ايده‌هاي نظريه سيستم‌ها, اصول جهاني مديريت را رد كرده و بيان مي‌دارد كه عوامل متنوعي (هم داخل و هم خارج سازمان) ممكن است بر عملكرد سازمان تاثير گذارند. بنابراين يك روش بهينه براي مديريت و سازمان‌دهي وجود ندارد, چون شرايط تغيير كرده و پيشامد‌هايي رخ مي‌دهند. 

خصايص موقعيتي (موقتي) را احتمالات مي‌ناميم. احتمالات از اين قرارند:
1. پيشامدهاي رخ‌دهنده در محيط خارجي سازمان

2.  نقاط قوت و ضعف داخلي سازمان

3.  ارزش‌ها, اهداف و ديدگاه‌هاي مديران و كاركنان سازمان

4. نوع وظايف, منابع و فناوري‌هايي كه سازمان بكار مي‌گيرد.

يك مدير مي‌تواند با نظر بر اين احتمالات, وضعيت را مشخص كرده و استراتژي رقابتي,‌ ساختار سازماني, يا فرآيند مديريتي مناسب را در مواجهه با پيش‌آمدها برگزيند.
مديريت كنترل كيفيت جامع (TQM ) Total Quality Management 

الزامات مديريت كيفيت جامع : 

تعيين الزامات سيستم وچگونگي اجراي آن ،درسازمانهاي توليدي وخدماتي بزرگترين مشكلي است كه مديران اين واحدها باآن روبرو مي باشند . اجراي صحيح TQM  درهر سازمان ،بدون توجه به فرهنگ سازماني ومديريتي آن سازمان كاري است بس دشوار ودربعضي موارد غيرممكن . 

به عبارتي اين سيستم آميزه اي است از دادن اختيار واعتماد به نيروي انساني وتوسعة فرهنگ مشاركت جهت تحقق خود كنترلي درسازمان ،با هدف بهبود مستمر فرايند عمليات ومحصول .بنابراين نظر به اهميت نقش مديران ارشد ،مديران مياني وسرپرستان درپيشبرد اهداف وبرنامه هاي اجرايي نظام كيفيت جامع ولزوم كسب حمايتهاي مادي ومعنوي از آنها براي اجراي تغييرات وجلوگيري از هرگونه واكنش منفي ،اولين گام درجهت اجراي كيفيت جامع آشنايي وآموزش مديران وايجاد تعهد والتزام عملي آنها ( Management Commitment  ) به اجراي TQM  در سازمان مي باشد. 

جهت نيل به هدف فوق اقدامات زير بطور خلاصه ضروري بنظر مي رسد : 

*  معرفي فلسفه مديريت كيفيت جامع براي مديران ارشد و مياني . 

*  ايجاد اطمينان خاطر براي مديريت عالي ومياني سازمان ، كه تحقق اهداف سيستم TQM  براي سازمان مفيد و ضروري است. 

*  آشنايي مديران با مفاهيم كليدي در كيفيت جامع. 

*  تعيين فوايد و منافع اجراي مديريت كيفيت جامع در درون وبيرون سازمان. 

*   تلاش در جهت افزايش آگاهي مديران عالي ، نسبت به كيفيت و سنجش مستمر تعهد آنان در رابطه با مديريت كيفيت جامع از طريق آزمونهاي آماري .
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تعريف گروههاي كنترل كيفيت: 

به گروه كوچكي از كاركنان يك مؤسسه كه به منظور حل مشكلات كاري خود (در زمينه هاي مختلف)در جلسات منظم و مستمر گردهم مي آيند،گروه كنترل كيفيت مي گويند. 

 وظايف گروههاي كنترل كيفيت : 
*   تعيين موضوع كار و يا تعديف مسئله . 

*   تصريح و توجيه علل انتخاب موضوع و تفهيم آن به تمامي اعضاء گروه. 

*   بررسي دقيق وضع موجود. 

*   تجربه و تحليل نقاط ضعف وقوت. 

*   تعيين راهكارهاي اجرايي براي حل مسئله. 

*   انتخاب راه حل مناسب. 

*   ارزيابي نتايج حاصله . 

*   تفكر و تعميق كار با نگرش بهبود مستمر. 

*   برنامه ريزي براي مسئله جديد. 

شوراي كيفيت : 

بررسي وضع موجود و ايجاد هماهنگي لازم در شناخت سازمان و تعيين نقاط قوت وضعف آن ، وطراحي واجراي سيستم مديريت كيفيت جامع ، ضرورت تشكيل شورايي به نام شورا ويا هسته كيفيت با توجه به ويژگيهاي هر سازمان را ايجاد مي كند، بطور كلي اين شورا بايد: 
*   داراي نفوذ و حمايت در رده هاي مختلف سازمان باشد. 

*   برخوردار از اختيارات لازم در امر كيفيت باشد. 

*   داراي قدرت و موقعيت مناسب در سازمان باشد. 
اعضاي شورا، عمدتاً از افرادبا تجربة بخشهاي سازمان ،در رده هاي مختلف كه مورد حمايت مديريت عالي سازمان نيز مي باشند،انتخاب مي گردند. تعداد اعضاي شورا با توجه به كوچكي يا بزرگي سازمان بين  5  تا  10  نفر عضو، كه وظيفه اصلي آن بررسي وضع موجود و تعيين مأموريت ها ،نقاط قوت ، ضعف و هدفهاي كيفي در فرايند توليد و عمايات سازمان مي باشد. 
مهمترين فعاليتهايي كه هسته يا شوراي كيفيت بايد به آن بپردازد عبارتنداز  : 
1-   آشنايي كامل با اهداف و مأموريت هاي سازمان در راستاي كيفيت  . 

2-   برنامه ريزي و آموزش فلسفه TQM  در رده هاي مختلف سازماني جهت تغيير فرهنگ موجود و اشاعه فرهنگ مشاركت  . 

3-   تدوين خط مشي كيفيت  . 

4-  توسعه فرهنگ مشاركت وشركت دادن پرسنل در فرايند تغيير وتحول. 

5-   بررسي ارتباطات سازمان با مشتريان و تأمين كنندگان مواد اوليه  . 

6-   تهيه روشها و رويه هاي نوين براي اجراي سيستم كيفيت فراگير. 

7-  تعيين واحد نمونه ( Pilot  ) براي اجراي آزمايشي TQM  در يك واحد نمونه. 

8-  مطالعه نتايج بدست آمده در واحد نمونه و تعيين نقاط قوت وضعف آن. 

9-  اجراي سيستم TQM  در ساير واحدهايي كه در آن آمادگي لازم فراهم شده است. 

10-  حفظ وارتقاء سيستم TQM  همراه با نظارت مستمر. 

11- تهيه طرح جامع كيفيت فراگير ، براي تحقق اهداف بهبود مستمر در فرايند عمليات و محصول در تمامي بخشهاي سازمان  . 

12- انتشار بولتن كيفيت و تبليغات در رابطه با نتايج بدست آمده در واحدهايي كه TQM  رابه اجرا درآورده اند . 

گروههاي كنترل كيفيت: 

گروههاي كنترل كيفيت،يكي از كاراترين ابزارهايي تست كه با جلب مشاركت هر چه بيشتر كاركنان،در حل مسائل و مشكلات كاري سازمان به منظور ارتقاء كيفيت وافزايش بهره وري بصورت داوطلبانه شكل مي گيرد. هسته هاي كيفيت ، فعاليتهاي خود را اولين بار در سال  1962  توسط آقاي دكتر ايشي كاوا و با حمايت اتحاديه دانشمندان ومهندسين ژاپن ( Juse  ) در جهت تحقق اهداف كيفيت و بهبودمستمر آغاز نمود واز حدود سال  1965  اين فرهنگ به غرب و بخصوص ايالات متحده امريكا راه يافت. در ايران نيز طي دهه گذشته گروههاي كنترل كيفيت در تعدادي ازكارخانجات كه بيشتر تمايل به اجراي نظام TQM  ويا سري  9000  ISO  داشتند تشكيل شده است. 

آشنايي با مفاهيم مديريت كيفيت 

كيفيت معياري است كه نشان مي دهد تا چه اندازه كالا يا خدمتي با نيازها ، خواسته ها و انتظارات مصرف كننده سازگاري و تطابق دارد . 

منظور از كنترل كيفيت استفاده از تمام روش ها و سيستم هايي است كه اطمينان مي دهد محصول ارائه شده براي فروش با تمام مشخصات لازم كيفيت كه توسط شركت براي هر محصول تعيين شده و همچنين با استانداردهاي كيفيت لازم از نظر قوانين مربوط براي ساخت داخل و مقررات كشور مقصد در مورادي كه كالا صادر مي گردد تطبيق نمايد . به عبارت ديگر سيستم كنترل كيفيت ، كوشش همه جانبه براي تأمين احتياجات كيفي محصول است . 

در نظام مديريت كيفيت فراگير،مشتري در يك زنجيرة به هم پيوسته ،نه تنها شامل خريداران محصول نهايي و يا استفاده كنندگان از خدمات شركت مي باشد ، بلكه كاركنان واحدهاي داخلي شركت در فرايند توليد و يا خدمات را نيز شامل مي شود .به بيان ديگر ، هر فرد در هر واحدي كه فعاليت مي كند داراي دو نقش است :نقش اول ارائه دهنده خدمات و يا توليد به همكار خود در يك فرايند كاري و يابه مشتري خارجي در يك فعاليت مستقل و نقش دوم ، در يافت كننده خدمات يا محصول از فرد ديگر است . 

كيفيت : 

كيفيت مجموعه اي ازخصوصيات ومشخصات يك كالاياخدمت استكه احتياجات مصرف كنندگان راباتوجه به رضايتمندي آنها تأمين كند . 

• كارايي مناسب 

• قيمت منطقي و مناسب 

• خدمات پس از فروش 

• سهولت در تعمير و نگهداري 

• وضع و شكل ظاهري 

• تحويل به موقع به مشتري 

• ايمني لازم 

• رعايت استاندارهاي عالي 

8402  iso  مديريت كيفيت جامع را اينگونه تعريف مي كند :تمامي فعاليت هاي مديريتي كه خط مشي كيفيت ، اهداف و مسوليتها را تعيين نموده و انها را با عواملي چون برنامه ريزي كيفيت ، اطمينان كيفيت و بهبود كيفيت در درون نظام كيفيت به اجرا درمي آورد. 

خط مشي كيفيت ( QUALITY  ) : تمايلات و سمت گيري كلي يك سازمان نسبت به كيفيت كه توسط مديران سازمان به طور رسمي بيان مي گردد. 

برنامه ريزي كيفيت ( QUALITYPLANNING  ) : فعاليتهاي كه بر پايه اهداف و خواسته هاي كيفيتي و بكارگيري اجزاء سيستم كيفيت تدوين مي گردد. 

كنترل كيفيت ( QUALITY CONTORL  ) : فنون عملياتي و فعاليتهاي مناسب براي برآوردن خواسته هاي كيفي . 

اطمينان كيفيت ( QRANCE UALITYASSU  ) : مجموعه اقدامات برنامه ريزي شده وسيستماتيك ضروري براي فراهم آوردن اطمينان كافي از اينكه يك فعاليت يا يك خدمت خواسته هاي كيفيتي تعيين شده رابرآورده مي سازد . 

بهبود كيفيت ( QUALITYIMPROVEMENT  ) : اقداماتي كه در سازمان براي افزايش اثربخشي راندمان فعاليتها وفرايندها به منظور افزودن منافع سازمان ومشتريان انجام مي گردد . 

نظام كيفيت ( QUALITYSYSTEM  ) : ساختار سازمان ، مسئوليتها ،دستورالعملها، فرايندها ومنابع مورد نيازبراي اجراي صحيح مديريت كيفيت فراگير . بر اساس اين تعريف ،كيفيت عبارت است از تمامي فعاليتهاي انجام شده درزمينة مديريت كيفيت ،اعم از سياستهاي كيفي سازمان واهداف ومسئوليتهاي كاركنان . بنابراين انديشه كيفيت به همه فرايندهاي ساخت وعرضة كالاها وخدمات گسترش يافته وموضوع بازرسي وكنترل فراورده ها از ديد كيفي كاري ابتدايي واوليه به شمار مي رود . به عبارت ديگر مديريت كيفيت ،روند پيشگيرانه رابرانفعالي عمل كردن نسبت به كالا ياخدمت نامرغوب ترجيح داده وباپيشگيري از بوجودآمدن ضايعات موجب حذف محصول نامرغوب ازفرايند عمليات وافزايش كيفيت كالا وفرآيند مي گردد . 

تاريخچه مديريت كيفيت 

رعايت و حفظ كيفيت به  3000  سال قبل از ميلاد بر مي گردد . در آن زمان بابلي ها از استانداردهايي براي توزين و اندازه گيري استفاده مي كردند . در اطلاعات به دست آمده ا كارگاهي ريسندگي در سال  1800  ق.م. نان مي دهد كه در اين كارگاه سه كارگر براي تهيه كتان ، سه ريسنده ، دو بافنده و يك ناظر مشغول به كار بوده اند . 

جمله نوشته شده روي تابلويي گلي مربوط به سال  429  قبل از ميلاد شاهدي براي قدمت تضمين كيفيت مي باشد . اين عبارت چنين است : 

در مورد حلقه هاي طلايي كه زمردي به روي آن نصب شده است . ضمانت مي كنيم كه براي  20  سال آينده زمرد از روي حلقه طلايي نمي افتد . اگر چنانچه قبل از پايان  2  سال زمردي از روي حلقه بيفتد بابت آن به ميزان . . . نقره به مالك غرامت خواهيم پرداخت . 

در قرن يازدهم ميلادي در كشور انگلستان ، قانون اصناف ، حق بازرسي كيفيت كالاي ساخته شده را به بازرسان كار مي دهد تا بدين وسيله روي كالاي خوب مهر تأييد بزنند . 

آزمون مرغوبيت كالا عملاً در سال  1456  ميلادي از زامان هنري ششم جهت اطمينان از كيفيت كالا در انگلستان مرسوم گرديد .
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ويليام ادوارد دمينگ  (1993-1900  ) : 

دكتر دمينگ فعاليت خود رادر زمينه كيفيت از سال  1930پس از استخدام در اداره آمار امريكا شروع كرد . وي بعنوان يكي ازشاگردان دكتر شوهارت سعي دربكارگيري فنون آماري درسازمانها وواحدهاي توليدي واداري نمود . دمينگ سعي كرد آنچه را كه دكتر شوهارت تحت عنوان «كنترل اقتصادي در ككيفيت فراورده هاي صنعتي » مطرح نموده بود رامورد نقد وبررسي قرار داده وبه صورت كاربردي از آنها استفاده نمايد . پس از سالها كار وتلاش مستمر وي به اين نكته اشاره كرد كه اگر دليل بروز تغييرات ودگدگونيها درتوليد فراورده ها مورد شناسايي دقيق قرار گيرند امكان حذف آنها از چرخة توليد ممكن خواهد بود . دمينگ در مطالعات خود به اين نتيجه رسيد كه علل اشتباهات در چرخة توليد رابايد به دو گروه عمده تقسيم بندي نمود  :

1. علل ويژه (خاص ) كه مجموعه علتهاي ناشي از كاركرد خاص ماشين آلات توليدي مي باشند  . 

2. علل همگاني (عام ) مجموعه علتهايي هستند كه در همة فعاليتها نمود داشته وريشه در مباحث مديريتي سازمان دارند . 
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دكتر دمينگ پس از جنگ جهاني دوم ، با استفاده از جدول نظارت شوهارت بيش از  3100  مهندس وكارشناس فني را آموزش داد ، اما نتيجه اي كه از اين حجم آموزش در راستاي ارتقاء كيفيت مشاهده شد ، بسيار ناچيز بود . وي پس به اين نتيجه رسيد كه بايد به مديران ارشد ومسئولان شركتهاي توليدي وخدماتي مباحث كيفيت را آموزش داد تا آنان بتوانند تصميمات استراتژي و مهمي درجهت تغيير روش توليد ويا ارائة خدمات اتخاذ نمايند . بنابراين نتيجه اي كه حاصل مي گردد عبارت است از اينكه : كيفيت ، مسئوليت مديران ارشد كارخانجات و مؤسسات توليدي وخدماتي است وبه عبارت ديكر تصميم گيري براي بهبود كيفيت تنها وظفة كاركنان خطوط توليد در سالنهاي توليد نمي باشد وبايد مديران سطوح بالايي سازمان در اين راستا كوشا باشند . اين نظريه (علل عام ) در امريكا با مقاومت وعدم استقبال مديران روبرو شد ، ووي كه در سال  1951  به دعوت انجمن مهندسين ژاپن جهت سخنراني به اين كشور دعوت شده بود پس از اينكه احساس كرد بستر مناسبي براي اجراي ديدگاه جخود را يافته است تصميم به اقامت در اين كشور را گرفت . دمينگ پس از سالها كار مطالعاتي وتحقيقات با ارائة سخنراني وآموزش مديران ارشد ، سعي در تحقق بخشيدن به نظرية خود ومهار نوسانات خطوط توليد وارتقاء كيفيت واحدهاي توليدي وخدماتي نمود . 

دكتر دمينگ چهار ده اصل را بعنوان داروي شفابخش اقتصاد وصنعت بيمار آن زمان مطرح نمود كه در صورت بكارگيري صحيح وتوجه به فرهنگ سازمان مي توان بخش زيادي از مشكلاتي كه در راستاي ارتقاء كيفيت وكاهش ضايعات وجود دارد را برطرف نمود . 
اصل چهارده گانة دمينگ  : 
1. ايجاد اهداف ثابت ودراز مدت براي بهبود مستمر خدمت وكالا با هدف توسعه سهم بازار وحضور بيشتر درربازارهاي رقابتي  . 

2. باتوجه به اجتناب ناپذيري اصل تغيير در نيازهاي مشتريان وتغييرات كلي دررسازمان و... مديريت بايستي به وظايف خود آگاهي داشته وبااستفاده از فلسفة جديد مديريت ،روند تغييررارهبري كنيد  . 

3. براي ار تقاءمطلوب كيفيت،بازرسي نهايي فراورده ها ومحصولات را پايان داده وكنترل فرايند توليد را جايگزين آن نماييد  . 

4. براي خريد مواد اوليه وساير ملزومات صرفاً به قيمت توجه نكنيد وهزينة كلي توليد را با توجه به هزينة نگهداري ،طول عمر وكيفيت مواد... به حداقل برسانيد  . 

5. بهبود مستمر وبازسازي مداوم را با هدف كاهش هزينه هاي توليد ،ارتقاء كيفيت محصولات وخدمات وبهره وري بيشتر هدف خود قراردهيد  . 

6.  آموزش در حين كاروآموزشهاي عملي را برفرار كنيد  . 

7. رهبري كه درواقع حاكميت مديريت بر قلبها ميباشد رادرراستاي ياري رساندن وكمك به كاركنان براي انجام بهتر كارها ، بكار گيريد  . 

8. با استفاده از رابطه هاي دو سويه وايجاد فضاي مشاركتي ترس را درسازمان از بين ببريد تا افراد بتوانند بگونه اي مؤثر براي سازمان كار كنند  . 

9. مرز ميان بخشهاي سازمان را برداريد تا گروههاي كاري كه بين واحدهاي طراحي تحقيق وتوسعه – فروش – توليد و... تشكيل شوند ضمن ارتباط نزديكتر نيروي انساني ،مشكلات سازمان نيز به حداقل برسانند  . 

10. شعارها – نصيحتها واندرزهاي توخالي راكنار بگذاريد واز بيان اهداف كميتي كه در آن از كاركنان انتظار افزايش كارايي وبهره وري دارند ،بدون آماده سازي فضاي مناسب وآموزش لازم خودداري ورزيد  . 

11. از برقراري اهداف كميتي براي افراد وواحدهاي توليدي وخدماتي تا حد ممكن خودداري كنيد ورهبري صحيح وجامع را جايگزين مديريت بر مبناي هدف قرار دهيد  . 

12. آنچه را كه مانع افتخار وغرور كاركنان نسبت به كاري كه انجام مي دهند ميشود ،از ميان برداريد  . 

13. برنامة آموزش مستمر وجدي براي بهبود مستمر وآگاهي كاركنان از تغييرات را در تمامي مراحل توليد و محصول به اجرا درآوريد. 

14. همه عوامل انساني را در امر دگرگوني و تغيير و بهسازي سازمان شركت دهيد و تعهد مديريت را در ارتقاء كيفيت و بهروري آشكار كنيد. 

دمينگ علاوه بد چهارده اصل فوق پنج اصل ديگر را به عنوان مشكلات مديريتي در سازمانها مطرح و براي اين گروه از مشكلات هفت راه حل ديگر را نيز ارائه مي نمايند. 

جوزف جوران (يوران ) : 

دكتر جوران نيز يكي ديگر از انديشمندان مديريت كيفيت فراگير است وي همچون دكتر دمينگ در واحد بازرسي شركت بل فعاليت داشته واز سال  1954  با سفر به كشور ژاپن به توسعة فرايند عمليات كنترل فراگيراقدام مي كند .دكتر جوران نيز بر اثر بخشي مديريت ارشد ومياني در تحقق اهداف كيفيت در سازمان تأكيد فراوان داشته ونقش مديريت را به عنوان زير بناي اساسي توسعة كيفيت مطرح مي نمايد . 

دكترجوران به منظور اجراي ديدگاههاي خود در رابطه با كيفيت اصول پنج گانة مديريتي زير را ارائه نموده است  . 

  1-  كيفيت در طراحي : مشحصه هاي طراحي در كيفيت را بصورت جامع مد نظر قرار دهيد  . 

  2-  كيفيت در اجرا : مراحل ساخت بايد با طراحي مطابقت كامل داشته باشد  . 

  3- كيفيت در دسترسي : قابليت تعمير ونگهداري وقابليت اطمينان در توليدات مد نظر قرار    گيرد  . 

  4- كيفيت در ايمني : ميزان احتمال خطر وتوجه به حوادث ناشي از استفاده از كالا مدنظر قرار گيرد  . 

  5- كيفيت در استفاده : كيفيت كالا در هنگام تحويل ورسيدن به مشتري تابع عواملي چون بسته بندي ،حمل ونقل وانبار كردن مناسب مي باشد لذا به همة عوامل بايد به صورت جامع توجه گردد. 

دكتر جوران معتقد است كه مديريت وظيفه اي بنيادين در راستاي كيفيت عهده دار است وبايد موضوع كيفيت را در اولويت كاري خود قرار دهد وسه اصل برنامه ريزي- كنترل وبهبود مستمر را در تمامي ابعاد سازمان به اجرا درآورد . وي به منظور براي ارضاء نيازهاي مشتري وتوليد با كيفيت مطلوب گامهاي ده گانة زير را نيز مطرح مي نمايد . 

1- آگاهي وتعهد لازم را نسبت به كيفيت در تمامي كاركنان ومديران سازمان ايجاد نماييد  . 

2- اهداف بهبود مستمر را براي تمامي فعاليتها مشخص نماييد  . 

3- براي تحقق اهداف تعيين شده سازماندهي مناسب نماييد  . 

4- تمامي كاركنان را با توجه به نقشي كه در سازمان عهده دارند نسبت به مباحث كيفيت آموزش كافي دهيد.

5-با استفاده از گروههاي حل مشكل ،سعي در رفع موانع ارتقاء كيفيت نماييد. 

6-نسبت به پيشرفت وتوسعه برنامة كيفيت اهميت قائل شويد  . 

7-از تفرادي كه در راستاي كيفيت اقدام مؤثر انجام مي دهند ونسبت به اين موضوع حساسيت كافي دارند قدرداني نماييد  . 

8-نتايج ارتقاء ورشد كيفيت وموفقيتهاي حاصل شده را به اطلاع عموم برسانيد  . 

9-پس از كنترل فرايندهاي توليد واندازه گيري وارزيابي محصول ،نتايج را ثبت ونگهداري نماييد . 

10-بهبود مستمر كيفيت وانتخاب هدفهاي مطلوب تر كيفيت را سالانه در نظام نامه كيفيت سازمان تبيين كنيد وبا تعيين پاداشهاي مناسب اشتياق بوجود آمدهدر راستاي ارتقاءكيفيت را حفظ نماييد . 

*      كاهش ضايعات 

*      بهبود روشها در هر بخش توليد 

*      رضايتمندي كاركنان 

*      افزايش سودآوري
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دكتر جوران همچنين از اولين دانشمندان علم كيفيت جامع استكه به هزينة كيفيت وتأثير آن در هزنة محصول توجه ويژه اي نموده است وبا توجه به اينكه كيفيت وهزينة كيفيت كالا رابطة مستقيم با هم دارند ،هزينه هاي كيفيت دا به  22  عامل تجزيه نموده است كه توجه خاص به آنها در روند اجرايي توليد محصول مي تواند در كاهش قيمت تمام شده بسيار مؤثر باشد .

1-هزينه هاي خرابي داخلي  

2-هزينه هاي ضايعات  

3-هزينه هاي دوباره كاري  

4-هزينه هاي آزمون مجدد  

5-هزينه هاي اتلاف وقت  

6-هزينه هاي زيانهاي بازده  

7-هزنه هاي تعيين وضع موجود  

8-هزينه هاي خرابي خارجي  

9-هزينه هاي موارد برگشتي  

10-هزينه هاي ارز يابي  

11-هزنه هاي بازرسي موارد ورودي  

12-هزنه هاي بازرسي آزمون محصولات توليدي  

13-هزينه هاي حفظ ودقت تجهيزات آزمايش  

14-هزينة ارزيابي كالاهاي ناقص  

15-هزينه هاي پيشگيري از توليد كالاهاي معيوب  

16-هزينه هاي طراحي كيفيت ودقت در طراحي  

17-هزينه هاي آموزش  

18-هزينه هاي كنترل فرايند  

19-هزينه گزارش كيفيت وجمع آوري داده ها  

21-هزينه ناشي از تهيه طرح بهبود مستمر  

22-هزينه ناشي از فروش كالاهاي با كيفيت پايين 
فيليپ كرازبي : 

كرازبي كه پايه گذار انجمن فيليپ كرازبي است ،پس از اينكه سالها در صنعت بعنوان بازرس كنترل كيفيت فعاليت نمود درسال  1979  كتابي تحت عنوان «كيفيت رايگان است »را به رشتة تحرير درآورد وبدين جهت سبب شهرت فراواني بدست آورد . 

كرازبي ابتدا «پنج اصل مطلق» مديريت كيفيت رابه شرح زير بيان و سپس همچون دمينگ چهارده اصل را براي تحقق اهداف مديريت كيفيت جامع طرح نمود  : 
1- كيفيت يعني همسازي با نيازها  . 

2- عدم وجود مشكلي بنام مشكل كيفيت. 

3- هر كاري كه از ابتدا درست انجام شودهزينه كمتري دارد. 

4-   تنها معيار اندازه گيري عملكرد هزينه كيفيت است. 

5- تنهااستاندارد قابل قبول،كار بدون نقص است. 

وي همچنين نظام مديريت كيفيت واينگونه تشريح ميكند:كيفيت عبات است از همسازي با نيازهايي كه نظام اجرايي آن اجراي كار بدون نقص ومعيار آن هزينه كيفيت مي باشد . 

روش كرازبي نيز مانند دمينگ داراي چهاده اصل است كه بصورت ساده به بيان مباحث مديريتي در كيفيت مي پردازد. 
1- تعهد مديريت نسبت به بهبود مستمر وتعيين خط مشي ها وهدفهاي مناسب جهت ارتقاء كيفيت ومشاركت در اجراي برنامه هاي كيفيت. 

2- تشكيل تيم بهبودكيفيت در سازمان بعنوان مسئولان بهبود كيفيت. 

3- اندازه گيري كيفيت با استفاده از فرايندهاي آماري و تعيين اقدامات اصلاحي. 

4- ارزيابي هزينه كيفيت. 

5- آگاهي تمامي عوامل انساني سازمان از كيفيت. 

6- فراهم نمودن فرصتهاي لازم براي اصلاح. 

7- برنامه ريزي و تعيين كميته خرابي صفر. 

8- آموزش كاركنان بصورت كامل. 

9- اختصاص يك روز كاري بعنوان روز خرابي صفر. 

10- هدف گذاري مناسب براي تمامي كاركنان با توجه به برنامنه زمانبندي وچگونگي مشاركت آنها در توسعه اهداف كيفيت  

11- تعيين وبرطرف كردن علل اشتباه و مهيا ساختن شرايط انجام كار بدون نقص. 

12- تشويق كاركنان وافرادي كه در تحقق هدفهاي كيفيت مؤثرند بصورت مادي وغير مادي. 

13- تشكيل شوراي كيفيت از ميان سرپرستان –كارشناسان كيفيت جهت برنامه ريزي وهماهنگي در امر كيفيت. 

14- تكرار فرآيند سيزده گانه فوق بطور مستمر. 
علاه بر دكتر دمينگ-جوران،كرازبي دانشمندان چون دكتر فيكن بام ، ايشيكاوا،ماساكا ايماني و … در راستاي توسعه كيفيت مداري ورضايتمندي مشتري وتوجه به فرايند توليد از ورود مواد اوليه«تهيه كنندگان مواد اوليه» تا تحويل كالا به مشتري نهايي امري ضروري مي باشد.دسترسي به اين مهم ممكن نيست مگر آنكه براي توليد محصولات و يا خدمات ، نظام كيفيت مطلوب را همراه با آموزش تمامي عوامل انساني سازمان والتزام عملي مديريت به آن فراهم آوريم . 
نظريه اسلام در مديريت‏ منابع انسانى‏
نظريه رشد و مديريت رحمانى 

مديريت منابع انسانى، كه شرح آن رفت، جايگاه مهمى در مكاتب مديريتى كسب كرده است. در اين مديريت، آن‏چه بايد اداره شود، انسان‏ها هستند كه ركن اصلى هر سازمان به شمار مى‏ روند. نظريه اسلام در اين باره، «نظريه رشد» است كه شامل انسان و مواد، هر دو مى‏شود؛ يعنى رشد انسانى و سازمانى را با هم در نظر مى‏گيرد. اين نظريه را نخستين بار، استاد شهيد مطهرى در بيش از يك دهه پيش از انقلاب، در دو سخنرانى و مقاله «مديريت و رهبرى» و «رشد» عرضه كرد و با اين كار، پيش‏قراول بحث مديريت اسلامى و عرضه كننده نظريه اسلامى براى آن شد.
نخست خلاصه‏اى از نظريه «رشد» استاد شهيد را مى‏آوريم و سپس به استحصال نتايج و قواعدى از آن مى‏پردازيم.

نظريه دوم، كه از قرآن كريم و معارف توحيدى استنباط مى‏شود،«مديريت رحمانى» يا «مديريت رحيمانه» است كه شرح مديريت خداوند تبارك و تعالى بر انسان و جهان است كه مديريت‏پژوهان اسلامى در روند تكاملى مباحث ادارى اسلام، به آن رسيده‏اند و ما با تعريف و تعميق و گسترش آن، شاهد كشف يك مكتب مديريتى وحيانى و فطرى خواهيم بود. اين دو نظريه، به كمك هم، مديريت اسلامى را معرفى مى‏كنند. هر دو نظريه، به اجمال در اين تحقيق بررسى خواهند شد.

- نظريه رشد در مديريت اسلامى‏
اگر بخواهيم براى رهبرى و مديريت، با همه گسترش و شمولى كه يافته است، مرادفى در مصطلحات اسلامى پيدا كنيم، بايد بگوييم كه ارشاد و رشد يا هدايت و رشد، قدرت رهبرى، همانا قدرت بر هدايت و ارشاد است. در اصطلاحات اسلامى، قدرت مديريت، همان است كه در اصطلاح فقه اسلامى، «رشد» ناميده شده است.

«رشد» در اصطلاحات عرفى و معمولى، كيفيتى جسمى و صفتى براى اندام است. قامت‏ها و اندام‏ها در اصطلاح و زبان فارسى امروزى، متصف به صفت رشد مى‏شوند؛ ولى در اصطلاح فقه اسلامى، كيفيتى روحى، يعنى نوعى بلوغ است، در مقابل بلوغ جنسى. از اين رو، گفته مى‏شود كه كودك پس از بلوغ جسمى، بايد بلوغ روحى نيز پيدا كند تا بتوان اموال او را در اختيارش گذاشت. يا گفته مى‏شود كه تنها بلوغ جنسى براى ازدواج كافى نيست، بلكه رشد و بلوغ روحى نيز لازم است. مقصود از رشد و بلوغ روحى، شايستگى و توانايى تشخيص، درك سود و زيان و لياقت اداره و رهبرى است. به بيان ديگر، رشد عبارت است از شايستگى و لياقت براى نگهدارى و استفاده و بهره‏بردارى درست از وسايل و سرمايه‏هاى زندگى. تعبير درست درباره اندام زيبا، «رشاقت» است نه «رشادت».(1)

اگر انسان در يك موضوع به‏خصوص، اين لياقت و شايستگى را داشت، رشد مخصوص به آن موضوع را دارد و براين اساس، مديريت، يكى از فروع مسأله رشد است.(2)

- انواع رشد  

رشد به چهار دسته تقسيم مى‏شود: رشد ملى، رشد فردى و اخلاقى، رشد اسلامى و رشد اجتماعى.

1. رشد ملى، لياقت و شايستگى يك ملت براى نگهدارى، بهره‏بردارى و سود بردن از سرمايه‏ها و امكانات طبيعى و انسانى خويش است.

2. رشد فردى و اخلاقى، استفاده درست از سرمايه‏هاى فردى و اخلاقى درون يك شخص است. به بيان ديگر، يعنى خود، احساسات و عواطف، غرايز و سرانجام، قلب و دل خود را خوب اداره كردن؛ مانند رشد در عبادت و رشد در مديريت حافظه، كه هر كدام چگونگى بهره‏بردارى بهتر از اين دو امتياز را بيان مى‏كند.

3. رشد اسلامى، احساس مسؤوليت كردن در برابر اسلام، به عنوان يك سرمايه و ثروت معنوى و يك امكان فوق‏العاده است.

4. رشد اجتماعى، توان مجهز كردن، تحريك و آزاد كردن نيروها و در عين حال، كنترل و در مجراى درست انداختن آن‏ها و سامان و سازمان بخشيدن به آن‏ها است.(3)

يكى از سرمايه‏ها و بلكه مهم‏ترين آن‏ها، سرمايه انسانى است و اداره اين سرمايه و نگهدارى آن و هدر ندادن آن و استفاده و بهره‏بردارى صحيح از آن. رشد است بهره‏بردارى از سرمايه‏ هاى انسانى، به كار گرفتن آنها، پرورش دادن آنها و بهره‏بردارى از آنها و سامان دادن به آن‏ها، آزاد كردن، حرارت بخشيدن و از سردى و خمودى خارج كردن آن‏ها و باز كردن آن‏ها، يعنى پاره كردن زنجيرهاى معنوى و روحى آن‏ها، يعنى «يضع عنهم اصرهم و الاغلال التى كانت عليهم» .(4) اين چنين رشدى همان است كه امروز به نام «مديريت» و يا رهبرى ناميده مى‏شود.(5)

قرآن مجيد تعبير عجيبى درباره پيامبر اكرم(ص) دارد، آن‏جا كه مى‏فرمايد: «الذين يتبعون الرسول النبى الامى الذى يجدونه مكتوبا عندهم فى التوراة و الانجيل يأمرهم بالمعروف و ينهيهم عن المنكر يحل لهم الطيبات و يحرم عليهم الخبائث يضع عنهم اصرهم و الاغلال التى كانت عليهم».

اين پيامبر، كه در تورات و انجيل از او ياد شده است، چيزهاى خوب را بر آنان حلال مى‏كند و پليدى‏ها را حرام مى‏سازد و بار سنگينى را از دوش آنان برمى‏دارد و غل‏ها را از مردم باز مى‏كند. پيغمبر اين نيروهاى بسته را باز كرده و از ضعيف‏ترين ملت‏ها قوى‏ترين ملت‏ها را مى‏پروراند و اين معجزه رهبرى است. سيره عملى رسول اكرم(ص) در رهبرى و دستورهايى كه در اين زمينه مى‏دهد، او بسيار عجيب است. روش اداره كردن انسان‏ها را به ما نشان مى‏دهد.(6) اين توجه و اهتمام به مديريت منابع انسانى، مبتنى بر چند امر است:

الف. سرمايه‏هاى انسانى هر اجتماع، بزرگ‏ترين سرمايه آن است. اهميت وجود انسان، به ذخاير و نيروهايى است كه در او نهفته است.

ب. اين سرمايه‏هاى انسانى، يعنى انسان‏ها نيازمند مديريت و رهبرى و اكتشاف و استخراج هستند؛ هم‏چنان كه مثلا نفت نيازمند اكتشاف، استخراج، تصفيه و بهره‏بردارى است. بشر برعكس حيوانات، كه مجهز به نيروى خودكار غريزه‏اند، فاقد غريزه است و در هدايت نيازمند تحصيل و اكتساب و به بيان ديگر،نيازمند راهنمايى و رهبرى است و مسأله نيازمندى بشر به رهبرى، اساس تعليمات ايشان و فلسفه بعثت انبيا است. بعثت رسول اكرم(ص) بر اساس فلسفه نيازمندى بشر به رهبرى و مديريت است.

ج. اصل سوم اين است كه انسان‏ها و رفتار و حيات روحى آنان داراى قوانين يا راهكارها و فعل و انفعال‏هاى اختصاصى هستند. اگر بخواهيم با آنان كار كنيم، بايد راهكار و قوانين حاكم بر رفتار آنان را بشناسيم. انسان‏ها به مثابه صندوق رمزند. گشودن كتاب روح و جلب هم‏كارى آنان بيش از هر چيز، آگاهى و ظرافت مى‏خواهد، نه زور. قوانين رفتار انسانى را بايد مانند قوانين فيزيك و شيمى و فيزيولوژى كشف كرد، نه وضع.

در اسلام اهتمام به هر سه اصل، به طور روشن ديده مى‏شود. اهميت ذخاير انسانى، آن چيزى است كه در اسلام درباره مقام انسانى آمده است كه خليفة اللَّه و مسجود ملائك و داراى روح الهى است و پيامبران آمده‏اند كه دفاين عقول را ظاهر كنند و اين‏كه اى انسان! «خلقت الاشياء لأجلك و خلقتك لأجلى» و«سخر لكم ما فى السموات و الارض جميعا» و «جعلنا لكم فيها معايش» و «هو أنشاكم من الارض و استعمركم فيها».

اصل دوم، همان فلسفه بعثت انبيا است و اصل سوم، آن چيزى است كه امروزه «اصول مديريت» ناميده مى‏شود.(7)

مديريت مبتنى بر رشد از ديدگاه قرآن 

قرآن مى‏فرمايد:«و ما امر فرعون برشيد»؛(8) يعنى كار فرعون -كه به تعبير تفسير الميزان، اعم از قول و فعل و عبارت از سنت و روش و برنامه حكومتى او بوده است - مطابق رشد و صواب نبوده است؛ يعنى حكومت و مديريت فرعون داراى رشد نبوده تا به حق و صواب و راه راست دعوت كند، در حالى كه او ادعاى رشد مى‏كرد: (قال فرعون ما اريكم الّا ماارى وما اهديكم الّا سبيل الرشاد)؛(9) يعنى فرعون گفت: من جز آن‏چه معتقدم، به شما ارائه نمى‏دهم و شما را جز به راه صحيح راهنمايى نمى‏كنم.

در .حقيقت، خداوند رشد ادعايى او را تكذيب مى‏كند، در حالى كه فرعون از لحاظ پيش‏رفت، فناورى، قدرت مديريت، سياست، به كارگيرى سازمان‏ها و مردم و اثربخشى حكومتى، بسيار قدرتمند بود. او به هامان مى‏گويد: براى من برج و صرحى بساز تا خداى موسى را بشناسم. اهرام ثلاثه‏اى كه ساخته شده است، در نوع خود، يك طرح بزرگ و ملى بوده است كه با تدبير و به كارگيرى نيروى انسانى عظيمى خلق شده است. فرعون حكومت مصر را اداره مى‏كرد و آن‏چنان جذبه و نفوذ داشت كه در برابر او سجده مى‏كردند. تمدن مصر،كه از تمدن‏هاى بزرگ تاريخ است، ناشى از مديريت مقتدرانه و پر نفوذ فراعنه بوده است. به شهادت تاريخ و قرآن، حكومت او بسيار پيش‏رفته و قدرت‏مند بوده است. عناصر سياست‏مدارى چون هامان و مغزى اقتصادى چون قارون در تشكيلات او بوده‏اند؛ اما با وجود اين، حكومت او رشيد نبوده است، گر چه خود او ادعاى رشد داشته است. قرآن علت عدم رشد او را سه چيز مى‏داند:استضعاف انسان، استخفاف مردم و استعباد زيردستان: 

1. استضعاف: «يستضعف طائفة منهم»؛(10) يعنى طايفه‏اى از مردم را به ضعف كشيده بود.
2. استخفاف: «فاستخف قومه فاطاعوه»؛(11) يعنى مردم را خوار مى‏كرد تا او را اطاعت كنند. شخصيت آنان را منكوب مى‏كرد و سپس بر ايشان فرمان مى‏راند.
3. استعباد: «تلك نعمة تمنّ علىّ ان عبّدت بنى‏اسرائيل»؛(12) يعنى آيا اين نعمتى است كه بر من منت آن را مى‏نهى كه بنى‏اسرائيل را به بندگى گرفته‏اى؟
علت عدم رشد حكومت و مديريت فراعنه، عدم اعتنابه شخصيت انسان‏ها و برده دانستن آنان و ايشان را از تعالى و تكامل باز داشتن است. در اين جا مى‏توان قواعدى را در باب مديريت منابع انسانى، به دست آورد: 

اول آن كه صرف پيش‏رفت و افزايش توليد و اثربخشى سازمانى، علامت رشد نيست. دوم آن كه لازمه مديريت رشيد، توجه ويژه به ابعاد وجودى انسان‏هاى سازمانى است و هرگونه بى‏توجهى به كرامت و شخصيت آنان ضدرشد است و مديريت و رهبرى نامطلوب را نشان مى‏دهد.

سوم آن كه مديريت رشيد، مديريتى است كه رشد مادى و معنوى انسان را همراه با يكديگر ارائه كند و تأمين هر يك به تنهايى، نشانه رشد نيست.

اين خلاصه نظريه «رشد مديريت منابع انسانى»، برگرفته از آيات قرآن و ارزش‏هاى انسانى است. بر اساس اين نظريه، مديريت غربى، صرفاً با موفقيت‏هاى ظاهرى و پيش‏رفت‏هاى مادى و توليدى و آمارى نمى‏تواند موصوف به رشيد شود ومورد تأييد قرار گيرد. ملاك رشد در مديريت، توجه به انسانيت انسان است كه خوش‏بختانه در مكاتب پيش‏رفته مديريتى غربى، همواره توجه به انسان بيش‏تر مى‏شود، هر چند اين توجه، با هدف رشد خود انسان نيست، بلكه با هدف دست‏يابى به اهداف سازمانى و افزايش توليد و اثربخشى سازمانى است. در حالى كه انسان در سازمان در نظريه رشد يا پارادايم رشد، طريقيت به اهداف ندارد، بلكه موضوعيت دارد و بايد اعتلاى همه‏جانبه او لحاظ شود، آن گونه كه پيامبر خدا(ص) و امير المؤمنين(ع) مديريت مى‏كردند و اصر و اغلال را بر مى‏داشتند. قرآن مى‏فرمايد: «استجيبوا لّله والرسول اذا دعاكم لما يحييكم»(13)؛ يعنى از خدا و رسول او اطاعت كنيد كه شما را مى‏خوانند تا به شما حيات ببخشند. زندگى طيبه، حيات، روح و روان و نشاط، دستاورد مديريت الهى و نبوى است.

- مديريت رحمانى يا رحيمانه‏ 

اين مديريت، بر اساس نظريه رحمت است كه بيان‏گر اصلى‏ترين محور براى مديريت خداوند بر جهان و انسان است: «الّا من رحم ربّك و لذلك خلقهم»(14)؛ يعنى مگر آن كس كه خدا به رحمت خاص خود، او را هدايت كند و براى همين (رحمت) خلق شدند.

«و رحمتى وسعت كل شى‏ء»(15)؛ يعنى رحمت من همه موجودات را فرا گرفته است. استاد شهيد مطهرى در كتاب عدل الهى به بيان اصل رحمت پرداخته است كه ما نخست خلاصه‏اى از آن را نقل مى‏كنيم و سپس به پردازش نظريه مديريت رحمانى مى‏پردازيم. گفتنى است كه پردازش اين نظريه، از ابعاد گوناگون ممكن است. اين نظريه، جوان و تازه است و از اين پس، از آن بيش‏تر شنيده خواهد شد. سبك پردازش اين نظريه، در اين تحقيق، استنباط نگارنده است.

- مبانى مديريت رحمانى 

جاذبه رحمت: براى نيل به سعادت، علاوه بر جريان اعمال و گام‏هايى كه خود انسان برمى‏دارد، يك جريان ديگرى نيز هميشه در جهان است و آن، جريان سابقه رحمت پروردگار است. در متون دينى آمده است كه «يا من سبقت رحمته غضبه».(16)

در نظام هستى، اصالت از آنِ رحمت و سعادت و رستگارى است و كفرها و فسق‏ها و شرور، عارضى و غير اصيل مى‏باشند و همواره آن‏چه كه عارضى است، به سبب جاذبه رحمت تا حدى كه ممكن است، برطرف مى‏گردد. وجود امدادهاى غيبى و تأييدات رحمانى، يكى از شواهد غلبه رحمت بر غضب است.

مغفرت پروردگار و زايل ساختن عوارض گناه، يكى ديگر از شواهد تسلط رأفت و مهربانى و رحمت او بر غضب و قهر او مى‏باشد.

اصل تطهير: در نظام هستى، يكى از جلوه ‏هاى رحمت الهى، نمود تطهير است.(17)

اصل سلامت: از شواهد غلبه رحمت بر غضب در نظام هستى، اين است كه همواره در جهان، اصالت از آنِ سلامت و صحت است و مرض‏ ها و بيمارى‏ها استثنايى و اتفاقى‏اند.(18)

در سرشت هر موجودى، كه از مسير اصلى خود منحرف گرديده است، كششى وجود دارد كه او را به سوى حالت اوليه بر مى‏گرداند. هميشه در جهان نيروى گريز از انحراف و توجه به سلامت و صحت حكم‏فرما است.

اين‏ها شواهدى از چيرگى رحمت بر غضب است. وجود مغفرت نيز از همين اصل ناشى مى‏شود. رحمت عام: اصل مغفرت، يك پديده استثنايى نيست، يك فرمول كلى است كه از غلبه رحمت در نظام هستى نتيجه شده است. از اين جا دانسته مى‏شود كه مغفرت الهى عام است و همه موجودات را در حدود امكان و قابليت آن‏ها فرا مى‏گيرد. و اين اصل در فوز به سعادت و نجات از عذاب، براى همه رستگاران مؤثر است. لهذا قرآن كريم مى‏فرمايد: «من يصرف عنه يومئذ فقد رحمه»؛ هركس كه در آن روز از عذاب خدا نجات يابد، مشمول رحمت خدا قرار گرفته است؛ يعنى اگر رحمت نباشد، عذاب از احدى برداشته نمى‏شود.(19)

امكان ندارد هيچ‏يك از جريان‏هاى رحمت پروردگار، بدون نظام انجام گيرد. به همين دليل، مغفرت پروردگار بايد از طريق نفوس كمّلين و ارواح بزرگ انبيا و اوليا به گناه‏كاران برسد. اين، لازمه نظام داشتن جهان است. به همان دليلى كه رحمت وحى، بدون واسطه انجام نمى‏گيرد و همه مردم از جانب خدا به نبوت برانگيخته نمى‏شوند، هيچ رحمت ديگر نيز بدون واسطه واقع نمى‏شود.(20)

نظام مديريتى خداوند 

آن‏چه در اصطلاح فلسفه، به نام «نظام جهان» و «قانون اسباب» خوانده مى‏شود، در زبان دين، سنت الهى ناميده مى‏شود؛ يعنى كار خدا شيوه مخصوص و فرمول ثابتى دارد و تغييرپذير نيست.(21)

پديده‏هاى جهان، محكوم يك سلسله قوانين ثابت و سنت‏هاى لايتغيّر الهى مى‏باشند. به تعبير ديگر، خدا در جهان، شيوه‏هاى معيّنى دارد كه گردش كارها را بيرون از آن شيوه‏ ها انجام نمى‏دهد.(22)

قانون آفرينش، يك قرارداد و اعتبار نيست؛ زيرا از چگونگى هستى اشيا انتزاع شده است. به همين دليل، تبديل و تغيير براى آن نيز محال است.(23)

جهان هستى با يك سلسله نظامات و قوانين ذاتى و لايتغير اداره مى‏شود و به موجب آن، هر شى‏ء و هر پديده، مرتبه و مقام و موقع خاصى دارد و تغيير و تبديل را در آن، راه نيست.(24)

پردازش مديريت رحمانى 

بر اساس آن‏چه از عبارت استاد شهيد مطهرى بر مى‏آيد: 

اول، هستى داراى نظام است( طولى ياعرضى). 

دوم، اداره نظام هستى با خدا است. 

سوم، در نظام هستى، اصالت از آنِ رحمت است. 

چهارم، هيچ‏يك از جريان‏هاى رحمت پروردگار، بدون نظام و قانون انجام نمى‏گيرد.
پنجم، رحمت خدا بر غضب او سبقت دارد. 

ششم، اصول سلامت، تطهير، مغفرت، وحى و...، فرع بر اصل رحمت و ناشى از آن است.
هفتم، اصول ياد شده بالا، مصاديق و افراد رحمت هستند و هر كدام، يك رحمت محسوب مى‏شوند. 

هشتم، اين رحمت‏ها بدون واسطه به انسان نمى‏رسند. موارد مذكور، مبانى مديريت رحمانى خدا بر انسان و جهان را تشكيل مى‏دهند. رحمت‏محورى در اداره هستى، به گونه‏اى است كه خداوند خود مى‏فرمايد: «واذا جاءك الذين يؤمنون بآياتنا فقل سلام عليكم. كتب على نفسه الرحمه انه من عمل منكم سوء بجهالة ثم تاب من بعده و اصلح فانه غفور رحيم»؛(25) يعنى و هر گاه آنان كه به آيات ما مى‏گروند، نزد تو آيند، بگو: سلام بر شما باد! خدا بر خود رحمت را فرض نمود كه هركس از شما كار زشتى به نادانى كرد و بعد از آن توبه كند و اصلاح نمايد، البته خدا بخشنده و مهربان است.

«قال عذابى اصيب به من اشاء و رحمتى وسعت كلّ شى»؛(26) يعنى گفت: عذاب من به هر كه خواهم،رسد؛ وليكن رحمت من همه موجودات را فرا گرفته است. طبق آيات فوق، خداوند رحمت را بر خود واجب كرده است و رحمت، فراگير بوده و عذاب و غضب، ثانوى، موردى و ضرورتى است.

از نشانه‏هاى رحمت‏محورى، آيه شريفه «بسم الّله الرحمن الرحيم» است كه به قولى خلاصه همه قرآن كريم بوده و آغازگر سوره‏ها و همه كارها است. اين آيه، 114 بار در قرآن تكرار شده است و خدا خود را با آن مى‏شناساند و خود را رحمان و رحيم مى‏داند كه هر دو از «رحمت» اشتقاق يافته‏اند. در حقيقت، اين آيه، تفسير آيه «كتب على نفسه الرحمه» است. اگر اصل ديگرى غير از رحمت، محور بود، بيان مى‏شد.

در سوره حمد، كه «فاتحة الكتاب» است، آمده است: «بسم الّله الرحمن الرحيم. الحمد لله رب العالمين. الرحمن الرحيم». خداوند ربوبيت خود را بر عالميان، بين دو رحمان و رحيم قرار داده است. با توجه به اين كه ربوبيت، همان مديريت و مدبريت است، مديريت خود را بر جهان و انسان (عالمين) در ميان دو رحمت زينت داده و محفوف به رحمت كرده است. اين همان نظريه مديريت رحمانى يا رحيمى و مديريت رحمت‏محور است. مطابق اين نظريه، همه قواعد و اصول مديريتى اسلام، بايد مصداقى از «رحمت سابقه» خداوندى باشند. بر اساس اصل رحمت، غضب الهى نيز نوعى رحمت است؛ مانند عضب پدرانه كه ناشى از شفقت و دل‏سوزى بر فرزند خاطى است. سيره مديريتى رسول خدا(ص) در قرآن و سنت، نشان‏گر حضور رحمت در همه ابعاد و زواياى انسانى و سازمانى است. قواعد ادارى و چگونگى مديريتى كه اعمال مى‏كرد، بازتابى از رحمت بود؛ زيرا خدا او را فقط براى رحمت فرستاده بود: «وما ارسلناك الّا رحمة للعالمين».

ما در اين تحقيق، بر آنيم كه نظريه مديريت در اسلام را از دو سيره الهى و نبوى به دست آوريم. روش مديريت خدا و رسول(ص) قابل تأسى‏ترين نوع مديريت براى انسان است. مديريت انسان، به علت ناشناختگى و پيچيدگى او بسيار مشكل است و اين امر، مورد اعتراف فرهيختگان و دانشمندان است. برداشت‏هاى گوناگونى كه افرادى مانند ماكياول، نيچه، كانت و دكارت از انسان داشته‏اند، حاكى از ناتوانى آنان در انسان‏شناسى است. مديريت منابع انسانى، فرع بر شناخت انسان است؛ اما خداوند انسان را خلق كرده و مى‏شناسد و روش اداره او را مى‏داند:
«لقد خلقنا الانسان و نعلم ما توسوس به نفسه و نحن اقرب اليه من حبل الوريد»؛(27) انسان را خلق كرده‏ايم و از وساوس و انديشه‏هاى نفس او كاملا آگاهيم و از رگ گردن به او نزديك‏ تريم.

«ربّكم اعلم بكم ان يشأ يرحمكم او ان يشأ يعذبكم»؛(28) خدا صلاح شما را بهتر مى‏داند. اگر بخواهد، شما را مورد رحمت قرار مى‏دهد و اگر بخواهد، عذاب مى‏كند.

«ربكم اعلم بما فى نفوسكم ان تكونوا صالحين فانه كان للاوابين غفورا»؛(29) خدابه آن‏چه در دل‏هاى شما است، داناتر است. پس اگر همانا در دل، انديشه صلاح داريد، خدا هركس را كه از انانيت پاك و به درگاه او تضرع وتوبه كند، خواهد بخشيد.

وقتى چنين خدايى به اداره انسان بپردازد، او را بر اساس رحمت رشد خواهد داد. در پارادايم مديريت رحمانى، كه پاسخ‏گوى پرسش‏هاى بدون پاسخ پارادايم‏هاى مديريتىِ موجود و معدوم است، قواعدى وجود دارد كه اصول مديريتى خداى رحمان هستند. اين اصول بايد كشف شوند و اين تحقيق، تلاشى در اين جهت است. اين قواعد، همان نظام ارزشى هستند كه مبناى نظريه مديريت در اسلام را تشكيل مى‏دهند.

· چگونگى كشف و تبيين اصول مديريت رحمانى
مديريت منابع انسانى، عبارت است از مراحل عضويابى، انتخاب، انتصاب، آموزش و پرورش،  انگيزش و تشويق و تنبيه و تأمين روحى و جسمى انسان‏هاى سازمان. اين مراحل، داراى قواعد و اصولى است كه در علم مديريت، به آن پرداخته شده است؛ اما اين كه خداوند چه قواعدى براى گزينش رهبران و مديران و كارگزاران دارد، به‏خوبى و روشنى از آيات قرآن قابل استنتاج است، كه ما ان شاء اللَّه - در فصل خود، به تفصيل به آن مى‏پردازيم؛ مثلاً خداوند مى‏فرمايد: «ما كنت متخذ المضلّين عضدا»؛(30) يعنى من گمراهان را به عنوان عضو و كارگزار انتخاب نمى‏كنم. از اين آيه، اين قاعده استخراج مى‏شود كه گمراهان و مضلين نبايد گزينش شوند. 

در جاى ديگر مى‏فرمايد: «ولا تطيعوا امر المسرفين الذين يفسدون فى الارض و لايصلحون»؛(31) اوامر مسرفان و مفسدان را اطاعت نكنيد. به بيان ديگر، مديران نبايد اهل فساد و اسراف باشند. 

و درباره انگيزش مى‏فرمايد: «قل لعبادى الذين اسرفوا على انفسهم لا تقنطوا من رحمة الّله».(32) قاعده‏اى كه از اين آيه استخراج مى‏شود، اين است كه هر كارگزار و مديرى كه خطا كرد، نبايد نااميد شود، بلكه راه جبران براى او باز است.

مهم اين است كه همه قواعد مديريت خداوندى، مبتنى بر اصل رحمت هستند. بدين رو، نام اين مديريت و اين نظريه، «پارادايم مديريت رحمانى» خواهد بود. طبق اصل رحمت. 
- همه خوبند، مگر اين كه اثبات شود كه بد هستند (برائت). 
- عيب‏ها پوشانده و بخشيده مى‏شود (مغفرت).
- همه به اندازه استحقاقشان از تلاش خويش بهره مى‏گيرند. (عدالت و احسان). 
- آبروى افراد، محفوظ نگاه داشته مى‏شود(كرامت). 
- همه از حقوق مساوى برخوردارند (مساوات).
و هم‏چنين ديگر قواعدى كه در اين تحقيق به كشف آن‏ها همت گماشته مى‏شود.

- ويژگى ‏هاى قواعد ادارى مديريت رحمانى‏
 1. همگى از روح رحمت برخوردارند (طبق آن‏چه گفته شد).

2. اين قواعد به مثابه يا مشابه قواعد فقهى هستند كه پس از گرفته شدن از منابع معتبر، به‏ويژه قرآن، قابل تطبيق بر مصاديق خود هستند.

3. ثابت و تغييرناپذير هستند و مقررات متغير، به اقتضاى زمان و مكان، پيرامون آن‏ها خواهد چرخيد.

4. وحيانى و برگرفته از وحى و قرآن هستند. از اين رو، از درستى و اتقان مناسبى برخوردارند. 

5. برگرفته از روش مديريتى خداوند رحمان هستند كه بهترين نوع مديريت بر جهان و انسان است. 

البته همان طور كه قبلا نيز بيان شد، مديريت نبوى نيز مديريت رحمانى است؛ زيرا مى‏فرمايد: «ان اتبع الّا ما يوحى الىّ»؛ يعنى من جز بر اساس وحى عمل نمى‏كنم و«لا ينطق عن الهوى. ان هو الّا وحى يوحى»؛ و جز بر اساس وحى سخن نمى‏گويد؛ يعنى رفتار و گفتار او طبق وحى است. به اين معنا كه يا مستقيم از وحى سرچشمه گرفته است و يا چون معصوم است، در چهارچوب احكام الهى عمل مى‏كند و سخن مى‏گويد. محال است كه سيره مديريتى نبوى در تعارض با روش اداره خداوندى باشد و همين نسبت، بين حكومت علوى و نبوى هست. 

بنابر اين، قواعدى كه از مجموعه سيره‏هاى مديريتى خداوندى و نبوى و علوى كشف مى‏شود، اساس مديريت اسلامى را تشكيل خواهد داد. 

روش مديريتى ديگر پيامبران، كه خداوند آن را نقل و امضا كرده است، از ديگر منابع كشف قواعد ادارى رحمانى خواهد بود. بنابر اين، مديريت اسلامى يا نظريه مديريت در اسلام، داراى دو شاخصه مديريت رحمانى و رشد خواهد بود.

- ارتباط مديريت رحمانى و نظريه رشد 

چه بسا هر دو نظريه «رشد» و «رحمت»، در اين آيه قرآن جمع شده باشند: «ربنا آتنا من لدنك رحمة و هيى‏ء لنا من امرنا رشداً»؛(33) پروردگارا! ما را از سوى خودت رحمتى عطا كن و راه رشد و نجات را برايمان فراهم ساز. ارتباط هر دو نظريه با هم مى‏تواند بيان‏گر مديريتى آسمانى و انسانى باشد. نظريه رشد، كه توسط استاد شهيد مطهرى مطرح شد و نظريه «رحمت»، كه محصول طبيعى كوشش‏هاى مديريت‏پژوهان مسلمان در طى چهل سال است، به ضميمه يكديگر، پارادايم مديريت اسلامى را نشان مى‏دهد. اگر اصالت در اداره جهان، با رحمت باشد و ديگر اصول از آن مشتق شده باشند، اصل رشد نيز فرع بر رحمت خواهد بود. با اين حساب، مديريت رحمانى، همان مديريت رشد است. به بيان ديگر، نتيجه مديريت رحمانى، رشد همه‏جانبه انسانى و سازمانى است.

· مديريت رحمانى رسول خدا(ص) 

مديريت پيامبر اسلام(ص) بر اساس رحمت بوده است: 

«و ما ارسلناك الّا رحمةللعالمين»؛(34) يعنى و ما تو را نفرستاديم جز رحمت براى جهانيان. «لقد جاء كم رسول من انفسكم عزيز عليه ما عنتم حريص عليكم بالمؤمنين رؤوف رحيم»؛(35) همانا رسولى از جنس شما براى هدايت و مديريت خلق آمد كه از فرط محبت و نوع‏ پرورى، فقر و پريشانى و جهل و فلاكت شما بر او سخت مى‏آيد و بر (آسايش و نجات) شما بسيار حريص و با مؤمنان مهربان است. 

«فبما رحمة من اللَّه لنت لهم فلو كنت فظاً غليظ القلب لانفضوا من حولك فاعف عنهم و استغفرلهم و شاورهم فى الامر فاذا عزمت فتوكل على اللَّه ان اللَّه يحب المتوكلين»؛(36) رحمت خدا تو را با خلق خوش‏خو گردانيد و اگر سخت‏دل بودى، مردم از گرد تو متفرق مى‏شدند. پس چون امت بد كنند، از آنان درگذر و از خدا براى آنان طلب آمرزش كن و براى دل‏جويى آنان در كار، مشورت نما؛ ليكن آن‏چه خود تصميم گرفتى، با توكل به خدا انجام بده، كه خدا آنان را كه بر او اعتماد كنند، دوست دارد. 

«و اطيعوا الرسول لعلكم ترحمون»؛(37) رسول ما را اطاعت كنيد، باشد كه مورد لطف و رحمت قرار گيريد. 

آيات فوق، رحمت بودن شخص رسول و رحمانى بودن مديريت او را به‏خوبى بيان مى‏كند؛ يعنى مديريت رسول خدا(ص) مانند مديريت خداوند است و رسول، قائم مقام و جانشين خدا در اداره انسان‏ها است، خليفه او بوده و مانند او مديريت مى‏كند. فلسفه قرار گرفتن رسول (ص) در كنار خدا در بسيارى از آيات، همين است. بنابر اين، مديريت الهى و نبوى، هر دو رحمانى است و حاصل آن، رشد همه‏جانبه انسان‏ها است و بر مبناى دو قاعده كلى «تخلقوا با خلاق اللَّه» و «لكم فى رسول اللَّه اسوة حسنه» براى مؤمنان و حاكمان و اداره كنندگان مسلمان، شايسته اقتباس و تأسى است. 

نكته: تلاش استاد شهيد مرتضى مطهرى در پردازش نظريه رشد، هم‏سو و مكمل نظريه مديريت رحمانى است و نبايد آن‏ها را دو نظريه متفاوت دانست، بلكه در حقيقت، دو پردازش از يك مديريتند. وظيفه مديريت‏پژوهان، از اين پس، بسط و گسترش نظريه‏هاى «رحمت» و «رشد» است.

 پارادايم هاي مديريت برتر در هزاره سوم
اشاره: مديريت سازمان ها، همانند هر پديده اي داراي ماهيتي پويا هستند. ميزان پويايي مديريت سازمان، بسته به مجموعه اقدامات عملي و كنش هاي فكري مديران است. براي برون رفت از چالش هايي كه سازمان ها با آن روبه رو هستند، همخواني كنش هاي فكري و اقدامات عملي مديران جزء حياتي ترين عرصه عملياتي است. به منظور پويا و نوآورانه كردن مديريت سازماني، بايد شاخص هاي عمل را مورد توجه جدي قرار داد. يك بخش عمده از شاخص ها كه نياز به توجه جدي دارند، شاخص هاي ضعف مديريت سنتي است و بخشي ديگر توجه عميق بر شاخص هاي مديريت برتر و نوين است. در نوشته حاضر تلاش شده است هر دو دسته از شاخص هاي مديريت سنتي و مديريت برتر ارائه و تشريح شود.
شاخص هاي مديريت سنتي
ضعف اساس مديريت سنتي، ريشه در عوامل يا شاخص هاي پيچيده اي دارد كه مانع عمده اي براي نشان دادن كنش هاي اثر گذارند.
فقدان بينش: تحولات شتابنده محيط جهاني و عدم قطعيت در توانايي براي درك و فهم آينده، مديريت را با مسايل كوتاه مدت و تصميمات كوتاه دامنه رويارو مي سازد. از اين رو، مسايل بودجه اي جايگزين بينش بلندمدت يا «گسترده دامنه» مي شود.
تكيه بر رهبري فني: راه حل هاي كوتاه مدت براي حل مسايل عميق در بيشتر موارد در سطح فني باقي مي مانند و آثار تداومي ايجاد نمي كنند. ولي رهبري استراتژيك، مستلزم داشتن بينشي درباره غايات سازمان تحت مديريت است.
عدم باور به تغيير: اگر نظام مديريت سازمان بر اصل مشاوره و مشاركت بي توجه باشد و راه حل هاي فني را اساس عمليات قرار دهد، در اين وضعيت نمودي از توجه به تغييرات مفروض و تغييرات الزامي پديد نخواهد آمد. جايي كه نظام مديريتي عمدتاً به صورت تجويزي و دستوري عمل مي كند، رويكرد مشاركتي مورد غفلت خواهد بود.
اقدامات مشتق از پروژه: در اين حالت، اقدامات در بيشتر موارد به صورت مقطعي برنامه ريزي شده و به اجرا درمي آيند. حاصل چنين رويكردي طرح هاي ضعيف و ناهماهنگ بوده و دوباره كاري و اتلاف منابع را به بار مي آورد.
برنامه ريزي از هم گسسته: فقدان بينش مشترك، خود را در ضعف ارتباط بين واحدها و منابع انساني موجود نشان مي دهد. شش شاخص مديريت سنتي ارائه شد، در ادامه پارادايم نوين مديريت معرض مي گردد:
پارادايم نوين مديريت
مديران هزاره سوم نياز به بهبود روزافزون رويكرد استراتژيك و برنامه ريزي قابليت هاي گوناگون در منابع انساني دارند. آنان نياز دارند تا به نحو مؤثري، مسايل فشارزا و استراتژيك را شناسايي كنند و براي مقابله با دشواري ها، برنامه هاي مناسبي طراحي و تدوين كنند. افزون بر اين، مديران نيازمند هماهنگي اثرگذار برنامه ريزي و اجراي طرح هاي اصلاحي براي بقاي سازمان و حفظ بهره وري هستند. براي عملياتي شدن پارادايم نوين مديريت، نياز است اين شاخص هاي مورد اشاره، در عمل نمود يابند. شاخص هاي موردنظر به شرح زيرند:
بينش مشترك: مديريت استراتژيك بيش از هر چيز، در وهله نخست بر اهداف غايي اي تأكيد مي ورزد كه بيشترين حمايت را جلب مي كند. اقدام هماهنگ و پيگيري رويه اي معين همراه با امكان نشان دادن نوآوري، زمينه را براي عمليات اثرگذار آماده مي سازد.
عمل دموكراتيك: مديريت استراتژيك، دموكراتيك است. اگرچه در چنين وضعيتي از توان فني بالايي بهره گيري مي شود، در عين حال مديريت استراتژيك مبتني بر يك ديدگاه كل نگرانه براي هدايت سازمان است. چنين مشخصه اي را مديريت استراتژيك از رويكرد مشاركتي كه به فعاليت همه اعضاي سازمان مي انجامد، وام مي گيرد.
جامعيت: پارادايم نوين مديريت، به جاي توجه و اقدام به رويكرد جزء نگرانه، يك روش جامع اختيار مي كند. گرچه اين امر تاحدودي چالش انگيز مي نماياند، ولي همه مسايل به صورت خود انگيخته رفع مي شود و آثار دوسويه آنها همانند راه حل هايي كه طراحي مي شوند، قابل ارزشيابي اند.
درهم تنيدگي: مديران همگي هم قدم با اعضاي ارشد سازمان به صورت مشترك به عمل مديريت استراتژيك اقدام مي كنند. چنين ويژگي اي فرصتي براي ارزشيابي راهبردهاي اختياري در درون يك چارچوب مشترك ايجاد كرده و بيشترين حمايت را براي مديران و اعضاي سازمان جلب مي كند.
عمل مشاركتي: شايد حياتي ترين جنبه مديريت استراتژيك، تعهد به فرايند عمل مشاركتي است. توجه به مشاركت، سبب وفاق همه جانبه براي اصلاح، جايگزين و حذف برخي برنامه ها مي شود. 
ظهور و بروز شاخص هاي مديريت نوين، آنگاه عملي مي گردد كه مديران، نگرش مثبتي به تغيير و نوآوري و تدوين راه حل هاي بلندمدت براي رويارويي با مسايل داشته باشند.

بين مديريت و رياست تفاوت از زمين تا آسمان است 
جهانگير بلوچ  
مدير از رأس هرم به پايين مي‌نگرد و با ايجاد هماهنگي و همنوازي و اتحاد و 
 اتفاق به پيش مي‌رود 
رييس در قالب يك ديكتاتور و خودمحور، فقط «دستور» مي‌دهد 
مدير،‌ مي‌تواند هريك از كاركنان را مانند مهره شطرنج در جايي قرار دهد كه
برنده باشد نه بازنده؟ 
در شماره پيش از اين كه “مديريت چيست؟ و چگونه پديد آمد؟” سخن گفتيم. مديريتي كه بتواند جامعه را، جامعه زيرمجموعه خود را با تأمل و تحمل و صبر و حوصله، راهنمايي و رهبري كند و به پيش برد. مديريتي كه بتواند پرسنل رده‌هاي پايين‌تر يا براي بخش‌هايي از كل جامعه، كارانديش و كارساز باشد و با حسن نيت و حسن تفاهم همه آنها را به سوي اتحاد و اتفاق، به سوي هماهنگي و همنوازي،‌ به سوي برادري و برابري سوق دهد. نه آنكه با سياستهاي نادرست خود، همه آنها را به جان هم اندازد و حسادت‌ها و خصومت‌ها را توسعه و گسترش دهد تا به اصطلاح بتواند بر همه آنها “رياست” كند. 
مديريت با “رياست” تفاوتي بسيار يا به قولي “تفاوتي از زمين تا آسمان” دارد. چرا كه “رييس” هماره با عوامل پايين دستي خود، به نحوي قلدرمآبانه و خودمحوري رفتار مي‌كند، بدون آن كه توانايي و استعدادهاي آنان را، ذوق و سليقه و فكر و درايت آنان را بداند، در قالب يك ديكتاتور و مستبد، فقط دستور مي‌دهد و انتظار دارد تا بلافاصله هم دستوراتش را انجام دهند. 
او به هيچ شكلي با “زمان” سر و كار ندارد و نمي‌تواند بفهمد انجام هر كاري،‌ مقدمه و مؤخره‌اي دارد، طرح و برنامه مي‌خواهد و از همه مهمتر به “زمان” نياز دارد.  بسيار بيشتر از ساعت و  روز و هفته يا زمانهاي دورتر ودرازتر . 
بي‌سبب نيست كه بسياري از كشورها، حتي در كشور خودمان، از ديرباز شاهد برنامه‌ريزي‌هاي يك ساله، سه ساله و پنج ساله بوده‌ايم يا در برخي ديگر از كشورها، براي پيشبرد يا وصول به اهداف اقتصادي و سياسي خود به برنامه‌هاي بلندمدت 25 ساله و 30 ساله و 50 ساله متوسل مي‌شوند. برنامه‌ريزي‌هايي كه ممكن است بسياري از طراحان و پياده‌كنندگانش، پايان كار را نبينند و عمرشان كفاف ندهد تا شاهد موفقيت و كاميابي آن باشند يا ناكامي و شكست آن! 
اين مديران طرح و برنامه‌ريز، دور از رياست كردن‌هاي غلط و مستبدانه، دور از جار و جنجال‌ها و شعارهاي نابخردانه، سود زير مجموعه خود يا به كلام ديگر سود كل جامعه را در نظر مي‌گيرند و به طراحي و برنامه‌ريزيهاي كلان سياسي، اقتصادي و اجتماعي مي‌پردازند. زيرا مي‌انديشند كه اگر روش و بينش كارسازي را در يك اداره و واحد كوچك يا در يك كارگاه زيرپله‌اي با موفقيت پيش برد، نه تنها ثمره و بهره آن به افراد پايين دستي او كه به بخشي يا بخش‌هاي ديگري از جامعه هم منتقل مي‌گردد. 
در جهان امروز مديريت، مانند اكسيژن براي بشريت ضروري است. زيرا همانگونه كه هوا و اكسيژن جزء لازم حيات است، مديريتهم جزء لازم زندگي آدمي است، بالاخص در جوامع صنعتي كه نبود مديريت صحيح شيرازه همه هستي را بر هم مي‌زنند و همينجا است كه مدير، بايد “مديريت” داشته باشد. نه “رياست”! چون صرف دستور دادن و امر كردن، صرف تحكم و خشونت، نمي‌تواند كارساز و مفيد و ارزنده باشد، چرا كه او هم آبرو و حيثيت و پرستيژ دارد. او كار مي‌كند و زحمت مي‌كشد و توقع ندارد كه با خشونت رويارويي پيدا كند. 
ادامه و استمرار اين روش ناهنجار، پرسنل را كم‌كم به سوي مقاومت و لجاجت مي‌برد. به ويژه اگر مأمور و كارمند، استعداد و توان انجام آن كار را نداشته باشد. 
“مدير” بايد به محض اشغال كرسي مديريت به شناخت كامل همه مهره‌هاي زيرمجموعه خود بپردازد و بر مبناي آن، هر كاري را به فردي واگذار نمايد كه بتواند با استعداد او بخواند و با شور و علاقه به انجام رساند. همان گونه كه در بازي شطرنج هم گاهي ساعت‌ها به مهره‌ها مي‌نگرند و به فكر فرو مي‌روند تا دقيقاً مهره‌اي را انتخاب كنند و در خانه خود بنشانند چرا كه هرگونه عجله و شتاب خواسته يا ناخواسته‌اي مي‌تواند به “مات‌ شدن” و شكست بينجامد. 
پس بسيار لازم و ضروري است كه مدير پيش و بيش از هر چيز ديگر بايد به معلومات، تجربه آنها، دانش و فهم و قدرت كاري، سلامتي و تندرستي و هوش و استعداد و اشتياق افراد زيردست خود پي ببرد و آگاه شود، سپس به گزينش آنها اقدام كند. چرا كه در هر مجموعه كوچك و يا بزرگي افراد با تحصيلات و دانش‌ها و تخصص‌هاي متفاوت، با توان‌ها و نيروهاي متفاوت، افكار و انديشه‌ها و سليقه‌هاي گوناگون، حتي با سن و سال و شخصيت و جنسيت متفاوت وجود دارند. 
آن خانم رييس دفتر يا منشي بيش از آقايان مي‌تواند با صبر و تحمل بيشتري با كلمات شمرده‌تري به خواستها و پرسش‌هاي مشتريان و متقاضيان پاسخ بدهد و به همين سبب هم او هست كه با برخورد سازنده‌اش مي‌تواند مديرش را لايق و كاردان معرفي كند يا بداخلاق و ناسازگار! 
از سوي ديگر مديري كه پدرش تاجر و بازرگان بازار بوده و با خريد و فروش و معاوضه و مبادله سر و كار داشته است نمي‌تواند در پشت ميز اداري و مديريت و برنامه‌ريزي يا در پست مديريت‌هاي آموزشي و دانشگاهي، همان روش و منش را به كار گيرد و به پيش رَوَد. چرا كه شيوه فرماندهي در ميدان رزم و نبرد با مديريت در كلاس‌هاي دانشگاهي و اتاق‌هاي تجارت و بازرگاني و صنايع وبمانند ضرب المثل معروف و جا افتاده و… “تفاوت از زمين تا آسمان“  است. 
بنابراين مدير بايد از كارنامه‌هاي تحصيلي و كاري زيرمجموعة خودآشنايي كامل داشته باشد. بدون حب و بغض، پست و رده كاري او را انتخاب كند تا واحد زيرپوشش و فرماندهي او، در كمال يكرنگي و صميمت و اتحاد و اتفاق به انجام كارها همت گمارند و كوچكترين كم‌كاري و ضايعه‌اي را پديد نياورند. زيرا گاهي در سطوح مختلف جامعه، مديراني ديده‌ايم كه به اصطلاح با زرنگي‌هاي خاص خودشان، افراد را به جان هم انداخته‌اند و آنها را به خبرچيني و جاسوسي وادار كرده‌اند و در خفا با هر كدام، به گونه‌اي رفتار كرده‌اند تا به او بفهمانند كه فقط او هست كه مورد اعتماد و اطمينان كامل مدير است يا به ديگر سخن با ادامه خط و مشي ناپخته و ناهنجار، حسادت‌هاي آنان را تحريك كرده‌اند تا بتوانند بر آنها “رياست” كنند. در صورتي كه اين روش ناپسند، مي‌تواند فرسنگ‌ها از موقعيت و كاميابي دور شود و به جاي پيروزي و موفقيت، شكست‌ها و افتضاحات ناخواسته‌اي را به روي صحنه آورد. مي‌تواند به جاي همكاري و همگامي، دشمني‌ها و غرض‌ورزي‌ها را توسعه و گسترش دهد و زيردستان را به لجبازي بكشاند و برنامه‌ها و كارها را به تأخير اندازد. 
مدير، بايد “دانش مديريت” داشته باشد و در هر مجموعه‌اي كه قرار گرفته است بايد از فن و ريزه‌كاريهاي آن مجموعه مطلع و آگاه باشد و از منظر بالاي هرم، به پايين بنگرد و بر كارها نظارت و همه را به يك چشم ببيند. حتي آناني هم كه در انجام كارها سعي و تلاش كافي ندارند به مشاغل و مأموريت‌هاي ساده‌تري بگمارد تا با دلخوشي بيشتري در اجراي وظايف محوله خود اقدام كنند. 
مدير، بايد در لباس يك داور و قاضي و حكم بيطرف رفتار كند و بين همه‌كادرهاي پاييني، دوستي و رفاقت و برابري را ترويج و تشويق نمايد نه جنگ و ستيز را. 
مطالعــه تطبیقی مدلهال برنامه ریزی استراتژیك
برنامه ریزی استراتژیك با بررسی محیط خارجی و داخل سازمان، فرصتها و تهدیدهای محیطی و قوتها و ضعفهای داخلی را شناسایی می كند و با درنظر داشتن ماموریت سازمان، اهداف بلندمدت برای سازمان تنظیم می كند.

رنامه ریزی استراتژیك فرایندی است كه اكثر شركتهای موفق و صاحب نام دنیا از آن برای هدایت و پیشبرد برنامه ها و فعالیتهای خود با افق دید بلندمدت و درجهت دستیابی به اهداف و تحقق ماموریت سازمانی بهره می گیرند. این نوع برنامه ریزی كه تاكنون اغلب مورداستفاده سازمانهای بزرگ واقع شده است، اگر به درستی تدویــن شود، به انتخاب استراتژی هایی منجر می شود كه درصورت اجرای صحیح و به موقع، تعالی و پیشتازی سازمان را به ارمغان می آورد. 
باتوجه به افزایش كمیت و اهمیت شركتهای كوچك در فعالیتهای اقتصادی دنیا و نیاز آنها به بهره مندی از برنامه ریزی استراتژیك جهت موفقیت در دنیای رقابتی، در این مقاله بعد از اشاره به مفهوم برنامه ریزی استراتژیك، تعریف سازمانهــای بزرگ و كوچك، معرفی برخی از مدل های مهم برنامه ریزی استراتژیك سازمانهای بزرگ و كوچك، این مدلها به صورت تطبیقی با هم موردمقایسه قرار خواهند گرفتا تا از نتیجه این مقایسه مدلی مفهومی از برنامه ریزی استراتژیك برای سازمانهای كوچك ارائه شود تا آنها نیز در راستای دستیابی به اهداف وكامیابی روزافزون از این نوع برنامه ریزی بهره مند شوند. 
برنامه ریزی استراتژیك با بررسی محیط خارجی و داخل سازمان، فرصتها و تهدیدهای محیطی و قوتها و ضعفهای داخلی را شناسایی می كند و با درنظر داشتن ماموریت سازمان، اهداف بلندمدت برای سازمان تنظیم می كند و برای دستیابی به این اهداف، از بین گزینه های استراتژیك اقـــدام به انتخاب استراتژی هایی می كند كه با تكیه بر قوتها و با بهره گیری از فرصتها، ضعفها را ازبین برده و از تهدیدها پرهیز كند تا درصورت اجرای صحیح باعث موفقیت سازمان در میدان رقابت شود. 
در عصر اطلاعات و ارتباطات الكترونیكی، هر سازمانی با هر اندازه ای، با تغییرات و تحولات سریعی روبروست و باید فعالیتهای خود را طوری برنامه ریزی و مدیریت كند كه در محیط متلاطم و بازار به شدت رقابتی موفقیت كسب كرده و تداوم حیات داشته باشد. باتوجه به مفهوم برنامه ریزی استراتژیك، این امر مستلزم بهره گیری از این نوع برنامه ریزی است. چرا كه از یك طرف آینده نگر بوده و ازطریق پیش بینی تحولات آتی اقدامات مناسب را تنظیم می كند. ازطرف دیگر گرایش به محیط داشته و ارتباط تنگاتنگ با آن دارد و از این لحاظ می تواند به سرعت از تغییرات محیط با خبر شده و واكنش مناسب و سریع نشان دهد. 
مفاهیم، نظریات و مدل هایی كه تاكنون درباره برنامه ریزی استراتژیك ارائه شده اند بیشتر در رابطه با سازمانهای بزرگ و متناسب با ویژگیهای آنها بوده و سازمانهای كوچك كمتر مورداقبال واقع شده اند همین امر به علاوه برخی عوامل دیگر باعث می شوند تا سازمانهای بزرگ به راحتی از برنامه ریزی استراتژیك بهره مند شوند ولی سازمانهای كوچك تجربه چندان زیاد و موفقیت آمیزی در استفاده از این نوع برنامه ریزی ندارند. 
باتوجه به نقش و اهمیتی كه سازمانهای كوچك در فعالیتهای اقتصادی و بازارهای جهانی پیدا كرده اند و باتوجه به اینكه مانند هر سازمان دیگری با رقابت شدیدی مواجهند و همـــواره به پیروزی می اندیشند و نیازمند بهره گیری از برنامه ریزی استراتژیك هستند. 
براین اساس، مقاله حاضر درنظر دارد تا برخی از مدل های مهم برنامه ریزی استراتژیك سازمانهای بزرگ و كوچك را به صورت تطبیقی مقایسه كرده و مدلی مفهومی از این نوع برنامه ریزی را برای سازمانهای كوچك توسعه دهد تا مورداستفاده آنها قرار گیرد. 
برنامه ریزی استراتژیك: همانند سایر مفاهیم مدیریت، تعاریف گوناگونی از برنامه ریزی استراتژیك توسط صاحبنظران ارائه شده است كه برای جلوگیری از طول كلام به چند مورد مهم از آنها اشاره می شود. یكی از این تعاریف در ارتباط با كسب و كارهای كوچك می باشد. 
● تعریف برنامه ریزی استراتژیك 
۱ - فرای و استونر: برنامه ریزی استراتژیك، ابزار مدیریتی توانمندی است كه برای كمك به شركتهای كوچك طراحی می شود تا آنها به صورت رقابتی خود را با تغییرات پیش بینی شده محیط تطبیق دهنــد. خصوصاً، فرایند برنامه ریزی استراتژیك یك نگرش و تجزیه و تحلیلی از شركت و محیط مربوط به آن ارائه می كند - شرایط فعلی شركت را تـــــوضیح می دهد و عوامل كلیدی موثر بر موفقیت آن را شناسایی می كند. (FRY AND STONER, ۱۹۹۵, ۱۲) 
۲ - لرنر: برنامه ریزی استراتژیك فرایند تغییر سازمانی مستمر و پیچیده است. اگر ویژگیهای زیر تركیب شوند، فرایند برنامه ریزی استراتژیك موفق و جامعی را تعریف می كنند. برنامه ریزی استراتژیك: 
نگاه به آینده دارد و تمركز بر آینده پیش بینی شده است. به این مسئله توجه دارد كه جهان بعداز ۵ الی ۱۰ سال چه تفاوتهایی با اكنون خواهد داشت. درصدد خلق آینده سازمان برمبنای آن چیزی است كه احتمال می رود در آینده ایجاد شود. 
برمبنای تجزیه و تحلیل روندها و سناریوهای پیش بینی شده برای گزینه های ممكن در آینده است و نیز برمبنای تجزیه و تحلیل داده های داخلی و خارجی است. 
منعطف و متمایل به ایجاد تصویری بزرگ از آینده سازمان است. برنامه ریزی استراتژیك سازمان را با محیطش تطبیق می دهد، زمینه ای برای دسترسی به اهداف ایجاد می كند، چارچوب و جهتـــــی برای سازمان فراهم می سازد تا به آینده دلخواه خود برسد 
چارچوبی به وجود می آورد كه با تجزیه و تحلیل كامل سازمان، محیط داخلی و خارجی و پتانسیل های سازمان در آن چارچوب می توان به مزیت رقابتی دست یافت. این امر سازمان را قادر می كند تا به روندها، اتفاقات، چالشها و فرصتهای به وجود آمده، ازطریق چارچوبی از بینش و ماموریت ایجاد شده توسط فرایند برنامه ریزی استراتژیك پاسخ دهد. 
فرایندی نظری و كیفی است. برنامه ریزی استراتژیك، داده های نرم مانند: تجارب، نیات و ایده های موجود در گفتگوهای روزانه سازمان را تركیب می كند و درصدد ارائه یك بینش و هدف سازمانی روشن است. 
به سازمان اجازه تمركز می دهد، زیرا فرایندی پویا و مستمر از فعالیتهای خود تحلیلی است. 
فرایند یادگیری مستمر، در جریان و گفتگوی سازمانی است كه به فراتر از دسترسی به یك سری اهداف از پیش تعیین شده توسعـــــه می یابد. برنامه ریزی استراتژیك درصدد است روشی كه یك سازمان فكر و عمل می كند را تغییر داده یك سازمان یادگیرنده به وجود آورد. 
وقتی موفقیت آمیز باشد، تمام نواحی عملیاتی را تحت تاثیر قرار داده و به عنوان قسمتی از فلسفه و فرهنگ سازمان درمی آید. (LERNER L. ALEXANDRA, ۲۰۰۲, ۱) 
۳ - پفر: برنامه ریزی استراتژیك فرایند ایجاد و توسعه رویه ها و عملیات ضروری برای دستیابی به آینده است. وی بین برنامه ریزی بلندمدت كه به صـــورت واكنشی است و برنامه ریزی استراتژیك كه سازمان را مجاز به خلق آینده اش می كند، تفاوت قائل می شود. 
۴ - مك كون: برنامه ریزی استراتژیك فرایندی برای بازسازی و انتقال سازمانی است. به نظر وی در بــــرنامه ریزی بلندمدت اهداف و پیش بینی ها براساس فرض ثبات سازمانی است، درحالی كه در برنامه ریزی استراتژیك، نقش سازمان در محیط آن بررسی می شود. برنامه ریزی استراتژیك باعث می شود تا سازمان فعالیتها و خدماتش را برای برآوردن نیازهای درحال تغییر محیط تطبیق دهد. این برنامه ریزی نـــه تنها چارچوبی برای بهبود برنامه ها ارائه می كند بلكه چارچوبی برای ساختاردهی مجدد برنامه ها، مدیریت و همكاریها و نیز برای ارزیابی پیشرفت سازمان در این زمینه ها ارائه می كند. (Http://eric-web.tc.columbia.edu, ۲۰۰۲) 
دریك گفتار ساده، یك برنامه استراتژیك می تواند عملكرد را بهبود بخشد. اعضای یك سازمان در لابلای كارهای وظیفه ای ثابت و چالشهای روزانه سردرگم می شود و ممكن است كه جهت اهداف سازمان را گم كنند و بینش خود را نسبت به آن از دست بدهند. یك برنامه استراتژیك می تواند، نه تنها درك اعضا از اهداف را بیشتر كند بلكه تفكر آینده گرا را برمبنای درك مشتركی از رسالت سازمان تحریك و ایجاد كند. همكاری بین اعضای یك سازمان وقتی با مفروضات مشتركی نسبت به اهداف مشترك فعالیت كنند، بسیار موثر و اثربخش می شـــود. ودرنهایت اینكه، یك برنامه ریزی استراتژیك موفقیت آمیز، برنامه ای است كه: 
▪ به عمل ختم شود. 
▪ بینش مشتركی برمبنای ارزشها ایجاد كند. 
▪ فرایندی همگانی و مشاركتی است كه كاركنان و مدیران احساس مالكیت مشترك نسبت به آن دارند. 
▪ مسئولیت درقبال جامعه را می پذیرد. 
▪ نسبت به محیط خارجی سازمان حساس بوده و بر آن تمركز دارد. 
▪ برمبنای داده های با كیفیت بالا طرح ریزی می شود. - بخش كلیدی مدیریت اثربخش می باشد. (Http://eric-web.tc. Columbia. edu,۲۰۰۲) 
● سازمانهای بزرگ و كوچك 
سازمانها ازنظر شاخصهای مختلف به انواع گوناگونی تقسیم شده اند و تعریفهای متفاوتی برای هركدام از آنها در كشورهای گوناگون ارائه شده است. شاخصهایی مانند: حجم فعالیت، میزان فروش یا درآمـــد، تعداد كاركنان، سرمایه گذاری و... . اما آنچه در اكثر كشورها مـــرسوم است، تقسیم بندی براساس اندازه می باشد كه در ایران به صورت زیر است: 
مركز آمار ایران و بانك مركزی جمهوری اسلامی ایران 
▪ سازمانهای بزرگ: صنایعی كه تعداد كاركنان آنها ۱۰ نفر و بیشتر باشد. 
▪ سازمانهای كوچك: صنایعی كه تعداد كاركنان آنها كمتر از ۱۰ نفر باشد. 
● وزارت صنایع و معادن - سازمان صنایع كوچك ایران 
▪ سازمانهای بزرگ: صنایعی كه ۵۰ نفر و بیشتر كاركن داشته باشند. 
▪ سازمانهای كوچك: صنایعی كه كمتر از ۵۰ نفر كاركن داشته باشند. 
● مدلهای برنامه ریزی استراتژیك سازمانهای بزرگ 
تاكنون مدل های زیادی از برنامه ریزی استراتژیك برای سازمانهای بزرگ ارائه شده است. در این مقالـــه برخی از مدل های مهم (۹ مدل) مورد بررسی و مقایسه قرار می گیرند كه عبارتند از: ۱ - مدل فرایند برنامه ریزی جامع تایلر(TAYLOR) ،۲ - مــــــدل رایت، ۳ - مــــدل هیل(HILL) ، ۴- دیوید (DAVID) ۴- ماندی و پرمیاكس (MONDY & PERMEAUX) ۵ ، ۶- بــــرایسون (BRYSON) ۷- گلوئك (GLUECK) ، ۸- رابسون (ROBSON) ، ۹ - استینر(STEINER). 
● مدل های برنامه ریزی استراتژیك سازمانهای كوچك 
دررابطه با برنامه ریزی استراتژیك سازمانهای كوچك مدل زیادی توسعه نیافته است. از بررسی منابع مختلف سه مدل شناسایی شــد كه در این مقاله در كنار سایر مدلها موردبررسی و مقایسه قرار می گیرند. 
● مقایسه تطبیقی 
مقایسه مدلهای برنامه ریزی استراتژیك سازمانهای بزرگ و كوچك معرفی شده نشان می دهد كه علی رغم تفاوتهای موجود در تعداد مراحل و گامهای مدلها، تقدم و تأخر آنها، كلیه مدلها به طور تقریبی از ساختار مشابه و یكسانی برخوردار هستند. شالوده مدلهای برنامه ریزی استراتژیك بدینگونه است كه از تعیین رسالت سازمانی شروع شده، با انجام تجزیه و تحلیلهای خارجی و داخلی (برای شناسایی فرصتها و تهدیدهای خارجی و قوتها و ضعفهای داخلی). اهدافی برای شركت درنظر می گیرند و براین اساس استراتژی هایی را برمی گزینند؛ سپس استراتژی های انتخاب شده را به صورت یك برنامه استراتژیك شامل روش انجام كار، منابع و زمان تخصیص یافته، درمی آورند كه باید توسط شركت به اجرا درآید تا اهداف و رسالتش محقق شوند. 
بنـــابراین، با مقایسه مدلهای مختلف برنامه ریزی استراتژیك و صرفنظر از تفاوتهای ظاهری و جزئی آنها و نیز با تكیه بر مدلهای سازمانهای كوچك می توان ادعا كرد كه كلیه این مدلها به نحوی مراحل سه گانه زیر را شامل می شوند: 
▪ تعیین رسالت و اهداف شركت؛
▪ تجزیه و تحلیل خارجی و داخلی؛ 
▪ تعیین استراتژیهای شركت.
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