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 پیغام

ا آزاد نیشنل اردو یونیورسٹی

 

زی جامعہ ہے جس 1998(  MANUU) مولان

 

 این اے اے نے میں ن ارلیمنٹ کے ای  ایکٹ کے ذریعے قائم کی گئی۔ یہ ای  مرک

  سے سی کی 

 

 جان

 

زوغ، )1)کے قیام کے مقاصد ہیں: جامعہ اس ہے۔ کیا حاصل  +A گری 

 

 2( اردو زن ان کا ف
 
( پیشہ ورانہ اور تکنیکی تعلیم کو اردو میڈیم میں قاب

ا، )

 

ا، اور )3رسائی اور دستیاب بنان

 

زاہم کرن

 

زی ہیں جو نکات وہ ( خواتین کی تعلیم پر خصوصی توجہ دینا۔ یہ 4( روایتی اور فاصلاتی طریقۂ تعلیم کے ذریعے تعلیم ف

 

اس مرک

 بخشتے ہیں۔ قومی تعلیمی ن الیسی جامعہ کو دیگر تمام مر

 

 
زی جامعات سے ممتاز کرتے ہیں اور اسے ای  انفرادن

 

میں بھی مادری زن انوں اور علاقائی زن انوں میں  2020ک

 تعلیم حاصل کرنے پر زور دن ا گیا ہے۔

و م اور مضامین 
عل
زوغ کا مقصد یہی ہےکہ اردو جاننے والے طبقے کےلیے عصری 

 

 رسائی آسان بنائی جائے۔ اردو کے ذریعے علم کے ف

 

 اردو ای  ی

 

طویل عرصے ی

ز سمسٹر کے ساتھ  350میں درسی مواد کی کمی رہی ہے۔ اردو یونیورسٹی کے ن اس اب اردو میں 
 
 اس تعداد میں اضافہ ہورہا ہے۔ سے زن ادہ کتابوں کا ذخیرہ موجود ہے اور ہ

زاہم کرنے کے قومی مشن کا حصہ بننے کو اپنے لیے ای  اعزاز سمجھتی ہے۔ کے وژن کے مطابق مادری/گھریلو 2020اردو یونیورسٹی این ای پی 

 

 زن ان میں تعلیمی مواد ف

ز معلومات کے موجودہ

 

زی   یہ کہ اردو بولنے والا طبقہ اردو میں مطالعہ کے مواد کی عدم دستیابی کے س   نئے اُبھرتے شعبوں اور ج  ی   ب

 

زین  م

 

ازہ ب

 

میدانوں میں ن

 حصولِ معلومات کا نیا شعور بیدار ہوا ہے جو یقیناًمعلومات و اطلاعا

 

 اردو داں ت کے حصول سے محروم نہیں رہے گا۔ مذکورہ ن الا میدانوں میں مواد کی دستیابی کی بدول

ز انداز ہوگا۔ 

 

زقی پر اب

 

 طبقے کی دانشورانہ ب

س اینڈ آن لائن ایجوکیشنفاصلاتی اور آن لائن طلبہ کے لیے تعلیم و تدریس کے عمل کو سہل بنانے کے لیے یو

 

ن

 

ٹ
س

اردو اور متعلقہ  (CDOE)نیورسٹی کا سینٹر فار ڈ

ا ہے۔ SLMمضامین میں  خود اکتسابی مواد )

 

ڈ( کی تیاری کو یقینی بنان

ا آزاد نیشنل اُردو یونیورسٹی

 

زاہم کرتی ہے۔ یہ مواد SLM فاصلاتی اور آن لائن لرننگ کے طلبہ کے لیے (MANUU) مولان

 

زاد کے  بلا معاوضہ ف

 

اُن تمام اف

ام قیمت پر دستیاب ہے جو اُردو کے ذریعے انتظام و تجارت

 

زائے ن کے میدان  (Management and Business Administration) لیے ب 

زی/عربی میں

 

زی   پھیلانے کے مقصد سے، اردو/ہندی/انگرب 

 

زے کو م

 

 رسائی کے داب

 

یونیورسٹی کی  eSLM میں علم حاصل کرنے میں دلچسپی رکھتے ہیں۔ تعلیم ی

 پر مفت ڈاؤن لوڈ کے لیے دستیاب رکھا گیا ہے۔

 
 

  سان
 
 ون

 ایم۔بی۔اے )فاصلاتی و آن لائن لرننگ( پروگرام کی 

 

 کے مکمل تعاون کی بدول

 

ن
 
فن

 

صن
م

 کا مجھے بے حد خوشی ہے کہ متعلقہ فیکلٹی کی محنت اور 

 

اع

 

کتابوں کی اش

زے پیمانے پر شروع ہو گیا ہے۔ فاصلاتی اور

 

 کے لیے خود اکتسابی مواد عمل ب 

 

 کا عمل یونیورسٹی  (SLM) آن لائن لرننگ کے طلبہ کی سہول

 

اع

 

کی تیاری اور اش

زے طبقے کی تعلیمی اور پیشہ

 

ا ہے۔ مجھے یقین ہے کہ ہم اپنے خود تعلیمی مواد کے ذریعے اردو جاننے والے ای  ب 

 

 اہمیت رکھ

 

 
ورانہ ضرورن ات کو پورا کرنے  کے لیے نہان

زی   مضبوط اور ن امعنی بنا سکیں گے۔کے قا

 

 ہوں گے، یونیورسٹی کے مقصدِ قیام کو پورا کریں گے، اور اپنے ملک میں اپنی موجودگی کو م
 
 ب

 !نیک تمناؤں کے ساتھ

ڈپروفیسر سید عین الحسن

ڈمانو شیخ الجامعہ، 

ڈ



 پیغام

ز اور مفید

 

 مؤب

 

 
ا  موجودہ دور میں فاصلاتی تعلیم کو دنیا بھر میں ای  نہان

 

زی تعداد میں لوگ اس طریقۂ تعلیم سے فائدہ اٹھا رہے ہیں۔ مولان

 

ا ہے اور ب 

 

طریقۂ تعلیم کے طور پر تسلیم کیا جان

 سے ہی فاصلا

 
 

ا تی تعلیم کا طریقہ متعاآزاد نیشنل اردو یونیورسٹی نے بھی اردو زن ان بولنے والے عوام کی تعلیمی ضرورن ات کو مدنظر رکھتے ہوئے اپنے قیام کے وق

 

رف کران ا۔ مولان

س ایجوکیشن 1998آزاد نیشنل اردو یونیورسٹی نے 

 

ن

 

سٹ

 آف ڈ

 
 
زیکٹورن

 

ِ فاصلاتی تعلیم( میں ڈاب

 

سے ن اقاعدہ پروگرام شروع ہوئے،  2004آغاز کیا اور کام کا کے ساتھ  )نظام

 اس کے بعد مختلف شعبہ جات قائم کیے گئے۔

ز طور پر

 

س لرننگ یو جی سی نے ملک میں نظام تعلیم کو مؤب

 

ن

 

سٹ

موڈ کے تحت چلنے والے مختلف پروگرام، جو سینٹر فار (ODL)منظم کرنے میں ای  اہم کردار ادا کیا ہے۔ اوپن اینڈ ڈ

س اینڈ آن لائن ایجوکیشن

 

ن

 

سٹ

کو ہم آہنگ ڈی ای بی نے فاصلاتی اور ن اقاعدہ تعلیم کے نصاب -منظور شدہ ہیں۔ یو جی سی ڈی ای بی کے-میں چل رہے ہیں، یو جی سی(CDOE)ڈ

اکہ فاصلاتی تعلیم حاصل کرنے والے طلبہ 

 

ا آزاد نیشنل اردو یونیورسٹی ای  کے معیار کرنے پر زور دن ا ہے ن

 

زے طرز )کو بہتر بنان ا جاسکے۔ چونکہ مولان
 
ہ
ُ
یونیورسٹی ہے کی  (ڈوئل موڈد

زاہم کرتی ہے، اس لیے اپنے 

 

 مات ف

 

چوائس اس نے ڈی ای بی کے رہنما خطوط کے مطابق حاصل کرنے کے لیے -مقاصد کو یو جی سیجو فاصلاتی اور روایتی دونوں طریقۂ تعلیم کی ج

 ٹ سسٹم

 

نئے سرے سے تیار کیے جا رہے ہیں، جو بی۔اے۔ کے (Self-Learning Materials)مواد اکتسابیمتعارف کران ا گیا اور خود (CBCS)بیسڈ کری 

امل ہیں اور ایم۔اے۔ کے پروگرامویو 24بلاکس پر مشتمل ہیں جن میں  6کے لیے  ںپروگرامو

 

امل ہیں۔ 16بلاکس پر مشتمل ہیں جن میں  4کے لیے  ںنٹس ش

 

 یونٹس ش

س اینڈ آن لائن ایجوکیشن

 

ن

 

سٹ

امل ہیں۔ اس کے ساتھ 19کل انیس )(CDOE)سینٹر فار ڈ

 

 ، ڈپلومہ اور سرٹیفکیٹ پروگرام ش

 

ا ہے جن میں یو جی، پی جی، بی ای 

 

( پروگرام پیش کرن

کے مطابق چار سالہ یو جی پروگرام کا آغاز کیا ہے۔ بی  2020-این ای پیسے  2025 مہارتوں پر مبنی پروگرام بھی شروع کیے جا رہے ہیں۔ سی ڈی او ای نے جولائی ساتھ تکنیکی

زائن کیا گیا ہے کے آنرز پروگراموں اے، بی ایس سی اور بی کام 

 

 2026-2025سال ملے گی۔ حاصل کرنے میں مدد  طلبہ کو آنرز ڈگریجس سے کو این سی ایف کے مطابق ڈب 

 سے ایم بی اے پروگرام او ڈی ایل موڈ میں متعارف کران ا گیا ہے۔

ا، ممبئی، پٹنہ، رانچی اور سری نگر( اور چھ س  ریجنلمانو نے 

 

 کے لیے نو ریجنل سنٹرز )بنگلورو، بھون ال، دربھنگہ، دہلی، کولکان

 

، جموں، نوح، سنٹرز )حیدرآن اد، لکھنؤ طلبہ کی سہول

 ورک قائم کیا ہے۔ اس کے علاوہ وجے واڑا میں ای  ایکسٹینشن سنٹر بھی قائم کیا گیا ہے۔ ان ریجنل

 

 

 

کے تحت ای  سو  وں اور س  ریجنل سنٹروارانسی اور امراؤتی( کا ای  وسیع ن

 چلائے جا رہے  (LSCs) ساٹھ سے زن ادہ لرنر سپورٹ سنٹر

 
 

س اینڈ اور بیس پروگرام سنٹر بیک وق

 

ن

 

سٹ

زاہم کی جا سکیں۔ سینٹر فار ڈ

 

اکہ طلبہ کو تعلیمی اور انتظامی سہولیات ف

 

ہیں ن

ا ہے اور اپنے تمام پروگرامو

 

ا ہے۔ ںآن لائن ایجوکیشن اپنی تعلیمی اور انتظامی سرگرمیوں میں آئی سی ٹی کا بھرپور استعمال کرن

 

زاہم کرن

 

 میں صرف آن لائن موڈ کے ذریعے ہی داخلے ف

 رزیلطلبہ کے
ی

 

 ٹ
من

س اینڈ آن لائن ایجوکیشن  (SLM)  لیے سیلف لرننگ 

 

ن

 

سٹ

 Centre for Distance and Online)کی سوفٹ کاپیاں سینٹر فار ڈ

Education) ڈ 

 

 پر دستیاب کرائی گئی ہیں۔ ساتھ ہی، ایم۔بی۔اے )فاصلاتی و آن لائن لرننگ( پروگرام کے مختلف مضامین سے متعلق آڈیو و وی 

 
 

  سان
 
ز کے یو لیکچرکی ون

زاہم کیے گئے ہیں۔

 

 پر ف

 
 

  سان
 
زاہم کی گئی ہے، جن کے ذریعے انہیں پروگرام کے مختلف  لنکس بھی ون

 

 بھی ف

 

  گروپ کی سہول
 
 کے لیے ای۔میل اور واٹس ان

 

طلبہ کی سہول

ا ہے

 

 مطلع کیا جان

 
 

زوق ات وغیرہ کے ن ارے میں ب 

 

گ، امتحان

 

سلٹ

 

ن
 ۔پہلوؤں جیسے کورس رجسٹریشن، اسائنمنٹ، کاؤ

گ کے علاوہ، طلبہ کے تعلیمی معیار کو بہتر بنانے کے لیے زائد تدارکی

 

سلٹ

 

ن
 مفید  (Remedial) ن اقاعدہ کاؤ

 

 
گ کا اہتمام بھی کیا گیا ہے، جو اُن طلبہ کے لیے نہان

 

سلٹ

 

ن
آن لائن کاؤ

زی   رہنمائی چاہتے ہیں۔

 

 ہوئی ہے جو کسی موضوع میں م

 

 
ان

 

 ن

کی تعلیم کو ارُدو کے ذریعے زن ادہ  (Management and Business) تی و آن لائن لرننگ( پروگرام انتظامیہ اور کارون ارامید کی جاتی ہے کہ ایم۔بی۔اے )فاصلا

 رسائی اور ن امقصد بنانے میں اہم کردار ادا کرے گا اور مختلف پس منظر سے تعلق رکھنے والے طلبہ کو اعلیٰ تعلیمی معیار کے ساتھ
ِ  
ت حاصل کرنے کے عملی و پیشہ ورانہ مہار قاب

زاہم کرے گا۔

 

ڈمواقع ف

 

ڈپروفیسر محمد رضا اللہ خان

زکٹر، سی ڈی او ای،مانو

 

ڈ ڈاب



 کورس کا تعارف

ز طلبا! 

 

 عزب 

MBA میں پیش ہے۔یہ جامع انداز میں تیار کردہ مواد آپ کو خود سے سمجھنے اور سیکھنے میں مددگار 

 

 م

 

کا خود اکتسابی مواد آپ کی ج

ز نظر خود اکتسابی مواد ج  ی   تعلیمی اصولوں اور  اکہ   تقاضوں اورکے کورس کےMBAہوگا۔ زب 

 

ضرورن ات کو مد نظر رکھتے ہوئے تیار کیا گیا ہے ن

ز انداز میں  سے(ODL) فاصلاتی تعلیم

 

زتیب دن ا گیا ہے کہ نصاب کے مطابق اس طرح وابستہ طلبا آسانی سے سمجھ سکیں۔ یہ مواد ای  مؤب

 

ب

ڈ۔ گی معلومات جامع انداز میں طلبا کو مہیا ہوں

 فہم اور
 
 کے ساتھ مواد پیش ہو۔ موضوعات کو قاب

 

اکہ مرحلہ وار اور وضاح

 

 رکھے گئے ہیں ن

 
 

ز بلاک میں یون
 
بہتر طور پر سمجھنے  ہ

 کی ابتدا تمہید سے ہوتی ہے، جس کے بعد اکائی کے مقاصد بیان کر کے اصل موضوع پر

 
 

ز یون
 
زتیب کا خاص خیال رکھا گیا ہے۔ہ

 

 میں مواد کی ب

اڈ

 

اکہ طلبا اکائی کے مقاصد  ن ات کی جاتی ہے۔ موضوع کے اختتام کے بعد اکتسابی نتائج میں اکائی کی تمام معلومات کو جامع انداز میں یکجا کیا جان

 

ہے ن

-Self)میں طے شدہ نکات کو سمجھ سکیں۔ اس کے بعد نمونہ امتحانی سوالات میں مختلف قسم کے سوالات سے طلبا خود کا محاسبہ

assessment) ہیں۔ 

 

ڈکر سکت

ات کی تیاری  میں طلبا کے لیے مددگار ہوگا ۔علاوہ ازیں 

 

تجارتی میدان میں درکار مہارتوں کو  تیار کردہ مواد مختلف مضامین کے امتحان

زوغ دینے میں بھی معاون ہوگا۔

 

ڈف

زوغ میں مددگار ہوگا اور ساتھ ہی ساتھ  (SLM)یقیناً یہ خود اکتسابی مواد

 

تجارتی و کارون اری میدان سے متعلق درکار مہارتوں کے ف

زھانے میں

 
 
ز ہوگا۔ تنقیدی سوچ ، خود اعتمادی اور فیصلہ سازی کی صلاحیتوں کو پروان چ

 

ڈمیں مؤب

زائے  (SLM)اس خود اکتسابی مواد ز ب 

 

زین کی ٹیم نے مدد کی ہے۔جس کے لیے مرک
 
 ہ اور اس میدان کے ماہ

  

کو تیار کرنے میں اسای

 ہوگی۔ (CDOE)فاصلاتی اور آن لائن تعلیم

 

 
ان

 

 ہ کرام کے لیے مفید ن

  

 ان کا شکر گزار ہے۔امید ہے کہ یہ کتاب طلبا و طالبات اور اسای

ز نظر پرچہ  "ایم بی املیہرو تنظیمی  اے کے دو سالہ پروگرام میں کل چار سمسٹر ہیں۔ یہ زب 

 

 ہے۔ " پہلے سال کے پہلے سمسٹر میں ش

 

 کورس کو آرڈی نیٹر

 



7 

 

 تعارف۔1اکائی

(Introduction) 

زاء

 

 
 اکائی کے  اج

Structure 

 Introduction تمہید 1.0

 Objectives مقاصد 1.1 

 Meaning and Definition of OB تنظیمی رویہ کا مفہوم اور تعریف 1.2

 Significance of OB  کی اہمیت رویےتنظیمی  1.3

زہ کار نوعیتتنظیمی رویے کی  1.4

 

 Nature and Scope of OB  اور دائ

 Organizational Behavior Models  تنظیمی رویے کے ماڈلز 1.5

تنظیمی رویہ اور اس کا کاروب اری اداروں میں  1.6

 اطلاق 

Organizational Behavior and its 

Application in Business 

Organizations 

 Learning Outcome نتائج اکتسابی       1.7

 Model Exam Questions امتحانی سوالات نمونہ  1.8 

  (Introduction) تمہید1.0 

اداروں کی انتظامی کارکردگی کو سمجھنے کے لئے ایک انتہائی اہم موضوع  (Organizational Behavior) تنظیمی رویہ

ا ہے کہ وہ اپنے ملازمین کے

ک

 اس ب ات پر ہوب

ک

زی حد ی

 

ز طور  ہے۔ اداروں کی کامیابی کا دارومدار ئ 

 

 سمجھتے اور مؤئ

ک

رویوں  سوچ اور عمل کو کس حد ی

زہ کار کا تعارف پیش کیا جائے گا۔ اس   پر ان کا انتظام کرتے ہیں۔ اس اکائی

 

میں تنظیمی رویے کے بنیادی تصورات  اس کی تعریف  اہمیت اور دائ

زیم ورک  (Organizational Behavior Models) کے علاوہ تنظیمی رویے کے مختلف نظربکاتی ماڈلز

 

 جن میں ادراکی ف

(Cognitive Framework)  زیم ورک

 

زیم ورک (Behavioristic Framework) رویہ جاتی ف

 

 اور سماجی ادراکی ف

(Social Cognitive Framework)  زآں  کاروب اری تنظیموں میں تنظیمی رویے د ئ  زیک

 

زہ لیا جائے گا۔ م

 
 

امل ہیں  کا مختصر جائ

 

ش
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پر بھی روشنی ڈالی جائے گی۔ اس اکائی میں دیے گئے تصورات اور ماڈلز کو سمجھنے سے طلبا کو نہ صرف  (Application) کے عملی اطلاق

انی رویوں کے پیچیدہ پہلوؤں کو جاننے میں مدد ملے گی بلکہ وہ عملی طور پر اداروں کے اندر رویوں کے انتظام کو بہتر بنا سکیں گے۔

 

 ان

  (Objectives) مقاصد1.1 

 :اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد  آپ 

زہ کار کو واضح طور پر سمجھ سکیں گے۔ (Organizational Behavior) تنظیمی رویے ▪

 

 کے مفہوم  اہمیت اور دائ

کو تجزبکاتی انداز میں  (Cognitive, Behavioristic, Social Cognitive) تنظیمی رویے کے مختلف ماڈلز ▪

 بیان کر سکیں گے

 کے عملی اطلاق اور اس کے فوائد کو مثالوں کی مدد سے واضح کر سکیں گے۔ OB وں میںکاروب اری ادار ▪

 حاصل کر ▪

ک

ز طریقے سے سمجھنے اور منظم کرنے کی صلاحک

 

انی رویوں  گروہی تعاملات اور ادارتی ثقافت جیسے پہلوؤں کو مؤئ

 

 سکیں ان

 گے۔

 (Meaning and Definition of OB) تنظیمی رویہ کا مفہوم اور تعریف1.2 

انی رویے (Organizational Behavior) تنظیمی رویہ

 

 Human) ایک ایسا شعبۂ علم ہے جو اداروں میں ان

Behavior) زاد  گروہوں اور تنظیمی ڈھانچوں کے درمیان تعاملات

 

 کے مطالعے سے متعلق ہے۔ اس کا بنیادی مقصد اف

(Interactions) ا اور ان کے انتظامکو سمجھنا  وضا

 

 کرب

ک

ا ہے۔ سادہ الفاظ میں  تنظیمی رویہ کسی  (Management) ح

 

کو بہتر بناب

زاد کی سوچ  احساسات  طرزِ عمل  اور ان کے ب اہمی تعلقات کا مطالعہ ہے۔

 

 ادارے میں اف

انی نفسیات

 

اور   (Anthropology) بشربکات  (Sociology) سماجیات  (Psychology) یہ مضمون ان

زاد اور گروہوں کے طرز عمل کو سمجھنے اور ادارتی  (Economics) شیاتمعا

 

و م کی مدد سے اف
عل
ا ہے اور ان 

ک

و م سے استفادہ کرب
عل
جیسے 

ا ہے۔

ک

ز بنانے کی کوشش کرب

 

 اہداف کے حصول میں ان کے رویوں کو مؤئ

زاد (Organizational Behavior) تنظیمی رویہ

 

اور گروہوں کے رویوں کا مطالعہ ہے۔  سے مراد کسی تنظیم بکا ادارے کے اندر اف

کو سمجھنے کی  (Interactions) اس میں ملازمین کے احساسات  طرزِ عمل  ردعمل  اور ادارے کے اندر اُن کے آپسی تعلقات اور تعاملات

ا ہے کہ لوگ ادارے میں مخصوص حالات میں

ک

اؤ کرتے کوشش کی جاتی ہے۔ سادہ الفاظ میں تنظیمی رویہ یہ سمجھنے کی کوشش کرب

ک

زب  کس طرح ئ 

 ہیں اور کیوں کرتے ہیں۔
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زین کی بیان کردہ تعریفیں
 
 (Definitions by Prominent Scholars) اہم ماہ

Stephen P. Robbinsکے مطابق: 

"Organizational behavior is a field of study that investigates the impact 

individuals, groups, and structures have on behavior within organizations, for 

the purpose of applying such knowledge toward improving an organization's 

effectiveness." 

Keith Davis کے مطابق: 

"Organizational behavior is the study and application of knowledge about 

how people act within organizations. It is human tool for human benefit." 

Fred Luthans کے مطابق: 

"Organizational behavior is directly concerned with the understanding, 

prediction, and control of human behavior in organizations." 

ا ہے کہ تنظیمی ر

ک

 اور تعریفات سے یہ واضح ہوب

ک

 مندرجہ ب الا وضاح

ک

 ہت
ج
ل

 ویہ ایک ایسا وسیع اور کثیر ا

(Multidimensional)  اکہ ادارے میں مثبت تبدیلیاں لاکر

ک

ا ہے ب

ک

زاہم کرب

 

انی رویوں کی گہری بصیرت ف

 

مطالعہ ہے جو اداروں کو ان

 

ک

ک
ی ز

 

 میں اضافہ کیا جاسکے۔ (Effectiveness) کارکردگی اور مؤئ

 (Significance of OB) تنظیمی رویے کی اہمیت1.3 

ا ہے۔ انتظامیہ کسی

ک

زا انحصار اس کے ملازمین کی کارکردگی  رویے اور طرزِ عمل پر ہوب

 

 بھی ادارے کی کامیابی کا ئ 

(Management)  زاد اور گروہوں کے رویوں کو گہرائی سے سمجھے۔ اس

 

کے لیے ضروری ہے کہ وہ اپنے ادارے میں کام کرنے والے اف

ا ہے۔ ذیل میں اس کی اہمیت  (Organizational Behavior) مقصد کے حصول کے لیے تنظیمی رویے

ک

کا علم کلیدی اہمیت رکھ

 :کے چند بنیادی پہلو پیش کیے گئے ہیں

زاد کو سمجھنے میں مددگار (1

 

 (Understanding Individuals) اف

کو بہتر طور پر سمجھ سکتی ہے۔ اس تنظیمی رویے کے ذریعے انتظامیہ اپنے ادارے کے ملازمین کے رویوں  ان کی ذہنی کیفیت  توقعات اور ضروربکات 

ز انداز میں استعمال کر سکتی ہے۔

 

 تفہیم کی مدد سے انتظامیہ ملازمین کی صلاحیتوں کو مؤئ
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ز انتظامی فیصلے (2

 

 (Effective Managerial Decisions) مؤئ

ات  رویوں اور ممکنہ ردعمل 

 

زاج  رجحاب

 

کی واضح بصیرت حاصل ہوتی ہے  جس کی بنیاد پر تنظیمی رویے کی سمجھ کے ذریعے انتظامیہ کو ملازمین کے م

 ہیں۔

ک

 بہتر فیصلے کیے جا سکت

زغیب کاری (3

ک

 (Motivation of Employees) ملازمین کی ئ

OB زغیبی نظام

ک

ز ئ

 

زغیب اور حوصلہ  (Motivational Systems) کے مطالعے سے انتظامیہ مؤئ

ک

قائم کر سکتی ہے۔ ملازمین کی ئ

  سے ان (Encouragement) افزائی

ک

میں اضافہ  (Productivity) کی کارکردگی اور ادارے کی مجموعی پیداواری صلاحک

ا ہے۔

ک

 ہوب

 (Improved Organizational Culture) بہتر ادارتی کلچر (4

OB کا علم ادارے کے اندر مثبت رویوں اور تعمیری ادارتی ثقافت (Constructive Organizational Culture)  کو

زوغ دیتا ہے۔ اس سے 

 

 مضبوط ہوتی ہے۔ (Commitment) ملازمین کے مابین صحت مند تعلقات اور ادارے کے ساتھ وابستگیف

ز ٹیم ورک (5

 

 (Effective Teamwork) مؤئ

 Group) تنظیمی رویے کے اصول گروہوں کے درمیان تعاملات اور تعلقات کو بہتر بنانے میں مددگار ہوتے ہیں۔ اس سے گروہی ہم آہنگی

Cohesion) کی اجتماعی کارکردگی بہتر ہوتی ہے۔ اور ٹیم 

ز انتظام (6

 

 (Effective Change Management) تبدیلی کا مؤئ

ا ہے۔ تنظیمی رویے کے ذریعے انتظامیہ  (Organizational Change) ادارے میں تبدیلی

ک

ایک پیچیدہ اور حساس معاملہ ہوب

زاحمتوں اور مسائل کو

 

ات  م

 

دش

 

ز طریقے سے ان کا انتظام کر سکتی ہے۔ تبدیلی کے عمل کے دوران ملازمین کے خ

 

 بہتر انداز میں سمجھ کر مؤئ

 (Conflict Resolution) تنازعات کا حل (7

OB کا علم تنازعات (Conflicts)  ا ہے۔ تنازعات کی وجوہات اور حل کے طریقوں کی بہتر تفہیم کے

ک

کے حل کے لیے بھی مفید ہوب

 ماحول کو خوشگوار بنابکا جا سکتا ہے۔ذریعے ادارے میں تناؤ کم کیا جاسکتا ہے  اور 

 (Employee Satisfaction and Commitment) ملازمین کا اطمینان اور وابستگی (8

ا ہے۔ اطمینان بکافتہ  (Loyalty) تنظیمی رویہ ملازمین کے اطمینان  ادارے کے ساتھ ان کی وابستگی اور وفاداری

ک

زھانے میں معاون ہوب

 

کو ئ 

زقی میں اہم کردار ادا کرتے ہیں۔ ملازمین ادارے کی طویل مدتی

ک

 ئ

 ہی نہیں بلکہ عملی (Theoretical) تنظیمی رویے کا مطالعہ ادارتی زندگی کا لازمی حصہ ہے۔ اس کی اہمیت صرف نظربکاتی

(Practical) ز فیصلوں  بہتر ادارتی ماحول  ملازمین کی حوصلہ افزائی اور طویل مدتی

 

کامیابی کے لیے  طور پر بھی مسلمہ ہے۔ انتظامیہ کے مؤئ

 ضروری ہے۔

ک

ک
 تنظیمی رویے کی سمجھ نہای
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زہ کار1.4 

 

 (Nature and Scope of OB) تنظیمی رویے کی نوعیت اور دائ

ا ہے۔ تنظیمی رویے

ک

زہ لینا ضروری ہوب

 
 

زہ کار کا جائ

 

 کسی بھی علمی شعبے کو بہتر طور پر سمجھنے کے لیے اس کی نوعیت اور دائ

(Organizational Behavior) و م
عل
 Social and Behavioral) کی نوعیت بنیادی طور پر سماجی اور رویہ جاتی 

Sciences) ی

ک

ج ہت
ل

زہ کار وسیع  متنوع اور کثیر ا

 

 ہے۔ (Multidimensional) پر مبنی ہے  جبکہ اس کا دائ

 (Nature of OB) تنظیمی رویے کی نوعیت

 :جا سکتا ہے تنظیمی رویے کی نوعیت کو درج ذیل بنیادی نکات سے واضح کیا

 (Applied Science) اطلاقی سائنس (1

 Political) سیاسیات  (Sociology) سماجیات  (Psychology) تنظیمی رویہ ایک اطلاقی علم ہے جس میں نفسیات

Science)  بشربکات (Anthropology)  اور معاشیات (Economics)  جیسے مختلف شعبہ جات کے اصولوں کو

ا ہے۔عملی طور پر اداروں میں 

ک

 لاگو کیا جاب

ان (2

 

 (Human-Centric) زکومر  ان

 کی جاتی 

ک

ان کی سوچ  احساسات  رویوں  ردعمل  اور اس کے ب اہمی تعلقات کی وضاح

 

ان ہیں۔ اس میں ان

 

تنظیمی رویے کا بنیادی محور ان

 ہے۔

 (Dynamic and Ever-changing) متحرک اور مسلسل بدلتا علم (3

انی رو

 

 اور حالات کے ساتھ مسلسل بدلتا رہتا ہے۔ اس لیےتنظیمی رویے کا تعلق ان

ک
ک

بھی ایک متحرک اور  OB یے سے ہے جو وق

ز دئک

 

 علم ہے۔ (Evolving) مسلسل ارتقا ی 

 (Interdisciplinary) مضمون  بین العلومی (4

د کردہ نظربکات  اصول اور تکنیکوں کو یکجا کرکے اداروں

  

و م سے اخ
عل
انی رویوں کے  تنظیمی رویہ ایک ایسا علم ہے جو مختلف 

 

میں ان

ا ہے۔

ک

 مطالعے کے لئے استعمال کرب

زہ کار

 

 (Scope of OB) تنظیمی رویے کا دائ

امل ہیں

 

زہ کار میں مندرجہ ذیل پہلو ش

 

 :تنظیمی رویے کے دائ

زدی رویہ (1

 

 (Individual Behavior) ف

زد کی شخصیت

 

   (Personality) ف

ک
 

زاج  (Values) اقدار  (Intelligence) رویہ  ذہای

 

اور   (Attitude) م

دب ات

 

ا ہے۔ (Emotions) خ 

ک

زہ لیا جاب

 
 

 جیسے پہلوؤں کا جائ
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 (Group Behavior) گروہی رویہ (2

 گروہی قائدت  (Group Interactions) گروہی تعاملات  (Group Structures) گروہی ڈھانچے

(Group Leadership)  تنازعات (Conflicts)  اور گروہی فیصلہ سازی (Group Decision 

Making) ا ہے۔

ک

زہ لیا جاب

 
 

 کے عمل کا جائ

 (Organizational Aspects) ادارتی رویہ (3

 ادارتی ثقافت  (Formal and Informal Structure) ادارے کے اندر رسمی اور غیر رسمی تنظیمی ڈھانچہ

(Organizational Culture)  ادارے کی تبدیلی (Organizational Change)  اور قیادت 

(Leadership) ا ہے۔جیسے

ک

  پہلوؤں کا احاطہ کیا جاب

انی وسائل کے انتظام کے پہلو (4

 

 (Human Resource Management Aspects) ان

زبیت  (Selection) تنظیمی رویے میں ملازمین کے انتخاب

ک

زغیب کاری  (Training) ئ

ک

  (Motivation) ئ

زہ

 
 

جیسے  (Career Development) اور کریئر ڈیولپمنٹ  (Performance Appraisal) کارکردگی کا جائ

 امور پر توجہ دی جاتی ہے۔

 (Communication) مواصلات (5

ز مواصلاتی تکنیکوں اور ادارتی مواصلاتی رکاوٹوں (Communication) ادارے میں مواصلات

 

 کی اہمیت  مؤئ

(Communication Barriers) کو سمجھنا بھی OB امل ہے۔

 

زہ کار میں ش

 

 کے دائ

زغیب اور قیادت (6

ک

 (Motivation and Leadership) ئ

OB ز قائدانہ صلاحیتوں

 

زغیب کے نظام (Leadership Skills) کے ذریعے مؤئ

ک

 اور ملازمین کی ئ

(Motivation Systems) ز طریقے سے حاصل کیے جاسکیں۔

 

اکہ ادارے کے اہداف مؤئ

ک

 کی جاتی ہے ب

ک

 کی وضاح

 (Conflict and its Management) تنازعات اور ان کا انتظام (7

ں بھی
ک
یککن

 

کن

ک

ت

ز انتظام کی 

 

 اور ان کے مؤئ

ک
 

زہ کار کا اہم  OB ادارے میں مختلف سطحوں پر ہونے والے تنازعات کی شناح

 

کے دائ

 حصہ ہیں۔

زقی (8

ک

 (Organizational Development) تنظیمی ئ

زقی کے لیے تنظیمی رویے کے تصورات کا  (Continuous Improvement) ادارے کی مسلسل بہتری

ک

اور ئ

امل ہے۔ OB بھی استعمال

 

زہ کار میں ش

 

 کے دائ
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ک

 ہت
ج
ل

ا ہے کہ تنظیمی رویہ ایک کثیر ا

ک

زہ کار والا علم ہے۔  (Multidimensional) مندرجہ ب الا نکات سے واضح ہوب

 

اور وسیع دائ

ز انتظام کے لیے بھی (Theoretical Study) یہ صرف نظربکاتی مطالعے

 

 محدود نہیں بلکہ عملی زندگی میں اداروں کے مؤئ

ک

بے  ی

زاد اور اداروں کے رویوں کو بہتر طور پر سمجھ کر ادارے کی مجموعی کارکردگی

 

 Overall) حد اہم ہے۔ اس کے ذریعے انتظامیہ اف

Performance) میں اضافہ کر سکتی ہے۔ 

  Organizational Behavior Models تنظیمی رویے کے ماڈلز1.5 

ز انداز میں کرنے کے لیے  کو بہتر (Organizational Behavior) تنظیمی رویے

 

طور پر سمجھنے اور اس کا اطلاق مؤئ

 کرتے ہیں کہ لوگ اداروں میں مختلف حالات میں کس 

ک

زیم ورک بکا ماڈلز استعمال کیے جاتے ہیں۔ یہ ماڈلز اس ب ات کی وضاح

 

مختلف نظربکاتی ف

ز انداز ہوتے ہیں۔ ان 

 

اؤ کرتے ہیں اور ان کے رویے پر کون سے عوامل ائ

ک

زب انی رویے کو نہ صرف سمجھ سکتی ہے طرح ئ 

 

ماڈلز کی مدد سے انتظامیہ ان

ز کنٹرول بھی حاصل کر سکتی ہے۔

 

 بلکہ ان پر مؤئ

زیم ورک (1

 

 (Cognitive Framework) ادراکی ف

ان کی سوچ  شعور اور ادراک

 

زیم ورک بنیادی طور پر ان

 

کے عمل پر زور دیتا ہے۔ اس ماڈل کے مطابق  (Cognition) ادراکی ف

ا

 

زاد کسی بھی  (Decision Making) ن کے رویے کا تعین اس کے سوچنے  سمجھنے اور فیصلہ سازیان

 

ا ہے۔ اف

ک

کے عمل سے ہوب

ز کرتے ہیں۔
 
کسی ادارے میں ایک ملازم  :مثال صورت حال کو پہلے سمجھنے کی کوشش کرتے ہیں اور پھر اپنے شعور کی مدد سے اس پر ردعمل ظاہ

ا

 

مشکل ہوسکتا ہے۔ اس صورت حال میں ادراکی ماڈل کی روشنی میں انتظامیہ ملازمین کو نئے نظام کے فوائد کے ب ارے  کے لئے نئے نظام کو اپناب

اکہ ان کا شعور اور سوچ مثبت انداز میں تبدیل ہو سکے۔ (Awareness) میں آگاہی

ک

زاہم کرے گی ب

 

 ف

زیم ورک (2

 

 جاتی ف
ہ
 (Behavioristic Framework) رویک

زیم ور

 

 جاتی ف
ہ
 مشاہدہ رویےرویک

ِ  
ان کے قاب

 

سے ہے۔ اس کے مطابق  (Observable Behavior) ک کا تعلق ان

زاد کے رویے کا تعین بیرونی ماحول اور اس سے ملنے والے انعامات بکا سزاؤں

 

ا  (Rewards and Punishments) اف

ک

سے ہوب

 سے تشکیل دیتا ہے جس میں وہ کام

ک

 
ان اپنے رویے کو اس ماحول کی مناس

 

ا ہے۔ ہے۔ ان

ک

اس ماڈل کے مطابق اگر انتظامیہ چاہے کہ  کر رہا ہوب

زہ کریں تو وہ ان رویوں کو مثبت ردعمل
 
 بکا منفی ردعمل (Positive Reinforcement) ملازمین مخصوص رویے کا مظاہ

(Negative Reinforcement) ف سے کسی ملازم کی اچھی کارکردگی پر انتظامیہ کی طر :مثال کے ذریعے کنٹرول کرتی ہے۔

 کا دینا

 
 

زاب کارکردگی پر تنبیہ (Positive Reinforcement) بونس بکا تحائ

 

 Negative) بکا ج

Reinforcement) ا ہے۔

ک

زیم ورک کے تحت کیا جاب

 

ا اس ف

 

 کرب
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زیم ورک (3

 

 (Social Cognitive Framework) سماجی ادراکی ف

زاد کے رویے کو سماجی ماحول

 

زیم ورک اف

 

 اور اس کے اندر تعاملات (Social Environment) سماجی ادراکی ف

(Interactions)  زاد دوسروں کے مشاہدے  ب اہمی تعلقات  تجرب ات اور سماجی عوامل کے

 

ا ہے۔ اس کے مطابق اف

ک

کی روشنی میں واضح کرب

زد صرف بیرونی ماحول بکا انعامات و سزا کے ذ

 

زیم ورک کے مطابق ف

 

ریعے نہیں  بلکہ دوسروں کے تحت اپنے رویے تشکیل دیتے ہیں۔ اس ف

ا ہو تو عام طور پر اس  :مثال رویوں کا مشاہدہ کرکے بھی سیکھتا ہے۔

ک

ا ہو اور سخت محنت کرب

ک

 پر آب

ک
ک

اگر کسی ادارے میں مینیجر ب اقاعدگی سے وق

 ں ماڈلز کے   ہوتے ہیں۔ادارے کے ملازمین بھی اسی طرزِ عمل کو اپنائیں گے  کیونکہ وہ اپنے مینیجر کے رویے کو بطور مثال دیکھ رہے

 

ک

ک

مذکورہ ب الا ت

ز انتظام کے ذریعے ادارے کی کارکردگی میں اضافہ کرنے میں مدد ملتی ہے۔

 

انی رویوں کو بہتر طور پر سمجھنے اور مؤئ

 

اداروں  ذریعے ادارے میں ان

انی

 

 استعمال کرکے انتظامیہ اپنے ان

ک
ک

 ں ماڈلز کے اصولوں کو بیک وق

 

ک

ک

  وسائل کو کامیابی سے منظم کرسکتی ہے۔میں عملی طور پر ان ت

 تنظیمی رویہ اور اس کا کاروب اری اداروں میں اطلاق1.6 

(Organizational Behavior and its Application in Business Organizations) 

ا ہے جو ان کاروب اری ادارے صرف مشینوں  سرمایہ بکا ڈھانچوں پر قائم نہیں ہوتے بلکہ ان کی کامیابی کا اصل انحصا

ک

زاد پر ہوب

 

ر اُن اف

ز انداز ہوتے 

 

 ائ

ک

زاہِ راس دب ات  اور ان کے ب اہمی تعلقات ادارے کے مقاصد پر ئ 

 

زاد کے خیالات  رویے  خ 

 

اداروں میں کام کرتے ہیں۔ ان اف

ز (Organizational Behavior) تنظیمی رویہہیں۔ 

 

ا ہے۔ اس کا مطالعہ ان تمام پہلوؤں کو سمجھنے اور بہتر بنانے میں مدد ف

ک

اہم کرب

 اور ملازمین کے اطمینان

ک

ک
ا ہے بلکہ کارکردگی  پیداواری

ک

ا نہ صرف اندرونی ماحول کو بہتر بناب

 

میں بھی اضافہ  علم کو عملی طور پر اداروں میں لاگو کرب

ا ہے۔

ک

 کرب

 کاروب اری اداروں میں تنظیمی رویے کا اطلاق

ز انتظام (1

 

انی وسائل کا مؤئ

 

 (Effective Human Resource Management) ان

زجیحات کو سمجھنے میں مدد   (Values) اقدار  (Attitude) رویہ  (Personality) تنظیمی رویہ انتظامیہ کو ملازمین کی شخصیت

ک

اور ئ

ا ہے۔ اس فہم کی بنیاد پر ادارہ بہتر بھرتی

ک

زاہم کرب

 

زبیت  (Recruitment) ف

ک

زےکارکردگی کے جا  (Training) ئ

 
 

 ئ

(Performance Appraisal)  زقیاتی پروگراموں

ک

کا اہتمام کر سکتا ہے۔ اس  (Development Programs) اور ئ

زاد کی انفرادی کارکردگی بہتر ہوتی ہے بلکہ پورے ادارے کی مجموعی کارکردگی میں بھی بہتری آتی ہے۔

 

 سے نہ صرف اف

زغیب کاری اور کارکردگی میں اضافہ (2

ک

 (Motivation and Performance Enhancement) ئ

OB کے ذریعے انتظامیہ ملازمین کے اندرونی اور بیرونی محرکات (Motivators)  کو پہچان سکتی ہے  جس کے ذریعے انہیں بہتر انداز

زغیبی نظربکات جیسے ماسلو کی ضرورتوں کی درجہ بندی

ک

زگ کا   (Hierarchy of Needs) میں متحرک کیا جا سکتا ہے۔ مختلف ئ ززئ 
 
ہ
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زا نظریہد
 
روم کا توقعاتی نظریہ  (Two-Factor Theory) وہ

ُ
ادارے کو یہ سمجھنے میں مدد  (Expectancy Theory) بکا و

زقی کے مواقع  مالی مراعات  بکا

ک

زہ کرتے ہیں۔ مثال کے طور پر  پہچان  ئ
 
ذاتی کامیابی کا  دیتے ہیں کہ کن عوامل سے ملازمین زبکادہ بہتر کارکردگی کا مظاہ

 احساس۔

 (Development of Leadership Skills) ئدانہ صلاحیتوں کی نشوونماقا (3

ا ہے۔

ک

زاہم کرنے  اور مسائل حل کرنے والا ہوب

 

ز رہنما صرف احکامات دینے والا نہیں بلکہ ٹیم کو جوڑنے  سمت ف

 

کی مدد سے ادارہ  OB ایک مؤئ

بکا تبدیلی   (Democratic) جمہوری  (Autocratic) جیسے آمرانہ (Leadership Styles) مختلف قیادت کے انداز

ا ہے بلکہ  (Transformational) لانے والا

ک

زبیت کرب

ک

انداز سیکھ سکتا ہے۔ اس علم کے ذریعے ادارہ نہ صرف موجودہ لیڈروں کی ئ

ا ہے۔

ک

 مستقبل کے لیڈروں کو بھی تیار کرب

 (Group Dynamics and Teamwork) گروہی تعلقات اور ٹیم ورک (4

ا ہے۔تنظیمی رویہ گروہی 

ک

زاہم کرب

 

زوغ دینے  اور ب اہمی اعتماد قائم کرنے کے لیے رہنمائی ف

 

کے  OB رویے کو سمجھنے  ٹیموں میں تعلقات کو ف

ز  (Group Roles) اصولوں کی مدد سے ادارے گروپ رولز

 

ارم

 

 اور ب اہمی انحصار  (Group Norms) گروپ ب

(Interdependence)  جیسے تصورات کو عملی شکل دیتے ہیں۔ اس 

ک

ک
ا ہے اور گروپ کی پیداواری

ک

ز ہوب

 

 سے ٹیم ورک مؤئ

(Group Productivity) ا ہے۔

ک

 میں اضافہ ہوب

ز حل (5

 

 (Conflict Management) تنازعات کا مؤئ

زاد کے درمیان ہوں بکا گروہوں کے درمیان۔

 

ز ہوتے ہیں  چاہے وہ اف اگزئک

 

 Causes) تنازعات کی وجوہات OB اداروں میں تنازعات ب

of Conflict)  اقسام (Types)  اور ان کے حل کے مختلف طریقے جیسے گفت و شنید (Negotiation)  مصالحت 

(Conciliation)  الثی

 

ز (Collaboration) اور مفاہمت (Mediation) ب

 

نظام  OB پر روشنی ڈالتا ہے۔ ایک مؤئ

ا

ک

زامن بناب ُ
 ہے۔ ادارے میں تنازعات کو تعمیری طریقے سے حل کر کے ماحول کو مثبت اور ئ 

 (Managing Organizational Change) تنظیمی تبدیلی کا انتظام (6

ز ہوتی ہے۔ اگزئک

 

 تبدیلی ب

 

ا ہے کہ تبدیلی سے  OB کاروب اری دنیا میں مقابلے  ٹیکنالوجی  اور مارکیٹ کی ضروربکات کے ب اع

ک

اداروں کو یہ سکھاب

زاحمت

 

ح کم کیا جائے  اور انہیں نئے نظام کو اپنانے کے لیے کو کس طر (Resistance to Change) کیسے نمٹا جائے  ملازمین کی م

زبیت اور قیادت جیسے عناصر کلیدی کردار ادا کرتے ہیں۔

ک

 کیسے تیار کیا جائے۔ تبدیلی کے عمل میں ملازمین کی شمولیت  مواصلات  ئ

 (Building Organizational Culture) ادارتی ثقافت کی تشکیل (7

ز کرتی ہیں۔ادارتی ثقافت وہ بنیادی اقدار  

 

زاد کے رویے کو متائ

 

 اصول  رویے اور توقعات پر مشتمل ہوتی ہے جو کسی ادارے میں کام کرنے والے اف

OB زھائی جائے  جیسے کہ کھلے رابطے

 
 
 Open) ادارے کو یہ سمجھنے میں مدد دیتا ہے کہ مثبت ثقافت کیسے پروان ج
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Communication)  اخلاقی طرزِ عمل (Ethical Behavior)  ٹیم ورک  اور شفافیت (Transparency)  زوغ

 

کو ف

  اندرونی ہم آہنگی اور طویل مدتی استحکام میں مدد دیتی ہے۔

ک
 

 دینا۔ ایک مضبوط ادارتی ثقافت ادارے کی شناح

انی رویوں کو بہتر

 

امہ بھی ہے جو کاروب اری اداروں کو ان

 

 ب

ک

ک
 انداز میں تنظیمی رویہ نہ صرف ایک نظربکاتی مضمون ہے بلکہ ایک عملی ہدای

ز انتظام کرنے میں مدد دیتا ہے۔ اس علم کے اطلاق سے ادارہ اپنے ملازمین کی صلاحیتوں سے مکمل فائد

 

ہ اٹھا سکتا سمجھنے  کنٹرول کرنے اور ان کا مؤئ

ز اور نتیجہ خیز ماحول قائم کر سکتا ہے۔

 

 ہے اور ایک صحت مند  مؤئ

 (Learning Outcome)نتائج  اکتسابی 1.7 

زہ کار کو بخوبی سمجھ لیا ہے۔ انہوں نے مختلف  (Organizational Behavior) نے تنظیمی رویےطلبہ 

 

کے مفہوم، اہمیت اور دائ

کا تجزیہ کیا ہے اور ان کے عملی پہلوؤں سے آگاہی  Social Cognitive اور Cognitive ،Behavioristic ماڈلز جیسے

انی رویوں کے کے عملی ا OB حاصل کی ہے۔ کاروب اری اداروں میں

 

طلاق اور اس کے فوائد کو مثالوں کے ذریعے سیکھنے کے بعد طلبہ ان

زات کو پہچاننے 

 

ز طریقے سے منظم کرنے اور ادارتی ثقافت کے ائ

 

 پیدا کر چکے ہیں۔ وہ گروہی تعاملات کو مؤئ

ک

میں تجزیے اور سمجھنے کی صلاحک

زآں، وہ تنظیمی مسائل کے د ئ  زیک

 

زوئے کار لانے اور حقیقی کاروب اری صورتحال  OB حل میں مہارت حاصل کر چکے ہیں۔ م کے اصولوں کو ئ 

 ہو گئے ہیں۔
 
ز طریقے سے استعمال کرنے کے قاب

 

 میں ان تصورات کو مؤئ

 (Model Exam Questions) سوالاتنمونہ امتحانی 1.8 

 (Objective Answer Type Questions – True or False)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

انی رویے کا مطالعہ ہے۔OBتنظیمی رویہ ) .1

 

ک ات میں ان

ک

زت

ک

 ( تنظیمی ئ

2. OB کی اہمیت صرف منافع کو بہتر بنانے میں ہے، لوگوں کو سمجھنے میں نہیں۔ 

3. OB امل ہیں۔

 

زہ کار میں انفرادی رویے، گروہی تعاملات، اور تنظیمی ثقافت ش

 

 کے دائ

4. Cognitive ،Behavioristic اور ،Social Cognitive طرز عمل کے عام ماڈل ہیں۔تنظیمی  

 کا کوئی عملی اطلاق نہیں ہے۔ OBکاروب اری تنظیموں میں  .5

  (Short Answers Type Questions)کے  حامل  سوالات   جواب ات  مختصر

 مختصراً بیان کریں۔ (Significance of OB) تنظیمی رویے کی اہمیت .1

2. OB زہ کار

 

 کریں۔کے چار اہم پہلو بیان  (Scope) کے دائ
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زیم ورک .3

 

 کو مثال کے ساتھ واضح کریں۔ (Cognitive Framework) ادراکی ف

 کا اطلاق کسی ایک شعبے میں بیان کریں۔ OB کاروب اری اداروں میں .4

 پر روشنی ڈالیں۔ (Leadership Styles) مختلف قیادت کے انداز .5

  (Long Answers Type Questions) حامل  سوالات  کےطویل  جواب ات  

زہ کار تفصیل سے بیان کریں۔ (Organizational Behavior) رویہ تنظیمی .1

 

 کی تعریف  نوعیت  اور دائ

2. OB ں ماڈلز 

 

ک

ک

 کریں اور ان  (Cognitive, Behavioristic, Social Cognitive) کے ت

ک

کی وضاح

زق واضح کریں۔

 

 میں ف

 کے سات اہم اطلاقی شعبوں کی تفصیل بیان کریں۔ OB کاروب اری اداروں میں .3

ز قائد .4

 

 کریں۔ (Effective Leader) تنظیمی رویے کی مدد سے ایک مؤئ

ک

 کیسے تیار کیا جا سکتا ہے؟ وضاح

5. OB کریں۔ 

ک

ا ہے؟ مثالوں کے ساتھ وضاح

ک

  کس طرح ادارتی ثقافت اور ملازمین کی کارکردگی کو بہتر بناب
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 شخصیت ۔2اکائی

(Personality) 

زاء

 

 
 اکائی کے  اج

Structure 

 Introduction تمہید 2.0

 Objectives مقاصد 2.1 

 Personality: A Brief Introduction ایک تعارف –شخصیت  2.2

 Meaning and Definition of  شخصیت کا مفہوم اور تعریف 2.3

Personality 

 Determinants of Personality شخصیت کو تشکیل دینے والے عوامل 2.4

 Personality Traits شخصیت کی خصوصیات 2.5

اریہ 2.6

 

زیگز اقسام کا اش زز ئ   - The Myers-Briggs Type Indicator مائک

MBTI 

ی ماڈل 2.7

ک

کت صن

 

خ

 

ش

زا ب انچ 

 

 The Big Five Personality Model ئ 

 Theories of Personality شخصیت کے نظربکات 2.8

دو 2.9

  

زی وی
 
 JOHARI Window جوہ

 Transactional Analysis – TA  تبادلہ جاتی تجزیہ 2.10

 Learning Outcome نتائج اکتسابی       2.11

 Model Exam Questions امتحانی سوالات نمونہ  2.12 
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 (Introduction) تمہید2.0 

 

 
 

زہ کار  مختلف ماڈلز اور  (Organizational Behavior) میں ہم نے تنظیمی رویہ 1یوی

 

کے بنیادی تصورات  اس کی اہمیت  دائ

انی رویے کو سمجھنا اور مؤ

 

ا کہ کسی بھی ادارے کی کامیابی میں ان

 

ز انداز میں کاروب اری اداروں میں اس کے اطلاق کا مطالعہ کیا۔ وہاں ہم نے یہ جاب

 

ئ

  ہم تنظیمی رویے کی گہرائی میں 
 
ا کس قدر اہم ہے۔اب ح

 

ز کرنے والے بنیادی عناصر میں سے ایک اہم منظم کرب

 

انی رویے کو متائ

 

جاتے ہیں  تو ان

زجیحات  اور بین الشخصی تعلقات (Personality) "شخصیت"عنصر 

ک

زد کے رویے  فیصلوں  ئ

 

 ہے۔ شخصیت ہی وہ بنیاد ہے جس پر کسی ف

(Interpersonal Relations) کی عمارت کھڑی ہوتی ہے۔ 

زد کی شخصیت

 

زاد مختلف طریقے سے کیوں ردعمل  یہ اکائی ف

 

اکہ یہ معلوم ہو سکے کہ مختلف اف

ک

کو تنظیمی سیاق و سباق میں سمجھنے کی کوشش کرتی ہے  ب

ز انداز میں متوقع اور منظم کیا جا سکتا ہے۔

 

ز کرتے ہیں  اور ان کے رویے کو کس طرح مؤئ
 
 ظاہ

 مختلف شخصیت کی خصوصیات  (Determinants)  والے عواملاس اکائی میں ہم شخصیت کے مفہوم و تعریف  شخصیت کے تشکیل دینے

(Traits)  اور مشہور ماڈلز جیسےMyers-Briggs Type Indicator (MBTI)  اورThe Big Five 

Personality Model کا مطالعہ کریں گے۔ ساتھ ہی ہم شخصیت سے متعلق اہم نظربکات (Theories of 

Personality)  JOHARI Window  اورTransactional Analysis  زیم ورک کو بھی

 

ز تجزبکاتی ف

 

جیسے مؤئ

زد کی خود آگہی

 

کو بہتر  (Communication) ب اہمی تعلقات  اور ابلاغ  (Self-awareness) سمجھیں گے  جو تنظیمی سیاق میں ف

 ہوتے ہیں۔

ک

 
ای

 

 بنانے میں مددگار ب

زاہم کرے گا کہ 

 

 ہمیں یہ جاننے میں مدد ف

 
 

صرف ایک نفسیاتی تصور نہیں بلکہ ایک ایسا کلیدی عنصر ہے جو تنظیمی ماحول میں  شخصیتمختصراً  یہ یوی

ا ہے۔

ک

زانداز ہوب

 

 ائ

ک

زاہِ راس زاد کے رویوں  کارکردگی اور ب اہمی تعاملات پر ئ 

 

 اف

 (Objectives) مقاصد2.1 

 :اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد  آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گے

 مفہوم  تعریف اور تشکیل دینے والے عوامل کو بہتر انداز میں سمجھ سکیں گے۔شخصیت کے  ▪

ز واضح کر سکیں گے۔ ▪

 

 شخصیت کی مختلف خصوصیات اور ان کا تنظیمی کارکردگی پر ائ

▪ MBTI اور Big Five زاد کے رویے کو تجزبکاتی طور پر جانچ سکیں گے۔

 

د شخصی ماڈلز کی بنیاد پر اف دیک  جیسے خ 

 حاصل کرشخصیت کے کلاسیکی ▪

ک

د نظربکات کو روزمرہ تنظیمی رویوں سے جوڑنے کی صلاحک دیک  گے۔سکیں   اور خ 
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 (Personality: A Brief Introduction) ایک تعارف –شخصیت 2.2 

دب ات  رویے اور دوسروں کے ساتھ  (Personality) شخصیت

 

زد کی سوچ  خ 

 

انی وجود کا وہ منفرد اور مربوط پہلو ہے جو ف

 

ان

ا ہے۔تعاملات کو 

ک

زد کو دوسرے سے ممتاز بناب

 

ات ہے جو ایک ف

 

ا ہے۔ یہ وہ خاص مجموعۂ صفات  رویوں  عادات اور نفسیاتی رجحاب

ک

 متعین کرب

پر مشتمل ہوتی ہے بلکہ ماحول  تجرب ات  سماجی روابط  تعلیم  اور ثقافتی  (Genetic Factors) شخصیت نہ صرف پیدائشی عوامل

زات بھی شخصیت کی تشکیل میں 

 

زاد کے رویے مختلف ہو ائ

 

اہم کردار ادا کرتے ہیں۔ یہی وجہ ہے کہ ایک ہی ماحول میں پرورش ب انے والے اف

 ہیں۔

ک

زد ٹیم میں کس طرح کام کرے گا  دب اؤ کا سامنا کیسے  سکت

 

تنظیمی سیاق میں  شخصیت کا مطالعہ اس لیے اہم ہے کیونکہ یہ طے کرتی ہے کہ ایک ف

زادی قوت کی شخصی خصوصیات کو سمجھ کر اُن کی صلاحیتوں کرے گا  اور قائدانہ بکا پیرو

 

ا ہے۔ ایک منظم ادارہ اپنی اف

ک

 رکھ

ک

ی کرنے کی کتنی صلاحک

ز انداز میں فائدہ اٹھا سکتا ہے۔

 

 سے مؤئ

 (Meaning and Definition of Personality) شخصیت کا مفہوم اور تعریف2.3 

ا ہے۔ یہ سے مراد وہ مخصوص انداز  (Personality) شخصیت

ک

اؤ کرب

ک

زب ا ہے اور ئ 

ک

زد سوچتا ہے  محسوس کرب

 

ہے جس میں ایک ف

ز کر

 

ات  فیصلوں  اور دوسروں کے ساتھ تعلقات کو متائ

 

 کا مظہر ہوتی ہے جو اس کے رویے  رجحاب

ک
 

ان کی انفرادی پہچان اور نفسیاتی ساح

 

 تی ہے۔ان

ام نہیں بلکہ یہ ایک مکمل نفسیا

 

زی عادات بکا رویے کا ب
 
ات اور شخصیت صرف ظاہ

 

ا ہے جس میں احساسات  عقائد  تجرب ات  فطری رجحاب

ک

تی نظام ہوب

زد کو منفرد بناتی ہیں۔

 

ز ف
 
امل ہوتی ہے۔ یہی خصوصیات ہ

 

 سماجی سیکھ ش

 (Definitions in English) تعریفات

1. Gordon Allport: 

“Personality is the dynamic organization within the individual of those 

psychophysical systems that determine his unique adjustments to his 

environment.” 

2. Sigmund Freud: 

“Personality is composed of three elements: the id, the ego, and the 

superego, which work together to influence behavior.” 

3. Walter Mischel: 
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“Personality is the distinctive patterns of behavior (including thoughts 

and emotions) that characterize each individual's adaptation to the 

situations of his or her life.” 

4. Carl Jung: 

“Personality is the supreme realization of the innate idiosyncrasy of a 

living being. It is an act of high courage flung in the face of life, the 

absolute affirmation of all that constitutes the individual.” 

5. American Psychological Association (APA): 

“Personality refers to individual differences in characteristic patterns of 

thinking, feeling, and behaving.” 

 (Determinants of Personality) عواملشخصیت کو تشکیل دینے والے 2.4 

ات   (Personality) شخصیت

 

  نفسیاتی رجحاب

ک
 

زد کی جسمانی ساح

 

ا ہے۔ یہ عوامل ف

ک

زات کے نتیجے میں ہوب

 

کا ارتقاء کئی عوامل کے ب اہمی ائ

زات جیسے پہلوؤ

 

زین عوامل کی خاندانی پس منظر  سماجی ماحول اور ثقافتی ائ

ک

ز کرنے والے اہم ئ

 

ں پر مشتمل ہوتے ہیں۔ ذیل میں شخصیت کو متائ

 کی جا رہی ہے

ک

 :وضاح

 (Heredity Factors) وراثتی عوامل (1

زاج

 

  م

ک
 

  ذہای

 

 سے ملتی ہیں  جیسے قد  رن

ک
 

زد کو اس کے والدین بکا خاندانی جینیاتی ساح

 

 یہ عوامل وہ خصوصیات ہیں جو ایک ف

(Temperament)  ۔

ک
 

ات بکا خود اعتمادی ب ائی جاتی ہے  تو امکان ہے  :مثال اور جسمانی ساح

 

اگر کسی شخص کے والدین میں قائدانہ رجحاب

 کہ وہ خصوصیات اس شخص میں بھی موجود ہوں۔

 (Environmental Factors) ماحولیاتی عوامل (2

زد کی پر

 

ا ہے۔ اس میں ف

ک

ورش  خاندانی ماحول  تعلیمی ادارے  دوستوں کا حلقہ  سماجی و معاشی حالات ماحول شخصیت کی نشوونما میں بنیادی کردار ادا کرب

ا ہے۔

ک

امل ہوب

 

ز سکون اور علمی ماحول میں پلنے والا بچہ عموماً متوازن اور اعتماد سے بھرپور  :مثال اور ارد گرد کا عمومی معاشرتی نظام ش ُ
ایک ئ 

ا ہے۔

ک

 شخصیت کا حامل ہوب



22 

زات (3

 

 (Family Influences) خاندانی ائ

زبیتی انداز  محبت بکا سختی  اور بہن بھائیوں سے تعلقا

ک

ا ہے۔ والدین کا رویہ  ئ

ک

ت س  مل کر خاندان شخصیت کی ابتدائی تشکیل میں کلیدی کردار ادا کرب

ز ڈالتے ہیں۔

 

 کرنے والے والدین نے کی ہو :مثال شخصیت پر گہرا ائ

ک

ک
  بنسبت اُس ایک ایسے بچے کی شخصیت مختلف ہو گی جس کی پرورش حمای

ز سایہ پلا ہو۔ زاج بکا لاپرواہ والدین کے زئک

 

 بچے کے جو سخت م

 (Cultural Factors) ثقافتی عوامل (4

ز کرتی ہیں۔

 

زد کے رویے کو متائ

 

 پسند معاشرے  :مثال ثقافت وہ مجموعی اقدار  رسم و رواج  عقائد  اور سماجی توقعات ہیں جو ف

ک

ک
کسی مذہبی بکا روای

ا ہے۔میں پرورش ب انے والا 

ک

زد اکثر سنجیدہ  ب اوقار اور معاشرتی حدود کا لحاظ رکھنے والا ہوب

 

 ف

 (Social Factors) سماجی عوامل (5

زے شخصیت کی تکمیل میں اہم کردار ادا کرتے ہیں۔

 

زد کی سماجی تعاملات  دوستوں کا انتخاب  اسکول اور کام کی جگہ جیسے معاشرتی دائ

 

 :مثال ف

زد جو مثبت اور تعاون پر 

 

ا ہے۔ایک ف

ک

زاج اور سماجی طور پر فعال ہوب

 

ا ہے  عمومًا زبکادہ خوش م

ک

 مبنی سماجی حلقے میں ہوب

 (Personal Experiences) ذاتی تجرب ات (6

ز ڈالتے ہیں۔

 

زب ا ائ اکامیاں  صدمے  بکا خاص واقعات بھی شخصیت پر دئک

 

کسی بچپن کے  :مثال زندگی میں پیش آنے والے تجرب ات جیسے کامیابیاں  ب

زد کی شخصیت میں اعتماد بکا خوف پیدا ہو سکتا ہے۔حادثے بکا کسی

 

  استاد کی حوصلہ افزائی سے ف

زبیت (7

ک

 (Education and Learning) تعلیم و ئ

زوغ دیتی ہے  جو شخصیت کا حصہ

 

زاہم نہیں کرتی بلکہ سوچنے کا انداز  فیصلہ سازی  اخلاقیات  اور خود آگہی کو بھی ف

 

  بنتی ہے۔تعلیم صرف معلومات ف

ز تنظیم کے لیےشخصیت 

 

 یہ جاننا ایک جامد حقیقت نہیں بلکہ مختلف حیاتیاتی  نفسیاتی  سماجی  اور ثقافتی عوامل کے تعامل سے بنتی اور بدلتی ہے۔ ایک مؤئ

 اہم ہے۔

ک

ک
انی وسائل کے بہتر انتظام کے لیے نہای

 

ز ہوتی ہے  انتظامی حکمت عملیوں اور ان

 

زد کی شخصیت کن عناصر سے متائ

 

 کہ ف

 (Personality Traits) شخصیت کی خصوصیات2.5 

ات  اور ردعمل کے طریقوں پر مشتمل ہوتی ہے جنہیں ہم 

 

دب اتی رجحاب

 

زد کی شخصیت کچھ مستقل رویوں  خ 

 

ز ف
 
 شخصیت کی خصوصیاتہ

(Traits)  زاد سے ممتاز کرتی ہیں اور اس کے رویے کی پیش

 

زد کو دوسرے اف

 

گوئی کرنے میں مدد کہتے ہیں۔ یہ وہ نفسیاتی خصلتیں ہیں جو ف

زاہم کرتی ہیں۔

 

 ہیں  جیسے ایمانداری  شرمیلا پن  خود  Traits ف

ک

ز ہو سکت
 
ً مستقل ہوتے ہیں اور مختلف حالات میں یکساں انداز میں ظاہ اا

ک

 ی
سن

 

ن

  بکا سماجی میل جول۔

ک

 اعتمادی  جارحک
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 (Major Personality Traits) شخصیت کی اہم خصوصیات

 :(Self-confidence) خود اعتمادی (1

ا ہے۔

ک

زد اپنی قابلیت اور فیصلوں پر یقین رکھ

 

ا ہے اور قائدانہ  یہ وہ صفت ہے جس میں ف

ک

زانے کے بجائے ان کا سامنا کرب
 
زد چیلنجز سے گھ

 

ایسا ف

ا ہے۔

ک

 کردار ادا کرنے کی اہلیت رکھ

 :(Sociability) ملنساری (2

زاد دوسروں کے ساتھ خوشگوار تعلقات قائم کرتے ہیں اور

 

 کرتے ہیں۔ ملنسار اف

ک

ک
 

  کھلے دل کے ساتھ ب ات ح

 

ک

 

ایسے لوگ ٹیم ورک  ن

 ہوتے ہیں۔

ک

 
ای

 

 ورکنگ  اور ب اہمی ہم آہنگی میں بہترین ب

 :(Responsibility) ذمہ داری (3

 پر  معیار کے مطابق اور ایمانداری سے انجام دیتے ہیں۔

ک
ک

زائض کو وق

 

زاد اپنے ف

 

زاد پر اعتماد کرتے ہیں  ذمہ دار اف

 

جو کسی نگرانی کے  ادارے ایسے اف

 بغیر بھی کام سرانجام دے سکیں۔

زاجی (4

 

 :(Patience) تحمل م

زہ کرتے ہیں۔
 
 رائے کی صورت میں صبر کا مظاہ

ِ
زاد دب اؤ  تناؤ اور اختلاف

 

زاج اف

 

دب اتی توازن  تحمل م

 

زاد پیچیدہ اور حساس حالات میں بھی خ 

 

ایسے اف

زار رکھتے ہیں۔

ک

زف  ئ 

زاج (5

 

 :(Creativity) اختراعی م

زاد مسائل کو روایتی طریقوں کے بجائے نئے زاویے سے دیکھتے ہیں۔اختراعی

 

دت  ذہن رکھنے والے اف مسئلہ   (Innovation) یہ صفت خ 

زی کے لیے انتہائی اہم ہے۔

ک

زئ   اور مقابلے میں ئ 

ک

 حل کرنے کی صلاحک

دب اتی توازن (6

 

 :(Emotional Stability) خ 

زد کو تناؤ  تنقید بکا ذاتی پریشانیوں کے

 

زعزم رکھتی ہے۔ یہ صفت ف ُ
  ب اوجود پرسکون اور ئ 

ک

ز فیصلے کرنے کی صلاحک

 

زاد تنظیمی دب اؤ میں بھی مؤئ

 

ایسے اف

 رکھتے ہیں۔

7)  

ک

 :(Decisiveness) فیصلہ سازی کی صلاحک

ا ہے۔

ک

 اور واضح فیصلہ کرنے کی اہلیت رکھ

ک

 پر درس

ک
ک

زد مناس  وق

 

ضروری یہ صفت خاص طور پر قائدین اور منتظمین کے لیے  فیصلہ کن ف

 سمجھی جاتی ہے۔

8)  

ک

 :(Leadership Trait) قائدانہ صلاحک

ا ہے۔

ک

ا ہے اور ٹیم کے لیے واضح سمت متعین کرب

ک

زغیب دیتا ہے  ان کی رہنمائی کرب

ک

ا ہے جو دوسروں کو ئ

ک

زاد  رہنما وہ ہوب

 

اس صفت سے لیس اف

ز گفتگو کرنے والے  اور تبدیلی کے لیے تیار ہوتے ہیں۔

 

 ب ااعتماد  پر ائ



24 

 کی عکاسی کرتی ہیں بلکہ ادارے کے اندر اس کے طرزِ عمل  تعاون  قیادت  اور  یہ تمام

ک

ک
زد کی انفرادی

 

شخصیت کی خصوصیات نہ صرف ف

ز ڈالتی ہیں۔ تنظیمی کامیابی کے لیے ان

 

ا انتہائی ضروری ہے۔ Traits مجموعی کارکردگی پر بھی گہرا ائ

 

ز طریقے سے استعمال کرب

 

 کو پہچاننا اور مؤئ

زز 2.6 اریہ مائک

 

زیگز اقسام کا اش  (The Myers-Briggs Type Indicator - MBTI) ئ 

The Myers-Briggs Type Indicator (MBTI)   شخصیت کا ایک مشہور اور وسیع پیمانے پر استعمال ہونے

زجیحات

ک

ان کی نفسیاتی ئ

 

 Isabel۔ اسے کو سمجھنے کے لیے تیار کیا گیا ہے (Psychological Preferences) والا ماڈل ہے  جو ان

Briggs Myers  اورher mother Katharine Cook Briggs  نےCarl Jung  کے نظریۂ شخصیت کی

زتیب دبکا۔

ک

 بنیاد پر ئ

MBTI  کا مقصد یہ سمجھنا ہے کہ لوگ دنیا کو کس طرح دیکھتے ہیں  معلومات کو کیسے پروسیس کرتے ہیں  فیصلے کیسے کرتے ہیں  اور زندگی کے

زاد کی شخصیت کو روزمرہ معاملا

 

میں  (Personality Types) مختلف اقسام 16ت سے کیسے نمٹتے ہیں۔ اس ماڈل کی مدد سے اف

ا ہے۔

ک

 تقسیم کیا جاب

MBTI اد
 
 (Four Dichotomies) کے چار بنیادی اب

MBTI ا ہے

ک

زجیحات پر مشتمل ہوب

ک

ز ایک دو متضاد ئ
 
ا ہے  جن میں ہ

ک

اد بکا پیمانوں پر کام کرب
 
زے اب

 

 :چار ئ 

ائی کا ذریعہ (1

 

 (Source of Energy) تواب

ائی دوسروں سے گفتگو  میل جول اور بیرونی سرگرمیوں سے حاصل  :(Extraversion - E) بیرونی پن •

 

زاد تواب

 

ایسے اف

 کرتے ہیں۔

ائی حاصل کرتے ہیں۔ :(Introversion - I) اندرونی پن •

 

زاد سکون  غور و فکر  تنہائی اور داخلی خیالات سے تواب

 

 یہ اف

 (Information Processing) معلومات کو سمجھنے کا انداز (2

زاد۔ :(Sensing - S) مشاہدہ •

 

 عملی  حقیقت پسند  اور موجودہ حقائق پر توجہ دینے والے اف

ات کی دنیا میں سوچنے والے ہوتے ہیں۔ :(Intuition - N) ادراک •

 

زاد تخلیقی  نظربکاتی اور امکاب

 

 ایسے اف

 (Decision Making) فیصلہ سازی کا انداز (3

 منطقی  تجزبکاتی  اور اصولوں پر مبنی فیصلے کرنے والے۔ :(Thinking - T) سوچ •

زاد۔ :(Feeling - F) احساس •

 

درد  حساس  اور اقدار پر مبنی فیصلے کرنے والے اف
 
 ہ

زجیح (4

ک

 (Lifestyle Preference) زندگی کے طرزِ عمل کی ئ

زتیب اور پیشگی منصوبہ بندی کو پسند کرتے ہیں۔ :(Judging - J) منصوبہ بندی •

ک

زاد جو ئ

 

 کے ب ابند اف

ک
ک

 منظم  فیصلہ کن  اور وق
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 سے فیصلے کرنے والے۔ :(Perceiving - P) ارتجال •

ک

 
 لچکدار  حالات کے مطابق بدلنے والے  اور موقع کی مناس

MBTI زاد کو یہ سمجھنے میں مد

 

ز نفسیاتی آلہ ہے جو اداروں اور اف

 

د دیتا ہے کہ مختلف شخصیات کس طرح سوچتی  کام کرتی اور ایک مؤئ

زقی  اور قائدانہ معیار کو بہتر بنابکا جا سکتا ہے۔

ک

ز کرتی ہیں۔ اس کے ذریعے ٹیموں کے درمیان ہم آہنگی  انفرادی ئ
 
 ردعمل ظاہ

ی 2.7 

ک

کت صن

 

خ

 

ش

زا ب انچ 

 

 (The Big Five Personality Model) ماڈلئ 

The Big Five Personality Model  شخصیت کی جانچ کا ایک سائنسی اور تحقیقی بنیادوں پر مبنی ماڈل ہے  جسے اکثر

OCEAN Model زی جہتوں

 

ان کی شخصیت کو ب انچ ئ 

 

ا ہے۔ یہ ماڈل ان

ک

ا ہے اور دنیا  (Dimensions) بھی کہا جاب

ک

میں بیان کرب

ا ہے۔ بھر میں اسے نفسیات  ہیومن ریسورس مینجمنٹ  اور تنظیمی تحقیق میں مستند

ک

ا جاب

 

 اعتماد ماڈل ماب
ِ  
 اور قاب

زاہم کرتی ہیں۔ (Traits) یہ ب انچ خصلتیں

 

زد کے رویے  سوچ  اور تعلقات کی نوعیت کو سمجھنے کے لیے بنیاد ف

 

 کسی بھی ف

The Big Five کی ب انچ بنیادی خصلتیں 

زائے تجربہ (1  (Openness to Experience) کشادگی ئ 

  

ک

زد کی تخلیقی صلاحک

 

ز کرتی ہے۔یہ صفت ف
 
 تجسس  نئے خیالات کو قبول کرنے  اور تجزبکاتی رجحان کو ظاہ

 تخلیقی  تخیلاتی  اور نئے تجرب ات کے لیے کھلے ذہن کے حامل۔ :(High) زبکادہ سطح •

 پسند  حقیقت پسند  اور محدود طرزِ فکر رکھنے والے۔ :(Low) کم سطح •

ک

ک
 روای

 (Conscientiousness) دبکانتداری بکا ذمہ داری (2

 اعتماد  مقصد پر مرکوز  اور خود نظم و ضبطیہ صفت
ِ  
زد کے منظم  قاب

 

 کی عکاسی کرتی ہے۔ (Self-discipline)  ف

 بھروسہ۔ :زبکادہ سطح •
ِ  
 کے ب ابند  محنتی  تفصیل پسند اور قاب

ک
ک

 وق

 لاپروائی  غیر منظم  اور آسانی سے توجہ ہٹانے والے۔ :کم سطح •

 (Extraversion) ب اہمی میل جول بکا معاشرتی پن (3

 کی سطح کو بیان کرتی ہے۔

ک

 
زی

ک

زد کی معاشرتی نوعیت  اظہارِ خیال  اور دوسروں سے ف

 

 یہ خصلت ف

زجوش  ب اتونی  اور اجتماع پسند۔ :زبکادہ سطح • ُ
 ملنسار  ئ 

 تنہا پسند  خاموش  گہرے خیالات میں مگن  اور محتاط۔ :کم سطح •

زاجی (4

 

 (Agreeableness) ہم آہنگی بکا نرم م

زد کی رحم

 

ز کرتی ہے۔ یہ صفت ف
 
 کو ظاہ

ک

دردی  اور دوسروں کے ساتھ موافقت کی صلاحک
 
 دلی  تعاون  ہ

درد  مخلص  تعاون کرنے والے  اور نرم دل۔ :زبکادہ سطح •
 
 ہ
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 جھگڑالو  خود غرض  اور تنقیدی رویے والے۔ :کم سطح •

دب اتی استحکام بکا نروسزم (5

 

 (Neuroticism) خ 

دب اتی توازن بکا عدم توازن کی

 

زد کے خ 

 

ا ہے۔یہ خصلت ف

ک

دب ات کا شکار ہوب

 

 تناؤ  پریشانی بکا منفی خ 

ک

  عکاسی کرتی ہے  یعنی وہ کس حد ی

دب اتی طور پر غیر متوازن۔ :زبکادہ سطح •

 

 بے چینی  غیر محفوظ  خ 

دب اتی طور پر مضبوط۔ :کم سطح •

 

 پر سکون  خود پر قابو ب انے والے  اور خ 

 The Big Five Personality Model عملی ماڈل ہے جو تنظیمی دنیا میں ملازمین کے رویوں کو  شخصیت کا ایک تحقیقی اور

زادی فیصلے اور ٹیم مینجمنٹ

 

ا ہے۔ اس کی بنیاد پر ادارے بہتر اف

ک

زاہم کرب

 

زیم ورک ف

 

ز ف

 

زقی دینے کے لیے ایک مؤئ

ک

 کے سمجھنے  پیش گوئی کرنے  اور ئ

 ہیں۔

ک

 طریقے اختیار کر سکت

 (Theories of Personality) شخصیت کے نظربکات2.8 

 (Psychoanalytic Theory – Sigmund Freud) نفسیاتی تجزبکاتی نظریہ (1

 نفسیات 
ِ
ز
 
دیہ نظریہ مشہور ماہ

  

زای

 

ان کی شخصیت تین حصوں پر مشتمل ہوتی ہے سگمنڈ ف

 

 :نے پیش کیا۔ ان کے مطابق ان

• Id فطری خواہشات جیسے بھوک  غصہ  جنسی رغبت 

• Ego  و غلط 

ک

ا ہےحقیقت پسند ذہن جو درس

ک

 میں توازن رکھ

• Superego اخلاقی اقدار  ضمیر اور سماجی اصول 

ز حصہ 

ک

اری شخصیت کا زبکادہ ئ
 
د کا ماننا تھا کہ ہ

  

زای

 

ا ہے  جہاں دب ائی ہوئی خواہشات اور بچپن کے تجرب ات  (Unconscious) لاشعورف

ک

میں ہوب

دب ات اور فیصلہ

 

ان کا رویہ  خ 

 

ز ہوتی ہے۔محفوظ ہوتے ہیں۔ انہی تجرب ات کی بنیاد پر ان

 

ا ہے کہ   سازی متائ

ک

یہ نظریہ اس لیے اہم ہے کیونکہ یہ بتاب

ا ہے۔

ک

ب زد کا رویہ صرف اس کی موجودہ سوچ سے نہیں بلکہ ماضی کے تجرب ات سے بھی تشکیل ب ا

 

 ف

 (Behavioral Theory – B.F. Skinner) سلوکی نظریہ (2

B.F. Skinner ان کی شخصیت اس کے ماحول سے سیکھے

 

ا ہے کہ  کے مطابق ان

ک

ا جاب

 

گئے رویوں کا مجموعہ ہے۔ اس نظریے کے تحت یہ ماب

زد کی عادت بن جاتے ہیں  اور جو رویے  انعامجو رویے 

 

زائے جاتے ہیں  وہ ف
 
زک کیے جاتے ہیں  وہ شخصیت سے نکل جاتے  سزاملنے پر دہ

ک

ملنے پر ئ

 پر آنے پر تعریف بکا بونس ملے  تو وہ مستقبل

ک
ک

ا ہے کہ شخصیت ہیں۔یعنی اگر ایک ملازم کو وق

ک

ز ہوب
 
 کی ب ابندی کرے گا۔ اس سے ظاہ

ک
ک

 میں بھی وق

زبیت  ماحول اور حوصلہ افزائی سے بدلا بکا بہتر بنابکا جا سکتا ہے۔

ک

ا ہے   کو ئ

ک

زھانے کے لیے استعمال ہوب

 

یہ نظریہ اداروں میں ملازمین کی کارکردگی ئ 

زھائے جائیں۔کیونکہ اس سے یہ سیکھا جا سکتا ہے کہ صحیح رویے کیسے پرو

 
 
 ان ج
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انی نظریہ (3

 

 (Humanistic Theory – Carl Rogers & Abraham Maslow) ان

ززکارل 
 
زاہم ماسلواور  راج ان صرف  ائ 

 

زقی  محبت  عزت  اور خود شناسی کی خواہش فطری ہوتی ہے۔ ان کے مطابق ان

ک

ان کے اندر ئ

 

ز ان
 
کا ماننا تھا کہ ہ

ا ہے

ک

ا ہے اور اپنے اندر چھپی صلاحیتوں کو جاننے اور بہتر بنانے کی کوشش کرب

ک

ماسلو نے  ۔بیرونی محرکات کا غلام نہیں  بلکہ وہ اپنے فیصلے خود کرب

ان پہلے بنیادی ضروربکات )جیسے خوراک  تحفظ(  (Hierarchy of Needs)  درجہ بندیضرورتوں کی

 

پیش کی  جس میں کہا گیا کہ ان

زھتا ہے۔

 

ا ہے  پھر اعلیٰ سطح کی ضروربکات )جیسے محبت  عزت  اور خود شناسی( کی طرف ئ 

ک

زقی  اور خود اعتمادی کو  پوری کرب

ک

یہ نظریہ مثبت سوچ  ذاتی ئ

زوغ دینے پر زو

 

 ر دیتا ہے  جو کہ آج کے تنظیمی ماحول میں بہت ضروری ہیں۔ف

 (Cognitive Theory – George Kelly) ادراکی نظریہ (4

ان دنیا کو اپنے مخصوص طریقے سے دیکھتا اور سمجھتا ہے۔ وہ کہتا ہے کہ ہم س  کے ذہن میں مخصوص "ذہنی  جارج کیلی

 

ز ان
 
کے مطابق ہ

زد ماضی میں کسی ٹیم   ہیں جن کے ذریعے ہم تجرب ات کو پرکھتے ہیں۔ہوتے (Cognitive Constructs) "سانچے

 

مثلاً اگر کوئی ف

ان کا رویہ اس کے ذاتی

 

ز کرے۔ اس کا مطلب ہے کہ ان

 

امل ہونے سے گرئک

 

 ورک میں دھوکہ کھا چکا ہے  تو ممکن ہے وہ آئندہ کسی بھی ٹیم میں ش

ا ہے۔

ک

زاد کی شخصیت کو بہتر بنانے کے لیے ان کی سوچ اور نقطہ نظر کو ادراکی  تجرب ات اور سوچنے کے انداز پر مبنی ہوب

 

ا ہے کہ اف

ک

نظریہ ہمیں یہ سکھاب

 سمجھنا ضروری ہے۔

 (Social-Cognitive Theory – Albert Bandura) ادراکی نظریہ-سماجی (5

ان صرف ذاتی تجرب ات سے نہیں بلکہ دوسروں کے مشاہدے البرٹ بینڈورا

 

سے بھی سیکھتا ہے۔ یعنی  (Observation) نے کہا کہ ان

کا تصور پیش کیا   Self-efficacyبینڈورا نے  اگر ہم دیکھیں کہ کسی کو کوئی کام کر کے انعام ملا  تو ہم بھی ویسا کرنے کی کوشش کریں گے۔

زد میں یہ یقین زبکادہ ہوگا  وہ زبکادہ فعال  خود

 

ان کا خود پر یقین کہ وہ کوئی کام کر سکتا ہے۔ جس ف

 

زبیت   مختار اور کامیاب ہوگا۔ یعنی ان

ک

یہ نظریہ تنظیمی ئ

زاد کو اعتماد اور بہتر کارکردگی کی طرف لابکا جا سکے۔

 

اکہ اف

ک

ا ہے ب

ک

زقی میں استعمال ہوب

ک

 رول ماڈلنگ  اور قائدانہ ئ

ا ہے  اور ہم کس طرح

ک

ان کا رویہ کیوں مختلف ہوب

 

 ہیں۔  شخصیت کے یہ نظربکات ہمیں یہ سمجھنے میں مدد دیتے ہیں کہ ان

ک

اسے بہتر بنا سکت

ز طور پر منظم کرنے میں کیا

 

انی رویے کو مؤئ

 

ا ہے  اور تنظیمی سطح پر ان کا استعمال ان

ک

ز نظریہ شخصیت کے ایک خاص پہلو کو اجاگر کرب
 
ا ہے۔ ہ

ک

 جاب

دو2.9 

  

زی وی
 
 (JOHARI Window) جوہ

JOHARI Window زینِ نفسیات
 
 Harringtonاور  Joseph Luft — ایک نفسیاتی ماڈل ہے جو دو ماہ

Ingham —  زد کی  1955نے

 

کو بہتر  دوسروں کے ساتھ تعلقاتاور  (Self-awareness) خود آگہیمیں تیار کیا۔ یہ ماڈل ف

ا ہے۔

ک

 بنانے کے لیے استعمال ہوب

"JOHARI" اموں کا امتزاج ہے

 

زین کے ب
 
 Joseph + Harington = JOHARI :دراصل دونوں ماہ
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ا ہے کہ ہم 

ک

زق ہو سکتا یہ ماڈل بتاب

 

 جانتے ہیں  دوسرے ہمیں کس نظر سے دیکھتے ہیں  اور ان دونوں مشاہدوں کے درمیان کتنا ف

ک

خود کو کس حد ی

 ہے۔

دو کے چار خانے

  

زی وی
 
 (Four Quadrants of JOHARI Window) جوہ

JOHARI Window  4چار خانوں پر مشتمل خاکہ ایک-Quadrant Grid زد کے رویے ا

 

ور خودی ہے  جس کے ذریعے ف

ا ہے

ک

ز کیا جاب
 
 :کے مختلف پہلوؤں کو ظاہ

 (Open Area) کھلا علاقہ (1

زد خود بھی جانتا ہےوہ معلومات بکا خصوصیات جو 

 

ا  دوسرے بھی اسے پہچانتے ہیں۔اور  ف

 

زد کا خوش اخلاق ہوب

 

اسے خود بھی علم  —مثال: ایک ف

 وسیع ہوگا  تعلقات اتنے ہی بہتر ہوں گے۔یہ علاقہ جتنا  ہے اور اس کے ساتھی بھی اسے ایسے ہی جانتے ہیں۔

 (Blind Area) اندھا علاقہ (2

ا ہے۔مگر  دوسروں کو تو معلوم ہوتے ہیںوہ پہلو جو 

ک

اواقف ہوب

 

زد خود ان سے ب

 

ا ہے  مگر  ف

ک

 میں جارحانہ انداز اختیار کرب

ک

ک
 

زد ب ات ح

 

مثال: کوئی ف

ا۔

ک

 کیا جا سکتا ہے۔ کے ذریعے اس علاقے کو کم Feedback اسے خود اندازہ نہیں ہوب

 (Hidden Area) پوشیدہ علاقہ (3

زد خود جانتا ہےوہ معلومات جو 

 

ا ہے۔لیکن  ف

ک

اکامیاں  بکا خاندانی مسائل۔ دوسروں سے چھپاب

 

کے ذریعے یہ  (Trust) اعتمادمثال: ذاتی خوف  ب

 علاقہ کم ہو سکتا ہے  جس سے تعلقات بہتر بنتے ہیں۔

امعلوم علاقہ (4

 

 (Unknown Area) ب

زد کو معلوم ہوتے ہیں اور نہ دوسروں کو۔وہ پہلو جو 

 

ات۔  نہ ف

 

 مثال: چھپی ہوئی صلاحیتیں  دبے ہوئے احساسات  بکا غیر دربکافت رجحاب

JOHARI Window  زد اور ادارے دونوں کو

 

کے قیام میں مدد  ب اہمی فہم  خود شناسی  اور بہتر تعلقاتایک سادہ مگر طاقتور ماڈل ہے جو ف

ا ہے

ک

زاہم کرب

 

 ۔ ایک کامیاب ٹیم وہی ہوتی ہے جہاں کھلا علاقہ زبکادہ  اور اندھے و پوشیدہ علاقے کم ہوں۔ف

 (Transactional Analysis – TA) تبادلہ جاتی تجزیہ2.10 

  1950ایک نفسیاتی نظریہ ہے جسے  (Transactional Analysis - TA) تبادلہ جاتی تجزیہ
ِ
ز
 
کی دہائی میں ماہ

زن زک ئ  زد کے رویے  شخصیت اور دوسروں کے ساتھ تعلقات کو بہتر طور پر سمجھنے  (Eric Berne) نفسیات ائک

 

نے پیش کیا۔ یہ ماڈل ف

 کرتے ہیں  تو وہ دراصل مختلف 

ک

ک
 

زاد آپس میں ب ات ح

 

  دو بکا دو سے زبکادہ اف
 
ی حالتوں“کے لیے تیار کیا گیا۔ اس نظریے کے مطابق  ح

ک

کت صن

 

خ

 

ش

 ”

  TA ۔سے ایک دوسرے سے مخاطب ہوتے ہیں

ک

 کے دوران ہم خود کس حال

ک

ک
 

 ego) ہمیں یہ جاننے میں مدد دیتا ہے کہ ب ات ح

state) ا ہے۔

ک

ز پڑب

 

ارے ب اہمی تعلقات پر کیا ائ
 
 میں جواب دیتا ہے  اور اس عمل سے ہ

ک

 میں ہوتے ہیں اور دوسرا شخص کس حال
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Transactional Analysis    ان کی شخصیت تین بنیادی ذ

 

ز ان
 
 والدین کا انداز :ہنی حالتوں پر مشتمل ہوتی ہےکے مطابق  ہ

(Parent Ego State)  ب الغ انداز (Adult Ego State)  خ گاانہ انداز
ب 
۔ والدین کا انداز وہ (Child Ego State) اور 

زد حقا

 

 ہے جس میں ف

ک

زوں سے سیکھے۔ ب الغ انداز وہ حال

 

ئق  تجزیہ اور منطق کی رویے اور اصول ہوتے ہیں جو ہم نے بچپن میں اپنے والدین بکا ئ 

ز ہوتی ہیں۔
 
دب ات  فطری خواہشات اور بچپن کی عادتیں ظاہ

 

ان کے خ 

 

خ گاانہ انداز میں ان
ب 
ا ہے۔ جبکہ 

ک

 بنیاد پر ب ات کرب

زاد ایک دوسرے سے ب ات کرتے ہیں  تو ان کے درمیان ہونے والا تبادلہ تین صورتوں میں ہو سکتا ہے

 

  دو اف
 
 تکمیلی :ح

(Complementary)  طعمتقا (Crossed)  پوشیدہاور (Ulterior) زاد ایک

 

  دونوں اف
 
ا ہے ح

ک

۔ تکمیلی تبادلہ وہ ہوب

  
 
ا ہے ح

ک

 ہوب

ک
ک

ا ہے۔ متقاطع تبادلہ اس وق

ک

ز ہوب

 

 سے ب ات کرتے ہیں  جیسے ب الغ سے ب الغ۔ یہ تبادلہ ہم آہنگ اور مؤئ

ک

دوسرے کی متوقع حال

خ گاانہ
ب 
زد ب الغ انداز میں ب ات کرے اور دوسرا شخص 

 

بکا والدین کے انداز میں جواب دے  جس سے غلط فہمی بکا تنازع پیدا ہو سکتا ہے۔ پوشیدہ  ایک ف

 سے دبکا جا رہا ہو  جیسا کہ طنز

ک

 ایک انداز میں ہو رہی ہو  لیکن اصل پیغام کسی اور ذہنی حال

ک

ک
 

ز ب ات ح
 
  بظاہ

 
ا ہے ح

ک

 ہوب

ک
ک

یہ ب اتیں بکا تبادلہ اس وق

ارے۔

 

خی اش
ُ
  دو ر

زاد کا TA تنظیمی ماحول میں

 

ا ہے۔ یہ ماڈل اف

ک

   ٹیم ورک اور تنازعات کے حل میں بہت اہم کردار ادا کرب

 

ز ابلاغ  لیڈرس

 

 استعمال مؤئ

زبیت دیتا ہے۔ خاص طور پر وہ قائدین اور

ک

زاد کے ردعمل کو سمجھنے  اور بہتر تعلقات قائم کرنے کی ئ

 

منیجرز جو ٹیم کی  HR کو خود شناسی  دوسرے اف

د

 

زوغ دینا چاہتے ہیں  ان کے لیےب اہمی ہم آہنگی اور خ 

 

 کو ف

ک
 

 ایک قیمتی اوزار ہے۔ TA ب اتی ذہای

انی رویوں کو  Transactional Analysisخلاصہ یہ کہ 

 

زد اور ادارے دونوں کو ان

 

ایک سادہ مگر طاقتور نظریہ ہے جو ف

ا ہے۔ یہ ماڈل نہ صرف پیشہ 

ک

زاہم کرب

 

ز رہنمائی بہتر انداز میں سمجھنے اور منظم کرنے میں مدد ف

 

زقی کے لیے بھی ایک مؤئ

ک

ورانہ تعلقات بلکہ ذاتی ئ

ا ہے۔

ک

زاہم کرب

 

 ف

 (Learning Outcome)کلیدی نتائج   2.11

طلبہ نے شخصیت کے مفہوم، اس کی تعریف اور اس کو تشکیل دینے والے عوامل کو بہتر انداز میں سمجھ لیا ہے۔ انہوں نے شخصیت کی 

د یہ کہ طلبہ نےمختلف خصوصیات اور ان کے تنظیمی  زیک

 

زات کو واضح طور پر جان لیا ہے۔ م

 

جیسے  Big Five اور MBTI کارکردگی پر ائ

د نظربکات کو روزمر دیک ا سیکھ لیا ہے۔ ساتھ ہی انہوں نے شخصیت کے کلاسیکی اور خ 

 

انی رویوں کا تجزیہ کرب

 

د شخصی ماڈلز کی بنیاد پر ان دیک ہ تنظیمی خ 

 بھی حاصل 

ک

 ہو گئے رویوں سے جوڑنے کی صلاحک
 
ز طریقے سے سمجھنے اور منظم کرنے کے قاب

 

کر لی ہے، جس سے وہ تنظیمی ماحول کو زبکادہ مؤئ

 ہیں۔
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 (Model Exam Questions) سوالاتنمونہ امتحانی   2.12

  (Objective Answer Type Questions -  True or False)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

زد کو منفرد بناتے ہیں۔شخصیت سے مراد خیالات،  .1

 

 احساسات اور طرز عمل کے مستقل نمونے ہیں جو ف

امل ہیں۔ .2

 

 شخصیت کے تعین میں موروثی اور ماحولیاتی دونوں عوامل ش

ا۔ .3

ک

ز نہیں ہوب

 

 شخصیت کی خصوصیات کا تنظیمی کارکردگی پر کوئی ائ

4. Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) زق کو سمجھنے کے لیے ایک و

 

سیع پیمانے پر استعمال ہونے شخصیت کے ف

 والا ٹول ہے۔

امل ہیں۔ .5

 

زھنے، رضامندی، اور اعصاب پرستی جیسی خصوصیات ش

 

 ن  فائیو پرسنالٹی ماڈل میں کھلے پن، ایمانداری، حد سے ئ 

ا ہے۔ .6

ک

دو کا استعمال خود آگاہی اور ب اہمی تعلقات کو تلاش کرنے کے لیے کیا جاب

  

زی وی
 
 جوہ

زاTAلین دین کا تجزیہ ) .7

 

ا ہے۔( اف

ک

 د کے درمیان مواصلات اور تعاملات پر توجہ مرکوز کرب

 (Short Answers Type Questions)جواب ات  کے  حامل  سوالات   مختصر

 شخصیت کو تشکیل دینے والے ب انچ اہم عوامل بیان کریں۔ .1

2. Big Five Model کی کسی تین خصلتوں کو مختصراً بیان کریں۔ 

3. MBTI اد
 
 کریں۔ (Dimensions) کے چار بنیادی اب

ک

 کی وضاح

4. JOHARI Window کی دو حالتوں کو مثال کے ساتھ بیان کریں۔ 

انی نظریہ .5

 

 اور اس کی تنظیمی اہمیت پر روشنی ڈالیں۔ (Humanistic Theory) ان

 (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

 اور تنظیمی اہمیت کو تفصیل سے بیان کریں۔شخصیت کے مفہوم  تشکیل دینے والے عوامل  .1

2. MBTI  کریں اور اس کی 

ک

 اقسام کی بنیاد کو سمجھائیں۔ 16ماڈل کی وضاح

3. Big Five Personality Model ز ایک کی تنظیمی اہمیت کے ساتھ۔
 
 کی ب انچوں خصلتوں کو تفصیل سے بیان کریں  ہ

زہ لیں۔ Bandura اور Freud  Skinner  Maslow شخصیت کے نظربکات میں .4

 
 

 کے خیالات کا تقابلی جائ

5. JOHARI Window اور Transactional Analysis  کو سمجھاتے ہوئے بتائیں کہ یہ ماڈلز تنظیمی تعلقات اور

 خود آگہی میں کس طرح مدد دیتے ہیں۔
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 رویے اور اقدار ۔3اکائی

(Attitude and Values) 

زاء

 

 
 اکائی کے  اج

Structure 

 Introduction تمہید 3.0

 Objectives مقاصد 3.1 

 Attitude and Values – Introduction تعارف –رویہ اور اقدار  3.2

 Meaning and Definition of Attitude رویہ کا مفہوم اور تعریف 3.3

 Nature of Attitude رویہ کی نوعیت 3.4

زاء 3.5

 

 
 Components of Attitude رویہ کے اج

 Functions of Attitude افعالرویہ کے  3.6

 Meaning and Concept of Values اقدار کا مفہوم اور تصور 3.7

 Value System – Meaning and Brief مفہوم اور تعارف –قدر کا نظام  3.8

Introduction 

 Significance of Value System in تنظیمی رویے میں قدر کے نظام کی اہمیت 3.9

Organizational Behavior 

 Learning Outcome نتائج اکتسابی 3.10      

 Model Exam Questions امتحانی سوالات نمونہ  3.11 
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 (Introduction) تمہید 3.0

زد کی سوچ  رویے  اور تعاملات کو —کے تصور کو تفصیل سے سمجھا (Personality) ہم نے پچھلی اکائی میں شخصیت

 

کہ ایک ف

  

ک
 

زد کے کس طرح ورای

 

 ہے  لیکن عملی سطح پر ف

ک
 

ات تشکیل دیتے ہیں۔ شخصیت  اگرچہ ایک گہری اور جامع ساح

 

ماحول  نظربکات اور نفسیاتی رجحاب

  ہو جاتی ہے (Behaviour) رویے
ک
ی ز

ک

 اقداراور  (Attitude) رویے :کی اصل شکل دو اہم عوامل سے زبکادہ ف

(Values)۔ 

کے مفہوم  اس کی تعریف   (Attitude) مطالعہ کریں گے۔ س  سے پہلے ہم رویےمیں ہم ان دونوں اہم عناصر کا  3اکائی 

زاء

 

 
زد  واقعے بکا نظریے  (Functions) اور اس کے افعال (Components) نوعیت  اج

 

پر غور کریں گے۔ رویہ دراصل کسی شے  ف

ا ہے 

ک

اؤ کرنے کا ایک مستقل رجحان ہوب

ک

زب ارا سوچنے  محسوس کرنے اور ئ 
 
 بلکہ اس کی کارکردگی پر بھی  کے ب ارے میں ہ

ک
 

زد کی شناح

 

جو نہ صرف ف

ز ڈال سکتا ہے۔

 

 گہرا ائ

ا  (Values) "اس اکائی کا دوسرا اہم موضوع "اقدار زد بک

 

زجیحات پر مشتمل ہوتی ہیں جو ایک ف

ک

ہیں۔ اقدار ان اصولوں  عقائد اور ئ

زد کے طرزِ عمل 

 

زجیحات اور اخلاقی معاشرے کے لیے اہم اور ب اعزت سمجھی جاتی ہیں۔ اقدار ف

ک

زاہم کرتی ہیں اور اس کے فیصلوں  ئ

 

کو رہنمائی ف

ا ہے کہ  (Value System) قدر کا نظامبنیادوں کا تعین کرتی ہیں۔ ہم یہاں اقدار کے تصور کے ساتھ ساتھ 

ک

بھی سمجھیں گے  جو بتاب

ز کر

 

زد بکا تنظیم کے فیصلوں کو متائ

 

 تی ہیں۔کیسے مختلف اقدار آپس میں جڑی ہوتی ہیں اور ف

زد کا رویہ او

 

ر اس کی یہ اکائی شخصیت کے مطالعے کا منطقی تسلسل ہے  کیونکہ رویے اور اقدار شخصیت کے بنیادی اظہار ہیں۔ کسی تنظیم میں ایک ف

 ادارے کے 

ک

ا ہے  اور کس حد ی

ک

ا ہے  دوسروں سے تعلقات استوار کرب

ک

اہداف کے اقدار ہی طے کرتی ہیں کہ وہ کس طرح اپنی ذمہ داری نبھاب

ا ہے۔

ک

 ساتھ ہم آہنگ ہوب

 (Objectives) مقاصد 3.1

 :اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد  آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گے

زاء  نوعیت اور افعال کو واضح طور پر بیان کر سکیں گے۔ (Attitude) رویے ▪

 

 
 کے مفہوم  اج

زد اور تنظیمی سیاق میں سمجھ سکیں گے۔ کے تصور (Value System) اور قدر کے نظام (Values) اقدار ▪

 

 کو ف

ز تجزبکاتی انداز میں بیان کر سکیں گے۔ ▪

 

زد کے طرزِ عمل پر ائ

 

 رویہ اور اقدار کے درمیان تعلق اور ان کا ف

زات کو مثالوں کے ساتھ بیان کر سکیں گے۔ ▪

 

 تنظیمی رویے میں اقدار اور رویے کی عملی اہمیت اور ائ
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 (Attitude and Values – Introduction) تعارف –رویہ اور اقدار  3.2

ا ہے۔ 

ک

ا اور عمل کرب

ک

زد کس زاویے سے سوچتا  محسوس کرب

 

 ضروری ہے کہ ف

ک

ک
تنظیمی رویے کو بہتر طور پر سمجھنے کے لیے یہ جاننا نہای

زھتے  (Values) اور اقدار (Attitude) شخصیت کے مطالعے کے بعد اب ہم رویہ

 

زد جیسے اہم پہلوؤں کی طرف ئ 

 

ہیں  جو کسی بھی ف

 کے طرزِ عمل کے بنیادی ستون ہوتے ہیں۔

زد کے خیالات  احساسات اور رویے کا وہ مجموعہ ہے جو کسی مخصوص شے  شخص بکا خیال کے ب ارے میں  (Attitude) رویہ

 

کسی ف

زد کی کارکردگی  ابلاغ  فیصلہ

 

ا ہے۔ یہ مثبت بکا منفی ہو سکتا ہے اور کسی ف

ک

ز کرب
 
زاہِ اس کے رجحان کو ظاہ  سازی اور دوسروں کے ساتھ تعلقات پر ئ 

ز ڈالتا ہے۔

 

 ائ

ک

 راس

   

 

 احترام سمجھتا ہے۔ اقدار  (Values) اقداردوسری جای
ِ  
زد بکا معاشرہ اہم اور قاب

 

وہ اصول اور اعتقادات ہوتے ہیں جنہیں ف

زاہم کرتی ہیں اور طویل مدتی رویے کی سمت متعین کر

 

انی کردار کی اخلاقی بنیاد ف

 

 تی ہیں۔ان

زاد 

 

اکہ یہ سمجھ سکیں کہ ان کی موجودگی بکا کمی تنظیمی ماحول میں اف

ک

کی اس اکائی میں ہم رویے اور اقدار کے بنیادی تصورات کو جانیں گے ب

ز کرتی ہے

 

 کارکردگی اور ہم آہنگی کو کس طرح متائ

 (Meaning and Definition of Attitude) تعریفرویہ کا مفہوم اور  3.3

زد کے مخصوص شے  شخص  واقعے بکا نظریے کے ب ارے میں  (Attitude) رویہ

 

 سوچنےایک نفسیاتی رجحان ہے جو کسی ف

(Thinking)  محسوس کرنے (Feeling)  اور عمل کرنے (Acting)  ا ہے۔ سادہ الفاظ میں  رویہ ایک

ک

ز کرب
 
کے انداز کو ظاہ

دب ات  اندرونی میل

 

ارے خ 
 
ا ہے۔بکا جھکاؤ ہے جو کسی چیز کے ب ارے میں ہ

ک

 اور طرزِ عمل کو متعین کرب

ا ہے  اور یہ مثبت  منفی بکا غیر جانبدار ہو سکتا

ک

ب زات  تعلیم  مشاہدے اور ذاتی اقدار کے نتیجے میں تشکیل ب ا

 

 ہے۔ یہ رویہ اکثر تجرب ات  سماجی ائ

ا ہے  خاص طور پر تنظیمی 

ک

ز انداز ہوب

 

 ائ

ک

زاہِ راس زد کے ردِعمل  ابلاغ اور فیصلہ سازی پر ئ 

 

 ماحول میں۔ف

 (Definitions in English) تعریفات

1. Gordon Allport: 

“Attitude is a mental and neural state of readiness, organized through 

experience, exerting a directive or dynamic influence upon the 

individual’s response to all objects and situations with which it is 

related.” 
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2. Robbins & Judge: 

“Attitudes are evaluative statements – either favorable or unfavorable – 

concerning objects, people, or events.” 

3. Fred Luthans: 

“Attitude is a persistent tendency to feel and behave in a particular way 

toward some object.” 

ا ہے۔ تنظیمی سیا

ک

ا ہے جو اس کے طرزِ عمل اور فیصلہ سازی میں نمابکاں کردار ادا کرب

ک

دب اتی  فکری اور عملی جھکاؤ ہوب

 

زد کا خ 

 

ق میں  مثبت رویہ رویہ کسی ف

ا ہے۔

ک

زوغ دیتا ہے  جبکہ منفی رویہ رکاوٹیں پیدا کرب

 

 ادارے کی کارکردگی اور ٹیم ورک کو ف

 (Nature of Attitude) نوعیترویہ کی  3.4

زد  نظریے بکا صورتِ حال کے ب ارے میں اس  (Attitude) رویہ

 

ان کی اندرونی کیفیت کا وہ مستقل رجحان ہے جو کسی شے  ف

 

ان

ان کے سماجی رویے اور تنظیمی عمل میں ایک بنیادی کردا

 

ا ہے۔ شخصیت کی طرح  رویہ بھی ان

ک

ز کرب

 

دب ات اور طرزِ عمل کو متائ

 

ر ادا کے خیالات  خ 

ا 

ک

 :ہے۔ رویہ کی نوعیت کو بہتر طور پر سمجھنے کے لیے درج ذیل پہلو اہم ہیںکرب

 (Mental Disposition) ذہنی رجحان (1

اؤ کرنے پر 

ک

زب ان کو کسی خاص چیز کے ب ارے میں مخصوص انداز میں سوچنے اور ئ 

 

ا ہے جو ان

ک

رویہ ایک مستقل ذہنی کیفیت بکا رجحان ہوب

ا ہے۔ یہ رجحان مثبت بھی ہو سکتا

ک

زد مائل کرب

 

زاحمت( اور کبھی کبھار غیر جانبدار بھی۔ یہی رجحان ف

 

 ہے )جیسے تعاون پر آمادگی(  منفی بھی )جیسے م

ا ہے۔

ک

 کے رویے میں تسلسل پیدا کرب

 (Learned Behavior) سیکھا ہوا رویہ (2

ان اپنے خاندان  تعلیمی ا

 

ا ہے۔ ان

ک

ا اور ذاتی رویہ پیدائشی نہیں بلکہ زندگی کے مختلف مراحل میں سیکھا جاب داروں  ثقافت  سماجی تعاملات  میڈبک

زاد بکا گروہ ایک ہی صورتِ حال میں مختلف رویے اختیار کرتے ہیں۔

 

ا ہے۔ یہی وجہ ہے کہ مختلف اف

ک

 تجرب ات سے رویے حاصل کرب

ز فطرت (3 دئک

 

 (Changeable in Nature) تبدیلی ی 

  تجرب ات اور ماحول کی تبدیلی کے 

ک
ک

ا بلکہ وق

ک

ساتھ تبدیل ہو سکتا ہے۔ مثال کے طور پر  کسی ملازم کا تنظیم کے ب ارے میں منفی رویہ جامد نہیں ہوب

 رویہ اچھی قیادت  مشاورت بکا حوصلہ افزائی سے مثبت میں تبدیل ہو سکتا ہے۔

4)  

ک
 

 (Tripartite Structure) تین جہتی ساح

ا ہے

ک

زاء پر مشتمل ہوب

 

 
 :رویہ تین اج
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زو •

 

 
ارے عقائد بکا خیالات۔ کسی چیز کے ب ارے میں :(Cognitive) علمی ج

 
 ہ

زو •

 

 
دب اتی ج

 

اپسند۔ :(Affective) خ 

 

دب اتی کیفیت جیسے پسند بکا ب

 

 ان خیالات سے جڑی خ 

زو •

 

 
زد کے ساتھ اپناتے ہیں۔ :(Behavioral) سلوکی ج

 

 وہ طرزِ عمل جو ہم اس شے بکا ف

 تجزیہ بناتے ہیں۔
ِ  
زاء رویے کو مکمل اور قاب

 

 
 ں اج

 

ک

ک

 یہ ت

5)  

ک

 (Predictive Nature) پیشگوئی کی صلاحک

  رویہ کسی مخصوص شے کے ب ارے میں واضح  
 
 ہیں  خاص طور پر ح

ک

زد کے متوقع رویے بکا ردعمل کی پیش گوئی کر سکت

 

رویہ کی مدد سے ہم کسی ف

زب ا ہو۔ تنظیمی سیاق میں  ملازمین کے رویے سے ان کی کارکردگی اور وابستگی کا اندازہ لگابکا جا سکتا ہے۔  مضبوط اور دئک

 (Organizational Relevance) تنظیمی مطابقت (6

ا 

ک

زانداز ہوب

 

 ہے۔ تنظیموں میں رویہ ایک کلیدی عنصر ہے جو ملازمین کے اطمینان  وفاداری  تعاون  قیادت  اور تنازعات کے حل جیسے عوامل پر ائ

ا ہے بلکہ دوسروں کو بھی متحر

ک

زد نہ صرف خود بہتر کارکردگی دکھاب

 

ا ہے۔ایک مثبت رویہ رکھنے والا ف

ک

 ک کرب

 تین سطحوں پر مبنی ہوتی ہے 

ک
 

 کے ساتھ بدلنے والا نفسیاتی رجحان ہے۔ اس کی ساح

ک
ک

انی رویے کا ایک پیچیدہ  سیکھا ہوا  اور وق

 

زد رویہ ان

 

اور یہ ف

ا اور مثبت 

 

ا ہے۔ تنظیمی کامیابی کے لیے ملازمین کے رویے کو سمجھنا  بہتر بناب

ک

زجمانی کرب

ک

دب ات و اعمال کی ئ

 

 ضروری کے خ 

ک

ک
ا نہای

 

سمت میں لے جاب

 ہے۔

زاءرویہ کے  3.5

 

 
 (Components of Attitude) اج

ارے  (Attitude) رویہ
 
زد  خیال بکا صورتِ حال کے ب ارے میں ہ

 

 ہے جو کسی شے  ف

ک
 

سوچنے  محسوس کرنے اور ایک جامع نفسیاتی ساح

زینِ نفسیات کے مطابق  رویہ کو بہتر طور پر سمجھنے کے لیے اسے  عمل کرنے
 
ا ہے۔ ماہ

ک

ز کرب
 
زاءکے رجحان کو ظاہ

 

 
 Three) تین بنیادی اج

Components)  ا ہے  جنہیں مجموعی طور پر

ک

ا ہے ABC Modelمیں تقسیم کیا جاب

ک

 :بھی کہا جاب

زو (1

 

 
 (Cognitive Component) علمی ج

ارے 
 
ا ہے۔ عقائد اور معلومات خیالات یہ وہ حصہ ہے جو ہ

ک

ا  پر مشتمل ہوب

ک

زو ہمیں کسی چیز کے ب ارے میں "کیا سوچتے ہیں" اس کا اظہار کرب

 

 
یہ ج

 کی ب ابندی کامیابی کی کنجی ہے" تو یہ اس کا علمی رویہ ہے۔ :مثال ہے۔

ک
ک

 اگر کوئی شخص مانتا ہے کہ "وق

زو (2

 

 
دب اتی ج

 

 (Affective Component) خ 

ارے 
 
زو ہ

 

 
اپسنداحساسات  یہ ج

 

دب ات  اور پسند/ب

 

ا ہے۔ خ 

ک

ا ہے کہ ہم کسی چیز کے ب ارے میں "کیا محسوس کرتے ہیں"۔ سے متعلق ہوب

ک

 یہ بتاب

دب اتی رویہ ہے۔ :مثال

 

ا ہے  تو اس کا منفی خ 

ک

زب

 
 
ز سے آنے والوں سے ج  اگر کوئی شخص دفتر دئک
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زو (3

 

 
 (Behavioral Component) سلوکی ج

زو اس رویے کی 

 

 
ا ہے۔ہے جو کسی چیز عملی جھلکیہ ج

ک

ز ہوب
 
ارے عمل میں ظاہ

 
زد کے ب ارے میں ہ

 

یعنی "ہم کیا کرتے ہیں" اس بنیاد پر کہ ہم کیا   بکا ف

ا ہے  :مثال سوچتے اور محسوس کرتے ہیں۔

ک

اخوش ہوب

 

ز سے آنے والوں سے ب  پر آنے کے اصول کو مانتا ہے )علمی(  دئک

ک
ک

اگر کوئی شخص وق

ا ہے )سلو

ک

 پر دفتر آب

ک
ک

دب اتی(  اور ہمیشہ وق

 

زاء کی مکمل مثال ہے۔ —کی( )خ 

 

 
 ں اج

 

ک

ک

 تو یہ رویہ کے ت

 ہے جس میں 

ک
 

دب ات اور عملرویہ ایک ہم آہنگ نفسیاتی ساح

 

امل ہوتے ہیں۔ علم  خ 

 

 ں ش

 

ک

ک

زو ت

 

 
زوہمیں سوچنے کا انداز دیتا ہے   علمی ج

 

 
دب اتی ج

 

 خ 

ا ہے  اور 

ک

ز کرب
 
زواحساسات کو ظاہ

 

 
ز سے پیدا ہونے والے ردعمل سلوکی ج

 

زاء کی ب اہمی ہم آہنگی سے کسی بھی  ان دونوں کے ائ

 

 
ا ہے۔ ان اج

ک

کو پیش کرب

زد کے رویے کی مکمل تفہیم ممکن ہوتی ہے۔

 

 ف

 (Functions of Attitude) افعالرویہ کے  3.6

ا ہے بلکہ یہ اس کے عمل  ردِعمل اور فیصلوں میں بھی اہم  (Attitude) رویہ

ک

ز کرب
 
زد کے اندرونی رجحان کو ظاہ

 

نہ صرف کسی ف

 نفسیات 
ِ
ز
 
ا ہے۔ ماہ

ک

زد کی زندگی اور تنظیمی ماحول دونوں میں  Daniel Katzکردار ادا کرب

 

نے رویے کے چار بنیادی افعال بیان کیے ہیں  جو ف

ز رکھتے ہیں۔

 

 نمابکاں ائ

 (Knowledge Function)  بوجھ کا فعلعلمی/سمجھ (1

زتیب دینے میں مدد دیتا ہے۔

ک

زاد بکا نظربکات کو ئ

 

زد کو دنیا کو سمجھنے اور اس میں موجود اشیاء  اف

 

ا ہے جس کے  یہ فعل ف

ک

زاہم کرب

 

زیم ورک ف

 

رویہ ایک ف

ا 

ک

ا ہے اور پیچیدہ معلومات کو سادہ بنا کر فیصلے کرب

ک

زد اپنے تجرب ات کو منظم کرب

 

زد کا رویہ ہے کہ "محنت سے کامیابی  :مثال ہے۔ذریعے ف

 

اگر کسی ف

زجیحات طے کرے گا۔

ک

 ملتی ہے"  تو وہ اس بنیاد پر اپنی ئ

 (Ego-defensive Function) افزائشِ ذات کا فعل (2

  وہ اپنے ب ارے میں منفی احساسات سے بچنا چاہتا ہے۔
 
ا ہے  خاص طور پر ح

ک

زاہم کرب

 

زد کو نفسیاتی تحفظ ف

 

زد کی خودی یہ یہ رویہ ف

 

 (Ego) فعل ف

ا ہے۔

ک

اکامی کے احساس سے بچاب

 

زار دے کر اپنے  :مثال کو تحفظ دیتا ہے اور اسے اندرونی تناؤ بکا ب

ک

اکامی کو بیرونی حالات کا نتیجہ ف

 

کوئی شخص اپنی ب

 آپ کو نفسیاتی طور پر تسلی دیتا ہے۔

 (Value-expressive Function) قدر انگیز فعل (3

زد کو اپنی 

 

ا ہے۔یہ فعل ف

ک

زاہم کرب

 

 کے اظہار کا موقع ف

ک
 

زد اپنے نظربکات  وابستگیوں اور ذاتی فلسفے کو  ذاتی اقدار  عقائد اور شناح

 

رویہ کے ذریعے ف

ا ہے۔

ک

اکہ اپنی قدر کا  :مثال دوسروں کے سامنے پیش کرب

ک

 مصنوعات کا انتخاب کرے گا ب

ک

 ہے تو وہ ہمیشہ ماحول دوس

ک

زد ماحول دوس

 

اگر کوئی ف

 ۔اظہار کر سکے
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 بکا انعامی فعل (4

ک

ک
 (Instrumental or Utilitarian Function) افادی

ا ہے۔

ک

زد کے رویے کو فائدہ  انعام بکا نتیجے سے جوڑب

 

ا ہے جن سے اسے فائدہ ہو بکا نقصان سے بچاؤ ہو۔  یہ فعل ف

ک

زد ایسے رویے اختیار کرب

 

 :مثالیعنی ف

 

ک
ک

ا ہے کیونکہ وہ جانتا ہے کہ وق

ک

 پر آب

ک
ک

زھیں گے۔ ایک ملازم ہمیشہ وق

 

ات ئ 

 

زقی کے امکاب

ک

 کی ب ابندی سے اس کا امیج بہتر ہوگا اور ئ

ز کرنے  تحفظ حاصل کرنے  اور
 
 ظاہ

ک
 

زتیب دیتا ہے بلکہ اسے دنیا کو سمجھنے  اپنی شناح

ک

زد کی سوچ  احساسات اور اعمال کو نہ صرف ئ

 

فائدہ حاصل  رویہ ف

ز مینجمنٹ اور کرنے جیسے مختلف افعال کی انجام دہی میں بھی مدد دیتا ہے

 

انی وسائل کی مؤئ

 

۔ تنظیمی ماحول میں  رویے کے ان افعال کو سمجھنا ان

 اہم ہے۔

ک

ک
 قیادت کے لیے نہای

 (Meaning and Concept of Values) تصوراقدار کا مفہوم اور  3.7

زد بکا معاشرے کے  (Values) اقدار

 

 سے مراد وہ بنیادی عقائد  اصول  بکا نظربکات ہوتے ہیں جو کسی ف
ِ  
دہ اور قاب لیے اہم  پسندیک

زجیحات اور طرزِ عمل کی سمت متعین کرتے ہیں۔

ک

ارے فیصلوں  ئ
 
  احترام سمجھے جاتے ہیں۔ یہ وہ رہنما اصول ہوتے ہیں جو ہ

ارے لیے کیا "صحیح" ہے  کیا "غلط" ہے  اور ہم زندگی کو کس نظربکاتی بنیاد پر 
 
ا چاہتے سادہ الفاظ میں  اقدار ہمیں یہ بتاتی ہیں کہ ہ

 

گزارب

  محنت  انصاف  وفاداری  احترام  :مثال ہیں۔

ک
 

 یہ س  اقدار کی مثالیں ہیں۔ —ایمانداری  دبکای

زد کے 

 

 عقائداقدار کا تعلق ف
ِ
ا ہے۔ یہ اقدار ہمیں  اندرونی نظام

ک

ز کرب

 

ا ہے جو اس کی شخصیت  رویے  اور معاشرتی تعلقات کو متائ

ک

سے ہوب

زات زندگی میں مقصد  سمت اور اخلاقی 

 

   تعلیم  ذاتی تجرب ات اور معاشرتی ائ
 
زد کی اقدار اس کے خاندان  ثقافت  مذہ

 

زاہم کرتی ہیں۔ ایک ف

 

بنیاد ف

ز ڈالتی ہیں۔ ایک ایسی تنظیم جہاں  تنظیمی ماحولاقدار نہ صرف انفرادی سطح پر اہم ہوتی ہیں بلکہ  سے بنتی اور پختہ ہوتی ہیں۔

 

میں بھی گہرا ائ

 ور مساوات کو قدر دی جاتی ہو  وہاں ملازمین کا اعتماد اور کارکردگی بھی بلند ہوتی ہے۔ایمانداری  شفافیت ا

 ہیں  لیکن اقدار میں تبدیلی آہستہ اور گہرے تجرب ات کے 

ک

 کے ساتھ رویے بدل سکت

ک
ک

ً مستقل ہوتی ہیں  یعنی وق اا

ک

 ی
سن

 

ن
زآں  اقدار  د ئ  زیک

 

م

زد کس طرح دوسروں سے تعلقات قائم کرے گا اور وہ کن اصولوں پر اپنی پیشہ ورانہ  نتیجے میں ہوتی ہے۔ اقدار یہ بھی طے کرتی ہیں کہ ایک 

 

ف

زاہم کرتے ہیں۔ ان کی مدد  زندگی کی بنیاد رکھے گا۔

 

زد کے رویے  فیصلوں اور طرزِ زندگی کو رہنمائی ف

 

اقدار وہ بنیادی اخلاقی و سماجی ستون ہیں جو ف

 قائم کرتے ہیں

ک
 

زاد اپنی شناح

 

 بلکہ تنظیمیں بھی ایک مضبوط  اخلاقی اور ہم آہنگ ماحول پیدا کر سکتی ہیں۔ سے نہ صرف اف

 (Value System – Meaning and Brief Introduction)تعارفمفہوم اور  –قدر کا نظام  3.8

زجیحات کا مجموعہ  (Value System) قدر کا نظام

ک

زد  گروہ بکا تنظیم کے وہ منظم اصول  عقائد اور ئ

 

ہے جو ان کے سے مراد کسی ف

ا ہے کہ ز

ک

ا ہے جو یہ طے کرب

ک

  شدہ ڈھانچہ ہوب

ک

ا ہے۔ سادہ الفاظ میں  یہ اقدار کا ایک مری

ک

زاہم کرب

 

ندگی بکا تنظیم میں رویے  فیصلے  اور تعلقات کی بنیاد ف

 کیا س  سے زبکادہ اہم ہے اور کیا کم۔
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 فیصلہ سازی  (Policy-making) زیب الیسی سا  (Culture) کلچرتنظیمی سیاق میں  قدر کا نظام کسی ادارے کے 

(Decision-making)  اخلاقیاتاور 

 
ک
ا ہے۔ ایک مضبوط  واضح اور مثبت  (Corporate Ethics) کارپوری

ک

ز کرب

 

کو متائ

ا ہے۔

ک

اگر کسی  :مثال اقداری نظام وہ بنیاد ہے جس پر کوئی ادارہ اپنے ملازمین کی رہنمائی  صارفین سے تعلقات  اور سماجی ذمے داریوں کو قائم رکھ

ز ملازمین کے طرزِ عمل  اعتماد  اور تنظیم کی

 

امل ہیں  تو اس کا ائ

 

 کی ب ابندی ش

ک
ک

 ساکھ پر مثبت تنظیم کے اقداری نظام میں ایمانداری  شفافیت  اور وق

 انداز میں پڑے گا۔

ا ہے۔ کامیاب کاروب اری قدر کا نظام ایک ایسا رہنما اصول ہے جو ادارے کی اندرونی ہم آہنگی  اخلاقی پختگی اور د

ک

زب ا کامیابی کو ممکن بناب ئک

 عمل بناتی ہیں۔
ِ  
 تنظیمیں وہی ہوتی ہیں جو اپنے اقداری نظام کو واضح  مربوط اور قاب

 تنظیمی رویے میں قدر کے نظام کی اہمیت 3.9

(Significance of Value System in Organizational Behavior) 

زد  (Organizational Behavior)  رویےتنظیمی (Value System) قدر کا نظام

 

کا ایک بنیادی اور رہنما عنصر ہے  جو ف

زاد کس طرح کام کرتے 

 

ا ہے کہ اف

ک

ا ہے۔ یہ نظام نہ صرف یہ طے کرب

ک

ز کرب

 

ہیں  اور ادارے کے درمیان تعلقات  طرزِ عمل  اور فیصلہ سازی کو متائ

ا ہے کہ وہ 

ک

 ایسا کرتے ہیں۔ کیوںبلکہ یہ بھی واضح کرب

 :ذیل میں قدر کے نظام کی اہمیت کو چند نکات میں بیان کیا گیا ہے

 (Formation of Organizational Culture) تنظیمی ثقافت کی تشکیل (1

ا ہے۔ اگر کسی تنظیم میں ایمانداری  شفافیت اور ب اہمی احترام کو قدر کی نگاہ سے دیکھا  (Culture) قدر کا نظام ادارے کی ثقافت

ک

کی بنیاد ہوب

ا ہے  تو اس کا کل ماحول مثبت اور ہم آہنگ ہوگا۔جا

ک

 ب

 (Guidance in Decision-Making) فیصلہ سازی میں رہنمائی (2

  منصفانہ اور اخلاقی فیصلے

ک

کرنے میں  تنظیمی سطح پر اکثر فیصلے اخلاقی پیچیدگیوں سے بھرپور ہوتے ہیں۔ ایک مضبوط اقداری نظام رہنماؤں کو درس

 مدد دیتا ہے۔

زملازمین (3

 

 (Influence on Employee Behavior)  کے رویے پر ائ

 داری  

ک
 

ا ہے تو ملازمین بھی دبکای

ک

  ادارہ اصولوں پر عمل کرب
 
ا ہے۔ ح

ک

 ادارے کے اقداری نظام سے مطابقت رکھ

ک

زی حد ی

 

ملازمین کا رویہ ئ 

 کی ب ابندی  اور ذمہ داری کو اپنی عملی زندگی کا حصہ بناتے ہیں۔

ک
ک

 وق

 (Commitment and Loyalty) اور وفاداریتنظیمی وابستگی  (4

زخلوص  ب ااعتماد اور طویل مدتی وابستگی رکھنے والے ہوتے ہیں ُ
 ایسی تنظیمیں جو مثبت اقدار کی حامل ہوتی ہیں  وہاں ملازمین زبکادہ ئ 
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ا (5

 

 (Reduction in Conflicts) تنازعات کا کم ہوب

ات کم ہو جاتے ہیں۔ ایک واضح اقداری نظام ملازمین کو متعین حدود اور اصول

 

ا ہے  جس سے غلط فہمیوں اور تنازعات کے امکاب

ک

زاہم کرب

 

 ف

 (Organizational Reputation and Trust) تنظیمی ساکھ اور اعتبار (6

زمین وہ ادارے جو اپنے اقداری نظام پر مضبوطی سے قائم رہتے ہیں  مارکیٹ میں اچھی ساکھ حاصل کرتے ہیں اور صارفین  شراکت داروں اور ملا

 کا اعتماد حاصل کرتے ہیں۔

ا ہے بلکہ تنظیم کو ایک اخلاقی  ب ائیدار اور  قدر کا نظامتنظیمی رویے میں 

ک

زاد کی سوچ اور عمل کی سمت متعین کرب

 

وہ غیر مرئی بنیاد ہے جو نہ صرف اف

ز میں ا ہے۔ کامیاب ادارے وہی ہوتے ہیں جو اپنے اقدار کو صرف تحرئک

ک

زن کرب

 

 نہیں بلکہ عمل میں بھی لاتے ہیں۔ متوازن راستے پر گام

 (Learning Outcome)نتائج بی اکتسا   3.10

زاء، نوعیت اور افعال کو واضح طور پر سمجھ لیا ہے۔ انہوں نے اقدار (Attitude) طلبہ نے رویے

 

 
 کے مفہوم، اس کے اج

(Values) اور قدر کے نظام (Value System)  زد اور تنظیمی سیاق و

 

سباق میں جان لیا ہے۔ اس کے ساتھ ساتھ کے تصور کو ف

د یہ کہ انہوں نے تنظیمی زیک

 

ا سیکھ لیا ہے۔ م

 

زات کا تجزیہ کرب

 

زد کے طرزِ عمل پر ائ

 

 رویے طلبہ نے رویے اور اقدار کے درمیان تعلق اور ان کے ف

 کر

ک

زات کو مثالوں کے ذریعے سمجھنے اور وضاح

 

 حاصل کر لی ہے۔میں اقدار اور رویے کی عملی اہمیت اور ان کے ائ

ک

 نے کی صلاحک

 (Model Exam Questions) سوالاتنمونہ امتحانی   3.11

  (Objective Answer Type Questions- True of False)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

ات کسی چیز بکا کسی کے ب ارے میں ہوتے  (1

 

 ہیں۔رویہ سے مراد کسی شخص کے مستقل احساسات، عقائد، اور رویے کے رجحاب

 کے ساتھ تبدیل نہیں ہو سکتی۔ (2

ک
ک

 رویے کی نوعیت مقرر ہے اور وق

زاء ہوتے ہیں۔ (3

 

 
دب اتی اور رویے کے اج

 

 رویوں میں علمی، خ 

ا ہے۔ (4

 

زاد کو فیصلے کرنے اور طرز عمل کی رہنمائی کرنے میں مدد کرب

 

 رویے کے افعال میں سے ایک اف

 ار عقائد۔اقدار وسیع ہیں، زندگی میں کیا اہم ہے کے ب ارے میں ب ائید (5

ا ہے۔ (6

ک

ز کرب

 

 قدر کا نظام اقدار کا ایک منظم مجموعہ ہے جو طرز عمل اور فیصلہ سازی کو متائ

ا ہے۔ (7

ک

ز نہیں ہوب

 

 تنظیمی رویے پر اقدار کا کوئی خاص ائ

ز طریقے سے منظم کرنے کے لیے اقدار اور رویوں کو سمجھنا ضروری ہے۔ (8

 

 تنظیموں میں لوگوں کو مؤئ
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  (Short Answers Type Questions)جواب ات  کے  حامل  سوالات   مختصر

 کو مختصراً بیان کریں۔ (Nature of Attitude) رویہ کی نوعیت (1

 مختصر مثال کے ساتھ کریں۔ (2

ک

زاء کی وضاح

 

 
 رویہ کے تین اج

زق بیان کریں۔ (3

 

 اقدار اور رویے کے درمیان ف

ا ہے؟تنظیمی فیصلوں کو کس طر (Value System) قدر کا نظام (4

ک

ز کرب

 

 ح متائ

 میں سے کسی تین کو مختصراً بیان کریں۔ (Functions of Attitude) رویے کے افعال (5

  (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

زاء تفصیل سے بیان کریں۔ (Attitude) رویہ (1

 

 
 کا مفہوم  نوعیت اور اج

2) Daniel Katz  کو مثالوں کے ساتھ واضح کریں۔کے مطابق رویہ کے چار افعال 

 کو تفصیل سے بیان کریں اور ان کی تنظیمی اہمیت واضح کریں۔ (Value System) اور قدر کے نظام (Values) اقدار (3

 کریں۔ (4

ک

 تنظیمی رویے میں رویہ اور اقدار کا کیا تعلق ہے؟ وضاح

5) Value System ا ہے؟ تفصیل سے لکھیں۔کس طرح تنظیم کی کارکردگی  ثقافت اور ملازمین کے رویے پر

ک

ز انداز ہوب

 

  ائ
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  ۔4اکائی

 

 

ک 

 پرس

(Perception) 

زاء

 

 
 اکائی کے  اج

  Structure 

 Introduction تمہید 4.0

 Objectives مقاصد 4.1 

 کے  4.2 

 

 

ک 

 Meaning and Definition of و تعریف   معنیپرس

Perception 

 کی نوعیت 4.3 

 

 

ک 

 Nature of Perception  پرس

 کی اہمیت  4.4 

 

 

ک 

 Importance of Perception    پرس

ز کرنے والے عوامل 4.5 

 

 کو متائ

 

 

ک 

 Factors Influencing Perception   پرس

 کے عمل 4.6 

 

 

ک 

 Perceptual Process  پرس

 کے انتظامی اور سلوکیاتی اطلاقات 4.7 

 

 

ک 

 Management and Behavioral  پرس

Applications of Perception 

 Learning Outcome اکتسابی نتائج 4.8      

 Model Exam Questions امتحانی سوالات نمونہ  4.9 

 (Introduction) تمہید 4.0

 میں رویوں

 
 

زاد کے رویے کس  (Values) اور اقدار (Attitude) پچھلے یوی

 

ا کہ اف

 

پر ب ات کی گئی تھی  جہاں ہم نے یہ جاب

ز کرتے ہیں اور ان کی اقدار کا نظام طرح

 

 کو متائ
ٔ
او

ک

زب فیصلوں کو کس طرح تشکیل دیتا ہے  اب ہم توجہ  (Value System) ان کے ئ 

 

 

 

ک 

زاد کے اپنے ماحول کو سمجھنے اور دوسروں کے ساتھ تعامل —پر (Perception) مرکوز کرتے ہیں پرس

 

ایک بنیادی نفسیاتی عمل جو اف

 کا عمل نہیں ہے؛ یہ ایک پیچیدہ عمل ہے جس میں حسی معلومات کرنے میں اہم کردار ادا

 
 

 صرف دیکھنے بکا سن

 

 

ک 

ا ہے۔ پرس

ک

 Sensory) کرب

Information) کا انتخاب  تنظیم  اور ان کی تعبیر (Interpretation)  میں آپ کو 

 
 

اکہ دنیا کو سمجھا جا سکے۔ اس یوی

ک

امل ہے ب

 

ش
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 کے تصور

 

 

ک 

 نوعیت  (Meaning) سے متعارف کرابکا جائے گا  جس میں اس کے معنی (Concept of Perception) پرس

(Nature)  اور ذاتی و پیشہ ورانہ سیاق و سباق میں اہمیت (Significance) پر تفصیل سے روشنی ڈالی جائے گی۔ 

 کو سمجھنا مینیجرز

 

 

ک 

زاہ (Leaders) اور لیڈرز (Managers) پرس  اس  کے لیے بہت ضروری ہے  کیونکہ یہ ئ 

ک

راس

 ان کے رائے

ک
ک

ا ہے کہ لوگ فیصلے کس طرح کرتے ہیں  فیصلے کرتے وق

ک

ز کرب

 

کس طرح بنتے ہیں  اور مختلف  (Judgments) ب ات کو متائ

  (Response) کا ردعمل (Stimuli) محرکات

 

 

ک 

 کو شکل دیتے ہیں  پرس

 

 

ک 

زہ لیں گے جو پرس

 
 

ا ہے۔ ہم ان عوامل کا جائ

ک

کیسے ہوب

ز کس طرح تنظیمی رویے (Stages of the Perceptual Process) کے عمل کے مراحل

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

 کو جانیں گے  اور یہ پر

(Organizational Behavior) کو  نس
ی

 

یککن
ف

ز ڈال سکتی  (Managerial Effectiveness) اور مینیجریل ا

 

پر ائ

 کی سلوکیاتی درخواستوں

 

 

ک 

پر بھی ب ات  (Behavioral Applications of Perception) ہیں۔ اس کے علاوہ  ہم پرس

اکہ آپ یہ سمجھ سکیں کہ کام کی جگہ پر اچھے تعلقات

ک

 (Leadership) اور قیادت (Workplace Dynamics) کریں گے  ب

ز کو کس طرح منظم کیا جا سکتا ہے۔

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

 کی مہارتوں کو بہتر بنانے کے لیے پر

 کس طرح رویوں

 

 

ک 

 کے دوران آپ یہ سمجھ سکیں گے کہ پرس

 
 

ز  (Values) اور اقدار (Attitudes) اس یوی

 

کو متائ

ز بحث لائے گئے تصورات  میں زئک

 
 

  نہ  (Concepts) کرتی ہے  اور یہ پچھلے یوی

ک

 کے اختتام ی

 
 

سے کس طرح جڑی ہوئی ہے۔ اس یوی

 کی نوعیت

 

 

ک 

ز انتظام او (Nature of Perception) صرف آپ پرس

 

 کو مؤئ

 

 

ک 

 ر تنظیمی نتائجکو سمجھ ب ائیں گے  بلکہ آپ اس پرس

(Organizational Outcomes) کے لیے بہتر بنانے کی عملی حکمت عملی (Practical Strategies)  بھی سیکھیں

 گے۔

 (Objectives) مقاصد 4.1

 :اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد  آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گے

 کے تصور کو سمجھ •

 

 

ک 

 سکیں گے۔ پرس

ز  •

 

 کو متائ

 

 

ک 

  سکیں گے۔ کرنے والے عوامل کا تجزیہ کرپرس

 کے عمل کو سمجھ •

 

 

ک 

  سکیں گے۔ پرس

 کے تصورات کو لاگو کر •

 

 

ک 

  سکیں گے۔ انتظامی حالات میں پرس

 کر •

ک
 

 کی اہمیت کو شناح

 

 

ک 

  سکیں گے۔ رویے کے انتظام میں پرس

 کا مطلب اور تعریف •

 

 

ک 

  کو سمجھ سکیں گے۔ پرس
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 کےمعنی  4.2

 

 

ک 

 (Meaning and Definition of Perception)و تعریف    پرس

زاد اپنے ماحول سے حاصل ہونے والی حسی معلومات کو سمجھتے ہیں اور ان کی تشریح کرتے ہیں۔ 

 

 وہ عمل ہے جس کے ذریعے اف

 

 

ک 

پرس

اکہ اپنے (Stimuli) یہ وہ طریقہ ہے جس کے ذریعے لوگ محرکات

ک

 ارد گرد کی دنیا کو ایک معقول کا انتخاب  تنظیم  اور تشریح کرتے ہیں ب

 

 

ں

 

کش
سن

 

سن

ارے حواس سے حاصل ہونے والے خام ڈیٹا (Sensation) اور معنی خیز انداز میں سمجھا جا سکے۔ 
 
زعکس  جو ہ  Raw) کے ئ 

Data)  ا ہے  جو ذاتی تجرب ا

ک

 ایک زبکادہ پیچیدہ عمل ہے جس میں دماغ ان حسی معلومات کی تشریح کرب

 

 

ک 

ا ہے  پرس

ک

ز کرب
 
ت  عقائد  اور کو ظاہ

ا ہے۔

ک

ز ہوب

 

 توقعات سے متائ

ا ہے کہ  (Organizational Behavior) انتظامی اور تنظیمی رویے

ک

 ایک اہم کردار ادا کرب

 

 

ک 

کے سیاق و سباق میں  پرس

پر  ایک ملازم کا اپنے کس طرح ملازمین اور لیڈرز حالات کو سمجھتے ہیں  فیصلے کرتے ہیں  اور دوسروں کے ساتھ تعامل کرتے ہیں۔ مثال کے طور 

دب اتی 

 

 اصل میں اس رویے کے پیچھے موجود ارادے سے مختلف ہو سکتا ہے  جس کی وجہ سے مختلف خ 

 

 

ک 

مینیجر کے رویے کے ب ارے میں پرس

ز ڈال 

 

 پر ائ

ک

ک
ی ز

 

ز کام کی جگہ کے تعلقات  فیصلہ سازی  اور مجموعی تنظیمی مؤئ

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

 ہیں۔ یہ پر

ک

 سکتی ہیں۔ردعمل اور رویے پیدا ہو سکت

اکہ 

ک

زاد حسی معلومات کا انتخاب  تنظیم  اور تشریح کرتے ہیں ب

 

 کو اس عمل کے طور پر تعریف کی جا سکتی ہے جس کے ذریعے اف

 

 

ک 

پرس

کیونکہ یہ مختلف   (Subjective) تشکیل دے سکیں۔ یہ عمل ذاتی ہے (Meaningful Picture) دنیا کا ایک معنی خیز تصور

ا ہے جو ہمیں اپنے ماحول کو دیکھنے اور اس پر ردعمل دینے کے طریقے کو فلٹر اور شکل دیتے

ک

ز ہوب

 

  ہیں۔ذاتی  سماجی  اور ثقافتی عوامل سے متائ

"Perception is the process by which individuals select, organize, and 

interpret sensory information to form a meaningful picture of the 

world." 

— Robinson, D. (2018). "Understanding Organizational Behavior". 

"Perception is the cognitive process by which individuals make sense of 

their environment and the stimuli they encounter through their sensory 

experiences." 

— Kinicki, A., & Kreitner, R. (2018). "Organizational Behavior: Key 

Concepts, Skills & Best Practices". 

اکہ دنیا کو سمجھا

ک

 کے اہم پہلوؤں کو اجاگر کرتی ہیں  جو حسی معلومات کے انتخاب اور تشریح کے عمل پر مرکوز ہیں ب

 

 

ک 

جا سکے  خاص  یہ تعریفیں پرس

  سیاق و سباق میں اس کی اہمیت پر زور دیتے ہوئے۔طور پر تنظیمی
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 کی  4.3

 

 

ک 

 (Nature of Perception) نوعیتپرس

 ایک پیچیدہ اور متحرک ادراکی عمل

 

 

ک 

ا ہے  چاہے وہ داخلی  (Cognitive Process) پرس

ک

ز ہوب

 

ہے جو مختلف عوامل سے متائ

زاد اپنے ارد گرد کی دنیا کو کس طرح سمجھتے ہیں  خاص طور پر ہوں بکا خارجی۔ اس کی نوعیت کو سمجھنا اس ب ات کو جاننے 

 

کے لیے ضروری ہے کہ اف

 کی نوعیت کو درج ذیل اہم خصوصیات  (Managerial) اور انتظامی (Organizational) تنظیمی

 

 

ک 

سیاق و سباق میں۔ پرس

 :کے ذریعے بیان کیا جا سکتا ہے

و  .1

 

ککی  ی
 خ
ست

  (Subjective) ذاتی اور 

د

 

 ی 

 

 

ک 

زاد ایک ہی محرکپرس

 

و  ہے  یعنی مختلف اف

 

ککی  ی
 خ
ست

 ہیں  جو ان کے ذاتی تجرب ات   (Stimulus) ات خود 

ک

کو مختلف طریقوں سے سمجھ سکت

ا ہے۔ مثال کے طور پر  ایک ملازم اپنے مینیجر کی فیڈ بیک کو تعمیری  (Attitudes) عقائد  رویوں

ک

ز ہوب

 

دب اتی حالات سے متائ

 

 اور خ 

(Constructive) ہے  جبکہ دوسرا اسے تنقیدیسمجھ سکتا  (Critical)  کو انتہائی ذاتی بناتی 

 

 

ک 

و  نوعیت پرس

 

ککی  ی
 خ
ست

سمجھ سکتا ہے۔ یہ 

 سے ہم آہنگ نہیں ہوتی۔ (Objective Reality) ہے اور ہمیشہ حقیقت

  (Selective Process) منتخب عمل .2

 منتخب توجہ

 

 

ک 

زاد ماحول کے مخصوص پہلوؤں پر توجہ مرکوز کرتے ہیں اور دیگر پر مبنی ہے  جہاں  (Selective Attention) پرس

 

اف

 پچھلے تجرب ات  اور معلومات کی اہمیت  (Personal Interests) پہلوؤں کو نظر انداز کرتے ہیں۔ یہ منتخب توجہ ذاتی مفادات

(Importance) ز ہوتی ہے۔ مثال کے طور پر  ہندوستان کی ایک ریٹیل دکان

 

دار چھوٹ (Retail Store) سے متائ زیک

 

 میں  ایک ج

(Discounts) زز

 

 پر زبکادہ توجہ دے سکتا ہے جبکہ دوسرے پروڈکٹ کے تفصیلات جیسے معیار (Sales Offers) اور سیل آف

(Quality)  

ک

 کو نظر انداز کر سکتا ہے۔ (Specifications) بکا وضاح

زات .3

 

  (Culturally Influenced) ثقافتی ائ

 ثقافتی اور سماجی 

 

 

ک 

ز ہوتی ہے۔ ایک کثیر الثقافتی ملک جیسے ہندوستان میں  مختلف ثقافتی پس منظر (Norms) اصولوںپرس

 

 سے متائ

(Cultural Backgrounds)  ہیں۔ 

ک

زاد ایک ہی واقعہ بکا صورت حال کو مختلف طریقوں سے سمجھ سکت

 

سے تعلق رکھنے والے اف

 سیٹنگ

 
ک
 (Meeting) میں  ایک مینیجر کسی ملازم کی خاموشی کو اجلاس (Corporate Setting) مثال کے طور پر  ایک کارپوری

ا ہے  خاموشی  (Disengagement) میں غیر دلچسپی

ک

کے طور پر سمجھ سکتا ہے  جبکہ وہ ملازم جو زبکادہ محفوظ ثقافتی پس منظر سے تعلق رکھ

 کے طور پر دیکھ سکتا ہے۔ (Contemplation) بکا غور و فکر (Respect) کو احترام

  (Dynamic and Fluid) ک اور سیالمتحر .4

د معلومات حاصل کرتے ہیں اور نئی صورتحال کا سامنا کرتے ہیں۔  زیک

 

زاد م

 

  اف
 
 کے ساتھ بدلتی رہتی ہے ح

ک
ک

 ساکن نہیں ہوتی۔ یہ وق

 

 

ک 

پرس

ز نئے محرکات

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

پر تبدیل ہو سکتی کی بنیاد  (Interpretations) بکا ایک ہی واقعہ کی مختلف تشریحات (Stimuli) لوگوں کی پر
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 کی یہ سیال نوعیت بہت اہم ہوتی ہے  کیونکہ ملازمین کے انتظامی طریقوں  کام کی ثقافت

 

 

ک 

  (Work Culture) ہیں۔ تنظیموں میں  پرس

  وہ زبکادہ تجربہ (Colleagues) بکا ساتھیوں
 
 ہیں ح

ک

 کے ساتھ بدل سکت

ک
ک

ا  (Experience) کے ب ارے میں خیالات وق بک

 حاصل کرتے ہیں۔ (Information) معلومات

ز  .5

 

  (Influenced by Expectations and Motivation) مفروضات اور تحریک سے متائ

زاد کی توقعات

 

 اف

 

 

ک 

ز ہوتی ہے۔ جو چیز لوگ دیکھنے کی توقع  (Motivation) اور تحریک  (Expectations) پرس

 

سے بھی متائ

ز

 

 کو متائ

 

 

ک 

زقیکرتے ہیں وہ اکثر ان کی حقیقی پرس

ک

کی توقع ہو  تو وہ انتظامیہ کے کسی بھی  (Promotion)  کرتی ہے۔ اگر کسی ملازم کو ئ

ارے

 

ارہ حقیقت میں غیر جانبدار (Positive Gesture) چھوٹے مثبت اش

 

 سمجھ سکتا ہے  چاہے وہ اش

ک

زقی کی علام

ک

 کو ئ

(Neutral)  

 

ل سک

 

ی

 

 ش
ن یک
س

ا ہے  (Perceptual Set) "ہو۔ اس رجحان کو "پر

ک

جس میں توقعات اور پچھلی معلومات  کہا جاب

ز کو تشکیل دیتی ہیں۔

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

 پر

  (Holistic and Contextual) جامع اور سیاقی .6

 صرف الگ الگ تفصیلات

 

 

ک 

سے  (Context) کے ب ارے میں نہیں ہوتی بلکہ یہ اس سیاق و سباق (Isolated Details) پرس

ز ہوتی ہے جس میں معلومات پیش کی جاتی ہیں۔ ایک 

 

د لائنمتائ

 

 High-pressure)  مینیجر کسی ملازم کے رویے کو ایک ہائی پریشر ڈیک

Deadline) کے سیاق میں مختلف طور پر سمجھ سکتا ہے بجائے اس کے کہ وہ کسی معمولی ورک ڈے (Routine Workday) 

دب اتی عوامل  (Broader Context) میں ہو۔ وسیع سیاق و سباق

 

زا   (Emotional Factors) بشمول ماحولیاتی  سماجی  اور خ 

 

کا ئ 

ا ہے۔

ک

ا ہے اس ب ات کو شکل دینے میں کہ معلومات کو کس طرح سمجھا جاب

ک

 کردار ہوب

ز تنظیموں کے تہذیبی ڈھانچے

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

ز ہو سکتی  (Hierarchical Structure) ہندوستان میں  کام کی جگہ پر پر

 

سے متائ

 ہیں  جبکہ سینئر مینجمنٹ جوان  (Authoritative) فیصلوں کو اتھارٹیمثال کے طور پر  جوان ملازمین سینئر مینجمنٹ کے  ہیں۔

ک

سمجھ سکت

 کی رکاوٹوں (Less Informed) ملازمین کی رائے کو کم معلوماتی

ک

ک
 

زق ب ات ح

 

 کا ف

 

 

ک 

 سمجھ سکتی ہے۔ یہ پرس

(Communication Barriers) زیق اپنے اپنے مفروضات

 

 کہ دونوں ف

ک

  ی
 
  بن سکتا ہے ح

 
 کا س

(Expectations) اور تجرب ات (Experiences) کو تسلیم اور ان کے مطابق ڈھال نہ لیں۔  

ک

 ہت
ج
ل

 کی نوعیت کثیر ا

 

 

ک 

 پرس

(Multifaceted) زات  اور توقعات کا ایک متحرک تعامل

 

 Dynamic) ہے  جس میں ذاتی تجرب ات  منتخب توجہ  ثقافتی ائ

Interplay) ا ہے۔ ان پہلوؤں کو سمجھنا کسی بھی

ک

امل ہوب

 

ز مواصلات (Organizational Setting)  تنظیمی ماحولش

 

 میں مؤئ

(Communication) اور انتظام (Management) کے لیے بہت ضروری ہے۔ 
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 کی  4.4

 

 

ک 

 (Importance of Perception) اہمیتپرس

زدی رویوں

 

 ف

 

 

ک 

 اور تنظیمی حرکیات  (Decision-Making) فیصلہ سازی  (Behaviors) پرس

(Organizational Dynamics)  ا ہے کہ ہم اپنے ارد گرد

ک

 یہ طے کرب

 

 

ک 

ا ہے۔ چونکہ پرس

ک

کی تشکیل میں ایک اہم کردار ادا کرب

ز انتظام

 

 قیادت  (Management) کی دنیا کو کس طرح سمجھتے ہیں اور اس پر ردعمل دیتے ہیں  اس کی اہمیت کو سمجھنا مؤئ

(Leadership)  اور مواصلات (Communication)  کے لیے ضروری ہے۔ ذیل میں کچھ اہم وجوہات دی گئی ہیں کہ کیوں

 اہم ہے

 

 

ک 

 :پرس

ز انداز ہوتی ہے .1

 

 (Influences Decision-Making) فیصلہ سازی پر ائ

 فیصلہ سازی کا بنیادی عنصر ہے۔ جو طریقہ ایک مینیجر کسی صورت حال  مسئلے  بکا حتیٰ کہ کسی ملازم کے عمل کو سمجھتا

 

 

ک 

 ان پرس

ک

زاہ راس  ہے  وہ ئ 

ا ہے۔ مثال کے طور پر  اگر ایک مینیجر کسی ٹیم کے رکن کو کم کارکردگی کے طور پر سمجھتا ہے  تو وہ ا

ک

ز کرب

 

زد کو کے کیے گئے فیصلوں کو متائ

 

س ف

 ملازم کی صلا

 

 

ک 

زہ لینے کا فیصلہ کر سکتا ہے  چاہے وہ پرس

 
 

ز انداز ہونے والے سرزنش کرنے بکا اس کے کردار کا دوب ارہ جائ

 

حیتوں بکا ان کے کام پر ائ

  بن سکتی ہیں  اس لیے مینیجرز کو کسی بھی تعصب سے
 
زاب نتائج کا س

 

ز فیصلے سازی میں ج

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

 عکاسی نہ کرے۔ غلط پر

ک

 خارجی عوامل کی درس

ا ضروری ہے۔

 

 آگاہ اور اس کا سدب اب کرب

 (Shapes Interpersonal Relationships) بین الفردی تعلقات کی تشکیل .2

ا ب الائی افسران کے ب ارے میں مثبت  کام کی جگہ پر بین الفردی تعلقات کو سمجھنے اور منظم کرنے میں اہم ہے۔ ساتھیوں  ماتحتوں  بک

 

 

ک 

 بکا منفی پرس

ز کر سکتی ہیں۔ مثال کے طور پر  ہندوستانی کام کی جگہو

 

ز تنظیم میں ٹیم ورک  تعاون  اور اعتماد کو بہت متائ

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

ں میں جہاں تنظیمی ڈھانچہ عموماً پر

ا ہے  ایک ملازم اپنے

ک

اراضگی اور غیر  superior مضبوطی سے عمل کیا جاب

 

ا ب زوغ دے سکتا ہے بک

 

کے ارادوں کو سمجھ کر احترام اور وفاداری کو ف

 دلچسپی پیدا کر سکتا ہے۔

ز  .3

 

 (Affects Motivation and Job Satisfaction) متحرکیت اور کام کی تسکین پر ائ

ز ڈالتی ہیں

 

ز ان کی تحریک اور کام کی تسکین پر گہرا ائ

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

۔ اگر ملازمین ملازمین کی اپنے کام کے ماحول  قیادت  اور تنظیمی ثقافت کے ب ارے میں پر

زعکس  اگر وہ غیر منصفانہ یہ سمجھتے ہیں کہ ان کی محنت کو تسلیم اور قدر کیا جا رہا ہے  تو وہ اپنے کام میں زبکادہ متحرک اور پرعزم ہوں گے۔ اس  کے ئ 

  بن سکتا ہے۔ ہندو
 
 کی تبدیلی کا س

ک

 کہ ملازم

ک

ستان میں سلوک بکا تسلیم نہ کرنے کا شکار ہوتے ہیں  تو یہ عدم اطمینان  غیر دلچسپی  بکا یہاں ی

  جہاں بہت ساری تنظیمیں ملازمین کی پہچان کو مختلف انعامات بکا مراعات کے ذریعے اہمیت دیتی ہیں  ان

 

 

ک 

طریقوں کی منصفانہ اور شفافیت پر پرس

ز ڈال سکتی ہے۔

 

 ملازمین کے حوصلے پر بہت ائ

ز  .4

 

 (Impacts Organizational Culture) تنظیمی ثقافت پر ائ
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 کرتی ہیں۔ ایک ایسی کام کی جگہ جہاں ملازمین قیا

ک
 

ز تنظیم کی مجموعی ثقافت کو تشکیل دینے میں معاوی

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

دت کو معاون  ملازمین کی اجتماعی پر

زوغ دیتی ہے۔ دوسری طرف  اگر ملازمین یہ سمجھتے ہیں کہ انتظامیہ ان 

 

کی ضروربکات اخلاقی اور کھلا سمجھتے ہیں  ایک مثبت اور شمولیاتی ثقافت کو ف

زیلی تنظیمی ثقافت پیدا ہو سکتی ہے جس کے نتیجے میں ملازمین کا بدلاؤ
 
 میں دلچسپی ہوتی  سے بے خبر ہے بکا غیر منصفانہ ہے  تو ایک زہ

ک

اور کم ملازم

 کی اہمیت کو ایک مضبوط  ہم آہنگ تنظیمی ثقافت کی تعمیر میں کم نہیں سمجھا جا سکتا۔

 

 

ک 

 ہے۔ پرس

د وفاداری کا تعین کرتی ہے .5

  

زای  اور ئ 

 

 

ک 

 گاہک کی پرس

(Determines Customer Perception and Brand Loyalty) 

 صرف اندرونی تنظیمی 

 

 

ک 

 بھی پرس

ک

د بکا مصنوعات کے ب ارے میں سوچنے کے طریقے ی

  

زای  محدود نہیں ہے؛ یہ گاہک کے کسی ئ 

ک

حرکیات ی

پھیلتی ہے۔ ہندوستان میں کاروب اروں کے لیے  جہاں گاہک کی وفاداری مصنوعات کے معیار  کسٹمر سروس  اور اخلاقی کاروب اری طریقوں کے 

ز ہو سکتی ہے  گاہک

 

 سے متائ

 

 

ک 

ا گروپ اور ریلائنس  ب ارے میں پرس

 

اب

 

ز کا انتظام طویل مدتی کامیابی کے لیے بہت ضروری ہے۔ ب

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

کی پر

دز کو اعتماد  سچائی  اور ا

  

زای ز بنانے کے لیے محنت کرتی ہیں  اور ان ئ 

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

دز کے ب ارے میں مثبت پر

  

زای ز جیسی کمپنیاں اپنے ئ 

 

دسٹرئک

  

ختراع کے اقدار ای

 ط کرتی ہیں۔سے جوڑ کر گاہک کی وفاداری کو مضبو

ز .6

 

 (Influences Conflict Resolution) تنازعات کے حل پر ائ

زاد اپنے ساتھی

 

ا ارادوں کے ب ارے میں۔ تنظیم میں  اگر اف ز کی وجہ سے جنم لیتے ہیں  جیسے کہ حالات  عمل  بک

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

 کے رویے تنازعات اکثر مختلف پر

اکہ کو غیر احترام بکا نظرانداز کے طور پر سمجھتے ہیں  تو یہ 

ک

ز کو سمجھنا ضروری ہے ب

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

ز مینیجرز کو ان مختلف پر

 

  بن سکتا ہے۔ مؤئ
 
تنازعے کا س

ز کے تنازعات کی حرکیات کو سمجھ

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

 کر  تنازعات کو حل کر سکیں  غلط فہمیوں کو واضح کر سکیں  اور ٹیموں میں ہم آہنگی کو بحال کر سکیں۔ پر

 پہنچ کر اس کی شدت کو

ک

 ہیں۔مینیجرز اس کے جڑ ی

ک

  روکنے کے لیے اقدامات کر سکت

زاہم کرتی ہے .7

 

 ف

ک

ز مواصلات کی سہول

 

 (Facilitates Effective Communication) مؤئ

ز کے مطابق مختلف ہو سکتا ہے

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

زاد کی پر

 

 مواصلات میں ایک اہم کردار ادا کرتی ہے۔ معلومات کے وصول اور تشریح کا طریقہ اف

 

 

ک 

۔ پرس

ا ہے  تو ٹیم کے ارکان کا اپنے مینیجر کے لہجے  اعتبار  اور ارادوں کے ب ارے میں  مثال کے طور پر  اگر

ک

ایک مینیجر ٹیم کو کسی اقدام کے ب ارے میں بتاب

و ں کو سمجھنے کے ساتھ  یہ اس ب ات کو 

ک

کی
لفن

ک

ی

 

خ
م

 کی 

 

 

ک 

 یہ طے کرے گا کہ وہ کس طرح جواب دیتے ہیں۔ واضح اور کھلی مواصلات  پرس

 

 

ک 

یقینی پرس

 طریقے سے پہنچابکا جائے اور اس پر عمل کیا جائے۔بنا

ک

 تی ہے کہ مقصود پیغام درس

ز کر سکتی ہے۔ زوماٹو  ایک فوڈ ڈیلیوری سروس کمپنی کی      

 

 کسی کمپنی کی شہرت کو نمابکاں طور پر متائ

 

 

ک 

مثال لیں   ہندوستانی سیاق و سباق میں  پرس

ز

ک

ز سے ئ  کو کبھی دئک

 

 

ک 

 نے گاہک جس کی کسٹمر سروس پرس

 

 

ک 

سیل اور شکابکات کے مناس  جواب نہ دینے کی وجہ سے تنقید کا سامنا تھا۔ اس پرس

اہم  زوماٹو نے کسٹمر سروس میں بہتری  نئے فیچرز متعارف کرانے  اور سوشل میڈبکا کے ذریعے گاہکوں کے ساتھ

ک

 ب ات کی وفاداری میں کمی کر دی۔ ب

 کو دوب ارہ بہتر بنا

 

 

ک 

 کر کے اس پرس

ک

ک
 

زوغ دبکا۔ح

 

د امیج کو ف

  

زای  کے ساتھ  اس میں بہتری نے اس کی گاہکوں کی بنیاد کو بحال کیا اور اس کی ئ 

ک
ک

 بکا۔ وق
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 کی اہمیت کو سمجھ کر  مینیجرز زبکادہ مثبت 

 

 

ک 

 رویوں  تعلقات  اور تنظیمی حرکیات کی تشکیل میں بنیادی حیثیت رکھتی ہے۔ پرس

 

 

ک 

پیداوار  پرس

 ہیں

ک

 ہیں  اور ملازمین ماحول پیدا کر سکت

ک

 کو سمجھ کر    بہتر فیصلے کر سکت

 

 

ک 

 ہیں۔ پرس

ک

گاہکوں  اور اسٹیک ہولڈرز کے ساتھ مضبوط تعلقات قائم کر سکت

ز طریقے سے نیویگیٹ کر 

 

امے کو مؤئ

 

 ہیں  اور پیچیدہ تنظیمی منظرب

ک

 ہیں  ممکنہ مسائل کو حل کر سکت

ک

 مینیجرز چیلنجز کا اندازہ لگا سکت

ک

 ہیں۔سکت

ز کرنے والے  4.5

 

 کو متائ

 

 

ک 

 (Factors Influencing Perception) عواملپرس

زاد کو اپنے ارد گرد کی دنیا کو سمجھنے کا طریقہ متا

 

 ایک خالصتاً موضوعی عمل نہیں ہے؛ یہ مختلف عوامل سے شکل ب اتی ہے جو اف

 

 

ک 

ز پرس

 

ئ

 ہیں  جو ماحول بکا سماجی سیاق و سباق (External) بکا خارجی (Internal) کرتے ہیں۔ یہ عوامل داخلی

ک

 Social) ہو سکت

Context) ز کرنے والے عوامل کو سمجھنا مینیجرز کے لیے ضروری ہے کیونکہ یہ فیصلہ سازی

 

 کو متائ

 

 

ک 

 سے متعلق ہیں۔ پرس

(Decision-Making)  بین الفردی تعلقات (Interpersonal Relationships)  زاندازی

 

 اور تنظیمی ائ

(Organizational Effectiveness)  ز کرتے

 

 کو متائ

 

 

ک 

 ہیں۔ ذیل میں وہ اہم عوامل دیے گئے ہیں جو پرس

ک

ز ڈال سکت

 

پر ائ

 :ہیں

 (Personal Factors) ذاتی عوامل .1

امل ہیں جیسے تجرب ات      

 

زد کی خصوصیات ش

 

  (Values) اقدار  (Attitudes) رویے  (Experiences) ذاتی عوامل میں ف

ی اات  (Personality Traits) شخصیت کے اوصاف
عص

ک

ن
۔ یہ عوامل اس طریقے کو تشکیل (Cognitive Biases) اور ذہنی 

زد واقعات  حالات  اور لوگوں کو سمجھتا ہے۔

 

 دیتے ہیں جس سے ف

زاد ماضی کے تجرب ات اس ب ات میں اہم کردار ادا کرتے ہیں کہ  :(Experience and Learning) تجربہ اور سیکھنا •

 

اف

زد کا کسی خاص صورتحال کے ساتھ مثبت تجربہ رہا ہو  تو وہ مستقبل میں اسی صورتحال کو 

 

موجودہ حالات کو کس طرح سمجھتے ہیں۔ اگر کسی ف

ا ہے  وہ  Flipkart خوشگوار طور پر سمجھنے کا امکان رکھتے ہیں۔ مثال کے طور پر  ایک بھارتی صارف جو

ک

کے ساتھ مثبت تجرب ات رکھ

  حریف کے مقابلے میں زبکادہ پسند کرے گا  چاہے دونوں ایک ہی مصنوعات پیش کرتے ہوں۔اسے اپنے

زاد  بکا گروپوں کے ب ارے میں رویے ان کی  :(Attitudes and Beliefs) رویہ اور عقائد •

 

زاد کے مخصوص مسائل  اف

 

اف

ز کرتے ہیں۔ مثال کے طور پر  ایک ایسا ملازم جس کا اپنے کام 

 

 کو متائ

 

 

ک 

زقی پرس

ک

کی جگہ کے ب ارے میں مثبت رویہ ہے  تنظیمی تبدیلیوں کو ئ

زد اسی تبدیلیوں کو ایک خطرہ بکا مشکل کے طور پر دیکھے گا۔

 

 کے مواقع کے طور پر سمجھ سکتا ہے  جبکہ منفی رویہ رکھنے والا ف

  (Agreeableness) ہم آہنگی  (Openness) شخصیت کے اوصاف جیسے کہ کھلے پن :(Personality) شخصیت •

دب اتی استحکام

 

ز ڈالتے ہیں۔ ایک ایسا  (Emotional Stability) اور خ 

 

زاد کے دوسروں اور حالات کو سمجھنے کے طریقے پر ائ

 

اف
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گ صورتحال کو عارضی رکاؤٹ کے طور پر دیکھے گا  جبکہ ایک  (Optimistic) شخص جس کی شخصیت زبکادہ پر امید

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

ہو  ایک 

زی بحران کے طور پر سمجھ سکتا ہے۔ایسا شخص جو زبکادہ مایوسی 

 

 کے ساتھ سوچتا ہو  اسے ایک ئ 

 (Cultural Factors) ثقافتی عوامل .2

       

ک

ز کر سکت

 

 کو متائ

 

 

ک 

ہیں   ثقافت یہ طے کرتی ہے کہ لوگ اپنے ارد گرد کی دنیا کو کس طرح سمجھتے ہیں۔ ثقافتی اصول  اقدار  اور روابکات پرس

زاد ایک ہی واقعے بکا صورتحال کو ب الکل خاص طور پر ایک متنوع اور کثیر

 

 الثقافتی ملک جیسے بھارت میں۔ مختلف ثقافتوں سے تعلق رکھنے والے اف

 ہیں۔

ک

 مختلف انداز میں سمجھ سکت

 اکثر ثقافتی  :(Cultural Background) ثقافتی پس منظر •

 

 

ک 

بھارت میں  اتھارٹی اور درجہ بندی کے ب ارے میں پرس

ز ہو

 

اہم  روابکات سے متائ

ک

تی ہے  جہاں روایتی طور پر خاندان چلانے والی کمپنیوں میں ملازمین سینئرٹی کو زبکادہ احترام کے ساتھ سمجھتے ہیں۔ ب

د اور اسٹارٹ اپ ماحول میں  نوجوان ملازمین اتھارٹی اور قیادت کے ب ارے میں ایک مساواتی دیک نقطہ نظر رکھتے  (Egalitarian) خ 

 ہیں۔

ز ہوتی ہیں  بھی  :(Social Norms) سماجی اصول •

 

سماجی اصول اور روابکات  جو کسی مخصوص علاقے بکا کمیونٹی کی ثقافت سے متائ

ز کرتی ہیں۔ مثال کے طور پر  بھارت کے بعض حصوں میں  محبت بکا 

 

 کو متائ

 

 

ک 

دب ات کے ب ارے میں پرس

 

زاد کے عمل  رویوں  بکا حتیٰ کہ خ 

 

اف

دب ات کا کھلے عام اظہار مختلف ثقافتی اصولو

 

 ں کے مطابق مختلف طریقے سے سمجھا جا سکتا ہے۔خ 

 (Social Factors) سماجی عوامل .3

زات جیسے کہ گروپ کی حرکیات     

 

زاد کا   (Societal Norms) سماجی اصول  (Group Dynamics) سماجی ائ

 

اور ہم عمر اف

ز

 

ز ہوتے ہیں  چاہے وہ خاندان  (Peer Influence) ائ

 

زاد اکثر اپنے سماجی گروپوں سے متائ

 

ز کرتے ہیں۔ اف

 

 کو متائ

 

 

ک 

 پرس

(Family)   

ک

ز کرتے ہیں کہ وہ معلومات اور  (Colleagues) بکا ساتھی  (Friends) دوس

 

ہوں  جو اس کے بعد اس ب ات کو متائ

 حالات کو کس طرح سمجھتے ہیں۔

لوگ اکثر اپنی گروہ کی رکنیت کے مطابق حالات کو سمجھتے ہیں۔ مثال کے  :(Group Membership) گروپ کی رکنیت •

 ہیں  چاہے وہ مینجمنٹ ٹیم

ک

 طور پر  ایک بھارتی تنظیمی سیاق میں  ملازمین کمپنی کے فیصلوں کو مختلف طریقوں سے سمجھ سکت

(Management Team)  مڈل مینجمنٹ (Middle Management)  بکا محنت کش (Labor Force) 

 

ک
 

 ب الیسی کی تبدیلیوں  (Leadership Styles) قیادت کے انداز (Group Identity) کا حصہ ہوں۔ گروہ کی شناح

(Policy Changes)  اور کام کی جگہ کی ثقافت (Workplace Culture)  ز انداز ہوتی

 

کو سمجھنے کے طریقے پر ائ

 ہے۔



50 

ز  •

 

زاد کا ائ

 

ز  :(Peer Influence) ہم عمر اف

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

ز ہوتی ہیں۔ بھارتی تنظیموں میں  پر

 

زاد کی رائے اور رویوں سے متائ

 

بھی ہم عمر اف

 گروہ میں پھیل سکتی ہے  

 

 

ک 

چاہے وہ اگر ملازمین کا ایک گروہ انتظامیہ کے کسی مخصوص فیصلے بکا ب الیسی کو منفی طور پر سمجھتا ہے  تو یہ پرس

دات خود منفی نہ ہو۔

 

 فیصلہ ی 

 (Environmental Factors) ماحولیاتی عوامل .4

ز کے ماحولیاتی عوامل جیسے کہ جسمانی ماحول    
 
   (Context) سیاق و سباق  (Physical Environment) ب اہ

ک
ک

 اور وق

(Timing)  کو شکل دینے میں اہم کردار ادا کرتے ہیں۔ 

 

 

ک 

 پرس

 اپ جس میں معلومات پیش کی جاتی ہے :(Physical Environment) جسمانی ماحول •

 

ا ہے  اس  وہ سک

ک

بکا واقعہ ہوب

ز کر سکتا ہے۔ مثال کے طور پر  ایک بھارتی ریٹیل اسٹور میں  دکان کا لے آؤٹ  روشنی

 

 کو متائ

 

 

ک 

 اور صفائی  (Lighting) پرس

(Cleanliness)  ز کر سکتی ہیں۔ ایک اچھی طرح سے منظم  خوشنما

 

 کو متائ

 

 

ک 

گاہکوں کے مصنوعات کے معیار کے ب ارے میں پرس

ز کردکان 

 

 کو منفی طور پر متائ

 

 

ک 

زھا سکتی ہے  جبکہ ایک گندا بکا کم روشنی والی دکان گاہک کی پرس

 

 کو ئ 

 

 

ک 

 سکتی ہے۔ معیار کو اعلیٰ سمجھنے کی پرس

ز  :(Context of the Situation) سیاق و سباق •

 

 کو بہت متائ

 

 

ک 

ا ہے  پرس

ک

وہ سیاق و سباق جس میں ایک واقعہ بکا عمل ہوب

ا ہے۔ 

ک

د لائن کے کرب

 

اخیر کو مختلف طریقے سے سمجھ سکتا ہے اگر یہ کسی ہائی پریشر پروجیکٹ کی ڈیک

ک

مثال کے طور پر  ایک مینیجر کسی ملازم کی ب

اری تشریح
 
ا ہے جو ہ

ک

زاہم کرب

 

اخیر ہو۔ سیاق و سباق اضافی معلومات ف

ک

 دوران ہو  بجائے اس کے کہ یہ کسی معمولی دن کی ب

(Interpretation)  دے سکتا ہے۔کو شکل 

 (Motivational Factors) تحریکی عوامل .5

 کو تشکیل دینے میں ایک اہم کردار ادا کرتی ہے۔ لوگ چیزوں کو اس طریقے سے دیکھتے ہیں جو ان  (Motivation) تحریک     

 

 

ک 

پرس

 کی ضروربکات  مقاصد  اور خواہشات سے ہم آہنگ ہو۔

زاد اکثر اس طرح :(Self-Interest) ذاتی مفاد •

 

سے حالات کو دیکھتے ہیں جو ان کے ذاتی مفاد کے حق میں ہوں۔ بھارتی  اف

زقی حاصل کرنے کے لیے متحرک ہو  اپنے مینیجر سے موصول ہونے والی فیڈبیک کو مثبت انداز 

ک

 سیاق میں  ایک ایسا ملازم جو ئ

 
ک
کارپوری

 میں سمجھ سکتا ہے  چاہے فیڈبیک نیوٹرل بکا تنقیدی ہو۔

زقی کے مواقع  :(Need for Achievement) کامیابی کی خواہش •

ک

زاد چیلنجز کو ئ

 

کامیابی کی مضبوط خواہش رکھنے والے اف

 ہیں۔

ک

 عبور رکاوٹ کے طور پر دیکھ سکت
 
اقاب

 

زاد اسی چیلنج کو ب

 

 کے طور پر سمجھتے ہیں  جبکہ کم کامیابی کی خواہش رکھنے والے اف

دب اتی عوامل .6

 

 (Emotional Factors) خ 

دب ات    

 

  (Emotions) خ 

ک

 کو بہتر بنا سکت

 

 

ک 

دب ات پرس

 

ز کرتے ہیں۔ مثبت خ 

 

لوگوں کے ارد گرد کی دنیا کو سمجھنے کے طریقے کو بہت متائ

 ہیں۔

ک

 کو مسخ کر سکت

 

 

ک 

دب ات پرس

 

 ہیں  جبکہ منفی خ 
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•  

ک

دب اتی حال

 

زاد کو سمجھنے کے :(Emotional State) خ 

 

ا اف  )جیسے خوشی  غصہ  دب اؤ( واقعہ بک

ک

دب اتی حال

 

زد کی خ 

 

ز کر  ف

 

طریقے کو متائ

  کہ وہی فیڈبیک
 
 ایک سکتی ہے۔ مثال کے طور پر  ایک ایسا ملازم جو دب اؤ میں ہو  ایک تعمیری تنقید کو ذاتی حملے کے طور پر سمجھ سکتا ہے  ح

 میں ملازم کی طرف سے مثبت طور پر لیا جا سکتا ہے۔

ک

دب اتی حال

 

 پرسکون خ 

ز کر :(Mood) موڈ •

 

 کو متائ

 

 

ک 

زد جو مثبت موڈ میں ہو  دوسروں کے رویے کو خوشگوار انداز میں دیکھنے موڈ بھی پرس

 

ا ہے۔ ایک ایسا ف

ک

ب

  کہ کوئی منفی موڈ میں ہونے پر وہی رویہ دشمنی بکا بے عزتی کے طور پر دیکھ سکتا ہے۔
 
ا ہے  ح

ک

 کا امکان زبکادہ رکھ

ا ہے 

ک

ز کرب

 

 کو متائ

 

 

ک 

وہ سینئر اور جونیئر ملازمین کے درمیان تعلق ہے۔ نوجوان ملازمین اپنے بھارت میں  ایک عام عامل جو کام کی جگہ پر پرس

ا

ک

 ہیں  جو بھارتی کام کی جگہ کی ثقافت کے مطابق ہے۔ ب

ک

ہم  زبکادہ سینئرز سے موصول ہونے والی فیڈبیک کو زبکادہ رسمی اور احترام کے ساتھ سمجھ سکت

زقی بکافتہ  اسٹارٹ اپ ماحول میں نوجوان ملازمین فیڈبیک

ک

وصول کرنے کے ب ارے میں زبکادہ کھلے اور غیر رسمی طریقے رکھتے ہیں  جو انتظامیہ کے  ئ

ا ہے۔

ک

ز کرب

 

 اقدامات بکا فیصلوں کو سمجھنے کے طریقے کو متائ

 کے عمل 4.6

 

 

ک 

 (Perceptual Process) پرس

زاد مخصوص محرکات

 

ا ہے جن کے ذریعے اف

ک

 کا عمل ان مراحل کو بیان کرب

 

 

ک 

 منظم  (Select) کو منتخب (Stimuli) پرس

(Organize)  اور ان کی تشریح (Interpret)  زد کی

 

 مختلف عوامل جیسے ف

 

 

ک 

اکہ وہ اپنے ماحول کو سمجھ سکیں۔ پرس

ک

کرتے ہیں ب

زات  (Individual Characteristics) خصوصیات

 

 اور ماحولیاتی سیاق و سباق  (Social Influences) سماجی ائ

(Environmental Contexts) اکہ وہ مواصلات

ک

ز ہوتی ہے۔ اس عمل کو سمجھنا مینیجرز کے لیے ضروری ہے ب

 

 سے متائ

(Communication)  فیصلہ سازی (Decision-Making)  اور بین الفردی تعلقات (Interpersonal 

Relationships) کا عمل ب انچ اہم مراحل پر مشتمل ہے: انتخاب 

 

 

ک 

 تنظیم  (Selection) کو بہتر بنا سکیں۔ پرس

(Organization)  تشریح (Interpretation)  ردعمل (Response)  زات

 

ائ

ک

 ۔(Feedback) اور ب

 (Selection) انتخاب .1

زاد مخصوص محرکات پر توجہ مرکوز کرتے ہیں اور دیگر کو نظرانداز کرتے ہیں۔ یہ انتخا

 

 کے عمل کا پہلا مرحلہ انتخاب ہے  جہاں اف

 

 

ک 

ب پرس

ا  (Needs) اور ضروربکات  (Personal Interests) ذاتی دلچسپیوں  (Intensity) محرکات کی شدت

ک

ز ہوب

 

کے ذریعے متائ

 سیاق میں  ایک مینیجر اعٰلی کارکردگی والی ٹیموں کی کارکردگی رپورٹوں پر زبکادہ توجہ دے سکتا

 
ک
 ہے  جبکہ ہے۔ مثال کے طور پر  ایک بھارتی کارپوری

 ں پر کم توجہ دی جاتی ہے۔اوسط کارکردگی والی ٹیموں کی رپورٹو

 

 



52 

 (Organization) تنظیم .2

  محرکات منتخب ہو جاتے ہیں  دماغ ان معلومات کو منظم
 
ا ہے۔ مثال کے  (Organize) ح

ک

ا ہے اور انہیں مفہوم پیٹرن میں گروپ کرب

ک

کرب

والی فیڈبیک کو مختلف انداز سے موصول ہونے  (Hierarchical Levels) طور پر  بھارتی تنظیموں میں  ملازمین مختلف درجہ بندی

ز انگیز (Authoritative) میں منظم کرتے ہیں۔ وہ سینئر مینجمنٹ سے موصول ہونے والی فیڈبیک کو زبکادہ اختیاری

 

 اور ائ

(Impactful) سمجھتے ہیں  جبکہ ہم مرتبہ ملازمین سے موصول ہونے والی فیڈبیک کو زبکادہ دوستانہ (Collegial) سمجھا جا سکتا ہے۔ 

 (Interpretation) یحتشر .3

زاد تشریح

 

  معلومات منظم ہو جاتی ہیں  تو اف
 
زھتے ہیں  جہاں وہ محرکات کو معنی دیتے  (Interpretation) ح

 

کے مرحلے کی طرف ئ 

  (Beliefs) عقائد  (Personal Experiences) ہوتی ہے اور ذاتی تجرب ات (Subjective) ہیں۔ یہ تشریح موضوعی

دب ات

 

 تنظیم نو کے واقعے کو  (Emotions) اور خ 

 
ک
ز ہوتی ہے۔ مثال کے طور پر  بھارتی کام کی جگہ پر ایک ملازم ایک کارپوری

 

سے متائ

زقی کے موقع کے طور پر دیکھ سکتا ہے  جبکہ ملازمین اسے اپنی ملاز

ک

ج ک ئ
تک

 

تکن

 کی مختلف طریقوں سے سمجھ سکتا ہے۔ سینئر مینجمنٹ اسے ایک اسٹر

ک

م

 ہیں۔حفاظت کے لیے ایک خطرہ سمجھ

ک

  سکت

 (Response) ردعمل .4

دب اتی

 

ز کرتے ہیں۔ ردعمل خ 
 
زاد پھر اپنی سمجھ کے مطابق ردعمل ظاہ

 

  معلومات کی تشریح ہو جاتی ہے  تو اف
 
 رویے  (Emotional) ح

(Behavioral)  بکا علمی (Cognitive) ا ہے کہ صورتحال کو کس طرح سمجھا گیا ہے۔

ک

مثال  ہو سکتا ہے اور یہ اس ب ات پر منحصر ہوب

د کے ساتھ منفی تجربہ

  

زای ا ہے  وہ آن لائن منفی  (Negative Experience) کے طور پر  بھارت میں ایک گاہک جو کسی ئ 

ک

محسوس کرب

زہ

 
 

زعکس   (Negative Review) جائ ز کر سکتا ہے۔ اس کے ئ 
 
 کرنے کے ذریعے ردعمل ظاہ

ک

ک
چھوڑنے بکا کسٹمر سروس ٹیم کو شکای

 Word-of-Mouth) اور زب انی تشہیر (Loyalty) گاہک کی وفاداری (Positive Experience) ایک مثبت تجربہ

Promotion) کی صورت میں ردعمل پیدا کر سکتا ہے۔ 

زات .5

 

ائ

ک

 (Feedback) ب

 کو مضبوط

 

 

ک 

زات ابتدائی پرس

 

ائ

ک

ا ہے۔ ب

ک

زاد بکا خود سے پرکھا جاب

 

زد کا ردعمل دوسرے اف

 

زات ہے  جہاں ف

 

ائ

ک

زی مرحلہ ب

 

ا  (Reinforce) آج بک

زے (Modify) تبدیل

 
 

 ہیں۔ مثال کے طور پر  کارکردگی کے جائ

ک

کے دوران  اگر  (Performance Appraisal) کر سکت

فیڈبیک کو غیر ایک بھارتی ملازم کو اپنے مینیجر سے تعمیری فیڈبیک ملتی ہے  تو وہ اسے قبول کر کے اپنی کارکردگی میں بہتری لا سکتا ہے  بکا اگر وہ 

  (Unfair) منصفانہ

 

 

ک 

زات ملازم کو ملتے ہیں وہ اس کے مستقبل کے رویے اور تنظیم کے ب ارے میں پرس

 

ائ

ک

سمجھے تو مایوس ہو سکتا ہے۔ جو ب

ز کریں گے

 

 کو متائ
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زاد محرکات کو منتخب

 

 کا عمل ایک پیچیدہ ذہنی سرگرمی ہے جس میں اف

 

 

ک 

 تشریح  (Organize) منظم  (Select) پرس

(Interpret)  اور ردعمل (Response) ز کرتے ہیں۔ یہ عمل ذاتی تجرب ات
 
 عقائد  (Personal Experiences) ظاہ

(Beliefs)  دب ات

 

 کے عمل کو سمجھ کر مینیجرز  (Emotions) اور خ 

 

 

ک 

زد مختلف ہو سکتا ہے۔ پرس

 

زد سے ف

 

ا ہے اور یہ ف

ک

ز ہوب

 

سے متائ

 اور فیصلہ سازی  (Communication) مواصلات  (Organizational Dynamics) تنظیمی حرکیات

(Decision-Making) ہیں۔ 

ک

 کو بہتر بنا سکت

 کے انتظامی اور سلوکیاتی اطلاقات 4.7

 

 

ک 

  پرس

(Management and Behavioral Applications of Perception) 

 کے انتظامی اور سلوکیاتی اطلاقات

 

 

ک 

 Organizational) کو سمجھنا تنظیمی سیاق و سباق (Applications) پرس

Context) ز کرتی ہے  اس کا قیادت

 

زاد کی صورت حال کو سمجھنے اور فیصلے کرنے کے طریقے کو متائ

 

 اف

 

 

ک 

 میں بہت ضروری ہے۔ چونکہ پرس

(Leadership)  ملازمین کے رویے (Employee Behavior)  مواصلات (Communication)   اور مجموعی طور

 کے انتظامی اور سلوکیاتی  (Organizational Effectiveness) پر تنظیمی کارکردگی

 

 

ک 

ا ہے۔ یہاں پرس

ک

ز ہوب

 

پر گہرا ائ

 :اطلاقات کی کچھ اہم مثالیں دی گئی ہیں

 (Leadership and Decision Making) قیادت اور فیصلہ سازی .1

اکہ وہ اپنے ٹیم کے ار (Leaders) ایک تنظیم میں  قائدین

ک

 پر انحصار کرتے ہیں ب

 

 

ک 

کان کے رویوں  محرکات  اور صلاحیتوں کی تشریح پرس

زے

 
 

ا ہے کہ کارکردگی کے جائ

ک

ز یہ فیصلہ کرنے میں پڑب

 

 کا ائ

 

 

ک 

زقی  (Performance Evaluations) کریں۔ پرس

ک

 ئ

(Promotions)  بکا ٹیم کی تقرریوں (Team Assignments)  کے ب ارے میں کس طرح کے فیصلے کیے جائیں۔ ایک مینیجر

 بن سکتی ہے  کبھی کبھار حقیقی کارکردگی کے ب اوجود۔ غیر کی ایک ملاز

 

 مختلف فیصلوں کا ب اع

 

 

ک 

 کے ب ارے میں پرس

ک

م کی محنت  اعتماد  بکا صلاحک

 

 

 

ک 

 بکا جانبدار پرس

ک

ز کر سکتی ہے  جو کہ ملازمین کے مورال (Bias) درس

 

اور تنظیمی کارکردگی کو  (Morale) قیادت کے فیصلوں کو متائ

ز کرتی

 

 ہے۔ متائ

 (Communication and Interpersonal Relationships) مواصلات اور بین الفردی تعلقات .2

 مواصلات

 

 

ک 

کو کس طرح سمجھا اور وصول  (Message) میں اہم کردار ادا کرتی ہے۔ ایک پیغام (Communication) پرس

ا ہے کہ وہ پیغام دینے 

ک

 پر ہوب

 

 

ک 

زد کی پرس

 

ا ہے  اس کا انحصار ف

ک

کو  (Content) اور پیغام کے مواد  (Context) والے  سیاق و سباقکیا جاب

ز مواصلات

 

 کی اختلافات کو  (Effective Communication) کس طرح دیکھتا ہے۔ مؤئ

 

 

ک 

کے لیے ضروری ہے کہ ان پرس

 سے تنازعات (Misinterpretations) بکا غلط تشریحات (Misperceptions) سمجھا اور ان کا انتظام کیا جائے۔ غلط فہمی
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(Conflicts) اور منفی نتائج (Negative Outcomes)  ہیں  جو کہ ملازمین اور مینیجرز کے درمیان تعلقات کو 

ک

پیدا ہو سکت

ز کرتی ہیں۔

 

 متائ

 (Motivation and Employee Engagement) محرکات اور ملازمین کی مشغولیت .3

زقی کے مواقع  (Recognition) اعزازات ملازمین کی اپنے کام کے ماحول 

ک

کے  (Opportunities for Growth) اور ئ

 ان کی حوصلہ افزائی

 

 

ک 

ز ڈالتی ہے۔ اگر ملازمین  (Engagement) اور مشغولیت (Motivation) ب ارے میں پرس

 

پر نمابکاں ائ

کی تعریف  اور  (Achievements) کامیابیوں  (Fairness) میں انصاف (Reward Systems) انعامات کے نظام

زقی

ک

کے مواقع کو منصفانہ سمجھتے ہیں  تو وہ زبکادہ مشغول اور تنظیم کے ساتھ وابستہ رہیں گے۔  (Career Advancement) کیریئر کی ئ

 کی عدم مشغولیت

ک

 کی کمی محسوس کرتے ہیں  تو اس کا نتیجہ ملازم

ک

ک
اانصافی بکا حمای

 

کم اور  (Disengagement) دوسری طرف  اگر وہ ب

 

ک

ک
 کے طور پر نکل سکتا ہے۔ (Low Productivity) پیداواری

 (Conflict Resolution) تنازعات کا حل .4

زاد ایک دوسرے کے اعمال اور ارادوں کو کس طرح دیکھتے ہیں۔  (Conflicts) تنازعات

 

 اکثر اس ب ات پر مبنی ہوتی ہے کہ اف

 

 

ک 

کی پرس

 پیدا ہو

ک
ک

اانصافیتنظیمی سیاق و سباق میں  تنازعات اس وق

 

  کسی کو ب
 
 غلط مواصلات  (Injustice) تے ہیں ح

(Miscommunication)   بکا غیر تسلی بخش ضروربکات (Unmet Needs) زیقین

 

 ہوتی ہے۔ تنازعات کے ف

 

 

ک 

 کی پرس

(Parties) کی آگاہی 

 

 

ک 

 کی اختلافات کو سمجھنا تنازعات کے حل کے لیے ضروری ہے۔ مینیجرز پرس

 

 

ک 

 کے درمیان پرس

(Perceptual Awareness)  ہیں  اس ب ات کو یقینی بناتے ہوئے کہ تمام 

ک

ز طریقے سے حل کر سکت

 

کا استعمال کر کے تنازعات کو مؤئ

 تفہیم

ک

زیقین کو سنا جائے اور حل ایک درس

 

 پر مبنی ہو۔ (Accurate Understanding) ف

 (Organizational Culture and Change Management) تنظیمی ثقافت اور تبدیلی کا انتظام .5

ز کرتی ہے کہ ملازمین ایک دوسرے کے ساتھ کیسے  (Organizational Culture) تنظیمی ثقافت

 

 اس ب ات کو متائ

 

 

ک 

کی پرس

  تنظیمی تبد
 
 کرتے ہیں  تعاون کرتے ہیں  اور تنظیم کی اقدار اور مقاصد کے ساتھ ہم آہنگ ہوتے ہیں۔ ح

ک

ک
 

 یلیاںب ات ح

(Organizational Changes)  

 

 

ک 

 چاہے وہ اسے فائدہ مند —کی جاتی ہیں  تو ملازمین کی تبدیلی کے عمل کے ب ارے میں پرس

(Beneficial) سمجھتے ہیں بکا خطرہ (Threatening) —  تبدیلی کے خلاف 

 

 

ک 

اکامی کو طے کر سکتی ہے۔ پرس

 

ا ب تبدیلی کی کامیابی بک

زاحمت

 

دت (Resistance to Change) م کے لیے ایک مثبت ماحول پیدا کرنے میں  (Innovation) کو سنبھالنے اور خ 

 اہم کردار ادا کرتی ہے۔

 اور مارکیٹنگ حکمت عملی .6

 

 

ک 

 (Customer Perception and Marketing Strategies) گاہک کی پرس
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ز حکمت عملی

 

 کو سمجھنا مؤئ

 

 

ک 

زائن کرنے کے لیے  (Effective Strategies) مارکیٹنگ کے سیاق و سباق میں  گاہک کی پرس

 

ڈئک

د 

  

زای کے ب ارے میں  (Value) اور قیمت  (Product Quality) پروڈکٹ کی معیار  (Brand) ضروری ہے۔ گاہکوں کی ئ 

داری کے فیصلوں زیک

 

 ان کے ج

 

 

ک 

ز کرتی ہے۔ کمپنیاں اپنے مصنوعات اور  (Purchasing Decisions) پرس

 

کو گہرائی سے متائ

دمات کے

 

 کو مسلسل مانیٹر اور انتظام کرنی چاہئیں۔خ

 

 

ک 

  ب ارے میں گاہکوں کی پرس

 (Bias and Stereotyping in Decision-Making) فیصلہ سازی میں جانبداری اور دقیانوسی تصورات .7

 جانبداری

 

 

ک 

-Decision) سے جڑی ہوتی ہے  جو فیصلے سازی (Stereotyping) اور دقیانوسی تصورات (Bias) پرس

Making) ز ڈال سکتی ہے۔ مینیجرز انجانے میں جنس

 

 بکا دیگر خصوصیات  (Ethnicity) نسل  (Age) عمر  (Gender) پر منفی ائ

(Characteristics) کی بنیاد پر دقیانوسی تصورات بکا عمومی خیال (Stereotypes) از ک

ک

 ہیں۔ اس سے ام

ک

 پر انحصار کر سکت

(Discrimination) اور غیر مساوی سلوک (Unequal Treatment) ہو سکتا ہے  جو ٹیم کی ڈائنامکس اور ملازمین کی تسلی 

(Employee Satisfaction) ا ہے۔

ک

ز کرب

 

 کو متائ

 تنظیمی انتظام

 

 

ک 

کے مختلف پہلوؤں میں بنیادی کردار  (Behavior) اور سلوک (Management) خلاصہ یہ کہ پرس

 Employee) اور مارکیٹنگ حکمت عملیوں سے لے کر ملازمین کی حوصلہ افزائیادا کرتی ہے۔ قیادت  مواصلات  تنازعات کا حل  

Motivation)  ا ہے۔ مینیجرز کو

ک

زاد کے رویے  رویوں اور فیصلوں کو کیسے تشکیل دبکا جاب

 

 یہ تعین کرتی ہے کہ اف

 

 

ک 

  پرس

ک

اور فیصلے سازی ی

اکہ وہ ایک زبکادہ جامع

ک

 کی اہمیت کو سمجھنا چاہیے ب

 

 

ک 

ز  (Inclusive) پرس

 

تنظیم  (Adaptive) اور لچکدار  (Effective) مؤئ

ا اور آگاہی کی ثقافت

 

 کی جانبداریوں کو حل کرب

 

 

ک 

زوغ دینا تنظیمی  (Culture of Awareness) تشکیل دے سکیں۔ پرس

 

کو ف

 کو نمابکاں طور پر بہتر بنا سکتا ہے۔ (Organizational Performance) کارکردگی

 (Learning Outcome)اکتسابی نتائج  4.8

 ہو گئے 
 
ز کرنے والے عوامل کا تجزیہ کرنے کے قاب

 

 کو متائ

 

 

ک 

 کے مفہوم اور تعریف کو بخوبی سمجھ لیا ہے۔ وہ پرس

 

 

ک 

طلبہ نے پرس

ز طریقے سے لاگو 

 

 کے تصورات کو مؤئ

 

 

ک 

 کے عمل کو تفصیل سے سمجھ چکے ہیں۔ طلبہ نے انتظامی حالات میں پرس

 

 

ک 

کرنے کی ہیں اور پرس

زات کو تجزبکاتی انداز میں بیان 

 

 کی اہمیت کو پہچاننے اور اس کے ائ

 

 

ک 

د یہ کہ وہ رویے کے انتظام میں پرس زیک

 

 حاصل کر لی ہے۔ م

ک

کرنے صلاحک

 کے اصولوں اور ان کے عملی استعمال میں مہارت حاصل کر چکے ہیں، جس سے وہ

 

 

ک 

 ہو گئے ہیں۔ اس مطالعے کے بعد طلبہ پرس
 
تنظیمی  کے قاب

ز کردار ادا کر سکیں گے۔

 

انی رویوں کے انتظام میں مؤئ

 

 ماحول میں بہتر فیصلہ سازی اور ان
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 (Model Exam Questions) سوالاتنمونہ امتحانی  4.9

  (Objective Answer Type Questions – True or False)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

زاد حسی معلومات کو منظم اور تشریح کرتے ہیں۔ ادراک سے مراد وہ عمل ہے جس کے ذریعے .1

 

 اف

 کے ساتھ ساتھ تبدیل نہیں ہو سکتی۔ .2

ک
ک

 ادراک کی نوعیت متعین ہے اور وق

ز کو سمجھنا ضروری ہے۔ .3

 

ائ

ک

ز فیصلہ سازی اور طرز عمل کے لیے ب

 

 تنظیموں میں مؤئ

ز کرنے والے عوامل میں انفرادی خصوصیات، ماحولیاتی عوامل اور  .4

 

ز کو متائ

 

ائ

ک

امل ہیں۔ب

 

زات ش

 

 سماجی ائ

امل ہے۔ .5

 

 ادراک کے عمل میں معلومات کا انتخاب، تنظیم اور تشریح ش

 ملازمین کے رویے کو منظم کرنے میں خیال کا کوئی تعلق نہیں ہے۔ .6

 ہیں۔ .7

ک

 مینیجر مواصلات کو بہتر بنانے اور غلط فہمیوں کو کم کرنے کے لیے تصور کے تصورات کو لاگو کر سکت

ا ہے کہ لوگ کس طرح بیرونی اشیاء کو دیکھتے ہیں، نہ کہ وہ حالات بکا رویے کی تشریح کیسے کرتے ہیں۔ادراک صرف اس  .8

ک

ز انداز ہوب

 

 ب ات پر ائ

  (Short Answers Type Questions)جواب ات  کے  حامل  سوالات   مختصر

 کے ساتھ بیان کریں اور یہ تنظیم میں ذاتی تعلقات پر کس .1

ک

 کی نوعیت کو وضاح

 

 

ک 

زانداز ہوتی ہے؟ پرس

 

 طرح ائ

 کی اہمیت پر بحث کریں۔ .2

 

 

ک 

 تنظیمی سلوک اور فیصلہ سازی میں پرس

زاہم کریں۔ .3

 

ز کرنے والے عوامل کو بیان کریں اور بھارتی کاروب اری سیاق میں مثالیں ف

 

 کو متائ

 

 

ک 

 پرس

ز مواصلات میں ان کی اہمیت .4

 

 کے عمل کے ب انچ مراحل کا خاکہ پیش کریں اور موئ

 

 

ک 

 کو بیان کریں۔ پرس

ز کرتی ہے  کا تجزیہ کریں۔ .5

 

 کس طرح ملازمین کی حوصلہ افزائی اور مشغولیت کی سطح کو متائ

 

 

ک 

 پرس

  (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

 ماحول سے  .1

 
ک
 کے انتظامی اور سلوکیاتی اطلاق پر بحث کریں  بھارتی کارپوری

 

 

ک 

 مثالوں کے ساتھ۔تنظیم میں پرس

 جیسی جانبداریوں .2

 

 

ک 

 کریں۔ (Biases) فیصلہ سازی اور رہنمائی میں دقیانوسی تصورات اور انتخابی پرس

ک

زات پر وضاح

 

 کے ائ

 کے مختلف مراحل کس طرح تنظیمی سیاق میں غلط فہمیوں .3

 

 

ک 

 ہیں  اور ان  (Miscommunication) پرس

ک

 بن سکت

 

کا ب اع

 ں پر تجزیہ کریں۔مسائل کو کم کرنے کے طریقو

زاہم کریں۔ .4

 

 کے لیے مثالیں ف

ک

ک
 کا کردار کا تجزیہ کریں اور اپنے دلائل کی حمای

 

 

ک 

 تنظیمی ٹیم بکا ادارے میں تنازعات کے حل میں پرس

زانداز ہو .5

 

زہ لیں اور یہ بھارتی مارکیٹ میں صارفین کے رویے پر کس طرح ائ

 
 

 کی اہمیت کا جائ

 

 

ک 

 تی ہے۔مارکیٹنگ حکمت عملیوں میں پرس
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 لرننگ ۔5اکائی

(Learning) 

زاء

 

 
 اکائی کے  اج

Structure 

 Introduction تمہید 5.0

 Objectives مقاصد 5.1 

 Meaning and Definition of و تعریف   معنیلرننگ کے  5.2

Learning 

 Theories of Learning in تنظیمی طرز عمل میں لرننگ کے نظربکات   5.3

Organizational Behavior 

 Types of Learning  لرننگلرننگ کی  5.4

کو یئر میں لرننگ کے اصول 5.5
کہی
ب ت
زیشنل 

 
 

ائ

 

 Principles of Learning in  آرگ

Organizational Behavior 

 Learning and Organizational لرننگ اور تنظیمی رویہ 5.6

Behavior 

 Learning Outcome اکتسابی نتائج 5.7      

 Model Exam Questions امتحانی سوالات نمونہ  5.8 

 (Introduction) تمہید 5.0

زد اور

 

 اور اس کے تنظیمی رویے میں اہمیت پر مرکوز تھا  اب ہم لرننگ پر توجہ مرکوز کرتے ہیں ایک بنیادی عمل جو ف

 

 

ک 

 پرس

 
 

 پچھلے یوی

ا ہے۔ لرننگ ایک مسلسل عمل ہے جو 

ک

ز کرب

 

یہ تشکیل دیتا ہے کہ لوگ علم  مہارتیں اور رویے کیسے حاصل کرتے ہیں  تنظیم کی کارکردگی کو متائ

د

 

ا ہے  ل

ک

 ہیں۔ یہ تنظیموں میں رویوں اور رویوں کو تشکیل دینے میں اہم کردار ادا کرب

ک

ا یہ جس سے وہ بدلتی ہوئی ماحول کے مطابق ڈھال سکت

 

ک

اکہ کارکردگی میں بہتری آئے۔ضروری ہے کہ منیجرز لرننگ کے عمل کو سمجھیں اور یہ کیسے سہول

ک

زاہم کی جا سکتی ہے ب

 

 ف
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 میں  ہم لرننگ کے معنی اور تعریف کو تلاش کریں گے  اسے علم اور مہارت حاصل کرنے اور ان کا اطلاق کرنے کے عمل 

 
 

اس یوی

زاہم کرتے ہیں

 

زاد کس طرح سیکھتے ہیں اور کے طور پر سمجھتے ہوئے۔ پھر ہم لرننگ کے مختلف نظربکات پر گفتگو کریں گے جو یہ بصیرت ف

 

 کہ اف

ز

 

زاہم کرتے ہیں۔ م

 

زار رکھتے ہیں۔ یہ نظربکات تنظیمی تناظر میں لرننگ کے ہونے کے عمل کو سمجھنے کے لیے بنیاد ف

ک

زف د معلومات کو کس طرح ئ  یک

زوغ دینے کے لیے رہنما

 

ز لرننگ کو ف

 

زہ لیں گے  جو کام کی جگہ پر مؤئ

 
 

زآں  ہم لرننگ کے اصولوں کا جائ زکار  ہم یہ  ئ 

 

زاہم کرتے ہیں۔ آج

 

خطوط ف

زد کے رویے  ٹیم کی حرکیات اور 

 

بحث کریں گے کہ لرننگ تنظیمی رویے سے کس طرح جڑا ہوا ہے  اس ب ات کو اجاگر کرتے ہوئے کہ لرننگ ف

ا ہے۔

ک

ز کرب

 

 مجموعی طور پر تنظیمی ثقافت کو کس طرح متائ

 کے ذریعے  طلباء یہ سمجھیں گے کہ لرننگ کے

 
 

ز کرتے ہیں  اور منیجرز ان عملوں کو کس اس یوی

 

زد اور تنظیم دونوں کو کیسے متائ

 

 عمل ف

 ہیں۔

ک

زھانے کے لیے استعمال کر سکت

 

 طرح کارکردگی  مصروفیت اور تنظیم کی کامیابی کو ئ 

 (Objectives) مقاصد 5.1

 :اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد  آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گے

 سکیں گے۔ تصور کو سمجھ لرننگ کے ▪

 سکیں گے۔ لرننگ کے اصولوں کا تجزیہ کر  ▪

زہ  ▪

 
 

    سکیں گے۔ لےلرننگ اور تنظیمی رویے کے درمیان تعلق کا جائ

زات کا اندازہ لگا ▪

 

زقی پر ائ

ک

  سکیں گے۔ لرننگ کے تنظیمی ئ

 (Meaning and Definition of Learning)و تعریف    معنیلرننگ کے  5.2

زبیت کے ذریعے حاصل لرننگ ایک ایسا 

ک

زد بکا گروہ نئے علم  مہارتیں  رویے  اقدار بکا پسند کو تجربے  تعلیم بکا ئ

 

عمل ہے جس کے ذریعے ف

 

ک
 

ا بلکہ ایک فعال عمل ہے جس میں شعور  بکادداس

ک

زمیم کرتے ہیں۔ یہ محض معلومات کا غیرفعال وصول نہیں ہوب

ک

 کرتے ہیں بکا موجودہ علم میں ئ

امل ہوتی  اور

 

 ش

ک

ا ہے  جیسے سادہ شرطی نوعیت )جیسا کہ سلوکی لرننگ( سے لے کر پیچیدہ مسئلہ حل درخواس

ک

ہے۔ لرننگ مختلف سطحوں پر ہوب

۔

ک

 کرنے اور فیصلہ سازی کے عمل ی

زبیتی 

ک

 کو بہتر بنانے کے لیے لازمی ہے۔ مثال کے طور پر  ئ

ک

ک
ی ز

 

ایک کاروب اری سیاق میں لرننگ تنظیموں کی کارکردگی اور مؤئ

زھانے   پروگراموں 

 

ات سے آشنائی کے ذریعے مسلسل لرننگ کمپنیوں کو اپنے ورک فورس کی صلاحیتوں کو ئ 

 

ورکشاپس  اور صنعت کے رجحاب

 مارکیٹ کی تبدیل ہوتی ضروربکات کے ساتھ ہم آہنگ ہونے  اور تنظیمی ثقافت کو مستحکم کرنے میں مدد دیتا ہے۔
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زاہم

 

کی ہیں  جنہوں نے اس عمل کے مختلف پہلوؤں کو اجاگر کیا ہے۔ کچھ اہم تعریفیں درج ذیل  کئی سکالرز اور مفکرین نے لرننگ کی تعریفیں ف

 :ہیں

1. Robert Gagne (1965): "Learning is the process of acquiring a new or 

modified behavior, or a new set of skills, as a result of experience or 

practice." 

2. David Kolb (1984): "Learning is the process whereby knowledge is 

created through the transformation of experience." 

3. Clark Hull (1943): "Learning is the acquisition of new behavior or 

knowledge through experience." 

4. Definitions: In the words of Gestalt’s,“the basis of learning is to gain 

knowledge after observing the whole structure. Responding towards the 

entire situation is learning.”  

5. Kurt Lewin said that, “The learning as the direct cognitive organization 

of a situation. Motivation has a significant role &place in learning.”  

6. Woodworth said that,“The process of acquiring new knowledge and 

new responses is the process of learning.”  

7. According to G.D. Boaz(1984) “Learning is the process by which the 

individuals acquires various habits, knowledge, and attitudes that are 

necessary to meet the demands of life, in general.”  

8. According to Cronbach,“Leaning is shown by a change in behavior as a 

result of experience.” 

9. Pavlov has said, “Learning is habit formation resulting from 

conditioning.” 
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 تنظیمی طرز عمل میں لرننگ کے نظربکات 5.3

(Theories of Learning in Organizational Behavior) 

 :(Classical Conditioning) کلاسیکی مشروطی (1

زد

 

ا ہے۔ یہ ایک ایسا عمل ہے جس میں ف

ک

 کلاسیکی مشروطی کا نظریہ ایوان ب اؤلوف نے پیش کیا تھا  جسے ب اؤلوفین مشروطی نظریہ بھی کہا جاب

ا ہے جو 

ک

ز کرب
 
ا۔ اس لرننگ کے عمل میں  ہم اپنے ماحول میں کسی خاص چیز سے کسی ایسے محرک پر ردعمل ظاہ

ک

عام طور پر ایسا ردعمل پیدا نہیں کرب

ا ہے وابستہ ہو جاتے ہیں اور یہ پیش گوئی کرتے ہیں کہ آگے کیا ہوگا۔ کلاسیکی مشروطی نظریہ کے مطابق لرننگ کے عمل کو سمجھنا بہت آسان ہو

ک

ب

  سے جڑی ہوتی ہے۔کیونکہ ایک واقعہ کی دوسری مطلوبہ 
ک
ی ز

ک

 چیز سے وابستگی ف

د آڑو کو دیکھ کر  اس کے بیان کو سن کر بکا اس " :مثال

 

کسی کھانے کے ذائقے سے لعاب کا بہاؤ ایک معمول کا محرک ہے  لیکن اکثر ہم صرف لذیک

ا 

ک

 سے بدل دبکا جاب

ک

 کو دوسری حال

ک

دا  ایک حال

 

ٰ
زھابکا جا سکے  اور اس کے ب ارے میں سوچ کر بھی منہ میں ب انی لاتے ہیں۔ ل

 

اکہ سلوک کو ئ 

ک

ہے ب

ا ہے۔

ک

 "عمل کو مشروطی کہا جاب

ا ہے کہ کتنی مقدار میں لعاب کتے کے منہ سے 

ک

کلاسیکی مشروطی میں  ایوان ب اؤلوف کے مطابق  "ایک طریقہ کار اس طرح اختیار کیا جاب

 کا ٹکڑ

ک
 

  کتے کو گوس
 
ا ہے  یہ ب اقاعدگی سے مشاہدہ کیا جا سکے۔ ح

ک

  ب اؤلوف نے خارج ہوب
 
ز کیا۔ ح

 
 ذکر اضافہ ظاہ

ِ  
ا دبکا گیا تو اس نے لعاب کا قاب

 اور گھنٹی کے بجنے کو آپس میں جو

ک
 

ا تھا۔ پھر ب اؤلوف نے گوس

ک

ا بند کر دبکا اور صرف گھنٹی بجائی  تو کتا لعاب نہیں چھوڑب

 

 پیش کرب

ک
 

ا شروع گوس

 

ڑب

ا دینے سے پہلے ب ار ب ار گھنٹی کی آواز 

 

  کتے کو کھاب
 
 بعد  کتا صرف کیا۔ ح

ک
ک

ا شروع کر دیتا تھا۔ کچھ وق

 

 ہی لعاب چھوڑب

ک
 

سنائی گئی  تو کتا گھنٹی کی آواز سن

 پیش نہ کیا جائے۔

ک
 

 "گھنٹی کی آواز سن کر ہی لعاب چھوڑ دیتا تھا  چاہے گوس

 

ا  ا ہے  جیسا کہ اوپر کے کیس میں دکھابک

ک

 غیر مشروط لرننگ مشروط محرک اور غیر مشروط محرک کے درمیان وابستہ ہوب

ک
 

گیا ہے۔ گوس

ز کرنے پر مجبور کیا  اور غیر مشروط محرک کے بعد جو ردعمل ہوا وہ غیر مشروط جوا
 
ب محرک تھا؛ اس نے کتے کو ایک خاص طریقے سے ردعمل ظاہ

 بھی

ک
ک

زکار اس وق

 

 کے ساتھ جوڑا گیا  تو یہ آج

ک
 

  گھنٹی کو گوس
 
ا ہے۔ اس کیس میں گھنٹی مشروط محرک تھی  اور ح

ک

   کہلاب
 
ردعمل پیدا کرنے لگا ح

ا ہے۔

ک

 اسے اکیلا پیش کیا گیا۔ اس عمل کو مشروط جواب کہا جاب

 :(Operant Conditioning) آپریٹنگ مشروطی (2

زز )

 

سکن
ز نفسیات تھے  نے لرننگ کے اس نظریہ کو پیش کیا۔ ا

 
زز  جو کہ ہارورڈ کے ماہ

 

سکن
( کے مطابق  "آپریٹنگ 1938بی ایف ا

 مشروطی ایک لرننگ کا طریقہ
ٔ
او

ک

زب زد کسی خاص ئ 

 

ا ہے۔ اس طریقے کے ذریعے  ف

ک

زات سے ہوب

 

 کے ائ
ٔ
او

ک

زب  ہے جو انعامات اور سزاؤں کے ذریعے ئ 

 لرننگ کے بعد عموماً انعام بکا سزا دی جاتی ہے۔
ٔ
او

ک

زب ا ہے۔" اس نظریے کے مطابق  ئ 

ک

 اور اس کے نتیجے کے درمیان تعلق قائم کرب
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ز زد کا ئ 

 

 اختیار کرتے ہیں جس سے آپریٹنگ مشروطی یہ بتاتی ہے کہ ف
ٔ
او

ک

زب ا ہے۔ عام طور پر لوگ وہی ئ 

ک

 مختلف حالات پر منحصر ہوب
ٔ
او

ک

ب

زز نے کہا کہ کسی خاص قسم 

 

سکن
کے انہیں انعامات ملتے ہیں اور اکثر لوگ ان عملوں سے بچنے کی کوشش کرتے ہیں جن سے انہیں کچھ نہیں ملتا۔ ا

ا اس عمل

 

ا ہے۔عمل کے لیے اطمینان بخش نتائج پیدا کرب

ک

زھاب

 

زیکوئنسی کو ئ 

 

  کی ف

ا حاصل کرنے 

 

زز نے چوہوں کو کھاب

 

سکن
ا ہے  جس میں "ا

ک

زز کے چوہوں کے تجربے کو اس نظریہ کی بہترین مثال سمجھا جاب

 

سکن
بی ایف ا

زبیت دی۔ ایک بھوکا چوہا ایک ب اکس میں رکھا گیا جس میں ایک لیور تھا جو چھپی ہوئی خوراک سے

ک

 جڑا ہوا تھا۔ ابتدائی کے لیے ایک لیور دب انے کی ئ

ا 

 

ا ب اکس میں گر گیا۔ خوراک کا گرب

 

ا  اور کھاب زتیب طور پر ب اکس میں دوڑ رہا تھا اور اس دوران  اس نے لیور کو دب ابک

ک

لیور دب انے کے عمل طور پر چوہا بے ئ

ا حاصل کرنے کے لیے

 

ا رہا اور چوہا نے سیکھا کہ کھاب

ک

ا تھا۔ اور یہ عمل ب ار ب ار ہوب

ک

ا ضروری ہے۔کو مستحکم کرب

 

 " لیور دب اب

ز 

 

  زبکادہ موئ

ک

امل ہوتے ہیں اگر انہیں ایسا کرنے کے لیے مثبت طور پر انعام دبکا جائے اور انعامات ی

 

 میں ش
ٔ
او

ک

زب  لوگ عموماً اس قسم کے ئ 

  وہ مطلوبہ جواب کے فوراً بعد دیے جاتے ہیں۔
 
 ہوتے ہیں ح

کو  تھیوری (3
ی

 

ن یک

 

گن

 (Cognitive Theory)کو

کو       
ی

 

ن یک

 

گن

ا ہے۔ کو

ک

ز  تجرب ات  مفاہمتوں  بکا اپنے ب ارے میں خیالات پر منحصر ہوب

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

زد کی اپنی پر

 

لرننگ تھیوری یہ بیان کرتی ہے کہ لرننگ ف

ا۔

 

 کا استعمال کرب

ک
 

ا بکادداس ا بک

 

 یہ لرننگ کا اس لرننگ کے عمل میں  طلباء اپنی کامیاب اور مثبت خیالاتی عمل کے ذریعے سیکھتے ہیں  جیسے پریکٹس کرب

کو  
ی

 

ن یک

 

گن

ا ہے۔ اس میں صرف کو

ک

امل کرب

 

امل کیے بغیر جسمانی عمل بکا سرگرمیاں ش

 

عمل صرف آپ کے اپنے تجرب ات  جبلت  اور بیرونی ماحول کو ش

ص  درجہ بندی  اور عمومی

ک ی

 

خ

 

ش

ک

ن

کو  عمل میں دنیا کی 
ی

 

ن یک

 

گن

ا ہے۔ کو

ک

ز کرب
 
ائی کی ضرورت ہوتی ہے  جو کہ صرف اندرونی خیالاتی عمل کو ظاہ

 

 کی تفہیم تواب

ز دیتی

 

 کرنے کے لیے ذہنی عملوں کا مطالعہ کرنے کی تجوئک

ک

زم کی وضاح

 
 

کو  لرننگ تھیوری مختلف لرننگ کے میکائ
ی

 

ن یک

 

گن

امل ہوتی ہے۔ کو

 

 تخلیق ش

 محفوظ رہ سکتی ہے۔

ک

ا ہے  اور نئی معلومات دماغ میں طویل عرصے ی

ک

کو  عملوں کی مدد سے لرننگ آسان ہوب
ی

 

ن یک

 

گن

 ہے  اور مثبت کو

 :(Social Learning Theory) تھیوریسوشل لرننگ  (4

ا ہے۔ اس نظریے کے مطابق  ایک شخص دوسروں کے ساتھ پیش آنے والے 

ک

سوشل لرننگ تھیوری کو مشاہداتی لرننگ کا نظریہ بھی کہا جاب

 ایک شخص دوسروں کو حالات کو دیکھ کر سیکھتا ہے  نہ کہ اسے کچھ بتابکا جائے بکا اس کی ذاتی دنیا کے ب ارے میں کچھ بتابکا جائے۔ اس اصو

ک

ل کی بدول

زن فنکار  ب اس وغیرہ۔

 

دہ  ہم عمر  فلموں کے کردار  ٹیلی وئک

ک 

 دیکھ کر سیکھ سکتا ہے  جیسے والدین  اسای

ز عملوں کے تصورات دوسروں کی سرگرمیوں کا مطالعہ کرکے اور ان کے نتائج کا تجزیہ کرکے سیکھے جاتے ہیں۔ اس نظریے میں چار اہم

ک

 زبکادہ ئ

ا

 

 کا عمل"۔عمل ش

ک

ک
 کا عمل  موٹر نقل و حرکت کا عمل  اور تقوی

ک
 

 مل ہیں: "توجہ کا عمل  بکادداس

  وہ کسی چیز بکا اس کی اہم خصوصیات پر توجہ دیتے ہیں۔ :توجہ کا عمل •
 
 اس کا مطلب ہے کہ لوگ تبھی بکاد رکھتے ہیں ح

 کا عمل •

ک
 

ا ہے جو اس نے  :بکادداس

ک

 سیکھا ہے۔اس میں لرننگ والا اس ب ات کو بکاد رکھ

ا ہے کہ کس طرح لرننگ والا وہ عمل انجام دیتا ہے جسے اس نے دیکھا ہے۔ :موٹر نقل و حرکت کا عمل •

ک

 یہ عمل اس ب ات کو بیان کرب
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 کا عمل •

ک

ک
ا ہے کہ لرننگ والے کو انعامات بکا حوصلہ افزائی ملتی ہے  جو اس کے لرننگ کے عمل  :تقوی

ک

امل کیا جاب

 

اس میں اس ب ات کو ش

 تی ہے۔کو مضبوط کر

 اگر لرننگ والا توجہ نہیں دے گا تو وہ کچھ نہیں سیکھ سکے گا۔

 (Types of Learning)اقسام کے لرننگ  5.4

کو  لرننگ .1
ی

 

ن یک

 

گن

 (Cognitive Learning) کو

  سوچ  اور فیصلہ سازی کو مسائل حل کرنے کے لیے 

 

 

ک 

  پرس

ک
 

استعمال کرنے کی ایک یہ علم حاصل کرنے  سمجھنے اور ذہنی عملوں جیسے کہ بکادداس

  استدلال  اور معقول فیصلے کرنے کی مشق کرتے   Learners pattern recognition طریقہ ہے۔

ک
 

ڈیٹا کا استخراج اور بکادداس

 ہیں اور مختلف تعلیمی حالات میں اسے لاگو 

ک

 ہیں۔ لوگ ان تکنیکوں کا استعمال کرکے اپنی دنیا کی نظرئیے کو فعال طور پر تشکیل دے سکت

ک

کر سکت

 ہیں۔

کو یورل لرننگ .2
کہی
ب ت

 (Behavioral Learning):  

کو 
کہی
ب ت

ا ہے۔ 

 

گ  اور مشاہدے کے ذریعے نیا عمل بکا ردعمل حاصل کرب

 

ی

 

کش
ن
گ  کلاسیکل کنڈ

 

ی

 

کش
ن
 کنڈ

 
ک
یورل نفسیات کا مقصد تکنیکوں جیسے کہ آپری

گ میں رویے

 

ی

 

کش
ن
 کنڈ

 
ک
اکہ سیکھا ہوا ردعمل پیدا ہو سکے۔ آپری

ک

ا ہے ب

ک

ا ہوب

 

گ میں غیر متعلقہ واقعے کو کسی اہم واقعے سے جوڑب

 

ی

 

کش
ن
 کو روایتی کنڈ

زغیبات اور سزائیں استعمال کی جاتی ہیں۔ سیاقی لرننگ ایک ایسا عمل ہے جس میں لوگ دوسروں کو مشاہدہ کر کے اور تبدیل کر

ک

نے کے لیے ئ

 نقل کرتے ہوئے نئے رویے سیکھتے ہیں۔

  :(Social Learning) سوشیل لرننگ .3

عمال کو مانیٹر کرنے کے ذریعے مہارت  صلاحیتیں  اور سوشیل لرننگ وہ طریقہ ہے جس میں لوگ سوشل رابطے  نقل کرنے  اور دوسروں کے ا

تعلقات  رویہ سیکھتے ہیں۔ لوگ اپنے ہم جماعتوں  سوشل گروپوں بکا رول ماڈلز کے اعمال اور نتائج کو دیکھ کر علم حاصل کرتے ہیں۔ یہ عمل سماجی 

 

ک

ک
 

ا ہے اور اس میں نقل  ب ات ح

ک

ز ہوب

 

ا ہے۔ثقافتی معیارات  اور معاشرتی اقدار سے متائ

ک

امل ہوب

 

زئس لرننگ ش
ک ک
   ماڈلنگ اور وی

ل لرننگ .4

 

کی
ن

 

س

 

تکن

کزز
ی ن
ش
کک ت

  :(Experiential Learning) ا

زجیح دی جاتی ہے۔ اس میں طال  علم مختلف طریقوں سے تجربہ کر

ک

ل لرننگ میں آزمائش اور غلطی  غور و فکر  اور عملی علم کو ئ

 

کی
ن

 

س

 

تکن

کزز
ی ن
ش
کک ت

تے ہیں  ا

اور جو کچھ سیکھا ہے اس پر غور کرتے ہیں۔ یہ فعال لرننگ کا طریقہ طال  علموں کو مختلف حالات میں  روزمرہ کے واقعات میں حصہ لیتے ہیں 

ا ہے۔

ک

 کامیابی کے لیے تیار کرب
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 لرننگ .5

 

  :(Constructivist Learning) کنسٹرکٹیوس

دب کرنے کے بجائے اسے فعال طور پر

 

  دنیا کو دیکھتے  کنسٹرکٹیوسم کے تصور کے مطابق  لرننگ والے محض علم کو خ 
 
تخلیق کرتے ہیں۔ لوگ ح

ا ہے  اس کے ساتھ ملا کر اپنے ماحول کی ایک نئی تفہیم تیار کرتے ہیں۔

ک

 ہیں تو وہ اپنی معلومات کو جو انہوں نے پہلے سیکھا ہوب

 لرننگ .6

 
 

ک

 

و ئ
خ 
ک
ست

 (Situational Learning):  

 لرننگ کا بنیادی مقصد مخصوص حالات میں موجود مسائل

 
 

ک

 

و ئ
خ 
ک
ست

ا 

 

 بکا اہداف کو حل کرنے کے لیے سیاق سے متعلق علم اور مہارت حاصل کرب

ا ہے۔

ک

زوغ دبکا جاب

 

ا ہے۔ اس میں لچک پیدا کرنے  مسائل حل کرنے اور علم کے عملی اطلاق کو ف

ک

 ہوب

د لرننگ .7

  

ک
زی

 

  :(Self-directed Learning) سیلف ڈائ

عمل کا انتظام خود کرتے ہیں  اہداف قائم کرتے ہیں  وسائل تلاش کرتے ہیں  اس قسم کی تدریسی سرگرمیوں میں لرننگ والے اپنے لرننگ کے

زوغ دیتی ہے۔

 

 کو ف

ک

د لرننگ خودمختاری  نظم و ضبط اور زندگی بھر لرننگ کی صلاحک

  

ک
زی

 

 اور اپنے کاموں کو خود سنبھالتے ہیں۔ سیلف ڈائ

کو یئر میں لرننگ کے اصو 5.5
کہی
ب ت
زیشنل 

 
 

ائ

 

 لآرگ

(Principles of Learning in Organizational Behavior) 

اکہ منیجرز ورک پلیس کی لرننگ کی صورتحال میں زبکادہ سے زبکادہ کارکردگی حاصل کر 

ک

ا ہے ب

ک

لرننگ کے اصولوں کا اہم کردار ہوب

اثیر اس کام پر منحصر ہوتی ہے جو سیکھا

ک

ا چاہیے؛ ان کی ب

 

اہم  ان اصولوں کو اندھادھند لاگو نہیں کیا جاب

ک

جا رہا ہے اور اس ماحول پر جس میں  سکیں۔ ب

 ہیں۔ نیچے کچھ اہم لرننگ کے

ک

اصول  لرننگ ہو رہا ہے۔ ان اصولوں کی غلط تشریح بکا غیر مناس  اطلاق کے نتیجے میں غیر پیداواری نتائج ہو سکت

 :دیے گئے ہیں

 (Motivation) محرک (1

ز 

 

زاد کو لرننگ کی سرگرمیوں میں مشغول محرک لرننگ کے عمل کا بنیادی حصہ ہے۔ بغیر محرک کے لرننگ مؤئ

 

طریقے سے نہیں ہو سکتا۔ یہ اف

 کرنے اور چیلنجز پر قابو ب انے میں مدد دیتا ہے۔ محرک کی پیچیدگی مختلف حالات اور انفرادی ضروربکات کے مطابق بدل سکتی ہے۔

 (Feedback) نتائج کا علم (2

ز زاد اپنی کارکردگی پر ئ 

 

  اف
 
ا ہے ح

ک

ز ہوب

 

زاد کو ان کی پیش رفت کا اندازہ لگانے اور لرننگ زبکادہ مؤئ

 

 فیڈبیک حاصل کرتے ہیں۔ نتائج کا علم اف

ک
ک

وق

 ضرورت پڑنے پر اصلاحی اقدامات کرنے میں مدد دیتا ہے۔ فیڈبیک بہتری کو تحریک دیتی ہے کیونکہ یہ موجودہ کارکردگی اور مطلوبہ نتائج کے

زق کو کم کرنے میں مدد دیتی ہے۔

 

 درمیان ف

3)  

ک

ک
 (Reinforcement) تقوی
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 کو چار 

ک

ک
امل ہیں جو کسی عمل کو مضبوط بکا کمزور کرتے ہیں۔ تقوی

 

 لرننگ کے س  سے اہم اصولوں میں سے ایک ہے۔ اس میں وہ نتائج ش

ک

ک
تقوی

 :اقسام میں تقسیم کیا جا سکتا ہے

•  

ک

ک
 (Positive Reinforcement) مثبت تقوی

 مطلوبہ نتائج دینے والے ردعمل کے ذریعے کسی

ک

ک
 رویے کو مضبوط کرتی ہے۔ انعامات جیسے کہ تعریف  بونس بکا پروموشن مثبت تقوی

زغیب دیتے ہیں۔

ک

زانے کی ئ
 
 مطلوبہ رویے کو دہ

•  

ک

ک
 (Avoidance/Negative Reinforcement) (اجتناب )منفی تقوی

اخوشگوار نتائج سے بچ سکیں۔

 

زاد ب

 

اکہ اف

ک

ا ہے ب

ک

زھانے کے لیے استعمال کیا جاب

 

 اجتناب مطلوبہ رویے کو ئ 

 (Extinction) معدومیت  •

ا ہے۔

ک

دہ رویوں کی تکرار کو کم کرنے کا عمل ہے جس میں پہلے دی جانے والی انعامات کو واپس لے لیا جاب اپسندیک

 

 معدومیت ان ب

 (Punishment) سزا •

اخوشگوار نتائج کا سامنا ہو۔

 

اکہ ب

ک

دہ رویے کے وقوع کو کم کرنے کے لیے استعمال کی جاتی ہے ب اپسندیک

 

 سزا ب

4)  

ک

ک
 (Schedules of Reinforcement) کے شیڈولز تقوی

ز

ک

زف ا ہے  لرننگ اور رویے کے ئ 

ک

 کا شیڈول کہا جاب

ک

ک
 بندی  جسے تقوی

ک
ک

 کا پیٹرن بکا وق

ک

ک
ز مطلوبہ رویے کے بعد نہیں آتی۔ تقوی

 
 ہمیشہ ہ

ک

ک
ار تقوی

ز ڈالتی ہے۔

 

 رکھنے پر گہرا ائ

 کے شیڈولز کی اقسام

ک

ک
 :(Types of Reinforcement Schedules) تقوی

a) مستمر شیڈول (Continuous Schedule): 

ز ہوتی ہے۔

 

زاہم کی جاتی ہے۔ یہ لرننگ کے ابتدائی مراحل میں مؤئ

 

ا ہے ف

ک

ز ہوب
 
  مطلوبہ رویہ ظاہ

 
ز ب ار ح

 
 ہ

ک

ک
 تقوی

ا ہے۔ :مثال

ک

 کام مکمل کرنے پر فوری طور پر سراہا جاب

ک

 کے دوران درس

 

زد کو اپنی آن بورڈن

 

زبیت بکافتہ ف

ک

 ایک ئ

b) زوی شیڈول

 

 
 :(Partial Schedule) ج

ز ہے۔

 

زار رکھنے کے لیے زبکادہ مؤئ

ک

زف  صرف کبھی کبھار دی جاتی ہے۔ یہ طویل مدتی رویے کے ئ 

ک

ک
 تقوی

د درج ذیل اقسام میں تقسیم کیا جا سکتا ہے زیک

 

زوی شیڈولز کو م

 

 
 :ج

 ب اقاعدہ وقفوں پر دی جاتی ہے۔مثال :(Fixed Interval Schedule) مستقل وقفہ شیڈول •

ک

ک
ز ملا :تقوی

 
زمین کو ہ

ز میں کارکردگی کے بونس ملتے ہیں۔

 

 سہ ماہی کے آج
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 :(Variable Interval Schedule) متغیر وقفہ شیڈول •

 وقفوں پر دی جاتی ہے۔ مثال

ک
ک

 غیر متوقع وق

ک

ک
اکہ انہیں  :تقوی

ک

منیجرز غیر متعین طور پر ملازمین کی کوششوں کی سراہنا کرتے ہیں ب

 جا سکے۔ مستقل کارکردگی کے لیے متحرک رکھا

 :(Fixed Ratio Schedule) مستقل تناس  شیڈول •

 مطلوبہ جوابی ردعمل کی ایک مخصوص تعداد کے بعد دی جاتی ہے۔ مثال

ک

ک
ز  :تقوی

 
کامیاب ڈیلز کے بعد  10ایک سیلز پرسن کو ہ

 کمیشن ملتا ہے۔

 :(Variable Ratio Schedule) متغیر تناس  شیڈول •

 مطلوبہ جوابی ردعمل کی متغیر 

ک

ک
گ  :مثالتعداد کے بعد دی جاتی ہے  جو اس کو غیر متوقع بناتی ہے۔ تقوی

 

ی
کم
گت
ملازمین کے 

 کلائنٹ کے مسائل حل کرنے پر دی جاتی ہیں  مستقل 

 

پروگراموں میں انعامات جیسے کہ غیر متوقع تحفے کی واؤچرز جو ایک سک

زغیب دیتی ہیں۔

ک

 کی ئ

 

ت

 

 می
ج
گتک

 

ت

 ا

 ہیں  اور مسلسل بہتری کے ان اصولوں کو سمجھ کر اور ان کا اطلاق 

ک

زائن کر سکت

 

ز ڈئک

 

زقی کے پروگرام

ک

ز لرننگ اور ئ

 

کرکے منیجرز مؤئ

ا ہے بلکہ تنظیم کی مجمو

ک

افذ کیے جائیں تو نہ صرف انفرادی لرننگ میں اضافہ ہوب

 

  یہ اصول سوچ سمجھ کر ب
 
 ہیں۔ ح

ک

زوغ دے سکت

 

عی ماحول کو ف

 ہوتے ہیں۔

ک

 
ای

 

زقی اور کامیابی میں بھی معاون ب

ک

 کرتی ہیں کہ یہ  ئ

ک

 
ای

 

بھارت کی سرکردہ کمپنیوں جیسے انفوسس  ٹی سی ایس اور وپِرو کی مثالیں یہ ب

 اصول کس طرح ملازمین کی کارکردگی اور مشغولیت کو بہتر بنانے میں مدد دیتے ہیں۔

 (Learning and Organizational Behavior) لرننگ اور تنظیمی رویہ 5.6

زوغ دینے  اور اپنے رویے کو تنظیمی مقاصد کے مطابق ڈھالنے کی لرننگ ایک بنیادی عمل ہے 

 

زاد کو علم حاصل کرنے  مہارتوں کو ف

 

جو اف

زاد اور گروہ کس طرح ب اہمی تعلق  (OB) اجازت دیتا ہے۔ تنظیمی رویہ

 

کے سیاق و سباق میں  لرننگ اس ب ات کو سمجھنے کے لیے اہم ہے کہ اف

ز  رکھتے ہیں  مختلف محرکات پر کس طرح

 

ز کرتے ہیں  اور تنظیمیں ان عملوں کو کس طرح بہتر بنانے اور مقاصد کے حصول کے لیے ائ
 
ردعمل ظاہ

 انداز ہو سکتی ہیں۔

  (The Role of Learning in Organizational Behavior)  تنظیمی رویہ میں لرننگ کا کردار (1

a) ملازمین کی کارکردگی میں اضافہ (Enhancing Employee Performance): 

عمال ملازمین سیکھ کر اپنی کام کی کارکردگی کو بہتر بناتے ہیں  کام کے ماحول میں تبدیلیوں کے ساتھ خود کو ہم آہنگ کرتے ہیں  اور اپنے ا

 کو تنظیمی مقاصد کے مطابق ڈھالتے ہیں۔
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b) تنظیمی ثقافت کی تعمیر (Building Organizational Culture): 

ا ہے اور مشترکہ اقدار  اصولوں اور طریقوں کو تشکیل دیتا ہے۔

ک

ز انداز ہوب

 

 لرننگ تنظیم کی ثقافت پر ائ

c)  

ک

 :(Facilitating Innovation and Creativity) اختراع اور تخلیقی صلاحیتوں کی سہول

دمات میں اختراع کی حوصلہ افزائی ہوتی لرننگ ملازمین کو تنقیدی اور تخلیقی سوچنے میں مدد دیتا ہے  جس سے عمل  مصنوعات او

 

ر خ

 ہے۔

d) زوغ دینا

 

 :(Promoting Adaptability) مطابقت کو ف

زاد اور تنظیموں کو ٹیکنالوجی  مارکیٹ کی حرکیات  اور عالمی مقابلہ میں ہونے والی تبدیلیوں کے مطابق ڈھالنے میں مدد دیتا 

 

لرننگ اف

 ہے۔

 (Types of Learning in Organizational Behavior) تنظیمی رویہ میں لرننگ کی اقسام (2

a) کو  لرننگ
ی

 

ن یک

 

گن

 :(Cognitive Learning) کو

ا ہے۔

ک

 یہ سمجھنے اور مسئلے کو حل کرنے پر مرکوز ہوب

ج ک فیصلہ سازی کی مہارتیں لرننگ میں مدد دیتے ہیں۔ ICICI :مثال

 

کت ب

ز مینیجرز کو اسٹر

 

زبیتی پروگرام

ک

 بینک کے قیادت کے ئ

b) سلوکی لرننگ (Behavioral Learning): 

ا ہے۔

ک

 یہ رویوں کو مشاہدہ کرنے اور نقل کرنے پر مرکوز ہوب

 نئے ملازمین تجربہ کار عملے کے ساتھ کام کر کے کسٹمر سروس میں بہترین طریقے سیکھتے ہیں۔ :مثال

c) تجرب اتی لرننگ (Experiential Learning): 

ا 

ک

 ہے۔یہ تجربے اور عکاسی کے ذریعے لرننگ پر مبنی ہوب

زاہم کرتے ہیں۔ :مثال

 

زاد کو حقیقی دنیا کا تجربہ ف

 

ز نوجوان پیشہ ور اف

 

  پروگرام

 
 

ا کنسلٹنسی سروسز میں انٹرن

 

اب

 

 ب

d) سماجی لرننگ (Social Learning): 

ا ہے۔

ک

 یہ دوسروں کے ساتھ تعامل اور مشاہدہ کے ذریعے لرننگ پر مبنی ہوب

زغیب دیتے ہیں۔مائیکروسافٹ ٹیمز جیسے تعاون کے اوزار ملاز :مثال

ک

 مین کو مختلف علاقوں میں علم کے تبادلے کی ئ

 (Importance of Learning in Organizational Behavior) تنظیمی رویہ میں لرننگ کی اہمیت (3

a) زوغ دینا

 

 :(Fostering Employee Engagement) ملازمین کی مشغولیت کو ف

ز کرتے ہیں کہ تنظیم اپنے ملازمین
 
زھتی ہے۔لرننگ کے مواقع یہ ظاہ

 

  کی قدر کرتی ہے  جس سے حوصلہ افزائی اور مشغولیت ئ 
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زار رکھنے کی شرح  :مثال

ک

زف ز پیش کرتے ہیں  جس سے ملازمین کی تسلی اور ئ 

 

دبکا جیسے ادارے کیریئر ڈیولپمنٹ پروگرام

  

ایمازون ای

زھتی ہے۔

 

 ئ 

b)  ا

 

 کرب

ک

ک
 :(Supporting Organizational Goals) تنظیمی مقاصد کی حمای

ز طریقے سے حصہ لیتے ہیں۔وہ ملازمین

 

  جو صحیح مہارتوں سے لیس ہوتے ہیں  وہ تنظیمی مقاصد کے حصول میں زبکادہ مؤئ

ز طریقے سے ریونیو کے اہداف پورے کریں۔ :مثال

 

زبیت اس ب ات کو یقینی بناتی ہے کہ وہ مؤئ

ک

 فلی کاارٹ میں سیلز ٹیموں کی ئ

c)  ا

 

زھاب

 

 :(Driving Organizational Change) تنظیمی تبدیلی کو آگے ئ 

 لرننگ ملازمین کو ب الیسیوں  ٹیکنالوجیز  اور حکمت عملیوں میں تبدیلیوں کو اپنانے میں مدد دیتا ہے۔

زبیت دیتا ہے۔ :مثال

ک

زیم ورک کے مطابق ئ

 

ات اور ریگولیٹری ف

 

 ٹیک رجحاب

 

ں
ِ
ف

 پے ٹی ایم ب اقاعدگی سے اپنے ملازمین کو نئے 

زاد  ٹیمیں  اور تنظیمیں بدلتے ہوئے چیلنجز اور مواقع کے ساتھ کس لرننگ تنظیمی رویے کا ایک بنیادی ستون 

 

ا ہے کہ اف

ک

ہے  جو یہ طے کرب

دت ز میں سرمایہ کاری کرتی ہیں  تو وہ ملازمین کی کارکردگی میں اضافہ  خ 

 

زقی کے پروگرام

ک

  تنظیمیں منظم لرننگ اور ئ
 
کو  طرح ڈھالتی ہیں۔ ح

زوغ دینے  اور تسلسل کی ثقافت پیدا کرنے

 

 میں کامیاب ہوتی ہیں۔ بھارت کی تنظیمیں جیسے انفو سس  ٹی سی ایس  اور ایچ ڈی ایف سی بینک یہ ف

زار رکھنے کے لیے کس قدر ضروری ہے۔

ک

زف  کرتی ہیں کہ لرننگ ایک متحرک کاروب اری ماحول میں مسابقتی فائدے کو ئ 

ک

 
ای

 

 ب

 (Learning Outcome)اکتسابی نتائج  5.7

اور اس کے بنیادی تصور کو بخوبی سمجھ لیا ہے۔ وہ لرننگ کے اصولوں کا تجزیہ کرنے اور مختلف حالات میں  طلبہ نے لرننگ کے مفہوم

زات کو

 

 ہو گئے ہیں۔ طلبہ نے لرننگ اور تنظیمی رویے کے درمیان تعلق کو پہچان لیا ہے اور اس کے ائ
 
زہ لینے کے قاب

 
 

زات کا جائ

 

 ان کے ائ

زات کو سمجھنے اور اس علم کو عملی طور پر تنظیمی ماحول میں لاگو کرنے کی تجزبکاتی انداز میں سمجھنا سیکھ لیا

 

زقی پر ائ

ک

د یہ کہ وہ لرننگ کے تنظیمی ئ زیک

 

 ہے۔ م

 ہیں۔

ک

ز کردار ادا کر سکت

 

انی رویوں کے انتظام اور کاروب اری کارکردگی کو بہتر بنانے میں مؤئ

 

 حاصل کر چکے ہیں، جس سے وہ ان

ک

 صلاحک

 (Model Exam Questions) سوالات نمونہ امتحانی 5.8

  (Objective Answer Type Questions – True or False)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

ً مستقل تبدیلی ہے۔ لرننگ .1 اا

ک

 ی
سن

 

ن
 سے مراد تجربے کی وجہ سے رویے بکا علم میں 

ک ات میں لاگو نہیں کیا جا سکتا۔ لرننگ .2

ک

زت

ک

 کے اصولوں کو تنظیمی ئ

اثیر کو بہتر بنانے میں مدد ملتی ہے۔ لرننگ .3

ک

 کو سمجھنے سے ملازمین کی کارکردگی اور تنظیمی ب

 اور تنظیمی سلوک غیر متعلقہ تصورات ہیں۔ لرننگ .4
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ز  .5
 

ز ہوتی ہے۔ لرننگمؤئ

 

زقی مثبت طور پر متائ

ک

 سے تنظیمی ئ

 ہیں۔کے تصورات کا استعمال نہیں لرننگمینیجرز کام کی جگہ کے رویے کو منظم کرنے کے لیے  .6

ک

  کر سکت

 سے رویوں کی تشکیل اور تنظیموں میں فیصلہ سازی کو بہتر بنانے میں مدد مل سکتی ہے۔ لرننگ .7

  (Short Answers Type Questions)جواب ات  کے  حامل  سوالات   مختصر

 سے بیان کریں۔ .1

ک

 لرننگ کے تصور اور تنظیمی رویے میں اس کی اہمیت کو وضاح

 استعمال ہونے والی مضبوطی کی دو اقسام بیان کریں۔لرننگ کے عمل میں  .2

 تنظیموں میں لرننگ اور ملازمین کی کارکردگی کے درمیان تعلق کیا ہے؟ .3

 سے بیان کریں اور اس کی تنظیمی لرننگ میں اہمیت کو بیان  (Knowledge of Results) نتائج کے علم .4

ک

کے تصور کو وضاح

 کریں۔

زھانے میں فیڈبیک کے کردار پر ب ات کریں۔ تنظیموں میں لرننگ اور کارکردگی .5

 

 کو ئ 

  (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

ا TCS لرننگ کے مختلف نظربکات پر تبادلہ خیال کریں اور ان کی تنظیمی رویے سے متعلق اہمیت کو بیان کریں۔ .1 جیسی  Infosys بک

 کریں۔

ک

 تنظیموں سے مثالیں دے کر وضاح

ز لر .2
 
 کریں اور بیان کریں کہ ان کو کس طرح ملازمین کی کارکردگی کو بہتر بنانے کے لیے لاگو کیا جا سکتا ہے۔ ہ

ک

ننگ کے اصولوں کی وضاح

زاہم کریں۔

 

 اصول کے لیے مثالیں ف

زات کا تجزیہ کریں اور بیان کریں کہ یہ تنظیمی رویے  ملازمین کی حوصلہ افزائی اور کارکردگی کو .3

 

ا ہے۔ لرننگ کے ائ

ک

ز کرب

 

 کس طرح متائ

ز ایک کو تنظیم میں ملازمین کے رویے کو تبدیل کرنے کے لیے کس طرح  .4
 
 کریں کہ ہ

ک

مضبوطی کے مختلف شیڈولز کو بیان کریں اور وضاح

 استعمال کیا جا سکتا ہے۔

زہ لیں۔ مسلسل لرننگ کا تنظیموں کی کامیابی میں کیا .5

 
 

زقی کے درمیان تعلق کا جائ

ک

  کردار ہے؟لرننگ اور تنظیمی ئ

کو یورل  تجرب اتی اور سماجی( کو تنظیمی سیاق و سباق میں ملازمین کی مہارتوں اور علم .6
کہی
ب ت
کو   
ی

 

ن یک

 

گن

 کو بیان کریں کہ مختلف اقسام کے لرننگ )کو

زھانے کے لیے کس طرح لاگو کیا جا سکتا ہے۔

 

 ئ 
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 محرک ۔6اکائی

(Motivation) 

زاء

 

 
 اکائی کے  اج

Structure 

 Introduction تمہید 6.0

 Objectives مقاصد 6.1 

 Meaning and Definition of و تعریف   معنیکے محرک  6.2

Motivation 

 Importance of Motivation  محرک کی اہمیت 6.3

 Motivation Techniques   محرک طریقے 6.4

 Classification of Motivational  محرکات کے نظربکات کی درجہ بندی 6.5

Theories 

 Learning Outcome اکتسابی نتائج 6.6      

 Model Exam Questions امتحانی سوالات نمونہ  6.7 

 (Introduction) تمہید 6.0

 میں  ہم نے لرننگ کے مختلف اصولوں اور ان کے تنظیمی رویے

 
 

کے  (Organizational Behavior) پچھلی یوی

زہ لیا۔ 

 
 

زیم ورک میں اطلاق کا جائ

 

 اہم پہلوف

ک

ک
زھاتے ہیں  اب ہم ایک اور نہای

 

انی رویے کے مطالعے کو آگے ئ 

 

—جیسے جیسے ہم تنظیموں میں ان

ا ہے  وہیں  (Motivation) ""محرک

ک

زاہم کرب

 

زاد کو کام انجام دینے کے لیے اوزار اور علم ف

 

کی طرف متوجہ ہوتے ہیں۔ جہاں لرننگ اف

دبے اور

 

ز ملازمین بھی  (commitment) وابستگی محرک ان کے کام کو سرانجام دینے کے خ 
 
کا تعین کرتی ہے۔ اگر محرک نہ ہو تو  انتہائی ماہ

 ہیں۔

ک

زوش کھو سکت

 

 بہترین کارکردگی دکھانے کا جوش و ج

زہ لیں گے  اور ان مختلف تکنیکوں کا مطالعہ کریں گے

 
 

 میں  ہم محرک کی تعریف کریں گے  تنظیمی ماحول میں اس کی اہمیت کا جائ

 
 

 اس یوی

 Motivational) جو تنظیمیں ملازمین کی کارکردگی کو بہتر بنانے کے لیے استعمال کرتی ہیں۔ اس کے علاوہ  ہم محرک کے نظربکات
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Theories) کی درجہ بندی پر بھی توجہ دیں گے  خاص طور پر "مواد کے نظربکات" (Content Theories)  پر  جو ان اندرونی

  ہیں جو محرک کو تحریک دیتی ہیں۔ضروربکات اور خواہشات کو بیان کرتے

ز طریقے سے تنظیمی مقاصد حاصل کرنے       

 

اکہ وہ اپنی ٹیموں کو مؤئ

ک

 ضروری ہے ب

ک

ک
محرک کو سمجھنا مینیجرز اور رہنماؤں کے لیے نہای

 

ک

ک
 سے اطمینان (productivity) پیداواری

ک

زھانے  اور ملازم

 

زن (Job Satisfaction) ئ 

 

کر  یقینی بنانے کی راہ پر گام

زاہم کرے گا جو ملازمین کے رویے کو تشکیل دیتے ہیں  اور آپ کو وہ حکمت عملیاں اپنا

 

 آپ کو ان تصورات کی بنیادی تفہیم ف

 
 

نے سکیں۔ یہ یوی

 بنائیں گے جو انفرادی اور تنظیمی امنگوں کے ساتھ ہم آہنگ ہوں۔
 
 کے قاب

 (Objectives) مقاصد 6.1

 :آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گےاس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد  

  سکیں گے۔ محرک کے تصور کو سمجھ •

زہ  •

 
 

 سکیں گے۔ لےمختلف محرک کے نظربکات کا جائ

 سکیں گے۔ حقیقی دنیا کے حالات میں محرک کی تکنیکوں کا اطلاق کر •

 کا تجزیہ کر •

ک

ک
ی ز

 

 سکیں گے۔ محرک کی حکمت عملیوں کی مؤئ

 (Meaning and Definition of Motivation)و تعریف    معنیکے کمحر 6.2

زما قوت ہے جو رویے  فیصلہ سازی اور کارکردگی کو

 

انی اعمال کے پیچھے کارف

 

زقی میں ایک اہم عنصر ہے۔ یہ ان

ک

 محرک ذاتی اور پیشہ ورانہ ئ

زھانے  ملازمین کی تسلی  اور تنظیمی 

 

 ئ 

ک

ک
ز کرتی ہے۔ تنظیمی سیاق و سباق میں  محرک پیداواری

 

ا ہے۔ متائ

ک

زی کردار ادا کرب

 

مقاصد کے حصول میں مرک

اکہ وہ ایک ایسا کام کا ماحول تشکیل دے سکیں جو جوش 

ک

ا ہے اسے سمجھنا مینیجرز اور رہنماؤں کے لیے ضروری ہے ب

ک

زاد کو کیا متحرک کرب

 

زوش  اف

 

و ج

زوغ دے۔

 

 وابستگی اور اعلیٰ کارکردگی کو ف

ا ہے جو کسی

ک

ا ہے۔ یہ پیشہ  محرک اس اندرونی عمل کو کہا جاب

ک

زار رکھ

ک

زف مخصوص مقصد کے حصول کے لیے رویے کو متحرک  رہنمائی اور ئ 

زاد کو عمل کرنے اور اپنی

 

زقی  بکا کسی کام کی تکمیل کی خواہش ہو سکتی ہے۔ آسان الفاظ میں  محرک وہ قوت ہے جو اف

ک

 بہترین ورانہ کامیابی  ذاتی ئ

 کارکردگی دکھانے پر مجبور کرتی ہے۔

ا ہے۔ یہ کام کی جگہ

ک

زقی کو یقینی بنانے میں کلیدی کردار ادا کرب

ک

زوغ دینے اور تنظیمی ئ

 

 کو ف

ک

ک
زھانے  پیداواری

 

 پر  محرک ملازمین کی وابستگی ئ 

 ت بکاوہ قوت ہے جو لوگوں کو اقدامات کرنے  رکاوٹوں کو عبور کرنے اور اپنی کوششیں جاری رکھنے پر آمادہ کرتی ہے۔ محرک اندرونی )ذاتی خواہشا

 اہداف سے پیدا ہونے والا( بکا بیرونی )انعامات بکا پہچان سے متحرک ہونے والا( ہو سکتا ہے۔
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 :محرک کی مختلف تعریفیں موجود ہیں  جو اس کے مختلف پہلوؤں پر زور دیتی ہیں۔ ذیل میں چند معروف تعریفیں دی جا رہی ہیں

1) Maslow's Definition: According to Abraham Maslow, motivation is the 

process of fulfilling one’s needs. Maslow’s hierarchy of needs theory 

categorizes human needs into five levels, from basic physiological 

needs to self-actualization. Maslow emphasized that individuals are 

motivated to fulfill unmet needs, starting with the most fundamental. 

 

2) Herzberg’s Two-Factor Theory: Frederick Herzberg defines motivation 

as a process influenced by hygiene factors and motivators. Hygiene 

factors (such as salary, work conditions, job security) prevent 

dissatisfaction, while motivators (such as achievement, recognition, 

responsibility) promote job satisfaction and productivity. 

 

3) Deci & Ryan’s Self-Determination Theory: According to Edward Deci 

and Richard Ryan, motivation is driven by the innate need for 

competence, autonomy, and relatedness. When individuals feel capable, 

have control over their actions, and maintain meaningful relationships, 

they are more motivated. 

4) According to Dublin, “Motivation is the complex of forces starting and 

keeping a person at work in an organisation.”  

5) According to Berelson and Steiner, “A Motivation is an inner state that 

energizes, activates or moves and directs or channels behaviour goals”. 
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 (Importance of Motivation) محرک کی اہمیت 6.3

زد اور تنظیمی کامیابی کا ایک بنیادی عنصر ہے۔ یہ 

 

ا ہے  محرک ف

ک

ز کرب

 

  اور مجموعی کارکردگی کو متائ

ک

ملازمین کے رویے  پیداواری صلاحک

ہے جس سے تنظیمی مقاصد کے حصول میں مدد ملتی ہے۔ ایم بی اے کے تناظر میں  محرک کی اہمیت کو سمجھنا مینیجرز اور رہنماؤں کے لیے ضروری 

اکہ وہ ایسا ماحول تشکیل دے سکیں جو مسلسل بہتری  وابستگی

ک

زوغ دے۔  ب

 

دت کو ف  اور خ 

 اور کارکردگی میں اضافہ (1

ک

ک
 (Enhances Productivity and Performance) پیداواری

  لوگ کامیابی کے لیے پرعزم ہوں  تو وہ زبکادہ 
 
 کے ساتھ کام کرتے ہیں۔ ح

ک

زاد میں کام کرنے کی لگن ہوتی ہے  وہ اپنی پوری صلاحک

 

محنت جن اف

 میں کرتے ہیں  معیاری کام پر توجہ 

ک

 میں کام مکمل کرنے کے لیے سنجیدہ رہتے ہیں۔ اس سے تنظیم کی پیداواری صلاحک

ک
ک

دیتے ہیں  اور مقررہ وق

زھانے پر توجہ دیتے

 

 کمپنی میں مستعد کارکن پیداواری نقائص کو کم کرنے اور کارکردگی ئ 

 

ا ہے۔ مثال کے طور پر  ایک مینوفیکچرن

ک

 ہیں  اضافہ ہوب

 کی

ک

ا ہے۔جس کے نتیجے میں لاگ

ک

  بچت اور منافع میں اضافہ ہوب

زاری میں بہتری (2

ک

زف  سے اطمینان اور ملازمین کی ئ 

ک

 Increases Job Satisfaction and Employee) ملازم

Retention) 

ا ہے  تو وہ تنظیم

ک

زقی کے مواقع دیے جاتے ہیں  بکا ان کی کارکردگی کو سراہا جاب

ک

  کارکنوں کو ان کی محنت کا اعتراف ملتا ہے  ئ
 
 سے زبکادہ وابستہ رہتے ح

زاجات میں کمی آتی ہے۔

 

زبیت کے اج

ک

ا ہے  جس سے بھرتی اور ئ

ک

 سے اطمینان ملازمین کے تنظیم چھوڑنے کی شرح کو کم کرب

ک

 ہیں۔ ملازم

زوغ دینا (3

 

دت اور تخلیقی صلاحیتوں کو ف  (Promotes Innovation and Creativity) خ 

  انہیں آزادی دی جاتی ہے  تو وہ ایسے کارکن جو اپنے کام میں دلچسپی رکھتے ہیں
 
  نئے اور تخلیقی خیالات پیش کرنے میں زبکادہ سرگرم ہوتے ہیں۔ ح

ز کرتے ہیں  کام کے طریقوں کو بہتر بناتے ہیں  اور اختراعی حکمت عملیاں تخلیق کرتے 

 

ہیں۔ وہ زبکادہ پراعتماد محسوس کرتے ہیں اور نئے حل تجوئک

زاہم کرتی ہیں۔تنظیمیں جو اپنے ملازمین کی محر

 

 ک کرتی ہیں  انہیں اپنی صلاحیتوں کے مکمل اظہار کے مواقع ف

 (Improves Employee Engagement) ملازمین کی وابستگی میں اضافہ (4

دب اتی اور ذہنی

 

  وہ سنجیدگی سے اپنے کام سے جڑے ہوتے ہیں  تو وہ خ 
 
ا ہے۔ ح

ک

زائض میں زبکادہ مشغول رکھ

 

 محرک کام کرنے والوں کو ان کے ف

ا 

ک

زھ کر کام کرتے ہیں  جس سے کسٹمر سروس کا معیار بہتر ہوب

 

ہے اور طور پر اس میں سرمایہ کاری کرتے ہیں۔ ایسے ملازمین اپنی ذمہ داریوں سے ئ 

ا ہے۔

ک

 صارفین کی تسلی اور وفاداری میں اضافہ ہوب

 (Facilitates Goal Achievement) تنظیمی اور ذاتی اہداف کے حصول میں معاون (5

ا ایسے 

ک

زاہم کرب

 

ائی اور سمت ف

 

زاد جو کام میں سنجیدہ ہوتے ہیں  وہ تنظیمی اور ذاتی مقاصد کے حصول پر زبکادہ توجہ دیتے ہیں۔ محرک وہ تواب

 

ہے جو  اف

 چیلنجز پر قابو ب انے  تنظیمی مقاصد کے ساتھ اپنی کوششوں کو ہم آہنگ کرنے  اور کامیابی حاصل کرنے کے لیے ضروری ہوتی ہے۔ ایک مضبوط

زجیح دینے اور تنظیم کے وژن کے ساتھ جڑے رہنے میں مدد دیتا ہے۔

ک

دبہ ملازمین کو کاموں کو ئ

 

 خ 
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زوغ دینا (6

 

 (Improves Teamwork and Collaboration) ٹیم ورک اور ب اہمی تعاون کو ف

د

 

  کارکنوں میں خ 
 
زوغ دیتے ہیں۔ ح

 

زاد تنظیم میں ٹیم ورک اور ب اہمی تعاون کو ف

 

ا ہے  تو وہ ساتھیوں کے محرک کام کرنے والے اف

ک

بہ موجود ہوب

ز طریقے سے کام کرتے ہیں  علم کا تبادلہ کرتے ہیں  اور اجتماعی مقاصد کے حصول میں ایک دوسرے کی مدد کرتے ہیں۔ متحد ٹیمیں 

 

ایک ساتھ مؤئ

  بہتری آتی ہے۔دوسرے کے ساتھ ہم آہنگ ہو کر کام کرتی ہیں  جس سے تنظیم میں مختلف محکموں کے درمیان مواصلات میں

 (Builds a Positive Organizational Culture) مثبت تنظیمی ثقافت کی تعمیر (7

زاد جو اپنے کام میں دلچسپی رکھتے ہیں  وہ ایک مثبت تنظیمی ثقافت کی تشکیل میں مدد دیتے ہیں۔ محرک اعتماد  احترام  اور ایک 

 

دبے کو  ایسے اف

 

اجتماعی خ 

زوغ دیتا ہے۔ مثبت ماحول نہ 

 

زاد کے ف

 

 اف

ک

ا ہے  جس سے یہ ب اصلاحک

ک

ا ہے بلکہ تنظیم کی ساکھ کو بھی بہتر بناب

ک

صرف ملازمین کی تسلی میں اضافہ کرب

د پرکشش بن جاتی ہے۔ زیک

 

 لیے م

 (Boosts Organizational Commitment) تنظیمی وابستگی میں اضافہ (8

محسوس کرتے ہیں۔ وہ اپنے کام کی ذمہ داری قبول کرتے ہیں  تنظیم سے  کام سے لگاؤ رکھنے والے ملازمین اپنی تنظیم کے ساتھ زبکادہ وفاداری

ا چاہتے ہیں۔ ملازمین کی یہ وابستگی طویل مد

 

زقی کرب

ک

تی تنظیمی وابستہ رہتے ہیں  اور متبادل مواقع تلاش کرنے کے بجائے اپنی موجودہ تنظیم میں ئ

زقی میں مدد دیتی ہے۔

ک

 استحکام اور ئ

گ  اور محرک صرف انعامات اور مر

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

 قدر  
 
ام نہیں  بلکہ ایک ایسا ماحول تشکیل دینا ہے جہاں ملازمین خود کو قاب

 

اعات دینے کا ب

زھائیں

 
 
 کو پروان ج

ک

 ہیں جو ملازمین کی صلاحک

ک

جس کے   ب ااختیار محسوس کریں۔ محرک کی اہمیت کو سمجھ کر مینیجرز ایسی حکمت عملیاں تیار کر سکت

دت میں بہتری آئے۔نتیجے میں تنظیم کی کار زقی  اور خ 

ک

 کردگی  ئ

 (Motivation Techniques) طریقےمحرک  6.4

 

ک

 
ای

 

 میں اضافہ کرنے اور تنظیمی مقاصد کے حصول میں مددگار ب

ک

زھانے  پیداواری صلاحک

 

ز محرک طریقے ملازمین کی وابستگی کو ئ 

 

مؤئ

 ہیں  اس 

ک

 ہو سکت

ک

 
ای

 

ز ب

 

زد کے لیے مختلف طریقے مؤئ

 

ز ف
 
لیے مینیجرز کے لیے یہ ضروری ہے کہ وہ اپنے ملازمین کی ضروربکات  ہوتے ہیں۔ ہ

اکہ مناس  حکمت عملی اپنائی جا سکے۔ یہاں چند عام محرک طریقے بیان کیے گئے ہیں  جن کی وضا

ک

زجیحات  اور ثقافتی پس منظر کو سمجھیں ب

ک

 ئ

ک

ح

 پس منظر کی مثالوں کے ساتھ کی گئی ہے۔

 
ک
 بھارتی کارپوری

 (Financial Incentives and Rewards) ور انعاماتمالی مراعات ا (1

ز محرک طریقہ ہیں۔ ان میں تنخواہوں میں اضافہ  بونس  کارکردگی پر مبنی مراعات  اور منافع میں شر

 

 اور مؤئ

ک

زاہِ راس اکت جیسے مالی فوائد ایک ئ 

زاہم کرتی ہیں  جو ملازمین کو ا

 

زغیبات ف

ک

امل ہیں۔ مالی مراعات بیرونی ئ

 

 ن کی محنت کا ٹھوس صلہ دیتی ہیں۔اقدامات ش
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 (Recognition and Appreciation) اعتراف اور ستائش (2

ز

 

ا ہے  تو وہ م

ک

  کسی کے کام کو سراہا جاب
 
ا ان کے حوصلے میں نمابکاں اضافہ کر سکتا ہے۔ ح

 

د لگن اور ملازمین کی محنت اور کامیابیوں کو تسلیم کرب یک

زار رکھتے 

ک

زف دبے کے ساتھ اپنی کارکردگی ئ 

 

ہیں۔ اعتراف مختلف طریقوں سے کیا جا سکتا ہے  جیسے ایوارڈز  تعریفی اسناد  بکا ٹیم میٹنگ میں زب انی خ 

 تعریفی کلمات۔

زقی کے مواقع اور مہارتوں میں اضافہ (3

ک

 (Career Development and Growth Opportunities) ئ

ا ایک اہم محر

 

زاہم کرب

 

زقی اور مہارت میں اضافے کے مواقع ف

ک

زقی  ملازمین کو ئ

ک

  کارکن دیکھتے ہیں کہ ان کی محنت کے نتیجے میں انہیں ئ
 
ک ہے۔ ح

 نئی مہارتیں سیکھنے  اور بہتر عہدوں پر کام کرنے کے مواقع مل رہے ہیں  تو وہ زبکادہ لگن اور دلچسپی کے ساتھ کام کرتے ہیں۔

 (Job Enrichment and Empowerment) کام میں تنوع اور خود مختاری (4

  کام میں تنو
 
 ہوں۔ ح

 
د ذمہ داربکاں نبھانے کے قاب زیک

 

اکہ وہ م

ک

گ کام دیے جائیں  ب

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

ع پیدا کرنے کا مطلب ہے کہ ملازمین کو مختلف اور 

زھتا ہے  جو ان

 

ا ہے اور انہیں خود مختاری دی جاتی ہے  تو ان کا احساسِ ملکیت اور اطمینان ئ 

ک

امل کیا جاب

 

 کی کارکردگی کو ملازمین کو فیصلہ سازی میں ش

ا ہے۔

ک

 بہتر بناب

 (Work-Life Balance) کام اور ذاتی زندگی میں توازن (5

 

ک

اور  آج کے دور میں ملازمین کے لیے کام اور ذاتی زندگی میں توازن قائم رکھنا انتہائی اہم ہے۔ لچکدار کام کے اوقات  ریموٹ ورک کی سہول

 ہے  جس سے ان کی کارکردگی بہتر ہوتی ہے۔ مناس  چھٹیوں کی دستیابی ملازمین کو پرسکون رکھنے میں مدد دیتی

 (Creating a Positive Organizational Culture) مثبت تنظیمی ماحول کی تشکیل (6

  ملازمین یہ محسوس کرتے ہیں کہ وہ ایک ا
 
ا ہے۔ ح

ک

زھاب

 

دبے کو ئ 

 

 پر مبنی مثبت تنظیمی ماحول ملازمین کے خ 

ک

ک
 

یسی ٹیم کا اعتماد  عزت اور کھلی ب ات ح

زائض انجام دیتے ہیں۔حصہ ہیں 

 

 جس کے اہداف اور اقدار مشترک ہیں  تو وہ زبکادہ سنجیدگی اور دلجمعی کے ساتھ اپنے ف

 (Team Building Activities) ٹیم ورک اور اجتماعی سرگرمیاں (7

 ہیں  جو ملازمین کے

ک

ز  اور مشترکہ منصوبے کیے جا سکت

   

زوغ دینے کے لیے گروپ ایکٹیویٹیز  آؤٹ

 

درمیان مضبوط تعلقات قائم  ٹیم ورک کو ف

زھتا ہے  جس سے کام کی کارکردگی میں بہتری آتی ہے۔

 

 کرنے میں مدد دیتے ہیں۔ اجتماعی طور پر کام کرنے سے بھروسہ اور تعاون ئ 

 کی گردش (8

ک

 (Job Rotation) ملازم

ا ہے اور ملازمین کو مختلف شعبوں میں کام کرنے کے مواقع دینا ان کے لیے سیکھنے کا ایک بہترین 

ک

 کو ختم کرب

ک

ک

 

ذریعہ ہے۔ یہ طریقہ کام کی یکسان

 ملازمین کو تنظیم کے مختلف پہلوؤں کو سمجھنے میں مدد دیتا ہے  جس سے ان کی دلچسپی اور کارکردگی بہتر ہوتی ہے۔
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 (Health and Wellness Programs) صحت اور فلاح و بہبود کے پروگرام (9

 میں بھی اضافہ  ملازمین کی جسمانی اور ذہنی صحت میں

ک

زھاتی ہے بلکہ تنظیم کی مجموعی پیداواری صلاحک

 

سرمایہ کاری نہ صرف ان کے حوصلے کو ئ 

 جیسی سہولیات ملازمین کو پرسکون اور متحرک رکھنے 

ک
 

دمات  اور ذہنی صحت کی معاوی

 

   مشاورت کی خ

 

کرتی ہے۔ صحت کی سہولیات  جم ممبرس

 میں مدد دیتی ہیں۔

ز ابلاغ (10

 

 (Effective Communication) مؤئ

  ملازمین کو تنظیم کے مقاصد  توقعات  اور ب الیسیو
 
ز محرک کا ذریعہ ہے۔ ح

 

ں میں منیجرز اور ملازمین کے درمیان کھلی اور شفاف گفتگو ایک مؤئ

زاہم کی جاتی ہیں  تو وہ زبکادہ ب اخبر اور قدر شدہ محسوس کرتے ہیں۔ مستقل بنیا

 

د پر رائے دینا  تعمیری تنقید  تبدیلیوں کے ب ارے میں مکمل معلومات ف

ا ہے۔

ک

ا ایک مثبت اور متحرک ماحول پیدا کرب

 
 

ات کو س

 

دش

 

 اور ملازمین کے خ

محرک کوئی یکساں طریقہ نہیں ہے بلکہ یہ ایک ایسا عمل ہے جو ملازمین کی متنوع ضروربکات  کام کی نوعیت  اور ثقافتی پس منظر کو مدنظر 

ا ہے۔ بھا

ک

زتیب دبکا جاب

ک

 ماحول میں  محرک طریقے عالمی بہترین روابکات اور مقامی اقدار کے امتزاج سے تشکیل دیے رکھتے ہوئے ئ

 
ک
رتی کارپوری

زعزم بنابکا جا سکے۔ ُ
اکہ ملازمین کو زبکادہ وابستہ  معزز  اور کارکردگی کے لیے ئ 

ک

زوئے کار لا کر تنظیمیں ایک  جاتے ہیں  ب ز محرک حکمت عملیوں کو ئ 

 

مؤئ

زا

 

زعزم اف ُ
 بنتی ہے۔فعال اور ئ 

 

  ملازمین کے اطمینان  اور مجموعی تنظیمی کامیابی کا ب اع

ک

 دی قوت تیار کر سکتی ہیں  جو بہتر پیداواری صلاحک

 (Classification of Motivational Theories) محرکات کے نظربکات کی درجہ بندی 6.5

زاد کسی خاص طریقے سے 

 

زاہم کرتے ہیں کہ اف

 

 ف

ک

عمل کرنے کی طرف کس چیز سے متحرک ہوتے محرکات کے نظربکات یہ وضاح

 ہیں۔ ان درجہ بندیوں کو سمجھنا

ک

زان کے  ہیں۔ یہ نظربکات بنیادی طور پر ان کے پس منظر اور توجہ کے علاقوں کی بنیاد پر درجہ بندی کیے جا سکت مدئک

اکہ وہ تنظیمی ماحول میں س  سے موزوں محرک حکمت عملیوں کو اپنائیں۔

ک

 لیے ضروری ہے ب

 :ت کے نظربکات عموماً درج ذیل زمرے میں تقسیم کیے جاتے ہیںمحرکا

 (Content Theories of Motivation) محرکات کے مواد کے نظربکات

زاد کو کیا چیز متحرک کرتی ہے  ان کی ضروربکات اور خواہشات کا       

 

محرکات کے مواد کے نظربکات اس ب ات پر توجہ مرکوز کرتے ہیں کہ اف

زہ لے کر۔ یہ 

 
 

زاد کسی بنیادی ضرورت کو پورا کرنے کی کوشش کرتے جائ

 

  اف
 
 پیدا ہوتی ہیں ح

ک
ک

زض کرتے ہیں کہ محرکات اس وق

 

نظربکات ف

 ہیں۔ ان ضروربکات کو سمجھ کر  تنظیمیں ایسی حکمت عملیوں کو تخلیق کر سکتی ہیں جو ملازمین کی کارکردگی اور اطمینان کو بہتر بنائیں۔

امل ہیں محرکات کے اہم مواد کے نظربکات

 

 :میں ش
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 (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) مسلو کی ضروربکات کی درجہ بندی کا نظریہ (1

زاہم مسلو ) زاد ان ضروربکات 1943ائ 

 

زتیب دی جاتی ہیں  اور اف

ک

انی ضروربکات ایک درجہ بندی میں ئ

 

ز کردہ اس نظریے کے مطابق  ان

 

( کے تجوئک

۔ کو تسلسل کے ساتھ پورا کرنے کی کوشش کرتے

ک

 ہیں  س  سے بنیادی ضروربکات سے شروع کر کے اعٰلی سطح کی ضروربکات ی

 :ضروربکات کی درجہ بندی

a) فزیولوجیکل ضروربکات (Physiological Needs): ا  ب انی  رہائش  اور آرام۔

 

 بنیادی بقائی ضروربکات جیسے کھاب

b) سیفٹی کی ضروربکات (Safety Needs): کو رٹی  مالی استحکام  صحت
ککی ی
س

 کی 

ک

 کا تحفظ  اور ایک محفوظ کام کا ماحول۔ ملازم

c) سوشل ضروربکات (Social Needs): محبت  تعلقات  دوستی  اور ایک سماجی گروہ میں تعلق کا احساس۔ 

d) اسٹیم ضروربکات (Esteem Needs): پہچان  عزت  کامیابی  اور خود اعتمادی کی خواہش۔ 

e) زیشن کی ضروربکات

 
 

ائ

 

و ئ
خ 
کک ت

زقی  تخلیقی صلاحیتوں کا اظہار  اور مکمل  :(Self-Actualization Needs) سیلف ا

ک

ذاتی ئ

 کا ادراک۔

ک

 صلاحک

 

ک

 :(Application in the Indian Context) بھارتی سیاق و سباق میں درخواس

کو رٹی )سیفٹی کی ضروربکات(  ٹیم بنانے کی سرگرمیاں )سوشل ضروربکات(  اور قیادت کے پروگرام )سیلف 
ککی ی
س

 کی 

ک

ا گروپ ملازم

 

اب

 

ب

ا

 

و ئ
خ 
کک ت

ا ہے۔ا

ک

زاہم کرب

 

زیشن( ف

 
 

زھ  ئ

 

اکہ وہ اپنے روٹین کاموں سے آگے ئ 

ک

ا ہے ب

ک

زاہم کرب

 

زقی کے پروگرام ف

ک

انفوسس اپنے ملازمین کے لیے خود کی ئ

 سکیں۔

 :(Criticism) تنقید

 ضروربکات ہمیشہ ایک سخت درجہ بندی میں نہیں آتیں۔ •

زاد بنیادی ضروربکات کو پورا کرنے سے پہلے اعلیٰ سطح کی  •

 

 ہیں۔بعض اف

ک

زجیح دے سکت

ک

 ضروربکات )جیسے اسٹیم( کو ئ

زگ کا دو عنصراتی نظریہ (2 ززئ 
 
 (Herzberg’s Two-Factor Theory) ہ

ا ہے

ک

زگ کے تیار کردہ اس نظریے کے مطابق  محرکات کو دو عوامل میں تقسیم کیا جاب ززئ 
 
دریک ہ

 

زیک

 

 :ف

 عوامل

 

ں
ک
ج ن

 

ب

 محرک نہیں بناتےعدم اطمینان کو روکتے ہیں لیکن  – (Hygiene Factors) ہا

امل ہیں

 

زاہم کرتے ہیں۔ مثالیں ش

 

 :یہ عوامل محرکات کی قیادت نہیں کرتے لیکن عدم اطمینان سے بچنے میں مدد ف

 تنخواہ اور فوائد •

کو رٹی •
ککی ی
س

 کی 

ک

 ملازم

 کام کے حالات •

ز   •

 

کز
کسن
لن

 کمپنی کی ب ا
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زر •

 
 

 سپروائ

 ملازم کے تعلقات •

  قیادت کرتے ہیںکام کی اطمینان اور محرک کی – (Motivators) محرکات

امل ہیں

 

 :یہ عوامل زبکادہ محرکات اور کام کی اطمینان پیدا کرتے ہیں۔ مثالیں ش

 کامیابی اور پہچان •

زقی کے مواقع •

ک

 کیریئر کی ئ

 ذمہ داری •

گ کام  •

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

 

 

ک

 :(Application in the Indian Context) بھارتی سیاق و سباق میں درخواس

زبیت اور پہچان انفوسس اور وپرو اچھے کام کے حالات  •

ک

 عوامل(  جبکہ قیادت کی ئ

 

ں
ک
ج ن

 

ب

زاہم کرتے ہیں )ہا

 

اور مسابقتی تنخواہیں ف

 کے پروگرام بھی مہیا کرتے ہیں )محرکات(۔

زقی کے ساتھ انعام دیتا ہے۔ •

ک

ز اور کیریئر کی ئ

 
 
 

 ایچ ڈی ایف سی بینک اعلیٰ کارکردگی دکھانے والوں کو پروموش

 :(Criticism) تنقید

ا۔ یہ نظریہ محرکات •

ک

زدی اختلافات کو مدنظر نہیں رکھ

 

 میں ف

 ہیں۔ •

ک

 اور محرک دونوں کے طور پر کام کر سکت

 

ں
ک
ج ن

 

ب

 بعض عوامل )جیسے تنخواہ( ہا

 (McClelland’s Theory of Needs) میک کلے لینڈ کا نظریہ ضروربکات (3

زاد بنیادی طور پر تین ضروربکات 

 

 :سے متحرک ہوتے ہیںڈیوڈ میک کلے لینڈ کے تیار کردہ اس نظریے کے مطابق  اف

a) کامیابی کی ضرورت (Need for Achievement) 

گ اہداف کے تعین اور پورا کرنے کی خواہش۔ •

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

 

اب ا جا سکے۔ •

 

زجیح دینا جہاں کارکردگی کو ب

ک

 ایسے کاموں کو ئ

س( کامیابی کی محرکات پر عمل •

 

ن

 

ی

 

ن یک
کل ت

  پیرا ہیں۔مثال: کاروب اری شخصیات جیسے نربکان مورتی )انفوسس( بکا مکیش امبانی )ر

b) رشتہ داری کی ضرورت (Need for Affiliation) 

 سماجی تعلقات قائم کرنے اور دوسروں سے تسلیم ہونے کی خواہش۔ •

 والے کرداروں میں کام کرتے ہیں۔ •

ک

ک
ی ز

 

 مثال: ایچ آر اور مارکیٹنگ کے پیشہ ور جو لوگوں کے مرک

c) کی ضرورت 

ک
ک

 (Need for Power) طاق



78 

ز انداز ہونے  •

 

 اور کنٹرول کرنے کی خواہش۔دوسروں پر ائ

ا( ہو سکتی ہے۔ •

 

 )تنظیمی کارکردگی کو بہتر بناب

ک
ک

ا ادارہ جاتی طاق ا( بک

 

 )لوگوں کو کنٹرول کرب

ک
ک

 یہ ذاتی طاق

 کو تنظیمی کامیابی کے لیے استعمال کرتے ہیں۔  •

ک
ک

ا ادارہ جاتی طاق

 

اب

 

 مثال: بھارتی سیاسی اور کاروب اری رہنما جیسے رتن ب

 بھارتی سیاق و سباق 

ک

 :(Application in the Indian Context) میں درخواس

زاہم کرتے ہیں۔ وپرو اور ٹی سی ایس کامیاب کارکردگی دکھانے والوں •

 

ز ف

 
 
 

 کو کارکردگی پر مبنی پروموش

زاہم کرتے ہیں۔ ایچ یو ایل اور آئی ٹی سی سماجی ضروربکات •

 

 کو پورا کرنے کے لیے مشترکہ کام کے ماحول ف

س اور اڈانی  •

 

ن

 

ی

 

ن یک
کل ت

 کی ضروربکاتر

ک
ک

زاہم کرتے ہیں جن کی طاق

 

 ہیں۔ گروپ ایسے ملازمین کے لیے قیادت کے کردار ف

 :(Criticism) تنقید

زاد میں مختلف غال  ضروربکات کیوں ہوتی ہیں۔ •

 

ا کہ اف

ک

 نہیں کرب

ک

 یہ نظریہ وضاح

 ضروربکات کی پیمائش موضوعی ہوتی ہے۔ •

 

ز کے ای آر جی نظریہ (4

 

 (Alderfer’s ERG Theory) الڈر ف

ز کیں

 

ز نے تین بنیادی ضروربکات تجوئک

 

 الڈر ف

 

 
 

زمیم  کلائ

ک

 :مسلو کے نظریے کی ایک ئ

 (Existence Needs) وجود کی ضروربکات •

کو رٹی(۔
ککی ی
س

 کی 

ک

ا ہے )تنخواہ  کام کے حالات  ملازم

ک

امل کرب

 

 فزیولوجیکل اور سیفٹی کی ضروربکات کو ش

 (Relatedness Needs) رشتہ داری کی ضروربکات •

ا ہے )تعلقات  پہچان  ٹیم ورک(۔

ک

امل کرب

 

 سوشل اور اسٹیم کی ضروربکات کو ش

زقی کی ضروربکات •

ک

 (Growth Needs) ئ

(۔ 

ک

کت کقی
لی

 

ج

ک

ب

زقی  

ک

ا ہے )سیکھنا  کیریئر کی ئ

ک

امل کرب

 

زیشن کی ضروربکات کو ش

 
 

ائ

 

و ئ
خ 
کک ت

 سیلف ا

 :(Key Differences from Maslow’s Theory) مسلو کے نظریے سے اہم اختلافات

 ہیں۔ •

ک

 میں متعدد ضروربکات کو پورا کر سکت

ک
ک

 لوگ ایک ہی وق

زسٹریشن •

 

 ہیں )ف

ک

زاد کم سطح کی ضرورت کی طرف واپس جا سکت

 

زیشن -اگر اعلیٰ سطح کی ضرورت پوری نہ ہو  تو اف
 
رج

 مفروضہ(۔
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ک

 :(Application in the Indian Context) بھارتی سیاق و سباق میں درخواس

ا ہے )وجود کی ضروربکات( اور ٹیم بنانے کی سرگرمیاں )رشتہ داری کی  •

ک

زاہم کرب

 

کو رٹی ف
ککی ی
س

 کی 

ک

ایچ ڈی ایف سی بینک ملازم

ا ہے۔

ک

زاہم کرب

 

 ضروربکات( ف

زقی کی ضروربکات(۔ •

ک

زاہم کرتے ہیں )ئ

 

زقی کے پروگرام ف

ک

 ٹی سی ایس اور انفوسس پیشہ ورانہ ئ

 :(Criticism) تنقید

زتیب میں نہیں آتیں۔ •

ک

 ضروربکات ہمیشہ ایک سخت ئ

زسٹریشن •

 

ا ہے۔-ف

ک

زیشن کو ماپنا مشکل ہوب
 
 رج

 (Process Theories of Motivation) محرکات کے عمل کے نظربکات

زا

 

د کو کس چیز سے محرکات کے عمل کے نظربکات اس ب ات پر توجہ مرکوز کرتے ہیں کہ محرکات کس طرح ہوتی ہیں  بجائے اس کے کہ اف

زاہم کرتے ہیں جو محرکات  فیصلے کرنے  اور کام کی جگہ

 

 ف

ک

ا ہے۔ یہ نظربکات ان ذہنی اور نفسیاتی عملوں کی وضاح

ک

 پر خاص طور پر متحرک کیا جاب

تے ہیں  اہداف طے کرتے رویے کو چلانے میں مدد کرتے ہیں۔ یہ تنظیموں کو یہ سمجھنے میں مدد دیتے ہیں کہ ملازمین کس طرح انعامات کا اندازہ لگا

زانداز ہوتے ہیں۔

 

زکار ان کی کارکردگی اور کام کی اطمینان پر ائ

 

ز حاصل کرتے ہیں  جو آج

 

ائ

ک

 ہیں  اور انصاف کا ب

امل ہیں

 

 :محرکات کے اہم عمل کے نظربکات میں ش

1) Vroom’s Expectancy Theory 

زاد اس ب ات کا  (Vroom’s Expectancy Theory) ویٹرمین وورم کا توقعات کا نظریہ      

 

ا ہے کہ اف

ک

ز کرب

 

یہ تجوئک

ہوگا۔ فیصلہ کرتے ہیں کہ وہ کسی خاص کام پر کتنی محنت کریں گے  اس بنیاد پر کہ انہیں توقع ہے کہ ان کی محنت کا نتیجہ انعامات میں تبدیل 

زاد تین عوامل پر مبنی فیصلے کرتے ہیں

 

 :اس نظریے کے مطابق  اف

a) توقع (Expectancy): زد یہ سوچتا ہے کہ اس  یہ وہ

 

یقین ہے کہ محنت کرنے سے مطلوبہ کارکردگی حاصل ہوگی۔ اگر ف

 کی محنت سے کامیابی ملے گی  تو وہ زبکادہ محنت کرے گا۔

b) آلات کا تعلق (Instrumentality):  زد کو یقین

 

یہ یقین ہے کہ کامیاب کارکردگی کے بعد مطلوبہ انعام ملے گا۔ اگر ف

 انعام ملے گا  تو وہ اس پر یقین رکھتے ہوئے کام کرے گا۔ ہو کہ کامیابی کے بعد

c) قدرتی قیمت (Valence):  قدر ہو  تو وہ اس کے 
 
زد کے لیے اہم اور قاب

 

ا ہے۔ اگر انعام ف

ک

ز کرب
 
یہ انعامات کی اہمیت کو ظاہ

 لیے زبکادہ محنت کرے گا۔

زاد اپنے فیصلوں 

 

کو اس بنیاد پر بناتے ہیں کہ انہیں کیا انعام ملے گا اور اس انعام کی ان کی ذاتی اہمیت مختصر طور پر  ویٹرمین وورم کا نظریہ کہتا ہے کہ اف

ا ہے۔

 

زھاب

 

 کو ئ 

 

ت

 

 می
ج
گتک

 

ت

ا اور ان کی ا

 

زاد کی کارکردگی کو بہتر بناب

 

 کتنی ہوگی۔ اس نظریے کا مقصد اف
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2) Equity Theory (Theory of Fairness) 

س 

ک ن

 

ی
س

زاد اپنی محنت اور انعامات کا موازنہ ایکوئٹی تھیوری )بکا انصاف کا نظریہ( جے ا

 

بلیک نے پیش کیا  اور یہ اس ب ات پر زور دیتا ہے کہ اف

زاد کی محر

 

اکہ یہ جان سکیں کہ وہ انصاف کی بنیاد پر سلوک کر رہے ہیں بکا نہیں۔ یہ نظریہ اس ب ات پر مبنی ہے کہ اف

ک

کات دوسروں سے کرتے ہیں ب

  وہ اپنے کام ا
 
ز ہوتی ہیں ح

 

 متائ

ک
ک

 ور انعامات کو دوسروں کے کام اور انعامات سے موازنہ کرتے ہیں۔اس وق

زاد محسوس کر

 

  اف
 
ا ہے کہ انہیں جو انعامات ملتے ہیں وہ ان کے کام کے تناس  میں ہونے چاہئیں۔ ح

ک

زاد کا خیال ہوب

 

تے اس نظریے کے مطابق  اف

زاد کے کام اور انعامات سے متوازن نہیں ہیں(  تو یہ ہیں کہ ان کے ساتھ غیر منصفانہ سلوک ہو رہا ہے )یعنی ان کا کام اور انعا

 

مات دوسرے اف

ز ہو سکتی ہے۔

 

ا ہے اور ان کی کارکردگی متائ

ک

 احساس محرومی بکا اضطراب پیدا کرب

 :اہم نکات

a) زاد اپنی محنت اور انعامات کو دوسروں کے ساتھ موازنہ کرتے ہیں۔ :انصاف کا موازنہ

 

 اف

b) زاد کو  :غصہ بکا تناؤ

 

محسوس ہو کہ وہ غیر منصفانہ سلوک کا شکار ہیں  تو یہ ان کے لیے ایک محرک بن سکتا ہے کہ وہ اپنی محنت بکا کام اگر اف

 کے معیار کو کم کر دیں بکا حتی کہ تنظیم چھوڑ دیں۔

c) زاد دوسرے لوگوں کے ساتھ اپنے کام اور انعامات کا موازنہ کرتے ہیں  جس سے ان کی کارکردگی  :معاشرتی موازنہ

 

اور کام کا معیار اف

ا ہے۔

ک

ز ہوب

 

 متائ

 ہیں کہ یہ غیر منصفانہ ہے او :مثال

ک

ر اس سے ان اگر دو ملازمین میں سے ایک کو زبکادہ تنخواہ ملتی ہے جبکہ دونوں کا کام یکساں ہو  تو وہ احساس کر سکت

ز ہو سکتا ہے۔

 

 کی کارکردگی بکا اطمینان متائ

3) Locke’s Goal Setting Theory 

زاد زبکادہ کارکردگی اور اطمینان  (Locke’s Goal Setting Theory)  کرنے کا نظریہلاک کا مقصد طے

 

ا ہے کہ اف

ک

ز کرب

 

یہ تجوئک

گ  اور مخصوص مقاصد کے پیچھے کام کرتے ہیں۔ یہ نظریہ اس ب ات پر مبنی ہے کہ مقاصد کا تعین اور ان 

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

  وہ واضح  
 
کی حاصل کرتے ہیں ح

زاد کی 

 

دوجہد اف  کارکردگی اور محرکات میں اضافہ کرتی ہے۔تکمیل کے لیے خ 

 :اس نظریے کے اہم اصول

a)  

ک

زاد کو بہتر طریقے سے توجہ مرکوز کرنے میں مدد دیتے ہیں۔ :مقاصد کی وضاح

 

 واضح اور مخصوص مقاصد اف

b) گ مقاصد

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

زاد زبکادہ محنت کرنے کے لیے تیار ہوتے ہیں  بشرطیکہ وہ ان کو  :

 

گ ہوں تو اف

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

حاصل کرنے کے اگر مقاصد 

 سمجھتے ہوں۔
 
 قاب

c) ا ہے اور انہیں اپنی کوششوں کو بہتر  :فیڈبیک

ک

زاہم کرب

 

زاد کو اپنی کارکردگی کا اندازہ ف

 

مقاصد کی تکمیل پر فیڈبیک اہم ہے  کیونکہ یہ اف

ا ہے۔

ک

زاہم کرب

 

 بنانے کے لیے رہنمائی ف
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d)  

 

ت

 

می

 

کت من
ک

زاد اپنے مقاصد سے وابستہ ہوتے ہیں اور ا :مقاصد کی 

 

  اف
 
نہیں حاصل کرنے کے لیے پرعزم ہوتے ہیں  تو ان کی ح

ا ہے۔

ک

 کارکردگی میں اضافہ ہوب

 :مقاصد کے فوائد

ا ہے کیونکہ وہ اپنے کام کے ب ارے میں واضح ہوتے ہیں۔ •

ک

زاد کی کارکردگی میں اضافہ ہوب

 

 اف

زھتی ہے کیونکہ انہیں ایک مخصوص مقصد حاصل کرنے کی ضرورت ہوتی ہے۔ •

 

زاد کی تحریک ئ 

 

 اف

ز •

 

زغیب دیتا ہے۔اف

ک

د محنت کرنے کی ئ زیک

 

 اد کو اپنی کامیابی کا اندازہ ملتا ہے  جو انہیں م

  :مثال

 

ارگ

 

 ( اگر کسی کمپنی کے ملازمین کو ایک مخصوص سیلز ب

ک
 

زوح

 

دبکا جائے اور وہ اس کا مقصد پورا کرنے کے لیے پرعزم ہوں  تو  )ہدف ف

  نکلے گا۔اس کا نتیجہ زبکادہ سیلز اور بہتر کارکردگی کی صورت میں

4) Self-Determination Theory (SDT) 

 تھیوری

 

ں

 

کش
ن

 

ی
م

  زبکادہ  (Self-Determination Theory) سیلف ڈیٹر

ک

زاد ی

 

ا ہے کہ اف

ک

کا نظریہ بنیادی طور پر یہ بتاب

  وہ اپنے کام میں خودمختاری  قابلیت  اور تعلق کی ضروربکات کو محسوس کرتے 
 
دورڈ متحرک اور کارکردگی میں بہتری لاتے ہیں ح

 

ہیں۔ یہ نظریہ  ایک

ز انفرادی محرکات کی نوعیت پر ہے۔

 

ل رائے کے ذریعے پیش کیا گیا تھا  اور اس کا مرک
ج 
بک

 ڈیسی اور ر

SDT زاء

 

 
 :کے تین بنیادی اج

a) خودمختاری (Autonomy): 

زاد کو ا

 

  اف
 
ا چاہیے۔ ح

 

زاد کو اپنی زندگی اور کام کے ب ارے میں فیصلے کرنے کی آزادی اور اختیار ہوب

 

پنی پسند کے مطابق کام کرنے کا اف

 موقع ملتا ہے  تو وہ زبکادہ متحرک ہوتے ہیں۔

b) قابلیت (Competence): 

  
 
 طریقے سے استعمال ہو رہی ہیں۔ ح

ک

ا ضروری ہے کہ وہ اپنے کام میں کامیاب ہیں اور ان کی صلاحیتیں درس

 

زاد کو یہ محسوس کرب

 

اف

زاد اپنے کام میں مہارت حاصل کرتے ہیں  تو ان

 

زھ جاتی ہیں۔ اف

 

 کی محرکات ئ 

c) تعلقات (Relatedness): 

زاد اپنے ساتھیوں بکا تنظیم کے ساتھ 

 

  اف
 
زاد کو دوسروں کے ساتھ مضبوط تعلقات اور سماجی تعلقات کی ضرورت ہوتی ہے۔ ح

 

اف

ا ہے۔

ک

 جڑے ہوئے محسوس کرتے ہیں  تو ان کی کارکردگی اور اطمینان میں اضافہ ہوب

ز

 

 :نظریے کا ائ

زاد کو •

 

  اف
 
ائی اور وابستگی کے ح

 

ا ہے  تو وہ زبکادہ تواب

ک

 اپنی کوششوں کی خودمختاری  مہارت کا احساس  اور دوسروں سے تعلق محسوس ہوب

 ساتھ کام کرتے ہیں۔
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  کام کے لیے اندر سے تحریک محسوس کرتے ہیں تو وہ زبکادہ ب ائیدار اور  •
 
زاد ح

 

ز یہ نظریہ داخلی محرکات کو زبکادہ اہمیت دیتا ہے  یعنی اف

 

موئ

 ہوتے ہیں۔

دہ کو اپنی تدریسی حکمت عملی منتخب کرنے کا اختیار دبکا جائے اور انہیں اپنے طلباء سے مضبوط تعلقات بنا :مثال

ک 

نے ایک تعلیمی ادارے میں اگر اسای

 کا موقع ملے  تو ان کی تدریسی کارکردگی میں اضافہ ہو سکتا ہے۔

5) Reinforcement Theory (Operant Conditioning) 

 تھیوریر

 
 

و رسم
ف

 

ی

 

تکن
 (Operant Conditioning)  زاد

 

 نے پیش کی تھی اور یہ نظریہ اس ب ات پر مبنی ہے کہ اف

 

ں

سک

رزاڈ
کگ ی
ت ل

زھانے بکا کم کرنے کے لیے مخصوص 

 

زاد کی کارکردگی کو ئ 

 

ا ہے۔ اس میں یہ کہا گیا ہے کہ اف

ک

 ردعملکا رویہ انعامات بکا سزاؤں کے ذریعے مشروط ہوب

(reinforcers) ااور سز (punishers) استعمال کیے جاتے ہیں۔ 

زاء

 

 
 :اس نظریے کے بنیادی اج

a)  

 
 

و رسم
ف

 

ی

 

تکن
 :(Positive Reinforcement) مثبت ر

ا ہے۔ 

ک

زد کے اچھے رویے کو مضبوط کیا جاب

 

  کسی مثبت انعام )جیسے تنخواہ میں اضافہ بکا تعریف( کے ذریعے ف
 
ا ہے ح

ک

 ہوب

ک
ک

یہ اس وق

  ایک ملازم اچھی
 
د محنت کرے گا۔ مثال کے طور پر  ح زیک

 

ا ہے اور اسے بونس ملتا ہے  تو وہ م

ک

 کارکردگی دکھاب

b)  

 
 

و رسم
ف

 

ی

 

تکن
 :(Negative Reinforcement) منفی ر

زد کا رویہ زبکادہ مناس  ہو۔ مثال کے طور پر  اگر کسی ملازم کو ایک ذمہ

 

اکہ ف

ک

ا ہے ب

ک

  کسی منفی چیز کو دور کیا جاب
 
ا ہے ح

ک

 ہوب

ک
ک

 یہ اس وق

ا    وہ اچھی کارکردگی دکھائے  تو وہ مستقبل میں بھی بہتر کام کرنے کی کوشش کرے گا۔داری سے آزاد کر دبک
 
 جائے ح

c) سزا (Punishment): 

ز سے  ا ہے۔ مثال کے طور پر  اگر ایک ملازم دئک

ک

  کسی غیر مناس  رویے کو روکنے کے لیے منفی ردعمل دبکا جاب
 
ا ہے ح

ک

 ہوب

ک
ک

یہ اس وق

ا شروع کر دے اور اس پر تنقید بکا انعا

 

 مات میں کمی کی جائے  تو وہ اپنے رویے کو بہتر بنانے کی کوشش کرے گا۔آب

d) غفلت (Extinction): 

ا ہے۔ مثال کے طور پر  اگر

ک

ا ہے  جس سے وہ رویہ ختم ہو جاب

ک

دہ رویے کو نظرانداز کیا جاب اپسندیک

 

ز بکا ب

 

  کسی غیر موئ
 
ا ہے ح

ک

 ہوب

ک
ک

 یہ اس وق

ز ہے۔کسی ملازم کے غیر ذمہ دارانہ رویے کو سزا 

 

 دینے کی بجائے نظرانداز کیا جائے  تو وہ سیکھ سکتا ہے کہ یہ رویہ غیر موئ

 :نظریے کا مقصد

زاد کو اچھے رویوں کے انعامات اور منفی رویوں کی سزا کے ذریعے ان کی کارکردگی میں بہتری لائی  •

 

اس نظریے کا مقصد یہ ہے کہ اف

 جائے۔

زوغ دینا ہے۔اس کا بنیادی مقصد تنظیمی کارکردگی کو  •

 

ا اور مطلوبہ رویوں کو ف

 

زھاب

 

 ئ 
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(  تو یہ ان کے اگلے :مثال

 
 

و رسم
ف

 

ی

 

تکن
ا ہے )مثبت ر

ک

ز ماہ کے اختتام پر اچھی کارکردگی کے لیے بونس دبکا جاب
 
ماہ کے  ایک کمپنی میں  اگر سیلز ٹیم کو ہ

ا ہے۔

ک

زھاب

 

 کو حاصل کرنے کے لیے ان کی تحریک ئ 

 

ارگٹ

 

 سیلز ب

ت اس ب ات پر مرکوز ہیں کہ محرکات کس طرح کام کرتی ہیں  بجائے اس کے کہ انہیں کیا چیز متحرک کرتی محرکات کے عمل کے نظربکا 

 کے طریقوں کے مطابق 

 
 

و رسم
ف

 

ی

 

تکن
زات  اور ر

 

ائ

ک

ہے۔ تنظیموں کو چاہیے کہ وہ اپنی محرکات کی حکمت عملیوں کو ذہنی عمل  ملازمین کے ب

اکہ کارکردگی اور اطمینان میں

ک

زائن کریں ب

 

 بہتری لائی جا سکے۔ ڈئک

 (Learning Outcome)اکتسابی نتائج  6.6

کے مفہوم اور تعریف کو بخوبی سمجھ لیا ہے۔ وہ تنظیمی کامیابی اور ملازمین کی کارکردگی میں  (Motivation) طلبہ نے محرکات

س

یکک

 

یککن

 

ب

 ہو گئے ہیں۔ طلبہ نے مختلف موٹیویشن 
 
کا  (Motivation Techniques) محرکات کی اہمیت کو واضح کرنے کے قاب

د یہ کہ انہوں نے محرکات کے نظربکات زیک

 

افذ کیا جا سکتا ہے۔ م

 

ا کہ انہیں عملی طور پر کس طرح ب

 

 Motivational) مطالعہ کیا اور یہ جاب

Theories) زات کا تجزیہ کرنے

 

انی رویے اور تنظیمی کارکردگی پر ائ

 

 حاصل  کی مختلف اقسام کو سمجھ لیا ہے اور ان کے ذریعے ان

ک

کی صلاحک

 کو 

ک

ز محرکات ملازمین کی شمولیت، اطمینان، اور پیداواری صلاحک

 

کر لی ہے۔ اس مطالعے کے بعد طلبہ نے یہ سیکھ لیا ہے کہ کس طرح موئ

زھانے میں اہم کردار ادا کرتے ہیں۔

 

 ئ 

 (Model Exam Questions) سوالاتنمونہ امتحانی  6.7

  (Objective Answer Type Questions – True or False)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

ا ہے۔ (1

ک

زار رکھ

ک

زف ا ہے اور اسے ئ 

ک

ا ہے، رہنمائی کرب

ک

 حوصلہ افزائی ایک داخلی عمل ہے جو مقصد پر مبنی رویے کو شروع کرب

ا ہے۔ (2

ک

 کرب

ک
 

زگ کا دو فیکٹر تھیوری حفظان صحت کے عوامل اور محرکات کو دو اہم عوامل کے طور پر شناح ززئ 
 
 ہ

 مسلو کی ضروربکات کے درجہ بندی میں، خود حقیقت نگاری س  سے نچلی سطح کی ضرورت ہے۔ (3

4) Vroom بنے گی۔ 

 

 کی توقع تھیوری میں، "آلہ سازی" سے مراد یہ یقین ہے کہ کارکردگی مطلوبہ نتائج کا ب اع

 کمک کا نظریہ انعامات اور سزاؤں کے تصور پر مبنی ہے۔ (5

ز کرنے پر مرکوز ہیں۔آپریشنل محرک نظربکات بنیادی طو (6

 

 ر پر رویے کو سمجھنے اور متائ

 تعلقات میں انصاف اور توازن پر زور دیتی ہے۔ (7

 
 
 اور آؤٹ ی

 
 
 ایکویٹی تھیوری ملازمین کے ان ی

8) Locke's Goal Setting Theory ا ہے۔

ک

زاد کو اپنے اہداف کی طرف پیش رفت کا اندازہ لگانے میں مدد کرب

 

زات اف

 

ائ

ک

 میں ب
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  (Short Answers Type Questions)کے  حامل  سوالات   جواب ات  مختصر

 اور اس کا ملازمین کی محرکات سے تعلق بیان کریں۔ (1

ک
 

 ماسلو کے ضروربکات کے درح

ا ہے؟ (2

ک

ز کیسے ہوب

 

زاء کو بیان کریں اور ان کا تنظیمی محرکات پر ائ

 

 
 وریم کے توقعاتی نظریہ کے اہم اج

زگ کے دو عوامل کے نظریہ پر ب ات کریں  (3 ززئ 
 
زاہم کریں۔ہ

 

 عوامل اور محرکات کی مثالیں ف

 

ں
ک
ج ن

 

ب

 اور ایک بھارتی تنظیم میں ہا

ا ہے؟ (4

ک

 میں کیسے اضافہ ہوب

ک

ک
 لاک کے مقصد طے کرنے کے نظریہ کے ذریعے ملازمین کی محرکات اور تنظیمی پیداواری

 کریں (5

ک

زق ہے؟ مثالوں کے ساتھ وضاح

 

 ۔محرکات کے مواد کے نظربکات اور عملیاتی نظربکات میں کیا ف

  (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

 کو تفصیل سے بیان کریں۔ (1

ک

 محرکات کے مختلف نظربکات اور ان کی بھارتی تنظیموں میں درخواس

 کریں۔ مینیجرز ان نظربکات کو ملازمین کی کارکردگی کو بہتر بنانے کے لیے کس طرح (2

ک

استعمال کر  محرکات کے عملیاتی نظربکات کی وضاح

 ہیں؟

ک

 سکت

 تھیوری (3

 

ں

 

کش
ن

 

ی
م

کی بھارتی ورک پلیس کے تناظر میں مطابقت کا تجزیہ کریں  خودمختاری  قابلیت  اور تعلقات کو  (SDT) سیلف ڈیٹر

 مدنظر رکھتے ہوئے۔

زات کو بھارتی تنظیمو (4

 

زانداز ہوتی ہے؟ اس نظریے کے ائ

 

ں سے حقیقی زندگی کی ایکوئٹی تھیوری تنظیموں میں ملازمین کے رویے پر کیسے ائ

 مثالوں کے ذریعے بیان کریں۔

 ہوتی ہیں۔ بھا (5

ک

 
ای

 

زھانے میں مددگار ب

 

 اور کام کی تسکین کو ئ 

ک

ک
زہ لیں جو ملازمین کی پیداواری

 
 

 کا جائ

ک

ک
رتی مختلف محرکات کی تکنیکوں کی افادی

 سیکٹر سے مثالوں کے ساتھ اس پر ب ات کریں۔

 
ک
 کارپوری
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 قیادت7اکائی۔ 

(Leadership) 

زا

 

 
 اکائی کےاج

Unit Structure 

   Introduction تمہید7.0 

Objectives تمہید7.1     

   Meaning and Definition of Leadership قیادت کےمعنی ومفہوم7.2 

 Nature of Leadership  قیادت کی نوعیت7.3 

Qualities of Leadership ایک مثالی قائد بکا قیادت کے صفات7.4     

    Leadership Styles قیادت کےانداز7.5 

   Learning Outcomes اکتسابی نتائج7.6 

 Model Examination Questions  نمونہ امتحانی سوالات7.7 

 (Introduction)تمہید 7.0

زاعظم ،صدر   زب انچ سال میں ایک مرتبہ انتخاب ات ہوتےہیں۔جمہوری اندازمیں وزئک
 
ہندوستان ایک جمہوری ملک ہے۔یہاں پرہ

اہے جمہوریہ اوراراکین ب ارلیمنٹ واسمبلی  کاانتخاب 

ک

ا ہے۔ کیا جاب

ک

 کاانتخاب کیاجاب

ک

ک
۔اسی طرح گاؤں کی سطح پرانتخاب ات کےذریعہ گرام پنچای

 کےسرپنج کاانتخابانتخاب ات میں  انتخاب ا

ک

ک
اہے۔انتخاب ات میں سیاسی ب ارٹیوں  ت کےذریعہ گرام پنچای

ک

اورآزاد امیدواربھی حصہ کے علاواہ کیاجاب

،ضلعی،تعلقہ جات 

ک

دارکےماتحت عملہ کار والیتےہیں۔ربکاس  عہدیک
 
م دیہی علاقوں میں مختلف سرکاری ادارےب ائےجاتےہیں جن پرایک قاب

داراپنےادارےکر اہے۔سرکاری عہدیک

ک

اہے۔گوبکایہ شعبہ کاقائدب

ک

زقی اورنظم ونسق کاذمہ دارہوب

ک

اہے۔ اس اکائی میں (Leader)کی ئ

ک

ہوب

 کےمتعلق تفصیلی معلومات حاصل کرینگے۔شکلوں   مختلف  اوراس کی(Leadership)قیادت
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 (Objectives)مقاصد 7.1

 :اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد  آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گے

 کرسکیں گے۔ ▪

ک

 قائدکےمعنی ومفہوم کی وضاح

 قائدکےکردارواہمیت کوبیان کرسکیں گے۔ ▪

 قیادت کےمختلف اندازکوبیان کرسکیں گے۔ ▪

 کرسکیں گے۔ ▪

ک

 قیادت کےمختلف نظربکات کی وضاح

 کرسکیں گے۔ ▪

ک

 عصرحاضر میں قیادت کےاندازکی وضاح

  (Meaning and Definition of Leadership) قیادت کےمعنی ومفہوم 7.2

داینڈکنٹرول ڈھانچےیعنی 

  

زکمای

ک

 کےساتھ ساتھ نمابکاں طورپرتبدیل ہواہے۔روایتی قیادت کےنقطہ نظرزبکادہ ئ

ک
ک

قیادت کاتصوروق

اہم ،عا

ک

زمانبرداری،اورقائم شدہ عمل پرسختی سےب ابندرہنےپرزوردیتاہےب

 

 پرقائم تھا۔عام قیادت میں نظم وضبط،ف

ک

ک
 کے مرکوزی

ک

ک
لمگیری

زھتی ہوئی توقعات کےساتھ،قیادت کواب متنوع صفات کی ضرورت پڑتی ہے۔آج 

 

زدوری کی ئ 

 

آغازٹیکنالوجی کی تیزرفتارپیش رفت،اورم

زہ اہم کردارادا 
 
 کامظاہ

ک
 

دب اتی ذہای

 

کےماحول کی پیچیدگیوں پرگفت وشنید کرنےکےلیے،کامیاب قائدبکالیڈروں کوموافقت ،ٹیم ورک،اورخ 

اہے۔تخلیقی

ک

زوغ دیتاہو۔پہلےسےکہیں زبکادہ، اخلاقی کرب

 

دت کوف ا ہےجوخ 

ک

 صلاحیتوں کی حوصلہ افزائی کی جاتی ہے،اورایک ایسا ماحول قائم کیاجاب

زاء بن چکےہیں۔

 

 
زقیادت کےاہم اج

 

ان پرمبنی نقطہ نظرموئ

 

 ذمہ داری اوران

اریخ کےمطالعہ سےپتہ چلتا قیادت تنظیموں ،ثقافتوں اورقوموں کی تشکیل میں س  سےاہم عوامل میں سےایک ہے۔ 

ک

قیادت کی ب

دت طرازی کی حوصلہ افزائی کرنےاورتبدیلی کی قیادت کرنےمیں اہم کرداراداکرتی ہے۔مضبوط قیادت  زھانے،خ 

 

ہےکہ تنظیم کوآگےئ 

زےپیمانےپراتھا

 

زقی میں کامیابی کےسنگ میل کےطورپرکام کیاہے۔اگرچہ قیادت پہلےئ 

ک

،تعلیم اورکمیونٹی کی ئ

ک

رٹی اور نےکاروب ار،سیاس

زورسوخ، 

 

ددورنےاسےایک متحرک عمل کےطورپرنئےسرےسےمتعین کیاہےجس میں ائ دیک درجہ بندی کےکنٹرول سےمنسلک تھی،خ 

امل ہے۔

 

 ش

ک

 وژن اورمشترکہ مقاصدکی طرف دوسروں کی حوصلہ افزائی اوررہنمائی کرنےکی صلاحک

زی لفظ’LEADER‘لفظ 

 

اLEDERدراصل انگرئک زLEDERSبک

 

ی سےماخوذہےجوقدیم انگرئک

اLEADEREلفظ زدجوآگےہوبک

 

اہے۔اسی طرح اسی لفظ کافعل Leadسےماخوذ ہے۔جس کےمعنی وہ ف

ک

کرب

 سےمرادLEADANکےاعتبارسےلیڈرلفظ

“To Guide, Conduct, Bringforth" ابکاس  سےآگےرہتاہوس  کی نمائندگی

ک

زدجورہنمائی کرب

 

کےہیں۔یعنی وہ ف

اہواس شخص کوقائدبکالیڈرکہتےہیں۔

ک

 کرب
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زین(کےمفہوLeaderقائد ) 
 
نےمختلف تعریفات  سماجیات م ومعنی کوسمجھنےکےلیےقائداورقیادت کےمختلف اندازپرمحققین،ماہ

 پیش کی ہیں مطالعہ کیجئے۔

ارڈ نے قیادت )1938 

 

زب ز انداز ہونے کی ’’( کی تعریف اس طرح کی کہ Leadershipء میں جسٹس ئ 

 

 پر ائ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

قیادت ما

 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

ک

ام ہے۔ جس کی بدول

 

 کا ب

ک

 کے مطابق عمل کرتے ہیں صلاحک

ک

ک
 ۔‘‘ہدای

ام ہے’’( کے مطابق Terryٹیری ) 

 

ز انداز سرگرمی کا ب

 

زاد پر ائ

 

 ۔‘‘ب اہمی مقاصد کی تکمیل کے لیے اف

رزہڈسن ) 
ککل سن

Seckler Hudson ام ہے’’( کے مطابق

 

 ۔‘‘تنظیمی مقاصد کی تکمیل کے لیے مشترکہ کوشش کا ب

اہ ) 

 

ز انداز ہوتے ہے قائد گروہ کا رکن’’( کے مطابق Shawش

 

زاد پر مثبت انداز میں ائ

 

ا ہے جو اف

ک

 ۔‘‘ہوب

 ہوتی ہے۔

ک

 قیادت کی مختلف تعریفات کی روشنی میں حس  ذیل اہم نکات کی وضاح

ز کرتی ہے۔ 1. 
 
زاد کے تعلق کو ظاہ

 

 قیادت دراصل دو بکا زائد اف

زاد کی تعداد ب ائی جاتی ہے۔ 2. 

 

 والے اف

 
 

 قائد کے ماتحتوں میں ب ات سن

 قائد مقصد کو حاصل کرنے کی مختلف حکمت عملیوں پر عمل کرتے ہیں۔ 3. 

 قیادت ایک لچکدار پہلو ہے۔ 4. 

ز ہوتی ہے۔ 5.  دئک

 

 تبدیلی اور حرکت ی 
 
 قاب

ک
ک

زوق  قیادت ئ 

اہے۔ 6. 

ک

زپڑب

 

ام ہے۔قیادت پرشخصی اوصاف کاگہراائ

 

 قیادت شخصی اوصاف اور خصوصیت کا ب

ز انداز ہوتی 7. 

 

 پر ائ

ک

ک
  ہے۔قیادت انفرادی

 قیادت اجتماعی مساوات کی تکمیل پر زور دیتا ہے۔ 8. 

 مضبوط قیادت استحکام کی ضامن ہوتی ہے۔ 9. 

ز انداز ہوتی ہیں۔ 10. 

 

 طور پر ائ

ک

 قیادت پر ماحول، شخصی خصوصیت بکااوصاف راس

  (Nature of Leadership) نوعیتقیادت کی  7.3

زقی کاایک لازمی  

ک

ااوران کی قیادت تنظیمی اورسماجی ئ

 

زکرب

 

زادبکاگروہوں کومتائ

 

پہلو ہے۔اس میں مشترکہ مقاصد کےحصول کےلیےاف

زادکومتحدکرنے 

 

 کےمتعلق نہیں ہےبلکہ وژن اورمشترکہ مقاصدکوحاصل کرنےاف

ک
ک

امل ہے۔قیادت صرف اختیاربکاطاق

 

اش

 

رہنمائی کرب

امل ہیں جو اس اوران کی رہنمائی کرنےسےتعلق رکھتی ہے۔قیادت کی نوعیت متحرک،اورحالات کےمطابق

 

 ہے،اوراس میں متعددصفات ش

اثیرمیں پنہاہوتی ہے۔قیادت کی نوعیت  کودرجہ ذیل میں بتلابکاگیاہے۔

ک

 کی ب

 ۔ مسلسل عمل:1
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ا ہے۔یہ ایک وقتی عمل نہیں ہے بلکہ   

ک

قیادت ایک مسلسل عمل ہےجس میں رہنمائی اورپیروکاروں کےدرمیان مسلسل تعلق ب ابکاجاب

زہ لیتےہیں،فیصلےکرتےہیں،اور مقصد ایک متحرک سرگرمی ہےجو

 
 

،تجربےاورماحول کےساتھ قائم ہوتی ہے۔رہنمامسلسل حالات کاجائ

ک
ک

وق

 کےحصول کویقینی بنانےکےلیےحکمت عملی اختیارکرتےہیں۔

زورسوخ:2

 

 ۔ائ

 ر 

ک

زکرنےکی صلاحک

 

اہےجوایک دوسروں کومتائ

ک

اجاب

 

زورسوخ سےپہچاب

 

زورسوخ قیادت کابنیادی پہلوہے۔قائدکواس کےائ

 

کھتے ائ

ازی صفت پرہوتی ہے۔ایک رہنماجبرکی  ک

ک

ہیں۔قیادت مکمل طورپراختیاربکاعہدےپرانحصارنہیں کرتی بلکہ قائل کرنے،حوصلہ افزائی اورام

اہے۔

ک

اہےساتھ ہی اس کی بھرپوررہنمائی بھی کرب

ک

زادمیں تحریک پیداکرب

 

 بجائےاعتماد،احترام اوروژن کےذریعےاف

  (Goal Oriented):۔مقصدی3

،قومی رہنما،سرکاری وغیرسرکاری اداروں قیادت ہمیشہ  ،تعلیم ،بکاسماجی تحریک

ک

 ایک مقصدکےساتھ قائم ہوتی ہے۔کاروب ار،سیاس

زقیادت انفرادی اورتنظیمی اہداف کوہم آہنگ کرتی ہے، 

 

دارمخصوص مقاصدکےحصول کےلیےکام کرتےہیں۔موئ  میں موجودعہدیک

زقی اورکامیابی کویقینی بناتی ہے۔بغیرمقصدکےقیادت 

ک

 نہیں ب ائی جاتی۔قیادت اورمقصدایک سکہ کےدوپہلو کی طرح ہوتےہیں۔ئ

 : (Situations)۔حالات 4

اہے۔یعنی قیادت کاایک ہی  

ک

زاندازہوتےہیں۔حالات کی تبدیلی کےساتھ ساتھ قیادت کااندازبھی تبدیل ہوب

 

قیادت پرحالات ائ

ا۔حالات وغیرہ کےاعتبارسےقیا

ک

زقسم کےحالات میں موزوں نہیں ہوب
 
دت تبدیل ہوتی ہےیعنی قیادت کی نوعیت اس سیاق و سباق پر انداز ہ

ا ہے۔مختلف حالات میں قیادت کےمختلف اندازکی ضرورت ہوتی ہے۔مثال کےطورپر،ایک فوجی 

ک

منحصرہےجس میں اسےاستعمال کیاجاب

 لیڈرتخلیقی

 
ک
زوغ رہنماکوبحران کےدوران خودمختاربکامطلق العنان اندازکی ضرورت ہوسکتی ہے،جبکہ ایک کارپوری

 

 صلاحیتوں اوراختراعات کو ف

ا بلکہ قیادت 

ک

 موزوں نہیں ہوب

ک
ک

زوق
 
اہےکہ قیادت کاکوئی ایک اندازہ

ک

زکرب
 
ی قیادت کانظریہ ظاہ

ک

قعت

دینےکے لیےجمہوری اندازاپناسکتاہے۔مو

 حالات کےمطابق ڈھالی جاتی ہے۔

5 

ک

زسیلی صلاحک

ک

  (Ability of Communication):۔ئ

زسیل

ک

 قیادت (ایک (Communicationئ

ک

زسیلی صلاحک

ک

کامیاب قائدکی بنیادی اورضروری صفت ہے۔اس لئےئ

زسیل

ک

اچاہیے۔مضبوط ئ

 

 ہوب
 
زات دینےکےقاب

 

ائ

ک

زکرتی ہے۔قائدین کےلئےضروری ہےکہ وہ اپنانقطہ نظر،توقعات اورب

 

 طورپرمتائ

ک

ا  کوراس بک

صلہ افزائی کرنےمیں مددکرتی ہیں۔زب انی اور مواصلاتی مہارتیں رہنماؤں کوتعلقات استوارکرنے،تنازعات کوحل کرنےاورٹیموں کی حو

اثیرمیں اہم کرداراداکرتےہیں۔

ک

 غیرزب انی دونوں مواصلات قیادت کی ب
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 : (Responsibility)ذمہ داری 

اہے۔قائدپرعظیم ذمہ داری عائدہوتی ہے۔  

ک

ذمہ داری قائدکی ایک اہم صفت ہے۔اسی کےذریعہ قائدانہ اندازکااظہارہوب

دتنظیموں میں،قیا دیک دت اکثرٹیموں،محکموں بکاگروہوں کےدرمیان مشترک ہوتی ہے۔ ایک کامیاب قیادت تعاون،مشترکہ فیصلہ سازی، خ 

ا ہے۔قائدکےساتھ ساتھ تنظیم سے وابستہ 

ک

اثیرمیں اضافہ ہوب

ک

اوراجتماعی ذمہ داری کی حوصلہ افزائی کرتی ہے،جس سےمجموعی کارکردگی اورب

زادبھی ذمہ داری کومحسوب کرتےہیں اورس  

 

دوجہدکرتےہیں۔ اف   مشترکہ طورپرخ 

 :(Ethics and Values)اخلاقیات اور اقدار 

 اورانصاف پرمبنی ہوتی  

ک
 

قیادت کوطویل مدتی کامیابی کےلیےقائدکےاخلاقی اوراقدارکافی اہمیت رکھتےہیں۔حقیقی قیادت ،دبکای

زاررکھیں

ک

زف  گے۔اس ب ات کویقینی بناتےہوئےان کےفیصلوں سے ہے۔رہنماؤں سے توقع کی جاتی ہےکہ وہ اخلاقی اوراخلاقی معیارات کوئ 

 بن سکتی ہے۔

 

اکامی کاب اع

 

زی تنظیم بکا معاشرےدونوں کوفائدہ ہوگا۔اخلاقی قیادت کی کمی بدعنوانی،اعتمادمیں کمی اورتنظیمی ب

 

زاداورئ 

 

 اف

  (Decision Making):فیصلہ سازی

ازی صفت ہے۔ایک کامیاب قائدقطعی  ک

ک

 اندازہ فیصلہ سازی کامیاب قائدکی ام

ک
ک

  کاقبل ازوق

ک

 فیصلہ سےقبل اس کےنتائج وعواق

زوےکارلاتےہوئےحالات کا   کوئ 

ک

قائم کرلیتاہے۔فیصلہ سازی دراصل قائدکی دوراندیشی کامظہرہوتی ہے۔یہ اپنی قدرتی بکاقطری صلاحک

اہے۔اراکین کےرائےکااحترام کرتےہوئےفیصلہ سےقبل مختلف متبادل طریقوں کی و

ک

 کرتےہوئےس  سے گہرائی سےتجزیہ کرب

ک

ضاح

اقص فیصلوں سےمنفی نتائج 

 

زپہ اچھےنتائج حاصل ہوتےہیں۔ب زادکودئک

 

اہے۔مثبت فیصلوں سےتنظیم اوراف

ک

بہتر وموزوں طریقہ کواختیارکرب

 حاصل ہوتےہیں۔

زجیح  تعلقات

ک

 (Relationship Priority) ئ

 وپیروکاروں ،سماجی،عوامی،فلاحی  

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ما

ک

ز ہوب اگزئک

 

زاررکھناقیادت کےلئےب

ک

زف زاررکھنااوراس میں مضبوطی ئ 

ک

زف  تعلقات کوئ 

اموزوں ب اتوں کونظراندازکرتےہیں۔ 

 

داروں وغیرہ سےمثبت ومضبوط تعلقات پیداکرتےہیں۔ب تنظیموں،سرکاری وغیرسرکاری عہدیک

زادکی ب اتوں کابغورسما

 

 ودیگراف

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زدونوں سےمضبوط تعلقات قائم رکھتےہوئےقیادت کو ما
 
 ہ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

داروں وما  کرتےہیں۔اعلیٰ عہدیک

ک

ع

  قیادت کمزورپڑجاتی ہے۔
 
 کامیاب بناتےہیں۔تعلقات میں کمزوری کےس

دردی ،  
 
دب ات اورنفسیات پرعمل کرتےہیں۔ہ

 

انی رویے،خ 

 

قائدین اپنی ٹیموں کےساتھ مضبوط روابط استوارکرنےکےلیےان

دب اتی ذ

 

زقیادت کےلیےضروری ہیں۔خ 

 

،اورب اہمی مہارتیں موئ

ک
 

 ہای

 (Innovation)اختراعی انداز

اختراعی اندازعصرحاضرکی قیادت روایتی اندازسےمختلف ہے۔تیزرفتاربدلتےہوئےحالات رہنماوقائدین کوکافی فعال بنابکاہے۔  

 بناکراپنےمقاصد، 

 
 

  سای
ک
ازبنانےکےلئےٹکنالوجی کااستعمال کیاجانےلگا۔سرکاری وغیرسرکاری تنظیمیں اپنےاپنےوی ک

ک

زوام

 

قیادت کوموئ
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زسیل کے تیز طریقہ کار وغیرہ کوپیش کرتےہوئے

ک

 کےدرمیان فاصلوں میں کمی ہونےلگی بلکہ ئ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

داراورما زاندازہونےلگے۔عہدیک

 

عوام پرائ

 ردعمل ہونےلگا۔

ک
ک

زوق  ئ 

ک

و ں کی بدول
ع

 

ن
 رفتارذرا

زوغ دینا،نئے  

 

دت پرزوردینےکی ضرورت ہے۔رہنماؤں کوتخلیقی صلاحیتوں کوف آج کی تیزی سےبدلتی ہوئی دنیامیں،قیادت کوخ 

زھے۔تبدیلی کےرہنما،خاص طورپر،مسلسل خیالات کی حوصلہ

 
 
دت طرازی پروان ج زوغ دیناچاہیےجہاں خ 

 

ا،اورایسےماحول کوف

 

 افزائی کرب

ز ورسوخ، 

 

بہتری اورموافقت پرتوجہ دیتےہیں۔قیادت کی نوعیت پیچیدہ،متحرک اورکثیر جہتی ہے۔یہ ایک ارتقائی عمل ہےجس میں ائ

امل

 

 محدود نہیں ہےبلکہ اس کی بنیادوژن ،حوصلہ افزائی مواصلات،فیصلہ سازی،اخلاقیات اورموافقت ش

ک

زقیادت صرف اتھارٹی ی

 

 ہے۔موئ

زقی،کامیابی اورمثبت 

ک

اہے،ئ

ک

زاداورتنظیموں کوبہتررہنماتیارکرنےمیں مددکرب

 

 اورتعلقات کی تعمیر پرہے۔قیادت کی نوعیت کوسمجھنااف

اہے۔

ک

زات کویقینی بناب

 

 سماجی ائ

 (Qualities of Leadership) صفات ایک مثالی قائد بکا قیادت کی 7.4

زد کی تمام اچھائیاں بکا خوبیاں ہی ایک اچھے قائد کے خصوصیات ہوتی ہیں۔  

 

قائد کی خصوصیات بکا صفات کی کوئی مخصوص حد نہیں ہے۔ ف

 کے لیے ایک مثالی قائد کی چند اہم خصوصیات کو ذیل 

ک

 میں بتلابکا گیا ہے۔اچھائیوں اور خوبیوں کی کوئی قید نہیں لیکن صفات کی وضاح

 کی 1.

ک
ک

 پر   : یب ابند وق

ک
ک

 کو وق

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ما ، احباب بک

ک

ا ہو۔ دوس

ک

ز میں اوقات پر عمل کرب

ک

ا ہے۔ دفائ

ک

 کا ب ابند ہوب

ک
ک

ایک کامیاب قائدوق

 حاضر ہوکر ان کے مسائل کو حل کرنے پر توجہ دیتا ہو۔

 ہو۔ سماج کے مجموعی پہلوؤں پر غوروفکر  ایک کامیاب قائد کے لیے ضروری ہے کہ عوام میں گھل مل  اجتماعیت : 2.

ک

جانے کی صلاحک

 

ک

زد کو ایک کامیاب قائد بناتی ہے۔ جس شخص کے ذہن میں سماجیانہ کی صلاحک

 

 کرتے ہوئے اس کے استحکام پر توجہ دینے والا ہو۔ اجتماعیت ہی ف

ا ہے۔ جن ا

ک

 کو راغب موجود ہوتی ہے وہ کسی نہ کسی میدان میں ایک کامیاب قائد بن کر ابھرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ہے وہ ما

ک

شخاص میں ان صفات کا فقدان ب ابکا جاب

زد کو کامیاب قائد بننے میں مدد دیتی ہے۔

 

 ان کو قائد کے طور پر قبول نہیں کرتے۔ اجتماعیت ہی ف

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 اور ما

ک

 نہیں کرسکت

ان ایک سماجی حیوان ہے’’بقول ارسطو   سماجی تعلقات: 3.

 

ان اپنے آپ کو سماج سے‘‘ان

 

دور نہیں رکھ سکتا۔ سماج میں رہ کرہی وہ  ۔ ان

زاد کے ساتھ خوش 

 

زاد ب ائے جاتے ہیں۔ تمام اف

 

زاج ہوسکتا ہے۔ سماج میں مختلف طبقات، مختلف اوصاف اور کردار کے اف

 

صحت مند اور خوش م

زوغ دینا، ایک کامیاب قائد کی بنیادی صفت ہے

 

ا، س  کے ساتھ اپٓسی تعاون کو ف

 

۔ جس قائد کے ب اس سماج میں گھل مل اسلوبی کے ساتھ پیش ابٓ

ا ہے۔

ک

 جانے کی صفات بکاسماجی تعلقات ب ائی جاتی ہیں وہ بہت جلد سماج کی نگاہوں میں بلند و ب الا مقام حاصل کرب

زد میں   فیصلہ سازی: 4.

 

ز ف
 
 ہ

ک

زد کو منفرد بناتی ہے۔ فیصلہ سازی کی صلاحک

 

 فیصلہ سازی، کامیاب قیادت کی اہم صفت ہے۔ یہی خاصیت ف

 انداز میں فیصلہ

ک

 پر، صحیح اور درس

ک
ک

 ب ائی جاتی ہے۔ صحیح وق

ک

 لینا نہیں ہوتی۔ ایک کامیاب شخص میں اور کامیاب قائد میں فیصلہ سازی کی صلاحک

 کو بہتر سے بہتر طور پر سماج کے

ک
ک

ا ہے۔ اس لیے حالات اور وق

ک

ا جاب

 

 گزرنے کے بعد فیصلہ بے کارماب

ک
ک

ا ہے۔ وق

ک

 قائد کے لیے ضروری ہوب
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ا ہے۔سماج

ک

 بنانے کے لیے موزوں فیصلہ لینا ضروری ہوب
 
 پر فیصلہ لینا کامیاب قائد  استعمال کے قاب

ک
ک

کےتمام حالات کو مدنظر رکھتے ہوئے وق

زاتی ہے۔

 
 
 فیصلہ ہی قیادت کوپروان ج

ک

ا ہے۔درس

ک

ز ہوب اگزئک

 

 کے لیے ب

.5  : 

ک
 

 ایک دوسرے سے مختلف ہوتی ہے۔ بعض  ذہای

ک

زد کی ذہنی صلاحک

 

ز ف
 
ا ہے۔ ہ

ک

ایک کامیاب قائد ذہنی اعتبار سے کافی طاقتور ہوب

زاد سماج میں گھل جانے میں منفرد مقام رکھتے ہیں۔ ایک کامیاب قائد کے لیے ضروری ہے 

 

ز ہوتے ہیں تو بعض اف
 
زاد معاشی میدان میں ماہ

 

کہ اف

 ب ائی جاتی ہو۔ تعلیمی، تہذیبی، تمدنی، سماجی، معاشی وغیرہ مختلف میدانوں میں  اس میں زندگی کے مختلف

ک

شعبہ حیات میں دوراندیشی کی صلاحک

 پیش قیاسی کرسکے۔ ایسا نہ ہو 

ک

 کا ثبوت دے۔ موجودہ حالات کا بہتر طور پر تجزیہ کرتے ہوئے مستقبل کے متعلق صحیح اور درس

ک
 

کہ وہ اپنی ذہای

 ہو۔ موجودہ حالات کو 
 
صرف ذاتی مفاد کے لیے استعمال کرے۔قائد، موجودہ حالات کو سماج کے لیے مثبت انداز میں تبدیل کرنے کے قاب

زاد مستفید ہوتے ہوں۔

 

 اس کی حکمت عملی اور منصوبوں کی وجہ سے سماج کے تمام اف

.6 :

ک

زوغ حا   تنظیمی صلاحک

 

زد میں انتظامی صلاحیتوں کو ف

 

 ف

ک

 کی بدول

ک

ا ہے۔ قائد کا تعلق رسمی،  غیر رسمی، سرکاری تنظیمی صلاحک

ک

صل ہوب

ا ہو۔ کام کی

ک

 و غیر سرکاری مختلف اداروں سے ہوسکتا ہے۔ ضروری ہے کہ مختلف اداروں کے افعال، کردار، حدود وغیرہ سے مکمل معلومات رکھ

ا چاہیے۔ تنظیم کے اندر بدنظمی

 

 کا حامل  نوعیت کے اعتبار سے اس کی تکمیل کے ذرائع سے واقف ہوب

ک

کو بہتر سے بہتر طور پر قابو ب انے کی صلاحک

 ہو۔ مختلف اداروں، تنظیموں سے مثبت تعلقات کا حامی ہو۔  

ا ہے۔ کامیاب قائد کے لیے نرم    گفتگو بکا انداز بیاں: 7.

ک

 کرب

ک

زد کی شخصیت کی وضاح

 

ا ہے۔ انداز گفتگو ف

ک

زد کا ائٓینہ ہوب

 

انداز گفتگوکسی بھی ف

 کو راغب کرتی ہیں۔ اس سے انتظامی معاملات میں بہتری پیدا ہوتی ہے۔ خوش ل  و لہجہ کا حا

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زاجی، اچھی گفتگو ما

 

ا چاہیے۔ خوش م

 

مل ہوب

 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ہے۔ ما

ک

 دفتری امور میں بھی تعاون حاصل ہوب

ک

زد کے نرم ل  و لہجہ کی بدول

 

زاجی ب الواسطہ طور پر مخالفین کو سرد کردیتی ہے۔ ف

 

انداز م

اراض ہوتے ہیں اور یہ قیادت کی صفات کے خلاف ہے۔گفتگو سے کافی

 

 ب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ز ہوتے ہیں۔ سخت اور غالبانہ رویہ سے ما

 

  متائ

  (Leadership Styles) کےاندازقیادت  7.5

 اورحالات کومدنظر  

ک
ک

اہے۔ایک کامیاب قائدوق

ک

قائدمقصدکےحصول کےلئےممکنہ حکمت عملی کےساتھ ممکنہ کوشش کرب

 کےساتھ روابط واختیارات کی حوالگی رکھتےہوئےاپنےطورطریقو

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 عملی،ما

ک

اہے۔قائدکاطرزعمل،قائدکارویہ،قائدکی حکت

ک

ں کواختیارکرب

زورسوخ،طرزعمل کاطریقہ وغیرہ 

 

 پرائ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ،ما

ک

زسیلی صلاحک

ک

اہے۔یعنی قائدکےاندازبیان ئ

ک

وغیرہ کی بنیادپرقائدکی قیادت کااندازب ابکاجاب

 ایک 

ک
ک

زوق زکرتےہیں۔ئ 
 
ابلکہ حالات کی تبدیلی کےساتھ ساتھ قیادت میں بھی تبدیلی واقع قیادت کےاندازکوظاہ

ک

 ہی قسم کااندازنہیں ب ابکاجاب

 ہوتی ہے۔
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ا 

ک

زد ہوب

 

ز تنظیم میں ذمہ دار ف
 
ز کرتی ہے اور ہ

 
 اور کارکردگی کو ظاہ

ک

قائد اور قیادت کافی اہمیت کی حامل ہے۔ قیادت قائد کی صلاحک

زقی نہیں کرسکتی ہے۔ تنظیم کی کارکردگی کا ہےجوتنظیم کوبہترطورپرکارآمدبنانےمیں 

ک

اہے۔بغیرقیادت کےکوئی بھی تنظیم ئ

ک

اہم کرداراداکرب

زد کافی حساس، دور اندیش اور تجربہ کار ہوگا تو تنظیم بھی اتنی ہی کارکرد ہوگی۔

 

ا ہے۔ ف

ک

 پر مبنی ہوب

ک

زد کی صلاحک

 

 انحصار ذمہ دار ف

زادبکاٹیموں کی قائدانہ اندازسےمرادوہ نقطہ نظراورحکمت عملی ہے

 

جوقائدین کی طرف سےمخصوص اہداف کےحصول کےلیے اف

نظم ونسق کےلیےاستعمال کی جاتی ہے۔قیادت کےمختلف اندازاس ب ات پرمبنی ہوتےہیں کہ رہنمااپنے ماتحتوں  رہنمائی ،حوصلہ افزائی اوران کی

افذکر

 

اثیرکا انحصارمختلف عوامل کےساتھ کس طرح رویہ اختیارکرتےہیں،فیصلہ کرتےہیں اورحکمت عملیوں کوب

ک

تےہیں۔قائدانہ طرزکی ب

زکرتی ہے۔ذیل میں قیادت 
 
اہے،بشمول تنظیمی ثقافت،کام کی نوعیت،اوررہنمااورپیروکار دونوں کی شخصیت وغیرہ قیادت کےاندازکوظاہ

ک

پرہوب

 کےچنداہم اندازکوبتلابکاگیاہے۔

 (Autocratic Leadershipمطلق العنان  بکا  حاکمانہ قیادت) ۔1

 (Participative or Democrative Leadership)قیادت کا شراکتی بکا جمہوری انداز  ۔2

 (Laissez Faire Leadership)عدم مداخلت بکاازٓادانہ قیادت۔3

 (Transactional Leadership۔روایتی بکامعاملاتی قیادت)4

زینی قیادت)5

 

 (Transformational۔تحویل آف

 (Taught Leadership)۔بصیرتی قیادت6

 (Autocratic Leadership) مطلق العنان  بکا  حاکمانہ قیادت     7.5.1

 صرف احکامات  

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

مطلق العنان قیادت کا یہ ایک قدیم طریقہ ہے۔ اس طریقہ میں قائد کو مکمل اختیارات حاصل ہوتے ہیں۔ ما

اہے۔قائدہی خودمختار 

ک

ا۔قائدکوہی فیصلےلینےکامکمل اختیارہوب

ک

زبکامشورےدینےکاکوئی اختیارنہیں ہوب

 

 کوتجاوئک

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

پرعمل کرتےہیں۔ما

 پر مکمل کنٹر

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ ما

ک

 صرف احکامات پر عمل کرتے ہیں۔ اس طرز قیادت کو ہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زی نگرانی کی جاتی ہے۔ ما

 

 پر ک

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ہے۔ ما

ک

ول کرب

 کے خیالات، 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زسیل ایک طرفہ ہوتی ہے۔ قائد ہی ذاتی فیصلے لیتا ہے۔ ما

ک

 ہیں۔ اس طرز قیادت میں ئ

ک

 ملٹری طرز قیادت بھی کہہ سکت

ا ہے۔ عا

ک

ا ہے۔احساسات کو نظر انداز کرب

ک

 دوراندیش نہ ہوں، وہاں پر یہ طریقۂ کار آمد ہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 م طور پر چھوٹی تنظیموں بکا جہاں پر ما

 اہم فوائد ہیں۔ مطلق العنان طرزقیادت کےحس  ذیل (:Meritsخوبیاں)

 حکم پر عمل کرتے ہوں وہاں یہ طرز  1.

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ایسی تنظیم جہاں پر ما

 قیادت کامیاب ہوتی ہے۔

زار رکھنے میں یہ طرز قیادت کافی بہتر ہوتی ہے۔نظم و نسق  2.

ک

زف  کو ئ 
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زار رکھنے میں مدد دیتی ہے۔ 3.

ک

زف   یہ ملازمین کو عمل درآمد کرنے اور نظم و نسق کو ئ 

ا ہے۔ 4. 

ک

ز کرب
 
 جلد فیصلہ لینے اور تیزرفتار قیادت کو ظاہ

 چھوٹی تنظیموں کے لیے یہ طریقۂ کار آمد ہے۔ 5. 

 اہم خامیوں کو ذیل میں بتلابکا گیا ہے۔ مطلق العنان طرز قیادت کی   (:Demeritsخامیاں  )

ار پیدا ہوتے ہیں۔ 1. 

 

ا ہے جس سے بغاوت کے ابٓ

ک

 یہ طریقہ ملازمین کو نظر انداز کرب

ا اس لیے ملازمین کام میں لگن اور دلچسپی کا اظہار نہیں کرتے۔ 2. 

ک

 یہ ملازمین میں تحریک پیدا نہیں کرب

 .3  

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کے حقوق، اختیارات، احساسات وغیرہ کو ب الکل نظر انداز کرتی ہے۔یہ ما

 طویل مدت میں یہ طرز قیادت فائدہ مند نہیں ہوتی۔ 4. 

ا ہے۔ 5. 

ک

 کے ذہنوں میں عدم تحفظ کا احساس پیدا ہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

 صورتوں میں موزوں ہوتی ہے۔ مطلق العنان طرز قیادت ذیل کی

 اجتماعیت کی خصوصیت کا حامی نہ ہو۔قائد دوراندیش کشادہ ذہن اور  1. 

 خاموش طبیعت کے حامل ہوں اور حکم پر عمل کرنے کے حامی ہوں۔ 2. 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

ا ہو۔ 3. 

ک

زانہ رویہ رکھ  قائد جائ 

 دی گئی شکل میں مطلق العنان طرزقیادت کو بتلابکا گیا ہے۔

 ہیں۔ تیر 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ز میں قائد ہے اور قائد کے اطراف ما

 

ا ہے۔ قائد کے اوپر کی شکل میں مرک

ک

 کرب

ک

زسیل کی وضاح

ک

ان ایک طرفہ ئ

 
 

 کا ن

زسیل

ک

ان پر توجہ دیجیے، یہ ایک طرفہ ئ

 
 

ا ہے۔ تیر کے ن

ک

 عمل کرتے ہیں۔ قائد ہی فیصلہ کا اختیار رکھ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ز احکامات و ہدابکات کے مطابق ما
 
 کو ظاہ

 کو اظہار رائے کی آزادی نہیں ہوتی۔

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کرتی ہے۔ ما

 (Participative or Democrative Leadership)قیادت کا شراکتی بکا جمہوری انداز      7.5.2

 کو فیصلہ سازی میں شرکت کی اجازت دی جاتی ہے۔   

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

جمہوری طرز قیادت ایک اہم طرز قیادت ہے۔ ایسی قیادت جس میں ما

زا

 

ز، مشورے ف

 

 اپنی تجاوئک

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 اظہار خیال کی آزادی رکھتے ہیں۔ ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ہیں۔ اسی کو شراکتی قیادت کہتے ہیں۔ فیصلہ لینے سے قبل ما

ک

ہم کرسکت

ز کی ہمت افزائی کی جاتی ہے

 

 کی تجاوئک

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کو بحث میں حصہ لینے کی اجازت دی جاتی ہے۔ ب اہمی تعاون سے فیصلے لیے جاتے ہیں۔ ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

۔  یہ ما

 کی سماجی ضرورتوں اور اطمینان کو کافی اہمیت دیتا ہے۔ ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کی رضامندی اور ب اہمی تعاون سے قطعی فیصلے لیے جاتے ہیں۔ اس طرز ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ اس طریقہ کو جمہوری طرز قیادت بھی کہتے ہیں۔

ک

 میں اعتماد اور اعتبار پیدا ہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 میں ما
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  میں جمہوری طرزقیادت کودی گئی شکل میں بتلابکاگیاہے۔دی گئی شکل میں درمیان

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

۔اس شکل میں قائدہےاوراطراف میں ما

زدینے،خیالات کااظہارکرنےکی ازٓادی ہوتی ہے۔  دوطرفہ

 

 کورائےوتجاوئک

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زکرتی ہے۔ما
 
زسیل کوظاہ

ک

ان ہیں،جودوطرفہ ئ

 
 

تیرکےن

اہے۔یہ جمہوری بکاشراکتی طرزکی اہم 

ک

 کواعتمادمیں لیتےہوئےقطعی فیصلےجاری کرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہےاورما

ک

 کےرائےکااحترام کرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

قائدتمام ما

 کواظہاررائےکی آزادی خصوصیت ہے۔مطلق

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کیجیےاورغورکیجیےکہ کس طرزقیادت میں ما
 
 العنان اورجمہوری طرزکی شکلوں میں تقاب

 ہے۔

 شراکتی قیادت کے چند فوائد کو ذیل میں بتلابکا گیا ہے۔   فوائد:

 میں اطمینان اور ہمت افزائی پیدا کرتی ہے۔ 1. 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 شراکتی طرز قیادت ما

 فیصلہ 2. 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زاہم کرتے ہیں۔ما

 

  سازی میں شریک ہوتے ہیں، اس لیے تنظیمی مقاصد کو حاصل کرنے میں مکمل تعاون ف

 میں احساس ذمہ داری اور کام سے رغبت پیدا ہوتی ہے۔ 3. 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

زھتے ہیں۔ 4. 

 

ات ئ 

 

 تنظیم کی کارکردگی میں اضافہ کے امکاب

 اور قائد کے درمیان اچھے مثبت تعلقات پید 5. 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ا ہوتے ہیں۔ما

ا ہے۔ 6.

ک

زار ہوب

ک

زف  تنظیم میں نظم و ضبط ئ 

زار رکھنے میں کارآمد ہوتی ہے۔ 7. 

ک

زف  تعلقات ئ 

ک

 کو تنظیم سے طویل عرصے ی

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

ا ہے۔ 8. 

ک

 میں اعتماد اور اعتبار اور اطمینان پیدا ہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

 خامیاں:  جمہوری طرز قیادت کی حس  ذیل اہم خامیاں ہیں۔

اخیر ہوتی ہے۔اس طرز  1. 

ک

 قیادت میں فیصلے لینے میں کافی ب

ا ہے۔ 2. 

ک

اراض ہونے کا قوی امکان ہوب

 

 ب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زجیح نہ دینے پر ما

ک

 کے خیالات کو ئ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

 کی فیصلہ سازی میں شمولیت سے انتظامی مسائل پیدا ہوتے ہیں۔ 3. 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

ز انداز ہونے کی کوشش کرتے ہیں 4. 

 

 قائد پر ائ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ۔بعض اوقات ما

 ہے۔ 5. 

 

ز ات کا ب اع

 

 کی ہمت افزائی قیادت پر منفی ائ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

 شراکتی طرز قیادت ذیل کے صورتوں میں موزوں ہوتی ہے۔

 قائد دوراندیش، کشادہ ذہن اور اجتماعیت کا حامل ہو۔ 1. 

 دوراندیش اور اظہار خیال کے حامی ہوں۔ 2. 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

 کو اہمیت دیتا ہو۔ 3. 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 قائد ما
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ا ازٓادانہ قیادت      7.5.3  (Laissez Faire Leadership)عدم مداخلت بک

عدم مداخلت کی قیادت بھی ایک اہم قسم کی قیادت ہے۔ اس طرز قیادت میں  

 کے 

ک

ک
 خود ہدای

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کو کام کی انجام دہی میں مکمل ازٓادی حاصل ہوتی ہے۔ ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ما

 کو کام کی تکمیل 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ہے۔ کام کی تکمیل کے مطابق فیصلے لیتے ہیں۔ ما

ک

انہ مقرر کیا جاب

 
 

کا ن

 کی جاتی ہے۔ دوران کام پیدا ہونے والے مسائل اور ان کے 

ک

طور طریقوں کی وضاح

 کو مکمل ازٓادی حاصل 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 بھی کی جاتی ہے۔ کام کی تکمیل کے لیے ما

ک

حل کی وضاح

 کے مطابق کام انجام دیتے ہیں۔

ک

 اپنی صلاحک

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ہوتی ہے۔ ما

 اخلت کی قیادت حس  ذیل صورتوں میں موزوں ہوتی ہے۔عدم مد

 کے حامل ہوں۔ 1. 

ک
 

 تجربہ کار اور اعٰلی ذہای

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

 کے حامل ہوں۔ 2. 

ک

، اچھی قیادت اور تنظیمی صلاحک

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

 .3  

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ہوں۔ طورپر واقف مقاصدسےمکمل تنظیمی ما

 اعتبار اور بھروسہ مند ہوں۔  4. 
 
 قاب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

 عدم مداخلت کے انداز کو دی گئی شکل میں بتلابکا گیا ہے۔قیادت کے 

 کو کام کو مکمل کروانے کی مکمل ازٓادی دیتا ہے۔   

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ہیں۔ قائد ،ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

دی گئی شکل میں درمیان میں قائد ہے اور اطراف میں ما

، کام کی انجا

ک
ک

انہ، کام کی نوعیت، کام کی تکمیل کا وق

 
 

 کو کام کی تکمیل کا ن

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کرتے ہوئے ان کو مکمل ما

ک

م دہی کے طریقۂ کار وغیرہ کی وضاح

ا

ک

 کو فیصلہ لینے کا اختیار ہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 موقع کے اعتبار سے خود فیصلہ لیتے ہوئے کام کی تکمیل کرلیتے ہیں۔ ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ہے۔ازٓادی دی جاتی ہے۔ ما

 (Transactional Leadership)روایتی بکامعاملاتی قیادت    7.5.4

بکامعاملاتی قیادت ایک قاعدانہ اندازہےجس میں کارکردگی پرمبنی انعامات اورسزاؤں پرزوردیتی ہے۔اس اندازکو اپنانے روایتی  

زہے جہاں 

 

والےرہنماواضح کردار،معیاری طریقہ کاراورتنظیمی اہداف کی ب ابندی پرتوجہ دیتےہیں۔قیادت کایہ نقطہ نظر ایسےماحول میں موئ

زاجی کامیابی کی کلید ہے۔ کارکردگی،نظم وضبط اورمستقل

 

 م

  (Features of Transactional Leadership)خصوصیات روایتی بکامعاملاتی قیادت کی

 میں تحریک پیدا  

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زاکےذریعہ ما

 

 
 کوسزاوج

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

معاملاتی قیادت ایک اہم طرزکی قیادت ہے۔اس طرزقیادت میں قائداپنےما

اقص کارکردگی بکاممکنہ پیداوار 

 

زخلاف ب اہے۔اس کےئ 

ک

  انعام واکرام سے نوازاجاب
 
 کےبہترکارکردگی،عمدہ پیداوارکےس

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ما

ک

کرب
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سزاسےبچنےکی ممکنہ کوشش کی جاتی ہیں۔روایتی بکامعاملاتی قیادت کےچنداہم خصوصیات کوذیل میں حاصل نہ ہونےپرسزادی جاتی ہے۔

 بتلابکاگیا ہے۔

انہ حاصل کرنےکی کوشش کی جاتی ہے۔اختیارات اورذمہ 1

 
 

 سےممکنہ مقدارمیں پیداوارکرنےبکان

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

۔معاملاتی بکاروایتی قیادت میں ما

زسطح پرتفویض کی جاتی ہے۔
 
ملازمین سےتوقع کی جاتی ہےکہ وہ پہلے سے طےشدہ اصولوں اورطریقہ کارپرعمل کرتے ہوئے داری تنظیم کےہ

 قائد کاساتھ دیتےہیں۔

دو جہدکرتےہیں۔2 ،معیاراورمنصوبےکےمطابق تکمیل کےلئےقائدین کافی خ 

ک
ک

 ۔تفویض کردہ کام وق

 اپنےاختیارات وذمہ داریوں سےواقف ہوئے تےہیں۔3

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ۔ما

ہیں لیکن ٹکنالوجی عصری طریقوں پرتوجہ نہیں دی جاتی۔۔روایتی طرزقیادت د4

ک
 

 راصل ممکنہ پیداوارکوحاصل کرنےپرزوردیک

 کوانعام دینے، 5

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ازہے۔اس طرزقیادت میں توقعات کےمطابق کام کرنےکےلئےما ک

ک

زاروایتی بکامعاملاتی طرزقیادت طرہ ام

 

 
۔سزاوج

اہے۔توقعا

ک

زمانےعائدکئےجاتےہیں۔یہ نظام احتساب بونس جیسےمراعات بکاسہولتوں کااستعمال کیاجاب
 
ت کےمطابق کام کی عدم تکمیل پرسزابکاج

اہے۔

ک

 اورحوصلہ افزائی کےلئےکارآمدہوب

اہے۔ملازمین سےتوقع کی جاتی ہےکہ وہ انحراف کےبغیرتنظیمی رہنمابکانہ اصولوں پرعمل 6

ک

۔ب الیسیوں وطریقہ کار پرسختی سےعمل کیاجاب

زجی کویقینی

 

اہے۔کریں۔یہ نقطہ نظرمستقل م

ک

اہےاورخطرات کوکم کرب

ک

  بناب

زقی پرکم 7

ک

زجیح دیتےہیں۔طویل مدتی حکمت عملی وژن بکاذاتی ئ

ک

۔قیادت کےروایتی طریقہ میں رہنمافوری اورقلیل مدتی اہداف کےحصول کوئ

اہے۔

ک

اہے۔توجہ کارکردگی،استحکام اورموجودہ ضروربکات مکمل کرنےپرزوردبکاجاب

ک

 زوردبکاجاب

  ۔روایتی طرزقیادت میں ملاز8
 
 مداخلت کرتےہیں ح

ک
ک

 کوب ااختیاربنانےکی کوشش نہیں کی جاتی ۔قائدین صرف اس وق

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

مین بکاما

زی ہوتی ہے، 

 

اکام رہنےپرکئی قائدین مداخلت کرتےہیں۔فیصلہ سازی مرک

 

  ملازمین توقعات کوپوراکرنےمیں ب
 
مسائل پیداہوتےہیں بکاح

 اورملازمین سےتوقع کی جاتی ہےکہ وہ ہدابکات پرعمل کریں۔

 ۔قیادت کےدیگراندازکےمقابلےمیں روایتی طریقہ سخت طریقہ ہے۔9

اراض ہوتےہیں۔10

 

 جلدب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ۔روایتی طرزقیادت میں ما

 میں لچکداررویہ11

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ ۔ملازمین بکاما

ک

 نہیں ب ابکاجاب

اہے۔اس لئےاس طریقہ میں ملازمین کوآزادی حاصل نہیں ہوتی بلکہ12

ک

 قاعدےواصولوں میں ۔روایتی طرزقیادت مطلق العنان طرزکاہوب

 قیدہوتےہیں۔

  کےفوائد

 

  (Advantages of Transactional Leadership)روایتی بکامعاملاتی لیڈرس

 روایتی طرزقیادت کےچنداہم فوائدکوذیل میں بتلابکاگیاہے۔
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اہے۔1

ک

ب زطریقےسےانجام ب ا

 

 ۔ملازمین اپنےکام اورذمہ داریوں سےواقف ہوتےہیں،اس لیےکام موئ

اہے۔۔روایتی طرز 2

ک

زاجی کویقینی بناب

 

 قیادت میں  پیداواراورمعیارمیں مستقل م

اہے۔3

ک

ا جاب

 

 ۔روایتی طرز قیادت میں ملازمین جوابدہ رہتےہیں۔ان کی کارکردگی کوآسانی سےپہچاب

زہوتی میں ان تنظیموں قیادت بکامعاملاتی ۔روایتی4

 

دکی ضرورت ہوتی ہے،جیسےکہ سرکاری ایجنسیا نگرانی کےلیےسخت ہےجن موئ

  

ں، بکاکمای

اہےکہ ب الیسیوں اورطریقہ کارپرسختی سےعمل کیاجائے۔

ک

زے کارپوریشن وغیرہ یہ یقینی بناب

 

 فوجی ادارے،اورئ 

زائض وذمہ داری سےواقفیت ہوتی ہے۔اس لیے ابہام کی بہت کم گنجائش ب ائی جاتی ہے۔جس سے تناؤ اورالجھن5

 

 بکاملازمین کواپنےف

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ۔ما

 کم ہوتی ہے۔      

زہوسکتی ہے۔ملازمین کوحکام سےپوچھ ۔ہنگامی صور6

 

تحال جہاں فوری فیصلہ سازی کی ضرورت ہوتی ہےوہاں پرروایتی طرز قیادت کافی موئ

 گچھ کےبغیراحکامات پرعمل کرنےکی ضرورت ہے۔

ات

 

 : (Disadvantages of Transactional Leadership)روایتی معاملاتی قیادت کےنقصاب

 کےچنداہم خامیوں کوذیل میں بتلابکاگیاہے۔روایتی بکامعاملاتی قیادت  

 کوروک 1

ک

 میں غوروفکرکی صلاحک

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

۔روایتی طرزقیادت میں ملازمین سےتوقع کی جاتی ہےکہ قاعدےبکااصولوں پرعمل کریں گے۔یہ ما

 سکتا ہے،جواسےان صنعتوں کےلیےغیرموزوں بنادیتاہےجن کےلیےتخلیقی صلاحیتوں کی ضرورت ہوتی ہے۔

زغیب پیداکرنےکےکافی طریقےموجودہیں جس ۔روایتی  بکامعا2

ک

 میں  ئ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زاکواہمیت دی گئی ہے جبکہ ما

 

 
ملاتی  طرزقیادت میں صرف سزاوج

اہے۔

ک

 کویہ طریقہ نظراندازکرب

دودجہدکرنی ہوتی ہے۔3  ۔یہ قیادت صرف تنظیمی ڈھانچےپرزوردیتی ہے،اس لیےاسےتبدیلی کےمطابق ڈھالنےکےلیےخ 

 میں ذہنی الجھن اورعدم اطمینان کی کیفیت پیداہوتی ۔روایتی طرزقیادت میں ملا4

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ما
 
زمین کوآزادی حاصل نہیں ہوتی جس کےس

زات   لاحق ہونےکی گنجائش ب ائی جاتی ہے۔

 

  مستقبل میں منفی ائ
 
 ہے۔ جس کےس

  بہت جلد 5
 
زقی کرنےمیں کافی کم مواقع حاصل ہوتے ہیں جس کےس

ک

 کوئ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

بدظن ہونے کی گنجائش پیدا ہوتی ۔روایتی طرزقیادت میں ما

 ہے۔

 (Transformational Leadership) طرزقیادت طرز  تحویلی    7.5.5

ل تحویل  طرز 

 

ی

 

کش
من

شفاار

 

ن
کی شخصی صلاحیتیں کافی (Leader)قیادت ایک اہم قسم کی قیادت ہے۔اس طرزقیادت میں قائد بکاٹرا

 کوتنظیمی اہداف کوحاصل کرنےپر 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہمیت رکھتےہیں۔قائداپنی دوراندیشی،طویل مدتی منصوبہ بندی  حالات وواقعات کےپش منظر،ما

ا،اہداف 

 

ا،اہداف سےواقف کرواب

 

 میں محرکہ پیداکرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زہوتےہیں۔ما

 

 قائدکےشخصی صفات سےکافی متائ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ما

ک

زغیب  پیداکرب

ک

ئ
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ا،لگن کےساتھ کام میں کو

 

ا،تنظیم کےتعلق مثبت رویہ پیداکرب

 

دبہ پیداکرب

 

  میں جوش وخ 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 دینا،ما

ک

کعت
قطی
حاصل کرنےکےطورطریقوں کو

اہے۔کامیابی حاصل کرنےکےلئے 

ک

اپڑب

 

مشغول کرنےوغیرہ اہم افعال انجام دیتاہے۔اس طرزقیادت میں قائدکوکافی صبرآزمادورسےگزرب

ا ہےاورخودمیں تبدیلی مختلف متبادل طورطریقوں کا

ک

 کی صلاحیتوں کوجلابخشنےکےلئےان کی ذہن سازی بھی کرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ما

ک

نقشہ تیاررکھ

اہے۔

ک

 کواختیارکرنےمیں محرکہ پیداکرب

ک

ک
ی د دیک  میں خ 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 لاتےہوئےما

اہے 

ک

زاندازمیں پیش کرب

 

 ہی موئ

ک

ک
اہےاس لئےاس طرز کاقائداپنےآپ کونہای

ک

 میں تحریک پیداکرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اؤما

ک

زب ۔تحویل قائدکائ 

اہے۔ان میں ذہن سازی کرتےہوئےاحساس ذمہ داری پیدا کرنےکےلئے 

ک

زغیب  پیداکرب

ک

 بکاپیروکاروں میں ئ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

قیادت  دراصل قائدما

 میں اخلاقی سدھارکےساتھ ساتھ  کام میں دلچسپی  پیداہوتی ہے۔ 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

ک

اہےجس کی بدول

ک

زغیبی طورطریقےبھی اختیارکرب

ک

مختلف اخلاقی وئ

 (Role Model)رنمونہقائدخود کوبطو

ک

زھ کرحصہ لیتاہےجس کی بدول

 
 
زھ ج

 

 بکاتنظیم کےکام میں ئ 

 

اہے۔پراح کت

ک

کےطورپرپیش کرب

اہے۔

ک

 میں بھی کام کےمتعلق ذوق پیداہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ما

زسماجیات کےتصورکوس  (Transformational Leadership)قیادت ۔تحویلی1
 
 James Victorسےپہلےامریکی ماہ

Downton 

 Jamesکےتصورکو(Transformational Leadership) تحویلی قیادتمیں پیش کیالیکن1973نے

macgreger Burnsنے اپنی کتابLEADERSHIP کی ۔اس لئےانہیں تحویلی قیادت 

ک

دوضاح زیک

 

میں م

ں میک گریجرپرنس کےمطابق تحویلی  (Father of Transformational)کےب اواآدم
ک
من
چ ش

کہتےہیں 

 Transformational Leadership as a Process where leaders and followers)قیادت

“Raise one another to higher level of morality and motivation”) 

زہ کرتےہیں اورتحریک ب اتے ہیں۔  
 
 بکاپیروکاراورقائد)لیڈر(دونوں میں اونچےدرجہ پراخلاقی مظاہ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 یعنی تحویلی قیادت میں ما

  (Qualities of Transformational Leadership)تحویلی طرز کی قیادت کی خصوصیات

زیں اندازقیادت کاایک اہم اندازہے۔اس طرز قیادت میں قائدین اختراعی صلاحیتوں کےساتھ ساتھ خود میں 

 

 قیادت کاتحویل  آف

 نئے طریقوں کوکھوج کرنےکی 

ک
 

 کواختیار کرنےاورتنظیم کوکامیابی سےہمکنارکرنےکی ی

ک

ک
ی د دیک تبدیلی لانے پرزوردیتےہیں۔ملازمین کوخ 

 اختیارکرنےپرزوردیتےہوئےان کی بھرپور حوصلہ افزائی کرتےہیں۔ 

ک

ک
ی د دیک  کوخ 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 سرپرستی کرتےہیں۔اس طریقہ میں ما

 کوکافی اہمیت د

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زقی حاصل کی جاسکتی اس طرزقیادت ما

ک

ی جاتی ہے۔ایک طویل مدتی منصوبے کےذریعہ تنظیم میں ب ائیدارئ

 کوآزادی حاصل ہوتی ہے۔اس لئےملازمین دلجوئی کےساتھ کام کرتےہیں اورخود کوتنظیم کےلئےوقف 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ہے۔اس طرزقیادت میں ما

 کرتےہیں۔
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ز 

 

 (Idealized Influence)مثالی ائ

اہے۔اس لئےاپنے آپ کوایک رول ماڈل ایک کامیاب قائداپنےآپ کومثا 

ک

زکرنےکی بھرپورکوشش کرب
 
 لی اورس  سےبہتر ظاہ

 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ ما

ک

زکرب
 
اہے۔اعلیٰ اخلاق اوراخلاقی معیارات کوظاہ

ک

اہے،اپنےپیروکاروں سےاحترام،اعتماداورتعریف حاصل کرب

ک

کےطورپرکام کرب

اہے۔خودکےسا

ک

تھ ساتھ عالمی سطح کےعظیم رہنماؤں کےکردارکو سامنےرکھ کےکام کی تعریف کرتےہوئےانہیں عزم وحوصلہ افزائی کرب

اہے۔

ک

 کران میں تحریک پیداکرب

زکن تحریک 

 

 (Inspirational Motivation)متائ

 میں تحریک پیداکرنےکےلئےتنظیم کےمقاصد اوراس کےحصول کویقینی بنانےکےلیےملازمین کی حوصلہ افزائی  

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 قائدما

اہے۔تنظیم کوجامع اندازمیں 

ک

اہے۔ملازمین کوتنظیمی اقدارکےساتھ ہم آہنگ کرنےکےلیےمضبوط مواصلاتی مہارتوں کااستعمال کرب

ک

 کرب

اہےجس سےملازمین میں کام کرنےکی تحریک پیداہوتی ہے۔

ک

 پیش کرب

 (Intellectual Stimulation)فکری محرک

دت،تخلیقی صلاحیتوں اورمسئلہ حل کرنےکی مہارتوں ملازمین کوتنقیدی اندازمیں سوچنےاورجمودکوچیلنج   زغیب دیتاہے،خ 

ک

کرنےکی ئ

زوغ دیتا ہےجہاں ملازمین سزاکےخوف کےبغیرنئےخیالات کااظہارکرنےمیں محفوظ محسوس 

 

زوغ دیتاہے۔ایک ایسی ثقافت کوف

 

کوف

 غوروفکرکرتےہوئےتنظیم

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہےجس سےما

 

دطور کرتےہیں۔ذہنی اعتبارسےان میں فکرکااحساس پیداکرب دیک  کی بہتری کےلئےخ 

 کرتےہیں۔

ک

 طریقوں کی وضاح

ا 

 

 (Individual Consideration)انفرادی طورپرغورکرب

 اورخواہشات کوپہچانتاہے۔  

ک

زرکن کی منفرد ضروربکات،صلاحک
 
اہے۔ٹیم  کےہ

ک

زاہم کرب

 

 ف

 

 
ملازمین کوذاتی توجہ،رہنمائی اورکوچ

زقی کی حوصلہ افزائی 

ک

اہے۔اپنےخیالات مسلسل سیکھنےاورپیشہ ورانہ ئ

ک

زہ کی کوشش کرب
 
زاندازہونےکےلئےاچھےمظاہ

 

اہے۔ملازمین پرائ

ک

کرب

اہے۔

ک

 میں تحریک پیداکرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ونظربکات کےذریعہ ما

 (Advantages of Transformational Leadership)تحویلی طرزقیادت کےفوائد

 تحویلی طرزقیادت کےچنداہم فوائدکوذیل میں بتلابکاگیاہے۔ 

 تنظیم کےساتھ مکمل ساتھ دیتےہیں بلکہ شدت کے  ۔ملازمین کی حوصلہ1

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ما
 
ا ہےجس کےس

ک

زوش پیداہوب

 

افزائی اوران میں جوش وج

ا ہے۔

ک

 ساتھ کام کرنےکاذوق پیداہوب

زوغ ب اتی ہے۔2

 

 ف

ک

ک
ی د دیک   تنظیم میں خ 

 
ا ہےجس کےس

ک

زوغ حاصل ہوب

 

  ان میں اختراعی صلاحیتوں  کوف
 
 ۔ملازمین کی حوصلہ افزائی کےس

زہ کی آزادی حاصل ہوتی ہے۔  ۔ملازمین3
 
زقی کےمواقع کےساتھ ساتھ بہترمظاہ

ک

 سےکافی مطمئن ہوتےہیں کیونکہ اس ذاتی ئ

ک

 اپنی ملازم

  تنظیم میں طویل مدتی استحکام پیداہوتی ہے۔
 
 ملازمین کی حوصلہ افزائی کےس
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مقاصد کےحصول کےلیےب اہمی تعاون سےکام کرتے  ۔قیادت میں کمپنیاں اکثرزبکادہ پیداواری اورمنافع حاصل کرتی ہیں۔ملازمین مشترکہ4

 کےدرمیان گہرےروابط پیداہوتےہیں۔ایک دوسرےکےدرمیان ب اہمی تعاون واعتماد کی فضاپیداہوتی ہے جس 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ہیں۔قائداورما

 پرزوراندازمیں کام کرتےہیں جس سےتنظیم کوکافی فوائدحاصل ہوتےہیں۔

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ما
 
 کےس

اہے۔یہ آپس میں اتفاق واعتمادکےذریعہ مضبوطی سے ۔اس طرزقیادت میں قائد اورما5

ک

 کےدرمیان مضبوط اورپراعتمادکاماحول پیداہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ان کے درمیان ب اہمی تعاون کی فضاپیداہوتی ہے۔وہ آپس میں کسی کی مخالفت بکابےایمانی نہیں کرتے۔
 
 کام کرتےہیں جس کے س

 (Disadvantages of Transformational Leadership)خامیاں تحویلی طرزقیادت کی

ائی کی ضرورت ہوتی ہے۔قائدین کو 1

 

 اورتواب

ک
ک

 میں ملازمین کی حوصلہ افزائی اوررہنمائی کےلیےکافی وق

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

۔اس طرز قیادت میں ما

اہوگا ۔

 

زہ کرب
 
اہےاس لئےقائدین کوکافی صبروتحمل کامظاہ

ک

 ملازمین کےساتھ مستقل طورپرمشغول رہناہوب

  قائدین کےبدلنےسے قیادت بھی بدل جاتی ہے۔۔یہ طرزقیادت صرف قائدکےرو2
 
 اورحالات کی تبدیلی کےس

ک
ک

 یہ پرمنحصر ہے۔وق

زقدم پرملازمین کی رہبری اورضروری سہولتوں کی ضرورت ہوتی ہے۔ملازمین حد سےزبکادہ قائدین پرمنحصر ہوتے 3
 
۔اس طرز قیادت میں ہ

ہیں۔

ک

اموافق حالات پیداہوسکت

 

زی سےب  ہیں اورانتظام میں دئک

ا 4

 

زاج ہوب

 

زد کاسخت م

 

 کارآمدنہیں ہوتی  بعض اوقات ہنگامی  صورتحال میں فیصلہ سازی اورسخت اقدامات کےلئےف

ک
ک

زوق
 
۔یہ طرز قیادت ہ

 ہوسکتی ہے۔

 

زاجی نقصان کاب اع

 

 لازمی ہے۔سخت م

دمتی قیادت

 

 (Servant Leadership)بندگانی بکاخ

دمتی طرزقیادت عصرحاضرکی قیادت کاایک اہم  

 

 کوضروری سہولتیں بندگانی بکاخ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اندازہے۔اس طرزقیادت میں قائداپنےما

 واختیارات کاسخت اندازمیں استعمال نہیں 

ک
ک

زاہم کرتےہوئےان سےتوقع کےمطابق کام لیتاہے۔یعنی اس طرزقیادت میں وہ اپنےطاق

 

ف

 کواہمیت دیتےہوئےان کے

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہےبکاما

ک

  کی ضرورتوں وفلاح بہبود ی کاخیال کرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ابلکہ ما

ک

اہے۔ کرب

ک

مسائل کوحل کرنےمیں پہل کرب

زعکس جواتھارٹی اورکنٹرول پرتوجہ مرکوزکرتےہیں،اس طرز قیادت میں قائدملازمین بکاپیروکاروں کی  روایتی قیادت کےماڈلزکےئ 

زوغ دیتاہے،جس سےملا

 

زجیح دیتی ہے۔یہ قائدانہ اندازاعتماد،تعاون اورب ااختیاربنانےکی فضاء کوف

ک

زقی کوئ

ک

 زمین کوتنظیم ضروربکات،بہبوداورئ

 کی کامیابی میں اپناحصہ اداکرتے ہیں۔

دمتی قیادت کی خصوصیات

 

 (Features of Servant Leadership)بندگانی بکاخ

 بندگانی قیادت کےچنداہم خصوصیت کوذیل میں بتلابکاگیاہے۔ 

1 

ک

زقی کرنےکی صلاحک

ک

،حوصلہ افزائی اورئ

ک

دم

 

 پرتوجہ مرکوز کرتی ہیں۔(بندگانی طرزقیادت میں قائداپنی ٹیم کےارکان کی خ

ا 2

ک

ات اورتجرب ات کوفعال طورپرحل کرنےکی کوشش کرب

 

دش

 

دب ات کوسمجھتا ہے۔ملازمین کےخ

 

(بندگانی قیادت میں قائداپنےملازمین کےخ 

ا ہے۔

ک

 ہے۔ایک معاون اورجامع کام کاماحول بناب
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ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

دمتی قیادت دراصل قیادت کاایک بہترانداز ہےجس میں قائداورما

 

 کےدرمیان گہرےروابط پیداہوتےہیں۔(بندگانی بکاخ

ا ہے۔4

ک

دردی وب اہمی تعاون سے پیش آب
 
دمتی قیادت کےانداز میں قائدتنظیم کےتمام ارکاین سےہ

 

 (بندگانی بکاخ

ا ہے۔اس پس منظر میں انہیں اظہارخیال کی مکمل آزادی دیتا 5

ک

دردانہ رویہ رکھ
 
 کےساتھ ہ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

(بندہ نوازی قیادت کےانداز میں قائدما

ا ہے۔ہے۔ا

ک

 کی ضرورتوں کی تکمیل پرخود مطمئن ہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ہے۔ما

ک

 ن کےمطالبات کی یکسوئی میں پہل کرب

دب اتی بہبود کوتسلیم کرتے 6

 

 وملازمین کی خ 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ہے۔ما

ک

 کی حوصلہ افزائی کرتےہوئے مثبت ردعمل کااظہارکرب

ک

ک
 

(کھلےاورایماندارانہ ب ات ح

ا ہے۔ہوئے ذاتی اورپیشہ ورانہ چیلنجوں پر قابوب انے

ک

 میں مددکرب

 مطمئن ہوتےہیں۔7

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ہےجس سے ما

ک

 (تنظیم میں کام کاایک منفرد ماحول پیدا کرب

زغیب دیتا 8

ک

اہے۔ملازمین کوفیصلہ سازی میں حصہ لینےکی ئ

ک

 پیداکرب

ک

دمات انجام دینےمیں سہول

 

 کوخ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

(تنظیمی ضرورت کےمطابق ما

 ہے۔

 کےساتھ اتفاق رائے پیداکرتےہوئےسرکا9

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ہے۔(ما

ک

 ری احکامات جاری کرب

ا ہے۔اسی لئےاس حالات کی صورت میں 10

ک

اخوشگوارواقعات نہ ہونےکےلئےبھرپورکوشش کرب

 

(تنظیم کویومیہ افعال سےب اخبررہتاہے۔ب

ا ہے۔

ک

 صبرتحمل کےساتھ ان کےحل کی کوشش کرب

اہے۔11

ک

 اندازہ قائم کرتےہوئےموزوں اقدامات کرب

ک
ک

 (دوراندیشی کےتحت مستقبل کاقبل ازوق

زی 12

 

 
ا ہے۔ عاج

ک

(قیادت کومراعات کی بجائے ذمہ داری کےطورپردیکھتا ہے۔تنظیم کی اقدار،وسائل اورلوگوں کےمحافظ کےطورپرکام کرب

زقی میں دلچسپی لیتا 

ک

ا ہے۔ملازمین کی پیشہ ورانہ اورذاتی ئ

ک

دمات کی خوش نصیبی تصورکرب

 

ا ہے۔اس طرح خ

ک

اوراحتساب کےساتھ رہنمائی کرب

زبیت،رہنمائی

ک

زغیب دیتا ہے۔ ہے۔ئ

ک

ا ہے۔ملازمین کونئےچیلنجوں کامقابلہ کرنےکی ئ

ک

زاہم کرب

 

 اورسیکھنےکےمواقع ف

ا ہے۔کام کاایک جامع  (تنظیم میں13

ک

زوغ دیتا ہے۔ملازمین کےدرمیان تعاون اورب اہمی احترام کی حوصلہ افزائی کرب

 

ٹیم ورک کےاحساس کوف

ا ہے۔

ک

 قدرمحسوس کرب
 
زکوئی قاب

 
ا ہےجہاں ہ

ک

 ماحول بناب

  (Advantages of Servant Leadership)گانی قیادت کےفوائدبند

دماتی قیادت کےچنداہم فوائدکوذیل میں بتلابکاگیاہے۔ 

 

 بندگانی قیادت کےچنداہم فوائدکوذیل میں بتلابکاگیاہے۔ بندگانی بکاخ

زے پیمانے (بندگانی قیادت میں ملازم کی فلاح وبہبود،اعتماداورب ااختیاربنانےپرتوجہ مرکوز کی جاتی ہے۔ا1

 

دماتی بکابندگانی قیادت کوئ 

 

سی لئےخ

اہے۔

ک

زاندازمیں سےایک سمجھاجاب

 

 پرقیادت کےس  سےموئ

اہے۔اس لئےیہ دونوں کےدرمیان  اعتمادکی فضاپیدا ہوتی 2

ک

 کےساتھ حسن سلوک کےساتھ پیش آب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

دماتی قیادت میں قائدما

 

(بندگانی بکاخ

ا ہے۔

ک

 ہےجس سےادارےکی کارکردگی میں اضافہ ہوب
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  قائد کےہدابکات کااحترام کرتےہوئےاس پر (قا3

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ما
 
ا ہےجس کےس

ک

 کےدرمیان کشادہ قلبی کےساتھ تبادلہ خیال ہوب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ئداورما

ا ہے۔

ک

 عمل کرتےہیں اوراجتماعیت کےساتھ کام کرنےکاذوق پیدا ہوب

 اپنےآپ کوکافی محفوظ تصورکرتےہیں اس لئےان میں ادارےکےسا4

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 تھ والہانہ کام کرنےپرراضی ہوتے ہیں۔(بندگانی قیادت میں ما

ا ہےاسی لئے 5

ک

زقی اوراس کےمعاشی استحکام کاخواہشمند ہوب

ک

 کی ہمہ جہتی ئ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کےساتھ ساتھ ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

(بندگانی طرزقیادت میں قائداپنےما

اہے۔

ک

 کی ہمت افزائی کرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ضرورت اپنےمشوروں سےما

ک
ک

 وق

امل  ا6

 

  غیر حاضری بکا (اس طرز قیادت میں ادارےبکاتنظیم میں ش
 
اہےجس کےس

ک

راکین کےدرمیان یکجہتی اوراطمینان کاماحول پیداہوب

اہے۔

ک

زابی وغیرہ پرآسانی سےقابو ب ابکاجاب

 

 اوقات ج

 صرف کرنےپرتیار ہوتےہیں۔7

ک
ک

 اپنےقائدسےکافی خوش ہوتےہیں اسی لئےوہ ضرورت سےزائدوق

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 (ما

 نےکاس  سےآسان ذریعہ ہے۔(بندگانی طرز قیادت کی مددسےتنازعات کودورکرنےبکاحل کر8

 کواپنےکام میں اطمینان اورتشفی پیداہوتی ہے۔9

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 (ما

 کےتنظیمی وانفرادی مسائل آسانی سےحل ہوجاتےہیں کیونکہ بندگانی قیادت میں قائد خودمسائل کوحل کرنےمیں دلچسپی لیتا 10

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

(ما

 ہے۔

 (Demerits of Servant Leadership)بندگانی طرزقیادت کےخامیاں

 بندگانی طرزقیادت کی چنداہم خامیوں کوذیل میں بتلابکاگیاہے۔ 

 میں کام بکااپنی ذمہ داریوں کومعمولی سمجھنے 1

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ما
 
 قائدسےمسلسل تعاون حاصل کرنےکےخواہشمند ہوتےہیں جس کےس

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

(ما

  ان کی کارکردگی گھٹنےلگتی ہے۔
 
 لگتےہیں جس کےس

2 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کےساتھ سخت رویہ (اس طرز قیادت میں ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اپنےقائد کےنرم رویہ بکامحسن پن کاغلط استعمال کرتےہیں۔اس طرزقیادت میں ما

اممکن ہے۔

 

ا ب

 

 اختیار کرب

  بنتی ہے۔3
 
 (بعض اوقات یہ قیادت تنظیم میں بدنظمی  پیدا کرنےکاس

 کوقابو کرنےاورانہیں کام سے جوڑے رکھناکافی مشکل  ہو4

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ا ہے۔(بندگانی قیادت میں ما

ک

 ب

زہونےکی صورت میں یہ طرزقیادت کارآمدنہیں 5 اگزئک

 

 نہیں ہوسکتی ہے۔سخت اقدامات کےب

ک

 
ای

 

زب

 

 موئ

ک
ک

زوق
 
(بندگانی طرزقیادت ہ

 ہوسکتی۔
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 (Thought Leadership)بصیرتی قیادت    7.5.6

زدکی اختراعی صلاحیتیں،غو 

 

 روفکر،مخصوص میدان میںبصیرتی قیادت عصرحاضر کی ایک اہم اندازقیادت ہے۔اس قیادت کاتعلق ف

 کی 

ک

زدکی اس منفرد صلاحک

 

 اس میں قائدانہ صلاحیتیں پیداہوتی ہے۔ف

ک

زداپنی منفردذہنی صلاحیتوں کی بدول

 

اہے۔ف

ک

مہارت وغیرہ سےب ابکاجاب

 عوام ماتحتی قبول کرتے ہیں۔

ک

 بدول

 صنعتی میدان میں قیادت کوپیدا کرتی ہے۔مذ

ک

زانہ صلاحک
 
زدکوماہ

 

 ف

ک

ہبی،تعلیمی میدان،طبی میدان،سیاسی صنعتی میدان کی بدول

 پرعمل 

ک

ک
 کی تکمیل کےلئےان کی ہدای

ک

 
زاداپنی حاح

 

زادکوقیادت کےمواقع حاصل ہوتےہیں۔اف

 

زاف
 
میدان وغیرہ مختلف میدانوں میں ماہ

 کےکسی 

ک

زداپنی ذہنی صلاحک

 

مخصوص کرتےہیں۔بصیرتی قیادت دراصل روایتی اندازقیادت   سےب الکل مختلف ہے۔بصیرتی قیادت میں ف

اہے۔

ک

اہے۔اسی مہارت کےاعتبارسےاس میں غوروفکراوردوراندیشی کےذریعہ عوام کومعلومات ب اہم پہنچاب

ک

 میدان میں مہارت رکھ

سیاسی میدان میں بصیرتی قیادت کافی اہمیت رکھتی ہے۔ایک کامیاب سیاسی قائدکی غوروفکراورحقیقت پسندانہ رویہ اس کی بصیرت  

ا ہےاس پراعتبا

ک

 رکرتےہوئےعمل پیرا ہوتےہیں۔کاآئینہ ہوب

 (Features of Insight Leadership)بصیرتی قیادت کےخصوصیات

 بصیرتی قیادت کےچنداہم خصوصیات کوذیل میں بتلابکاگیاہے۔ 

 (:Experts of Knlowledge۔علم وفن پرمہارت)1

ا ہے۔علم وفن میں  

ک

،غوروفکرسےگہراب ابکاجاب

ک

زد کےذہنی صلاحک

 

مہارت رکھنااس کی بنیادی خصوصیت ب ائی بصیرتی قیادت کاتعلق ف

 عوام اس کواپنا  

ک

ا ہے۔قائدکی حقیقت پسندانہ رویہ اورعلم و فن کی بدول

ک

اہےاسی میدان کایہ قائد بن جاب

ک

زہوب
 
جاتی ہے۔جس میدان میں ماہ

 قائدتصورکرتےہیں۔

2 

ک

زسیلی صلاحک

ک

 :(Communication Capacity)۔ئ

 ایک کامیاب قائدکی بنیا 

ک

زسیلی صلاحک

ک

 کافی عمدہ ب ائی جاتی ہے۔یہ اپنےگہرے ئ

ک

زسیلی صلاحک

ک

دی خصوصیت ہے۔بصیرتی قائدمیں ئ

ز ہوتی 

 

زسیل ب امعنی اورپرائ

ک

اہے۔ئ

ک

زکرب

 

اہے۔غیرضروری ب اتوں کےاظہارسےگرئک

ک

زاررکھ

ک

زف زسیل میں تسلسل کوئ 

ک

معلومات اورفن کی بنیادپرئ

 ایک کامیاب قا

ک

زسیلی صلاحک

ک

اقص ئ

 

اہے۔ب

ک

 ئدمیں رکاوٹ بنتی ہے۔ہے۔بےفیض گفتگوسےاحتیاط کرب

زورسوخ)3

 

 (:Influenced Impact۔ائ

  مختلف میدانوں پر  
 
زورسوخ بصیرتی قیادت کی ایک اہم خصوصیت ہے۔بصیرتی قائدین اپنی دانشمندی وتجربہ ومہارت کےس

 

 ائ

اہےاس لئےیہ سرکاری،غیرسرکا

ک

 کوقطعی موقف حاصل ہوب

ک

ک
ز وہدای

 

زرکھتےہیں۔ان کےصلاح ومشوروں،تجاوئک

 

ری ومختلف گوشوں پر اپناائ

زرکھتےہیں۔

 

 کافی ائ
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4 

ک

 :(Innovation)۔اختراعی  صلاحک

بصیرتی قیادت میں اختراعی صلاحیتیں کافی ب ائی جاتی ہیں۔بصیرتی قائدین کافی دوراندیش اورطویل مدتی منصوبہ کاری پرعمل کرنے  

 اندازہ قائم کرتےہوئےکامیابی 

ک
ک

و ں کورکھتےہیں۔نئےانداز والےہوتےہیں۔مستقبل کےحالات کاقبل ازوق
ع

 

ن
کےلئےمختلف متبادل ذرا

ات کےساتھ اپنےآپ کونئےاوراختراعی اندازمیں پیش کرتےہیں۔

 

 اورنئےامکاب

 پسند)5

ک
ک

 (:Righteous۔صداق

 پسندی بصیرتی قیادت کی ایک اہم خصوصیت ہے۔بصیرتی قائدین حقیقت پرمبنی واقعات پرعمل کرتےہیں۔اس لئےان  

ک
ک

صداق

 پسند

ک
ک

ی ب ائی جاتی ہے۔بصیرتی قائدین حقیقی اورمضبوط خیالات کےمالک ہوتےہیں۔اس لئےیہ حقیقت کوہی قبول کرتے کےب اس صداق

 

ک

ہیں۔ٹھوس نکات اوراسباب کومدنظررکھتےہوئےاپنی حکمت عملی اختیارکرتےہیں۔خیالی بکا قیاس آرائیوں کوصرف اورصرف ممکنہ حد ی

  بناتے۔پیش نظر رکھتےہیں لیکن قیاس آرائیوں کوبنیادنہیں

زکن  ۔اکتسابی6

 

  اورمتائ

ک

 : (Learning and Inspiring with others)صلاحک

بصیرتی قیادت دراصل  کشادہ ذہن اورتبدیلیوں کوقبول کرنےوالےہوتےہیں۔اس طرز قیادت میں عالمی سطح کےمشہورمفکرین  

 خیالات ونظربکات کوتسلیم کرتےہوئے ان کےنظربکات وخیالات سےمستفید ہوتےہیں۔نظربکاتی اختلافات کوب اوجوددوسرےمفکرین کے

 ب ائی جاتی ہے۔

ک

اہے۔کسی بھی مفکر کےنظربکات سےشدت کارویہ اختیارنہیں کرتے۔اس میں مسلسل اکتسابی صلاحک

ک

دبہ ب ابکاجاب

 

 اکتساب خ 

زغیب ب اتےہیں۔

ک

زہوتےہیں اورئ

 

 دوسروں کےفطرت سےمتائ

 (:Recognize failure۔غلطیوں کااعتراف)7

زہوتےہیں۔یہ کشادہ قلبی کےساتھ اپنیبصیرتی قائدین دوسر 

 

غلطیوں کااعتراف کرتے  ےمفکرین کےنظربکات وافکارسےکافی متائ

ا ہے۔دوسرےمفکرین سےنظربکاتی اختلاف کےب اوجود ان میں 

ک

دبہ ب ابکاجاب

 

ہوئےاپنی اصلاح بھی کرلیتےہیں۔ان میں سیکھنےاورقبول کرنےکاخ 

 اپنی غلطیوں کی اصلاح کرلیتےہیں۔

 (Learning Outcomes) نتائجاکتسابی  7.6

اہے۔سرکاری وغیرسرکاری اداروں کےکسی تنظیم بکاادارےکی کارکردگی اس ادارے 

ک

دارکےرویہ اورطرزعمل پرہوب سرکردہ عہدیک

زاندازمیں آگے بہت رسمی وغیررسمی تنظیموں میں کوئی نہ کوئی شخص 

 

اہے۔ تنظیم کوفعال اورموئ

ک

دارتنظیم کی کارکردگی کاذمہ دارہوب عہدیک

زھا

 

ز ئ 

 
 

ابلکہ مختلف تنظیموں میں فائ

ک

نےکےلئےقائدانہ ذمہ داروں کوسمجھاضروری ہے۔قائدبکالیڈرصرف سیاسی میدان میں ہی نہیں دیکھاجاب

اہے۔مطلق العنان جمہوری،آزادبصیرتی،تحویلی وغیرہ قیادت کے 

ک

داربھی اپنےادارےمیں ذمہ داروں کےساتھ قائدانہ کرداراداکرب عہدیک
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ابلکہ موقع وحالات،تنظیم کےمقاصدوغیرہ کےاعتبارسےقیادت کےانداز میں مختلف اندازمیں قیادت کا

ک

 کارآمدنہیں ہوب

ک
ک

زوق زایک اندازئ 
 
ہ

 تبدیلی لائی جاتی ہے۔

 اپنے  

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  صرف عمل کرتےہیں۔جمہوری طرزقیادت میں ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ما

ک

مطلق العنان قیادت میں قائدہی منصوبہ سازہوب

اہے۔ تحویل خیالات کوپیش کرتےہیں۔بصیرتی قیادت 

ک

زکرب

 

 کواپنےکرداراورعمل سےمتائ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زہ کرتےہوئےما
 
میں قائددوراندیشی کامظاہ

ا ہے۔

ک

 میں ذوق وشوق بکارغبت وتحریک پیداکرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 قیادت میں قائد ما

 (Model Examination Questions) سوالاتنمونہ امتحانی  7.7

  (Objective Answer Type Questions)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

 خالی جگہوں کوپر کیجئے۔

 کوکوئی آزادی حاصل نہیں ہوتی اس کو۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔طرزقیادت کہتےہیں۔1

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ۔ایسی قیادت جس میں ما

 کی فلاح وبہبودی کواہمیت دیتاہے۔2

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔طرزقیادت میں قائدما

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ہیں۔۔مثالی قائدکےاہم اوصاف 3

اہے۔4

ک

زاکاعنصرب ابکاجاب

 

 
 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔طرزقیادت میں سزاوج

 کومکمل آزادی ہوتی ہے۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔طرزقیادت کہلاتی ہے۔5

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ۔ایسی قیادت جس میں ما

 (Short Answers Type Questions)کے  حامل  سوالات   جواب ات  مختصر

 کےفوائدوخامیوں کوبیان کیجئے۔۔مطلق العنان قیادت 1

 ۔روایتی بکامعاملاتی قیادت کےمفہوم کوبیان کیجئے۔2

 ۔آزادمداخلت بکاطرزقیادت سےکیامرادہے؟3

 کیجئے؟4

ک

 ۔قیادت سےکیامرادہےوضاح

 ۔مثالی قائدکےاوصاف بیان کیجئے۔5

 ۔شراکتی طرزقیادت کےفوائدبیان کیجئے۔6

 (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

 ۔قیادت کی تعریف کرتےہوئےقیادت کےمختلف اندازکوبیان کیجئے۔1

 ۔قیادت کی تعریف کرتےہوئے اس کی نوعیت کوبیان کیجئے۔2
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 ۔بندگانی طرزقیادت کی تعریف کرتےہوئےاس کی اہمیت پرتبصرہ کیجئے۔3

 کیجئے۔۔بصیرتی قیادت کےمفہوم کوبیان کرتےہوئےاس کی اہمیت پرتبصرہ 4

 کیجئے۔5

ک

 ۔تحویلی طرزقیادت سےکیامرادہےوضاح
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اؤ8اکائی

ک

زب  ۔جماعتی ئ 

(Group Dynamics) 

زا

 

 
 ءاکائی کےاج

Structure 

  Introduction تمہید 8.0

  Objective مقاصد 8.1

 Meaning & Definitions of group تعریفگروپ ڈائنامکس کےمعنی و 8.2 

Dynamics  

  Importance of Group Dynamics اہمیت گروپ ڈائنامکس کی 8.3

 کےاقسام 8.4

ک

  Types of Groups گروپ بکاجماع

  Group Norms گروپ کےاصول بکاقواعد 8.5

  Group Cohesiveness گروہی ہم آہنگی بکایکجہتی 8.6

  Learning Outcomes اکتسابی نتائج 8.7

 Model Examination Questions نمونہ امتحانی سوالات 8.8
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 (Introduction) تمہید 8.0

  وتمدن  
ک
زقی کےساتھ ساتھ تہذی

ک

زدکی ضرورتیں تکمیل ب اتی ہیں۔زمانےکی ئ

 

ان ایک سماجی حیوان ہے۔سماج میں ف

 

بقول ارسطو ان

زائض کوبحسن خوبی انجام دینےکی کوشش 

 

زاداپنےف

 

زوغ ب انےلگا۔سرکاری اورغیرسرکاری اداروں سےجڑےاف

 

کرنےلگے۔دفترکے بھی ف

زوغ دیتےہیں۔اس طرح ہم اپنے رہائشی 

 

زائض کی بحسن خوبی انجام دہی کےلئےآپسی تعاون واعتبارکوف

 

 کےساتھ ف

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

داراپنےما مختلف عہدیک

 کا تبادلہ بھی 

 
 

زادسےتحائ

 

امل مختلف مکینوں سےاچھےتعلقات قائم کرتےہیں۔عیدین وتہوارکےموقع پرپڑوس میں مقیم اف

 

علاقوں میں ش

 کے اعتبار سے کرتے

ک

امل اپنی صلاحک

 

زدش

 

ہیں۔دعوت کےموقع پرایک دوسرےکی مددبھی کرتےہیں۔اس طرح سماج میں ف

  آپس 
 
زادکےجڑنےکےس

 

زادخودکودوسروں سےجوڑنےکی کوشش کرتےہیں۔اف

 

اہے۔اف

ک

دمات انجام دینےکی کوشش کرب

 

بہترسےبہترخ

زدخود

 

امل ہوتےہیں۔ف

 

اہے۔اس اکائی میں گروپ ڈائنامکس میں تنظیمیں وجودمیں آتےہیں اورتنظیم میں ش

ک

کوتنظیم کےتحت مشغول کرب

 کےمتعلق معلومات حاصل کرینگے۔

 (Objective) مقاصد 8.1

 :اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد  آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گے

 کرسکیں گے۔ •

ک

 گروپ ڈائنامکس کےمعنی ومفہوم کی وضاح

 کرسکیں  •

ک

 گے۔گروپ کےمختلف اقسام کی وضاح

 کوبیان کرسکیں گے۔ •

ک

ک
 گروپ ڈائنامکس کی اہمیت وافادی

 کرسکیں گے۔ •

ک

اؤکی وضاح

ک

زب زادکےئ 

 

امل اف

 

 گروپ میں ش

 گروپ بندی اورفیصلہ سازی کےطریقوں کوبیان کرسکیں گے۔ •

 (Meaning & Definitions of group Dynamics) تعریفوگروپ ڈائنامکس کےمعنی  8.2 

ام 

 

زادسےملتےہیں اورایک دوسرےکی مددکرتےہیں۔بعض اوقات انفرادی کےساتھ ساتھ  ہم اپنی روزمرہ زندگی صبح و ش

 

مختلف اف

اجتماعی طورپرمختلف کام کرتےہیں۔عیدین کےموقع پرعبادت گاہوں کی صاف صفائی س  مل کرکرتےہیں۔کھیل کےمیدان میں تمام 

امل کھلاڑی اجتماعی طورپرفتح حاصل کرنےکی کوشش کرتےہیں۔کرکٹ،کبڈی،فٹ ب ال،والی

 

 ب ال،کھوکھو،چنداجتماعی کھیل ہیں جس میں ش

امل ہونےکےبعد پھراس 

 

ام ہے۔گروپ میں ش

 

اچاہتےہیں۔گروپ دراصل اجتماعیت کاب

 

تمام کھلاڑی مل کردوسرےگروپ پرفتح حاصل کرب

زادکےطرزعمل میں بھی تبدیلیاں واقع ہوتےہیں۔گروپ ڈائنامکس کی تفہیم کےلئےذیل میں دئےگئےتعریفا

 

امل اف

 

 ت کا مطالعہ کیجئے۔میں ش
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 Group DynamicsدراصلGroupاورDynamics دوالفاظ کامجموعہ

زادکےکسی مشترکہ مقصدکےتحت مجموعہ کوGroupہے۔لفظ

 

 کہتےہیں۔اسی طرح Groupدوبکازائداف

ک

بکاگروہ بکاجماع

انیDynamicsلفظ

 

  ’Dynamis‘لفظ(Greek)دراصل یوب

ک
ک

 – Force)سے ماخوذہےجس کےمعنی قوت بکاطاق

Power)اہے۔

ک

 سےمرادلیاجاب

 مائیو1920 

 

 

ک

کےذریعہ کام (Hawthorne Experiment)نےہاتھرن تجزیہ(Elton Mayo)میں ی

 کیاکہ

ک

 
ای

 

 کےمقام پر گروپ کی اہمیت کوواضح کیاتھا۔اپنےتجرب ات کےذریعہ یہ ب

“Social variables have a greater impact or productivity than physical 

variables”  

زرکھتےہیں۔یعنی کا 

 

 پرطبعی متغیرات کےمقابلےمیں سماجی متغیرات کافی ائ

ک

ک
 رکردگی بکاپیداواری

زسماجی 
 
کےابتداءمیں 1940نے(Kurt Lewin)کرٹ لیون(Social Psychologist)نفسیات امریکی ماہ

 Group(میں اصطلاحMassachusetts Institute of Technologyمیساچوٹس انسٹیٹیوٹ اآف ٹکنالوجی)

Dynamicsکوپیش کیااسی لئے انہیں(Father of Group Dynamics)بھی کہتےہیں۔گروپ ڈائنامکس کو(Team 

Dynamics)اہے۔

ک

 بھی کہاجاب

زادمختلف اندازبکاذمہ داریوں کےتحت آپس میں مل کرکام  

 

امل ہونےکےبعداف

 

 کی کہ ٹیم بکاگروپ میں ش

ک

کرٹ لیون نے وضاح

 کرتے ہیں۔

 According to David Hortson Smith “Group is the largest set of two or 

more individual who are jointly characterized by a network of relevant 

communications, a shared sense of collective identity and one or more shared 

dispositions with associated normative strength” 

  آپس میں ڈیوڈہارٹسن اسمتھ کےمطا 
 
زسیلی ذرائع کےس

ک

زادآپس میں مشترکہ مقاصدکےتحت کسی موزوں ئ

 

بق گروپ دوبکازائداف

ان ایک سماجی حیوان ہے۔ "Man is a social Animal"جڑےہوتےہیں۔ان کی مشترکہ پہچان ہوتی ہےاوربقول ارسطو

 

ان

ا

ک

زادکےدرمیان رہناپسندکرب

 

ابلکہ ہم خیال اف

ک

ان تنہااکیلارہناپسند نہیں کرب

 

زادکامجموعہ بتدریج گروپ کی تشکیل کرتی ہے۔خاندان ان

 

ہے۔اف

زادکاگروپ، 

 

زےہوتےہیں اسی طرح سماج،ہم عمراف

 

  وتمدن کےساتھ خاندانی روابط میں ئ 
ک
اہےجس میں مشترکہ تہذی

ک

ابتدائی گروپ ہوب

زادکاگروپ،مذہبی گروپ،علاقائی گروپ،صنعتی گروپ،دفتری گروپ،کلب کاگروپ،کھیل

 

کود کاگروپ وغیرہ  طلباءکاگروپ،ضعیف اف

زادمشترکہ مقصدکےتحت آپس میں جڑے ہوتےہیں۔

 

 چند گروپ کےامثال ہیں جس میں دوبکازائدہم خیال اف
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اضروری ہے۔مثلاً ب ازار،بس اسٹائنڈ،  

 

امل ہوب

 

زاد کےملنےسےگروپ تشکیل نہیں ہوتی بلکہ ان میں مشترکہ مقاصدبھی ش

 

صرف ااف

،عیدین وتہواروغیرہ کے  
ک
امل نہیں ہوائی اڈہ،سڑک،تقاری

 

زادآپس میں ملکر ب ات کرتےہیں لیکن انہیں گروپ میں ش

 

مواقع پرکئی اف

ا ہے۔

ک

زق ب ابکاجاب

 

زادکےدرمیان مقاصدومدعامیں کافی ف

 

اکیونکہ ان اتفاقی ملاقات کرنےوالےاف

ک

 کیاجاب

 According to Kelly and Thibaut “Group is a collection of Individuals. 

The members accept a common task become interdependent in their 

performance and Interact with one another to promote its accomplishment. 

اہےجہاں پراجسام Dynamicsلفظ 

ک

پر  (Motion)کےحرکات(Bodies)حرکیاتی طبیعات میں کثرت سےاستعمال ہوب

اہے۔اسی طرح انصرام بکاانتظامیہ میں اس 

ک

اہے۔انتظامی مطالعہ کیاجاب

ک

اؤکامطالعہ کےلئے استعمال کیاجاب

ک

زب زادکےئ 

 

امل اف

 

لفظ کوگروپ میں ش

اہے۔

ک

اؤکامطالعہ کیاجاب

ک

زب امل اراکین کےطرزعمل وئ 

 

 میدان میں گروپ ڈائنامکس میں گروپ  ڈائنامکس میں گروپ میں ش

دوجہدوکو  زائض کی تقسیم،اراکین کاطرزعمل اراکین کی خ 

 

زائض کی ادائیگی کی گروپ کےمقاصدکاتعین،اختیارات وف

 

شش ،ف

ا، 

 

زاندازہوب

 

کساات ردعمل اراکین کی مہارت،تجربہ،رویہ عمل وردعمل ایک دوسرےپرائ
فن

 

ن
نوعیت،ب اہمی تعاون ومختلف اراکین کےذہنی و

امل

 

زبحث کرتےہیں۔یعنی گروپ میں ش  وغیرہ مختلف امورگروپ میں زئک

ک

زائض کی ادائیگی،ذمہ داریوں کوقبول کرنےکی صلاحک

 

 دب اؤڈالنا،ف

دار کے  زبکاغیررسمی تنظیم وغیرہ میں ملازمین ایک عہدیک

ک

اہے۔رسمی تنظیم بکاسرکاری دفائ

ک

زدکےطرزعمل بکارویہ کامطالبہ کیاجاب

 

ہونےکےبعدف

زائض 

 

زدکوسنجیدگی اورجوابدہی کےساتھ اپنے ف

 

زائض انجام دیتےہیں۔دفتربکاتنظیم ایک گروپ کی حیثیت رکھتی ہے۔جہاں پرف

 

ماتحت اپنےف

زائض بکاذمہ  انجام دینالازمی

 

ا ہے۔بصورت دیگریعنی ف

ک

زائض بکاذمہ داریوں کوبحسن خوبی انجام دینےسےشخصیت میں اضافہ ہوب

 

اہے۔ف

ک

ہوب

زات لاحق ہوتےہوں۔

 

اہی کرنےپرشخصیت پرمنفی ائ

ک

 داریوں سےلاپرواہی بکاکوب

 The pattern or trends that take place when individual work together in 

group. 

زدکےطرزعمل بکاذمہ داریوں کی انجام دہی کےطورطریقوں کاگروپ ڈائنامکس میں گروپ بکاتنظیم 

 

امل ہونےکےبعدف

 

 میں ش

زاد صرف 

 

زادگروپ میں قائدانہ ذمہ داریوں کوبھی نبھاتےہیں اوربعض اف

 

اہے۔اسی لئےتنظیم میں بعض متحرک بکادوراندیش اف

ک

مطالعہ کیاجاب

زائض انجام دیتےہیں۔

 

 تنظیم میں اپنےف

زغیب پیداکرتی ہے۔ انفراد 

ک

  ئ

 

 بکاقوت ب ائی جاتی ہےجوس  کوکسی کام کی تکمیل کی جای

ک
ک

 کےمقابلےمیں اجتماعیت میں طاق

ک

ک
ی

 

ک

اہے۔گروپ بکاجماع

ک

زدایک دوسرےکےردعمل میں کافی سیکھتاہےاورخودکوگروپ کےماحول میں ڈھالنےکی کوشش کرب

 

اجتماعیت میں ف

امل ہونےکےساتھ ہی اس کےخیالات وطرزعمل میں

 

زدکوگروپ کے میں ش

 

 بھی نمابکاں تبدیلیاں واقع ہوتےہیں۔نفسیاتی بکاذہنی اعتبارسےف

زداپنی حیثیت کے 

 

زف
 
زوغ ب اتےہیں جس کی تکمیل کےلئےہ

 

ساتھ مل کرکام کرنےپرزوردیتاہے۔اسی کےساتھ ساتھ اجتماعی مفادات بھی ف
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زادخودکوکافی محفوظ 

 

امل اف

 

دمات انجام دیتاہے۔گروپ میں ش

 

تصورکرتےہیں۔گروپ کےاراکین کے درمیان ب اہمی اعتبار سےافعال بکاخ

اہے۔

ک

  اجتماعی طورپرکارکردگی میں اضافہ ہوب
 
 تعاون اورآپسی روابط کےس

 (Importance of Group Dynamics) گروپ ڈائنامکس کی اہمیت 8.3

امل تمام  

 

 ہوتی ہے۔گروپ میں ش

ک

زادپرمشتمل جماع

 

زادآپس میں متحدہ گروپ دراصل کسی خاص مقصدکےتحت دوبکازائداف

 

اف

 ذمہ داری مکمل کرتے 

ک

زداپنےاپنےاندازاورطورطریقوں سےممکنہ حدی

 

زف
 
امل ہ

 

زائض انجام دیتےہیں۔گروپ میں ش

 

طورپراپنےاپنےف

زادمتحدہ طورپرکام کرتےہیں۔ذیل میں گروپ 

 

  اف
 
زبکاگروپ ڈائنامکس کی کافی اہمیت ہے۔اس کےس

ک

ہیں۔رسمی بکاغیررسمی تنظیم بکادفائ

 اہمیت کوبتلابکاگیاہے۔ڈائنامکس کی 

زسیل بکاابلاغ1

ک

  (Communication):۔ئ

زادبحث ومباحثہ میں حصہ لیتے  

 

زادکےدرمیان کشادہ قلبی کےساتھ گفت و شنید ہوتی ہے۔تمام اف

 

امل تمام اف

 

ٹیم بکاگروپ میں ش

پیداہوتی ہے۔آپس میں ب ات ہوئےاپنی رائےکااظہارکرتےہیں۔اس طرح آپس میں رائے کےتبادلہ سےمسائل کوحل کرنےمیں آسانی 

ا ہے۔

ک

ز پیش کرنےسےاختلافات بتدریج کم ہوتےہیں اورٹیم کی کارکرگی میں اضافہ ہوب

 

 کرنےتجاوئک

 (Trust and Respect):۔اعتبارواحترام2

امل اراکین کےدرمیان  

 

امل اراکین ایک دوسرےپراعتباراوربھروسہ دبکانتداری ب ائی جاتی ہے۔یعنی گروپ میں ش

 

گروپ میں ش

زی کرداراداکرتےہیں۔بعض اوقات اراکین دوسرے اراکین لااعتبا

 

ری نہیں ب ائی جاتی ۔بھروسہ بکااعتبارگروپ کےمقاصدکی تکمیل میں مرک

امل اراکین دوسرےاراکین کےاچھےوخوش 

 

 کےطرزعمل سےسیکھتےہوئےخودکی شخصیت میں بہتری پیداکرتےہیں۔گروپ میں ش

اہے۔ رویہ کوخودمیں اختیارکرنےکی کوشش کرتےہیں۔اس

ک

 طرح اراکین کےدرمیان اعتباربکابھروسہ میں اضافہ ہوب

 (Increase Production):۔کارکردگی بکاپیداوارمیں اضافہ3

اہے۔  

ک

  گروپ کی کارکردگی بکاپیداوارمیں اضافہ ہوب
 
امل تمام اراکین کےدرمیان اتحادوب اہمی تعاون واعتبارکےس

 

 گروپ میں ش

زائض انجا

 

  دفتری بکاگروپ کو حاصل تمام اراکین شوق و شدت کےساتھ ف
 
زائض تکمیل ب اتےہیں۔جس کےس

 

 مقررہ پرف

ک
ک

م دیتےہیں۔وق

اہے۔(Optimum)وسائل کاانسب

ک

اہے۔اس لئےگروپ کی کارکردگی بکاپیداوارمیں اضافہ ہوب

ک

 سطح پراستعمال ہوب

   (Utilization of Resources):۔وسائل کااستعمال4

زا 

 

 ومہارت کےاف

ک

زاعتبارسےممتازہوتےہیں۔ایک کامیاب تنظیم بکاگروپ تنظیم بکاگروپ میں مختلف صلاحک
 
دب ائےجاتےہیں جوہ

اندہی اوران کےبھرپوراستعمال کی کوشش کرتی ہے۔بعض اراکین مسائل کوآسانی سےحل کرنےکی تدابیررکھتےہیں تو 

 
 

حاصل وسائل کی ن

ہیں اور بعض تکنیکی مہارت رکھتے

ک

زاداراکین میں اعتبارواعتمادکی فضاپیداکرسکت

 

ہیں اوربعض سرکاری اصول وقواعدپرعبوررکھتےہیں۔ بعض اف
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ا   اندہی اوراسی اعتبارسےان کےاستعمال کرنےپرکم بک

 
 

امل اراکین کی صلاحیتوں کی ن

 

زادعملی معلومات رکھتےہیں۔اس طرح تنظیم میں ش

 

بعض اف

ا ہے۔

ک

 کفایتی مصارف میں پیداوارحاصل ہوتی ہے بکاگروپ کی کارکردگی میں اضافہ ہوب

 کےاقسامگروپ بکاجما 8.4

ک

 (Types of Groups) ع

ا  

ک

اہے۔گروپ کوحس  ذیل دوحصوں میں تقسیم کیاجاب

ک

 بکاگروہ کہلاب

ک

اگروپ بکاجماع

 

زادکاکسی خاص مقصدکےتحت جڑب

 

دوبکازائداف

 ہے۔

1 

ک

 2  (Formal Group):۔رسمی جماع

ک

  (Informal Group):۔غیررسمی جماع

1 

ک

 (Formal Group):۔رسمی جماع

زاد، گروہ اکائیاں، شعبہ Formal Organisationرسمی تنظیمیں ) 

 

 ہوتی ہے۔ جو اف

ک
 

(:  رسمی تنظیم ایک منصوبہ بند ساح

انوں کی تکمیل کی جائے۔ 

 
 

زم کے مطلوبہ ن

 

اکہ ف

ک

زنوں کے مابین قائم کردہ تعلقات کے نمونوں کی نمائندگی کرتی ہے، ب

 

جات اور ڈیوئک

Chester Irving Barnard کو رسمی تنظیموںکاا وکیل تصور کیا  

ک

ا شروع کرتی ہے ی

 

  رسمی تنظیم کام کرب
 
ا ہے۔ یہ کہتا ہے کہ ح

ک

 جاب

زتیب دی جانے والی

ک

زم کے مقاصد کے حصول کے لیے عمداَََ ئ

 

  سے ف

 

 غیررسمی تنظیمیں بھی درکار ہوتی ہے۔ رسمی تنظیم اعٰلی انتظامیہ کی جای

( 

ک
 

 سے متعلق ہے۔ اس ساح

ک
 

زائض، ذمہ داریوں، ( میں اعٰلی سطحیStructureتعلقات پر مبنی ساح

 

  کردہ ف

ک

  سے مری

 

 انتظامیہ کی جای

ز تنظیم میں عہدہ دار اپنے
 
زائض انجام دینے پڑتے ہیں، جیساکہ ہ

 

ز شخص کو ف
 
زائض  اختیارات اور تعلقات کی توضیح کی جاتی ہے۔ ایک تنظیم میں ہ

 

ف

ز شخص کی سرگرمیوں انجام دیتے ہیں، ٹھیک اسی طرح اختیارات اور ذمہ داربکاں بھی دی جاتی ہیں۔ جس 
 
زم میں کام کرنے والے ہ

 

کی وجہ سے ف

زم کے مقاصد حاصل ہوتے ہیں۔ یہی وجہ ہے کہ ایک عہدہ دار کو ب الواسطہ اور بہتر انداز میں

 

 کام کرنے میں ارتباط کی تخلیق عمل میں آتی ہے، اور ف

  توجہ مرکوز ہوجاتی ہے۔ 

 

ا ہے جبکہ دو بکا کے مطابق ایک تنظیم Chester Irving Barnardکی جای

ک

 کہا جاب

ک
ک

 کو رسمی تنظیم اس وق

زاد ہوں۔ انہیں اس ب ات

 

د اف زاد شعوری طور پر مشترکہ مقصد کے لیے اکھٹا ہوں۔ اس طرح رسمی تنظیم کے لیے دو بکا دو سے زایک

 

د اف کا  دو سے زایک

ا ہوگا۔

 

رسمی تنظیم قواعد واصولوں کی بنیاد پر قائم کی جاتی ہے۔ شعور ہوگا کہ مشترکہ مقصد کے حصول کے لیے جمع ہیں اور اسی کے لیے ہی کام کرب

  تقسیم ہوتے ہیں۔

ک

 جس میں اختیارات حس  مرای

 (Advantages of Formal Organisationرسمی تنظیم کے فائدے  )

 رسمی تنظیم کے فائدے درجہ ذیل ہیں۔ 

 (Division of Workمحنت کی تقسیم  ) (1 
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ا ہے۔ ایک رسمی تنظیم میں کام کو چھوٹے  

ک

ا جاب

ک

زد اس کام کو ب ار ب ار کرب

 

ز کام کے حصہ پر ایک ف
 
ا ہے، اور ہ

ک

چھوٹے حصوں میں تقسیم کیا جاب

ا ہے۔ شئے گاہکوں میں

ک

 فائدہ ہوب

ک

زم کو اس کی مہارت کا راس

 

ا ہے، اور ف

ک

ز ہوجاب
 
  وہ اس کام کا ماہ

ک

  ایک ہی کام مسلسل کررہا ہو ی
 
زد ح

 

مقبول  ف

 ہوجاتی ہے۔

 (Coordinationارتباط  ) (2 

ا ہے اور ملازمین اور عہدہ داروں کے درمیان تعلقات کی تشریح  

ک

زائض اور ذمہ داریوں کو واضح کردبکا جاب

 

زد کے ف

 

ز ف
 
اس تنظیم میں ہ

ا ہے۔

ک

ب ا ہے اور کام بہتر طور پر انجام ب ا

ک

 کردی جاتی ہے۔ اس لیے ان کی سرگرمیوں میں بہترین ارتباط ب ابکا جاب

 (Evaluation of Workکام کا جائیزہ  ) (3 

ا ہے، جس  

ک

زے سے کیا جاب
 
 معیاری مظاہ

 
زہ کا تقاب

 
ا ہے۔ حقیقی مظاہ

ک

زد کے کام کا جائیزہ لیا جاب

 

ز ف
 
زم کے کام کو تقسیم کرنے کے بعد ہ

 

ف

اہے۔

ک

 مقررہ پر کام کی تکمیل پر زور دبکا جاب

ک
ک

ا ہے۔اور وق

ک

زق معلوم ہوجاب

 

زاد کے درمیان ف

 

ااہل اف

 

زاد ب

 

 کی وجہ سے اہل اف

 (Obtaining Common Objectiveمشترکہ مقاصد کا حصول  ) (4 

ا ہے کہ تنظیم کے مشترکہ  

ک

زد کے کام کو کچھ اس ڈھنگ سے مربوط کیا جاب

 

ز ف
 
رسمی تنظیم میں مقاصد ب اسٓانی حاصل ہوتے ہیں۔ چونکہ ہ

 مقاصد حاصل ہوجائیں۔

زد  ) (5 

 

 (One Job One Personایک کام ایک ف

ز کا 
 
ا۔ منصوبہ تیار کرتے رسمی تنظیم میں ہ

ک

زاد کے سپرد نہیں کیا جاب

 

د اف ا ہے۔ ایک کام کو دو بکا زایک

ک

زد کو دبکا جاب

 

م منصوبہ کے تحت ایک ہی ف

اہے۔

ک

ز عہدہ دار اپنے ذمہ داری سے واقف ہوب
 
 کردی جاتی ہے۔ہ

ک

زی احتیاط سے کام کی وضاح

 

 ئ 

ک
ک

 وق

ات  ) 

 

 (Disadvantages of Formal Organisationرسمی تنظیم کے نقصاب

ات درجہ ذیل ہیں۔ 

 

 رسمی تنظیم کے نقصاب

 (Mechanical Work Divisionمیکانیکی کام کی تقسیم  ) (1 

ا ہے اور تخلیقی صلا 

ک

 رسمی تنظیم میں کام کی تقسیم میکانیکی طور پر انجام ب اتی ہے۔ ایک ہی کام کو ب ار ب ار کرنے سے ملازم بیزار ہوجاب

ک

حک

ا ہے۔ختم ہوجاتی ہے۔ جس کی وجہ سے کو

ک

ک جاب
ُ
ا ہے اور تخلیقی عمل ر

ک

 ئی اقدامات لینے سے قاصر ہوب

 (Strict Rules and Regulationسخت قواعد و ضوابط  ) (2 

ا ہے۔ اعٰلی عہدہ دار صرف قواعد و ضوابط کے نفاذ پر توجہ دیتے ہیں۔ اس لیے  

ک

زدور سخت قواعد و ضوابط ہونے سے دب اؤ میں کام کرب

 

م

زو

 

زے میں بہتری نہیں آتی۔ملازمین میں نکماپن ف
 
ا ہے اور ان کے مظاہ

ک

ب  غ ب ا

اخیر  ) (3 

ک

 (Delay in Completion of Workکام کی تکمیل میں ب
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ز ہوتی ہے۔ اور وقتی  رسمی تنظیم میں  قواعد و ضوابط کے نفاذ میں سختی ہوتی ہے۔ جس کی وجہ سے فیصلہ سازی اور اس کے نفاذ میں دئک

زم کو نقصان ہوسکتا ہے۔افادہ سے فائدہ نہیں اٹھابکا جا

 

  ف
 
اخیر کے س

ک

 سکتا۔ کام کی تکمیل میں ب

دب ات نظرانداز  ) (4 

 

 (Personal Emotions Ignoredشخصی خ 

ز انفراد 

 

زب انی دینی پڑتی ہے، جس کا ائ

ک

دب ات کی ف

 

ا۔ خ 

ک

دب ات کا لحاظ نہیں کیا جاب

 

ی قواعد و ضوابط سخت ہونے کی وجہ سے انفرادی اور شخصی خ 

ا 

ک

  ہے۔کارکردگی پر پڑب

اہے۔

ک

 رسمی تنظیم کوحس  ذیل ضمنی حصوں میں تقسیم کیاجاب

(A) (حکمی گروپCommand Group)  (B)( مقصدی گروپTask Group) 

(C) (فعالی گروپFunctional Group)  (D) (متقاطع فعالی گروپCross Functional Group) 

(A) حکمی گروپ Command Group: 

د گروپ رسمی گروپ کی  

  

 پرکنٹرول کرتےہوں بکا رسمی حکمی بکاکمای

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 طورپراپنےما

ک

 جوراس

ک

ایک اہم قسم ہے۔ایسا گروہ بکاجماع

دگروپ 

  

 پرنگرانی اورکنٹرول کرتےہووہ کمای

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہم ما

ک

اہوب

ک

دارکےماتحت عملہ کارکردہوب  جس میں عہدیک

ک
 

گروپ کی ایسی تنظیمی ساح

دمات کاشعبہ وغیرہ تنظیمی

 

اہےمثلاً مارکیٹنگ منیجر،صارفین کی خ

ک

زتیب بکا کہلاب

ک

دارکی ئ  کےاعتبارعہدیک

ک
 

ز (Hierarchy) ساح
 
ب ائی جاتی ہے۔ ہ

دارکوجوابدہ   طورپرعہدیک

ک

 کام کرتےہیں جوراس

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

دارکےکنٹرول میں چندما زعہدیک
 
ا ہےاورہ

ک

دارکوجوابدہ ہوب داراپنےسےب الاعہدیک عہدیک

 ہوتےہیں۔ 

زے بکاوسیع تنظیموں میں مختلف شعبےب ائےجاتےہیں جس پرشعبہ کانگرانکار

 

اہے۔منیجر ئ 

ک

اہےاس کےماتحت عملہ مقررہوب

ک

مقررہوب

 بھی کہتےہیں۔

 
 

دگروپ کوڈیپارٹمنٹ بکایوی

  

 کوکنٹرول کرتےہیں۔کمای

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 طورپراپنےما

ک

زرراس

 
 

 بکاسوپر وائ

 سےحسن و خوبی سے 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زرکی ذمہ داری ہےکہ وہ اپنے ما

 
 

اہے۔منیجر بکاسوپروائ

ک

زرمقررہ کام کوانجام دینےکاذمہ دارہوب

 
 

 منیجر بکاسوپروائ

دگروپ کےذریعہ کام میں عمدگی کےساتھ فوری حل کروانےکی کوشش کی جاتی 

  

پیش آتےہوئےانہیں کام میں مشغول رکھاجائے۔کمای

زے 

 

اہے۔ ئ 

ک

دارکوجوابدہ ہوب داراعلیٰ عہدیک زعہدیک
 
اہےبکاہ

ک

دارسےجواب طلب کرب داراپنے ماتحت عہدیک زاعلیٰ عہدیک
 
د گروپ میں ہ

  

ہے۔کمای

 اکائیاں ب ائے جاتےہیں۔تنظیموں میں اس طرح کےمختلف گروپ 

(B) مقصدی گروپTask Group: 

انہ  

 
 

اسک گروپ رسمی گروپ کی ایک اہم قسم ہے۔ایساگروپ جسےکسی خاص مقصد کےتحت بکاکسی خاص اہداف بکان

 

 مقصدی بکاب

 سرگرم رہتاہےاورمقصدکی تکمیل

ک

اسک گروپ کہتےہیں۔یہ گروپ مقصد کوحاصل کرنےی

 

 کوحاصل کرنے کےلیے بنابکاگیاہےاس کوب

زبیت دینےکےلئےقائم گروپ ،کسی مخصوص 

ک

کےساتھ ہی تحلیل ہوجاتی ہے۔مثلاً کسی نئی ٹکنالوجی کےایجاد کرنےپرمشغول گروپ،ئ

مسائل کوحل کرنےکے لئےبنابکاگیا گروپ،سرکاری اسکیم کورائج کرنےسے قبل رائے عامہ کوجاننے کےلئےبنابکاگیا گروپ،صارفین کے 



115 

گروپ وغیرہ۔یہ گروپ صرف اپنےمقصدکےتحت کام کرتےہیں اورمقصدکی تکمیل کےساتھ ہی نظربکات کومعلوم کرنےکےلئےبنابکاگیا

ال  خودبخودیہ گروپ ضائع

 

زاد کواس گروپ میں ش

 

زوتجربہ کاراف
 
اہے۔مقصد کےاعتبارسےضروری ماہ

ک

اہے۔ یہ ایک عارضی گروپ ہوب

ک

ہوجاب

ز عملہ سے بھی مددلی جاتی ہے۔
 
اہے۔ضرورت پردوسرے شعبہ کے ماہ

ک

 کیاجاب

(C) فعالی گروپFunctional Group: 

ز شعبےکا (Departments)فعالی گروپ ایک رسمی گروپ کی اہم قسم ہے۔رسمی تنظیموں میں مختلف شعبے 
 
ب ائےجاتے ہیں۔ہ

ا ہے۔ اس 

ک

اہے۔فعالی گروپ سےوابستہ عملہ کافی مہارت اورتجربہ رکھ

ک

اہے۔شعبےمیں موجود عملہ مشترکہ کام کی مہارت رکھ

ک

 ایک خام کاص ہوب

اہے۔یہ گروپ اپنے ذمہ داریوں

ک

زی تنظیموں بکاصنعتی اداروں میں فعال گروپ ب ابکاجاب

 

 لئے اس گروپ کی کارکردگی بھی کافی اونچی ہوتی ہے۔ئ 

 Account)حساب ،شعبہ(Marketing Department)کاشعبہ دیتاہے۔مثلابً ازارکاری انجام خوبی کوبحسن

Department)پیداواری شعبہ ،(Production Department)تحقیقی شعبہ،(Research Department) ،

انی وسائل کاشعبہ 

 

ز (Human Resource Department)ان
 
ا ہے۔ہ

ک

وغیرہ وغیرہ فعال گروپ ایک مخصوص گروپ ہوب

اہےجواپنےشعبےکےاعلیٰ 

ک

زعملہ تعین ہوب
 
ا ہے۔ گروپ کےافعال کےاعتبارسےماہ

ک

جددہ ہوب

ٰ عل

فعالی گروپ دوسرےگروپ سے

دارکےماتحت   کام کرتےہیں۔عہدیک

(D)  متقاطع فعالی گروپCross Functional Group: 

 Cross functional Group اہےجس

ک

ایک رسمی گروپ کی اہم قسم ہے۔ایسا گروپ جوخاص مقصد کےتحت قائم ہوب

امل ہوتےہوں انہیں

 

زادش

 

کہتے ہیں۔مختلف شعبہ (Cross Functional Group)میں مختلف شعبہ سےتعلق رکھنےوالےاف

زین
 
  کےکےماہ

اہے۔اسی لئےیہ گروپ کافی کفایتی  

ک

زعملہ موجودہوب
 
  یہ گروپ کافی عمدگی سے اپنےافعال انجام دیتاہے۔اس شعبےمیں ماہ

 
ب اہمی تعاون کےس

زین سے سیکھنےکاموقع کے ساتھ 
 
زاد کودوسرےماہ

 

انہ کوحاصل کرلیتا ہے۔اس میں ٹیم ورک کی صفت ب ائی جاتی ہےبعض اف

 
 

اندازمیں مطلوبہ ن

ز

ک

 غیب بھی حاصل ہوتی ہے۔ساتھ انہیں ئ

2 

ک

  (Informal Group):۔غیررسمی جماع

ات  

 

اپسند، شخصی خواہشات، طرفداری، موافق بکا مخالف رجحاب

 

 ہے جو طبعی محل وقوع، لگاؤ، پسند، ب

ک
 

غیررسمی تنظیم وہ تنظیمی ساح

دب ات کی بنیاد پر قائم ہوتی ہیں۔ اس سلسلے میں قواعد و ضوابط پیش نظر نہیں ہوتے۔ اس 

 

 ہیں، لیکن مسلمہ خ 

ک

تنظیم میں تعلقات محسوس کیے جاسکت

ا نہیں ہوتے۔ دوستی، ب اہمی تعلقات، اتفاق رائے، ب اہمی اعتماد چند ایک وجوہات کی بناء پر یہ غیر محسوس طریقہ پر ان تنظیموں کا وجود عمل

ک

 میں ابٓ

 کو احکامات فورمین سے حاصل ہونے کے بجا

 

ز سے حاصل ہوں۔ ایسی تنظیموں کا وجود رسمی ہے۔ مثال کے طور پر ماتحت میکای

 

ک

 

 

 

 ان

ک

ئے راس

 ہوتے ہیں۔

 

 تنظیموں میں بھی محسوس کیا جاسکتا ہے۔ ایسی تنظیمیں اور تعلقات کام سے اطمینان اور بھرپور پیداوار کی ب اع
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The Haimannاہے’’کےمطابق

ک

کوکسی تنظیمی ۔لیکن حقیقت میں اس ‘‘غیررسمی تنظیم کاوجودرسمی تنظیم کےبغیربھی ہوب

زاہم کرتی ہے۔ جس 

 

  آنے کا موقع ف
ک
ی ز

ک

ا۔ غیررسمی تنظیم ورکروں کو ایک دوسرے کے ف

ک

چارٹس اور مینولس )دستور العمل( میں نہیں بتابکا جاب

ا ہے، اور ان کی سرگرمیاں بھی مربوط ہوتی ہیں۔

ک

 کی وجہ سے ان کے درمیان ب اہمی تعاون کا احساس پیدا ہوب

دو 

 

 (Features / Characteristics of Informal Organisationخال  )غیررسمی تنظیم کے خ

دوخال / خصوصیات درجہ ذیل ہیں۔ 

 

 غیر رسمی تنظیم کے خ

 (Lack of Formal Relationرسمی تعلقات کی عدم موجودگی  ) (1 

تے ہیں۔ ان کے یکجا ہونے جیساکہ غیررسمی تنظیم منصوبہ بند نہیں ہوتی۔ اسی طرح ورکروں کے درمیان تعلقات بھی اختیاری ہو 

ا ہے جس کی بناء پر یہ جمع ہوتے ہیں اور اپنی سرگرمیا

ک

ا۔ ورکروں کے درمیان یہ ایک فطری تعلق ہوب

ک

ں کےلیے کوئی اُصول بکا قانون نہیں ہوب

 جاری رکھتے ہیں۔

زی اُصولوں کی عدم موجودگی  ) (2   (Lack of Written Principlesتحرئک

 ہیں، غیررسمی تنظیم کے لیے کو 

ک

  کرسکت

ک

 کے گذرنے کے ساتھ کچھ اُصول یہ گروہ مری

ک
ک

زی قواعد و ضوابط نہیں ہوتے۔ وق ئی تحرئک

ا ہے۔

ک

 درکار ہوب

ک
ک

 ہیں۔ اس کے لیے کچھ وق

ک

 اور مرتبہ اُصولوں پر عمل کرسکت

 (Natural Relationshipفطرت پر مبنی تعلقات  ) (3 

زھتے ہیں۔ اگر کوئی گروہ غیررسمی طور پر ایک جگہ جمع ہو تو ان کے درمیان ورکروں میں تعلقات ان کی فطری خواہشات پر پروان  

 
 
ج

ا ہے۔

ک

 غیررسمی تعلقات پیدا ہوتے ہیں اور مشترکہ مفادات پر تبادلہ خیال ہوب

 (Voluntary Relationshipرضاکارانہ تعلق  ) (4 

و تی۔ اراکین  
ہ
ہیکں

 

ب
امل غیررسمی تنظیموں کی رکنیت رضاکارانہ ہوتی ہے، لازمی 

 

زار رہیں بکا ش

ک

زف کو ازٓادی ہوتی ہے کہ وہ تنظیم میں ئ 

 ہوں بکا چھوڑکر جائیں۔ کوئی ب ابندی نہیں ہوتی۔

 (Similar Thinkingیکساں سوچ  ) (5 

، رہن سہن ایک جیسے مسائل    
ک
، تہذی  

 
زاد مشترکہ مفادات، یکساں سوچ، مذہ

 

 تشکیل ب اتی ہیں جبکہ اف

ک
ک

غیررسمی تنظیمیں اس وق

 ہوں، یہ اپنے مشترکہ مفادات کے تحفظ و مسائل پر بحث کے لیے جمع ہوتے ہیں۔وغیرہ رکھتے 

 (Unstabilityعدم استحکام  ) (6 

 یہ کئی غیررسمی تنظیموں کے رکن ہوتے  

ک
ک

 نہیں ہوتی۔ بیک وق

ک

غیررسمی تنظیمیں عموماَََ مستحکم نہیں ہوتیں۔ اس گروہ میں استقام

امل ہوتے ہیں تو دوسرے گروہ کو چھوڑ دیتے ہیں۔ کسی گروہ میں ہیں۔ غیررسمی تنظیموں کے اراکین غیرمستقل

 

  ہوتے ہیں، ایک گروہ میں ش

ا ہے۔

ک

ا ان کے اختیار تمیزی پر ہوب

 

ا اور چھوڑب

 

امل ہوب

 

 ش
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 (Advantages of Informal Organisationغیررسمی تنظیموں کے فائدے  ) 

 غیررسمی تنظیموں کے فائدے درجہ ذیل ہیں۔ 

 (Completion of Social Needsوربکات کی تکمیل  )سماجی ضر (1 

زاد غیررسمی گروہوں کی تشکیل کرتے ہیں۔ ان کے بھی کچھ مقاصد ہوتے ہیں اور وہ ان مقاصد کی تکمیل کے لیے کوشش  

 

ہم خیال اف

 ہیں۔

ک

 کرتے ہیں۔ ان کے مقاصد شخصی اور سماجی بھی ہوسکت

 (Mutual Cooperationب اہمی تعاون  ) (2 

سے نہیں ہوتی ہو، غیررسمی تنظیموں سے  Formal Organisationتنظیمیں جن کے مطلوب ات کی تکمیل رسمی تنظیموں  

ا ہے۔

ک

زن کرب

 

 منیجر ان غیررسمی تنظیموں سے تعاون حاصل کرکے تنظیم کو مقاصد کے حصول کی طرف گام

ک

 ہوجاتی ہے۔ ایک ب اصلاحک

زسیل  ) (3 

ک

 (Communication Among Employeesملازمین کے درمیان ئ

زی تیزی سے منتقل کیے  

 

زسیل غیررسمی تنظیموں کی وجہ سے ئ 

ک

زسیل کو اسٓان بناتی ہیں۔ اہم ہدابکات بکا احکامات کی ئ

ک

غیررسمی تنظیمیں ئ

  یہ تنظیم بہترین رول ادا کرتی ہیں جس

ک

دب اتی صورتحال بکا بے چینی، بے اعتمادی پھیل جائے، ی

 

 ہیں۔ ورکروں کے درمیان خ 

ک

کے نتیجہ  جاسکت

 ہیں اور حالات بے قابو نہیں ہوتے۔

ک

زار رکھ سکت

ک

زف زز کنٹرول کو بہتر طریقہ پر ئ   

 

ک

 میں م

زز کے کام کے بوجھ میں کمی  ) (4   

 

ک

 (Reduces Workload of Managersم

افذ کرنے سے پہلے ملازمین کی غیررسمی مجالس میں ان کی رائے اور ان کے نقطۂ نظر 

 

زز کسی فیصلہ کو ب  

 

ک

 کو جاننے کی کوشش کرتے ہیں م

افذ کرتے ہیں۔ جس کی وجہ سے ملازمین کے منفی رویوں سے بچاجاسکتا ہے، اور حس  منشانتائج 

 

اور اپنے فیصلوں کو ان کی رائے کے مطابق ب

 ہیں۔

ک

 حاصل کیے جاسکت

 (work Satisfactionکام سے تسلی  ) (5 

ا  منیجر غیررسمی گروہوں سے مشورہ کرکے فیصلوں کو 

ک

دبہ پیدا ہوب

 

ا ہے، جس کی وجہ سے ورکروں میں تنظیم سے اپنائیت کا خ 

ک

افذ کرب

 

ب

ہے۔ اور کام دلچسپی سے کرتے ہیں۔ جس کی وجہ سے ان ورکروں میں اپنے کام سے تسلی ہوتی ہے۔ کام سے تھکن نہیں ہوتی اور مثبت تنظیمی 

 ہیں۔

ک

 نتائج حاصل کیے جاسکت

ات  ) 

 

 (Disadvantages of Informal Organisationغیررسمی تنظیموں کے نقصاب

ات درجہ ذیل ہیں۔ 

 

 غیررسمی تنظیموں کے نقصاب

ات  ) (1 

 

 (Possibility of Rumoursافواہوں کے امکاب

  افواہوں کا ب ازار گرم ہو 

ک

  کبھی کسی فیصلہ پر ورکروں کے نقطۂ نظر بکا رائے جاننے کی کوشش کی ی
 
زز ح  

 

ک

ا۔ عام طور پر یہ دیکھا گیا کہ م

ا ہے، کیونکہ کام کے دوران افواہیں انہیں بے چین کردیتی ہیں۔

ک

زپڑب

 

 جس کی وجہ سے ورکروں کی کارکردگی پر ائ



118 

 (Opposses for Changeتبدیلیوں کی مخالفت  ) (2 

افذ ہونے سے رہ جاتے ہیں 

 

زم کو نقصان  غیررسمی تنظیمیں عموماَََ کسی تبدیلی کی مخالفت کرتے ہیں، جس کی وجہ سے کئی اہم فیصلے ب

 

اور ف

ا ہے۔

ک

 ہوب

زجیح  ) (3 

ک

 (Individual Interests Preferredشخصی مفادات کو ئ

ا ہے۔ 

ک

 تلافی نقصان ہوب
 
اقاب

 

زم کو ب

 

زجیح دی جاتی ہے، جس کی وجہ سے ف

ک

 تنظیمی مفادات کے بجائے شخصی مفادات کو ئ

 (Use of Informal Organisationغیررسمی تنظیم کا استعمال  ) (4 

ا۔ اگر 

ک

 نہیں ہوب

ک

 
ای

 

ز ب

 

 غیررسمی تنظیموں کا موزوں استعمال نہ کیا جائے تو کنٹرول موئ

زق  )       

 

 Difference between Formal and Informal Organisationsرسمی اور غیررسمی تنظیموں میں ف

 Informal Organisationغیررسمی تنظیمیں   Formal Organisationرسمی تنظیمیں  

ے شدہ مقاصد کے حصول کے لیے عمل ( رسمی 1

 

طی
تنظیموں کی تخلیق 

 میں اتٓی ہے۔

(غیررسمی تنظیموں کی تخلیق کےلیےکوئی طے شدہ مقاصد نہیں 2

 ہوتے۔

ا 2

ک

(  رسمی تنظیموں میں بہترین اختیارات و ذمہ داریوں کا تعلق ب ابکا جاب

 ہے۔

د2

 

انی خ 

 

ا،ان کےقیام کی بنیادان

ک

ب ات (ان میں ایساکوئی تعلق نہیں ہوب

ات ہوتی ہے۔

 

 اور رجحاب

ا ہے۔3

ک

 (  اس قسم کی تنظیمیں عموماَََ لاشعوری طور پر قائم ہوجاتی ہیں۔3 (  اس قسم کی تنظیموں کو انتظامیہ قائم کرب

زب ا اور مستحکم ہوتی ہیں۔4 ا۔4 (  عام طور پر رسمی تنظیمیں دئک

ک

زسیل کا کوئی ب اقاعدہ نظام نہیں ہوب

ک

 (  غیررسمی تنظیموں میں ئ

ا ہے۔5

ک

زسیل کا ایک منظم نظام ہوب

ک

ات کی بنیاد پر ہوتی ہے۔5 (  رسمی تنظیموں میں ئ

 

زسیل رجحاب

ک

 (  ان تنظیموں میں ئ

زسیل کے لیے اسکیلر زنجیر ب ائی جاتی ہے۔6

ک

 (  غیر رسمی تنظیموں ایسی کوئی زنجیر نہیں ب ائی جاتی ۔6 (  تمام احکامات کی ئ

 مخروطی ہوتی 7

ک
 

ہے،اس میں اختیارات و (رسمی تنظیم کی ساح

 ہوتی ہے۔

ک

 سے تعلقات کی صراح

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زائض، ما

 

 ف

 مخروطی نہیں ہوتی۔ شخصی تعلقات کا 7

ک
 

(غیررسمی تنظیم کی ساح

زائض اور تعلقات کی کوئی 

 

اہے۔ اختیارات و ف

ک

ایک پیچیدہ جال بچھا ہوب

 نہیں ہوتی۔

ک

 صراح

ا ہے 8

ک

زد ایک متعدد اور کارکرد گروہ کا رکن ہوب

 

ز ف
 
اور ایک نگران (  ہ

ا ہے۔

ک

 کار کے تحت کام کرب

ا ہے، ایک 8

ک

زداپنی پسندسےایک سے زبکادہ گروہوں کا رکن ہوب

 

زف
 
( ہ

 نگران کار دوسرے گروہ کا بھی رکن ہوسکتا ہے۔
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 (Group Norms) گروپ کےاصول بکاقواعد 8.5

اہے۔گروپ کےوجود کےساتھ ہی اس کےب اقاعدہ عملی  

ک

زادپرمشتمل ہوب

 

جامہ پہنانےکےاصول وقواعدب ائے گروپ دوبکازائداف

اضروری ہے۔اس طرح گروپ 

 

اہےجس کےلئےچنداصول وقواعدکاہوب

ک

اکافی اہم ہوب

 

جاتےہیں۔گروپ کےقیام کےبعداس کوکارکرد بناب

کہتےہیں۔یہ اصول ب اضابطہ (Group Norms)میں جو اصول ،قواعد،روابکات،طورطریقےب ائےجاتےہیں انہیں گروپ کےاصول

زی نہیں ہوتےبلکہ  امل اراکین کےدرمیان گفت و شنید کےطریقے،آپسی تحرئک

 

روابکات کےمطابق عمل درآمدہوتےہیں۔گروپ میں ش

 تعاون کامعیار،اراکین کاایک دوسرےسےمخاطب ہونےکاطریقہ کار،دفتری نظم ونسق میں حصہ داری،اجلاس کےانعقادکاطریقہ وغیرہ۔

زی اصول وضوابط واضح انداز  گروپ کےچنداصول  زکرتےہیں۔تحرئک
 
زی ہوتےہیں۔واضح اندازمیں قواعد کوظاہ تحرئک

(Implicit) ،زی نہیں ہوتےجوروابکات ز ایک رکن آسانی سےسمجھ سکتاہےلیکن بعض چندایسےاصول جوتحرئک
 
میں نظرآتےہیں۔ہ

 میں کشیدگی بکااختلافات پیداہوتےہیں۔ مشاہدات وغیرہ کےذریعہ واضح ہوتےہیں۔گروپ کااصولوں سےانحراف کی صورت میں گروپ

 Norms is a rule of conduct that has been established by group members 

to maintain consistency in behavior. 

  سے  

 

زاررکھنےکےلئےگروپ کےاراکین کی جای

ک

زف  کوئ 

ک

ک

 

گروپ کےاصول دراصل گروپ میں شفافیت اورسنجیدگی ویکسان

اہے۔بنائے گئےچنداصو

ک

اؤپیداہوب

ک

زب   گروپ میں یکساں ئ 
 
 ل وضوابط بکاروابکات ہوتےہیں جس کےس

 Hackmanنےاصول بکاقواعدبکاروابکات(Norms)کےب انچ اہم خصوصیات بتلائے ہیں۔ 

 اطلاق ہوتے ہیں۔گروپ کی بقاءکےلئےاصول ضروری ہوتےہیں۔یہ کنٹرول کرتےہیں۔کافی کارآمد 1
 
۔گروپ کےاصول آسان وقاب

زاررکھنےمیں یہ اصول کافی کارآمدہوتےہیں۔ہوتےہیں ۔گروپ 

ک

زف  میں مساوبکانہ رویہ کوئ 

زاندازہوتےہیں۔2

 

اؤ پرائ

ک

زب  ۔گروپ کےاصول نجی بکاشخصی نہیں ہوتےبلکہ یہ ئ 

اؤ کےلئےوجودمیں آتےہیں۔3

ک

زب  ۔گروپ کےاصولوں کوصرف گروپ کےاراکین کےبہترئ 

 میں تمام ا4

ک
ک

زتیب نہیں دیےجاتے۔اصولوں کی تددوین کےمراحل ۔گروپ کےاصول بتدریج وجودمیں آتےہیں۔ایک ہی وق

ک

صول ئ

 مختصر ہوں۔

دارکوکافی اختیارات کےساتھ انہیں آزادی بھی ہوتی 5 ۔گروپ کےتمام اصول گروپ کےتمام اراکین پرلاگونہیں ہوتے۔اعلیٰ عہدیک

 

ک

ہیں جبکہ دیگراراکین گروپ کےاصول کےلئےانحراف نہیں کرسکت

ک

 ۔ہے۔بعض اصول سےانحراف بھی کرسکت

زی ہوتےہیں اوربعض اصول غیرواضح(Explict)چنداصول واضح   (Implicit)اورتحرئک

ک

ہوتے ہیں جنہیں وضاح

اہے۔

ک

اضروری ہوب

 

 کرب
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 John Richard Hackmanمیں1983نے"A Normative model of work team 

effectiveness" عنوان پرyale school of organizational management, yale university 

USAکی کہ گروپ کےاصول 

ک

اؤمیں (Norms)وقواعد نےاپنی تحقیق میں وضاح

ک

زب زاندازہوتےہیں اورٹیم کے ئ 

 

ٹیم کی کارکردگی پرائ

  کئےجائیں۔

ک

 تبدیلی واقع ہوتی ہے۔ٹیم بکاگروپ کی بہتری کےلئےموزوں اصول وقواعدمری

،معیار،آپسی تعاون وغیرہ ٹیم کی کارکر 

ک

امل اراکین کی قابلیت،صلاحک

 

زکرتی ہے۔    Effectivenessدگی بکا ٹیم میں ش
 
کوظاہ

زسیل

ک

 کی قدر(Mutual Co-operation)ب اہمی تعاون(Open Communication)واضح ئ

ک

 ،ملازم

(Respect the job)،   

ک

زات مری

 

 کی ب ابندی وغیرہ چندمثبت اصول ہیں جوگروپ کےاراکین پرمثبت اورمعیاری  ائ

ک
ک

وق

زہ میں اضافہ 
 
ا،کاہلی،سستی،ذہنی دب اؤ،عدم تعاون،آپسی کرتےہیں۔ان سےکارکردگی ومظاہ

 

اہے۔اسی طرح ذمہ داریوں کونظراندازکرب

ک

ہوب

ز وغیرہ چندمنفی طریقے

 

 گروپ کی کارکردگی مفلوج ہوجاتی (Negative Norms)اختلافات،جوابدہی سےگرئک

ک

ہیں جن کی بدول

 ہے۔

 Hackman 

ک
 

 کی کہ موزوں ساح

ک

منظم اورب اقاعدہ گروپ (Well Structured)نےاپنی تحقیق کےذریعہ وضاح

بکاٹیم واضح اورصاف اندازمیں اپنےمقاصداوراہداف واضح کرتی۔اصول و قواعدصاف ہوایسی تنظیم بکاگروپ میں سہولتوں کےساتھ ساتھ مثبت 

قائم ہوتےہیں۔بعض اوقات اراکین کی ذہن سازی اوراصلاح کرتےہوئےان میں مثبت اصولوں (Positive Norms)قواعد

 ہے۔کوابھارا جاسکتا 

امل تمام اراکین کا  

 

ا ہے۔گروپ میں ش

ک

اگروپ کہلاب

 

زادکایکجاہوب

 

کسی خاص مقصدکےتحت بکاافعال کی انجام دہی کےلئےدوبکازائداف

امل 

 

اہے۔کسی بھی فعل بکاکارکردگی کی انجام دہی سے قبل طریقہ کار،مراحل کومتحدہ طورپرطےکرتےہیں۔گروپ میں ش

ک

مقصدمشترکہ ہوب

زھ 

 

اہے۔ فیصلہ اراکین فیصلہ سازی مین ئ 

ک

  سے فیصلہ لیاجاب

 

زھ کرحصہ لیتےہیں۔اپنےرائےکااظہارکرتےہیں اورمتفقہ طورپرگروپ کی جای

 
 
ج

اہےکسی بھی رکن کوتنقیدکاموقع نہیں ملتا۔

ک

  فیصلہ کوقوت اوراعتبارپیداہوب
 
 سازی میں اراکین کی شمولیت کےس

زائض 

 

امل اراکین گروپ کےاصول وقواعدکی روشنی میں اپنےف

 

امل ہونےکےبعد  گروپ میں ش

 

انجام دیتےہیں۔گروپ میں ش

اؤ

ک

زب اؤمیں خاص تبدیلیاں واقع ہوتی ہیں۔گروپ مین ئ 

ک

زب اؤکا (Group behavior)اراکین کےئ 

ک

زب دراصل گروپ میں اراکین کےئ 

زائض کی ادائیگی میں ب ابندی 

 

اوہ اپنےف

ک

اؤب ابکاجاب

ک

زب  کےساتھ کس طرح ئ 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

داراورما اہے۔اراکین اعلیٰ عہدیک

ک

کے ساتھ سنجیدگی  مطالعہ کیاجاب

زتیب دیتاہے۔تنظیمی اوقات اورمقاصدکےاعتبار 

ک

زگروپ اپنےمقاصدکےتحت اصول وقواعدکوئ
 
اہے۔ہ

ک

وفاداری وغیرہ کوحساب میں لیاجاب

اؤکاآسانی سے مطالعہ کیاجاسکتاہے۔

ک

زب  سےتنظیم اپنالائحہ عمل تیارکرتی ہےجس میں اراکین کےئ 

 

 



121 

  (Group Decision Making):گروپ کی فیصلہ سازی

زبھی پیش کرتےہیں۔بعض اوقات تنظیمی ذمہ  

 

گروپ میں فیصلہ سازی ،حکمت عملی میں اراکین اپنے صلاح ومشورےوتجازوئک

 کےاعتبارسےگروپ میں حصہ داری اداکرتےہیں۔ایسے 

ک

زمیدان میں اراکین اپنےاپنےتجرب ات وصلاحک
 
داریوں کوقبول کرتےہیں۔ہ

 رکھتےہوں ان کاحلقہ کافی وسیع ہو۔ٹکنالوجی کےمیدان میں دسترس رکھتےہوئےایسےاراکین کوتنظیم کے اہم ذمہ داری اراکین جووسیع تجربہ

ا ہے ۔

ک

 اورجستجوکوپیش نظررکھاجاب

ک

 عطاکی جاتی ہےجس کوبخوبی اداکرتےہیں۔گروپ میں ذمہ داریوں کی حوالگی کےدرمیان اراکین کی صلاحک

  (Merits of Group Decision Making):گروپ کی فیصلہ سازی کےفوائد

  سے لئے گئے قطعی فیصلہ سازی کےچنداہم فوائدکوذیل میں  

 

اہے۔گروپ کی جای

ک

  سے قطعی فیصلہ کافی اہمیت رکھ

 

گروپ کی جای

 بتلابکاگیاہے۔

 (Good Decision Making):(عمدہ فیصلہ سازی1

امل تمام ذمہ دارارا 

 

 کین اپنےاپنےتجرب ات کی بنیادپررائے دیتےہیں۔مختلف کسی بھی مسئلہ کوحل کرنےکےلئےگروپ میں ش

اہےکہ"دودماغ ایک دماغ سےبہترہوتےہیں۔

ک

اہے۔یہاں پریہ قول صادق آب

ک

 رائے بکاآراکی بنیادپرموزوں قطعی فیصلہ کیاجاب

“Two heads are better than one head"زاداپنےنظربکات وخیالات اورتجرب ات کو پیش

 

د اف

 
 

 ۔کسی بھی مسئلہ پردوبکازائ

دہوتی ہے۔

  

زاخ

 

  بہترین تجوئک
 
 کرتےہیں جس کےس

  عمدہ فیصلے لئے جاتےہیں۔
 
 اس طرح گروپ کی فیصلہ سازی کےس

 (Problem Solving):(مسائل کاحل2

  مسائل پیداہونےکےاسباب اوراس کےتدارک کےلئےموزوں اقدامات کرنےمیں مددملتی ہے۔  
 
 گروپ کےفیصلہ کےس

شنی میں مسائل کوحل کرنےکےلئےمختلف تدابیربیان کرتےہیں۔تمام اراکین کےاتفاق سے مسائل گروپ کےاراکین اپنےتجرب ات کی رو

 کوحل کےطریقہ کارکوسائنسی نقطہ نظرسےحل کرنےکی کوشش کی جاتی ہے۔

 (Reduce Disputes):(اختلافات میں کمی3

  سےپیش کردہ آرامیں س  گروپ کی فیصلہ سازی آپسی اختلافات کوکم کرنےمیں کافی کارآمدہوتی ہے۔مختلف  

 

اراکین کی جای

  اختلافات میں کمی واقع ہوتی ہے۔
 
 دی جاتی ہےجس کےس

ک

کعت
قطی
 آراکوس  کی مرضی سے

ک

 سےعمدہ اوردرس

زین کی رائے4
 
 (Expert Opinion):(ماہ

 کےنظربکات وخیالات کوبھی ملحوظ  

 

ں
ک
فن

 

صی
م

زین کی رائے بھی لی جاتی ہے۔مختلف 
 
اہےجس گروپ کی فیصلہ سازی میں ماہ

ک

رکھاجاب

اندہی اوراس کےحل میں کافی مددملتی ہے۔

 
 

  مسائل کی ن
 
 کےس
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 (Development of Critical Thinking):(غوروفکر5

  تنقیدی نقطہ نظر سےغوروخوص  
 
گروپ میں مختلف اراکین اپنےاپنےتجرب ات ونقطہ نظرسےغوروخوص کرتےہیں جس کےس

اند

 
 

 پیداہوتی ہے۔کاموقع ملتاہےاور منفی ومثبت پہلوؤں کی ن

ک

 فیصلےمیں سہول

ک

 کےذریعہ راس
 
 ہی میں مددملتی ہے۔اس طرح تقاب

 میں اضافہ6

ک

زسیلی صلاحک

ک

  (Improve Communication Skill):(ئ

ا ہے۔اراکین کےدرمیان بحث ومباحثہ،خیالات کاتبادلہ،رائےکی  

ک

 میں اضافہ ہوب

ک

زسیلی صلاحک

ک

گروپ کی فیصلہ سازی میں ئ

اوغیرہ صلاحیتوں کوقوت بخشتی ہے۔پیشکشی،دوسرےکےرائےکا

 

ا،عمدہ رائےپراتفاق پیداکرب

 

 احترام کرب

  (Collaboration and Team Work):ب اہم تعاون 

  ٹیم  
 
اہےجس کےس

ک

گروپ کی فیصلہ سازی میں اراکین کےدرمیان ب اہمی تعاون اورمل کرکام کرنےکےرجحان میں اجافہ ہوب

اہے۔

ک

 ورک بکاٹیم کی کارکردگی میں اضافہ ہوب

  (Increased Confidence):اعتبار

ائی بخشتی ہے۔گروپ کےاراکین آپس میں مل کرکام کرتےہیں اسی لئےاراکین آپس میں اعتبارو بھروسہ  

 

اعتبارگروپ کوقوت وتواب

 کےتحت بحث ومباحثہ میں حصہ لیتےہیں اوراپنی رائے کااظہارکرتےہیں۔

  (Demerits of Decision Making):گروپ کی فیصلہ سازی کےخامیاں

 گروپ کی فیصلہ سازی کےکافی فوائدکےساتھ اس کےچنداہم خامیوں کوذیل میں بتلابکاگیاہے۔ 

  (Non Economy):۔غیرکفایتی 1

اہے۔تمام اراکین کےاظہارخیال کرنے،رائے  

ک

گروپ کی فیصلہ سازی میں ذمہ داراراکین کابحث ومباحثہ میں حصہ لیناضروری ہوب

اہے۔پراتفاق پیداکرنےمیں کافی 

ک

  گروپ پرمالی بوجھ عائدہوب
 
ا ہےجس کےس

ک

 اوراس کےانعقادمیں کافی سرمایہ بھی صرف ہوب

ک
ک

 وق

 : (Disputes)۔اختلافات کی گنجائش2

گروپ کےاراکین قطعی فیصلہ پراتفاق پیداکرنےکےب اوجودذہنی اعتبارسے ان میں اختلافات ب ائےجاتےہیں جس کاکھلےعام  

  گروپ کےاراکین کےدرمیان اختلافات پیداہونے کی اظہارنہیں کرتےلیکن کسی موقع پرا
 
س کابدلہ لینےکی کوشش کرتےہیں جس کےس

 گنجائش پیداہوتی ہے۔

 (Dominance):۔غلبہ3

گروپ میں تمام اراکین اپناغلبہ نہیں رکھتے۔گروپ کےچنداراکین س  پرغال  آتےہیں۔وہ اپنی منفردشخصیت ،شہرت وغیرہ  

  گروپ کےدیگراراکین پرغا
 
  دوسرےاراکین کااستحصال کےساتھ ساتھ گروپ کےدیگراراکین غال  کےس

 
ل  آتےہیں جس کےس

 اراکین کے ہاتھ میں کٹھ پتلی بن کررہ جاتےہیں۔ 
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 (Groupism):۔گروپ بندی4

گروپ کےتمام اراکین ہم خیال ہونےپراتفاق آراپیداہوتی ہے۔بعض اوقات گروپ میں چندخاص ہم خیال اراکین غیر معروف  

ات پیداہوتےہیں جس سے گروپ کےمقاصدکی تکمیل میں دشواری پیداہوتی طورپر

 

اپناگروپ بناتےہیں اس طرح گروپ بندی کےامکاب

 ہے۔

 (Group Cohesiveness) بکایکجہتیگروہی ہم آہنگی  8.6

زادمتحدہ طورپرمل جل کرگروپ کےمختلف افعال  

 

امل ہوتےہیں۔تمام اف

 

زادمشترکہ مقصدکےتحت ش

 

گروپ میں ایک سے زائد اف

امل اراکین گروپ کے مشترکہ 

 

اہے۔گروپ میں ش

ک

زادبکااراکین کےطرزعمل پرہوب

 

امل اف

 

انجام دیتےہیں۔گروپ کی کامیابی گروپ میں ش

امل ہونےپر

 

امل تمام مقصدکےبجائےذاتی مفادات کےتحت ش

 

زخلاف گروپ میں ش گروپ اپنےمقصدمیں کامیاب نہیں ہوسکتا۔اس کےئ 

اہے۔ گروپ 

ک

زھ کرحصہ لینےپرگروپ تیزی سے کامیابی حاصل کرب

 
 
زھ ج

 

اراکین گروپ کےمقاصدکی تکمیل کےلئےشدت کےساتھ ئ 

 Cohesivenessآہنگی بکایکجہتی  کےاراکین کےدرمیان مثبت گہری تعلقات ،متحدہ طورپرمل جل کر،ہم آہنگی اوریکجہتی کو گروہی ہم

 کہتےہیں۔

یعنی ایک ساتھ بکامل Togetherسےمراد'Co'کامجموعہ ہے۔لفظ'Haerere'کواور'Co'دوالفاظCohesiveلفظ 

اہے۔اس طرح دفتری بکاانصرامی میدان میں لفظ To StickسےمرادHaerereکر،ب اہم اور 

ک

ابکاجڑےرہناسےمرادلیاجاب

 

یعنی منسلک ہوب

Cohesiveness اہے۔کوگروپ

ک

اس  میں یکجہتی اورہم آہنگی سےمرادلیاجاب

 

امل تمام اراکین کاآپس میں متحدہوب

 

 میں ش

 According to likert Cohesiveness “The attractiveness of the members to 

the group or resistance of the members to living it. 

امل ار 

 

 جانےمیں لیکرٹ کےمطابق ہم آہنگی بکایکجہتی گروپ میں ش

 

 
زک کرنےبکاہ

ک

  رغبت بکاکھینچاؤہےبکاگروپ کوئ

 

اکین کی جای

 رکاوٹ کوگروہی ہم آہنگی کہتےہیں۔

اہے۔یہ ذہنی (Cohesiveness)گروہی ہم آہنگ

ک

زکرب
 
گروپ کےاراکین کےدرمیان اتفاق واتحاد کوظاہ

  اراکین یکسوئی کےساتھ مل 
 
اہےجس کےس

ک

 وقوت کوپیداکرب

ک
ک

کرکام کرتےہیں۔گروہی ہم آہنگی اعتبارسےگروپ کےاراکین میں طاق

اہے۔یکجہتی 

ک

دب ات کامظہرہوب

 

اہے۔یہ اراکین کےدرمیان اجتماعیت ،گہرےروابط،اعتبارومضبوط تعلقات وخ 

ک

زکرب
 
دراصل ان کی اجتماعیت کوظاہ

بکامظبوط تعلقات مصمم ارادےگروپ کےمقاصدکوحاصل کرنےمیں اہم کرداراداکرتےہیں۔گروپ کےاراکین میں کسی ایک رکن 

میں ذاتی مفادات داخل ہونےپرگروپ کی یکجہتی ومضبوط تعلقات میں خلاپیداکرتی ہے۔ایک کامیاب گروپ دراصل تمام اراکین  کےذہن
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اہے۔گروپ کی نگرانی اوراس کےانصرام کےلئے اراکین کومختلف ذمہ داربکاں دی جاتی 

ک

کومتحدکرنے آپس میں جڑےرہنےکی کوشش کرب

زائض کوبحسن

 

اہے۔ہیں۔ تمام اراکین اپنےاپنےف

ک

زکرب
 
  خوبی انجام دیتےہیں جودراصل گروہی یکجہتی کوظاہ

 :(Features of Group Cohesiveness)گروہی ہم آہنگی کےخصوصیات

 گروہی ہم آہنگی کےچنداہم صفات کوذیل میں بتلابکا گیاہے۔  

اہے۔1

ک

زکرب
 
امل تمام اراکین کےدرمیان اتحادیکجہتی وہم آہنگی کوظاہ

 

 ۔گروپ میں ش

 اراکین گروپ کےمقاصداوراس کی تکمیل پرمصروف رہتےہیں۔ ۔گروپ کےتمام2

 ۔گروہی ہم آہنگی گروپ کےاصول،قاعدے،روابکات پرعمل کرتےہیں۔3

اہے۔4

ک

زاندازمیں ب ابکاجاب

 

زسیل نظام موئ

ک

 ۔گروہی ہم آہنگی میں ئ

ز ہوتی ہے۔5

 

 ۔گروہی ہم آہنگی میں قیادت کافی موئ

زکرتی ہے۔6
 
 ۔گروہی ہم آہنگی اجتماعیت کوظاہ

 نظراندازہوتےہیں۔۔گر7
 
 وہی ہم آہنگی میں انفرادی اختلافات قاب

 ۔انفرادی مفادات کےمقابلےمیں اجتماعی مفادات کواولین اہمیت دی جاتی ہے۔8

امل نہیں ہوتے۔9

 

 ۔اونچےدرجےکی گروہی ہم آہنگی میں گروپ کےاراکین کسی دوسرے گروپ میں ش

زسرکارہوتےہیں۔ ۔گروپ کےاراکین فطری طورپرگروپ کےمقاصداوراس کی10  تکمیل میں ئ 

زقیادت کےذریعہ گروہی ہم آہنگی میں اضافہ کیاجاسکتا ہے۔11

 

 ۔موئ

زاندازہونےوالےعوامل

 

 (Factors Effect on Cohesiveness):گروہی ہم آہنگی پرائ

زاندازاہم عوامل کوذیل میں  

 

 بتلابکاگیاہے۔گروہی ہم آہنگی کافی اہمیت کی حامل ہے۔گروہی ہم آہنگی یکجہتی پرائ

 1 

ک
 

 (Inter Personal Relationship):۔بین شخصی تعلقاتSize of Group)) 2 ۔گروپ کی ساح

زقیادت3 

 

زسیل4 (Effective Leadership)۔ موئ

ک

 :(Communication)۔ئ

 6 :(External Pressure)۔بیرونی دب اؤ5

ک
ک

 (Time):۔وق

اؤ:7 

ک

زب  ۔اراکین کی دلچسپی اوراخلاقی ئ 

1 

ک
 

 بکاراکین (:(Size of Group۔گروپ کی ساح

ک
 

عام طورپرگروپ چندمخصوص اراکین پرمشتمل ہوسکتاہے۔گروپ کی ساح

زاندازہوتی ہے۔گروپ میں اراکین کی تعدادکم ہونےپرگروہی یکجہتی زبکادہ ب ائی جاتی ہےکیونکہ اراکین کےاضا

 

فہ کی تعدادبھی گروہی یکجہتی پرائ

اہے۔سےبعض اوقات اراکین کےخیالات ونظربکات میں اتفاق پید

ک

اکافی دشوارہوب

 

 اہوب
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گروپ کےاراکین کےدرمیان تعلقات کوبین شخصی تعلقات  (Inter Personal Relationship):۔بین شخصی تعلقات2

   کرتےہیں۔اراکین کےدرمیان گہرےاورمضبوط تعلقات 

ک

زات مری

 

کہتےہیں۔گروہی یکجہتی بکاہم آہنگی پربین شخصی تعلقات پرگہرےائ

زطورپران میں یکجہتی کومضبوط بناتےہیں۔اراکین گروہی یکجہتی وہم آہنگی کو

ک

زوغ دیتےہیں۔اراکین کےدرمیان مثبت تعلقات دراصل متوائ

 

ف

ااتفاقی بکاخودغرضی بھی گروہی ہم آہنگی کونقصان پہنچاسکتی ہے۔اسی لئےاراکین کےدرمیان مثبت اورگہرےتعلقات کافی 

 

کےدرمیان معمولی ب

 اہمیت رکھتےہیں۔

زقیادت3

 

د : (Effective Leadership)۔ موئ زیک

 

ایک کامیاب قیادت گروپ کےاراکین کومتحدرکھنےاوریکجہتی وہم آہنگی کوم

ز اندازہوتی ہے۔قائد کےنظربکات ،خیالات،اراکین میں جوش اورمضبوط تعلقات 

 

مضبوط بناتی ہے۔قیادت بھی گروہی ہم آہنگی پر ائ

 کی آزادی

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اقص قیادت ما

 

زکرتی ہے۔ پیداکرنےمیں اہم کرداراداکرتےہیں۔ب

 

 گروہی ہم آہنگی کومتائ

زسیل4

ک

زسیل کافی اہمیت رکھتی ہے۔گروپ کےتمام اراکین :(Communication)۔ئ

ک

گروہی ہم آہنگی کومضبوط بنانےمیں ئ

کےدرمیان گروپ کےمقاصد،طرز عمل،مقاصدکےحصول کےطریقہ کار،اراکین کی ذمہ داربکاں اوراہم نکات کوگروپ کےتمام اراکین 

زوغ ب اتی ہے۔کوواقف کروابکا جا

 

  اراکین میں یکجہتی ف
 
زسیل کےس

ک

ز ئ

 

اہے۔موئ

ک

 ب

زیقین گروپ :(External Pressure)۔بیرونی دب اؤ5

 

امل اراکین بکاتیسرےف

 

گروپ کےاراکین دوسرےگروپ میں ش

ااتفاقی 

 

 کوتوڑنےبکاگروپ کےاراکین میں ب

اندہی اوران کوختم کرنےکی تدا

 
 

زات کی ن

 

  پیداکرنےکی کوشش کرتےہیں۔ان بیرونی ائ
 
ا ہے۔بیرونی دب اؤکےس

ک

اضروری ہوب

 

بیراختیارکرب

اہے۔

ک

اہےبصورت دیگرگروپ منتشرہوجاب

ک

ااری کیفیت کوپیداہونےسےروکناضروری ہوب

 

س

ک

ن

 

ت
 اراکین جلدمنتشرہوتےہیں۔اراکین میں ا

6 

ک
ک

 صرف کرتےہیں ان میں اتنی ہی ہم (Time):۔وق

ک
ک

اہے۔گروپ کےاراکین آپس میں جتناوق

ک

زکرب

 

 گروہی ہم آہنگی کومتائ

ک
ک

وق

دپختہ بکامضبوط ہوتےہیں۔وقفہ وقفہ سےاجلاس  زیک

 

 صرف کرنےسےان میں تعلقات م

ک
ک

آہنگی ویکجہتی پیداہوتی ہے۔گروپ میں زبکادہ وق

 صرف کرنےپراراکین 

ک
ک

اوغیرہ معاملات میں بحث کرتےہوئےوق

 

ا،مستقبل کی حکمت عملی اختیارکرب

 

ا، مسائل پرتبادلہ خیال کرب

 

منعقد کرب

ا ہے۔کےدرمیان تبادلہ خیال کے سا

ک

 تھ ساتھ گہرے تعلقات اورہم آہنگی میں اضافہ ہوب

اؤ:7

ک

زب زوغ دیتی ۔اراکین کی دلچسپی اوراخلاقی ئ 

 

امل اراکین کی دلچسپی ایک اہم عامل ہےجوگروپ میں ہم آہنگی ویکجہتی کوف

 

گروپ میں ش

اہے۔اراکین کی خودغرضی

ک

زہوب اگزئک

 

امل اراکین کا گروپ کےمقاصد سےدلچسپی رکھناب

 

اورغیردلچسپی گروپ کونقصان  ہے۔گروپ میں ش

اہےکہ وہ 

ک
 

 
زض ت

 

امل اراکین کااخلاقی ف

 

ا ہے۔گروپ میں ش

ک

اؤ نظرآب

ک

زب ااراکین کاغیراخلاقی ئ 

 

امل ہوب

 

پہنچاسکتی ہے۔بغیردلچسپی کےگروپ میں ش

زاررکھیں۔

ک

زف  گروپ کےساتھ دلچسپی اورشوق کےساتھ تعلقات ئ 
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 (Learning Outcomes) نتائجاکتسابی  8.7

ا  

ک

زوغ حاصل ہوب

 

  وتمدن کوف
ک
  تہذی

 
اہے۔سماجیانہ کےس

ک

ان ایک سماجی حیوان ہے۔یہ سماج میں رہناپسندکرب

 

بقول ارسطوان

زائض کوبحسن وخوبی انجام دیتےہیں۔اسی کے 

 

ہے۔سماج میں مشترکہ مقاصدکےتحت گروپ تشکیل ب اتےہیں جس میں اراکین اپنےاپنےف

  گروپ کےمقاصدکی تکمیل ہوتی ہے۔گروپ میں
 
 چنداصول بکاقوائدب ائےجاتےہیں جس سےگروپ میں افعال بہترطور پر س

زادکےدرمیان گہرےتعلقات بکایکجہتی کافی اہمیت کی حامل ہوتی ہے۔گروہی ہم آہنگی 

 

امل اف

 

ےب اتےہیں۔ گروپ  میں ش

 

طی
(Group 

Cohesiveness) زکرتی ہےجو گروپ کےمقاصدکی تکمیل میں ا
 
 ہم کرداراداکرتےہیں۔اراکین کےدرمیان مضبوط تعلقات کوظاہ

 (Model Examination Questions) سوالاتنمونہ امتحانی  8.8

 

  (Objective Answer Type Questions)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

 خالی جگہوں کوپر کیجئے

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔الفاظ کامجموعہ ہے۔Cohesiveness۔لفظ 1

ان۔، ایک سماجی حیوان 2

 

 ہے۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔کاقول ہے۔۔ان

 ۔رسمی تنظیم کی مثالیں۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ہیں۔3

 ۔غیررسمی تنظیم کی مثال۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ہے۔4

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔کوجوابدہ ہوتےہیں۔ 5

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 ۔ما

 (Short Answers Type Questions)کے  حامل  سوالات   جواب ات  مختصر

 کیجئے؟1

ک

 ۔گروپ سے کیامرادہےوضاح

 ڈینامکس کےمفہوم کوبیان کیجئے۔۔گروپ 2

 سےکیامرادہے؟(Command Group)۔حکمی گروپ 3

 کےمفہوم کوبیان کیجئے۔(Group Norms)۔گروپ کےاصول بکاقواعد4

 کیجئے۔5

ک

 ۔غیررسمی تنظیم کی مثالوں کےذریعہ وضاح

 (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

 سے کیامرادہے؟۔رسمی غیررسمی تنظیم 1
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 پرتفصیلی روشنی ڈالیے۔Cohesiveness۔گروہی ہم آہنگی2

 ۔گروپ کی فیصلہ سازی پرتفصیلی روشنی ڈالیے۔3
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 ۔ذہنی دب اؤبکاکشمکش بکاتنازعہ کاانتظامیہ9اکائی

(Conflict Management) 

زا

 

 
 ءاکائی کےاج

Structure 

  Introduction تمہید9.0 

  Objective مقاصد9.1 

  Meaning and Definition of Conflict وتعریف معنی9.2 

 Types of Conflict تنازعات کےاقسام9.3 

 Importance of Conflict Management تنازعہ انتظامیہ کی اہمیت9.4 

 Types of Conflict تنازعات کےاقسام9.5 

  Conflict Resolution Strategies تنازعہ بکااختلافات پرقابوب انےکی حکمت عملیاں9.6 

  Learning Outcomes اکتسابی نتائج9.7 

  Model Examination Questions نمونہ امتحانی سوالات9.8 

 (Introduction) تمہید 9.0

 کےمطابق بھی گھریلو کام  

ک

ک
 کےہدای

ک

زےمختلف گھریلو کام انجام دیتےہیں۔بعض اوقات والدین بکاسرپرس ہم س  صبح سوئک

اتھالیکن بعض اوقات 

ک

 ہواکرتےتھے جن کےدرمیان کافی اعتباراوربھروسہ ہواکرب

ک

کرتےہیں۔اسکول کی تعلیم کےدوران چنداہم دوس

ات کےدوران

 

ات حاصل کرنےکےلئےذہن پرکافی دب اؤ اعلہ   چندساتھیوں کےساتھ احتیاط بھی کرتےتھےاسی طرح امتحاب

 

اب

 
 

ازی ن ک

ک

اورام

اکامی کےمتوقع نتا

 

اتھا۔ب

ک

  کوئی کام کرنےاورنہ کرنےپرپس وپیش ہواکرتےہیں ۔اکثرب ازار ب ابکاجاب
 
اتھاجس کےس

ک

ئج سےذہن منتشرہواکرب

داری کافیصلہ دوسرے  زیک

 

اارپرغورکیجئے۔بعض اوقات فیصلہ کرنےسےقاصرہونےپرج

 

س

ک

ن

 

ت
دنےکےدوران پیداذہنی ا زیک

 

میں سامان بکاملبوسات ج

زیقین پرچھوڑتےہیں۔ایسی صورتحال کوذہنی دب اؤ کہتےہیں۔ا

 

 س اکائی میں ذہنی دب اؤ بکاتنازعہ کےمتعلق معلومات حاصل کرینگے۔ف

 (Objective) مقاصد 9.1

 :اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد  آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گے
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 کرسکیں گے۔ •

ک

 ذہنی دب اؤبکاکشمکش کےمعنی ومفہوم کی وضاح

 گے۔ذہنی دب اؤکےاسباب اوران کےحل کرنےکےطریقوں کوبیان کرسکیں  •

 کرسکیں گے۔ •

ک

 ذہنی دب اؤبکاتنازعہ کےمختلف اقسام کی وضاح

 ذہنی دب اؤ کی انتظامیہ اوراس کی اہمیت کوبیان کرسکین گے۔ •

 (Meaning and Definition of Conflict) وتعریفمعنی تنازعہ کے 9.2

 ذہنی دب اؤ بکاتنازعہ کےمفہوم کی تفہیم کےلئےذیل کےتعریفات کامطالعہ کیجئے۔ 

زادکا ٭

 

اہے۔ دوبکازائداف

ک

اتنازعہ کہلاب

 

ابکامتفق نہ ہوب

 

اراض ہوب

 

 کسی نقطہ بکاب ات پرب

زداپنےاندرکسی ب ات پراتفاق پیدانہیں کرسکتااس صورتحال کو  ٭

 

زادبکاف

 

تنازعہ کشیدگی کی ایک ایسی صورتحال ہےجس میں دوبکازائداف

 تنازعہ کہتےہیں۔

• Any situation in which two or more pertaining perceive that they 

possess mutually incompatible goals. 

اہے۔

ک

اذہنی دب اؤبکاتنازعہ کہلاب

 

زیقین کےدرمیان عدم اتفاق کاپیداہوب

 

 خیالات ،تصورات،خواہشات کےمتعلق ف

• A clashing or sharp disagreement between ideas, interest or processes. 

دب اتی ا

 

اہے۔ڈگلس کےمطابق ذہنی دب اؤایک خ 

ک

زق پیداہوب

 

زیقین کےدرمیان خواہشات میں ف

 

اہےجس میں مختلف ف

ک

 ظہارہوب

• According to Douglass “Conflict is a painful emotional state which 

result from a tension between opposed as contradictory wishes. 

 (Verb)سےماخوذ ہےجواس کےفعلCONFLICTUSدراصل لاطینی لفظConflictلفظ

Confligere سےآبکاہے جس کےمعنیTo Strike together or to clash زیقین کےدرمیان عدم

 

۔یعنی ف

اہے۔

ک

 اتفاق سےمرادلیاجاب

 ToکےمعنیFligereاورTogetherکےمعنیConدوالفاظ کامجموعہ ہے۔لفظ Confligereلفظ 

Strikeکےہیں اس طرح لفظConflictاہے۔

ک

 کواختلاف رائےسے مرادلیاجاب

   (Reason or Sources of Conflict)پیداہونےکےاسباب بکاوجوہاتتنازعات 

زیقین کےدرمیان تنازعات پیداہونےکےچنداہم اسباب کوذیل میں بتلابکا گیاہے۔ 

 

زوغ دیتےہیں ۔ف

 

ااتفاقی تنازعات کوف

 

 آپسی اختلافات وب
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 : (Lack of proper communication)۔ابلاغ کی کمی1

زیقین کوکسی پیغام بکاب ات  

 

زیقین کوآسان،سہل زب ان میں اطمینان کےساتھ پیغامف

 

اہے۔ف

ک

 سےآگاہ کرنےکےلئےابلاغ کاسہارالیاجاب

دونوں   (Receiver)اورمرسل الیہ(Sender)طورپرمرسل اختیارکیاجائےجس سےپیغام واضح کوپہنچابکاجائے۔ابلاغ کاایساذریعہ

زسیل کےلئے اطمینان اوقاف،آوازکی شدت،اندازبیان،حرکات،وغیرہ بھی پیغا سمجھ سکے۔رموز

ک

ز ئ

 

زاندازہوتےہیں اس لئےموئ

 

م پرائ

اقص اندازبیان،مبہم 

 

زسیل سےتنازعات پیداہوتےہیں۔ب

ک

زاندازمیں پیغام کی عدم ئ

 

اہے۔موزوں وموئ

ک

 اورسہل اندازمیں پیغام پہنچابکاجاب

 اظہاروغیرہ ابلاغ میں رکاوٹ پیداکرتےہیں جس سےاختلافات پیداہوتےہیں۔

 (غلط فہمی:2

  ہے۔عام طورپرمعمولی،معمولی ب ات پراختلافات شدت اختیارکرتےہیں۔  غلط فہمی 
 
زوغ دینےکاایک اہم بنیادی س

 

 تنازعات کوف

،غلط فہمی کوجنم دیتی ہے۔غلط فہمی کےازالہ کےلئےاکثر کہاجا

ک

اقص اندازبیان،پیغام کی عدم وضاح

 

ا،ب

 

زکرب

 
 

ا پیغام کی غلط تفہیم غلط مطلب اج

ک

 ب

زی کرتی ہے۔ ہےکہ ب ات واضح اورصاف اندا

 

زیقین کےدرمیان کوئی ب ات مبہم بکاغیرواضح نہ ہو۔غلط فہمی تنازعات کی تخم رئک

 

 زمیں کیاجائے۔ف

  (Use of powers):(اختیارات کاغلط استعمال3

زیقین کوحاصل  

 

زدکوحاصل اختیارات بھی تنازعات کوجنم دینےبکاانہیں کم کرنےمیں اہم کرداراداکرتےہیں۔ بعض اوقات ف

 

ف

زیقین تنازعات کوحل کرنےمیں سہل اختیارات 

 

داردونوں ف  وعہدیک

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  اختلافات شدت اختیارکرتےہیں۔ما
 
اقص استعمال کےس

 

کاغلط بکاب

 

ک

ک

 

ان

 

زاجی (Ego)کرنےواختلافات کونظراندازکرنےسےتنازعات آسانی سےحل ہوجاتےہیں لیکن بعض اوقات اب

 

خودغرضی سخت م

 کےسا

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

دارما زوغ دیتےہیں۔اکثرعہدیک

 

تھ مثبت اندازمیں اختیارات کااستعمال کرتےہوئےانہیں کام میں رغبت تنازعات کوف

 دیتےہوئےان کی اصلاح بھی کرتےہیں۔اس طرح کےاقدامات سے تنازعات  پیداکرنےکی

ک

ک
کوشش کرتےہیں۔ضرورت کےمطابق ہدای

زدونوں کا
 
 ہ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔میں کمی واقع ہوتی ہے۔بصورت دیگرتنازعات شدت اختیارکرتےہیں جس سےتنظیم اورما

ک

 نقصان ہوب

 :(Personal Factors)(شخصی اوصاف4

   
 
 گذاری جیسےاوصاف کےس

ک

دم

 

دردی،ملنساری،ایمانداری،خ
 
  بنتےہیں۔ہ

 
بعض اوقات شخصی اوصاف بھی تنازعہ کاس

زاجی وعدم تعاون 

 

زخلاف سخت م زیقین کےدرمیان تعاون واعتمادکی فضاپیداہوتی ہےاوراختلافات پیدانہیں ہوتے۔اس کےئ 

 

کےاوصاف ف

 بنتی ہے۔

 

زچھوٹی ب ات بھی تنازعہ کاب اع
 
زیقین کےس  اختلافات میں شدت پیداہوتی ہےجس سےہ

 

 کےحامی ف

ازی کردار ک

ک

زاساں وام
 
  (Harassment and Discrimination):ہ

ا 

 

  اختلافات بکاب
 
ازی کردارکے س ک

ک

 کےدرمیان کسی بھی قسم کےام

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

داروما امل عہدیک

 

اتفاقی پیدا کسی بھی تنظیم بکاارادےمیں ش

 کےساتھ نرم رویہ اختیار 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

دارچندما ہوتی ہے۔یکساں رویہ اورسلوک تنازعہ کوحل کرنےمیں سازگار ہوتےہیں۔بعض اوقات عہدیک
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ازی سلوک  ک

ک

 کےساتھ سخت رویہ اختیارکرتےہیں۔بعض اوقات بدلہ لینےکےلئےبھی بعض ملازمین سےام

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

کرتےہیں جبکہ دوسرےما

  کوجنم دیتےہیں۔کرتےہیں۔یہ س  تنازعہ

 (Conflict Resolution or Conflict Management) کاانتظامیہتنازعہ  9.3

ات پرکنٹرول کرتےہوئےمثبت سونچ بکامثبت ماحول ومثبت  

 

تنازعہ کاانتظامیہ ایک اہم موضوع ہے۔اس میں دراصل منفی رجحاب

امل اراکین مختلف

 

اہے۔یعنی تنظیم میں ش

ک

زوغ دینےسےمرادلیاجاب

 

زہوتےہیں۔ان س  کےدرمیان ب اہمی تعاون کو  اندازکوف

 
 

عہدوں پر فائ

ہیں لیکن انتظامیہ 

ک

امل اراکین کےدرمیان آپسی اختلافات پیداہوسکت

 

اہے۔تنظیم میں ش

ک

زوغ دیتےہوئےس  میں اکتسابی ماحول پیدا کیاجاب

 

ف

 یکسوئی کی جاتی ہے۔اختلافات بکا

ک
ک

زوق زہ کرتےہوئےان اختلافات کی ئ 
 
اہے۔ اپنی دوراندیشی کامظاہ

ک

ااتفاقی کوحل کرنےکاب اضابطہ طریقہ ہوب

 

ب

زاندازمیں حل کرنےکی کوشش کی جاتی ہے۔تنازعہ کوحل کرنےکے 

 

اندہی کرتے ہوئےانتہائی موئ

 
 

اختلافات کےاسباب بکاوجوہات کی ن

زیقین میں اعتمادکی فضاپیداکرتےہوئےتنا

 

زہ کی ضرورت ہوتی ہے۔دونوں ف
 
زعہ کوآسانی سےحل دوران تنظیم بکااراکین کوصبروتحمل کامظاہ

 کیاجاسکتاہے۔اختلافات کی نوعیت کےاعتبار سےاس کوحل کرنےکےتدابیراختیارکئےجاتےہیں۔بعض اوقات آپسی گفت و شنیدکے ذریعہ

اہے۔ بعض 

ک

اکافی دشوار ہوب

 

مسائل حل ہوجاتےہیں اوربعض اوقات اختلافات شدت اختیارکرتےہیں۔اس صورت میں تنازعہ کوحل کرب

الثی

 

اہے۔ (Arbitrator)اوقات ب

ک

زیقین کےطرزعمل کاگہرادخل ہوب

 

اہے۔تنازعہ کوحل کرنےمیں ف

ک

کےذریعہ تنازعہ کوحل کیاجاب

 کوعیاں 

ک

ک
اہے۔اس ضمن میں صلح کی اہمیت اورافادی

ک

زی آسانی سےحل ہوجاب

 

زیقین دوراندیش اورامن پسندوصلح پسندہونےپرتنازعہ ئ 

 

ف

ز

 

زیقین کوصلح پسندبنانے میں تنظیم بکاادارہ مرک

 

زین کےدرمیان اختلافات بکاتنازعہ کو کرتےہوئےف
 
اہے۔ملازمین کی تنظیم وآج

ک

ی کرداراداکرب

 میں اعتمادکی فضاپیداہوتی ہے۔تنازعہ کوحل 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زمطالبات کوقبول کرتےہوئےصلح کی جاتی ہے۔اس طرح ما

 
 

حل کرنےکےدوران جائ

  نصف سےزائدتنازعات کرنےکےدوران تنظیمی ماحول،آپسی تعلقات،مراسم کافی اہمیت رکھتےہیں۔خوشگوارتعلقا
 
ت واچھےمراسم کےس

 آسانی سےحل ہوجاتےہیں۔

 (Importance of Conflict Management) اہمیتتنازعہ انتظامیہ کی  9.4

 نظراندازبکاچھوٹےاختلافات بھی  
 
ہیں۔بعض اوقات قاب

ک

زےتنظیموں میں معمولی نکات پراختلافات پیداہوسکت

 

زچھوٹےوئ 
 
ہ

ہیں۔اس لئے شدت

ک

اکافی ضروری اختیارکرسکت

 

زیقین کےدرمیان اعتمادکی فضاپیداکرب

 

زےاختلافات کوفوری حل کرتےہوئےف

 

زچھوٹےوئ 
 
ہ

 

ک
ک

زوق اہے۔دفتری وصنعتی میدان میں تنازعہ کوئ 

ک

 ہوب

ک

 
ای

 

زیقین کےلئےنقصاندہ ب

 

ابھی ف

 

ااتفاقی کوبہت زبکادہ نظراندازکرب

 

ا ہے۔اختلافات بکاب

ک

 ہوب

 بکاعملہ وانتظا

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہےجس سےما

ک

الازمی ہوب

 

زیقین  کوفوائد حاصل ہوتےہیں۔ذیل حل کرب

 

میہ کےدرمیان مثبت تعلقات کےساتھ یہ دونوں ف

 میں تنازعہ انتظامیہ کی اہمیت کوبتلابکاگیاہے۔
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 (Improve Relationship and Confidence)۔تعلقات واعتمادمیں اضافہ1

زیقین  

 

 حل کرنےپرف

ک
ک

زوق ااتفاقی کوئ 

 

زیقین کےدرمیان پیداشدہ اختلافات وب

 

کےدرمیان مثبت تعلقات پیداہونےکے ساتھ ف

  تنظیم 
 
 ہے۔اس کےس

ک
 

اتنظیم کی کامیابی کی ضمای

 

ساتھ ان کےدرمیان اعتمادکی فضاء پیداہوتی ہے۔مثبت تعلقات واعتمادکی فضاء قائم ہوب

ز 

 

 ہیں اپنےوسائل کاانسب سطح پراستعمال کرنےمیں کامیابی حاصل کرتی ہے۔اختلافات بکاتنازعہ کی عدم یکسوئی پرف

ک

یقین کومشکلات درپیش ہوسکت

اہے۔

ک

زیقین میں اعتمادپیداہوب

 

  ف
 
 یکسوئی وحل کےس

ک
ک

زوق  اس لئےاختلافات کی ئ 

 :(Increase Production)کارکردگی میں اضافہ

 بکاملازمین ذہنی اعتبارسے  

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ما
 
زیقین میں اعتمادکی فضاپیداہوتی ہےجس کےس

 

  ف
 
تنازعات کامنصفانہ وعاجلانہ حل کےس

 کی عمدہ مطمئن

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

اہے۔ ما

ک

زہ میں اضافہ ہوب
 
 کےمظاہ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

زھ کرحصہ لیتےہیں۔ما

 
 
زھ ج

 

  ہوتےہیں اورشدت اوردلجوئی کےساتھ کام میں ئ 

  تنظیم کومالی فوائد بھی حاصل ہوتےہیں۔
 
 کارکردگی کےس

 (Help in stress):دب اؤمیں کمی

 ذہنی دب اؤسےمحفوظ رہتےہیں  

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ما
 
۔حل طلب معاملات دراصل ذہنی تشویش   پیداکرتے تنازعات کےبہترحل کےس

زہ میں اضافہ کےلئےانہیں ذہنی 
 
 کی کارکردگی بکامظاہ

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

 کےکام میں ذہنی اعتبارسےخلل پیداکرتےہیں۔ما

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ہیں۔ذہنی تشویش بکادب اؤما

 ذہنی دب اؤسےآزادہوتے

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ہی ما
 
 یکسوئی کےس

ک
ک

زوق  ہیں جس سےکام میں دب اؤسےآزادکیاجائے۔تنازعات بکااختلافات کی ئ 

اہے۔

ک

زہ کرتےہیں جس سےان کی کارکردگی میں اضافہ ہوب
 
 دلچسپی کامظاہ

 پرکنٹرول

ک

زک ملازم

ک

 :(Control on Turnover)ملازمین کی تبدیلی بکائ

 حاصل کرنےکےخواہشمندہوتےہیں۔اس لئےوہ بہترمواقع  

ک

 بکاملازمین اپنےبہترمستقبل کےلئےبہترسےبہترملازم

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

ما

 کواختیارکرتےہیں۔بعض اوقات تنظیم بکادارےکےعدم تعاون حاصل ہونےپرمو

ک

زک کرتےہوئےدوسری ملازم

ک

 کوئ

ک

جودہ ملازم

  دوسرےتنظیم 
 
زمطالبات کی عدم یکسوئی وتنازعات کی شدت وغیرہ مختلف اسباب کےس

 
 

،سہولتوں کافقدان،جائ

ک
 

 کی عدم ضمای

ک

ملازم

 یکسوئی سے وابستہ ہونےپرغوروفکرکرتےہیں۔اس صورت میں تنظیم بکااد

ک
ک

زوق زات لاحق ہوتےہیں۔اس لئےتنازعات کی ئ 

 

ارےپرمنفی ائ

 قائم رہتےہیں اس طرح تنازعات کےحل کےذریعہ ملازمین کی تبدیلی کوکنٹرول کیا 

ک

  ملازمین موجودہ ادارے سےطویل مدت ی
 
کےس

 جاسکتا ہے۔

 (Increase Collaboration):ب اہمی تعاون میں اضافہ

 اختلافات قائم رہتےہیں  

ک

 ی

ک
ک

اہے۔جس وق

ک

زیقین کےدرمیان آپسی تعاون میں اضافہ ہوب

 

 یکسوئی کےذریعہ ف

ک
ک

زوق تنازعات کی ئ 

اہے۔تنازعات کی 

ک

اضروری ہوب

 

زوغ دینےکےلئےاختلافات کوفوراً دورکرب

 

 عدم تعاون کا ماحول قائم رہتاہے۔ب اہمی تعاون کوف

ک

 ی

ک
ک

 اس وق

زیقین کےدر

 

  ف
 
 یکسوئی کےس

ک
ک

زوق اہے۔ئ 

ک

زوغ حاصل ہوب

 

 میان ب اہمی تعاون کوف
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اؤکرداربکااخلاق میں اضافہ

ک

زب  (Increase Morals):ئ 

ا  تنازعات 

ک

زیقین میں اعلیٰ اخلاقی معیار پیداہوب

 

اؤ میں بہتری پیداہوتی ہے۔دونوں ف

ک

زب زیقین کےطرزعمل ،ئ 

 

  ف
 
کی یکسوئی کےس

زیقین اپنی ذمہ داری وحقوق سےواقف ہوتےہیں۔احساس ذمہ 

 

زائض کوعمدگی سےاداکرنےپرپہل ہے۔ف

 

داری پیداہوتی ہےاوراپنےف

اہے۔انہیں انعام و 

ک

اؤمیں بہتری پیداہوتی ہے۔مختلف موقعوں پرملازمین کوسراہاجاب

ک

زب زیقین کےئ 

 

  ف
 
کرتےہیں۔تنازعات کی یکسوئی کےس

 توصیفی سندوغیرہ دیتےہوئےان میں اطمینان اور معیارکوبلندکیاجاسکتاہے۔

 (Types of Conflict) متنازعات کےاقسا 9.5

 تنازعہ کےچنداہم اقسام کوذیل میں بتلابکاگیاہے۔ 

 Inter personal)۔بین شخصی تنازعات2 (Intra personal Conflict)۔درون شخصی تنازعات1

Conflict) 

 :(Inter organization Conflict)۔بین تنظیمی تنازعہ4 :(Inter group Conflict)۔بین جماعتی تنازعہ 3

 :(Intra personal Conflict)ن شخصی تنازعات۔درو1

ا    زدکےشخصی اوصاف سےگہراتعلق ب ابک

 

ااتفاقی ہے۔اس کاتعلق ف

 

ااتفاقی ہے۔یہ ایک نفسیاتی ب

 

درون شخصی تنازعہ ایک اہم قسم کی ب

اہے۔

ک

دات خوداپنےآپ میں کسی کام کےمتعلق مطمئن ہونےاورنہ ہونےپرتشویش میں مبتلاہوب

 

زدی 

 

اہے۔ف

ک

 جاب

 :(Inter personal Conflict)تنازعات ۔بین شخصی2

زشخص کی  
 
ااتفاقی کوبین شخصی تنازعہ کہتےہیں۔ہ

 

ااتفاقی ہے۔دوبکازائداشخاص کےدرمیان پیداب

 

بین شخصی تنازعات ایک قسم کی ب

اہے۔بعض اوقات یہ شدت کا تنا

ک

زق ب ابکاجاب

 

،ضروربکات،خواہشات میں کافی ف

ک

 
زجیحات،ذاتی مفادات وحاح

ک

 زعہفطرت،شخصی اوصاف،شخصی ئ

زجیحات کواہمیت دینےپربین شخصی اختلافات

ک

  بنتےہیں۔ادارےبکاتنظیم سےمنسلک ہونےکےبعدتنظیمی مقاصدکےمقابلےمیں ذاتی ئ
 
 کاس

  بین شخصی اعتباروبھروسہ 
 
اہے۔غیریقینی کیفیت کےس

ک

زوغ ب اتےہیں۔اس صورت میں اشخاص کےدرمیان اعتمادوب اہمی تعاون کمزورہوجاب

 

ف

ز
 
اہے۔قائم نہیں رہتااس لئےہ

ک

زےمیں آجاب

 

 شخص دوسرےپربہتان اورشک کےدائ

 :(Inter group Conflict)۔بین جماعتی تنازعہ 3

ہیں۔کسی دوگروپ کےدرمیان کسی ب ات پر  

ک

کشمکش بکااختلافات بین شخصی کی طرح گروپ کےدرمیان بھی اختلافات پیداہوسکت

ا بین جماعتی تنازعہ

 

ا،کسی ب ات پرراضی نہ ہوب

 

زے (Intra group Conflict)اتفاق پیدانہ کرب

 

اہے۔کسی وسیع بکائ 

ک

کہلاب

 بکاگروپ اپنےمقاصداورطریقہ کارکاتعین کرتی ہےجس کی بنیاد 

ک

ز جماع
 
ا ہے۔ہ

ک

 بکاگروہ ہوب

ک

بکاچھوٹےاداروں میں ہم خیال ملازمین کی جماع

یسی صورت میں تنظیم پرفیصلےلیتی ہے۔ بعض اوقات دومختلف جماعتوں بکاگروپ کےدرمیان کسی بھی ب ات پراختلاف پیداہوسکتاہے۔ا
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اہےبصورت دیگر شدت 

ک

ااتفاقی پرکنٹرول ضروری ہوب

 

 بکاگروپ کےدرمیان پیداشدہ کشمکش بکاب

ک

بکاادارےمیں افعال مفلوج ہوجاتےہیں۔جماع

 بکاگفت و 

ک

ک
 

 بکاگروپ کےذمہ داراصحاب سےب ات ح

ک

اختیارکرنےپر سنگین نتائج حاصل ہوتےہیں۔انتظامیہ اپنی حکمت عملی کےتحت جماع

 ہوئےپیداشدہ اختلافات کودورکرنےکی کوشش کرتی ہے۔دونوں میں اختلافات کی یکسوئی ہی تنظیم میں اتحاد پیداکرسکتی شنیدکرتے

اہے۔

ک

اضروری ہوب

 

زہ کرب
 
زیقین کوصبرکامظاہ

 

 ہے۔کشمکش بکاتنازعہ کوحل کرنےکےدوران مصالحتی  کردارکےساتھ ساتھ ف

 :(Inter organization Conflict)۔بین تنظیمی تنازعہ4

 بکا 

ک

ا(Group)جماع زتنظیم اپنےمقاصدکےتحت (Organization)کی طرح تنظیم بک
 
زادپرمشتمل ہوتی ہے۔ہ

 

ہم خیال اف

مختلف افعال انجام دیتی ہے۔اسی طرح مختلف تنظیمیں اپنےمقاصدکی تکمیل کےلئےمختلف اندازاختیارکرتی ہے۔مختلف اسباب کےتحت مختلف 

ااتفاقی پیداہوسکتی ہے

 

ابکاکسی نقطہ پرمتحد تنظیموں کےدرمیان ب

 

۔دوبکازائدتنظیموں کےدرمیان کسی ب ات پراتفاق نہ رکھنا،بکاکسی ب ات پرراضی نہ ہوب

ااتفاقی ہی تنازعہ بکااختلافات پیداہونےکےاسباب بنتےہیں۔مثلاً دومختلف موب ائل تیار 

 

اہے۔یہ ب

ک

زکرب
 
ااتفاقی کوظاہ

 

اوغیرہ ب

 

نہ ہوب

 ں کےدرمیان اختلاف،تجارتی اورغیرتجارتی تنظیموں کےدرمیان اختلاف وغیرہ کرنےوالےکمپنیوں کےدرمیان اختلاف،دوتعمیراتی کمپنیو

اہے

ک

زتنظیم اپنےمقاصدکےتحت افعال انجام دیتی ہے۔اسی لئےاس کےطرزعمل اورطریقہ کاردوسرےتنظیموں سےمختلف ہوب
 
 وغیرہ ۔ہ

 اسی لئےتنظیموں کےدرمیان تنازعات پیداہوتےہیں۔

  (Reasons of Inter organizational Conflict):بکااختلافات پیداہونےکےاسباببین تنظیمی تنازعات 

ااتفاقی کوبین تنظیمی تنازعہ کہتےہیں۔ذیل میں بین تنظیمی تنازعات پیداہونےکے چند  

 

 دوبکازائدمختلف تنظیموں کےدرمیان پیداشدہ ب

 اہم اسباب کوبیان کیاگیاہے۔

  (Conflicting in goals):ختلاف۔مقاصدمیں ا2    (Competition):۔مسابقت1

زق3

 

 (Scarcity of Resources):۔وسائل کی کمی4  (Difference of Strategies):۔حکمت عملی میں ف

 (Competition):۔مسابقت1

اچاہتی ہے۔ایک  

 

زتنظیم ب ازارمیں اپنامستحکم مقام پیداکرب
 
  ہے۔ہ

 
 مسابقت بین تنظیمی تنازعہ بکااختلاف پیداہونےکاایک بنیادی س

اچاہتی ہےبکا اسی 

 

زتنظیم دوسری تنظیم کےمقابلےمیں بہترموقف پیداکرب
 
کامیاب مسابقتی ب الیسی اختیارکرتےہوئےاپنی ساکھ پیداکرتی ہے۔ہ

  تنظیموں کےدرمیان اختلافات پیداہوتےہیں۔
 
 س

  (Conflicting in goals):۔مقاصدمیں اختلاف2

زتنظیم اپنےمقاصدرکھتی ہے۔دومختلف تنظیموں  کےدر 
 
  ہ

 
زق کےس

 

اہے۔مقاصدمیں ف

ک

زق ب ابکاجاب

 

میان مقاصدومدعامیں ف

  
 
ااتفاقی پیداہوتی ہے۔مقاصددراصل تنظیم کوافعال انجام دینےکےلئےراستےبناتی ہے۔مقاصدمیں اختلاف کےس

 

تنظیموں کےدرمیان ب

اہےجوتنازعات پیداکرتےہیں۔

ک

زق ب ابکاجاب

 

 تنظیموں کےطرزعمل اورطریق کارمیں کافی ف
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زق ۔حکمت عملی میں3

 

  (Difference of Strategies):ف

زتنظیم اپنےمقاصدکےتحت اپنی حکمت عملی اختیارکرتی ہے۔کاروب اری تنظیمیں کامیاب مسابقت کےتحت مختلف تجارتی حکمت  
 
ہ

 عملی اختیارکرتی ہےجوبتدریج تنظیموں کےدرمیان اختلافات پیداکرتےہیں۔

 (Scarcity of Resources):۔وسائل کی کمی4

زتنظیم ا 
 
زتنظیم کوسرمایہ بکادیگروسائل محدود مقدارمیں ہ

 
اچاہتی ہے۔ہ

 

پنےمحدودوسائل کوانسب سطح پرمنافع بخش اندازمیں استعمال کرب

اچاہتی ہےجوبتدریج تنظیموں کےدرمیان اختلافات کاس   بنتےہیں۔

 

 حاصل ہوتےہیں۔محدودوسائل کوبہترسےبہتراندازمیں استعمال کرب

 (Conflict Resolution Strategies) پرقابوب انےکی حکمت عملیاںتنازعہ بکااختلافات  9.6

ااتفاقی،کشیدگی،متصادم،ٹکراؤ، کشمکش جیسی  

 

زیقین کےدرمیان ب

 

اہے۔تنازعہ دراصل ف

ک

اتنازعہ کہلاب

 

کسی ب ات پراتفاق رائےپیدانہ ہوب

 کےگزارنےکےساتھ اس میں شدت پیداہوتی ہےجومستقبل میں سنگین

ک
ک

اہے۔وق

ک

زکرب
 
  صورتحال کوظاہ

ک
ک

نتائج پیداکرتےہیں اس لئے وق

ارنظرآتےہی اس پرکنٹرول کرنےبکاقابوب انے 

 

اہے۔ایک دانشمند تنظیم اختلافات کےآب

ک

اضروری ہوب

 

تنازعہ بکااختلافات پرقابوب اب

زی تنظیموں

 

زہ کرتےہوئےاختلافات پرفوری قابوب ابکاجاسکتا ہے۔ئ 
 
دلی کامظاہ

 

زاخ

 

 بکاگفت وشنیدوف

ک

ک
 

اہے۔آپسی ب ات ح

ک

میں  کےتدابیراختیارکرب

  اہم کرداراداکرتے 

 

اختلافات پرقابوب انےکےلئےجامع حکمت عملی اختیارکی جاتی ہے۔سرکاری اداروں میں ملازمین کی تنظیمیں اس جای

ہیں۔تنازعہ کی نوعیت کااعتبارسےاس پرقابوب انےکی تدابیراختیارکرتےہیں۔ذیل میں تنازعات پرقابوب انےکےچنداہم تدابیروحکمت عملیوں 

اہے

ک

 ۔کوبتلابکاجاب

زسیل1

ک

 بکاعمدہ ئ

ک

 (Advise listing or good communication):(فعالی سماع

زیقین کی 

 

زیقین کےدرمیان پیداشدہ تنازعات کوحل کرنےکےلئےف

 

زیقین کے  دوبکازائدف

 

اچاہیے۔ف

 
 

ب اتوں پرتوجہ کےساتھ س

زیقین 

 

زحقوق کی ادائیگی مطالبات،حقوق اورموجودہ حق تلفیوں کومثبت اندازمیں نوٹ کرلیاجائےساتھ ہی ف

 
 

کےمطالبات کی یکسوئی اورجائ

زار 

ک

زف دردانہ رویہ کوئ 
 
زیقین کوواقف کروابکاجائے۔اس کشادہ قلبی اورسادگی و ہ

 

 پرف

ک
ک

کےلئےموجودہ مجبوریوں،قانونی ب ابندیوں اوردرکاروق

اہے۔اس طرح عمد

ک

زیقین یقیناً کسی نہ کسی ب ات پراتفاق پیداہوجاب

 

 تنازعات رکھناضروری ہے۔اس طرح کےردعمل سےف

ک

زسیل بکابغور سماع

ک

ہ ئ

 کوحل کرنےکاایک اہم مرحلہ ہے۔

اندہی2

 
 

  (Identify the Root cause of conflict):(تنازعہ کےاسباب  کی ن

زیقین کےدرمیان پیداشدہ اختلافات بکا  

 

مرض کی پہچان کےبعد ہی موزوں دوادی جاتی ہے۔اس طرح دفتربکاصنعتی میدان میں ف

ا

 
 

اندہی کرنے تنازعہ کےاسباب کی ن

 
 

زیقین کےدرمیان عمدہ گفت و شنید کی وجہ سےتنازعہ بکااختلافات کےاہم اسباب کی ن

 

ندہی کی جاتی ہے۔ف
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اندہی دراصل بیماری کوقابو ب انےمیں مددملتی ہےاوراسی اعتبارسےاختلافات کودورکرنےکے 

 
 

میں مددملتی ہے۔تنازعہ کےاہم اسباب کی ن

اہے۔تدابیراختیارکئےجاتےہیں۔ اختلافات 

ک

ادشوار ہوب

 

اندہی کئے بغیر انہیں حل کرب

 
 

 کی ن

ا 3

 

  (Avoiding Competition):(مسابقت کونظراندازکرب

زغیب دیتی ہے۔بعض اوقات یہ عمل شدت اختیارکرنےپرآپسی  

ک

  ئ

 

مسابقت دراصل ایک دوسرےپرسبقت لیجانےکی جای

  تنازعات طول اختلافات کوجنم دیتےہیں۔ایک دوسرےکونقصان پہنچانےکےلئےمختلف طریقےوتد
 
ابیراختیارکرتےہیں جس کےس

ز 

 

اہے۔اسی لئےتنازعات کوکم کرنےکےلئےمسابقتی ب الیسی اختیارکرنےسےگرئک

ک

اامشکل ہوجاب

 

ی
کل

 

ن
ز
 
پکڑنےلگتےہیں اس صورت حال سے ب اہ

 کی غلطیوں کونظر

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

دارما اہے۔دفتری وصنعتی ماحول میں اکثرعہدیک

ک

اضروری ہوب

 

اندازکرتے کیاجائے۔بعض معاملات کونظراندازکرب

زھ کر حصہ 

 
 
زھ ج

 

 خودکومحفوظ تصورکرتےہوئےکام میں ئ 

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

  ما
 
ہوئےانہیں مستقبل کی بہتری کےلئےصلاح ومشورہ دیتےہیں جس کےس

اہے۔یہی رویہ دومختلف ملازمین بھی اختیار 

ک

اتنظیم بکاادارےکےلئےمفیدہوب

 

 کےغلطیوں کونظراندازکرب

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

لیتےہیں۔اس طرح ما

ہیں۔

ک

 کرسکت

ا ۔مصالحت بکا 4

 

  (Compromising):سمجھوتہ کرب

زیقین آپس میں کسی ب ات پرمصالحت کےتحت کسی  

 

مصالحتی ب الیسی اختلافات کوکنٹرول کرنےمیں اہم کرداراداکرتی ہے۔دونوں ف

زیقین آپسی مفادات

 

ااختلافات بکاتنازعات کوحل کرنےکاایک اہم مرحلہ ہے۔اس مرحلےمیں دونوں ف

 

اکرب

ک

ابکاسمجھوب

 

  ب ات پراتفاق پیداکرب

 کے تحت سمجھوتےپرراضی ہوتےہیں۔

  (Collaboration):۔تعاون بکااشتراک5

اہے۔اسی  

ک

اکافی مشکل ہوب

 

ابکاانہیں معمول پرلاب

 

زیقین کےدرمیان اختلافات بکاتنازعات شدت اختیارکرنےپرانہیں کم کرب

 

دونوں ف

زیقین کےدرمیان آپسی تعاون کو

 

زیقین کا ایک لئےدانشورانتظامیہ اختلافات کی نوعیت کوپہچانتےہوئےف

 

زھانےپرزوردیتےہیں۔دونوں ف

 

ئ 

  آپسی اختلافات کم ہوتےہیں۔آپسی تعاون بکاکام میں اشتراک دراصل تنازعات کوکم 
 
دوسرےسےمل جل کرکام کرنےبکااشتراک کےس

زوغ 

 

زیقین کوایسی ذمہ داری دی جاتی ہےجس سےدونوں کےدرمیان تعاون ف

 

کرنےکی حکمت کےتحت اقدامات کئےجاتےہیں۔دونوں ف

 ب اسکے۔

 (Agreement):۔معاہدہ6

ا  

ک

زیقین کےدرمیان معاہدہ طےہوب

 

زی طریقہ ہے۔اس طریقہ میں دونوں ف

 

زی بکادستاوئک معاہدہ اختلافات کوحل کرنےکاایک تحرئک

زکی حیثیت رکھتی ہے۔ معاہدہ 

 

زیقین کےذمہ داروں کےدستخط ہوتےہیں۔یہ ایک قدیم طریقہ ہے۔یہ مصدقہ دستاوئک

 

ہےاوراس پر دونوں ف

زجانہ کی گنجائش ب ائی جاتی ہے۔اسی میں ا
 
زیقین اس پرعمل کرتےہیں۔معاہدہ شکنی کی صورت میں ہ

 

اہے۔دونوں ف

ک

زلابکاجاب ہم نکات کوضبط تحرئک

 کم ہوتےہیں۔

ک

 طرح معاہدہ طےہونےپرتنازعات کافی حد ی
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اہے۔ 

ک

اضروری ہوب

 

 اختلافات بکاتنازعات کوحل کرنےمیں حس  ذیل سوالات پرغورکرب

 بکاتنازعات کےاسباب بکاوجوہات کیا ہیں۔اختلافات  .1

زیقین کےدرمیان ہیں۔ .2

 

 اختلافات کن ف

 کےدرمیان ہےبکاملازمین کےدومختلف تنظیموں کےدرمیان بکاتنظیم کےاندرمختلف گروپ کے  .3

 

ں
ک
ن

ک

ی
خ

ک

ب

کیااختلافات تنظیم اورما

 درمیان ہے۔

زیقین کےمطالبات کیاہیں۔ .4

 

 دونوں ف

زیقین کےمطالبات کااصول  .5

 

ا۔دونوں ف

 

 بکاقواعدکےتحت تجزیہ کرب

ا۔ .6

 

 تیارکرتےہوئےس  سےبہترطریقہ کارپرعمل کرب

ک

 اختلافات کوکم کرنےکےمختلف تدابیرکی فہرس

ا۔ .7

 

اندہی کرب

 
 

 کی ن

 

ال

 

زیقین کےدرمیان رابطہ کےلئےب

 

 ف

ا۔ .8

 

زیقین میں ایک دوسرےکےاحترام کرنےاورآپسی تعاون کی اہمیت کےلئےقائل کرواب

 

 ف

زیقین کےساتھ صبروتحمل کا .9

 

ا۔ف

 

زہ کرب
 
 مظاہ

انتی پیغام دینا۔ .10

 

زیقین کےتنازعات حل ہونےپرانہیں ش

 

 ف

ا۔ .11

 

 تیارکرب

ک

ات کی فہرس

 

اساتھ ہی تنازعات کودورنہ پرپرممکنہ نقصاب

 

 تنازعات کوحل کرنےکےفوائدپرغورکرب

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 9.7

ااتفاقی پیداہوسکتی ہےجس کوتنازعہ بکااختلافات کہتے  

 

زادکےدرمیان کسی بھی ب ات پرب

 

امل اف

 

 بکاگروہ میں ش

ک

زتنظیم،ادارے،جماع
 
 ہ

زیقین 

 

ا۔تنازعات بکاذہنی دب اؤ ف

ک

زدذہنی اعتبارسےپرسکون نہیں ہوب

 

ہیں۔تنازعات دراصل ایک ذہنی دب اؤبکاکشمکش کی کیفیت ہوتی ہےجس میں ف

ہیں۔درون شخصی،بین شخصی،بین تنظیمی،بین جماعتی چنداہم تنازعات کے اقسام کےدرمیان کے ساتھ سا

ک

زدکےخودمیں بھی پیداہوسکت

 

تھ ف

 ،اختیارات کاغلط استعمال وشخصی اوصاف تنازعات 

ک

ک
زسیل کی کمی،لااعتباری

ک

زیقین کےدرمیان غلط فہمیوں بکاآپس میں ئ

 

ہیں۔عام طورپرف

زتنظیم اختلافات کوفوری حل پیداہونےکےچنداہم اسباب ہیں۔اختلافات شدت 
 
اہے۔اسی لئےہ

ک

زیقین کونقصان ہوب

 

اختیارکرنےپردونوں ف

ا،آپس 

 

ااختلافات کونظرانداز کرب

 

زھاب

 

کرنےپرتوجہ دیتی ہے جس کےلئےمختلف تدابیراورحکمت عملیاں اختیار کرتےہیں۔آپس میں تعاون کوئ 

اوغیرہ اقدامات کےذریعہ اختلافات

 

اکرب

ک

اسمجھوب

 

 کوکم کیاجاسکتا ہے۔ میں مصالحت اختیارکرب
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 (Model Examination Questions) سوالاتنمونہ امتحانی  9.8

 (Objective Answer Type Questions)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

 خالی جگہوں کوپرکیجئے

زیقین کےدرمیان ب ائےجانےوالےتنازعہ کو .1

 

 تنازعہ کہتےہیں۔_________________دوف

 تنازعہ کہتےہیں۔_________________پیدااختلافات کوکسی شخص کےخودمیں  .2

ام .3

 

 ہیں۔_________________اختلافات کوکم کرنےاہم تدابیرکےب

 ہیں۔_________________شخصی اوصاف کی مثالیں .4

 (Short Answers Type Questions)کے  حامل  سوالات   جواب ات  مختصر

    ۔تنازعہ بکااختلافات کےمفہوم کوبیان کیجئے۔1

 ۔تنازعات کوحل کرنےمیں ب اہمی تعاون کی اہمیت کوبیان کیجئے2

   ۔مصالحت بکاسمجھوتہ کےمفہوم کوبیان کیجئے۔3

 تنازعہ انتظامیہ کی اہمیت کوبیان کیجئے۔۔4

 کیجئے۔5

ک

 ۔شخصی اوصاف سے کیامرادہےوضاح

 (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

 ت کی تعریف کرتےہوئےاس کےچند اہم اوصاف کوبیان کیجئے۔تنازعہ بکااختلافا۔1

    ۔تنازعات کوحل کرنےکےچنداہم تدابیرکوبیان کیجئے۔2

 ۔اختلافات بکاتنازعات کےمختلف اقسام کوبیان کیجئے۔3 

 ۔تنازعہ کاانتظامیہ کی تعریف کرتےہوئےاس کی اہمیت کوبیان کیجئے۔ 4
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 تنظیمی ثقافت ۔10اکائی

(Organizational Culture) 

زاء

 

 
 اکائی کے  اج

 Structure 

 Introduction تمہید 10.0

 Objectives مقاصد 10.1 

 Meaning and Definition of Organizational و تعریف   معنیتنظیمی ثقافت کے  10.2

Culture 

 Origin of Organizational Culture  تنظیمی ثقافت کا آغاز 10.3

 Nature of Organizational Culture  تنظیمی ثقافت کی نوعیت 10.4  

 Functions of Organizational Culture تنظیمی ثقافت کے افعال 10.5

 Types of Organizational Culture  تنظیمی ثقافت کی اقسام 10.6

زار رکھنا 10.7

ک

زف  Creating and Maintaining Organizational  تنظیمی ثقافت کی تخلیق اور ئ 

Culture 

 Managing Cultural Diversity  قافتی تنوع کا انتظام  10.8

 Learning Outcome اکتسابی نتائج  10.9

 Model Exam Questions امتحانی سوالات نمونہ  10.10
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 (Introduction) تمہید  10.0

 

 
 

 میں  تنازعہ کے انتظام سے حاصل ہونے والی بصیرت   9یوی

  

اقسام اور حل کی  ہم نے تنظیموں میں تنازعات کے اسبابکی روث

زہ لیا  اب ہم ایک اہم عنصر پر توجہ مرکوز کر رہے ہیں جو تنظیمی رویے کو تشکیل دینے میں مدد دیتا ہےتنظیمی ثقافت

 
 

۔ جبکہ حکمت عملیوں کا جائ

زی تنظیم 

 

میں مسائل کے حل سے ہے  تنظیمی ثقافت ان بنیادی اقدار عقائد اور رویوں کو بیان تنازعہ کے انتظام کا مقصد بنیادی طور پر ٹیموں بکا ئ 

ز کرتی ہیں کہ ملازمین کس طرح آپس میں تعامل کرتے ہیں

 

زہ  ۔کرتی ہے جو اس ب ات کو متائ
 
تعاون کرتے ہیں اور کام کی جگہ پر کارکردگی کا مظاہ

 کرتے ہیں۔

 میں ہم تنظیمی ثقافت کے معنی اور 

 
 

زہ لیں گے اسے ایک اجتماعی ذہنیت کے طور پر پہچانیں گے جو تنظیم میں اس یوی

 
 

نوعیت کا جائ

 کے رویے اور فیصلے کرنے کی رہنمائی کرتی ہے۔ یہ سمجھنا کہ تنظیمی ثقافت کہاں سے آتی ہے اور یہ کس طرح کام کرتی ہے  اس کے کردار کو سمجھنے

 اور ہم آہنگی کے ساتھ

ک

ک
زوغ دینے میں مدد دیتی ہے۔ ہم مختلف قسم کی تنظیمی ثقافتوں کا لیے ضروری ہے جو پیداواری

 

 کام کرنے والے ماحول کو ف

ز انداز ہوتی ہیں۔

 

اثیرملازمین کی محرکات اور کام کی جگہ کے تعلقات پر ائ

ک

زہ لیں گے جو موجود ہیں اور یہ کس طرح تنظیم کی ب

 
 

 جائ

 ایک مضبوط تنظیمی ثقافت کو تخلیق

 
 

زار رکھنے کے عمل پر مرکوز ہوگا اس میں قیادت کے اسلوب اس کے علاوہ یہ یوی

ک

زف  کرنے اور ئ 

زھانے کے لیے ضروری ہیں جو تنظیم کے وژن اور اقدار کے ساتھ ہم آہنگ ہو

 
 
۔ اور حکمت عملیوں پر غور کیا جائے گا جو ایسی ثقافت کو پروان ج

ز میں ہم ثقافتی تنوع کے انتظام پر ب ات کریں گےجو آج کے عالمگیر

 

 کام کے ماحول میں ایک اہم پہلو ہےاس پر غور کرتے ہوئے کہ تنظیمیں کس آج

 کا فائدہ اٹھا سکتی ہیں اور شمولیت کو یقینی بناتے ہوئے ثقافتی تنازعات کو کم کر سکتی ہیں۔

ک
ک

 طرح مختلف نوعیت کے ملازمین کی طاق

 نہ صرف آپ کی تنظیمی زندگی میں 

 
 

زھیں گے یہ یوی

 

ثقافت کے کردار کو سمجھنے میں مدد دے گا بلکہ مثبت  ب اہمی تعاون اور جیسے جیسے ہم آگے ئ 

ز تنازعہ کے انتظام کے ساتھ ہم آہنگ ہو اور تنظیم

 

زاہم کرے گا جو مؤئ

 

زوغ دینے کے لیے عملی بصیرت بھی ف

 

کی  اعلیٰ کارکردگی کی ثقافت کو ف

 کامیابی کو دوام بخشے۔

 (Objectives) مقاصد10.1 

 :لعہ کرنے کے بعد  آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گےاس اکائی کا مطا

  سکیں گے۔ تنظیمی ثقافت کے تصور کو سمجھ •

  سکیں گے۔ تنظیمی ثقافت کی مختلف اقسام کا تجزیہ کر •

 کر •

ک
 

 سکیں گے۔ تنظیمی ثقافت کے افعال کی شناح

افذ کر •

 

 سکیں گے۔ ثقافتی تنوع کو منظم کرنے کے لیے حکمت عملیوں کو ب



141 

 و تعریف   معنیتنظیمی ثقافت کے 10.2 

(Meaning and Definition of Organizational Culture)  

ا ہے جو اس ب ات کو تشکیل دیتے ہیں کہ ایک  کے تنظیمی ثقافت ان مشترکہ قدروں عقائد  معیاروں  عمل

ک

طریقوں اور رویوں کو کہا جاب

 کرتے ہیں اور ایک دوسرے کے ساتھ مل کر مشترکہ مقاصد کو حاصل کرتے ہیں۔ یہ وہ 

ک

ک
 

تنظیم کے اراکین کس طرح آپس میں ب ات ح

ا ہے اور فیصلہ

ک
 

 
  ت
 
ا ہے۔ تنظیمی بنیادی نظریہ ہے جو تنظیم کے کام کرنے کے طریقے کو چلانے کا س

ک

ز کرب

 

  اور تعلقات کو متائ

ک

ک
 

 سازی ب ات ح

 کو ب ازار میں جیتنے  نیاپن پیدا کرنے

ک

ً اس کی صلاحک اا

ک

 ی
کخ
ت

ک

ن

 

ت

 اور مقابلہ ثقافت تنظیم کے اندرونی ماحول کو طے کرنے میں اہم کردار ادا کرتی ہے اور 

ز کرتی ہے۔

 

 کو متائ

ک

 کرنے کی صلاحک

زقی کی ہے کیونکہ کمپنیاں روایتی  درجہ بندی والے ڈھانچوں سے  بھارتی سیاق  و سباق میں تنظیمی

ک

ثقافت نے سالوں کے دوران نمابکاں ئ

زقیات کے عروج کے ساتھ بھارتی کمپنیاں  خاص طور

ک

پر آئی  زبکادہ متحرک تعاون پر مبنی ماحول کی طرف منتقل ہوئی ہیں۔ عالمی مسابقت اور تکنیکی ئ

دمات کے شعبو

 

 اور خ

 

زھانے کے لیے دوب ارہ سے متعین کیا ٹی مینوفیکچرن

 

 ئ 

ک

ک
ں میں نے اپنے تنظیمی ثقافت کو نیاپن پیدا کرنے اور پیداواری

 ہے۔

ا 

ک

تنظیمی ثقافت کو ذہن کی اجتماعی پروگرامنگ کے طور پر سمجھا جا سکتا ہے جو ایک تنظیم کے اراکین کو دوسری تنظیموں سے الگ کرب

ا ہے جنہیں

ک

ا ہے کہ اس کے اراکین آپس میں اور خارجی اسٹیک ہے۔ یہ ان قدروں کی عکاسی کرب

ک

ز انداز ہوب

 

ز رکھتی ہے اور اس ب ات پر ائ

 

 تنظیم عزئک

ں استعمال 
ک
کلن

 

س

زی 
 
ز کرنے کے لیے ظاہ

 
زز اور ریگولیٹری اداروں کے ساتھ کس طرح تعامل کرتے ہیں۔ ثقافت کو ظاہ

 

ہولڈرز جیسے گاہکوں سپلائ

ز ہوتی ہے جیسے رویےقیادت   کی جاتی ہیں جیسے کمپنی کا لباس کا کوڈ
 
کام کا ماحول رسومات  اور زب ان  اسی طرح کم نظر آنے والی شکلوں میں بھی ظاہ

 کے طریقے اور فیصلہ سازی کے عمل۔

ا گروپ اور انفوسیس اپنی مضبوط تنظیمی ثقافت کے لیے مشہور ہیں جہاں اعتماد احترام   بھارت میں

 

اب

 

مثال کے طور پر  کمپنیوں جیسے کہ ب

 سوشل 

 
ک
زار رکھنے کی حکمت عملیوں کارپوری

ک

زف ز میں ہیں۔ یہ ان کی ملازمین کے ئ 

 

اور اخلاقی کاروب اری طریقے ان کی کارروائیوں کے مرک

ی

 

ی لت
ش

 

ن

ا ہے۔ (CSR) ریسپا

ک

ز ہوب
 
 اقدامات  اور گاہکوں اور اسٹیک ہولڈرز کے ساتھ طویل مدتی تعلقات استوار کرنے پر زور دینے میں ظاہ

ائن کی ہےجو اسے اس طرح  اگرچہ تنظیمی

 

دگر ش

 

ثقافت کی مختلف تعریفیں ہیں  ان میں سے ایک س  سے زبکادہ حوالہ دی جانے والی تعریف ایک

 :بیان کرتے ہیں

"A pattern of shared basic assumptions that the group learned as it solved its 

problems of external adaptation and internal integration, which has worked 

well enough to be considered valid and, therefore, to be taught to new 
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members as the correct way to perceive, think, and feel in relation to those 

problems." 

 (Origin of Organizational Culture) تنظیمی ثقافت کا آغاز10.3 

رزوپولوجی اور مینجمنٹ سے نکلا ہے۔ میکس ویبر اور ایمل ڈرک ہائم کے 
ھ

ک

ت

 

تکن

تنظیمی ثقافت کا تصور مختلف تعلیمی شعبوں جیسے سوشیالوجی  ا

ز کرتی ہیں۔ابتدائی خیالا

 

 ت نے یہ سمجھنے کے لیے بنیاد رکھی کہ کس طرح معیار اور قدریں تنظیموں میں رویے کو متائ

زقیات

ک

 (Key Developments in Organizational Culture) تنظیمی ثقافت کی اہم ئ

ائن .1

 

دگر ش

 

زیم ورک تنظیمی ثقافت کو "مشترکہ بنیادی مفروضوں :(1985) (Edgar Schein) ایک

 

ائن کا ف

 

زار دیتا  ش

ک

کا نمونہ ف

س  عائد کردہ اقدار  

 

یککن
ف

 

ن

 کیں: آر

ک
 

ہے جسے گروہ نے اپنے مسائل کو حل کرتے ہوئے سیکھا ہے۔" انہوں نے ثقافت کی تین سطحیں شناح

 اور بنیادی مفروضے۔

 مورگن .2

ک

ک
 کے مورگن نے تنظیموں کو "ثقافتوں" کے طور پر بیان کیا جو مشترکہ معنی :(1986) (Gareth Morgan) گیری

ز کرتی ہے۔

 

 نظام سے تشکیل ب اتی ہیں  اور اس ب ات پر زور دبکا کہ ثقافت متحرک ہے اور رویے کو متائ

 حکمت عملی اور قیادت .3

 
ک
کی  1990اور  1980 :(Corporate Strategy and Leadership) کارپوری

د ثقافتوں کے لیے شہرت حاصل کی  جو ان کی کامیابی دہائیوں میں  گوگل اور ساوتھ ویسٹ ایئرلائنز جیسی کمپنیوں نے اپنی مضبوط اور منفر

 حکمت عملیوں ا

 
ک
اکہ وہ اپنی کارپوری

ک

ا گروپ نے بھی ثقافت پر زور دینا شروع کیا ب

 

اب

 

ور میں اہم تھیں۔ بھارتی کمپنیاں جیسے انفوسیس اور ب

 اقدار سے ہم آہنگ ہوں۔

ز .4

 

عالمی سطح پر  :(Globalization and Cross-Cultural Studies) عالمی سطح پر مسابقت اور کراس کلچرل اسٹڈئک

زقوں کا مطالعہ کیا  اس ب ات کو اجاگر کرتے ہوئے کہ کس طرح ثقافت 

 

د نے کراس کلچرل ف

 

کد ی

 

سن
ف

مسابقت کے ساتھ  محققین جیسے گیرٹ ہو

ز کرتی ہے۔ بھارتی تنظیمیں جیسے وپرو اور مہندرا اینڈ مہندرا نے عا

 

لمی معیار سے ہم آہنگ ہونے کے ساتھ عالمی سطح پر تنظیمی رویے کو متائ

زار رکھا۔

ک

زف  ساتھ اپنے روایتی اقدار کو بھی ئ 

۔ آج 

ک

 حکمت عملیوں ی

 
ک
د کارپوری دیک ا ہے  ابتدائی سوشیالوجیکل نظربکات سے لے کر خ 

ک

ز کرب
 
تنظیمی ثقافت کا آغاز ایک متحرک ارتقا کو ظاہ

ا 

ک

ہے  خاص طور پر بھارتی اداروں میں  جو روایتی اقدار کو عالمی طریقوں کے ساتھ جوڑتے کل ثقافت کو تنظیم کی کامیابی کا ایک اہم محرک سمجھا جاب

 ہیں۔
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 (Nature of Organizational Culture) تنظیمی ثقافت کی نوعیت10.4 

ا ہے  اس کی اندرونی 

ک

ز کرب

 

ز پہلو کو متائ
 
کارروائیوں سے لے کر اس تنظیمی ثقافت ایک پیچیدہ اور کثیر جہتی تصور ہے جو ایک تنظیم کے ہ

۔ تنظیمی ثقافت کی نوعیت کو اس کی اہم خصوصیات کے ذریعے سمجھا جا سکتا ہے  جو اس ب ات پر 

ک

کے بیرونی اسٹیک ہولڈرز کے ساتھ تعلقات ی

 روشنی ڈالتی ہیں کہ ثقافت کس طرح رویوں  رویوں اور تنظیمی کامیابی کو شکل دیتی ہے۔

 (Learned and Shared) سیکھا اور مشترکہ (1

ا ہے۔ یہ اجتماعی تجرب ات  مشترکہ اقدار  ا

ک

 کے ساتھ سیکھا جاب

ک
ک

ور عام تنظیمی ثقافت فطری طور پر نہیں ہوتی بلکہ تنظیم کے ارکان کے ذریعے وق

زبیت  رہنمائی  اور اس ب ات کے مشاہدے کے ذریعے منتقل کی جاتی

ک

ہے کہ تنظیم میں  طریقوں کے نتیجے میں تیار ہوتی ہے۔ ثقافت نئے ملازمین کو ئ

ز کرتے ہوئے ان کے اندرونی بن جاتے ہیں۔

 

 کام کیسے کیے جاتے ہیں۔ یہ ملازمین کے ذہنیت اور رویے کو متائ

 (Deeply Rooted) گہری جڑوں والی (2

 ہوتی ہے اور اکثر غیر مرئی بکا تحت الشعور ہوتی ہے۔ یہ فیصلے کرنے کے طریقے  مسائل

ک

کو حل کرنے کے  ثقافت تنظیم میں گہرائی سے پیوس

اریخ میں گہر

ک

ز انداز ہوتی ہے۔ وہ اقدار جو ثقافت کی تشکیل کرتی ہیں تنظیم کی ب

 

ی طریقے  اور ملازمین کے ایک دوسرے کے ساتھ تعلقات پر ائ

 جڑیں رکھتی ہیں اور اکثر قیادت کے وژن اور مشن کی عکاسی کرتی ہیں۔

ز (3 دئک

 

 (Dynamic and Evolving) متحرک اور ارتقاء ی 

ز ہوتی ہے۔ جیسے جیسےتنظیمی دئک

 

 کے ساتھ تنظیم  صنعت اور بیرونی ماحول میں تبدیلیوں کے جواب میں ارتقاء ی 

ک
ک

  ثقافت جامد نہیں ہوتی؛ یہ وق

دجسٹ کرنے کے لیے 

 

زھتی ہیں  نئے چیلنجز کا سامنا کرتی ہیں بکا نئے ب ازاروں میں پھیلتی ہیں  ان کی ثقافت ان تبدیلیوں کو ایک

 

 بدل سکتیکمپنیاں ئ 

 موافقت رہنے کے لیے ضروری ہے۔
 
 تنظیموں کے لیے عالمی مارکیٹ میں مسابقتی اور قاب

ک

ک
 ہے۔ یہ لچکداری

ز انداز ہوتی ہے (4

 

 (Affects Behavior) رویے پر ائ

 کرتے

ک

ک
 

زاد کس طرح آپس میں ب ات ح

 

ز ڈالتی ہے۔ یہ اس ب ات کو شکل دیتی ہے کہ اف

 

 ہیں  تعاون تنظیمی ثقافت ملازمین کے رویے پر نمابکاں ائ

کہ کرتے ہیں  اور مسائل کو حل کرتے ہیں۔ ایک مضبوط ثقافت ملازمین کے درمیان ہم آہنگی پیدا کرتی ہے  اس ب ات کو یقینی بناتی ہے کہ وہ مشتر

زعکس  ایک   کرتے ہیں۔ اس کے ئ 

ک

ک
ز کرتے ہیں جو تنظیم کی اقدار کی حمای

 
ز اہداف کے حصول کے لیے کام کرتے ہیں اور وہ رویے ظاہ

 
 کمزور بکا زہ

ااہلی پیدا کر سکتی ہے۔

 

 آلود ثقافت الجھن  بے دخلی اور ب

ز (5

 

ز ائ  (Influenced by Leadership) قیادت کے زئک

ا ہے۔ اعلیٰ سطحی انتظامیہ کے رویے  اقدار  اور وژن پو

ک

زار رکھنے میں ایک اہم کردار ہوب

ک

زف رے تنظیم رہنماؤں کا تنظیمی ثقافت کو شکل دینے اور ئ 

 کرتے ہیں۔ قیادت کے اعمال ملازمین کے لیے نمونہ کے طور پر کام کرتے ہیں  جو تنظیم کے عمومی کام کے ماحول اور تنظیم کے کے لیے ٹو

 

ن سک

ز کرتے ہیں۔

 

زدی تعلقات کو متائ

 

 اندر بین الاف
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 (Symbolic and Visible) علامتی اور مرئی (6

ز ہوتی ہے۔ یہ مرئی عناصر اگرچہ ثقافت اکثر غیر مرئی ہوتی ہے  لیکن یہ علامات  
 
رسومات  زب ان اور رویے کے ذریعے مرئی طریقوں سے ظاہ

زاہم کرتے ہیں۔ مثال کے طور پر  ڈریس کوڈ  دفتر کا منظر  مواصلات کے

 

 ثقافت کے پیچھے چھپی ہوئی اقدار اور مفروضوں کے ب ارے میں سراغ ف

ز کر سکتا ہے۔انداز اور کمپنی کے اندر ٹیکنالوجی کا استعمال اس کی ثقافت
 
  کے ب ارے میں بہت کچھ ظاہ

ز انداز ہوتی ہے (7

 

 (Affects Organizational Success) تنظیمی کامیابی پر ائ

زوغ دیتی ہے  ملازمین کی مشغولیت کو

 

ز ڈالتی ہے۔ ایک مثبت ثقافت تعاون کو ف

 

 ائ

ک

زاہ راس زھاتی  تنظیمی ثقافت کی نوعیت تنظیم کی کامیابی پر ئ 

 

ئ 

دت کو  زقی میں رکاوٹ بن سکتی ہے  اور خ 

ک

زعکس  ایک غیر ہم آہنگ ثقافت ئ  بنتی ہے۔ اس کے ئ 

 

زکار بہتر کارکردگی کا ب اع

 

تحریک دیتی ہے  جو آج

 ہے  اندرونی تنازعات پیدا کر سکتی ہے  اور مجموعی کارکردگی کو کم کر سکتی ہے۔

ز ہوتی ہے۔ یہ سیکھا دئک

 

ا ہے  اور تنظیمی ثقافت کی نوعیت کثیر جہتی اور مسلسل ارتقاء ی 

ک

ا ہے  متحرک ہوب

ک

ا ہے  گہری جڑوں والا ہوب

ک

 جاب

ز ڈالتا ہے۔ ثقافت کی نوعیت کو سمجھنا

 

طلباء کے لیے ضروری ہے  کیونکہ یہ تنظیموں کو  MBA ملازمین کے رویے اور تنظیم کی کامیابی پر گہرا ائ

امے میں بدلتی ہوئی حالتو

 

ں کے مطابق ڈھالنے میں مدد دیتا ہے۔ بھارت میں  جیسا کہ طویل مدتی مقاصد حاصل کرنے اور کاروب اری منظرب

دت  اور لچک پیدا کرنے کے لیے ایک اہم اوزار بن جاتی ہے زقی  خ 

ک

زھتی ہیں اور عالمی سطح پر مسابقت کرتی ہیں  تنظیمی ثقافت ئ

 

 ۔کمپنیاں ئ 

 (Functions of Organizational Culture) تنظیمی ثقافت کے افعال10.5 

فت تنظیم کے ماحول  رویے  اور مجموعی کامیابی کو تشکیل دینے میں اہم کردار ادا کرتی ہے۔ یہاں تنظیمی ثقافت کے کچھ اہم تنظیمی ثقا 

 :افعال بیان کیے گئے ہیں

زاہم کرتی ہے (1

 

 اور سمت ف

ک
 

 (Provides Identity and Direction) شناح

 پیدا کرنے میں

ک
 

 مدد کرتی ہے  جو اسے دیگر تنظیموں سے الگ کرتی ہے۔ یہ ملازمین کو ان کی اقدار کو تنظیمی ثقافت تنظیم کے لیے ایک منفرد شناح

 فیصلہ سازی کی رہنمائی کرتی ہے او

ک
 

زاہم کرتی ہے۔ یہ شناح

 

ز اہداف کے ساتھ ہم آہنگ کرکے وابستگی اور سمت کا احساس ف

ک

ر تنظیم کے وسیع ئ

زھاتی ہے۔ ملازمین کو کمپنی کے مقاصد کو حاصل کرنے کے لیے عزم

 

 ئ 

زھاتی ہے (2

 

 (Enhances Cohesion and Unity) ہم آہنگی اور اتحاد کو ئ 

زوغ دیتی ہے۔ یہ ہم آہنگی ٹیم ورک اور

 

زوغ دے کر اتحاد کو ف

 

 ایک مضبوط ثقافت ملازمین کے درمیان مشترکہ اقدار  عقائد اور اصولوں کو ف

زھاتی ہے  جس سے تنظیمی کارکردگی میں بہتری آتی 

 

ز اور تعاون کو ئ 

 

  ملازمین مشترکہ مقاصد اور اقدار کے حامل ہوتے ہیں تو وہ زبکادہ مؤئ
 
ہے۔ ح

 کارگر انداز میں ایک دوسرے کے ساتھ کام کرنے کی توقع رکھتے ہیں۔

 (Guides Behavior and Decision-Making) رویے اور فیصلہ سازی کی رہنمائی کرتی ہے (3
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کے رویے اپنانے چاہیے اور فیصلے کیسے کرنے چاہئیں  یہ یقینی بناتے ہوئے کہ اعمال تنظیم کی اقدار ثقافت یہ طے کرتی ہے کہ ملازمین کو کس طرح 

بق سے ہم آہنگ ہوں۔ رویے کی رہنمائی کرکے  ثقافت غیر یقینی صورتحال کو کم کرتی ہے اور ملازمین کو پیچیدہ حالات میں تنظیمی مقاصد کے مطا

 کام کرنے میں مدد دیتی ہے۔

زوغ دیتی ہےتنظیمی  (4

 

 (Promotes Organizational Stability) استحکام کو ف

زار رکھنے میں اہم کردار ادا کرتی ہے کیونکہ یہ قائم شدہ اصولوں  روٹینوں اور طریقہ کاروں کو مستحکم کر

ک

زف تی ہے۔ یہ ثقافت تنظیم میں استحکام ئ 

 نکہ یہ آپریشنز اور ملازمین کے رویے میں تسلسل کو یقینی بناتی ہے۔استحکام تنظیموں کو بیرونی چیلنجز سے نمٹنے میں مدد دیتا ہے کیو

زوغ دیتی ہے (5

 

دت کو ف  (Facilitates Change and Innovation) تبدیلی اور خ 

دت میں بھی اہم کردار ادا کرتی ہے۔ ایک لچکدار اور موافق ثقافت ملازمین زوغ دیتی ہے  لیکن یہ تبدیلی اور خ 

 

 کو نئی اگرچہ ثقافت استحکام کو ف

زغیب دیتی ہے  جس سے تنظیم کو متحرک ماحول میں مسابقتی رہنے میں مدد ملتی ہے۔

ک

 آئیڈبکاز  ٹیکنالوجیز اور طریقوں کو اپنانے کی ئ

زار رکھنے میں بہتری لاتی ہے (6

ک

زف  ملازمین کی اطمینان اور ئ 

(Enhances Employee Satisfaction and Retention) 

  ملازمین ایک مثبت تنظیمی ثقافت ایک 
 
زار رکھنے میں اضافہ کرتی ہے۔ ح

ک

زف معاون اور متحرک ماحول پیدا کرتی ہے  جو ملازمین کی اطمینان اور ئ 

 تنظیم کی ثقافت کے ساتھ ہم آہنگ محسوس کرتے ہیں تو وہ تنظیم میں رہنے اور مثبت طور پر تعاون کرنے کا زبکادہ امکان رکھتے ہیں۔

ز کرتی ہے گاہکوں اور اسٹیک ہولڈرز کے ساتھ (7

 

 تعلقات کو متائ

(Influences Customer and Stakeholder Relationships) 

 کر

ک

ک
 

زز  اور ریگولیٹری اداروں کے ساتھ کس طرح ب ات ح

 

تی تنظیم کی ثقافت یہ طے کرتی ہے کہ وہ بیرونی اسٹیک ہولڈرز  بشمول گاہکوں  سپلائ

 کی مضبوط ثقافت کلا

ک

دم

 

زھانے میں مدد ہے۔ مثال کے طور پر  گاہکوں کی خ

 

ئنٹس کے ساتھ مضبوط تعلقات بنانے اور گاہکوں کی وفاداری کو ئ 

 دے سکتی ہے۔

د ا  خ 

 

ا  استحکام کو یقینی بناب

 

ا  رویے کی رہنمائی کرب

 

زھاب

 

ا  اتحاد ئ 

 

زاہم کرب

 

زوغ تنظیمی ثقافت متعدد افعال سرانجام دیتی ہے  بشمول سمت ف

 

ت کو ف

زوغ دیتی ہیں  چیلنجز کا سامنا کرنے  تبدیلی دینا  اور ملازمین کی اطمینان کو بہتر

 

ا۔ بھارتی سیاق و سباق میں  وہ کمپنیاں جو مضبوط اور مثبت ثقافت کو ف

 

 بناب

زار رکھنے میں بہتر طور پر تیار ہوتی ہیں۔

ک

زف  کے مطابق ڈھالنے اور طویل مدتی کامیابی کو ئ 

 (Types of Organizational Culture) تنظیمی ثقافت کی اقسام10.6 

 (Clan Culture) قبیلے کی ثقافت (1
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زجیح دی جاتی ہے۔ یہ وفادار

ک

زقی کو ئ

ک

ا ہے  جہاں تعاون  ٹیم ورک اور ملازمین کی ئ

ک

ی  اعتماد اور قبیلے کی ثقافت میں ایک خاندانی نوعیت کا ماحول ہوب

زغیب دی جاتی ہے  اور قیادت کا انداز  کمیونٹی کے احساس کو اہمیت دیتی ہے۔ ایسی ثقافتوں میں  ملازمین کو فیصلہ سازی کے عمل

ک

میں حصہ لینے کی ئ

ا ہے۔

ک

زاہم کرنے والا ہوب

 

 معاون اور رہنمائی ف

دہاکری ثقافت (2

 

 (Adhocracy Culture) ایک

زوغ دیتی ہے

 

دہاکری ثقافت انویٹوو اور اختراعی خیالات پر زور دیتی ہے  اور یہ خطرہ مول لینے  تخلیقی سوچ اور کاروب اری ذہنیت کو ف

 

۔ یہ ملازمین کو ایک

زقی کو انویٹوو طر

ک

زغیب دیتی ہے۔ اس کا مقصد ئ

ک

یقوں اور نئے خیالات کو تلاش کرنے  نئی تکنیکوں کو آزمانے اور روایتی طریقوں کو چیلنج کرنے کی ئ

ا ہے۔

 

زھاب

 

 ماحول میں لچک کے ذریعے آگے ئ 

 (Market Culture) مارکیٹ ثقافت (3

ا ہے۔ یہ کارکردگی  گاہک کی اطمینان اور مارکیٹ میں غلبے کو اہمیت دیتی ہے۔ ایسی مارکیٹ ثقافت کا مقصد نتائج  کامیابی 

ک

اور مقابلہ پر مرکوز ہوب

ہداف کو پورا ثقافت والی تنظیمیں بیرونی اہداف جیسے منافع  مارکیٹ شیئر اور مسابقت پر مرکوز ہوتی ہیں  اور قیادت اکثر نتائج کو حاصل کرنے اور ا

  ہے۔کرنے پر مرکوز ہوتی

 (Hierarchical Culture) ثقافتہائیرارکی  (4

ا ہے۔ یہ استحکام 

ک

  ماحول کی خصوصیت ہوتی ہے جس میں واضح طور پر متعین کردہ کردار  ذمہ داربکاں اور اختیار ہوب

ک

 ہیراکی ثقافت ایک مری

زاجی کنٹرول اور قائم شدہ طریقوں اور ب الیسیوں کی پیروی کی اہمیت دیتی ہے۔ اس قسم کی ثقافت اکثر

 

 ان تنظیموں میں دیکھی جاتی ہے جو مستقل م

زجیح دیتی ہیں۔

ک

 اور خطرات کو کم کرنے کو ئ

 (Role Culture) کردار کی ثقافت (5

 کردار کی ثقافت میں واضح طور پر متعین کردہ کردار اور ذمہ داربکاں ہوتی ہیں  جہاں ملازمین مخصوص افعال میں مہارت حاصل کرتے ہیں۔ عمل

ز رائے پر مبنی ہوتی ہے  اور اختیار تنظیم میں رسمی اور طریقہ کا
 
اکہ کارکردگی میں بہتری آئے۔ فیصلہ سازی اکثر ماہ

ک

ا ہے ب

ک

ر کو معیاری بنابکا جاب

ا ہے۔

ک

 کرداروں کے مطابق تفویض کیا جاب

دت کی ثقافت (6  (Innovation Culture) خ 

دت کی ثقافت تخلیقی سوچ  مسلسل سیکھنے اور نئے خیالات کے نفاذ کو زوغ دیتی ہے۔ یہ لچک اور موافقت کی اہمیت دیتی ہے  جس کا مقصد خ 

 

 ف

اکہ وہ 

ک

ا ہے ب

ک

دت انگیز مسائل کے حل کے ذریعے ہے۔ ملازمین کو ب ااختیار بنابکا جاب زقی اور خ 

ک

ا ٹیکنالوجی کی ئ

 

نئے مارکیٹ میں سبقت حاصل کرب

 خیالات کے ساتھ تبدیلی کی قیادت کر سکیں۔

 کی ثقافت (7

ک
ک

 (Power Culture) طاق
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ا

ک

زاد بکا ایک واحد رہنما کے ہاتھوں میں مرکوز ہوب

 

زی فیصلہ سازی اور مضبوط قیادت کی خصوصیت ہوتی ہے۔ اختیار چند اف

 

 کی ثقافت مرک

ک
ک

ہے   طاق

سازی میں زبکادہ حصہ اور فیصلے تیز اور فیصلے کے ساتھ کیے جاتے ہیں۔ ملازمین عموماً کم خود مختاری کے ساتھ احکامات کی پیروی کرتے ہیں  اور فیصلہ 

 نہیں ڈالتے۔

 کرتی ہے  جو تنظیم کے آپریشنز  ملازمین کے ساتھ تعاملات اور چیلنجز کے 

ک

دم

 

ز قسم کی تنظیمی ثقافت ایک مخصوص مقصد کی خ
 
ہ

 ماحول کو کاروب اری اہداف  مطابق ڈھالنے کے طریقہ کو تشکیل دیتی ہے۔ بھارتی سیاق و سباق میں  ان ثقافتی اقسام کو سمجھنا تنظیموں کو اپنے کام کے

 قیادت کے انداز اور صنعت کی ضروربکات کے مطابق ہم آہنگ کرنے میں مدد دیتا ہے۔

زار رکھنا10.7 

ک

زف  تنظیمی ثقافت کی تخلیق اور ئ 

(Creating and Maintaining Organizational Culture) 

زار رکھنا ایک مسلسل عمل ہے جس 

ک

زف امل ہے کہ وہ تنظیمی ثقافت کی تخلیق اور ئ 

 

میں اقدار  رویے اور طریقوں کو اس طرح سے ڈھالنا ش

زار رکھنے کے لیے اہم حکمت عملیوں کا ذکر

ک

زف  تنظیم کے وژن اور مقاصد کے ساتھ ہم آہنگ ہوں۔ ذیل میں مضبوط تنظیمی ثقافت کو بنانے اور ئ 

 :کیا گیا ہے

 (Define Clear Values and Vision) واضح اقدار اور وژن کی تعریف کریں (1

 کیا جائے۔ یہ اقدار

 

کت ککی
ی

 

ب
 مضبوط ثقافت تخلیق کرنے کے لیے ضروری ہے کہ تنظیم کی بنیادی اقدار اور وژن کو واضح طور پر متعین اور کمیو

زاہم کرتی ہیں اور انہیں کمپنی کے مقاصد کے ساتھ ہم آہنگ کرتی ہیں۔ ایک واضح وژن

 

ملازمین  ملازمین کے رویے اور فیصلہ سازی کو رہنمائی ف

امے اور اپنے کردار کو سمجھنے میں مدد دیتا ہے۔

 

زے منظر ب

 

 کو ئ 

 (Leadership Commitment and Role Modeling) قیادت کی وابستگی اور رول ماڈلنگ (2

زار رکھنے میں اہم کردار ادا کرتی ہے۔ رہنماؤں کو نہ صرف مطلوبہ ثقافت کو کمیو

ک

زف ا ضروری قیادت تنظیمی ثقافت کو تشکیل دینے اور ئ 

 

 کرب

 

کت ککی
ی

 

ب

ا چاہیے۔ ایسے رہنما جو ثقافتی اقدار کو عملی طور پر نمونہ پیش کرتے

 

زہ کرب
 
ہیں  ایک ایسی  ہے بلکہ انہیں اپنے اعمال اور فیصلوں میں بھی اس کا مظاہ

 ثقافت تخلیق کرنے میں مدد کرتے ہیں جسے ملازمین اعتماد کے ساتھ اپنا سکیں اور نقل کر سکیں۔

 (Recruitment and Selection) انتخاببھرتی اور  (3

زار رکھنے کے لیے بہت ضروری ہے۔ بھرتی کے دوران  تنظیموں

ک

زف زاد کی بھرتی جو تنظیم کی ثقافتی اقدار سے ہم آہنگ ہوں  ثقافت کو ئ 

 

کو  ان اف

زہ لینا چاہیے بلکہ ثقافتی ہم آہنگی کے لیے بھی۔ ا

 
 

ا ہے کہ نئے ملازمین موجودہ امیدواروں کا نہ صرف ان کی مہارتوں کے لیے جائ

ک
 

 
س سے یہ یقینی ت

 ثقافت میں بخوبی ضم ہو سکیں۔
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4)  

 

 (Socialization and Onboarding) سماجی سازی اور آن بورڈن

ز 

 

 اور سماجی سازی کے عمل نئے ملازمین کو تنظیم کی ثقافت اور اقدار سے آگاہ کرنے میں مدد کرتے ہیں۔ اورینٹیشن پروگرام

 

ز آن بورڈن

 

  مؤئ

 رہنمائی اور ٹیم سازی کی سرگرمیاں نئی بھرتیوں کو تنظیم کی توقعات  رویوں اور اصولوں سے آگاہ کرنے کے لیے استعمال کی جا سکتی ہیں۔

5)  

ک

ک
 اور تقوی

 

ں

 

کش
یککن

 

ب

 (Communication and Reinforcement) کمیو

 اندرونی چینلز جیسے نیوز لیٹر  میٹنگز

ک

ک
 اور تقوی

 

ں

 

کش
یککن

 

ب

اکہ ثقافت کو زندہ ثقافتی اقدار کی مسلسل کمیو

ک

زبیتی پروگراموں کے ذریعے ضروری ہے ب

ک

 اور ئ

 رکھا جا سکے۔ مینیجرز کو مسلسل ایسے رویوں کو تسلیم اور انعام دینا چاہیے جو تنظیمی اقدار سے ہم آہنگ ہوں۔

زغیب دینا (6

ک

 ملازمین کی شرکت اور ب ااختیاری کی ئ

(Encouraging Employee Participation and Empowerment) 

ا ہے

ک

ا اور انہیں اپنے کام کا مالک بنانے کی اجازت دینا  وابستگی اور جوابدہی کا احساس پیدا کرب

 

امل کرب

 

  ملازمین ملازمین کو فیصلہ سازی میں ش
 
۔ ح

زار رکھنے کے لیے ز

ک

زف  بکادہ مائل ہوتے ہیں۔محسوس کرتے ہیں کہ ان کی شراکت کو قدر دی جاتی ہے  تو وہ تنظیم کی ثقافت کو اپنانے اور ئ 

 (Aligning Systems and Processes) سسٹمز اور عملوں کا ہم آہنگی (7

ا چاہیے۔ مثال کے طور پر  اگر 

 

دت ایک تنظیمی سسٹمز جیسے کارکردگی کی جانچ  انعامات اور شناختی سسٹمز کو مطلوبہ ثقافت کے ساتھ ہم آہنگ ہوب خ 

  مسائل کے حل اور خطرات مول لینے والے رویوں کی حوصلہ افزائی کرنی چاہیے۔اہم ثقافتی قدر ہے  تو انعامی سسٹمز کو تخلیقی

 (Adaptation to Change) تبدیلی کے مطابق ڈھالنا (8

زقی کرنی چاہیے۔ تنظیموں کو اپنی ثقافت کو نئے چیلنجز  مارکیٹ

ک

کی  ثقافت جامد نہیں ہوتی؛ اسے بدلتے ہوئے کاروب اری ماحول کے ساتھ ساتھ ئ

زار رکھنا طویل مدتی کامیابی کے لیے حالتوں ا

ک

زف ا چاہیے۔ لچک اور سیکھنے کی ثقافت کو ئ 

 

ور کاروب اری مقاصد سے ہم آہنگ کرنے کے لیے کھلا ہوب

 ضروری ہے۔

ا (9

 

 (Celebrating Successes and Milestones) کامیابیوں اور سنگ میلوں کا جشن مناب

ا ہے اور ملازمین میں فخر اور یکجہتی کا احساس پیدا تنظیمی کامیابیوں  سالگرہ اور اہم سنگ میلوں کا جشن

ک

ا ثقافتی اقدار کو مستحکم کرنے میں مدد کرب

 

 مناب

ا ہے۔

ک

زوغ دیتا ہے اور ملازمین کی تنظیم کے ساتھ وابستگی کو مضبوط کرب

 

ا مثبت رویے کو ف

 

ا ہے۔ ثقافت کے ہم آہنگی کو تسلیم کرب

ک

 کرب

ا (10

 

 (Addressing Cultural Challenges) ثقافتی چیلنجز کا سامنا کرب

ز

 

زبیتی پروگرام

ک

ا چاہیے۔ کھلا مکالمہ  تنازعات کے حل کے طریقہ کار  اور ئ

 

 ان مسائل کو تنظیموں کو ثقافتی چیلنجز بکا تنازعات سے نمٹنے میں فعال ہوب

 ہیں۔

ک

 ہیں جو ثقافت کی ہم آہنگی کو خطرے میں ڈال سکت

ک

 حل کرنے میں مدد کرسکت

زار رکھنے کے لیے قیادت  ملازمین اور سسٹمز کی طرف سے ایک مشترکہ کوشش درکار ہوتی ایک مضبوط تنظیمی ثقا

ک

زف فت کی تخلیق اور ئ 

زوغ دے کر تنظیمیں ایسی ثقافت بنا سکتی 

 

ہیں جو ہے۔ واضح اقدار کی تعریف  رویے کی رول ماڈلنگ  عملوں کی ہم آہنگی اور ملازمین کی شرکت کو ف
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زاہ طویل مدتی کامیابی کو سپو زجیح دیتی ہیں  اکثر دوسروں سے بہتر کارکردگی دکھاتی ہیں  کیونکہ ان کی ثقافت ئ 

ک

رٹ کرے۔ وہ کمپنیاں جو ثقافت کو ئ

ز کرتی ہے۔

 

دت اور کاروب اری کارکردگی کو متائ  ملازمین کی اطمینان  خ 

ک

 راس

 (Managing Cultural Diversity) ثقافتی تنوع کا انتظام 10.8

دت  اور تنظیمی آج کے عالمی    خ 

ک

کت کقی
لی

 

ج

ک

ب

ا بہت ضروری ہے کیونکہ یہ 

 

ز طریقے سے منظم کرب

 

کاروب اری ماحول میں ثقافتی تنوع کو مؤئ

زاد ہیں جو مختلف ثقافتی پس منظر  عقائد  طریقوں اور تجرب ات کے حامل ہوتے ہیں۔ ا

 

ا ہے۔ ثقافتی تنوع سے مراد وہ اف

ک

زھاب

 

س تنوع کو کارکردگی کو ئ 

ا اور ا

 

زوغ دینے کے لیے ضروری ہے۔ ذیل میں ثقافتی تنوع کے انتظام کے قبول کرب

 

ا ایک شمولیتی اور پیداواری ورک پلیس کو ف

 

س کا انتظام کرب

 :لیے اہم حکمت عملیوں کا ذکر کیا گیا ہے

زوغ دینا (1

 

 کو ف

ک

 (Promote Cultural Awareness and Sensitivity) ثقافتی آگاہی اور حساسک

ز 

 

زوغ دینا چاہیے۔ اس میں ملازمین کو ثقافتی تنوع کو مؤئ

 

 کو ف

ک

طریقے سے منظم کرنے کے لیے تنظیموں کو اپنے ملازمین میں ثقافتی آگاہی اور حساسک

ز ملازمین کو اپنے ساتھیوں کے

 

زبیتی پروگرام

ک

امل ہے۔ ثقافتی تنوع پر ئ

 

ا ش

 

پس منظر کا  مختلف ثقافتی اصولوں  اقدار اور ابلاغ کے انداز سے آگاہ کرب

زاہم کرتے ہیں۔احتر

 

 ام اور سمجھ پیدا کرنے میں مدد ف

ا (2

 

 (Foster an Inclusive Work Environment) شمولیتی کام کا ماحول پیدا کرب

ا ہے کہ تمام ملازمین  ان کے ثقافتی پس منظر سے قطع نظر  عزت اور وقار محسوس کرتے ہیں

ک

۔ تنظیموں کو ایک شمولیتی کام کا ماحول یہ یقین دہانی کراب

زقی  اور معاوضہ۔ مختلف نقطہ نظر کی حوصلہ افزائی کر کے اور ب اہمی احترتما

ک

زوغ دینا چاہیے  جیسے کہ بھرتی  ئ

 

زوغ م پہلوؤں میں مساوات کو ف

 

ام کو ف

 ہیں۔

ک

ز طریقے سے ایک دوسرے کے ساتھ کام کر سکت

 

 دے کر  ملازمین زبکادہ مؤئ

زغیب دینا (3

ک

 کی ئ

ک

ک
 

 (Encourage Open Communication) کھلی ب ات ح

زغیب دینی چاہیے۔ 

ک

ات اور فیڈبیک کھلے دل سے دینے کی ئ

 

دش

 

 بہت اہم ہے۔ ملازمین کو اپنی آراء  خ

ک

ک
 

ایک متنوع ورک پلیس میں کھلی ب ات ح

ز ایک کی آواز سنی جائے  خاص طور
 
   انتظامیہ کے لیے یہ ضروری ہے کہ وہ ملازمین کی ضروربکات کو سنیں اور اس ب ات کو یقینی بنائیں کہ ہ

 
پر ح

 ثقافتی اختلافات سے متعلق مسائل ہوں۔

 (Implement Diversity and Inclusion Policies) تنوع اور شمولیت کی ب الیسیوں کا نفاذ (4

ا چاہیے۔ یہ ب ا

 

افذ کرب

 

اہم لیسیاں تنظیموں کو ثقافتی تنوع کے انتظام میں اپنی کوششوں کی رہنمائی کے لیے واضح تنوع اور شمولیت کی ب الیسیوں کو ب

ز طر

 

ا کہ ب الیسیوں کو مؤئ

 

زبیت  ورک پلیس کے رویے اور شکابکات کے ازالہ کے طریقوں کو حل کرتی ہیں۔ یہ یقینی بناب

ک

یقے علاقوں جیسے بھرتی  ئ

ا ہے۔

ک

 ہوب

ک

 
ای

 

افذ کیا جائے  ایک منصفانہ اور مساوی ماحول پیدا کرنے میں مددگار ب

 

 اور ب

 

کت ککی
ی

 

ب
 سے کمیو
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ا(کراس کلچرل بین ثقافتی ) (5

 

زاہم کرب

 

زبیت ف

ک

 (Provide Cross-Cultural Training) ئ

ز عمو

 

زاہم کرتے ہیں۔ یہ پروگرام

 

 ف

ک

ز ملازمین کو کام کی جگہ پر ثقافتی اختلافات کو نیویگیٹ کرنے کی صلاحک

 

زبیتی پروگرام

ک

مًا ابلاغ کے کراس کلچرل ئ

ز میں ثقافتی اصولوں کی اہمیت

 

ر
گ

 

ی

 

ن یک
س

 جیسے شعبوں پر مرکوز ہوتے ہیں۔ کراس کلچرل ابلاغ کو بہتر بنا کر  انداز  تنازعات کے حل  اور کاروب اری 

 تنظیمیں غلط فہمیوں کو روک سکتی ہیں اور مضبوط ٹیمیں تشکیل دے سکتی ہیں۔

ا  (6

 

دت اور مسئلہ حل کرنے کے لیے تنوع کا فائدہ اٹھاب  خ 

(Leverage Diversity for Innovation and Problem Solving) 

دت  ہو سکتا ہے۔ مختلف ثقافتی نقطہ نظر منفرد خیالات اور مسئلہ حل کرنے کے طریقے لاتے ہیں  جو  ثقافتی تنوع خ 

ک

 
ای

 

کا ایک طاقتور محرک ب

 

 

 
اکہ وہ روایتی طریقوں سے ہ

ک

زغیب دینی چاہیے ب

ک

زھاتے ہیں۔ تنظیموں کو ملازمین کو اپنی ثقافتی تنوع کا فائدہ اٹھانے کی ئ

 

 کو ئ 

ک

کت کقی
لی

 

ج

ک

ب

کر سوچیں  

دت انگیز حل پیش کریں۔اور کاروب ا  ری چیلنجز کے لیے خ 

 (Adapt Leadership Styles) قیادت کے انداز کو ڈھالنا (7

ا 

 

ز قیادت کے لیے لچک ضروری ہے۔ رہنماؤں کو اپنی ٹیموں کے ثقافتی اختلافات کے حوالے سے حساس ہوب

 

ثقافتی طور پر متنوع ماحول میں مؤئ

 ثقافتوں میں قیادت کے لیے زبکادہ غیر مستقیم ابلاغ کی چاہیے اور اپنے انتظامی انداز کو اس کے مطا

 

شت
کک ی

 

ن

 

ت

بق ڈھالنا چاہیے۔ مثال کے طور پر  ہائی کا

ا ہے۔

ک

 اور واضح ابلاغ پسند کیا جاب

ک

زاہ راس  ثقافتوں میں زبکادہ ئ 

 

شت
کک ی

 

ن

 

ت

 ضرورت ہو سکتی ہے  جبکہ لو کا

زغیب دینا (8

ک

 ثقافتوں کے درمیان ٹیم کے تعاون کی ئ

(Encourage Team Collaboration Across Cultures) 

د گہری قدر و قیمت کرنے میں مدد د زیک

 

یتی ثقافتوں کے درمیان ٹیم کے تعاون کی حوصلہ افزائی ملازمین کو ایک دوسرے سے سیکھنے اور تنوع کی م

 بنتی ہیں۔ ٹیموں کو منصوبوں ہے۔ کراس کلچرل ٹیمیں اکثر خیالات کا ایک امتزاج پیش کرتی ہیں  جو زبکادہ تخلیقی حل اور بہتر فیصلہ 

 

سازی کا ب اع

زغیب دینی چاہیے۔

ک

 پر ایک ساتھ کام کرنے  ایک دوسرے سے سیکھنے اور بہترین طریقوں کو شیئر کرنے کی ئ

ا (9

 

 (Celebrate Cultural Differences) ثقافتی اختلافات کا جشن مناب

ا ہے۔ مختلف ثقافتی تہواروں  روابکات اور تعطیلات کو تسلیم کرنے سے ثقافتی تنوع کا جشن منانے سے کام کی جگہ میں ایک مثبت ماحول 

ک

پیدا ہوب

ا ہے۔

ک

 ملازمین کو اپنے پس منظر کی قدر اور تعریف محسوس ہوتی ہے۔ یہ ایک کمیونٹی اور شمولیت کا احساس پیدا کرب

ا (10

 

ازی سلوک اور تعصب کا سامنا کرب ک

ک

 (Address Discrimination and Bias) ام

  بکا کسی اور ثقافتی عنصرتنظیموں کو
 
ا چاہیے  چاہے وہ نسل  نسلی پس منظر  جنس  مذہ

 

ازی سلوک بکا تعصب کو فعال طور پر حل کرب ک

ک

  کسی بھی قسم کے ام

زاہم کر

 

ا اور ایسے مسائل کی رپورٹ کرنے اور حل کرنے کے لیے راستے ف

 

زو ٹولرنس ب الیسی وضع کرب ازی سلوک کے لیے زئک ک

ک

ا کی بنیاد پر ہو۔ ام

 

 ب

زار رکھنے کے لیے ضروری اقدامات ہیں۔

ک

زف  ایک منصفانہ اور شمولیتی ورک پلیس کو ئ 
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ا  (11

 

زہ اور پیمائش کرب

 
 

 (Evaluate and Measure Diversity Initiatives) تنوع کی پہلوں کا جائ

زہ لینا ان کی کامیابی کو یقینی بنانے کے

 
 

 کا ب اقاعدگی سے جائ

ک

ک
ی ز

 

لیے اہم ہے۔ تنظیموں کو کلیدی تنوع کے  تنوع اور شمولیت کے پروگراموں کی مؤئ

ا چاہیے جیسے کہ قیادت کی پوزیشنز میں مختلف گروپوں کی نمائندگی  ملازمین کی اطمینان  اور ٹرن اوور کی شرح۔ ملا

 

زکس کو ٹریک کرب

 

ک
زمین سے م

ا ہے کہ یہ تنظیمی

ک

ا ہے اور یہ یقینی بناب

ک

زاہم کرب

 

  مقاصد کے مطابق ہیںفیڈبیک ان پہلوں کو بہتر بنانے میں مدد ف

اکہ یہ یقینی بنابکا جا سکے کہ تمام ملازمین اپنے ثقافتی پس منظر سے قطع

ک

نظر  ثقافتی تنوع کا انتظام ایک پروایکٹو نقطہ نظر کی ضرورت ہے ب

افذ

 

زھا کر  واضح ب الیسیوں کو ب

 

زوغ دے کر  شمولیت کو ئ 

 

امل اور قدر دیے گئے محسوس کرتے ہیں۔ ثقافتی آگاہی کو ف

 

کر کے اور تعاون کی حوصلہ  ش

ز انتظام نہ صرف ورک پلیس

 

زوئے کار لا سکتی ہیں۔ ثقافتی تنوع کا مؤئ  کو ئ 

ک

کی  افزائی کر کے  تنظیمیں اپنی متنوع ورک فورس کی مکمل صلاحک

ا ہے۔

ک

دت  ملازمین کی اطمینان اور مجموعی کاروب اری کامیابی میں بھی مدد کرب ا ہے بلکہ خ 

ک

 حرکیات کو بہتر بناب

 (Learning Outcome)اکتسابی نتائج  10.9 

کے مفہوم اور تعریف کو بخوبی سمجھ لیا ہے۔ وہ تنظیمی ثقافت کی  (Organizational Culture) طلبہ نے تنظیمی ثقافت

 ہو گئے ہیں۔ طلبہ نے تنظیمی ثقافت کے اہم افعال، جیسے 
 
 ابتدا، نوعیت اور اس کے مختلف پہلوؤں کا تجزیہ کرنے کے قاب

ک
 

ملازمین کی شناح

د یہ کہ وہ تنظیمی ثقافت کی مختلف اقسا زیک

 

ا، واضح طور پر سیکھ لیے ہیں۔ م

 

ا، اور کارکردگی کو بہتر بناب

 

ا، رویوں کو منظم کرب

 

زاہم کرب

 

م، اسے پیدا کرنے ف

ز طریقے سے منظم کرنے کی مہارت حاصل کر چکے ہیں۔ 

 

زار رکھنے کے طریقے، اور ثقافتی تنوع کو مؤئ

ک

زف اس مطالعے کے بعد طلبہ تنظیمی اور ئ 

 ہو گئے ہیں۔
 
افذ کرنے کے قاب

 

زات کو سمجھنے اور اس علم کو عملی طور پر ب

 

 ماحول میں ثقافت کے ائ

 (Model Exam Questions) سوالاتنمونہ امتحانی 10.10 

  (Objective Answer Type Questions – True False) معروضی جواب ات کے حامل سوالات

ز کرتے ہیں۔تنظیمی  .1

 

 ثقافت سے مراد مشترکہ اقدار، عقائد اور اصول ہیں جو کسی تنظیم میں لوگوں کے طرز عمل کو متائ

 تنظیمی ثقافت صرف تنظیم کے رسمی اصولوں اور ب الیسیوں سے پیدا ہوتی ہے۔ .2

ز ہو سکتی ہے۔ .3 دئک

 

 کے ساتھ ساتھ ارتقا ی 

ک
ک

 تنظیمی ثقافت کی نوعیت متحرک ہے اور وق

ا ہے۔تنظیمی ثقافت  .4

 

زاہم کرب

 

 کا احساس ف

ک
 

 کے افعال میں سے ایک ملازمین کو شناح

 صرف ایک قسم کی تنظیمی ثقافت ہے جو تمام تنظیموں کو فٹ بیٹھتی ہے۔ .5

امل ہیں۔ .6

 

زار رکھنے میں قیادت، مواصلات، اور مشترکہ تجرب ات ش

ک

زف  تنظیمی ثقافت کی تخلیق اور ئ 

د تنظیموں میں غیر متعلق .7 دیک   ہے۔ثقافتی تنوع کا انتظام خ 
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ز کرتی ہے۔ .8

 

اثیر کو متائ

ک

 تنظیمی ثقافت ملازمین کے رویے، کارکردگی، اور تنظیمی ب

 (Short Answers Type Questions)جواب ات  کے  حامل  سوالات   مختصر

 سے بیان کریں۔ .1

ک

زار رکھنے میں قیادت کا کردار وضاح

ک

زف  تنظیمی ثقافت کو تخلیق کرنے اور ئ 

 اقسام اور ان کی اہم خصوصیات بیان کریں۔تنظیمی ثقافت کی مختلف  .2

 ایک تنظیم کس طرح ثقافتی تنوع کو منظم کرنے کے لئے شمولیتی کام کا ماحول پیدا کر سکتی ہے؟ .3

زار رکھنے میں بھرتی اور انتخاب کی اہمیت پر بحث کریں۔ .4

ک

زف  ایک مضبوط تنظیمی ثقافت کو ئ 

 تنازعات کو کس طرح حل کر سکتی ہیں؟ تنظیمیں ثقافتی تنوع سے پیدا ہونے والے چیلنجز اور .5

  (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

زاندازی میں مدد دیتی ہے۔کہ  بتائیے اور کیجیے تنظیمی ثقافت کے افعال پر بحث  .1

 

 یہ کس طرح تنظیمی ائ

ل( .2
کک کی

دھوکری  مارکیٹ  ہائیرار

 

 کریں کہ یہ کس طرح کارکنوں کے رویے  تنظیمی ثقافت کی مختلف اقسام )کلان  ایک

ک

کا تجزیہ کریں اور وضاح

ز ڈالتی ہیں۔

 

 اور تنظیمی کارکردگی پر ائ

زبیت اور قیادت کی موافقت جیسے حکمت عملیوں پر  .3

ک

  ئ

 

ں

 

کش
یککن

 

ب

ز طریقے سے کس طرح منظم کر سکتی ہے؟ کمیو

 

ایک تنظیم ثقافتی تنوع کو مؤئ

 ۔کیجیے بحث 

زہ لیں۔ یہ تنظیمی کامیابی میں کس طرح معاون ہے؟بین الاقوامی بکا کثیر ثقافتی .4

 
 

زبیت کی اہمیت کا جائ

ک

  تنظیم میں کراس کلچرل ئ

 کریں۔ قیادت  نظاموں اور مواصلات کے کردار پر بحث کریں کہ یہ اس  .5

ک

زار رکھنے کے عمل کی وضاح

ک

زف تنظیمی ثقافت کو تخلیق کرنے اور ئ 

زار رکھنے میں کس طرح مدد دیتے ہیں۔

ک

زف  کو ئ 
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 تنظیمی تبدیلی ۔11اکائی

(Organizational Change) 

زاء

 

 
 اکائی کے  اج

Structure 

 Introduction تمہید 11.0

 Objectives مقاصد 11.1 

 Meaning and Definition of و تعریف   معنیتنظیمی تبدیلی کے  11.2

Organizational Change 

 Nature of Organizational Change  تنظیمی تبدیلی کی نوعیت 11.3

 Forces for Change in Organizations  تنظیموں میں تبدیلی کے عوامل 11.4

ز انتظام 11.5

 

زاحمت اور اس کا مؤئ

 

 Resistance to Change and its  تبدیلی کی م

Management 

زٹ لیوِن کا ماڈل آف چینج  11.6
ُ
 Kurt Lewin Model of Change ک

 Learning Outcome اکتسابی نتائج 11.7      

 Model Exam Questions امتحانی سوالات نمونہ  11.8 

 (Introduction)تمہید 11.0

 تنظیمی تبدیلی

 
 

یہ سمجھنے میں مدد دیتا ہے کہ  جوکے جامع مطالعے پر مرکوز ہے  (Organizational Change) یہ یوی

 

 
 

 Organizational) میں تنظیمی ثقافت 10تنظیمیں بدلتے ہوئے کاروب اری ماحول کے مطابق خود کو کیسے ڈھالتی ہیں۔ جیسا کہ ہم یوی

Culture) ا ا ہے کہ کسی تنظیم کی ثقافت اور مجموعی کارکردگی پر س  سے زبک

ک

ز انداز ہونے والا کی حرکیات کو سمجھ چکے ہیں    یہ واضح ہوب

 

دہ ائ

زقی کے لیے ضروری

ک

ز ہی نہیں بلکہ تنظیموں کی بقا اور ئ اگزئک

 

بھی  عنصر تنظیمی تبدیلی ہے۔ آج کے تیز رفتار کاروب اری ماحول میں تبدیلی صرف ب

 ہے۔
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ا ہے جس میں تنظیمی ڈھانچے

ک

 ںحکمت عملیا    (Organizational Structures) تنظیمی تبدیلی اس عمل کو کہا جاب

(Strategies) اور طریقہ کار (Practices)  کو نئے اہداف حاصل کرنے    مارکیٹ کے حالات کے مطابق ڈھالنے بکا اندرونی و بیرونی

زہ لے گا اور ان مختلف عوامل پر روشنی ڈالے

 
 

 تنظیمی تبدیلی کے تصور اور نوعیت کا جائ

 
 

ا ہے۔ یہ یوی

ک

گا جو  عوامل کے ردعمل میں تبدیل کیا جاب

زاحمتتبدیلی

 

 کو بھی سمجھے گا جو اکثر تبدیلی کے عمل کے دوران سامنے آتی ہے۔ (Resistance)  کو متحرک کرتے ہیں    نیز اس م

ز انداز میں تبدیلی کے عمل کو چلاسکیں اور منتقلی کے

 

اکہ وہ مؤئ

ک

 تبدیلی کے ان عوامل کو سمجھنا منیجرز اور لیڈرز کے لیے بہت اہم ہے ب

ا ہے    لیکن اسے مناس  حکمت عملیوں اور اقدامات کے ذریعے کم کیا عمل کو ہموار بنا سکیں

ک

زاحمت ایک فطری ردعمل ہوب

 

۔ تبدیلی کے خلاف م

 جاسکتا ہے۔

 کا ایک بنیادی محور کرٹ لیون

 
 

ہے    جو  (Model of Change) کا ماڈل آف چینج (Kurt Lewin) اس یوی

ا ہے اور تنظیمی  تنظیمی تبدیلی کو سمجھنے اور اس پر عمل درآمد کے

ک

ا ہے۔ یہ ماڈل تبدیلی کے مراحل کو واضح کرب

ک

زاہم کرب

 

زیم ورک ف

 

ز ف

 

لیے ایک مؤئ

ا ہے۔

ک

زاہم کرب

 

افذ کرنے کے لیے عملی رہنمائی ف

 

ز طریقے سے ب

 

 ثقافت    ڈھانچے اور طریقہ کار میں تبدیلیوں کو مؤئ

 ہوں گے کہ وہ تبدیلی کو مؤ
 
 کے اختتام پر    طلبہ اس قاب

 
 

اکہ ان کی تنظیمیں مسلسل اس یوی

ک

ز طریقے سے منظم اور قیادت کرسکیں    ب

 

ئ

 بدلتے ہوئے چیلنجز کے سامنے لچکدار اور ب ائیدار رہیں۔

 (Objectives) مقاصد  11.1

 :اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد    آپ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گے

  سکیں گے۔ اور اس کی اہمیت کو سمجھکے تصور  (Organizational Change) تنظیمی تبدیلی ▪

  کو وہ عوامل جو تنظیمی تبدیلی متحرک  ▪

ک
 

  سکیں گے۔کو سمجھ ان  کرتے ہیںشناح

زاحمت ▪

 

ز انداز (Resistance to Change) تبدیلی کی م

 

 سکیں گے۔کو سمجھ  کو کی اقسام کو اور اس کا مؤئ

افذ کر کو تبدیلی کے انتظام (Kurt Lewin’s Model) کرٹ لیون کے ماڈل ▪

 

 سکیں گے۔ کے لیے عملی طور پر ب

 و تعریف   معنیتنظیمی تبدیلی کے 11.2 

(Meaning and Definition of Organizational Change)  

    حکمت  (Organizational Change) تنظیمی تبدیلی

ک
 

ا ہے جس کے ذریعے کوئی تنظیم اپنی ساح

ک

اس عمل کو کہا جاب

ز عملی    ب الیسیوں    عملیاتی طریقوں بکا ثقافت کو داخلی اور خارجی عوامل کے مطابق ڈھالنے کے لیے تبدیل کرتی ہے۔ یہ تبدیلی مختلف عو امل کے زئک

زقی    مارکیٹ کے ر

ک

ز واقع ہو سکتی ہے    جیسے کہ تکنیکی ئ

 

ات    قانونی تبدیلیاں    قیادت کی منتقلی    بکا کارکردگی اور مسابقت کو بہتر بنانے کی ضرورت۔ ائ

 

جحاب
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 محیط ہو سکتی ہے    اور یہ کسی بھی

ک

زی تبدیلیوں ی

 

دجسٹمنٹ سے لے کر ئ 

 

 تنظیم کی تنظیمی تبدیلی مختلف سطحوں پر رونما ہو سکتی ہے    جو معمولی ایک

زی اور لچک کو  دئک

 

زار رکھنے میں کلیدی کردار ادا کرتی ہے۔مطابقت ی 

ک

زف  ئ 

ا ہے جس کے ذریعے تنظیمیں اپنے کام کے طریقہ کار    وسائل بکا ثقافت میں تبدیلیا

ک

ں تنظیمی تبدیلی کو عمومی طور پر ایک ایسا عمل سمجھا جاب

اکہ وہ بدلتے ہوئے کاروب اری ماحول سے ہم آہنگ ہو سکیں    کارکردگی میں بہتری 

ک

ج ک اہداف حاصل کر سکیں۔ یہ لاتی ہیں ب

 

کت ب

لا سکیں بکا اپنے اسٹر

زاد بکا مجموعی  (Unplanned) بکا غیر منصوبہ بند (Planned) تبدیلیاں منصوبہ بند

 

ہو سکتی ہیں اور تنظیم کے عمل    مصنوعات    اف

امل ہو سکتی ہیں۔

 

 کاروب اری ماڈل میں تبدیلیاں ش

 (Nature of Organizational Change) تنظیمی تبدیلی کی نوعیت11.3 

ز ہونے کے طریقہ  دئک

 

تنظیمی تبدیلی کی نوعیت ان بنیادی خصوصیات اور پہلوؤں کو بیان کرتی ہے جو کسی تنظیم میں تبدیلی کے وقوع ی 

 کرتے ہیں۔ یہ اس ب ات پر روشنی ڈالتی ہے کہ تنظیمیں اپنے داخلی اور خارجی ماحول کے مطابق کس طر

ک

ح خود کو ڈھالتی ہیں اور کس کار کی وضاح

اکہ وہ تبدیلی کے

ک

عمل کو  قسم کی تبدیلی سے گزرتی ہیں۔ تنظیمی تبدیلی کی نوعیت کو سمجھنا رہنماؤں    منیجروں اور ملازمین کے لیے ضروری ہے ب

ز طریقے سے سنبھال سکیں۔

 

 مؤئ

 :ذیل میں تنظیمی تبدیلی کی نوعیت کی چند کلیدی خصوصیات بیان کی گئی ہیں

 (Continuous Process) مسلسل عمل .1

تنظیمی تبدیلی کوئی یک وقتی عمل نہیں بلکہ ایک مسلسل جاری رہنے والا عمل ہے۔ آج کے متحرک کاروب اری ماحول میں    تنظیموں کو 

ز رہنا ضروری ہے۔ تبدیلی کی نوعیت ایک چکر کی طرح ہوتی ہے  دئک

 

زار رکھنے کے لیے مسلسل ارتقا ی 

ک

زف زی ئ 

ک

زئ کیونکہ تنظیموں کو اکثر اپنی    مسابقتی ئ 

دجسٹمنٹ کرنے کی ضرورت پیش آتی ہے۔

 

زے پیمانے پر ایک

 

 حکمت عملی    مارکیٹ کی ضروربکات    ٹیکنالوجی    بکا ضوابط کے مطابق چھوٹے بکا ئ 

 (Adaptation to External and Internal Factors) داخلی اور خارجی عوامل کے مطابق ڈھلنا .2

زقی    بکا حکومتی ضوابط(  تنظیمی تبدیلی اکثر

ک

زھاؤ    تکنیکی ئ

 
 
ار ج

ک

ات    معاشی اب

 

بیرونی ماحول میں ہونے والی تبدیلیوں )جیسے مارکیٹ کے رجحاب

ز ہوتی ہے۔ دئک

 

اکارکردگی    بکا قیادت میں تبدیلی( کے نتیجے میں وقوع ی 

 

 اور داخلی عوامل )جیسے ملازمین کی رائے    داخلی ب

 (Planned vs. Unplanned Change) بند تبدیلیمنصوبہ بند اور غیر منصوبہ  .3

  سے کسی  (Planned Change) منصوبہ بند تبدیلی :تنظیم میں تبدیلیاں دو قسم کی ہو سکتی ہیں

 

وہ تبدیلی ہوتی ہے جو قیادت کی جای

ا    بکا تنظیم نو کے لیے جان بوجھ کر

 

 غیر منصوبہ بند تبدیلی  متعارف کرائی جاتی ہے۔خاص مقصد    جیسے کارکردگی میں بہتری    نئی ٹیکنالوجی کو اپناب

(Unplanned Change)  وہ تبدیلی ہوتی ہے جو غیر متوقع حالات    جیسے مالی بحران    مارکیٹ کے انہدام    بکا قدرتی آفات کے نتیجے میں

 پیش آتی ہے۔
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زوی اور انقلابی تبدیلی .4

 

 
 (Incremental vs. Transformational Change) ج

زوی تبد

 

 
چھوٹی    بتدریج تبدیلیاں جو تنظیمی عمل میں نمابکاں خلل ڈالے بغیر بہتری پیدا کرتی  :(Incremental Change) یلیج

وہ تبدیلیاں جو تنظیم کے پورے ڈھانچے    حکمت عملی    بکا ثقافت میں  :(Transformational Change) انقلابی تبدیلی ہیں۔

 بنتی ہیں۔

 

 بنیادی اصلاحات کا ب اع

زا .5
 

 (People-Centric) د پر مرکوزاف

زاد ہوتے ہیں۔ چاہے یہ نئی ٹیکنالوجی اپنانے    طریقہ کار میں تبدیلی    بکا تنظیمی ڈھانچے میں ردو

 

ز اف

 

بدل سے تنظیمی تبدیلی کا بنیادی مرک

ز

ک

ز ابلاغ    ئ

 

زی کردار ہوتے ہیں۔ کامیاب تبدیلی کا دارومدار مؤئ

 

ا متعلق ہو    ملازمین اس تبدیلی کے مرک

ک

بیت    اور ملازمین کی تشویشات کے حل پر ہوب

 ہے۔

زاحمت .6

 

 (Resistance to Change) تبدیلی کی م

  ملازمین کو یہ تبدیلی غیر ضروری    خلل ڈالنے والی    بکا ان کے مفادات کے 
 
تبدیلی کی مخالفت ایک قدرتی ردعمل ہے    خاص طور پر ح

زاحمت پر قابو 

 

اکہ ملازمین تبدیلی کو قبول کریں اور اس عمل خلاف محسوس ہو۔ تبدیلی کی م

ک

ز ہے    ب اگزئک

 

ز قیادت اور واضح ابلاغ ب

 

ب انے کے لیے مؤئ

 میں بھرپور شمولیت اختیار کریں۔

ی پہلوؤں کو اجاگر کرتی ہے    جو کسی بھی مسابقتی اور مسلسل بدلتے ہوئے ماحول

ک

ج ہت
ل

میں  تنظیمی تبدیلی کی نوعیت اس کی پیچیدگی اور کثیر ا

ز ہیں۔ کامیاب تبدیلی کے لیے تنظیموں کو نہ صرف حکمت عملی اور ڈھانچے پر توجہ دینی چاہیے بلکہ ملازمین کو بھی اگزئک

 

زقی ب انے کے لیے ب

ک

 اس ئ

اکہ تسلسل اور کامیابی کو یقینی بنابکا جا سکے۔

ک

ا چاہیے ب

 

امل کرب

 

 عمل میں ش

 (Forces for Change in Organizations) تنظیموں میں تبدیلی کے عوامل11.4 

زقی دینے

ک

    عمل    حکمت عملی بکا ثقافت کو اپنانے    ئ

ک
 

 بکا تبدیلی کے عوامل وہ داخلی اور خارجی عناصر ہوتے ہیں جو کسی تنظیم کو اپنی ساح

 والی تبدیلیوں سے پیدا ہو تبدیل کرنے پر مجبور کرتے ہیں۔ یہ عوامل مارکیٹ    معاشرتی اقدار    ٹیکنالوجی اور تنظیم کے اندرونی ماحول میں ہونے

ز طریقے سے تبدیلی کے عمل کا آغاز اور انتظام کر سکیں

 

اکہ وہ مؤئ

ک

 ہیں۔ ان عوامل کو سمجھنا رہنماؤں اور منیجروں کے لیے ضروری ہے ب

ک

 ۔سکت

 تبدیلی کے کلیدی عوامل

 (External Environmental Forces) خارجی ماحولیاتی عوامل (1

امل ہوتے ہیںیہ وہ بیرونی عناصر ہیں 

 

ز انداز ہوتے ہیں۔ ان میں معاشی    تکنیکی    سماجی    سیاسی اور قانونی عوامل ش

 

 :جو تنظیم کی تبدیلی کی ضرورت پر ائ
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زقی    تنظیموں کو  :(Economic Factors) معاشی عوامل •

ک

معاشی ماحول میں تبدیلیاں    جیسے مہنگائی    کساد ب ازاری بکا معاشی ئ

زاجات  اپنی حکمت عملیوں

 

زار رکھنے کے لیے تنظیم نو بکا اج

ک

زف میں تبدیلی پر مجبور کر سکتی ہیں۔ معاشی بحران کے دوران    کمپنیاں منافع ئ 

 میں کمی پر مجبور ہو سکتی ہیں۔

زقی •

ک

زیشن تنظیموں کو اپنے نظام    عمل    اور  :(Technological Advances) تکنیکی ئ

 
 

لائ

 

کی
ج ن
بک

زقی اور ڈ

ک

تیز رفتار تکنیکی ئ

ا ہے۔

ک
 

 
  ت
 
د بنانے پر مجبور کرتی ہے۔ نئی ٹیکنالوجیز کے ساتھ ہم آہنگ رہنا ایک اہم تبدیلی کا س دیک  مصنوعات کو خ 

زجیحات اور آب ادبکاتی  :(Social and Cultural Changes) سماجی اور ثقافتی تبدیلیاں •

ک

معاشرتی اقدار    صارفین کی ئ

 کی حکمت عملیوں بکا کاروب اری طریقوں میں تبدیلی پر مجبور کر سکتی ہیں۔ تبدیلیاں تنظیموں کو اپنی مصنوعات    مارکیٹنگ

حکومتی قوانین    ب الیسیوں اور ضوابط میں تبدیلیاں بھی  :(Political and Legal Forces) سیاسی اور قانونی عوامل •

بکا بین الاقوامی تجارتی معاہدے کاروب اری    تنظیموں کے لیے تبدیلی کی ضرورت پیدا کر سکتی ہیں۔ نئے لیبر قوانین    ٹیکس کے ضوابط 

 ہیں۔

ک

 اداروں کو اپنی کارروائیوں میں تبدیلی پر مجبور کر سکت

 (Internal Organizational Forces) داخلی تنظیمی عوامل (2

 :یہ وہ عوامل ہیں جو تنظیم کے اندر ب ائے جاتے ہیں اور تبدیلی کے لیے متحرک کرتے ہیں

قیادت کے انداز اور فیصلے تبدیلی میں اہم کردار ادا  :(Leadership and Management) قیادت اور انتظام •

  کہ کمزور 
 
  کر کے بکا بیرونی دب اؤ کا جواب دے کر تبدیلی کی راہ ہموار کر سکتی ہے    ح

ک

کرتے ہیں۔ مضبوط قیادت نئی حکمت عملی مری

 میں رکاوٹ بن سکتی ہے۔

ک

 قیادت تبدیلی کو اپنانے کی صلاحک

 تنظیمی •

ک
 

تنظیم کی ثقافت اور ڈھانچہ بھی  :(Organizational Culture and Structure)  ثقافت اور ساح

زھتی ہیں بکا نئے چیلنجز کا سامنا کرتی ہیں    انہیں اپنی ثقافت    نظام    بکا 

 

 عمل میں تبدیلی کی ضرورت پیدا کر سکتا ہے۔ جیسے جیسے تنظیمیں ئ 

 ۔تبدیلی کرنے کی ضرورت پیش آ سکتی ہے

اکارکردگیاں •

 

 :(Performance Gaps or Internal Inefficiencies) کارکردگی میں خلا اور داخلی ب

ا ہے    تو اس سے تبد

ک

زق کا سامنا ہوب

 

  کسی تنظیم کو کارکردگی میں مسائل    عدم فعالیت    بکا حقیقی اور مطلوبہ کارکردگی کے درمیان ف
 
یلی ح

 کی ضرورت اجاگر ہوتی ہے۔

ملازمین کی بدلتی ہوئی  :(Employee Needs and Expectations) وربکات اور توقعاتملازمین کی ضر •

  بن سکتی ہے۔
 
زقی کی خواہش تنظیمی طرزِ عمل میں تبدیلی کا س

ک

 توقعات    بہتر کام اور زندگی کے توازن کے مطالبات    بکا کیریئر میں ئ

 (Globalization and Competitive Pressures) عالمی مسابقت اور دب اؤ (3

ا 

ک

دت طرازی اور حکمت عملی میں بہتری کی طرف مائل کرب ا ہے    جو انہیں خ 

ک

 کے ساتھ    تنظیموں کو مسابقتی دب اؤ کا سامنا ہوب

ک

ک
 :ہےعالمگیری
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 میں کمی    اور بہترین بین الاقوامی مسابقتی ادارے تنظیموں کو حکمت عملی  :(Global Competition) عالمی مسابقت

ک

انی    لاگ

 

پر نظرب

 ہیں۔

ک

 Globalization of Markets and) مارکیٹ اور سپلائی چین کی عالمی نوعیت طریقے اپنانے پر مجبور کر سکت

Supply Chains): ں کا بین الاقوامی مارکیٹ میں قدم رکھنے سے تنظیموں کو مختلف ثقافتوں    قانونی نظاموں اور مارکیٹ کے تقاضو

ا ہے    جس سے ان کی مارکیٹنگ    آپریشنز    اور مصنوعات میں تبدیلی آتی ہے۔

ک

ا پڑب

 

 سامنا کرب

دت طرازی اور تکنیکی خلل (4  (Innovation and Technological Disruption) خ 

دمات اور کاروب اری ماڈل میں تبدیلی پر 

 

دت اور تکنیکی تبدیلیاں تنظیموں کو مسلسل اپنی مصنوعات    خ مجبور کرتی ہیں۔ نئی ٹیکنالوجیز اور خودکار خ 

ا ہے۔

ک
 

 
  ت
 
 نظاموں کا نفاذ تنظیمی تبدیلی کا ایک اہم س

 کے تنظیمی تبدیلی کے عوامل داخلی اور خارجی عناصر کا مجموعہ ہوتے ہیں جن سے تنظیموں کو اپنی طویل مدتی بقا اور کامیابی کو یقینی بنانے

ا ہے۔ ان عوامل کو 

ک

ا پڑب

 

 اہم ہے۔لیے گزرب

ک

ک
زقی اور موافقت کے لیے نہای

ک

 جواب دینا تنظیمی ئ

ک
ک

زوق  پہچاننا اور ان کا ئ 

ز 11.5 

 

زاحمت اور اس کا مؤئ

 

 (Resistance to Change and its Management)انتظامتبدیلی کی م

زاحمت (1

 

 :(Resistance to Change) تبدیلی کی م

ا  زاحمت سے مراد وہ رویے    طرزِ عمل بک

 

افذ کرنے تبدیلی کی م

 

زاد بکا گروہ کسی تنظیم میں نئی حکمت عملیوں    طریقہ کار بکا ڈھانچے کو ب

 

ردعمل ہیں جو اف

زاد محسوس کرتے ہیں کہ تبدیلی ان کی حیثیت  

 

  اف
 
انی ردعمل ہے    خاص طور پر ح

 

زاحمت ایک فطری ان

 

ز کرتے ہیں۔ یہ م
 
  کی مخالفت میں ظاہ

ز    بکا کھلی مخالفت۔سلامتی    بکا آرام کے لیے خطرہ بن سکتی

 

    گرئک

 

 
ز ہو سکتی ہے    جیسے ہچکچاہ

 
زاحمت مختلف شکلوں میں ظاہ

 

  ہے۔ یہ م

زاحمت کی وجوہات

 

 تبدیلی کی م

a) امعلوم کا خوف

 

 :(Fear of the Unknown) ب

زات ہوں گے اور یہ ان کی

 

زاحمت کرتے ہیں کہ وہ نہیں جانتے کہ اس کے کیا ائ

 

زندگی بکا کام پر کیسے  لوگ اکثر اس وجہ سے تبدیلی کی م

ز ڈالے گی۔ نئے طریقہ کار بکا کرداروں کی عدم واقفیت بے چینی اور عدم تحفظ پیدا کر سکتی ہے۔

 

 ائ

b) کنٹرول کے نقصان کا احساس (Loss of Control): 

ز و رسوخ کو کم کر دے گی    تو و

 

ا ائ زاد محسوس کرتے ہیں کہ تبدیلی ان کے اختیار    فیصلہ سازی    بک

 

  اف
 
اکہ ح

ک

 ہیں ب

ک

ہ اس کی مخالفت کر سکت

زار رکھ سکیں۔

ک

زف  اپنے ماحول پر اپنا کنٹرول ئ 

c) اضافی کام بکا خلل (Increased Workload or Disruption): 

میں خلل  لاتتبدیلی کو اضافی بوجھ کے طور پر بھی دیکھا جا سکتا ہے    خاص طور پر اگر اس میں زبکادہ محنت    نئی چیزیں سیکھنے    بکا روایتی معمو

 کی ضرورت ہو۔
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d) انتظامیہ پر عدم اعتماد (Mistrust of Management): 

 کا اگر ملازمین کو قیادت کے ارادوں بکا صلاحیتوں پر اعتماد نہ ہو تو وہ تبدیلی کو قبول کرنے سے ہچکچائیں گے۔ اگر انہیں لگے کہ انتظامیہ

افذ نہیں 

 

ز طریقے سے ب

 

زاحمت پیدا ہو سکتی ہے۔مقصد خالص نہیں بکا وہ تبدیلی کو مؤئ

 

 کر سکے گی    تو م

e) دب اتی وابستگیاں

 

 :(Cultural or Emotional Attachments) ثقافتی بکا خ 

  وہ ان کے طے شدہ کام کے طریقوں بکا تنظیمی ثقافت کو چیلنج کرتی ہے۔ پرانے نظاموں    
 
ملازمین اکثر تبدیلی کی مخالفت کرتے ہیں ح

دب ا 

 

 ہیں۔روابکات بکا ساتھیوں کے ساتھ خ 

ک

 قبول بنا سکت
 
اقاب

 

 تی تعلقات بھی تبدیلی کو ب

زاحمت کی اقسام

 

 تبدیلی کی م

a) زاحمت

 

 :(Passive Resistance) غیر فعال م

ز

 

 ۔ملازمین کھل کر مخالفت نہیں کرتے    لیکن وہ ایسے طرزِ عمل اپناتے ہیں جیسے پیداوار میں کمی    عدم دلچسپی    بکا نئے کاموں سے گرئک

b) زاحمت

 

 :(Active Resistance) فعال م

امل ہوتی ہے    جیسے احتجاج    تخریبی سرگرمیاں    بکا جان بوجھ کر نئے طریقوں کو اپنانے سے

 

زاحمت میں کھلے عام مخالفت ش

 

 اس قسم کی م

 انکار۔

c) زاحمت

 

 :(Individual vs. Group Resistance) انفرادی بمقابلہ گروہی م

زاد کی طرف سے نہیں بلکہ گرو

 

زاحمت صرف اف

 

ات بکا مفادات کی وجہ م

 

دش

 

ہوں بکا ٹیموں کی طرف سے بھی ہو سکتی ہے    جو مشترکہ خ

 سے تبدیلی کے خلاف متحد ہو جاتے ہیں۔

ز انتظامکی  تبدیلی (2

 

زاحمت کا مؤئ

 

  (Managing Resistance to Change) م

ز انتظام 

 

زاحمت کا مؤئ

 

افذ کرنے کے لیے م

 

زاحمت کی بنیادی وجوہات کو سمجھ کر کسی بھی تنظیم میں تبدیلی کو کامیابی سے ب

 

ضروری ہے۔ اگر م

زھ جاتے ہیں

 

ات بھی ئ 

 

 ۔مناس  حکمت عملی اختیار کی جائے    تو نہ صرف مخالفت کو کم کیا جا سکتا ہے بلکہ تبدیلی کے کامیاب نفاذ کے امکاب

ز حکمت عملی

 

زاحمت کے انتظام کی مؤئ

 

 تبدیلی کی م

a) واضح اور شفاف مواصلات (Clear Communication) 

 ہے۔ ملازمین کو یہ سمجھنا ضروری ہے کہ تبدیلی 

ک

ک
 

ز طریقہ کھلی اور مستقل ب ات ح

 

تبدیلی کی مخالفت کم کرنے کے لیے س  سے مؤئ

زات کیا ہوں گے    اور تنظیم کو اس سے کیا فوائد حاصل ہوں گے۔ تبدیلی کے وژن اور منطق کو واضح طور پر 

 

کیوں ہو رہی ہے    اس کے ائ

ز کے ذریعے شفافیت کو یقینی بنائیں۔بیان کر

 

ز

 

ن

 

کس
سن

ز    اور سوال و جواب کے 

 

ر
کل ی
م

دیٹس    میٹنگز    ای 

 

 یں۔ ریگولر ای 

b) شمولیت اور شرکت (Involvement and Participation) 

ا ہے تو وہ خود کو زبکادہ ب ااختیار محسوس کرتے ہیں اور تبدیلی کو آ

ک

امل کیا جاب

 

  ملازمین کو تبدیلی کے عمل میں ش
 
سانی سے قبول کرتے ح
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امل کریں۔ خصوصی کمیٹیاں تشکیل دیں    فوکس گروپس منعقد کریں    بکا آراء کے لیے 

 

ہیں۔ ملازمین کو فیصلہ سازی کے عمل میں ش

 سروے کا استعمال کریں۔

c)  ا

 

زاہم کرب

 

زبیت اور مدد ف

ک

 (Provide Support and Training) ئ

زاحمت اگر ملازمین محسوس کریں کہ ان کے ب اس نئی 

 

تبدیلیوں سے ہم آہنگ ہونے کے لیے ضروری مہارتیں موجود نہیں ہیں    تو وہ م

زاہم کریں۔ ملازمین کو سیکھنے کے مواقع دے کر ان کے اعتماد کو بحا

 

ز ف

 

ز

 

ن

 

کس
سن

 

 

و رن

 

ی

 

ن یک
م

زبیتی پروگرام    ورکشاپس    اور 

ک

 ہیں۔ ئ

ک

ل کر سکت

 کریں۔

d) دب اتی اور نفسیاتی عوامل کا خیال رکھنا

 

 (Address Emotional and Psychological Factors) خ 

ا ضر

 

ات کو سمجھنا اور ان کا ازالہ کرب

 

دش

 

دب اتی بکا نفسیاتی وجوہات کی بنا پر پیدا ہوتی ہے۔ ملازمین کی پریشانیوں اور خ

 

زاحمت اکثر خ 

 

وری م

دردی کے ساتھ سنیں اور
 
ات کو ہ

 

دش

 

زاہم کریں۔ ہے۔ ملازمین کو کھل کر اپنی رائے دینے کا موقع دیں۔ ان کے خ

 

 ممکنہ حل ف

e) ا

 

 (Build Trust and Credibility) اعتماد اور ساکھ قائم کرب

 ہیں۔ شفافیت کے ساتھ فیصلے کریں اور عملی طور پر 

ک

اگر ملازمین کو قیادت پر بھروسا ہو تو وہ تبدیلی کو زبکادہ آسانی سے قبول کر سکت

زہ کریں۔ قیادت کو خود تبدیلی کے اصولوں 
 
 پر عمل کر کے مثال قائم کرنی چاہیے۔تبدیلی کا مظاہ

f) ا

 

 (Create a Sense of Urgency) تبدیلی کی اہمیت اور فوری ضرورت واضح کرب

 کریں کہ تنظیم کی بقا

ک

  ملازمین کو احساس ہو کہ تبدیلی ضروری اور فوری ہے    تو وہ اس کو اپنانے میں زبکادہ دلچسپی لیتے ہیں۔ وضاح
 
 ح

زقی کے لیے تبدیلی 

ک

 بکا ئ

ک

ز ہے۔ ممکنہ خطرات پر روشنی ڈالیں جو تبدیلی کو اختیار نہ کرنے کی صورت میں درپیش ہو سکت اگزئک

 

کیوں ب

 ہیں۔

g) مثبت رویے کی حوصلہ افزائی (Reward and Reinforce Desired Behavior) 

 ہو 

ک

 
ای

 

ز ب

 

ا اور اس پر انعام دینا مؤئ

 

سکتا ہے۔ تبدیلی کے حامی ملازمین کو بونس    تبدیلی کی حوصلہ افزائی کے لیے مثبت رویے کو تسلیم کرب

زاہم کریں۔ کامیاب تبدیلی کے واقعات کو نمابکاں کریں اور ملازمین کی حوصلہ افزائی کریں۔

 

زقی کے مواقع    بکا دیگر مراعات ف

ک

 ئ

h) تدریجی نفاذ (Phased Implementation) 

زی تبدیلیاں متعارف کرانے کے بجائے    ان کو مرحلہ و

 

زاحمت کم ہو سکتی ہے۔ پہلے چھوٹے پیمانے پر ایک ساتھ ئ 

 

افذ کرنے سے م

 

ار ب

متعارف کر کے ملازمین کو  (Pilot Projects) تبدیلیوں کا آغاز کریں اور پھر بتدریج انہیں وسیع کریں۔ آزمائشی منصوبے

 نئے نظام سے ہم آہنگ ہونے کا موقع دیں۔
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i) اور عزم 

ک

ک
 (Leadership Support and Commitment) قیادت کی مستقل حمای

ا ہے۔ رہنما عملی طور پر تبدیلی کے 

ک

ا آسان ہو جاب

 

 کرتی ہے    تو ملازمین کے لیے اسے قبول کرب

ک

ک
  قیادت متحد ہو کر تبدیلی کی حمای

 
ح

ز کریں۔
 
 حامی ہوں اور اس کے فوائد کو واضح کریں۔ مسلسل پیغام رسانی اور عملی اقدامات کے ذریعے اپنی وابستگی ظاہ

زاحمت ایک عام چیلنج ہے    لیکن اگر اس کی وجوہات کو صحیح طریقے سے سمجھ کر مناس  حکمت عملی اپنائی جائے تو اسے  تبدیلی کی

 

م

ا ہے بلکہ تنظیم میں لچک

ک

ز تبدیلی کا انتظام نہ صرف تبدیلی کے نفاذ کو کامیاب بناب

 

اور  (Resilience) کامیابی سے کم کیا جا سکتا ہے۔ مؤئ

 کو

ک

زقی کی صلاحک

ک

زوغ دیتا ہے۔ ئ

 

 بھی ف

زٹ لیوِن کا ماڈل آف چینج11.6 
ُ
 (Kurt Lewin Model of Change) ک

زٹ لیوِن کا ماڈل آف چینج تنظیموں میں تبدیلی کو سمجھنے اور اس کا انتظام کرنے کے لیے س  سے زبکادہ تسلیم شدہ اور لاگو کیے جانے 
ُ
ک

زیم ورکوں میں سے ایک ہے۔ 

 

زاد اور ٹیموں کو تیار کرنے    تبدیلی کو ہمواری سے کی دہائی میں  1940والے ف

 

تیار کیا گیا یہ ماڈل تبدیلی کے لیے اف

افذ کرنے    اور اس ب ات کو یقینی بنانے پر زور دیتا ہے کہ تبدیلی تنظیم کی ثقافت کا مستقل حصہ بن جائے۔ یہ ماڈل تین اہم مراحل پر

 

مبنی ہے: ان  ب

ز۔

 

زئک

 

ز    چینج    اور ری ف

 

زئک

 

 ف

ا ہے جو تبدیلی کے عمل سے گزر رہی  اس

ک

انی رویے پر مرکوز نقطہ نظر اسے ان تنظیموں کے لیے ایک عملی آلہ بناب

 

ماڈل کی سادگی اور ان

ا ہے

ک

زاہم کرب

 

۔ ہیں۔ یہ رہنماؤں اور منتظمین کے لیے تبدیلی کے اس مشکل عمل کے دوران اپنی ٹیموں کی رہنمائی کے لیے ایک واضح روڈ میپ ف

زٹ لیوِ
ُ
دب اتی اور نفسیاتی عوامل کو بھیک

 

ا ہے کیونکہ یہ صرف تبدیلی کے تکنیکی پہلوؤں کو نہیں بلکہ ان خ 

ک

 اجاگر ن کا ماڈل وسیع پیمانے پر استعمال ہوب

 ہیں۔

ک

ز انداز ہو سکت

 

ا ہے جو تبدیلی کے عمل کی کامیابی پر ائ

ک

 کرب

زاحمت کو کم کر سکتی ہیں   

 

زاہم کر سکتی ہیں    اور اس ب ات کو یقینی بنا سکتی ہیں کہ  اس ماڈل پر عمل کرتے ہوئے تنظیمیں م

 

 ف

ک

ہموار منتقلی کو سہول

 تبدیلی تنظیم کی روزمرہ کی روٹین اور ثقافت میں رچ بس جائے    جس سے یہ طویل مدت میں ب ائیدار بن سکے۔

 (Unfreeze) تبدیلی کے لئے تیاری .1

ا   

 

ز کسی کو تبدیلی کے لئے تیار کرب
 
ہے۔ اس سے پہلے کہ آپ کوئی تبدیلی کریں    لوگوں کو یہ سمجھنا ضروری ہے کہ موجودہ پہلا مرحلہ ہ

کو کیسے بہتر  طریقہ کیوں کام نہیں کر رہا۔ یہ اہم ہے کہ آپ واضح طور پر بتائیں کہ تبدیلی کیوں ضروری ہے    اس کے کیا فوائد ہیں    اور یہ چیزوں

 نے اور لوگوں کو نئے خیالات کے لئے تیار کرنے میں مدد دیتا ہے۔بنائے گی۔ یہ مرحلہ پرانی عادتوں کو توڑ

  (Change)تبدیلی کا نفاذ .2
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  س  لوگ تبدیلی کی ضرورت کو سمجھ لیں تو اصل تبدیلی ہوتی ہے۔ اس مرحلے میں نئے عمل    نظام    بکا رویے متعارف کروائے   
 
ح

زبیت دی جاتی ہے۔ اس مرحلے میں واضح مواصلت بہت ضروری ہے جاتے ہیں۔ ملازمین کو ان تبدیلیوں کے ساتھ ہم آہنگ ہونے 

ک

کے لئے ئ

اکہ یہ یقینی بنابکا جا سکے کہ س  لوگ اس نئی طریقہ کار کو اپنانے میں کامیاب ہوں۔

ک

 ب

ا .3

 

  (Refreeze)تبدیلی کو مستقل بناب

ا    ا ہے    اب یہ ضروری ہے کہ اسے مستحکم بنابک

ک

افذ کر لیا جاب

 

جائے۔ اس مرحلے کا مقصد نئے طریقوں کو ادارے کی چونکہ تبدیلی کو ب

ا چاہیے۔ تبدیلی

 

ا چاہیے    اور یہ معمول کا حصہ بن جاب

 

ا ہے۔ ملازمین کو تبدیلی کے ساتھ آرام دہ محسوس کرب

 

 کو تسلیم معمول کی روش میں تبدیل کرب

ا ادارے کی ثقافت میں ان نئی عادات

 

د مضبوط کرب زیک

 

 کو مستحکم کرنے میں مدد دیتا ہے۔ کرنے اور انعامات کے ذریعے م

 (Learning Outcome)اکتسابی نتائج  11.7 

کے مفہوم اور تعریف کو بخوبی سمجھ لیا ہے۔ وہ تنظیمی تبدیلی کی  (Organizational Change) طلبہ نے تنظیمی تبدیلی

 ہو گئے ہیں۔ طلبہ نے ان داخلی او
 
ر خارجی قوتوں کا مطالعہ کیا ہے جو تنظیمی تبدیلی کو جنم دیتی نوعیت اور اس کے مختلف پہلوؤں کو جاننے کے قاب

زاحمت

 

زات کو تجزبکاتی انداز میں سمجھ لیا ہے۔ انہوں نے تبدیلی کی م

 

کے اسباب اور  (Resistance to Change) ہیں اور ان کے ائ

زٹ لیوِن کے
ُ
د یہ کہ طلبہ نے ک زیک

 

ز انتظام کے طریقوں کو بھی سیکھ لیا ہے۔ م

 

، Unfreeze—تین مرحلوں والے ماڈل اس کے مؤئ

Changeاور ، Refreeze— کو تفصیل سے سمجھ لیا ہے اور اس کے عملی اطلاق کو بھی جان لیا ہے۔ اس مطالعے کے بعد طلبہ تنظیمی

زاحمت کو کم کرنے کی مہارت حاصل کر چکے ہیں۔

 

 تبدیلی کے عمل کو بہتر طور پر منظم کرنے اور م

 (Model Exam Questions) تسوالانمونہ امتحانی 11.8 

  (Objective Answer Type Questions – True or False)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

 تنظیمی تبدیلی سے مراد کسی تنظیم کے اندر ڈھانچے، عمل بکا طرز عمل کو تبدیل کرنے کا عمل ہے۔ (1

  ملازمین بغیر کسی مخالفت (2
 
 ہوتی ہے ح

ک
ک

زاحمت اس وق

 

 کے نئے اقدامات کو قبول کرتے ہیں۔ تبدیلی کے خلاف م

ا ہے۔ (3

ک

ارہ کرب

 

ز" کا مرحلہ تنظیم کو تبدیلی کے لیے تیار کرنے کی طرف اش

 

 کرٹ لیون کے ماڈل میں، "انفرئک

 ہیں۔ (4

ک

امل ہو سکت

 

ز اور اختراعی اقدامات ش

 

 تبدیلی کے لیے اندرونی قوتوں میں ملازمین کی تجاوئک

ا ہے۔لیون کے ماڈل میں "تبدیلی" کے مرحلے کا بنیا (5

 

افذ کرب

 

 دی مقصد نئے عمل بکا طرز عمل کو ب

زاحمت کی ایک عام وجہ ہے۔ (6

 

 انتظامیہ میں اعتماد کی کمی تبدیلی کے خلاف م

ا ہے۔ (7

 

ا اور انہیں تنظیم میں ضم کرب

 

ز" مرحلے سے مراد نئے طرز عمل کو مستحکم کرب

 

 لیون کے ماڈل میں "ریفرئک
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زاحمت کو کم کرنے اور اہداف کو واضح کرنے  (8

 

ز مواصلت ضروری ہے۔م

 

 کے لیے تنظیمی تبدیلی کے دوران موئ

  (Short Answers Type Questions)جواب ات  کے  حامل  سوالات   مختصر

 سے بیان کریں اور یہ آج کے کاروب اروں کے لیے کیوں اہم ہے؟ (1

ک

 تنظیمی تبدیلی کے تصور کو وضاح

زق کرتے ہوئے۔تنظیم میں تبدیلی کے مختلف قوتوں کو بیان کریں    اندرو (2

 

 نی اور بیرونی قوتوں میں ف

زاہم  (3

 

ز طریقے سے کس طرح منظم کر سکتی ہے؟ دو حکمت عملیاں ف

 

زاحمت کو مؤئ

 

 ۔کیجیے تنظیم تبدیلی کی م

 سے بیان کریں    اور ان کے کلیدی مقاصد۔ (4

ک

زٹ لیوِن کے ماڈل کی تین مراحل کو مختصر طور پر وضاح
ُ
 ک

زاحمت کی مختلف اقسام (5

 

ز انداز ہو سکتی ہیں؟ تبدیلی کی م

 

 کیا ہیں    اور یہ تبدیلی کے عمل پر کس طرح ائ

  (Long Answers Type Questions) طویل  جواب ات  کے  حامل  سوالات

ز انداز ہوتی ہے    پر بحث  (1

 

 ۔کیجیے تنظیمی تبدیلی کی نوعیت    اس کی اہمیت    اور یہ کس طرح ایک تنظیم کی طویل مدتی کامیابی پر ائ

زہ لیں    اندرونی اور بیرونی عوامل پر توجہ مرکوز کرتے ہوئے    اور حقیقی دنیا کی مثالیں (2

 
 

زاہم تنظیمی تبدیلی کو چلانے والی قوتوں کا جائ

 

 ۔کیجیے  ف

ز مرحلے پر ایک تنظیم (3
 
ز( کو تفصیل سے بیان کریں    ہ

 

زئک

 

ز    تبدیلی    ری ف

 

زئک

 

زٹ لیوِن کے تین مرحلوں پر مبنی ماڈل )ان ف
ُ
کو درپیش چیلنجز کو  ک

امل کرتے ہوئے۔

 

 ش

زاحمتوں کو دور کرنے کے طریقوں پر تبادلہ خیال کریں اور کامیاب  (4

 

 کریں۔ ان م

ک
 

زاحمت کے اسباب کی شناح

 

تنظیموں میں تبدیلی کی م

 تبدیلی کے انتظام کو یقینی بنائیں۔

زاحمت کو دور کرنے میں قیادت کے کردار کا (5

 

زاہم کریں کہ قیادت کس طرح  تنظیمی تبدیلی کے انتظام اور م

 

زہ لیں۔ اس ب ات کی مثالیں ف

 
 

جائ

ز طریقے سے چلا سکتی ہے۔

 

 تنظیم میں تبدیلی کو مؤئ
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 Evolution of Organizational Behavior  ارتقا تنظیمی رویے کا 12.3

 Positive Organizational Behavior  مثبت تنظیمی رویہ 12.4

ز 12.5

 

 Impact of Positive Organizational  مثبت تنظیمی رویے کا تنظیمی کامیابی پر ائ

Behavior on Organizational Success 

 Psychological Capital  نفسیاتی سرمایہ 12.6

12.7  

ک
 

دب اتی ذہای

 

 Emotional Intelligence - EI  خ 

12.8  

ک
 

 Social Intelligence - SI  سماجی ذہای

12.9  

ک
 

 Spiritual Intelligence - SQ  روحانی ذہای

 Work-Life Choice  کام اور زندگی کے انتخاب  12.10

 Learning Outcome اکتسابی نتائج 12.11   

 Model Exam Questions نمونہ امتحانی سوالات  12.12
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 (Introduction) تمہید12.0 

 

 
 

د کام (Organizational Change) میں تنظیمی تبدیلی 11یوی دیک ارے مطالعے کے بعد   اب ہم خ 
 
کی جگہ میں  کے ہ

کی ارتقائی حرکیات کو سمجھنے پر توجہ مرکوز کریں گے۔ جیسے جیسے  (Organizational Behavior - OB) تنظیمی رویے

ا کامیابی کے لیے

 

ز انتظام کرب

 

زاد اور گروہوں کے رویے کو سمجھنا اور اس کا مؤئ

 

 اہم تنظیمیں تبدیلی کے عمل سے گزرتی ہیں   تنظیم کے اندر اف

ک

ک
 نہای

 میں   ہم تنظیمی رویے ہو

 
 

ا ہے۔ اس یوی

ک

زہ لیں گے جو کام کی جگہ کی ثقافت   کارکردگی   اور ملازمین کی فلاح و  (OB) جاب

 
 

د پہلوؤں کا جائ دیک کے خ 

 بہبود کو تشکیل دینے میں اہم کردار ادا کرتے ہیں۔

 مثبت تنظیمی رویے

 
 

ا کا (Positive Organizational Behavior - Positive OB) یہ یوی

ک

 تعارف کراب

زہ لیں گے کہ نفسیا

 
 

تی وسائل ہے   جو انفرادی اور تنظیمی کارکردگی کو بہتر بنانے کے لیے طاقتوں پر مبنی طریقوں پر زور دیتا ہے۔ ہم اس ب ات کا جائ

    (Psychological Capital) جیسے کہ نفسیاتی سرمایہ

ک
 

دب اتی ذہای

 

    (Emotional Intelligence) خ 

ک
 

 سماجی ذہای

(Social Intelligence)    

ک
 

زوغ دینا کیسے آج کے تیز رفتار اور پیچیدہ  (Spiritual Intelligence) اور روحانی ذہای

 

کو ف

زآں   ہم کام اور ذاتی زندگی میں توازن پیدا کرنے کے د ئ  زیک

 

زقی کرنے میں مدد دے سکتا ہے۔ م

ک

 ایک کام کے ماحول میں ملازمین اور تنظیموں کو ئ

 

 
 

زہ لیں گے۔ (Work-Life Choice) " چوائساہم عنصر "ورک لائ

 
 

 کا بھی جائ

زقی کی اہمیت کو تلاش کریں گے جو ملازمین اور رہنماؤں کو مسلسل بدلتے ہوئے   متنوع اور مسا

ک

 میں   ہم ان بنیادی مہارتوں کی ئ

 
 

بقتی اس یوی

دب اتی مہارتوں کو 

 

زاد کو بہتر طریقے سے موافق ہونے   کام کے ماحول میں کامیابی کے لیے ضروری ہیں۔ ان نفسیاتی اور خ 

 

زوغ دینا اف

 

سمجھنا اور ف

زقی ممکن ہوتی ہے اور ایک مثبت کام کی جگہ کا ماحو

ک

ا ہے   جس سے تنظیمی ئ

ک

 بناب
 
زہ کرنے کے قاب

 
زوغ مشغول ہونے اور عمدہ کارکردگی کا مظاہ

 

ل ف

ا ہے۔

ک

ب  ب ا

 (Objectives) مقاصد12.1 

 :پ مندرجہ ذیل نکات کو سمجھ سکیں گےاس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد   آ

زاء کو سمجھ (Positive Organizational Behavior - POB) مثبت تنظیمی رویے •

 

 
سکیں  کے بنیادی اج

 گے۔

زہ  (Psychological Capital) ملازمین کی کارکردگی اور فلاح و بہبود پر نفسیاتی سرمایہ •

 
 

زات کا جائ

 

 سکیں گے۔ لےکے ائ

  (Leadership) قیادت •

ک
 

دب اتی   سماجی اور روحانی ذہای

 

 Emotional, Social, and) اور ٹیم کے تعلقات میں خ 

Spiritual Intelligence) سکیں گے۔ کی اہمیت کا تجزیہ کر 

 چوائس •

 
 

د تنظیمی ماحول میں ورک لائ دیک  سکیں گے۔ کے کردار کا تجزیہ کر (Work-Life Choice) خ 
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د کام کی جگہ میں تنظیمی رویہ12.2  دیک  (Organizational Behavior at Modern Workplace) خ 

زاد اور گروہ کیسے  (Organizational Behavior - OB) تنظیمی رویہ

 

اس ب ات کا مطالعہ ہے کہ تنظیم کے اندر اف

انی رویے   نفسیات   سماجیات   اور مینجمنٹ 

 

کے اصولوں پر مبنی ہے   جو کام کرتے ہیں   اور تنظیم خود کس طرح رویہ اختیار کرتی ہے۔ یہ شعبہ ان

زوئے کار لانے   اور ایک مثبت   نتیجہ خیز کام ز طریقے سے ئ 

 

کی جگہ بنانے میں مدد  تنظیموں کو اپنے ملازمین کو بہتر طور پر سمجھنے   ان کی صلاحیتوں کو مؤئ

 دیتا ہے۔

زھ چکی ہے

 

د کاروب اری ماحول میں   تنظیمی رویہ کی اہمیت غیر معمولی طور پر ئ  دیک    کیونکہ تنظیمیں تیزی سے بدلتی ہوئی ٹیکنالوجی   خ 

زادی قوت   اور بدلتی ہوئی پیشہ ورانہ توقعات کے چیلنجز کا سامنا کر رہی ہیں۔ ملازمین کی توقعات میں اضافہ   

 

   متنوع اف

ک

ک
کام کی نوعیت میں عالمگیری

دت   اور تنظیمی ڈھانچے میں تبدیلیاں   آج کے اداروں کو ایک ایسے   میں خ 

ک

نقطہ نظر کو اپنانے پر مجبور کرتی ہیں جو نہ صرف پیداواری صلاحک

زوغ دے۔

 

 اضافہ کرے بلکہ ایک مضبوط تنظیمی ثقافت اور مثبت کام کے ماحول کو بھی ف

د

 

زغیبات   اور خ 

ک

زاد کے رویے   ئ

 

امے میں   تنظیموں کے لیے یہ ضروری ہو گیا ہے کہ وہ اپنے اف

 

ب اتی اس تیزی سے بدلتے ہوئے منظرب

ز طریقے سے استعمال کریں۔ تنظیمی رویہ کا مؤ

 

زوغ کے لیے مؤئ

 

 کو سمجھیں اور اس علم کو قیادت   ٹیم مینجمنٹ   اور کارکردگی کے ف

ک
 

ز اطلاق   نہ ذہای

 

ئ

ا ہے۔

ک

زقی کو بھی یقینی بناب

ک

ا ہے بلکہ کاروب اری کامیابی اور طویل مدتی ئ

ک

زھاب

 

 صرف ملازمین کی اطمینان اور وابستگی کو ئ 

 (Evolution of Organizational Behavior) ارتقا تنظیمی رویے کا12.3 

زد کے رویے کے مطالعے  (Organizational Behavior - OB) گزشتہ چند دہائیوں میں   تنظیمی رویہ

 

زہ ف

 

کا دائ

 پھیل چکا ہے۔ ابتدائی نظربکات   جیسے کہ 

ک

زھ کر گروہی حرکیات   تنظیمی ڈھانچے اور قیادت کے انداز کے جامع تجزیے ی

 

سائنسی ٹیلر کا سے آگے ئ 

 میں اضافے کے لیے سخت کنٹر   (Taylor’s Scientific Management) انتظام

ک

ول اور کام کارکردگی اور پیداواری صلاحک

ا گیا   

ک

اہم   جیسے جیسے کاروب اری ماحول پیچیدہ ہوب

ک

انی تعلقات اور محرکات OBکی خصوصی تقسیم پر مرکوز تھے۔ ب

 

 کے نظربکات ان

(Motivation)  کی طرف مائل ہو گئے   جس میں 

 

ککت ی
کف ن
مسلو کی ضروربکات کا درجہ اور  (Hawthorne Effect) ہاوتھورن ا

 جیسے مطالعات نے اہم کردار ادا کیا۔ (Maslow’s Hierarchy of Needs) بندی نظریہ

د کام کی جگہ میں دیک  (Key Aspects of OB in the Modern Workplace) کے کلیدی پہلو OB خ 

 (Employee Motivation and Engagement) ملازمین کی حوصلہ افزائی اور شمولیت .1

زگ کا دو کے ساتھ   حوصلہ افزائی کے نظربکات جیسے کہ  (Knowledge Workers) آج کے علمی کارکنوں ززئ 
 
ہ

 Vroom’s Expectancy) وروم کا توقعاتی نظریہاور  (Herzberg’s Two-Factor Theory) عنصری نظریہ

Theory) د تنظیمیں سمجھتی ہیں کہ ملازمین کی شمولیت دیک صرف مالی مراعات  (Engagement) زبکادہ اہمیت اختیار کر چکے ہیں۔ خ 
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 کی اطمینان

ک

 محدود نہیں بلکہ اس میں ملازم

ک

 Work-Life) کام اور ذاتی زندگی میں توازن   (Job Satisfaction) ی

Balance)   زقی

ک

امل ہیں۔ (Career Development) اور پیشہ ورانہ ئ

 

 جیسے عوامل بھی ش

 (Diversity and Inclusion) تنوع اور شمولیت .2

 Inclusive) ہو رہی ہیں۔ کمپنیاں ایسے جامع ماحول (Diverse)  زبکادہ متنوعبھارت اور دنیا بھر میں کام کی جگہیں

Environment)  زقی کر سکیں۔ مثال

ک

زاد ئ

 

پیدا کرنے پر توجہ مرکوز کر رہی ہیں جہاں مختلف ثقافتی   نسلی اور صنفی پس منظر رکھنے والے اف

رز (Google) بھارت میں گوگلکے طور پر   
خ 

 

شت
کک ت

 Diversity) جیسے ملٹی نیشنل ادارے تنوع اور شمولیت (Accenture) اور ا

& Inclusion) ز اقدامات کر رہے ہیں۔

 

زوغ دینے کے لیے مؤئ

 

 کو ف

 (Leadership and Decision-Making) قیادت اور فیصلہ سازی .3

د قیادتی انداز زبکادہ  دیک  ور ب ااختیار بنانے والےا   (Participative) شراکتی   (Collaborative) تعاون پر مبنیخ 

(Empowering)  تحویلی قیادتہوتے جا رہے ہیں۔ (Transformational Leadership)  گزار اور 

ک

دم

 

خ

جیسے نظربکات اس ب ات پر زور دیتے ہیں کہ قائدین محض احکامات جاری کرنے کے بجائے اپنے  (Servant Leadership) قیادت

زقی میں

ک

ز کریں اور ان کی ئ

 

ا گروپ مدد کریں۔ ملازمین کو متائ

 

اب

 

تحویلی قیادت کی مثال پیش کرتی  (Tata Group) بھارتی تنظیمیں جیسے ب

زوغ دیتے ہیں اور تنظیمی اقدار

 

زقی کو ف

ک

زار رکھتے ہیں۔ (Organizational Values) ہیں   جہاں رہنما ملازمین کی ئ

ک

زف  کو ئ 

 (Technology and Work Dynamics) ٹیکنالوجی اور کام کی نوعیت میں تبدیلی .4

 

ک
 

 اور ریموٹ ورکنگ ٹولز   (Automation) خودکار نظام   (Artificial Intelligence - AI) مصنوعی ذہای

(Remote Working Tools)    بھارتی آئی ٹی کمپنیاں جیسے کے انضمام نے کام کی جگہ کو یکسر تبدیل کر دبکا ہے۔ مثال کے طور پر

 اور مشین لرننگمصنو (Wipro) اور وپرو (Infosys) انفوسس

ک
 

کو اپنی  (Machine Learning) عی ذہای

امل کر رہی ہیں   جس سے کارکردگی میں بہتری

 

 آرہی ہے اور ملازمین کے لیے اختراعی مواقع (Efficiency) کارروائیوں میں ش

(Innovation Opportunities) پیدا ہو رہے ہیں۔ 

د تنظیمی رویہ دیک زیم ورکمحض نظربکاتی مطالعہ نہیں  (OB) خ 

 

بن چکا  (Practical Framework) بلکہ ایک عملی ف

د کام کے ماحول کے مطابق ڈھالنے میں مدد دیتا ہے۔ تنظیمی قیادت دیک ز   متحرک   اور خ 

 

 تنوع   (Leadership) ہے جو تنظیموں کو زبکادہ مؤئ

(Diversity)   اور ٹیکنالوجی (Technology) زقی کے امتزاج نے نہ صرف کام کی جگہ کو بدل

ک

 دبکا ہے بلکہ ملازمین کی ئ

(Employee Growth) اور تنظیمی کامیابی (Organizational Success) پہنچا دبکا ہے۔ 

ک

 کو بھی نئے افق ی
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 (Positive Organizational Behavior) مثبت تنظیمی رویہ12.4 

زوغ دیتے ہیں۔ آج انفرادی اور گروہی رویوں کے مطالعے پر مبنی ہے جو ذاتی  (POB) مثبت تنظیمی رویہ

 

اور تنظیمی فلاح و بہبود کو ف

    (Optimism) رجائیتمثبت نفسیاتی خصوصیات جیسے  POBکے متحرک کاروب اری ماحول   خاص طور پر بھارت میں   

ک

 استقام

(Resilience)   اور خود اثباتی (Self-Efficacy) اکہ ایسا کام کا ماحول بنابکا جا

ک

زوغ دینے پر مرکوز ہے   ب

 

 سکے جو ملازمین کی شمولیت کو ف

(Engagement)   کی تسکین 

ک

کو یقینی  (High Performance) اور اعٰلی کارکردگی   (Job Satisfaction) ملازم

د کام کی جگہ   جو کہ تنوع دیک اور بدلتی ہوئی    (Technological Changes) تیز رفتار تکنیکی تبدیلیوں   (Diversity) بنائے۔ خ 

زی ہے   ایسے طریقوں کی ضرورت محسوس کرتی ہے جو مثبت نفسیاتی سرمایہ

 

ُ
 
 Psychological) ملازمین کی توقعات سے ج

Capital) زقی

ک

زجیح دیں اور طویل المدتی ئ

ک

 Organizational) اور تنظیمی کامیابی (Sustained Growth) کو ئ

Success) کو ممکن بنائیں۔ 

 (Key Elements of Positive Organizational Behavior) رویہ کے کلیدی عناصرمثبت تنظیمی 

 (Psychological Capital) نفسیاتی سرمایہ (1

زاء پر مشتمل ہے

 

 
 اُمید   (Optimism) رجائیت   (Self-Efficacy) خود اثباتی :نفسیاتی سرمایہ چار بنیادی اج

(Hope)    

ک

زد کی چیلنجوں سے نمٹنے   تبدیلیوں سے ہم آہنگ ہونے   اور مستقبل کے ۔ یہ خصوصیات (Resilience) اور استقام

 

ف

 حوالے سے مثبت نقطہ نظر رکھنے میں مدد دیتی ہیں۔

زبیتی پروگرام شروع کیے ہیں   خاص طور پر آئی  (Infosys) انفوسس

ک

زوغ دینے کے لیے ئ

 

جیسی تنظیموں نے ملازمین کی ان صلاحیتوں کو ف

زھتے ہو

 

 موافقتٹی سیکٹر میں ئ 
ِ  
 ئے دب اؤ اور تیزی سے بدلتے ہوئے حالات کے پیش نظر۔ ایسے پروگرام ملازمین کو متحرک اور قاب

(Adaptable)  

ک

میں کمی  (Burnout) میں اضافہ اور ذہنی دب اؤ (Productivity) بناتے ہیں   جس سے پیداواری صلاحک

 واقع ہوتی ہے

 (Positive Leadership) مثبت قیادت (2

امثبت قیادت 

 

ا   (Empowerment) کا مطلب ملازمین کو ب ااختیار بناب

 

دت    (Building Trust) اعتماد قائم کرب اور خ 

ا ہے۔ مثبت قائدین ایسا ماحول پیدا کرتے ہیں جہاں ملازمین خود کو اہم اور محفوظ محسوس  (Innovation) طرازی

 

کی حوصلہ افزائی کرب

 کی اطمینان (Commitment) کرتے ہیں   جس سے ان کی وابستگی

ک

ا ہے۔ (Job Satisfaction) اور ملازم

ک

 میں اضافہ ہوب

ا

 

اب

 

ا گروپجیسے رہنما  (Ratan Tata) رتن ب

 

اب

 

میں مثبت قیادت کی بہترین مثال ہیں۔ ان کی قیادت میں  (Tata Group) ب

 شفافیت   (Ethical Decision-Making) اخلاقی فیصلوں (Organizational Culture) تنظیمی ثقافت



169 

(Transparency)   اور ملازمین کی فلاح و بہبود (Employee Welfare) پر مرکوز رہی ہے   جس نے طویل مدتی کامیابی 

(Long-Term Success) اور ملازمین کی وفاداری (Employee Loyalty) زوغ دبکا ہے۔

 

 کو ف

 (Employee Well-being) ملازمین کی فلاح و بہبود (3

ز ہے   جس میں جسمانی صحت OB مثبتملازمین کی فلاح و بہبود 

 

 
 اور ذہنی تندرستی (Physical Health) کا بنیادی ج

(Psychological Well-being) امل ہیں۔ آج کے دور میں   کام کی جگہ پر ذہنی صحت

 

کے  (Mental Health) ش

زھتے ہوئے مسائل کے پیش نظر   کئی بھارتی کمپنیاں ایسی ب الیسیاں اپنا رہی ہیں جو توا

 

دب اؤ کا    (Work-Life Balance) زنِ زندگی و کامئ 

زوغ دیتی ہیں۔ (Well-being) اور مجموعی فلاح و بہبود   (Stress Management) انتظام

 

 کو ف

س سینٹرز (Maruti Suzuki) اور ماروتی سوزوکی (Wipro) وپرو

 

ن

 

ی
ف

ذہنی صحت    (Fitness Centers) جیسی کمپنیاں 

 

ک
 

جیسے فلاحی  (Flexible Working Hours) اور لچکدار اوقاتِ کار   (Mental Health Support) کی معاوی

 چھوڑنے کی شرح (Job Satisfaction) اقدامات اپنا کر ملازمین کی اطمینان

ک

کو کم کر رہی  (Turnover Rate) اور ملازم

 ہیں۔

زقی (4

ک

 (Strengths-Based Development) صلاحیتوں پر مبنی ئ

زغیب دیتا ہے کہ وہ ملازمین کی کمزوریوں پر توجہ دینے کے بجائے ان کی صلاحیتوںتنظیموں کو اس  OB مثبت

ک

 ب ات کی ئ

(Strengths) کو پہچانیں اور ان کی نشوونما کریں۔ اس طریقہ کار سے نہ صرف ملازمین میں خود اعتمادی (Confidence)  پیدا

 میں بھی بہتری آتی ہے۔ (Performance) ہوتی ہے بلکہ کارکردگی

زیم ورکنے ایک  (HCL Technologies) ایچ سی ایل ٹیکنالوجیز

 

زقیاتی ف

ک

 پر مبنی ئ

ک

-Strengths) صلاحک

Based Development Framework) متعارف کروابکا ہے   جس کے تحت ملازمین اپنی منفرد صلاحیتوں (Unique 

Abilities) اطمینان کو پہچان کر انہیں بہتر بنانے پر کام کرتے ہیں   جس سے کام میں (Job Satisfaction) اور کارکردگی 

(Productivity) ا ہے۔

ک

 میں اضافہ ہوب

 (Positive Work Relationships) مثبت کام کے تعلقات (5

کو  (Sense of Belonging) اور وابستگی   (Collaboration) تعاون   (Trust) اعتمادمثبت کام کے تعلقات تنظیم میں 

زوغ دیتے ہیں۔ بھارت میں  

 

رکھتے ہیں   تنظیمیں ایک  (Cultural Significance) جہاں کام کی جگہ کے تعلقات ثقافتی اہمیت ف

 بنانے پر توجہ دے رہی ہیں۔ (Collaborative Environment) اور مشترکہ تعاون پر مبنی ماحول (Inclusive) جامع

ا :بھارتی تناظر میں دبک

  

رز ای
خ 

 

کت سن
کک ت

ز متعارف کرائے ہیں جو  (Accenture India) ا

 

 Team) ٹیم ورکنے ایسے پروگرام

Collaboration)   رہنمائی (Mentorship)   اور تنازعات کے حل (Conflict Resolution)  اکہ

ک

پر مرکوز ہیں   ب
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 Team) کو مضبوط بنابکا جا سکے اور مجموعی ٹیم کی کارکردگی (Workplace Relationships) تنظیمی تعلقات

Performance) کو بہتر بنابکا جا سکے۔ 

ہے جو  (Practical Strategy) صرف ایک نظریہ نہیں بلکہ ایک عملی حکمتِ عملی (POB) مثبت تنظیمی رویہ

زقی پسند بنانے میں مدد دیتی ہے۔ 

ک

 مثبت قیادت   (Psychological Capital) نفسیاتی سرمایہتنظیموں کو متحرک اور ئ

(Positive Leadership)   کی فلاح و بہبود ملازمین (Employee Well-being)   زقی

ک

 پر مبنی ئ

ک

 صلاحک

(Strengths-Based Development)   اور مثبت کام کے تعلقات (Positive Work Relationships) 

زی

ک

زئ حاصل کرنے کے لیے ضروری  (Competitive Advantage) جیسے کلیدی عناصر آج کے کاروب اری ماحول میں مسابقتی ئ 

زجیح  POB رتی تنظیمیںہیں۔ بھا

ک

کے اصولوں کو اپناتے ہوئے ایک ایسا کام کا ماحول تشکیل دے رہی ہیں جو ملازمین کی فلاح و بہبود کو اولین ئ

ا ہے۔

ک

 دیتا ہے اور انہیں ایک مضبوط اور کامیاب تنظیم کی تعمیر میں اپنا کردار ادا کرنے کے لیے ب ااختیار بناب

زمثبت تنظیمی رویے کا 12.5 

 

  تنظیمی کامیابی پر ائ

(Impact of Positive Organizational Behavior on Organizational Success) 

 میں اضافہ (1

ک

 (Increased Engagement and Productivity) ملازمین کی شمولیت اور پیداواری صلاحک

 بکافتہ

ک
 

  ملازمین خود کو معاوی
 
 قدر   (Supported) ح

ِ  
محسوس  (Empowered) راور ب ااختیا   (Valued) قاب

 پرعزم   (Productive) پیداواریہوتے ہیں۔ مشغول ملازمین زبکادہ  (Engaged) کرتے ہیں   تو وہ اپنے کام میں زبکادہ مشغول

(Committed)   زھ کر کام کرنے کے لیے تیار ہوتے ہیں۔

 

ا کنسلٹنسی سروسز اور اپنی ذمہ داریوں سے آگے ئ 

 

اب

 

میں  (TCS) ب

زبیت (Employee Engagement) شمولیتملازمین کی 

ک

زوغ دینے کے لیے قیادت کی ئ

 

 Leadership) کو ف

Training)   زقی کے مواقع

ک

 اور پہچان کے پروگرام   (Career Development Opportunities) کیریئر کی ئ

(Recognition Programs) ائیجیسے اقدامات کیے گئے ہیں   جس کے نتیجے میں ملازمین کی حوصلہ افز (Motivation) 

 میں نمابکاں اضافہ ہوا ہے۔ (Performance) اور کارکردگی

 (Enhanced Organizational Culture) تنظیمی ثقافت کی بہتری (2

زوغ دیتا ہے جو  (Organizational Culture) ایک ایسی تنظیمی ثقافت (POB) مثبت تنظیمی رویہ

 

 اعتمادکو ف

(Trust)   ب اہمی تعاون (Collaboration)   اور ب اہمی احترام (Mutual Respect)  بہتر ٹیم پر مبنی ہوتی ہے۔ اس سے

د کام کی جگہ   (Higher Morale) بلند حوصلہ   (Improved Teamwork) ورک دیک  اور ایک زبکادہ جامع اور خ 

(Inclusive and Innovative Workplace) انفوسس وجود میں آتی ہے۔ (Infosys) ز

 

دسٹرئک

  

 اور ریلائنس ای
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(Reliance Industries) جیسی بھارتی کمپنیاں   جو اپنی مثبت تنظیمی ثقافت کے لیے مشہور ہیں   ملازمین کی فلاح و بہبود 

(Employee Well-being) زقی

ک

 پر توجہ دے کر بہترین ٹیلنٹ کو اپنی طرف متوجہ (Development) اور ئ

(Attract) زار

ک

زف  ۔رکھنے میں کامیاب رہی ہیں (Retain) اور ئ 

 (Reduced Stress and Burnout) دب اؤ اور ذہنی تھکن میں کمی (3

  (POB) مثبت تنظیمی رویہ

ک

جیسے مثبت پہلوؤں پر  (Self-Efficacy) اور خود اثباتی (Resilience) استقام

میں   خاص طور پر آئی بھارت  سے بچنے میں مدد دیتا ہے۔ (Burnout) سے نمٹنے اور ذہنی تھکن (Stress) توجہ دے کر ملازمین کو دب اؤ

پر زبکادہ توجہ  (Mental Health) شعبوں میں   تیز رفتار کام کے ماحول کی وجہ سے ذہنی صحت (Finance) اور مالیاتی (IT) ٹی

دبکا دی جا رہی ہے۔ 

  

رز ای
خ 

 

کت سن
کک ت

دماتجیسے ادارے ملازمین کے لیے  (Accenture India) ا

 

 Counseling) مشاورت کی خ

Services)   لچکدار اوقاتِ کار (Flexible Working Hours)   اور ذہنی صحت کے وسائل (Mental Health 

Resources) زار رکھ سکیں۔

ک

زف اکہ وہ دب اؤ کا بہتر انداز میں مقابلہ کر سکیں اور اپنے کام کے حوالے سے مثبت نقطہ نظر ئ 

ک

زاہم کرتے ہیں   ب

 

 ف

 (Better Organizational Performance) بہتر تنظیمی کارکردگی (4

ا ہے   جن میں  (Organizational Outcomes) تنظیمی نتائجایک مثبت کام کا ماحول بہتر 

ک
 

 
 ت

 

بہتر صارفین کی کا ب اع

دت طرازی   (Improved Customer Satisfaction) تسکین  اور کاروب اری کارکردگی   (Innovation) خ 

(Business Performance) امل ہیں۔

 

  (Zomato) زوماٹو ش

 

جیسی بھارتی کمپنیاں   جو ملازمین  (Swiggy) اور سوئ

 کی فلاح و بہبود اور مثبت تنظیمی ثقافت پر زور دیتی ہیں   اپنی 

ک

  (Productivity) پیداواری صلاحک

ک

 اور اختراعی صلاحک

(Innovation) زقی کر رہی ہیں۔

ک

 وہ تیزی سے ئ

ک

 میں نمابکاں بہتری دیکھ چکی ہیں   جس کی بدول

ز حکمت عملیایک  (POB) تنظیمی رویہمثبت 

 

ہے جو انفرادی اور تنظیمی سطح پر کارکردگی کو  (Powerful Framework) مؤئ

زھانے میں معاون ہے۔ 

 

-Well) فلاح و بہبود   (Leadership) قیادت   (Psychological Capital) نفسیاتی سرمایہئ 

being)   زقی

ک

 پر مبنی ئ

ک

زقی پسند  (Strengths-Based Development) اور صلاحک

ک

پر توجہ دے کر تنظیمیں ایک مثبت اور ئ

 بنا سکتی ہیں۔ (Thriving Workplace Culture) کام کی جگہ

 Psychological Capital) نفسیاتی سرمایہ12.6 

ا ہے   مثبت تنظیمی رویے Psy Capنفسیاتی سرمایہ   جسے عام طور پر 

ک

 Positive Organizational) کہا جاب

Behavior)  کے ساتھ 

ک
ک

امل ہیں جو وق

 

ا ہے   جس میں وہ مثبت خصوصیات ش

ک

ز کرب
 
 کو ظاہ

ک

زد کی نفسیاتی حال

 

کا ایک بنیادی تصور ہے جو کسی ف

ز اور بہتر کی جا سکتی ہیں۔ یہ چار عناصر پر مشتمل ہے دئک

 

زقی ی 

ک

 :ئ
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 پر اعتماد۔مخصوص حالات میں کا :(Self-efficacy) خود اثباتی •

ک

 میابی حاصل کرنے بکا کسی کام کو مکمل کرنے کی صلاحک

ا۔ :(Optimism) رجائیت •

 

 زندگی کے ب ارے میں مثبت نقطہ نظر رکھنا اور مستقبل میں سازگار نتائج کی توقع کرب

ا   اور رکاوٹوں کے ب اوجو :(Hope) امید •

 

ا اور انہیں حاصل کرنے کے راستے تلاش کرب

 

زار واضح اہداف مقرر کرب

ک

زف د حوصلہ ئ 

 رکھنا۔

•  

ک

 اور چیلنجز کا سامنا کرتے ہوئے خود کو ڈھالنے کی  :(Resilience) استقام

ک

مشکلات کے بعد تیزی سے بحالی کی صلاحک

 مہارت۔

ا کنسلٹنسی سروسز (Infosys) بھارت میں   انفوسس

 

اب

 

زقی کے  (TCS) اور ب

ک

جیسی تنظیمیں نفسیاتی سرمایہ کو قیادت کی ئ

زاہم کرتی پروگراموں کے 

 

زبیت ف

ک

زھانے کے لیے ذہنی دب اؤ کے انتظام اور موافقت کی ئ

 

 ئ 

ک

زوغ دیتی ہیں۔ یہ کمپنیاں ملازمین کو استقام

 

ذریعے ف

د لائن کے دوران   

 

 (Peer Mentoring) ملازمین کو ساتھی رہنمائی TCSہیں۔ مثال کے طور پر   کسی پروڈکٹ لانچ بکا پروجیکٹ کی ڈیک

زبیت

ک

زار رکھ سکیں۔ یہ نہ  (Mindfulness Training) بکا ذہن سازی کی ئ

ک

زف اکہ وہ اپنی خود اثباتی اور رجائیت ئ 

ک

زاہم کرتی ہے   ب

 

ف

ا ہے۔

ک

 میں بھی اضافہ کرب

ک

زوغ دیتا ہے بلکہ مجموعی پیداواری صلاحک

 

 صرف ملازمین کی فلاح و بہبود کو ف

اکہ وہ بھارت جیسے متنوع ملک میں   جہاں ملازمین مختلف ثقافتی اصولوں اور 

ک

زوغ دینا ضروری ہے ب

 

دب اؤ میں کام کرتے ہیں   نفسیاتی سرمایہ کو ف

 کی غیر یقینی صورتحال   اور سخت مسابقت جیسے چیلنجز سے نمٹ سکیں۔ تنظیمیں یہ تسلیم کر رہی ہیں کہ

ک

مستحکم  کام کی زندگی میں توازن   ملازم

گ مارکیٹ کے حا

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

زقی میں اہم کردار ادا کرتے ہیں۔ملازمین زبکادہ تخلیقی ہوتے ہیں اور 

ک

 لات میں بھی تنظیمی ئ

 12.7 

ک
 

دب اتی ذہای

 

 (Emotional Intelligence - EI) خ 

 

ک
 

دب اتی ذہای

 

ز  (EI) خ 

 

دب ات کو پہچاننے   سمجھنے   منظم کرنے اور ان پر ائ

 

زد اپنے اور دوسروں کے خ 

 

 ہے جس کے ذریعے کوئی ف

ک

وہ صلاحک

ا ہے۔ اعلیٰ 

ک

ز قیادت سے منسلک ہوتی ہے۔ ڈالنے کی مہارت رکھ

 

 بہتر بین الشخصی تعلقات   تنازعات کے حل   اور مؤئ

ک
 

دب اتی ذہای

 

درجے کی خ 

زاء پر مشتمل ہوتی ہے

 

 
 ب انچ بنیادی اج

ک
 

دب اتی ذہای

 

 :خ 

ز انداز ہوتے  :(Self-awareness) خود آگاہی •

 

 کہ وہ دوسروں پر کیسے ائ

ک

دب ات کو پہچاننے اور یہ سمجھنے کی صلاحک

 

اپنے خ 

 ۔ہیں

دب اتی ردِعمل  :(Self-regulation) خود نظم و ضبط •

 

اکہ غیر ضروری خ 

ک

دب ات کو صحت مند طریقے سے قابو میں رکھنا ب

 

اپنے خ 

 سے بچا جا سکے۔

زار  :(Motivation) حوصلہ افزائی •

ک

زف دبہ ئ 

 

ا اور طویل مدتی کامیابی کے حصول کے لیے خ 

 

اندرونی اہداف سے متحرک ہوب

 رکھنا۔
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دردی •
 
ا۔د :(Empathy) ہ

 

دب ات کو محسوس کرب

 

 وسروں کے احساسات اور نقطہ نظر کو سمجھنا اور ان کے خ 

۔ :(Social skills) سماجی مہارتیں •

ک

ز ابلاغ اور تعاون کے ذریعے مثبت تعلقات قائم رکھنے اور مضبوط بنانے کی صلاحک

 

 مؤئ

ا گروپ

 

اب

 

ز مواصلات  (Tata Group) ب

 

دردی اور مؤئ
 
اکہ ہ

ک

 پر خصوصی توجہ دی جاتی ہے ب

ک
 

دب اتی ذہای

 

زبیت میں خ 

ک

میں   قیادت کی ئ

زوغ دبکا جا سکے۔ 

 

اکو ف

 

اب

 

زجیح دی۔  رتن ب

ک

 کی ایک نمابکاں مثال ہیں   جنہوں نے اخلاقی قیادت اور ملازمین کی فلاح و بہبود کو ہمیشہ ئ

ک
 

دب اتی ذہای

 

خ 

دردی   اور جیسے بحرانو ممبئی حملوں 26/11
 
 نے قیادت میں اہم کردار ادا کیا   جہاں انہوں نے شفافیت   ہ

ک
 

دب اتی ذہای

 

ا کی خ 

 

اب

 

ں کے دوران   رتن ب

 سے نکالا۔

ک
ک

 مضبوط فیصلہ سازی کے ذریعے کمپنی کو مشکل وق

 خاص طور پر اس لیے اہم ہے کیونکہ یہاں تعلقات   درجہ بندی کے احترام   ا

ک
 

دب اتی ذہای

 

ا بھارت میں   خ 

ک

ور سماجی ہم آہنگی پر ثقافتی زور دبکا جاب

 میں مہارت رکھتے ہیں   بھارت کی 

ک
 

دب اتی ذہای

 

ی ورک فورسہے۔ وہ رہنما جو خ 

سل

 

لن

ی اور کثیر ا

سل

 

لن

کے پیچیدہ معاملات کو بہتر انداز میں  کثیر ا

درد تنظیمی
 
 ہیں   اور ایک جامع اور ہ

ک

 ہیں   جہاں ابلاغی انداز مختلف ہو سکت

ک

 ہیں۔سنبھال سکت

ک

زوغ دے سکت

 

  ثقافت کو ف

 12.8 

ک
 

 (Social Intelligence - SI) سماجی ذہای

 

ک
 

زد سماجی حرکیات (SI) سماجی ذہای

 

 ہے جس کے ذریعے کوئی ف

ک

کو سمجھنے   مختلف سماجی  (social dynamics) وہ صلاحک

ا 

ک

اروں کو پہچاننے   گروہی تعاملات کو ماحول کے مطابق خود کو ڈھالنے   اور مثبت تعلقات استوار کرنے میں مہارت رکھ

 

ہے۔ یہ مہارت سماجی اش

 نہ صرف بین الشخصی

ک
 

زاد کے ساتھ مضبوط تعلقات قائم رکھنے پر مشتمل ہے۔ سماجی ذہای

 

ز طریقے سے منظم کرنے   اور مختلف پس منظر کے اف

 

 مؤئ

 مین دونوں کے لیے ایک اہم مہارت بناتی ہے۔تعلقات بلکہ گروہی ہم آہنگی کے لیے بھی ضروری ہے   جو اسے رہنماؤں اور ملاز

زوغ  (HCL Technologies) ایچ سی ایل ٹیکنالوجیزاور  (Wipro) وپِروھارت میں   

 

 کو ف

ک
 

جیسے ادارے سماجی ذہای

 کا HCLکے اصولوں کو اپناتے ہیں۔ مثال کے طور پر    (collaborative leadership) دینے کے لیے اشتراکی قیادت

“Employees First, Customers Second” ز ابلاغ   ٹیم ورک   اور متنوع خیالات  ماڈل

 

اس ب ات پر زور دیتا ہے کہ مؤئ

 کے ذریعے

ک
 

کے مینیجرز مختلف شعبوں کے ملازمین کے ساتھ مضبوط  HCL کا احترام تنظیمی کامیابی کے بنیادی عناصر ہیں۔ سماجی ذہای

 ہیں   جس سے

ک

ی ہ تعاونتعلقات قائم کر سکت
ع
ُ

 

ش
ل

زوغ  (cross-functional collaboration)  بین ا

 

اور مضبوط ٹیم اسپرٹ کو ف

 ملتا ہے۔

  ثقافتی طور پر متنوعبھارت جیسے 

ک
 

زاد ایک ساتھ کام کرتے ہیں   سماجی ذہای

 

ملک میں   جہاں مختلف علاقائی   لسانی   اور سماجی پس منظر کے اف

کو  (inclusive environment) ی کردار ادا کرتی ہے۔ آج   بھارتی کمپنیاں شمولیتی ماحولٹیموں کے بہتر انتظام میں ایک کلید

اکہ ملازمین ثقافتی بکا لسانی اختلافات کے ب اوجود ہم آہنگی سے کام کر سکیں اور ایک دوسرے کے ساتھ مثبت

ک

زوغ دینے پر زور دے رہی ہیں   ب

 

 انداز ف

 کر سکیں۔

ک

ک
 

 میں ب ات ح
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 12.9 

ک
 

 (Spiritual Intelligence - SQ) روحانی ذہای

 

ک
 

زوئے کار لا کر مسائل حل کر سکتا ہے    (SQ) روحانی ذہای زد روحانی وسائل کو ئ 

 

 ہے جس کے ذریعے کوئی ف

ک

سے مراد وہ صلاحک

 کسی خاص مذہبی عقیدے سے مشروط نہیں بلکہ

ک
 

دردی   اخلاقی فیصلے کر سکتا ہے   اور زندگی کے چیلنجز کا سامنا کر سکتا ہے۔ یہ ذہای
 
 داری   ہ

ک
 

 دبکای

   اور گہرے اطمینان کی تلاش میں 

ک

زد کو زندگی میں توازن   اخلاقی وضاح

 

 ف

ک
 

مدد دیتی اور ذہنی سکون جیسے اصولوں پر مبنی ہوتی ہے۔ روحانی ذہای

 ہے   چاہے وہ ذاتی زندگی ہو بکا پیشہ ورانہ میدان۔

میں رہنماؤں اور ملازمین کی حوصلہ افزائی کی جاتی ہے کہ وہ روحانی  (Mahindra & Mahindra) مہندرا اینڈ مہندرا

امل کریں۔ کمپنی کے بنیادی اصول جیسے 

 

 شفافیتاور  (trust) اعتماداصولوں کو اپنی روزمرہ کی پیشہ ورانہ زندگی میں ش

(transparency)  زبیت

ک

ذہنی اور  (meditation) مراقبہمیں روحانی اخلاقیات پر مبنی ہیں۔ اس کے علاوہ   مہندرا کی قیادت کی ئ

اکہ ملازمین اپنے مقاصد پر غور کر سکیں اور بہتر فیصلے کر سکیں۔ (mindfulness) سکون

ک

امل کیے جاتے ہیں   ب

 

 جیسے عناصر بھی ش

ا ادارہ جاتی اقد

 

امل کرب

 

 کو تنظیمی ماحول میں ش

ک
 

 ثقافتی ڈھانچے میں ایک اہم حیثیت رکھتی ہے   روحانی ذہای

ک

ک

 

ار بھارت میں   جہاں روحان

ز انداز میں مقابلہ کرنے   اور زندگی میں توازن قائم رکھنے میں مدد

 

 اخلاقی فیصلے کرنے   دب اؤ کا مؤئ

ک
 

— ہےدیتی کے عین مطابق ہے۔ روحانی ذہای

جیسے شعبوں میں   جہاں ملازمین کو اکثر پیچیدہ اخلاقی مسائل اور سخت کام کے ماحول کا  (finance) مالیاتاور  (IT) آئی ٹیب الخصوص 

ا ہے۔

ک

ا پڑب

 

 سامنا کرب

 (Work-Life Choice) کام اور زندگی کے انتخاب12.10 

سے مراد وہ خودمختاری ہے جو ملازمین کو اپنی پیشہ ورانہ ذمہ داریوں اور ذاتی زندگی کے درمیان توازن قائم  کام اور زندگی کے انتخاب

 کے انتظام

ک
ک

 محدود نہیں بلکہ اس میں وہ لچک (Time Management) کرنے کے لیے حاصل ہوتی ہے۔ یہ محض وق

ک

 ی

(Flexibility)  زجیحات کے

ک

زد کو ذاتی ئ

 

امل ہے جو کسی ف

 

 خاندانی دیکھ بھالمطابق فیصلے کرنے کی آزادی دیتی ہے   چاہے وہ بھی ش

(Caregiving)   ذاتی دلچسپیاں (Personal Interests)    ا ہو۔ وہ  (Health Management) صحت کا خیالبک

زجیح دیتی ہیں   عام طور پر 

ک

 ریموٹ ورکنگ   (Flexible Hours) لچکدار اوقاتِ کارتنظیمیں جو کام اور زندگی کے انتخاب کو ئ

(Remote Working)    زاہم کرتی ہیں جو ملازمین کو اپنی ذاتی اور پیشہ ورانہ زندگی کو بہتر انداز میں منظم کرنے کی

 

اور ایسی ب الیسیاں ف

 دیتی ہیں۔

ک

 سہول

کت  کارٹ امل ہے   طویل عرصے  (E-Commerce) کامرس-ایجو بھارت کی نمابکاں    (Flipkart) فلی

 

کمپنیوں میں ش

کت  کارٹ کے سے  Flexible Work) لچکدار کام کے انتظامات کام اور زندگی کے انتخاب کے حامی رہی ہے۔ فلی

Arrangements)  کام کے اوقات منتخب کرنےملازمین کو اپنے (Flexible Hours)  ا  Work) گھر سے کام کرنےبک
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From Home)  زاد کے لیے جو

 

 (Family Commitments)  ذمہ داریوںخاندانیکی اجازت دیتے ہیں   خاص طور پر ان اف

ا  زاری (Caregiving Responsibilities) دیکھ بھال کی ذمہ داریوںبک

ک

زف  سے وابستہ ہوتے ہیں۔ اس ب الیسی نے ملازمین کی ئ 

(Employee Retention)  شیڈول پر کنٹرولمیں اضافہ کیا ہے   خاص طور پر خواتین کے لیے   اور ملازمین کو اپنی (Schedule 

Control)  

ک

ک
 میں بھی اضافہ ہوا ہے۔ (Productivity) دینے سے مجموعی پیداواری

دسٹریبھارت میں 

  

کگ اکانومیاور  (Tech Industry) ٹیک ای ی
گ

 (Gig Economy)  زوغ ب انے

 

کے تیزی سے ف

زھتی جا رہی ہے۔ 

 

دبکاکے ساتھ   کام اور زندگی کے انتخاب کی اہمیت ئ 

  

دوب ای

 

 Zoho) کارپوریشنزوہو اور  (Adobe India) ایک

Corporation)  مختلف ملازمین کی ضروربکاتجیسے ادارے اس حوالے سے بہترین مثالیں پیش کر رہے ہیں   جو (Diverse 

Workforce Needs)  لچکدار کام کی ب الیسیاںکو پورا کرنے کے لیے (Flexible Work Policies)  اپنا رہے ہیں۔ ان

کو کام اور ذاتی زندگی کے درمیان توازن قائم کرنے میں مدد ملتی  (Young Employees) نوجوان ملازمینب الیسیوں سے نہ صرف 

د  (Older Employees) معمر ملازمینہے   بلکہ  زیک

 

زائض کو بہتر طریقے سے نبھانے کا موقع ملتا ہے۔ م

 

کو بھی اپنے پیشہ ورانہ اور ذاتی ف

زآں     ہائبرڈ ماڈلزاور  (Remote Work) ریموٹ ورکجہاں  کے دور میں   (Post-Pandemic World) وب ا کے بعدئ 

(Hybrid Work Models) زھ گئی ہے۔

 

 عام ہو چکے ہیں   کام اور زندگی کے انتخاب کی اہمیت پہلے سے کہیں زبکادہ ئ 

    (Psychological Capital - PsyCap) نفسیاتی سرمایہ

ک
 

دب اتی ذہای

 

 Emotional) خ 

Intelligence - EI)    

ک
 

    (Social Intelligence - SI) سماجی ذہای

ک
 

 Spiritual) روحانی ذہای

Intelligence - SQ)    کام اور زندگی کے انتخاباور (Work-Life Choice)  کا ادارہ جاتی ب الیسیوں میں انضمام نہ صرف

زوغ دیتا ہے بلکہ ملازمین کی  (Positive Work Culture) مثبت تنظیمی ثقافتایک 

 

 Employee) فلاح و بہبودکو ف

Well-being)  تنظیمی کارکردگیاور (Organizational Performance)  ا ہے۔ بھارتی

ک

میں بھی نمابکاں اضافہ کرب

د کاروب اری دب اؤاور    (Traditional Values) روایتی اقدار   (Cultural Diversity) ثقافتی تنوعتناظر میں   جہاں  دیک  خ 

(Modern Business Pressures) ہیں   یہ تصورات خصوصی اہمیت رکھتے ہیں۔ وہ تنظیمیں جو ان عناصر کو اپنا رہی یکجا ہوتے 

 Employee) ملازمین کے اطمیناناور  (Attracting Top Talent) بہترین ٹیلنٹ کو اپنی طرف متوجہہیں   وہ نہ صرف 

Satisfaction)  زھا رہی ہیں بلکہ

 

زوغ دے کر  (Trust & Collaboration) اعتماد اور اشتراککو ئ 

 

طویل کی ثقافت کو ف

زقیاور  (Long-Term Success) مدتی کامیابی

ک

 کی راہ ہموار کر رہی ہیں۔ (Resilience) مستحکم ئ
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 (Learning Outcome)اکتسابی نتائج  12.11 

سمجھ کے مفہوم اور اس کی اہمیت کو بخوبی  (Positive Organizational Behavior) طلبہ نے مثبت تنظیمی رویہ

زاء (Psychological Capital) لیا ہے۔ وہ نفسیاتی سرمایہ

 

 
 ، اورHope ،Efficacy ،Resilience—کے چار اج

Optimism— 

ک
 

دب اتی ذہای

 

 ہو گئے ہیں۔ طلبہ نے خ 
 
زات کو واضح کرنے کے قاب

 

 اور ان کے ائ

ک
 

 Emotional) کی شناح

Intelligence)  

ک
 

رات اور ان کے کام کی جگہ پر کردار کو سمجھ لیا ہے۔ کے تصو (Social Intelligence) اور سماجی ذہای

 

ک
 

د یہ کہ وہ اعٰلی روحانی ذہای زیک

 

 Work-Life) کے فوائد اور کام اور زندگی کے انتخاب (Spiritual Intelligence) م

Choice) ل میں مثبت رویوں، کے اصولوں کو عملی طور پر سمجھنے کی مہارت حاصل کر چکے ہیں۔ اس مطالعے کے بعد طلبہ تنظیمی ماحو

 ہو گئے ہیں۔
 
افذ کرنے کے قاب

 

ز طریقے سے ب

 

زات کو تجزبکاتی انداز میں جانچنے اور انہیں مؤئ

 

، اور نفسیاتی سرمایہ کے ائ

ک
 

 ذہای

 (Model Exam Questions) سوالاتنمونہ امتحانی 12.12 

  (Objective Answer Type Questions – True or False)معروضی جواب ات کے حامل سوالات

ا ہے۔POBمثبت تنظیمی رویہ ) (1

ک

انی طاقتوں کے مطالعہ اور ان کا اطلاق کرنے پر توجہ مرکوز کرب

 

 ( کام کی جگہ پر مثبت ان

امل ہیں۔PsyCapنفسیاتی سرمایہ ) (2

 

، لچک، اور امید ش

ک

ک
زاء کے طور پر امید، افادی

 

 
 ( میں اس کے چار اج

3) ( 

ک
 

دب اتی ذہای

 

دب ات کو سنبھالنے پر مرکوز ہے۔( بنیادی طور پر اپنےEIخ 

 

  اور دوسروں کے خ 

 ( کام پر ب اہمی تعلقات کو سمجھنے اور ان کا انتظام کرنے سے غیر متعلق ہے۔SIسوشل انٹیلی جنس ) (4

5) EI  اورSI  زق یہ ہے کہ

 

ا ہے، جبکہ  EIکے درمیان اہم ف

ک

دب ات پر توجہ مرکوز کرب

 

 سماجی تعاملات پر زور دیتا ہے۔ SIخود خ 

 )کام کی جگہ (6

ک
 

ا۔SQ پر اعلیٰ روحانی ذہای

ک

ز نہیں پڑب

 

 ( کا ملازم کی حوصلہ افزائی بکا کارکردگی پر کوئی ائ

 ہے۔ (7

ک

زد کی ذاتی زندگی کے ساتھ کام کی ذمہ داریوں کو متوازن کرنے کی صلاحک

 

 چوائس سے مراد کسی ف

 
 

 ورک لائ

8) PsyCap  

ک

اکامیوں اور چیلنجوں سے ب از آنے کی صلاحک

 

زد کی ب

 

  کی عکاسی کرتی ہے۔میں لچک ایک ف

  (Short Answers Type Questions)جواب ات کے حامل سوالات  مختصر

ز انداز  (Psychological Capital) نفسیاتی سرمایہ (1

 

 کریں اور یہ کس طرح ملازمین کی کارکردگی پر ائ

ک

کے تصور کی وضاح

ا ہے۔

ک

 ہوب

2)  

ک
 

دب اتی ذہای

 

د (EI) خ  دیک  کریں اور ان کی خ 

ک

زاء کی وضاح

 

 
 کام کی جگہ میں اہمیت بیان کریں۔ کے اہم اج

3)  

ک
 

زاہم کریں۔ (Social Intelligence) ٹیم کے تعاون میں سماجی ذہای

 

 کی اہمیت کیا ہے؟ بھارتی کمپنیوں سے ایک مثال ف
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4)  

ک
 

زاہم کر سکتی ہے؟ (Spiritual Intelligence) روحانی ذہای

 

 کس طرح تنظیم میں اخلاقی فیصلے کرنے میں مدد ف

ز ہے؟ بھارتی  (Work-Life Choice) انتخابکام اور زندگی کے  (5

 

 کی تسکین پر کیا ائ

ک

 اور ملازم

ک

ک
زاری

ک

زف کا ملازمین کی ئ 

 کریں۔

ک

 کاروب اروں پر مرکوز کرتے ہوئے وضاح

 (Long Answers Type Questions) طویل جواب ات کے حامل سوالات

 کریں کہ تنظیمیں کس طرح (POB) مثبت تنظیمی رویہ (1

ک

اسے ملازمین کی مصروفیت اور تنظیمی ثقافت کو بہتر  پر ب ات کریں اور وضاح

 بنانے کے لیے استعمال کر سکتی ہیں۔

 کریں کہ یہ کس طرح ایک لچکدار اور متحرک ورک فورس کی تشکیل  (PsyCap) نفسیاتی سرمایہ (2

ک

زہ لیں اور وضاح

 
 

کے کردار کا جائ

ا ہے۔ بھارتی کمپنیوں میں اس کے نفاذ کی حقیقی دنیا

ک

زاہم کریں۔ میں مدد کرب

 

 کی مثالیں ف

3)  

ک
 

دب اتی ذہای

 

ا ہے؟ اپنے جواب کو کسی معروف بھارتی تنظیم کی مثال کے ساتھ واضح کریں۔ (EI) خ 

ک

ز ہوب

 

اثیر پر کیا ائ

ک

 کا قیادت کی ب

ز کرتی ہے   خاص طور پر کثیر  (4

 

 کریں اور یہ کام کی جگہ پر موجود ڈائنامکس کو کس طرح متائ

ک

 کے تصور کی وضاح

ک
 

الثقافتی ٹیموں سماجی ذہای

 میں۔ اپنے جواب میں بھارتی کمپنیوں کی مثالیں استعمال کریں۔

کی اہمیت پر ب ات کریں۔ بھارتی تنظیمیں  (Work-Life Choice) آج کے کاروب اری ماحول میں کام اور زندگی کے انتخاب (5

 کو بہتر بنانے کے لیے لچکدار کام کی ب الیسیوں کو 

ک

ک
ا شروع کر سکتی ہیں؟ملازمین کی بہبود اور پیداواری

 

 کس طرح اپناب

ز کردہ اکتسابی مواد 
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 (Key words)کلیدی الفاظ 

 :(Organizational Behavior) تنظیمی رویہ (1

اکہ ادارے کی کارکردگی بہتر بنائی جا سکے۔

ک

ا ہے ب

ک

زاد اور گروہوں کے رویے  طرزِ عمل اور تعاملات کا مطالعہ کرب

 

 یہ علم ادارے میں اف

زیم ورک (2

 

 :(Cognitive Framework) ادراکی ف

زاد کا رویہ ان کی 

 

ا ہے۔یہ نظریہ اس ب ات پر زور دیتا ہے کہ اف

ک

 سوچ  فہم اور ادراک کے نظام سے پیدا ہوب

زیم ورک (3

 

 جاتی ف
ہ
 :(Behavioristic Framework) رویک

ا ہے۔

ک

ز ہوب

 

ان کا رویہ بیرونی ماحول  محرکات  اور انعام و سزا کے نظام سے متائ

 

 اس ماڈل کے مطابق ان

زیم ورک (4

 

 :(Social Cognitive Framework) سماجی ادراکی ف

ان 

 

زیم ورک ان

 

زار دیتا ہے۔یہ ف

ک

 کے سماجی ماحول  مشاہدے اور تجرب ات کو اس کے رویے کی تشکیل میں اہم ف

زغیب کاری (5

ک

 :(Motivation) ئ

زد کو کسی مخصوص مقصد کے لیے سرگرم اور متحرک کرتے ہیں۔

 

 وہ داخلی بکا خارجی عوامل جو ف

 :(Organizational Culture) ادارتی ثقافت (6

ا ہے۔ادارے کے اندر مشترکہ اقدار  عقا

ک

زانداز ہوب

 

 ئد  رسمیات  اور رویوں کا وہ مجموعہ جو ادارتی ماحول اور کارکردگی پر ائ

 :(Attitude) رویہ (7

ا ہے۔

ک

ز کرب
 
دب ات اور عمل کے انداز کو ظاہ

 

ارے خیالات  خ 
 
زد کے ب ارے میں ہ

 

 ایک ذہنی رجحان جو کسی شے بکا ف

 رویہ (8
ِ
زاء

 

 
 :(Components of Attitude) اج

 تین حصو

ک
 

دب اتی )احساس(  اور سلوکی )عمل(۔رویے کی ساح

 

 ں پر مشتمل ہوتی ہے: علمی )سوچ(  خ 

 :(Functions of Attitude) رویہ کے افعال (9

زد کو معلومات سمجھنے  خودی کا دفاع کرنے  اقدار کے اظہار اور فائدے کی بنیاد پر عمل کرنے میں مدد دیتا ہے۔

 

 رویہ ف

 :(Values) اقدار (10

 احترام  اہم اور راہنما حیثیت رکھتے ہیں۔وہ بنیادی اصول بکا اعتقاد
ِ  
زد بکا ادارے کے لیے قاب

 

 ات جو کسی ف

 :(Value System) قدر کا نظام (11

ا ہے۔

ک

زاہم کرب

 

زجیحات اور اخلاقی رویے کی بنیاد ف

ک

زد بکا تنظیم کے فیصلوں  ئ

 

 اقدار کا منظم ڈھانچہ جو ف

 :(Organizational Culture) تنظیمی ثقافت (12

ز کرتے ہیں۔وہ مشترکہ اقدار  

 

 روابکات اور رویے جو کسی ادارے میں کام کرنے والوں کی سوچ اور عمل کو متائ
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 :(Personality) شخصیت (13

  فیصلہ سازی  اور تعلقات کی بنیا

ک
 

زد کی شناح

 

ا ہے۔ یہ ف

ک

زد کو دوسروں سے ممتاز بناب

 

ز ف
 
 د بنتی ہے۔وہ منفرد انداز  رویے اور خیالات کا مجموعہ جو ہ

زیگز   (14 زز ئ  اریہمائک

 

 :(Myers-Briggs Type Indicator - MBTI) اش

 کر کے اسے 

ک
 

زد کی نوعیت کی شناح

 

ا ہے  جیسے 16ایک شخصی ماڈل جو چار بنیادوں پر ف

ک

ا ISTJ اقسام میں تقسیم کرب  ۔ENFP بک

زا ب انچ ماڈل (15

 

 :(Big Five Personality Model) ئ 

زی جہتوں

 

 ,Openness, Conscientiousness, Extraversion) شخصیت کی ب انچ ئ 

Agreeableness, Neuroticism) پر مبنی سائنسی ماڈل۔ 

 :(Personality Traits) شخصی خصوصیات (16

دب اتی توازن 

 

زاجی  بکا خ 

 

 کا بنیادی حصہ ہوتے ہیں۔ —جیسے خود اعتمادی  تحمل م

ک
 

 یہ مستقل رویے شخصیت کی شناح

17) JOHARI دو

  

 :وی

امعلومچار خانوں )ایک ماڈل جو خود آگہی اور دوسروں سے تعلقات کو 

 

ا ہے۔کھلا اندھا پوشیدہ ب

ک

 ( کے ذریعے واضح کرب

 :(Transactional Analysis) تبادلہ جاتی تجزیہ (18

ا ہے۔ Child اور ,Parent, Adult ایک نفسیاتی نظریہ جو

ک

 اور رویے کو سمجھاب

ک

ک
 

زد کی ب ات ح

 

 ذہنی حالتوں کی بنیاد پر ف

19)  

 

 

ک 

زاد حسی  :پرس

 

اکہ اپنے ماحول کو سمجھ سکیں۔وہ عمل جس کے ذریعے اف

ک

 معلومات کا انتخاب  تنظیم  اور تشریح کرتے ہیں ب

20)   

 

 

ک 

ا ہے کہ وہ مخصوص محرکات :انتخابی پرس

ک

زاد کا ایک رجحان ہوب

 

پر توجہ مرکوز کریں جو ذاتی دلچسپیوں   (Stimuli) اف

 ضروربکات  بکا تجرب ات پر مبنی ہوتے ہیں۔

 میں تحریفا :علمی جانبداری  (21

 

 

ک 

ی اات (Distortions) تپرس
عص

ک

ن
کی وجہ سے ہوتی ہیں  اور جو فیصلے  (Biases) جو ذاتی 

 

 

ت

 

 می
ج
ج 

ز ڈال سکتی ہیں۔ (Judgment) کرنے اور 

 

 پر ائ

زاد رویوں اور واقعات کی وجوہات :اطلاق  (22

 

 دیتے ہیں  جو اکثر ان کے  (Causes) وہ عمل جس کے ذریعے اف

ک

کو وضاح

 کو

 

 

ک 

زاد کے ب ارے میں پرس

 

ا ہے۔دوسرے اف

ک

ز کرب

 

  متائ

جو اکثر محدود معلومات کی بنیاد پر   (Generalization) ایک گروہ کے ب ارے میں ایک عمومی تصور :دقیانوسی تصورات  (23

ز

 

ز

 

ن

 

 س
ن یک
س

ا ہے  اور یہ جانبدار پر

ک

 پیدا کر سکتا ہے۔ (Biases) ہوب

ل دفاع  (24

 

ی

 

 ش
یکن
س

زاد اپنے عقائد کے ساتھ متضاد  :پر

 

زم جس میں اف

 
 

 محرکات کو بلاک کر دیتے ہیں  جس سے انتخابی توجہایک نفسیاتی میکائ

(Selective Attention) پیدا ہوتی ہے۔ 
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 دے سکتی ہے بکا اس میں تبدیلی لا سکتی  :آراء (25

ک

ک
 اور رویے کو تقوی

 

 

ک 

زد کی پرس

 

دوسروں بکا ماحول سے موصول ہونے والی معلومات جو ف

 ہے۔

 (Learning) لرننگ  (26

زاد نئے 

 

علم  مہارتوں اور رویوں کو تجربے بکا مشق کے ذریعے حاصل کرتے ہیں  جو رویوں میں تبدیلی کی طرف لے وہ عمل جس کے ذریعے اف

ا ہے۔

ک

 جاب

 (Theories of Learning) لرننگ کے نظربکات  (27

ا ہے

ک

 دیتے ہیں کہ لرننگ کس طرح ہوب

ک

گ  اور سماجی لرننگ کا نظریہ جو وضاح

 

ی

 

کش
ن
 کنڈ

 
ک
گ  آپری

 

ی

 

کش
ن
زاد مختلف ماڈلز جیسے کلاسیکی کنڈ

 

 اور اف

 کیسے ہوتی ہے۔

ک

ک
 میں اس کی تقوی

 (Motivation) حوصلہ افزائی  (28

زغیب دیتا ہے  جو لرننگ کے کاموں میں کوشش اور تسلسل کی 

ک

زاد کو لرننگ کی سرگرمیوں میں مشغول کرنے کی ئ

 

وہ اندرونی محرک جو اف

ا ہے۔

ک

ز کرب

 

 شدت کو متائ

 (Reinforcement) مضبوطی  (29

 دیتا ہے اور مستقبل کے اقدامات وہ عمل جس کے ذریعے رویو

ک

ک
ا ہے  لرننگ کو تقوی

ک

ں کو انعامات بکا سزاؤں کے ذریعے مضبوط بکا کمزور کیا جاب

ا ہے۔

ک

 کی رہنمائی کرب

 (Feedback) فیڈ بیک  (30

زاہم کی جانے والی معلومات  جو انہیں اپنی پیشرفت کو سمجھنے اور کارکردگی کو بہتر بنا

 

 انفرادی کارکردگی کے ب ارے میں ف

ک

نے کے لیے درس

 اقدامات کرنے میں مدد دیتی ہے۔

 (Organizational Behavior) تنظیمی رویہ (31

ا 

ک

ز کرب

 

 کرتے ہیں اور یہ کارکردگی  لرننگ اور تنظیمی نتائج کو کیسے متائ
ٔ
او

ک

زب زاد اور گروہ تنظیم میں کیسے ئ 

 

 ہے۔اس ب ات کا مطالعہ کہ اف

 (Continuous Improvement) مسلسل بہتری (32

ز لر

 

 میں اضافہ ہو۔مؤئ

ک

ک
اکہ تنظیم کی افادی

ک

ا ہے ب

ک

زقی پر مرکوز ہوب

ک

 ننگ کا ایک اہم نتیجہ  جو مہارتوں  عملوں اور رویوں کی مسلسل ئ

33) Motivation  

ا ہے۔

ک

زغیب دیتا ہے  جو اکثر انعامات بکا ذاتی تکمیل سے جڑا ہوب

ک

زاد کو عمل کرنے اور کاموں کو انجام دینے کی ئ

 

 ایک نفسیاتی عنصر جو اف
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34) Maslow's Hierarchy of Needs  

ا ہے 

ک

ز کرب
 
  یہ ظاہ

ک

ا ہے  بنیادی جسمانی ضروربکات سے لے کر خود کی تکمیل ی

ک

انی ضروربکات کو ب انچ سطحوں میں تقسیم کرب

 

کہ ایک نظریہ جو ان

ز ڈالتی ہیں۔

 

 یہ ضروربکات کس طرح محرکات پر ائ

35) Expectancy Theory  

ا ہے 

ک

ز کرب

 

زانداز ہوتی ہیں کہ وہ یہ مانتے ہیں کہ ان کی محنت انہیں مطلوبہ نتائج ایک عمل کا نظریہ جو یہ تجوئک

 

زاد کی محرکات اس ب ات پر ائ

 

کہ اف

 پہنچائے گی۔

ک

 اور انعامات ی

36) Equity Theory  

ا ہے کہ ملازمین انصاف سے متحرک ہوتے ہیں اور وہ اپنے ان پٹس )محنت( اور آؤٹ پٹس )انعامات( کا

ک

ز کرب

 

موازنہ  ایک نظریہ جو یہ تجوئک

زاد سے کرتے ہیں۔

 

 تنظیم کے دوسرے اف

37) Reinforcement Theory  

ا ہے  جس سے ملازمین 

ک

ب ا ہے کہ رویہ انعامات اور سزاؤں کے ذریعے تشکیل ب ا

ک

 کنڈیشننگ پر مبنی ہے  اور یہ دعویٰ کرب

 
ک
کو ایک نظریہ جو آپری

زانے کی تحریک ملتی ہے۔
 
 مطلوبہ رویوں کو دہ

38) Goal Setting Theory  

گ نظریہ جو ایک 

 

 ی
خ

 

کلت ی  
چ

اکہ تنظیموں میں محرکات اور کارکردگی میں   مخصوص 

ک

ا ہے ب

ک

 حصول مقاصد کے تعین کی اہمیت کو اجاگر کرب
 
اور قاب

 اضافہ ہو سکے۔

اہے۔ (Target)اہداف  (39

ک

ااہداف کہلاب

 

انہ مقررکرب

 
 

 :کسی کام کان

ااختراع  :(Innovation)اختراع (40

 

اہے۔نئےاندازبکاطورطریقوں کوایجادکرب

ک

 کہلاب

 گہری غوروفکربکادوراندیشی کوبصیرت کہتےہیں۔ :(Tought)بصیرت (41

اہے۔   :(Dynamics)حرکیات (42

ک

زکرب
 
امل اراکین کےکام کرنےکی رفتار کوظاہ

 

 گروپ میں ش

امل اراکین کےدرمیان یکجہتی ومظبوط تعلقات کوہم آہنگی کہتےہیں۔ :(Cohesiveness)آہنگی ہم (43

 

 گروپ میں ش

44)  

 

ال

 

اہے۔ایسا (Arbitrator):ب

ک

 کہلاب

 

ال

 

اہوب

ک

زاہم کرب

 

دمات ف

 

زیقین کےدرمیان اختلافات کوکم کرنےکےلئےاپنےخ

 

 شخص جودونوں ف

  سےآپسی رضامندی کومصالحت کہتےہیں۔       مصالحت: (45

 

زیقین کی جای

 

 مسئلہ کوحل کرنےکےلئےدونوں ف

زیقین (46

 

زیقین کہتےہیں۔    (Parties): ف

 

زادکوف

 

امل اف

 

 دونوں گروپ میں ش

 (Organizational Culture) تنظیمی ثقافت  (47

 وہ مشترکہ اقدار  عقائد  اور طریقے جو ایک تنظیم میں ملازمین کے رویوں اور تعاملات کو تشکیل دیتے ہیں۔
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 (Cultural Diversity) ثقافتی تنوع  (48

زاہم کرتے ہیں۔مختلف ثقافتی  نسلی  اور نسلی پس منظر سے تعلق رکھنے والے ملازمین کی موجودگی  جو کام کی جگہ پر منفر

 

 د نقطہ نظر ف

 (Types of Culture) ثقافت کی اقسام  (49

ز ایک کی مخصوص خصوصیات اور اقدار ہو
 
دہاکری  مارکیٹ  اور ہیربکارکل ثقافتیں  جن میں ہ

 

تی تنظیمی ثقافت کے مختلف ماڈلز جیسے کہ کلین  ایک

 ہیں۔

 (Leadership Role in Culture) ثقافت میں قیادت کا کردار  (50

ا ہے  جو ان کے رویے اور ابلاغ کے

ک

زار رکھنے میں ہوب

ک

زف ز و رسوخ جو تنظیم میں ثقافت کو تشکیل دینے  شکل دینے  اور ئ 

 

ذریعے  رہنماؤں کا وہ ائ

ا ہے۔

ک

 ہوب

51)  

ک

 (Inclusion and Sensitivity) شمولیت اور حساسک

ر عزت دی جائے اور وہ اپنے پس منظر سے قطع نظر تنظیم میں حصہ لے وہ طریقے اور ب الیسیاں جو یہ یقینی بناتی ہیں کہ تمام ملازمین کو قدر او

 سکیں۔

زبیت (52

ک

 (Cultural Awareness Training) ثقافتی آگاہی کی ئ

اکہ ہم آہنگ کام کے ماحول 

ک

زھانے کے لیے تیار کیے جاتے ہیں  ب

 

ز جو ثقافتی اختلافات کے ب ارے میں سمجھ بوجھ اور احترام ئ 

 

کو ایسے پروگرام

زوغ دبکا

 

 جا سکے اور غلط فہمیوں کو کم کیا جا سکے۔ ف

    حکمت عملیوں بکا آپریشنز کو نئے حالات اور چیلنجز کے مطابق ڈھالنے کا عمل۔ – تنظیمی تبدیلی  (53

ک
 

 کسی تنظیم کی ساح

زاحمت  (54

 

ا ہے   – تبدیلی کی م

ک

زاد بکا گروپوں کا قدرتی رجحان جو نئی طریقوں کو اپنانے کے خلاف ہوب

 

جو اکثر خوف    بے   تنظیم کے اندر اف

ا ہے۔

ک

 چینی بکا اعتماد کی کمی کی وجہ سے ہوب

زقیات    مارکیٹ  – تبدیلی کے لیے قوتیں  (55

ک

وہ اندرونی اور بیرونی دب اؤ بکا عوامل جو تنظیموں کو تبدیلیاں کرنے پر مجبور کرتے ہیں    جیسے تکنیکی ئ

 میں تبدیلیاں بکا ضابطہ کی ضروربکات۔

زٹ لیوِن کا تبدیلی ما  (56
ُ
ز )تبدیلی کے لیے تیاری(    چینج )نئے طریقوں  – ڈلک

 

زئک

 

تبدیلی کے انتظام کے لیے تین مرحلے کا ماڈل    جس میں ان ف

امل ہیں۔

 

ا( ش

 

ز )نئے طریقوں کو مستحکم کرب

 

زئک

 

ا( اور ری ف

 

 کو اپناب

اکہ – تبدیلی کا انتظام  (57

ک

  منتقلی ہموار ہو اور رکاوٹیں کم سے کم ہوں۔تنظیم میں تبدیلیوں کو منصوبہ بندی    نفاذ اور نگرانی کرنے کا عمل ب

تنظیم میں تبدیلی کی کوششوں کو کامیابی سے حاصل کرنے کے لیے رہنماؤں کا کردار    جن میں رہنمائی    حوصلہ افزائی  – تبدیلی میں قیادت (58

امل ہے۔

 

 اور تبدیلی کا انتظام ش

 (Positive Organizational Behavior - POB) رویہ تنظیمیمثبت   (59
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زقی کرنے میں مدد دیتی ہیں   جیسے 

ک

زاد اور تنظیموں کو ئ

 

 لچکمثبت نفسیاتی کیفیات اور صلاحیتوں کے مطالعے اور اطلاق کو کہتے ہیں جو اف

(Resilience)  امیداور (Hope)۔ 

 رجائیت   (Self-Efficacy) خوداعتمادی (Psychological Capital - PsyCap) سرمایہ نفسیاتی  (60

(Optimism)   امید (Hope) لچک اور (Resilience) زقیہے   جو  مجموعہ کا

ک

 Personal) ذاتی ئ

Development)  تنظیمی کارکردگیاور (Organizational Performance) ا ہے۔ میں اہم کردار ادا

ک

 کرب

61)  

ک
 

دب اتی ذہای

 

دب اتی کیفیت کو پہچاننے اوراپنی اور دوسروں کی  (Emotional Intelligence - EI) خ 

 

 سنبھالنے خ 

(Recognizing & Managing Emotions)  کی 

ک

 Interpersonal) بہتر بین الشخصی تعلقات جو   صلاحک

Relationships)  ز قیادتاور

 

زوغ دیتی ہے (Leadership Effectiveness) موئ

 

 ۔کو ف

62)   

ک
 

 & Social Interactions) سماجی تعاملات اور حرکیات (Social Intelligence - SI) سماجی ذہای

Dynamics)  جو   

ک

ز طریقے سے کام کرنے کی صلاحک

 

ٹیم اور  (Collaboration) بہتر اشتراککو سمجھنے اور ان میں مؤئ

زوغ دیتی ہے   خاص طور پر متنوع کام کے ماحول میں۔ (Teamwork) ورک

 

 کو ف

63)   

ک
 

ساور  (Ethical Values) اخلاقی اقدار (Spiritual Intelligence - SQ) روحانی ذہای

ک ن

 

ی
فل

 مائنڈ

(Mindfulness)  فیصلہ سازیجیسے روحانی وسائل کو (Decision-Making)  مسئلہ حل کرنےاور 

(Problem-Solving)  جو کام کی جگہ میں   

ک

 Deeper Sense of) گہرے مقصدمیں اپنانے کی صلاحک

Purpose) زوغ دیتی ہے۔

 

 کو ف

 کام کی ذمہ داریوں اور ذاتی زندگی کے درمیان توازن (Work-Life Choice) کام اور زندگی کے انتخاب  (64

(Balancing Work & Personal Life)  لچکدار اوقات کارلیے خودمختاری   جو کے (Flexible Work 

Schedules) زوغ دیتی ہے

 

 اور  (Employee Well-Being) ملازمین کی فلاح و بہبوداور  کو ف

ک

ک
 پیداواری

(Productivity) ہے۔ کرتی میں اضافہ  

 


