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گذشت
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شركت سيمان ...(سهامی عام) در سال 1366با شماره 68513 در اداره ثبت شرکتها و مالکیت صنعتی تهران با تعداد 500
سهم 10000ریالی با ظرفيت3000 تن كلينكر در روز به ثبت رسيد و در حال حاضر توليد خود را به 36000 تن در روز افزايش
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معرفی فصلنامه مدیریت ، کارشناسی ارشدو ترجمه

غزل(جهان غزلی عاشقانه است: غaمرضا طریقی)

مدیریت منابع انسانی
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داده است. اين كارخانه بامساحت 42 هكتار  قابليت توليد انواع سيمان پرتلند خاكستري در كيلومتر 35 .....واقع شده است،
مجاورت اين كارخانه باجاده اصلي... و همچنz نزديكي به چاههاي آب مورد نياز كارخانه  ومعادن اوليه سيمان ازجمله

مزاياي طرح به شمار مي آيد.

این شرکت عضو بورس اوراق بهادار بوده و نام با{ترین مقام اجرایی .....می باشد  در بهمن و اسفند 1385 کلیه سهام
متعلق به دولت در شرکت به بخش خصوصی واگذار گردید، با واگذاری سهام متعلق به دولت به بخش خصوصی و با توجه
به اینکه محل کارخانه در منطقه محروم .....باشد ، شرکت طبق ماده 132 قانون مالیاتهای مستقیم به مدت 10 سال از تاریخ

بهره برداری معاف از مالیات می باشد، با توجه به استقرار کارخانه در شهرستان ....قسمت اعظم منابع انسانی در این مکان
حضور دارند و بخش هایی از نیروهای ستادی در دفتر تهران و شیراز شاغل می باشند، شرکت سیمان تا کنون 57 جایزه و

تندیس از مراجع مختلف کسب کرده که برخی از آنها عبارتند از :

1-  گواهینامه بین ا�للی مدیریت کیفیت iso9001:2008  از شرکت dnv  نروژ

2-  گواهینامه بین ا�للی سیستم مدیریت کیفیت آزمایشگاه iso17025,2005 از شرکت dap آ�ان

3-  گواهینامه بین ا�للی مدیریت زیست محیطی iso14001:2004 از شرکت dnv  نروژ

...  -4

1-1)        مشخصات جغرافيايي منطقه

ارتفاع از سطح دريا1120متر حداثر درجه حرارت7/ 44درجه  و حداقل درجه حرارت8 /1،درجه بارندگي 248ميلي ليتر،حداکثر
رطوبت 80%،حداقل رطوبت50% ،وجود منابع معدني مارال ،اهك،رس وفاصله نزديك به بنادر صادراتي وبازار مصرف در

منطقه ....از ويژگي هاي مهم انتخاب شهرستان .... جهت ايجاد كارخانه سيمان بود.

پس از مطالعات اوليه، انتخاب زمz، مطالعات تفصيلي ونيمه تفصيلي در خصوص انتخاب معدن تهيه طرحها و نقشه
هاي ساختماني، سازه هاي خطوط توليد تاسيسات زير بنايي عمليات اجرايي اين طرح از بزرگترين طرحهاي در دست

اجراي سيمان كشور مي باشددر سال 1377آغاز گرديده است،كل مبلغ سرمايه گذاري 504/608ميليارد ريال(هزينه هاي ارزي
1223ميليون د{ر معادل 85473ميلياردريال  و هزينه هاي ريالي223430ميليارد ريال {زم به ذكر است كه سرمايه فعلي شركت

249606420000ريال مي باشد،سرانجام کارخانه در 11خرداد سال 1382به بهره برداری رسید.

مصرف برق 19 مگاوات و مصرف سوخت 300000ليتر در روز مازوت يا  nm3 300000در روز گاز ،مصرف آب 37 ليتر در ثانيه 

است .

1-1)        -1) سهامداران عمده شركت سيمان

·شركت كرگذاري سهام عدالت %50

·شركت سرمايه گذاري سپه%19/15

·شركت سرمايه گذاري  وتوسعه سيمان %9/71

·شركت سيمان سپاهان%6/44

·شركت سرمايه گذاري سيمان سپاهان%5/41

·شركت تدبير %4/95

·پس اندازكاركنان بانكها %0/49

·سهام تدريجي %0/4

·شركت سرمايه گذاري غدير%0/36

 

كليه مشتريان شركت به پنج گروه تقسيم مي شوند:

·        صنايع سيمان بر

·        بخش دولتي

·        شركت هاي عمران



·        عام�ن فروش

·        صادرات

به طور كلي محصو{ت سيمان ... شامل سيمان تيپ2 و 5 و پوز{ني مي باشد.اما محصو{ت دیگری نیز دارند به شرح زیر:

سیمان پر تلند پوز{نی ویژه، سیمان ویژه lowaikaly،سیمان با درجه نرمی (بلین)high blain، سیمان پر تلند تیپ1-
425وسیمان پر تلند تیپ525-1.

کارکنان مهمترین دارایی نامشهود سازمان می باشد تعداد کارکنان شرکت سیمان .... 348نفر می باشد که تعداد 333 نفر مرد
و15نفر زن می باشد.که این تعداد مربوط به کسانی می شود که استخدام می باشند ع�وه بر اینها شرکت در مواقع

ضروری نیز کار گر مگیرد.

 سطح تحصی�ت نیروی انسانی شرکت متفاوت می باشد که به صورت زیر است:

*                             زیر دیپلم 8نفر

*                             دیپلم93 نفر

*                             فوق دیپلم48 نفر

*                             لیسانس141 نفر

*                             فوق لیسانس58 نفر

٢)          مبانی نظری و مشاهدات

2-1) مدیریت منابع انسانی

فرآیند مدیریت منابع انسانی از اع�م نیاز تا استخدام  قطعی پرسنل به طوری که نیازهای پرسنل به طور متمرکز
شناسایی وارزیابی می شود تا نسبت به انتخاب و جذب نیروی  انسانی  کارآمد مبادرت گردد را شامل می شود.

مدیریت منابع انسانی را شناسایی ، انتخاب، استخدام، تربیت، و پرورش نیروی انسانی به منظور نیل به اهداف سازمان
تعریف کرده اند منظور از منابع انسانی  یک سازمان تمام افرادی است که در سطوح مختلف سازمان  مشغول  به کارند و

منظور  از  سازمان تشکی�ت بزرگ یا کوچکی است  که به قصد و نیتی خاص و برای نیل به اهدافی مشخص به وجود آمده
است.

در تقسیم بندی سازمان مدیریت منابع انسانی در ردیف مدیریت تولی ، مدیریت مالی و غیره قرار گرفته است وانجام امور
مربوط به آن به عهده حوزه ای معین واگذار گردیده است این حوزه ممکن است مستقیما تحت نظر ریاست سازمان باشد یا

اینکه با واسطه هایی تحت نظر وی قرار گیرد، ودارای وظایفی کام� تخصصی است که نقش مهمی در موفقیت نهایی
سازمان دارد اما از آنجا که سازمان به دست انسان طراحی و اداره می شود و انسانهای شاغل در کل سازمان  موضوع
اصلی مدیریت  منابع انسانی  هستند مسائل نیروی انسانی نمی توانند فقط به یک حوزه  تخصصی محدود شود در

نتیجه تصمیمات و عملکرد مسئو{ن امور پرسنلی ، در کلیه سطوح سازمانی به تبع آن در عملکرد کلی سازمان تاثیر می
گذارد.

2-1-1)تامین منابع انسانی

تامین منابع انسانی از طریق کارمندیابی انجام می شود و کارمندیابی فرآیندی است که به وسیله آن کسانی که به نظر می
رسد توانایی بالقوه ای برای عضویت در سازمان وانجام دادن وظایف محول دارند شناسایی می گردند و موجبات جذب

آنها به سوی سازمان فراهم شوند.

2-1-2) بهسازی وپرورش منابع انسانی

در سازمانهای کوچک وظیفه آموزش کارکنان به عهده مسئول یا سرپرست مستقیم آنهاست ومعمو{ به شکل آموزش ضمن
خدمت برگزار می شود، در سازمانهای کوچک معمو{ اداره امور کارکنان یا معاونت نیروی انسانی ، به صورت  واحد

مستقل و جداگانه ای وجود ندارد یا اگر هم وجود دارد تقسیم وظایف درآن درحدی نیست که بخش خاصی فقط به طراحی
واجرای دوره های آموزشی اختصاص یافته باشد ولی در سازمانهای بزرگ غالبا یکی از واحدهای اداره امور کارکنان به

آموزش و تربیت نیروی انسانی اختصاص می یابد.

آموزش ها باید متناسب با نیازسازمان باشد،افرادرا طوری آموزش دهندکه بتوانند همزمان با رشد و پیشرفت جامعه و
سازمان رشد کنند بهسازی و پرورش نیروی انسانی یکی از جمله مسائلی است که در پیشرفت سازمان نقش قابل توجهی



دارندو بطور کلی به سه صورت می توان به کارکنان آموزش داد:

1-روشهای که منظور از آنها دادن اط�عات میباشد

2- روشهای شبیه سازی

3-روشهای ضمن خدمت

آموزش وبهسازی فرایندی است که از پنج مرحله تشکیل شده است 1.تشخیص نیازهای آموزشی 2.تعیین اهداف
آموزشی3.انتخاب روش آموزش4.برنامه ریزی برای برگزاری دوره آموزشی5.ارزیابی دوره آموزشی

2-1-3) حقوق ومزایا

حقوق مبلغ خاصی است که به کارگر پرداخت می شود این مبلغ ممکن است در مقابل ساعت کار روز کاری و یا میزان
مشخصی ازکار پرداخت شود

به جبران زحمتی که فرد در سازمان متحمل می شود در ازای وقت و نیرویی که او در سازمان وبه خاطر نیل به اهداف
سازمان صرف می کند و به ت�فی خ�قیت ابتکارات وی برای یاف� وبه کار گیری رویه ها وروشهای کاری جدیدترو بهتر

سازمان به فرد پاداش می دهد پاداشی که فرد از سازمان دریافت میکند یا به خاطر انجام وظایف محول در حد متعارف می
باشد که در این صورت حقوق یا دستمزد نامیده می شو د یا به خاطر انجام وظایف درسطحی با{تر از استاندارد های عادی

کاری است که در این صورت از پاداش به عنوان مزایایی فوق العاده به خاطر کار فوق العاده صحبت می شود

2-1-4)جبران خدمات

مد یران معمو{ٌ همواره به فکر افزایش کیفیت وکمیت کار هستند و در صد کمتری از آنان واقعاٌ بع تندرستی ،رواندرستی
،ایمنی ،رفاه وامنیت اجتماعی و اقتصادی کارکنان فکر می کنند .

 

از جمله فعالیتها برای جبران خدمات عبارتند از :

1-   ایجاد تعاونیهای مسکن و مسکن ارزان قیمت برای کارکنان :در حال حاضر اغلب سازمانهای دولتی و خصوصی دارای
شرکتهای تعاونی مسکن  می باشند و کارکنان خود را با خریدن چند سهم  در اآن عضونموده اند. هر چند که هدف اساسی 

تعاونیهای مسکن ایجاد مسکن ارزان قیمت برای کارکنان است ولی نتوانسته اند  به این هدف نایل شوند وشاید حمایت
جدی دولت از این تعاونیهای مسکن کارکنان می تواند کارساز  باشد

2-   بیمه و باز نشستگی :موضوع بیمه یک مسئولیت مدنی تامین وجبران خسارتها یی  است که براثر تقصیر وخطا ویا
فعالیتهای مخاطره انگیز یک شخص متوجه اشخاصی دیگر می گردد مقصر چنین حوادث و سوانحی به موجب قانون و

نظم ملزم به پرداخت خسارات وارد شده به زیان دیده است. ولی اغلب انسانها خود به تنهایی نمی توانند از عهدة
خساراتی که به وسیلة دیگران به آنها وارد می شود و یا خساراتی که به وسیلة آنان به دیگران وارد شود برآیند.به همین علت

خود و خانواده را بیمه می کنند تا در زمان وارد نمودن خسارتی به دیگران و یا خسارت دیدن از دیگران از زندگی ساقط
نگردند.بنابراین در کشور ما کارفرمایان به منظور ایجاد امنیت اقتصادی برای کارکنان و خانوده های آنان در زمان بیماری
،بیکاری ،از کار افتادگی،مرگ،شهادت وغیره اقدام  به انعقاد قراردادهادی بیمه می نمایند که درصدی از هزینة آن به عهده

کار فرما وو در صدی به عهدة کارکنان خواهد بود.چند مورد از بیمه هایی که معمو{ٌ در کشور ما برای کارکنان در نظر گرفته
می شود عبارتند از : بیمه عمر، بیمه نقص عضو، بیمه بیکاری ، بیمه حوادث ،سوانح واز کارافتادگی ، بیمةخدمات در

مانی  ، بیمة بیماری های روانی ، بیمة باز نشستگی .

3-   ایجاد شرکتهای تعاونی مسکن :هدف اساسی شرکتهای تعاونی مصرف تامین احتیاجات کارکنان شاغل ،باز نشسته و
خانواده های آنان در مورد کا{های ضروری زندگی نه اجناس واپس زده بازار و شرکتهای تولیدی بخش دولتی

وخصوصی.

4-   ایجاد مهد کودک در جوار محیط کار

5-   پرداخت کمک های نقدی و غیر نقدی 

6-   ایجاد سرویس های رفت وآمد

7-   ایجاد صندوق قرض الحسنه و پس انداز

8-   در نظر گرف� مرخصیهای استحقاقی و استع�جی



9-   ایجاد مراکز مشاوره و راهنمایی کارکنان

10-                     ایجاد غذا خوری و کانتین در محیط کار

11-                     ایجاد اماکن رفاهی،تفریحی و ورزشی

12-                     ایجاد در مانگاه در محیط کار  

2-1-5) مشاهده

در شرکت سیمان .... مدیریت منابع انسانی را اینگونه تعریف می کنند که سازمانهای سرآمد دانش وتمامی توان بالقوه
کارکنان را در تمامی سطوح فردی ، تیمی وسازمانی مدیریت کرده و توسعه دادهو از آن بهره میبرند این سازمان عدالت

وبرابری را ترویج داده و کارکنانش را توانمند کرده و در کارهامشارکت می دهند آنها به نحوی از کارکنان مراقبت کرده واز
انها قدر دانی نموده و به انها پاداش میدهند که در انها رغبت وتعهد ایجاد می کند تا از مهارتها ودانش خود به نفع

سازمان استفاده نمایندو برای جذب نیرو مطابق دستورالعملهای استخدام اقدام های {زم در زمینه جذب نیرو انجام می
شودو نقش ها و همچنین مسولیت های افراد در زمینه کار محوله و مسولیتهای امنیتی کارکنان با توجه به خط مشی
امنیت  اط�عات سازمان تعریف می شود همچنین برای تصدیق سوابق تمامی داوطلبان استخدام پیمانکاران و کاربران

شخص ثالث بایستی با توجه به قوانین و آیین ناهم هایبررسی شود و متناسب با موارد مورد لزوم در محیط کاری طبقه
بندی اط�عاتی که در دسترس قرار می گیرند و مخاطره های دیده شده انجام شود در شرکت سیمان خدمات منابع انسانی
جبران شده واز آنان قدردانی و مراقبت می شود حقوق ،مزایا و پاداش کارکنان با توجه به استراتژی منابع انسانی مبتنی

بر عدالت وعملکرد پرداخت میکنند تا مشارکت فعال کارکنان وتوانمندی آنها ارتقاء یافته وپایدار بماند   شرکت سیمان داراب
برای پیشبرد وجاری سازی برنامه استراتژیک خود ، با اجرای طرح طبقه بندی مشاغل و پرداخت  به موقع حقوق ومزایا و

پاداش  متعدد ومختلف به کارکنان متناسب با عملکرد و مبتنی بر عدالت سطح مشارکت  فعال ووفاداری انان را ارتقاءداده و
پایدار و توانمند می سازند در راستای همسو نمودن جابجایی کارکنان حادثه دیده با استراتژی های سازمان رویکرد شرکت

کمیتهhseمیباشد مطابق این رویکرددر صورت نامناسب بودن نتایج معاینات ادواری ویا بروز بیماری یا حادثه برای
افرادپساز تایید پزشک طب کار برای کنترل بیماری های شغلی وکارایی بیشتر وی جابجایی شغلی انجام می شود

روشهای قدر دانی از کارکنان به شرح زیراست:

دادن وام و هدیه ازدواج ،پاداش بهروری براساس امتیاز حاصله از فرمهای ارزشیابی،پاداش اعیاد ملی ومذهبی ،برگزاری
مراسم روز زن وتقدیر از همکاران شاغل،انتخاب کارگر نمونه در روزکارگرو...

و همچنین تمام 12مورد جبران خدمات که در مبانی نظری گفته شد در شرکت سیمان به نحو احسنت اجرا می شود .

 

2-2) رفتار سازمانی

مدیریت عموما از 3 بعد فنی ادراکی وانسانی مورد توجه قرار می گیرد مدیری که درکار خود از شایستگی فنی برخوردار
باشد به بهبودابعاد انسانی و ادراکی  مدیریت نیرز بیشتری دارد بعد انسانی مدیریت –قدرت تشخیص و توانایی کار با
مردم و به وسیله آنهاست بعد ادراکی شناخت پیچیدگیهای سازمان و انجام دادن امور در جهت تحقق هدفهای سازمان می
باشد رفتار سازمانی به طور مستقیم به ابعاد ادراکی و انسانی مدیر یت مربوط میشود مطالعه رفتار مانند هر مطالعه ای

باید به صورت علمی انجام شود

فرد گروه وسازمان سه پایه اصلی رفتار سازمانی می باشد و توجه دقیق به هریک از این عوامل مو ضوع اصلی رفتار
سازمانی می باشد

اشنایدر رفتار سازمانی را به عنوان امتزاج مطا{ت فردی گروهی وسازمانی میداند که از روان شناسی صنعتی –سازمانی و
تئو ریهای سازمان و مدیر یت با منشا روانشناسی جامعه شناسی و مدیریت نشات گرفته است،

 

انسان ها اسا ساً بایکدیگر متفاوت اند،خواسته های آنها یکسان نبوده و ارزش ها ،هنجارها ، و اعتقاداتشان نیز با یکدیگر
تفاوت دارد ، پس این وظیفه ماست که به افراد پیرامون خود به این شکل بنگریم که هرکس مانند خود ما دارای نقایص و

معایبی است و اگردیگران برای ما مهم هستند ، باید دررفع و تصحیح معایب آنها تاحدامکان ، ت�ش کنیم، یک سازمان و یا
یک شرکت مانند واحد اجتماعی خانواده ، از این قاعده خارج نیست ، چرا که آرامش ، امنیت ، همدلی و یکدستی ، اگر

مهم ترین عامل موفقیت در هرسازمان و یا شرکتی نباشد ، حتماً یکی از مهم ترین آنها خواهد بود، لذا ع�وه بر نقشی که
همه کارکنان یک مجـموعه نسبت به هم دارند ، مدیر هر واحد و یا مجـموعه ای نیز با مسئولیتی وا{تر و تأثیرپـذیرتر باید

 این درک و تـوان را داشته باشدکه معایب و مشک�ت مجمـوعه خود را شناخته و با تدبیر و درایت ، به حل معضـ�ت و



موانـع اقدام کند ، همیشه اولین و بهترین اقدام برای رسیدن به آرامش و ثبات ، حذف عوامل مشکل ساز نیست، چه بسا
بتوان با اص�ح این افراد ،ع�وه بر ایجاد الگویی مناسب برای سایرین ، درطول مسیر شغلی و مدیریتی خود تجربیات

گرانبها و مفیدی آموخت ، با این مقدمه باید دانست که همه  مدیران در حرفه و مسیر شغلی شان حتماً با کارکنان مشکل ساز
، برخورد خواهند کرد ، زیرا همیشه کارکنان مشکل ساز وجود دارند و همچنین این طبیعت شغل یک مدیر است که به عنوان

مدیر با این افراد برخورد داشته باشد،

2-1-1)مدیریت رفتار فردی

الگوی مارس در خصوص عملکرد رفتار فردی:

 در این الگوی 4 عاملی که بطور مستقیم بر رفتار ارادی کارکنان و عملکرد ناشی از آن تاثیر دارد شامل:

 

1-انگیزه:انگيزه نيرويي در درون فرد است که بر جهت گيري ها ، جد و جهد و استقامت و پايداري او در رفتارهاي اداري
تاثير مي گذارد، 

2-توانایی: استعدادهاي ذاتي و توانمندي هاي اکتسابي {زم جهت انــجام موفق يک وظــيفه

3-ادراک:موجب شفافيت و پديدار شدن جهت و سمت و سوي ت�ش ها مي شود،

4-عوامل محیطی:عوامل محيطي عبارتند از شرايطي خارج از کنترل مستقيم فردکه رفتار و عملکرد او را تهديد يا تسريع مي

کند، الگوي مارس نشان مي دهد که اين چــــهار عامل ، تاثيري مـــرکب بر عملکرد فرد دارند ، چــــنانچه هريک از اين عوامل
ضعيف عمل کند ، عملکرد فرد کاهش خواهد داشت ،به عنوان مثال ،متصدي فروشي که کام� ماهرو با ص�حيت باشد ، از

وظايف شــــغلي خود آگاه باشد واز منابع کافي جهت انجام کار برخوردارباشد ، در صورت نداش� انگيزه کافي جهت
بازاريابي بــراي محصو{ت وخـدمات شرکت ، هرگز موفق نخواهد بود ، شرکت هايي که در ارائه خــدمات به مشتريات

وعملکرد کارکنان، سرآمد و برتر مي باشند به هر چهار عامل توجه دارند،

توصيه هايي براي بهبود انگيزش سازماني:

1.   رهبري را بياموزيد

2.   انتظارات افراد را ارزيابي كنيد

3.   چنان عمل كنيد كه كاركنان دريابند به آنها توجه داريد،

4.   به كارمندانتان به عنوان كساني كه در كار خودشان حرفه اي هستند، احترام بگذاريد

5.   هرگز مانع رشد كارمندانتان نشويد،

 

 

 

عوامل موثر در رفتار فردی

1.   ويژگي شخصي: سن، جنسيت، وضعيت تاهل و ،،،

2.   توانايي: توانايي هوشي (ذهني)، توانايي جسمي (فيزيكي)

3.   شخصيت: به مجموعه صفات و رفتارهايي كه فرد را توصيف ميكند شخصيت مي گويند

4.   يادگيري: هرنوع تغييردررفتار (بصورت نسبتاً دايمي) كه درنتيجه تجربه رخ دهد را يادگيري مي گوييم

5.   ادراك: فرايند دريافت، تعبير و تفسير محركهاي محيطي را ادراك مي گويند،

6.   ارزشها و نگرشها: ارزش ها باورها و مطلوب هاي پايداري اند كه براي فرد مهم هستند و رفتار وي را تحت تاثير قرار
ميدهند، نگرش به مفهوم ارزيابي شخص (به صورت مطلوب يا نامطلوب) نسبت به يك شيي، فرد، عمل و يا رفتاري خاص

است،

7.   انگيزش: فرايندي است كه افراد را وادار به حركت مي كند



رفتار شهروندی سازمانی :

مفهوم رفتار شهروندی سازمانی اولین بار توسط ارگان در اوایل دهه 1980 می�دی به دنیای علم ارايه شد ارگان معتقد است
که رفتار شهروندی سازمانی ،رفتاری فردی و داوطلبانه است که مستقیماً به وسیله سیستم های رسمی پاداش طراحی نشده
است ،اما با این وجود باعث ارتقای اثربخشی و کارایی سازمان می شود این تعریف بر سه ویژگی اصلی رفتار شهروندی
تاکید دارد :اول اینکه رفتار باید داوطلبانه باشد یعنی نه یک وظیفه از پیش تعیین شده و نه بخشی از وظایف رسمی فرد
است.دوم اینکه مزایای این رفتار، جنبه سازمانی دارد و ویژگی سوم این است که رفتار شهروندی سازمانی ماهیتی چند

وجهی دارد .

 

تعریف رفتار: عبارت از يك رشته از فعاليتهاست كه براي دستيابي به هدف معيني صورت مي گيرند،

تعریف انگيزش: فرايندي است كه افراد را وادار به حركت مي كند و عموما پاسخي است در برابر محرك هاي دروني و
بيروني،انگیزش بيانگر تمايل فرد به اعمال سطوح مختلف ت�ش براي ارضاي نياز ها و خواسته هاي اوست

2-2-2) انگیزش و رفتار

نظریه های انگیزش :

نظريه هاي محتوايي: چيستي رفتارهاي برانگيخته – رضايت شغلي

نظريه هاي فرايندي: چگونگي و چرايي برانگيختگي افراد – ت�ش هاي كاري و مفاهيم ضمني عملكرد

 

(p-o-fit)2-2-3) تناسب شخص با سازمان

تعریف تناسب

در دو دهه اخیر، سازمانها به طور معنا داري تغییر یافته اند و به سازمانهایی با ویژگیهاي عدم تمر کز ، جهانی شدن
 ورهبري مبتنی بر تیم تبدیل گشته اند ، در اینگونه سازمانها نیروي انسانی یک سرمایه اصلی سازمان محسوب می شود

و سازمانها در پی بهره گیري از قابلیتها و مهارتهاي نیروي انسانی در جهت حداکثر نمودن کارایی و بهر ه وري خود
هستند،

استفاده از مفهوم تناسب در جهت بکارگیري بهتر از تواناییها و مهارتهاي نیروي انسانی بسیار حائز اهمیت است،)یکی از
اقسام تناسب فرد با محیط پیرامون خود تناسب شخص- سازمان  (p-o fit)است،)

 عدم تناسب بین فرد و سازمان می تواند هزینه هاي بسیاري را براي سازمان در پی داشته باشد، ماهیت اصلی تناسب در

p- تعاریف متفاوت از آن مشخص می گردد و در تحقیقات انجام شده در این زمینه تعاریف متفاوتی از تناسب فرد و
oسازمان ارائه شده است،

کریستوفر تناسب p-oرا اینگونه تعریف می کند: " سازگاري بین فرد وسازمان در کاري که انجام میدهد،"

p-o تئوري تناسب فرض میکند که خصوصیات سازمانی وجود دارد که پتانسیل و قابلیت این را دارد که با خصوصیات
فردي متناسب گردد و در نتیجه با قبول سازگاري بین فر د و سازمان رفتارها و نگرشها ي فردي را تحت تاثیر قرارمیدهد،

p-o :برخی از پژوهشگران تناسب را به چهار گروه زیر طبقه بندي می کنند

سازگاري ارزشها، سازگاري هدف، تناسب نیازها- تامین ها، تناسب تقاضاها- تواناییها،

اسکینر تشابه ارزشهاي سازمان و ارزشهاي فردي یعنی سازگاري ارزش را یکی از ابعاد بسیار مهم تناسب p-oفرض می
کند،

 در چارچوب ارائه شده توسط اسکینر ، گلدشتاین و اسمیت یعنی چارچوب کشش- انتخاب- تضعیف ،سازگاري هدف بعد

مهم تناسب فرد و سازمان فر ض گردیده است ؛ براساس این نظریه افراد جذب سازمانهایی می شوند که هداف سازمان
وسیله اي براي دستیابی به اهداف فردند،

مونچسکی وموناهان تناسب نیازها- تامین ها را به صورت تامین و ارضاء نیازهاي فردي توسط سازمان و تناسب
تقاضاها- تواناییها را به صورت پر کردن نیازهاي سازمان توسط مشخصات فردي تعریف کرده اند،

چهارگروه رایج تناسب که در تحقیقی دیگر ارائه شده با ذکر مثالهایی بدین شرح است:



 تناسب مکمل:زمانیکه فرد مشخصاتی دارد که مشابه با مشخصات سازمانی اند چیزهایی که در زندگی من ارزش هستند
بسیار شبیه به ارزشهاي سازمانی اند،

تناسب تکمیلی:وقتی فرد به اندازه کافی می تواند خصوصیات گم شده در سازمان را پرکند یا خصوصیات اضافه اي ارائه
کند،دانش، مهارت وتواناییهاي من چیزهایی را ارائه میکند که دیگر افراد سازمان ندارند،

تناسب تقاضاها- تواناییها:زمانیکه تواناییهاي فرد نیازهاي سازمان ر ا برآورده نماید ،تواناییها ومهارتهاي من همان
مهارتهایی است که سازمان نیاز داشت،

 تناسب نیازها- تامین ها:زمانیکه نیازهاي فرد توسط سازمان برآورده می شود، سازمان من نیازهایی را که من انتظار دارم
یک سازمان برآورده کند، برآورده می کند،

 

2-2-4)مشاهده

در شرکت سیمان ..... رفتار سازمانی اینگونه تعریف می شود :

مجموعه ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که بخشی از وظایف رسمی فرد نیستند،اما با این وجود توسط وی انجام و
باعث بهبود موثروظایف و نقشهای سازمان می شوند.(این تعریف مربوط به اپل بام بوده که شرکت سیمان آن را به کار
برده) به عنوان مثال یک کارگر ممکن است نیازی به اضافه کاری نداشته باشد ،اما با وجود این برای بهبود امور جاری و

تسهیل شدن جریان کاری سازمان، بیشتر از ساعت کار رسمی خود در سازمان می ماند و به دیگران کمک می کند

رفتارهای کارکنان شرکت سیمان به سه صورت تعریف شده:

أ )      وفاداری سازمانی :این وفاداری به سازمان از وفاداری به خود ،سایر افراد و واحدها وبخشهای سازمانی متفاوت است
و بیان کننده میزان وفاداری کارکنان در راه منافع سازمانی و حمادت و دفاع سازمانی است.

ب )   اطاعت  سازمانی :توصیف کننده رفتارهایی است که ضرورت و مطلوبیتشان شناسایی و در ساختار معقولی از نظم
و مقررات پذیرفته شده اند

ت )   مشارکت سازمانی :این مطلب اشاره به در گیر بودن در اداره سازمان دارد که از جمله می توان به حضور در جلسات ،به
اشتراک گذاش� عقاید خود با دیگران اشاره کرد .

مدیران شرکت سیمان بر این اعتقاد هستند که رفتار سازمانی تحت تاثیر حقوقی قرار دارد که از طرف سازمان به فرد داده
می شود .که این حقوق شامل عدالت استخدامی ،ارزیابی و رسیدگی به شکایات کارکنان است .براین اساس کارکنان رفتار

هایی از قبیل وظیفه شناسی ،نوع دوستی ،فضیلت شهروندی ،جوانمردی ،احترام و تکریم از خود بروز می دهند

سیاستهای تشویقی شرکت سیمان  برای بروز رفتار مناسب از کارکنان :

ü     گزینش واستخدام :براین اساس شرکت فرایند جذب و استخدام را طوری طراحی می کند که افرادی با رفتار سازمانی

پیشرفته جذب سازمان شوند و برای انجام این کار از مصاحبه استفاده می کند تا بیشتر روی رفتارهای همکارانه و گروهی
تاکید کند

ü     آموزش وتوسعه :با استفاده از طرحهای آموزشی برای کارکنانی که قب� استخدام شده اند رفتارهای سازمانی مفید و
سازنده آموزش دهند  

ü     ارزیابی عملکرد و جبران خدمات:با ایجاد سیستم های منطم ومنطقی برای ارایه پاداش به کارکنان تا حد زیادی رفتار
کارمندی مطلوب را ایجاد می کند .وبرای این کار سیستم های پاداش خود را در سطح گروهی و سازمانی قرار داده است .

2-3) فرهنگ سازمانی

2-3-1) تعریف فرهنگ سازمانی

•   فرهنگ سازماني عبارت است از الگوي منحصر به فردي از مفروضات ، ارزشها و هنجارهاي مشترك كه فعاليتهاي جامعه
پذيري  زبان ، سمبلها و عمليات سازمانها را تشكيل مي دهد و موجب تفكيك دو سازمان از همديگر مي شود ، به عبارت ديگر

مي توان گفت فرهنگ سازماني تشكيل دهنده شخصيت سازمان می باشد

•   نشاندهندۀ مجموعه اي از ارزشها،باورها،هنجارها و تفاهم هايي است كه سازمان در آنها با كاركنان وجوه مشترك دارد،

•   فرهنگ سازمان چيز نانوشته اي است ولي با توجه به شعارها، جشنها،نوع لباس و نماي سازمان قابل مشاهده است،



•   فرهنگ حاكم يا  اصلي : ارزشهاي اصلي سازمان كه بطور وسيع مورد توجه همگان قرار مي گيرد  معرف فرهنگ قوي يا 
اصلي سازمان مي باشد فرهنگهاي قوي بر رفتارافراد اثرات  شد يد تري دارند  و موجب مي شوند  جابجايي افراد به شدت
كاهش يابد و تداوم و ثبات رويه  را در رفتار افراد تقويت مي كند كه بر اساس اين مفهوم  مي توان نتيجه گرفت  كه فرهنگ

قوي مي تواند جايگزين قوانz و مقررات رسمي سازمان شود ،

 

2-3-2) انواع سطوح فرهنگ سازمانی

انواع سطوح فرهنگ سازمانی عبارتند از :

1-   نمادهای قابل مشاهده:

در سطح عينی تري از فرهنگ سازماني نمادهاي قابل مشاهده وجود دارند كه در واقع همان ظهور فيزيكي فرهنگ سازماني
مي باشد عبارتند از : عناوين شغلي ، نوع لباس پوشيدن ، پاداشها ، ، داستانها ، تشريفات ، آداب و رسوم ، محوطه ويژه
پاركينگ ، دكوراسيون ، و ساير موارد مي باشد ، همچنz رفتار هاي قابل مشاهده افراد و گروهها ، نمادها نسبت به جنبه

هاي ديگر فرهنگ سازماني کمتر قابل رويت هستند و به راحتي تغيير مي كنند ،

2-   ارز شهای قراردادی:

ارزشهاي قراردادي بيانگر يك سري هنجارهاي بديهي و آشكار است كه از سوي سازمان ارائه مي شوند كه در سازمانهاي
كوچك توسط بنيانگذار سازمان و در سازمانهاي بزرگ توسط تيم مديران ارشد وضع مي شوند و بر حسب اهميت نسبي

طبقه بندي مي شوند ،

3 -  فرضيات بنيادي :

كه غير قابل رؤيت هستند و نشان دهنده  كانون فرهنگ سازماني مي باشند ، اين فرضيات متشكل از ارزشهاي سازماني
هستند كه با گذشت زمان پذيرفته مي شوند و رفتار سازماني را هدايت مي كنند و در برابر تغيير بسيار مقاوم هستند ،

 

2-3-3) جامعه پذیری

جامعه پذيري فرايندي است كه افراد تازه وارد و بيگانه بر اثر آن به فردي خودي و موثر براي سازمان تبديل مي شوند ،

 مدل فرآیند جامعه پذیری:

1 -  پيش از ورود به سازمان : ارزشها و نگرشها و انتظارات  فرد پيش از پيوس� به سازمان

2 -  مرحله رويارويي : دو حالت دارد ،

 الف : ارزشها و انتظارات فرد  با سازمان مشابه باشد ،

ب : ارزشها و انتظارات فرد با سازمان مغايرت داشته باشد در اينصورت فرد بايد در سازمان اجتماعي شود و مفروضات
پيشz خود را اص�ح نمايد ،

3 – دگرديسي : تغييرات نسبتاً دائمي رخ مي دهد و فرد خود را با سازمان همسان مي نمايد

 

 

تاکتیک های جامعه پذیری سازمان:

1.       جامعه پذیری فردی یا جمعی

2.       جامعه پذیری رسمی ویا غیر رسمی

3.       جامعه پذیری مستمر یا تصا دفی

4.       جامعه پذیری ثابت یا متغیر

5.       جامعه پذیری پیوسته یا گسسته



6.       حفظ هویت گذشته فرد یا ایجاد هویت جدید

 

انواع فرهنگ سازمانی:

1 – فرهنگ فرهمند در برابر فرهنگ خودكفا

فرهنگ سازماني فرهمند با شخصيت مديران پر هيجان همراه است  اين مديران نياز قوي به توجه ديگران دارند  از ديگران
بهره كشي مي كنند ، قدرت در با{ي سازمان متمركز است ، براي كاركنان همه چيز  بر اساس تصميم مدير بلند پايه است ،

در مقابل فرهنگ خودكفا  مي باشد كه بر استق�ل و ابتكار فردي و كاميابي و پيشرفت تأكيد دارد ، در چنz سازمانهايي
پيشرفت و انضباط شخصي افراد از اهميت خاصي بر خوردار است ،

 

2 -  فرهنگ وسواس در برابر فرهنگ پر اعتماد : فرهنگ وسواس از سبك شخصيتي افراد بد گمان  به وجود مي آيد در اين
فرهنگ احساس نيرومندي از بي اعتمادي و بدگماني حاكم است و ترس و بدگماني حاكم برسازمان توانايي آن را براي

پاسخ دادن سريع به فرصتهاي نيكو ، راهبردي و مهم كاهش مي دهد اعضاي سازمان به آساني اط�عات مهم را در اختيار
ديگر افراد قرار نمي دهند ، در مقابل فرهنگ پر اعتماد افراد سازمان نسبت به يكديگر  احساس اعتماد عميق دارند اين اعتماد
مي تواند به جستجويي فعال در برنامه هاي ويژه راهبردي منتهي شود و سازمان را از نوعي برتري رقابتي برخوردار سازد

،

3 -  فرهنگ پرهيز كننده در مقابل فرهنگ كاميابي جو: در فرهنگ پرهيز كننده كاركنان و مديريت از دگرگوني مي گريزند و
دلبستگي شديد  به حفظ وضع موجود دارند  ، در مقابل فرهنگ كاميابي جو نياز به دگرگوني را احساس كرده و به آن اعتقاد

دارند  ، فرصتها را غنيمت مي شمارند و با تصميم گيري مناسب از آن بهره مي گيرند ،

4 – فرهنگ سياسي شده در مقابل فرهنگ متمركز بر هدف : در فرهنگ سياسي شده مدير از كاركنان جداست و بر اين گمان

است كه تعامل با دیگران به زيانش است و مديران در اين مبارزه ی قدرت جهت حفظ جايگاه خود مي كوشند و به موفقيت
سازمان كمتر اهميت مي دهند در فرهنگ متمركز بر هدف كاركنان چشم انداز مشتركي در مورد اهداف سازمان دارند ، مديران

بلند پايه در جهت تعيz اهداف  مي كوشند و اعضای سازمان تعهد و شوق زيادي در دستيابي به اين اهداف دارند ،

5 – فرهنگ ديوانسا{رانه در برابر فرهنگ آفريننده : در فرهنگ ديوانسا{رانه مديران با روشهاي دقيق و خردمندانه رفتار مي

كنند توجه آنان  بيشتر به جزئيات است ، با زير دستان  به شيوه خودکامه برخورد مي كنند توجه آنها بيشتر به شيوه و
دستورالعملها متمركزاست ,اهداف و رفتار آميخته با احترام از سوي كاركنان در برابر مديران انتظار مي رود ، در فرهنگ

آفريننده اعضاي سازمان از انضباط شخصي برخوردارند و افراد بصورت گروه با يكديگر كار مي كنند.

 

 

2-3-4)  تغییر فرهنگ:

تغییر فرهنگ و نقش رهبری در مدیریت آن بسته به مراحل رشد سازمان ،از طریق سازکارهای گوناگونی پدید می آید در
مرحله بنیان گذاری و نوباوگی سازمان، باور های فرهنگی است که هویت گروه و توانایی های ویژه آن را تأیین می کند فلذا

سخت از آن پاسداری می شود ،

مطلب کلیدی برای رهبران تغییر فرهنگ اینست که آنان باید به اندازه کافی در فرهنگ خود حاشیه نشینی کند تا دریابند
کدام نقطه قوت ارزش نگاهداری و کدام باور ناسازگار است و نیاز به تغییر دارد پیشنیاز این کار توانایی در آموخ� شیوه

های جدید اندیشیدن است تا شخص بتواند یخ سازمان را آب کند و در قالب فرهنگ تازه بریزد،

نویسنده کتاب (ادگار شاین) :هرگز عزم تغییر فرهنگ نکنید کار را به عزم گشودن گره ای از کار سازمان آغاز کنید استقرار
رفتار نو مستلزم طرز تفکر نو است،

تغییر باورهای بنیادین سازمان به معنای واقعی بین 5 تا 15 سال یا بیشتر به درازا می کشد در سالهای آغازین زندگی
سازمان، رهبران  فرهنگ سازمان را می سازند و در میانسالی فرهنگ  رهبران سازمان را می سازد،

 

شیوه های تغییر دادن فرهنگ سازمانی:



1 –بحران شدید: بحران ضربه اي است كه وضع موجود را  بر هم مي زند و موجوديت فرهنگ سازمان  را زير  سؤال مي برد ،

2 – تغییر در رهبری: رهبرجديدي كه در رأس هرم قرار مي گيرد احتما{ً مجموعه اي از ارزشهاي جديد را براي سازمان در نظر

مي گيرد ،

3 -  فرهنگ ضعیف: فرهنگ هاي ضعيف در مقابل فرهنگ هاي قوي براحتي دستخوش تغييرات قرار مي گيرند ،

 

2-3-5) مشاهدات :

در شرکت سیمان ..... با استفاده از مدل فرهنگ تعالی رهبران با همرایی کارکنان شرکت، فرهنگ را تقویت می کنند یعنی با
کارکنان ارتباط دو سویه داشته،در دسترس آنها بوده بدقت به سخنانشان گوش سپرده و پاسخ گوی آنها هستند رهبران
شرکت سیمان داراب بر اساس ارزشهای سازمانی شرکت عمیقاٌ به تکریم کارکنان وجایگاه ارزشمند سرمایه های انسانی

اعتقاد دارند.

 رویکرد های مورد استفاده برای ارتباط سازنده با کارکنان و انتقال و توسعه فرهنگ تعالی در سطوح مختلف به کارگیری

کانالهای ارتباطی است.

رهبران شرکت سیمان.....تعام�ت صمیمانه ، اثر بخش و مستحکمی را با کارکنان خود برقرار نمود ه اند که نتیجه آن ایجاد
فرهنگ تعلق شرکتی ،توسعه فضای کاری مثبت و توأم با نشاط ،توانمند سازی ،انرژی و ت�ش جمعی برای دستیابی به

دستاوردهای کلیدی و پاسخگویی در تمام سطوح شرکت است،

شرکت سیمان ....به منظور توسعه نظم وانضباط ،رعایت قوانین ومقررات،امانت داری وصرفه جویی وپایبندی به اصول
اخ�قی ع�وه بر منشور اخ�قی در نشریه داخلی نیز اقدام به فرهنگ سازی نموده است که از سال1384با همکاری کارکنان

به صورت ماهیانه منتشر می شود،همچنین رهبران و مدیران شرکت با ایجاد فرهنگ و رعایت قوانین و مقررات و
پاسخگویی به کارکنان و ذینفعان خود را برای کارکنان الگو قرار می دهند تا نظم وانضباط ،صرفه جویی و پایبندی به

اصول اخ�قی توسعه یافته و توسط کارکنان ارج نهاده شود که می توان به موارد زیر اشاره کرد

-حضور مدیر عامل در جمع پرسنل در محل مسجد کارخانه

-جمع آوری سوالهلی مکتوب کارکنان وپاسخ به آنها توسط مدیر

-پاسخ کتبی وشفاهی ایمیل های کارکنان توسط مدیر عامل و مدیر کارخانه

-رعایت نظم مدیران ارشد در شروع و پایان جلسه های کاری

-بررسی دقیق فرمهای درخواست کا{ در جهت رعایت صرفه جویی

-انتخاب کرکنان با انگیزه و خ�ق،انتخاب کارگر نمونه هر واحد و تشویق آنان  بر اساس دستورالعمل کارگر نمونه،

 

2-4) ساختار سازمانی  

2-4-1) تعریف ساختار سازمانی

ساختار سازمانی، راه یا شیوه ای است که به وسیله آن، فعالیت های سازمانی تقسیم، سازمان دهی و هماهنگ می شوند،
سازمان ها ساختارهایی را به وجود می آورند؛ تا فعالیت های عوامل انجام کار را هماهنگ کرده و اعمال اعضا را کنترل

نمایند، ساختار سازمانی در نمودار سازمانی نمایان می شود، نمودار سازمانی نیز یک نماد قابل رؤیت از کل فعالیت ها و
فرایندهای سازمان است،

متغیر های زیادی را به عنوان ابعاد ساختار سازمانی نام برده اند، از آن جمله می توان به اجزای اداری، استق�ل، تمرکز،
پیچیدگی، تفویض اختیار، تفکیک، رسمیت، انسجام، حرفه ای شدن، حیطه نظارت، تخصص گرایی، استاندارد سازی و

سطوح سلسله مراتب عمودی اشاره کرد، از بین این عوامل، اغلب دانشمندان بر سه بعد پیچیدگی، رسمیت و تمرکز به عنوان
ابعاد اصلی سازمان اتفاق نظر دارند و معتقدند که به نوعی دیگر ابعاد ساختار سازمانی را دربرمی گیرند،

 

2-4-2) ارکان ساختار سازمانی

در طرح ریزی ساختار سازمانی سه رکن مورد توجه قرار می گیرد:



1،   ساختار سازمانی، تعیین کننده روابط رسمی و گزارش گیری در سازمان است و نشان دهنده سطوحی است که در سلسله
مراتب اداری وجود دارد و حیطه کنترل مدیران را نیز مشخص می نماید،

2،   ساختار سازمانی، تعیین کننده جایگاه افرادی است که به  صورت گروهی در یک واحد کار می کنند و به گروه بندی یا
تقسیم بندی واحدهایی که در کل سازمان وجود دارد، می پردازد،

3،   ساختار سازمانی، دربرگیرنده طرح سیستم هایی است که به وسیله آن ها همه واحدها هماهنگ و یکپارچه می شوند، در
نتیجه، ارتباط مؤثر در سازمان تضمین خواهد شد

اساس و پایه کارهایی که بر روی ساختار انجام شده، براساس نظریات وبر  قرار دارد، وی شکل آرمان گرایانه از ساختار
سازمانی به نام دیوان  سا{ری (بوروکراسی) را ارایه کرد،

دو پژوهشگر دیگر به نام های برنز و استاکر دو الگو از سازمان را ارایه دادند، که در دو سر یک پیوستار قرار داشت، ساختار
"مکانیکی" یکی از این دو الگو بود، که با سازمان آرمانی وبر (دیوان سا{ری) شباهت زیادی دارد و ساختار "ارگانیک" آنان

در نقطه مقابل این ساختار قرار دارد،

هیج  نیز ویژگی های ساختار سازمانی را برشمرد و گفت که در سازمان های مختلف، میزان یا مقدار این ویژگی ها بسیار
متفاوت است؛ از این روی، باعث شد که در مسیر و روند بررسی شکل سازمان، گام بلندی برداشته شود،

 

 

2-4-3) پیچیدگی

مقصود از پیچیدگی، تعداد کارها یا سیستم های فرعی است که در درون یک سازمان انجام می شود یا وجود دارد،

پیچیدگی به سه دسته تقسیم می شود:

الف: تفکیک افقی : تفکیک افقی، میزان یا حد تفکیک بین واحدها را نشان می دهد، این نوع تفکیک، به میزان تفکیک بین
واحدهای سازمانی، براساس موقعیّت اعضای سازمان، ماهیّت وظایف آن ها و میزان تحصی�ت و آموزش هایی که

فراگرفته اند، اشاره می نماید، وجود حرفه های متعدد در سازمان، که به دانش تخصصی و مهارت علمی نیاز دارند، سازمان را
از پیچیدگی بیشتری برخوردار می کند؛ زیرا موقعیت های شغلی متفاوت افراد، ارتباطات را کند کرده و مدیریت را در

خصوص هماهنگی بین فعالیت های آن ها، با مشکل مواجه می کند، مهم ترین شاهد تفکیک افقی درون سازمانی،
تخصص گرایی و بخش بندی درونی سازمان است؛ به طوری که این دو، ارتباط متقابل با یکدیگر دارند،

هرقدر تعداد شاغلین متخصص بیش تر و دوره آموزشی {زم، طو{نی تر و در سطحی با{تر باشد، سازمان از پیچیدگی
بیشتری برخوردار است،

 

ب: تفکیک عمودی : تفکیک عمودی  به عمق یا ارتفاع سلسله مراتب سازمانی نظر دارد، با افزایش سطوح سلسله مراتب
سازمانی، تفکیک عمودی سازمان افزایش یافته و پیچیدگی سازمانی، بیشتر می شود، سطوح بیشتر، بین مدیریت عالی و

عملیاتی سازمان، عاملی بالقوه جهت مخدوش ساخ� ارتباطات است؛ که هماهنگی بین بخش های پرسنلی مدیریت و
نظارت بر فعالیت های عملیاتی، توسط مدیریت عالی را دشوار می سازد،

 تفکیک عمودی و افقی را نباید دو مقوله کام� مجزا از هم درنظر گرفت، تفکیک عمودی ممکن است پاسخ مناسبی به افزایش
تفکیک افقی در سازمان باشد، وقتی تخصص گرایی، درون سازمان بیشتر گردد، هماهنگی بین وظایف، ضرورت بیشتری

می یابد،[

درتقسیم کار عمودی، سه موضوع قابل تأمل باید مد نظر قرار گیرد:

الف) تعداد سطوح سازمانی مورد نیاز در سلسله مراتب سازمانی؛ به این ترتیب بر حسب تعداد سطوح سازمانی، ممکن
است شکل هرم سازمانی، به صورت "تخت"، "متوسط" یا "بلند" در بیاید؛

ب) حیطه نظارت؛ حیطه نظارت به تعداد کارکنانی که مستقیما به یک مدیر گزارش می دهند د{لت دارد؛

ج) درجه تمرکز؛ این موضوع بر جایگاه اصلی تصمیم گیری در سازمان د{لت دارد،

 

 



ج: تفکیک بر اساس مناطق جغرافیایی: به طور خ�صه، تفکیک براساس مناطق جغرافیایی، سومین عنصر در تعریف
پیچیدگی سازمان است که نشان می دهد، اگر چه تفکیک عمودی و افقی، واحدهای سازمانی را از هم پراکنده تر ساخته، ولی

جدایی واحدها از لحاظ فیزیکی نیز می تواند این پیچیدگی را افزایش دهد،

تفکیک براساس مناطق جغرافیایی، به میزان پراکندگی واحدها، امکانات و نیروهای انسانی، از لحاظ جغرافیایی اشاره دارد،
این تفکیک، میزان پراکندگی ادارات، کارخانجات و افراد سازمان براساس مناطق جغرافیایی را نشان می دهد،

این تفکیک، با تفکیک عمودی دارای ارتباط است، ساختارهای بلند نسبت به ساختارهای تخت دارای پیچیدگی بیشتری
هستند؛ به همین تناسب، یک سازمان دارای ساختار بلند که از لحاظ جغرافیایی، سطوح اختیارات آن پراکنده است، نسبت به
سازمانی که کلیه اختیارات آن در مدیریت متمرکز است، خیلی پیچیده تر است، در بحث تفکیک براساس مناطق جغرافیایی،

مسافت بین مناطق نیز مدّ نظر قرار می گیرد،

فواصل مناطق از یکدیگر و فواصل آن ها نسبت به اداره مرکزی و همچنین تعداد پرسنل هر واحد منطقه ای، دارای اهمّیتند،
با افزایش فواصل واحدها از یکدیگر و اداره مرکزی و نیز با{ رف� نسبت تعداد پرسنل آن ها به پرسنل اداره مرکزی،

پیچیدگی سازمانی هم بیشتر می شود، 

 2-4-4)تمرکز

تمرکز در سلسله مراتب اختیارات، به آن سطح از اختیارات گفته می شود، که قدرت تصمیم گیری دارد، هنگامی که تصمیم در
رده های با{ی سازمانی گرفته شود، آن سازمان را متمرکز می نامند، هنگامی که تصمیم گیری ها به سطوح پایین تر سازمان

واگذار گردد، سازمان را غیر متمرکز می گویند،

به عبارت دیگر، تمرکز به سطوحی از سلسله مراتب اختیارات اط�ق می شود که می توانند تصمیماتی را بگیرند، در
سازمان های متمرکز، مدیران ارشد و آنان که در رأس سازمان هستند، حق تصمیم گیری دارند، در سازمان های غیر متمرکز،

همین تصمیمات در سطوح پایین تر گرفته می شوند،

مسئله عدم تمرکز، به صورت یکی از معمّاهای {ینحل درآمده است؛ زیرا در سازمان هایی که دیوان سا{ری، به صورت
صددرصد رعایت می شود، همه تصمیمات، به وسیله مدیریت عالی سازمان گرفته می شود و او به طور کامل سازمان را کنترل

می کند؛ ولی با بزرگتر شدن سازمان و با{رف� تعداد کارکنان، واحدها و دوایر، نمی توان همه تصمیمات را به مقام عالی
سازمان ارجاع کرد، یا اینکه میزان بار تصمیم گیری بدان حد می رسد که یک مقام ارشد، نمی تواند آن را تحمّل کند، بنابراین،

نتیجه تحقیقاتی که روی سازمان های بزرگ انجام شده، نشان می دهد که در سازمان های بزرگ پدیده عدم تمرکز بیشتر
رعایت می شود، 

امروزه، مدیران، آن مقدار از تمرکز یا عدم تمرکز را برمی گزینند که به آنها کمک کند، به بهترین نحو، تصمیماتشان را اجرا
کنند و به اهداف سازمانی دست یابند، آنچه در یک سازمان، مؤثر است، لزوما در سازمان دیگر کارآ نیست، پس مدیران، باید

درجه عدم تمرکز را برای هر سازمان و واحدهای آن تعیین کنند،

  هرچه مدیران به زیردستان اعتماد بیشتری داشته باشند و آنان را افرادی شایسته بدانند، تفویض اختیارات به زیردستان

بیشتر خواهد شد و نهایتا در سازمان، عدم تمرکز ایجاد خواهد شد، هرچه مکانیسم های تبادل اط�عات به نقاط
تصمیم گیری، بیشتر باشد و سیستمِ بازخور مناسبی برای ارزیابی نتایج تصمیمات وجود داشته باشد، عدم تمرکز نیز

بیشتر خواهد شد، هرچه تصمیمات متخذه به وسیله یک واحد، بر عملیات واحدهای دیگر تأثیرگذارتر باشد، میزان مشارکت
سایر واحدها در تصمیم گیری بیشتر می شود، این مسئله، زمینه را برای عدم تمرکز سازمانی فراهم می کند،

اگر بیشتر تصمیمات در رأس هرم سازمانی گرفته شود، سازمان، متمرکز است، البته پدیده تمرکز، موضوع چندان ساده ای
نیست؛ که بتوان گفت چه کسی یا کسانی می توانند، تصمیم بگیرند، اگر فردی در رده پایین سازمان نیز تصمیمات متعددی
بگیرد؛ ولی این تصمیمات، براساس سیاست های سازمانی مشخص و برنامه ریزی شده باشد، سازمان مزبور، تاحد زیادی

متمرکز است، در سازمان هایی که امور، به صورت دموکراسی و تصمیمات به صورت جمعی و گروهی گرفته می شوند، بیشتر
می توان شاهد تمرکززدایی بود،

یکی از ارکان پدیده تمرکز این است که ببینیم کارها و فعالیتهای اعضای سازمان، چگونه مورد ارزیابی قرار می گیرند،
فرایند ارزیابی، مستلزم این است که ببینیم آیا کارهای سازمان، به صورتی صحیح، عالی یا به سرعت انجام شده است یا

خیر؟ اگر کار ارزیابی به وسیله افرادی که در رأس سازمان قرار گرفته اند، انجام شود (صرف نظر از اینکه چه نوع تصمیماتی
گرفته شود)، سازمان، متمرکز است، در سازمانهایی که ارزیابی کار افراد، به صورت متمرکز انجام می شود، معمو{ً

سیاست ها هم متمرکز است؛ ولی الزاماً همیشه وضع بدین گونه نیست،

 

2-4-4-1) رابطه درجه تمرکز و ارتفاع ساخت سازمانی با حیطه نظارت



میان ارتفاع ساخت سازمانی و توسعه حیطه نظارت، رابطه ای معکوس وجود دارد، یعنی هرچه حیطه نظارت  محدودتر
شود، ارتفاع ساخت سازمانی بیشتر می شود و هر چه حیطه نظارت توسعه یابد، از ارتفاع ساخت سازمانی کم می شود،

حیطه نظارت، بر میزان تمرکز در سازمان تأثیر می گذارد، اگر حیطه نظارت گسترده باشد، مدیر، قادر به اتخاذ همه تصمیم ها
نخواهد بود؛ در نتیجه مجبور می شود که بخشی از اختیارات خود برای تصمیم گیری را تفویض کند، ولی اگر حیطه نظارت

کوچک و محدود باشد، امکان تصمیم گیری متمرکز به وجود می آید، البته به این ترتیب، سلسله مراتب طو{نی می شود و
فاصله مدیران عالی از رده عملیاتی افزایش می یابد، در سازمان های بسیار پویا، مدیران برای افزایش سرعت فراگرد

تصمیم گیری، مجبور به کاهش تمرکز می شوند،

 

2-4-4-2) ارتباط تمرکز، پیچیدگی و رسمیّت

1،   مدارک و شواهد د{لت بر این دارد، که یک رابطه معکوس بین تمرکز و پیچیدگی موجود است، عدم تمرکز با پیچیدگی
سطح با{ مرتبط است،

2،   رابطه تمرکز و رسمی بودن، به همان اندازه که رابطه تمرکز و پیچیدگی روشن بود، مبهم است، رسمیّت زیاد، می تواند با
یک ساختار متمرکز و یا با یک ساختار غیر متمرکز مرتبط شود، اگر سازمان، متشکل از کارکنان حرفه ای است شما باید
انتظار داشته باشید که رسمیّت و عدم تمرکز کمی بر سازمان حکم فرما باشد، کارکنان حرفه ای انتظار دارند در خصوص
تصمیماتی که مستقیماً بر کار آن ها تاثیر می گذارد، عدم تمرکز حاکم باشد، اما این عدم تمرکز در مورد مسائل پرسنلی

(نظیر حقوق، دستمزد و رویه های ارزشیابی عملکرد) و یا تصمیمات استراتژیک سازمان، ضرورت ندارد، می توان گفت تمرکز
بیشتر با تصمیمات استراتژیک سازگار بوده تا تصمیمات عملیاتی، تصمیمات استراتژیک تأثیر کمی بر فعالیت های کاری

کارکنان حرفه ای دارند،

2-4-5) مشاهدات

در شرکت سیمان ..... تمرکز به صورتی است که نه می توان آن را به عنوان متمرکز دانست و نه غیر متمرکز زیرا بیشتر
تصمیمات در سطوح با{ی سازمانی گرفته می شود ولی در بعضی موارد  تصمیمات در سطوح پایین تر گرفته می شود

چون شرکت سیمان سازمان بزرگی است در بعضی از واحدها افراد پایین  سازمانی می توانند تصمیماتی را بگیرند اما در
مورد تصمیمات بزرگ وحساس چنین نیست

شکل هرم سازمانی سیمان داراب به صورت تخت می باشد زیرا ارتفاع هرم آن کم می باشد و حیطه نظارت آن گسترده است
ودر نتیجه مدیر نمی تواند همه تصمیمات را خود بگیرد و باید تفویض اختیار کند،

همانطور که در با{ گفته شد بین تمرکز وپیچیدگی رابطه ای معکوس بر قرار است شرکت سیمان دارای پیچیدگی زیادی
نیست در نتیجه دارای تمرکز نسبتاٌ با{ است در راس هرم هیات مدیره قرار دارد و بعد از آن مدیر عامل قرار دارد که هم اکنون

آقای اکبر مجید پور این سمت را به عهده دارند که دارای سه زیر مجموعه می باشد :

مسئول کنترل کیفی ،رئیس حراست ،معاونت بازرگانی (تهران )،مدیر کارخانه ،معاونت مالی اداری (تهران)،که قسمت اعظم
کارخانه زیرنظر  مدیر کارخانه است

2-5) بودجه

2-5-1) تعاریف بودجه

بودجه کل کشور برنامه مالی دولت است که برای یک سال مالی تهیه و حاوی پیش بینی درآمدهاوسایر منابع تامین اعتبار
وبرآورد هزینه ها برای انجام عملیاتی که منجر به نیل سیاستها وهدفهای قانونی می شود

بودجه به معنای وسیع کلمه عبارت استاز پیش بینی درآمدها وبرآورد هزینه ها برای مدت زمان معین به منظور برنامه ریزی
و کنترل منابع ومصارف ،

بودجه به معنای خاص آن همان بودجه کل کشور است و به عنوان برنامه رسمی دولت است و دستور العمل دخل و خرج
دولت است و دارای شکل و محتوای معین بوده و تهیه و اجراو نظارت برآن تابع اصول و قواعد خاص می باشد

بودجه از سه قسمت تشکیل می شود:

1-بودجه عمومی دولت که شامل

       الف: پیش بینی دریافتهاومنابع تامین اعتبارکه بطور مستقیم و غیر مستقیم در سال مالی  قانون بودجه به وسیله



دستگاها از طریق حسابهای خزانه داری کل اخذ می گردد؛

      ب: پیش بینی پرداخت هایی که از محل درآمد عمومی ویا اختصاصی برای اعتبارات جاری و عمرانی واختصاصی

دستگاهای اجرایی میتواند در سال مالی مربوط انجام دهد.

2-بودجه شرکتهای دولتی وبانکها شامل پیش بینی درآمدها و سایر منابع تامین اعتبار

3-بودجه موسساتی که تحت عنوانی غیراز عناوین فوق در بودجه کل کشور منظور می شود

 

2-5-2) تهیه سند بودجه

تهیه سند بودجه دارای پنج مرحله به ترتیب زیر است:

مرحله اول:سیاست گذاری

براساس نظریه ppbsبودجه در صورتی میتوان دقیق وسنجیده و نظامند تهیه کرد که مبتنی بر یک برنامه بلند مدت باشد در
این صورت آماجهای کوتاه مدت ،اهداف میان مدت و ارمانهای بلند مدت در چهار چوب یک سیستم اصلی غالب وجامع بهم

پیوند می خورند سیاست گذاری از سطوحی تشکیل شده که عبارتند از

1-سند چشم اندازبیست ساله

2- برنامه توسعه پنج ساله

3-سند ملی توسعه

4-بودجه سا{نه

مرحله دوم :تهیه وتنظیم بودجه

1-تهیه بودجه پیشنهادی دستگاهای اجرایی

الف: تهیه بودجه در سطح ملی

 ب: تهیه بودجه در سطح استان

2-تهیه وتنظیم بودجه کل کشور

 

شکل و محتوای {یحه بودجه:

بودجه کل کشور شامل سه قسمت به شرح زیر است

اول-پیام بودجه

دوم-م� {یحه بودجه کل کشور

این {یحه شامل قسمت های زیر است 1،ماده واحده 2،جداول ک�ن 3،منابع ومصارف بودجه عمومی دولت

سوم-پیوست ها

مرحله سوم:تصویب بودجه

به منظور رسیدگی به {یحه بودجه کل کشور و ایجاد هماهنگی  {زم  بین کمسیونهای تخصصی مجلس شورای اس�می با
کمیسیون تلفیق مرکب از اعضای کمیسیون برنامه بودجه و یک نفر از هر کمیسیون تخصصی تشکیل می شود،

نمایندگان می توانند پیشنهادات خود را تا ده روز پس از زمان تقدیم {یحه و توزیع آن به کمیسیونهای تخصصی ارائه
کنند کمیسیونها موظفند تا ده روز پس از اخذ پیشنهاد آن ها را مورد بررسی قرار داده و گزارش خود را به کمیسیون

تلفیقتسلیم نمایند  کمیسیون تلفیق نیز باید تا پانزده روز گزارشهای کمیسیون را رسیدگی کر ده و گذارش نهایی را به
مجلس تقدیم نماید ،در جلسه علنی مجلس پس از رسیذگی به کلیات  بودجه و تصویب آن پیشنهادات مربوط به درآمدهای

بودجه عمومی دولت رسیدگی وسقف آن به تصو یب خواهد رسید وپس از آن پیشنهادات مربوط به تبصره ها و ردیفها
رسیدگی می شود



مرحله چهارم:اجرا بودجه

مسولیت اجرای بودجه به طور کلی به عهده قوه مجریه است  در کشور ایران مجریان بودجه در  داخل  قوه مجریه ،وزارت
امور اقتصادیو دارایی و سازمان مدیریت وبرنامه ریزی به طور خاص وکلیه دستگاهای اجرایی دولت به طور عام می باشد،

بودجه مصوب در پایینترینسطح اجرایی دستگاهای دولتی اجرا می شود همان واحد ها که خود منشا تهیه و تنظیم
بودجه پی شنهادی دستگاها بودند و دلیل اهمیت اجرای بودجه این است که او{ کلیه مراحل قبلی بودجه مفدماتی برای
اجرای بودجه است و اگر بودجه با موفقیت اجرا نشود کوششهای بکار رفته در مراحل قبلی به هدر رفته و اهداف اصلی
بودجه در مرحله اجرا محقق نمی شود واگر با ضعف مواجهه شود هدفهای مورد نظر تحقیق پیدا نمی کند و بنابراین

بودجه باید با یک مدیریت قوی اجرا شود.

اجرای بودجه نیز مراحلی دارد :

الف)مراحل مقدماتی اجرای بودجه

1-اب�غ بودجه

2-،مبادله موافقتنامه

3-تخصیص اعتبار

ب)مراحل تفصیلی اجرای بودجه که دارای پنج مرحله است که عبارتند از :

تشخیص تامین اعتبار تعهد تسجیل وحواله

مرحله پنجم :نظارت وکنترل

نظارت بر بو دجه که اخرین مرحله از مراحل دور بودجه ای است عبارت است از کنترلهای قانونی و مدیریتی نحوه اجرای
بودجه مصوب وارزیابی نتایج حاصل از اجرایآن از طریق استقرار  مکانیزمهای نظارتی مشخص،

نظارت از نظر سطح به دو سطح است :سطح نظارت درونی و نظارت بیرونی

نظارت درونی(قوه مجریه):

این نظارت در داخل قوه مجریه به وسیله واحدهای نظارتی دولتی بر اعمال دستگاهای مجری بودجه انجام می گیردو
منظور از آن حصول اطمینان از اجرای صحیح ماموریتی است که قوه مقننه به موجب قانون بودجه بر عهده دولت محول

کرده است و به دو قسمت نظارت مالی و عملیاتی تقسیم می شود

نظارت برونی (قوه مقننه)

قوه مقننه با تصویب بودجه اجرای سیاستهاونیل به هدفهای مورد نظر را در زمینه های اقتصادی و اجتماعی وفرهنگی در
یک سال بودجه هی به عهده دولت می گذارد و به منظور حصول اطمینان از اجرای صحیح بودجه و انجام عملیات مورد

انتظار {زم است بر چگونگی اجرای آن توسط دولت نظارت کند واین نوع نظارت به دو نوع نظارت قضائی و پار�انی تقسیم
می شود.

2-5-3) مشاهدات

در شرکت سیمان.... بودجه به صورت عملیاتی می باشد که در شرکت این امر بر عهده آقای .....می باشد و همچنین شرکت
از آغاز تاسیس به مدت 10سال معاف از مالیات می باشد.

صورت سود وزيان پيش بيني شده براي سال مالي منتهي به تاريخ 29 اسفندماه 1390 شرکت سيمان داراب (سهامي عام)،
طبق استاندارد حسابرسي " رسيدگي به اط�عات مالي آتي" مورد رسيدگي اين مؤسسه قرار گرفته است، مسئوليت صورت

سود و زيان پيش بيني شده و همچنz مفروضات مبناي تهيه آن با هيئت مديره شرکت است،

مفروضات شرکت جهت تنظيم بودجه سال مالي 1390 مشتمل بر افزايش نرخهاي فروش محصو{ت از تاريخ 15/4/1390
براساس صورتجلسه کميته طرح جامع سيمان و اب�غيه انجمن صنفي کارفرمايان صنعت سيمان بوده که نسبت به سال

قبل حدود 4 درصد افزايش داشته، کاهش مقداري توليد و فروش به ترتيب به ميزان 4% و 58/4 درصد، همچنz افزايش
مجموع بهاي تمام شده محصو{ت و هزينه هاي عمومي و اداري (با توجه به اجراي قانون هدفمند سازي يارانه ها) به

ميزان 15 درصد نسبت به سال مالي 1389 بوده است، طبق برآورد ناشي از مفروضات فوق الذکر و عملکرد واقعي 6 ماهه
اول سال و پيش بيني 6 ماهه دوم سال 1390، سود خالص سا{نه شرکت از مبلغ 331254 ميليون ريال در سال 1389 به مبلغ

220687 ميليون ريال و به ميزان 2/13 درصد کاهش يافته است، ضمن اينکه براساس مفاد ماده 132 قانون مالياتهاي



مستقيم، ذخيره اي جهت ماليات عملکرد سال مالي 1390 در نظر گرفته نشده است، توضيحاً براساس بررسيهاي انجام شده
فروش و سود خالص شرکت در دوره 6 ماهه اول سال نسبت به بودجه تعديل شده سا{نه هريک به ميزان 52 درصد محقق

شده است، مضافاً صورت سود وزيان مورد بررسي صرفاً شامل عمليات شرکت سيمان .....(سهامي عام( بوده و در برگيرنده
پيش بيني عمليات شرکت فرعي (شرکت عمران و توسعه ٠٠٠٠( نمي باشد

براساس رسيدگي به شواهد پشتوانه مفروضات و با توجه به موارد فوق، اين مؤسسه به مواردي برخورد نکرده است که
متقاعد شود مفروضات مزبور، مبناي معقولي را براي تهيه صورتهاي مالي پيش بيني شده فراهم نمي کند، به ع�وه، به
نظر اين مؤسسه صورتهاي مالي مزبور، براساس مفروضات و به گونه اي مناسب تهيه و طبق استانداردهاي حسابداري

ارائه شده است.

تراز نامه شرکت سیمان ...... در زیر آمده:) ترازنامه  شرکت باید درج شود که برای حفظ امانت

آن را حذف کردم)

) مدیریت استراتژیک

2-6-1) تعریف مدیریت استراتژیک

میتوان مدیریت استراتژیک را این گونه تعریف کردهنر وعلم تدوین اجرا وارزیابی تصمیمات ،وظیفه ای چند گانه که سازمان
را قادر می سازد به هدفهای بلند مدت خود دست یابد همانگونه که از تعریف استنباط می شود در مدیریت استراتژیکبرای

کسب موفقیت سازمانی بر چندین عامل تاکیدمی شود:هماهنگ کردن مدیریت بازاریابی امور مالی تولید تحقیق وتوسعه و
سیستم های اط�عات رایانه ای، در بسیاری از دانشگاها عبارت مدیریت استراتژیک مترادف با سیاست های بازرگانی  می

دانند

2-6-2) مراحل مدیریت استراتژیک

فرایند مدیریت استراتژیک دربر گیرنده سه مرحله می باشد:1،تدوین استراتژیها 2،اجرای استراتژی ها و3، ارزیابی
استراتژیها

1-   تدوین استراتژی ها:منظور از تدوین استراتژی ها این است که ماموریت شرکت تعیین شود شناسایی عواملی که در
محیط خارجی سازمان را تهدید می کند یا فرصت هایی را به وجود می آورند ،شناسایی قوت و ضعف داخلی سازمان

،تعیین هدف های بلند مدت در نظر گرف� استراتژی های گوناگون و انتخاب استراتژی خاص جهت ادامه فعالیت،

مساله هایی که در زمینه تدوین استراتژی هامطرح است :تدوین نوع فعالیت هایی که  شرکت می خواهد به ان
بپردازد،فعالیت هایی را که می خواهد از آنها خارج  شود شیوه تخصیص منابع ،تصمیم گیری در باره گستر ش دادن یا

متنوع ساخ� فعالیت ها تصمیم گیری در مورد ورود  به بازار ها ی بین ا�للی تعیین این که آیا شرکت های دیگر ادغام  شود
یا یک مشارکت تشکیل دهد و شیوه مصون ماندن از حرکات تند شرکت های رقیب که درصدد بلعیدن آن برمی آیند از آنجا که

هیچ سازمانی نمی تواند منابع نامحدودداشته باشد ،استراتژیستهابایددر این مورد که کدام یک از استراتژیهای مختلف
میتوانند بیشترین منفعت را به سازمان برسانند تصمیم گیری نمایند

2-   اجرای استراتژی ها:اجرای استراتژی ها ایجاب می کند که سازمان هدف های سا {نه در نظر بگیرد سیاست ها را تعیین
کند ، در کارکنان انگیزه ایجاد  نماید و منابع را به گونه ای تخصیص دهد  که استر اتژیهای تدوین شده به اجرا درآید،اجرای

استراتژیها مستلزم توسعه فرهنگی است که استراتژیها را تقویت نمایدیک ساختار اثر بخش سازمانی شالوده ریزی کند

ت�شهای  بازار یابی را هدایت نماید، بودجه ریزی کند ، سیستم های اط� عاتی به وجود آورد واز آنها استفاده نماید و
سرانجام با توجه به عملکرد سازمان خدمات کا رکنان را جبران نماید ،اغاب اجرای استراتژی ها را مرحله عملی مدیریت

استراتژیک می نامند ، مقصود از اجرای استراتژی ها این است که کارکنان ومدیران بسیج شوند و استراتژیهای تدوین را به
مرحله عمل در آورند اغلب چنین تصور می شود که در مدیریت استراتژیک مرحله اجرایی مشکل ترین مرحله می باشد و
ایجاب میکند که افراد خود رابه سازمان متعهد نمایند، از خود گذشتگی کنند ونوعی خود کنترلی اعمال نمایند ،موفقیت

مرحله اجرایی استراتژیها بدین بستگی دارد  که مدیران بتوانند در کارکنان ایجاد انگیزه نمایند واین  نوعی هنر است (ونه
یک  علم ) اگر استراتژ یهایی تدوین شود  ولی هیچگاه به اجرا در نیایند نوع اقدام چیزی جز عملی بیهوده نخواهد بود

وبرای مو فقیت در اجرای استراتژیها مدیران باید از نظر ارتباطات فردی از مهارت های با{ یی برخودارباشند

3-   ارزیابی استراتژیها:ارزیابی استراتژیها آخرین مرحله به حساب می آید ، مدیران نیاز  شدیددارند که بدانند استراتژ
یهای خاص ومورد نظر آنان در چه زمانی کارساز واقع نمیشود اصو{ ارزیابی استراتژیها بدین معنی است که باید دراین
مورد اط�عاتی را گرد اوری کرد، همه استراتژیها دستخوش تغییرات آینده قرار می گیرند زیرا عوامل داخلی و خارجی به

صورت دائم در حال تغییر هستند برای ارزیابی استراتژیها سه فعالیت عمده به شرح زیر انجام می شود:

الف - بررسی عوامل داخلی وخارجی که پایه واساس استراتژیهای کنونی قرار گرفته اند



ب- محاسبه وسنجش عملکرد ها

ج- اقدامات اص�حی

بدان سبب باید استراتژی ها را مورد ارزیابی قرار داد که موفقیت امروز نمی تواند موفقیت فردا را تضمین نماید موفقیت
همیشه موجب بروز مسائل جدید وگوناگون  میشود سازمانی که به وضع کنونی خود بسنده نماید یا دچار نخوت وتکبر

شود محکوم به فنا خواهد بود  ،

تدوین ءاجرا وارزیابی استراتژیها در سه سطح از مدیریت انجام می گیرد آنهاغ عبارت اند از :سطح کل شرکت ء سطح بخش
یا واحد تجاری استراتژیک وسطح وظیفه ای .

بسیا ری از شرکت های کوچک وبرخی از سازمان های بزرگ دارای بخش ها یا واحد تجاری استراتژیک نمی باشند آنها
تنها در دو سطح از سازمان فعالیت  می کنند در سطح کل سازمان ودر سطح وظیفه ای، با وجود این مدیران وکارکنان در این

دو سطح باید در  فعالیت های مدیریت استراتژیک نقشی فعال ایفا نمایند،

 

2-6-3) فرصت ها وتهدیدات خارجی :

مقصود از فرصت ها وتهدیدات خارجی رویداد ها وروند های اقتصادی اجتماعی فرهنگی بوم شناسی محیطی سیاسی
قانونی دولتی فناوری ورقابتی است که می توانند به میزان زیاد در آینده به سازمان منفعت یا زیان برسانند  فرصت ها

وتهدیدات  به میزان زیادی خارج از کنترل  یک سازمان است از این رو از واژه ی خارجی  استفاده می شود،

اصل اساسی مدیریت استراتژیک این است که سازمان ها  برای بهره جس� از  فرصت های خارجی پرهیز از اثرات ناشی از
تهدیدات خارجی یا کاهش دادن آنها در صدد تدوین استراتژیهایی برآیند بدین دلیل شناسایی نظارت وارزیابی فرصت ها و

تهدیدات خارجی میتوانند موفقیت سازمانی راتضمین کنند.

2-6-4) نقاط ضعف و قوت :

در زمره فعالیت های قابل کنترل  قرار میگیرند  که در سازمان آنهارا به شیوه های بسیار عالی یا بسیار ضعیف انجام
میدهد  نقاط قوت وضعف شرکت ها را در مقایسه با وضع شرکت های رقیب  تعیین میکند یکی از اط�عات مهم  این است که

سازمان از نقاط قوت وضعف خود آگاه شود،

 

2-6-5) مشاهدات :

بیانیه ماموریت شرکت سیمان داراب:فعالیت شرکت تولید انواع سیمان خاکستری با کیفیت مطلوب  وعرضه در بازار های
داخلی وخارجی است،فلسفه وجودی شرکت عمران- آبادانی- وتسهیل زیر ساخت های بخشی از کشور می باشد ویژگی

متمایز شرکت دانایی وهوشمندی است،این شرکت باتکاپوی تحو{ت دانشی-تکنولوژیکی و بهبود روز افزون از جمله
شرکتهای پیشرو صنعت سیمان کشور است،

درسال 1388مدیریت استراتژیک در کارخانه مستقر شد راههای حصول اطمینان رهبران از اجرای این طرح1،اندازه گیری
میزان تحقق استراتژیهای شرکت 2،حضور رهبران در جلسه های کمیته راهبردی3،پایش سنجه ها در دوره های زمانی منظم

پس از انتخاب استراتژی های اصلی و اهداف استراتژیک رهبران شرکت با یاد گیری از مشاوران بیرونی –فرایندهای کلیدی
مورد نیاز برای تحقق استراتژیهای خود را با تلفیقی از مدل pcfدر زنجیره ارزش پورتر مورد بازنگری قرار دادهو بر اساس

این رویکرد شرکت تعداد 64فرایند در قالب 17 گروه فرایندی و در 2 حوزه فرایندی (حوزه فرایندهای اصلی-حوزه فرایند های
پشتیبانی و مدیریتی )شناسایی وطراحی کرده است،

جدول مربوط به فرصتها وتهدیدات شرکت سیمان داراب در صفحه بعد نشان داده شده:

 

تهدید هافرصت ها

پیشر فتهای تکنولوژی در زمینه کاهش مصرف ویا تولید
سوخت

کمبود ناوگان حمل ونقل جاده ای – ریلی و دریایی

پایانه های صادراتی و بنادر سطح کشور



احتمال کاربرد سیمان برای مصارف جدید وتغییر الگوی مصرف
از سازه های فلزی به سازه های بتنی

راه اندازی طرح های جدید واقدامات تهاجمی تازه واردان
برای فروش محصو{ت

افزایش قیمت سیمان به واسطه افزایش هزینه ها ناشی از تورم 
در سطح کشور واجرای قانون هدفمند کردن یارانه ها

فزونی عرضه بر  تقاضا در کشور در سالهای آتی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

جدول 1فرصت ها و تهدیدات

 

 

 

 

جدول مربوط به نقاط قوت وضعف شرکت سیمان....در زیر آمده است:

نقاط ضعفنقاط قوت

سرمایه گذاری و خرید سهام شرکت های سیمان ... و سیمان
...

محدودیت سیلوهای شرکت برای عرضه محصو{ت متنوع
محل استقرار کارخانه و فاصله قابل م�حظه با بازارهای

هدف نسبت به رقبا

پایین بودن ریسکهای مالی شرکت برای اخذ اعتبار از بانک
ها

با{ بودن بهای تمام شده هر تن سیمان تولیدی در قیاس با
برخی شرکتها

تاسیس شرکت حمل و نقل امید سیمان .... برای تقویت
موقیت رقابتی و پایدار

تعداد زیاد پرسنل شاغل اعم از رسمی –قراردادی و پیمانکاران
و با{ بودن هز ینه های پرسنلی در قیاس با برخی رقبا

 

جدول 2- نقات ضعف و قوت

 

نقاط ضعفی که در  شرکت سیمان برای بهبود آن فعالیت هایی آغاز شده :

جانشین پروری برمبنای مدل شایستگی



bpmn مدل سازی فرایند مبتنی بر روش

باز نگری استراتژی

iso10015استقرار

مدل مدیریت استراتژیک در شرکت سیمان ....

تشکیل کارگروه ها

برنامه های عملیاتی

تحلیل عوامل درونی

تحلیل محیطی

تحلیل ذینفعان

مسائل استراتژیک

بیانیه مأموریت

کنترل و ارزیابی

تدابیر اجرایی و ساختار سازمانی

استراتژی های ک�ن

 

بیانیه چشم انداز

 

اهداف راهبرد ها و نقشه استراتژی ها

 

کسب توافق و تشکیل کمیته

ارزش های محوری

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

3)نتیجه گیری و پیشنهادات

در شرکت سیمان.....منابع انسانی ،رفتار سازمانی ،فرهنگ سازمانی ،ساختار سازمانی ،بودجه ومدیریت استراتژیک به
خوبی مدیریت شده وکارمندان آن از رفاه نسبتاٌ خوبی برخوردار بوده و بر اساس مطالعاتی که انجام داده این شرکت از
بهترین شرکت ها در اجرای مبانی نظرد که در با{ گفته شده  می باشد ؛وبرای کارآموزان  نیز محل مناسبی است ؛زیرا این
شرکت برای بیشتر رشته ها خصوصاٌ مدیریت شرایط واقعی به خوبی مهیا است وکارآموزان می توانند خود را محک زده

میزان یادگیری دروسی را که در طول دانشگاه خوانده اند بسنجند.

با آرزوی موفقیت

روز افزون شما      

 

+ نوشته شده در دوشنبه نوزدهم فروردین ١٣٩٢ ساعت 18:19 توسط آیه.گ  | نظرات


