
DDLM201CCT 

 

 طرز عمل تنظیمی

(Organizational Behavior) 

 

 

 

 

 

پ  اینڈ مینجمن 

 

 ڈپلوماان اسکول لیڈرش

 ( سمسٹر )دوسرا 

 

 

 

 

 فاصلاتی تعلی 

ت

 نظام

ا آزاد نیشنل اردو یونیورسٹی

 

 مولان

ڈن ا -، تلنگان 32-حیدرآن اد

  

 ان



© Maulana Azad National Urdu University, Hyderabad 

Course: Educational Administration and Management 

ISBN: 978-81-971904-3-8 

First Edition: March, 2024 
 

 

 

 

 

 

 

Publisher   : Registrar, Maulana Azad National Urdu University  

Publication  : 2024 

Copies   : 500 

Price   : 290/-(The price of the book is included in admission fee of distance mode students.) 

Copy Editing  : Mr. Faheem Anwar, DDE, MANUU, Hyderabad 

Cover Designing  : Dr. Mohd Akmal Khan, DDE, MANUU, Hyderabad  

Printer   : Print Time and Business Enterprises, Hyderabad  

 

 

 

 

 

 

 

Organizational Behavior 

for 
Diploma in School Leadership and Management 

Semester nd2 
 

 

 

 

 

 

On behalf of the Registrar, Published by: 

Directorate of Distance Education 
Maulana Azad National Urdu University 

Gachibowli, Hyderabad-500032 (TS), India 
Director:dir.dde@manuu.edu.inPublication:ddepublication@manuu.edu.in  

Phone number: 040-23008314 Website: manuu.edu.in 

© All right reserved. No part of this publication may be reproduced or transmitted in any form or by any means, 

electronically or mechanically, including photocopying, recording or any information storage or retrieval system, 

without prior permission in writing form the publisher (registrar@manuu.edu.in)  

mailto:dir.dde@manuu.edu.in
http://www.manuu.edu.in/
mailto:registrar@manuu.edu.in


 

 

Content and Language Editors 
ر  مواد اور زن ان انمدی 

 

Dr. Badarul Islam 

Assistant Professor (Education) 

MANUU, CTE - Aurangabad 

 ڈاکٹر بدرالاسلام 

 ( )تعلی اسسٹنٹ پروفیس 

 آن اد  مانو کالج آف ٹیچر ایجوکیشن، 

 

 اورن

Dr. Shaikh Wasim 
Associate Professor, (Education) 

DDE, MANUU 

 وسیم شی ڈاکٹر 

 ا سییسوا

 

 
 ( )تعلی ،پروفیس ی

 مانو  ،یا ی ڈ یڈ

 

  



رر   پروگرام 

 

ی ٹ

 

ی ن

 کوآرڈ

 شبی  شی وسیم  ڈاکٹر شی

 ا سییسوا

 

 
ا آزاد نیشنل اردو یونیورسٹی، حیدرآن اد پروفیس )تعلی(،  ی

 

 فاصلاتی تعلی،مولان

ت

 نظام

 

 

ن
 
فن

 

صن
م

 اکائی نمب                    

 پروفیس،  ثمینہ ن اسوڈاکٹر 

 

 1 ،ڈی ڈی ای، مانو، حیدرآن اد )تعلی( اسوس 

  ڈاکٹر مظفر حسی 

 

ربیت (، شعبہ تعلی)تعلی پروفیس خان، اسوس 

ت

 2 رآن اد مانو، حید  ،و ی

ربیت (، شعبہ تعلی)تعلیاحمد ، اسسٹنٹ پروفیس ڈاکٹر کفیل

ت

 3 رآن اد مانو، حید  ،و ی

 

 

 آن اد کیشن یجوا ،مانو کالج آف ٹیچر  ،تعلی پروفیس ڈاکٹر خان شہناز ن انو ، اسوس 

 

 4 ، اورن

و ل کیشنیجو ا (،مانو کالج آف ٹیچر)تعلی ، اسسٹنٹ پروفیس یڈاکٹر نہال احمد انصار
س

 

سن

 5 ، آ

ازلی ڈاکٹر طیبہ

 

ربیت (،شعبہ تعلی)تعلی، اسسٹنٹ پروفیس ن

ت

 6,12 رآن اد مانو، حید  ،و ی

 ، بھونپال کیشنیجو ا (،مانو کالج آف ٹیچر)تعلی ، اسسٹنٹ پروفیس عرفان جمیل ڈاکٹر شی
7 

  ضن اڈاکٹر ر

 

 8 ، نوح  کیشن یجوا (،مانو کالج آف ٹیچر )تعلی پروفیس احمد ، اسوس 

 ، دربھنگ  کیشنیجو ا (،مانو کالج آف ٹیچر)تعلی احمد ، اسسٹنٹ پروفیس علی  ینڈاکٹر فخر الد
9 

 ، دربھنگ  کیشن یجوا (،مانو کالج آف ٹیچر)تعلی ڈاکٹر محمد حسن ، اسسٹنٹ پروفیس
10 

ربیت (، شعبہ تعلی )تعلی ڈاکٹر اشرف نواز ، اسسٹنٹ پروفیس

ت

 رآن اد مانو، حید  ،و ی
11 

 )کانٹر ، اسسٹنٹ پروفیس رحید  ڈاکٹر علی

ی 

و ل
پ چ
ک

 ، بھونپال کیشنیجو ا ،مانو کالج آف ٹیچر (،تعلی
13 

  امان عبید ڈاکٹر سید

 

 رآن اد مانو، حید  ،یا یڈ ی(،ڈ)تعلی  پروفیس ، اسوس 
14 

 )کانٹر انور ، اسسٹنٹ پروفیس ڈاکٹر فہیم

ی 

و ل
پ چ
ک

 رآن اد مانو، حید ،یا یڈ ی(،ڈ
15 

ربیت (، شعبہ تعلی )تعلی ، اسسٹنٹ پروفیس ڈاکٹر مومن سمیہ

ت

 رآن اد مانو، حید  ،و ی
16 

 

 

 

 

 

 

 



 

ت

 فہرش

 

 

 7 وائس چانسل    مپیغ 

رکٹر  مپیغ 

 

 8 ڈای

 9 پروگرام کوآرڈی نیٹ   کورس کا تعارف 

 طرز عمل کا تعارف   تنظیمی   1 :بلاک 

 11 طرز عمل  اور تنظیمی تنظیم 1 اکائی

 25 خاکہ طرز عمل اور تصوراتی تنظیمی 2اکائی

 36 ماڈل  - یےرو تنظیمی 3 اکائی

 اور انفراد تنظیمی 4 اکائی
ٔ
او

ت

رن  48 پس منظ  ی ی 

 ت حرکی   طرز عمل کی  تنظیمی  2 :بلاک 

 67 ڈھانچ  تنظیمی 5 اکائی

 79 ثقافت تنظیمی 6 اکائی

رق   یلیتبد تنظیمی 7 اکائی

ت

 91 اور ی

اثی  تنظیمی   8اکائی 

ت

 105         ن

 کا طرز عمل   ہ گرو   می   ں تنظیم    3 :بلاک 

 116 گروہ اور تنظیمیں  9اکائی

 129 )گروپ ڈائنا مکس( تحرکی  گروہی 10 اکائی

 148 ی ساز  فیصل  اداروں می  11اکائی

 160 مواصلات  تنظیمی 12 اکائی

 تنازعات اور مذاکرات  4 :بلاک 



 175 تنازعات  می ںتنظیم 13 اکائی

 191 تنازعہ کا انتظام  14اکائی

  مہارتیں  تنازعہ کے انتظام کی   15اکائی

 

کلن

ت

ت

 اور 

ی 

 

ک

 
 
ن

 216 ن 

 240 ( کا کردار ر)لیڈینقائد  مذاکرات اور تنازعات کے حل می  16اکائی

 254 نمون امتحانی پرچ  

 

   



 پیغام 
 

ارُدو یونیورسٹی  ازٓاد نیشنل  ا 

 

ر کی نپارلیمنٹ کے    می  1998  مولان

 

۔  نکاتی مینڈیٹس یہ ہیں چار  کے   ساقائم کی گئی۔   یکٹ کے تح اوطنِ عزی 

رق)1)

ت

ی و  رویج 

ت

ی زن ان کی  راہمی)2(اردو 

 

اور تکنیکی تعلی کی ف وران  راہمی  3(اردو میڈیم می پیشہ 

 

ف اور فاصلاتی تدریس سے تعلی کی  (روایتی 

توجہ۔4اور) پر خصوصی  نسواں  نکا  (تعلی  بنیادی  وہ  منفرد  ہیں  تیہ  سے  جامعات  ری 

 

مرک دیگر  کو  یونیورسٹی  ری 

 

مرک س 
ِ
ا ممتازبناتے  جو  اور 

راہمی پر کافی زور دن ا گیا ہے۔  2020ہیں۔قومی تعلیمی نپالیسی 

 

 می بھی مادری اور علاقائی زن انوں می تعلی کی ف

اُردو    ات  طویل عرصے سے  ا ہے۔ 

 

کو پہنچان و م 
عل
 عصری 

ت

داں طبقے ت اُردو  و منشا  کاواحد مقصد  روغ دینے 

 

ف کو  و م 
عل
ذریعے  ارُدو کے 

رہ  رہا  کادامن علمی مواد سے لگ بھگ خالی  

 
 

روش کی الماریوں کا سرسری جای

 

تصدیق کردیتا ہے کہ    اس ن ات کی ہے۔ کسی بھی کتب خانے ن ا کتب ف

 محدود رہ گئی ہے۔ یہی کیفیت  

ت

رسائل و اخبارات می دیکھنے کو ملتی ہے۔ارُدو قاری اور ارُدو سماج اکثرارُدو زن ان سمٹ کر چند ’’ادبی‘‘ اصناف ت

رین علمی موضوعات  حاضردور

ت

ی اہم  ابلد ہیں۔  کے 

 

ن و بقا سےمتعلق ہو  ان  خود  یہ    چاہے  سے  اور تجارتی نظام    ںکی صحت  سے،ن ا مشینی  ن ا معاشی 

ا  آلات ہوں ن شعبہ جات سےمتعلق اردو می مواد کی عدم دستیابی نے  ،  کے گرد و پیش ماحول کے مسائل ہوںن  ن ا 
ِ
ا و م  عصری  عوامی سطح پر 

عل

ا ہے۔ نصاچیلنجزیہی وہ  ۔کے تئیں ات  عدم دلچسپی کی فضا پیدا کردی ہے  

 

آزما ہون بی مواد کی صورت حال بھی  ہیں جن سے ارُدو یونیورسٹی کو نبرد 

سکولی سطح 
ِ
ر بحث آتے ہیں۔ چوں کہ ارُدو یونیورسٹی   پر کچھ مختلف نہیں ہے۔ ا ر تعلیمی سال کے شروع می زی 

 
ارُدو کتب کی عدم دستیابی کے چرچے ہ

و م کے لیے نصابی کتابوں کی  عصری    ذریعہ تعلی  ارُدو ہے اور اس می    کا
عل
ن تمام 
ِ
ڈا ا

 

ہ
و م کے تقریباً سبھی اہم شعبہ جات کے کورسز موجود ہیں ل

عل

رین ذمہ

ت

س یونیورسٹی کی اہم ی
ِ
 داری ہے۔    تیاری ا

س ن ات کی بے حد خوشی ہے کہ    مجھے
ِ
ڈہ کرام کی انتھک محنت اور    کے ذمہ   یونیورسٹیا

ت 

رین علم  داران بشمول اسان
 
  کے بھرپور تعاون کی ماہ

 کا سلسل   بنا پر

ت

اع

 

اش رےپیمانے پر  کتب کی 

 

اسیس کی    ہے۔  چک شروع ہو  ی 

ت

ن اری یونیورسٹی اپنی 
 
  کہ ہ

 
 می ج

ت
ت

ویں سالگرہ  25ات  ایسے وق

ِ فاصلاتی تعلی از سر نو اپنی کارکردگی

ت

 کے  منارہی ہے، مجھے اس ن ات کا انکشاف کرتے ہوئے بہت خوشی محسوس ہورہی ہے کہ یونیورسٹی کا نظام

ِ فاصلاتی تعلی کی

ت

رویج می بھی تیزی پیدا ہوئی ہے۔ نیز  نئے سنگِ میل کی طرف رواں دواں ہے اور نظام

ت

 اور ی

ت

اع

 

  سے کتابوں کی اش

 

 جای

رسوں کے دوران   ملک کے کونے کونے می موجود تشنگانِ علم فاصلاتی تعلی کے مختلف پروگراموں سے فیضیاب ہورہے ہیں۔ گرچ گزشتہ ی 

رسیل

ت

اور ی  انتظامی امور 

 

ن اع اہم یونیورسٹی نے اپنی حتی المقدور    و  کووڈ کی تباہ کن صورتِ حال کے 

ت

ن ابلاغ کے مراحل بھی کافی دشوار کن رہے 

ِ فاصلاتی تعلی کے پروگراموں کو کامیابی کے ساتھ روبہ عمل کی ہے۔ می یونیورسٹی سے وابستہ تما

ت

روئے کار لاتے ہوئے نظام م  کوششوں کو ی 

ان کی علمی تشنگی کو پورا  طلبا کو یونیورسٹی سے جڑنے کے لیے صمیم قلب کے ساتھ مبار ا ہوں کہ 

ت

ن اد پیش کرتے ہوئے اس یقین کا اظہار کرن ک 

ا آزادکرنے کے لیے مولا

 

ر لمحہ ان کے لیے راستے ہموار کرےگا۔   نیشنلن
 
 اردو یونیورسٹی کا تعلیمی مشن ہ

 سید عین الحس پروفیس 

 وائس چانسل 



 پیغام 

ری تعداد فاصلاتی طریقۂ  تعلی پوری دنیا می ات   

 

انتہائی کارگر اور مفید طریقۂ تعلی کی حیثیت سے تسلیم کی جاچک ہے اور اس طریقۂ تعلی سے ی 

اُردو یونیورسٹی نے بھی اپنے قیام کے ابتدائی دنوں  می لوگ مستفید آزاد نیشنل  ا 

 

آن ادی کی تعلیمی صورت حال کو محسوس   ہورہے ہیں ۔ مولان اردو  ہی سے 

ا آزاد نیشنل اردو یونیورسٹی کا آغاز 

 

س طرزِ تعلی کو اختیار کی ۔ مولان
ِ
رن سے ہوا    می 1998کرتے ہوئے ا

 

 ڈِوی 

 

ن

 

 س
سلن

 

ت

ِ فاصلاتی تعلی اور ٹرا

ت

اوراس نظام

آغاز ہوا2004  کے بعد کا  روایتی طرز تعلی  ن اقاعدہ  ازاں    می  نو قائم کردہاور بعد  ۔  روایتی تدریس کے شعبہ جات قائم کیے گئے  اور    متعدد  شعبہ جات 

ر    کے ارن اب مِجازکے بھر پور تعاون سے مناش  تعداد می خود مطالعاتی مواد تحری 

ت
ت

رن می تقررن اں عمل می ائٓیں۔ اس وق

 

 ڈِوی 

 

ن

 

 س
سلن

 

ت

رجمے کے ٹرا

ت

و ی

 ذریعے تیار کرائے گئے۔

رسوں سے یو جی سی۔ ڈی ای   اور نظامات کو UGC-DEB بیگز شتہ کئی ی   تعلی کے نصان ات 
ِ
اس ن ات پر زور دیتارہا ہے کہ فاصلاتی نظام

ِ فاصلاتی تعلی کے طلبا کے معیار کو بلند کیجائے۔ چوں  روایتی نظام ِتعلی کے نصان ات اور نظامات سے کما حقہ

ت

آزاد نیشنل   ہم آہنگ کر کے نظام ا 

 

کہ مولان

ڈا اس مقصد کے حصول کے لیے یوجی سی ۔ڈی ای بی کے رہنمان ان اصولوں  

 

ہ
ِ اردو یونیورسٹی فاصلاتی اور روایتی طرزِ تعلی کی جامعہ ہے ،ل

ت

کے مطابق نظام

اور معیار بلند  تعلی کے نصان ات کو ہم اہٓنگ 
ِ
اور روایتی نظام سِر  SLM کر کے خود اکتسابی موادفاصلاتی تعلی  اور پی جی طلبا کے لیے چھ از  نون الترتیب یو جی 

 پرتیار کرائے جارہے ہیں۔بلاک چوبیس اکائیوں اور چار بلاک سولہ 

ت
 

 اکائیوں پر مشتمل نئے طرز کی ساج

ڈ‘ڈپلوما اور سر  ٹیفکیٹ کورسز پر مشتمل جملہ پندرہ کورسز چلارہا ہے ۔ بہت جلد تکنیکی ہنر 

 

 ِ فاصلاتی تعلی یوجی‘پی جی‘بی ان 

ت

پر مبنی کورسزبھی نظام

 کے لیے

ت

کی سہول  

 

ن
 
من
عل

ت

من

رانچی9شروع کیے جائیں گے۔  ا، ممبئی، پٹنہ، 

ت

کولکان دہلی،  دربھنگہ،  بھونپال،  ربنگلورو، 

 

مراک اور سری نگرعلاقائی  ذیلی 6اور   

رحیدرآن اد، لکھنؤ، جموں ، نوح  

 

 ،وارانسی  علاقائی مراک

ت

ر کے تح سِر دش

 

 ورک تیار کی ہے ۔ان مراک

 

 

 

را ن

 

م امدادی     161  اور امراوتی کاات  بہت ی 

عل

ت

من

ر

 

 کو تعلیمی کام کر رہے ہیں، جو طلبا (Programme Centres)پروگرام سنٹرس  20نیز  (Learner Support Centres) مراک

راہم کرتے ہیں۔

 

ف مدد  انتظامی   فاصلاتی تعلیاور 

ت

تمام   نظام اپنے  کردن ا ہے،نیز  استعمال شروع  کا  ٹی  آئی سی  انتظامی سرگرمیوں می  اور  اپنی تعلیمی  نے 

 پروگراموں می داخلے صرف آن لائن طریقے ہی سے دے رہا ہے۔ 

راہم کی جا رہی ہیں       

 

 کو خود اکتسابی مواد کی سافٹ کاپیاں بھی ف

 

ن
 
من
عل

ت

من

 پر 

 
 

  سای
 
ِ فاصلاتی تعلی کی وی

ت

 نظام

 

ڈیو ریکارڈن

 

، نیزجلد ہی آڈیو ۔ون 

راہم کی جارہی ہے،

 

 ف

ت

 کے درمیان رابطے کے لیے ایس ایم ایس کی سہول

 

ن
 
من
عل

ت

من

راہم کی جائے گا۔ اس کے علاوہ 

 

 پر ف

 
 

  سای
 
 بھی وی

 

ِ
جس کے   کالِ

 ں جیسے کورس کے رجسٹریشن، مفوضات

 

 کو پروگرام کے مختلف پہلوئ

 

ن
 
من
عل

ت

من

اہے۔ ،ذریعے 

ت

ات وغیرہ کے ن ارے می مطلع کی جان

 

گ ،امتحان

 

ی
سل

 

ت
 کو

 ِ فاصلاتی تعلی کا بھی نمان اں      

ت

ری دھارے می لانے می نظام

 

آن ادی کو مرک اردو  ہو      رولامید ہے کہ ملک کی تعلیمی اورمعاشی حیثیت سے پچھڑی 

   گا۔ 

 

 محمد رضاء  اللہ خان پروفیس      

 فاصلاتی تعلی 

ت

رکٹر، نظام

 

  ڈای



 

 کورس کا تعارف 

پ طرز عمل'، اسکول لیڈ  کورس بعنوان،'تنظیمی 

 

 حصہ ہے۔ اس کورس کی  لازمی  ت  ڈپلومہ کے دوسرے سمسٹر کے نصاب کا ا  مینجمن  ینڈا  رش

 کا مکمل اندازہ ہو جائے گا۔ ںگیوپیچید طرز عمل کی تنظیمی بھی می شعبہ یگربلکہ د اداروں می مدد سے، آپ کو ن صرف تعلیمی

ر طر  قسیا  تنظیمی  ہ پیچید  اس کورس مین

 

راہم کی گئی ہیں معلومات    یضرور  سے نمٹنے کے لیے  یقےو سباق سے مؤی

 

 یدطرز عمل کے بنیا  کو تنظیمی  طلبا، جو  ف

راہم کرے گا۔ کورس کے دوران، نظر  کی ات  بہتر سمجھ  تاصولوں اور حرکی 

 

ر  تین اف

 

ر اسٹڈ  ورک، کیس  یمف

 

طرز   آپ تنظیمی  ،یعےکے ذر  اطلاق  اور عملی  ،ی 

اور قیا  ،ی ساز  فیصل  ت،حرکی   گروپ کی  گے۔ ان پہلوؤں می  یںسمجھ حاصل کر  عمل کے متعدد عناصر کی امل   بھی  دتمواصلات، تنازعات کا حل، 

 

ش

 ۔ہیں 

اؤ کی  گروہی  ،اہمیت  طرز عمل کی  کورس کے دوران، آپ تنظیمی  پورے

ت

رن تنازعات سے    کے تناظر می  ںاور تنظیم  ت،حرکی   ثقافت کی   تنظیمی  ں،گیا پیچید  ی 

گے،   ہو جائیں  سے لیس  ںاور تکنیکو  آلاتگے۔ اس کورس کو مکمل کرنے کے بعد، آپ ان تمام    یںموضوعات کا مطالعہ کر  جیسے  حکمت عملی  نمٹنے کے لیے

اور د  جو تعلیمی اور طرز عمل کا تج   تنظیم  یگراداروں  اؤ 

ت

رن ر انداز ہونے کے لیے  یہکے اندر ی 

 

ای اور ان پر  ڈا، سیکھنےہیں   ی ضرور  کرنے، سمجھنے 

 

رق   ۔ ل

ت

کے   اور ی

  ۔ کا مطالعہ کرنے جا رہے ہیں  کے دلچسپ شعب  یے رو ہم تنظیمی نکہکیو ہو جائیں رتیا کے لیے  دلچسپ مہم جوئی ت  ا

         

 شبی   شی  وسیم  ڈاکٹر شی            

 کو آرڈی نیٹ  پروگرام           

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 طرز عمل تنظیمی

(Organizational Behavior) 
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 تنظیم اور تنظیمی طرز عمل ۔01اکائی 

(Organization and Organizational Behaviour) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 1.0

 (Objectives) مقاصد 1.1

 (Concept and Basic Attributes of Organization) تنظیم کا تصور اور بنیادی صفات 1.2

رو نقطہ نظرتنظیمی طرز عمل:  1.3

 

  تصور،مائیکرو اور می

(Organizational Behaviour: Concept, micro and macro-organizational 

behavior) 

 (Nature of Organizational Behaviour) تنظیمی طرز عمل کی نوعیت 1.4

 (Significance of Organizational Behaviour) تنظیمی طرز عمل کی اہمیت  1.5

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 1.6

رہنگ 1.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 1.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 1.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 1.0

راہم کرتی ہے جو تعلیمی رہنما بننے می دلچسپی  تنظیم اور  

 

رکھنے  تنظیمی رویے سے متعلق یہ اکائی ات  بنیاد کے طور پر کام کرتی ہے اور ایسی معلومات ف

راد کے لیے انتہائی بصیرت آمیز ہے۔ تنظیمں کا تصور اور تنظیمں کی بنیادی خصوصیات اس کورس کے بنیادی محور ہیں، جو تعلیمی

 

اداروں    والے اف

 

 
 

رائن کی گیا ہے۔ اس یوی

 

راہم کرنے کے لیے ڈی 

 

  کے ڈھانچے اور آپریشن کے ن ارے می بنیادی تفہیم کے ساتھ خواہشمند تعلیمی رہنماؤں کو ف

 ں کو ایسے علم اور مہارتوں سے آر

 

 کا مقصد تعلیمی رہنمائ

 
 

رو تناظر پیش کیے جائیں گے۔ اس یوی

 

ا ہے  می تنظیمی رویے کے مائیکرو اور می

 

استہ کرن

اداروں کی تنظیمی انداز ہونے کے لیے ضروری ہے۔ تعلیمی  ر 

 

ای پر  ان  اور  کا تجیہ کرنے  اور گروہوں کے رویے  راد 

 

اف   جو تعلی کے میدان می 

و   رادری کی مجموعی کامیابی اور فلاح  روغ دینے، اور تعلیمی ی 

 

روغ دینے پیچیدگیوں کو کامیابی کے ساتھ نیویگیٹ کرنے، تعمیری رویے کو ف

 

بہبود کو ف

ڈہ اور منتظمین ان پیچیدگیوں کو کامیابی کے ساتھ نیویگیٹ کرنے کے لیے ضروری مہارتوں اور فہم سے لیس ہوں گے۔ 

ت 

 کے لیے، اسان

 (Objectives) مقاصد 1.1
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 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 اور اس کی  •

ت

اندہی کرسکیں۔تنظیم کے تصور کی وضاج

 
 

 بنیادی صفات کی ن

  ات می اس کی مطابقت کو سمجھ سکیں ۔ •

ت

رت

ت

 تنظیمی طرز عمل کے تصور اور تعلیمی ی

رق کرسکیں ۔  •

 

رو نقطہ نظر می ف

 

 تنظیمی طرز عمل کے مائیکرو اور می

 تنظیمی طرز عمل کی اہمیت کو سمجھ سکیں۔ •

 سماجی جہتوں کو درن افت کرسکیں ۔تنظیمی طرز عمل کو تشکیل دینے والی نفسیاتی اور  •

 تنظیم کا تصور اور بنیادی صفات  1.2

(Concept and Basic Attributes of Organization) 

رائن کی 

 

 اور منظم شکل ہے۔بنیادی طور پر، ات  تنظیم ات  شعوری طور پر ڈی 

ت
 

راد اور گروہوں کے ن امقصد تعامل کی مخصوص ساج

 

  ات  تنظیم اف

اقدار پر مبنی لوگوں  اور  ورک ہے جس می لوگ اجتماعی کامیابی حاصل کرنے کے مقصد کے ساتھ مشترکہ ڈھانچے،  قواعد، مفادات  ریم 

 

ف گیا 

( کی رہنمائی می تعاون کرتے ہیں۔کسی بھی نظام کی طرح تنظیمں کا بنیادی اور ش  سے ضروری ہدف ان کے مطلوبہ مقصد کو پورا  )گروہوں

امل ہے

 

ر ہے ، اور اس می ات  متحد، مربوط اور منظم ہستی کا قیام ش

ت

ا ہے۔یہ تصور ہم آہنگی سے ن الای

 

جو کامیابی کے    کرتے ہوئے اپنی بقا کو یقینی بنان

اہے۔ تنظیم کے متعین کرد

ت

ا ہے اور اپنے مطلوبہ مقصد کو حاصل کرنے می کامیاب ہون

ت

ہ مشن ساتھ رکاوٹوں سے بخوبی نمٹتا ہے  تبدیلیوں کو اپنان

 ہے۔ن ا اہداف کی تکمیل می کام کرنے والی حرکیت، ن اہمی تعاملات ، اور انفرادی شراکت کو سمجھنے کے لیے تنظیم کے تصور کو سمجھنا ضروری 

 ہیں:

ت

ڈ واضح طور پر سمجھ سکت رن 

 

 ں کے ذریعے تنظیم کے تصور کو م

 

 ہم مندرجہ ذیل تعری 

رائن کی گیا  

 

ڈھانچ جس کے ممبران مخصوص منصوبوں کے حصول می کفائیت حاصل کرنے کے لئے  "ات  ن امقصد، منظم اور منطقی طور پرڈی 

 ) میکس ویبر( متحرک ہیں"۔

و حاصل کرنے کے لیے ات  منظم طریقے سے مل کر کام  
ہک
ع

اہداف کے مجمو ن ا  زن ادہ لوگ ات  مخصوص مقصد  دو سے  ن ا  دو  "ات  تنظیم می، 

ری مین، اور گلبرٹ( کرتے ہیں"۔

 

 ) اسٹونر، ف

کو    

 

اہداف کے س  ن ا   حد ہوتی ہے، جو ات  مشترکہ مقصد 

ت
 

 شناج
 
ً قاب اا

ت

 ی
سن

 

ت
ادارہ ہے، جس کی  "ات  تنظیم ات  شعوری طور پر مربوط سماجی 

ً مستقل بنیادوں پر کام کرتی ہے"۔ اا

ت

 ی
سن

 

ت
ر( حاصل کرنے کے لیے 

 
 

 
 ) راب

اپنے رویے کو کنٹرول   اور  اہداف کو حاصل کرنے کے لئے منصوبہ بندی کرنے، منظم کرنے  کا ات  گروہ ہے جو مشترکہ  "ات  تنظیم لوگوں 

 ) رچرڈ ڈافٹ( کرنے کے ذریعے مل کر کام کر رہے ہیں"۔

 ں سے تنظیم کی الگ الگ خصوصیات واضح ہو جاتی ہیں:

 

 ان تعری 

راد کا مجموعہ ہے۔  •

 

 تنظیم متعدد اف



13 
 

 مختلف کام کی سرگرمیوں کو اکٹھا کرنے کے لیے، تنظیمں کو ڈھانچے کی ضرورت ہوتی ہے۔  •

 کسی تنظیم می سرگرمیاں شعوری طور پر مربوط ہوتی ہیں۔  •

اں ہے۔  •

 

 تنظیم منصوبہ بند مقاصد کے حصول کے لیے کوش

ا ہے۔  •

ت

رد تنظیمی سرگرمیوں کے ذریعے ذاتی مقاصد کو پورا کرنے کی بھی کوشش کرن

 

ر ف
 
 تنظیم می ہ

 تنظیم :کلیدی بنیادی صفات 

 اور کام کاج کا تعین کرتی ہیں، اس کی بنیادی صفات کہلاتی ہیں۔ یہ خصوصیات کسی  وہ ضروری خصوصیات جو کسی تنظیم کی  

ت
 

، مقصد، ساج

ت
 

شناج

ریم ورک پیش کرتی ہیں۔تنظیمیں، چاہے تجارتی، تعلی، ن ا غیر منافع بخش شعبوں می ہوں، آ 

 

ج کی  تنظیم کے کام کو سمجھنے کے لیے ات  بنیادی ف

ن اہم جڑی ہوئی دنیا می   اور  و رسوخ کے حصول کا مشترکہ ہدف رکھتی ہیںمتحرک  ر 

 

ای اور  کسی بھی تنظیم کی بنیاد کو استوار بنانے  -نپائیدار کامیابی 

یہ بنیادی خصوصیا کرتی ہیں۔  ادا  کردار  کا  اثی کے لیے تعمیراتی عناصر 

ت

ن اور مجموعی  ، لچک  رھائی، مضبوطی، 

 

ی  کی  اس  لازمی خصوصیات  ت  والے 

اور حکمت عملی  روغ  بصیرت کی قیادت 

 

ف کو  ڈت طرازی کی ثقافت  ج   ،

ت

رادی قوت ت

 

اف اور ہنر مند  ات  پرعزم  کر   کی منصوبہ بندی سے لے 

 

ت
 

، مقصد، ساج

ت
 

رے ہوئے ہیں۔کسی تنظیم کی بنیادی خصوصیات اس کی شناج  ات  متنوع حد کو گھ 

ت

رار رکھنے ت

ت

رف دینے، اور مالی استحکام کو ی 

 کرتی ہیں۔ 

ت

 اور کام کاج کی وضاج

ی دڈی بنیادی صفات ہیں جو عام 
ن کل

 

کن
اہم، 

ت

ر صنعت اور اہداف کے لحاظ سے مختلف ہو سکتی ہیں۔ ن

 
 

  کسی بھی تنظیم کی ضروری صفات اس کے حجم(سای

 طور پر کسی بھی تنظیم کی کامیابی اور نپائیداری کے لیے اہم سمجھی جاتی ہیں: 

اور وژن: اور اس کے بنیادی  مشن  تنظیم کا مشن اس کے وجود کی بنیادی وجہ ہے۔ یہ اس سوال کا جواب دیتا ہے، "تنظیم کیوں موجود ہے؟" 

راہم کرتے ہیں۔یہ طویل مدتی اہد

 

رق اور تشہیر کرنے می مدد ف

ت

ربیتی پروگراموں می ی

ت

اف اور  مقصد ، اقدار، اور اہداف کو واضح کرنے می اور ی

ا ہے۔  سمت کے تعین کے

ت

 لیے رہنما اصول کے طور پر کام کرن

: 

ت
 

ا ہےکہات  ادارے می کردار، ذمہ دارن اں اور رپورٹنگ کے تعلقات کیسے منظم ہوتے ہیں۔  ساج

ت

 کرن

ت

 اس ن ات کی وضاج

ت
 

تنظیمی ساج

امل ہیں۔ 

 

 اس می درجہ بندی، محکمے اور تقسیم جیسے عناصر ش

تنظیمی ثقافت مشترکہ اقدار، عقائد اور طرز عمل کی نمائندگی کرتی ہے جو کام کی جگہ کے ماحول کو تشکیل دیتے ہیں۔یہ اس ن ات پر  تنظیمی ثقافت :

 کرتے ہیں، فیصلے کرتے ہیں اور تنظیم می مل کر کام کرتے ہیں۔

ت

 
پ

راد کس طرح ن ات چ

 

ا ہے کہ اف

ت

ر انداز ہون

 

 ای

ضروری  قیادت: بہت  لیے  کے  کرنے  ر 

 

متای کو  دوسروں  می  کسی تنظیم  اور  کرنے  فیصلے  کرنے،  شدہ حکمت عملی متعین  طے  قیادت  ر 

 

مؤی

رقائدین تنظیم کو اس کے اہداف کی طرف راغب اور رہنمائی کرتے ہیں۔  

 

 ہے۔مؤی

ملہ:
کع

 اور محر

ت

 اور اختراع کے لیے ن اصلاچ 

ت

ہنر مند،تعلی ن افتہ اور محرک عملہ تنظیم کی کامیابی می اپنا کردار ادا کرتے ہیں۔پیداواری صلاچ 

 عملہ کی مصروفیت اور اطمینان بہت ضروری ہے۔
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ا ہے کہ ن اضابطہ اور غیر رسمی دونوں راستوں کو استعمال کرتے ہوئےمواصلات:

ت

ا ہے۔یہ یقینی بنان

ت

ر مواصلات پر منحصر ہون

 

 ی

 

و
م
م

  کسی تنظیم کا ہموارکا

ا ہے اور ات   

ت

رھان

 

ر سطح پر معلومات کا بہاؤ مناش  طریقے سے ہو۔واضح اور شفاف مواصلات کسی تنظیم می تعاون اور افہام و تفہیم کو ی 
 
صحت  ہ

روغ دیتا ہے ۔ 

 

 مند تنظیمی کلچر کو ف

: انی وسائل 

 

کا  ان اور عملے  رق، 

ت

ی ربیت، 

ت

ی ا ہے۔ اس می بھرتی، 

ت

امل کی جان

 

انی وسائل می ش

 

ان راد کو اس کے 

 

اف تنظیم کے لیے کام کرنے والے 

امل ہیں۔ 

 

 مجموعی انتظام جیسے پہلو ش

اور لچک: فوری  موافقت  اور مواقع کے لیے  ات کے مطابق ڈھلناضروری ہے۔لچک نئے چیلنجوں 

 

رجحان اور  حالات  کو بدلتے ہوئے  تنظیمں 

 ردعمل کی اجازت دیتی ہے۔ 

راتی منصوبہ بندی: روی 

 
ت

راہم کرتی ہے۔مستقل بنیادوں پر  ی

 

ات  واضح اور طے شدہ حکمت عملی تنظیمی مقاصد کے حصول کے لیے ات  روڈ میپ ف

ر حالات کے ساتھ ہم آہنگی کو یقینی بناتے ہیں۔ ڈی 

 

رق نپ

ت

رے ی

 
 

 حکمت عملی کے جای

رنظام:

 

رم احتساب اور شفافیت می معاون ہوتے  ہیں۔ مؤی

 
 

 مضبوط نظام اخلاق رویے اور قانونی تعمیل کو یقینی بناتے ہیں۔گورننس میکای

 اور فعالیت کو تشکیل دیتے ہیں۔ اگرچ اضافی صفات بعض صنعتوں ن ا سیاق و  

ت
 

سباق کے لیے یہ بنیادی اوصاف اجتماعی طور پر کسی تنظیم کی شناج

راہم کرتے ہیں۔

 

 مخصوص ہو سکتی ہیں، لیکن یہ بنیادی عناصر عالمگیر طور پر لاگو ہوتے ہیں اور کسی تنظیم کی نوعیت کی جامع تفہیم ف

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 کی تشکیل می کردار ادا کرتے ہیں؟

ت
 

 کیجئےجو کسی تنظیم کی شناج

ت

 سوال: دوبنیادی صفات  کیوضاج

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

رو نقطہ نظر تنظیمی طرز   1.3

 

 عمل: تصور، مائیکرو اور می

(Organizational Behaviour: Concept, micro and macro-organizational 

behavior) 

 (    Organizational Behaviour: Conceptتنظیمی طرز عمل: تصور) 

ن  تنظیمں
 
من

اؤ کے ن ارے می معلومات کے مطالعہ اور اطلاق کو تنظیمی  

ت

رن ی  راد اور گروہوں کے 

 

ا ہے۔  طرز عمل  اف

ت

ا جان

 

ام سے جان

 

اصطلاح  کے ن

دار طریقے سے ات   "دو الفاظ سے بنی ہےطرز عمل"تنظیمی   زن ادہ لوگ ات  ڈھانچے  ن ا دو سے  دو  اور رویہ۔ تنظیم ات  جگہ ہے جہاں  ۔تنظیم 
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رد کا ردعمل ہے۔خاص منصوبے ن ا مقصود کے حصول کے لئے مل کر کام کرتے ہیں۔

 

ررک کے لیے ف
چ
م
مل
ع

ڈا تنظیمی  طرز 

 

کسی مقصد  طرز عمل  ل

رد کا طرز عمل ہے۔ 

 

 کے حصول کے لیے کسی تنظیم می ف

ملاتنظیمی  
ع

اور کی کرتے ہیں۔ تنظیمی  طرز  ارد گرد کی سوچتے، محسوس کرتے  اور  اندر  ن ات کا مطالعہ ہے کہ لوگ تنظیمں کے  کے  طرز عمل  س 

راد کے

 

راد، ٹیموں اور ساختی خصوصیات کا مطالعہ کرتے ہیں جو تنظیمں می اف

 

ر انداز ہوتے ہیں۔ طرز عمل محققین منظم طریقے سے اف

 

 پر ای

  ات می طرز عمل "تنظیمی 

ت

رت

ت

اریخی تناظر می تنظیمی ی

ت

  طرز عملوہ شعبہ ہے جو انفرادی، گروہی اور تنظیمی عمل کا منظم طریقے سے مطالعہ کرکے ن

ا ہے۔"

ت

رگ ) (کا علم حاصل کرن  

 

 

 بیرن اور گری

اکہ تنظیمں کی فعالیت   طرز عمل "تنظیمی 

ت

ا ہےن

ت

رات کی تحقیقات کرن

 

راد، گروہوں اور ڈھانچوں کے عہد ای

 

مطالعہ کا وہ شعبہ ہے جو تنظیمں می اف

روئے کار لان ا جا سکے۔"   کو بہتر بنانے کے لیے ایسے علم کو ی 

انی   طرز عمل "تنظیمی 

 

کی تفہیم، پیشین گوئی، اور انتظام ہے۔ یہ ات  بین الضابطہ شعبہ ہے جو تنظیمی کارکردگی می بہتری   طرز عملتنظیمں می ان

ا ہے۔" 

ت

 حاصل کرنے کے لئے نفسیات، سماجیات، بشرن ات، اورانتظامیہ کے تصورات اور نظرن ات کو مربوط کرن

راد اور گروہوں کا مطالعہ  طرز عمل "تنظیمی 

 

اس علم کا مطالعہ اور اطلاق ہے کہ لوگ تنظیمں می کس طرح کام کرتے ہیں۔ اس می تنظیم می اف

امل ہے۔"( 

 

 اور وہ ات  دوسرے کے ساتھ کیسے تعامل کرتے ہیں،ش

انی طرز عمل یہ تعریفیں تنظیمی 

 

  ات می ان

ت

رت

ت

 کو سمجھنے اور بہتر بنانے پر اس کی توجہ کو اجاگر کرتی ہیں۔  طرز عمل کی بین الضابطہ نوعیت اور تنظیمی ی

رتنظیمی  

 

 (Micro and Macro-Organizational Behavior)طرز عمل مائیکرو اور می

انی  شعبہ ، ات  کثیر الضابطہ  طرز عملتنظیمی 

 

ا ہے۔ اس وسیع طرز عملکے طور پر، تنظیمں کے تناظر می ان

ت

امل کرن

 

، تجیے شعب می کا مطالعہ ش

روتنظیمی طرز عمل۔

 

 کی دو الگ الگ لیکن ن اہم جڑی ہوئی سطحیں ابھرتی ہیں: مائیکروتنظیمی طرز عمل اور می

 (Micro Organizational Behaviorمائیکرو تنظیمی طرز عمل:)

ا ہے۔ یہ فیلڈ ان پیچیدہ تفصیلات   طرز عمل مائیکرو تنظیمی 

ت

امل ہون

 

می کسی تنظیم کے اندر انفرادی اور چھوٹے گروہ کی حرکیت کا گہرائی سے تجیہ ش

اؤ کرتے ہیں، فیصلے کرتے ہیں، اور روزان کی بنیاد پر ات  دوسرے کے ساتھ  

ت

رن راد کس طرح ی 

 

ا ہے کہ تنظیم کے اندر اف

ت

ال کرن

ت

ن ات  کی جان پڑن

 کرتے ہیں

ت

 
پ

 چ
 من 
ی

 

ظ

 

ن

ت

ت

ررز عمل۔ مائیکرو 
ظ

امل ہیں،    

 

رغیب، ادراک، شخصیت کے خصائص اور رویے ش

ت

می توجہ کے کلیدی شعبوں می انفرادی ی

مائیکرو تنظیمی   رآں،  ی  ڈ  رن 

 

م کرتے ہیں۔  ر 

 

متای پر  طور  نمان اں  کو  کارکردگی  اور مجموعی تنظیمی  شراکت  کی  رد 

 

ف می  ٹیم  ی ہ 
کہ

 

ی
ٹے  چھو طرز عمل  کیو

ادا   اور ٹیم کے ہم آہنگی می کردار  ا ہے، بشمول مواصلات کے پیٹرن، تنازعات کے حل کی حکمت عملی، 

ت

گروہوں کی حرکیت کو درن افت کرن

 کی تقسیم بھی مائیکرو تنظیمی رویے کے لازمی پہلو ہیں۔ انفرادی

ت
ت

انداز اور ان چھوٹی اکائیوں کے اندر طاق اور    کرنے والے عوامل۔ قیادت کے 
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 قدر بصیر
 
اثی کے لیے قاب

ت

ن اور ٹیم کی  رق، 

ت

ی انی وسائل کے انتظام، قیادت کی 

 

ان رھا کر، یہ فیلڈ 

 

ی  کو  ن اریکیوں  ت چھوٹے گروہ کے رویے کی 

ا ہے۔ مائیکرو تنظیمی  

ت

راہم کرن

 

رھانے، اور تنظیم کے  طرز عمل  ف

 

روغ دینے، انفرادی اور ٹیم کی کارکردگی کو ی 

 

کو سمجھنا ات  مثبت کام کے ماحول کو ف

 اندر ن اہمی چیلنجوں سے نمٹنے کے لیے ضروری ہے۔

ڈن ات، ادراک، رویے کا فیصل سازی، سماجی ادراک، فیصل  طرز عمل  مائیکرو لیول تنظیمی  

 

می جن امور کا احاطہ کی گیا ہے ان می کام کی جگہ پر ج 

امل ہیں۔ مائیکرو تنظیمی رویے کے مطالعے کا مقصد ملازمین کی شخصیتوں کے ن ارے می جاننا ہے، انہیں بہترین انع 

 

م  سازی، ثقافت اور صنف ش

ملا  اور  جائے،  دن ا  مائیکرو تنظیمی  کیسے  پیداواری بنانے کے طریقے۔  ڈ  رن 

 

م کو  کو بہتر بنانے کے لیے  طرز عمل  زمین  منافع  کار  ر 

 

آج کے مطالعے 

 کارکردگی کو بہتر بنانے کی 

ر کرتی ہے، تو یہ ات  مائیکرو لیو 

 

رر کی شخصیت اس کی ٹیم کو کیسے متای

 
 

رہ لیں کہ سپروای

 
 

ل تجیہ کوشش کرتے ہیں۔ مثال کے طور پر، اگر آپ یہ جای

 ہوگا۔

رو تنظیمی طرز عمل:) 

 

 (Macro-Organizational Behaviorمی

رو تنظیمی  

 

ا ہے۔    ات  پیچیدہ اور ن اہم مربوط نظام کے طور پر کسی تنظیمطرز عمل کو  می

ت

ا جان

 

تجیہ کا یہ شعبہ وسیع پیمانے پر  کیوسیع مطالعے کا حصہ مان

رو تنظیمی    عملیاتڈھانچے،  

 

رے پیمانے پر تنظیم کی تعریف کرتے ہیں۔ می

 

رہ لیتا ہے جو ی 

 
 

ر تنظیمی ثقافت کی طرز عمل  اور ثقافتی عناصر کا جای

 

کا مرک

اور اصولوں کو سمیٹتا ہے جو تنظیم   راد کےمی  کھوج ہے، جو مشترکہ اقدار، عقائد، 

 

 اف
مل
ع

رو تنظیمی  طرز 

 

ر کرتے ہیں۔ می

 

و  متای
ک

کا مطالعہ    طرز عمل

ا ہے، اور یہ مختلف 

ت

ا ہے، جسے تنظیمی ڈھانچ کہا جان

ت

 سطحوں پر مواصلات، ہم آہنگی اور فیصل  کرداروں اور کاموں کے ن اضابطہ انتظامات پر بھی غور کرن

ا  

ت

ا ہے، اس ن ات کی تحقیقات کرن

ت

رھان

 

ج ک مینجمن کی طرف ی 

 

ت ی
رو تنظیمی رویہ اپنی توجہ اسٹر

 

رآں، می ڈ ی  رن 

 

ا ہے۔ م

ت

ر کرن

 

ہے کہ  سازی کو کیسے متای

  کرتی ہیں اور ان پر عمل درآمد  تنظیمیں متحرک بیرونی عوامل کے جواب می اپنے اہداف کو حاصل کرنے کے لیے کس طرح حکمت عملی 

ت

 مری

رو تنظیمی  علاوہ ازیںکرتی ہیں۔  

 

ملا، می
ع

ر سیاق و سباق کے اندر کیسے کام کرتی  طرز 

ت

ا ہے کہ تنظیمیں اپنے وسیع ی

ت

راہم کرن

 

س ن ات پر ات  جامع تناظر ف

روغ دینے، اور ان کے  

 

ر ڈھانچے کی تشکیل، مثبت ثقافتوں کو ف

 

ن رہنماؤں کی رہنمائی  آموزیوں سے گزرنے می ںبیرونی ماحول کی پیشہیں، مؤی
 
من

 کرتی ہیں۔

نپالیسیا اور قیادت سے متعلق  اور ملازمین  رو سطح پر مطالعہ کیے گئے کچھ مسائل یہ ہیں کہ تنظیمیں اپنی مارکیٹ می کیسے کام کرتی ہیں 

 

ں پوری  می

رو تنظیمی 

 

ر کرتی ہیں۔ می

 

ا ہے۔ مثال کے طور پر، اگر آپ اس  طرز عمل تنظیم کو کیسے متای

 

راہم کرن

 

ری ف

ت

ری کے مطالعے کا ہدف تنظیمں کو مسابقتی ی 

رر کے

 
 

رہ لیں کہ کسی تنظیم کا کلچر سپروای

 
 

رو لیول کا تجیہ ہوگا۔ یہ سمجھنا ضروری ہے کہ آن ا تنظیم  طرز عمل  ن ات کا جای

 

ا ہے، تو یہ می

ت

ر کرن

 

کو کیسے متای

ررز کے 

 
 

 می رکاوٹ بن رہا ہے ن ا اس می مدد کر رہا ہے۔طرز عمل کا کلچر سپروای
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 (Check your Progressاپنی معلومات کی جان)

امل ہے؟طرز عمل می کی تعریف کریں۔ مائکرو تنظیمی  طرز عمل سوال: تنظیمی 

 

 کن پہلوں کا مطا لعہ ش

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 

 (Nature of Organizational Behaviour) کی نوعیتتنظیمی طرز عمل   1.4

انے ن انے کی شکل دینے والے طرز عمل کو سمجھنے، پیشین گوئی کرنے    طرز عملکی نوعیت کثیر جہتی ہے، تنظیمی    طرز عملتنظیمی  

ت

کام کی جگہ کے ن

ر کر کے انفرادی اور تنظیمی دونوں طرح کی فلاح و بہبود پر اس کی توجہ مرکوز کرتی ہے۔کئی اہم پہلو تنظیمی  

 

کی نوعیت    طرز عملاور مثبت طور پر متای

 کو نمان اں کرتے ہیں: 

نفسیات، سماجیات، بشرن ات، اور نظم و نسق سمیت   طرز عملتنظیمی  (Interdisciplinary Approachنقطہ نظر:) بین مضامین  

ا ہے۔یہ  

ت

اور نظرن ات پر مبنی ہون    بین مضامینمختلف شعبوں کی بصیرت 
ن 

 

ت
ا

 

ان ررز عملنقطہ نظر تنظیمں می 
ظ

کی پیچیدگیوں کو جامع طور پر سمجھنے   

ا ہے۔ 

ت

 می مدد کرن

کا ات  طریقہ کار اور منظم انداز می مطالعہ   طرز عمل انفرادی، گروہی اور تنظیمی  طرز عملتنظیمی (Systematic Studyمنظم مطالعہ:) 

ات، روابط اور نتائج کا مطالعہ کرنے کے لیے سائنسی طریقے اور تجرن اتی ثبوت استعمال کرتے ہیں۔

 

رتیب می رجحان

ت

 ہے۔محققین تنظیمی ی

راد اور گروہوں پر توجہ) 

 

  طرز عملکا مطالعہ انفرادی اور گروہی   عملطرز تنظیمی (:Focus on Individuals and Groupsاف

ا ہے کہ کس طرح انفرادی خصوصیات، رویے، اور محرکات  

ت

ر انداز ہوتے ہیں، نیز   طرز عملدونوں پر زور دیتا ہے۔ یہ اس ن ات کی کھوج کرن

 

پر ای

 تنظیمی ڈھانچے می گروہ کس طرح تعامل اور کام کرتی ہیں۔ 

انی    طرز عملتنظیمی  (Applied Scienceاطلاق سائنس:) 

 

ان یہ  اطلاق سائنس ہےکیونکہ  ات   یہ  بلکہ  صرف نظرن اتی نہیں ہے، 

رھانے اور کا 

 

 کو ی 

ت

م کا  رویے کا منظم طریقے سے مطالعہ کرتی ہے۔ اس کے نتائج اور اصولوں کا مقصد کارکردگی کو بہتر بنانے، پیداواری صلاچ 

  ات می

ت

رت

ت

ا ہے۔  ات  مثبت ماحول بنانے کے لیے حقیقی دنیا کی تنظیمی ی

 

 لاگو کرن

نظر::)   پسندان نقطہ 

ت

 

 

ان

 

اور    طرز عمل تنظیمی  ( Humanistic Approachان محرکات  ضرورن ات،  انفرادی  ساتھ  ملازمین کے 

 خواہشات کے حامل  
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ا ہے جو اراکین کی فلاح و بہبود کو اہمیت 

ت

 پسندان نقطہ نظر اپنان

ت

 

 

ان

 

ا ہے۔یہ ات  ان

ت

اؤ کی اہمیت کو تسلیم کرن

ت

رن راد کے طور پر ی 

 

دیتا ہے اور کام کی جگہ  اف

 پر  

ا ہے۔ 

ت

ڈن ات کے کردار کو تسلیم کرن

 

 ج 

اثی:) 

ت

ا اور اس می  ( Organisational Effectivenessتنظیمی ن

 

رھان

 

اثی کو ی 

ت

تنظیمی طرز عمل کا حتمی مقصد کسی تنظیم کی مجموعی ن

گروہی   اور  انفرادی  کرنے کے لیے  حاصل  کو  اہداف  جو تنظیم کے  ہے  امل 

 

ش ا 

 

کرن پیدا  طرز عمل  اور  حالات  ایسے  ا ہے۔اس می 

 

کرن تعاون 

ا ہے۔ 

ت

 کارکردگی کو بہتر بنان

انی طرز عمل متحرک ( Continuous Processمسلسل عمل:: ) 

 

ا ہےان

ت

ا ہے۔اس   ہون

ت

ر ہون

 

اور مختلف داخلی اور خارجی عوامل سے متای

 

ی ک

ل  طرح، تنظیمی طرز عمل کا مطالعہ ا
س
سل
م

ات می  

 

رادی قوت کی آن ادی، اور سماجی رجحان

 

تبدیلیوں کے ساتھ  ، متحرک عمل ہے جو تنظیمی ماحول، اف

ا ہے

ت

رق کرن

ت

 ی

فطری طور پر تبدیلی  تنظیمی طرز عمل  تنظیمں کی متحرک نوعیت اور بیرونی ماحول کے پیش نظر، (Change Oriented):تبدیلی پر مبنی 

امل ہے، بشمول تبدیلی پر  

 

ا ش

 

ملات کو سمجھنااور ان کا انتظام کرن
ع

کے رد عمل اور کامیاب نفاذ  اراکین  پر مبنی ہے۔ اس می تنظیمں می تبدیلی کے 

 کے لیے حکمت عملی۔ 

اثی اور تنظیم می اراکین کی فلاح و  مضامین بنیادوںتنظیمی طرز عمل کی نوعیت،  اس کی بین  

ت

انی طرز عمل پر توجہ، تنظیمی ن

 

  ات می ان

ت

رت

ت

، تنظیمی ی

رھانے کے لیے اس کے عملی اطلاق کی عکاسی کرتی ہے۔ 

 

 بہبود کو ی 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 کریں۔سوال:

ت

 تنظیمی طرز عمل کی متحرک نوعیت کی وضاج

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Significance of Organizational Behaviour) تنظیمی طرز عمل کی اہمیت  1.5

، جو   اور نظم و نسق کے ملاپ پر قیام کرتی ہے،  انی طرز عمل کی ات  جامع    تنظیمںتنظیمی طرز عمل نفسیات، سماجیات، 

 

کے سیاق و سباق می ان

  ہم  تنظیمی طرز عمل
 
اثی اور نپائیداری کو تشکیل دیتا ہے۔ ج

ت

ا ہے۔ یہ بہت اہم ہے ، کیونکہ یہ کسی بھی ادارے کی ثقافت، ن

ت

 کی کثیر  تفہیم پیش کرن
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ا ہے کہ یہ محض ات  تعلیمی نظم نہیں ہے بلکہ ات  متحرک قوت ہے جو تنظیمی زندگی کے تما 

ت

م  جہتی اہمیت کو تلاش کرتے ہیں،تو یہ واضح ہو جان

ر کرتی ہے۔

 

 پہلوؤں کو متای

انی حرکیت کا ادراک :)

 

انی طرز  (Understanding Human Dynamicsان

 

بنیادی سطح پر، تنظیمی طرز عمل کام کی جگہ پر ان

راد اور گروہو

 

رتیب می اف

ت

ر انتظام اور قیادت کے لیے سنگ بنیاد ہے۔ تنظیمی ی

 

ں کے عمل کی پیچیدگیوں کو سمجھنے کے ن ارے می ہے۔ یہ علم موی

اپنی حکمت کو سمجھنے سے، تنظیمیں  اور عمل کرنے کے طریقہ  کرنے  کی    سوچنے، محسوس  قوت  رادی 

 

اف اپنی  کو  اور طریقوں  نپالیسیوں  عملیوں، 

  کر سکتی ہیں۔ 

ت

 ضرورن ات اور توقعات کے مطابق مری

مواصلات کسی بھی ادارے کی جان ہوتی ہے۔ تنظیمی طرز عمل مواصلات  ( Enhanced Communicationبہتر مواصلات :)

 
 
ا ہے، جس سے تنظیمیں اپنی مواصلاتی حکمت عملیوں کو بہتر بنانے کے قاب

ت

راہم کرن

 

کے پیٹرن، رکاوٹوں اور طرزوں کے ن ارے می بصیرت ف

ر  

 

 ہوتی ہیں۔ مؤی

روغ دیتی ہے، غلط فہمیوں کو کم کرتی ہے، اور ات  مربوط تنظیمی بیانیہ  

 

قائم کرتی  مواصلات، تنظیمی طرز عمل اصولوں کی رہنمائی می، شفافیت کو ف

 ہے۔

اصلاح  کی  کارکردگی می    تنظیمی طرز عمل ( Optimising Performance):کارکردگی  کی  یہ ملازمین  کہ  ات  حساس پہلو ہے  کا 

اور تنظیمی حرکیت کے مطالعہ کے ذریعے،تنظیمی طرز    سے اطمینان، 

ت

ا ہے۔  حوصلہ افزائی، ملازم

ت

ادا کرن عمل  بہتری لانے می کتنا اہم کردار 

ا ہے۔  

ت

کرن آلات سے لیس  رھانے کے لیے 

 

ی  کو  اجتماعی پیداور  اور  انفرادی  کو  والے عوامل سے نمٹنے کے  تنظیمں  انداز ہونے  ر 

 

ای پر  کارکردگی 

روغ دیں۔

 

 ذریعے، تنظیمیں ایسے حالات پیدا کر سکتی ہیں جو ملازمین کی مصروفیت اور عزم کو ف

انداز، فیصل سازی کے  ( Leadership Developmentقیادت کی نشوونما) ملاتتنظیمی طرز عمل قیادت کے 
ع

رغیب کی  

ت

اور ی  ،

ربیت  می تنظیمی طرز 

ت

ا ہے۔وہ تنظیمیں جو قیادت کی ی

ت

رردار ادا کرن
ک
عمل    تکنیکوں کے ن ارے می بصیرت پیش کر کے قیادت کی نشوونما می نمان اں

وہ ایسے امل کرتی ہیں 

 

 کے اصولوں کو ش

 

 ی
ت
اور ابھرتے  قائد  ہیں، 

ت

 ہیں، ٹیموں کی حوصلہ افزائی کر سکت

ت

ی اار کرتی ہیں جو پیچیدگیوں کو سنبھال سکت

ت

ن

 ہیں۔ ہوئے 

ت

 چیلنجزکا مقابلہ کر سکت

ر انتظام ش  سے اہم ہے۔ (Conflict Resolution) :تنازعات کے حل  

 

اس کا موی تنازعات تنظیمی زندگی می فطری ہے، لیکن 

ڈ   تنظیمی طرز عمل رن 

 

ا ہے۔ م

ت

افذ کرنے کی مہارتوں سے آراستہ کرن

 

ن اور حل کے لیے حکمت عملیوں کو  مینیجرز کو تنازعات کے ذرائع کو سمجھنے 

رہ کرنے والی ٹیموں کی تخلیق کو  
 
ا ہے، جو کہ ہم آہنگ اور اعلیہ کارکردگی کا مظاہ

ت

رآں، تنظیمی طرز عمل ٹیم کی حرکیت کو درن افت کرن روغ دیتا  ی 

 

ف

رھاتی ہیں۔ہے جو تنظیمی

 

  کامیابی کو آگے ی 
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ا تنظیمی ثقافت ات   ( Cultural Alignment and Diversity Managementور تنوع کا انتظام:) ثقافتی صف بندن 

راتیاہداف کے ساتھ  روی 

 
ت

ا ہے۔ ی

ت

ملاسے تشکیل دینے اور سمجھنے می اہم کردار ادا کرن
ع

منسلک ات   کام کی جگہ کی اجتماعی شخصیت ہے، اور تنظیمی طرز 

رھاتی ہے۔  

 

ی  کو  اور تنظیمی لچک  رآں،  مثبت تنظیمی ثقافت ملازمین کی مصروفیت  ی  ڈ  رن 

 

 سے فائدہ    تنظیمی طرز عمل م

ت
ت

رادی قوت کی طاق

 

اف متنوع 

ا ہے۔ 

ت

 اٹھانے می تنظیمں کی مدد کے لیے تنوع کے انتظام کے رہنما خطوط پیش کرن

امے می تبدیلی مستقل ہے۔  (Adaptation to Change) :تبدیلی کے لیے موافقت 

 

ن تنظیمی طرز عمل  عصری متحرک منظ 

ر تبدیلی کے انتظام کے لئے  

 

اور مؤی راحمتی عوامل، 

 

ا ہے۔تبدیلی کے نفسیاتی پہلوؤں، م

ت

راہم کرن

 

ف  ماات کو جو  حکمت عملیوں کی بصیرت 
ی

 

ظ

 

ن

ت

ت

ان 

رتیب دیتی ہیں، موافقت اور لچک کو یقینی بناتی    زن ادہکے اصولوں کا بھرپور استفادہ اٹھاتی ہیں،وہ معاشرتی تبدیلیوں کوطرز عمل  تنظیمی  

ت

آسانی سے ی

 ہیں۔

راتی فیصل سازی روی 

 
ت

راتی فیصل سازی می  طرز عمل  تنظیمی :(Strategic Decision-Making)ی روی 

 
ت

انی عنصر پر زور دے کر ی

 

ان

انی  

 

راہم کرتی ہے۔ ان

 

  طرز عمل  مدد ف
 
کے ساتھ تنظیمی حکمت عملیوں کی صف بندی اس ن ات کو یقینی بناتی ہے کہ فیصلے ن صرف عملی بلکہ قاب

کی روشنی می تنظیمں کو ن اخبر انتخاب کرنے می رہنمائی کرتی ہے جو تنظیم کے اندر لوگوں کے ساتھ ہم آہنگ  طرز عمل    عمل بھی ہوں۔ تنظیمی 

 ہوتی ہیں۔ 

ا ہے، اس ن ات کو تسلیم  طرز عمل    تنظیمی(Work-Life Balance):زندگی می توازن –کام 

ت

ملازمین کی مجموعی فلاح و بہبود پر غور کرن

 می اطمینان

ت

 ی ااہم مربوط ہوتی ہے۔ کام اور زندگی کے توازن، تناؤ کے انتظام اور ملازم
رجیح    کرتے ہوئے کہ ان کی ذاتی اور پیشہ وران زندگن

ت

کو ی

راری، اور مجموعی 

ت

رف  تنظیمی صحت می ںمعااون ہے۔ دینے سے کام کے مثبت ماحول، ملازمین کی ی 

 

ت

 قن ت
لن

 

ج

ت

ت

اور   

ت

 
اور    کسی ادارے کی (Innovation and Creativity) :اخترای رق کے لیےاختراعی 

ت

تخلیقی صلاحیتیں ضروری    ی

راد اپنے خیالات کا اظہار کرنے، خطرات مول لینے اور تنظیم کی کامیابی می   طرز عمل  تنظیمیصفات ہیں۔

 

روغ دیتا ہے جہاں اف

 

ات  ایسے ماحول کو ف

رادی قوت می تخلیقی  طرز عمل    شراکت کے لیے ن ااختیار محسوس کرتے ہیں۔ متنوع نقطہ نظر کو پہچان کر اور ان کی قدر کرتے ہوئے، تنظیمی 

 

اف

ا ہے۔

ت

رھان

 

 کو ی 

ت

 صلاچ 

کا تجیہ    طرز عمل  تنظیمی(Ethical Considerations):اخلاق تحفظات  روغ دیتے ہوئے، اخلاق جہتوں 

 

ف کو  اخلاق فیصل سازی 

   طرز عمل  کرتی ہے۔ وہ تنظیمیں جو اخلاق تحفظات کو اپنے تنظیمی

ت

ریم ورک می ضم کرتی ہیں وہاں اعتماد، انصاف، اور سماجی ذمہ داری کی حال

 

ف

 قائم ہوتی ہے۔ 
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 ماات جو  
ی

 

ظ

 

ن

ت

ت

 ماات کی حقیقت کو شکل دینے والی ات  متحرک قوت ہے۔ ایسی 
ی

 

ظ

 

ن

ت

ت

ر می، تنظیمی طرز عمل کی اہمیت جامع اور دور رس ہے۔ یہ 

 

آج

رتنظیمی طرز عمل کے اصولات کو پہچانتی ہیں اور ان کا اطلاق کرتی ہیں، وہ صحت مند،   ڈی 

 

ر کام کی جگہیں  ،موافقت نپ ری 

 

روغ یپ

 

بنانے می بہتر  ، اور ف

امے می مسلسل کامیابی می  مقام حاصل کرتی ہیں اور

 

ر عالمی منظ ن ڈی 

 

رق نپ

ت

 اہم کردار ادا کرتے ہیں۔ ات  ی

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

امے می تنظیمی طرز عمل کا مطالعہ کیوں ضروری ہے؟  سوال: 

 

 متحرک اور تیزی سے بدلتےتعلیمی منظن

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 1.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درجہ ذیل ن اتیں سیکھیں: 

راد اور   •

 

 اور منظم شکل ہے۔ات  تنظیم اف

ت
 

 گروہوں کے ن امقصد تعامل کی مخصوص ساج

ا ہے۔ •

 

 کسی بھی تنظیم کا بنیادی اور ش  سے ضروری ہدف اس کے مطلوبہ مقصد کو پورا کرتے ہوئے اپنی بقا کو یقینی بنان

اثی کے لیے تعمیراتی عناصر کا کردار   •

ت

ادا  کسی بھی تنظیم کی بنیاد کو استوار بنانے والے لازمی خصوصیات اس کی مضبوطی ، لچک اور مجموعی ن

 کرتی ہیں۔

اور تشہیر کرنے می مدد   • رق 

ت

ی ربیتی پروگراموں می 

ت

ی اور  کو واضح کرنے می  اہداف  اور  اقدار،   ، تنظیم کا مشن اس کے بنیادی مقصد 

راہم کرتے ہیں۔

 

 ف

ا ہے۔    •

ت

ا جان

 

ام سے جان

 

اؤ کے ن ارے می معلومات کے مطالعہ اور اطلاق کو تنظیمی طرز عمل کے ن

ت

رن راد اور گروہوں کے ی 

 

 تنظیمں می اف

ا ہے۔ •

ت

امل ہون

 

 مائیکرو تنظیمی طرز عمل می کسی تنظیم کے اندر انفرادی اور چھوٹے گروہ کی حرکیت کا گہرائی سے تجیہ ش

ا ہے۔ •

ت

ا جان

 

رو تنظیمی طرز عمل کو ات  پیچیدہ اور ن اہم مربوط نظام کے طور پر کسی تنظیم کی وسیع مطالعے کا حصہ مان

 

 می

ا ہے۔  •

ت

 تنظیمی طرز عمل نفسیات، سماجیات، بشرن ات، اور نظم و نسق سمیت مختلف شعبوں کی بصیرت اور نظرن ات پر مبنی ہون

ر کرتی ہے۔  •

 

 تنظیمی طرز عمل محض ات  تعلیمی نظم نہیں ہے بلکہ ات  متحرک قوت ہے جو تنظیمی زندگی کے تمام پہلوؤں کو متای

رہنگ 1.7

 

 (Glossary) ف

 

راد کا کسی مقصد کو حاصل کرنے کے لیے منظم گروہ  تنظیم 

 

 اف



22 
 

او  تنظیمی طرز عمل 

ت

رن راد سے ی 

 

راد کا آپس می اور بیرونی اف

 

 تنظیم کے اف

Interdisciplinary Approach  بین مضامین نقطہ نظر 

Applied Science  اطلاق سائنس 

Humanistic approach  پسندان نقطہ نظر 

ت

 

 

ان

 

 ان

Human Dynamics   انی حرکیت

 

 ان

 

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 1.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

 می____کا مطالعہ ہے:تنظیمی طرز عمل کسی تنظیم  .1

(a ان

 

 ( لازمین b)    ( ان

(c انی طرز عمل

 

 ( اسٹیک ہولڈرز کے درمیان تعاون می کمیd)    (ان

ا ہے؟ .2

ت

 تنظیمی طرز عمل تین سطحوں پر توجہ مرکوز کرن

(a)  راد، تنظیم، معاشرہ

 

   (معاشرہ، تنظیم، قومb)   اف

(c انفرادی، گروہی اور تنظیمی)   (d ،ملازم )انتظام، قوم 

کن کے مطابق"ات  تنظیم لوگوں کا ات  گروہ ہے جو مشترکہ اہداف کو حاصل کرنے کے لئے منصوبہ بندی کرنے، منظم کرنے اور   .3

 اپنے رویے کو کنٹرول کرنے کے ذریعے مل کر کام کر رہے ہیں"۔ 

(aمیکس ویبر )    (b رچرڈ ڈافٹ )  

(c ھ ڈیوس

ت

کن ی
 )    (dر

 

ر

 

ھٹ

ت

ت

ڈ لو

 

رن 

 

 ( ف

 کسی بھی تنظیم کی بنیادی خصوصیات____ کی بنیاد پر مختلف ہو سکتی ہیں۔ .4

(aر

 
 

   صنعت (b)     ( سای

(c) اہداف    (d یہ سبھی) 

ا ہے۔ .5

 

رھان

 

 تنظیمی طرز عمل کا حتمی مقصد کسی تنظیم کی____ کو ی 

(a اثی

ت

   (غیرپیداواری b)    ( مجموعی ن

(c وسائل کا بے جا استعمال)   (d تنازعات کے ذرائع) 
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 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 تنظیم سے کی مراد ہے؟تنظیم کا بنیادی مقصد کی ہے؟   .1

 تنظیم کی بنیادی صفات کی ہیں؟  .2

 تنظیم کی کامیابی کے لئے مشن اور وژن کی کی اہمیت ہے؟  .3

 تنظیمی طرز عمل کی ہے؟  .4

 تنظیمی طرز عمل کی اہمیت کی ہے؟  .5

رق ہے؟ .6

 

رو تنظیمی طرز عمل می کی ف

 

ملاور می
ع

 مائیکرو تنظیمی طرز 

ا ہے؟ .7

ت

 بین مضامین نقطہ نظر کی ہے اور تنظیمی طرز عمل می اس کا کی کردار ہون

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

راہم کرتی ہے؟  .1

 

رتیب دینے می مدد ف

ت

راد اور گروہوں کو مخصوص مقاصد کی ی

 

 تنظیم کا بنیادی مقصد بتائیں اور یہ کس طرح اف

 اور کام کاج کا تعین کرتی ہیں؟  .2

ت
 

، مقصد، ساج

ت
 

 تنظیم کی بنیادی صفات کی ہیں اور یہ کس طرح اس کی شناج

ا  .3

ت

راہم کرن

 

رق می مدد ف

ت

 ہے؟ تنظیمی طرز عمل کی کثیر جہتی اہمیت کا تفصیلی تجیہ کریں اور بتائیں کہ یہ کس طرح تنظیمں کی پیشرفت اور ی

رق حاصل کی جا سکتی ہے؟ .4

ت

روغ دینے سے ات  تنظیم می ی

 

ی صلاحیتوں کو ف

ت

لن قن ی

 

ج

ت

ت

 تنظیمی طرز عمل کی روشنی می کس طرح اختراعی اور 

رو تنظیمی طرز عمل کے مطالعے کا مقصد کی ہے اور یہ کس طرح تنظیمں کو بہتر بنا سکتا ہے؟ .5

 

 تنظیمی طرز عمل کی ہے؟می

 تنظیمی طرز عمل کی ہے؟مائیکرو تنظیمی طرز عمل اور اس کے تجن ائی پہلوؤں کو بیان کریں۔  .6

 تنظیمی رویے کے مطالعہ کی اہمیت پر تفصیل سے تبادلہ کریں اور بتائیں کہ ات  موفق تنظیم کیسے بنائی جا سکتی ہے؟ .7

ر کردہ اکتسابی مواد   2.10

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Sinha, J.B.P. (2008). Culture and organisational behaviour. New Delhi: 

Sage. 

• Udai Pareek (2007). Understanding Organisational Behaviour. New 

Delhi: Oxford University Press. 

• Amitai Etzioni (1978). Comparative Analysis of Complex 

Organisations. New York: Free Press. 

• Daniel Katz and Robert L. Kahn (1961). The Social Psychology of 

Organisations. New York: Wiley. 
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• Greenberg, J. & Baron, R.A. (2003). Behaviour in Organisations: 

Understanding and managing the human side of work, 8th Ed. New 

Delhi: Prentice Hall of India. 

• John B.Miner (Ed). (2007). Organisational Behaviour-Essential Theories 

of Process and Structure. Prentice Hall of India Pvt. Ltd. 

• Robbins, S.P., Judge, T.A., &Sanghi, S. (2009). Organisational 

Behaviour, 13th Ed. New Delhi: Pearson-Prentice Hall. 

• SN. Eisenstadt (Ed) (1970). Readings in Social Evolution and 

Development. Pergamon Press Ltd. 

• Stephen P Robbins (2001). Organisational Behaviour- Concepts, 

Controversies and Applications. New Delhi: Prentice Hall of India. 
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 تنظیمی طرز عمل اور تصوراتی خاکہ ۔02اکائی 

(Organizational Behaviour Conceptual Frame Work) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 2.0

 (Objectives) مقاصد 2.1

 (Organizational Behaviour) تنظیمی طرز عمل 2.2

 (Cognitive Frame Work) وقوفی خاکہ  2.3

 (Behaviouristic Frame Work)طرز عمل کا خاک 2.4

 (Social Cognitive Frame Work) سماجی اور وقوفی خاکہ  2.5

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 2.6

رہنگ 2.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 2.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 2.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 2.0

 می، ہم تنظیمی رویے کی پیچیدگیوں اور اس کے تصوراتی ڈھانچے پر تبادلہ خیال کریں گے۔ طلباء تنظیمی رویے کی بنیادی  

 
 

اس یوی

ریم  

 

ریم ورک کی مکمل تفہیم حاصل کریں گے۔ اس کے علاوہ، وہ علمی، رویے، اور سماجی علمی ف

 

 کرنے والے تصوراتی ف

ت

ن اتوں اور اس کی وضاج

  سیکھیں گے۔ ورک کے ن ارے می

ریم ورک کس طرح  

 

ف رہ لے گی کہ یہ 

 
 

ن ارے می بھی تفصیل سے جای اس  احاطہ کرے گا بلکہ  کا   ن صرف بنیادی تصورات 

 
 

یہ یوی

، طال  علموں کو  

ت

 کے اختتام ت

 
 

ر انداز ہوتے ہیں اور اس می شراکت کرتے ہیں۔ یوی

 

تنظیمی رویے کی مختلف جہتوں کے  تنظیمی حرکیت پر ای

اور ادراک کر  ریم ورک کے درمیان پیچیدہ تعامل کا تجیہ 

 

اور سماجی علمی ف   ات می علمی، طرز عمل، 

ت

رت

ت

نے کے  ساتھ ساتھ حقیقی دنیا کی تنظیمی ی

 آلات کی مکمل تفہیم  ہوگی۔ 

 (Objectives) مقاصد 2.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 طلبا کو تنظیمی طرز عمل او رتصوراتی خاکوں کے متعلق بتلان ا جائے گا ۔ •
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 طلبا کو تنظیمی طرز عمل او رتصوراتی خاکوں کے معنی بتلائے جائیں گے ۔  •

 طلبا مختلف تصوراتی خاکے مثلاً وقوفی خاکے ، طرز عمل کے خاکے ، سماجی ووقوفی خاکوں سے متعلق جانکاری حاصل کرنپائےں گے ۔   •

 طلبا سماجی و وقوفی خاکوں سے متعلق معلومات حاصل کر نپائیں گے ۔  •

ریم ورک سے متعلق معلومات حاصل کر نپائیں گے۔  •

 

 طلبا تنظیمی طرز عمل اور تصوراتی ف

 (Organization Behaviour) تنظیمی طرز عمل 2.2

 ہیں کہ یہ ات  گروہ کی   (Organization) تنظیم

ت

راد اجتماعی طور پر حصہ لیتے ہیں  کو ہم اس طرح بتلا سکت

 

اہے جس می اف

ت

شکل می ہون

 پہنچانے اور ان می 

ت

 کو مکمل کرنے کے لےے جس می ان کی محنت اور لگن کے ساتھ ساتھ اس کام کو نپایہ تکمیل ت

 

ن ا کسی پروج کت  کسی کام کو 

اں ہوتے ہیں اور 

 

راآنے والے مسائل کو وقتاً فوقتاً فوری طور پر حل کرنے کے کوش

 

ا ہے جس می ساری تنظیم   Task ان کے سامنے ات  ی 

ت

ہون

مل کر خوش اسلوبی سے اس مقصد کو حاصل کرنے کی کوشش کرتے ہیں۔ تنظیم کی یہ خوبی ہوتی ہے کہ وہ اجتماعی ہوتی ہے انفرادی طور پر کام  

راد کا مقصد اور سمت ات  ہی ہوتی  

 

ا ہے ۔ سبھی  کرنے کو تنظیم نہیں کہا جاسکتا اور اس می سبھی اف

ت

ہے۔ اور اسی مقصد کے تح لائحہ عمل تیار کیجان

داری  اور اس مقصد می حائل تمام دشواریوں کا حل کیسے تلاش کیجائے ان مسائل سے کیسے نمٹا جائے تنظیم کی ذمہ  کی رائے ات  ہوتی ہے 

ا ہے۔ 

ت

رد تنظیم می ات  اہمیت کا حامل ہون

 

ر ف
 
 ہوتی ہے اور ہ

"Organizational Behaviour is the field of study to investigate how people 

interact in a group". 

روغ دیتی ہے۔

 

  تنظیمی طرز عمل ات  ایسا تحقیقی میدان ہے جو عوامی تعلقات اور گروہی تعلقات کو ف

 : (Behaviour)طرز عمل

ےج
مہ
 .J. B نصیبی ردِعمل سے کرتے ہیں ۔ Response اور (Stimulus) نفسیات می خاص کر کسی کے طرز عمل کا مشاہدہ ہم 

Watson ر جاندار کا مطابقت ہم
 
ر مہیج ن ا  S-R کے مطابق ہ

 
ر کرتے ہیں۔ ہ

 
ا   Stimulus سے ہی ظاہ

 

کے لےے جوابی حرکت کا ہون

اہے اس کو طرز عمل کہتے ہیں یعنی دوسرے الفاظ می طرز عمل کے معنی مہیج اور جوابی ردِعمل ن ا حر

ت

کت  ضروری ہے اور مہیج سے جو ردِعمل ہون

راد پر واقع ہوں گے وہ ن الکل ات  دوسرے سے مختلف ہوں گے ۔ 

 

 ہے ۔ مہیج کے بعد جتنے بھی ردِعمل اف

 :  (Conceptual Frame Work and Organizational Behavior) تنظیمی طرز عمل او رتصوراتی خاکہ 

کا   ات  مخصوص ماحول کے تح اپنے طرز عمل  رد 

 

ف ر 
 
ہ والے  : تنظیمی طرز عمل سے مراد تنظیم می رہنے  اور تصوراتی خاکے  تنظیمی طرز عمل 

ات وغیرہ مگر جو ن اطنی طر

 

ری طور پر کرتے ہیں مثلاً حرکات و سک
 
ا ہے خاص کر نفسیات می کسی بھی طرز عمل کا مشاہدہ ہم ظاہ

ت

رہ کرن
 
ز عمل  مظاہ
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اندازِ فکر، دلچسپی وغیرہ ۔ کسی تنظیم می بنی نوع کے    ، ، خواہشات، غم، خوشی  ڈن ات 

 

انی ج 

 

ان اہے جیسے 

ت

ا مشکل ہون

 

اس کا مشاہدہ کرن اہے 

ت

رن کی   ؤی 

رین نے کئی نظرن ات اور خاکے پیش کےے ہیں جو حس  ذیل  
 
راہم کرنے کے لےے ماہ

 

 گوئی اور اس کی رہنمائی و کنٹرول کا خاکہ ف

 

 

 
پ

تفہیم پ

  :ہیں

 (Cognitive Frame Work) وقوفی خاکے  1.

 (Behaviouristic Frame Work) طرز عمل کے خاکے   2.

 (Social and Cognitive Frame Work) سماجی وقوجی خاکے  3.

 

ت

 
 : تنظیمی طرز عمل اور تصوراتی خاکوں کی اہمیت و افادی

  :ہموار کراتی ہے جو حس  ذیل ہیںتنظیمی طرز عمل ات  بہت ہی اہم عنصر ہے جو تنظیم کی کامیابی کی راہ کو  

اور خاص اصولوں کو مدِ نظر رکھ کر ات  دوسرے کا    1. ا ہے: تنظیم کے عام 

ت

روغ دنیا کا ماحول مہیا کرن

 

و احترام کو ف تنظیمی طرز عمل اخلاق 

روغ دیتاہے۔

 

ڈبے کو ف

 

ڈردی کے ج 
 
  احترام اور ات  دوسرے سے ہ

والے   2. اس سے حاصل ہونے  اور  اس کے خیالات  پر  انفرادی طور  رد کی 

 

ف ر 
 
ہ : تنظیم کے  دیتا ہے  روغ 

 

ف کو  انفرادی وضاحتی طرز عمل 

روغ دیتاہے۔

 

رہ لیتے ہوئے وضاحتی طرز عمل کو ف

 
 

ڈمات کا جای

 

  ج

روغ دیتا ہے : تنظیم می رہنے والے گروہ می مختلف پیشوں سے وابستہ لوگوں موجود ہوتے ہیں   3.

 

راد کی مہارتوں کو ف

 

پیشہ سے وابستہ اف

ان سے تنظیم کے جو بھی   اور  داری ممکن ہے  ان کی حصہ  ان کی مہارتوں کو کس طرح سے تنظیم می  اور  ، قابلیتوں  و ں 

ت

 ن
ہ لن
ا کی  ان 

ا ہے۔مفادات ہوتے ہیں خیا

ت

 ل رکھا جان

ا   4.

 

کرن اور مطمئن حاصل  دلچسپی  ان کے پیشوں سے  کو  راد 

 

اف وابستہ  دینے کے ساتھ ساتھ پیش سے  روغ 

 

ف کو  تنظیمی طرز عمل محرکات 

 ہیں۔

ت

ر د کو اپنے پیشہ سے تشفی حاصل ہو اور آزادان طور پر ش  مل جل کر تنظیم کے لےے کام کرسکت

 

ر ف
 
  سیکھاتی ہے۔ ہ

ا 5.

 

روغ دیتاہے ۔ان

 

روغ دیتاہے: تنظیمی طرز عمل انفرادی اور اجتماعی تنظیمی عمل کو ف

 

رادی اور اجتماعی تنظیمی عمل کو ف

 

نی  تنظیمی طرز عمل اف

 وغیرہ کا بغور مطالعہ کرکے تنظیمی عمل کو  

ت

 
 ، دلچسپی ، تنظیم سے تعلقات تنظیم سے دلچسپی ، کام کرنے کی چاہ

 

شخصیت اور ان کے روی 

ا ہے۔بہتر

ت

   بنان

انی   6.

 

،ان ا ہے 

ت

کرن ادا  کردار  ماان اں 

 

ی
می ں روغ 

 

ف انی وسائل کے 

 

ان اہے: تنظیمی طرز عمل 

ت

ہون  

ت

 
ای

 

ن گار  مدد  روغ می 

 

ف انی وسائل کے 

 

ان

 ہوتی ہے۔

ت

 
ای

 

رق می مدد گار ن

ت

  وسائل ہمیشہ تنظیم کی ی
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راد کو اپنے پیشہ کی اہمیت اور اس کے مفاد کو بلند کرنے کی  7.

 

اہے: تنظیمی طرز عمل اف

ت

روغ می بھی یہ اہم رول ادا کرن

 

  پیشہ ن ا تجارت کے ف

روغ می آنے والے مسائل اور ان کو کس طرح سے خوشلوبی سے حل  

 

اہے ۔ پیشہ سے کس طرح مطمئن رہے اور پیشہ کے ف

ت

تلقین کرن

رق می بھی تنظیمی طرز رمل کا  کرکے ات  کامیاب شخصیت

ت

اہے۔ ن صرف پیشہ بلکہ کسی تجارت کی ی

ت

 بنا کر اُبھارے اس کی سفارش کرن

اہے۔

ت

ا ہے بتلان

 

رن کرن

 

رق کی راہ پر گام

ت

ا ہے ۔ کسی بھی تجارت کو کس طرح ی

ت

  اہم رول ہون

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 کیجیے؟ 

ت

 سوال: تنظیمی طرز عمل کی وضاج

 بیان کیجیے؟

ت

 
 سوال: تنظیمی طرز عمل کی اہمیت اور افادی

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Disciplines that contribute Organizational Behaviour)تنظیمی طرزعمل می معاون مضامین  

ا ہے۔

ت

ر ہون

 

 جو مندرجہ ذیل ہیں:تنظیمی رویہ ات  کثیر الشعبہ میدان ہے اور یہ متعدد مضامین سے متای

 (Psychology) نفسیات ٭

 (Sociology) سماجیات ٭

 (Social Psychology) سماجی نفسیات  ٭

 (Anthropology) عمرانیات ٭

 :(Psychology) نفسیات  •

اس کا مشاہدہ   کا کردار کا مشاہدہ کرے۔ حیوانوں کی صورت می جو کچھ کرتے ہیں  و حیوانی عضویوں  انی 

 

ان کا یہ مدعا ہے کہ  نفسیات 

انوں کی صورت می جو کچھ وہ کرتے ہیں اور کہتے ہیں 

 

اہے اور ان

ت

اہے۔کیجان

ت

ر بحث لان اجان   ان ش  کو زی 

 : (Stimulus) مہیج  •

ر کرنے والی شے مہیج کہلاتی  

 

اہے کسی عضویہ کی جوابی حرکت کو متای

ت

نفسیاتی زن ان می مہیج صورت حال کے مقابلہ می زن ادہ سادہ ہون

ر کرنے والی شے زن ادہ پیچیدہ اور مخلوط ہوتو ایسے صورت حاصل کو

 

  یہ متای
 
اہے۔ Situation ہے اور ج

ت

  کہا جان
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کو نے  ف  نپاولو  ر نفسیات 
 
ماہ اکتساب یعنیؤمثلاً: مشہور  ہیں جس می معیاری مشروں  تجرن ات کےے  پر مختلف  کبوروں  اور   ں 

Classical Conditions   کی کہ بچہ بھی مشروطیت کے ذریعہ سے 

ت

 
ای

 

نظریہ کو پیش کیہے۔ اس نظریہ می اس نے یہ ن

 ایسے ہی طریقہ اکتساب کے اصولوں پر منحصر ہوتی ہے۔

ت

ری حد ت

 

  سیکھتا ہے۔ بچوں کی عادات و اطوار ی 

ری عاداتوں کو چھڑوان ا جاسکتا ہے۔ اسی طرح اچھی   ُ
ڈن اتی حالات کا مشروطیت سے تعلق کیہے ۔ بچہ می کیسے ی 

 

خوف اور دوسرے ج 

روغ دن ا جاسکتا ہے۔

 

  عادتوں کو کیسے ف

راد می مختلف طرز عمل  

 

اطرز عمل: مختلف اف

ت

رن ا ہے ان کے ی 

ت

 می جو جوابی حرکات و واقع ہوتی    ؤہون

ت

اہے، شعوری حال

ت

رق ہون

 

می ف

ا۔ طرز عمل بجائے ات  ن اطنی شے ن  

ت

ن  می کسی بھی طرز عمل کا اظہار نہیں ہونپا

ت

ہے ان کو بھی ہم طرز عمل کہتے ہیں۔ لاشعوری حال

ا ہے۔

ت

ری طور سے کیجان
 
  ہونے سے اس کا مشاہدہ ظاہ

 : (Sociology) سماجیات •

راد کے گروپ کا طرز عمل سماجی مطابقت ، سماجی تعاون ، ات  دوسرے سے  

 

سماجیات سے مراد سماج سے تعلق رکھنے والا لم جس می اف

ڈمات، رشتہ کلچر، تمدن و ثقافت ان تما

 

رن انی ، سماجی تعلقات ، سماجی ج

ت

راج ،آپسی ن اہمی محبت ، سماج کے تعین ایثار و ف

 

م بھائی چارے کا م

    امور پر بحث

ت

، قوتِ سیاش داری  ، شراکت  ، تعاون عمل   

ت
 

کی جاتی ہے۔ اس کے علاوہ تنظیمی ثقافت تنظیمی مواصلات ، تنظیمی ساج

 ذکر ہیں۔
 
  وغیرہ قاب

 : (Social Psychology) سماجی نفسیات  •

  ، 

 

  و تمدن کا مطالعہ  سماجی نفسیات سے مراد سماج می رہنے بسنے والوں کا طرز عمل ، شخصیت ، کردار ، روی 
 
سماجی رسم و رواج ، تہذی

اہے۔ سماجی نفسیات ات  مخصوص میلانی عمل ہے جس کا تعلق سماجیات سے ہے ہم کسی شخص کے کردار کا صرف مطالعہ اس  

ت

کی جان

ا اس کے علاوہ سماجی تبدیلیاں می  ن ہوں۔  واقف  اور سماجی کردار سے  اس کے سماج  کہ   

ت

  ت
 
 ج

ت

 نہیں کرسکت

ت

 ت

ت
ت

راد کی  وق

 

ف

ڈمات او رسماجی مسائل کا حل بھی سماجی  

 

رق می اس کی اہمیت کو بھی اُجاگر کرتی ہے۔ سماجی اقدار اور سماجی ج

ت

  ن اکلچر کی ی
 
شرکت تہذی

ا ہے۔

ت

  نفسیات کے ذریعہ ہی ہون

 : (Anthropology) عمرانیات  •

ڈالی جاتی ہے   روشنی  پر  ارتقا سے لے کر موجودہ حالات  ان کے 

 

ان اس علم می  ، علم بشرن ات وغیرہ  ان 

 

الان عمرانیات سے مراد علم 

امل ہیں ۔ اس کے علاوہ  

 

رق ، سماجی تبدیلی ، کلچر کی تبدیلی وغیرہ ش

ت

او راس کے ابتدائی مراحل ، مختلف ادوار می اس کی ی ان وجود 

 

ان

ا رہا ہے۔سماجی تعلقات 

ت

انی ارتقا سے ہی کی جان

 

رے می آتے ہیں۔ طرز عمل کا تعلق ان

 

  ، سماجی ہم آہنگی ، سماجی ادارے یہ اسی کے دای

 تنظیمی طرز عمل کی ضرورت او راس کی اہمیت 

(Need and Importance of Organizational Behaviour :) 
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 : تنظیمی طرز عمل کے اہم عناصر جو تنظیم کی کامیابی کی راہ ہموار کرتی ہے جو حس  ذیل ہے

ا ہے۔ تنظیمی رویہ اخلاق اور ن اوقار کام  •

ت

 کا ماحول بنانے می مدد کرن

روغ دیتی ہے۔  •

 

 تنظیمی طرز عمل اخلاق اور اختراعی ماحول کو ف

 گوئی اور اس کی تشکیل می مدد کرتے ہیں۔  •

 

 

 
پ

راد اور گروہوں کے رویے کی پ

 

 تنظیمی رویے اف

روغ دیتی ہے ۔ •

 

 انفرادی اور اجتماعی طرز عمل کی پیش قیاسی کو ف

روغ دیتی ہے۔ •

 

راد می ف

 

  پیشہ واران مہارتوں کو ملازمین اور پیشہ سے وابستہ اف

راد کو محرکہ پیدا کرنے کے ساتھ ساتھ پیشہ سے مطمئن بناتی ہے۔ •

 

 تنظیمی طرز عمل پیشہ سے وابستہ اف

روغ دیتی ہے۔ •

 

  تنظیمی طرز عمل ہمیشہ تخلیقی اور ایجادات کوف

روغ دیتی ہے۔  •

 

 تنظیمی طرز عمل انفرادی او رتنظیمی عمل کو ف

 ہوتی ہے۔ •

ت

 
ای

 

روغ دینے می تنظیمی طرز عمل مدد گار ن

 

انی وسائل کے ف

 

 ان

ے جس سے وہ سکون حاصل کرے۔  •
ہ
 
ی

ت

ت
راہم کر

 

ر طریقے ف

 

راد کو موی

 

 تنظیمی طرز عمل کسی بھی تجارت ن اپیشہ سے منسلک اف

روغ می بھی یہ اہم رول ادا کرتی ہے۔ •

 

  پیشہ ن ا تجارت کے ف

روغ دیتی ہے۔انفرادی و وضاحتی طرز عمل کو   •

 

  ف

 :سماجیات کا تنظیمی طرز عمل می اطلاق 

اور اسے آگے او رات  کامیاب تنظیم کو چلانے می  امل ہیں 

 

ڈمات ش

 

، سماجی ج   سماجیات سے مراد سماجی ہم آہنگی، سماجی تعلقات، سماجی ضرورت 

ا ہے۔

ت

رد کو اشتراک بے حد ضروری ہون

 

ر ف
 
رھانے می سماجی تعاون اور ہ

 

  ی 

 :نفسیات کا تنظیمی طرز عمل می اطلاق سماج  

ا

ت

رن ی   ، راد کا طرز عمل 

 

اف نپائے جانے والے  او راس پر عمل  ؤسماجی نفسیات سے مراد سماج می  ا 

 

و  بنان
ک
، سماجی قوانیاں ، سماجی رشتے  ، ان کا رہن سہن 

ا ہے ۔ تو تمام سماج کے  

ت

امل ہے۔ تنظیمی طرز عمل می اس کی کافی اہمیت ہوتی ہے کیوں کہ کسی کام کو کامیابی سے انجام دینا ہون

 

راد کی  آوری ش

 

اف

اہے۔

ت

 رائے سے ہی وہ کام کامیابی سے انجام دن اجان
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 (Framework)خاکہ  

 

 

 

 

 سماجی وقوفی خاکہ 

Social Cognitive 

Frame Work 

 

 

طرز عمل کا  

 Behaviouristic)خاکہ

Frame Work) 

 

 

 وقوفی خاکہ 

Cognitive Frame 

Work 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 کیجیے؟ 

ت

ر ڈالنے والے مضامین  کونسے ہیں؟وضاج

 

 سوال: تنظیمی طرز عمل پر ای

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 وقوفی خاکہ  2.3

(Cognitive Frame Work) 

تعمیر   ن ا  وقوف کسی علم کے حصول کے ذہنی عمل ہے جو تفہیم ، تفکر ، تجرن ات اور حواس کے ذریعہ کی جاسکتی ہے۔ یہ خاکہ کسی نظام کا بنیادی ڈھانچ

راہم ہوتے ہیں۔ سطحی طرز عمل کا وقوفی  

 

ف ڈت کی تخلیق کے مواقع  اہے۔ جس سے ج 

ت

راہم کرن

 

 ف

ت
 

دار ساج اکائی ہے۔ یہ خاکہ قوی لیکن لچک 

اہے۔ 

ت

 خاکہ بنی نوع کی درجہ ذیل خصلت پر مشتمل ہون

ا 1.

ت

رن کے اعتبار کے لےے کرتے ہیں تو اس کا مطلب    ؤتوقعات ، مطابقت ، تقاضے ، منشا، ادارہ وغیرہ اگر ہم اس خاکے کا استعمال تنظیمی ی 

ا

ت

رن اہے اور وہ یہ بھی جانتا ہے کہ اس ہدف کو حاصل کرنے کے لےے کون سا ی 

ت

رد اپنے ہدف متعین کرن

 

ر ف
 
 مناش  ہوگا۔  ؤہے کہ ہ

 :وقوفی خاکہ کے استعمالات اوراس کے فوائد 
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ا ہے

ت

 ہون

ت

 
ای

 

ات ، تحرت  ، فیصل سازی کے تجےے می معاون ن

 

انی ادراک ، دلچسپی ، شخصیت ، رجحان

 

 ان

ت

ر ملازم   ۔یہ خاکہ کسی تنظیم می زی 

 (Behaviouristic Frame Work)طرز عمل خاکہ  2.4

ا

ت

رن ری ی 
 
رد کے ظاہ

 

ر اور مفید ہے کہ ف

 

 تجوی 
 
رطانوی نفسیات نپالوف اور جے بی واٹسن زور دیتے ہوئے کہتے ہیں کہ یہ قاب ر ی 

 
 ماہ

ت

جو نظر   ؤسرفہرش

رطانوی خاکے کا تصور محرکہ اور ردِعمل کے ذریعہ ا ہے ۔ ی 

ت

ا ہے اس کا مطالعہ کیجائے بہ نسبت اس کے ذہن کے جو کہ مبہم نوعیت کا ہون

ت

بحسن   آن

 خوبی واضح کیجاسکتا ہے۔ 

ا  

ت

رن اہے اور ردِعمل اس محرکہ کے نتیجے می نظر آنے والا ی 

ت

راہم کرن

 

رغیب ف

ت

ن ا تحرت  کے لےے ی رطانوی نفسیات    ؤمحرکہ کسی عمل  ر ی 
 
ہے۔ ماہ

ا

ت

رن رر ی 
ّ

 

سکٹ
ڈ    ؤا

 

رن 

 

رر سگمنڈ ف
ّ

 

سکٹ
ا ہے۔ بی ۔ ایف ا

ت

ر ہون
 
کے اس تصور کو ماحولیاتی نتائج کے ساتھ مربوط کرکے سمجھاتے ہیں ات  متعین طرز عمل ظاہ

ا

ت

رن ائید کرتے ہیں کہ ی 

ت

اہے۔ اس کا مطلب یہ ہے کہ    ؤ ن

ت

صرف محرکہ کا ماحصل نہیں ہے بلکہ یہ طرزعمل کے ممکنہ ماحولیاتی نتائج پر بھی منحصر کرن

ا ہے اور وہ ماحولیاتی نتائج کے مطابق ردِعمل کا اظہار کرسکتاہے۔ مجموعی طور پر 

ت

ر کرن
 
ان ات  ہی محرکہ کے تئیں مختلف طرز عمل ظاہ

 

کہا جاسکتا    ان

 ماحولیاتی تغیرات پر مشتملہے کہ طرز  
 
 طرز عمل او رمشاہدہ کے قاب

 
ا ہے۔عمل خاکہ مشاہدہ کے قاب

ت

   ہون

 (Social Cognitive Frame Work)سماجی وقوفی خاکہ  2.5

 

 سماجی وقوفی خاکہ 

 (Behaviour) طرز عمل

 

 

 ماحولیاتی عوام

(Environmental Factor) 

 ذاتی عوامل

(Personal Factor) 

راتی اور حیاتیاتی عنصر

 

ای

ت

 وقوفی۔ن



33 
 

  

ت

انی طرز عمل کی وضاج

 

اسماجی وقوفی نظریہ ان

ت

رن ا ہے۔ اس کا مطلب    ؤوقوفی ، ی 

ت

رات کے مابین مسلسل ن اہمی تعامل کے طور پر کرن

 

او رماحولیاتی ای

ا

ت

رن ان کے ی 

 

رد کے ماضی کے متعلقہ واقعات سے حاصل شدہ تجرن ات    ؤیہ ہے کہ ان

 

کو متعین کرنے می وقوفی اور خارجی عوامل کے ساتھ ساتھ ف

ا

ت

رن رد کیسا ہوگا اور اس کے مستقبل کے ی 

 

ا ہے کہ ف

ت

اہے۔ جس سے یہ معلوما ہون

ت

ر پڑے گا۔ ؤکا بھی کردار ہون

 

  پر بھی بھی ای

ڈاگان طور پر کام نہیں کرتے بلکہ طرز عمل کے ساتھ مربوط ہو کر کام کرتے ہیں او رن اہمی طور پر تعا رد اور ماحولیاتی عوامل دونوں ج 

 

رد  ف

 

مل کرکے ف

رد کے طرز عمل سے متعلق ہیں لیکن سابقہ طر

 

ز عمل سے  کا طرز عمل متعین کرتے ہیں اس کا مطلب یہ ہے کہ وقوفی عوامل اور ماحولیاتی عوامل ف

ان کیسا ہوگا اور کس طرح کے طرز عمل کا اظہار کرے گا۔ 

 

 حاصل شدہ تجرن ات بھی ضروری طور پر یہ ہوتے ہیں کہ ان

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 سوال: وقوفی خاکہ اور طرزعمل خاکہ پر نوٹ لکھو؟

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 2.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درجہ ذیل ن اتیں سیکھیں: 

ام ہے جس می لوگوں  تنظیمی طرز عمل کے معنی   •

 

ن ، اور اجتماعی خاکے جسے وقوفی خاکہ ات  مطالعہ کا  اور اسکے مقاصد کے ساتھ ساتھ 

او کی انفرادی مطالعہ جیسے وقوفی خاکہ ، طرز عمل کا خاکہ ، سماجی اور وقوفی خاکہ وغیرہ ۔ 

ت

رن  کے ی 

راروں   •

 

 
ہ ری تنظیم ہوتی ہے جس می  

 

ی  والوں کو جو  زن ادہ رگ کام کرتے ہیں ۔انفرادی طورپر کام کرنے  زن ادہ سے  تنظیم می ہمیشہ 

 لوگ کام کرتےہیں 

ا ہے۔  •

ت

 وہ جو محبت کرتے ہیں جو ات  ہی مقصد  کے تح ہون

راج آپسی   •

 

راد کے گروپ کا طرز عمل سماجی تعاون ات  دوسر سے بھائی چارے کا م

 

اف سماجیات سے مراد سماج سے تعلق رکھنے والے 

 ن اہمی تعاون ہے ۔ 

 تعاون عمل شراکت داری قوت   •

ت
 

ثقافت ان تمام امور پر بحث کی جاتی ہےاس کے علاوہ تنظیمی ثقافت تنظیمی مواصلات تنظیمی ساج

 ذکر ہیں۔ 
 
 وغیرہ قاب

ا ہے ۔ •

ت

  وتمدن کاعکس کہاجان
 
 طرز عمل شخصیت کردار روئیے سماجی رسم و رواج تہذی
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 نہیں کر   •

ت

 ت

ت
ت

سماجی نفسیات ات  مخصوص میلانی عمل ہے جس تعلق سماجیات سے ہے ہم کسی شخص کے کردار کا صحیح مطالعہ اس  وق

 کہ اس کے سماج اور سماجی کردارسے واقف ن ہوں ۔ 

ت

  ت
 
 ج

ت

 سکت

اورسماجی    • ڈمات 

 

ج ور سماجی  اجا گر کرتی ہے سماجی  کو بھی  اسکی اہمیت  رق می 

ت

ی کی  ن ا کلچر     
 
راد کی شرکت تہذی

 

اف سماجی تبدیلیاں می 

ا ہے۔ 

ت

 مسائل کا حل بھی سماجی رویے  کے  ذریعے ہی ہون

رہنگ 2.7

 

 (Glossary) ف

 

 تنظیمی طرز عمل 

 (Organizational Behaviour ) 

 کام کرنے والی تنظیم کا اور اس کے طرز عمل اجتماعی طور پر 

 جس می وقوفی طرز عمل کا خاکہ ہو  (Conceptual Frame Work) تصوراتی خاکہ 

 ذہنی عامال کا خاکہ (Cognitive Frame Work) وقوفی خاکہ 

خاکہ کا  عمل   Behaviouristic Frame) طرز 

Work) 

ا

ت

رن انی ی 

 

 کا خاکہ ؤان

 Social Cognitive Frame) سماجی ووقوفی خاکہ 

Work) 

  سماجی اور اس کی ذہنی خاکہ 

 

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 2.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

 صحیح ن ا غلط بتائیے۔ 

رادکا ات  غیر منظم گروہ ہے۔)صحیح /غلط( .1

 

 تنظیم اف

 مراد کسی شخص کا کسی واقعے پر ردعمل کا اظہار ہے۔)صحیح /غلط(طرز عمل سے  .2

ا ہے۔ )صحیح /غلط( .3

ت

روغ دینے کا ماحول مہیا کرن

 

 تنظیمی طرز عمل اخلاق اور احترام کو ف

ان ہے۔ )صحیح /غلط( .4

 

 عمرانیات سے مراد علم الان

 طرز عمل کا خاکہ محرکہ اور ردعمل کے ذریعے بحسن وخوبی واضح کیجاسکتا ہے۔)صحیح /غلط( .5

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 
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 تنظیمی طرز عمل کی تعریف بیان کیجیے؟ .1

 اور اہمیت کو بتلائیں؟ .2

ت

 
 تنظیمی طرز عمل کی افادی

ا ہے ؟ .3

ت

ر پڑن

 

 سماجیات کا تنظیمی طرز عمل پر کی ای

 وقوفی خاکہ سے کی مراد ہے؟ .4

 طرز عمل کا خاکہ بیان کیجے؟  .5

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات  .8

ر اندا ز ہونے والے مضامین کونسے ہیں ؟ مثالوں سے واضح کیجیے؟ .1

 

 تنظیمی طرز عمل سے کی مراد ہے؟ اس پر ای

 تنظیمی طرز عمل اور اسکے خاکے وقوفی طرز عمل سماجی کے خاکوں پر تفصیلی طورسے بیان کریں۔  .2

 بیان کیجیے؟  .3

ت

 
 تنظیمی طرزعمل اور تصوراتی خاکے کی اہمیت اور افادی

 کیجیے؟ .4

ت

 طرز عمل خاکہ بناکر اسکی وضاج

ر کردہ اکتسابی مواد   2.9

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Organizational behaviour Stephen P. Robbins Timothy A Jundsr, 

Nehavika Vohra 

• Organizational behaviour L.M. Prasad Publisher: Sultan Chand & Sons 

• Organizational behaviour K.Aswathappa publisher Himalaya 

Publication New Delhi. 

• Organizational behaviour by Afsaneh Nahavandi Rober & Denhardt 

Janet V. Denhurdt Maria P. Aristigueta Publication Sage/ Texts. 
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 ماڈل - تنظیمی رویے ۔03اکائی 

(Organizational Behaviour - Models) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 3.0

 (Objectives) مقاصد 3.1

 (Organizational Behaviour)تنظیمی رویے   3.2

 ( Importance of Organizational Behaviourتنظیمی رویے کی اہمیت ) 3.2.1 

 ( Models of Organizational Behaviourرویہ کے نمونے )تنظیمی  3.3

( ماڈل 3.3.1 

 

 (Autocratic Model) آمران )اوٹوکرات

 (Custodial Model) نگرانی)کسٹوڈیل( ماڈل 3.3.2 

پ رٹیو( ماڈل  3.3.3 
پ
 (Supportive Model) ن اہمی تعاونی )س

 (Collegial Model) اجتماعی )کولیگل( ماڈل 3.3.4 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 3.6

رہنگ 3.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 3.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 3.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 3.0

راد، گروہوں اور تنظیم کے اندر ملازمین کے  تنظیمی رویہ مطالعہ کا ات  

 

ا ہے۔  رویےاہم شعبہ ہے جو اف

ت

رات کی تحقیقات کرن

 

 پر پڑنے والے ای

ا ہے کہ لوگ تنظیم کے اندر کیسے کام کرتے ہیں

ت

ھ ڈیوس کے مطابق تنظیمی طرز عمل ،علم کا مطالعہ اور اطلاق ہے۔ اس می یہ دیکھا جان

ت

کن ی
۔ یہ 

ا ہے۔

ت

انی آلہ ہے۔ یہ وسیع پیمانے پر لاگو ہون

 

انی فائدے کے لیے ات  ان

 

 ان

ر

 

ر

 

ھٹ

ت

ت

ڈ لو

 

رن 

 

اور ساتھ ہی اسے منظم کرنے سے منسلک  کے مطابق" تنظیمی     ف ا 

 

 گوئی کرن

 

 

 
پ

انی روئیے کو سمجھنا اس کی پ

 

ان روئیے سیدھاتنظیم می 

 ہے۔" ۔

ا  منتظمین اپنا کام پیچیدہ سماجی نظام کے اندر انجام دیتے ہیں جنہیں تنظیم کہتے ہیں۔ کئی معنوں می، مینیجر کا کام رویے کو مطلوبہ سمت

 

ر کرن

 

 می متای

 ۔ہے، عام طور پر کسی خاص کام ن ا کارکردگی کے مقصد کی تکمیل کے لیے خاص طور پرمینیجر کی ضرورت ہوتی ہے
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 (Objectives) مقاصد 3.1

 ہو جائیں گے کہ اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ 
 
 : اس قاب

 ہوں  •
 
ر کرنے والے عوامل کا تعین کرنے کے قاب

 

رائن کو متای

 

 کرنے اور تنظیم کے ڈی 

ت

رائن کے تصور کی وضاج

 

ریشن ڈی 

 
 

ای

 

طلباء آرگ

 گے۔

 کر سکیں گے اور سیکھنے سمجھنے، رویوں اور اقدار کے تصورات کو لاگو کر سکیں گے۔ •

ت
 

راء کی شناج

 

 
 طلباء انفرادی رویے کے اج

 ہوں گے اور ان نظرن ات کو   •
 
رق کرنے کے قاب

 

طال  علم تحرت  کے مختلف نظرن ات اور تنظیمں می ان کے اطلاق کے درمیان ف

  
 
 بھی ہوں گے۔ وہ قیادت کے متعدد مختلف نظرن ات اور رویوں کے درمیان تقاب

 
تنظیمں می عملی مسائل پر لاگو کرنے کے قاب

ر کارکردگی می حصہ لے سکیں  گے۔  بھی کرسکیں گے اور ٹیم لیڈرن ا گروپ

 

 ممبر کی حیثیت سے ٹیم کی موی

اور گروہوں   • ر انداز ہوتے ہیں 

 

راد اور گروہوں کے ان اہم عوامل کے لحاظ سے جو تنظیمی رویے پر ای

 

مستقبل کے طلبہ تنظیمں می اف

 ہوں گے۔ 
 
رہ کرتے ہیں، ان ش   کا تجیہ کرنے کے قاب

 
 می کام کرنے کے لیے ضروری مہارتوں کا مظاہ

 ہوں گے کہ تنظیمی تبدیلی اور تنازعات تنظیمں کے اندر کام کرنے والے تعلقات کو کس   •
 
طلباء اس ن ات کا جواز پیش کرنے کے قاب

اور تنازعات کے مسائل کو حل کرنے کے لیے متعلقہ   اندر تبدیلی  ر کر سکیں گے کہ تنظیمں کے 
 
یہ ظاہ اور  ر کرتے ہیں 

 

طرح متای

 ئے۔ نظرن ات کو کیسے لاگو کی جا

 (Organizational Behaviour) تنظیمی رویے  3.2

ا ہے 

ت

 :تنظیمی رویے کا مطالعہ مختلف سوالوں کے سمجھنے می مدد کرن

اؤ کرتے ہیں؟  .1

ت

رن  لوگ ات  خاص طریقے سے کیوں ی 

ر کیوں ہے؟ .2

 

 ات  شخص دوسرے سے زن ادہ موی

ر کیوں ہے؟ .3

 

 ات  گروہ دوسرے سے زن ادہ موی

ر کیوں ہے؟ات  شخص  .4

 

 دوسری تنظیمں کے مقابلے می ات  تنظیم می زن ادہ موی

 (Importance of Organizational Behaviour)تنظیمی رویے کی اہمیت  3.2.1

 تنظیمی رویے کی ضرورت اور اہمیت درج ذیل ہے:

 مہارت می بہتری  .1

ر بنانے کے لیے علم کا    (skills)تنظیمی رویے کا مطالعہ مہارت

 

ا ہےاس می ملازمین کی قابلیت کو اور زن ادہ موی

ت

کو بہتر بنانے می معاون ہون

ا ہے۔ 

ت

 استعمال کی جان

ڈاری کے رویے کو سمجھنا   .2 رن 

 

 صارفین کی ج
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ا ہے

ت

ڈاری کو سمجھ کر مارکیٹنگ کے عمل کو بہتربنا نے می یہ ات  اہم کردار ادا کرن رن 

 

 ۔ صارفین کی ج

 کی حوصلہ افزائی ملازمین  .3

ا ہے۔ حوصلہ افزائی تنظیمی رویہ 

ت

 کی بنیاد اور اس کے مختلف طریقوں کو سمجھنے می مدد کرن

راج  .4

 

 ملازمین کا م

 تنظیم ملازمین کو صحیح طریقے سے سمجھنے کے لیے ان کی نوعیت کو سمجھنا بہت ضروری ہے۔

دڈرجہ ذیل فطرت کو 

 

ی
 م
کی
 ہیں روئیےکے م مطالعہ سے ہم ملازمین 

ت

 :سمجھ سکت

i.(ملازمین )درون بین)انٹروورٹ(Introvert 

ii. بیرون بین ملازمین(Extrovert) 

iii. پرجوش ملازمین 

iv. دیگرملازمین 

 تنظیم می وسائل کا بہترین استعمال  .5

ا ہے۔ اس کو  

ت

سمجھ کر، انتظامیہ ملازمین  تنظیمی رویے کا مطالعہ ملازمین اور ان کے کام کے انداز اور مہارت کو بہتر طریقے سے سمجھنے می مدد کرن

لکاابہتر طریقے سے استعمال کی جا سکتا ہے۔

 

انی وسای

 

ربیت دے سکتی ہے اور ان

ت

 کو ی

 (Anticipating Organizational Events)  متوقع تنظیمی واقعات .6

ا ہے۔ 

ت

 گوئی کرنے می مدد کرن

 

 

 
پ

 تنظیمی رویے کا سائنسی مطالعہ تنظیمی واقعات کو سمجھنے اور پ

ر اندازی ملازمین  .7

 

 (Efficiency and Effectiveness of employees)کی کارکردگی اور ای

ا ہے۔ 

ت

رھانے می مدد کرن

 

راندازی کو ی 

 

 تنظیمی رویے کا مطالعہ تنظیم کی کارکردگی اور ای

 تنظیم کا بہتر ماحول  .8

 تنظیمی رویےات  تنظیم می مضبوط اخلاق اور بھائی چارے کا ماحول بنانے می مدد کرتے ہیں۔ 

  (The Goodwill of Organization)تنظیم کی خیر سگالی .9

ا ہے۔  (Goodwill)تنظیمی رویہ تنظیم کی خیر سگالی

ت

 کو بہتر بنانے می مدد کرن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 
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 تنظیمی رویے کی اہمیت واضح کرو۔ سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Models of Organizational Behaviour)تنظیمی رویہ کے نمونے  3.3

ا ہے ۔ کام  می  

ت

ر ات  تنظیم کا اپنا ات  خاص طرزعمل ہون
 
ا ہے. ایسےمی یہ جاننا اہم ہے کہ تنظیمں می  ہ

ت

استعمال ہونے  والے ماڈل پر مبنی ہون

رات اور انکی نوعیت کی ہے

 

خاص طور پر تنظیمں می استعمال ہونے  ۔استعمال ہونے والے کون کون سے ماڈل ہیں اور ان کی کارکردگی اس کے ای

 والے ماڈل کی چار اقسام ہیں جو مندرجہ ذیل ہیں : 

 (ماڈل  .1

 

 (Autocratic Model)آمران )اوٹوکرات

  (Custodial Model)  نگرانی )کسٹوڈیل ماڈل( .2

پ رٹوے ماڈل( .3
پ
 (Supportive Model)ن اہمی تعاونی)س

ل ماڈل( .4
ی 
للگ

  (Collegial Model)اجتماعی )کو

 آئے اب ہم ن اری ن اری سے ان ماڈل کو سمجھنے کی کوشش کرتے ہیں۔ 

( ماڈلآمران  3.3.1

 

 (Autocratic Model) )اوٹوکرات

ا ہے، اور ملازمین اسے بغیر کسی روک ٹوک کے 

ت

افذ کردہ حکم ش  سے اہم ہون

 

  سے ن

 

راہ کی جای ریم ورک کے اندر، تنظیم کے سری 

 

اس ماڈل کے ف

اہداف کی   رر کی طرف سے دی گئی ہدان ات پر عمل کرتے ہیں۔ تنظیم کے 

 
 

انجام دیتے ہیں۔ اس طرز عمل کے نتیجے می، کارکنان اپنے سپروای

 عمل می،وہ اپنے وسائل کا بھرپور استعمال نہیں کر نپاتے ہیں۔ تکمیل کے 

 ملازمین  اس ماڈل  کے پیچھے کا  تصوریہ ہے کہ اس می انتظامیہ کو بہت مہارت حاصل ہوتی ہے اور اس کو ایسا لگتا ہے کے اسکے نیچے کام کرنے والے 

ن اریکی  سےنظر رکھنے کی ضرورت ہے ۔اس طرح کا نظریہ خاص طور پرصنعتی سرگرمیوں کی  کام پر بہت  ر ات  
 
ہ ان کے  اور    کو  کم ہنرمند ہیں 

ا تھا چونکہ منتظمین کو صرف ملازمین  کے  

ت

ا تھا۔ فیکٹری می کام کرنے والے لوگوں کو بہت پریشانیوں کوجھیلنا پڑن

ت

کام سے شروعات می دیکھاجان

ا  تھا۔

ت

ا تھا، ان کی کسی اور ن ات سے انتظامیہ کو کوئی سروکار نہیں ہون

ت

 مطلب رہ جان

اس کوفار  ن ا   ا  

 

کرن پر ملازمین کی بھرتی  کام خاص طور  کا  رر 
 چ 
ی

 

ی ن

کہ  ا ہے 

ت

ماننا ہون یہ  پر  والے ملازمین کاعام طور  ا جیسے  ایسےتنظیمںکاام کرنے 

 

غ کرن

رت ادا کی جاتی ہے جو ان کی   بنیادی ضرورتوں  کو ہی پر کر 
 
 نپاتی ہے۔ معاملات کو دیکھنا ہے۔ ایسی تنظیمں می ملازمین کو بہت کم   اج
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ا تھا ۔ایسےتنظیم کےمینیجر

ت

راروںساال سے چلا آرہا ہے ۔صنعتی انقلاب کے  دور می اس نظریہ کا بھرپوراستعمال کی جان

 

 
ہ   ماڈل 

 

میک    اوٹوکرات

روے کار لاتے تھے     (Mc Gregor’s Theory X)نظریہ جسے Xگریگر کے   ۔ کو ی 

ا ہے کے ملازمین موروثی طور پر

ت

ااہل اور کام کو ن پسند کرنے والے ہوتے ہیں ن ا      (inherently) اس نظریے می عام طور پر یہ مان لیا جان

 

ن

 کام سے جی چرانے والے ہوتے ہیں۔ 

اور مینیجرز  ملازمین کے ساتھ سختی سے   ا ہے   

ت

اوراقتدار پر مبنی ہون  

ت
ت

پر طاق  مکمل  ن کرے پر  یہ نظریہ خاص طور 

ت
ت

روق ی  اور کام  پیش آتے ہیں 

رجانے بھی وصول کیے جاتےہیں۔ 
 
 پرملازمین سے ہ

ا 

ت

ر ہون

 

ا۔  لیکن یہ چندجگہوں پر بہت کار آمد ہے۔ یہ تنظیم کی بدحالی کے دورمی  بہت ن اای

ت

ا جان

 

 نہیں مان

ت

ڈ دور می اس نظریہ کودرش ڈن   ہے۔ج 

اہے۔

ت

ی عمل کی جان

 ھ
ی

ا ہے اسی نظریہ پر امریکہ  جیسے ملکوں می ں

ت

 فوجی تنظیمں می آج بھی اسی ماڈل کا استعمال ہون

ات کو سمجھتے ہیں جو مندرجہ ذیل ہیں: 

 

ات بھی ہیں۔ آئیے ہم ان سے ہونے والے نقصان

 

 اس کے چند فواءد  کے ساتھ ساتھ کچھ نقصان

ا   •

ت

ن نپا ری خامی یہ ہے کہ یہ ملازمین کے اندر تنظیم کےمقاصد کو حاصل کرنے کے لئے ات  پرعزم جوش نہیں بھر 

 

اس ماڈل کی ش  سے ی 

 ہے۔

رق ہو سکتی ہے۔ •

ت

ڈ ی رن 

 

ا تو اس سے  تنظیم می م

ت

ا ہے اگر ایسا ہون

ت

ن ڈ اچھے ہنر سیکھنے کے لئے آمادہ نہیں کرنپا رن 

 

 یہ ماڈل ملازمین کو م

ر سے ملازمین •

 

ا ہے  کبھی کبھی ملازمین خود کو غیر محفوظ سمجھتے ہیں اور مایوس رہتے ہیں اسکے ای

ت

ر منفی ہون

ت

رملازمین پر زن ادہ ی

 

 کبھی کبھار  اس کا ای

 انتظامیہ کے لئے بہت مشکل کھڑی کردیتے ہیں۔ 

 ہوتی ہے اور اس می مینیجر کی کوئی طرفداری ملازمین کے لیے نہیں کی جاتی ۔  انتظامیہ   •

ت

 
پ

 ماڈل می صرف ات  طرفہ ن ات چ

 

اوٹوکرات

 وہ کرتی ہے جسے وہ خود بہتر جانتی ہے۔

 مینجمن صرف یہ سوچتی ہے کہ ملازمین کو ان کے حکم کی تعمیل کرنی چاہیے۔ •

ر ات    •
 
ا ہے اور ہ

ت

ر ات  چھوٹے  سے چھوٹے کام کا فیصل خود لینا ہون
 
ری خامی یہ ہے کہ اس می انتظامیہ کو ہ  ماڈل کی ش  سے ی 

 

کام  اوٹوکرات

ا ہے۔ 

ت

 کو بہت ن اریکی سے دیکھنا ہون

اکہ ملازمین اور مینیجرز کے درمیان بآسانی ن ات ہو سکے اور  

ت

رے تجارتی تنظیمں می درجہ بندی کو کم سے کم کی جارہا ہے ن

 

رے ی 

 

ملازمین  آج کل ی 

 پہنچ سکے۔ 

ت

 کی رائے بھی مینیجرز ت

رق کے لئے ات  طرح کا خیال نہیں بلکہ الگ الگ نقطہ نظر سے دیکھنے کی ضرورت ہوتی ہے۔ انتظامیہ صرف حکم  

ت

ن  تنظیم کی ی
 
من

مختلف درجوں

اکہ تنظیم می ات  اچھا ماحول ہوسکے اور ملازمین

ت

رروغ دینا چاہیے ن
ف
اور    دینے کے لئے نہیں ہونی چاہیےبلکہ اس کومختلف سرگرمیوں کو تنظیمں

 ز کے بیچ کم سے کم دوری ہو سکے۔مینیجر

 (Custodial Model) نگرانی)کسٹوڈیل( ماڈل 3.3.2
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روغ دیتا  کسٹوڈیل ماڈل بنیادی طور پر  

 

ملازمین کو اقتصادی سلامتی اچھی تنخواہ    اور ساتھ ہی دیگر فائدے جو ملازمین کو ملتے ہیں ۔ یہ اس نظریے کو ف

رھ جاتی ہے اور ساتھ ہی اس کا حوصلہ بھی بہت بلند رہتا ہے۔

 

 ہے جس می ملازمین کی وفاداری تنظیم کے لئے ی 

اس می  ماڈل می دیکھا  ماڈل کی ضرورت انتظامیہ کو کیوں آگئی جیسا کے ہم نے پچھلے  اس  ر 

 

آج ن ات کو بھی سمجھ لیتے ہیں کی  اس  اب ہم   آیے 

اراض رہا کرتے تھے ۔ 

 

 انتظامیہ کی نگاہ ملازمین پر کچھ خاص نہیں تھی اور ملازمین کافی اپنے مینیجرز سے ن

ڈنے کی کوشش کی اور اس کےنتیجےمی کسٹوڈیل ماڈل نمودار ہوا۔ آیےاب

  

  اس کو سامنے رکھ کر اس دور کے انتظامی مفکرین نے اس کا  حل ڈھون

 ہم اسکو ن اریکی سے سمجھنے کی کوشش کرتے ہیں۔

کوانعمات   ملازمین  پر  طور  خاص  ماڈل  حفاظت(rewards)یہ  کی   

ت

تنظیمی (job security)،ملازم  ،

ا ہے(maintenance factor) ،بحالی کا عنصر(organizational dependencies)انحصار

ت

 ۔ پر اپنی توجہ مرکوز کرن

روغ دینے سے ہے ۔اس نظریہ کے مطابق ملازمین 

 

ف کو  ماڈل کا نقطہ نظرملازمین کو مینیجرز کے لئے ن بلکہ تنظیم کے لئے کام کرنے    کسٹوڈیل 

 پر ہی منحصر ہوتے ہیں ۔ 
 

 
ت

ڈ کے لیے تن  روزگار اور دیگر فوان 

ا ہے اس کے  

ت

ر سے  جو ملازمین کسٹوڈیل کے  ماحول می کام کر رہے ہوتے ہیں انکا ذہن نفسیاتی طورپر اقتصادی انعمات اور فوائد سے منسلک ہون

 

ای

  ملازمین مطمئن اور اچھی طرح سے آن اد ہوتے ہیں لیکن اس کی ات  خامی ہے کہ یہ ضروری نہیں ہے ملازمین اس ماحول می اپنی پوری محنت سے 

تو وو کام می دلچسپی نہیں   دن ا جائے  لیں کام کریں۔ یہ بس تنظیم سے ملنے والے فائدہ سے ہی جڑے ہوتے ہیں اگر یہ فائدہ عارضی طور پر روک 

 گے۔

 ماحول می  ہم میک گریگر کے نظریہ

 

ا تھا کے ملازمین کام    Xاس سے پہلے ہم نے یہ دیکھا کے اوٹوکرات

ت

ا جان

 

کا استعمال کرتے تھے جس می یہ مان

 می  دلچسپی نہیں دکھاتے ہیں  اگر ان کے ساتھ سختی سے پیش ن آءیں تو وہ کام کو صحیح  ڈھنگ سے انجام نہیں دیں گے۔

رعکس کسٹوڈیل ماحول می میک گریگرکے نظریہ  ی  ا ہے کی ملازمین اپنے کام کو لے کر بہت   Yٹھیک اسکے 

ت

ا جان

 

مان یہ  ا ہے اس می 

ت

کا استعمال ہون

 خوش ہوتے ہیں اور اپنے کام کو من لگاکر پورا کرتے ہیں۔ 

 محفوظ ہو ،ان کا 

ت

ا ہے جیسے کہ ملازمین کی ملازم

ت

 پر    تنظیمی رویے کے کسٹوڈیل نقطہ نظر می کچھ ن اتوں کو بہت اچھے سے دھیان می رکھا جان

ت
ت

وق

ا ہے کہ ان کو  

ت

راہم ہوں، کسٹوڈیل ماحول ملازمین کو نفسیاتی طور پر مطمئن کرن

 

مالی انعمات اور  تنخواہ کا انتظام ہو،ان کو ملنے والی ضروری چھٹیاں ف

 فائدے دئیے جائیں گےجیسے ملازمین کے پنشن، انشورنس اور دیگر الاؤنسز وغیرہ۔

روغ نہیں دے سکتی ہے ات  

 

تو وہ کسٹوڈیل ماحول کو اپنے تنظیم می ف  کامیاب  اگر کوئی تنظیم اپنے ملازمین کو یہ تمام چیزیں مہیا نہیں کراتی ہے 

ڈ حوصلہ افزائی کے رن 

 

 لئے  کسٹوڈیل ماحول اقتصادی وسائل پر انحصار کرتی ہے اس ماحول می ملازمین کی جسمانی ضرورن ات پوری ہوتی ہیں اور م

ا ہے۔

ت

 کی حفاظت  کو یقینی بنان

ت

 مینیجرملازم

مین اس ماحول  البتہ محقق اس نتیجےپرپہنچے ہیں  کی کسٹوڈیل ماحول می کام کرنے والے ملازمین مینیجرز کے بجائے تنظیم پر منحصر کرتے ہیں  اور ملاز

 بنی رہتی ہے۔ 

ت

 ت

ت
ت

 کے مقابلے می بہت خوش رہتے ہیں اور ساتھ ہی انکی وفاداری تنظیم کے لئے ات  لمبے وق

 

 می اوٹوکرات
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 آئے اب ہم آپکو تیسرے ماڈل کی طرف لئے چلتے ہیں۔   

پ رٹیو( ماڈل 3.3.3
پ
 (Supportive Model) ن اہمی تعاونی )س

ا ہے  

ت

کرن ادا  اہم کردار  ات    

ت

ّ

ت

اور ملازمین کا تع اس می مینیجرز  پر مبنی نہیں ہے  اختیار  اور  ماڈل  کنٹرول  امدادیہ  ماحول  می تنظیم کے  ن اہمی  کے 

ا ہے۔ اگر آپسی معاملات اچھے ہوتے ہیں  

ت

اؤ کرتے ہیں، اس پر منحصر کرن

ت

رن تو  مقاصد ملازمین کے ساتھ روزمرہ کی زندگی می مینیجرز کس طرح ی 

ا ہے۔

ت

 ان کی کارکردگی بہتر ہوتی ہے  اور تنظیم کے مقاصد کو ن ا آسانی حاصل کر لیا جان

ا اور ملازمین کی حوصلہ افزائی کے ذریعہ تنظیم کے مقاصد کو حاصل کرانے سے ہے

 

 ۔اس ماڈل کا مقصد تنظیم کے اندر ات  اچھا ماحول قایم کرن

ا ہے اور ساتھ ہی اس   

ت

ا ہے اور ملازمین کے مقاصد کے حصول کے لیے اسے تیار کرن

ت

ر اعتبار سے سپورٹ کرن
 
می اس می مینیجر اپنے ملازمین کو ہ

ا ہے۔ 

ت

ڈ نکھارن رن 

 

 موجود  قابلیت کو م

 ہے۔ اگر قیادت اچھی رہی تو ملازمین  اپنے کام می پوری 

ت

پ
 پر نہیں ہے بلکہ ات  اچھے قیادت ی

ت
ت

دلچسپی لیں اس نظریہ کا بنیادی  تصور پیسے کی طاق

 گے اور دلجمعی سےکام کریں گے۔ 

رق ہوتی ہے اور ساتھ می تنظیم کے مقا

ت

ا ہے اور اس ماحول می ملازمین کی ی

ت

صد  اچھی قیادت سے انتظامیہ،تنظیم می ات  بہتر ماحول قائم ہون

ماحول می ملازمین اپنے آپ کو تنظیم سے جڑا ہوا سمجھتے ہیں مینیجرز کا کام ملازمین کو ان کے مقاصد کے حصول     ن اہمی امدادی  حاصل ہوتے ہیں۔

ا ہے۔

ت

ا ہون

 

 می مدد کرن

وجہ یہ کی  اس  کار  ہے۔   رہ 

 

دای کا ہندوستان می بہت محدود  ماڈل  اس  رایج ہے۔مگر   انداز سے  زن ادہ  بہتر  ن افتہ ملکوں می  رق 

ت

ی ماڈل  ہے کے    یہ 

ا ہے اور کارکنوں کی وابستگی ضرورتوں سے ہے اور وہ اپنے عزت کے ن ارے می فکر مند ہوتے ہیں، ا

ت

رکام  آپریٹو ہون

ت

یسے  می یہ  ہندوستان کا زن ادہ ی

ا چاہیے۔ 

 

ا ہے جو کہ مینیجرز اور کارکنوں کے بیچ ہون

ت

ن  ورک نہیں بن نپا

 

 

 

ا ہے اور ات  سپورٹ ن

ت

ن  ماڈل پوری طرح سے کارآمد نہیں ہو نپا

ا ہے اس کے اندر مقاصد کو حاصل کرنے کی جو  حول کا  رہنما اپنے ملازمین کو تنظیم کے  ن اہمی امدادی ما

ت

مقاصد کو حاصل کرنے می بہت مدد کرن

ا بھی ہے۔

ت

ڈ نکھارن رن 

 

 ہوتی ہے اسے م

ت

 صلاچ 

ا ہے اور ملازمین کام کو اپنا مقصد سمجھ کر پورا کرتے ہیں اس سے ن صرف ملاز 

ت

ڈبہ پیدا کرن

 

مین کی بلکہ  اس ماحول می رہنما ملازمین کے اندر ات  ج 

ا ہے کام کو کرنے کے لیے ملاز 

ت

ا ہون

 

زن ادہ پریشانیوں کا سامنا نہیں کرن رق ہوتی ہے۔ اس ماحول می مینیجرز  کو 

ت

اور  تنظیم کی بھی ی مین خود پرعزم 

 پرجوش ہوتے ہیں۔ 

اور خود کو بھی بہتر بنا نے کی کوشش کرتے ہیں اگر مینیجرزان کوکبھی کوئی موقع الگ سے    داری لیتے ہیں  راہم  ملازمین اپنے کام کی پوری ذمہ 

 

ف

رھتے ہیں   ۔ 

 

رق کی سیڑھی کے طرح استعمال کرتے ہیں اور آگے ی 

ت

 کرتے ہیں تو وہ اس موقع کو بھی اپنی ی

اضافہ کرتی ہے، جبکہ    ن اہمی تعاون کے ڈ  رن 

 

م کارکردگی می  اس کی  اور  ماحول می انتظامیہ ملازمین کے کاموں کو بہتر بنا نے می مدد کرتی ہے 

ا ہے۔ 

ت

 کسٹوڈیل ماڈل می ہم نے یہ دیکھا کے ملازمین کو خوش رکھنے کے لیے خالص مالی امداد کو دیکھا جان

 ماحول کے خصوصیات کو سمجھتے ہیں۔ ن اہمی امدادی آئے اب ہم 
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 مجموعی نقطہ نظر 

رن کرتے ہیں۔  ن اہمی امدادی  

 

را ہدف مقرر کرتے ہیں اور اپنے ماتح لوگوں کو تنظیم کے مقاصد کی طرف گام

 

لیڈر اپنے ملازمین کے لیے ات  ی 

 لیڈر ملازمین کو ات  بہترین ماحول دیتے ہیں اور وہ ملازمین کے مقاصد کو تنظیم کے مقاصد کے ساتھ منسلک کر دیتے ہیں۔  ن اہم امدادی

ا   

 

 تعلقات کو مضبوط کرن

اانی سے اپنے ملازمین سے ملتے ہیں اگران کے ٹیم کو کسی ن ات کی پریشانی آتی ہے تو لیڈر سے ن ات  ن اہمی امدادی  

 

 س
یپن ڈرد ہوتے ہیں اور خندہ 

 
لیڈر ہ

ڈ کو لیڈر کے ساتھ مل کر سمجھ لیتے ہیں اور اس طرح نقصان اٹھانے سے   نہیں ہوتی ہے وہ اپنے ضرورن ات اور فوان 

 

 
راہ
 
بھی    کرنے می ٹیم کو گھ

 تے ہیں۔ بچ جا

ربیت 

ت

 ی

ربیت کی ضرورت ہے تو وہ اسکو مہیا کرا تے ہیں۔ ن اہمی

ت

 امدادی لیڈر  ن اہمی امدادی   لیڈر اس ن ات کا بھی خیال رکھتے ہیں کی ملازمین کو اگر کسی خاص ی

ا ہے کی وہ اپنے ماتح ملازمین کی ن ات کو سن کر ات  بہتر تدبیر نکالے۔ 

ت

امل ہون

 

ربیت می یہ ش

ت

 کی ی

 ٹیم ورک  

امل ہوتی ہے ۔وہ اپنے ٹیم می کام کر رہے لوگوں کو آپس می ن ات کرنے

 

  ن اہمی امدادی قیادت کی خاص ن اتوں می ش  سے اہم ن ات ٹیم ورک ش

ا ہے اور لوگ ات  دوسرے کے ساتھ مل جل کر کام کرتے ہیں۔ 

ت
 

 
 ورک ت

 

 

 

 کے لیے آمادہ کرتے ہیں اور ان کا آپس می ات  مضبوط ن

رھتے ہیں  اور اسے سمجھنے کی کوشش کرتے ہیں جیسے  

 

ھی ااہمی امدادی ماڈل کے ن ارے می سمجھا ۔اب ہم ات  اور ماڈل کی طرف ی 
پ
چ
ک

ہم  ہم نے کافی 

 نے پچھلے ماڈل کو سمجھا ہے۔ 

 (Collegial Model) اجتماعی )کولیگل( ماڈل 3.3.4

پ رٹیو ماڈل کی  ہی  
پ
ل ماڈل س

ی 
للگ

توسیع ہے ۔انگلش می کولی جیل سے مراد ایسے لوگوں کے گروپ سے ہے جن کے مقاصد ات    اجتماعی ماڈل ن ا کو

اہے۔ کولی جیل  ن ا اجتما 

ت

ا  اس کا مطلب ہون

 

عی  ماڈل کا  جیسے ہوں ۔اگر ہم اردو کے لفظ اجتماعی پر غور کریں تو لوگوں کا کسی ات  مقصد کے لیے جمع ہون

ا آرہا ہے جس

ت

 می ملازمین اور مینیجرز ن اہمی شراکت سے  اپنے تنظیم کے مقاصد کو حاصل کرتے ہیں۔  استعمال روایتی طور پر ہون

 سمجھتے ہیں اور ان کا کام ن صرف ات  چھوٹے پروجیکٹ کو پورا کر 
ّ
ری تنظیم کا حصّ

 

ا ہے  اس ماحول می کام کر رہے ملازمین اپنے آپ کو ات  ی 

ت

ا ہون

 

ن

کا ا ہے بلکہ 

ت

ن اس سمجھنے کا نہیں ہون کو  خود  کا نظریہ  کر کرتے ہیں انتظامیہ   ہے یہ سمجھ 
ّ
کا  حصّ کام کو تنظیم کے مقاصد  وہ  م کے لیے مشترکہ  بلکہ 

 شراکت کو اولین درجہ دیتے ہیں۔ 

ا ہے بلکہ ات  

ت

ا بہت ضروری ہو جان

 

اور یہ ات  بہتر ٹیم تیار کرتی ہے اس می نظم و ضبط کا ہون ذمہ    انتظامیہ ٹیم ورک کے طرف متوجہ ہوتی ہے 

 خود کو بہت اچھا محسوس کرتے ہیں ان کو لگتا ہے

ت

ر ملازم نظم و ضبط کو بنا ے رکھے، اس ماحول می ملازمین ات  حد ت
 
کے    داری ہوتی ہے کہ ہ

ارے کام کو بھی سراہا جارہا ہےان کو لگتا ہے کہ ہاں ہم بھی تنظیم کے لیے بہت قیمتی ہیں اور ان کی کارکردگی می بہتری ہوتی چلی جا
 
 تی ہے۔ ہ
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ا ہے

ت

اثہ سمجھتے ہیں۔اجتماعی ماحول خاص کر ان تنظیمں می دیکھا جان

 

ر اجتماعی ماحول می کام کرنے والے ملازمین اپنے آپ کو تنظیم کا ان

ت

 جہاں زن ادہ ی

ن ا فارغ کیے جانے کے خوف سے نہیں انی وسائل سے  ہی مکمل ہوتے ہیں۔ اس ماحول می ملازمین اپنا کام مینیجرز کے ڈرسے 

 

، بلکہ وہ یہ  کام ان

 کرنے کے لیے اپنی دن رات ات  

ّ

وہ تنظیم کے کام کو مکمّ اور  داری ہے  اری ذمہ 
 
اور تنظیم کا کام ہ  ہیں 

ّ
 کر دیتے  سمجھتے ہیں کی ہم تنظیم کا حصّ

 ہیں۔

 کرتے  ملازمین اپنے کام کو بہت بہتر انداز می مکمل کرتے ہیں اور ساتھ می اپنے ساتھ کام کر رہے ملازمین کی بھی مدد کرتے ہیں ۔ایسا اس لیے

ا ان ش  کی اہم ذمہ داری ہے ۔ 

 

 ہیں کے ان کو لگتا ہے کی کام کا پورا ہون

ا

 

ا ہے یہ بھی جان

 

 سے کافی کچھ جان

ت

ّ

ت

 اجتماعی ماڈل کے تع

ت

ہے کے کس  آئے اب ہم اجتماعی  ماڈل کی کچھ اہم خاص ن اتوں کو سمجھتے ہیں۔ ہم نے اب ت

 طرح کے تنظیم می یہ زن ادہ کارگر ہے۔

 اجتماعی ماڈل کی درج ذیل اہم خصوصیات ہیں: 

ا چاہیے۔ اسے ہم انگلش کےالفاظ     .1

 

ن ات پر دھیان دیتے ہیں کہ کی بہتر ہون  normativeاجتماعی ماحول می کام کر رہے ملازمین اس 

approach ا چاہیے جو بہتر ہو۔

 

 ہیں ۔جس کا مطلب ہے کہ کی ہون

ت

 سے سمجھ سکت

وران عملہ کی کافی   .2 نپاس پیشہ  اور کالجوں کے لیے مناش  معلوم ہوتے ہیں جن کے  پر ان تنظیمں ،جیسے اسکولوں  ماڈل خاص طور  اجتماعی 

 تعداد ہوتی ہے۔ 

ا ہے ان ش  کا مقصد تنظیم کے مقاصد کو   .3

ت

ا  اجتماعی ماڈل می کام کرنے والے ملازمین اور مینیجرز کا ات  مشترکہ عقائد کا نظام ہون

 

حاصل کرن

ا ہے۔

ت

 ہون

 اجتماعی ماحول می لیے گئے فیصلے پر ش  کی رضامندی ہوتی ہے۔ .4

 اور فیصل سازی کو تنظیم کے کچھ ن ا تمام اراکین .5

ت
ت

امل ہوتے ہیں جو اس ن ات پر زور دیتے ہیں کہ طاق

 

 کے  اجتماعی ماڈل می وہ تمام نظرن ات ش

ا چاہیے۔ 

 

 دن ا جان

 
 

 درمیان ن ای

ر تنظیم  
 
ر ماڈل کی اپنی اپنی خاصیتیں  ہیں جو ہ

 
ڈ ہوا کہ ہ

  

ا اور ات  نتیجہ  اج

 

ر ماڈل کے ن ارے می ات  ات  کرکے جان
 
کے لیے ات   ہم نے اوپر درج ہ

 جیسی نہیں ہو سکتیں۔ 

 ( Check your Progressاپنی معلومات کی جان) 

 کیجیے۔ سوال: 
 
 آمران ماڈل اور نگرانی ماڈل کے درمیان تقاب

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 
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 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 3.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درج ذیل ن اتیں سیکھیں: 

رائن کے   •

 

ریشن ڈی 

 
 

ای

 

  طلباء آرگ
 
ر کرنے والے عوامل کا تعین کرنے کے قاب

 

رائن کو متای

 

 کریں گے اور تنظیم کے ڈی 

ت

تصور کی وضاج

 ہوں گے۔

 کر یں گے اور سیکھنےسمجھنے، رویوں اور اقدار کے تصور کو لاگو کر یں گے۔ •

ت
 

راء کی شناج

 

 
 طلباء انفرادی رویے کے اج

کو   • ان نظرن ات  اور   ہوں گے 
 
رق کرنے کے قاب

 

ف درمیان  اطلاق کے  ان کے  اور تنظیمں می  طلباء تحرت  کے مختلف نظرن ات 

رق کرنے کے  

 

وہ قیادت کے متعدد مختلف نظرن ات کے درمیان ف  ہوجائیں گے۔ 
 
تنظیمں می عملی مسائل پر لاگو کرنے کے قاب

 بھی ہوں گے اور ٹیم لیڈرن ا گروپ ممبر
 
ر کارکردگی می حصہ لیں گے۔   قاب

 

 کی حیثیت سے ٹیم کی موی

راد اور گروہوں کے رویے کا تجیہ کریں گے۔  •

 

 طلبا، تنظیمں می اف

ر   •

 

متای کو کس طرح  والے تعلقات  کام کرنے  اندر  اور تنازعات تنظیمں کے  جواز پیش کریں گےکہ تنظیمی تبدیلی  کا  ن ات  اس  طلباء 

 کرتے ہیں اور تنظیمں کے اندر تبدیلی اور تنازعات کے مسائل کو حل کریں گے۔

رہنگ 3.7

 

 (Glossary) ف

 

 ماڈل 

 

ا ہے ۔کوئی اس کے خلاف ورزی نہیں کرسکتا۔  اوٹوکرات

ت

 انتظام کا وہ ماڈل جس می قائد کا حکم ہی ش  کچھ ہون

 انتظام کا وہ ماڈل جس می ملازمین کو اچھے مالی فوائدملتے ہیں۔جس کی وجہہ سے تنظیم سے زن ادہ وفادار ہوتے ہیں۔ کسٹوڈیل ماڈل  

پ رٹیو
پ
ا    ماڈل  س

ت

راہم کرن

 

 مدف

ت

ا ہے اور انھیں ممکن  حدت

ت

انتظام کا وہ ماڈل جس می منیجر اپنے ساتھی ملازمین کی حوصلہ افزائی کرن

 ہے۔

کر ات  مقصد  کولیگل  ماڈل  اور ش  مل  ری ٹیم کا حصہ سمجھتے ہیں 

 

ی  ات   کو  آپ  اپنے  ماڈل جس می تمام ملازمین  وہ  کا  انتظام 

ا چاہتے ہیں۔

 

 حاصل کرن

 وہ شخص جو اپنی ذات می آپ مگن ہو، شرمیلا ہو انڑوورٹ 

ا ہے اور اسے لوگوں کے ساتھ رہنے می اچھا لگتا ہے ۔  ایکسٹروورٹ  

ت

 وہ شخص جو بہت ملنسار ہون

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 3.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  
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 سے مراد........ ہے ۔  (Organisation) تنظیم .1

انی تعلقات کے نظریہ کے ن اوا آدم  .2

 

 ہے۔  ........ (Father of Human Relation) ان

 کو ........نے پیش کی۔ Y اور نظریہ X نظریہ .3

4. MBIT  ہے۔   ؤکا پھیل........ 

 کی مثالیں........ ہیں۔  (Basic Needs) ماسلو کے نظریہ تحرت  می بنیادی ضرورن ات .5

  زن ان سے ماخوذ ہے۔ ........  ”Personality“لفظ .6

7. Equity Theory کو ........نے پیش کی۔ 

رگ نے ........نظریہ پیش کی۔ .8 ر زی 
 
 ہ

9. Organisation Culture  سے مراد ........ہے۔ 

10. Culture Diversity  سے مراد........ہے۔  

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

ا .1

ت

رن کو بیان   (Nature and Scope) کے مفہوم کو بیان کرتے ہوئے اس کے ماہیت اور وسعت (OB) ؤتنظیمی ی 

 کیجیے۔

2. Diversity in Management کیجیے۔ 

ت

 سے کی مراد ہے ؟ وضاج

3. IMM کیجیے۔ 

ت

 ماڈل کی وضاج

4. Johari Window کی تعریف کرتے ہوئے Self-Analysis می اس کے استعمال کو بیان کیجیے۔ 

راہم ماسلوکا .5  کو بیان کیجیے۔ Hierarchy of Needs Theory ای 

از کیجیے۔ .6  

ت

 گروپ اور ٹیم کے درمیان ام

7. Organization Culture کی ماہیت (Nature) کو بیان کیجیے۔ 

 کیجیے۔( کی تعریف کرتے ہوئے اس کے اقسام کو بیان  Conflictتنازعہ )  .8

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

رق .1

ت

 کے بنیاد پر بحث کیجیے۔ (Development of Personality) شخصیت کی ی

 کو بیان کیجیے۔  (Process) کی تعریف کرتے ہوئے اس کے مراحل (Perception) ادراک .2

3. Group Dynamics  سے کی مراد ہے ؟ اس کے مراحل (Stages) کیجیے۔ 

ت

 کی وضاج

 کیجیے۔ (Trait Theory) کی تعریف کرتے ہوئے نظریہ اوصاف  (Leadership) قیادت .4

ت

 کی وضاج
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 کیجیے۔ Steps( کے اقدامات )Conflict Management Processتنازعہ کے انتظامی مراحل ) .5

ت

 ( کی وضاج

ر کردہ اکتسابی مواد   3.9
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 اور انفرادی پس منظ تنظیمی  ۔04اکائی 
ٔ
او

ت

رن  ی 

(Organization Behaviour and Individual Perspective) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 4.0

 (Objectives) مقاصد 4.1

: تصور، حتمی عناصر 4.2
ٔ
او

ت

رن  (Individual Behavior: Concept, Elements) انفرادی ی 

  رویہ 4.3

 

 (Personality, attitude towards work) شخصیت ، کام کے جای

 (Motivation) کہ محر 4.4

 (Perception) دراکا 4.5

ڈن ات 4.6

 

 (Emotions) ج 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 4.7

رہنگ 4.8

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 4.9

ر کردہ اکتسابی مواد ) 4.10

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 4.0

ن ا  ا ہے ۔ نفسیاتی طورپر یہ 

ت

رق موجود ہون

 

رد سے علاحدہ ہے ات  ہی نوع کے مختلف ممبران می کچھ ن کچھ ف

 

رد دوسرے ف

 

ف ر 
 
ہ ت  دنیا می موجود 

دنیا می   آج   

ت

راد کبھی بھی یکساں نہیں ہوسکت

 

اف دو  کہ  درمیان سے ہم  تسلیم شدہ ہے   راد کے 

 

اف ان  راد ہیں۔ لیکن 

 

اف زائد  ارب سے  تقریباًآٹھ 

 بھی 

ت

 

 

، پر مخصوص خصوصیات کے بنا پریگان

ت

 

 

راد می یکسان

 

راء کے لحاظ سے اف

 

 
ااء اور اج

 

ض
ع
 ہیں۔ ا

ت

 کر سکت

ت
 

رے آسانی سے شناج

 

رد کو ی 

 

  مخصوص ف

ر شئے کی تخلیق اُس کے اپنے نظام می اور انتہا 
 
ئی منظم انداز می کی گئی ہے ۔ ہم جانتے ہے کہ تنظیم یعنی کام کا منظم انداز می  ہوتی ہے۔ دنیا می ہ

راد، مال، 

 

ےشدہدف/ مقاصد کو حاصل کرنے کے لیے حس  ضرورت وسائل )اف

 

طن
ریم جو کسی خاص 

 

ا ہے ۔ منظم یعنی ات  جامعہ ف

 

تکمیل ہون

ا ہے 

ت

رتیب دینے پر مشتمل ہون

ت

ا ہے  مشین( وغیرہ کےتعین کرنے اور ان کو ی

ت

ا ہے جو انفرادی تفاوت کا حامل ہون

ت

راد کا ات  ایسا گروہ ہون

 

۔ یہاںااف

ا ہے۔وہ کون سے عوامل ہے جو انفرادی ہو

ت

 تشکیل کرن
ٔ
او

ت

رن  تنظیمی ی 
ٔ
او

ت

رن ا ہے۔انفرادی ی 

ت

نے  لیکن مشترکہ مقاصد کے حصول کے لیے مل کر کام کرن

  تفصیلی مطالعہ اس ن اب می کیجائیگا ۔کے ن اوجود تنظیمی ڈھانچے کو مستحکم کرتے ہیں؟ اس کے ن ارے می
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 (Objectives) مقاصد 4.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 کرسکیں۔  •

ت
 

 کے حتمی عناصر کی شناج
ٔ
او

ت

رن  تنظیم می انفرادی ی 

 کی تعمیر و تشکیل می شخصیت کے رول کو بیان کرسکیں۔  •
ٔ
او

ت

رن  تنظیمی ی 

اورروئیہ کے درمیانی ربط کو بیان کرسکیں تنظیمی  •
ٔ
او

ت

رن  ی 

کے پس منظ می بیان کرسکیں۔  •
ٔ
او

ت

رن  محرکہ کے معنی و مفہوم کو تنظیمی ی 

رہ لے سکیں۔  •

 
 

کی تشکیل کا تنقیدی جای
ٔ
او

ت

رن  ادراکیت اور تنظیمی ی 

ڈن ات کے درمیان موجودہ ارتباط سے آگاہ ہوسکیں۔  •

 

اور ج 
ٔ
او

ت

رن  تنظیمی ی 

او  4.2

ت

رن  (Individual Behaviour)انفرادی ی 

راد اور ماحول کے  

 

رطور پر ن اہمی طور پر کام کرنے والے گروہ کےلیےمنتخبہ اف

 

 "تنظیم موی

 درمیان بہتر سلوک و رویہ پر مبنی تعلق قائم کرتی ہے"جاج آرٹیری 

را ہوسکتا ہے ۔ اس گروہ می مختلف صیغےہوتےہیں۔جو  

 

ا ن ا ی 

 

 کے لحاظ سے چھون

ت

اپنا اپنا  مندرجہ ن الا تعریف گروہ کا ذکر کرتی ہے جو تنظیم کی جسام

ا ہے۔ انتظامی صیغہ 

ت

 اور روئیے کی بنا پر مختلف عہدوں پر فائض کرن

ت
 

 ، ذہای

ت

راد کو ان کی صلاچ 

 

رض ادا کرتے ہیں۔ انتخابی صیغہ اف

 

رتیب  ف

ت

 انتظامی ی

رائض اور ذمہ داریوں  

 

رولکرتےہیں۔ اور کسی بھی طرح کے انحراف کو مداخلت کے ذریعے روکتے ہیں۔ ف

 
 

 کار ک

ت

 
ا ہے ۔ تنظیم کو ہدای

ت

  کرن

ت

مری

 ، علم ، استعداد ، قابلیت اور مخصوص رویہ کو

ت

ر ہوتی ہے تنظیم کا وجود مشترکہ مقاصدکا حصول ہے۔ انفرادی صلاچ 
 
 ظاہ

ت
 

  کی ساج

ت
ت

 قبل از وق

رد کی نوعیت

 

ر ف
 
ا ہے ۔ اس لحاظ سے تنظیم می ہ

ت

راندا زمی کیجان

 

 صحیح جگہ اور موی

ت
ت

 کرکےاسکا مکمل اور صحیح استعمال صحیح وق

ت
 

اور مقام    ہی شناج

ر

 

یعنی ات  ف
ٔ
او

ت

رن کو جاننا بہت ضروری ہے ۔انفرادی ی 
ٔ
او

ت

رن رد کو جاننا ہے تواُس کے ی 

 

ا ہے۔اگر کسی ف

ت

دکا بیرونی اور اندرونی حالات کو  اہمیت کا حامل ہون

ڈن ات کے اظہار کو 

 

اہے ۔یہ ج 

ت

رد مختلف ماحول می ات  ہی طرح کے حالات  پر مختلف ردعمل  کا اظہارکرن

 

 دن ا گیا ردعمل کا مرکب ہے۔ ات  ہی ف

ر نفسیات کرٹ لیون نے نےفیلڈتھیوری پیش  
 
ا ہے جو غصہ ، محبت ، خوشی وغیرہ ہوتے ہیں۔ماہ

ت

ر   کرن
 
ریم ورک کو بھی ظاہ

 

کے ف
ٔ
او

ت

رن ردی ی 

 

کی جو ف

ا ہے۔

ت

 نفسیاتی نظرئیہ کے ضمن می بیان کرن

 

B= F (P,E) B= (Behaviour)                         
ٔ
او

ت

رن  کے افعال                                       F= Behaviour Function ی 
ٔ
او

ت

رن   ی 

P= (Person) رد/شخص

 

رد کے اردگرد کا ماحول  E= (Environment around the person) ف

 

 ف



50 
 

 ہیں ۔ یہ وہی عناصر ہےجو کسی

ت

 سکت

 
 

ر ہوتے ہیں جنھیں ہم توارث /جینیاتی اور ماحول می ن ای

 

رد اپنی پیدائش سے ہی کئی عوامل سے متای

 

رد کے   ف

 

ف

رد اور اس کے اطراف کے ماحول کے درمیان ہوئے تعامل ن ا کام سے تشبیہ دیتا ہے۔

 

 کو ف
ٔ
او

ت

رن   ن بھی ی 

 

    کا تعین کرتے ہے۔ کرٹ
ٔ
او

ت

رن تنظیم چونکہ    ی 

  کرتے ہیں۔ تنظیم می 

ت

ر مری

 

رتیب می انفرادی روئیے تنظیمی کارکردگی پر اپنا قوی ای

ت

راد سے ملکر تیار ہوتی ہے اس لحاظ سے تنظیمی ی

 

رد کے    اف

 

اس ف

ا ہے؟َمسئلہ  

ت

ررح کرن
سظ
ک

رد کا ردعمل ہوسکتا ہے؟ و اسکا اظہار 

 

 کو جاننا ضروری ہے کہ کسی خاص ماحول می وہ ف
ٔ
او

ت

رن رائض  ی 

 

کے حل نکالنے اور اپنے ف

طور منفی 
ٔ
او

ت

رن ی  منفی  ۔جبکہ  ہے  دیتا  سمت  مثبت  کو  کارکردگی  کی  تنظیم   
ٔ
او

ت

رن ی  مثبت  کا  رد 

 

ف ہے۔  کی  طرح  کس  استعداد  کی  سنبھالنے  بخوبی   کو 

 ، انکی تقرری ،کار

ت
 

رادکی شناج

 

ریم ورک می اف

 

ا ہے ۔ اس لحاظ سے تنظیمی ف

ت

ات سے دوچارکرن

 

رکراُسے نقصان

 

کردگی کی جان وغیرہ کے لیے  پرمتای

 تنظیمی انفرادی تفاوت کو مد نظر رکھنا ضروری ہے۔

:  تعین کنندہ / فیصل کن / حتمی عناصر   4.2.1
ٔ
او

ت

رن  (Determinants of individual behaviour)انفرادی ی 

امل کرنے سے ہے""انفرادی تفاوت کے معنی مکمل شخصیت کے کسی بھی 

 

 پیمائشی پہلو کو ش

“Individual difference as including any measurable aspect of the total personality” 

اُن کی پیمائش بھی مقداری شکل می   اس تعریف کو جامع کہا جا سکتا ہے۔ لیکن شخصیت کے کچھ ایسے پہلو ہوتے ہے جو انتہائی خاص ہوتے ہے 

ڈ ہوتی ہے۔

  

ا چاہے تو مندرجہ ذیل تعریف اج

 

 ممکن نہیں ہو نپاتی اس صورت می اگر انفرادی تفاوت کو بیان کرن

رے گروپ  "

 

سے حاصل حقائق    انفرادی تفاوت سے مراد کسی مخصوص شخص کی کسی مخصوص خوبی و خصوصیت سے حاصل حقائق کااس کے  ی 

ا ہے"۔  (Variation)کے اوسط کے انحراف

ت

 سے ہون

تو  اس تعریف کی    اوسط سے نیچے  ،دوسرے می  ردت  ہوسکتا ہے 

 
 

ی اوسط کے  رد کسی ات  خوبی می 

 

ف  ی کہ کوئی 
ہ
 اسطرح سے 

ت

وضاج

، انفرادی کارکردگی پر مبنی  راد پر مشتمل ہوئی ہے تنظیم کی کارکردگی 

 

اوپر ہوسکتاہے۔اس طرح سے تنظیم بھی اف رد اوسط سے 

 

  تیسرے می وہی ف

 
ٔ
او

ت

ا ہے، اس تعمیر و تشکیل کے لیے چند بنیادی /حتمی عناصر ہوتے ہے جو  ہوتی ہے ۔اس لحاظ سےانفرادیبرن

ت

 کی تعمیر وتشکیل کرن
ٔ
او

ت

رن ی   تنظیم کے 

 کے تعین کنندہ عناصر ہیں ۔
ٔ
او

ت

رن ی  ادا کرتے ہے مندرجہ ذیل عوامل / عناصر انفرادی   وسمت 

ت
 

 کو ساج
ٔ
او

ت

رن ی  ازدواجی انفرادی  ، عمر ،جنس،  ڈن ات 

 

ج 

 کہ، رویہ شخصیت وغیرہ۔ حیثیت ، اہلیت ،ادراک،، محر

 :
ٔ
او

ت

رن  تنظیم اور انفرادی ی 

رق اور بقا ء کے لیے مندرجہ ذیل اقدامات ضروری ہے۔

ت

 تنظیمں کے مکمل ی

 "ات  تنظیم اُتنی ہی اچھی ہوتی ہے جتنے اچھےلوگ ہونگے" 
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رد کے  مسلسل اکتساب: (1

 

رد کو سیکھنے کے لیے بہت سے راستے ہے۔ اکتساب ف

 

رد ات  ف

 

ر ف
 
ہ ا ہے۔ تجرن ات کی بنا 

ت

لان می مستقل تبدیلی 
ٔ
او

ت

رن ی 

اور اُن خصلتو روغ دینا چاہیے جو انھیں فعال بناتے ہے 

 

راد کی اُن خصلتوں کو ف

 

ا ہے ۔ ات  تنظیم کو اپنے اف

ت

ں سے  اپنے طرز عمل کو بہتر بنان

 روکنا چاہیے جو تنظیم کے لیے نقصان دہ ہو۔

ا:ا  (2

 

اہے، دوسرے مرحلے می  صحیح ادراک پیدا کرن

 

ااور ان سےموزوں انتخاب کرن

 

ااء کی مدد سے معلومات کو وصول کرن

 

ض
ع
دراک یعنی حسی ا

اور جلد مسلسل معلومات کو اپنے ماحول سے جمع  زن ان   ، اک 

 

ن ، کان،  نپان حواس خمسہ آنکھ  اور پھرتشریح کی جاتی ہے۔  معلومات کی تنظیم 

  ادراکیت
 
ا ہے۔ اگر صحیح ادراکیت کی  کرتے  ہیں۔مجموعی معلومات کو ج

ت

  تنظیم می کام کرنے کی سمت کا تعین ہون

ت

راہم کرتی ہے ی

 

 معنی ف

ا ہے۔ 

ت

 بھی مثبت شکل اختیار کرن
ٔ
او

ت

رن  تشکیل ہوئی ہوتو تنظیمی ی 

ن ا منفی  مثبت اقدار کی تعمیر اور اخلاق قدریں: (3 راد، عمل ن ا فکر وغیرہ( کے تئیں مثبت 

 

رد کا کسی محرکہ )اشیا، اف

 

ڈردعمل کرنے  رویہ یعنی ف شیدن 

رد اپنے ارد گرد کے ماحول سے بہت کچھ سیکھتا

 

ا ہے ۔ف

ت

ن ا بلکہ تجرن ات کی بنا پر وہ  تحصیل نپا

ت

رد می پیدائشی نہیں  ہون

 

ہے اور    کی جبلت ۔رویہ ف

ے ۔ 
ہ
 
ی

ت

ت
ا ہے اُسی طرح اُسے جس طرح کی تعلی میسر ہوتی  ہے وہ اس کےرویہ کی نمون نشونما کر

ت

ر ہون

 

 متای

ا: (4

 

ڈن ات کا تنظیم سے ہم آہنگ ہون

 

ڈن ات کا اظہار کرتی ہے۔ تنظیم  شخصیت اور ج 

 

خیالات اور ج 
ٔ
او

ت

رن اامًستقل ی 

ت

 ی
سن

 

ت
رد کی انفرادی اور 

 

شخصیت ف

کا صحیح طور سے مخصوص کام کے لیے انتخاب ممکن   رد 

 

ف ات   اس طرح  و آہنگی ہوں۔  اور کام می کامل تنظیم  رد 

 

ف می یہ ضروری ہےکہ 

رد کے مکمل صلاحیتوں و استعداد 

 

 کا استعمال تنظیم کی کارکردگی می لیاجاسکتا ہے ۔  ہونپائے گا اور نتیجہ ات  ف

5) : ا 

 

کرن قائم  ماحول  اور  رد 

 

ف آزاد  سے 
ٔ
رد کے  تناو

 

ف جو  ا ہے۔ 

ت

ہون دوچار  ن ا مطالبہ سے  رکاوٹ   ، رد کسی موقع 

 

ف   
 
وہ متحرک کیفیت ہے ج  

ٔ
تناو

آج کے مسابقتی   ۔  اکرتی ہے  پید 
ٔ
ااو

 

ی

ت

می ںن رد 

 

ف اور یہ کیفیت   ۔  ا ہے 

ت

اہم لیکن  غیر ممکنہ ہون ا ہے خواہشات کا حصول 

ت

جڑا ہون خواہشات سے 

اار او

 

س

ت

ن

 

ی
ا انی زندگی کو کشیدگی  و ذہنی 

 

ا ہے ۔  دورنے ان

ت

ر لالیا ہے۔ تنظیم کے انصرام می اسے بہت زن ادہ محسوس کی جان

 

رای کے زی 
ٔ
ر نفسی دن او

 می ہوتو کارکردگی منفی ہوگی۔ 
ٔ
راد سے تنظیم بنتی ہے اگر ممبر ہی ذہنی تناو

 

 اف

ا: (6

 

واران اطمینان مہیا کرن اور پیشہ  اور گروہ/ ٹیم کو متحرک رکھنا  رد 

 

محرکہ تنظیم کا ش  سے اہم لیکن غیر محسوس  غیر مادی وسیلہ ہے۔ یہ  ف

ا ہے۔جبکہ پیشہ  

ت

 قائم رکھ

ت

او کو لمبے عرصے ت

ت

رن اور ی  ا ہے 

ت

، گائیڈ کرن او کو تحرت  دیتا ہے 

ت

رن رد کے ی 

 

ن اطنی عمل ہے جو ف واران  ات  استنباطی 

ا ہے اسکی 

ت

  رکھ

 

رد اپنے پیشہ کے جای

 

رد تنظیم سے ملنے والے انعمات و اکرامات ، ایوارڈ ن ا اعزاز اور وہ  اطمینان ات  عام رویہ ہے جو ف

 

 پیمائش ف

ن ا زائد ہے تو پیشہ واران اطمینا ا ہے۔ اگر یہ انعمات توقع پر پورے 

ت

رق سے حاصل کرن

 

ا ہے اس کے درمیانی ف

ت

ن کی سطح بہتر  جو وہ توقع رکھ

رد کے پیشہ واران اطمینان کی سطح نچلے درجے کی ہوتی ہے۔

 

ر ملتا  ہے اس پرف
 
 ہوتی ہے اگر توقع سے کم انعمات ن ااج

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 
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 انفرادی تفاوت سے کی مراد ہے؟  سوال: 

کی اہمیت پر  سوال: 
ٔ
او

ت

رن ۔ی   

 

 روشنی ڈالئ

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Personality) شخصیت 4.3

رد کے ہدف کے حصول کی    شخصیت

 

ر انداز ہونے والا عنصر ہے کیونکہ یہ ف

 

 پر ای
ٔ
ا و

ت

رن رد کے نفسیاتی خصوصیت کو بیان کرتی ہے ۔شخصیت انفرادی ی 

 

ف

ان کی کارکردگی پر

 

ا ہے اس کی مجموعی شکل کو شخصیت کہتے ہیں۔ ان

ت

رد کے ساتھ کس طرح تعامل کرن

 

رد دوسرے ف

 

  راہ کو متعین کرتی ہے۔ ات  ف

ر ا

 

انی تعلقات اہمیت کے حامل ہوتے ہیں شخصیت وہاں کلیدی رول ادا کرتی ہے۔ ای

 

نداز ہونے والے عوامل می سے ات  ہے۔ پیشہ می جہاں ان

ی 

ی ل
چص

ت

ت

اور   داد صلاحیتوں  ڈا 

 

ج   تصور ہے۔،   

ت

 ہت
چ
ل

ات  کثیرا و کی تشکیل کرتی ہے۔ چونکہ شخصیت  ا 

ت

رن ی  راد کی شخصیت تنظیم کے 

 

اف  تنظیم کے 

ان کی جسمانی ،ذہنی صحت ، تفہیم ذات ، قوت عزم ، معاشرت ،مطابقت اور مسلسل ارتقاء شخصیت کی تخلیق کرتے  خصوصیات کا

 

 مجموعہ ہے ۔ان

ڈا داد صلاحیتوں ، خوبیو

 

راء ہے۔ شخصیت کو ہم صرف ج

 

 
روغ نپانے والی خوبیاں اور اہلتیں   ہی شخصیت کے  اج

 

ان کی مستقل طور پر ف

 

ں اور  ہیں۔ ان

و ں کا

ت

 ن
ہ لن
اور مخصوص     ا رد کی شخصیت منفرد 

 

ف ر ات  
 
مرکب ن تسلیم کرتے ہوئے بلکہ ان سے مل کر تیار ہونے ولی ات  نئی منظم تخلیق ہے۔ہ

ا ضروری ہے کہ توارث اور ماحول کے مرکب سے نہیں  

 

ہوتی ہے۔اس کی نشونماتوارث اور ماحول پر مبنی ہوتی ہے۔ اس ن ات کو ذہن نشین کرن

او کا تعین کرتی ہیں۔  بلکہ کی عناصر سے شخصیت

ت

رن رد کے ی 

 

او سے شخصیت کی قسم کا پتہ چلتا ہے، ن ا یوں کہیے شخصیت ف

ت

رن ردکےی 

 

  کی تعمیر ہوتی ہے۔ف

 ( Personality Meaning and Definitionsشخصیت: معنی اور تعریف) 

ا ہے کہ

ت

ر ہون
 
ا ن ا نقلی چہرہ ہے۔ اس سے ظاہ

 

ا سے مراد مکھون

 

ا سے ماخوذ ہے۔ پرسون

 

ری  اصطلاح پرسنالٹی  لاطینی  زن ان کے لفظ پرسون

 

 ابتداء می  انگری 

 گزرتے اور تحقیق کے ابواب نے اس کی تفہیم کو وسعت دی۔مندرجہ ذیل تعریف  

ت
ت

ری شکل تھی۔ لیکن وق
 
ان کی ظاہ

 

شخصیت کا مطلب ان

  ہوئے تصور کی عکاسی کرتی ہے۔بدلتے 

و ں کا مجموعہ ہے ”

ت

 ی لن
ج

ی 

ی ل
چص

ت

ت

ڈادااور

 

اائن ۔“ شخصیت ج

 

ی

 

 وی لن

ات ،تجرن ات کے ذریعے حاصل خصلتوں اور عادتوں کا مجموعہ ہے ”

 

و ں ،رجحان

ت

 ی لن
ج

ڈن ات ، 

 

ڈا داد ،ج 

 

رد کی مکمل حیاتیاتی، ج

 

 ۔“ شخصیت ف

 مورٹن     پرنس 
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ا ہے ”

ت

رد کے اندرون نفسی طبعی  نظام کا متحرک نظام ہے جو ماحول کے ساتھ اسکی منفرد مطابقت کو قائم کرن

 

 آلپورٹ “شخصیت ف

 (Determinants of Personality)شخصیت کے عناصر

رد کی خود  

 

ڈ کا نظریہ جو ف

  

ران

 

ری می ف

 

اندہی کی۔اس ک

 
 

تصور  کو بیان  -نفسیاتی  محقق نے مختلف نظرن ات کی مدد سے شخصیت کے مختلف عناصر کی ن

ا ہے اہمیت کا حامل ہے۔ درج ذیل 

ت

ا ہے۔– خاکہ شخصیت کے مختلف عناصر کرن

ت

 کرن

ت

 توارث اور ماحول کی وضاج

 

 توارث:  (１

  کہ ماحول کو حس  منشاء و ضرورت ڈھا لا جا سکتا ہے۔ 
 
 شئے ہے ج

 

 توارث ات  غیر متبدل اور اب

ا ہے۔تو 

ت

رم خلیوں سے حاصل کرن
 
ڈاد  سے کروموزم کی شکل  می ج آن اءو آج  اور  ن ا جبلتیں جو بچہ اپنے والدین   ارث  توارث     سے مراد وہ خوبیاں 

 

ت
 

رد کی جسمانی ساج

 

ا ہے؟ ف

ت

ان کی رکھ

 

رد ن ا ان

 

ا ہے کہ ف

ت

ان کی ہے؟ جبکہ ماحول یہ متعین کرن

 

رد/ان

 

ا ہے کہ ات  ف

ت

کمزور ، لمبا  مضبوط ن ا    -متعین کرن

ان کی پیدائشی خصوصیا

 

ا ہے۔ اسے عام فہم ذن ان می ان

ت

ت کہتے ہے ۔توارث  ن ا پست قد ، گورا ، گیہوہ ن ا کالا  ، ذہین ن ا کند ذہن وغیرہ   توارث پر مبنی ہون

ڈاد اور اپنے والدین سے حا ان اپنی نسل ، آن اء واج 

 

ا ہے۔  حقیقت می ان جسمانی اور ذہنی بنیادی خصوصیات ہے جو ان

ت

 صل کرن

 توارث کے چند اصول ہیں جو ات  شخصیت کی تعمیر می اہمیت کے حامل ہے ۔ 

و   •  

ت

 ، شکل، قدو قام

 

والدین  ہوتے ہیں ویسے ہی ان کے بچے ہوتے ہیں ۔ یعنی رن ا ہے کہ جیسے 

ت

مشابہت کا ضابطہ  ۔ یہ ضابطہ بتلان

  می مشابہ ہوتے ہیں۔  

ت
 

 ذہای

دو   • والدین کی   کے ات  ہی 

ت

، یہاں ت ن الکل  یکساں نہیں ہوتے  پر  ان ہمہ جہت طور 

 

ان دو   " اختلاف کا ضابطہ۔ اس ضابطہ کے تح 

 اولادیں بھی "  

والدین کی خصوصی خصوصیات کی جگہ  عمومی خصوصیات ہی حاصل کرتے   • " بچے اپنے  رو سے  اس ضابطہ کے  کا ضابطہ۔  مراجعت 

 ہیں"۔  

 ماحول :  (２

EN
V

IR
O

N
M

EN
T 

•INTERNAL

•EXTERNAL 
H

ER
ID

IT
Y 

•BRAIN

•PHYSICAL 
FEATURES P

ER
SO

N
A

LI
TY

 

•INHERITED

•LEARNED 
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ر  جو  اس کی تعمیر و  

 

 
ر اشیاء ، وسائل  اور دیگر حیاتیاتی و غیر حیاتیاتی ج

 
رد کے اطراف موجود ہ

 

تشکیل می معاون ہوتے ہیں۔ ماحول  ماحول سے مراد ف

ری دنیا سے اس کے ساتھ تعامل کرتے ہے
 
رد کے ن اہ

 

امل ہے یہ عناصر  کبھی ف

 

 تو  کے عناصر می ثقافت ، خاندان ، سماج ، پرورش و تجرن ات وغیرہ ش

رہ ہوتے ہیں۔
 
 کبھی اس کے اندرون کا مظاہ

ر انداز  ہونے والے شخصیت کے اوصاف: 

 

پر ای
ٔ
او

ت

رن  تنظیمی ی 

کے ساتھ  
ٔ
او

ت

رن راد کے ی 

 

ا ہے۔اس طرح ان اف

ت

 کے فہم  کے لیے استعمال  کی جان
ٔ
او

ت

رن راد کی شخصیت کے مختلف اوصاف کو اُن کے ی 

 

ڈیل    تنظیم کے اف

ر انداز ہوتی ہے مندرجہ ذیل ہیں۔ 

 

 پر ای
ٔ
او

ت

رن رد کے ی 

 

اجاسکے۔ تنظیم می چند خصلتیں جو ف  

  

رائ

 

 کرنے کے لیے موزوں لائحہ عمل کو ڈی 

 Self-MonitoringSelf Esteem ،Machiavellianism     ،Locus of control  ،Authoritarianism۔   وغیرہ 

  رویہ)   4.3.1

 

 ( work attitudeکام کی جای

اری شخصیت 
 
ا ہے۔ رویہ ہ

ت

اکام ہوجاتی ہے اوررویہ ہی معاملات سدھارن

 

اری تعلی ن
 
ا ہے کیونکہ بعض اوقات ہ

ت

ارارویہ اہم ہون
 
 کا  تعلی سے زن ادہ ہ

اپنی سوچ رد ہی 

 

ف ات   اظہار  اس  ا ہے۔ 

ت

کرن آمادہ  پر  اور عمل کرنے  ، محسوس کرنے  اور سیکھا ہوا عنصر ہے جو خاص طورپر سوچنے  اپنے  ایسا گہرا   ،

ا ہے ۔ بلکہ وہ اُسےاپنےمشاہدے ، تجرن ات سے سیکھتا

ت

اہے کوئی بھی رویہ پیدائشی نہیں ہون

ت

ڈن ات ، احساسات اور اپنے کردار کے ذریعے کرن

 

ہے   ج 

ڈہ اہم رول

ت 

، والدین ، بہن بھائی رشتے دار رفقاء اور اسان اُس کا گھران  ادا کرتے ہے۔    اگر ہم کہے کہ اسکی تشکیل کہاں ہوتی ہے تو ش  سے پہلے 

ردکو ن ار ن ارکہا

 

ا ہے مثلاَ اگر کسی ف

ت

 بہم پہنچائی جاتی ہے جس پر مبنی وہ رویے کو تشکیل کرن

ت

رد ت

 

جائے کہ  دوسرے مرحلے می وہ معلومات ہے جو ف

  

 

رد اُس پر یقین کرےگا اور اس طرح اس کمپنی کے جای

 

اہی نظام ہے تو ف

 

ان ش

ت

 اُس کا روئیہ منفی ہوگا۔ کسی خاص کمپنی می بہت زن ادہ تعصب اور ن

Attitude – Meaning and Definition  رویہ معنی و تعریف 

رد ہو ، جگہ ہو کوئی شئے ن ا حالات

 

اہے۔ چاہے وہ کوئی ف

ت

  کس اندا زمی محسوس کرن

 

  کسی چیز کے جای
 
رد ج

 

ا ہے۔ رویہ کسی شئے ،    کوئی ف

ت

ہو رویہ کہلان

 

 

  عقائد کا ات  س 

 

 ن ا خوشہ ہے۔ واقعہ ن ا حالات کے جای

 گورڈن آل پورٹ رویہ دراصل آمادگی کی ذہنی اور اعصابی کیفیت ہے جسکی تنظیم تجرن ات کے ذریعے تشکیل نپاتی ہے۔

ر ڈالتا ہے۔

 

 اور قوی ای

ت

پرر راش
ملٹ
ع

ن ارد
ٔ
او

ت

رن   ی 

 

رد کے کسی شئے ن ا حالات جس سے وہ منسلک ہے اُس جای

 

 پی آر لارنی رویہ یہ ف

  

 

اہے۔ Cluster) عقائد کے مجمعرویہ کسی شئے کی جای

ت

کے متوقع ارداے پیش کرن
ٔ
او

ت

رن ڈن ات اور ی 

 

 مائیکل ہاگ (تعین کردہ ج 

 رویہ کی تشکیل :۔ 
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اہے ن ا صدر معلم ہوتے ہی فلاں کا رویہ ن الکل بدل گیا ۔ پر یہ رویہ  

ت

رد سے اچھا رویہ رکھ

 

ر ف
 
رد تنظیم کے ہ

 

 ہے کہ فلاں ف

ت
 

کی چیز ہے؟ اس ہم اکثر سن

رین معاشرتی نفسیات نے  سے متعلق  
 
اُن کے   1930اور    1920سوالات کا جواب تلاش کرنے کے لیے ماہ ۔  کے دہائی می اس پر تحقیق کی 

ا رہتا ہے ۔لیکن کچھ کچھ  

ت

رمیم بھی کرن

ت

 بدلنے کے ساتھ ساتھ اس می ی

ت
ت

اور وق ان اپنی زندگی می بہت سے روئیے سیکھتا ہے 

 

مطابق ات  ان

اسطرح کے ہوتے ہے جو

 

  کی طر ف رویہ تقریباً روی 
 
رد کا اس اپنے مذہ

 

رد کی شخصیت کا حصہ بنے رہتے ہیں۔ مثلاات  ف

 

اعمر مستقل طورپر ف

ت

 ن

اری شخصیت کا ایسا گہر ا اور حالات و تجرن ات سے سیکھا ہوا عنصر ہے جو خاص طورپر  
 
 ہے کہ رویہ ہ

ت

سوچنے ، ات  سا رہتا ہے۔ اس طرح ہم کہہ سکت

اہے۔  آ ج کے  محسوس کرنے اور عمل کر 

ت

ری طورپر اپنی سوچ، احساسات اور اپنے کردار کے ذریعے کرن
 
رد ظاہ

 

اہے ۔ اس کا اظہارف

ت

نے پر آمادہ کرن

ردکو معلومات

 

امل ہیں یہ ف

 

رائد ، کتابیں ، ودیگر سوشل میڈن ا ش
 
رن ، فلم، اخبارات، رسائل ، ج

 

ڈیو ، ٹیلی وی 

 

مہیا کرتے ہیں    دور می ذرائع ابلاغ می رن 

ان معلو ان  اور  اور  اہے 

ت

کرن کردار سے تجربہ حاصل  دوسروں کے  رد 

 

ف ا ہے۔ 

ت

ہون کردار  ذریعہ  اہم  دوسرا  ۔  اہے 

ت

اختیارکرن رویہ  اپنا  و  پر مبنی  مات 

ا ہے  جیسے بعض لوگ بہت زن ادہ ذمہ دا

ت

ات پر بھی مبنی ہون

 

رد کے شخصی رجحان

 

ا ہے ۔ بہت کچھ ف

ت

رات کے مطابق وہ اپنا روئیہ اختیار کرن

 

ای

ت

ر ہوتے ہے  ن

  مثبتا

 

راد کی جای

 

ا ہے ۔ یعنی وہ اُن اف

ت

 سوچ /  ور اُن کی سوچ بھی اُس طرح کی ہوتی ہے ۔ اسطرحُان کا اُس طرح کے لوگوں سے ملنا جلنا زن ادہ ہون

 روئیہ رکھتے ہے ۔ مندرجہ  ذیل عوامل رویہ کی تعمیر کرتے ہیں۔ 

 تجرن ات 

ت

 : کسی شئے سے راش

راد اپنے کام کے ماضی 

 

ن ا سزا دلواتے ہے رویہ کی تشکیل کرتےہے۔ تنظیم کے اف  تجرن ات جو اُسے ذاتی طور پر انعم 

ت

رد کے کسی شئے سے راش

 

  ف

راد کو نوکری لگنے کے  

 

اف  تعمیر کرتے ہے ۔مثال :۔ تنظیم کے 

 

کا  6کے تجرن ات پر تنظیم کے تعلق سے روی  ، حالیہ  رق دی گی 

ت

م  ماہ کے اندر ہی ی

 ی کہ وہ 
ہ
رق حاصل کرے گے۔   6کرنے والے یہ عقیدہ رکھتے 

ت

 ماہ می ی

 ( کلاسیکی مشروط اور رویہ :  ۲

ا ہے ۔

ت

ڈن اتی رد عمل جو ان چیزوں سےہون

 

ان مختلف چیزوں اور ج 

 

 اکتساب کے اصولوں پر مبنی ہے ۔ ان

ت

ان کے   رویہ کی تشکیل کےبنیادی عمل کی وضاج

ا ہے ۔ اور اسطرح اس کے  

ت

  اسکا رویہدرمیان ات  جوڑ /شراکت متعلق پیدا تیارکرن

 

  مثبت   جای

 

ا ہے ۔مضمون مثلاً ہم چند مضمون کے جای

ت

ن بھی تشکیل نپا

ڈہ پڑھا تے تھے۔

ت 

ر اور مشفق اسان

 

ارے عزی 
 
 روئیہ رکھتے ہے۔ کیونکہ وہ مضمون ہ

 ( عملی مشروط اور رویہ کی تحصیل : ۳

   وہ رویہ جو دوسرے غیرمناش  سمجھتے 
 
رد می  تشکیل نپاتے ہیں ج

 

ر مستحکم طورپر   ف

ت

 ملتی ہے زن ادہ ی

ت

 
 ہے وہ  وہ روئیے جنھیں زن انی طور پر تقوی

ا ہے۔

ت

ا ہے ن ا زائل ہو جان

ت

 تبدیل ہوجان

 ( مدد گار اکتساب: ۴
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رن

 

ا ہے ۔ جیسے کہ ہم ٹیلی وی 

ت

 کے نتائج کو دیکھ کر تعمیر کرن
ٔ
او

ت

رن کو دیکھ کر اور ان کے ی 
ٔ
او

ت

رن رد دوسرے کے ی 

 

، فلماور دیگر    یہ وہ روئیے ہے جو ات  ف

ا ہے۔

ت

  رویہ مثبت ہون

 

ر دیکھتے ہے تو ان کا تشدد کی جای

 

 میڈن ا کو دیکھ کر تعمیر کرتے ہے۔مثلاً: اگر بچے مون ائل پر تشدد پر سیری 

 ( خاندان اور ساتھی: ۵

، رواداری ، تعصب ،    
 
رائے مخالف جنس ،مذہ ا ہے رویہ ی 

ت

رد اپنے رویہ کی تعمیر کرن

 

راد خاندان اور دوستوں کی نقل کے طور پر بھی ات  ف

 

تعلی ،  اف

ا ہے۔

ت

راد کو دیکھ کر ن ا دوستوں کو دیکھ کر قائم کی جان

 

 پیشہ سیاسی نپارٹی ، و دیگر اظہار مثبت / منفی انداز می خاندان کے اف

 ( آس پڑوس : ۶

ا  ۔  ا ہے 

ت

رق ہون

 

اور رہن سہن می ف  ، ا ہے ۔ ساتھ ہی ہمہ قسم کے عقائد مذہبی گروہ 

ت

رد کا آس پڑوس مختلف کلچر و ثقافت پر مبنی ہون

 

س کے  ات  ف

ا 

ت

رد جو مخصوص کلچر رکھ

 

ر ف
 
ن ا وسطی علاقوں سے وابستہ لوگ بھی رہتے ہے ۔ ہ ن ا مغرب  ساتھ ملک کے مختلف حصوں جیسے شمال ، جنوب ،مشرق 

اُن رویوں کو قبول کرتے ہے۔ کہیں ہم اُسے نظر انداز تو کہیں کہیں ہے اہے۔ کہیں کہیں  ہم 

ت

رد سے مختلف ہون

 

 دوسرے ف
ٔ
او

ت

رن اور ی  اُس کا رویہ     

ا ہے۔ 

ت

 رویوں می تصادم بھی ہون

 ( معاشی سطح اور پیشہ  ۷

رے( کی بھی /ی  ، قوانین)اچھے  ، یونین  رائے تنظیم  ی  ارے رویہ 
 
ہ ا ہے۔ یہ 

ت

کرن ادا  اہم رول  رویہ کی تشکیل می  کا پیشہ  رد 

 

ف اور  تعمیر    معاشی سطح 

ا ہے۔ 

ت

ارے حالیہ اور مستقبل کے رویوں کی تعمیر کرن
 
 کرتے  ہے۔ معاشی سطح کا پس منظ ہ

Mass Communication ( ابلاغ عامہ:  ۸  

ا ہے ۔ سامعین

ت

ارے روئیے کی تعمیر کر ن
 
رسیل کے لیے ذرائع ابلاغ کا استعمال ہ

ت

   اقدار کے بہ نسبت روئیے غیر مستقل ہوتے ہے ۔ معلومات کی ی

رد اپنے پسند کے ذرا

 

ا ہے۔ اکثر ف

ت

رد انھیں کے مطابق اپنے رویہ کی تعمیر کرن

 

ا ہےکہ ف

ت

 ہے تو انداز بیان اسطرح کا ہون

ت
 

  کوئی خبر سن
 
 ابلاغ کا  ئعج

 انتخاب  کرتے ہے جو ان کے رویوں کے عین مطابق ہوتے ہے۔

Attitude affect behaviour  :ر اندازی

 

 پر ای
ٔ
او

ت

رن  رویہ کی ی 

ا ہے۔ 

ت

  کرن

ت

ر مری

 

 تنظیمی ماحول می اور کام کی سطح پر رویہ دو طرح سے بہت اہم ای

  اطمینان                                                     (１

 

 پیشہ کی جای

２)  

ت

 تنظیمی استقام

 می تبدیلی و تبدیلی کے ذرائع: 

 

 روی 
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رمیم و   

ت

 می ی
ٔ
او

ت

رن راد کے ی 

 

ا ہے لیکن تبدیلی آسان  تنظیم می موجود اف

ت

تبدیلی ضروری ہوتی ہے۔ کیونکہ یہ تنظیم کے حق می بہتر ہون

ر ہے ۔ مندرجہ ذیل نکات تبدیلی  می پیش آنےوالے مشکلات پر روشنی ڈالیں  گے۔  ُ
 نہیں ہوتی ہے  ۔ یہ عمل مشکلوں سے یپ

a) راحمت کرتے ہے دراصل یہ ن ات رویے کے نظرئیہ

 

ردتبدیلی کی م

 

ر کرتی ہے۔ Balance &consistency۱ اکثر ف
 
 کو ظاہ

b)  ا ات  مشکل امر ہے۔

 

  ہوتو اس صورت می اُس کے رویے می تبدیلی لان

ت

 ن ا مرای

ت

رد کے اگر کوئی ذاتی عقائد ن ا استقام

 

 ف

c)   رد اپنے رویے کی تبدیل کرنے می

 

وہ ف ن ا کافی مقدار می معلومات نہیں حاصل کرنپاتے اس صور ت می بھی  ردکوئیوجہ 

 

ا  اکثر ف

ت

ن نپا مشکل  

 ہے۔

 ہے۔  

ت

ے کے لیے ذیل کے اقدامات کے لیے جاسکت

 

کلن

 

ت
 مندرجہ ن الا صورت حال سے 

ا۔ ۱

 

 پہنچا ن

ت

رد ت

 

ر ف
 
 ( نئی معلومات کو تنظیم کے ہ

a) ہوسکتا ہے ۔ 

ت

 
ای

 

رد کے رویوں می تبدیلی لانے کی وجہ ن

 

 کبھی کبھار ڈر کا بھی استعمال ف

b)  کی وجہ سے بھی رویہ می تبدیلی لائی جاسکتی ہے۔ 
ٔ
او

ت

رن  وساتھی کی وجہہ سے اور انکے ی 

ت

 دوش

c) امل کرنے پر بھی رویےمی تبدیلی لائی جاسکتی ہے۔

 

ردکو شرت  انتخاب  ۴ (Co-opting)می ش

 

 ( ف

d) رد کے روئیے کو خفیہ رکھاجائے اور اُسے اس ن ات کا علم ہو کہ  یہ کسی کو نہیں معلوم ہوگا تو وہ اپنا

 

 ی کہ اگر ف
ہ
 غور 
 
رویہ بدلتا ہے    یہ ن ات بھی قاب

 بہ نسبت اگر اُس کے رویےکو عام لوگوں می اجاگر کیجائے ۔ 

 (Check your Progressاپنی معلومات کی جان)

 پر روشنی ڈالئے 
ٔ
او

ت

رن  ۔سوال: شخصیت بطور انفرادی ی 

ا ہے بیان کیجیے۔ سوال:

ت

ر انداز ہون

 

 پر کس طرحای
ٔ
او

ت

رن  رویہ انفرادی ی 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 

 (Motivation)تحرت  / محرک  4.4

رھاتے ہیں۔ اس می  

 

  کارروائی کو آگے ی 

 

ن ا نتائج کی جای امل  تحرت  سے مراد وہ نفسیاتی عمل جو کسی خاص مقصد 

 

داخلی اور ماحولیاتی متغیرات ش

ڈن اتی  

 

ہوتے ہیں جو لوگوں کو عمل کرنے، اپنی کوششوں کو جاری رکھنے اور اپنے اہداف کو حاصل کرنے کے لیے متحرک کرتے ہیں۔اس می ج 

رین نے تحرت  کی مختلف تعریفیں بیان کی ہے:
 
ا ہے ۔مختلف ماہ

ت

امل ہون

 

 اور عملی ڈومین کاحسیں امتزاج ش
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  اسے راغب کرتی ہے" 

 

ائی ن ا ضرورن ات اس کے ماحول کے مختلف ہدف کی جای

 

بلیر،  "تحرت  وہ عمل ہے جس می سیکھنے والے کی اندرونی توان

 

 

ن

پس
من
س

اور

 
 

 جون

 لاویل (Lawell)تحرت  کو کچھ اسطرح سے بیان کرتے ہے "تحرت  کو اور زن ادہ واضح صورت می ات  ایسی نفسیاتی  ن ا اندرونی عمل کی 

  شکل می متعارف کیجاسکتا ہے جو کسی ضرورت کی موجودگی می پیدا ہوتی ہے اور ایسے عمل کو پیدا کرتی ہے جو اس کی ضرورت کی تسکین کرتی

 ہے۔

راتی بیداری اور مطلوبہ مقاصد کے لیےردعمل کو پیدا کرتی

 

ای

ت

ائی کی تبدیلی ہے جو ن

 

رد کے اندرتوان

 

الڈ کے مطابق" تحرت  ف

 

  "ایف ۔ جے میڈون

 ہے"۔

ڈبہ ن ا خواہش جو کسی کی مرضی کو اسطرح مشروط کردے کہ وہ عمل  کے لیے اقدام کرے "

 

 اسٹینلےوینس"تحرت  یعنی وج 

رٹ ڈبن کے مطابق   ردکو تنظیم می کام شروع کرنے اور کام کرتے رہنے کےلیے مجبور کرتی ہے"رای 

 

 تحرت  قوتوں کی پیچیدہ شکل ہے جو کسی ف

" 

رھنے ن ا کسی ہدف کو حاصل کرنے می مدد کرتی ہے "

 

 "Carroll Shartleتحرت  وہ اطلاعی خواہش ن ا ارادہ ہے جو دی گئی سمت می ی 

ردکو اُس کی تنظیم می خو

 

اہے ۔‘‘تحرت  ات  عمل ہے ۔جو ات  ف

ت

ڈ کرن

  

د  مندرجہ ن الا تعریفیں اور اُن کا تجیہ تحرت  کے معنی کچھ اس طرح اج

ڈ

 

ے شدہ اہداف کو پورا کیجاسکے ۔ تحرت  ات   ج 

 

طن
ا ہے ۔ اس کا مقصد پہلے سے 

ت

رائض بہترین اندا زمی انجام دینے کے لیے متحرک کرن

 

بہ ن ا  کے ف

رغیب دیتا ہے تحرت  پیدا کرنے والے عناصر کو محرکہ اور بیرونی / خارجی محرکات

ت

  ی

 

  خواہش ہے جو اُسے کچھ کرنے اور کچھ ن کرنے کے جای

ا ہے ۔  

ت

 کہتے ہیں۔ عمومااًسے دو جماعتوں می ن انٹا جان

 اندرونی محرکات  •

ان طبعی)

 

( محرکات ہوتے ہیں جیسے خود کی حفاظت، بھوک پیاس اور جنسی  Biological( حیاتیاتی)Physicalاندرونی محرکات یعنی ان

 ضرورن ات وغیرہ۔ 

 بیرونی محرکات  •

ا ہے جیسے عزت نفس، سماجی سطح،  ڈاکٹر ن ا ٹیچر وغیرہ بننے کی  

ت

ان کے ماحولیاتی ن ا نفسی سماجی محرکات سے ہون

 

  خواہش۔  بیرونی محرکات سے مراد ان

  محرک کسی بھی طرح کا کیوں ن ہو اندرونی ن ا بیرونی لیکن اس سے پیدا ہونے والی تحرت  ہمیشہ اندرونی صورت می ہوتی ہے ۔تحرت  ات  عمل

ا 

ت

وہ دوسرے مقصد کو حاصل کرنے کے لیے متحرک ہو جان ا ہے پھر 

ت

رد ہدف کے حصولیابی کے بعد ساکت ہون

 

ہے جہاں مکمل طور پر متحرک ف

 ہے۔
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(Nature of Motivation)  :تحرت  کی نوعیت 

ر کرتے ہے۔  
 
ڈات خود اپنی تعریف بیان کرتی ہے ۔مندرجہ ذیل نکات تحرت  کی نوعیت کو ظاہ

 

 تحرت  ن 

 تحرت  اپنی ذات می عمل  اور نتیجہ حاصل دونوں ہے۔  (１

ا ہے۔  (２

ت

رد کو کسی ہدف / مقصد کی تکمیل کے لیےراغب کرن

 

ائی پیدا کرنے والا عمل جو ف

 

رد کے اندر قوت و توان

 

 تحرت  یعنی ف

 ہدف کی حصولیابی نہیں ہونپاتی ۔   (３

ت

  ت
 
 سرگرم رکھتی ہے ج

ت
ت

رد کو اُس وق

 

 تحرت  بغیر ضرورت کے وجود می نہیں آتی ۔تحرت  ف

ا ہے اسے کم کرنے ن ا ذائل کرنے کےلیے  وہ   (４

ت

رد نفسیاتی  دن او کو محسوس کرن

 

ڈن اتی اضطراب پید اکرتی ہے اسطرح ف

 

رد می ات  ج 

 

تحرت  ف

ا ہے۔ 

ت

 اقدامات لیتا ہے  ن ا سرگرمی  کرن

اہے۔  (５

ت

ام سے منسوب کیجان

 

 تحرت  کو پیدا کرنے والے عناصر کو نفسیات کی زن ان می محرکات کے ن

ڈن ات ہوتے ہیں۔  (６

 

ا ہے ۔یہ ات  طرح سے ذاتی اور طبعی ج 

ت

رغیب کی شکل می پیدا ہون

ت

رد کے لیے ی

 

 تحرت  دراصل تنظیم می موجود ف

ا   (７

ت

رد دوسری کی تمنا کرن

 

ان کی  ضرورن ات کبھی ختم نہیں ہوگی۔ ات   ضرورت کے حصول پر ف

 

تحرت  یہ مسلسل چلنے والا عمل ہے ۔ان

روغ دیتی ہے۔

 

رد کی کاکردگی ، قابلیت و مہارتوں کو ف

 

 ہے۔تحرت  ف

رادکو ن اہمی مدد و تعلقات کے لیے   (８

 

تحرت  ات  طرح سے گروہی حوصلہ و اخلاق اور اعتماد پیدا کرتی ہے۔ تحرت  تنظیم می موجود اف

 کرتی ہے۔ متحرک 

 کی تشکیل : 
ٔ
او

ت

رن رائے انفرادی ی   تحرت  کے اغراض و مقاصد ی 

ا (１

 

ڈ کام کے لیے متحرک کرن رن 

 

راد کو م

 

ا ہے۔۔تنظیم  کے اف

ت

راد کی اخلاق قدروں می اضافہ کرن

 

 تنظیم کے اف

ا۔  (２

 

انی تعلقات کی تشکیل کرن

 

ا۔ تنظیم می ان

 

راد کی معاشی، سماجی اور نفسیاتی ضرورتوں کو پورا کرن

 

 تنظیم کے اف

ا۔ (３

 

راہم کرن

 

راد کو ن اہمی مدد حاصل کرنے می مدد ف

 

راد کی قابلیت / لیاقتوں کو وسعت دینا۔تنظیم کے اف

 

 تنظیم کے اف

ا۔  (４

 

انی وسائل کا بہترین استعمال کرن

 

ا۔ان

 

ر اور وسائل می خوبصورت تعلق پید اکرن

ت

ردور پیشہ طبقہ اور صدر دفای

 

 م

ا۔ (５

 

ے شدہ اہداف کو حاصل کرنے می مدد کرن

 

طن
 تنظیم کے 

(Factors affecting motivation) :ر انداز ہونے والے عوامل

 

 تحرت  پر ای

ر قائم کرتے ہے انھیں مندرجہ ذیل قسم می تقسیم کی گیا ہے ۔

 

 وہ عناصر جو تحرت  پر اپنا ای

a)  رغیب

ت

 (Monetary Incentives) مالیاتی ی

رغیب ہوتی ہے جوات  تنظیم اپنے کام کرنے 

ت

 ی

ت

 والوں کو مہیا کرتی ہے ۔ یہ راش

b)  رغیب

ت

 (Non- monetary incentives) غیر مالیاتی ی
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رغیب کا بھی 

ت

ر کرنے کےلیے غیر مالیاتی ی ُ
ا ۔ اُسےیپ

ت

 می مثبت تبدیلی لانے کےلیے کافی نہیں ہون
ٔ
او

ت

رن راد کے ی 

 

رغیب تنظیم می اف

ت

 اہتمام  مالیاتی ی

 ضروری ہے ۔  

ن: 
 
کن

 

ی
ک

ت

ی

راہم کرنے کی 

 

 (Motivational Techniques)تحرت  ف

ر ڈالتی ہے ۔ساتھ

 

پر گہرا ای
ٔ
او

ت

رن راد کے ی 

 

رائن اف

 

ا ہے۔ کام کی نوعیت اور اسکی ڈی 

ت

رد کسی ن کسی کام کے ساتھ منسلک ہون

 

ر ف
 
م می ہ

ہ

 

ظ

 

ن

ت

ت

ہی اسکی کار   

 کو ختم کرنے کام می ندرت خلاقیت کے لیے ضروری ہے کہ کام کو وسعت د

ت

 
ا ہے ۔ اس بنا  پر بوری

ت

ی  کردگی کا انحصار بھی انہی عناصر پر ہون

 کو پر کشش بنان ا جائے اس بنا پر کام کرنے والوں می تحرت  کی شرح می اضافہ 

ت
 

ہوگا۔جائے کام کے ساتھ دیگر انعمات ، مراعات ن ا اسکی ساج  

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 تحرت  کی نوعیت کو واضح  کیجیے۔ سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Perception)حسی ادراک  4.5

ری / خارجی ماحول
 
ا سے منتخب    حسی ادراک سے مراد آگاہی ہے۔ یہ وہ عمل ہے جسکے ذریعے معلومات کون اہ

ت

ا ہے پھر اُسےقبول کی جان

ت

کیجان

  اس طرح کی پر معنی معلومات    ۔ہے
 
اکہ اُسے ات  پر معنی انداز می سمجھا جاسکے ۔ اور ج

ت

ری می اسکی تشریح کی جاتی ہے ن

 

تنظیم اور آج

ا کی تشریح بھی کہتے ہے ۔ اگر ہم آسان زن ان می کہے تو  Input بطور

 

و  تشکیل دیتے ہیں  اسے حسی معلومات /ڈان
ک
فیصلے اور سرگرمیوں

ا ہے جبکہ حسی ادراک     sensationاحساس

 

 کرن

ت
 

سے مراد محرکہ کے ن ارے می    Perception محرکہ کےموجودگی کی شناج

انفرادی عمل ہے ۔  ات   دراصل  دراصل محرکہ ہے کی؟ادراک  کہ  ا 

 

کرن انداز می    فہم  پیدا  راد مختلف 

 

اف ماحول کا مختلف  ات  ہی  اس لحاظ سے  

اہے

ت

ا وبھی اسی ادراک پر مبنی ہون

ت

رن  کی ہے اور اسکا ی 

ت

 قن ت
جن
 ی کہ 
ہ
ا 

ت

ا ہے اُسی کے بنا پر بتا ن

ت

رد جو ادراک  کرن

 

حقیقت    ، ن کہادراک کرتے  ہیں۔ ات  ف

ا نہیں ہوتی " ۔ ہم چیزوں کو ان جیسا نہیں دیکھتے ، ہم ویسا دیکھتے ہے جیسا ہم دیکھنا چاہتے ہے۔  دراصل کی ہے ۔   

 

"ش  چمکنے والی شئےسون

 کے درمیان کے  تعلق کو سمجھے گے۔ 
ٔ
او

ت

رن  اس طرح اس حصے می ہم ادراک اور تنظیم کے ی 

 حسی ادراک کی تعریف :  
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س  

چ
م

کے  دماغ  جو  ہے  شعور  ن ا  ادراک  آگاہی  یہ  ہے۔  ا 

ت

ہون ر 

 

ای

ت

ن عقلی  والا  پیداہونے  سے  حس  کسی  جو  ہے  آگاہی  کی  طرح  ات   یہ 

(Sensorium) ا ہے۔

ت

 " می کسی حس کے ذریعے معلومات کے وارد ہونے سے پید ا ہون

اس کی   اور  رتیب دیتے  ہیں 

ت

ی کو  رات 

 

ای

ت

ن اپنے حسی  ن ا اسکی تشریح کے لیے  راد اپنے ماحول کو معنی دینے 

 

اف ذریعے  ایسا عمل جس کے  ات  

رجمانی کرتے ہیں"۔ 

ت

 ی

 پی روبن  

 

ن

ن ف

 

سن

راد محرکات ن ا موجودہ حالات کی تشریح کرتے ہیں"۔ا

 

 "ادراک دراصل تفکری ادراکی عمل ہے جس کے ذریعے اف

ر"ادراک وہ عمل ہے جسکے ذریعے اطراف کے ماحول کو سمجھنے کے لیے معلومات حاصل کی جاتی ہے۔اس عمل می یہ فیصل   

 

ر

 

ھٹ

ت

ت

ڈلو

 

رن 

 

ف

ریم ورک می  

 

ررح کی جائے اور موجودہ کے ف
سظ
ک

ا ہے ہی کہ کونسی معلومات کو نوٹس کیجائے،اُس معلومات کی تنظیم / درجہ بندی 

ت

کیجان

ررح کی
سظ
ک

 جائے"۔  اس کی تشریح 

 

اا کے طبعی ن ا کیمیائی طور پر محرک ہونے پر تشکیل

 

ض
ع
ر قسم کے ادراک می دکھائی دیتی ہے۔ادراک حسی ا

 
س کی شمولیت ہ

ل

 

ی
سگ

  اعصابی نظام می 

اور    ، توقعات 

ت
 

ن اد داش  ، س کے غیر فعل حاصل شدہ ن ہوکراکتساب 

ل

 

ی
سگ

ا ہے ۔یہ 

ت

ن توجہ کی بنا ءپر تشکیل نپاتےہے۔ادراک می وہ تمام عمل  نپا

ا ، چکھنا اور سونگھنا۔

 

ا ، محسوس کرن

 
 

اہے ۔دیکھنا ، س

ت

ان  اپنے ماحول کے ن ارےمی معلومات حاصل کرن

 

امل ہیں جن کے ذریعے ان

 

 ش

 ادراک کا عمل و مراحل: 

امل ہیں۔

 

 ادراک کے عمل می مندرجہ ذیل مراحل ش

 ( Observation phaseمشاہد اتی مرحلہ) (1

 ( Selection of stimulateمحرکہ کا انتخاب) (2

 (Organizing Stageتنظیمی سطح)  (3

 تشریحی مرحلہ  (4

ا ہے۔  (5

ت

ری خصوصیات کو حاصل کرن
 
 اس مرحلے می ادراک کرنے والے کاردعمل پوشیدہ وظاہ

رانداز ہونے والے عوامل:  

 

 ادراک پر ای

 ،اکتساب 

ت
ت

، توقع  وغیرہ ۔ رویہ،ندرت،وق

ت

رتیب تجربہ، جسام

ت

،محرکہ،کام کا پس منظ،دلچسپی،  آواز،سماجی ی  ،تحرت 

رھانے ن ا لائحہ عمل : 

 

رد کے ادراک کو ی 

 

 تنظیم می ف
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رق و 

ت

ا ہے صحیح  ادراک تنظیم کے ی

ت

ا ہے اس لحاظ سے انفرادی ادراک بہت اہمیت رکھ

ت

 تیار ہون
ٔ
او

ت

رن  سے تنظیم کا ی 
ٔ
او

ت

رن رد کے ی 

 

ارتقاء می کلیدی  چونکہ ف

کو بہتر بنانے کے لیے عمل می لان ا جاسکتا ہے۔
ٔ
او

ت

رن ا ہے ۔ اس لحاظ سے مندرجہ ذیل لائحہ عمل انفراد ی ی 

ت

 رول ادار کرن

 ( Knowing oneself accurately خود کو صحیح طور پر جاننا )خود شناسی()  •

 ( Have a positive attitudeمثبت رویہ رکھنا) •

ر قائم کرنے  •

 

ای

ت

ا)ن

 

 (Postpone Impression formationمی التوا کرن

• (

ت

 
پ

 (Communicating openlyکھلی ن ات چ

ا) •

 

 (Comparing one’s perception with that of othersخود کے ادراک کا موازن دوسروں کے ساتھ کرن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

رھانے کا  سوال: 

 

رد کے ادراک کو ی 

 

 لائحہ عمل بیان کرو۔ ف

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

ڈن ات   4.6

 

 (Emotions)ج 

ات جیسے رنج ،  

 

ان کے فطری عواطف و میلان

 

رات ، احساسات ہے یہ ان

 

ای

ت

ڈن ات دراصل  ذہنی ن

 

ر ہوتے ہے ۔ یہ ات   ج 
 
خوشی، غصہ  وغیرہ سے ظاہ

رد کے معلومات کو حاصل کرنے  

 

ف ڈن ات 

 

ا ہے ج 

ت

ن ا بیرونی محرکہ پر مبنی ہون اندرونی  اور  ا ہے۔ 

ت

ً عارضی ہون ا

ت

ڈ  احساس ہے ۔یہ احساس فطرن اور  شدن 

رد کا   رد عمل اُس معلومات کی طرف  

 

ا ہے، ساتھ ہی ف

ت

رانداز ہون

 

ا ہے ۔ اسطرح ہم کہہ  ادراکی عمل سے گزارنے پر ای

ت

ر کرن

 

کیرہااُس رویہ کو بھی متای

رد محرکہ کو اپنے تجربے می 

 

  بھی کوئی ف
 
ر کئے جاتے ہے۔ ج

 
ڈن ات دراصل اندرونی احساسات  ہے جو کسی مخصوص حالات می ظاہ

 

 ی کہ ج 
ہ
 

ت

سکت

زن انی آ  ، رات 

 

ای

ت

ن  / رھاو 

 
پ
ار ج

ت

ان ا ہے۔ چہرے کے 

ت

اندرونی احساسات کی تشکیل کرن وہ  ا ہے 

ت

اندرونی احساسات کی  لان اور جسمانی حرکات اس  وازیں 

، اطمینان وغیرہ کا اظہار ہے۔   

 

 
، نفرت، دکھ ، جھنجھلاہ ، خوشی ، محبت  ڈن ات دراصل ڈر، غصے 

 

 ی کہ ج 
ہ
 

ت

  عکاسی کرتی ہے۔ اس طرح ہم کہہ سکت

 کی عکاسی کرتے ہے۔
ٔ
او

ت

رن رد کے ی 

 

ڈن ات اُس ف

 

رد کے ج 

 

 تنظیم  می ف

ڈن ات : تعریف  

 

 ج 

رات اور حرکت کرنےن ا کسی

 

ای

ت

ڈن ات احساسات ، جسمانی ردعمل ، جسمانی ، ن

 

ا ہے ۔ ج 

ت

  ہون

 

رد ن ا کسی شئے کی جای

 

ڈ احساس ہے جو کسی ف   یہ ات  شدن 

ص   

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ا ہے۔ بنیادی 

ت

ص کرن

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

رد کے مطابقت سے موجودہ صورت حال کی فوری 

 

ات کا ات  منظم نظام ہے۔ جو ف

 

عمل کو انجام دینے کے رجحان

 ی کہ دیکھنے والے ن ا ادراک کرنے والے سے پیش ہونے والا واقعہ متعلقہ ہے؟ اور اگر ایسا ہےتو اہداف کے لیے یہ اچھااس ن ا
ہ
رہ لیتی 

 
 

  ت فوری جای
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ڈن ات  ا

 

ڈن ات کو پیدا کرتی ہے۔ اس طرح مثبت ج 

 

اخوشگوار ی خوف کے ج 

 

رول اور ن

 
 

را بہت زن ادہ غیریقینی صورتحال اور زائد بیرونی ک س  ہے ن ا ی 

اندہی کرتے ہیں۔ 

 
 

ڈن ات مشکل صورتحال کی ن

 

اندہی کرتے ہیں چیزیں ٹھیک چل رہی ہی ہیں جبکہ منفی ج 

 
 

 ن ات کی ن

:۔ 
ٔ
او

ت

رن ڈن ات اور ی 

 

 ج 

ڈن ات  

 

ڈ ج   کسی  مخصوص روئیے کا س   نہیں بنتے شدن 

ت

راہ راش ڈن ات ی 

 

ات ہوتے ہیں لیکن یہ ج 

 

  می عمل کے رجحان

 

ڈن ات کے دونوں جای

 

ج 

ڈن اتی عمل کو معتدل کرتے ہوئے دیکھا گیا ہے ۔ اس  

 

ر خلاف ج   ہیں  لیکن اکثر اس کے ی 

ت

ڈن ات عمل کو تیزکرسکت

 

)مثبت / منفی( بعض اوقات ج 

ر ق کے لحاظ سے  طرح ردعمل کا انتخا 

 

رد اور حالات  می ہونے والے  ف

 

ڈن ات ف

 

ا ہے۔ در حقیقت ات  ہی طرح کے ج 

ت

رد بہت احتیاط سے کرن

 

ب ف

ا ہے۔ اکثر لو

ت

ڈن ات کا پیچھا کرن

 

 ج 
ٔ
او

ت

رن ڈن ات خود  بخود روئیے کی تشکیل نہیں  کرتے۔ دراصل ی 

 

ر کرتے ہیں اس طرح  ج 
 
گ  مختلف طرز عمل کو ظاہ

ڈن ات کی بجائے

 

کرتے ہیں۔  موجودہ ج 
ٔ
او

ت

رن ڈن ات کی بنیاد پر ی 

 

 متوقع ج 

ڈن اتی مشقت:  

 

 (Emotional Labor)ج 

 سیکڑ سے  

 

راد صارفین کے آمنے سامنے ہوتے ہیں ۔جبکہ مینوفیکچرن

 

تعلی دراصل سروس سیکٹر سے منسلک ہے یہاں کام کرنے والے اف

 ی کہ وہ ات  خاص انداز می صارفین کے  
ہ
راد سے یہ توقع ہوتی 

 

ادرہی  صارفین سے مل نپاتے ہیں ۔ اسطرح سروس سیکڑ کے اف

 

اذون

 

راد ش

 

منسلک اف

ڈہ  ، ڈاکٹرس ، کانسلسامنے ہو۔ یعنی 

ت 

اہے کچھ پیشہ جیسے اسان

ت

ً یہ عمل طویل اور تھکا دینے والا ہون اا

ت

 قی
جقن
ائستہ رہیں 

 

رم ، دوستان و ش

 

س،  ہمیشہ خوش و ج

ا ہے جبکہ اس چہرے کے پیچھے  وہ کبھی اداس ، کبھی غصے ن ا خوف کا شکار ہو

ت

ا ہون

 

الگان

 

رین وغیرہ کو ات  طرح کا مکھون ر فائٹر لائبری 

 

ہیں ۔ لیکن  تے فای

رد جو حقیقت می ان لمحوں می  

 

ا ہے۔ ات  ف

ت

ر کرن

 

رد کی انفرادی شخصیت کو متای

 

 مختلف ہوتی ہے۔ اور یہ عمل ف

ت
 

 کے تح ان کی شناج

ت

ملازم

 کی تح اُسے 

ت

کہ اُس کی شخصیت  8اکیلا رہنا چاہتا ہے اور ملازم
ی   
ہ
 

ت

ا پڑے تو ہم سمجھ سکت

 

ر   گھنٹے  دوسروں کو خوش رکھنے می گزارن

 

ررح کا ای
سظ
ک

پر 

ا ہے۔

ت

ڈن اتی مشقت کہلان

 

ا ج 

 

ڈن ات کے ساتھ کام کرن

 

ری ج 
 
ڈن ات چھپاتے ہوئے ظاہ

 

 پڑے گا ۔ اس طرح کام کی جگہ پر حقیقی ج 

ا "۔گرینڈی ،

 

ڈن اتی مشقت سے مراد تنظیمی مقاصد کے لیے احساسات اور اظہار کو قابو کرن

 

 2000"ج 

ڈن ات کی اہمیت

 

 می ج 
ٔ
او

ت

رن  (Importance of emotions in individual behaviour)انفرادی ی 

رجیح دیتی ہے جو  

ت

ردکو ہمیشہ ی

 

ا ہے ۔تنظیم کے ماحول سے پیدا شدہ دن اوکام کی نوعیت سے خود کو تنظیم اس ف

ت

دوسروں کے ساتھ بہتر مطابقت رکھ

ردکو ان خوبیوں کو اپنانے می مد

 

ڈن ات اور اعتدال ف

 

انی ہے ۔ج 

 
 

 کے ساتھ چلنا اپنے کام می کامیابی کی ن
ٔ
ا اور تنظیم کے بہاو

 

ا ہے اور  تبدیل کرن

ت

د کرن

ڈن ات کا لبادہ بھی اوڑھ لیتے ہیں اور  وہ سختی ، غصے اور دیگر منفی

 

ڈن ات پر تنظیم کے لیے موزوں ج 

 

رد اپنے حقیقی ج 

 

ا ہے۔ اکثر ف

ت

و ں  سے دور ہون

ت

ی لن  
ج

 

جو   ہے  کرتی  پیدا  ذیل خصوصیات   می مندرجہ 
ٔ
او

ت

رن ی  انفرادی  اور  ڈن ات تنظیم 

 

ج  اس طرح  ۔  ہے  کرتی  کی پسند بھی  راد 

 

اف کے  اس طرح  تنظیم 

می بنانے  ذہن  ڈن اتی 

 

سازی،  اُسےج  فیصل  یہ  کیونکہ  ہے۔  ا 

ت

جان ا 

 

مان ضامن  کا  کامیابی  کوآج   

ت
 

ذہای ڈن اتی 

 

۔ج  ہے  ہوتی   

ت

 
ای

 

ن مددگار   

 ہوتے ہیں

ت

 
ای

 

رسیل می مددگار ن

ت

ر ی

 

 ۔قیادت،محرکہ،ن اہمی ربط،تبدیلی کا انصرام،تنظیمی ماحول کے منفی عناصر کو کم کرنے اور موزوں اور موی

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 
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ڈن اتی مشقت پر نوٹ لکھئے ۔  سوال: 

 

 ج 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 4.7

 ن اتیں سیکھیں: اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درج ذیل 

کو جاننا بہت ضروری ہے ۔  •
ٔ
او

ت

رن رد کو جاننا ہے تواُس کے ی 

 

 اگر کسی ف

  کرتے    •

ت

ر مری

 

رتیب می انفرادی روئیے تنظیمی کارکردگی پر اپنا قوی ای

ت

راد سے مل کر تیار ہوتی ہے اس لحاظ سے تنظیمی ی

 

تنظیم چونکہ اف

 ہے۔

 "ات  تنظیم اُتنی ہی اچھی ہوتی ہے جتنے اسکے لوگ اچھے ہوتے ہیں"    •

ات ،تجرن ات کے ذریعے حاصل خصلتوں اور عادتوں کا مجموعہ ہے۔  •

 

و ں ،رجحان

ت

ی لن  
ج

ڈن ات ، 

 

ڈا داد ،ج 

 

رد کی مکمل حیاتیاتی، ج

 

 شخصیت ف

ا ہے۔ا  •

ت

 کے فہم  کے لیے استعمال  کی جان
ٔ
او

ت

رن راد کی شخصیت کے مختلف اوصاف کو اُن کے ی 

 

 تنظیم کے اف

 رویہ دراصل آمادگی کی ذہنی اور اعصابی کیفیت ہے جسکی تنظیم تجرن ات کے ذریعے تشکیل نپاتی ہے۔  •

راہم کرنے کا عمل ہے۔  •

 

 تحرت  کسی کام کا آغاز کرنے ، جاری رکھنے اور صحیح  سمت ف

راد مختلف انداز می ادراک کرتے  ہے۔  •

 

 ادراک دراصل ات  انفرادی عمل ہے ۔ اس لحاظ سے  ات  ہی ماحول کو مختلف اف

ر قسم کے ادراک می دکھائی دیتی ہے۔  •
 
س کی شمولیت ہ

ل

 

ی
سگ

 اعصابی نظام می 

ر ہوتے    •
 
ات جیسے رنج ، خوشی، غصہ  وغیرہ سے ظاہ

 

ان کے فطری عواطف و میلان

 

، احساسات ہے یہ ان رات 

 

ای

ت

ن ڈن ات دراصل  ذہنی 

 

ج 

 ہے ۔

ا ہے ۔  •

ت

رجیح دیتی ہے جو دوسروں کے ساتھ بہتر مطابقت رکھ

ت

ردکو ہمیشہ ی

 

 تنظیم اس ف

رہنگ 4.8

 

 (Glossary) ف

 

رر

 

سٹ
کل

 ات  جیسی چیز وں کا گروہ، جھنڈ ن ا خوشہ 

رغیب

ت

 نقدی مال و زرسےرغبت دلانے والا، شوق دلانے والا  مالیاتی ی

 جواب دینا ردعمل



65 
 

 خصوصیت خاص کر پیدائشی  جبلت

ی  تجیہ   
کن ی

ر

ت

رائے ی

 

 
 مرکب شئے کی اج

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 4.9

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

 کی  .1
 

   

 پر مبنی ہوتی ہے ۔----کارکردگی تن

(a)                                                                                                          راد

 

 وسائل                         (  b)   اف

(c)                                                                                  قیادت   (d  )  تمام 

ا ہے۔ .2

ت

اری سوچ کو متعین کرن
 
 ۔ ۔۔۔۔۔۔ہ

(a)                                                                                           رجحان   (b)   روئیہ 

(c)                                                                                  راج

 

 طرز عمل  (  d)   م

راد ۔۔۔۔کی بناء پر اپنا ردعمل دیتے ہیں۔  .3

 

 تنظیم کے اف

(a)                                                                                       مرضی   (b)                                                                                               پسند 

(c)                                        ڈن ات

 

 تمام (  d)   ج 

رائیڈ کے مطابق دماغ ۔۔۔۔۔۔حصوں می بٹا ہوا ہے۔ .4

 

 سگمنڈ ف

(a) دو   (b) تین  

(c) چار   (d) نپان 

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 کی تعریف بیان کیجیے۔  .1
ٔ
او

ت

رن  انفرادی ی 

ر کیجیے۔ .2 رانداز ہونے والے عوامل تحری 

 

 شخصیت پر ای

 رویہ کی تعریف بیان کیجیے۔ .3

 ادراک سے کی مراد ہے؟  .4

رق می کیوں ضروری ہے۔   .5

ت

ڈن ات کی پختگی تنظیم کی ی

 

 ج 

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

 کو تفصیل سے بیان کرے۔ .1
ٔ
او

ت

رن  انفرادی ی 
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او  کی اہمیت بیان کیجیے۔ .2

ت

رن او می انفرادی ی 

ت

رن  تنظیمی ی 

 تنظیمی ارتقاء  کے پس منظ می کیجیے۔  .3

ت

و ں کا مجموعہ ہے"۔اس بیان کی وضاج

ت

ی لن  
ج

ی 

ی ل
چص

ت

ت

ڈادااور

 

 "شخصیت ج

ررح لائینگے ، مثال سے واضح کرے۔    .4
سظ
ک

ڈہ کے منفی روئیوں می تبدیلی 

ت 

 بطور صدر مدرس آپ اپنے اسان

 اقدار و روئیہ کے مابین تعلق کو بیان کیجیے۔ .5

 پر بحث کیجئے۔  .6

ت

 
 می تحرت  کی افادی

 

 
ت

 تن

رغیب کا استعمال کیوں ضروری ہے؟     .7

ت

 کو بہتر بنانے می مختلف قسم کی ی
ٔ
او

ت

رن  انفرادی ی 

ے۔  .8

 

ن
 
ن
 
ج
لی 

رہ 

 
 

ر ڈالتا ہے۔اس بیان کا تنقیدی جای

 

 ادراک ات  انفرادی عمل ہے لیکن تنظیم کی تشکیل و ارتقاء پر گہرا ی

ر کردہ اکتسابی مواد   4.10

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

 

1. Ahmad, S. F, Gilkar, N. A, DarziJ, A. (2013). Organisational Behaviour 

Atlantic Publisher, New Delhi. (ISBN-13: 978-8126909407). 

2. K. Aswathappa. (2018). Organisational Behaviour, Himalaya Publishing 

House. 

3. Parikh .M, Gupta. R. (2017). Organisational Behaviour, McGraw Hill 

Education. (ISBN-13  :9780070153196 ). 

4. Factors affecting the Individual Behavior.https://educarepk.com/factors-

affecting-the-individual-behavior.html 

5. What is Individual Behavior? Definition and Factors 

Influencing.https://tyonote.com/individual_behavior/ 

6. https://www.teachmint.com/tfile/studymaterial/bcom/organisationalbeh

aviour/foundationofindivi ualbehaviourparti/f4a00a5c-5c27-4fb2-9f73-

477090512f49 
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 تنظیمی ڈھانچ ۔05اکائی 

(Organizational Structure) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 5.0

 (Objectives) مقاصد 5.1

 تنظیمی ڈھانچے کامفہوم 5.2

(Meaning of Organizational Structure) 

 تنظیمی ڈھانچے کےبنیادی عوامل   5.2.1 

 ات  مضبوط تنظیمی ڈھانچے کی ضرورت اور اہمیت  5.3

(The need and importance of a strong organizational structure) 

 تنظیمی ڈھانچے کی اقسام 5.4

(Types of organizational structure) 

راء اور طول و عرض 5.5

 

 
 تنظیمی ڈھانچے کے اج

(Components and dimensions of organizational structure) 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 5.6

رہنگ 5.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseسرگرمیاں )اکائی کے اختتام کی  5.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 5.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 5.0

رادکو کس طرح منظم کیگیا ن ا  

 

 اف
ہ
ا ہے ۔ تنظیمی ڈھانچ سے مراد ہے کہ کسی تنظیم مٰ

ت

رہون

 

 
کسی تنظیم می  تنظیمی ڈھانچ  کسی بھی تنظیم کے لئے اہم  ج

ا بغیر تنظیمی ڈھانچے کے   بغیر کوئی بھی تنظیم اپنے

 

ری ہو ن ا چھون

 

 مقصد کو حاصل  لوگوں کے درمیان کاموں کی تقسیم کس طرح کی جائے۔   تنظیم ی 

ری ہے۔ تنظیمی ڈھانچ می کاموں کی تقسیم سے لے کر ذمہ  

 

ی  اور  ا ہے کہ وہ تنظیم کتنی منظم 

ت

اور  نہیں کر سکتی۔  ات  تنظیمی ڈھانچ یہ بتان داروں 

ا ہے۔ کس طرح افسروں اور کام کرنے والو

ت

ال میل  کامگاروں  کے عہدوں کا تقسیم اور ان کی ہدان اتی اختیارات کو طے کی جان

ت

ں محنت کے بیچ آپسی ن

 ڈھانچ کے  قائم ہو، اور سبھی عملوں اور کاموں پر کس طرح نگرانی رکھا جائے ، ان  کس طرح نگرانی رکھا جائے ، ان ش  ن اتوں   کا مطالعہ ہم تنظیمی
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نچ  محنت کرتے ہیں۔ اس طرح دیکھاجائے تو تنظیمی ڈھانچ کسی بھی تنظیم کے لیے بہت ہی اہم اور لازمی حصہ  ہے ۔ اس اکائی می ہم تنظیم ڈھا

اد پر بھی نظر ڈالینگے۔
 
 کے مفہوم کو سمجھنے کی کوشش کرینگے اور ساتھ ہی ساتھ ان کے اقسام طول وعرض اور ساختی اب

 (Objectives) مقاصد 5.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 تنظیمی ڈھانچے کے مفہوم اور اس کے اہم عوامل کو سمجھ جائیں گے۔  •

 ات  مضبوط تنظیمی ڈھانچے کی ضرورت اور اہمیت کو جان جائیں گے۔  •

 تنظیمی ڈھانچے کے قسموں سے واقف ہو جائیں گے۔  •

راء اور طول و عرض کو سمجھ جائیں گے۔  •

 

 
 تنظیمی ڈھانچے کے اج

 (Meaning of Organizational Structure)تنظیمی ڈھانچے کامفہوم 5.2

ل  کوئی بھی تنظیم  اپنے مقاصد کو حاصل کرنے کے لئے مختلف وسائل کا استعمال کرتی ہے۔ عموما کسی بھی تنظیم می دو طرح کے وسائل کااستعما

انی وسائل۔  مادی وسائل کامطلب ان ساری بنیادی سہولتوں سے ہے جس می مادی اشیاء  کااستعما

 

ا ہے۔ پہلا مادی وسائل اور دوسرا ان

ت

ل کی  کی جان

انی وسائل کو منظم طریقے سے استعما ل کرنےکے لئے تنظیمی ڈ

 

ا ہے۔ ان

ت

امل کی جان

 

انی ضرورتوں کو ش

 

انی وسائل می ان

 

ا ہے ۔جبکہ ان

ت

ھانچ  جان

ا ہے۔

ت

انی وسائل کا منظم انتظام  تنظیمی ڈھانچ کہلان

 

ا ہے۔ یعنی کسی بھی تنظیم می  مقاصد کو حاصل کرنے کے لئے ان

ت

تنظیمی ڈھانچ کسی بھی   بنان ا جان

ا

ت

ن ن اہمی  دارن اں، مختلف شعبوں  می  ا ہے ۔تنظیمی ڈھانچ می تنظیم کے اندر  تنظیمی  کاموں کی ذمہ 

ت

،   تنظیم کے لئے بہت ہی اہم  حصہ ہون ل میل 

اکہ تنظیم کا مقاصد کو  

ت

ا ہے ن

ت

آسانی سے بغیر کسی رکاوٹ کے حاصل کی جا سکے۔   انتظامی  امور کی مکمل نگرانی  وغیرہ  جیسے اہم کا   موں کو انجام دن ا جان

رد کی جوابدی اور اختیار کو طے

 

ر ف
 
ر رکن کے کردار ذمہ داریوں طے کیجات اہے اور ہ

 
ا    تنظیمی ڈھانچ ات  ایسا خاکہ ہے جس می تنظیم کے ہ

ت

کیجان

ررکن کے کردار ذمہ داریو
 
اور اختیار کو طے  ہے ۔ تنظیمی ڈھانچ ات  ایسا خاکہ ہے  جس می تنظیم کے ہ رد کی جوابد ہی 

 

ر ف
 
ا ہے اور ہ

ت

ں طے کیجان

ا ہے ۔ تنظیمی ڈھانچ ات  ایسا نظام ہے جو یہ واضح کرت اہے کہ کسی تنظیم کے مقاصد کو حاصل کرنے کے لیے کن کن سرگرمیوں خو انجا 

ت

م  کیجان

ا ہے اور ان سرگرمیوں می سبھی کی ذمہ داری ، احکام اور رول کو متعین

 

ا ہے ۔نیومین کے مطابقدن ا جان

ت

  کیجان

ام ہے‘‘

 

ر کی مصروف تنظیمی انتظامی سلوک کا ن

 
 

 ’’تنظیمی ڈھانچ کسی بھی انٹرپرای

 ہیں۔ 

ت

 تنظیمی ڈھانچ کو ہم مندرجہ  ذیل طریقوں سے سمجھ سکت

 تنظیمی ڈھانچ ، کام کی نوعیت کے مطابق ذمہ داری اور درجہ بندی کے مطابق تنظیم کی انفرادی قوت کا انتظام ہے۔

ا ہے۔ 

ت

ڈ اور کام کے تسلسل  کوقائم کرکے اس کے مناش  کام کو یقینی بنان

  

 یہ کسی  بھی تنظیم کی کمان

رائن، محکمان، وفد، درجہ بندی، اور انتظامی تناش  ہیں۔ 

 

 تنظیمی ڈھانچے کے اہم عناصر کام کا ڈی 
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ت

ا ہے جس کے نتیجے می پیداواری صلاچ 

ت

اور مواصلات کو بہتر بنان اور ملازمین کے درمیان بہتر ہم آہنگی   می  تنظیمی ڈھانچ فوری فیصل سازی 

ا ہے۔

ت

 اضافہ ہون

 تنظیمی ڈھانچے کےبنیادی عوامل   5.2.1

 تنظیمی ڈھانچے  کے چھ بنیادی عوامل  ہیں۔

 

ت

ا         : - تنظیم کی قد و قام

ت

ر کرن

 

اہے۔  جو تنظیمی  ڈھانچے کومتای

ت

ر  اس کے ڈھانچے کا بنیادی عوامل می سے ات   ہون

 
 

 ن ا سای

ت

کسی بھی تنظیم کی قد و قام

ا ہے۔ تنظیم کےڈھانچے کا تعین کرتے  

 

رادکی کل تعدادہے جنہیں منظم کی جان

 

  کا مطلب  اس می  کام کرنے والےاف

ت

ہے۔ تنظیم کے قد و قام

 کسی

ت
ت

راد می  کے کاموں کا تقسیم،    وق

 

ا ہے۔ کام کرنے والے اف

ت

 ں کو مدنظر رکھنا بہت ضروری  ہون

 

پ
 اور اس کے عملی پ

ت

تنظیم کے قد و قام

ری ہو 

 

ی  ری کمپنیاں ساختی طور پرچھوٹی کمپنیوں سے مختلف ہوتی ہیں۔ تنظیم جتنی 

 

ی  اور بجٹ کے طریقہ کار۔   ص 

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

تی  نظمو ضبط، کارکردگی کی 

 حاصل کرنے کے لیے زن ادہ پیچیدگی اور تقسیم کی ضرورت اتنی ہی زن ادہ ہوتی ہے۔ تنظیمی ڈھانچے کو ایسے طریقوں سے تشکیل دینے  ہےہم آہنگی

ڈ بہتر بنائے۔ ر ن 

 

  کی ضرورت  ہوتی ہے جو  پیداوار  کو م

عمر  کی   آسان  : - تنظیم  دینا  روغ 

 

ف کو  ردعمل  معیاری  کو  می  تنظیم  دور  ۔اس  ہے  ہوتی  چھوٹی  می  دور  شروعاتی   

ت

قام و  قد  بھی تنظیم   کسی 

نپالیسیوں اور  کار  قواعد، طریقہ  اس می  اضافہ ہونے لگتا ہے،   می 

ت

و قام ، تنظیم کے قد  پرانی ہوتی جاتی ہے   اہے۔جیسے جیسے  تنظیم 

ت

می    ہون

آنے لگتا ہیں۔ متعین کام،کنٹرول  ، اندرونی نظامنومی  پختگی آنے لگتی ہے۔قواعد و ضوابط، بجٹ،اور کنٹرول کے نظام   بہتر  دھیرے دھیرے بدلاؤ  

 ہیں ۔ 

ت

 قائم ہونےسکت

کو دیکھتے ہوئے  :- حکمت عملی  اورصلاحیتوں   اپنے  مقاصد کے مد نظرتنظیم کے وسائل  تنظیمی حکمت عملی کا مطلب  یہ ہے کہ کوئی بھی تنظیم  

افذ کرکے  اپنے مقاصد کو حاصل کرنے کی کوشش کرے۔ اگر  تنظیمی ڈھانچے می

 

  حکمت عملی تیار کرے اور تنظیمی  ڈھانچ ان  حکمت عملیوں کو ن

ا ہے

ت

ان   بدلاؤ ہون اور تنظیمی ڈھانچے  ا چاہیے۔ تمام حکمت عملی  تنظیمی مقاصد کو پورا کرنے کی کوشش کرتی ہیں، 

 

توحکمت عملی می بھی بدلاؤ ہون

ا ہے۔ 

ت

 کرن

ت

 
 کوششوں کی حمای

اور    :- ماحول  ا ہے۔  یہ سمجھنا بہت ضروری ہے کہ  ماحول کی ہے ؟ 

ت

کسی بھی تنظیمی ڈھانچے  کی تشکیل می ماحول  کی معلومات کو سمجھناضروری ہون

اور سماجی حالا ، سیاسی،  کا امکان ہے؟   ماحول  سے مرادصورتحال، مقابلہ کی سطح، ثقافتی، اقتصادی، قانونی  اور کون سے عناصر کے اہم ہونے    ت 

ن ا مخصوص کے طور پر بیا اکہ تنظیمی ڈھانچے کو   ماحول کے مطابق منظم کی جا سکے۔ کسی تنظیم کے ماحول کو  عام 

ت

ن کی جا سکتا  وسائل  کو سمجھنا ہے ن

 تیار کرتی ہے۔ 

ت
 

 ہے۔ عمومی ماحول مطلب جہاں تنظیم کام کر رہی ہو۔ کوئی بھی تنظیم اپنے ماحول کی نسبت اپنے ساج

ادا کرتی   -تکنیک رول  اہم  ر کرنے می 

 

اورتنظیمی ڈھانچے  کو متای بنا  نے  اور وسائل کے  کارکردگی کو بہتر  دور می ٹیکنالوجی مواصلات    :موجودہ 

ر کرتی ہے۔ تنظیمی ڈھانچے کے  صلا

 

 کو متای

ت
 

اہے۔ تکنیک تنظیمی ڈھانچے کے ساج

ت

  ہے۔  تکنیک کسی بھی تنظیمی ڈھانچے کا ات  اہم عنصر  ہون

ت

چ 

ا ہے۔ اس طرح اقتصادی قدر اور مسابقتی فائدہ

ت

ا ضروری ہون

 

ر  بنانے کے لئے تکنیکی آلات کا استعمال کر ن

 

اور زن ادہ موی رھانے اسے   

 

کے ممکنہ    کو ی 

 ہیں۔ ٹیکنالوجی می مشینری، کام کا طریقہ کار، اور مواد پر مشتمل ہوتی ہے ۔ 

ت

امل کر سکت

 

 ذرائع کو ش
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 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 تنظیمی ڈھانچ سے آپ کی سمجھتے ہیں ؟ سوال: 

 تنظیمی ڈھانچ کے بنیادی عوامل کو بیان کریں؟  سوال:

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 ات  مضبوط تنظیمی ڈھانچے کی ضرورت اور اہمیت  5.3

(The need and importance of a strong organizational structure) 

اہے

ت

ادا کرن اہم رول  اور استحکام می بہت ہی  اور  ۔  تنظیمی ڈھانچ تنظیم کی بقا کے تسلسل  کا احساس،مقاصد  داریوں  اقتدارکی واضح تعریف، ذمہ 

وا زن ادہ  اور اہمیت کو درج ذیل نکات کی بنیاد پر  ا ہے۔تنظیمی ڈھانچے کی ضرورت 

ت

 ہون

ت

 
ای

 

ن نپالیسیوں کی بہتر تفہیم می معاون  ضح طور  تنظیم کی  

 سےسمجھا جا سکتا ہے۔ 

اور تنوع:۔   ا  نشوونما 

 

اور تنوع کے لیے ساز گار حالات پیدا کرن ر کی سرگرمیوں کی منصبوہ بند توسیع 

 
 

ن ا انٹر پرای پرر تیار کی گئی تنظیم 
ٹ
سائنسی اصولوں

رھانے می مددملتی ہے ۔ اس 

 

 کو ی 

ت

ر کی صلاچ 

 
 

رای

 

ڈ سرگرمیاں کرنے کےلیے انٹریپ رن 

 

رول می کرھنے اور م

 
 

ہے۔ اس سے مختلف سگرمیون کو ک

ا ہے ۔ اسی کے ذریعہ کوئی بھی  سے تنظیم کی نشو

ت

ونما ہوتی ہے۔ کسی بھی تنظیم کے نشو ونما اور تنوع می سائنسی اصلووں کا بہت ہی اہم کردار ہون

 بخشتی ہے ۔ اس سے تنظیم ڈھانچے کو نشوونما اور 

ت

 
 تنوع ملتی ہے۔تنظیم اپنی ڈھان کو مضبوط بناتی ہے۔ اور یہ مضبوطی اس کے ڈھانچے کو تقوی

:۔  

 

 
 

 

ا ہے اور  کوآرڈپ

ت

ر کے مختلف شعبوں کے درمیان ہم آہنگی لانے کا اہم ذریع ہے۔ یہ محکموں کے درمیان واضح تعلق پیدا کرن

 
 

تنظیم انٹرپرای

راہم  

 

ال میل کے لیے رابطے کے ذرائع بھی ف

ت

ن ا ہے۔ یہ مختلف محکموں کی سرگرمیوں کے 

ت

مختلف سرگرمیوں پر متوازن توجہ دینے می مدد کرن

ا ہے ۔ کسی بھی

ت

ال میل کی کمی نظر آنے کرن

ت

اممکن ہے ۔ اس کے ن ہونے سے مختلف محکموں کے بیچ ن

 

روغ بغیر کورڈنیشن کے ن

 

رق اور ف

ت

 تنظیم کی ی

 لگتی ہے جو کسی بھی تنظیم کے ڈھانچ کو نقصان پہچا سکتی ہے۔ 

:۔   زن ادہ استعمال  زن ادہ سے  کا  ا ہے۔ یہ نئی تکنیکی اختراعات 

ت

کرن راہم 

 

ف ڈھانچ ٹیکنالوجی می بہتری کے لیے مناش  گنجائش 

 

ن  ات  مضبوط تنظیم 

ا ہے

ت

راہم کرن

 

 ف

ت

 سہول
ہ
ر می تبدیلیاں متعارف کرانے مٰ

 
 

رمیم کرکے انٹرپرای

ت

  پیشرفت کے تناظر می اتھارٹی اور ذمہ داری کے تعلقات می ی

ر بنانے کے لیے تکنیک اختراعات سے زن ادہ سے زن ادہ استفادہ کرتی ہے ۔ اس سے ن صرف ۔کوئی بھی تنظیم اپنی تنظیمی ڈھانچ کو مضبوط  

 

اور موی

 تنظیم مضبوط ہوتی ہے  بلکہ اس کے کارکردگی بھی بہترہوتی ہے۔ 
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انی وسائل کا زن ادہ سے زن ادہ استعمال:۔  

 

راد کو مختلف طرح  ان

 

ا ہے ۔ تنظیم می اف

ت

انی وسائل کا بہت ہی اہم کردار ہون

 

کسی بھی مضبوط تنظیم می ان

رد کو جس کا مپر رکھا گیا ہے اس کے لیے وہ بہتر  

 

رف
 
ا ہے۔ کہ ہ

ت

اہون

 

ا ہے ۔ اس کام کو کرتے ہے یہ یقینی بنان

ت

ین موزوں  کے ملازمتون می رکھان جان

ر تنظیم می ن اضابطہ طورس سے ات  الگ    ہے ن ا نہیں ۔ جو جس کام می
 
ا چاہیے ۔ اس کے لیے ہ

 

ا ہے اسے اسی طرح کے کام پررکھا جان

ت

مہارت رکھ

راد کے بہتر استعمال می مدد ملتی ہے۔ 

 

ر می کام کرنے والے اف

 
 

ا ہے ۔ اس سے انٹر پرای

ت

 محکمہ بنان ا جان

ا ہے:۔

ت

ڈی آزادی ، خصوصی کام    تخلیقی سوچ کو متحرک کرن اتھارٹی کی واضح حد بندی ، ذمہد اری کی اعلیہ حد ، اہلکاروں کو دی جانے ولای صوابدن 

روغ دینا ہے ۔ اس طرح کا ماحول

 

ڈبے کو ف

 

ااَََ تعمیری اور تخلیقی سوچ کے ج 

 

 قی
ت
عملے کو    کے لیے پیش کردہ مراعات وغیرہ پر مبنی ات  تنظیمی ڈھانچ 

ا ہے ۔ جس کے نتیجے می کارون ار کے اعلیہ اہداف حاصل کرنے می مدد ملتی ہے۔  اپنی چھپی ہوئی تخلیقی 

ت

راہم کرن

 

ر کرنے کا موقع ف
 
 صلاحیتوں کو ظاہ

روغ دینا چاہیے اس سے تنظیم کے کارکردگی اور بہتر ہوتی ہے۔

 

ر تنظیم کو اپنے ملازموں می تخلیقی سوچ کو ف
 
 ہ

رق  

ت

ربیت اور ی

ت

رق کے لے ات  اہم آلہ ہے ۔ اختیارات کی تفویض  ی

ت

راہم کرنی ہے جو اہلکاروں کی ی

 

 ف

ت

ربیت کی سہول

ت

راد کو ی

 

ر تنظیم اف

 

: ات  موی

ا ہے ۔یہ  

ت

ڈ ذمہ دارن اں لینے کے لیے تیار کرن رن 

 

  بھی ضرورت پیش آتی ہے م
 
 دینے کا ات  اہم ذریعہ ہے ۔یہ انہیں ج

ت

 
کسی  بھی ماتحتوں کو ہدای

ا ہے بھی تنظیم کے

ت

 ہون

ت

 
ای

 

 معاون ن
ہ
رق کرنے مٰ

ت

ا ہے جو اسے ی

ت

ربیت کسی بھی کامیاب تنظیم کا ات  اہم حصہ ہون

ت

 ہی ضروری ہے ۔ ی

ت

 
 لیے نہای

ڈ بہتر بنان ا جاسکت اہے۔ رن 

 

   ۔ اس کے ذریعہ تنظیم کی کاررکدگی کو م

 

 اس کے علاوہ تنظیم کی مندرجہ ذیل اہمیت اور ضرورت کو بھی سمجھاجاسکتا ہے۔ •

ا ہے۔ •

ت

راہم کران

 

 ف

ت

رتیب دیتا ہے۔ یہ مناش  انتظامیہ کی سہول

ت

 تنظیمی ڈھانچ ذرائع اور مواصلات کے نمونوں کو ی

راء کے حصوں کی سرگرمیوں کو مربوط   •

 

 
راہم کرنے کے لیے اج

 

 ف

ت

ا ہے۔یہ تنظیم کے اہداف کے حصول می سہول

ت

 کرنے می مدد کرن

ا ہے۔ •

ت

رق اور تنوع می مدد کرن

ت

 یہ کسی تنظیم کی سرگرمیوں کی ی

ا ہے۔ •

 

راہم کرن

 

ا ہے جوکام کرنے کے لیے ات  بہتر ماحول ف

ت

رھان

 

 تنظیم می کارکنان کی شرکت اور ان کے تعاون کو ی 

ا ہے۔ •

ت

 یہ تحقیقی اورتخلیقی سوچ کو متحرک کرن

ا ہے۔ نپالیسیوں کا نفاذ اور   •

ت

 اہداف کے حصول  کوآسان بنان

ا ہے۔ •

ت

 می  زن ادہ سے زن ادہ  مقاصدکی حصولیابی کوممکن بنان

ت
ت

رےپن کو روکتا ہے اور کم سے کم  وق
 
 یہ افعال کی نقل  ن ا دوہ

 کاری اور کنٹرول وغیرہ۔  •

ت

 
 تنظیم انتظامی کاموں کی کارکردگی می مدد کرتی ہے جیسے منصوبہ بندی، عملہ، ہدای

 ( Check your Progressاپنی معلومات کی جان) 

 کسی بھی تنظیم می ات  مضبوط تنظیمی ڈھانچے کی اہمیت اور ضرورت کو بتائے؟  سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 
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 (Types of Organizational Structure)تنظیمی ڈھانچے کی اقسام  5.4

 تنظیمی ڈھانچے  چھ طرح کے ہوتے ہیں۔

ا ہے۔ اس می عملہ کو اس کے  کام کی مہارتکے مطابق  اس کو   -فنکشنل ڈھانچ

ت

ام سے بھی جان

 

اہی  ڈھانچے کے ن

 

:  فنکشنل تنظیمی ڈھانچے کو نوکر ش

امل ہوتے ہیں ۔ اس می  مینیجر کو محد

 

ا ہے۔ اس می   لائن ممبر اوراسٹاف ممبر   ش

ت

 کاری کا کام دن ا جان

ت

 
می کام  ود تعداد  تنظیم می  انتظامیہ اور ہدای

ا ہے۔

ت

رین کے شمولیت کی وجہ سے کام معیاری ہون
 
ا ہے۔ ماہ

ت

 دئے جانے کے وجہ سے کام بہتر اور منظم طریقے سے ہون

ا ہے۔یہ کافی   سہل  ڈھانچ  ہےاور ا  -لائن  ڈھانچ 

ت

سے  : لائن ڈھانچ تنظیم کا ش  سے قدیم ڈھانچ ہے۔ اسے فوجی ن ا محکمان تنظیمی ڈھانچ بھی کہا جان

اوپر سے نیچے کی طرف کی جاتی ہے ۔ یعنی  انتظامیہ سے لے کر  ا ہے۔  اس می اقدار  کاعمومی طور   پردرجہ بندی  

ت

ا بہت ہی آسان  ہون

 

 نیچے کے  چلان

 ہوتی ہے۔ اس می اختیار اور ذمہ داری کی واضح تقسیم ہوتی ہے۔ ہدان ات  کی درجہ بندی بھی  واضح اور صاف ہوتی ہیں۔  

ت

ری کارکنوں ت

 

 آج

رین عملہ لائن  -لائن اور عملے کا ڈھانچ 
 
ا ہے۔ ماہ

ت

امل کی جان

 

رین کو لائن عملہ کے ساتھ ش
 
رق ن افتہ  شکل ہے۔ اس می فنکشنل ماہ

ت

: یہ  لائن  ڈھانچ کی   ی

مدد ملتی ممبر کو صلاح  و مشورہ دینے کا کام کرتے ہیں جس سے فیصل لینے می آسانی ہوتی ہے۔ مختلف شعب کے عملوں کے بیچ ہم آہنگی بنانے می  

 ہے۔

رنل ڈھانچ

 

رنل ڈھانچے کا استعمال کرتی ہے وہ  اپنی    -ڈوی 

 

ا ہے۔ جو بھی تنظیم  ڈوی 

ت

ری کمپنیوں کے لئے استعمال کی جان

 

: یہ کئی تجارتی اکائیوں والی ی 

الیہ کمپنی   مختلف سامان بناتی ہے اور
 
پ بناتی ہے۔  جیسے ہ

 

 کے الگ الگ  سبھی   مختلف پیدواروں ، پروجیکٹوں اور معاون کمپنیوں کی  بنیاد پر اپنی لیڈرش

رنل ڈھانچے ہوتے ہیں۔ 

 

 ڈوی 

رکس ڈھانچ

 

 
ور  : یہ تنظیمی ڈھانچ کی نئی شکل ہے۔  اس می فنکشنل اور پروجیکٹ ڈھانچے کا   مجموعہ دیکھائی دیتا ہے۔ اس می اقدار کو    فنکشنل  ا - م

 پراجیکٹ دو  الگ الگ ٹیمیں کا مجموعی طور پر ہم آہنگی کے ساتھ کام کرتی  ہیں  ۔ 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 کریں۔تنظیمی طرز عمل کی متحرک سوال:

ت

 نوعیت کی وضاج

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 
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راء اور طول و عرض   5.5

 

 
 تنظیمی ڈھانچے کے اج

(Components and dimensions of organizational structure) 

راء 

 

 
 تنظیمی ڈھانچے کے اج

کی    کام کی نوعیت: کام کی تفصیل  اور  اس می کسی خاص پوزیشن کی نوعیت  ۔  اور بنیادی حصہ ہے  کا پہلا  ڈھانچ  م کی نوعیت کسی بھی تنظیمی  کا 

 کی جاتی ہے ۔ اس می تنظیم کے نصب  

ت

اور ان کی ذمہ داریون کی وضاج راد کے کاموں کے نوعیت  

 

 کی جاتی ہے ۔ اس می مختلف اف

ت

وضاج

ا ہے ۔کاموں کے نوعیت کو واضح کرتے ہوئے مختلف مہارتوں العین کی پہچان کراس  

ت

کو حاصل کرنے کے لیے کا موں کے نوعیت  واضح کیجان

ا ہے۔

ت

رین کوکام کے نوعیت کے مطابق اس سے انہیں منسوب کیجان
 
 کے ماہ

ام بھی ان کے نوعیت کے محکمہ سازی

 

۔:کسی بھی تنظیم می کاموں کے نوعیت کے مطابق الگ الگ محکمہ بنائے جاتے ہیں ا ن کے محکموں کے ن

رے تنظیم  می کاموں  

 

کاموں کے نوعیت کے مطابق ہی طے کئے جاتے ہیں۔ جیسے سرکار کے الگ الگ محکمے ہوتے ہیں ٹھیک اسی طرح کسی بھی ی 

ر کی  کے نوعیت اور ان کامو راہ کی تقرری  ا ہے اور ان محکموں کا ات  سری 

ت

ں کو بہتر طریقے سے انجام دینے کے لیے مختلف محکموں کو قائم کیجان

رد کو خاص کراس  

 

ر گروپ می کسی ات  ف
 
ا ہے ۔ ہ

ت

ال میل کو آسان بنانے کے لیے محکموں می ملازمتوں کا گروپ بنان اجان

ت

جاتی ہے ۔ کام کے ن

 دی  گروپ کے ش   

ت

 
ال میل سے کام کرنے کی ہدای

ت

ا ہے ۔ اس سبھی گروپوں کو آپسی ن

ت

راہ بنان اجان ر کو اس گروپ کا سری   

 

 
سے تجربہ کار اور س

 جاتی ہے ۔  

ڈ  

  

اکہ محکمہ می کام آسانی سے انجام دیے جا سکے۔ جیساکہ کمان

ت

ڈینگ اختیارات ن

  

ر ملازم اور محکمے کو دی گئی کمان
 
ہم    ۔:اس کا مطلب ہے تنظیم می ہ

۔ ان   راہ کی تقرری کرتی ہے  اور ان محکموں کے ات  سری  ری تنظیم اپنے کاموں کے نوعیت کے مطابق محکمہ  قائم کرتی ہے 

 

ی  ر 
 
ہ جانتے ہیں کہ 

رول کرسکے اور تنظیم کے کاموں کو بہتر طریقے سے انجام دے  سر

 
 

اکہ وہ اپنے ماتح کام کرنے والے گروپ کو ک

ت

ڈدی جاتی ہے ن

  

راہوں کو کمان ی 

ا ہے

ت

ڈ ہون

  

نپاس کچھ فوجیوں کا کمان اور اس کے  ا ہے 

ت

ڈر ہون

  

ڈ کے کام نہیں کرسکتا ۔ جیسے فوج می ات  کمان

  

جس کے   نپائے۔ کوئی بھی محکمہ بغیر کمان

ڈ دئیے جاتے ہیں۔ 

  

رے تنظیمں می بھی کمان

 

 ذریعہ وہ اپنے کام کو انجام دیتا ہے ٹھیک اسی طرح ی 

رول سے مرادان ملازمین سے ہے  کنٹرول  

 
 

ر ہوجاتی ہے۔ ک
 
را کی اہمیت ظاہ

 

 
اج رول لفظ سے ہی اس 

 
 

رر کورپورٹ کرتے ہیں۔یہ ۔:ک

 
 

جو سپروای

ر ہے۔ اس

 

 
ے اختارات کی مختلف سطحوں کی تخلیق کرتے ہیں۔ یہ تنظیم کے ات  اہم ج

 

گن
 
ی
رتیب د

ت

رتیب اور ی

ت

  تنظیم می تفویض شدہ اختیارات کی ی

ا ہے کہ وہ تنظیم

ت

ا ہے۔ اس می کچھ ملازمین کو یہ کام دن ا جان

ت

اان  
 
رول ک

 
 

رسرگرمیوں کا ن اضابطہ می تنظیم  کے مختلف پہلووں کو ک
 
 می ہونے والی ہ

رات ن ہو۔ 

 

اکہ تنظیم  کے کارکردیوں پر کوئی منفی ای

ت

رر کو دے ۔ن

 
 

 طور سے رپورٹ اپنے سپروای

۔:

ت

 
/ غیر مرکوزی

ت

 
 می ملازمین ات     مرکوزی

ت

 
 می ملازمین صرف ات  ہی افسر کو اپنے کام کا رپورٹ کرتے ہیں جبکہ غیرمرکوزی

ت

 
مرکوزی

ن ا افسر کے ہاتھ رد 

 

  ساتھ ات  سے زن ادہ افسروں ن ا محکموں کو رپورٹ کرتے ہیں۔کئی تنظیمں می سارے اختیارات اور ذمہ دارن اں کسی ات  ف

رات پڑنے لگتے ہیں    می دے دی جاتی ہے۔ ایسا کرنے سے

 

رھ جاتی ہے۔ ایسے حالات می تنظیم کے کاموں پر منفی ای

 

رد پر کاموں کا بوجھ ی 

 

ات  ف
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ر طریقے سے انجام د

 

اور کاموں کو موی اور بہتر فیصل لینے  ا ہے 

ت

ینے می ۔ اس طرح کے انتظام سے تنظیم می جمہوری ماحول کو بھی نقصان پہچان

ن ا افسر کے ہاتھ می آجانے کا بھی خطرہ رہتا ہے جو کسی بھی تنظیم کے لیے  رد 

 

ف  ہونے لگتی ہے۔ ممکن ہے کہ سارے اختیارات کسی ات  

ت
ت

وق

ن ا افسران  رد 

 

رد کے نپاس ن جاکر الگ الگ ف

 

 والے نظام می الگ الگ شعبوں کے رپورٹ کسی ات  ف

ت

 
 ہوسکتا ہے۔ غیرمرکوزی

ت

 
ای

 

نقصان دہ ن

ا ہے ۔ اس می تنظیم  کے کام آسانی سے انجام نپاتے ہیں۔ کے

ت

ا جان

 

ر طریقہ مان

 

ا ہے ۔ یہ طریقہ آج کے ماحول می ات  بہتر اور موی

ت

  نپاس جان

 تنظیمی ڈھانچے کے طول و عرض 

ریشن 

 
 

فارملای ن ا  کاری  اور  –ن اضابطہ  رویے  کے  تنظیم  کا مقصد  رات 

 

دستاوی  ان  ہے۔  سے  رات 

 

دستاوی  ری  تحری  اندر  کے  مرادتنظیم  سے  اس   :

اہے۔  

ت

ا  ہون

 

 وغیرہ کا ذکر، تعارف اور معیاری بنانے     سرگرمیوں کو واضح کرن

ت

 
اس می کسی تنظیم کے مختلف سرگرمیوں، قواعد ، طریقے کا ر، ہدای

روں کو ضرورت کے مطابق تنظیمیں استعما

 

ا ہے ۔ان دستاوی 

ت

ر کو بہت ہی احتیاط کے ساتھ رکھا جان

 

ا ہے۔یہ سبھی دستاوی 

ت

ل  کی حکمت عملی درج  ہون

 
مک
 

ی

 

ظ

 

ن

ت

ت

 کی تفصیل ، نپالیسی کرتی ہے۔ یہ کسی بھی 

ت

رات کے ن ارے می ہے جو ملازم

 

 ہی ضروری عمل ہے۔ تنظیم می موجود دستاوی 

ت

 
ے لیے نہای

، طر ری رہنمائی  مینوئل  ری 

 

ت

اہم معاملات پر ت اور توقعات کی رہنمائی کے لیے بنائے ضوابط سے متعلق  اندرونی سرگرمیوں   ، رویے  اور  کار  یقہ 

ر ہے کہ جتنا زن ادہ  
 
ا ہے ۔ ظاہ

ت

انپا جان

 

ریشن کو آسانی سے نپالیسیوں کی تعداد اور ان می صفحات کی تعداد گن کرن

 
 

راہم کرتی ہے۔ فارملای

 

ری مواد ف تحری 

 گا، تنظیم می اتنی ہی زن ادہ سمیت موجود ہے۔ہو

 

ا  تخصص

ت

کرن واضح  کو  رق 

 

ف درمیان  والے عملہ  کے  و خاص مہارت  عام  عملہ  ا۔ تنظیم می 

 

کا ہون ۔:تخصص سے مراد کسی خاص کام می مہارت 

 کو ات  دوسرے سےالگ کرتی ہے۔ اس سے  ملازمین کی طرف سے انجام دیے گئے  

ت

ہے۔کسی تنظیم  می  مہارت اور غیر مہارت والے ملازم

ر ہوتے ہیں
 
رائض بھی ظاہ

 

ن ا افسر سے الگ  ف ادارہ کے آفس می کام کرنے والے کلرک  ادارہ می خاص مضمون کا معلم کو اس  ۔جیسے کسی تعلیمی 

ا ہے۔ 

ت

ا ہے ۔ یعنی عملہ ات  خاص مہارت کا مالک ہون

ت

 کرن

ص کم ہو 

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ا ہے تو اس می 

ت

امل لوگوں کی تعداد کا تناش  ہے۔ اگر ات  شخص کسی کام کو مکمل کرن

 

ص: محض ات  کام کو مکمل کرنے می ش

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

تی  

ص زن ادہ ہوتی ہے۔ ات  انشورنس کمپنی پر غور کریں جس کے  

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ہے، اگر کسی کام کو مکمل کرنے کے لیے دس افاراد کی ضرورت ہوتو اس می 

ات  شخص    نپاس اندراج کے لیے  ڈیٹا کے  رپورٹس کے  ات  کمپیوٹر می  رپورٹس جمع کرانے کے لیے  ات    ، ات  شخص ہے  ص  کے لیے 

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ص کے 

 

 چ
ی

 

س

ت

ت

ارے نپاس 
 
 شخص دعویہ کی ادائیگی کے لیے ہ

دعوے کی تصدیق کے لیے ،ات  شخص دعوے کی کاروائی کافیصل کرنے کے لے ات 

امل ہیں ات  کام کو  

 

ام پر کم مہارت پید اکرنے والے  چھ شعب ش

 

ن ا ۔ حریف تیزرفتار کسٹمر سروس کے 

 

مکمل کرنے کے لیے دعویہ پر کارروائی کرن

 تین لوگوں کو استعمال کرسکتا ہے۔ 

 اس ن ات پر منحصر کرتی ہے کہ تنظیم کو کس طرح  اختیار کی درجہ بندی 

ت

راہ راش ۔:اس می فیصل لینے کے اختیار کا درجبہ بندی کی جاتی ہے۔ یہ ی 

کا وسیع دورانیہ ہوگا۔ جبکہ رول 

 
 

اور ک ا درجہ بندی 

 

نپاس ات  چھون اور تیزرفتار بنان ا گیا ہے۔ کسی کم انتظامی سطح والی تنظیم کے  زن ادہ انتظامی    فیلٹ 

رول کا ات  محدوددورانیہ ہوگا۔ اختیاسطحو

 
 

اور زن ادہ پرتوں والی تنظیمی کے نپاس اعلی سطح کے اختیارات کے نتیجے  می ک ر کی  ن کے ساتھ ات  لمبا 
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راد افسران کے بیچ اختیارات کی درجہ بندی کا

 

مقصد    درجہ بندی کا مقصد تنظیم می مختلف محکموں کے درمیان ن ا تنظیم  می کام کررہے مختلف اف

اور تنظیم   ۔ اس درجہ بندی سے تنظیم کے کاموں کو سمجھنے می آسانی ہوتی ہے  ا ہے 

ت

واضح کیجان اور رپورٹنگ کے عمل کو   

ت

 
یں  تنظیم می ہدای

ا ہے اور نظم و ضبط قائم رہتا ہے۔

ت

روغ ہون

 

ا ۔ اس عمل سے تنظیم می اقدار کا بھی ف

ت

 ہدایتوں ن ا رپورٹنگ کا ٹکراو نہیں ہون

 

ت

 
ی ر

 

اور وہ جو     -مرک ردن ا کمیٹی می ہوتی ہے 

 

ا ہے۔ اس می فیصلے لینے کے سارے اختیار کسی ات  ف

 

:اس سے مراد اتھارٹی کا ات  جگہ مرکوز ہون

ا ہے۔ اس

ت

ا ہے۔ جبکہ یہ فیصل صرف تنظیم کے اوپری حصے می ن ا اعلیہ عہدوں پر کی جان

ت

ا جان

 

طرح کے تنظیم   بھی فیصل لیتی ہے اسے تنظیم کا فیصل مان

ا ہے وہ صرف فیصل پر عمل کرتے

ت

 کے عناصر ہوتے ہیں۔ فیصلے کرنے کے لیے نچلی سطح کے ذمہ داران کو اختیار نہیں ہون

ت

 
ی ر

 

  ڈھانچ می  مرک

 فیصل لینے  
ہ
ا ہے۔ اس مٰ

 

اقدار می مرکوز ہون اعلیہ  کا  اقدار   می فیصل سازی کے 

ت

 
ی ر

 

اور اسے عملی جامہ پہناتے ہیں۔ مرک اور پورا  ہیں  کا حق 

اہے۔ اس طرح کے انتظام چھو

ت

ا ہے۔ یہ انتظامیہ کے ماتح کام کرنے والے عملوں کے اختیار کو کم کرن

ت

رول اعلیہ انتظامیہ کے ہاتھ می ہون

 
 

ٹے  ک

 اس طرح کے تنظیمی 
ہ
  انتظام کو اچھا نہیں  تنظیم می زن ادہ نپائی جاتی ہے۔اس طرح کے انتظامیہ جمہوری اور ساز گار نہیں ہوتی ہے۔ موجودہ دور مٰ

 کام کرنے والے عملوں می بے اطمینانی زن ادہ دیکھی جاتی ہے۔
ہ
ا۔ اس طرح کے تنظیم مٰ

ت

ا جان

 

 مان

رق کو بتاتی ہے۔ تنظیم کے اندر ملازمتوں اور اکائیوں کی وجہ سے  جوپیچیدگی -پیچیدگی

 

  :یہ ات  اصطلاح ہے جو ملازمتوں اور اکائیوں کے ما بین  ف

اور کنٹرول  ، مواصلات  رابطہ کاری  اندر   کے وجہ سے بھی پیچیدگی پیدا ہوتی ہےجیسے تنظیم کے 

ت
 

۔   کبھی کبھی تنظیم کے ساج کی    پیدا ہوتی ہے 

ا ہے۔ کسی بھی اچھا تنظیمی ڈھانچ می جتنی کم پیچیدگی ہو وہ اتنا 

ت

رات پیدا ہون

 

ای ر    پیچیدگی وغیرہ۔  اس سے تنظیم کے کارکردگی پر منفی 

 

بہتر اور موی

اہے 

ت

 ہون

ت

 
ای

 

 ن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

راء  سوال: 

 

 
 ؟ کون کون سے ہیںتنظیمی ڈھانچے کے اج

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 5.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درجہ ذیل ن اتیں سیکھیں: 

کوئی بھی تنظیم  اپنے مقاصد کو حاصل کرنے کے لئے مختلف وسائل کا استعمال کرتی ہے۔ عموما کسی بھی تنظیم می دو طرح کے وسائل   •

انی وسائل۔   

 

ا ہے۔ پہلا مادی وسائل اور دوسرا ان

ت

 کااستعمال کی جان

ام ہے’’  •

 

ر کی مصروف تنظیمی انتظامی سلوک کا ن

 
 

 نیومین کے مطابق ‘‘تنظیمی ڈھانچ کسی بھی انٹرپرای
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ا ہے۔ تنظیم  •

ت

ر کرن

 

اہے۔  جو تنظیمی  ڈھانچے کومتای

ت

ر  اس کے ڈھانچے کا بنیادی عوامل می سے ات   ہون

 
 

 ن ا سای

ت

  کسی بھی تنظیم کی قد و قام

ا ہے۔ 

 

رادکی کل تعدادہے جنہیں منظم کی جان

 

  کا مطلب  اس می  کام کرنے والےاف

ت

 کے قد و قام

کا   • داریوں  ذمہ  تعریف،  واضح  اقتدارکی  اہے۔ 

ت

کرن ادا  رول  اہم  ہی  بہت  می  استحکام  اور  تسلسل  کے  بقا  کی  تنظیم  ڈھانچ  تنظیمی 

ا ہے۔

ت

 ہون

ت

 
ای

 

 احساس،مقاصد اور تنظیم کی  نپالیسیوں کی بہتر تفہیم می معاون ن

رق کے لے ات  اہم آلہ ہے ۔ اختیارات کی تفویض بھی   •

ت

راہم کرنی ہے جو اہلکاروں کی ی

 

 ف

ت

ربیت کی سہول

ت

راد کو ی

 

ر تنظیم اف

 

ات  موی

 دینے کا ات  اہم ذریعہ ہے ۔

ت

 
 ماتحتوں کو ہدای

ا ہے۔ اس می عملہ کو اس کے  کام کی مہارتکے مطابق  اس کو  تنظیم می  •

ت

ام سے بھی جان

 

اہی  ڈھانچے کے ن

 

  فنکشنل تنظیمی ڈھانچے کو نوکر ش

ا ہے۔

ت

 کاری کا کام دن ا جان

ت

 
 انتظامیہ اور ہدای

ان کے نوعیت کے   • ام بھی 

 

ن ا ن کے محکموں کے  الگ الگ محکمہ بنائے جاتے ہیں  کسی بھی تنظیم می کاموں کے نوعیت کے مطابق 

 کاموں کے نوعیت کے مطابق ہی طے کئے جاتے ہیں۔ 

رہنگ 5.7

 

 (Glossary) ف

 

 ادارہ تنظیم

 

ت
 

 بناوٹ ساج

 خاص/ مخصوص تخصص

 فعل کا جمع افعال 

 مقاصد اہداف

 لینے کا اختیار رکھنے والافیصل  اتھارٹی  

اد
 
 طول وعرض اب

ڈ

  

 حکم کمان

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 5.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

 تنظیمی ڈھانچ سے کی  مراد ہے ؟ .1
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(a     تنظیم کے اندر اختیار کی درجہ بندی )  (b   کاموں کا درجہ بندی ) 

(c)    مشاہدہ کا اختیار    (dں 

 

 

ت

 ( ت

ڈ کا سلسل کاکی  مطلب ہے؟ .2

  

 کمان

(a)    ملازم کی دی گئی اختیار   (b)  

ت
ت

   سرکار کی طاق

(c)    

ت
ت

 ( کوئی نہیں d)    عوام کی طاق

 ش  سے قدیم ڈھانچ ہے ؟ .3

(a فنکشنل ڈھانچ )    (b رنل  ڈھانچ

 

  ( ڈوی 

(c    لائن ڈھانچ )    (d سبھی ) 

 تنظیمی ڈھانچے کے کتنے اقسام ہے؟ .4

(a   دو )     (b)      چار   

(c)   نپان     (d) چھ 

ام ہے۔ .5

 

ر کی مصروف تنظیمی انتظام سے سلوک کا ن

 
 

 تنظیمی ڈھانچ  کسی بھی انٹر پرای

(a     نیو می )    (b)    ڈارد   

(c)     راس    (d)   رت 

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 واضح کیجیے۔ تنظیمی ڈھانچے کامفہوم   .1

 تنظیمی ڈھانچے کےبنیادی عوامل کی ہیں؟ .2

 کریں۔ .3

ت

 تنظیمی طرز عمل کی متحرک نوعیت کی وضاج

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

 کسی بھی تنظیم می ات  مضبوط تنظیمی ڈھانچے کی اہمیت اور ضرورت کو بتائے؟ .1

 کریں۔  .2

ت

 تنظیمی طرز عمل کی متحرک نوعیت کی تفصیل سے وضاج

راء اور طول و عرض بیان کیجیے۔ .3

 

 
 تنظیمی ڈھانچے کے اج

ر کردہ اکتسابی مواد   5.9

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Educational Administration and Management. Dr, R.A. Sharma & R lall, 

Anu publication 2019 
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• Educational Administration and Management, Dr. L. Ali, Global Net 

Publication, 2022 

• Organizational Strategy, structure and process, Raymond E. Miles and 

Charies C. Snow- 

• School Administration and management, S.K. Kochhar, Sterling 

publication- 2011. 

• School Organisation Administration and Management, J.C. Aggarwal, 

Doaba house publication, 2019. 

• Management of Education, V.K. Rao, A.P.H. Publication, 2013. 

• Total Quality Management in Education, Marmar Mukhopadhyay, Sage 

publication,2013. 

• www.changingminds.org, www.linked.com, www.shrm.org., 

www.iedunote.com 

• www.indiastudychannal.com, www.getuplean.com., Google website. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



79 
 

 تنظیمی ثقافت  ۔06اکائی 

(Organizational Culture) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 6.0

 (Objectives) مقاصد 6.1

 (Organizational Culture)تنظیمی ثقافت  6.2

 تنظیمی ثقافت کے معنی  6.2.1 

 تنظیم کی ثقافت کی نوعیت  6.2.2 

 تنظیمی ثقافت کی اہمیت  6.2.3 

ر کرنے والے  6.3

 

 (Factors Affecting Organizational Cultu) عواملتنظیمی ثقافت کو متای

 Dimensions of Organizational Culture)تنظیمی ثقافت کی جہتیں  6.4

 (Mechanism To Create Organizational Culture)تنظیمی کلچر تخلیق کرنے کا طریقہ کار  6.5

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 6.6

رہنگ 6.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 6.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 6.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 6.0

ر کرتی ہے۔تنظیمی ثقافت کی اصطلاح ش  سے پہلے 
 
ڈاکٹر  تنظیمی ثقافت  کسی بھی تنظیم کی روح  ہوتی ہے جو اس تنظیم کے عقائد کو ظاہ

س نے 

 ی ک
ج

گ کلچر آف فیکٹری "می  متعارف کرائی تھی ۔تنظیمی ثقافت کا تصور  1951

 

 ی
چ

 

ن ی جپ

کی دہائی می  مینجمن   1970می اپنی کتاب "

ر کے میدان می متعارف کی گیا تھا۔

 

 اسٹڈی 

: تنظیمی ثقافت سے مراد کمپنی کے مشن، مقاصد، توقعات اور اقدار ہیں جو اس کے ملازمین کی رہنمائی کرتی  -تنظیمی ثقافت کی تعریف

زمین  ہیں۔ تنظیمی ثقافت والے کارون ار کم ساختہ کمپنیوں کے مقابلے می زن ادہ کامیاب ہوتے ہیں کیونکہ ان کے نپاس ایسے نظام موجود ہیں جو ملا

روغ دیتے ہیں۔تنظیمی ثقافت ، اقدار ،توقعات اور طرز عمل کا مجموعہ ہے جو ٹیم کے تمام  کی کا

 

 اور مصروفیت کو ف

ت

رکردگی، پیداواری صلاچ 

راہم کرتی ہے بلکہ  ملازمین  

 

  کو "تنظیماراکین کی رہنمائی کرتی ہے اور مناش   ہدان ات دیتی ہے۔ثقافت  ن صرف یہ کہ کسی بھی تنظیم کو استحکام ف
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اہم اس حقیقت پر اتفاق رائے ہے تنظیمی ثقافت مشترکہ اقدار

ت

راہم کرتی ہے۔ن

 

اور   کی بہتری  کے لئے کام کرنے کے طریقے " کی واضح سمجھ بھی  ف

بنیادی مفروضوں پر مشتمل ہے اور یہ کہ ان تنظیمی طریقوں پر مشتمل ہے۔جیسےعلامتیں، رسومات، اصول، رویے کے اصول، زن ان، معمولات  

۔ اور طا

ت
ت

 ق

اور عمل کرنے کا مناش  طریقہ  اندر سوچنے  اور مفروضوں کا نمون  ہوتی ہے جو کسی تنظیم کے  اقدار، عقائد،  تنظیمی ثقافت مشترکہ 

ام  ہے جو مل کر کام کرتے ہیں جو اس

 

 کان

ت
ت

ا ہے۔تنظیمی ثقافت لوگوں کی ات  کمیونٹی کے درمیان ات  غیر محسوس لیکن مضبوط طاق

ت

  سمجھا جان

  کوئی  گروپ کے ممبر
 
ر کرتی ہے۔ اس کے اراکین کے لیے بنیادی طور پر  مناش  رویےّخود واضح ہو جاتے ہیں ج

 

وں کے طرز عمل کو متای

انی وسائل کی نپالیسیوں اور طریقہ کار کو بہتر بنانے کے کسی بھی Citeman 2008تنظیم ساختی استحکام اختیار کرتی ہے ) 

 

(۔ تنظیمں اور ان

اؤ کے انداز کو تشکیل دیتا ہے اور جسے ات  ہنگامی عنصر کے طور پر ذہن می رکھنے کی ضرورت ہوتی   پروگرام می، کسی تنظیم

ت

رن  کا کلچر لوگوں کے ی 

ر انداز ہوتی ہے، اور اسے کس طرح سنبھالا جا سکتا ہے صنعتی 

 

رین اور   ہے۔ یہی وجہ ہے کہ تنظیمی ثقافت کے خیال کو سمجھنا، یہ تنظیمں پر کیسے ای
 
 ماہ

رین کے لیے بھی  بہت اہم ہے۔سما
 
انی وسائل کے ماہ

 

 جیات کے ساتھ ساتھ ان

 (Objectives) مقاصد 6.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

ے  •
گ

 

ی
 

سکن

 تنظیمی ثقافت کے تصور اور  معنی کا فہم حاصل کر

 تنظیمی ثقافت کی نوعیت اور اہمیت کو سمجھ جائینگے •

 تنظیمی ثقافت کی نوعیت اور اہمیت کو بیان کر سکیں گے۔  •

ر انداز  •

 

 ہونے والے عوامل کی عملی حیثیت کو جان لینگے۔تنظیمی ثقافت پر ای

ے۔  •
گ

 

ی
 

سکن

 تنظیمی ثقافت کی مختلف جہتوں اور زاویوں کو سمجھیں اور بیان 

رم ن ا طریقہ کار سے واقف جائینگے۔ •

 
 

 تنظیمی ثقافت کے میکای

 (Organizational Culture)  تنظیمی ثقافت 6.2

 تنظیمی ثقافت کے معنی 6.2.1

اور رویے ہیں جو  تنظیمی ثقافت کے   ان می سے اکثر   ات  چیز مشترک ہےوہ  ہے تنظیمی ثقافت  کے اقدار  ن اوجود  اور نقطہ نظر کے  مختلف معانی 

کا حصہ ہوتے ہیں۔ ماحول  اور نفسیاتی  سماجی  اراکین کی مشترکہ  Needle (2004)"تنظیم کے منفرد  کے مطابق، تنظیمی ثقافت تنظیمی 

اریخ، مصنوعات، مارکیٹ، ٹیکنالوجی اور حکمت عملی، ملازم کی قسم، انتظامی انداز اور 

ت

حکمت عملی    اقدار، عقائد اور نظرن ات کی عکاسی کرتی ہے اور ن

اصول، معیارات، ڈھانچے،   وژن،  امل  جیسے عوامل کی پیداوار ہے۔ ثقافت می تنظیم کے 

 

ش اور طرز عمل  الفاظ، مفروضات، عقائد  علامات، 

 ہوتے ہیں۔ 
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 :ثقافت کی اہم خصوصیات مندرجہ ذیل ہیں 

ا  ہے۔  •

ت

 ثقافت کو تنظیم کے اراکین کی طرف سے اشتراک حاصل ہون

ا   •

ت

اور بیرونی طور پر سامنا ہون اندرونی  کو  اور سمجھنے می مدد کرتی ہے جن کا تنظیم  ان چیزوں کو حل کرنے  کو  اراکین  ثقافت تنظیم کے 

 ہے۔

ائیکا اور مہاکلینڈا )تنظیمی ثقافت کی تشکیل کی خصوصیات   •

 

اثے کے  2008داسان

 

( کے مطابق، ملازمین کی اقدار کو بہتر بنانے کو عقلی ان

اور دوسروں کے ساتھ اشتراک کرنے کی    ، اور تنظیمی گرُ سیکھنے، نئے علم کی تخلیق کرنے  ا ہے جس کے لیے انفرادی 

ت

طور پر دیکھا جان

اکہ ان کی معقول شرکت کو 

ت

روغ دن ا جا سکے۔تیاری کی ضرورت ہوتی ہے ن

 

  ف

 ( Nature of Organizational Cultureتنظیم کی ثقافت کی نوعیت) 6.2.2

 ات  تنظیم کی ثقافت کی نوعیت یہ ہوتی  ہے کہ

  (a) رغیب دی

ت

 ملازمین کو اختراعی ہونے اور خطرات مول لینے کی ی

ت

 ی کہ کس  حد ت
ہ
وہ  اختراع اور خطرہ مول لیں: خطرہ مول لینے سے مراد یہ 

 جاسکتی ہے۔

 (b)  اپنا تج ، ملازمین کی صلاحیتوں کو جانچتی ہے اور اگر ضروری ہو تو اس می بہتری اور درستگی لانے 
 م
ی

 

ظ

 

ن

ت

ت

یہ تفصیل پر توجہ: اس نکتہ کے تح 

 کرنے کی تفصیل پر توجہ دینے کی ملازمین کو صلاح دیتی   ہے۔ 

 (c) ا ہے۔ جس می انتظامیہ نتائج کو حاصل کرنے کے لیے استعمال کی جانے والی تکنیکوں او

 

ر  نتیجہ کی واقفیت: مطلب نتیجوں پر توجہ مرکوز کرن

ا ہے۔ 

ت

 حکمت عملیوں کے بجائے نتائج پر توجہ مرکوز کرن

 (d) رات کو مدنظر رکھتے  ہوئے  لیتا ہے ۔

 

 لوگوں سے واقفیت: اس نکتہ کے تحتانتظامیہ اپنے فیصلے، تنظیم کے اندر  کےلوگوں پر نتائج کے ای

 (e)  راد کے بجائے ٹیم کے اطراف منظم کی جاتی ہیں۔

 

 ٹیم سے واقفیت سے مراد یہ ہے کہ تنظیمی امور کی سرگرمیاں اف

 (f )     کام می شدتّ: اس کا مطلب یہ ہے کہ تنظیم جہاں آسانی سے کام کر سکتی ہے وہاں وہ شدت سے کام لیتی ہے اور مسابقتی رویہ اختیار کرتی

 ہے۔ 

(g)  ر عکس جمود کو قائم رکھنے پر زور رق اور کام کو جاری رکھنے کے ی 

ت

دیتی ہیں۔ اس  سماجی استحکام: سماجی استحکام سے مراد تنظیم کی وہ سرگرمیا ں جو ی

و د
 م
چ
کہ

  (طرح بعض تنظیمیں سمجھتی ہیں 
َ
 سماجی استحکام کے لئے ضروری ہے۔) ٹھہراو

 (Importance Of Organizational Cultureتنظیمی ثقافت کی  اہمیت) 6.2.3

راد مل کر منافع کمانے کے ساتھ ساتھ اپنے  

 

ا ہے  جہاں کارون اری  اف

ت

روزگار کے لیے کام کرتے ہیں۔یہ  ات  ایسی جگہ ہوتی تنظیم ات  مشترکہ پلیٹ فارم ہون

ا ہے جو اکثر اس کی ثقافت پر منحصر

ت

ر تنظیم کے کام کرنے کا منفرد انداز ہون
 
راد اسے کامیاب بنانے کا خواب دیکھتے ہیں ۔ ہ

 

ا  ہے۔ کسی  بھی تنظیم   ہے  جہاں اف

ت

ہون

ر کے   کے طرز عمل ، نظرن ات، اصول اور اقدار اس کی ثقافت کی تشکیل
 
کرتے ہیں۔ کام کی جگہ کی ثقافت ملازمین کے آپس کے ساتھ ساتھ تنظیم سے ن اہ

اؤ کے طریقے کو  بھی کنٹرول کرتی ہے۔

ت

رن  لوگوں کے ساتھ اس  کے  ی 
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 کرتے  ہیں اور میل جول رکھتے ہیں ۔ ات  صحت مند ثقافت ملاز1

ت

 
پ

ن ات چ مین کی .ثقافت یہ فیصل کرتی ہے کہ ملازمین اپنے کام کی جگہ پر کس طرح 

 حوصلہ افزائی کرتی ہے کہ وہ نظم و نسق کی طرف متحرک اور وفادار رہیں۔ 

رغیب اور موقع  دیتی ہے۔ وہ  یہ فیصل کرتی ہے کہ ملازمین2

ت

 اپنے کام کی جگہ پر .کام کی جگہ کی ثقافتوہ ہے جو دراصل ملازمین کو اپنی  کارکردگی دکھانے کی ی

 آپس می کس طرح کا تعلق رکھتے ہیں اور کس طرح سے پیش آتے ہیں ۔

ا ہے جو ملازمین کی رہنمائی کرتی ہیں اور انہیں  ات   سمت کا احسا3

ت

ر  .ات  تنظیم کا کلچر پہلے سے طے شدہ کچھ  نپالیسیوں کی نمائندگی کرن
 
س دلاتی ہیں جہاں  ہ

ڈ لائن ن ا مقررہ  

 

ا ہے اور جانتا ہے کہ کام کو  ڈن 

ت

رد تنظیم می اپنے کردار اور ذمہ داریوں کے ن ارے می واقف ہون

 

ا ہے۔  ف

 

 سے پہلے کیسے پورا کرن

ت
ت

 وق

ا ہے اور کام کی  4

ت

ا ہےبلکہ  ان  کے ساتھ یکساں سلوک پر یقین رکھ

ت

جگہ پر کسی کو نظر انداز ن ا .تنظیمی کلچر ن صرف  تمام ملازمین کو ات  مشترکہ پلیٹ فارم پر لان

ا ہے کہ وہ اپنی صلاحیتوں  کو بہترین طریقے سے پیش  

ت

ا ہے۔ ملازمین کے  لیے بھی  یہ ضروری  ہون

ت

کریں اور اپنے آپ کو تنظیمی کلچر می اچھی   چھوڑا نہیں جان

ا ہے ۔

ت

ڈجسٹ کرلیں۔کام کا کلچر مختلف پس منظ اور طبقوں سے آنے والے  ملازمین کو متحد کرن

 

 طرح سے ان 

روغ دیتا ہےجہاں  وہ  کام کو بوجھ نہیں سمجھتے اور اپنے آپ کو  5

 

موجودہ ثقافت کے .مثبت ورک کلچر ملازمین کے درمیان صحت مند مسابقت اور  تعلقات کو ف

ر ممبر سے بہترین کام لیتی  ہے۔ 
 
 ی کہ وہ ٹیم کے  ہ

ہ
 مطابق ڈھال لیتے ہیں ۔ تنظیم کی ثقافت کی یہ خوبی 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

ے۔ تنظیمی ثقافت کے سوال: 

 

ن
 
ن
 
ج
کی 

 معنی ، نوعیت اور اہمیت مختصراً بیان 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

ر کرنے والے عوامل 6.3

 

 تنظیمی ثقافت کو متای

(Factors Affecting Organizational Culture) 

ا ہے۔ مثلاً  جو تنظیمیں

ت

ر کرن

 

 کہ  انکےسوچنے کا عمل بھی تنظیمی ثقافت کو متای

ت

فوجی پس   ملازمین کے رویے، ذہنیت، دلچسپیاں، ادراک اور یہاں ت

اور  کلچر کی نمائندگی  کرتی ہیں جہاں تمام ملازمین طے شدہ  منظ سے تعلق   ات  سخت ڈسپلن  وہ  ڈمات حاصل کرتی ہیں 

 

ج راد کی 

 

اف والے  رکھنے 

ر کرتے ہیں

 

اندہی کی گئی ہے  جو تنظیمی ثقافت کو متای

 
 

 : اصول ، رہنمان ان خطوط اور نپالیسیوں کی نپابندی کرتے ہیں۔ذیل می ان  عوامل کی ن

ا ہے ۔ مثلاً  اسٹاربکس تنظیمی ثقافت می وقتاً فوقتاً  یہ سوال کی اعلیہ قیادت کا  اصول۔   

ت

ر انداز ہونے والا عوامل ہون

 

 جا  قیادت کا اندازتنظیم پر بہت زن ادہ ی

ا ہے   یعنی یہ کمپنی

ت

 کے معیار اور رائے  سے جانچا جان

ت

ڈم

 

ا ہے کہ کمپنی کا نظام کیسے چل رہا ہے جسے  کسٹمر کے تجربے اور ان کی  ج

ت

اپنے گاہکوں کے     ن

ڈمات  کی بنا پر ان  رائے کو بہت اہمیت دیتی ہے ۔اچھی قیادت ، اچھا ماحول ، اچھا تجربہ اور  اچھا منافع

 

 پیدا کرتی ہے۔ اطمینان  اور ان کی مناش  ج
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تنظیم کا مشن، وژن اور اقدار۔  اس ن ات پر منحصر  ہوتی ہے کہ اس کا  مشن ، وژن اور اقدار  کی   ہیں ؟کارون ار کا مقصد کی ہے ؟  -کارون ار کی نوعیت 

ڈمات کے ذریعے

 

ر انداز ہوتے ہیں۔ اگر کوئی تنظیم اپنی مصنوعات اور ج

 

گاہکوں  کیونکہ  تنظیم کے  مقاصد، مارکیٹ ،کام  اور ملازمین کے رویے پر ای

ا ہے ۔  اس کے علاوہ تنظیم کے ملازمین  اپنے کام 

ت

ر تنظیمی ثقافت پر پڑن

 

 ای

ت

رق لاتی ہےتو   اس کا راش

 

کے ن ارے  می    کی زندگیوں می کوئی معنی خیز ف

ا ہے۔ 

ت

 کی محسوس کرتے ہیں یہ کارون ار کی نوعیت پر منحصر ہون

تنظیم کے ملازمین  ان اقدار کا حصہ ہوتے ہیں  جن می  نپالیسیوں، طریقہ کار اور کام کے ماحول پر  زور دن ا    کمپنی کی اقدار، نپالیسیاں اور کام کا ماحول۔  

اری نپالیسیوں اور طرز عمل کی رہنمائی کرتی ہیں جس می پر سکون اور پر امن
 
روغ دینے می ہ

 

تنظیمی    گیا ہے۔کمپنی کے اقدار، تنظیمی ثقافت کو ف

امل ہے ۔ 

 

 ماحول بھی ش

نپارٹیاں۔ اور بیرونی  اور گاہک سے مکمل واقفیت تنظیمی  ثقافت کا حصہ  ہوتے ہیں کیونکہ یہ وہ لوگ ہیں جو ملازمین  کی     گاہک   بہتر مواصلاتی تعلق 

اس کے  رویہ  کا  ملازم  اس  تو  ا ہے 

ت

ہون اخوش  

 

ن اور کسی ملازم سے  ا ہے 

ت

ہون اراض 

 

ن اگر گاہک  ر کرتے ہیں۔ 

 

 متای

ت

راش راہ  ی  کو  اور صحت      حیثیت 

ر اند 

 

ا ہے  تو اس  ملازم می ن  ساتھیوں پر ای

ت

ا ہے اور اس کی تعریف کرن

ت

ا ہے تو ملا زم  سے خوش ہون

ت

ر خلاف  اگر گاہک   مطمئن  ہون ا ہے۔ اس کے ی 

ت

از ہون

رق کی راہ دکھانے والا بن سکتا ہے  اوران کی مجموعی حوصلہ

ت

ا  ہے بلکہ  وہ اپنی پوری ٹیم کو ی

ت

ا ہے۔صرف  حوصلہ پیدا ہون

ت

 بن جان

 

  افزائی کا ن اع

    ملازمین کا  انتخاب۔

ت

ا  ہے۔ کسی تنظیم کے ذریعہ ملازم

ت

تنظیمی ثقافت کے لیے صحیح قسم کے ملازمین کےانتخاب سے زن ادہ کوئی عنصر اہم نہیں ہون

رق کے موڈ می ہو اور تیزی 

ت

  کوئی کمپنی اعلی ی
 
ر ڈالتی ہے ۔خاص طور پر ج

 

سے نئے   پر رکھے گئے ملازمین کی قسم اس کی ثقافت پر ش  سے زن ادہ ای

ا

 

ے۔ ملازمین ش

 

ن
 
ن
 
ہ
ا چا 

 

 مل کر رہی ہو، اس  کو اپنے ملا زمین کا انتخاب بخوبی کرن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

ے۔ 

 

ن
 
ھن

لک

ر انداز ہونے والے عوامل کونسے ہیں ؟ 

 

 سوال: تنظیمی ثقافت پر ی

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Dimensions of Organizational Culture)تنظیمی ثقافت کی جہتیں  6.4

ری ثقافت اور ذیلی ثقافتیں،    (a)   - تنظیمی ثقافت کی جہتیں یہ ہیں

 

امیاتی ثقافتیں،    (c)مضبوط ثقافت اور کمزور ثقافت،    (b)مرک

 

 ( d)میکانکی اور ن

 کھلا بمقابلہ بند ثقافت  ( f)قومی ثقافت بمقابلہ تنظیمی ثقافت اور   (e)  آمران اور شراکتی ثقافتیں،

 (a:ری ثقافت اور ذیلی ثقافتیں

 

 می  مشترک ہوتی  ہے۔  (مرک

ت

 
ات  غال  ثقافت بنیادی اقدار کا مجموعہ  ہوتی ہے جو تنظیم کے ارکان کی اکثری

ری ثقافت ات   وسیع )

 

ا ہے ۔ (  نقطہ نظر ہے، جو ملازمین کے Macroمرک

ت

 روز مرہ کے رویے کی رہنمائی کرن
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ا ہے جس  کے مشترکہ اقدار  ہوتے  ہیں۔ ذیلی ثقافتیں، مسائل ن ا تجرن ات کے نتیجے  

ت

ا  گروہ ہون

 

می پیدا  ذیلی ثقافت تنظیم کے ممبروں کا ات  چھون

رار رکھا 

ت

رف ری  ثقافت کے بنیادی اقدار کو ی 

 

ا ہے لیکن  ہوتی ہیں جو کسی شعبہ ن ا تنظیم کے اراکین کے اشتراک سے بنتی  ہیں۔ ذیلی ثقافت می، مرک

ت

 جان

رمیم بھی  کی جاتی ہے۔ 

ت

ر کرنے کے لیے ان می ی
 
 انفرادی اور مخصوص صورتحال کو ظاہ

  (b  مضبوط ثقافت اور کمزور ثقافت )(Strong and Weak Culture) 

ن ا کمزور ہو سکتی ہے۔ ات  مضبوط ثقافت می درج ذیل خصوصیات ہوں گی۔مضبوط اقدار اور مضبوط قیادت، ات  مضبوط   تنظیمی ثقافت مضبوط 

اراکین تمام   تنظیمی   ی کہ  
ہ
یہ  اشتراک سے مراد ہے  ۔  ا ہے 

ت

ن ہو  اشتراک   کا   پر پھیلی ہوئی ہوتی ہے جس می ش    کے  ثقافت ہمیشہ وسیع پیمانے 

ا  ہے۔ مضبوط ثقافت کےممبران کے درمیان  اقدا

ت

امل ہون

 

رمشترک ہوتےہیں۔ مضبوط ثقافت می فائدہ مند کارون ار اور ملازمین کا مثبت رویہ ش

ا ہے۔

ت

ا ہے ۔ مقاصد پر ان کی یکجہتی سے ہم آہنگی، وفاداری اور تنظیمی عزم پیدا ہون

ت

 ثقافت کے مقاصد پر مکمل اتفاقہون

 ن پہونچان ا  

ت

  بنیادی اقدار کو صاف طور پر بیان ن کی جائے اور ملازمین ت
 
  تنظیم اور ملازمین کے درمیان ات  خلاء  کمزور ثقافت: ج

ت

جائے ی

ر گفتگو ن ہو

 

اور ملا زمین کے درمیان موی  یہ بھی ہے کہ جہاں  مالک 

ت

ا ہے جس سے بے اطمینانی پھیلتی ہے۔ کمزور ثقافت کی علام

ت

اور  پیدا ہون  

ا ہے۔ مالکین کی توجہ صرف منافع پر ہو اور ملازمین کی فلاح و بہبود پر ن ہو ۔کمزور ثقافت

ت

 می اور اہداف کو طے کرنے کا بھی فقدا ن نپان ا جان

 (c امیاتی  قسم کی ثقافت

 

 (Mechanical And Organic Culture)( میکانکی اور ن

ا  ہے جہا

ت

م کی روایتی شکل پر مشتمل  ہون
 

ی

 

ظ

 

ن

ت

 ہن
ت

ا  ہے۔ 

ت

اہی ،بیوروکریسی اور جاگیرداری اقدار پر عمل کی جان

 

ں اتھارٹی تنظیم  میکانکی ثقافت می نوکر ش

ر کردہ ہوتے ہیں ۔

 

 موجود ہوتی  ہے۔ اصول و ظوابط غیر لچک دار ،  پہلے سے بیان کردہ اور تجوی 

ت

اس طریقہ کار کی    کے اوپری سطح سے نچلی سطح ت

 اور عداوت کا ہمیشہ شکار رہتے ہیں ۔ ا

ت

 
رابی  یہ ہے کہ لوگ اپنے حاکموں اور مالکین  کے وفادار ہوتے  ہوئے بھی  ن اہمی رقای

 

س قسم کی  بنیادی ج

 ثقافت کسی بھی نئی  تبدیلی کے  خلاف ہوتی ہے اور اختراعات کی بھی خلاف ہوتی ہے۔ 

ا ہے

ت

رعکس ہے  اس می کوئی مقررہ مواصلاتی ذرائع  نہیں ہوتے ہیں۔ اس می تحکمان  انداز نہیں ہون امیاتی ثقافت ، میکانکی ثقافت کے ی 

 

۔ اتھارٹی  ن

اع کی شفارش کرتی   کی درجہ بندی ن ا رسمی اصول و ضوابط کی نپابند ی بھی نہیں ہوتی  ہے ۔ ثقافت کی یہ  شکل لچکدار، مشاورت پر مبنی ، تبدیلی اور اختر

ا

ت

ا  ہے۔ ٹیم ورک اور کام کی تکمیل پر بہت زور دن ا جان

ت

ہے۔    ہے۔اس ثقافت می رسمی اور غیر رسمی دونوں طرح کے مواصلات کا آزادان بہاؤ ہون

ا ہےاور  ات   

ت

ٹیم کے طور پر پورا عملہ مسائل کو  کوئی سخت حدود نہیں ہوتے  ہیں اور پورا عملہ تنظیم کو درپیش مسائل، خطرات اور مواقع پر نظر  رکھ

 حل کرنے کے لیے مناش  کردار ادا کرنے کے لئے بھی تیار رہتا ہے۔ 

 (d آمران اورشراکتی ثقافتی )(Authoritarian and Participative Cultures) 

ا ہے اور تمام ماتحتوں سے توقع کی جاتی ہے کہ وہ احکامات کی سختی سے تعمیل کریں۔ نظم و  

ت

ر ہون

 

 کا مرک

ت
ت

ضبط پر زور  آمران ثقافت می،قائد ہی طاق

رمانی  کرنے والوں سخت سزا  ئیں دی جاتی ہیں ۔ یہ ثقافت اس بنیادی مفروضے پر مبنی ہے کہ صر

 

اف

 

ا ہے اور کسی بھی حکم کی ن

ت

ف  رہنما ہی  جانتا  دن ا جان

ا ہے۔ اس قسم کی ثقافت پیشہ وران

ت

ڈا  وہ ہمیشہ تنظیمی مفادات کے لئے ہی  کام کرن

 

ہ
مہارت کی    ہے کہ تنظیم کے لیے کی اچھا ہے اور کی نہیں ۔ل

 حوصلہ شکنی کرتی ہے اور کسی کی رائے کو اہمیت نہیں دیتی ۔ 
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  تنظیم می کام کرنے والے تمام لوگ فیصل سازی می  ( اس  Participative Cultureشراکتی کلچر )
 
مفروضے پر مبنی ہے کہ ج

بہتر   حصہ لیتے ہیں، تو وہ ان فیصلوں کے لیے زن ادہ پرعزم ہوتے ہیں  کیونکہ وہ فیصلے مسلط نہیں کئے جاتے ہیں ۔ گروپ کے مسائل کا حل ہمیشہ

اا ہے کیونکہ ات  ساتھ کام  

ت

کلی

 

ت
ا ہے۔ اگر ہم   فیصلوں کے نتیجے می ہی  

ت

کرنے والے کئی ذہنوں کو اکیلے کام کرنے والے ات  ذہن سے بہتر سمجھا جان

 گروپ می کسی ن ات پر بحث کرتے ہیں تو   کئی نئی نکات اور معلومات سامنے آتی ہیں، جو بہتر  فیصل سازی می  بہت مدد کرتی ہیں۔

 (e قومی ثقافت بمقابلہ تنظیمی ثقافت)(National Culture Vs Organizational Culture) 

ا ہے۔تنظیمی

ت

 ثقافت ہمیشہ قومی  قومی اور تنظیمی  دونوں ثقافت اہم ہوتی ہیں ۔قومی کلچر قومی اور سماجی سطح پر ، اور تنظیمی کلچر کمپنی کی سطح پر موجود ہون

ر ہوتی ہے ۔ اگر تنظیمی کلچر اور قومی ثقافت کے درمیان ٹکراؤ ہو تو تنظیمی کلچر پر  قومی  

 

  ثقافت سے متای

 

 
کلچر حا وی رہتا ہے۔ مثال کے طور پر، ن ا زمی

رجیح دیتی  ہے۔وہ یکساں تعطیلات کا

ت

ن ا غیر ملکی، مقامی ثقافت کو ہی ی  اعلان کرتی  ہندوستان می کام کرنے والی کوئی بھی کمپنی، چاہے ہندوستانی ہو 

 جس کی عکاسی ہندوستانی  سماج می ہوتی ہے۔ کمپنی جس ہے، ات  جیسے تہوار مناتی ہے  اور وہی تقریبات اور ثقافتی سرگرمیوں کا اہتمام کرتی  ہیں

 مقام پر کام کرتی ہے وہاں کے عوام کے اقدار ، عقائد ، رسم و رواج کو بھی پیش نظر رکھتی ہے۔

  (f کھلا بمقابلہ بند نظام)(Open vs Closed Culture) 

ا ہے۔ جو تنظیم کھلا ذہن رکھتی ہے اس کا یہ

ت

، کام کے نئے طریقوں اور نئی سوچ کو قبول کی جان طریقہ    کھلی ثقافت می نئے لوگوں، نئے خیالات 

ا ہے  جہا

ت

ر خلاف ات  بند نظام مخصوص  ہون ا ہے کہ نئے کام کرنے والوں کو آسانی  سےتنظیم کے ساتھ جڑنے کا موقع دن ا جائے  اس کے ی 

ت

ں  ہون

 رسائی ہوتے ہیں، جس کی وجہ 
 
ا  ہے۔ کھلی ثقافتوں می ایسے مینیجرز اور رہنما ہوتے ہیں جو قاب

ت

ا  پڑن

 

 کرن

ت

 
ای

 

سے  ملازمین  کو     نئےملازمین  کو خود کو ن

 اور ان پر غور کرنے سے تنظیم کے  

 
 

ا ہے۔ اچھے رہنما یہ  سمجھتے  ہیں کہ ملازمین کے مشوروں کو سن

ت

  اطمینان حاصل  ہون

ت

لئے بہتر فیصلے لئے جا  سکت

اکہ اس کو نپائیدار بنان ا جائے ۔  اس خاکہ کو درمیانی

ت

روغ لیے ات  خاکہ تیار کرنے  کی ضرورت ہوتی ہے ن

 

انتظامیہ کی    ہیں۔ بہترین ثقافتی اقدار کے ف

ا ہے۔

ت

 جان کے بعد اعلیہ انتظامیہ ثقافتی اقدار کی  رہنمائی کے لئے  قبول کرن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

رق بتائیے۔ سوال: : 

 

 آمران اورشراکتی تنظیمی ثقافت کے درمیان ف

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 تنظیمی کلچر تخلیق کرنے کا طریقہ   6.5

(Mechanism To Create Organizational Culture) 
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 سے ات   تنظیمی کلچر تخلیق کرنے کا طریقہ کار، مثبت ماحول،کام کی جگہ کی  ثقافت  اور کارون اری کامیابی کے ش  سے اہم محرک اور اہم عوامل می

ڈا، یہ ضروری ہے کہ ات  ایسا کلچر تیار کی جائے جو ہے۔ یہ اعلی  

 

ہ
ا ہے۔ ل

ت

، ملازمین  کی  بہتر مصروفیت، اور اعلی منافع پیدا کرن

ت

  پیداواری صلاچ 

رق می معاون ہو اور ان کی کوششوں کی قدر کرے۔

ت

 ملازمین کی ی

ر

ت

ی اور  اقدار  ن انیوں کی  اور مثالی تنظیمی ثقافتیں متعدد عوامل کے ذریعے تخلیق کی جاتی ہیں، جن می  جیحات،  ات  عظیم تنظیمی ثقافت کے عناصر 

امل ہوتے  ہیں۔ ثقافت کو،پر کشش

 

اار سے محفو-اچھے انتخاب  -صنعت کے  پیشہ واران تقاضے، اور ابتدائی ہدان ات ، اہداف اور مفروضے ش

 

س

ت

ن

 

ی
ظ  ا

ا ہے۔ 

ت

رار رکھا جان

ت

رف ربیت ، ذہین  قیادت،تنظیمی انعمات  کے ذریعہ اورحوصلہ افزائی کے نظام کے ذریعے ی 

ت

 رکھنے، نئے ملازمین کی اچھی ی

/

ت
 

کا عمل ملازمین کے مکمل شناج ۔ خوبیوں کو تسلیم کرنے  را تعاون کنندہ ہوتی  ہے 

 

ی  واحد ش  سے  ات  کامیاب کمپنی کی ثقافت می  پہچان 

ا  ہے۔  اخلاق ثقافت سمیت نپائیدار تنظیمی ثقافت کی تعمیر کام کرنے والوں کی پہچان، ان کی تعریف و تحسین

ت

را محرک ہون

 

 سے  تعاون کا ش  سے ی 

امل کرنے  اور ان پر غور کرنے سے تنظیم کے لئےہوتی ہے

 

   ۔ اچھے رہنما سمجھتے ہیں کہ ملازمین سے  مشورہ لینے اور ان کو کارون اری فیصلوں می ش

 ہیں۔ ثقافتی اقدار کے لیے ات  خاکہ تیار کرنے سے انھیں نپائیدار رکھنے می  بھی مدد ملتی ہے۔  انتظامیہ کی  

ت

رہنمائی  کے بعد  بہتر فیصلےلئےجا سکت

ے۔ 

 

ن
 
ن
 
ہ
ا چا

 

 اور اس کو قبول کی جان

رجیح دیتے  

ت

ہیں  اور  ثقافتی اقدار می ملازم کی آواز کی اہمیت ہوتی ہے۔ قیادت سے تعلق رکھنے والے مطمئن ہوتے ہیں، اپنی کمپنی می ثقافت کو ی

رار رکھا جائے۔ 

ت

رف اکہ ات  مثبت کلچر بنان ا اور ی 

ت

رھاتےہیں ن

 
پ
 پروان ج

 ہیں جو بہتر کارون اری نتائج دیتا 

ت

 ہے۔درجہ ذیل می بیان کئے گئے امور پر کام کرنے سے آپ ن اضابطہ طور پرات  معاون ثقافت تشکیل دے سکت

(a)   بھروسہ  قائم کریں۔ 

(b)  کریں۔ 

ت

 کام کی جگہ مثالی ثقافت کی وضاج

(c)   واضح توقعات اور اہداف طے کریں۔ 

(d)   اہداف کی پیمائش کریں اور کثرت سے رائے دیں۔ 

(e) اچھے کام کو پہچانیں اور انعم دیں۔ 

 (a :بھروسہ قائم کریں)  ا ہے۔ات  رہنما کے  لئے

ت

ر لیڈر کرن

 

ا ہے، جس کی قیادت اکثر ات  موی

ت

ر کامیاب تنظیم می ات  متحرک کام کا کلچر ہون
 
ہ

وہ ان کے فیصلوں پر   تو    ملازمین ان  پر اعتماد کرتے ہیں، 
 
 اعتماد تعلقات استوار کرے ۔ ج

 
یقین  یہ ضروری ہے کہ اپنے ملازمین کے ساتھ قاب

 کرنے اور ن ا کمال بننے کی   کرنے  لگتے  ہیں۔لیڈ

ت

 ی کہ وہ  اپنے ملازمین  کو تلخ حقائق سے  بھی آگاہ کرے اور انھیں خود کو درش
ہ
ر  کے لئے یہ ضروری 

رغیب دے۔

ت

 ی

 (b :کریں 

ت

وضاج کی  کی جگہ مثالی ثقافت  کی  (کام  ان مثالی خصوصیات  پر   دینے سے پہلےش   کو  تشکیل   کسی بھی کمپنی می موجودہ ثقافت 

ا چاہتا  ہے۔ اپنی کمپنی کے لیے آپ کے وژن کی بنیاد پر اپنے

 

ے  جنہیں کوئی  اپنی کمپنی کی ثقافت کے ساتھ ضم کرن

 

ن
 
ن
 
ہ
 کر دینی چا

ت

مثالی کام کی    وضاج
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ا چاہیےاور اس کی شروعات  کرنے می ش  

 

  ثقافت کو بہتر بنائیں۔ اپنی ٹیم/ملازمین کے ساتھ مثالی ثقافت قائم کرنے کے ن ارے می  ن ات کرن

ے۔

 

ن
 
ن
 
ہ
ا چا

 

 کی مدد کی مناش  نپالیسیوں اور طریقہ کار کی ضرورت کو بھی واضح کرن

 (c:واضح توقعات اور اہداف طے کریں) ا چاہیے کہ کی اہم ہے اور

 

کی نہیں۔ ات  مینیجر/لیڈرکی یہ ذمہداری ہے  ملازمین کو واضح طور پریہ سمجھان

  

ت

ررح معاون ہو سکت
سظ
ک

اہداف تنظیمی کامیابی می  ذاتی  ان کے  اور انہیں یہ سمجھائے کہ  اہداف مقرر کریں  واضح  ہیں  کہ اپنے ملازمین کے لئے  

  وہ ان اہداف کو پورا کرتے ہیں تو ان کے کام کے تجربے کو اہمیت
 
دی جاتی  ہے۔ اس سے شفافیت پیدا ہوتی ہے، جو   ۔انہیں احساس دلائیں کہ ج

روغ کے لئے ضروری ہوتی ہے۔ 

 

 کمپنی می  مثبت  ثقافت کے ف

 (d :اہداف کی پیمائش کریں اور کثرت سے رائے دیں) ا اور رائے دینا ہے۔

 

اہداف طے کرنے کے بعد اگلا مرحلہ ان کی ن اقاعدگی سے پیمائش کرن

اہداف کو کامیابی سے پورا   رق کی نگرانی کی ضرورت ہوتی ہے ۔ کثرت سے نگرانی کرنے سے 

ت

ی تو  ا چاہتے ہیں، 

 

کرن اگر آپ ات  مقصد حاصل 

رات دینے  

 

ای

ت

ن ن اقاعدگی سے  رھ جاتے ہیں۔ 

 

ات ی 

 

سے ملازمین کی کارکردگی کو تنظیمی ثقافت کے ساتھ ہم آہنگ کرنے می مدد  کرنے کے امکان

ا ہے اور ملازمین کو پیداواری بننے  می مدد ملتی ہے۔

ت

 ملتی ہے۔ اس کے نتیجے می، کام کی جگہ پر کام کا معیار بہتر ہون

 (e:اچھے کام کو پہچانیں اور انعم دیں)  رادی قوت اور رویے کو تبدیل کرنے سے متعلق نہیں ہوتی ہے۔ یہ اس

 

تنظیمی  ثقافت صرف آپ کی اف

م  ن ارے می ہے کہ آپ اپنے کام کی جگہ پر کیسے کام کرتے ہیں۔ اچھی کار کردگی  کی تعریف کریں اور انعم دیں۔ ملازمین کے نپاس مصروف نظا 

 ہوتی ہے جو انہیں

ت

رھ کر کارکردگی کا  الاوقات اور کاموں کی فہرش

 

  ملازمین اپنی توقعات سے ی 
 
ڈا، ج

 

 مقررہ پر ختم کرنے ہوتے ہیں۔ ل

ت
ت

 وق

شنا  اور  دیں۔انعمات  انعم  انھیں  اور  کریں  کی ستائش  کاموں  اور بہترین  اچھے  انکے  دیں،  اہمیت  کو  اس  رہنما،  بطور  تو  رہ کرتے ہیں، 
 
ختی مظاہ

کا  پروگر اور انہیں مستقبل می بہتر کارکردگی  دیتا ہے  روغ 

 

ف کو  ماحول  کی ثقافت بنانے کی طرف پہلا قدم ہے۔ یہ طرز عمل ملازمین  ام مثبت 

رغیب  بھی دیتا ہے۔

ت

رہ کرنے کی ی
 
 مظاہ

 (f:ا چاہیے

 

مینیجر /رہنما کے طور پر اپنے ملازمین کے لیے اہداف تیار کرنے کے پیچھے ات  اہم مقصد ان کی   (ذاتی بہتری پر بھی فوکس/ غور ہون

ا چاہیے۔ ملازمین کے  لئے جو اہداف ان کے کا م کو  بہتر بنانے اور نئی مہارتیں حاصل کرنے می مدد کرتے ہیں وہ 

 

بطور خود ات   ذاتی بہتری بھی  ہون

ے ۔ انکی  اچھا مقصد بن جاتے ہیں۔ ذاتی بہتر

 

ن
 
ن
 
ہ
ا چا 

 

رق کا ات  اہم حصہ اور راستہ ہوتی  ہے۔ ملازمین  کی صلاحیتوں کو محدود نہیں رکھا جان

ت

ی ملازم کی ی

ے۔ تنظیم می مسلسل سیکھنے کا کلچر قائم

 

ن
 
ن
 
ہ
ا چا

 

روغ کے لئے کمپنی کے مالکین کا تعاون حاصل ہون

 

ا ضروری  ہے۔ ملازمین کے  مہارتوں کے ف

 

 کرن

اور خود کو  ہیں 

ت

رھا سکت

 

ی  وہ اپنی صلاحیتوں کو  ر دینا  جن کا استعمال کرتے ہوئے 

 

اور انہیں ایسی تجاوی  ا  

 

ن المشافہ ملاقاتیں کرن  ہیں۔   ساتھ 

ت

بہتر بنا سکت

  ملازمین اس مسلسل سیکھنے کے کلچر کے عادی ہو جاتے ہیں، تو ان کے تنظیمی
 
ات  بہت ضروری ہے ۔ ج

 

 کامیابی می حصہ دار بننے کے  زن ادہ امکان

 پیدا ہوتے  ہیں۔ 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 سوال: : تنظیمی کلچر کی تخلیق کے لئے کونسی چیزیں ضروری ہیں؟ 
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 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 6.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درجہ ذیل ن اتیں سیکھیں: 

تنظیمی ثقافت می  ثقافت کسی بھی تنظیم کی روح ہوتی ہے اور تنظیم کو استحکام دیتی ہے ۔ تنظیمی ثقافت مشترکہ اقدار پر مشتمل ہوتی   •

 کا کام کرتی 
پ
راہم کرتی ہے۔ہے۔  یہ ات  گروہ کے درمیان ب

 

 ف

ت
ت

  ہےاور ات  مظبوط طاق

ا ہے ۔ثقافت اخترعی عمل کو   •

ت

امل ہون

 

ثقافت می تنظیم کا  نظریہ /وژن ، اصول، معیارات، علامات، مفروضات،عقائد اور طرز عمل ش

روغ دیتی ہے ۔ ملازمین کی مہارت اور کام سے واقفیت رکھتی ہے ۔ 

 

 ف

می   ثقافتی عوامل بہت زن ادہ اہمیت رکھتے ہیں  کیونکہ وہ کام کی جگہ، لوگ، ملازمین ، گاہک اور آپسی تعلق کو بہتر طریقے سے  مربوط رکھنے •

 رول ادا کرتے ہیں ۔ 

ر انداز ہونے والے عوامل می اچھی قیادت ، کمپنی کے اقدار ، نپالیسیاں ، تنظیم کا ماحول ، گاہکوں سے ربط و ضبط،  •

 

اور  تنظیمی ثقافت پر ای

امل ہے ۔تنظیمی ثقافت کی مختلف جہات ہوتی ہیں  جن می غال  اور ذیلی ثقافتیں ، مظبوط اور کمزور ثقافت ، میکانکی

 

  ملازمین کا انتخا ب ش

امل ہے۔

 

 اور اشتراکی  ثقافت، قومی و تنظیمی ثقافت، اور بند و کھلی ثقافت ش

رو غ دینے کے مختلف طریقہ کار ہوتے ہیں ، جیسے کارون اری ادارے کے ن انیوں    •

 

ن ا ف ن ا ثقافت کو تخلیق کرنے  اس کے علاوہ تنظیمی کلچر 

اار  

 

س

ت

ن

 

ی
ا  ، امل ہوتے ہیں۔ اس کے علاوہ ثقافت کو پر کشش 

 

اور مفروضے ش ، اہداف  واران تقاضوں کی تکمیل  رجیحات پیشہ 

ت

، ی کے اقدار 

 دت ، تنظیمی حوصلہ افزائی کے ذریعہ بھی قائم رکھا جا سکتا ہے۔سے نپاک ، ذہین قیا

رہنگ 6.7

 

 (Glossary) ف

 

ائیزیشن  تنظیم

 

 ادارہ، کمپنی، آرگ

 کلچر ، ماحول اقدار  ثقافت 

 کسی ادارہ ، کمپنی کے اقدار ، کام کے اصول اور ن اہمی تعلقات اور ماحول  تنظیمی ثقافت

 سسٹم ، طریقہ  نظام

ا   رہنمائی 

 

ا ، گائیڈ کرن

 

 راستہ دکھا ن
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روغ دینا

 

ا ف

 

رھان

 

 آگے ی 

 معلومات جانکاری ،  واقفیت

 مقابلہ جاتی   مسابقتی 

ردستی  جارحان  زی 

ا 

 

ا   پیروی کرن

 

 عمل کرن

 خاص ،اہم معنی خیز 

 زاویے  جہتیں 

ا  مشترک 
ُ
 مِِا ج 

را  وسیع

 

 بہت ی 

ا   روایتی  

 

 پران

 ارادہ عزم  

 گروپ، گروہ   مجموعہ  

ا   ہم آہنگی 

 

 ہم خیال ہون

ا  فیصل سازی  

 

 فیصل کرن

ا   محکمان 

 

 حکم صادر کرن

ا   اہداف  

 

ان رکھنا، لگان

 
 

 ، مقررہ ن

 

ارگٹ

 

 ن

 دور اندیش   وژ ن  

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 6.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

 تنظیمی ثقافت کی اصطلاح کو ش  سے پہلے کس نے استعمال کی ؟   .1

2. Dr. Jaques ے۔

 

ن
 
ھن

لک

ام 

 

 کی کتاب کا ن

 تنظیمی ثقافت کس چیز کی عکاسی کرتی ہے؟  .3

امل ہوتے ہیں ۔  .4

 

 ثقافت کی تنظیم می ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ اور ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ ش

روغ دیتا ہے۔ .5

 

 مثبت ورک کلچر کے ملازمین کے درمیان ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ کو ف
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 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 تنظیمی ثقافت کی نوعیت پر روشنی ڈالیئے۔ .1

 ثقافت کی اہم خصوصیات کی ہوتی ہیں ۔ بتائیے۔  .2

ق کو بیان کی خوبیاں کی ہوتی ہیں ؟ .3

ک

 ات  تنظیمی ثقافت 

ے۔ مظبوط ثقافت اور  .4

 

ن
 
ن
 
ج
کی 

رق کو بیان 

 

 کمزور ثقافت کے ف

 تنظیمی ثقافت کی جہتیں کی ہیں؟  .5

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

ے۔  .1

 

ن
 
ن
 
ج
کی 

 تنظیمی ثقافت کی اہمیت کو تفصیل سے بیان 

ر انداز ہوتے ہیں ؟  .2

 

 وہ کونسے عوامل ہیں جو تنظیمی ثقافت پر ای

ے۔  .3

 

ن
 
ھن

لک

 تنظیمی کلچر کی تخلیق کرنے کے طریقہ کار کے ن ارے می تفصیل سے 

ر کردہ اکتسابی مواد   6.9

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Organizational Cuture- What, Why, How- A Quick Premier for 

Practicing Managers- by: Ajit MAthur. 

• Edgar H. Schein – Organizational Culture and Leadership- 5th Edition – 

Published by Wiley.  

• Organizational Culture- Getting it Right (Audiobook), written by Naomi 

Stanford. 

• Organisational Culture by Sanjeev Saxena – NMIMS.NMIMS- Global 

Access School for Continuing Education 

• Essentials of Organizational Behaviour by Stephen P. Robbin and 

Timothy A.Judge Pearson. 

• Gotham Culture- What is Organizational Culture- 

https.//gowthamculture.com 

• Organizational Culture- What you ned to know, Hofstede Insights 

www.hofstede.insights.com 
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رق  ۔07اکائی 

ت

 تنظیمی تبدیلی اور ی

(Organizational Change and Development) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 7.0

 (Objectives) مقاصد 7.1

رق 7.2

ت

 (Organizational Change and Development)تنظیمی تبدیلی اور ی

راحمت تبدیلی  کی ضرورت اور   7.3

 

 (Need and resistance to change)م

رق : منصوبہ بند تبدیلی کا  تصورّ اور  نظرن ات  7.4

ت

 تنظیمی ی

(Organizational Development: Concepts and Theories of Planned Change) 

رقیاتی مداخلت ) 7.5

ت

 ( Organizational Development Interventionsتنظیمی ی

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 7.6

رہنگ 7.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 7.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 7.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 

 (Introduction) تعارف 7.0

ر د نہیں کر سکتا۔ یہ ٹیم ورک  

 

رق ہے۔ات   معاشرے کی تشکیل سے متعلق کو ئی بھی کام کو ئی ات  ف

 

اور گروہ  می بنیادی  ف ہے۔دو الفاظ بھیڑ 

 ہے۔ات  ٹیم نے اہداف، نپالیسیاں، اورطریقہ کار کی 

ت

راد کی ات  منظم جماع

 

 ہے جبکہ یونین ن ا گروپ اف

ت

راد کی ات  جماع

 

  ہجوم محض متنوع اف

ا  بھی  اسکول  طورپر قبول کرتے ہیں۔ات   رضاکاران  تمام ممبران  جو ٹیم کے  کی ہے   

ت

کی  وضاج کی ٹیم  راء 

 

 
اج تمام  اسکول کے  ت   ٹیم ہے۔ 

 ہوتی ہیں۔ اس پیش رفت کے لیے، وہ ات  دوسرے کے تعاون سے 

ت

 
ای

 

رق کو حاصل کرنے می مددگار ن

ت

کوششیں اسکول می طلباء کی مجموعی ی

 اسکولی نصاب، ہم  نصابی اور غیر نصابی پروگراموں کا اہتمام اور 

 (Objectives) مقاصد 7.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 تنظیمی کارکردگی کو بہتر بنانے کے مفہوم کو سمجھ سکیں۔  •
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 انفرادی کوششوں کے صحیح استعمال کو یقینی بنا سکیں۔  •

رغیب دیتا کا فہم  پیدا کرسکیں۔ •

ت

 لوگوں کو مسائل حل کرنے کی ی

رار رکھ سکیں۔ •

ت

رف ا اور ی 

 

 ن اہمی تعلقات قائم کرن

راررکھ سکیں۔ •

ت

رف  کام کا ماحول بنانےاور ی 

راحمت کو کم سے کم کرنےسکیں۔ •

 

 تبدیلی کے خلاف م

رھانے سکیں۔ •

 

 حوصلہ افزائی کی سطح کو ی 

 معاون اقدار پیدا کرنے سکیں۔  •

رق  7.2

ت

 تنظیمی تبدیلی اور ی

(Organizational Change and Development) 

ر بنانے کے  کی آپ جانتے ہیں کہ  

 

 کو ش  سے زن ادہ موی

ت

رق وہ عمل ہے جس کے ذریعے تنظیم اپنی داخلی صلاچ 

ت

رق کی ہے؟ تنظیم کی ی

ت

تنظیمی ی

رق سرگرمیوں

ت

رار رکھنا ہے۔تنظیمی ی

ت

رف  ی 

ت

کا    لیے بہتر بناتی ہے۔ یہ اپنے مشن کو کامیاب کرنے می ہو سکتا ہے۔ اور اپنے آپ کو طویل مدت ت

ن ارے می ہے جو  ات  مجموعہ ہے جو تنظیمی رھانے کے لیے کی جا سکتا ہے۔تنظیمی تبدیلی کا انتظام ات  تنظیم کے 

 

ی  اثی کو 

ت

ن انی وسائل کی 

 

اور ان  

رق اس ن ارے می 

ت

 کو حاصل کرتی ہے۔تنظیمی ی

ت

 سے مطلوبہ مستقبل کی حال

ت

ر کے ساتھ اپنی موجودہ حال

 

ن ا منفی ای  تنظیم پر کم سے کم رکاوٹ 

 اور عمل کے ذریعے اپنے مقصد کو کیسے حاصل کرتی ہے۔ ہے کہ ات  تنظیم

ت
 

رائن، فنکشن، ساج

 

  اپنے ڈی 

رق۔

ت

 تنظیمی ی

ر تنظیمی

 

ا ہے۔ مؤی

ت

ر کرن

 

راد کو کیسے متای

 

ا ہے اور یہ کہ یہ تنظیمں اور ان تنظیمں کے اف

ت

رق تنظیمں  مطالعہ کا ات  شعبہ ہے جو تبدیلیوں کو حل کرن

ت

 ی

راد کو تبدیلی سے  

 

نمٹنے می مدد دے سکتی ہے۔ تنظیمی کام کاج کو بہتر بنانے کے لیے منصوبہ بند تبدیلی، جیسے ٹیم بنانے کی کوششیں متعارف  اور اف

کچھ مفید، کچھ نہیں۔    -کرانے کے لیے حکمت عملی تیار کی جا سکتی ہے۔ اگرچ تبدیلی ات  "دی گئی" ہے، تبدیلی سے نمٹنے کے کئی طریقے ہیں

رق اندر

ت

اور بیرونی طور پر ہنگامہ خیز ماحول سے نمٹنے می تنظیمں کی مدد کرتی ہے، منصوبہ بند تبدیلی کی کوششوں کو متعارف کراتی  تنظیمی ی ونی 

 ہے۔

رق کا مفہوم 

ت

 تنظیمی تبدیلی اور ی

رھانے کے لیے تنظیمں می طرز عمل کے سائنس کے اصولوں اور طر

 

اثی کو ی 

ت

رانسیسی اور بیل: تنظیمی تبدیلی یعنی  انفرادی اور تنظیمی ن

 

یقوں کو  ف

 لاگو کرنے کا ات  منظم عمل ہے۔

رق ات  طرز عمل کی کوشش ہے )

ت

اثی اور صحت می اضافہ کرنے کے iرچرڈ بیک ہارڈ: تنظیم کی ی

ت

( منصوبہ بند جو تنظیم کی وسعت اور اس کی ن

 لیے  سائنس کی اطرز عمل کے  علم کا استعمال کرتے ہوئے تنظیم کے عمل می منصوبہ بند مداخلت کے ذریعےکی جاتی ہے۔ 
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ر:  •

 

ر
ی ل
م

مک اور 

 

س

 

ا  رق کو عکاس اور خود تجن اتی طریقوں کا استعمال کرتے ہوئے نظام کی بہتری کے لیے طرز عمل کی سائنس کو لاگو کرنے کے لیے 

ت

ت   تنظیم کی ی

 منصوبہ بند اور مستقل کوشش کے طور پر بیان کی جا سکتا ہے۔

رق کے لیے طرز عمل کے سائنس

ت

رق تنظیمی حکمت عملیوں، ڈھانچے، اور عمل کو بہتر بنانے کے لیے منصوبہ بند ی

ت

ر اینڈ ورلی: تنظیم کی ی

 

ر
گ

 

ی
م
ک

 کے 

 علم کا ات  منظم اطلاق ہے۔ 

رق کیوں ضروری ہیے : 

ت

 - تنظیمی تبدیلی اور ی

  تنظیم پرپچھڑ جاتی ہے تو انہیں
 
رق کرتی ہے اور اپنی دی گئی مارکٹ کے ساتھ موافقت کرتی ہے۔ ج

ت

م ی

 

ظ

 

ن

ت

ت

رق ضروری ہے۔

ت

  تنظیمی تبد لی اوری

  وہ اپنے مقرر کر 

 

اا ں جو تبدیلی کے لیے  کھلی ہ

 

پی
من
ک

ر بنانے کے لے  اپنے منصوبے کو اپنانے کی ضرورت ہوتی ہے۔ وہ 

 

ڈ موی رن 

 

اہداف دہ  کمپنی کو م

ر نہیں کی جا سکتا کیو نکہ اس معاملے می کوئی بھی

 

ر سالفظ ہے جس سے گری  اگزی 

 

ر ہوں گی۔ یہ تقریباً ات  ن

 

 پہنچنے مٰ ے بھی زن ادہ موی

ت

 کمپنی ن ا  ت

رق کے فوائد پر تبادلہ خیال کرینگے ، یہ ملازمنا پر  

ت

ا ہے، اس کی  کوئی بھی کامل نہیں ر ہے۔ اس اکائی می ہم تنظیمی نے تبدیل اور ی

ت

ر انداز ہون

 

ے  ای
س
ک

 ے۔

 

ی کردار ادا کرتے ہ  
سی
ک

ک اور اس طرح کے مرحلے مٰ ی رہنما 

ت

ی
 م
ہ

 ا

اثی کے لحاظ سے کچھ تبد

ت

ا ہے۔ ات  پرجوش، تخلیقی اور تجرن اتی ہیڈ ماسٹر اسکول کی کارکردگی اور ن

ت

ر اسکول کا ات  مروجہ طریقہ کار ہون
 
ا  ہ

 

یلیاں کرن

ر تبدیلیاں تعلیمی تبدیلیاں ہیں۔ تمام اسٹیک 

ت

ی زن ادہ  اہم، 

ت

ن ان می سے کچھ تبدیلیاں انتظامی نوعیت کی ہو سکتی ہیں۔  اس    چاہتا ہے۔  ہولڈرز کو 

ا اور پھر تبدیلی

 

 اطلاق ہونے پر قائل کرن
 
ص کے معیار کے ذریعے تبدیلی کے قاب

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ا، تبدیلی کرنے کے لیے، اور 

 

  تبدیلی ک ے لیے تیار کرن

ا ات  چیلنج   ہے۔

 

 کو مستحکم کرن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 سوال: تنظیمی تبدیلی سے کی مراد ہے ؟

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

راحمتتبدیلی کی ضرورت اور  7.3

 

 (Need and resistance to change)م

ڈول اسکول کی   رہ جتنا وسیع ہوگا مسائل اتنے ہی زن ادہ ہوں گے۔ نیچے دی گئی ج 

 

شکل،  روٹین می تبدیلی مصیبت کو دعوت دیتی ہے۔ تبدیلی کا دای

 منصوبہ بند تبدیلیوں اور متعلقہ عوامل کی ات  مثال دکھاتی ہے۔ اس سے مشکلات کا بخوبی اندازہ لگان ا جا سکتا ہے۔
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رار رکھنے کے طریقے، والدین کی اپنے بچو .

ت

رف ا ہے ی 

ت

ریکٹرز کے ذریعے احترام کی جان

 

 اور ڈای

ت

  ات  تجربہ کار ہیڈ ماسٹر کا کمیونٹی، حکوم

ت
 

ں کی ذہای

ڈہ کی غیرضروری مداخلت ش  واقف ہوں گے۔ پھر مسائل کے ن ار

ت 

ادر مواقع پر، ساتھی اسان

 

اذ و ن

 

ے  کے ن ارے می غیر حقیقی توقعات، اور، ش

ن الا قسم کی تبدیلی کے خواہاں اختراعات کو منظم کرنے می مدد گار  می پڑھنے کی ضرورت نہیں۔ مندرجہ ذیل رہنما خطوط یقینی طور پر مذکورہ 

کا تعین  اس  ا ہے۔ منصوبہ بندی کب شروع کرنی ہے 

ت

ہون کام  کا بہت  اس طرح کی سرگرمیوں کی کامیابی کے ساتھ پرنسپل   ہوں گے۔ 

ت

 
ای

 

ن

ا چاہیے۔ ممکنہ طور پر تعلیمی تبدیلیاں نئے تعلیمی سال کے آغاز می شروع کی جانی چاہیے۔ نقائص کا  کریں۔  

 

 بھی نظر کے سامنے ہون

ت
ت

صحیح وق

ا ہے۔ 

ت

رہ لینے کے لیے ضروری مدت کا فائدہ اٹھان ا جان

 
 

 جای

ا ہے کہ منصوبہ بند تبدیلی سے واقعی آپ کے اسکول کو فائدہ پہنچے گا۔ ممکنہ مشکلات کو مدنظر رکھتے ہوئے ضرور

 

ت کے مطابق پہلا قدم یہ یقینی بنان

 کی جائے او

ت

 
پ

ڈاروں، حکومتی نمائندوں اور والدین کے نمائندوں سے ذاتی ن ات چ ڈہ، اداروں کے عہدن 

ت 

ڈاروں، سینئر اسان ر  ساتھیوں، عہدن 

 کے ساتھ کام شروع کر دینا چاہیے۔

ت
ت

  اقدام کی کامیابی یقینی ہو جائے تو پھر پوری طاق
 
کسی  ان ش  کے ردعمل کو ریکارڈ کی جائے۔ ات  ن ار ج

ا ہے۔ پھر ان کے ساتھ کھلی بحث کے بعد ہی انہیں ذہنی طور پر نئی سرگرمی کے لیے

ت

ڈہ پر ہون

ت 

ا    بھی اختراع کی کامیابی کا انحصار شرت  اسان

 

تیار کرن

ر بحث لان ا جائے کہ بہت زن ادہ پیشگی اطلاع دی جائے۔ وہ خود اس اسکیم کی وسیع تشہیر    ضروری ہے۔ سرگرمی کی وسعت اور گہرائی کو اس طرح زی 

ڈہ سے اپیل کرتے ہوئے درج ذیل نکات پر 

ت 

ڈہ متفق ہوں اور اس طرح رائے عامہ تشکیل دی جاسکتی ہے۔ اسان

ت 

  کرتے ہیں جس سے ساتھی اسان

اچاہیے۔

 

 زور دن ا جان

 : تبدیلی  کی ضرورت  

 فلاح و بہبود کے نقطہ نظر سے سرگرمی کو دیکھیں۔طال  علم کی   (01)

رق کو نوٹ کریں۔ طلباء ''فائلوں سے ن ات کر رہے ہیں: مستقبل کے ن ارے می وہ بولتے   (02)

 

تدریسی پیشے اور دیگر پیشوں کے درمیان اہم ف

ڈہ  سے منسلک کر سکیں۔

ت 

 ''ہیں۔ آئیے کچھ کریں جو وہ اسان

صی اان نظریہ کے ساتھ سکون سے سوچیں۔  (03)
ع

ت

من

 غیر 

 اپنے شکوک و شبہات کا آزادان اظہار کریں۔ اسے ٹھیک کریں۔ (04) 

 مشکلات کے بھوت پیدا ن کریں۔ (05)

رہ کرنے کا رجحان چھوڑ دیں۔ (06)
 
 اور بے جا مداخلت کا مظاہ

ت

 

 

 بدن

پ کے ساتھ قبول کریں۔ (07)

 

 کے فیصلے کو سپورٹس مین ش

ت

 
رکار اکثری

 

 آج

 پوری قوت سے تعاون کریں۔  (08)

ت
ت

 کوئی وعدہ کرتے وق

(۔ لیکن  100آئیے  (09)

ت

ری تفصیل ت

 

اکام ہو جاؤ گے۔ 100% منصوبہ بندی کریں )آج

 

 دیکھو ورن ن

ت

 % کامیابی کا خواب م
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رہ لینے اور ضروری تبدیلیاں کرنے کے بعد اس پر عمل درآمد کریں۔  مندرجہ ن الا انداز می اپیل کرتے   (10)

 
 

ر می، آئیے منصوبے کا جای

 

آج

اقدام کامیاب ہوگا۔   تو یہ  ڈائی کام می اپنا حصہ ڈالنے کی دعوت دی جائے 

 

اور توکل کے ساتھ تعلی کے ج لیکن  ہوئے اگر تمام عناصر کو ایمان 

رض کی تکمیل کا لطف اٹھائیں۔ کامیا

 

ڈہ ہوں گے۔ ان کی کامیابی کا پیمان ان کی صفوں می رکھیں اور خود ف

ت 

 بی کا معیار ساتھی اسان

راحمت  کےتبدیلی   

 

 :م

ر ہوتی ہے لیکن تبدیلی کی   اگزی 

 

ن ا ہے۔ تبدیلی ہمیشہ 

 

راہم کرن

 

 ف

ت

ہیڈ ماسٹر کے ش  سے اہم کاموں می سے ات  تبدیلیوں کو آسانی سے سہول

انی فطرت ہے کہ وہ اپنے طریقوں اور رسم و رواج کو مستقل رکھنے کی کوشش کریں۔ یہ

 

راحمت بھی اسی طرح ہوتی ہے۔ یہ لوگوں کی بنیادی ان

 

  م

ا چاہتی ہے تو اسے ہمیشہ تبدیلی کے مطابق وہ جگہ

 

ا ہے۔ اگر کوئی تنظیم کامیاب ہون

ت

  ہے جہاں تبدیلی کا انتظام کھیل می آن

 ڈھالنے کی کوشش کرنی چاہیے۔ 

راحمت کی اقسام  

 

 :تبدیلی کے خلاف م

راحمت درج ذیل تین اقسام می سے ہو سکتی ہے۔

 

 تبدیلی کے خلاف م

ڈجسٹ کرنے    (ا

 

  لوگ حقیقی طور پر تبدیلیوں کو اپنانے اور ان 
 
 سے پیدا ہوتی ہے ج

ت
ت

راحمت بنیادی طور پر اس وق

 

راحمت: اس قسم کی م

 

منطقی م

ا پڑا

 

س کو کاغذ پر اکاؤنٹنگ سے ڈیجیٹل اکاؤنٹنگ می منتقل ہون

 

ن

 

ی

 

ن

 

ی

  کمپیوٹر عام ہو گئے، اکاؤ
 
رتی  ۔ یہ قدکے لیے اپناتے ہیں۔ مثال کے طور پر، ج

 لگتا ہے

ت
ت

 ۔طور پر اپنانے کے لئے وق

راد اکثر ان وجوہات کی بنا پر تبدیلیو  ب(

 

راحمت خالصتاً ذہنی اور نفسیاتی عوامل کی وجہ سے ہوتی ہے۔ اف

 

راحمت: اس زمرے کے تح م

 

ں نفسیاتی م

ڈگی وغیرہ۔ اپسندن 

 

امعلوم کا خوف، تبدیلی کے لیے کم رواداری، انتظامیہ کی طرف ن

 

راحمت کرتے ہیں جیسے کہ ن

 

 کے خلاف م

راد تبدیل کرنے کے لیے    پ(

 

راد سے نہیں بلکہ گروہوں کی مشترکہ اقدار اور رسم و رواج سے ہے۔ اف

 

راحمت کا تعلق اف

 

راحمت: اس م

 

سماجی م

ردوروں  

 

اگر م وہ ممبر ہیں۔ مثال کے طور پر،  دن اؤ کی وجہ سے نہیں ہوں گے جس کے  وہ اس گروپ کے ساتھیوں کے   ہیں لیکن 

ت

تیار ہو سکت

  نین نئی انتظا
 
ا ہے۔ک

ت

ا پڑن

 

 می نپالیسیوں کے خلاف احتجاج کرتی ہے، تو تمام کارکنوں کو مل کر احتجاج کرنے کے لیے دن اؤ کا سامنا کرن

 

 (Check your Progressاپنی معلومات کی جان)

 سوال: تبدیلی  کی ضرورت کیوں ہے؟ 

راحمت کے  اقسام بیان 

 

 کیجے ۔سوال: تبدیلی کے خلاف م

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 
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رق: منصوبہ بند تبدیلی کا تصوّر اور نظرن ات:   7.4

ت

 تنظیمی ی

(Organizational Development: Concepts and Theories of Planned Change) 

 :-منصوبہ بند تبدیلی کی ہے 

ات  مخصوص مطلو جو  ات  حسابی تبدیلی ہے،  یہ  رقیاتی تبدیلی کی جاتی ہے۔ 

ت

ی ن ا  کو بہتر بنانے کے لیے منصوبہ بند تبدیلی  بہ  موجودہ طرز عمل 

 جوابدہ بنانے کے لیے شروع کی گئی ہے۔ پیداوار/کارکردگی حاصل کرنے اور تنظیم کو اندرونی اور بیرونی مطالبات کے لیے زن ادہ 

ا، نئی مصنو

 

کروان نو، نئی ٹیکنالوجیز متعارف  ا، تکنیکی مہارت، ٹیموں کی تعمیر، تنظیم کی تنظیم 

 

رھان

 

ی  کو  اور  ملازمین کی مواصلات کی مہارت  عات 

اقدامات اس زمرے می اس طرح کے  اور  ا 

 

بنان اقدامات کو بہتر  و بہبود کے  ا،ملازمین کی فلاح 

 

رغیبی نظام کو چیلنج کرن

ت

ی ڈمات کا تعارف، 

 

 آتے  ج

 ہیں۔

ا ہے۔

ت

ا جان

 

ُ
 
انے ن انے می ب

ت

اری ذاتی اور پیشہ وران زندگی کے ن
 
 تبدیلی کی ہے؟تبدیلی ات  مستقل، ات  دھاگہ ہے جو ہ

ر ہوتی ہے  
 
ن اہ اندر اور اس سے  اری دنیا کے 

 
قومی اور بین الاقوامی واقعات می، جسمانی ماحول می، جس طرح سے تنظیمیں تشکیل    —تبدیلی ہ

 نپاتی ہیں اور اپنا کارون ار چلاتی ہیں، سیاسی اور سماجی اقتصادی مسائل اور حل، اور معاشرتی اصولوں اور اقدار می۔

 تبدیلی کا انتظام کی ہے؟ 

 تبدیلی کا انتظام کسی تنظیم کے اہداف، عمل ن ا ٹیکنالوجی کی منتقلی ن ا تبدیلی سے نمٹنے کے لیے ات  منظم طریقہ ہے۔ 

 منصوبہ بند تبدیلی کا نظریہ 

 کرتے ہیں جو کامیاب تنظیمی تبدیلی کو شروع کرنے اور انجام دینے کے لیے ہونی چاہئیں۔

ت

ریم ورک ان سرگرمیوں کی وضاج

 

 اورف

 :منصوبہ بند تبدیلی کے تین نظریہ 

 Lewin’s Change Modelلیون کا تبدیلی کا ماڈل  •

  Action Research Modelایکشن ریسرچ ماڈل •

  Positive Model مثبت ماڈل •

  General Model of Planned Change منصوبہ بند تبدیلی کا عمومی ماڈل •

 Lewin’s Change Modelلیون کا چینج ماڈل ●

راہم کی تھا۔ لیون کا ماڈل تنظیمی تبدیلی کو سمجھنے کے لیے ات  عمو

 

ریم  منصوبہ بند تبدیلی کے ابتدائی نمونوں می سے ات  کرٹ لیون نے ف

 

می ف

ا ہے۔ 

ت

راہم کرن

 

 ورک ف

ا 

 

ر کرتے ہیں کہ کسی تنظیم می منصوبہ بند تبدیلی لانے کی کوششوں کو ات  کثیر مرحلہ عمل کے طور پر تبدیلی سے رجوع کرن

 

  کرٹ لیون تجوی 

 :چاہیے۔ منصوبہ بند تبدیلی کا یہ ماڈل تین مراحل پر مشتمل ہے
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ا

 

 Unfreezingغیر منجمد کرن

 Change/Movingتبدیلی/منتقل

 

 

رن

 

 Refreezingریفری 

ا 

 

  Unfreezing غیر منجمد کرن

رار رکھتے ہیں۔ غیر منجمد کر 

ت

رف ی  پر  کو اس کی موجودہ سطح  ا ہے جو تنظیم کے رویے 

ت

امل ہون

 

ا ش

 

کو کم کرن ان قوتوں  پر  ا بعض  اس قدم می عام طور 

 

ن

ا ہے۔

ت

 اوقات "نفسیاتی عدم تصدیق" کے عمل کے ذریعے مکمل کی جان

ر 
 
ر کیے گئے طرز عمل کے درمیان تضادات کو ظاہ

 
اور فی الحال ظاہ   ایسی معلومات کو متعارف کروا کر جو تنظیم کے اراکین کے مطلوبہ طرز عمل 

رغیب دی جا سکتی ہے۔

ت

 کرتی ہے، اراکین کو تبدیلی کی سرگرمیوں می مشغول ہونے کی ی

  Change/Moving تبدیلی/منتقل 

ا ہے۔ اس می تنظیمی ڈھانچے اور عمل می تبدیلیوں کے ذریعے نئے طر

ت

رد کے رویے کو ات  نئی سطح پر منتقل کرن

 

ز عمل،  یہ قدم تنظیم، محکمہ، ن ا ف

امل ہے۔

 

ا ش

 

روغ دینے کے لیے نظام می مداخلت کرن

 

 اقدار اور رویوں کو ف

 

 

رن

 

  Refreezing ریفری 

 می  

ت

ات  نئی حال توازن کی  کو  ا ہے جو نئی تنظیمی یہ قدم تنظیم 

ت

جان کار کے استعمال کے ذریعے مکمل کی  اکثر معاون طریقہ  یہ  ا ہے۔ 

ت

کرن مستحکم 

 دیتے ہیں، جیسے کہ تنظیمی ثقافت، انعمات، اور ڈھانچے۔

ت

 
 کو تقوی

ت

 رن اش

  Action Research Modelایکشن ریسرچ ماڈل ●

ا ہے۔ تنظیم کے ن ارے

ت

می    منصوبہ بند تبدیلی ات  سائیکل ہے، اور ایکشن ریسرچ ماڈل سائیکل کے طور پر منصوبہ بند تبدیلی پر توجہ مرکوز کرن

کے  کرنے  راہم 

 

ف لیے معلومات  کے  رہنمائی  کی  کارروائی  ڈ  رن 

 

م ہے۔  کرتی  راہم 

 

ف لیے معلومات  کے  رہنمائی  کی  کارروائی  ڈ  رن 

 

م بنیادی تحقیق 

ا ہے۔ لیےنتا

ت

 ئج کا اندازہ لگان ا جان

ا ہے۔ نیز، اس کا مقصد منصوبہ بند تبدیلی کو لاگو 

 

افذ کرنے می مدد کرن

 

 کرنے سے  ایکشن ریسرچ کا مقصد کمپنیوں کی ان کی منصوبہ بند تبدیلی کو ن

اکہ اسے دوسری کمپنیوں پر بھی لاگو کی جا سکے۔ 

ت

ا ہے ن

 

 حاصل کردہ عمومی علم کو تیار کرن

 گیا ہے  ایکشن ریسرچ کو تبدیل کرنے اور علم کی تخلیق پر دو توجہ مرکوز کرنے کے لیے تیار کی گیا تھا۔ اسے تبدیل کر کے ان کوششوں می اپنان ا

 جس می منصوبہ بند تبدیلی پر بنیادی زور دن ا گیا ہے۔

 Positive Modelمثبت ماڈل ● 

  وہ اپنے
 
ا ہے کہ تنظیم کی کر رہی ہے۔ اس سے اراکین کو ان کی تنظیم کو سمجھنے می مدد ملتی ہے ج

ت

 بہترین مثبت ماڈل اس ن ات پر توجہ مرکوز کرن

رھاتی ہے۔

 

 طریقے سے کام کر رہی ہوتی ہے اور اس سے بھی بہتر نتائج حاصل کرنے کے لیے ان صلاحیتوں کو ی 

 :   Stages of Positive Model are 5مراحل ہیں 5مثبت ماڈل کے 
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ری شروع کریں۔

 

 Initiate the Inquiryانکوای

 Inquire into Best Practicesبہترین طریقوں کے ن ارے می پوچھ گچھ کریں۔

ر درن افت کریں۔

 

ر
 م
ھی

ت

ت

Discover the Themes 

رجیحی مستقبل کا تصور کریں۔

ت

 Envision a Preferred Futureات  ی

راہم کریں۔

 

رائن اور ف

 

 Design and Deliver Ways to Create the Futureمستقبل کو بنانے کے طریقے ڈی 

ری شروع کریں۔ 

 

 Initiate the Inquiry انکوای

اندہی کرنے کے لیے اراکین کی شمولیت پر زور دیتا ہے جس کو حل

 
 

ا ہے۔ یہ تنظیمی مسئلے کی ن

ت

 کرنے  یہ پہلا مرحلہ تبدیلی کے موضوع کا تعین کرن

ائی ہے۔ 

 

 کے لیے ان کے نپاس ش  سے زن ادہ توان

رخلاف(، کسٹمر کی اطمینان کی  مثال کے طور پر، اراکین کامیاب مرد و خواتین کے تعاون کو تلاش کرنے کا   از کے ی   

ت

 ہیں )جنسی ام

ت

انتخاب کر سکت

رخلاف  )مثالیں )گاہک کے عدم اطمینان کے ی 

 Inquire into Best Practices بہترین طریقوں کے ن ارے می پوچھ گچھ کریں۔ 

امل ہے۔ 

 

ا ش

 

 اس مرحلے می تنظیم می "بہترین چیز" کے ن ارے می معلومات جمع کرن

ا

 

فذ کیے گئے  مثال کے طور پر، اگر موضوع تنظیمی اختراع ہے، تو اراکین ات  انٹرویو پروٹوکول تیار کرنے می مدد کرتے ہیں جو تنظیم می تیار اور ن

ا ہے۔

ت

 نئے آئیڈن از کی کہانیاں جمع کرن

ر درن افت کریں۔ 

 

ر
 م
ھی

ت

ت

 Discover the Themes 

اندہی کرنے  

 
 

 کی ن

 

اس تیسرے مرحلے می، اراکین لوگوں کے تجرن ات کی مشترکہ جہتوں کی نمائندگی کرنے والے موضوعات کے ات  س 

رہ لیتے ہیں۔ 

 
 

ری اور چھوٹی دونوں کہانیوں کا جای

 

 کے لیے، ی 

 ہیں کہ کس طرح مینیجرز نے لوگوں کو ات  نئے آئیڈن ا کو درن افت 

ت

امل ہو سکت

 

ڈت طرازی کی کہانیوں می ایسے موضوعات ش   مثال کے طور پر، ج 

 کرنے کی آزادی دی، تنظیم کے اراکین کو اپنے ساتھی کارکنوں سے حاصل کی، ن ا کس طرح صارفین کے سامنے آنے سے تخلیقی سوچ کو جنم دن ا۔ 

رجیحی مستقبل کا تصور کریں۔ 

ت

 Envision a Preferred Future ات  ی

 کرتے ہیں۔ 

ت

 مستقبل کی وضاج

ت

ردش رہ لیتے ہیں، جمود کو چیلنج کرتے ہیں، اور ات  زی 

 
 

 شدہ موضوعات کا جای

ت
 

 اس کے بعد اراکین شناج

ر" تیار کرتے ہیں

 

ات  —تنظیم کے کامیاب ماضی کی بنیاد پر، اراکین اجتماعی طور پر تنظیم کے مستقبل کا تصور کرتے ہیں اور "ممکنہ تجاوی 

 

ایسے بیان

ات کے ساتھ ملاتے ہیں۔ 

 

 جو تنظیم کے موجودہ بہترین طریقوں کو مستقبل کی تنظیم سازی کے لیے مثالی امکان

راہم کریں۔ 

 

رائن اور ف

 

 Design and Deliver Ways to Create the Future مستقبل کو بنانے کے طریقے ڈی 
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ا ہے اور وژن کو سامنے لانے  

ت

 کرن

ت

امل ہے۔ یہ سرگرمیوں کی وضاج

 

رسیل ش

ت

رائن اور ی

 

ری مرحلے می مستقبل کو بنانے کے طریقوں کا ڈی 

 

آج

ریسرچ   ایکشن  کردہ  بیان  پہلے  کہ  ہے جیسا  رھتا 

 

ی  آگے  کی طرف  مراحل  ص کے 

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

اور  کارروائی  یہ  ہے۔  ا 

ت

بنان ضروری منصوبے  کے لیے 

 کےذریعے۔

 General Model of Planned Changeمنصوبہ بند تبدیلی کا عمومی ماڈل ●

ر کرتے ہیں جیسا کہ  

 

ریم ورک تجوی 

 

 شکل می دکھان ا گیا ہے۔منصوبہ بند تبدیلی کے تین ماڈل منصوبہ بند تبدیلی کے لیے ات  عمومی ف

رق می انجام دیتے

ت

ا ہے جو پریکٹیشنرز اور تنظیم کے اراکین مشترکہ طور پر تنظیم کی ی

ت

 کرن

ت

ریم ورک ان چار بنیادی سرگرمیوں کی وضاج

 

 ہیں۔  ف

ا

 

ا اور معاہدہ کرن

 

 Entering and Contractingداخل ہون

ا

 

ص کرن

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

Diagnosing 

امنصوبہ بندی اور تبدیلی کو 

 

افذ کرن

 

 Planning and Implementing Changeن

ا 

 

ا اور ادارہ جاتی بنان

 

 Evaluating and Institutionalizing Changeتبدیلی کا اندازہ لگان

ا • 

 

ا اور معاہدہ کرن

 

 Entering and Contractingداخل ہون

 داخل ہونے اور معاہدہ کرنے سے متعلق ہے۔ یہ واقعات مینیجرز کو یہ فیصل کرنے می مدد  

 

کرتے  منصوبہ بند تبدیلی می سرگرمیوں کا پہلا س 

ا چاہتے  

 

ا چاہتے ہیں اور اس طرح کے عمل کے لیے وسائل کا انتخاب کرن

 

ڈ مشغول ہون رن 

 

 ۔ہیںہیں کہ آن ا وہ منصوبہ بند تبدیلی کے پروگرام می م

ا •

 

ص کرن

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

 Diagnosing  

ص تنظیمی مسائل کو سمجھنے پر توجہ مرکوز کر سکتا

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ا ہے۔ 

ت

ہے، بشمول    منصوبہ بند تبدیلی کے اس مرحلے می، کلائنٹ سسٹم کا بغور مطالعہ کی جان

 ان کی وجوہات اور نتائج، ن ا تنظیم کے مثبت صفات کے ن ارے می کہانیاں جمع کرنے پر۔ 

اور   تشخیصی عمل ن ارے می مینیجرز  ن ا مواقع کے  اور موجود مسائل  می ش  سے اہم سرگرمیوں می سے ات  ہے۔ اس می تنظیم کو سمجھنے 

امل ہے۔

 

ا ش

 

ا اور فیڈ بیک  حاصل کرن

 

ا، تجیہ کرن

 

 تنظیم کے اراکین کو معلومات اکٹھا کرن

 

ا •

 

افذ کرن

 

  Planning and Implementing Change منصوبہ بندی اور تبدیلی کو ن

رق می مداخلتوں کی منصوبہ بندی اور ان پر عمل درآمد کرتے ہیں۔ وہ   اس مرحلے می، تنظیم کے اراکین اور پریکٹیشنرز مشترکہ طور پر

ت

تنظیمی ی

رائن کرتے ہیں اور ان پر عمل درآمد کے لیے ایکشن پلان بناتے ہیں۔ 

 

 تنظیم کے وژن ن ا اہداف کو حاصل کرنے کے لیے مداخلتوں کو ڈی 

ا •

 

ا اور ادارہ جاتی بنان

 

  Evaluating and Institutionalizing Change تبدیلی کا اندازہ لگان

کا انتظا ادارہ جاتی بنانے  کو  اور کامیاب تبدیلی کے پروگراموں  رہ لینا 

 
 

کا جای رات 

 

ای ری مرحلے می مداخلت کے 

 

ا  منصوبہ بند تبدیلی کے آج

 

م کرن

راہم کرتے ہیں کہ آن ا 

 

رات اس ن ارے می معلومات ف

 

ای

ت

رار رہیں۔ مداخلت کے نتائج کے ن ارے می تنظیم کے اراکین کے ن

ت

رف اکہ وہ ی 

ت

امل ہے ن

 

  ش

رمیم کی جانی چاہیے ن ا معطل کی جانی چاہیے۔

ت

ا چاہیے، ان می ی

 

 تبدیلیوں کو جاری رکھا جان



100 
 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 منصوبہ بند تبدیلی کا  تصورّ بیان کیجے۔ سوال: 

 لیون کا تبدیلی کا ماڈل کے ن ارے می بیان کیجے۔سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

رقیاتی مداخلت  7.5

ت

 (Organizational Development Interventions)تنظیمی ی

ریشنل ڈویلپمنٹ

 
 

ای

 

کسی مسئلے کو حل کرنے کے لیے بنائے گئے ہیں، اس طرح ات  تنظیم کو  مداخلتیں ات  منظم پروگرام ہیں جو   (OD) آرگ

 بناتی ہے۔ مداخلت کی یہ سرگرمیاں تنظیم کے کام کاج کو بہتر بنانے اور مینیجرز اور رہنماؤں کو اپنی ٹیم اور
 
تنظیمی    مقصد حاصل کرنے کے قاب

را

 

 بنانے کے لیے ڈی 
 
رق کی ئن کی گئی ہیں۔ یہثقافتوں کو بہتر طریقے سے منظم کرنے کے قاب

ت

مداخلتیں ان مسائل کو حل کرنے کے   تنظیمی ی

رار رکھنے 

ت

رف رق، توجہ، اعلیہ ہنر ی 

ت

ص، کیریئر کی ی

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

 سے لے  لیے درکار ہیں جن کا کسی تنظیم کو عمل، کارکردگی، علم، مہارت، مرضی، ٹیکنالوجی، 

 درحقیقت کافی جامع ہو سکتی 

ت

 ہے۔ کر درپیش ہو سکتا ہے اور فہرش

ا چاہیے۔ 3مداخلت کی 

 

 ہون
 
 اور ان پر عمل درآمد کے لیے ات  تنظیم کو منصوبہ بندی کرنے کے قاب

ت
 

 قسمیں ہیں جن کی شناج

رد سے متعلق مداخلت۔ .1

 

 انفرادی: کسی ف

 گروپ: گروپ سے متعلق مداخلت۔ .2

 تنظیم: تنظیم کی حکمت عملی اور نپالیسی سے متعلق مداخلت۔ .3

رق کی ات  تنظیم کو

ت

اندہی ہو جائے تو تنظیم کو  تنظیمی ی

 
 

  مداخلت کی ن
 
ا چاہئے۔ ات  ن ار ج

 

 ہون
 
 کرنے کے قاب

ت
 

مداخلت کی ضرورت کی شناج

ر طریقے سے اس مسئلے کو حل کرنے ن ا اسے ختم کرنے کی منصوبہ بندی کرنی چاہیے۔ ذیل می

 

رق کی مؤی

ت

مداخلت کے عمل کا ذکر کی گیا   تنظیمی ی

ا چاہیے۔

 

 ہے جو کسی تنظیم کو کسی بھی مداخلت سے نمٹنے کے لیے ہون

ا .1

 

ا اور معاہدہ کرن

 

: یہاں ہم اس حقیقت کو قائم کرتے ہیں کہ ہاں ہمیں کسی مسئلے کو  Entering and Contractingداخل ہون

رق کی حل کرنے کے لیے

ت

 کی مداخلت کی ضرورت ہے۔  تنظیمی ی

ص .2

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

Diagnosis  اندہی کرتے ہیں اور مسئلے کی بنیادی وجہ کو قائم کرتے ہیں۔ : اس عمل می ہم مداخلت کی

 
 

 ن

رائننگ .3

 

: اس عمل می ہم مسئلے کو حل کرنے ن ا اس مسئلے کو حل کرنے اور کارون ار  Designing Interventionمداخلت کی ڈی 

 می قدر لانے کے لیے مداخلت کرنے کے لیے طریقہ کار وضع کرتے ہیں۔
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: یہاں ہم انتظام کے ساتھ ات  فوکس گروپ  Leading and Managing Changeتبدیلی کی قیادت اور نظم و نسق .4

رائن کردہ مداخلت کو لاگو کرتے ہیں۔ 

 

رق کی قائم کرتے ہیں اور ڈی 

ت

 چلتا   تنظیمی ی

ت

مداخلت ات  منظم پروگرام ہے جو اوپر سے نیچے ت

 ہے۔

ا .5

 

ا اور ادارہ جاتی بنان

 

: یہاں ہم  Evaluating and Institutionalizing Interventionsمداخلتوں کا اندازہ لگان

رائن کرنے کی ضرورت  

 

رہ لیتے ہیں اور دیکھتے ہیں کہ کی ہم راستے پر ہیں ن ا ہمیں نقطہ نظر کو دون ارہ ڈی 

 
 

اکہ  لاگو کیے گئے اقدامات کا جای

ت

ہے ن

 اگر مقصد پورا ہو جائے۔ 

انی عمل .1

 

انی عمل سے متعلق سرگرمیاں اس گروپ کے تح ٹیگ کی جاتی ہیں۔Human Processان

 

 : ان

i. کا تجیہ۔ 

ت

 ملازم

ii.  کی سرگرمیاں۔ 

 

 ٹیم بلڈن

ج ک .2

 

ت ی
 : تنظیمی حکمت عملیوں اور نپالیسیوں سے متعلق سرگرمیاں اس کے نیچے گروپ کی جاتی ہیں۔ Strategicاسٹر

اس کے Human Resource Managementہیومن ریسورس مینجمن .3 کو  انی وسائل سے متعلق سرگرمیوں 

 

ان  :

 تح گروپ کی گیا ہے۔ 

i.  انعم اور پہچان 

ii.  رہ

 
 

 جای

iii. رق

ت

 کیریئر کی ی

4.  

ت
 

ن ا جہاں ٹیکنالوجی سے متعلق ہے اس کے نیچے ٹیگ  Techno structuralتکنیکی ساج : ٹیکنالوجی سے متعلق سرگرمیاں 

 کیے گئے ہیں۔ 

ر طریقہ کار ہے۔ یہ مداخلتیں  

 

اندہی کرنے اور ان کو حل کرنے کا موی

 
 

رقیاتی مداخلتوں کے کچھ پہلو ہیں اور ان مسائل کی ن

ت

یہ تنظیمی ی

 ہو
 
رے پیمانے پر پھوٹنے سے پہلے ہی اس کو سمجھنے کے قاب

 

اہم ات  چوکس اور پختہ تنظیم کو اس مسئلے کو ی 

ت

ر ہیں، ن اگزی 

 

ا چاہیےمجموعی طور پر ن

 

 اور  ن

 کے  

ت

 لاگ

ت

  اسے کم سے کم کوششوں کے ساتھ کی جا سکے۔ لاپرواہی کی لاگ
 
ا چاہیے ج

 

 ہون
 
اسے ابتدائی مرحلے می ہی حل کرنے کے قاب

 کا نقصا

 

ڈن

  

ران ر ڈال سکتی ہے، وسیع پیمانے پر پھیلنے والی ایجی ٹیشن جس کے نتیجے می امیج، ساکھ، اور ڈیلیوری اور ی 

 

ا ہے۔ ن ہولحاظ سے منفی ای

ت

 ن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

رق کی مداخلتیں کی ہیں؟  سوال: 

ت

ریشنل ڈویلپمنٹ تنظیمی ی

 
 

ای

 

 آرگ

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 
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 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 7.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درجہ ذیل ن اتیں سیکھیں: 

ر بناتی ہے۔   •

 

 کو موی

ت

رق وہ عمل ہے جس کے ذریعے تنظیم اپنی داخلی صلاچ 

ت

 تنظیم ی

 ہیں۔   •

ت

رھا سکت

 

 کو ی 

ت

 
رق کے ذریعے ہم مسائل کو حل کرسکتیں ہیں ۔ اور تنظیم افادی

ت

 تنظیمی ی

 ن اق نہیں رہ سکتی۔  •

ت

ڈا کوئی بھی تنظیم بغیر تبدیلی کے بہت دنوں ت

 

 تبدیلی ہی قدرت کا اصول ہے ۔ل

راحمت کرتے ہیں۔   •

 

راد  کئی طرح کی م

 

 تبدیلی کے خلاف اف

 منصوبہ بندی تبدیلی تین نظرن ات مشہور ہے۔   •

رہنگ 7.7

 

 (Glossary) ف

 

Lewin’s Change Model   لیون کا تبدیلی کا ماڈل 

Research Model Action  ایکشن ریسرچ ماڈل 

Positive Model  مثبت ماڈل 

General Model of Planned 

Change  

 منصوبہ بند تبدیلی کا عمومی ماڈل 

Diagnosis  ص

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

 

Human Process  انی عمل

 

 ان

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 7.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

ا آسان ہے۔ات  ہی ن ار می  .1

 

افذ کرنے کے بجائے، انہیں ___________ می متعارف کران

 

 تبدیلیوں کو ن

راحمت موافقت کی حقیقی اور فطری وجوہات سے پیدا ہوتی ہے۔ .2

 

 __________ م

ر کرتے ہیں۔  .3
 
راحمت ن ا تو _________ ن ا _________ ہو سکتی ہے اس پر منحصر ہے کہ ملازمین کیسے رد عمل ظاہ

 

 م

راحمت کی ات  مثال ہے۔ .4

 

 ہم مرتبہ کا دن اؤ _________ قسم کی م
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 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

رق کیوں ضروری ہے ؟ .1

ت

 تنظیمی تبدیلی اور ی

 منصوبہ بند تبدیلی کے عمومی ماڈل کے ن ارے می بیان کیجے ۔   .2

 مثبت ماڈل کا تعارف کرائیں؟  .3

راحمت کیوں ہوتی ہیں؟  .4

 

 تبدیلی کےخلاف م

 سے آپ کی سمجھتے ہیں؟ .5

 

 ٹیم بلڈن

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

 منصوبہ بند تبدیلی کے تین نظریہ کون سے ہیں؟  .1

ریشنل ڈویلپمنٹ .2

 
 

ای

 

 کے ن ارے می  بیان کیجے ۔  مداخلتیں آرگ

 کیجیے؟  .3

ت

راحمت کی وضاج

 

 تنظیمی تبدیلی کی ضرورت اور م

 بندی تبدیلی کی ہے؟ اس کے مختلف ماڈل پر روشنی ڈالیے؟ منصوبہ   .4

 مثبت ماڈل کے نپان مراحل کونسے مثال سے واضح کیجیے؟   .5

ر کردہ اکتسابی مواد   7.9

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Cummings, Thomas G., & Worley, Christopher G. (2000), Organisation 

Development and Change, 7th ed., South-Western Educational 

Publishing. 

• French, Wendell L., and Cecil H. (1996), Development: Behavioral 

Science Interventions for Organisation Improvement (5th Edition), New 

Delhi, India: Prentice-Hall of India. 

• Singh, Kavita, Organisation Change and Development, Excel Books 

Private Limited. 

• https://www.customwritings.com/research-papers.html – a professional 

research paper writing service 

• Mahipal, H. (2008), Decentralised Planning and Development in India, 

Mittal Publications, New Delhi. 
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• Ministry of Panchayati Raj (2007), Planning for the Sixth Schedule 

Areas: Report of the Expert Committee, Government of India, New 

Delhi. 

• Ministry of Panchayati Raj (2006.), Planning at the Grassroots Level: An 

Action Programme for the Eleventh Five Year Plan, Government of 

India, New Delhi. 

• Ministry of Panchayati Raj (2006), The State of the Panchayats: A Mid-

Term Review and Appraisal, Government of India, New Delhi. 

• Planning Commission (2009), Manual for Integrated District Planning, 

• Government of India, New Delhi. 

• Ranjitha Mohanty and Rajesh Tandon (eds) (2006), Participatory 

Citizenship:Identity, Exclusion Inclusion, Sage Publications, New Delhi 

• https://www.geektonight.com/planned-change-process-lewins-change-

action-research-model/ 

• https://www.linkedin.com/pulse/organizational-change-development-

nice-tanzania?trk=public_profile_article_view 

• https://www.linkedin.com/pulse/organizational-development-od-

interventions-satyendra-seth 

• http://c.ymcdn.com/sites/www.odnetwork.org/resource/resmgr/odp/odp 

• https://bankofinfo.com/what-is-organizational-development/ 

 

 

 

 

 

https://www.linkedin.com/pulse/organizational-development-od-interventions-satyendra-seth
https://www.linkedin.com/pulse/organizational-development-od-interventions-satyendra-seth
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اثی  ۔08اکائی 

ت

 تنظیمی ن

(Organizational Effectiveness) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 8.0

 (Objectives) مقاصد 8.1

اثیکا تصور   8.2

ت

 (Concept of Organizational Effectiveness)تنظیمی ن

اثی کے اغراض و مقاصد ) 8.3

ت

 (Personality, attitude towards workتنظیمی ن

رتیب و تنظیم   8.3.1 

ت

 (Instructional Processes and Arrangement) تدریسی طرز عمل اور ی

رتیب و تنظیم 8.3.2 

ت

 (Organizational Processes and Arrangement) تنظیمی طرز عمل اور ی

 (Leadership Characteristics)رہنمان ان خصوصیات   8.3.3 

اد   8.4
 
اثی کی وسعت و اب

ت

 (Dimensions of Organizational Effectiveness)تنظیمی ن

اثی کا حصول   8.5

ت

 (Achieving of Organizational Effectiveness)تنظیمی ن

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 8.6

رہنگ 8.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 8.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 8.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 8.0

ڈہ کی  

ت 

پ اینڈ مینجمن کے اس دو سمسٹر والے کورس می اپٓ نے پہلا سمسٹر مکمل کر لیا ہے جس می اپٓ نے اسان

 

ر طلبا ! اسکول لیڈر ش

 

قا ئدان  عزی 

ے توسط سے بہت سی کامیاب معلومات 
ک
ڈ بہتر بنانے اور تعلیمی اداروں کے احسن انتظام و انصرام سے متعلق مختلف اکائیوں رن 

 

 کو م

ت

حاصل   صلاچ 

اثی سے   organizational effectivenessکی ہیں اس سمسٹر کے دوسرے بلاک کی چوتھی اکائی می ادارہ جاتی سطح پر 

ت

یعنی تنظیمی ن

 کی اہلیت و شعور پیدا ہوگا  

ت

۔کسی بھی  متعلق معلومات حاصل کریں گے ۔ جس سے اپٓ می بہتر تعلیمی انتظام اور انفرادی و اجتماعی انتظامی صلاچ 

ڈ رہتی  پر منحصر ہے جو منتظم کے انتقال کے بعد بھی زندہ جاون 

ت

 ہے اس کی مثال علی گڈھ مسلم تنظیم کی کامیابی اس کے فعال منتظم کی صلاچ 

ر  

 

اثیکی زندہ مثال ہے ۔عزی 

ت

ن  سے دی جاسکتی ہے جو بہترین تنظیمی 

ت

اور اس کے منتظم اعلیہ سرسید احمد خاں کی تنظیمی صلاچ  طلبا!اس  یونیور سٹی 

رہ لیں گے۔ 

 
 

اثیسے متعلق تفصیلات کا اجمالی جای

ت

 می آپ تنظیمی ن

 
 

 یوی
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 (Objectives) مقاصد 8.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

اثی کے تصور کو سمجھ سکیں۔  •

ت

 تنظیمی ن

اثی کے مقاصد پر مباحثہ کر سکیں۔ •

ت

 تنظیمی ن

اثی کی وسعت اورخصوصیات بیان کر سکیں۔  •

ت

 تنظیمی ن

اثی کی طرز رسائیوں پر گفتگو کر سکیں۔  •

ت

 تنظیمی ن

اندہی کر سکیں۔  •

 
 

 ں کی ن

 

اثی کے مفید پہلوئ

ت

 تنظیمی ن

اثیکا تصور  8.2

ت

 (Concept of Organizational Effectiveness)تنظیمی ن

ری لفظ

 

انگری  ہم  طلبا!اگر  ر 

 

کا پہلا حصہ   Organizational Effectiveness عزی  اس  کہ  ہوگا  تو معلوم  کریں  غور   پر 

Organizational  ہے جس کا اصل لفظ Organization   ن ا ادارہ  ن ا سرکاری  ہے جس کا معنی  تنظیم کاری ہے خصوصاً فلاحی 

  Organizational  سے بننے والا لفظ Organization  تنظیم۔ اسی لفظ

ت

ہے جو اس کی صفت ہے ۔ اردو می اسے تنظیمی کہہ سکت

ری لفظ

 

  کہ انگری 
 
ر اور    Effectiveness اور    Effective سے  بننے والے الفاظ  Effect ہیں۔ ج

 

ہیں جس کے معنی موی

اثی ہیں ۔ 

ت

 ن

و    ،اغراض  کار  الگ الگ طریقہ  اپنا  کا  ں  ادارو  ان سبھی  ادارے قایم ہوتے ہیں  ارے معاشرے می مختلف طرح کے 
 
ہ  ! ر طلبا 

 

عزی 

 ہوتی ہے اوران کی کارکردگی کے اصول و ضوابط سر

ت
 

ادارو ں کی  اپنا تنظیمی ساج کاری  مقاصد اور تنظیمی اصول و ضوابط ہوتے ہیں۔مثلاً حکومتی 

ر   ڈمات مہیا  طور پر تحری 

 

روغ دیتے ہیں، کامیابی حاصل کرتے ہ ی ںااور عوامی ج

 

کردہ ہوتے ہیں ان اصول و ضوابط پر چل کر ان کے افسران تنظیم کو ف

اور اہداف و مقا ریم ورک 

 

اپنا الگ الگ تنظیمی ڈھانچ رکھتی ہیں ،اپنے ف صدپر  کرتے ہیں۔اسی طرح تعلیمی ادارے، اسکول کالج اور یونیورسیٹیاں 

ڈہ و طلبا پرتو کام کر 

ت 

اثی کا انحصار ان اداروں کے افسران ،کارکنان،اسان

ت

ا ہے۔ تنظیمی ن

ت

ا ہی ہے  تی ہیں ان اداروں کا بھی اپنا اپنا اصول و ضابطہ ہون

ت

ہون

دارومدا پورا  کا  اثی 

ت

ن تنظیمی  پر  وغیرہ  صدر  اور  رکٹر 

 

چانسل،رجسٹرار،پرنسپل،ڈای وائس  مثلاً  راہوں  سری  کے  اداروں  ان  سے  طور  ا  خاص 

ت

رہون

رہ لیا

 
 

اثی کا بھی اسی زمرے می جای

ت

 ہے۔دیگر اداروں جیسے کارپوریشنوں ،تجارتی اداروں،ہسپتالوں اور معاشرے کے دیگر اداروں کے تنظیمی ن

اور کتنی اچھی طر   

ت

اور تنظیمیں کس حد ت ادارے  اثی سے مراد یہ ہے کہ وہ سبھی 

ت

ن ح سے  جا سکتا ہے۔مذکورہ سبھی طرح کی تنظیمں می تنظیمی 

اثی کو اس کے ہدف 

ت

اثی پر اظہار خیا ل کی ہے کسی نے تنظیمی ن

ت

رین سماجیات نے تنظیمی ن
 
کے حصول   اپنے اہداف و مقاصد کو حاصل کرتی ہیں؟کئی ماہ

اثی کے لیے  مثبت معاشرتی اور ماحولیاتی تبدیلی کواس کا معیار بنان ا ہے کہ اس کے  

ت

ذریعے معاشرے می کس حد  کو پیمان بنان ا ہے تو کسی نے تنظیمی ن

کو  اپٓ  سے  طرح ہیں جن  اس  کی تعریفات  سماجیات  رین 
 
ماہ کچھ  علاوہ  کے  ائٓی ہے۔ان  و تبدیلی  رق 

ت

ی  

ت

 Organizational   ت

Effectiveness  ڈ مددملے گی۔ رن 

 

ر
م
 کو سمجھنے می ں
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Etzioni  کے مطابق :Effectiveness as the degree to which Organization realizes its  

goals.                                                                           

اثی یعنی کسی تنظیم کے اپنے مقاصدکو حاصل کرنے می ملنے والی کامیابی ہے۔ 

ت

 تنظیمی ن

Kimberly کے مطابق : Effectiveness of an Organization can be seen in terms of its 

survival.                                                                     

 ہیں۔

ت

اثی کو ہم اُس تنظیم کے زندہ ن اق رہنے کے حولاے سے دیکھ سکت

ت

 تنظیمی ن

Georgopoulos and Tannenbaum کے مطابق: Organizational Effectiveness as the 

extent to which an organization, given certain resources and means, achieves 

its objectives without placing undue strain on its members.  

ن ار کیئے بغیر اپنے اہد ر  ارکان کو غیر ضروری زی  اثی سے مراد یہ ہے کہ کسی تنظیم کو وسائل مہیا کرنے کے بعد وہ کس طرح اپنے 

ت

ن اف کو  تنظیمی 

 حاصل کرتی ہے 

رہ لینے کے لیے کسی تنظیم کے اہداف کا تعین بہت ضروری ہے اس زمرے می سرکاری ،نیم سرکاری ، غیر سرکاری اور تعلیمی 

 
 

اثی کا جای

ت

  تنظیمی ن

رق بہت اہمیت رکھتے ہیں۔ 

 

 تنظیمں کے اہداف و مقاصد کے درمیان ف

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

اثی کے مفہوم کو واضح کیجیے۔ سوال: 

ت

 تنظیمی ن

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

اثی کے اغراض و مقاصد  8.3

ت

 (Objectives of Organizational Effectiveness)تنظیمی ن

ارے معاشرے می  
 
!  ہ ر طلبا 

 

ادارے اور تنظیمیں قائم کی جاتی ہیں ان کے قائم کرنے کے کچھ ن کچھ اغراض و مقاصد عزی  جتنے بھی طرح کے 

اثی کو سمجھنے می

ت

اثی اور  Effectiveness  ہوتے ہیں اوران کی حصولیابی کے اہداف مقرر کیے جاتے ہیں ۔ہم کئی ن ار تنظیمی ن

ت

  یعنی ن

Efficiency   ا ہے،کو ات  ہی طرح سے ن ا ات  ہی معنی می استعمال

ت

 اور خصوصیت ہون

ت

 ن ا حسن کارکردگی ن ا پھر صلاچ 

ت
ت

جس کا معنی لیاق

ن ا ر 

 

رق ہے کیونکہ اگر کوئی تنظیم مئوی

 

ن اوجود بہت ف  ہونے کے 

ت

 

 

ہے تو اس کا   Effective کرنے لگتے ہیں حالانکہ دونوں می قدر یکسان

وہ کہ  نہیں  رگز 
 
ہ اسی   Efficient مطلب  اور  ۔  ہو  اگربھی  ضروری   Effective تنظیمEfficient طرح  یہ  ہو 



108 
 

ر   Effectivenessنہیں۔

 

ا ہے چنانچ اس کی ای

ت

ر ہون

 

اثی اپنی وسعت اور وسیع معنی می اپنے کئی داخلی اور خارجی عناصر و عوامل سے متای

ت

ن ا ن

  کہ 
 
ر و معاملات سے تعلق تنظیم کے  Efficiency انگیزی کا انحصار اس کے اغراض و مقاصد کے حصول پر ہے۔ ج

 

ای

ت

ن ا ندرونی  صرف 

 

 

ی
م
ہ ی ں ر کرتے 

 

اثی کی سطح اور قدروں کو متای

ت

ن ا اہداف ات  دوسرے کی تکمیل کرتے ہیں اور تنظیمی ن ا ہے ۔تنظیمی اور انفرادی مقاصد 

ت

رد  رکھ

 

رف
 
 ہ
ً
لا

ا چاہتا ہے اور ٹھیک

 

 اسی طرح تنظیمیں اپنے ارکان سے ان کی کارکردگی تنظیم کے ذریعے اپنی کارکردگی کی بنا پر اپنے  اغراض ومقاصد کو حاصل کرن

اثی

ت

ن تنظیمی  تو  ہو   ن  آہنگی  ہم  بخش  اطمینان  می  راد 

 

اف اور  تنظیم  اگر  ہیں  چاہتی  ا 

 

کرن تکمیل  کی  مقاصد  و  اغراض  اپنے  ذریعے   کے 

Organizational Effectiveness ا ہے ۔

ت

ر پڑن

 

 پر اس کا منفی ای

اپنے    کا  کالج ہوتے ہیں جن  ن ا  ادارے  ایسے  کی ہے کچھ  ادارے می تعلی حاصل  ن ا تعلیمی  کالج  ن کسی  اپٓ نے بھی کسی   ! طلبا  ر 

 

عزی 

ا ،اس کالج کے طلبا کی کامیابی کا فیصد  

ت

ا ،ذمے داری کا احساس نہیں ہون

ت

% کے آس نپاس رہتا ہے، کمرہ  50معاشرے کے تئیں بہتر رویہ نہیں ہون

 می 

ت

ڈہ غیر جماع

ت 

اور اسان ا، طلبا 

ت

اور حاضری کا کوئی مقرر شدہ طریقہ کار نہیں ہون آمدو رفت  ڈہ کی 

ت 

،اسان ا 

ت

و تدریس کابہتر ماحول نہیں ہون    درس 

ا ، سرکاری اور عوامی گرانٹس ن ا تو پوری   Schedule حاضر رہتے ہیں ،تجربہ گاہ اور کتب خانے کے استعمال کا کوئی نظام الاوقات ن ا

ت

  نہیں ہون

اور  ا 

ت

رچ نہیں کی جان

 

ن ا ضرورت کے مطابق ج رچ نہیں ہوتے 

 

ن ا غیر    Financial year طرح ج کے خاتمے پر رقم واپس ہوجاتی ہے 

ر ہے یہ ش  
 
ا ہے تو ظاہ

ت

رچ کی جان

 

اثی کے اغراض و مقاصد پر پورا نہیں   Effective ضروری امور پر ج

ت

ادارے کی پہچان  نہیں اور یہ تنظیمی ن

ڈ

ت 

اور اسان اور تعلیمی کلینڈر تیار کرکے تعلیمی امور انجام دئے جاتے ہیں ،طلبا  ادارے می سالان پلان  ن ا  ا۔اور وہیں دوسرے کالج 

ت

رن

ت

ہ کی تقریباً  ای

ادارہ جاتی سطح پر وہا  100 رہ کرتے ہیں، معاشرے می بہتر مقام حاصل کر  %  فیصد حاضری ہوتی ہے، 
 
ں سے فارغ طلبا بہتر کارکردگی کا مظاہ

ا ہے، داخلے کے لیے   کے اپنی

ت

ادارے کی اچھی شبیہ قائم کرتے ہیں ، حصول تعلی کے سماجی اغراض و مقاصد ان کے پیش نظر ہون اور  شخصیت 

 کے درمیان مثبت افہام و تفہیم نپا

 

ت

 

 ن
من
چ 

 

می

ڈہ پرنسپل و 

ت 

ڈہ طلبا اور اسان

ت 

ر طبقے کے عوام ان اداروں کا رخ پہلے کرتے ہیں، اسان
 
ا ہے،   سماج کے ہ

ت

ن ا جان

اثی کے معیار  و  میزان پر  پرکھا جا سکتاتو 

ت

ر ادارے کہیں گے اور ان اداروں کو تنظیمی ن

 

و   ا   موی
ک
ر ہے اپٓ ایسے اداروں ن ا کالجوں

 
  ہے۔  ظاہ

ر طلبا اجٓ سے تقریباً  

 

ر تعلیمی اداروں کی خصوصیات     50عزی 

 

سال پہلے یعنی پچھلی صدی کی ساتویں اور آٹھویں دہائی می تعلیمی تحقیق کے ذریعے موی

ا 

ت

ثی سے متعلق کی پہچان کی گئی ۔ یہ خصوصیات اسکولوں ،کالجوں اور دیگر تعلیمی اداروں سے متعلق تھیں ان تعلیمی تحقیق سے اداروں کی تنظیمی ن

 جو خصوصیات نکل کر سامنے آئیں ان کو عام طور سے تین زمروں می تقسیم کی جا سکتا ہے۔ 

رتیب و تنظیم  1.

ت

 .Instructional Processes and Arrangement تدریسی طرز عمل اور ی

رتیب و تنظیم  2.

ت

    .Organizational Processes and Arrangement    تنظیمی طرز عمل اور ی

    .Leadership Characteristics رہنمان ان خصوصیات  3.

رتیب و تنظیم8.3.1 

ت

 (Instructional Processes and Arrangement) تدریسی طرز عمل اور ی

رتیب و تنظیم کے زمرے می وہ سارے تعلیمی امور اور انتظام آتے ہیں جن کی وجہ سے کوئی             

ت

ر طلبا ! تدریسی طرز عمل اور ی

 

تعلیمی                  عزی 

ا 

ت

اثی کے  ادارہ سماج می اور تعلیمی اداروں کے زمرے می  اپنے اغراض و مقاصد کے حصول کی بنا پر اعلا وارفع مقام حاصل کرن

ت

ہے اور اپنی تنظیمی ن
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ا ہے جن اقدامات کے ذریعے مذکورہ  خصوصیات 

ت

ر کرن

 

ڈہ ،غیر تدریسی عملہ اور حکومتی اداروں اور انتظامیہ کو متای

ت 

کا حصول    ذریعے عوام، طلبا، اسان

ا ، تعلیمی تنظیم کے تدریسی و تنظیمی  سرگرمیوں می طلبا کے

 

ن الکل واضح ہون کا   اداروں کے اہداف و مقاصد  ن ا  اور  ممکن ہے ان می تنظیم   والدین 

ا  جن پر چل کر طلبا تعلی کی اعلا سطح حاصل کر سکیں۔ ا

 

 بھی کرن

ت

 کی سبھی سطحوں پر شمولیت ،ان تعلیمی منہاج و مقاصد کی وضاج

ت

ن کے  سرپرش

اغہ حاضری، ہو

 

 کی نپابندی، بلا ن

ت
ت

م ورک و مفوضات ، صحت و  علاوہ ایسا ماحول سازی جس می طلبااپنی پیشہ وران  زندگی کی بنیادی مہارتیں  مثلاً وق

اور کیمپس کی صاف صفائی ، سماجی  روں کی عزت و توقیر ،جمہوری اقدار کی نپاسداری، کلاس روم 

 

اور ی  ڈہ 

ت 

حفظان    تندرستی، انفرادی نقطہ نظر،   اسان

سا می  عمل  کے  جان  کی   ات 

 

امتحان علاوہ  کے  خوبیوں  تنظیمی  اور  جاتی  ادارہ  مذکورہ   ہیں۔  امل 

 

ش بھی  وغیرہ  معروضی  صحت  ئنسی، 

ڈ تکنیکی و تدریسی ساز و سامان )مثلاً تجربہ گاہ ، ارٓٹ اینڈ کرافٹ ، ٹیچنگ  Comprehensiveاور ڈن  طرز عمل ، تعلی و تدریس کے دوران ج 

اثی کا اندازہ لگان ا جا سکتا ہے ۔

ت

امل ہیں جن سے تنظیمی ن

 

ڈ (اور طلبا مرکوزطریقہ تعلی وغیرہ ش

 

 ان 

رتیب و تنظیم8.3.2

ت

 (Organizational Processes and Arrangement) تنظیمی طرز عمل اور ی

اثی قا 

ت

رتیب و تنظیم می وہ سارے انتظامات اور کام آتے ہیں جن کے ذریعے کوئی ادارہ اپنا ن

ت

ر طلبا ! تنظیمی طرز عمل اور اس کی ی

 

ئم  عزی 

اش  طلبا اسا

 
ت

امی کے لیے جانے جاتے ہیں ۔ مثلاً اگر ادارے می م

 

راہ اچھے انتظام و انصرام اور تعلیمی  نیک ن ا ہے  اور اس کے سری 

ت

ڈکرن

ت 

ہ تعداد ہو ،   ن

ا

 

توان اور  ادارہ جاتی وسائل  اور پرسکون ماحول ہو،  آمران طرز عمل کے بجائے منظم  اور  رویہ  ئی بنیادی مربوط تدریسی اکتسابی ماحول ہو ، سخت گیر 

ا

ت

رق کی مسلسل نگرانی اور نصابی مقاصد و تدریسی مواد اور جان کے مابین ن

ت

ل میل ہو، نصابی اور ہم نصابی  ضرورتوں کے لیے ہوں، طلبا کی تعلیمی ی

 ن ا سٓانی دستیاب ہوں،تدریسی عملہ سے کم سے

ت
ت

ڈہ کے لیے تدریسی مواد اور کتابیں ہمہ وق

ت 

 کم غیر  سر گرمیوں کے انعقاد می پوری ہم آہنگی ، اسان

اکہ اسباق کے ذریعے تعلیمی  

ت

ار نگرانی ہو ن

ت

ڈہ و     -مقاصد کا مکمل حصول ممکن ہو سکے،  پرنسپل  تدریسی کام لیا جا ئے ، نصابی اور اکتسابی عمل کی لگان

ت 

اسان

ڈہ  

ت 

اور طلبا    -اسان ڈہ 

ت 

اور نصابی و ہم نصابی امور کی بہتر منصوبہ بندی کے لیے طلبا کی  -طلبا اسان ال میل ہو 

ت

ن اور پر خلوص  طلبا کے درمیان خوشگوار 

  ہیں اور اسے جار

ت

اثی قائم کر سکت

ت

 ہیں ۔ شمولیت ہو تو ایسے ادارے تنظیمی ن

ت

 ی بھی رکھ سکت

   (Leadership Characteristics) راہنمان ان خصوصیات  8.3.3

رق اور  

ت

راہ ش  زن ادہ اہمیت کا حامل ہے۔ادارے ن ا تنظیمی ی اثی کے ضمن می ادارے ن ا تنظیم کا سری 

ت

  Effectiveness تنظیمی ن

راہ کے لیے ضروری ہے کہ وہ غیر معمولی شخصیت کا مالک ہو   ر طلبا! ادارے ن ا تنظیم کے سری 

 

ا ہے۔عزی 

ت

راہ پر ہون ر کا سارا دارومدار اسی سری 

 

جو موی

ڈہ کی تدریسی مہارتوں پر مبنی کا

ت 

ڈ جو اسان راہی کر سکے، اس کی قیادت بہتر نتائج پر مبنی ہو ،ایسا قان  ر رہنمائی کر  اور نپائیداد انتظامیہ کی سری 

 

میاب اور موی

 اپنے ادا

ت
ت

روق ر طریقے سے ی 

 

افذ کر  سکے ، ایسا رہنما ہو جو تعلی ،تدریس اور تعلیمی انتظام کے قاعدے قانون ،کوڈ افٓ کنڈکٹ کو موی

 

رے می ن

رق کے لیے ات  کامیاب وژن ہو، جو اپنے ادارے کے تعلیمی اہداف و مقاصد کے حصول کے لیے ات  واضح  

ت

سکے، جس کے نپاس ادارے کی ی

ا ہو ، جہاں ادارہ جاتی تناز

ت

ا ہو بلکہ اس پر عمل درآمد بھی کرن

ت

ا ہو ، فیصل صرف زن انی اور دکھاوے کے لیے نہیں کرن

ت

عات کم از کم ہوں  لائحہ عمل رکھ

رق کے لیے خارجی امداد پر بھروسا کرنے کے بجائے 

ت

رویج و ی

ت

ا ہو، اس کا ارادہ اپنی ی

ت

 رکھ

ت

راہ ان کوفی الفور سلجھانے کی صلاچ  اندرونی طور   اور سری 
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ر کے ذریعے

 

اہو اور شراکتی تجاوی 

ت

 رکھ

ت

ری کے ذریعے معاملات کو سلجھانے کی صلاچ  ری 

 

ر حرکت یپ

 

 فیصل پر خود کفیل ہو، ایسا رہنما ہو جو اپنی مئوی

 لینے کا اہل بھی ہو ۔

 ( Check your Progressاپنی معلومات کی جان) 

اثی اغراض و مقاصد واضح کیجیے۔

ت

 سوال: تنظیمی ن

ر تعلیمی ادارے کی خصوصیات کی ہیں؟ واضح کیجیے۔  سوال:

 

 موی

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 

اد ) 8.4
 
اثی کی وسعت واب

ت

 (Dimensions of Organizational Effectivenessتنظیمی ن

اثی کے تح لیا

ت

ن ڈہ تنظیمی 

  

کا جان رق 

ت

ی و  رویج 

ت

ی اور  ، طرز عمل  ان کی کارکردگی  کا  اور تنظیمں  اداروں  کہ  اپٓ جان چکے ہیں   ! ر طلبا 

 

۔  عزی  ا ہے 

ت

 جان

اثی کے  

ت

ن اور اغراض و مقاصد ان کی  اور تنظیمں کی حصولیابی  ن انیاداروں  کا  Dimensionsلحاظ سے بہت ہی اہم ہے اس کے وسعت 

اہداف ل 
م
ک

ت

ی

جا سکتا ہے مثلاً  لیا  ڈہ کئی نقطہ نظر سے 

  

قائم رکھنا Attainment   Goal جان آہنگی  ہم  داخلی   ،maintaning 

internal integration  اور ثقافتی معیار یعنی   Cultural Patterns    اثی کی وسعت کو

ت

کو بنائے رکھنا خاص ہیں ۔ تنظیمی ن

 اس کی طرز رسائیوں کے لحاظ سے بھی جانچا پرکھا جا سکتا ہے عام طور سے اس کی تین 

ا ہے  Goal Approach پہلا ہدف طرز رسائی ن ا ہدف کا نقطہ نظر                                                                                                                                                               طرز رسائیوں آپ طلبا کے لیئے  مفیدہیں۔                                                                                       

ت

 کہلان

ی ن ا فعلی طرز رسائی  

ن ف

 

ط

 کہتے ہیںFunctional Approach)) دوسری طرز رسائی کو و

 کہتے ہیں ۔ ( System Resource Approach) اور تیسری طرز رسائی کو تنظیم وسائل طرز رسائی 

اثی سے   

ت

اثی کا ش  سے اہم اور وسیع معیار کسی ادارے کے اہداف و مقاصد کا حصول ہے اس نظریہ ن ا طرز رسائی می تنظیمی ن

ت

تنظیمی ن

راہمی سے  

 

ف ڈمات ہیں جن کی 

 

ر ج

 

وہ موی  کے ذریعے  مراد 

ت

اور پیداواری صلاچ  اعلیہ کارکردگی  اور   قدر اضافہ ہو 
 
 می قاب

ت

 
افادی ادارے کی 

، کارون اری   ادارہ جاتی منافع   ، ، کارکردگی   

ت

ن ا ارکان تنظیم کے حوصلے بلند کئے جائیں ۔ اس ضمن می معیار ، پیداواری صلاچ  کار کردگی  ملازمین 

اتی مواقع پر حوصلہ افزائی اور تسلی بخش امداد کو بھی  جیسے عناصر و عوامل کو بہت اہمیت حاصل

 

ن ا ملازمین کی حادن  ہے۔ اس کے علاوہ ارکان تنظیم 

اندہی کرکے ا

 
 

اثی کے میزان پر پرکھا جا سکتا ہے ۔اس طرز رسائی می ات  اور اہم ن ات یہ ہے کہ تنظیمی مسائل کو کتنی جلدی ن

ت

سے حل کی  تنظیمی ن

ا ہے ۔

ت

 جان



111 
 

ی ن ا فعلی طرز رسائی 

ن ف

 

ط

ی ن ا فعلی طرز رسائی بہت     Functional Approach و

ن ف

 

ط

اثی کی طرز رسائیوں می و

ت

۔تنظیمی ن

ادارے کی رین سماجیات کے مطابق کسی 
 
۔ ماہ ا ہے 

ت

 کے مسئلے کو حل کرن

ت
 

و مقاصد کی شناج اہداف    ہی اہمیت کا حامل ہے ۔ یہ طرز رسائی تنظیمی 

 در اصل اس کے اہداف و مقاصد کے حصول سے کی جاتی ہے ان مقاصد و اہد

ت
 

ا ہے  شناج

ت

ڈمات کو سامنے رکھ کر کی جان

 

اف کا تعین  معاشرے کی ج

اثی کا انحصار اس پر ہے کہ وہ کتنی اچھی طرح 

ت

کے لیے اپنی بہتر کارکردگی کا    Super   Ordinate System   چنانچ اداروں کی ن

رہ کر رہی ہے ۔  اس طرز رسائی کی
 
 حدیہ ہے کہ تنظیمں کو اس کی پیروی کرنے کی کتنی خود مختاری ہے ؟ اس عمل کے ذریعے معاشرے کی  مظاہ

ا  

 

ا اور اس کی جان کرن

 

اثی کا اندازہ لگان

ت

ڈمات کے لحاظ سے تنظیمی ن

 

ڈمات کے لیے اس کے حتمی مقاصد می کتنی گنجائش ہے ؟ معاشرتی ج

 

مشکل ہے  ج

طلاق نہیں ہو سکتا ۔ مقاصد اور فعالی نقطہ نظر دونوں  پریکساں طورسے غور نہیں کی جا سکتا کیوں کہ یہ تنظیمں اور اس  ۔ گون ا جان ن ا پیمائش کا اس پر ا

 کے ماحول کے درمیان تصوراتی مسئلہ ہے۔

اثی کے داخلی انحصار کے ان عوامل پر زور دیتا   System Resource Approach تنظیم وسائل طرز رسائی  

ت

تنظیمی ن

 

م
ق

ی وسائل  ہے جو تنظیم کو اس کے ماحول سے مربوط کرتے ہیں ۔ یہ اپنے داخلی اور خارجی لین دین کے ن اہمی روابط و انحصار پر اور کامیاب و بیش 

ت

ی

انی وسائل سے مربوط ہوتی ہے، ان ہی وسائل کا 

 

ر ات  تنظیم کو ضرورت پڑتی ہے ۔ مثلاً جسمانی معاشی اور ان
 
 ہ

  Goal Approach اس نظریے کی حد بندی یہ ہے کہ یہ ماحول سے حاصل شدہ وسائل سے تنظیم کے مقاصد کو ملا دیتی ہے چنانچ یہ

 ہمیں اس نتیجے پر لے جاتی جہاں کوئی واحد نظریہ  ن ا

 

اثی کے مباج

ت

ڈا تنظیمی ن

 

  Indicatorن ا ہدف کے نظریے سے زن ادہ مختلف نہیں ہے۔ل

ص کے لیے عملی مقاصد کی طرف رجوع کرتی ہے۔ 

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

اثی کی 

ت

اثی کے لیے قائم نہیں کی جا سکتا ۔ چنانچ یہ طرز رسائی تنظیمی ن

ت

 ن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

اثی کی وسعت  سوال: 

ت

 کیجیے۔بیان   تنظیمی ن

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

اثی کا حصول 8.5

ت

 ( Achieving of Organizational Effectiveness) تنظیمی ن

ا  

ت

اثی کی حصول کے ضمن می کسی ادارے ن ا تنظیم کی وہ ساری خصوصیات بہتر کارکردگی اور حصولیابیوں کا شمار ہون

ت

ر طلبا ! تنظیمی ن

 

عزی 

ا ہے ۔مثلاً طلبا کی خودمختاری ، تخلیقی سوچ ، امداد ن اہمی اور بنیادی مہارتوں  

ت

 مقام حاصل کرن

ہ

س  پر دست ہے جن سے کوئی ادارہ معاشرے می علٰ

ا ۔ادارے کا منصوبہ بندطریقے سے تمام عملے کی فعال شمولیت کو یقینی 

 

ر طریقے سے تعلیمی اہداف و مقاصد حاصل کرن

 

ا ، زن ادہ موای

 

ا  حاصل کرن

 

 بنان

ا اسا

 

اکہ اغراز و مقاصد کو تکمیل ممکن ہو سکے ،ادارے کے معیار کو بہتر بنانے کے لیے اندرونی اور بیرونی احتساب پر کار بند ہون

ت

ڈہ کی پیش وران  ن

ت 

ن
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رق اور

ت

رائج کی مصابیان کی انجام دیہی،معیار کو بنائے رکھنے     Carrier Development ی

 

راہوں کی مدد ف کے لیے اداروں کے سری 

ا سزا اور دھمکی کے بجائے حوصلہ افزائی ، تعریف اور انعمات کا سہ 

 

ر رہنمائی کرن

 

رق کے لیے کوشش و عمل پیدا ہونے می موای

ت

ڈ ی رن 

 

را لیں ،  اور م

او انی وسائل 

 

ان  ، و تدریس  اداروں می دستیاب   می درس 

ت

ڈہ کا کمرے جماع

ت 

ا اسان

 

رھان

 

ی    قدم 

 

رق کی جای

ت

ر معادی وسائل استعمال کر کے ی

ا پرنسپل کا طلبا اور طلبا کے والدین سے مفادن ان اور ہنگامی صورت حال کے پیش نظر افحام و تفہیم  

 

سے کام  شروع کرنے سے قبل منصوبہ بندی کرن

ا اور طلبا کی تخلیقی اور معیاری کار کردگی کی حوصلہ افزائی کر   لینا

 

 مناقد کرن

ت
ت

ر وق ی جان کو ی 

ی ل
چص

ت

ت

ا ، طلبا می  تعلیمی معیار کو بنائے رکھنے کے لیے 

 

ن

ا غرض کہ ادارے کے

 

ھک اپنی ن ات کو رکھنے کے لیے حوصلہ افزائی کرن
 
چ
ھی 
 
ج

تمام    خوف اور جھی جھک کے بجائے مشفقان رویہ کے ذریعے بے 

انیاں ہیں ۔

 
 

اثی کے حصول کی ن

ت

 تعلیمی اور انتظامی امور کی انجام دیہی ، تنظیمی ن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

اثی کیسے حاصل کی جاسکتی ہے؟ سوال: 

ت

 تنظیمی ن

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 8.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درج ذیل ن اتیں سیکھیں: 

راہوں کے ذریعے اداروں می بہتر کارکردگی اور اپنے   َپٓ نے یہ معلوم کی کہ کس طرح اداروں کی کارکردگی اصول و ضوابط اور ان کے سری 

رین سماجیات نے تنظیمی  
 
اثی قائم کرتی ہیں۔بعض ماہ

ت

اثی کو اہداف و مقاصد کے حصول کی  بناپر مختلف قسم کے تعلیمی ادارے اورتنظیمیں تنظیمی ن

ت

 ن

رق کو اس کا میزان مقررکی 

ت

اثی کے لیے معاشرتی اور ماحولیاتی تبدیلی اور ی

ت

 ہے ۔  اس کے ہدف کے حصول کو پیمان بنان ا ہے تو بعض نے تنظیمی ن

کی   اداروں  ر 

 

موی اپٓ نے  ۔  ا ہے 

ت

کرن قائم  اثی 

ت

ن اپنے ہدف کے حصول کے لیے تنظیمی  ادارہ  کوئی  کہ کس طرح سے  پڑھا  اپٓ نے   ! طلبا  ر 

 

عزی 

امل  

 

رتیب و تنظیم ، تنظیمی طرز عمل اور رہنمان ان خصوصیات ش

ت

ہیں  خصوصیات کے ضمن می جن نکات کا مطالعہ کی ان می تدریسی طرز عمل اور ی

  ۔ تدریسی طرز عمل می تنظیم ن ا اداروں کے اہداف و مقاصد ن الکل واضح اور صاف ہوتے ہیں ۔ ادارے کی سرگرمیوں می طلبا کے علاوہ ان کے

ا ہے ۔ اس طرز عمل می ادارے ایساماحول سازی کرتے ہیں جس می طلبا اپنی پیشہ وران زندگی کی بنیاو

ت

امل کی جان

 

دی  الدین اور سرپرستوں کو ش

روں کی عزت و

 

ڈہ اور ی 

ت 

اغہ حاضری ، ہوم ورک و مفوضات ، صحت و تندرستی ، انفرادی نقطہ نظر ، اسان

 

 کی نپابندی ، بلا ن

ت
ت

توقیر ،    مہارتیں مثلاً وق

۔ تنظیمی طرز عمل کے  دی جاتی ہے  توجہ  ، سماجی حفظان صحت پرخصوصی  اور کیمپس کی صاف صفائی  روم  ، کلاس  نپاسداری  کی  اقدار  جمہوری 

رق کی نگرانی ،نصابی اور ہم نصابی سرگرمیوں کے

ت

ڈہ تعداد ، مربوط تدریسی اکتسابی ماحول ،طلبا کی تعلیمی ی

ت 

اش  طلبا اسان

 
ت

د می  انعقا   زمرے می م
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ال میل اور نصابی و ہم نصابی امور کی منصوبہ بندی می طلبا کی شمو

ت

ڈہ اور طلبا کے درمیان خوش گوار پرخلوش ن

ت 

امل توازن اور پرنسپل ، اسان

 

لیت ش

راہ کے لیے غیر معمولی شخصیت   اثی کے ضمن می رہنمان ان خصوصیات کی بہت اہمیت ہے چنانچ اس ضمن می تنظیم کے سری 

ت

کا  ہیں ۔ تنظیمی ن

رق پر مبنی وژن رکھنے 

ت

ی ادارہ کی  اور مستقبل کے لیے  ر رہنمائی، تعلیمی انتظام می مہارت 

 

ڈہ کی تدریسی مہارتوں کی مئوی

ت 

اسان ا، 

 

اور  مالک ہون والا   

 ے ۔
ن

 

ن
 
ہ
ا چا

 

 رکھنے والا ہون

ت

 داخلی مسائل کو فی الفور سلجھانے کی صلاچ 

اثی کی تین طرز رسائیوں کے متعلق جانکاری حاصل کی ہے جس می پہلا ہدف طرز رسائی ن ا ہدف  

ت

ر طلبا ! اپٓ نے اس اکائی می تنظیمی ن

 

کا  عزی 

ی ن ا فعلی     Goal Approachنقطہ نظر  

ن ف

 

ط

ا ہے دوسری طرز رسائی کو و

ت

کہتے ہیں اور تیسری     Functional Approachکہلان

اثی کے اصول و    System Resource Approachطرز رسائی کو تنظیم وسائل طرز رسائی  

ت

کہتے ہیں ۔ یہ طرز رسائیاں تنظیمی ن

 ضوابط، منہاج و مقاصد اور طرز عمل کو سمجھنے می مدد کرتے ہیں ۔ 

رہنگ 8.7

 

 (Glossary) ف

 

Effectiveness اثی

ت

 ن

Instructional  تدریسی، تعلیمی 

Arrangement رتیب و تنظیم

ت

 ی

Processes طریق عمل، پروگرام کے ذریعے ن ا پروگرام 

Leadership  

ت

 رہنمائی ، قائدان صلاچ 

Characteristics  خصوصیات ، مخصوص 

Effective  افذ، لاگو ہونے والا

 

ر ، ن

 

 مئوی

Efficiency  ، حسن کارکردگی ، 

ت
ت

 ، خصوصیتلیاق

ت

 صلاچ 

Efficient  رچ پر زن ادہ کارگزاری دکھانے والا

 

 ، کم سے کم ج

ت

 
 ن ا کفای

Financial year  مالی سال 

Comprehensive را پر حاوی

 

 
 ں ن ا اج

 

 وسیع ، مکمل ،تمام پہلوئ

Resource  وسیلہ ، کارگر تدبیر ،کام کا ذریعہ 

Ordinate  ّہ

 

 ی
معن
رتیب دینا ، 

ت

 ی

Indicator  ارہ کرتی ہے

 

رنے کا اش

 

اندہی کرنے والا ، گاڑی کی وہ روشنی جو م

 
 

 نمائندہ ، ن

Goal  ان ،منزل

 
 

 ہدف ، مقصد ، ن
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Approach  طرز رسائی ، پہنچنے کا ذریعہ ، طریق کار 

 پورے طور پر ، مجموعی طور پر  اجتماعی 

 

ت
 

رکیب ساج

ت

 بناوٹ ، ی

ریم ورک 

 

 ن ا نظام ف

ت
 

 ڈھانچ ، بنیادی ساج

 

ت

 

 

 مشابہت ، ات  جیسا  یکسان

را  عناصر

 

 
 عنصر کی جمع ، اصلی اج

رات  عوامل 

 

 عمل کرنے والا ، ای

ر انگیزی

 

ا  ای

 

ر کرن

 

 ای

 میل جول ، ات  جیسی آواز  ہم آہنگی

 روش ، سلوک ، رویہ  طرز عمل 

 بلند ، عالی مرتبہ اعلا و ارفع 

ت

 
 نہای

 جانبداری ، لحاظ ، خاطر نپاسداری 

 رویہ حاکمان  آمران

 پہنچانے والا ، کرنے والا حامل

ران بصیرت ، روشن خیال  Vision وژن  مدی 

 جلدی ، فوراً  فی الفور 

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 8.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

اثی کے لیے  .1

ت

ر سماجیات نے تنظیمی ن
 
 اہداف کو خصوصی اہمیت دی ہے ۔کس ماہ

(a) Kimberly  (b  )  Etzioni 

(c) Georgopoulos (d  )  ان می سے کوئی نہیں 

اثی کی کس خصوصیت می .2

ت

امل    تدریسی و تنظیمی سرگرمیوں می طلبا کے والدین اور سرپرستوں کی سبھی سطحوں پر شمولیت  " تنظیمی ن

 

ش

 ہے ۔

(a)  تدریسی طرز عمل  (b) تنظیمی طرز عمل  
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(c)  رہنمان ان خصوصیات  (d  )   ی طرز رسائی

ن ف

 

ط

 و

ا ہے ۔  .3

ت

 کس طرز رسائی پر جان ن ا پیمائش کا اطلاق نہیں ہون

(a)  تنظیم وسائل طرز رسائی (b)   ہدف طرز رسائی 

(c)  ی ن ا فعلی طرز رسائی

ن ف

 

ط

 دونوں می  B اور (  d) و

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

اثی کا مفہوم بتائیے ۔  .1

ت

 تنظیمی ن

 تنظیمی طرز عمل سے کی مراد ہے مختصرا بیان کیجئے ۔  .2

 ہیں ۔  .3

ت

ر ادارہ کہہ  سکت

 

 کن خو بیوں کی بنیاد پر کسی ادارے کو موی

ے ۔  .4

 

ن
 
ھن

لک

ر رہنما ئی پر مختصر نوٹ 

 

 موی

 کی خصوصیت بتائے۔  System Resource Approach  طرز رسائیتنظیم وسا ئل  .5

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

ا ثی کی تعریف اور وسعت بیان کیجئے ۔ .1

ت

 تنظیمی ن

 کیجئے ۔ .2

ت

ر اداروں کی خصوصیا ت کی وضاج

 

 مو ی

رہ لیجئے ۔ .3

 
 

 رہنما ن ان خصوصیات کا اجما لی جای

اثی کی طرز رسائیوں پر اپنے خیا لات کا اظہار کیجئے ۔  .4

ت

 تنظیمی ن

رق واضح کیجئے ۔ .5

 

 تدریسی طرز عمل اور تنظیمی طرز عمل می ف

ر کردہ اکتسابی مواد   8.9

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

 

• Dr.S.R.Pandya, Administration and Management Of Education, Himalaya 

Publishing House. Third Edition : 2006  

• Chandan, J.S , Organizational Behaviour. New Delhi: Vikas Publishing 

House   Pvt.Ltd. : 1994 

ارات تعلی ،) تیسرا  •

 

روغ اردو زن ان ، نئی دہلی ۔ اسٓٹن ، مترجم نور الحس ، اش

 

رائے ف ڈیشن (،  قومی کونسل ی 

 

 2011ان 
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 گروہ اور تنظیمیں  ۔09اکائی 

(Group and Organizations) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 9.0

 (Objectives) مقاصد 9.1

 (Meaning and Definitionsگروہ کے معنی اور تعریفیں ) 9.2

 (Nature and features of a groupاور خصوصیات )گروہ کی نوعیت   9.3

 ( Importance of Groupگروہ کی اہمیت ) 9.4

 (Types of Groups) گروہ کے اقسام  9.5

 ( Factors responsible for formation of groupگروہ کی تشکیل کےلئے ذمہ دار عوامل ) 9.6

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 9.7

رہنگ 9.8

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 9.9

ر کردہ اکتسابی مواد ) 9.10

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 9.0

( ہے جسکے تح تنظیمی  Dynamics of Organizational Behaviourسابقہ بلاک جسکا عنوان تنظیمی رویہ کی حرکیت )

رویہ   گروہی  می  " تنظیم  بلاک  ہے۔موجودہ  گئی  کی  بحث  سے  حوالے  کے  اثی 

ت

ن تنظیمی  اور  رق 

ت

ی اور  تبدیلی  ، تنظیمی  ثقافت  ، تنظیمی   

ت
 

ساج

(Group Behaviour in Organization( تنظیمیں  اور  "گروہ  اکائی  پہلی  کی   "  )Group and 

Organization   راد کا مجموعہ ہےجو ات

 

( " کے مطالعہ کے بعد آپ اس ن ات سے بخوبی واقف ہو چکے ہونگے کہ گروہ دو ن ا دوسے زن ادہ اف

اور تعریف پر بحث کی گئی  اہے۔موجودہ اکائی می گروہ کے معنی ، مفہوم 

ت

دوسرے کے ساتھ ملکر مشترکہ مقاصد کی حصولیابی کے لئے کام کرن

اور خصوصیات سے طلباءواقف ہو سکیں نیز طلباءگروہ کی اہمیت کو اچھی طرح  ہے۔ اس اکائی می یہ بھی   کوشش کی گئی ہے کہ گروہ کی نوعیت 

اکہ طلباء گروہ کے مختلف

ت

 اقسام  اور  سمجھ سکے ۔ اس اکائی می گروہ کے اقسام اور گروہ کی تشکیل کے لئے ذمہ دار عوامل پر بھی روشنی ڈالی گئی ہے ن

 والے عوامل سے واقف ہو سکے۔  اس کوتشکیل دینے

 (Objectives) مقاصد 9.1
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 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 ں کوسمجھ سکیں ۔  •

 

 گروہ کے معنی ومفہوم اور تعری 

 گروہ کی نوعیت اور خصوصیات سے واقف ہو سکیں۔  •

 گروہ کی اہمیت سمجھ سکیں۔  •

 معلومات حاصل کرسکیں۔ گروہ کے اقسام سے متعلق   •

 گروہ کی تشکیل کے لئے ذمہ دار عوامل کوجان سکیں۔ •

 (Meaning and Definitions of group) گروہ کے معنی اور تعریفیں 9.2

رادات  دوسرے کے ساتھ ملکر اپنے مقاصد کی حصول کیلئے کام  

 

ا ہے جہاں مختلف اف

ت

ر کرن
 
گروہ ات  اہم تصورہے جو کسی مخصوص مجموعے کو ظاہ

راد مختلف گروھوں وجماعتوں می

 

ا ہے اوراپنی زندگی می ہم تمام اف

ت

رچ ہون

 

را حصہ گروہ کی تعامل می ج

 

 کا ات  بہت ی 

ت
ت

ارےوق
 
  کرتے ہیں۔ ہ

امل ہو

 

تے ہیں۔کچھ گروہوں کی رکنیت تنظیمی اہداف کے حصول کیلئے ات  اہم ذریعہ بن جاتی ہے۔) ن ا مارینو اور  ش

ی/

سک

 

ی ن

 Yammarino and Dubinsky)1990ڈو

راد کے مجموعے کے طور پر بیان کی جاتی ہے جو ن اقاعدہ طور پرآپس می ملتے می اور ات  دوسرے کے  

 

ساتھ  گروہ کی تعریف دو ن ا دو سے زن ادہ اف

ا ہے

ت

ر ہون

 

ر شخص دوسرے شخص سے متای
 
 کرتے ہیں کہ ہ

ت

 
پ

ا )اس طرح ن ات چ

 

رد کا  (1981Marvin Shawمارون ش

 

۔کسی بھی ف

ا ہے جس سے اس کا سلوک  اپنے گروہ کے 

ت

 کسی ن کسی گروہ کا رکن ہو ن

ت

رد اپنی پیدائش سے لے کر موت ت

 

رف
 
علاوہ کوئی وجود نہیں ہے کیونکہ ہ

ا ہے۔ بنیادی گروہ کی حیثیت سے خاندان

ت

ر ہون

 

ر کا   (family) مستقل طور پر متای

 

رد کی معاشرتی شخصیت می تبدیلی کے عمل پر وسیع ای

 

ف

ر ا

 

رد کی نشونما پر ای

 

 اور مختلف کلب نیز تنظیمیں بھی ف

ت

انوی گروہ جیسے پڑوسی، اسکول، کھیل کا میدان، ہم عمرجماع

 

ا ہے۔ ن

ت

رہ کرن
 
نداز ہوتی ہیں  مظاہ

اکہ عمل اور کارکردگی مجموعی طور پر

ت

  معاشرے می دیکھا جاسکے۔ اور طرز عمل کا تعین کرتی ہیں ن

ر ینِ سماجیات اور نفسیات کے ذریعے دینے گئے گروہ کی تعریفیں مندرجہ ذیل ہیں
 
 :کچھ ماہ

گروہ کی تعریف اس طرح سے بیان کرتے ہیں کہ ”گروہ ایسے   (Sherif & Sherif 1969)شیریف اور شیریف 

 مستحکم کردار اور حیثیت کے رشتے می کھڑے رہتے ہیں اور جو کم

ت
ت

راد پر مشتمل ات  سماجی اکائی ہے جوات  دوسرے کے ساتھ اس وق

 

  متعدد اف

 “از کم اپنے طرز عمل کو منظم کرنے کیلئے اقدارن ا اصولوں کا ات  مجموعہ رکھتے ہیں۔

راد پر مشتمل  (Baron & Byrne, 1988) بیرن اور بورن  

 

کے مطابق گروہ کی تعریف ” گروہ دو ن ا دو سے زن ادہ اف

راد اپنےمستحکم تعلق کی بنیادپرسماجی تعامل می مصروف ہوتے ہیں اور ات  دوسرے پر منحصر ہوتے ہیں نیزمشترکہ مقاصد کی و

 

اہے جو اف

ت

جہ  ہون

 سے خودکو ات  گروہ کا حصہ سمجھتے ہیں۔
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ارا مطلب سماجی مخلوق کا کوئی ایسا مجموعہ جو ات    (R.M.MacIver 1953)آر۔ ایم۔ میک ایور  
 
کا کہنا ہےکہ ” گروہ سے ہ

اہے کہ ات  گروہ کے ممبران کے درمیان سماجی  

ت

امل ہوتے ہیں۔" جس سے یہ واضح ہون

 

دوسرے کے ساتھ مخصوص سماجی تعلقات می ش

ا ضروری ہے۔

 

 تعلقات ہون

کے مطابق ” گروہ ات  مشترکہ مقصد رکھنے والے لوگوں کی ایسی تعداد ہے جو   (Huse & Bowditch) حس اور بود بیچ 

 “ اپنے مقصد کو پورا کرنے کیلئے ات  دوسرے سے ہم کلام ہوتے ہیں، واقفیت حاصل کرتے ہیں اور اپنے آپ ات  گروہ کا حصہ سمجھتے ہیں۔

رر اور گیرتھ 
ن ف

 

 ی ن
ج

(Jennifier & Gareth)    گروہ کی تعریف کرتے ہوئے لکھتے ہیں ”گروہ دو ن ا دو سے زن ادہ لوگوں کا ات

 کرتے ہیں ۔

ت

 
پ

 “مجموعہ ہے جو کچھ مخصوص مقاصد کے حصول ن ا کچھ خاص ضرور ن ات کو پورا کرنے کےلیے ات  دوسرے کے ساتھ ن ات چ

ن ات   دوسرے کے ساتھ  ات   اہے جو کسی مشترکہ مقصد کے تح مسلسل 

ت

راد کامجموعہ کہلان

 

اف مجموعی طورپریہ کہاجاسکتاہے کہ گروہ چندایسے 

رات  کا رویہ  
 
اہے اورہ

ت

 رکھ

ت
 

ا ہے ، مشترکہ شناج

ت

ر کرن

 

ر ات  شخص کا عمل دوسرے شخص کو متای
 
چیتاور مسلسل تعامل کرتے ہیں۔ اس گروہ کا ہ

ا ہے۔دوسرے پر منحصر

ت

  ہون

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 بیان کریں؟  سوال: گروہ سے آپ کی سمجھتے ہیں ؟

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Nature & Features of a Group)گروہ کی نوعیت اور خصوصیات 9.3

 گروہ کی اہم خصوصیات درج ذیل ہیں۔ 

I راد

 

  (Two or more persons) دو ن ا دو سے زن ادہ اف

راد کی کثرتِ 

 

رر سکتا ہے اورکسی بھی گروہ می اف
ک
ہی ں

 

ت
 

ت

 
پ

رد ن ات چ

 

راد ہونے چاہئے کیونکہ ات  ف

 

تعداد کی    ات  گروہ کی تشکیل کیلئے کم از کم دو اف

ا ہے۔ 

ت

 کوئی حدود نہیں ہے لیکن گروہ کے ارکان کی تعداد کا تعین تنظیم کے قواعد و ضوابط کے تناظر می کی جان

II انجمن کی مظبوطرغبت (Strong Desire of Association) 
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از کے احساس کیلئے جوڑے۔ اس طرح گروہ   

ت

ان کی خواہش ہوتی ہے کہ وہ اپنے آپ کو کسی مخصوص گروہ کے ساتھ اپنے وقار اور سماجی ام

 

ان

راد گروہ کے ساتھ اپنی رسمی اور غیر رسمی وابستگی کے ذریعہ وقار اور استحقا

 

اہے جبکہ اف

ت

ر انداز ہون

 

راد کے خیالات اور اعمال پر ای

 

س حاصل  ق کا احسا اف

ا ہے۔ 

ت

 کرن

III اراکین کے درمیان بیداری (Awareness among members) 

ر رکن کی طاقتوں، کمزوریوں، صلا حیتوں،  
 
گروہ  کےچھوٹے ہونے کی وجہ سے نفسیاتی طور پر اراکین ات  دوسرے سے واقف ہوتے ہیں اور ہ

ر رکن کو اس کی صلاحیتوں کے مطابق ا
 
ا کہ ہ

ت

 بنان
 
 دیگر اراکین واقف ہوتے ہیں ۔یہ گروہ کو اس قاب

ت

 
ا موں، ہنر اور ضرورن ات کی ن ای

 

ستعمال  کارن

راہم کرسکے۔ کر 

 

 سکے اور اپنے دیگر اراکین کی خواہشات کو پورا کرنے کیلئے موقع ف

IV  

ت
 

  (Collective Identity) اجتماعی شناج

ا چاہئے کہ وہ کسی مخصوص گروہ 

 

ر رکن کو یقین ہون
 
ا چاہئے۔ گروہ کے ہ

 

گروہ کے اراکین کو اپنی گروہ کی رکنیت کے ن ارے می آگاہ ہون

رد ات  دوسرے سے واقف نہیں ہوتے ہیں ن ا اگر ن اخبر ہیں بھی تو ن ا معنی  کا رکن اور حصہ دار ہے۔ کیونکہ اس کے  

 

رخلاف سماج می عام طور پر اف ی 

 انداز می ات  دوسرے کے ساتھ می ہم کلام نہیں ہوتے ہیں۔ 

V مشترکہ مقاصد کی دلچسپی (Shared Goal Interest)  

ر رکن اس کی تصدیق کرے ن ا اس سے  
 
اچاہئے لیکن یہ ضروری نہیں ہے کہ ہ

 

کچھ مشترکہ مقاصد کے حصول کیلئے گروہ کے اراکین کو تصدیق کرن

اہداف کی دلچسپی گروہ کے   ان می دلچسپی رکھناچاہیے کیونکہ مشترکہ  کو  رکن  ر 
 
ہ ات  گروہ کے مختلف مقاصد ہیں پھر بھی   اگر  اتفاق کرے۔ 

 ات  ساتھ ن اندھتی ہے۔  اراکین کو

VI تعامل (Interaction)  

ری    آمنے سامنے ،تحری 

ت

 
پ

اہے جون ات چ

ت
  

ر رکن اپنے خیالات کو دوسروں کے ساتھ مواصلات کے ذریعہ ن ات
 
تعامل سے مراد یہ ہے کہ گروہ کا  ہ

پرون  و ضوابط  روابط  درمیان  اراکین کے  دوسرے طریقے سے ممکن ہے جس سےگروہ کے  ن ا کسی  پر  ورک   

 

 

 

، کمپیوٹر ن پر  فون  ،ٹیلی  پر  طور 

رھتاہے۔

 
پ
 ج

VII رق

ت

  (Development of Leadership) قیادت کی ی

ر رکن کیلئے یہ ممکن ہے کہ گروہ کے ساتھ اس کی وابستگی ہو اور اس کے اندرقائدان خوبیا
 
رق ہے۔ ہ

ت

ں  گروہ کی ات  اہم خصوصیت قیادت کی ی

  قائد خود غرض ہو ن ا اس کے اندر خود اعتمادی کی کمی ہوتی تو وہ پھردوسروں کے اندر قائدان خصوصیات پیدا کرنے کی  
 
  حوصلہپیدا ہوں۔ لیکن ج

 شکنی کرے گا۔

 ( Check your Progressاپنی معلومات کی جان) 

 بیان کیجیے۔گروہ کی اہم خصوصیات  سوال: 

 _____________________________________________________________ 
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 _____________________________________________________________ 

 

 

 (Importance of Group)گروہ کی اہمیت   9.4

 پہنچنے کیلئے وسائل کا استعمال ات  منظم

ت

  گروہ می لوگ کچھ مشترکہ مقاصد حاصل کرنے کیلئے اکٹھے ہوتے ہیں اور پہلے سے طے شدہ اہداف ت

 کے ذریعہ بہت آسانی سے  

ت
ت

ا ہے اسکو گروہ کی طاق

ت

اممکن نظر آن

 

ا ہے اور ات  کام جو ن

ت

 ہون

ت
ت

  کیانداز می کرتے ہیں۔ گروہ می بہت زن ادہ طاق

اگر گر ۔  اہے 

ت

ر ہون

 

انداز بھی متای کا  اوران کے سوچنے  ر ہوتے ہیں 

 

ن اہمی تعامل سے متای اراکین کے  دیگر  اراکین ہمیشہ  وہ  جاسکتا ہے۔گروہ کے 

 سے   (Output) مثبت سوچ رکھنے والوں پر مشتمل ہے تو پیداوار

ت

ڈ اراکین کو ملازم رن 

 

ر ن ار دوگنی سے زن ادہ ہوتی ہے ۔گروہ کی حرکیت م
 
ہ

 کہ اراکین کا  (Team Spirit) ن بخش سکتی ہے اور گروہ کے اراکین کے درمیان اجتماعی،حوصلہاطمینا

ت

ر کر سکتا ہے۔ یہاں ت

 

کو بھی متای

ا ہے۔ 

ت

جان کار کی مدد سے مثبت مفکر می تبدیل ہو   

ت

پر منفی مفکر سہول اور خیالات گروہی حرکیت پر منحصر ہے مثال کے طور  رویہ بصیرت 

ا ہے تو تعاون اور ہم آہنگی کے نتیجے می پیدا

ت

رن ادہ سے زن ادہ اضافہ ہو سکتا ہے۔ گروہ  اگرگروہ ات  مربوط گروہ کی حیثیت سے کام کرن

 

وار ی می ںر

رھ سکتاہے۔

 

ا ہے اور دیگر مقاصد کی طرف بھی ی 

ت

 زن ادہ لچکدار ہونے کی وجہ سے اپنےاہداف آسانی سے حاصل کرن

ا ہےاورمختلف صورتوں می زمرہ بندی کرنے مشترکہ مقاصد کی تشکیل کیلئے مفید

ت
 

 
 ت

 

 گروہ زندگی کے مختلف پہلووں می ات  اہم تعامل کا ن اع

رق علمی تحقیقا

ت

رد کو یہ موقع ملتا ہے کہ مشترکہ مقاصد تشکیل دن ا جائے اور یہ مقاصد عموما کًامیابی ، ی

 

ا ہے۔ ات  گروہ . می ف

ت

 ہون

ت

 
ای

 

ت ن ا کیسی اور  ن

  ہمیں ات  گروہ کا حصہ بننے کا موقع ملتا ہے تو ہم اپنے تجرن ات و خیالات کو دوسروں کے ساتھ ن انٹتے
 
 ہیں۔ ج

ت

 ہیں۔  حوصلہ افزائی کیلئے ہو سکت

ا ہے۔ گروہ کی اہمیت اس لئے زن اد

ت

راہم کرن

 

رق اور کامیابی کا حصہ بننے کا موقع ف

ت

ہ ہے کہ اس کے ذریعہ ہم  اس طرح گروہ ہمیں ات  دوسرے کی ی

ا مدد سے  کی  اپنے گروہی ساتھیوں  اور ہم  ا ہے 

ت

پڑن ا 

 

کرن کا سامنا  ات  گروہ می ہمیں مختلف مشکلات  کر تے ہیں۔  اضافہ  ن  اپنی صلاحیتوں می 

راد ات  

 

 دوسرے کے  مشکلات کا حل تلاش کرتے ہیں۔ گروہ کی اہمیت کئی وجوہات سے واضح ہوتی ہےجیساکہ گروہ می شراکت کرنے سے اف

  ہم ات  گروہ کا حصہ
 
ا ہے ج

ت

ران ہون

 
 

بنتے    ساتھ ملکر کام کرتے ہیں اور ات  دوسرے کی مدد کر تے ہیں۔ گروہ می رکنیت، تعلی اور تجربے کا ج

اہے اور ہمیں بہترین حل تلا

ت

راد سے ن انٹتے ہیں جوہمیں نئے نقطہ نظر سے واقف کران

 

ش کرنے می ہیں تو ہم اپنے فکری خصوصیات کو دوسرے اف

ا ہے۔ات  گروہ کا حصہ بنن 

ت

راہم کرن

 

رق کا ات  میدان ف

ت

ر می یہ ن ات کہی جاسکتی ہے کہ گروہ تعاون، تجرن ات اور سماجی ی

 

اہے۔ آج

ت

 ات   تعاون کرن

ا ہے۔

ت

ررن
 مک
ہ

ررا
قعف
ا ہے اور اسکو بہترین نتائج حاصل کرنے کا مو

ت

رد کی زندگی کو مستحکم بنان

 

 ف

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 
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 گروہ کی اہمیت  بیان کریں۔ سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Types of Group)گروہ کے اقسام 9.5

ر ہو سکتاہے

 
 

 کی حد تشکیل کا عمل اور گروہ کی رکنیت کا سای

ت
 

۔ ات  تنظیم  گروہ کو مختلف اقسام می تقسیم کی جا سکتا ہے اور اس کی بنیاد مقصد، ساج

 می بہت سے قسم کے گروہ موجود ہوتے ہیں جس کے مختلف اقسام درج ذیل ہیں:  

 (Formal Group) رسمی گروہ .1

ا ہے اور امید کی جاتی ہے کہ وہ تنظیمی مقاصد کے حصول کیلئے 

ت

  رسمی گر وہ وہ گروہ ہے جو انتظامیہ کے ذریعہ ن اضابطہ طور پر قائم کی جان

اور نئے خیالات پیدا کرنے می کام کو پورا کرنے  کو انجام دیگا۔ تنظیمی سطح پر رسمی گروہ ات  دوسرے پر منحصر  کام  د  مد  اچھی طرح سے متعین 

اہے)

ت

خود Shan 1980کرن اور   کی تصدیق کرنے 

ت
 

پورا کرنے، اسکی شناج کو  وابستگی کی ضرورت  پر رسمی گروہ شخص کی  انفرادی سطح  (۔ 

اسک گروہ

 

ڈ ن رن 

 

ا ہے۔ رسمی گروہ کو م

ت

رھانے می مدد کرن

 

ڈ گروہ(Task Group)اعتمادی کو ی 

  

 (Command Group) اور کمان

 می تقسیم کی گیا ہے۔

اسک گروہ .2

 

  (Task Group) ن

انی   

 

ا ہے۔ مثال کے طور پر کسی بھی ادارہ می نصاب نظرن

ت

یہ ات  عارضی رسمی گروہ ہے جو مخصوص امور کو حل کرنے کیلئے قائم کی جان

اسک گروہ کے اراکین جس می مختلف محکمہ کے  

 

لوگ کمیٹی اور مخصوص نظم و ضبطی امور کو دیکھنے کیلئے نظم وضبط کمیٹی کی تشکیل کی جاتی ہے۔ن

امل ہو

 

ا ہے اراکین اپنے اصل گروہ ن ا تنظیم می واپس چلے جاتے ہیں۔ ش

ت

 تے ہیں اور جیسے ہی کام مکمل ہون

ڈ گروہ .3

  

  (Command Group) کمان

نگراں  ات   می  گروہ  ڈ 

  

کمان اہے۔اس 

ت

جان کی  تیار  ذریعہ  کے  ڈھانچے  کے  تنظیم  جو  ہے  گروہ  مستقل  ات   کا  تنظیم   یہ 

(Supervisor)  راد

 

ا ہے جو اپنے ماتح اف

ت

ا ہے۔  (Subordinate)ہون

ت

ا ہے اور تنظیمی مقاصد کو پورا کرن

ت

 پر اپنے اختیار کو استعمال کرن

 :(Informal Group) غیر رسمی گروہ .4

راد دوستی ، ن اہمی مفادات   

 

  اف
 
اہے ج

ت
 

 
 ت

ت
ت

اہے۔ غیر رسمی گروہ اس وق

ت

ن غیر رسمی گروہ تنظیمی اہداف کے علاوہ دیگر مقاصد کیلئے وجودنپا

ڈ

 

ھ ڈون 

ت

کن ی
ا) (Keith David) ن ا دونوں کے ذریعہ اکٹھے ہوتے ہیں۔

 

ان ان

 

ان

ت

راد اور سماجی تعلقات کا ن

 

( جو  networkکے مطابق ”اف

ا ہے۔“ یہ وہ گروہ ہے جو ملازمین کے ذریعہ کام کی جگہ پر ملکر کام کرتے ہوئے

ت
 

 
 بنائے  قائم نہیں ہے ن ا ضروری ہے اس سے ات  غیر رسمی تنظیم ت
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ی تشکیل می 

 مک
ی

 

ظ

 

ن

ت

ت

ر اور طاقتور ہوتے ہیں یہ گروہ ات  غیر رسمی مواصلاتی  جاتے ہ ی ںااور

 

ی نہیں لیتی ہے۔ غیر رسمی گروہ بہت موی

پش جپن
ل

کوئی فعال د

 ورک

 

 

 

ادارہ بچ نہیں سکتا   (Informal Communication Network) ن کے طور پرکام کرتے ہیں جس سے کوئی 

 ہے۔غیر رسمی گروہ کے اقسام مندر جہ ذیل ہیں:

a) دلچسپی گروہ (Interest Group)  

دلچسپی گروہ وہ گروہ می جو مشترکہ مقصد کے حصول کیلئے بنان اگیا ہو جیسے تنخواہ می اضافہ، ملازمین کیلئے طبی فوائد اور دیگر  

ا وغیرہ ۔

 

 سہولیات کیلئے ات  جگہ اکٹھاہون

b)   رکنیت گروہ  (Membership Group) 

راد کا گروہ ہے جو ات  دوسرے کو جانتے بھی ہیں جیسے  

 

رکنیت گروہ وہ ہے جس می ات  ہی پیشہ سے تعلق رکھنے والے اف

ڈہ۔ 

ت 

 مثال کے طور پر کسی یونیورسٹی می ات  ہی فیکلٹی کے اسان

c)  دوستی گروہ  (Friendship Group) 

امل ہوتے ہیں جن کے خیالات، ذوق اور رائے ات   

 

راد ش

 

ن ات  ہی می عمر کے اف
 
من
ج ش

ا ہے 

ت

جیسے  دو ستی گروہ وہ گروہ ہون

 ہیں۔ 

ت

ر کسی کلب ن ا انجمن کی شکل می بھی بن سکت
 
 ہوتے ہیں۔ یہ گروہ ادارہ کے ن اہ

d)  حوالہ گروہ  (Reference Group) 

راد اپنے خیالات، عقائد، اقدار وغیرہ کو تشکیل دیتے ہیں اور گروہ سے تعاون بھی چاہتے ہیں۔  

 

 حوالہ گروہ وہ گروہ ہے جہاں اف

 (Primary Group) ابتدائی گروہ .5

ا   

ت

کا احساس ہون  

ت
 

اور شناج ن اہمی انحصار  اور ات  دوسرے کے ساتھ تعامل،  اراکین آمنے سامنے ہوتے ہیں  وہ گروہ ہے جس می  یہ 

 ہیں۔ ابتد 

ت

ر می چھوٹے ہوتے ہیں مگر سبھی گروہ جو حجم می چھوٹے ہوتے ہیں ابتدائی گروہ نہیں ہو سکت

 
 

ائی  ہے۔ ابتدائی گروہ عام طور پر سای

 کین کے نپاس اقدار، مفادات وغیرہ جیسی خصوصیات ہوتی ہیں اوروہ گروہ کیلئے وفادار ہوتے ہیں جیسے خاندان۔ گروہ کے ارا

انوی گروہ .6

 

  (Secondary Group) ن

ات  بہترین مثال ہے    انوی گروہ کی 

 

ن امل ہوتے ہیں۔ اسکول کی تنظیم 

 

ش ابتدائی گروہ  اہے جس کی بنیاد می کئی 

ت

را گروہ ہون

 

ی  یہ ات  

ڈہ، غیرتدریسی عملہ ، دیگر کارکنان ، منتظمین اور انتظامی کمیٹیاں وغیرہ۔ 

ت 

امل ہیں۔ جیسے اسان

 

 کیونکہ اس می مختلف ابتدای گروہ ش

ا گروہ .7

 

 (Small Group) چھون

 کرتے ہیں۔اس می روزان لوگ اپنے معلومات کو آپس   

ت

 
پ

ن ات چ ر ات  کو جانتے ہیں اورمستقل 
 
ہ اراکین  ات  چھوٹے گروہ می 

ڈہ ۔ 

ت 

 می ات  دوسرے کے ساتھ ن انٹتے ہیں اور گروہ کیلئے انفرادی تعاون کو پہچانتے ہیں جیسے اسکول کے اسان

را گروہ .8

 

  (Large Group) ی 
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ا ہے کہ وہ لوگ ات  دوسرے کو جانیں۔ اس   

ت

یہ وہ گروہ ہے جس می اراکین کی تعداد بہت زن ادہ ہوتی ہے اور اسکا امکان بہت کم ہون

ڈہ۔

ت 

 کم ہوتی ہے جیسے کسی شہر کے تمام اسان

ت

 
پ

 گروہ کے اراکین کے درمیان ن ات چ

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 ؟کون کون سے ہیںگروہ کے اقسام  سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Factors responsible for formation of Group)گروہ کی تشکیل کیلئے ذمہ دار عوامل  9.6

وہ    می  اہےجس 

ت

رکھ گروہ سے تعلق  ایسے  ات   ان 

 

سکتا  ان کر  اظہار  کا  ڈن ات 

 

ج  ہے،اپنے  سکتا  کر   

ت

 
پ

ن ات چ ساتھ  کے  دوسروں 

 کیلئے 

ت
 

سماجی و  ہے،ات  دوسرے کی مدد کر سکتا ہے، پیار حاصل کر سکتا ہے اور اپنے آپ کو محفوظ محسوس کر سکتا ہے۔نیز وہ اپنی حیثیت اور شناج

ا

 

ا ہے۔ عموماًان

ت

ن اپنی مختلف ضرورن ات کو پورا کرنے کیلئے چھوٹے گروہ کی تشکیل ن ا چھوٹے نفسیاتی ضرورن ات کو پورا کرنے کی بھی خواہش رکھ

ا ہے۔ تنظیم می گروہوں کی تشکیل کیلئے ذمہ دار عوامل درج ذیل ہیں: 

ت

امل ہون

 

 گروہ می ش

 (Psychological Factors) نفسیاتی عوامل  (1)

   

ت

 
پ

ا ہے۔ گروہ ن ات چ

ت

راد سے تعلق رکھ

 

ا چاہئے کہ وہ معاشرے کے دوسرے اف

 

ان ات  سماجی جانور ہے اور اسے یہ محسوس ہون

 

ان

ا ہے اور مشترکہ دلچسپی پر ن ات  

ت

ا ہے،خیالات اور احساسات کا اظہار کیجان

ت

ا ہے جس می خیالات کا تبادلہ ہون

ت

راہم کرن

 

 ہوتی  کیلئے ات  فورم ف

ت

 
پ

چ

راد 

 

ا ہے۔ ہے۔ اف

ت

 اس قسم کے گروہ می پر سکون محسوس کرن

 (Security Factors)حفاظتی عوامل (2)

اراکین کو ہنگامی حالات  اپنے  کا   (Emergency) گروہ   ضرورت وغیرہ می تحفظ 

 

اچات جیسے صحت کے مسائل، پیسے کی 

ا ہے کہ خطرات اور مسائل کا مقابلہ اچھے طریقے 

ت

ن نپا رد اپنے آپ کو اس حالات می 

 

 دیتا ہے جس سے ف

ت
ت

رد کو طاق

 

اہے ۔ یہ ف

ت

راہم کرن

 

  احساس ف

 سے کر سکے۔

 (Social Factors) سماجی عوامل (3)

  اور علاقے کی بنیاد پر گروہ بناتے ہیں۔ 
 
راد اپنی سماجی ضرورن ات کو پورا کرنے کیلئے سماجی طبقے، ذات نپات، مذہ

 

 اف

 (Cultural Factors)ثقافتی عوامل (4)
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رق کی وجہ سے   

 

وہ خود کو اپنے کام کی جگہ سے منسلک نہیں کر  کام کے لئے لوگ ات  جگہ سے دوسری جگہ جاتے ہیں لیکن ثقافت می ف

 نپاتے ہیں اس لئے ات  ہی ثقافت سے تعلق رکھنے والے، ات  ہی زن ان بولنے والے اور ات  جیسے تہوار منانے والے گروہ بناتے ہیں۔ 

 (Economic Factors) اقتصادی عوامل  (5)

راجات ایسے ہیں جو ا 

 

ا ہے اور اس کے مطابق اس کی تنخواہ کی ادائیگی ہوتی ہے لیکن کچھ اج

ت

ان کسی تنظیم می انفرادی طور پر کام کرن

 

ن  ان

 وغیرہ۔ مذکورہ ضرورن ات کے س   لوگ آپس می ات  دوسرے سے منسلک ہو  
 
 نہیں کر سکتی ہے جیسے گھر کی تعمیر، طبیّ ب

ت
 

رداش کی تنظیم ی 

اہے۔جاتے ہیں

ت

 ضرورت مدد ممکن ہون

ت
ت

  جس سے بوق

 کے عوامل   (6)

ت
ت

 (Power Factors) طاق

قائد  کے  گروہ  اپنے  اراکین  کے  گروہ  ا ہےکیونکہ 

ت

کرن راہم 

 

ف قیادت بھی  اور   

ت
ت

طاق کر  دے  اختیار  رسمی   Group) گروہ غیر 

Leader)  ا ہے جس قوت کو گروہ کے قائدن ااس کے اراکین اپنے

ت
 

 
کے پیچھے کھڑے رہتے ہیں۔ گروہ کے اراکین کا اتحاد ات  مضبوط قوت ت

 ہیں۔ 

ت

 مشترکہ مفادات اور مسائل کو اجاگر کرنے کے لئے استعمال کر سکت

 کے عوامل  (7)

ت
 

 (Status and Recognition Factors) حیثیت اور شناج

گروہ کی طرف سے سماجی حیثیت پہچان، عزت و احترام تعریف پیار و محبت سے لطف اندوز ہونے کی ضرورن ات پوری کی جاتی ہیں۔   

اموں کو دکھانے اور گروہ می تعریف حاصل کرنے کیلئے ات  اچھا پلیٹ فارم ملتا ہے۔ اگر گروہ کے  گروہ کے اراکین کو اپنی  

 

صلاحیتوں اور کارن

 اراکین گروہ می اچھی حیثیت رکھتے ہیں تو اس سے اراکین کو عزت اور پہچان ملتی ہے۔

  (Companionship and friendship Factors) صحبت اور دوستی کے عوامل (8) 

وہ   ا ہے کہ 

ت

 بنان
 
ا ہے۔ یہ اسے اس قاب

ت

اور اسے اپنے دوستوں کے ساتھ ملنا ممکن بنان ا ہے 

ت

ات  گروہ کسی شخص کو تعلق کا احساس دلان

 کو ختم کر سکے ۔ (Monotony) اپنے احساسات کو چھوڑ کر مشورہ لے سکے اور کام کی یکجہتی

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 گروہ کی تشکیل کے لئے ذمہ دار عوامل کو قلم بند کیجئے۔  سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 9.7

 درجہ ذیل ن اتیں سیکھیں: اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے 
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ا ہے وہ جو مشترکہ مقاصد کے حصولیابی کے لئے ات  دوسرے کا ساتھ ملکر کام کرتے ہیں اور ات  دوسرے  

ت

راد پر مشتمل ہون

 

کو ات  گروہ ایسے اف

ر کرتے ہیں۔ گروہ کی نوعیت اور خصوصیات سے واقفیت حاصل ہو گئی ہوگی اوریہ بھی معلوم ہو گیا ہوگا کہ گروہ کے تشکیل کے لئے کم ا 

 

  ز کممتای

 ، مشترکہ مقاصد کی دلچسپی

ت
 

زن ادہ تعداد کی کوئی حدود نہیں ہے۔ اراکین کے درمیان بیداری، اجتماعی شناج اور  ا ضروری ہے 

 

راد کا ہون

 

اف اور  دو   

  تعامل جیسے گروہ کے خصوصیات کے ن ارے می بھی آپ اچھی طرح سمجھ گئے۔ گروہ کی اہمیت اور اسکے اقسام کے حوالے سے بھی آپکو جانکاری 

انو

 

ن ، ابتدائی گروہ،  ، غیر رسمی گروہ  اور یہ معلوم ہو گیا کہ گروہ کو مختلف اقسام می تقسیم کی جا سکتا ہے جیسے رسمی گروہ  ی گروں وغیرہ۔  ہوگئی 

 ہوگئے کہ وہ گروہ کی تشکیل کیلئے ذمہ دار عوامل کو جیسے نفسیاتی عوامل ،حفاظتی عوامل ، سماجی عوامل ، ثقافتی
 
 عوامل، اقتصادی عوامل ، طلباءاس قاب

 کے عوامل وغیرہ کے ن ارے می اچھی طرح سمجھ پیدا ہوگئی ہوگی۔

ت
ت

 طاق

 

رہنگ 9.8

 

 (Glossary) ف

 

رنفسیات Interaction  تعامل
 
 Psychologist  ماہ

ر سماجیات
 
 Membership  رکنیت Sociologist  ماہ

 Strong Desire of  مظبوط رغبت  انجمن کی

Association 

 

ت
 

 Collective  اجتماعی شناج

Identity 

 Awareness  اراکین کے درمیان بیداری 

among Members 

مشترکہ مقاصد کی دلچسپی

  

Shared Goal 

Interest 

رق

ت

 Development of  قیادت کی ی

Leadership 

 Communication  مواصلات 

 Group  گروہ کی حرکیت  Team Spirit  اجتماعی حوصلہ 

Dynamism 

 Factors  عوامل  Formation  تشکیل

 Status  حیثیت Security Factors  حفاظتی عوامل 

 

ت
 

 Companionship  صحبت Recognition  شناج

 Formal رسمی گروہ  Friendship  دوستی

Group 
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اسک گروہ 

 

ڈ گروہ Task Group  ن

  

 Command  کمان

Group 

 Interest Group  دلچسپی گروہ Informal Group  رسمی گروہ غیر 

 Membership  رکنیت گروہ 

Group 

 Reference  حوالہ گروہ 

Group 

انوی گروہ  Primary Group  ابتدائی گروہ 

 

 Secondary  ن

Group 

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 9.9

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

راد ہونے چاہئے .1

 

 ات  گروہ کی تشکیل کے لئے کم از کم ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔اف

(a) دو   (b)  تین 

(c) چار   (d  ) نپان 

 مندر جہ ذیل می سے کون گروہ کی خصوصیات نہیں ہے؟  .2

(a) تعامل   (b)  

ت
 

  اجتماعی شناج

(c)  اراکین کے درمیان بیداری (d ) راد

 

 چار ن ا چار سے زن ادہ اف

سکاا ہے؟  .3
ک
راد پر مشتمل ہے، یہ بیان 

 

 گروہ ات  سماجی اکائی ہے جو متعدد اف

(a)  بیرن اور بورن  (b)  میک ایور  

(c)  شیریف اور شیریف  (d)   رر اور گیرتھ
ف

 

 ن
ن ج 

 

ا ہے؟مندرجہ ذیل می سے کون سا گروہ ہے جو انتظامیہ کے ذریعہ  .4

ت

 ن اضابطہ طور پر قائم کی جان

(a)  رسمی گروہ   (b)   غیر رسمی گروہ 

(c)  ابتدائی گروہ  (d  )  انوی گروہ

 

 ن

ا ہے؟ .5

ت

 ان می سے کون غیر رسمی گروہ سے تعلق رکھ

(a)  اسک گروہ

 

ڈ گروہ   (b)  ن

  

 کمان

(c) دوستی گروہ  (d  ) یہ سبھی 
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 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 گروہ کی معنی و مفہوم بیان کیجئے .1

 گروہ کی تعریف بیان کیجئے .2

 گروہ کی اہمیت کو واضح کیجئے .3

 گروہ کی خصوصیات پر مختصراً روشنی ڈالیئے .4

 رسمی گروہ سے آپ کی سمجھتے ہیں واضح کیجئے؟  .5

 کیجئے .6

ت

انوی گروہ کی وضاج

 

 ابتادئی گروہ اور ن

ے کہتے ہ ی ںو اضح کیجئے .7
س
ک

 غیر رسمی گروہ 

 گروہ کی تشکیل کی وضوحات مختصراً می بیان کیجئے .8

رق قلمبند کیجئے  .9

 

 رسمی اور غیر رسمی گروہ کے درمیان ف

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

 تفصیل کے ساتھ بیان کیجئے۔گروہ سے آپ کی سمجھتے ہیں ؟ اسکے معنی و مفہوم   .1

 کیجئے۔ .2

ت

 گروہ کی نوعیت اور خصوصیات کو تفصیل کے ساتھ وضاج

 گروہ کی اہمیت تفصیل کے ساتھ بیان کیجئے۔ .3

 گروہ کی مختلف اقسام کومفصل قلمبند کیجئے۔ .4

 کیجئے۔ .5

ت

 گروہ کی تشکیل کے لئے ذمہ دار عوامل کون کون سے ہیں وضاج

ر کردہ اکتسابی مواد   9.10

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Aswathappa, K, Organizational Behavior : Texts, Cases& Games, 

Himalaya Publishing House, 2005 

• Greenberg, J and Baron R. A. Behavior in Organizations 6th Ed. 

Prentice-Hall International Inc, 1997 

• Hersey, Paul, Kenneth H. Blanchard and Dewey E. Johnson: 

Management ofOrganisational Behaviour: Utilising Human Resources, 

Prentice Hall, New Delhi. 

• Luthans, Fred: Organizational Behaviour, McGraw-Hili, New York. 
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• Mc Shane & Von Glinov, Organisational Behaviour, 4th Edition, Tata 

Mc Graw Hill, 2007. 

• Paul Heresy, Kenneth H. Blanchard, and Dewey E. Johnson, 

Management ofOrganisational Behaviour: Leading Human Resources, 

2008 

• Robbins, Stephen P: Organizational Behavior" Prentice Hall, New Delhi. 

• Sanghi Seema, Organisational Behaviour, Pearson, 2011 

• Shaw , Marvin E, Group Dynamics : The Psychology of small Group 

Behaviour , McGraw Hill, 1981 

• Steers, Richard M. and J. Stewart Black: OrganizationalBehavior, 

Harper Collins CollegePublishers, New York 

• Sukla, Madhukar: Understanding Organisations: Organisation Theory 

and Practice inIndia, Prentice Hall, New Delhi. 

• Udai Pareek, Understanding Organisational Behaviour, 2nd Edition, 

Oxford HigherEducation, 2004. 
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 گروہی حرکیت)گروپ ڈائنا مکس(  ۔10اکائی 

(Group Dynamics) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 10.0  

 (Objectives) مقاصد 10.1

  (Meaning of Group Dynamics) گروہی حرکیت کا مفہوم  10.2

  (Concept of Group Dynamics) گروہی حرکیت کا تصور  10.3

 (Principles of Group Dynamics) گروہی حرکیت کے اصول 10.4

  (Group Cohesiveness) گروہی ہم آہنگی 10.5

 (Determinants of Group Behavior) گروہی طرز عمل کے عناصر 10.6

  (Determinants of Interpersonal Relationship) ن اہمی تعلقات کے عناصر 10.7

ا اور منظم کام  10.8

 

 بنان

ت

  (Team Building and Team Work) جماع

 )ٹیم(کی تشکیل کے مراحل  10.9

ت

  (Stages of Team Development) جماع

)ٹیم( کی تشکیل اور اس کا نظم و نسق 10.10

ت

ر جماع

 

 موی

 (Creating and Managing Effective Teams)  

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 10.11

رہنگ 10.12

 

  (Glossary) ف

 (Unit End Exercise) اختتام کی سرگرمیاںاکائی کے   10.13

ر کردہ اکتسابی مواد ) 10.14

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 10.0

راد کے آپسی  

 

س  کسی گروپ کے رویوں اور طرز عمل کے مطالعہ کا ات  طریقہ کار ہے۔اس کا استعمال کسی گروپ اور اس کے اف

مک

 

ی

 

ت

گروپ ڈا

 کا رکے ن ارے می معلومات حاصل کرنے کے  

ت

، ٹیم ورک  اور دوسرے اختراعی کاموں کی صلاچ 

ت

تعامل، کسی مسئلہ کو حل کرنے کی صلاچ 

( 

ت
 

ان تبدیلیوں کو کہتے ہیں جواس کی ساج والی  س گروپ می ہونے 

مک

 

ی

 

ت

ڈ ا ہے۔ گروپ 

ت

جان یہ  Structureلیے کی  اور  (  می ہوتی ہے 

وہ ات   ن ا معیشت کچھ بھی ہو  ادارہ  ن ا معاشرہ،  والی تبدیلی کےنتیجہ می ہوتی ہے۔کوئی بھی سماج    تبدیلی گروپ کے کسی ات  حصہ می ہونے 
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ا ہے۔آپس می تعامل، ہم آہنگی، تعاون اور آپسی تعلقات گروپ کے  امورکو انجام دینے کے لیے ضروری ہیں، اور یہ 

ت

گروپ کی طرح کام کرن

ا ہے،ایسے  

ت

رد کے لیے ضروری ہون

 

ر ف
 
ش  ات  دوسرے سے کسی ن کسی اصول و ضوابط کے تح بندھے ہوتے ہیں اور ان کو ماننا گروپ کے ہ

س  می اگر کوئی ا

مک

 

ی

 

ت

ر پورے گروپ پر دیکھنے کو ملتا ہے۔گروپ ڈا

 

ا ہے تو اس کا ای

ت

 کر کچھ کرن

 

 
ت  بھی گروپ کے اصول و ضوابط ن ا اس سےہ

ام ہے۔ 

 

 گروپ می ہونے والی اسی مطابقتی تبدیلی کا ن

 (Objectives) مقاصد 10.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 گروہی حرکیت کے معانی و مفہوم کو سمجھ سکیں گے۔  •

 گروہی حرکیت کی اہمیت کو بیان کر سکیں گے۔ •

 کر سکیں گے۔  •

ت

 گروہی حرکیت کے اصول کی وضاج

 بیان کر سکیں گے۔ گروہی حرکیت کے مراحل کو  •

  سے واقفیت حاصل کرسکیں گے۔ •

ت

 
ا اورمنظم کامکی اہمیت و افادی

 

 بنان

ت

 جماع

 ہو جائیں گے۔ •
 
ر اور بہتر ٹیم بنانے کے قاب

 

 موی

 ( Meaning of Group Dynamics) گروہی حرکیت کا مفہوم  10.2

ا   ”Forces“گروہی حرکیت سے مراد کسی گروپ کے اندر نپائے جانے والے  

 

ا ہے وہ کسی ن

ت

کا مطالعہ ہے۔یعنی کوئی بھی گروپ جو ورک کرن

  

ت
ت

ا ہے جو اس گروپ کو کام کرنے پر آمادہ کرتے ہیں۔فورسیز سے مراد کوئی مقصد، محرکہ، سماجی اصول و    (Forces)کسی طاق

ت

سے بندھا ہون

  وغیرہ سے ہے۔اگر جامع تعریف پر توجہ دیں تو گروہی حرکیت  

ت

 
اداراہ جاتی اصول و ضوابط، قومی قوانین، کچھ حاصل کرنے  کی چاہ ضوابط، 

راد کے آپسی تعلقات کس طرح کے  سے مراد کسی گروپ کے آپسی تعا

 

مل، مواصلات اور تعلقات کے طرز عمل سے ہے یعنی اس گروپ کے اف

 کا طرز کی ہے وغیرہ۔اسمیں گروپ کے آپسی تعامل، ات  دوسرے کے ساتھ رویہ اور وہ ات  دوسرے  ہیں، ان کے مواصلات ن ا تعامل کرنے

ا ہے۔کسی بھی ادارہ، سماجی گروپ ن ا  منظم کام کرنےکوالےکے گروپ  حرکیت کو سمجھنا بہت

ت

رڈالتے ہیں ان کا مطالعہ کی جان

 

اہم    پر کس طرح ای

ا ضروری    ہے کیونکہ یہ گروپ کے مجموعی طرز عمل کو 

 

س کے ذریعہ درج ذیل سوالات کے جوان ات حاصل کرن

مک

 

ی

 

ت

ڈا ا ہے۔گروپ 

ت

ر کرن

 

متای

ا ہے۔

ت

 ہون

راد کے مابین تعلقات  گروہ کے مقاصد کے حصول کے لیے سازگار ہے؟  .1

 

 کی گروہ کے اف

 اور کام کرنے کے لیے کافی ہے؟ .2

ت
 

ر اور اس کا ڈھانچ گروپ کی نگہداش

 
 

 کی گروہ  کی سای

 کا استعمال کی جارن ا ہے؟ .3

ت
ت

 کی گروہ کےمابین کسی فیصل پر پہونچنے کے لیے اتفاق رائے اور رسمی ن ا غیر رسمی طاق

روغ دے رہا ہے؟

 

راد کا گروہ صحیح ثقافتوں کو ف

 

 کی انفرادی اف



131 
 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

س کے مفہوم کو مختصرا بیان کریں ۔ سوال: 

مک

 

ی

 

ت

 گروپ ڈا

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Concept of Group Dynamics)گروہی حرکیت کا تصور  10.3

، ان کے تعامل کا  

ت

 
پ

راد کے مابین کی ن ات چ

 

ا ہے۔ اس می گروہ کے اف

ت

گروہی حرکیت، گروپ  کے مختلف عناصر اور اس کے افعال کی کھوج کرن

راد کسی مشترکہ مقاصد 

 

ر انداز ہوتے ہیں، فیصل کرتے ہیں وغیرہ کی  کھوج کی جاتی ہے۔گروہ کے اف

 

  طریقہ کار، ات  دوسرے پر وہ کس طرح ای

کی  کے حصو کرتی ہیں۔گروپ  راہم 

 

ف ن ارے می بھی گروہی حرکیت معلومات  کے  اس  ہیں،  کام کرتے  کر  ل کے لیے کس طرح سےمل 

رہ کار بہت وسیع ہے۔ 

 

ر ، گروپ کے مقاصد اور اندورنی و بیرونی ماحول، الغرض گروہی حرکیت کا دای

 
 

، ممبران کی خصوصیت، سای

ت
 

 ساج

  ، کام کرتے ہیں  دوسرے کے تعاون سے  ات   و غیر تدریسی عملہ کس طرح سے  ادارے کے تمام تدریسی  تو  ن ات کریں  اگر تعلیمی تناظر می 

ادارے کے مقاصد کے حصول کے لیے کس طرح وہ انفرادی اور اجتماعی طور پر کوششیں کر رہے ہیں، کی ادارے کے عملے ادارے کی ضرورتوں  

 وغیرہ وغیرہ۔  کے عین مطابق ہیں

امل کی جاتی ہیں جیسے گروہ کی تشکیل یعنی وہ عمل جس کے ذریعہ سے گرو

 

رہ کے ندر اور بہت سی چیزیں بھی ش

 

ہ  گروہی حرکیت کے تصور اور دای

اور گروہ کی تشکیل کرتے ہیں۔اس عمل می گروپ کے مقاصد کا تعین، اصول و ضوابط کا تعین،   راد ات  دوسرے کے ساتھ آتے ہیں 

 

اف کے 

ر

 

، فیصل  گروپ کے اف پ

 

ر تعامل و مواصلات،آپسی ہم آہنگی،لیڈرش

 

امل ہیں۔اس کے علاوہ موی

 

ا وغیرہ ش

 

اد کے مابین کے تعلقات کو استوار کرن

ا ہے۔گروہی حرکی

ت

رات یہ تمام گروہی حرکیت کا حصہ ہیں۔گروہی حرکیت کے اندر ان تما م کا احاطہ کی جان

 

رق، سماجی ای

ت

ت  سازی،گروپ کی ی

ا ہے۔عمومی طور پر ان  

ت

 سوالات کا احاطہ کرن

 کوئی بھی گروپ کیسے شروع ہوا؟  .1

 گروپ کیوں تشکیل دن ا گیا؟ .2

 کی ہے؟ .3

ت
 

ر اور ساج

 
 

 گروپ کی سای

 گروپ کی سرگرمیاں کی ہیں؟ .4

راد آپس می کس طرح تعامل کرتے ہیں اور مسائل کو حل کرتے ہیں؟  .5

 

 گروپ کے اف

ر کرنے کے لیے کن ذرائع کا استعمال کرتے ہیں؟ امور سے متعلق  .6  

  

 معلومات کو ات  دوسرے سے ش
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ر کرتے ہیں؟  .7

 

راد ات  دوسرے کے ساتھ کیسے پیش آتے ہیں اور متای

 

 گروپ کے اف

 ( Characteristics of Group Dynamicsگروہی حرکیت کی خصوصیات ) 

پ اور   .1

 

ا ہے کہ کسی گروپ کو کس طرح سے منظم کی جائے اور چلان ا جائے۔اس می لیڈرش

ت

 کرن

ت

گروہی حرکیت اس ن ات کی وضاج

امل ہے۔ 

 

 تعاون کا طرز ش

ربیت وغیرہ۔ .10

ت

 کی ی

ت

رین اسٹارمنگ، گروپ تھیرےپی، حساس   گروہی حرکیت تکنیکوں کا ات  مجموعہ ہے جیسے رول پلے، ی 

3.    

ت
 

راد ات  دوسرےکو ،دیگر گروپس  گروہی حرکیت کا تعلق گروپ کی داخلی نوعیت، ان کی تشکیل، ساج

 

ملاورکیسے گروپ کے اف
ع

ر کرتے ہیں  وغیرہ سے ہے۔

 

 کو اور مجموعی طورپر پوری تنظیم کومتای

راد کے مابین   .4

 

اف اور اس کا تعلق سماجی ماحول می گروپ کے  گروہی حرکیت سے مراد گروپ کی اندر ہونے والی تبدیلیوں سے ہے 

 ہونے والے تعامل اور محرکہ سےہے۔

 ( Stages of Group Dynamicsگروہی حرکیت کے مراحل) 

ر نفسیات  
 
ا   Bruce Tukmanگروہی حرکیت کے بہت سارے مراحل ہیں لیکن عمومی طور پر ماہ

 

کے ذریعہ دیے گئے مراحل کو بہتر مان

ا جو ذیل می بیان کیے جارہے ہیں۔

ت

 جان

 (Forming)تشکیل  .1

راد ات   

 

دوسرے سے جڑتے ہیں اور ات  دوسرے کو جاننے کی کوشش کرتے ہیں یعنی یہ ابتدائی مرحلہ  تشکیل کے مرحلہ می گروپ کے اف

ا  

ت

ہون اور سمجھنا  جاننا  کو  دووسرے  ات   کا مقصد   سے ہوتی ہے جس 

ت

 
پ

ن ات چ کی شروعات  ا ہے۔اس مرحلہ 

ت

ن نپا ہے جس می گروپ تشکیل 

راد گروپ

 

ا ہے تو گروپ کے تمام اف

ت

ن نپا   گروپ تشکیل 
 
کے مقاصد اور اہداف کو لے کر اضطرابی کیفیت کا شکار ہوتے ہیں    ہے۔ابتداء می ج

 اور جوش و ولولہ کا اظہار کرتے ہیں  وہ گروپ می اپنی ذمہ داریوں کو لے کر بھی غیر یقینی کیفیت کا شکار ہوتے ہیں۔

 (Storming)ہنگامہ خیزی  .2

راد ات  دوسرے کو  

 

  گروپ کے اف
 
ا ہے۔ج

ت

راد کا ات  دوسرے کے اوپر غلبہ حاصل کرنے اور نپاور حاصل کرنے کا ہون

 

یہ مرحلہ گروپ می اف

رسوخ قائم کر  و  ر 

 

ای اپنا  اور  اور خیالات کو مسلط کرنے کی کوشش کرتے ہیں   رائے  اپنی  اوپر  راد کے 

 

اف دیگر  وہ  تو  نے کی  اچھے سے جان لیتے ہیں 

رھ جاتی ہے ایسے می پورے گروپ کے لیے  کوشش  

 

اار کی گنجائش ی 

 

س

ت

ن

 

ی
ا اور  راد کے مابین اختلافات 

 

کرتے ہیں۔اس مرحلہ می گروپ کے اف

اکہ آپسی اختلافات سے بچا جاسکے۔ 

ت

ا ہے ن

ت

ڈ لائن کا قیام بہت ضروری ہوجان

  

 واضح اصول و ضوابط اور گان

 (Norming)اصول کا قیام  .3

اس مرحلہ می گروپ می اصول و ضوابط اور قواعد بنائے جاتے ہیں۔گروپ ممبر گروپ کو بہتر طور پر ورک کرنے کے لیے آپسی ہم آہنگی اور  

اار کو ختم کرنے اور گروپ کے قواعد کو تسلیم کرنے کی کوشش کرتے  

 

س

ت

ن

 

ی
ا وہ آپسی تعاون سے  روغ دینے کی کوشش کرتے ہیں۔ 

 

بھروسے کو ف

 ن سے گروہ کے اصول و قواعد کو تیار کرتے ہیں اور اس پر عمل پیرا ہونے کی کوشش کرتے ہیں۔ہیں۔آپسی تعاو
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ا   .4

 

  (Performing)کارکردگی کو بجا لان

داریوں کو نبھانے کی کوشش   ذمہ  اپنی  کو مد نظر رکھتے ہوئے  و قواعد  اصول  راد آپسی تعاون سے گروپ کے 

 

اف چوتھے مرحلہ می گروپ کے 

رق اور اس کے مقاصد کے حصول کی کوشش کرتے ہیں۔ 

ت

 کرتے ہیں اور گروپ کی ی

  (Adjourning)خاتمہ   .5

ا ہے جو وہ ات  دوسرے کے تعاون سے کرتے ہیں۔یہ مرحلہ عام طور پر عارضی ن ا پروجیکٹ پر مبنی  یہ مرحلہ گروپ کے 

ت

کاموں کے اختتام کا ہون

ا کامیا

 

راد اپنے ذریعہ انجام دیے گئے امور کی کامیابی اور ن

 

ا ہے۔یہ ایسے گروپس کے لیے موزوں مرحلہ ہے ۔اس مرحلہ می گروپ کے اف

ت

بی  ہون

 گروپ سے الگ ہونے کی تیاری کرتے ہیں۔اس مرحلہ می جشن، بندش ن ا الگ ہونے کے غم کا احساس ہوسکتا ہے۔ پر غور کرتے ہیں اور 

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 سوال: گروہی حرکیت کے تصور کو واضح کریں۔

 سوال: گروہی حرکیت کی خصوصیات کی کی ہیں؟

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Principles of Group Dynamics)گروہی حرکیت کے اصول  10.4

ر طریقہ سے چلانے کے لیے ضروری ہے کہ گروپ کے ممبران کے درمیان اپنائیت کا احساس ہو۔گروپ کے    تعلق کا اصول: 

 

گروپ کو موی

ا ہے۔ 

ت

ڈبہ ہو اس سے گروپ بہتر طریقہ سے اپنے مقاصد کے حصول کے لیے کام کرن

 

راد کے مابین آپسی تعلق اور ن اہمی تعاون کا ج 

 

 اف

یہ اصول گروپ کے مابین ہونے والی کسی بھی تبدیلی کی مشترکہ تفہیم کے لیے ضروری ہے یعنی اگر گروپ کے اندر کسی بھی    ادراک کا اصول:

راداس تبدیلی کو یکساں طور پر تسلیم کرتے ہیں اور اس تبدیلی کی وجوہات کو بھی یکساں طور  پر  

 

تسلیم کرتے  قسم ی تبدیلی واقع ہوتی ہے تو سبھی اف

 ہیں۔

ا ہے کیونکہ اس کے مطابق اگر گروپ کے ذیلی حصوں کو    موافقت کا اصول:

ت

 مشکل ہون

ت

ا کسی حد ت

 

اس اصول کو کسی بھی گروپ می تسلیم کرن

ا ضروری ہے جو کہ مشکل امر ہے۔ 

 

راد کو ایسی صورت می گروپ کے موافق ہون

 

ا ہے تو گروپ کے دیگر اف

ت

 تسلسل کے ساتھ ہٹان ا جان
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راد کا آپسی اتفاق ضروری ہے کیونکہ تبدیلی کبھی بھی آسکتی ہے یہ ات   تبدیلی کا اصول:

 

کسی بھی گروپ می تبدیلی لانے کے لیے گروپ کے اف

  گروپ کے  
 
 غیر نقصان دہ ہوگی ج

ت
ت

غیر منصوبہ بند عمل ہے۔ضرورن ات کے مطابق گروپ می تبدیلی ممکن ہے ایسے می تبدیلی اس وق

راد ن اہمی مواصلات اور تعاون

 

 سے اس تبدیلی کو لائیں۔  اف

کا اصول: نو  رتیب 

ت

نو /ی ا گروپ کے    تشکیل  ڈ 

 

ا ہے۔ل

ت

ا گروپ می ہونے والی تبدیلیوں کی وجہ سے ہون

 

ڈجسٹ کرن

 

ان  دون ارہ  کسی بھی گروپ کو 

رتیب ن ا تشکیل کے لیے ذہنی طور پر تیار رہیں۔

ت

راد کے اندر یہ وسعت ہونی چاہیے کہ کی وہ گروپ کی دون ارہ ی

 

 اف

راد کے مقاصد مشترکہ ہوں اور گروپ کی تشکیل کی  مشترکہ مقاصد کا اصول:

 

  گروپ کے اف
 
 متحد رہتا ہے ج

ت

 ت

ت
ت

کوئی بھی گروپ اس وق

اراکین گروپ مشترکہ مقاصد کی   ڈا یہ ضروری ہے کہ تمام 

 

راد مشترکہ مقاصد کے لیے کام کریں ل

 

اف وجہ بھی یہی ہوتی کے کہ گروپ کے 

 تکمیل کے لیے کام کرتے رہیں۔ 

راد ایسے ہوتے ہیں جن کی حیثیت کسی ن کسی  اختیار کا اصول:

 

اف ر گروپ می کچھ 
 
راد سے ہے، ہ

 

اف ن اوقار  اس اصول کا تعلق گروپ می موجود 

ا ہے۔

ت

راد پر مثبت اور منفی دونوں طریقہ سے پڑن

 

ر گروپ کے امور اوراف

 

 کی بنیاد پر زن ادہ ہوتی ہے اور اس کا ای

ت

 صلاچ 

راد کے لیے ضروری ہے کہ وہ بلا تعطل گروپ کے امور کو تسلسل کے ساتھ انجام دیتے رہیں۔مسلسل عمل کا اصول:

 

 گروپ کے اف

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 سوال: : گروہی حرکیت کے اصول پر روشنی ڈالیں۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Group Cohesiveness)گروہی ہم آہنگی 10.5

راد

 

راد کے مابین نپائے جانے والے آپسی اتحاد، یکجہتی اور ن اہمی کشش کی سطح سے ہے۔یعنی گروہ کے اف

 

  گروہی ہم آہنگی سے مراد گروہ کے اف

ر انگیزی کا 

 

 اور ای

ت
ت

ات  پیمان ہے جو  گروہ می کس طرح سے ات  دوسرے کے ساتھ متحد ہیں اور ان کے اندر یکجہتی نپائی جارہی ہے۔یہ ن اہمی طاق

راد کے ن اہمی تعلقات مضبوط ہیں اور  

 

ا ہے۔اعلیہ سطحی گروہی ہم آہنگی  اس ن ات کی ضامن ہے کہ گروپ کے اف

ت

گروپ کو آپس می جوڑے رکھ

ڈبہ بھی زن ادہ ہے ۔وہ اپنے کام کے تئیں مثبت طور پر وابستہ ہیں۔گروہی ہم آہنگی کو ہم درذیل نکا

 

ڈ بہتر ان  کے اندر ن اہمی تعاون کا ج  رن 

 

ت سے م

 ہیں۔ 

ت

 طریقہ سے سمجھ سکت

راد ات  دوسرے کے   ن اہمی لگاؤ .1

 

  گروپ کے اف
 
ر ہوتی ہے۔ج

 

راد کے ن اہمی تعلق اور ن اہمی لگاؤ سے متای

 

: گروہی ہم آہنگی گروہ کے اف

رھ جاتے ہیں۔ 

 

ڈبہ رکھتے ہیں تو ان کے گروپ می مربوط گروہی ہم آہنگی کے امکان ی 

 

ڈگی، بھروسہ اور احترام کا ج   لیے پسندن 
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  مشترکہ اہداف و اقدار .2
 
ا ہے۔ج

ت

ن روغ نپا

 

ڈبہ زن ادہ ف

 

: کسی بھی ہم آہنگ گروپ می مشترکہ اہداف اور یکساں  مقاصد کے حصول کا ج 

روغ دیتا ہے۔

 

راد اپنے مقاصد اور اقدار می ہم آہنگ ہوتے ہیں تو یہ گروپ کے مشن کی کامیابی  کے احساس کو ف

 

 گروہ کے اف

3. :

ت
 

رھتی ہے۔اس می مشترکہ زن ان، اقدار، روان ات  گروپ کی شناج

 

روغ دینے سے ہم آہنگی ی 

 

 کو ف

ت
 

گروپ کے اندر مشترکہ شناج

امل ہیں۔ 

 

 وغیرہ ش

تعامل: .4 اور  مواصلات  ر 

 

    موی

ت

 
پ

چ ن ات  سے  طریقہ  ر 

 

موی می  آپس  راد 

 

اف کے  گروہ  کہ  ہے  ضروری  لیے  کے  آہنگی  ہم  گروہی 

ا ہو۔ 

ت

رد کی رائے کا احترام کرن

 

رد دوسرے ف

 

ر ف
 
 کریں۔ش  کو اپنے خیالات اور نظرن ات پیش کرنے کی آزادی ہو اور ہ

رد   گروپ کے اصول: .5

 

ف ر 
 
ہ اور  کا رویہ ات  دوسرے کیے تئیں مثبت ہو  رد 

 

ف ر 
 
ہ گروہی ہم آہنگی کے لیے ضروری ہے کے گروہ کے 

 گروہ کے اصول و قوانین کا نپابند ہو۔

اور تعاون: .6 ورک  راد مشترکہ  ٹیم 

 

اف   گروپ کے 
 
ا ہے۔ج

ت

رھان

 

ی  کو  ڈبہ گروہی ہم آہنگی 

 

ج  کا  ن اہمی تعاون  راد کے مابین 

 

اف گروہ کے 

ا ہے  اور  

ت

ن روغ نپا

 

ڈبہ ف

 

ڈردی، اتحاد واتفاق اور احترام کا ج 
 
مقاصد اور اہداف کے حصول کے لیے کام کرتے ہیں تو ان می ن اہمی تعاون، ہ

ا ہے۔ 

ت

 اس سے گروہ بھی مظبوط ہون

روغ دے سکتا    بہتر قیادت: .7

 

ر کر سکتی ہے ۔ات  بہترین قائد کسی بھی گروہ کے مابین مظبوط ہم آہنگی کو ف

 

قیادت گروہ کی ہم آہنگی کو متای

 ہے۔

راد آپسی    بیرونی چیلنجز:

 

ر کر سکتا ہے ایسے می بہتر قیادت کی ضرورت ہوتی ہے۔ گروہ کے اف

 

کسی بھی قسم کا بیرونی چیلنج گروہ کی ہم آہنگی کو متای

 ہیں۔ 

ت

 تعاون اور اتحاد سے ان تمام چیلنجز سے نبرد آزما ہو سکت

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

ر مواصلات اور تعاون سے کی مراد ہے؟ 

 

 سوال: : موی

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Determinants of Group Behavior)گروہی طرز عمل کے عناصر  10.6

 گروہی طرز عمل کے عناصر درج ذیل ہیں۔
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اور مقاصد:  .1 اور اہداف ہیں۔یہ گروہی طرز  اہداف  ر کرنے والے عناصر می ش  سے اہم اس کے مقاصد 

 

گروہی طرز عمل کو متای

ر کرتے ہیں۔گروپ کےافعال اور  

 

فیصلوں  کی تشکیل می واضح اور مشترکہ اہداف و مقاصد گروپ کو ات   عمل کو نمان اں طور پر متای

راہم کرتے ہیں۔ 

 

 سمت ف

ر:  .2

 
 

سای کا  کرسکتا    گروپ  ر 

 

متای کو  عمل  طرز  کے  گروپ  ر 

 
 

سای کا  ہے۔گروپ  بھی منحصر  پر  ر 

 
 

سای کے  گروپ  عمل  طرز  کا  گروپ 

ر کر سکتی ہیں  

 

رے گروپ کے نپاس متنوع نقطہ نظر اور مہارتیں ہو سکتی ہیں جو گروپ کے طرز عمل کومثبت طریقے سے متای

 

ہے۔ی 

اور مواصلات می ن اہمی تعاون   ، کو ہم آہنگی  رے گروپ 

 

ی   چھوٹے  لیکن 
 
اس کے مقاب ا پڑ سکتا ہے۔جبکہ 

 

کرن کا سامنا بھی   مسائل 

 گروپوں می بہتر ہم آہنگی اور فیصل سازی  می آسانی ہوتی ہے لیکن ان می متنوع نظرن ات وخیالات کی کمی ہو سکتی ہے۔

کسی بھی گروپ کے اصول و قوانین اس گروپ کے توقعات اور طرز عمل کے معیارات ہیں یعنی کسی    گروپ کے اصول و قوانین:  .3

ا ہے۔اصول و قوانین   

ت

بھی گروپ سے جو توقعات اور طرز عمل وابستہ ہوتے ہیں  ان کا حصول گروپ کے اصول و قوانین پرمنحصر ہون

ر

 

 ہیں کہ گروہ کے اف

ت

ر کر سکت

 

اور فیصل کرتے ہیں۔یہ  گروہی طرز عمل کو اس طرح متای  

ت

 
پ

اد ات  دوسرے سے کس طرح ن ات چ

 ہیں جو گروپ کے طرز عمل کو تشکیل دینے می اہم رول ادا کرتے ہیں۔ 

ت

 واضح اور مضمر دونوں ہو سکت

دارن اں .4 ذمہ  اور  ر کرتی  رول 

 

اور شراکت کو متای ان کے طرز عمل  اور کردار  گروہ کے تئیں  دارن اں  ذمہ   

 

دی گ راد کو 

 

اف : گروپ کے 

رھاتی ہیں۔ 

 

 ہیں۔کرادر اور ذمہ داریوں کی واضح تقسیم گروپ می ہم آہنگی اور تعاون کو ی 

5. : پ

 

،  لیڈرش

ت

پ گروپ کے طرز عمل کے تعین می اہم رول ادا کرتی ہے۔لیڈر کے کام کرنے کا طریقہ، قیادت کی صلاچ 

 

لیڈر ش

رقیادت 

 

ا ہے۔موی

ت

رکرن

 

مہارت اور طرز عمل گروپ کے دوسرے ممبران  کی حوصلہ افزائی، ان کی مصروفیات اور کارکردگی کو متای

راہم کرتی ہے، ن اہمی مواصلات 

 

اار کو ختم کرتی ہے۔گروہ کو رہنمائی ف

 

س

ت

ن

 

ی
روغ دیتی ہے اور ا

 

 کو ف

 کا طریقہ:  .6

ت

 
پ

 ، خیالات کے اشتراک اور اپنےخیالات کے اظہار کا طریقہ ، گروپ  ن ات چ

ت

 
پ

راد کے تعامل اور ن ات چ

 

گروپ کے اف

 کی آزاتی،اظہار خیال کی آزادی ،آپسی سمجھ گروپ کے  

ت

 
پ

ا ہے۔ن ات چ

ت

رکرن

 

س کو مجموعی طور پر متای

مک

 

ی

 

ت

کے طرز عمل اور گروپ ڈا

روغ دیتی ہے۔ 

 

 مابین تعاون کو ف

 اور ہم آہنگی: .7

ت
 

راد آپسی تعلق  گرو پ کی شناج

 

  اف
 
ر انداز ہوتی ہے۔ج

 

 اور ہم آہنگی اس کے طرز عمل پر ای

ت
 

کسی بھی گروپ کی شناج

ڈبہ  

 

 اور مشترکہ مقاصد کے لیے کام کرنے کا ج 

ت

 
اور اتحاد کو محسوس کرتے ہیں تو ان کے اندر تعاون، ات  دوسرے کے احترام، حمای

ا ہے۔ 

ت

ن روغ نپا

 

 ف

رات:  .8

 

ر کرتے ہیں۔  بیرونی ای

 

 بیرونی عناصر جیسے تنظیمی ثقافت، سماجی اصول اور ماحولیاتی حالات گروپ کےطرز عمل کو متای

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 سوال: : گروہی طرز عمل کے عناصر کون کون سے ہیں؟ 
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۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 

 

 (Determinants of Interpersonal Relationship)ن اہمی تعلقات کے عناصر   10.7

 عناصردرج ذیل ہیں۔ن اہمی تعلقات کے 

ا بہت ضروری ہے۔واضح طور پر    مواصلات: .1

 

 ہون

ت

 
پ

ر  طریقہ سے ات  دوسرے کے ساتھ ن ات چ

 

روغ می موی

 

ن اہمی تعلقات کے ف

روغ دیتا 

 

ا  ساتھ ہی ات  دوسرے کے نقطہ نظر کو سمجھنا صحت  مندتعلق کو ف

 
 

ا اور دوسروں کی ن اتوں کو بغور س

 

  اپنے خیالات کو اظہار کرن

 ہے۔

راد ات  دوسرے پر بھروسہ اور اعتماد رکھتے ہیں تو آزادی کے ساتھ بغیر  اعتماد: .2

 

  اف
 
ا ہے۔ج

ت

اعتماد اور بھروسہ کسی بھی رشتہ کی بنیاد ہون

روریوں اور احساسات کو بیان کرتے ہیں ،ایماندری اور مستقل  

 

کسی ڈر و خوف کے اپنے خیالات اور نظرن ات کو پیش کرتے ہیں، اپنی ک

راجی سے اپنے وعدو

 

ا ہے۔ م

ت

ن روغ نپا

 

 ں اور امور کو انجام دیتے ہیں جس سے ان می مثبت ن اہمی تعلقات کا ف

ا بہت ضروری ہے۔ن اہمی تعلقات    ن اہمی احترام: .3

 

راد کے مابین ات  دوسرے کااحترام ہون

 

روغ می گروہ کے اف

 

کسی بھی تعلقات کے ف

ا

 

ا  ش

 

ا ، ان کے حدود کو پہچاننا اور ان کی قدر کرن

 

 کی بنیاد پر عزت دینا، ان کا احترام کرن

ت

 
روغ می ات  دوسرے کو ان کی انفرادی

 

مل  کے ف

ا جائے اور ان کا احترام  ہے۔ات  دوسرے کے اندر مساوا 

ت

رن ت کا احساس پیدا کرنے کے لیے ضروری ہے کہ ان کے ساتھ مساوات ی 

 کی جائے۔ 

ڈردی: .4
 
ڈن ات، نقطہ نظر اور ضرورن ات کا  ہ

 

ام ہے۔اس می  دوسروں کے ج 

 

ڈن ات کو سمجھنے کا ن

 

ڈردری دوسروں کے احساسات اور ج 
 
ہ

راد کو ات  دوسرے کو سمجھنے، ان کو سپورٹ کرنے ، ان کا خیال رکھنے  اور آپسی سمجھ بوجھ   کے  

 

ڈبہ اف

 

ڈردی کا ج 
 
امل ہے۔ہ

 

خیال رکھنا ش

ا 

ت

روغ می اہم رول ادا کرن

 

روغ نپاتے ہیں۔ ف

 

 ہے جس سے ن اہمی تعلقات ف

دوسرے کے    مطابقت: .5 ات   اور مقاصد کس طرح سے  راد کی شخصیتیں،اقدار، دلچسپیاں 

 

اف مطابقت سے مرادیہ ہے کہ گروہ کے 

کرتی   مدد  پیدا کرنے می  احساس  کا  روغ 

 

ف آپسی تعلقات کے  مابین  راد کے 

 

اف آپسی  اور دلچسپیاں  اقدار  موافق ہیں۔مشترکہ مقاصد، 

راہم کرتے ہیں۔ ہیں۔حالانکہ کبھی کبھی کچھ اختلافات بھی مثبت

 

رق و سیکھنے کے مواقع ف

ت

 کردار ادا کرتے ہیں اور یہ ی
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کا سپورٹ: .6 دوسرے  ات   پر  ڈن اتی طور 

 

ات   ج  اوقات می  دونوں  و غم  دوسرے کے سپورٹ سے مراد خوشی  ات   پر  ڈن اتی طور  

 

ج 

 ضرورت ان کی مدد  

ت
ت

اور بوق ا 

 

ا، ان کی حوصلہ افزائی کرن

 
 

ڈن ات کو س

 

ا ہے۔دوسرے کے ج 

 

ڈن اتی طور پر سپورٹ کرن

 

دوسرے کو ج 

ا ہے۔ 

ت

ا ن اہمی تعلقات کو مظبوط بنانے می مدد کرن

 

 کرن

ا کوئی انوکھی ن ات نہیں۔لیکن کسی بھی    تنازعات کو حل کرنے کی مہارت: .7

 

نپان ا جان تنازعات کسی بھی رشتے گروہ کا اہم حصہ ہیں اور یہ 

روغ می  

 

ف اور یہ بہتر تعلقات کے  ا ہے 

ت

اہم ہون وہ  ا ہے 

ت

ان تنازعات کو حل کی جان اور حسن خوبی سے  ن ا رشتے می کس مہارت  گروہ 

ا ہے۔تنازعات کو حس خوبی سے حل کرنے 

ت

راد آپس می ایمانداری اور آزادان طور پر ن ات  معاون بھی ہون

 

 کے لیے ضروری ہے کہ اف

 کریں، ات  دوسرے کے مسائل ، مجبوریوں اور ن اتوں کا غور سے سنیں اور ان کا احترام کریں۔ 

ت

 
پ

 چ

راد ات  دوسرے کے حدود کا خیال رکھیں۔رشتوں کے بقاء کے لیے ات    حدود:  .8

 

روغ کے لیے ضروری ہے کہ اف

 

ن اہمی تعلقات کے ف

ا، حدود کا خیال رکھنا بہت ضروری ہے۔

 

ا، عزت کرن

 

 دوسرے کا احترام کرن

اور کوشش: .9  

ت
ت

ن اقاعدگی    وق اور کوشش کی ضرورت ہوتی ہے۔ تعلقات می   

ت
ت

رار رکھنے کے لیے وق

ت

رف ی  اور  ن اہمی تعلقات بنانے 

رھانے  

 
پ
رجیح دینا، اور دوسرے شخص کے لیے حقیقی دلچسپی اور دیکھ بھال اس تعلق کو پروان ج

ت

 کو ی

ت
ت

ا، معیاری وق

 

سے سرمایہ کاری کرن

 اور گہرا کرنے کے لیے بہت ضروری ہے۔

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 سوال: : ن اہمی تعلقات کے عناصر پر روشنی ڈالیں۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

ا اور منظم کام   10.8

 

 بنان

ت

 (Team Building and Team Work)جماع

ادارے ن ا تنظیم کا بہتر طور پر اور گروہ کا اہم پہلو ہے۔اس کے بغیر کسی بھی  ا اور منظم کام  کسی بھی کامیاب تنظیم، ادارے 

 

 بنان

ت

ا  جماع

 

 کام کرنپان

ا ات  پیچیدہ اور مشکل امر ہے۔ٹیم  

 

ا ضروری ہے۔اگر ٹیم  مشکل ہے۔ٹیم کو تیار کرن

 

 اور ٹیم ورک می ہم آہنگی اور ن اہمی تعاون کا نپان ا جان

 

بلڈن

راد می یہ خصوصیات نپائی جاتی ہیں تو وہ ٹیم کسی بھی کام کو آسانی سے کر سکتی ہے اور کسی بھی امر کو انجام دینے کے لیے بہتر 

 

ماحول تیار کر سکتی  کے اف

راد مشترکہ مقا

 

ڈ  ہے۔ات  اچھی ٹیم کے اف رن 

 

 اور ٹیم ورک کے ن ارے می م

 

صد کے حصول کے لیے مل کر کام کرتے ہیں۔ذیل می ٹیم بلڈن

راہم کی جارہی ہے۔ 

 

 معلومات ف
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ا: 

 

 بنان

ت

 جماع

 سے مراد وہ سرگرمیاں اور مشقیں ہیں جوٹیم کے اراکین کے درمیان تعاون، اعتماد،ہم آہنگی اور مواصلات   

 

ٹیم کی تعمیر ن ا ٹیم بلڈن

رے کام ، ادارے ن ا تنظیم کو چلانے ن ا  

 

رے سے ی 

 

ا ہے کہ کسی بھی ی 

ت

روغ دینے کے لیے کی جاتی ہیں۔ٹیم بنانے کا بنیادی مقصد یہ ہون

 

کو ف

ا، ات  دوسرے کے ساتھ مل کر  کرنے کے لیے  

 

ا، انہیں متحرک بنان

 

ڈبہ پیدا کرن

 

ا، ان کے اندر کام کا ج 

 

رادکو جوڑن

 

ات  ساتھ مختلف اف

اوغیرہ سے ہے جس کے  

 

رھان

 

 کوی 

ت

اور صلاچ  ا، مجموعی پیداوار 

 

ان کے آپسی تعلقات کو بہتر بنان ا، 

 

 کو پیدا کرن

ت

کام کرنے کی صلاچ 

ر  ذریعہ سے اس ادارے، تنظیم کو بہتر

 

رے کام کو آسانی سے کی جاسکے۔وہ تنظیمیں ن ا ادارے جو موی

 

رے سے ی 

 

 طور پر چلان ا جاسکے اور ی 

 صرف کرتی ہیں وہ بہتر ٹیم ورک، بہتر حوصلے، کار کردگی اور منصوبوں کی کامیاب تکمیل کے فوائد حاصل کرتی  

ت
ت

ٹیم کی تعمیر می وق

 ہیں۔

 ات  بہتر ٹیم کی تعمیر کے لیے درج ذیل سرگرمیاں انجام دی جاسکتی ہیں   

ریکر سرگرمیاں: .1 را د کو ات  دوسرے کوبہتر طور پرجاننے ، سمجھنے اور ات  آزاد و اوپن ماحول بنانے می  آئس ی 

 

یہ سرگرمیاں ٹیم کے اف

 مدد کرتی ہیں۔

امل کرکے ان می تنقیدی سوچ، تعاون، ہم آہنگی اور  مسائل کو حل کرنے کے چیلنجز: .2

 

مسائل کو حل کرنے کی مشقوں می ٹیم کو ش

روغ دن ا جاسکتا ہے ۔اس کے ذریعہ سے ٹیم مضبوط ہوتی ہے اور اچھا کام کرتی ہے۔

 

 فیصل سازی کی مہارتوں کو ف

راہم کرکے، ات  دوسرے کی کمزاوریوںکاا  اعتماد سازی کی سرگرمیاں: .3

 

 کی آزاددی ف

ت

 
پ

یہ سرگرمیاں ٹیم کے مابین آزدان ن ات چ

روغ دیتی ہیں۔ 

 

راد کے مابین اعتماد اور ہم آہنگی کو ف

 

 جاننے اور اس ات  دوسرے کے تعاون سے دور کرنے کے ذریعہ ٹیم کے اف

اور مل کر چیلنجوں پر قابو    بیرونی سرگرمیاں: .4 س ٹیم ورک، تعاون، 

 

ن

 

ہ ی

ن ا سکیوینجر  مہم جوئی پر مبنی سرگرمیاں جیسے رسی کے کورسز 

روغ دیتی ہیں۔ 

 

 نپانے کے حوصلے کو ف

 منظم کام: 

ن اہمی کوششوں سے ہے۔ٹیم ورک می ٹیم کے    راد کی 

 

اف ٹیم ورک  سے مرادمشترکہ مقاصد کے حصول کے لیے کام کرنے واکے 

روئے کار لاکر کسی کام کو انجام دیتے ہیں۔ٹیم ورک کے ذریعہ کسی   راد اپنی مختلف مہارتوں، صلاحیتوں، علم اور کوششوں کو ات  ساتھ ی 

 

کام کو  اف

ا ضروری ہے۔آسانی سے مکمل کی جا

 

ا ہے، نتائج حاصل کیے جاتے ہیں۔ٹیم ورک کے لیے درج ذیل عناصر کا ہون

ت

 ن

اک کہ اس ٹیم کو ان کے مقاصد پتہ ن ہوں کہ   .1

ت

  ن
 
 بہتر طور پر کام نہیں کر سکتی ج

ت

 ت

ت
ت

واضح مقاصد اور رول: کوئی بھی ٹیم اس وق

رد کو اپنا رول اور ذمہ دارن اں پتہ ن ہوں۔۔واضح مقاصد اور رول کام کو سمت  

 

ر ف
 
ا ہے ساتھ ہی ٹیم می کام کرنے والے ہ

 

ان کو کی کرن

راہم کرتے ہیں

 

راد کی کار کردگی می اضافہ کرتے ہیں۔ ف

 

 ہہ کو دور کرتے ہیں اور اف
ی

 

 ، شک و ش
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رھاتی ہے، تنازعات کو ختم کرتی  آزادان مواصلات: .2

 

راد کے اعتماد اور بھروسہ کو ی 

 

کسی بھی ٹیم می ن ات کرنے کی آزادی اس ٹیم کے اف

راد کھل  

 

روغ دیتی ہے۔جس سے ٹیم کے اف

 

راد کے مابین خیالات ، تصورات، نظرن ات اور معلومات کے اشتراک کو ف

 

ہے اور ٹیم کے اف

 کر ٹیم ورک کو انجام دیتے ہیں۔ 

ا ہے اور ان کے درمیان بہتر   احترام اور بھروسہ:  .3

ت

ن اہمی احترام اور ات  دوسرے پر اعتماد ات  مثبت اور بہتر ٹیم کی تعمیر می معاون ہون

 احترام سمجھنے اور ان کو اہمیت دینے سے وہ ٹیم ورک می اپنا مکمل تعاون  دیتے ہیں۔ 
 
راد کو قاب

 

ا ہے۔ٹیم کے اف

ت

 ماحول پیدا کرن

و ں    ن اہمی تعاون: .4

ت

 ن
ہ لن
ا راد انفرادی کامیابیوں پر توجہ دینے کے بجائے ات  دوسرےکی 

 

اف ٹیم ورک کے لیے ضروری ہے کہ ٹیم کے 

 اور صلاحیتوں سے فائدہ اٹھاتے ہوئے ن اہمی تعاون سے ٹیم کے مشترکہ مقاصد کو حاصل کرنی  کوشش کریں۔ 

5. : اور    تعاون  فائدہ اٹھاتے ہوئے،  کا  دوسرے کی طاقتوں  ات   توجہ مرکوز کرنے کے بجائے،  پر  انفرادی کامیابیوں  کو  ارکان  ٹیم کے 

ا چاہیے۔

 

 مشترکہ مقاصد کے لیے مل کر کام کرن

ر قیادت:  .6

 

ر مواصلت    موی

 

روغ دینے، تنازعات کو حل کرنے اور موی

 

مضبوط قیادت ٹیم کی رہنمائی، کام کے لیے ٹیم می مثبت کلچر کو ف

راہم کرنے می اہم کردار ادا کرتی ہے۔ 

 

 ف

ت

 اور فیصل سازی کی سہول

ا اورمنظم کام کے فوائد: 

 

 بنان

ت

 جماع

اور وسائل کو جمع کرنی کی آزادی دیتی ہے  جس   .1 راد کو اپنی صلاحیتوں 

 

اف رھاتی ہے، ٹیم کے 

 

 کی کار کردگی کو ی 

ت

اجماع

 

 بنا ن

ت

ر جماع

 

موی

رھاتی ہے۔ Productivityآسانی ہوتی ہے ساتھ ہی یہسے مقاصد کے حصول می 

 

 کو ی 

راد مل کر کام کرتے ہیں تو وہ مختلف نقطہ نظر اور خیالات کو ات  ساتھ لاتے ہیں جس سے مسائل کو حل کرنے می   .2

 

 کے اف

ت

  جماع
 
ج

 آسانی ہوتی ہے اور نئی نئی چیزیں جنم لیتی ہیں۔ 

ا ہے ۔  .3

ت

ے ملازمین می اطمینان  پیدا ہون
س
ک

ا ہے، ٹیم ور

ت

 ات  بہتر ٹیم کی تعمیر سے ٹیم ورک می اضافہ ہون

راد کے مابین تعلقات استوار ہوتے ہیں اور ان کے تعلقات می مضبوطی آتی ہے، ان می اعتماد،   .4

 

 کے اف

ت

 کے کام  سے جماع

ت

جماع

روغ نپاتی ہے۔ 

 

 احترام اور دوستی ف

راہم کرتی ہے جس سے ٹیم کے مابین کے تنازعات کو حل کرنےمی آسانی ہوتی ہے۔اس سے 

 

 کا ماحول ف

ت

 
پ

اچھی ٹیم اور ٹیم ورک آزاد ن ات چ

 کرنے می آسانی ہوتی ہے ساتھ ہی مسائل کا حل تلاش کرنے می بھی آسانی ہوتی ہے۔

ت
 

 شناج

ت
ت

روق  مسائل کو ی 

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 اور ٹیم ورک سے کی مراد ہے؟ 

 

 سوال: ٹیم بلڈن

 اور ٹیم ورک کے فوائد پر روشنی ڈالیے۔

 

 سوال: ٹیم بلڈن
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۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Stages of Team Building)ٹیم کی تشکیل کے مراحل  10.9

 کسی بھی ٹیم کی تشکیل کے درج ذیل مراحل ہیں: 

 (Forming)تشکیل  .1

اور ات  دوسرے کو جاننے کی کوشش کرتے ہیں یعنی یہ ابتدائی   راد ات  دوسرے سے جڑتے ہیں 

 

اف تشکیل کے مرحلہ می ٹیم کے 

اور    سے ہوتی ہے جس کا مقصد ات  دووسرے کو جاننا 

ت

 
پ

ن ات چ نپاتی ہے۔اس مرحلہ کی شروعات  مرحلہ ہے جس می ٹیم تشکیل 

رادٹیم کے مقاصد اور اہداف کو لے کر اضطرابی کیفیت کا شکار  

 

  ٹیم تشکیل نپاتی ہے تو گروپ کے تمام اف
 
ا ہے۔ابتداء می ج

ت

سمجھنا ہون

 اظہار کرتے ہیں  وہ ٹیم می اپنی ذمہ داریوں کو لے کر بھی غیر یقینی کیفیت کا شکار ہوتے ہیں۔  ہوتے ہیں اور جوش و ولولہ کا 

 (Storming)ہنگامہ خیزی  .2

راد ات  دوسرے  

 

  ٹیم کے اف
 
ا ہے۔ج

ت

راد کا ات   دوسرے کے اوپر غلبہ حاصل کرنے اور نپاور حاصل کرنے کا ہون

 

یہ مرحلہ ٹیم می اف

ر و رسوخ قائم  کو اچھے سے جان لیتے ہیں  

 

اور اپنا ای اور خیالات کو مسلط کرنے کی کوشش کرتے ہیں   اوپر اپنی رائے  راد کے 

 

تو وہ دیگر اف

رھ جاتی ہے ایسے می پوری ٹیم  

 

اار کی گنجائش ی 

 

س

ت

ن

 

ی
راد کے مابین اختلافات اور ا

 

کرنے کی کوشش کرتے ہیں۔اس مرحلہ می ٹیم کے اف

ڈ لائن

  

اکہ آپسی اختلافات سے بچا جاسکے۔ کے لیے واضح اصول و ضوابط اور گان

ت

ا ہے ن

ت

  کا قیام بہت ضروری ہوجان

 (Norming)اصول کا قیام  .3

اس مرحلہ می ٹیم می اصول و ضوابط اور قواعد بنائے جاتے ہیں۔ٹیم ممبر ٹیم کو بہتر طور پر ورک کرنے کے لیے آپسی ہم آہنگی اور  

روغ دینے کی کوشش کرتے ہیں۔ وہ آپسی 

 

اار کو ختم کرنے اور گروپ کے قواعد کو تسلیم کرنے کی کوشش  بھروسے کو ف

 

س

ت

ن

 

ی
تعاون سے ا

 کرتے ہیں۔آپسی تعاون سےٹیم  کے اصول و قواعد کو تیار کرتے ہیں اور اس پر عمل پیرا ہونے کی کوشش کرتے ہیں۔ 

ا   .4

 

  (Performing)کارکردگی کو بجا لان

داریوں کو نبھانے کی کوشش   و قواعد کو مد نظر رکھتے ہوئے اپنی ذمہ  راد آپسی تعاون سے ٹیم کے اصول 

 

اف چوتھے مرحلہ می ٹیم کے 

رق اور اس کے مقاصد کے حصول کی کوشش کرتے ہیں۔

ت

 کرتے ہیں اور ٹیم کی ی

  (Adjourning)خاتمہ   .5
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ا ہے جو وہ ات  دوسرے کے تعاون سے کرتے ہیں۔یہ مرحلہ عام طور پر عارضی ن ا پروجیکٹ پر مبنی  

ت

ا  یہ مرحلہ ٹیم کے کاموں کے اختتام کا ہون

ت

ہون

ا کامیابی پر غو

 

راد اپنے ذریعہ انجام دیے گئے امور کی کامیابی اور ن

 

کرتے    ر ہے۔یہ ایسی ٹیم کے لیے موزوں مرحلہ ہے ۔اس مرحلہ می ٹیم کے اف

 ہیں اور ٹیم سے الگ ہونے کی تیاری کرتے ہیں۔اس مرحلہ می جشن، بندش ن ا الگ ہونے کے غم کا احساس ہوسکتا ہے۔

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 کی تشکیل کے مراحل کون کون سے ہیں؟

ت

 سوال: جماع

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 کی تشکیل اور اس کا نظم و نسق   10.10

ت

ر جماع

 

 موی

(Creating and Managing Effective Teams) 

ر ٹیم کی تشکیل  

 

ر ٹیم کی تشکیل کی جائے۔موی

 

کسی بھی تنظیم، ادارے کی کامیابی کے لیے یہ ضروری ہے کہ اس ٹیم ن ا ادارے کے لیے موی

کے طریقے اور اس کے نظم ونسق پر بھی توجہ دی جائے۔اچھی ٹیم کی تشکیل  کے ساتھ ساتھ یہ بھی ضروری ہے کہ ان ٹیم کے کام کرنے  

 اور اس کے نظم و نسق کے لیے درج ذیل اصول اور طرز عمل پر توجہ دی جانی چاہیے۔

1.  :

ت

ر ٹیم کی تشکیل کے لیے ضروری ہے کہ ٹیم کی تشکیل کے اغراض و مقاصد کو واضح طور پر بیان کی  اغراض و مقاصد کی وضاج

 

موی

راد ایکدوسرے سے جڑے ہوئے ہیں اور وہ مشترکہ مقاصد کے حصول  

 

امل تمام اف

 

ا ہے کہ ٹیم می ش

ت

ن ات کو یقینی بنان جائے۔یہ اس 

 کے لیے کام کر رہے ہیں۔ 

انتخاب: .2 کا  راد 

 

اف کی  موزوں  ان  امل کیے جارہے ہیں 

 

ش راد 

 

اف جو   می  

ت

رکھنا ضروری ہے کہ جماع کا خیال  ن ات  اس   

ت
ت

وق ٹیم بناتے 

ا چاہیے۔  جن کے اندر اختراعی صلاحیتیں  

 

راد کا انتخاب کیجان

 

 ہو۔ایسا اف
 
، اور شخصیت ٹیم کے مقاصد کو پورا کرنے کے قاب

ت

صلاچ 

روغ کی اہلیت 

 

ا چاہیے۔ ہوں  اور ان می متنوع مہارتوں کے ف

 

  ہو ، کی جان

داریوں کا نفاذ: .3 اور ذمہ  اور ذمہ    رول  ان کے رول  راد کو 

 

اف کسی بھی ٹیم کی تشکیل کے لیے ضروری ہے کہ اس می کام کرنے والے 

اکہ الجھنوں اور کسی بھی قسم کے تنازعات سے بچا جا سکے۔ساتھ ہی ایسا ن ہونے نپائے کہ ات   

ت

داریوں کہ بہتر طریقہ سے بتان ا جائے ن

پ دن ا جائے اس کا خیا

 

ا بھی ضروری ہے جسکے  ہی کام کو کئی لوگوں کو سوی

 

راد کو لیڈر منتخب کرن

 

ل رکھنابھی ضروری ہے۔ٹیم می ایسے اف

راہم کر سکے۔

 

 ہو اور وہ ورک سے متعلق صحیح رہنمائی اور ہدان ات ف

ت

 اندر ٹیم کو ساتھ لے کر چلنے کی صلاچ 
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روغ: .4

 

راد اپنے کسی بھی  آزادان مواصلات کا ف

 

رھاوا دیں۔ایسا ماحول بنائیں جہاں ٹیم کے اف

 

روغ کو ی 

 

ٹیم کے اندر آزادان مواصلات کے ف

وہ اس کو بھی کھل کر پیش   تو  ات ہوں 

 

ڈش

 

ن ا ج  ہہ 
ی

 

ش و  خیالات، نظرن ات کو آزادان طور پر بیان کرسکیں۔ان کے اندر کسی قسم کا شک 

س اس می اہم رول ادا کرسکتی ہیں۔ کرسکیں اور اس کو پوچھ سکیں۔رسمی و غیر رسمی

گ

 

ی

 

ی ن
م

  طریقہ سے ہونے والی مسلسل 

روغ: .5

 

راد اپنے علم  ن اہمی تعاون کا ف

 

روغ دیں،جہاں اف

 

روغ دیں۔احترام اور اعتماد کی فضا کو ف

 

ڈبہ کو ف

 

راد کے مابین تعاون کے ج 

 

ٹیم کے اف

ر کر سکیں   

  

 خیالات اور مہارتوں کو آپسی اشتراک سے ش

ڈ لائن، اور معیارات کے حوالے سے توقعات کو واضح طور پر بتائیں۔ واضح توقعات کا تعین: .6

 

 کارکردگی، ڈن 

ا:وسائل اور تعاون   .7

 

راہم کرن

 

ربیت    ف

ت

 ضرورت ی

ت
ت

اس ن ات کو یقینی بنائیں کے ٹیم کو کام کرنے کے لیے ضروری وسائل، ٹول اور بوق

واضح   اور   سے رہنمائی 

ت
ت

 وق

ت
ت

پر ٹیم کو وق دور کرنے کی کوشش کی جائے۔ضرورت پڑنے  کو  ات 

 

ڈش

 

اور ج حاصل ہوں۔رکاوٹوں 

راہم کی جائیں۔

 

 ہدان ات ف

روغ کے لیے حوصلہ افزائی .8

 

 اور اختراعیت کے ف

ت

:ٹیم می ات  ایسا کلچر بنائیں جو تخلیقی صلاحیتوں اور اختراعات کی قدر  تخلیقی صلاچ 

راد کو نئے خیالات اور طریقوں کے ساتھ تجربہ کرنے کی اجازت دیں۔ 

 

روغ کے لیے کام کرے۔ٹیم کے اف

 

 کرے اورر ان کے ف

روغ:  .9

 

راد کی حوصلہ افزائی ہو۔ مثبت ماحول کا ف

 

 قدر ماحول بنائیں جہاں ٹیم کے اف
 
 کام کے لیے ات  مثبت اور قاب

رق کا تعین قدر: .10

ت

رق کا ن اقاعدگی سے تعین قدر  کریں کہ وہ صحیح  نگرانی اور ی

ت

اہداف اور مقاصد کی حصولیابی کے لیے ٹیم کی ی

اور بدلاؤ کریں۔ٹیم کی کار   اور حکمت عملیوں می  ضروری تبدیلیاں  راد 

 

اف ن ا نہیں۔ضرورت کے مطابق  سمت می کام کر رہے ہے 

اندہی کر 

 
 

رہ لیں اور بہتری کے لیے شعبوں کی ن

 
 

 یں۔ کردگی کا جای

ر ٹیم مینجمن ات  جاری رہنے والا عمل ہے۔ ٹیم اور تنظیم کی ابھرتی ہوئی ضرورن ات کو پورا کرنے کے لیے اپنی حکمت عملیو

 

ں کا  ن اد رکھیں کہ موی

رہ لیں اور ان کو عمل می لائیں۔ 

 
 

 مسلسل جای

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

ر ٹیم کی تشکیل اور اس کے نظم و نسق کے لیے کن چیزوں پر توجہ دی جانی چاہیے؟

 

 سوال: موی

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 10.11
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 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درجہ ذیل ن اتیں سیکھیں: 

 گروہی حرکیت کسی گروپ کے رویوں اور طرز عمل کے مطالعہ کا ات  طریقہ کار ہے۔  •

، ٹیم ورک  اور  •

ت

راد کے آپسی تعامل، کسی مسئلہ کو حل کرنے کی صلاچ 

 

دوسرے  گروہی حرکیت کے ذریعہ کسی گروپ اور اس کے اف

ا ہے۔ 

ت

 کا کے ن ارے می معلومات حاصل کرنے کے لیے کی جان

ت

 اختراعی کاموں کی صلاچ 

 کا مطالعہ ہے۔  ”Forces“گروہی حرکیت سے مراد کسی گروپ کے اندر نپائے جانے والے  •

ر انداز ہوتے ہیں، فیصل   •

 

، ان کے تعامل کا طریقہ کار، ات  دوسرے پر وہ کس طرح ای

ت

 
پ

راد کے مابین کی ن ات چ

 

اس می گروپ کے اف

 کرتے ہیں وغیرہ کی  کھوج کی جاتی ہے۔

امل کی جاتی ہیں جیسے گروپ کی تشکیل یعنی وہ عمل جس کے ذریعہ سے   •

 

رہ کے ندر بہت سی چیزیں ش

 

گروہی حرکیت کے تصور اور دای

راد ات  دوسرے کے ساتھ آتے ہیں اور گروپ کی تشکیل کرتے ہیں۔

 

 گروپ کے اف

امل   •

 

ا وغیرہ ش

 

راد کے مابین کے تعلقات کو استوار کرن

 

اس عمل می گروپ کے مقاصد کا تعین، اصول و ضوابط کا تعین، گروپ کے اف

 ہیں۔

س   •

مک

 

ی

 

ت

رات یہ تمام گروپ ڈا

 

رق، سماجی ای

ت

، فیصل سازی،گروپ کی ی پ

 

ر تعامل و مواصلات،آپسی ہم آہنگی،لیڈرش

 

اس کے علاوہ موی

 کا حصہ ہیں۔ 

امل ہیں ۔    5گروہی حرکیت می کل   •

 

اور     Forming  ،Storming,   ،Norming   ،Performingمراحل ش

Adjourning ۔ 

گروہی حرکیت می تعلق کا اصول، ادراک کا اصول، تبدیلی کا اصول، تشکیل نو کا اصول، مشترکہ مقاصد کا اصول، اختیار کا اصول اور   •

ال ہے۔

 

 گروہی ہم آہنگی کا اصول ش

راد کے مابین نپائے جانے والے آپسی اتحاد، یکجہتی اور ن اہمی کوشش کی سطح سے ہے۔ •

 

 گروہی ہم آہنگی سے مراد گروہ کے اف

اورتعاون،   • اور تعامل،ٹیم ورک  ر مواصلات 

 

، موی

ت
 

و مقاصد، گروپ کی شناج ن اہمی لگاؤ، مشترکہ اہداف  گروہی ہم آہنگی کے لیے  

ا ضروری ہے۔

 

 بہتر قیادت وغیرہ کا نپان ا جان

 سے مراد وہ سرگرمیاں اور مشقیں ہیں جوٹیم کے اراکین کے درمیان تعاون، اعتماد،ہم آہنگی اور مواصلات   •

 

ٹیم کی تعمیر ن ا ٹیم بلڈن

روغ دینے کے لیے کی جاتی ہیں۔ 

 

 کو ف

راد کی ن اہمی کوششوں سے ہے۔  •

 

 ٹیم ورک  سے مرادمشترکہ مقاصد کے حصول کے لیے کام کرنے واکے اف

راد کو اپنی صلاحیتوں اور وسائل کو جمع کرنی کی آزادی دیتا ہے  جس سے مقاصد •

 

رھاتی ہے، ٹیم کے اف

 

ر ٹیم ورک ٹیم کی کار کردگی کو ی 

 

  موی

رھاتی ہے۔ Productivityکے حصول می آسانی ہوتی ہے اور  

 

 کو ی 
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ر ٹیم کی   •

 

ر ٹیم کی تشکیل کی جائے۔موی

 

ادارے کے لیے موی ن ا  ادارے کی کامیابی کے لیے یہ ضروری ہے کہ اس ٹیم  کسی بھی تنظیم، 

 تشکیل کے ساتھ ساتھ یہ بھی ضروری ہے کہ ان ٹیم کے کام کرنے کے طریقے اور اس کے نظم ونسق پر بھی توجہ دی جائے۔

رہنگ 10.12

 

 (Glossary) ف

 

 Communication مواصلات 

 Cohesiveness ہم آہنگی

 Behaviour طرز عمل 

 Determinants عناصر

 Collaboration تعاون

 Perception ادراک

 Formation/Creating تشکیل

 Group گروہی 

 compatibility مطابقت

 Conflicts تنازعات 

 

ت

 قن ت
لن

 

ج

ت

ت

 Creativity 

 Encouragement حوصلہ افزائی 

 Interpersonal ن اہمی تعلقات 

Relationship 

 Limitations حدود 

 Decision Making فیصل سازی 

 

 (Unit End Exercise) سرگرمیاںاکائی کے اختتام کی  10.13

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

س سے مراد ہے؟ .1

مک

 

ی

 

ت

 گروپ ڈا
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(a)  شخصیت کا مطالعہ   (b)   رویوں اور طرز عمل کا مطالعہ 

(c)     سماج کا مطالعہ   (d  )  ان می سے کوئی نہیں 

 سے مراد ہے؟ Forcesگروہی حرکیت می  .2

(a)     کوئی محرکہ    (b)        اصول و قوانین 

(c)        مقاصد    (d  )  ان می سے سبھی 

س کے کل کتنے مراحل ہیں؟ .3

مک

 

ی

 

ت

 گروپ ڈا

(a) 3    (b)  6 

(c) 7    (d  ) 5 

اور   .4 اراکین کے درمیان تعاون، اعتماد،ہم آہنگی  اور مشقیں ہیں جوٹیم کے  روغ دینے کے لیے کی جاتی  وہ سرگرمیاں 

 

ف کو  مواصلات 

 ہیں۔مثال ہے؟ 

(a)        کی 

 

 گروہی ہم آہنگی کی       (b)   ٹیم بلڈن

(c)      ٹیم ورک کی   (d  )  س کی

مک

 

ی

 

ت

 گروپ ڈا

ریکر سرگرمیاں انجام دی جاتی ہیں؟  .5  آئس ی 

(a)  می 

 

 مشترکہ مقاصد کے حصول کے لیے      (b)   ٹیم بلڈن

(c)  تنازعات کو حل کرنے کے لیے  (d  )  س می

مک

 

ی

 

ت

 گروپ ڈا

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 گروہی حرکیت کی تعریف بیان کریں۔ .1

ا ہے؟ .2

ت

 گروہی حرکیت می کن کن چیزوں کا احاطہ کی جان

 کون سے ہیں؟گروہی ہم آہنگی کے عناصر کون  .3

ا کیوں ضروری ہے؟ .4

 

پ ہون

 

 کسی بھی گروپ می اچھی لیڈر ش

روغ کیوں ضروری ہے۔ .5

 

 اور اختراعیت کا ف

ت

 کسی بھی گروپ می تخلیقی صلاچ 

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

 گروہی حرکیت کے تصور کو تفصیل سے بیان کیجیے۔ .1

 کیجیے۔  .2

ت

 گروہی حرکیت کے تمام اصولوں کی وضاج

ا ضروری ہے۔  .3

 

 گروہی ہم آہنگی  کے لیے کون کون سے عناصر کا نپان ا جان
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 گروہی حرکیت کی خصوصیات  بیان کیجیے۔ .4

 کے مراحل پر تفصیل سے روشنی ڈالیے۔ .5

 

 ٹیم بلڈن

ر ٹیم کی تشکیل اور اس کے نظم و نسق  کیسے کی جاسکتا ہے؟ تفصیل سے روشنی ڈالیے۔ .6

 

 موی

ر کردہ اکتسابی مواد   10.14

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Johns, Gary. Concordia University.“Social Behaviour and 

Organizational Processes”. Organizational Behaviour: Understanding 

and Managing Life at Work. Harper Collins College Publishers, 19 

• Baron, R.A. and Byrne, D.(10000). Social Psychology, 8th Edition, 

Prentice Hall of India Pvt. Ltd., New Delhi. Kuppuswamy, B.(1980), An 

Introduction to Social Psychology, 10nd Revised edition, 

(reprinted,10004), Asia Publishing House, Mumbai.  

• Myers, G. David (10008), Social Psychology, 9th edition, The McGraw 

Hill Companies, Inc. 
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 اداروں می فیصل  سازی   ۔11اکائی 

(Decision making in organizations) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 11.0

 (Objectives) مقاصد 11.1

 (Decision making: meaning, concept, significance)معنی، تصور و اہمیت    -فیصل سازی  11.2

 فیصل سازی کا معنی و تصور  11.2.1 

 فیصل سازی کی اہمیت  11.2.2 

 (Elements of decision making)فیصل سازی کے عناصر   11.3

ر کرنے والے عوامل 11.4

 

 (Factors affecting decision making) فیصل سازی کو متای

 (Group decision making techniquesگروپ فیصل سازی ) 11.5

 گروپ فیصل سازی کی خصوصیات  11.5.1 

 گروپ فیصل سازی کی خامیاں  11.5.2 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 11.6

رہنگ 11.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 11.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 11.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 11.0

ا ضروری ہے۔اور ہم اچھی طرح جانتے ہیں کی اداروں کی پہچان ا

 

س  کسی بھی ادارے کو اچھے طریقے سے چلنے کے لیے اس  کا نظم و ضبط ٹھیک ہون

کے اندر کام کرنے والے عملے سے ہوتی ہے۔اداروں کے اندر کام کرنے والے یہ لوگ الگ الگ حیثیتوں اور الگ الگ ذمہ داریوں کے ساتھ  

ا ہے۔ اداروں کے اندر ہونے والے کام مختلف نوعیتوں کے    جڑے ہوتے

ت

ہیں اور ان حیثیتوں اور ذمہ داریوں کا ات  دوسرے سے ربط بھی ہون

 کی جائے؟ اس کام کو کرنے کا کی طریقہ ہوگا؟ اس کام  

ت
ت

 اور ضرورت کے حساب سے بدلتے رہتے ہیں۔ کون سا کام کس وق

ت
ت

ہوتے ہیں جووق

وں کی ضرورت ہوگی؟کون لوگ ہوں گے جو اس کام کو کرنے کے لیے مناش  ہوں گے؟چند ایسے اہم سوالات کسی  کو کرنے کے لیے کن چیز 
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ا ہے۔ ان سوالوں کے  

ت

بھی کام کو کرنے کے حوالے سے کھڑے ہوتے ہیں۔ان سوالات کا تعلق ات  خاص امر سے ہے جسے فیصل سازی کہا جان

ن گے۔ 
 
ن

 

ی جپ

ا ہے آپ کے نپاس کتنے متبادل ہیں۔کیوں کہ آپ انہیں متبادل می سے ش  سے مناش  کو 

ت

 جواب می یہ دیکھا جان

 (Objectives) مقاصد 11.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 فیصل سازی کے معنی و تصور سے آگاہی حاصل کر سکیں  •

 فیصل سازی کی اہمیت سے واقفیت حاصل کر سکیں  •

 عناصر کا جائیزہ لے سکیںفیصل سازی کے  •

ر کرنے والے عوامل کا تجیہ کر سکیں  •

 

 فیصل سازی کے عمل کو متای

 گروپ فیصل سازی کے عمل سے واقفیت اوراس کی  اہمیت کو سمجھ سکیں  •

 معنی، تصور و اہمیت  -فیصل سازی  11.2

(Decision making: meaning, concept, significance) 

فیصل سازی کو معنی، تصور اور اس کی اہمیت کو سمجھیں گے۔ یعنی فیصل سازی سے کی مراد ہے اور مختلف دانشوروں نے فیصل  اس مرحلے پر ہم  

 سازی کے عمل کی کی تعریفیں بیان کی ہیں؟ 

 فیصل سازی کا معنی و تصور 11.2.1

کسی بھی کام کو کرنے سے پہلے ہم اس کا ات  متوقع نتیجہ ذہن می رکھتے ہیں۔ اس نتیجے کو حاصل کرنے کے لیے ہم ات  خاص طریقے سے کام  

 ہیں لیکن ہم ان طریقوں می سے کسی ات  طریقے کا 

ت

 پہنچنے کے لیے کئی طریقے استعمال کیے جا سکت

ت

ن ا یوں کہیں کہ اس نتیجے ت   کرتے ہیں۔ 

ب کرتے ہیں۔ ہم ایسا کیوں کرتے ہیں ؟ن ا ہم کوئی ات  طریقہ کیسے منتخب کرتے ہیں ؟ اگر اس کاجواب تلاش کریں تو ہم نپاتے ہیں کہ کسی  انتخا

ا 

ت

ا ہون

 

ا ضروری ہے۔اس کے لیے ہمیں کچھ اصولوں سے گزرن

 

ا اور استعمال کرن

 

ر طریقے کو طے کرن

 

بھی نتیجے کی مکمل تکمیل کے لیے ش  سے موی

ر طریقہ کون سا ہے۔ اور اس عمل می فیصل سازی کی ضرورت پڑتی ہے۔ اب ات   ہے۔ او

 

ر یہ سمجھنے کی کوشش کرنی پڑتی ہے کہ ش  سے موی

 ن ات اور ہمیں سمجھ لینی چاہیے کہ اگر کسی کام کو کرنے کے لیے  متبادل  ن ہوں تو وہاں فیصل سازی کا عمل ہوگا ہی نہیں۔

کو بحسن   اپنے طے شدہ مقاصد  کو  اداروں  کہ   آگیا ہے  تو  یہ سمجھ  ن اتوں سے ہمیں  ہوئی  اور  اوپر لکھی  وسائل  ر 

 

موی خوبی حاصل کرنے کے لیے 

ا ہے۔ 

ت

 مخصوص حکمت عملی کی ضرورت ہوتی ہے  ۔اور اس کو منتخب کرتے ن ا طے کرنے  می فیصل سازی کا عمل اہم کردار ادا کرن

 فیصل سازی کی تعریف:  •

 آئے اب کچھ اہم دانشوروں کے ذریعے دی گئی فیصل سازی کی تعریفات کو سمجھتے ہیں:  

 کے مطابق ''  دو ن ا اس سے زن ادہ متبادل می سے  کسی اہم بنیاد پرچننے کے عمل کو فیصل سازی کہتے ہیں'' جارج ٹیری 
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Heinz Weihrick اورHarold Koontz کے مطابق '' فیصل سازی سے مراد مختلف متبادل می سے ات  حکمت  ہارولڈ کو نسٹر

ا ہے، یہ منصوبہ بندی کا  

 

 احتیاطی عمل ہے''عملی کو اپنان

Louis Allen   فیصل سازی وہ عمل ہے جس کے ذریعہ منتظمین  کسی اہم نتیجے ن ا فیصلے پر پہنچتے ہیں''کے مطابق '' 

 اوپر لکھی ہوئی تعریفات کا جائیزہ لیا جائے تودرج ذیل  ن اتیں واضح ہو تی ہیں 

 فیصل سازی منتخب کرنے کا عمل ہے۔ •

 اس کے لیے دو ن ا اس سے زن ادہ متبادل کی ضرورت ہوتی ہے۔  •

ر متبادل کا انتخاب۔  •

 

 متبادل می سے منتخب کرنے کا عمل کسی اہم بنیاد پر ہوگا۔ یعنی بہترین اور موی

اکہ ہم کچھ اہم بنیادو

ت

ا ضروری ہے ن

 

ارے سامنے متبادل کا ہون
 
ا ہے۔اس کےلیے  ہ

ت

ں  فیصل سازی کاعمل ہمیں کسی ات  نتیجے کی طرف لے کر جان

ا ہے۔ 

ت

ر متبادل کا انتخاب کی جان

 

 پر کسی ات  عمل ن ا حکمت عملی کو اپنا سکیں۔یہ ات  طرح کے منتخب کا عمل ہے جس می بہترین اور موی

 

ی   
پ
چ
شی 

کتاب     (David Secchi)ڈیوڈ   Extended Rationality (Understanding Decisionاپنی 

Making in Organizations)     ضلہ سازی کا عمل تین طریقے سے 
ہفن
ک

می فیصل سازی سے متعلق گفتگو کرتے ہوئے کہتے ہیں 

ا ہے۔  

ت

 ہون

ر جانے کے لیے اگر ہم  
 
تیار ہوتے  پہلا  ہے میکانکی طریقہ جس می ہم بنا سوچے سمجھے فیصل لیتے ہیں۔ اس کی ات  مثال یہ ہو سکتی ہے کہ کہیں ن اہ

کرلیتے   کام  یہ  ہم  طرح  کہ  معمول  عام  بلکہ  گزرتے  نہیں  سے  عمل  کے  سازی  فیصل  منظم  ہےاس کےلیے  پہننا  لباس  سا  کون    

ت

ی ہیں 

ً کپڑے پہننے کا شعوری ، منظم اور جان بوجھ کر فیصل نہیں کرتے پھر بھی غیر شعوری طور پر ہم میکانکی فیصل کرتے ہیں جسہیں۔حالانکہ اا

ت

 قی
جقن
   ہم 

 می ہم فیصل سازی کے متعین عمل سے نہیں گزرتے ہیں۔یعنی یہ کہا جا سکتا ہے  کہ میکانکی فیصل ات  خاص رویہ ہے جس پر لوگ اس لیے عمل 

 تے ہیں کیونکہ وہ اس کے عادیہوتے ہیں۔ کر 

امل ہو۔یہ ات  خاص قسم کا فیصل سازی کاعمل ہےجوشعوری طور پر ، جان بوجھ کر منتخب کرنے  

 

دوسرا طریقہ وہ ہے جس می انتخاب کا عمل ش

ا ہے۔ یہ علمی عمل ہے۔اس کے لیے کسی طے شدہ مقصد کی حصولیابی کے لیے مناساب طریقہ کار ن ا راستاد منتخب کرنے کے  

ت

کے عمل سے گزرن

ا لیے مختلف متبا

ت

ا ہےاور پھر ات  کو منتخب کی جان

ت

ا ہے۔یعنی ممکنہ متبادل کا جائیز لیا جان

ت

ر فیصل کی جان

 

ا ہےاور ات  موی

ت

  ہے۔دل پر غور خوص کی جان

David Secchi    ا ہے ۔یعنی  ایسی چیز جس کا

ت

نے تیسرے طریقے کو اختراعی فیصل سازی  کہا ہے۔اختراعیت کے عمل سے کچھ نیا پیدا کی جان

ے کہیں گے؟ یہاں یہ ن ات غور کرنے والی ہے کہ فیصل سازی کی جو دوسری قسم ہے وہاں پہلے تجربہ نہیں کی گیاہو۔
س
ک

  اختراعی فیصل سازی 

ت

ی

ا ہے۔ اختراعی فیصل سازی می موجود متبادل کے علاوہ شعوری طورپر  نیا متبادل تیار ن ا    منتخب کرنے موجود متبادل می سے  

ت

امل ہون

 

کا شعوری عمل ش

ا ہے۔ اختراعی عمل کے ذریعے اختراعی فیصل کا تعین کی جا سکتا ہے لیکن فیصل سازی کا یہ ات  پیچیدہ عمل

ت

امل ہون

 

  ہے۔ تخلیق کرنے کا عمل ش

 فیصل سازی کی اہمیت 11.2.2
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 ہیں کہ کسی بھی ادارے کے  

ت

ا ہے۔ بلکہ ہم یوں کہہ سکت

ت

اندر  فیصل سازی ات  اہم عمل ہے۔یہ  منصوبہ بندی کے عمل می ات  اہم کردار ادا کرن

ا ہے۔  

ت

ر سطح پر فیصل سازی کا عمل اہمیت کا حامل ہون
 
 منصوبہ بندی کی ہ

 وسعت: •

 

ت

ا ہے۔ یہ تمام عملے کی طرف سے لیا جانے والا عمل ہے۔ہم یوں کہہ سکت

ت

 ہیں  فیصل تمام انتظامی سرگرمیوں اور تنظیم کے تمام افعال می کی جان

ا ممکن نہیں ہے۔ اس لیے اس کا دائیرہ  بہت  وسیع ہے۔اس کی وسعت کا ا 

 

ر طریقے سے کرن

 

ندازہ  کہ فیصل سازی کے بغیر کسی بھی قسم کا کام موی

 کے عمل می فیصل سازی اہم کردار ادا کرتی ہے۔

ت

 ہیں کہ ادارے کے قیام  سے لیکر اس کے محاصل ت

ت

 ہم اس طرح لگا سکت

 اداروں کے اندر انتظامی ڈاھا نچے کا نفاذ: •

 کاری کے ذریعے  

ت

 
ا ہے۔ جس می ادارے کے اندر کام کرنے والے لوگ ات  خاص قسم کی تنظیم اور ہدای

ت

اداروں کا ات  انتظامی ڈھانچ ہون

انجام دینے می مدد کرتی ہے۔یعنی فیصل کو   کاری، کنٹرولنگ،  

ت

 
  بندھے ہوتے ہیں۔فیصل سازن ان مختلف انتظامی کاموں جیسے کہ تنظیم، ہدای

اداروں کے اندر کام کرنے والے لوگ     سازی کے   ہیں کہ 

ت

 ہم یوں کر سکت

ت

ا ممکن نہیں ہے۔اس کی وضاج

 

ان کاموں کو منظم طریقے کرن بنا 

افذ کرنے کے لیے فیصل ات  اہم کردار  

 

ادا  فیصل سازی کے عمل سے گزر کر کام کرتے ہیں۔اس لیے یہ ن ات کہی جا سکتی ہے کہ انتظامی کام کو ن

ا ہے

ت

 ۔ کرن

 نپالیسیوں اورمنصوبہ بندیکے تعین می مددگار: •

ا ات  پیچیدہ اور اہم کام ہے

 

ا ن ا منصوبہ بندی کرن

 

ن ا منصوبندی کرنے کے عمل می بھی فیصل سازی کا اہم کردار  نپالیسی تیار کرن ۔نپالیسی تیار کرنے 

اس کو یوں سمجھیں کہ کسی منصوبے کو  ا ممکن نہیں ہے  ۔ 

 

می ںآان نپالیسی کا عمل  اور  ا ہے۔یعنی فیصل سازی کے بغیرکسی بھی منصوبہ بندی 

ت

تیار    ہون

  بہت سارے متبادلات سامنے ہوتے ہیں ۔ ایسے می

ت
ت

ر ہے۔اس لیے فیصل کرتے وق اگزی 

 

ن ا 

 

 فیصل سازی کے عمل سے گزرے بنا فیصل کرن

ا ہے۔ 

ت

 ہون

ت

 
ای

 

 سازی ات  اہم عمل ہے جو نپالیسی بنانے اور منصوبہ بندی می مددگار ن

 بہترین متبادل کا انتخاب:  •

ا ہے۔یہ عمل متبادل کے فوائد و

ت

ا ہون

 

ا ہے جس کا نفاذ کی جان

ت

ات کا    فیصل سازی کے عمل می بہترین متبادل کا انتخاب ہی در اصل وہ فیصل ہون

 

نقصان

ن ا فیصل  ن ات بھی اس طرح طے ہوگی کہ فیصل ساز  ا ہے۔اب ات  ہم سوال یہ ہے کہ بہترین متبادل کس کو کہیں گے؟یہ 

ت

 تجیہ کر کے کی جان

ن سا  کرنے والے لوگ اس امر سے متعلق کتنی معلومات اور صلاحیتیں رکھتے ہیں۔اور ان متبادلات کا مکمل جائیزہ لیکر یہ فیصل کرتے ہیں کہ کو

ر ہوگا۔

 

 متبادل موی

ے نمٹنے می مددگار: •
س
 مختلف چیلنجوں

 ا 
 
ات کو بیرونی ماحول کے   یوں کہیں کہ معیاری فیصل سازی  کامیاب فیصل سازی

 

رار رکھنے، اندرونی حرکات و سک

ت

رف اداروں  کو مسابقتی پوزیشن کو ی 

کا   زاول  ادارے کے   اقص فیصل سازی 

 

ن دوسری طرف  وہیں   بناتی ہے۔ 
 
اور چیلنجوں سے نمٹنے کے قاب اور خطرات  ساتھ ہم آہنگ کرنے 

 کہ دیو

ت

ات ن ایہاں ت

 

رے معاشی نقصان

 

سن ت  بن جاتی ہے ۔جو کہ ی 
ش

ا  

 

الیہ پن کا س   بن سکتا ہے۔اداروں کو اکثر و بیشتر اہم چیلنجوں کا سامنا کرن



152 
 

اور چیلنج سے   ادارے کے سامنے پیش آنے والے خطرے  وہ  تو  ا رہا ہوگا 

ت

ر طریقے سے ہون

 

اداروں کے اندر فیصل سازی کا عمل موی ا ہے۔اگر 

ت

پڑن

 ہوگا۔ 

ت

 
ای

 

 نمٹنے کے لیے تیار ہوگا۔ایسے می ادارے کو یہ فیصل سازی کا عمل مددگار ن

رہ لینے می مددگار: •

 
 

 انتظامی کارکردگی کا تعین قدر/جای

ر ہونگے۔یعنی انتظامی کارکردگی کی بہتری  

 

 اور موی

ت

ادارے کی کامیابی اس ن ات کی ضامن ہوتی ہے کہ اس کے اندر لیے جانے والے فیصلے درش

 

ت

 ہوگا تو ہم یہ اندازہ لگا سکت

ت

  فیصل درش
 
 ہیں کہ ج

ت

ر فیصل سازی کے عمل کے نتیجے می ہوتی ہے۔دوسرے لفظوں می ہم یہ کہہ سکت

 

  اس موی

 ہوگی کہ فیصلہیں

ت

 
ای

 

ر ہے۔وہیں دوسری طرف فیصلے کی غلطی کے نتیجے می یہ ن ات ن

 

ر و موی
 
 ہیں کہ فیصل ساز ماہ

ت

ا   ن ا اس ن ات کا تعین کر سکت

 

 ساز ن

ا ہے

ت

رہ ن ا تعین قدر کی جان

 
 

اتجربہ کار ہے۔اس لیے یہ کہنا غلط نہیں ہوگا کہ فیصل سازیکے ذریعہ انتظامی کارکردگی کا جای

 

 ۔ اہل و ن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 سوال: فیصل سازی کا مفہوم بیان کیجیے۔

 سوال: فیصل سازی کی اہمیت بیان کیجیے۔

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ 

 

 (Elements of decision making)فیصل سازی کے عناصر  11.3

ادا کرتے ہیں۔فیصل سازی کے درج ذیل  فیصل سازی کے عمل می مختلف   رما ہوتے ہیں۔جو کسی بھی فیصلے کی تکمیل می اہم کردار 

 

عناصر کار ف

 عناصر ہیں: 

 فیصل ساز اوراس کا رویہ، اقدار و ذاتی اہداف: •

ا ہے۔اس کا علم اور تجربہ کا ادارے  کی کارکردگی اور نتیجے

ت

ر    فیصل سازی کے عمل می فیصل ساز یعنی فیصل کرنے والے کا اہم کردار ہون

 

پر نمان اں ای

ر فیصل ساز
 
وہ دانشمندان فیصلے کر سکے۔اک ماہ اکہ 

ت

ن ا بہت ضروری ہے 

 

ر ہون
 
اور ماہ اور    ڈالتا ہے۔ اس لیے فیصل ساز کا تجربہ کار  اپنے ذاتی اہداف 

ا ہے۔ وہ حالات کا مناش  جائیزہ 

ت

ا ہے اور اپنے سامنے پیش اآنے والی صورت حال سے آگاہ ہون

ت

ادارے کے اہداف کے ساتھ مطابقت پیدا کرن

 ہوتی ہیں۔

ت

 
ای

 

ا ہےجو اس کو صحیح متبادل کو منتخب کرنے می مددگار ن

ت

 لیتا ہے اور صورت حال کی صحیح درجہ بندی کرن

 فیصلے کا مسئلہ ن ا مقصد اور اس کی )معقولیت( •

ری اہمیت کی حامل ہوتی ہے کہ اس فیصلے سے حاصل کی ہوگا؟ یعنی وہ کون سے مقاصد ہیں جن کو حاصل کرنے 

 

  فیصل سازی کے عمل می یہ ن ات ی 

اکہ اس سے ان طے  

ت

ا ضروری ہے ن

 

می یہ فیصل مدد کرے گا۔ اس سے یہ ن ات واضح ہوتی ہے کہ فیصل سازی کی کچھ حدود ہوں گی جن کو طے کرن
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 زن ادہ امکان  شدہ مقاصد کو حاصل کی جا سکے جس کے لیے فیصل کی جا رہا ہے۔حد کی شرائط کو جتنا مختصر اور واضح طور پر بیان کی جائے گا، اتنا ہی

امکان ہوں گے۔ اور اس کے پورا ہونے کے  ر ہوگا 

 

اور مناش   رہے گا کہ فیصل  مؤی ہو  اس کے لیے ضروری ہے کہ مسئلہ کی مکمل معلومات 

 ہو سکے۔ 

ت

 
ای

 

 متبادل کی پہچان کی جا سکے اور اس متبادل کا انتخاب ہو جو زن ادہ کارآمد ن

 انتخاب کا عمل متبادل  کا تخمینہ اور  •

کام کو  فیصل سازی کا یہ ات  اہم عنصر ہے۔متبادل کے بنا فیصل سازی کا عمل نہیں ہو سکتا۔اس امر می یہ ن ات اہمیت کی حامل ہوتی ہے کہ کسی  

ر طریقے سے جائیزہ لینا ضروری ہے۔ان تمام متبادلات کی صحیح جان اور پرکھ کرنے کے بعد  

 

یہ   کرنے کے لیے کتنے متبادل ہیں۔اس ن ات کا موی

ڈ یہ کہ ان متبادلات می سے  رن 

 

ا ہے کہ کتنے متبادل ایسے ہیں جو اس کام سے جڑے ہوئے ہیں۔ م

ت

ن کا عمل بھی ات  پیچیدہ    منتخب کرنے   طے ہو نپا

 نظر می  ہوتے ہیں۔امنتخب    عمل ہے۔کون سے متبادل کو چنا جائے؟ اور اس کو 

ت
ت

س  کی بنیاد کی ہوگی؟  چند ایسے سوالات اس عمل کوکرتے وق

ا

 

ا ہو جس کے لیے فیصل لیا جان

ت

  ہے۔ لیے ضروری ہے کہ انتخاب کا عمل اس بنیاد پر ہو کہ وہ متبادل ان تمام ضروروتوں اور تقاضوں کو پورا کرن

رہ فیصل  •

 
 

 سازی کےحالات اور اس کا جای

ا ہے۔یعنی فیصل سازی کا عمل سیاق و سباق سے عا

ت

ا ہے جس کا کوئی ن کوئی سیاق و سباق ہون

ت

ری  فیصل سازی کاعمل  ات  خاص صورت حال می ہون

رہ ضروری  

 
 

ا، فیصلے کسی ن کسی حالات ،اسباب  و ضرورتوں  کے تح لیے جاتے ہیں۔اس لیے ان حالات اور سیاق و سباق کا صحیح جای

ت

  ہےنہیں ہون

 کے لیے حالات و سیاق و سباق جس می

ت
 

 ہیں کہ مسئلے کی شناج

ت

ر فیصلے لیے جا سکیں۔دوسرے لفظوں می ہم یوں کہہ سکت

 

اکہ مناش  اور موی

ت

  ن

ا ہے ، کا تجیہ اشد ضروری ہے ۔ اس سے فیصل سازی کے عمل کو آسان بنان ا جا سکتا ہے۔ 

 

 کہ فیصل لیا جان

ر نفاذ   •

 

  اور اس  موی

ت
ت

 فیصلے کا وق

ا  ا ہے ۔ ہم یہ جانتے ہیں کہ تمام نتائج پر غور کرنے کے بعد 

ت

ماام متبادلات می سے چ منتخب کیئے گئے  متبادل کا حتمی نتیجہ ہون

ت

ضلہی
فن 

ت   بہترین 

ر نفاذ  

 

 ضہ سازی کا عملی عنصر ہے۔اس سطح پر لیے گئے فیصلے کا موی
فن
ر نفاذ 

 

 اور اس کا موی

ت
ت

ا ہے۔فیصلے کا وق

ت

ا ہے اور اس کی  متبادل منتخب کیجان

ت

ہون

ر رہا۔ 

 

رہ لیا جا سکے کہ فیصل کتنا موی

 
 

اکہ یہ جای

ت

 ن ازرسائی بھی ہوتی ہے ن

 (Check your Progressاپنی معلومات کی جان)

 سوال: فیصل سازی کے عناصربیان کیجے ۔

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 

ر کرنے والے عوامل 11.4

 

 (Factors affecting decision making)فیصل سازی کو متای
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 ہیں۔یہ دو عوامل ہیں ، ادار 

ت

ر کرتے ہیں۔اس می دو عوامل پر گفتگو کر کے ہم ن ات شروع کر سکت

 

ے کی  فیصل سازی کے عمل کو مختلف عوامل متای

 ہے وہ فیصل سازی کے عمل کو بہت زن ادہ  و اپنی نوعیت اور فیصل ساز کی ذاتی صلاجی یتی ں 

ت
 

خصوصیات۔ادارے کا ماحول اور اس کے اند کی جو ساج

ر کرتی ہے۔

 

ر انداز ہوتے ہیں۔ اس کے ساتھ ساتھ  متای

 

ا ہے جس کے طور طریقے فیصل سازی کے عمل پر ای

ت

یعنی ادارے اندر اس کا اپنا ماحول ہون

ا ہے جس کے تناظر می ادارے کے لوگ کام کرتے ہیں ۔ یہ کام کرنے کا کلچر بھی ادارے کے  

ت

ادارے کےاندر کام کارنے کا ات  خاص کلچر ہون

 جو کہ اس کے اندر کے ماحول اور کلچر کو طے کرتی ہے وہ فیصل سازی کے عمل پراند

ت
 

ا ہے۔یعنی ادارے ساج

ت

ر کرن

 

  ر فیصل سازی کے عمل کو متای

ر انداز ہوتی ہے۔

 

 ای

ا ہے۔فیصل ساز کی جنس  

ت

ر کرن

 

 فیصل سازی کے عمل کو متای

ت

ری حد ت

 

ا ہے ی 

ت

اسکی عمر و اسی طرح فیصل ساز یعنی وہ شخص جو فیصل کرنے کا اختیار رکھ

ر کرتے ہیں۔فیصل سازی کے عمل می ذاتی 

 

صی اات، انفرادی اختلافات و ذاتی مطابقت می یقین وغیرہ فیصل سازی کو متای
ع

ت

ت
 ن ا انفرادی تجربہ، علمی 

ا مشکل عمل ہے۔اس لیے فیصل سازی کے عمل می  فیصل ساز کے ان عنصر کو اگر کنٹرول کر لیا جائے تو فیصل

 

ر کو کنٹرول کرن

 

ای  عنصر کے منفی 

ر ہوگا۔  

 

زی کے   متعلق نپان عوامل کا ذکر کی ہے جو فیصل سانے فیصل ساز یعنی فیصل کرنے والےسےTanya Arrobaسازی کا عمل موی

ر کرتے ہیں۔ان کو درج ذیل بیان کی گیا ہے۔ 

 

 عمل کو متای

 : کم  فیصلے سے متعلق ٹھوس معلومات  نپاس جتنی  ساز کے  اس سلسلے می فیصل  اشد ضروری ہے۔  ا 

 

ہون کا  ی کے عمل می معلومات  ساز  فیصل 

  معلومات ہوگی اتنا ہی اس ن ات کا اندیشہ ہوگا کہ فیصل غلط ہو جائے۔فیصل ساز کے لیے ضروری ہے کہ وہ ٹھوس معلومات حاصل کرے اور فیصلے

و ں پر غور 

 

پہلن
ت

 کرے۔ سے متعلق منفی اور مثبت 

: 

ت
ت

و ں پر مہارت رکھنا ضروری ہے۔وہ    فیصل ساز کی تعلیمی لیاق

 

پہلن
ت

  وہ ن اخبر اور علم والا فیصل ساز کا تمام 
 
ات  اچھا فیصل ساز  تبھی ہو سکتا ہے ج

رے می جاننے کے  ہو۔ اگر وتعلی ن افتہ نہیں ہوگا تو وہ اپنے فیصلے کے ممکنہ نتائج پر غور نہیں کر سکے گا۔ فیصل ساز کو اپنے فیصلوں کے نتائج کے ن ا

ا ہو جس کی مدد سے 

ت

پدڈگی کے عمل سے گزرا جا سکے۔ لیے ضروری ہے کہ وہ تمام مہارتیں رکھ ج
پی  ت
 فیصلے کی 

والوے کی  :  فیصل ساز کی شخصیت وہ  فیصل کرنے  تو  ر کرتی ہے۔اگر فیصل ساز کے اند عصبیت ہوگی  

 

شخصیت بھی فیصل سازی کے عمل کو متای

ڈن ا 

 

 ہیں۔فیصل ساز کو  اپنے ج 

ت

تو اس کے فیصلے غلط ہو سکت ت پر  مناش  فیصلے نہیں لے سکے گا۔ اگر فیصل ساز کے اندر عقلیت پسندی نہیں ہوگی 

ا ہے اور انہیں اپنے اور دوسر

ت

ڈن ات کو مدنظر رکھتے ہوئے عقلی ذہن کے ساتھ فیصلے کرنے ہوتے ہیں۔ فیصل ساز کے لیے  قابو رکھنا ہون

 

وں کے ج 

ڈن ات اس پر حاوی ن ہوں اور وہ سنجیدگی کے ساتھ حالات کا جائیزہ لیکر اور اس کا تجیہ کر کے فیصل کرے۔ 

 

 یہ ضروری ہے کہ اس کے ج 

ات  اچھا فیصل ساز ن ا  اداروں اور تنظیمں کے سامنے نئے اور چیلنج سے بھرے حالات بھی آتے ہیں۔ ایسے می  نئے حالات کا سامنا  )مطابقت(:

ر کرتے

 

ا ہے۔یہ نئے حالات تناؤ پیدا کرتے ہیں اور فیصل سازی کے عمل کو متای

ت

ا ہون

 

ر طریقے سامنا کرن

 

 ہیں۔  فیصل کرنے والوں کو ان حالات موی

ر فیصل ساز ہی ان حالات سے نمٹ سکتا ہے۔ 
 
 ات  اچھا اور ماہ
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ر کرتی ہے  یعنی کہ اس کی پرورش کیسے ہوئی ہے،یہ ن ات اس کے  :ثقافت 

 

ا ہے۔ فیصل ساز کو بھی ثقافت متای

ت

ر پہلو ثقافت سے جڑا ہوا ہون
 
  زندگی کا ہ

رجیح دی جاتی ہے۔وہیں دوسری طرف ایشیائی   

ت

انداز کو ی  پسندان 

ت

 
می ںاانفرادی ر ہوگی۔ مغربی ثقافت 

 
اور رویے سے ظاہ کام کرنے کے طریقے 

 ہیں۔ ثقافتو

ت

رات کے تناظر می ہم دیکھیں تو ات  ہی فیصلے کے نتائج مختلف ہو سکت

 

رجیح دی جاتی ہے۔ان ثقافتوں کے ای

ت

 ں می اجتماعیت کو ی

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

رانداز ہوتےہیں۔  سوال: 

 

 فیصل سازی پر کونسے عومال ای

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Group decision making techniques)گروپ فیصل سازی  11.5

راد کی شراکت کے ذریعہ کیے جاتے  

 

راد کا ات  گروپ   گروہی فیصل سازی  می فیصل کئی اف

 

ہیں۔یہ شراکتی فیصل سازی کی ات  شکل ہے، جہاں اف

ا ہے۔اس عمل می  گروپ کے اراکین پیچید مسائل کے حل کے لیے آپس می بحث و مباحثہ کے  

ت

کسی مسئلہ کے حل کے لیے فیصل سازی کرن

ن ا اس کی تخلیق   کرتے ہیں۔اس طرح کی فیصل سازی کا ات  فائدہ یہ  ذریعے ات  دوسرے سے رائے مشورہ کرکے متبادل کی تلاش کرتے ہیں 

ر  فیصل سازی کے لیےکی جا

 

ا ہے کہ ادارے کے مختلف عملے کی شرکت ہوتی ہے اور ان کے علم ، خیالات، مہارت و تجربہ کا استعمال موی

ت

سکتا    ہون

 ہے۔

ن گروپ فیصل سازی کو استعمال کرتے  
 
من

 

ظ

 

ن

ت

ت

رے ادارے ن ا 

 

ہیں۔چونکہ ان اداروں می اہم فیصلے لینے ہوتے ہیں اس لیے اس عمل می عموماً ی 

ا ہے۔اس طرح کے فیصلوں می عموماً ایسی صورت حال بھی 

ت

ا مشکل ہون

 

  تجربہ کار لوگوں کی ضرورت ہوتی ہے جہاں اشتراک کے بنا کسی کام کو کرن

راد فیصلے کے تئیں متفق ن ہوں  

 

راد اتفاق رکھتے  ہو سکتی ہے جس می گروپ کے سبھی اف

 

۔ ایسی صورت حال می جس رائے پر گروپ کے زن ادہ اف

ا ہے اور کبھی کبھی 

ت

 درکار ہون

ت
ت

ا ہے کہ اس کے عمل می زن ادہ وق

ت

را چیلنج یہ ہون

 

ا ہے۔گروپ فیصل سازی کے سامنے ات  ی 

ت

  ہیں اسے چن لیا جان

ا ہے

ت

ا پڑن

 

 ۔کسی فیصلے پر اتفاق قائم کرنے می دشواری کا بھی سامنا کرن

 گروپ فیصل سازی کی خصوصیات 11.5.1

کی   اس  تو  ا ہے 

ت

جان لیا  ذریعہ  راد کی شراکت کے 

 

اف   بھی کوئی فیصل مختلف 
 
 ہوتی ہے۔ج

ت

 
ای

 

ن فائدے مند  گروہی فیصل سازی کئی معنوں می 

رھ جاتی ہے۔گروہی فیصل سازی کی کچھ اہم خصوصیات ہیں جو درج ذیل ہیں: 

 

 ی 

ت

 
 معنوی

راد مختلف تجربوں کے حامل ہوتے ہیں اس لیے ان کا   •

 

ر مقدار می حاصل ہوتی ہے۔ چونکہ گروپ  کےاف

 

گروہ کے ذریعہ معلومات واف

ً  فیصلے کے تمام پہلووں کا احاطہ کرنے می آسانی ہوتی ہے۔  اا

ت

چ ی
 
ی

ت

ن

 

ی

ا ہے۔

ت

راہم کرن

 

ری معلومات ف

 

 علم فیصل سازی سے متعلق ی 
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•    
 
ا ہے۔ وہیں دوسری طرف گروپ می ج

ت

اور تجربے کی بنیاد پر کوئی رائے قائم کرن تو وہ اپنے علم  ا ہے 

ت

رد فیصل کرن

 

  کوئی ات  ف
 
ج

ر بناتی ہیں۔ 

 

ا تو  مختلف آراء سامنے آتی ہیں۔ یہ فیصل سازی کے عمل کو موی

ت

 فیصل لیا جان

راد   •

 

امل ہوتی ہے  ۔ اس کے علاوہ یہ طرز عمل گروپ کے اف

 

راد کی رضامندی  ش

 

گروہی کے ذریعہ طے کیے گئے فیصلے می گروپ کے اف

ا ہے۔  

ت

ڈبہ پیدا کرن

 

 کے اندر شراکت اور ذمہداری کا ج 

رد کے   •

 

ا ہے اس لیے کسی ات  ف

ت

امل ہون

 

رد ش

 

ر ف
 
گروہی فیصل سازی می زن ادہ متبادل  سامنے آتے ہیں۔چونکہ اس عمل می گروپ کا ہ

رھ 

 

ذریعہ کی گئی فیصل سازی کے مقابلے گروہی  فیصل سازی می زن ادہ متبادل ابھر کر سامنے آتے ہیں۔ اس لیے فیصلے کی معقولیت ی 

 جاتی ہے۔

ا ہے اس لیے 

ت

راد می علم و تجرن ات کا تنوع ہون

 

اف  ہوتی ہے۔ چونکہ گروپ کے 

ت

 
ای

 

ن مخصوص مسائل کے حل می گروپ فیصل سازی کارآمد 

 ہوتی ہیں۔

ت

 
ای

 

 ایسے مسائل کو حل کرنے کے لیے مختلف آراء سامنے آتی ہیں جو کہ فیصل سازی می مددگار ن

 گروپ فیصل سازی کی خامیاں 11.5.2

ر ہوتے ہیں لیکن اس   

 

ارہ کرتی ہیں کہ اس طرح سے لیے گئے فیصلے موی

 

گروہی فیصل سازی بہت ساری خصوصیات ہیں جو اس ن ات کی طرف اش

 :کی کچھ خامیاں بھی ہیں جس کو نظر می رکھنا ضروری ہے۔ جو درج ذیل ہیں

راد کو ات   گروہی می کام   •

 

ا ہے۔اس لیےگروپ کے اف

ت

ا ہون

 

ا ہے کیوں کسی فیصلے کو لیکر سبھی کو اتفاق رائے قائم کرن

ت

اات  چیلنج ہون

 

کرن

ا ہے۔

ت

 دوسرے سے مطابقت پیدا کرنی ہوتی ہے جس کے نتیجے می گروپ پر ات  قسم کا دن اؤ ہون

امل ہوتے ہیں اس لیے مسئلے پر گفتگو زن ادہ   •

 

راد ش

 

ا ہے۔چونکہ اس می زن ادہ اف

ت

 درکار ہون

ت
ت

گروہی فیصل سازی کے عمل می زن ادہ وق

ا ہے۔ 

ت

 لگ جان

ت
ت

 ہوتی ہے اور کبھی کبھی اتفاق رائے قائم کرنے بہت وق

ا •

 

راد کا کم اہل ہون

 

رد کی رائے سبقت لے جا سکتی ہے ۔اس کی کئی وجہ ہو سکتی ہیں، مثلاً کچھ اف

 

راد ن ا کسی  ات  ف

 

ن ا کچھ    گروہی کے اندر کچھ اف

ا وغیرہ۔

 

راد کا  گروپ پر  زن ادہ غال  ہو جان

 

 اف

گروہی کے ذریعہ لیے گئے فیصلے  کی ذمہ داری کسی ات  شخص پر نہیں ہوتی ہے۔ اس لیے اس کے نتیجے می جوابدہی کے حوالے سے گروہی کے  

ا ہے۔   

ت

راد  می ات  قسم کی لا تعلقی کا رویہ پیدا ہو جان

 

 اف

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

رکرو۔  سوال:   گروہی فیصل سازی کے خوبیاں خامیاں تحری 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 
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 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 11.6

 کرنے کے بعد آپ نے درجہ ذیل ن اتیں سیکھیں: اس اکائی کا مطالعہ 

اکہ ہم کچھ     •

ت

ا ضروری ہے ن

 

ارے سامنے متبادل کا ہون
 
ا ہے۔اس کےلیے  ہ

ت

فیصل سازی کاعمل ہمیں کسی ات  نتیجے کی طرف لے کر جان

ر متبادل کا انتخاب کی

 

  اہم بنیادوں پر کسی ات  عمل ن ا حکمت عملی کو اپنا سکیں۔یہ ات  طرح کا چننے کا عمل ہے جس می بہتریں اور موی

ا ہے۔

ت

 جان

 فیصل سازی منتخب کرنے کا عمل ہے۔ •

 اس کے لیے دو ن ا اس سے زن ادہ متبادل کی ضرورت ہوتی ہے۔  •

ر متبادل کا انتخاب۔  •

 

 متبادل می سے منتخب کرنے کا عمل کسی اہم بنیاد پر ہوگا۔ یعنی بہترین اور موی

فیصل سازی کئی معنوں می اہمیت کی حامل ہوتی ہے۔ اس کے اندر وسعت ہوتی ہے جو کہ ادارے کے تمام معاملات سے جڑی ہوتی   •

ہے۔ یہ اداروں کے انتظامی ڈھانے کے نفاذ می، نپالیسی اور منصوبہ بندی کے تعین می اور فیصلے کے لیے بہترین متبادل کے انتخاب  

 ہوتی ہے۔

ت

 
ای

 

ن     می مددگار 

ت

ادارے مختلف چیلنجوں سے نمٹنے می کامیابی حاصل کر سکت اس کے علاوہ فیصل سازی کے عمل سے 

 ہیں۔

فیصل سازی کے کئی اہم عنصر ہوتے ہیں جس می فیصل ساز،فیصلے کامسئلہ اور اس کی پہچان، متبادل کا  تخمینہ،فیصل سازی کے حالات   •

 ذکر ہیں. 
 
 اور فیصلے نفاذ قاب

امل   •

 

ر انداز ہوتے ہیں۔ جس می ادارے کی اپنی نوعیت اور فیصل ساز کی ذاتی صلاحیتیں وخصوصیات ش

 

فیصل سازی پر مختلف عوامل ای

انداز ہوتے ہیں۔ وہیں دوسری طرف   ر 

 

ای ا ہے جس کے طور طریقے فیصل سازی کے عمل پر 

ت

اپنا ماحول ہون اس کا  اندر  ادارے  ہیں۔ 

ر کرتے ہیں۔فیصل ساز کی شخصیت،معلوما

 

،مطابقت اور ثقافت فیصل سازی کے عمل کو متای

ت
ت

 ت ، تعلیمی لیاق

ا   •

ت

کا ات  گروپ  کسی مسئلہ کے حل کے لیے فیصل سازی کرن راد 

 

اف گروہی فیصل سازی  شراکتی فیصل سازی کی ات  شکل ہے، جہاں 

رھ جاتے ہیں لیکن وہیں اس عمل کے لیے زن ادہ  

 

ر طریقہ ہے جس می بہترین متبادل چننے کے امکان ی 

 

ہے۔یہ فیصل سازی کا ات  موی

ا ہے۔ 

ت

 درکار ہون

ت
ت

 وق

رہنگ 11.7

 

 (Glossary) ف

 Decision Making فیصل سازی 

 Decision Maker فیصل ساز 

 Alternatives متبادل



158 
 

 Mechanical Decision میکانکی فیصل

 Creative Decision اختراعی فیصل

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 11.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

ا ہے۔ .1

 

 فیصل سازی یعنی ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔می سے منتخب کرن

(a)  متبادلات (b)   وقعات  (c ) حقائق 

ا ہے۔  .2

ت

ی کے مطابق فیصل سازی کا عمل ۔۔۔۔۔۔۔۔۔طریقوں سے ہون
پ
چ
شی 

 ڈیوڈ 

(a) نپان  (b)  تین  (c )  دو 

 اندر ۔۔۔۔۔۔کی سطح پر فیصل سازی اہم عمل ہے۔ ادارے کے  .3

(a ) مالیات  (b) رے

 
 

 منصوبہ بندی  (  c) جای

اہے۔ .4

ت

ر انداز ہون

 

 فیصل سازی می ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ش  سے زن ادہ ای

(a )  فیصل سازی کی شخصیت  (b)  معلومات (c  )  حالات 

 لگتا ۔۔۔۔۔۔۔فیصل سازی کی جاتی ہے۔ .5

ت
ت

 فیصل سازی می زن اد ہ وق

(a )  انفرادی  (b)  گروہی  (c  ) قومی 

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 اداروں می فیصل سازی کا عمل کیوں ضروری ہے؟ .1

 کیجیے۔ .2

ت

 فیصل سازی کے تصور کی وضاج

 فیصل سازی کی اہمیت کو بیان کیجیے۔  .3

 فیصل سازی اہم عناصر کون کون سے ہیں؟ .4

ر فیصل  .5

 

 سازی کے لیے کن ن اتوں کا خیال رکھنا چاہیے؟ موی

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 



159 
 

 ات  اچھے فیصل ساز کی خصوصیات بیان کیجیے۔ .1

ر کرنے والے عوامل کا تفصیلی جائیزہ لیجیے۔  .2

 

 فیصل سازی کے عمل کو متای

ے کہتے ہیں؟ اس کی خصوصیات  بیان کیجیے۔  .3
س
ک

 گروہی فیصل سازی 

 گروہی فیصل سازی کی خوبیاں اور خامیاں بیان کرو  .4

 آپ کے اسکول می کس طرح فیصلے کئے جاتےہیں ان می کن اصلاحات کی ضرورت ہے؟  .5

ر کردہ اکتسابی مواد   11.9

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• S. Davide (2011) Extended Rationality: Understanding Decision Making 

in Organizations, Springer New York Dordrecht Heidelberg London. 

• Marshall E. Dimock, (1975) Administrative Vitality, Newyork, Harper 

Brothers,.  

• George R. Terry and Stephen G. Franklin (2000)  Principles of 

Management, AITBS, New Delhi. 

• chrome-

extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/http://www.nou.ac.in/ec

ontent/PGDHRM%20Paper%20I/PGDHRM%20Paper-I%20Unit-6.pdf 

• Decision Making:https://www.youtube.com/watch?v=d_bis0DQZfE 

• Group Decision 

Making:https://www.youtube.com/watch?v=Y4jbSkoIOEs 

• Decision Making and Steps of Decision Making: 

https://www.youtube.com/watch?v=quqidh1GvIY 
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  تنظیمی مواصلات ۔12اکائی 

(Organizational Communication) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 12.0

 (Objectives) مقاصد 12.1

امی مواصلات کا عمل   12.2

 
 
ت

 مواصلت منفی مفہوم وات

(Communication: concept, Process of managerial communication) 

 (Types of Organizational communicationsتنظیمی مواصلات کی اقسام )  12.3

ر کرنے والے عوامل  12.4

 

   تنظیم می مواصلات کو متای

(Factors affecting communication in organizations) 

ر مواصلات کے لئے حکمت عملی                12.5

 

 (Effective Communication Strategies)  مؤی

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 12.6

رہنگ 12.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 12.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 12.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 12.0

ر کوئی ات  ہی سطح   پر رہے اور کمپنی کے اہداف
 
اور مقاصد    ات  اچھی تنظیمی مواصلاتی حکمت عملی اس ن ات کو یقینی بناتی ہے کہ کارون ار کے اندر ہ

ا ہے

ت

رار رکھنے می مدد کرن

ت

رف ۔ مواصلات  سے آگاہ ر ہے۔ یہ ملازمین، ان کے گاہکوں، اور ان کے گاہکوں کے درمیان تعلقات کو مضبوط بنانے اور ی 

ا افعال  یہ تمام  کا اشتراک۔  اور احساسات  ڈن ات 

 

ج  اور  رسیل، 

ت

ی کی  ا ہے، ہم آہنگی، معلومات 

ت

کرن پورا  کو  اہم کاموں  اندر تین  ت   ات  تنظیم کے 

ا، کرا

 

کرن  

 
 
ڈی اپ  ن ارے می  نپالیسیوں کے  نئی  کو   کے بنیادی مقاصد ملازمین 

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

س  کامیاب تنظیم کے لیے ضروری ہیں۔ تنظیمی کمیو

س

 

ت

ا، تبدیلی کے انتظام، ڈیجیٹل تبدیلی، انضمام اور حصول کے ساتھ ساتھ ملازمین کو فیڈ

 

، پوری تنظیم می حفاظت کو یقینی بنان

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

بیک دینا اور   کمیو

راد کے درمیان پیغمات بھیجنے اور وصو

 

ا ہیں۔ ہم تنظیمی مواصلت کی تعریف ات  مخصوص ماحول کے اندر ن اہم منسلک اف

 

ل کرنے کے  وصول کرن

ماحول پر منحصر ہوتے    انتہائی سنجیدہ  ثقافتی  ۔ تنظیمی مواصلات  کو حاصل کرنے کے لیے  اور مشترکہ مقاصد  انفرادی  ن ا  پر کرتے ہیں  ہے۔ طور 

ری اور  مختلف چینلز کے ذریعے پیغمات منتقل کرتے ہیں۔ ات  تنظیم ات  "شعوری طور پر مر راد آمنے سامنے، تحری 

 

بوط سماجی اکائی تنظیمں می اف
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راد پر مشتمل ہوتی ہے ، وہ ات  مشترکہ مقصد ن ا اہداف کو حاصل کرنے کے لیے مسلسل بنیادوں پر کام کرتی ہے

 

ر  ہے جو دو ن ا دو سے زن ادہ اف

 
 

 
" )راب

 کے ذریعے تخلیق کی جاتی ہیں۔ تنظیمی مواصلت ات  مخصوص ماحول کے اندر ن اہم و12

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

ابستہ  (۔ تنظیمیں متحرک ہوتی ہیں  اور آپسی  کمیو

رتیب دینا ہے۔ اسکے مختلف اقسا

ت

ا ہے ن ا انفرادی اور مشترکہ اہداف کو حاصل کرنے کے لیے ی

 

راد کے درمیان پیغمات بھیجنا اور وصول کرن

 

م اور  اف

ر مواصلا

 

ر کرتے ہیں جن کے ن ارے می آپ جانیں گے ۔اسکے علاوہ موی

 

ت کے لئے  اہمیت کے کئی پہلو ہیں ۔ تنظیمی موا صلات کو  کئی عوامل متا ی

ر مواصلات کے لئے اہم ہوتی ہیں ۔ اس کا تفصیلی خاکہ بھی یہاں پیش کی گیا ہے ۔ ان تمام 

 

ذیلی     کچھ حکمت عملیاں بھی ضروری ہوتی ہیں  جو موی

 اکائی می دی گئی معلومات اور نکات  سے آپ بہت مستفید ہونگے۔

 (Objectives) مقاصد 12.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 کر سکیں ۔ •

ت

 تنظیمی مواصلات کے معنی ، تصور اور اس کے مطلب کی وضاج

 تنظیمی مواصلات کی اہمیت کو جانیں اور اس کے اقسام کے ن ارے می معلومات حاصل کریں ۔  •

 ہونگے۔ •
 
 وہ تنظیمی مواصلات کے عمل اور اس سے متعلق اہم پہلووں کو بیان کرنے کے قاب

ر انداز ہونے والے عوامل کو سمجھیں گے اور ان معلومات کا اطلاق اپنے طور پر کرینگے۔ •

 

 وہ تنظیمی مواصلات پر ای

ری ماڈل ) •
 
ی ٹیکنیک کے    -(  Transactional Analysisطلبا مواصلات کے جوہ

ی لف

لین دین  کا تجیہ لیٹرل تھنکنگ  اور ڈ

 ن ارے می سمجھیں  گے۔ 

امی مواصلات کا عمل   12.2

 
 
ت

 مواصلت منفی مفہوم وات

(Communication: concept, Process of managerial communication) 

ا بھی ہے. مواصلت کی  

 

ا ن ا تبادلہ کرن

 

راہم کرن

 

ا بولنے، لکھنے، ن ا کوئی اور ذریعہ استعمال کرکے معلومات ف

 

نوعیت کی ہے؟   معلومات بھیجنا ن ا وصول کرن

اور   خیالات، تصورات  یہ معلومات،  ہے۔  ا 

ت

ہون تبادلہ  کا  ذریعے معلومات  کے  وہ عمل ہے جس  ۔مواصلات  ہیں  یہ  کی خصوصیات  مواصلات 

راد کےپیغ 

 

 درمیان  مات کا اشتراک ہے۔  دو ن ا دو سے زن ادہ جماعتیں اس می ملوث ہوتی ہیں۔ مواصلات می معلومات کا تبادلہ دو ن ا دو سے زن ادہ اف

ا ہے۔

ت

 ہون

 کا بنیادی تصور  مواصلات 

 عمل منتقلی ہے جو سمجھنے کا 
 
ہہ سے دوسرے کو لکھنے، بولنے، ن ا ات  ذریعہ استعمال کرکے معلومات کی قاب

ذریعہ    مواصلات ات  شخص، گروہ، ن ا ج گ

ڈ مواصلات کا ن ا ڈن  ا ہے۔ الیگزینڈر گراہم بیل ج 

ت

ر مواصلت می کم از کم ات  مرسل، ات  وصول کنندہ اور ات  پیغم ہون
 
ا ہے۔ ہ

ت

راہم کرن

 

ا  ف

ت

نی کہلان

 ہے۔

 مواصلات کی اور اقسام ؟ 
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اکہ اس کا مطلب  1مواصلات کو تین بنیادی اقسام می درجہ بند کی جا سکتا ہے: )

ت

 ہیں ن

ت
 

( زن انی مواصلات، جس می آپ کسی شخص کی ن ات سن

( اور )2سمجھ سکیں؛  ان کے معنی پڑھتے ہیں؛  ری مواصلات، جس می آپ  ( غیر زن انی مواصلات، جس می آپ کسی شخص کا مشاہدہ  3( تحری 

 معنی نکالتے ہیں۔  کرتے ہیں اور

ا ہے۔ مواصلات کی اس نے اس طرح تعریف کی  ہے جو     - مواصلات کی تعریف 

ت

 کو تنظیمی مواصلات کا ن انی کہا جان

 

ڈن

 

 1936ڈبلیو چارلس رن 

انوں کے تخلیق کردہ 

 

اؤ ن ا ان

ت

رن انوں کا ی 

 

راد کو پیغمات موصول ہوتے ہیں”می تیار کی، ‘‘ان

 

 نمونے  جن کے نتیجے می ات  ن ا زن ادہ اف

 - تعریفیں:

ھ ڈیوس: 

ت

کن ی
 معلومات کو ات  شخص دوسرے سے منتقل کرنے اور سمجھنے کا عمل ہے۔  

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

 کمیو

ڈیئر: 

 

 ہے۔ جان ان 

ت

 مواصلات بنیادی طور پر ات  شخص کے ساتھ رابطہ کرنے کی صلاچ 

ڈن ات۔ حقائق کا تبادلہ ہے۔ ولیم نیومین اور چارلس سمر:  

 

راد کی رائے ن ا ج 

 

 مواصلات دو ن ا دو سے زن ادہ اف

افہام و تفہیم  کے   امل ہے۔ مواصلات 

 

ش ا 

 

کرن اور وصول  زن انی طریقوں سے پیغمات بھیجنا  اور غیر  زن انی  ایسا عمل ہے جس می  مواصلات ات  

راد کے درمیان خیالات، آراء، اور خیالات کی شکل می معلومات کو پہنچانے کا ات  دو طرفہ ذریعہ ہے

 

 ۔ مقصد کے ساتھ دو ن ا دو سے زن ادہ اف

ر مواصلات کے ضروری ہیں: 

 

 مؤی

 ۔ ات  عام مواصلاتی ماحول 1

 ۔ بھیجنے والے اور وصول کنندہ کے درمیان تعاون 2

ل کا انتخاب 3

 

 ی
ن جپ

 ۔ ات  مناش  

ا 12

 

 فہم ہون
 
ر اور اس کا قاب  ۔ پیغم کی تحری 

 ۔ مطلوبہ جواب اور آراء کی وصولی۔5

 (       The Process of Managerial Communicationانتظامی مواصلات کا عمل) 

 انتظامی مواصلات  کا کی مطلب ہے؟انتظامی مواصلات کی ہے؟ 

 کرنے می مدد   

ت

 
پ

ن ات چ انتظامی مواصلات ات  ایسا فنکشن ہے جو مینیجرز کو ات  دوسرے کے ساتھ ساتھ تنظیم کے اندر ملازمین کے ساتھ 

ا ہے۔ 

ت

ا ہے۔ انتظامی مواصلات ات  مشترکہ مقصد کی طرف کام کرنے والے مینیجرز کے درمیان معلومات کے ہموار بہاؤ می مدد کرن

ت

 کرن

ر مواصلات  

 

امل ہیں۔انتظامی مواصلات کےمؤی

 

ا، پڑھنا اور لکھنا ش

 
 

ا، س

 

رے چینلز ن ات کرن

 

 کے ی 

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

امی مواصلات کے ن ا  مینجمن کمیو

ت 

می  ت

 لے جا سکتا

ت

ے  جو   کارون ار کو اگلی سطح ت

 

ن
 
ن
 
ہ
ا  چا

 

ائستہ، اور ٹھوس مواد ہون

 

، ش

ت

 غور، درش
 
رکو واضح، جامع، مکمل، قاب

 

 ہے۔  قیادت کی تجاوی 

اور غیر تسلی بخش ملازمین کے ساتھ   می کمی 

ت

ا ہے۔ اس پہلے قدم کے بغیر، آپ پیداواری صلاچ 

ت

ر رابطے سے ہون

 

کامیاب قیادت کا آغاز موی

ر انتظام کا ات  اہم حصہ

 

ا ہے۔ یہ موی

 

 ہے  پھنس جائیں ۔ انتظامی مواصلات ات  تنظیم می لوگوں کے درمیان معلومات اور خیالات کا اشتراک کرن
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ر کوئی ات  ہی  سطح پر ہے۔ انتظامی مواصلات کی بہت سی قسمیں ہیں، لیکن ش  سے اہم می
 
ا ہے کہ ہ

ت

 سے  اور اس ن ات کو یقینی بنانے می مدد کرن

ری مواصلات ہے۔   ات  تحری 

 تنظیمی مواصلات کی اہمیت   

کا   (i)تنظیمی مواصلات کسی بھی تنظیم کے لئے بہت اہم  ہوتی ہے۔مندرجہ ذیل نکات تنظیمی رابطے کی اہمیت کو اجاگر کرتے ہیں:   معلومات 

ا۔      (ii) تبادلہ،

 

نپالیسیاں تیار کرن اور  نپالیسیوں پر عمل درآمد،     (iii)منصوبہ بندی  اور   ملازمین کی کارکردگی می اضافہ،   (iv) منصوبوں 

(v)  اکہ وہ اپنی اہم ذمہ داری کو سمجھ

ت

 کرنی چاہیے ن

ت

 
پ

ر طریقے سے ن ات چ

 

اہداف کا حصول وغیر۔مینیجرز کو اپنی ٹیم کے اراکین کے ساتھ مؤی

ر مواصلت ٹیم کے ارکان کے درمیان کام کے مناش  ماحول  کو یقینی بناتی ہے۔  

 

رسکیں اوریہ جان سکیں کہ  ان سے کی توقع کی جاتی ہے۔ موی

 

 مؤی

ا  ہے۔

ت

 مواصلات کام کی نقل کو بھی کم کرن

 انتظامی مواصلات کی اہمیت کے اہم پہلو یہ  ہیں: 

 کی بنیاد رکھنا ۔ 1

 

ن

 

 س
ن

 

 ی
ت

 ۔ کوآرڈ

ا۔  2

 

 ۔ روانی سے کام کرن

 ۔  فیصل سازی کی بنیاد  رکھنا ۔ 3

ا ہے۔ 12

ت

رھان

 

 ۔  انتظامی کارکردگی کو ی 

ا ہے۔ 5

ت

رھان

 

 ۔ تعاون اور تنظیمی امن کو ی 

ا ہے۔ 6

ت

رھان

 

 ۔  ملازمین کے حوصلے کو ی 

 کے درج ذیل کام ہوتے ہیں:  

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

رسیل سے   (b) ( معلوماتی خصوصیات(aانتظامی مواصلات کی خصوصیات: انتظامی کمیو

ت

فیصلوں کی ی

ر و رسوخ کی خصوصیات  (c)متعلق خصوصیات 

 

ربیت( کی خصوصیات    (d)ای

ت

ام بنانے سے متعلق خصوصیات  (e)ہدان ات )ی

 

حوصلہ   (f) اپنے ن

 افزائی کی خصوصیات۔ 

 انتظامی مواصلات کے نپان درجے ہیں:

(i) 

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

سے مراد وہ مواصلت ہے جو آپ     (Intrapersonal communication)انٹرا پرسنل مواصلت۔ انٹرا پرسنل کمیو

 اپنے ساتھ رکھتے ہیں۔  

 (ii)   ن اہمی رابطے۔ 

(iii)   تنظیمی مواصلات۔ 

(iv)  ۔

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

 گروپ کمیو

(v) بین الثقافتی مواصلات ۔ 
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 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

  تنظیمی مواصلات کی کی اہمیت ہے؟ سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Types of Organizational communications)تنظیمی مواصلات کی اقسام  12.3

 تقسیم تنظیمی مواصلات کی چار اقسام ہیں: تنظیمی مواصلات کی اقسام یہ ہیں۔تنظیمی مواصلات کو وسیع پیمانے پر رسمی اور غیر رسمی مواصلات می

 کی جاسکتا ہے۔  

 (a) رسمی اور غیر رسمی مواصلت۔ 

 (b) ہدایتی مواصلات۔ 

 (c)  اندرونی اور بیرونی مواصلات۔ 

 (d) ری مواصلات۔  زن انی اور تحری 

امل ہے۔ یہ مواصلات رسمی مواصلات :

 

رسمی مواصلات سرکاری ہوتی   ہیں، اور یہ تسلیم شدہ مواصلاتی نظام کا حصہ ہیں جو تنظیم کے عمل می ش

 ہو سکتی ہے۔  

ت

ن ا خارجی ت ، ماتح سے اعلیہ، اندرونی انتظامی 

ت

 ہیں۔ رسمی مواصلت اعلیہ سے ماتح ت

ت

ری ہو سکت ن ا تحری  ن اضابطہ مواصلات  زن انی 

یونینز رز، کلائنٹس، 

 

گروپوں جیسے سپلای بیرونی  پر ہوتے ہیں. یعنی  طور  بیرونی  کے )یونین(تنظیم سے  اور کمیونٹی گروپس  ایجنسیاں  ، سرکاری 

 ہیں۔ لازمی مواصلت کا مطلب ات   حکم ہے جس کی پیروی کی جائے اور اسے مختلف   

ت

ارے ن ا وضاحتی ہو سکت

 

ساتھ۔ .رسمی مواصلات لازمی، اش

ر عمودی ہوتی

ت

ا ہے، اس قسم کی مواصلت زن ادہ ی

ت

ا جان

 

ام سے  جان

 

 وغیرہ کے ن

 
 

ری  اموں جیسے ہدان ات، ی 

 

ہے اور عام طور پر اوپر سے نیچے کی طرف    ن

 ات   ہوتی ہے۔  

رھتے ہیں جو مل کر کام کرتے ہیں۔ یہ کسی چارٹ کے  غیر رسمی مواصلات: 

 

غیر رسمی مواصلات سے   ان لوگوں کے درمیان سماجی تعاملات سے ی 

راہم  

 

 آنے والے واقعات کے لیے مفید معلومات ف

ت

 
پ

ن ات چ نپابند ہیں۔ اس طرح کی  اور ثقافت کے  رواج  و  نپابند نہیں ہیں بلکہ روان ات، رسم 

ن ا    کرتی ہے۔یہ  کسی خاص سمت می ر جہاں بھی ساتھی کارکن 
 
ن اہ ا  ہے۔  ان معلومات  کو کام کے ماحول سے 

ت

نہیں جاتی، جیسا کہ   رسمی طور پر ہون

 ساتھی سماجی طور پر ملتے ہیں وہاں بھیجا  جا سکتا ہے.

 تنظیمی مواصلات کی سمتوں کی درجہ بندی مندرجہ ذیل ہے: 
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 وہ معلومات ہے جو ات  مینیجر اور ماتح کے درمیان دوسرے لفظوں می اوپر کی سطح  نیچے کی طرف مواصلات : (1)

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

نیچے کی طرف کمیو

ن ارے می آگاہ   اور مقاصد کے   تبادلہ ہوتی ہے۔اس طرح کے مواصلات کا مقصد نپالیسیوں، طریقہ کار، پروگراموں 

ت

سے لے کر نچلی سطح ت

ا اور ماتحتوں کو احکامات اور ہدان ا 

 

ا ہے۔ کرن

 

 ت جاری کرن

  تنظیمیں اپنے ملازمین کو    اوپر کی طرف مواصلات :) 2(
 
 ممکن ہے ج

ت
ت

ر مواصلت اسی وق

 

اوپر کی طرف مؤی یہ فطرت می غیر ہدایتی ہے۔  

افسران   ن ااختیار بنائیں اور انہیں فیصل سازی می آزادان طور پر حصہ لینے کی اجازت دیں۔ اس قسم کے مواصلات کے ذریعے، ملازمین اپنے اعلیہ 

 ہیں۔کو آزادان طور پر معلومات پہنچا

ت

 ہیں اور اپنی رائے کا اظہار کر سکت

ت

  سکت

دوسروں کے   افقی مواصلات:(3) افقی مواصلات ضروری ہے. لوگ  روغ دینے کے لئے 

 

ف کو  اور فعال ثقافت  ن اہمی تعاون  ات  تنظیم می 

 کرتے ہیں۔ 

ت

 
پ

 ساتھ اپنی سطح پر، اپنے اپنے محکموں ن ا دیگر محکموں می، مسائل کو حل کرنے اور تجرن ات کا اشتراک کرنے کے لیے ن ات چ

ن ا نیچے کی طرف ہو سکتی ہے۔ مثال کے طور پر  عمودی مواصلات:(12) اوپر  یہ  عمودی مواصلت مختلف درجہ بندیوں کے درمیان ہوتی ہے۔ 

اوپر    

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

رر وغیرہ۔ نیچے کی طرف کمیو

 

ی ٹ

 

 س
کن

راہ سے  آپریٹر، محکمہ کے سری  کی مینیجر سے ملازم، جنرل مینیجر سے مینیجرز، فورمین سے مشین 

ا

ت

 سے زن ادہ  ہون

ت

 
پ

  ہے ۔طرف کی ن ات چ

رے مقاصد  می ملازمین  کو مشورہ دینا، مطلع  

 

ر ہے ۔ اس مواصلت  کے ی 

 

 ش  سے زن ادہ مؤی

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

ا ہے کہ نیچے کی طرف کمیو

ت

ا،   ایسا سمجھا جان

 

کرن

ا ہیں۔ 

 

راہم کرن

 

 ہدان ات دینا  اور تنظیمی اہداف اور نپالیسیوں کے ن ارے می تنظیم کے اراکین کو معلومات ف

 ( Check your Progressجان) اپنی معلومات کی 

 سوال: تنظیمی مواصلات کی اقسام کے ن ارے می لکھیں؟ 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 

ر کرنے والے عوامل  12.4

 

 تنظیم می مواصلات کو متای

(Factors affecting communication in organizations) 

ر کرنے والے عوامل درج ذیل ہیں: 

 

 تنظیم می مواصلات کو متای

رق (1)

 

ر کر تے    :تنظیمی سطح اور حیثیت کے ف

 

رق تنظیم کے اراکین کے درمیان مواصلات کے معیار کو نمان اں طور پر متای

 

سطح اور حیثیت کے ف

ر کرنے کے لیے سماجی طور پر جڑ  جا تے ہیں، تو یہ احترام و تسلیم ات   معاہد

 

راد اعلیہ مقام کے حامل دوسرے لوگوں کو متای

 

  اف
 
ے کی شکل  ہیں۔ ج

رات، سر ہلانے، اختیار کر لیتا ہے۔ اعلیہ درجہ

 

ای

ت

 کے لوگ مواصلات کو کنٹرول کرنے کی کوشش کرتے ہیں اور اس کنٹرول کا مطلب  چہرے کے ن
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راد  

 

ڈن ات کو خاص طور پر ماتح اف

 

رق ان لوگوں کے ج 

 

ا ہے۔ تنظیمں می سطحی ف

ت

ا ہون

 

اروں اور دیگر حربوں کے ذریعے کنٹرول  کرن

 

کو جسم کے اش

امل ہوتے ہیں ۔ 

 

ا ہے جو مواصلات می ش

ت

ر کر ن

 

 متای

تنظیمی’ساختی پیچیدگی می ات  دوسرے سے مختلف ہوتی ہیں ، خصوصی طور پر جو ذیلی یونٹس پر مشتمل ہوتی ہیں، جبکہ اگر   تنظیمی پیچیدگی :(2) 

رھ جاتی  

 

ی   

ت

 
پ

ن ات چ دونوں طرح کی  اور غیر رسمی  اور رسمی  زن ادہ مشکل ہوتی ہے  تو ہم آہنگی  ری تعداد ہوتی ہے 

 

ی  خصوصی ذیلی یونٹس کی ات  

ڈجسٹمنٹ کے عمل کی بجائے زن ادہ رسمی مواصلات    ہے۔ اعلی تنظیمی پیچید

 

گی بھی آسان تنظیمی ڈھانچے می استعمال ہونے والے غیر رسمی ن اہمی ان 

               کی طرف چلی  جاتی ہے۔                                                                                                         

انعم:(3) اعلیہ افسر ماتحتوں کے لیے   تنظیمی    ات  
 
ا ہے۔ ج

ت

ن ر کر 

 

نظام انعم کا طریقہ کسی بھی تنظیم می ہونے والے مواصلاتی عمل کو متای

راہم کریں  گے جو ان کے اپنے کیر

 

ا ہے، تو ماتح افسران اعلیہ افسران کو  وہ معلومات ف

ت

  یئر کو بہتر بنائے پروموشن ن ا دیگر ممکنہ انعمات کو کنٹرول کرن

 ہیں۔ 

ت

 گی ۔ اور  وہ انہی وجوہات کی بنا پر معلومات کو بگاڑ بھی سکت

  ورک:(12)

 

 

 

 ن

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

ا ہے۔ کسی تنظیم کے مواصلاتی     کمیو

ت

ر کرن

 

 رسائی کو متای

ت

 ورکس می لوگوں کا مقام معلومات ت

 

 

 

مختلف مواصلاتی ن

 ورکس کی  

 

 

 

 ن ا مہارت ہوتی ہے۔ ان مواصلاتی ن

ت
ت

ا ہے جن کے نپاس رسمی اختیار، طاق

ت

راد کا غلبہ ہون

 

 ورک پر کلیدی عہدوں پر مخصوص اف

 

 

 

ن

اثی کاموں کے ساتھ مختلف ہوتی  

ت

 ہے۔ن

ادا کرتے ہیں۔ دو اہم مواصلاتی کردار    مواصلاتی کردار:(5)  ورکس می مختلف مواصلاتی کردار 

 

 

 

راد ن

 

رابطہ     (2)رائے راہ نمائی اور    (1)اف

والے رہنما بعض   رائے دینے  اعلی ساکھ ہوتی ہے۔  پر    ات  خاص موضوع  پر  اراکین کے ساتھ خاص طور  دوسرے  رائے دہندگان کی  ہیں۔ 

مسائل اور موضوعات کے لیے مخصوص ہوتے ہیں: صرف ات   ہی شخص کئی مضامین کے لیے رائے کا رہنما نہیں ہو سکتا  ہے بلکہ  ورک گروپ  

ن ا    می سے کوئی    پہنچاتے ہیں۔ رابطہ دو 

ت

بھی شخص رائے کا رہنما ہو سکتا ہے۔ رابطے کے کردار وہ لوگ انجام دیتے ہیں جو معلومات دوسروں ت

رسیل  می ات  رابطہ کئی دوسرے مینیجرز کو معلومات  زن ادہ گروپوں کو  

ت

ا ہے اور ہوسکتا ہے کہ وہ ان می سے کسی کا رکن ن ہو۔ معمول کی ی

ت

جوڑن

ا ہے۔ 

ت

راہم کرن

 

 ف

(6) ات   مواصلاتی روابط: 

 

ا ہے تو پیغم می تبدیلی، بھول چوک ن ا تحریف کے امکان

ت

 پہنچان ا جان

ت

  کوئی پیغم ات  شخص سے دوسرے شخص ت
 
ج

ر

 

ا ہے ی 

ت

 لنکس کی تعداد جس سے پیغم گزرن

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

راد    ھتی ہوتے ہیں۔ جوں جوں کمیو

 

رے  ہو جاتے  ہیں۔  بعض اف

 

جاتی ہے تو یہ مسائل اور  بھی ی 

ا ہے اسلئے  کہ  ماتح 

ت

رر  مختلف طریقوں سے اور مختلف وجوہات کی بنا پر پیغمات کو تبدیل کرتے ہیں۔ بعض اوقات، یہ جان بوجھ کر کی جان

 
 

سپروای

ا ہے۔ 

ت

 سے مواصلات کے زن ادہ بوجھ سے بچنے کے لیے معلومات کو آسان بنانے کی کوشش کرن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 
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 کی درجہ بندی کے ن ارے می لکھیں؟ ۔ سوال: 

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

 تنظیمی کمیو

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

ر مواصلات کے لئے حکمت عملی                  12.5

 

 مؤی

(Strategies for Effective Oral Communication) 

 مسئلہ پر توجہ مرکوز کریں، شخص  پر نہیں ۔ •

 جوڑ توڑ کے بجائے حقیقی بنیں۔   •

رہ کریں۔  •
 
ڈردی کا مظاہ

 
 الگ رہنے کے بجائے ہ

 دوسروں کے ساتھ لچکدار بنیں۔   •

 اپنے تجرن ات کی قدر کریں۔  •

 تصدیق شدہ جوان ات کا استعمال کریں۔ •

ر حکمت عملی کا استعمال کریں ۔  •

 

 مواصلات می موی

ڈ یہ کہ  رن 

 

 - م

 . اہم نکات کو واضح اور مختصر طور پر بیان کریں۔  1

 . مواصلات کے متعدد طریقوں کا استعمال کریں۔  2

 . اپنے لہجے کا خیال رکھیں۔  3

رار رکھیں۔  12

ت

رف ارے سے آگاہی ی 

 

 . اپنی ن اڈی لینگویج اور غیر زن انی اش

 . اپنے سامعین کو جانیں۔  5

 . دوسروں کی ن اتوں پر توجہ دیں اور اس۔ے تسلیم کریں۔  6

راہم کریں7

 

 کریں اور رائے ف

ت

 . درخواش

ڈو کا تصور 

  

ری ون
 
 (The Johari Window)جوہ

رھانے کے لیے  

 

ڈو ماڈل ات  آسان طریقہ ہے جو گروپ می ممبران کے درمیان رابطے کو سمجھنے اور ی 

  

ری' ون
 
یہ ات  مواصلاتی نظریہ ہے .جوہ

اری 
 
ن ارے می ہ اور دوسروں کے  ریم ورک ہے جو خود آگاہی 

 

ڈو شعوری اور لاشعوری تعصب کو سمجھنے کا ات  ف

  

ری ون
 
ا ہے .جوہ

ت

  استعمال کی جان
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رھانے می مدد کر سکتا ہے۔ یہ  ماڈل  

 

ر نفسیات جوزف لوفٹ اور ہیری انگھم نے    1955سمجھ کو ی 
 
می تیار کی; جنہوں   1955می دو امریکی ماہ

ام رکھا۔ 

 

اموں کو ملا کر  اس ماڈل  کا ن

 

 نے اپنے پہلے ن

ا ہے۔ یہ ماڈل دو نظرن ات پر مبنی ہے

ت

رھانے کے لیے استعمال کی جان

 

رات کو ی 

 

ای

ت

ڈو ماڈل کو دوسروں کے ن ارے می ن

  

ری ون
 
دوسروں کو آپ    -جوہ

کی   ر شخص 
 
ہ ذریعے  ماڈل کے  ری 

 
جوہ جا سکتا ہے۔  کی  اعتماد حاصل  کر  خود  سیکھ  رات سے 

 

ای

ت

ن ان کے  اور  کر کے  ر 
 
ظاہ ن ارے می معلومات  کے 

اندہی کرتے ہیں کہ  اور آن ا یہ  نمائندگی

 
 

ر ذاتی معلومات، احساسات، محرک کی ن

 
 

 
پ

ڈو ی

  

ر چار ون
 
ڈو پین کے ذریعے کی جاتی ہے۔ ہ

  

 ن ا ون

 
 

 
  چار کواڈرن

امعلوم ہیں۔ اس ماڈل می رائے دینے اور قبول کرنے کے طریقہ کار کی  

 

ے ان چار نقطہ نظر می معلوم ن ا ن
ک
  تشریح معلومات اپنے آپ کو ن ا دوسروں

 کی گئی ہے۔ 

 (    Transactional Analysisلین دین کا تجیہ)

ا کی کیفیت کا تعین کرنے کے

 

 کرنے والے کی ان

ت

 
پ

 لیے ات  نفسیاتی نظریہ اور طریقہ علاج ہے جس می رویے کو سمجھنے کی بنیاد کے طور پر ن ات چ

ا ہے۔ لین دین کے تجیہ کے تین  مراحل یہ ہیں : 

ت

 سماجی تعاملات )ن ا "لین دین"( کا تجیہ کی جان

ارے نپاس تعامل کے دوران تین مختلف حالتیں ن ا رہنے کے طریقے ہیں، جو 
 
رن کا خیال ہے کہ ہ رک ی  یہ ہیں   لین دین کا تجیہ نظریہ اور  علاج ..ای 

رن،   )ی 

ت

، اور ن الغ کی حال

ت

ا کی حال

 

، والدین کی ان

ت

ا کی حال

 

ڈینکاتجیہ )1957؛ بچے کی ان

 

ڈنفسیات کی TA(۔ل  ڈن   ہےجس شکل ات   ( ج 

  کےات   آلات تصوراتی ساتھ کےساتھ تبدیلی کامقصدذاتی

 

رق کااستعمال س 

ت

روغ کرتےہوئےی

 

 کی 1960دیناہے۔ اسے  کوف

رک می دہائی رن ڈاکٹرای  ڈین ی 

 

و زندگی کاتجیہ نےتیارکیتھا۔ ل 
ک
ن کےتمام لوگوں

 
من

  پوری اپنی شعبوں

ت

  صلاچ 

ت

 پہنچنےمی ت

اہے۔ تنظیمی

ت

 :لین دین کےتجیہ کی ات  مثال رویےمی مددکرن

اگرملازم   اہے۔ 

ت

کرن رسےآنےپرسرزنش  کودی  ملازم  کسی  وہ    
 
اہےج

ت

کرن  

ت

 
پ

چ ن ات  امی 

 

ان رروالدین سےبچےکی 

 
 

کےطورپر،ایکسپروای مثال 

 می ہےاورنتیجہ ات  مکمل لین دین ہے۔

ت

اکی حال

 

 کریہ جواب دیتاہےکہ ایسادون ارہ نہیں ہوگا،توملازم بچےسےوالدین کی ان

 

 معافی مان

ڈین کےتجیہ کی خصوصیات کیہیں؟

 

 ل 

کاتجیہ   دین  )والدینلین  ماڈل  ایگواسٹیٹ  دین کےتجیےمی  ۔لین  یہ ہیں   -نظریہ،ماڈل،کلیدی تصورات،اقسام 

 
 

ن الغ بچےکاماڈل(،لائ

اور   ہیں   

ت

سکت کرا  عمل  پردون ارہ  ن اتوں  کچھ  آپ  کہاں  ہیں  جاتے  سمجھ  آپ  ہیں۔  امل 

 

ش کےتصورات   

 

سٹرکچرن ائم 

 

اسکرپٹس،اسٹروک،ن

ڈکرتےہیں جنہیں آپ منظور

  

رےہوکرایسےنتائج اج

 

ڈہ سلوک سےدوررہناسیکھ جاتے ہیں۔ لین  ی  اپسندن 

 

ن ہیں۔ اسطرح آپ 

ت

ا منظور کرسکت

 

ن ان

 بنیادی خصوصیات یہ ہیں:  12دین کےماڈل کی 

 لین دین کی مواصلات کی خصوصیات حرکیت۔ )1(

اہے۔ (2)

ت

ہون کاتبادلہ  پیغم  کنندہ کےدرمیان  ن بھیجنےوالےاوروصول 
 
من
ج ش

کوات  متحرک عمل سمجھتاہے مواصلات  حقیقی   (3)ماڈل 

۔ ن اہمی ذمہ داری۔  

ت
ت

 سیاقوسباق۔ (12)وق
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اہےاوراسکےمطابق 

ت

ر آدمی قدراوروقاررکھ
 
ان کی حیثیت اور قدر ہے ،ہ

 

رات  ان
 
ل تجیہ کافلسفہ: اسکامطلب یہ ہےکہ ہم می سےہ

 

ی

 

س
ی ک

ر

 
 

ٹرای

اوریہ   ۔ لوگ ابتدائی فیصلےکرنےمی اپنی قسمت کافیصل کرتےہیں   ہوتی ہے 

ت

رات  می سوچنےکی صلاچ 
 
ہ سلوک کئے جانے کامستحق ہے۔ 

ہیں۔ فیصلے بعد می بد

ت

 لےبھی جاسکت

ل تجیہ می استعمال ہونےوالی تکنیک: 

 

ی

 

س
ی ک

ر

 
 

 ٹرای

عام   می  دین  لین  کےساتھ  کےدوسروں  کرےگا،کلائنٹ  اندہی 

 
 

ن ی 

ک

حالتوں اکی 

 

ان اہےپھرموجودہ 

ت

کرن جان  کی  ریکشن 

 
 

ٹرای تھراپسٹ 

ڈن اتی چیلنجوں کی وجوہات کودرن افت کرنےکےلیےاس کےلا 

 

اندہی کرےگا،اورکلائنٹ کےج 

 
 

طورپراستعمال ہونےوالےگیمزن اپیٹرن کی ن

 کاتجیہ

 
پ
 کرےگا۔  شعوری پیٹرن کےساتھ اسکری

 Lateral Thinkingلیٹرل سوچ کی مہارت کاکیمطلب ہے؟

ا۔" پس منظکی سوچ می  

 

رغیرمنطقی طریقوں سےکسی مسئلےکاحل تلاش کرن
 
پس منظکی سوچ کی تعریف اسطرح کی گئی ہے: "غیرروایتی ن ابظاہ

مطلب   کا  سوچ  منظکی  پس  ہے۔  امل 

 

اش

 

کرن کوحل  کرتےہوئےمسائل  کرنےکےلیےحرکت  نظرکودرن افت  تصورات،اورنقطہ  مختلف 

کارون اری   پہنچنےاورمختلف   

ت

ت طریقوں ہےمسائل  کےمتبادل  آپریشن  آپ  ۔ 

ت

صلاچ  سےنمٹنےکےمتعددطریقےپیداکرنےکی  حالات 

کوشش   کرنےکی  کارپرعمل  طریقہ  نئے  کرنےکےلیےکچھ  ن احاصل  طریقےسےکرنے'  کوصحیح  'چیزوں  کرتےہیں،اور  افزائی  سےحوصلہ 

 کرتےہیں۔ 

جمودکوچیلنج   ہے۔  مددکرتی  رھانےمی 

 

کوی   

ت

صلاچ  اورپیداواری  صلاحیتوں،اختراعات  کی تخلیقی  آپ  می  کےکام  پ  آ  سوچ  پس منظکی 

ہیں جنسےدوسرےاکثر محروم ہوتےہے۔ اس طریقہ کار سے آپ مسائل  

ت

ات،مواقع اورزاویےدرن افت کرسکت

 

کرتےہوئے،آپ نئےامکان

کوبہتربنانےاوراپنےصار کرنے،عمل  ات   کوحل  سوچ  منظکی  .پس  ہیں 

ت

کرسکت تلاش  طریقے  کےلیےقدرپیداکرنےکےبہتر  فین 

ڈورڈڈیبونونے  

 

ان  رنفسیات 
 
کرسوچےسمجھےحل    1967ایساتصورہےجوماہ  

 

 
سےہ استدلال  اوراستخراجی  منطقی  عمل  یہ  کیتھا۔  پیش  می 

الفاظ می،یہ عمل اہے۔ سادہ 

ت

کرن  کوبیان 

ت

و حل کرنےکےلیےتخلیقی  کااستعمال کرتےہوئےمسائل کوحل کرنےکی صلاچ 
ک
 پیچیدہ چیلنجوں

حالات   کارون اری  پہنچنےاورمختلف   

ت

ت ہےمسائل  کامطلب  سوچ  منظکی  پس  سےمرادہے۔  سوچ  طورپرانفرادی 

۔

ت

 سےنمٹنےکےمتعددطریقےپیداکرنےکی صلاچ 

ڈی بونوکاخیال تھاکہ ہمیں ش  سےپہلےاسبارےمی آگاہی  :آگاہی (1)پس منظکی سوچ کی تکنیک کیہیں۔  پس منظکی سوچ کےطریقے:

ڈت کی طرف پہلاقدم ہے۔   ج  زن ادہ  راحمت 

 

م کردہ نمونوں سے  ارےذہن معلومات کوکیسےپروسس کرتےہیں۔ قائم 
 
ہ پیداکرنی چاہیےکہ 

رتیب محرک  (2)

ت

رتیب پن پس منظکی سوچ کاات  اہم حصہ ہے۔ ہم عام طورپرتمام خلفشارکودورکرنےکی کوشش می  اپنےذہن  :بےی

ت

بےی

ہوئے   کرتے  راہم 

 

ف معلومات  کی  قسم  کومختلف  ذہن  ہم    ، مطابق  بونوکے  ڈی  کامپرمرکوزکرتےہیں،لیکن  ہوئے  رکھتے    –کومصروف 

کرکے  

ت

 
پ

چ ن ات  کےساتھ  اجنبی  کر،کسی  سن   

 

ارےمسئلےکوحل سیرکرکے،پوڈکاش
 
ہ  ، کے  کر  اختیار  راستہ  کرنےکامختلف  ،کام 

 

ت

 ہیں ۔   کرنےکےعمل کومثبت بنا سکت
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اپنے  :متبادل (3) کو  آپ  کوطےکرلیاہوکہ  ن ات  نےاس  آپ  ہوسکتاہےکہ  اہے۔ 

 

پرغورکرن حل  کرمتبادل  بوجھ  جان  تکنیک  تیسری 

رغیب  

ت

ی نکالنےکی   

ت
ت

سوچنےکےلیےتھوڑااوروق کےن ارےمی  دوسرےاختیارات  بونوہمیں  ڈی  ،لیکن  ہے  گیا  مل  جواب  مخمصےکابہترین 

 
 
من

 ن غورکرنےکایہ واحدطریقہ ہے۔  دیتاہے۔ اسکےخیال می،تمام زاویوں سےمسئلےپرصحیح معنوں

ا،مسائل (تبدیلی:12) 

 

جان می  سمت  دینا،جوچیزمرادہےاسکےمخالف   

 

کوال تعلق  کےدرمیان  مسئلےکےحصوں  کسی 

کرنےکےدوران کوحل  مسئلہ  ا 

 

کرن رتیب 

ت

ی دون ارہ  کو  اورپھران  ا 

 

کرن تبدیل  می  و تشبیہات 
ک
ا،اوررشتوں

 

توڑن ن 
 
من

 کوچھوٹےچھوٹےٹکڑوں

روغ دینےکےطریقوں کی مثال ہیں ۔ “تبدیلی کی ذہنیت”

 

 کوف

ی طریقہ  

ی لف

  (Delphi Method)ڈ

ی طریقہ  

ی لف

ڈ  ہوتے ہیں۔ 

ت

درش ےزن ادہ 
س
ی فیصلےانفرادی فیصلوں گروہ  مانتاہےکہ  یہ  ی طریقہ 

ی لف

ڈ ی سےماخوذہے۔ 

ی لف

ڈ

 
 

آف اماوریکل 

 

کان ی 

ی لف

ڈ

روجیکٹ1959)  1960- 1950 پ

 

اولاف  RAND(کےدوراب    کےذریعہ 

ت

ی یہ  ررنےتیارکیتھا۔ 
چپ
ت ش

ر ارمنڈالکی،اورنکولس 

 

رر،ن
م
 ی ل
ہ

ی ک جسےتخمینہ 

 

کن

 

ی
ی 

ی لف

ن اڈ ی طریقہ 

ی لف

اوراصلاحات کےساتھ،ڈ رامیم 

ت

ی ارہاہے،مختلف 

ت

بھی  ETEن اTalk-Estimate-سےاستعمال ہون

 

 

 
پ

رین کےپ
 
 گوئی کےطریقہ کارکےطورپرتیارکیگیاہےجوماہ

 

 

 
پ

اہےات  منظم مواصلاتی تکنیک ہے،جواصل می ات  منظم،متعامل پ

ت

کہاجان

سوال   تحقیقی  خاص  اہے،جسکامقصدکسی 

ت

ہون استعمال  می  اورمعاشیات  رتحقیق 

ت

ی ہےجوزن ادہ  ایساعمل  ات   طریقہ  ی 

ی لف

ڈ اہے۔ 

ت

پرانحصارکرن

رین کےات  گروپ سےآراءجمع کی جاتی  ن امخصوص موضوع پررا
 
اکہ اتفاق رائےحاصل کیجاسکے۔ سوالنامےکےذریعےماہ

ت

اہے،ن

 

ئےجمع کرن

اس ہیں جو رات کی پیش گوئی کرنےکےلیےتیارکیتھا۔ 

 

 پرٹیکنالوجی کےای

 

 
ی طریقہ،ج

ی لف

ڈ مانی طورپرات  جگہ جمع نہیں ہوتےہیں۔  جس 

اہے۔

ت

 کےبعدسےاسکااطلاق صحت کی دیکھ بھال،تعلی،انتظام اورماحولیاتی سائنس پرہون

 یہ ہیں:

ت
ت

ی تکنیک کی فوائداورطاق

ی لف

 ڈ

 ۔اس کے ذریعہ تیزی سےاتفاق رائےحاصل کیجاسکتاہے.1

اضروری نہیں ہے۔2

 

 پہنچنےکےلیےشرکاءکاات  ساتھ ہون

ت

 ۔  معاہدےت

راد3

 

 ہوتے ہیں ۔“گروپ کی سوچ”۔اف
 
رخلاف اپنی رائےکااظہارکرنےکےقاب  کےی 

ہیں. 12

ت

امل کرسکت

 

 ۔  مہارت کی ات  وسیع رینج ش

 لگتی ہے۔5

ت

ااکًم لاگ

ت

 ی
سن

 

ت
 ۔  انتظام اورتجیہ کرنےکےلیے

ی تکنیک کواستعمال کرنےکے طریقے یہ ہیں:

ی لف

ی تکنیک کےاقدامات اورڈ

ی لف

 ڈ

اچاہتےہیں۔  1

 

 ۔اس مسئلےکاتعین کریں جسےآپ حل کرن

امل کریں ۔۔  2

 

 کریں اوران کو مشغول کریں ن ا ش

ت
 

 کی شناج

 

 
پ

رین کےپ
 
 اپنےماہ

رد کاانتخاب کریں۔  3

 

 کار ف

ت

 ۔عمل کومنظم کرنےکےلیےات  سہول

 ۔ عمل شروع کریں۔  12
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 ۔  ات  خلاصہ رپورٹ بنائیں۔ 5

ڈسوالات پوچھیں،۔6 رن 

 

 م

رائیں۔ ... 7
 
 ۔نتائج کاخلاصہ کریں،اوردہ

رھنےکاراستہ تلاش کریں۔ 8

 

 پہنچیں اورآگےی 

ت

 ۔ اتفاق رائےت

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 ؟لیٹرل سوچ کی مہارت کاکیمطلب ہے سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 12.6

 درج ذیل ن اتیں سیکھیں: اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے 

ا ہے۔ مواصلات تنظیم کے   •

ت

رار رکھنے کا ہون

ت

رف انتظامی مواصلات کا مقصد ملازمین اور گاہکوں کے درمیان تعلقات کو مظبوط بنانے اور ی 

رسیل اور آپسی اشتراک کو قائم رکھنے می مدد دینا ہے۔

ت

 اندر ہم آہنگی، معلومات کی ی

ا ، ڈیجیٹل تبدیلی ، انضمام  وغیرہ کے ن ارے می آگاہ رکھنا   •

 

 کرن

 
 
ی ڈ

 

 کا مقصد ملازمین کو نئی نپالیسیوں کے ن ارے می انپ

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

  تنظیمی کمیو

ا ہے ۔ 

ت

ا ہون

 

راہم کرن

 

ا ہے ۔ موصلات کا مطلب معلامات کا حصول اور معلومات ف

ت

 ہون

ری )2(  زن انی )1مواصلات کے تین اقسام ہیں : ) • (  غیر زن انی۔ انتظامی مواصلات کا عمل ایسا ہے جو تنظیمی لیڈرس ن ا مینیجرس  3( تحری 

ا ہے۔ 

ت

 کو ات  دوسرے کے ساتھ اور تنظیم کے اندر ملازمین سے ربط رکھنے می مددگار ہون

ا ہے ۔انتظامی مواصلات  ات  مشترکہ مقصد کے لئے کام کرنے والے مینیجرس کے   •

ت

ر رابطے سے ہون

 

ات  کامیاب قیادت کا آغاز موی

ا ہے۔ 

ت

 درمیان معلومات کے بہاو کے لئے  بہت زن ادہ اہم ہون

ر کرتے ہیں  جیسے   •

 

انتظامی موصلات کے کئی درجہ ہیں ۔ یہ رسمی ن ا غیر رسمی ہو سکتی ہے۔ کچھ عوامل تنظیم می مواصلات کے عمل کو متای

ر عمل ہے   ڈی 

 

رق نپ

ت

 ورک اور روابط وغیرہ ۔ تنظیمی مواصلات ات  ی

 

 

 

رق ،تنظیمی پیچیدگی ،موصلاتی کردار ، مواصلاتی ن

 

تنظیمی حیثیت کا ف

ل تجیہ ، لین دین کا ۔اس می  

 

ی

 

س
ی ک

ر

 
 

ڈو ماڈل، ٹرای

  

ری ون
 
 کے نئے ماڈلس بنائے گئے ہیں  جیسے جوہ

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

تیں  اور کمیو ڈّ
کئی طرح کی ج 

ر  

 

۔ یہ تمام موی ی ٹیکنیک  

ی لف

ڈ اور   ،  کر سوچنا 

 

 
ن ا ڈگر سے ہ ا  

 

، لیٹرل تھنکنگ یعنی استخراجی طریقہ سے  مسائل کا حل تلاش کرن تجیہ 
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انداز می   مواصلت کی حکمت عملیاں ہیں جن کے ن ارے می طلبا ن صرف جانیں گے بلکہ ان تمام معلومات کا اطلاق  اپنے مواصلاتی 

 اہم ہے۔

ت

 
ی ہاا
ہ

 

ت
 اطلاق کرینگے۔یہ اکائی انتظامی امور کی نئی جہت اور رابطوں کی تکنیکی کے ن ارے می 

رہنگ 12.7

 

 (Glossary) ف

 

 

 

ن

 

 س
ی کن

 

ت

 مواصلت کمیو

امکس

 

 معاشیات  ایکون

س

س

 

ت

 بحران کرا

 سماجی میل جول  سماجی تعاملات 

 نمون پیٹرن

 متحرک  ایکٹیو

 خلاصہ سمری

 الجھن مخمصہ

ڈ 

  

 پس منظ بیک گراون

 گاہک کلائنٹ 

ا ای گو 

 

 ان

 جسمانی حرکات  ن اڈی لینگویج 

رمیم

ت

 تبدیلی ی

 

 

ن

 

س
ی ک

 

کن

 رابطہ  

 

 

ن

 

 س
ن

 

 ی
ت

ال میل  کوارڈ

ت

 ن

 کنٹینٹ/ تناظر سیاق وسباق 

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 12.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

 لیٹرل سوچ کامطلب ہے۔  .1
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(a)  غیر روایتی سوچ   (b  )   نیا طریقہ کار 

(c) تخلیقی نظریہ   (d  ) یہ سبھی 

 مواصلات کاکیمطلب ہے؟ .2

(a)  ا

 

 آرڈربھیجنا   (  b)  پیغمات بھیجنااوروصول کرن

(c)  ا

 

 مندرجہ ن الامی سےکوئی نہیں۔  (  d)   وارننگ جاری کرن

 لین دین کاتجیہ کیہے؟ .3

(a)  یہ ات  نفسیاتی طریقہ ہے۔  (b  )  یہ ات  انتظامی طریقہ ہے۔ 

(c) ہے۔ 

ت

 
پ

 یہ ات  سماجی تعامل ہے۔ (  d)  یہ ات  قسم کی ن ات چ

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ کے  مطابق  تعامل کی مختلف  تین حالتیں ہیں۔  .4

(a)  ڈ

  

ران

 

رونو  (  b)   سگمنڈ ف  ی 

(c) رک ہنری  ان می سے کوئی نہیں  (  d)   ای 

ری ماڈل می بنیادی توجہ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔پر ہوتی ہے۔  .5
 
 جوہ

(a)  ان پر

 
 

 گفتگو پر   (  b)    ن

(c)  پیغمات پر    (d  )  رائے پر 

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

ے۔ .1

 

ن
 
ھن

لک

 انتظامی موصلات کے معنی ، مطلب اور تصور کے ن ارے می 

ر زن انی مواصلات کی کی حکمت عملیاں ہیں ؟ بتائیے۔  .2

 

 موی

ر کرنے والے کوئی دو  .3

 

ے۔تنظیم می مواصلات کو متای

 

ن
 
ھن

لک

 عوامل کے ن ارے می 

 موصلاتی روابط کی اہمیت پر روشنی ڈالیئے۔  .4

ے۔ .5

 

ن
 
ھن

لک

 تنظیمی موصلات کی درجہ بندی کے ن ارے می 

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

 کیجئے۔ .1

ت

ری ماڈل کی ہے ؟تفصیل سے وضاج
 
 جوہ

 ہیں ؟ لین دین کے تجیہ کے ن ارے می آپ کی جانتے  .2

ے۔ .3

 

ن
 
ھن

لک

ے کہتے ہیں؟ اس کے طریقہ کار کے ن ارے می 
س
ک

 لیٹرل سوچ کی مہارت 

ا ہے ؟  .4

ت

ی طریقہ کی ہے؟اور اس کو کب اور کیسے استعمال کی جان

ی لف

 ڈ
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ر کردہ اکتسابی مواد   12.9

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Mastery: The Keys to Success and Long-Term Fulfilment by George 

Leonard 176 pages, Paperback Format Published -February 1, 1992 by 

Plume. ISBN:-97801252267565 (ISBN10: 01252267560)..Language-

English..First published February 1, 1991. 

• https://2012books.lardbucket.org/books/an-introduction-to-

organizational-communication.                  

• https://www.edwddebono.com/lateral-thinking 

• 12.https://study.com/learn/lesson/organizational-communication-uses-

examples.html 

• https://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_communication  

• https://www.communicationtheory.org/the-johari-window-model/ 

• https://www.indeed.com/career-advice/career-development/organized-

communication 

• https://aeon.co/essays/lateral-thinking-is-classic-pseudoscience-
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 (Introduction) تعارف 13.0

ر پہلو ہیں اور ان سے بچا نہیں جا سکتا۔ اگزی 

 

انی وجود کا ات  لازمی اور ن

 

انی وجود  ذاتی تعلقات سے لے کر بین الاقوامی    تنازعات ان

 

 ان

ت

 ت

ت

سیاش

وجہ سے پیدا ہوتے ہیں۔   کی  ن ا محض شخصیات کے تصادم  اقدار، مفادات  رائے،  نپائے جاتے ہیں جومتضاد  تنازعات  کے مختلف پہلوؤں می 

ر ہوتے ہیں ڈی 

 

نپ ر  

 

ای پر  اور تنظیم  گروہ  راد، 

 

اف یہ  وجوہات ہوتے ہیں۔  ان کےمتعدد  اور  ر ہوتے ہیں 
 
ظاہ اگرچ    -تنازعات مختلف طریقوں سے 

 ہوتی ہے، جسے اچھی طرح استعمال کرنے پر، ذاتی

ت

ا ہے، لیکن ان می تبدیلی کی قدرتی صلاچ 

ت

را      سمجھا جان ُ
رق، دوسروں    تنازعات کو عام طور پر ی 

ت

ی

 بن سکتی ہے

 

رق  اور اچھی تبدیلی کا ن اع

ت

ڈا ، تنازعات کو سمجھنا ضروری ہے، تنازعات  -کی بہتر تفہیم، تنظیم  کی ی

 

ہ
کی ہوتے ہیں؟ یہ کیوں ہوتے  ل

ا ہے؟  وغیرہ ۔ وغیرہ  آئیے

ت

تنازعات کی جامع تفہیم حاصل کرنے کے لیے اس اکائی کا آٓغاز    ہیں؟ کہاں سے آتے ہیں؟ اور ان کی وجہ سے کی ہون

 کریں۔     

 (Objectives) مقاصد 13.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 تنازعات کے تصور کو  بیان  کر سکیں ۔  •

 تنازعات کی تعریف اور اسکی تشریح کر سکیں۔  •

 کرسکیں۔ •

ت

 تنازعات کے عمل کے مراحل کی وضاج

اندہی کرسکیں۔  •

 
 

 تنظیم می  تنازعات کی وجوہات اور نتائج کی ن

 تنازعات کے مختلف ذرائع بیان کر سکیں۔ •

رہ لے سکیں۔  •

 
 

 تنازعات کے مختلف نظرن ات کا تنقیدی  جای

 تنازعات کی مختلف اقسام اور سطحوں کو  واضح کر سکیں۔  •

 تنازعات کے مثبت اور منفی پہلوؤں کو درن افت کرسکیں۔  •

 تنازعات: تصور، تعریف، اور عمل   13.2

(Conflicts: Concept, Definition, and Process) 

 (Concept of Conflict) تنازعہ کا تصور 13.2.1

ا

 

راد  اور گروہوں کے درمیان اختلاف رائے کا  ہون

 

  گھر ،اسکول ، دفتر اور دوسری جگہیں جہاں لوگ ات  دوسرے سے تعامل کرتے ہیں، وہاں اف

 

ت
ت

ازیں تنازعہ اس وق  بن سکتا ہے۔ علاوہ  

 

ن اع کا  ا تنازعہ 

 

کا ہون اہداف  می اختلاف  ن ا  ن ا گروہوں کی  رائے، مفادات  راد 

 

اف ن ات ہے۔      بھی عام 

اہم، یہ

ت

رجیحات ات  دوسرے سے متصادم  ہوں۔ن

ت

  عقائد، توقعات، ن ا ی
 
راد ن ا گروہ اۤپس می خطرہ محسوس کریں ن ا ج

 

  اف
 
ن اد   نمان اں ہو سکتا ہے ج
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ن ا    محدود نہیں ہیں بلکہ تناؤ، بنیادی کشیدگی، غیر فعال جارحان رویے، 

ت

ری، مخالفان تصادم ت
 
یہاں  رکھنا بہت ضروری ہے کہ تنازعہ صرف ظاہ

ر ہو سکتا ہے جو متضاد خیالات ا
 
رد کے اندر بھی ظاہ

 

  کے طور پربھی اسے  محسوس کی جا سکتا ہے۔ بعض اوقات، تنازعہ ف

ت

 کہ خاموش حال

ت

ر  وت

 ہیں۔ اگر تنازعات حل نہیں 

ت

اور طویل مدتی دونوں نتائج ہو سکت ا ہے۔ تنازعات کے قلیل مدتی 

ت
 

 
 ت

 

ن اع کا  اار 

 

س

ت

ن

 

ی
ا ڈن ات کی وجہ سے اندرونی 

 

  ج 

 می کمی، تناؤ می اضافہ

ت

راب تعلقات،  تنظیم  کی پیداواری صلاچ 

 

 ہیں جیسے کہ ج

ت

 بن سکت

 

رات کا ن اع

 

رھتے ہیں، تو وہ مضر ای

 

، وغیرہ،  ہوتے ن ا ی 

اور   ذاتی  ر 

 

ن الآج جو   ہیں، 

ت

روغ دے سکت

 

ف کو  اور تعمیری مسائل کے حل  و تفہیم، تعاون،  افہام  ر طریقے سے منظم تنازعات 

 

دوسری طرف، مؤی

تبا  ن ا  ا ضروری ہے۔ تنازعات سے نمٹنے کے منفی 

 

کرن انداز می منظم  ن ا تعمیری  کو مثبت  ڈا، تنازعات 

 

ہ
ل رق می تعاون کرتے ہیں۔ 

ت

ی ہ کن  تنظیمی 

ر آمد ہوتے ہیں۔   طریقے کے نقصان دہ نتائج ی 

 (Definition of Conflict) تنازعہ کی تعریف 13.2.2

رین اور اسکالرز کے مختلف خیالات ہیں۔ آئیے تنازعات کی بہتر تفہیم کے  
 
لیے چند تنازعات کی ہیں اور ان کو کیسے سمجھا جائے، اس ن ارے می ماہ

 ں کا مطالعہ کریں:  

 

 تعری 

رد ن ا گروہ کو متبادل  1958مارچ اور سائمن )

 

ا ہے، جہاں ات  ف

ت

رابی کے س   ہون

 

( کے مطابق "تنازعہ فیصل سازی کے معیاری طریقہ کار می ج

 کے انتخاب می دشواری کا سامنا ہو۔"

 :یہ تعریف مندرجہ  ذیل چیزوں کو نمان اں کرتی ہے

اکام   •

 

  فیصل کرنے کے ن اقاعدہ ن ا معیاری طریقے ن
 
ا ہے ج

ت

 ہون

ت
ت

رابی ہے۔ اس  سے مراد یہ  کہ تنازعہ اس وق

 

رم می ج

 
 

تنازعہ معیاری میکای

ن ا بیرونی دن اؤ  ڈن اتی عوامل، 

 

رابی مختلف عوامل کی وجہ سے ہوسکتی ہے، جیسے کہ مختلف رائے، آدھی  ادھوری معلومات، ج 

 

  ہوجاتے ہیں۔ یہ ج

 وغیرہ۔

ن ا انتخاب کرنے می مشکلات کا سامنا کرتے ہیں تو تنازعہ  • ن ا گروہ کسی متبادل کو منتخب کرنے  راد 

 

  اف
 
  تعریف اس ن ات پر زور دیتی ہے کہ ج

ا ہے۔ 

ت

 پیدا ہون

( "تنا  1966اسمتھ  پر  ( کے مطابق  طور  اہداف فطری  ن ا  حال ہے جس می مختلف شرکاء کے لیے حالات، طرزعمل،  ایسی صورت  ات   زعہ 

 "مطابقت نہیں رکھتے ہیں۔

 :یہ تعریف مندرجہ ذیل تین اہم پہلوؤں پر روشنی ڈالتی ہے

ن ا غیر موافق ہوں، جن  می محدود   • ن ا بیرونی رکاوٹیں  شرائط: مروجہ واقعات، حالات، ن ا وہ حالات جو متضاد   کا عدم توازن، 

ت
ت

وسائل، طاق

امل ہیں۔ 

 

 وغیرہ ش

•   

 

ن ا عمل  وغیرہ  تنازعہ کا ن اع طرز عمل: شرکاء کے کام کرنے ن ا مشغول ہونے کے طریقوں می عدم مطابقت، مختلف طریقوں، نقطہ نظر 

 بنتے ہیں۔ 
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•  

 

رآمد نہیں ہوتے ہیں تو تناؤ اور اختلاف کا ن اع راد ن ا گروہوں کے درمیان متضاد ن ا عدم مطابقت  اہداف ن ا مطلوبہ نتائج  ی 

 

  اف
 
 بنتے  اہداف: ج

 ہیں، جو  تنازعہ کو  جنم     دیتے ہیں۔ 

( کے مطابق "تنازعہ ات  ن اہمی عمل ہے جو سماجی عناصر کے اندر ن ا ان کے درمیان عدم مطابقت، اختلاف، ن ا ہم       اۤہنگی  کی کمی سے  2017رحیم )

ا ہے۔"

ت

ر ہون
 
 ظاہ

 :تعریف مندرجہ ذیل چیزوں کو نمان اں کرتی ہے

ا ہے۔ نیز، مختلف سیاق و  •

ت

ا ہے، جہاں تصادم ن ا اختلاف ہون

ت

امل ہون

 

راد ن ا گروہوں کے درمیان تعامل ش

 

  تنازعہ ات  ن اہمی عمل ہے: اس می اف

راد ن ا گروہوں کے اندر ن ا ان کے درمیان تنازعہ ہو سکتا ہے۔ 

 

 سباق می اف

، جیسے متضاد  • ہو  کمی  کی  ن ا معاہدے  درمیان مطابقت    سماجی عناصرکے 
 
ا ہے ج

ت

ہون  

ت
ت

وق اس  ا ہے:یہ 

ت

ہون ر 
 
ظاہ تنازعہ عدم مطابقت می 

 مفادات، مقاصد، ن ا اقدار۔

ن ا    • ،  تصورات  رائے، خیالات  درمیان مختلف  ن ا گروہوں کے  راد 

 

اف   
 
ا ہے ج

ت

ہون  

ت
ت

وق اس  ہے:یہ  ا 

ت

ہون ر 
 
ظاہ رائے سے  اختلاف  تنازعہ 

 نظرن ات ہوتے ہیں۔ 

ن ا سوچ می ہم آہنگی     دو متضاد  و شناختوں  کی وجہ سے طرز عمل 
 
ا ہے ج

ت

 ہون

ت
ت

ا ہے:یہ اس وق

ت

ر ہون
 
ن ا بد  آٓہنگی سے ظاہ اہمواری   

 

ن ا   تنازعہ ن  کی کمی 

اہمواری ہوتی ہے۔ 

 

 ن

 (Process of Conflict) تنازعہ کا عمل 13.2.3

ڈلف

  

 :ہوئے، تنازعہ کےعمل کو درج ذیل مراحل می بیان کی جا سکتا ہےکے خیالات کو مدنظر رکھتے  ) (Peter Condliffeپیٹر کون

ا ہے۔  (latent phase of conflict)تنازعہ کا غیر مرئی مرحلہ .1

ت

: یہ تنازعہ کا پہلا مرحلہ ہے اس مرحلہ می، تنازعہ نظر نہیں آن

 ہیں۔ 

ت

رق وغیرہ موجود ہو سکت

 

اہم، تنازعہ کے ممکنہ عوامل جیسے اقدار، اہداف، توقعات، ن ا محدود وسائل می ف

ت

 ن

ریق بے چینی محسوس کرنے لگتے ہیں اور مایوسی،   :(perception of conflict)تنازعہ کا ادراک .2

 

اس مرحلہ می ات  ن ا دونوں ف

رق سے آگاہ ہو جاتے ہیں۔

 

ڈن ات کے درمیان ف

 

ڈن ات کو محسوس کرتے ہیں اوراپنی دلچسپیوں، اقدار اور ج 

 

ڈ ج   غصہ اور اضطراب جیسے شدن 

ڈن ات کا اظہار کرتے ہیں۔ وہ تنازعہ کا تجیہ کرتے ہیں اور اس سے نمٹنے کے لیے    : (Realisation)احساس .3

 

ریقین اپنی مایوسی اور ج 

 

ف

ا ہے۔

ت

 پوائنٹ کہا جان

 

س
فلن 

رھ سکتا ہے جسے 

 

 ی 

ت

ازک موڑ ت

 

ڈن ات بے قابو ہو جائیں تو تنازعہ ات  ن

 

رہ لیتے ہیں۔ اگر ج 

 
 

 دستیاب وسائل کا جای

4.   

 

س

فلن 

اہم، یہ قبل کے مرحلہ   : Flashpointپوائنٹ )اختیاری( 

ت

یہ اختیاری مرحلہ ہے جہاں تنازعہ تباہ کن رویے می بدل سکتا ہے۔ ن

ر رھ سکتا ہے۔جیسا کہ تصوی 

 

 می دکھان ا گیا ہے۔ 1)احساس( می بھی واپس جا سکتا ہے ن ا اجتناب ن ا مداخلت کی طرف ی 

ریق تنازعہ   Avoidance: اجتناب )اختیاری(  .5

 

یہ اختیاری مرحلہ ہے؛ اکثر وسائل کی کمی ن ا نتائج کے خوف کی وجہ سے ات  ن ا دونوں ف

رھ سکتا 

 

ی  'مداخلت' کی طرف   

ت

راہ راش ی  ن ا   بن سکتا ہے 

 

ن اع کا  واپسی  کا انتخاب کرتے ہیں۔ یہ ردعمل احساس کے مرحلے می  سے بچنے 

 ہے۔
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ردستی، (Intervention)مداخلت .6 ن ا حل کرنے کے لیے کارروائی کرنے کا فیصل کرتے ہیں۔ وہ زی  ریقین تنازعہ کو کنٹرول کرنے 

 

: ف

یہ   اور اطلاق کرتے ہیں۔  کا انتخاب   کہ خفیہ طریقوں جیسی حکمت عملیوں 

ت

ن ا یہاں ت و شنید،  ن اہمی تعاون سے مسئلہ حل کرنے، گفت 

 یقے تلاش کرنے پر مرکوز ہے۔ مرحلہ تنازعات کو منظم کرنے اور حل کرنے کے طر

ریقین نتائج کا اندازہ لگاتے ہیں، جو  (Evaluation of outcomes)نتائج کا تعین .7

 

: یہ مرحلہ تنازعہ کے بعد کا ہے۔ اس می ف

 ہیں۔ اس مرحلے می اعتماد کی بحالی، تعلقات کی بحالی اور تنازعات کے بعد

ت

امل ہیں۔  مثبت ن ا منفی دونوں ہو سکت

 

 کی پیش رفت ش

  

ر  : تنازعہ کا عمل  1تصوی 

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 اصطلاح "تنازعہ" سے کی مراد ہے؟ سوال:

امل ہیں؟ سوال:

 

 تنازعہ کے عمل می کون سے مراحل ش

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 تنازعات کے وجوہات ، نتائج، اور ذرائع   13.3

(Causes, Consequences, and Sources of Conflict) 

 (Causes of Conflict) تنازعات کے وجوہات 13.3.1

تنازعہ کا 

 مرحلہ

ت

 
اوی

تنازعہ کا 

ادراک

احساس

مداخلت

نتائج کا تعین

 

 

س
فلن 

پوائنٹ  اجتناب 



180 
 

راد کے اعتبار سے تنازعات کےمختلف  

 

اف امل 

 

اور اس می ش یہ سمجھنا ضروری ہے کہ تنازعات کےمختلف وجوہات کی ہیں؟ مخصوص صورتحال 

 ہیں۔  ائۤے  ہم تنازعات کے چند عام وجوہات کو ملاحظہ کریں

ت

 :وجوہات ہو سکت

راد ن ا گروہوں کے مختلف اہداف ن ا مفادات ہوں تو ان صورتوں می وسائل کے لیے مقابلہ کرنے    مختلف اہداف اور مفادات: •

 

  اف
 
ج

 ہیں۔ 

ت

 ن ا الگ الگ  راستہ اپنانے پر تنازعات پیدا ہو سکت

راد ن ا گروہ اپنے حصے    محدود وسائل:  •

 

 ہیں کیونکہ اف

ت

 بن سکت

 

، عملہ، ن ا سہولیات، تنازعات کا ن اع

 

وسائل کی محدود دستیابی، جیسے فنڈن

 کے لیے مقابلہ کر تے ہیں۔ 

ڈوجہد:  • ن ا فیصل سازی کےاختیار کے لیے    اقتدار کی ج  و رسوخ،  ر 

 

ای اندر کنٹرول،    تنظیم کے 
 
 ہیں ج

ت

 پیدا ہو سکت

ت
ت

تنازعات اس وق

ڈوجہد ہوتی ہے۔   ج 

راد ن ا گروہوں کے درمیان غلط فہمیاں، غلط تشریحات اور تنازعات    مواصلات کا فقدان: •

 

ر مواصلات کے نتیجے می اف

 

اقص ن ا غیر موی

 

ن

ات ہوتے ہیں۔ 

 

 پیدا ہونے کے امکان

رق:  •

 

 بن   ثقافت ن ا اقدر کا ف

 

ثقافتی پس منظ ن ا اقدار می اختلافات کو اگر صحیح طریقے سے سمجھا، ن ا ان کا احترام ن کی جائے  توتنازعہ کا ن اع

 ہیں۔ 

ت

 سکت

ن ا حق تلفی: • تو اس کے    غیرمنصفان ادراک   ن ا غیر منصفان سلوک کی جا رہا ہے،  راد محسوس کرتے ہیں کہ ان کے ساتھ حق تلفی 

 

  اف
 
ج

 ہیں۔ 

ت

 حل ن ا متبادل کی تلاش می تنازعات پیدا ہو سکت

ن ا کام کرنے کے نقطہ نظر می تصادم اور تعاون  می دشواری کا سامنا    شخصیت می تصادم: •   متضاد شخصیات، مواصلات کا انداز، 
 
ج

 ہیں۔ 

ت

 تنازعات پیدا ہو سکت

ت
ت

ا ہے تو اس وق

ت

ا پڑن

 

 کرن

قیادت، نپالیسیوں ن ا طریقہ کار می تبدیلیاں کسی تنظیم کے ماحول می خلل ڈالتی ہیں اور آپس می عملے کے درمیان ن ا   تنظیمی تبدیلیاں:  •

 عملے اور انتظامیہ کے درمیان تنازعات پیدا کرنے کا س   بنتی ہیں۔  

 تنازعہ پیدا ہو سکتا ہے ۔ غلط توقعات:  •

ت
ت

ا ہے تو اس وق

ت

راد کی توقعات ن ا یقین اور حقیقی نتائج ن ا اعمال کے درمیان تضاد ہو ن

 

  اف
 
 ج

ری ن ا پہچان کے لیے مسابقت:  •

ت

ری راد ان   ی 

 

 ہیں کیونکہ اف

ت

رق اور پہچان کے لیے مسابقہ ہو تو تنازعات پیدا ہو سکت

ت

  تنظیم کے اندر ی
 
ج

 مواقع کے لیے مقابلہ کرتے ہیں۔ 

 (Consequences of Conflict) تنازعات کے نتائج 13.3.2

 :تنازعات کے ذریعہ ہونے والے کچھ نتائج درج ذیل ہیں

اور ن اہمی   • راد اور گروہ مسائل کو حل کرنے 

 

 ہیں کیونکہ اف

ت

اور مسئلہ حل کرنے کی صلاحیتوں کو متحرک کر سکت تنازعات تنقیدی سوچ 

 طور پر فائدہ مند حل تلاش کرنے کے لیے کام کرتے ہیں۔ 
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اور چیلنجوں سے نمٹنے کے لیے اختراعی   •  ہیں، لوگوں کو کثیر جہاتی سوچ  

ت

اور متبادل نقطہ نظر کو جنم دے سکت تنازعات نئے خیالات 

رغیب دیتے ہیں۔

ت

 طریقے تلاش کرنے کی ی

ر حل کے ذریعے، تعلقات کو از سر نو تعمیر کی جا سکتا ہے اور اعتماد بحال کی جا سکتا ہے، جس سے عملے، طلباء، ن ا تنا •

 

زعہ  تنازعات کے مؤی

ا ہے۔

ت

ریقین کے درمیان مضبوط رشتہ قائم ہون

 

 می ملوث ف

ات کا  •

 

ڈش

 

راد کو اپنے نقطہ نظر اور ج

 

رغیب دیتا ہےجس سے بہتر مواصلات اور مختلف نقطہ  تنازعات اکثر اف

ت

اظہار زن ادہ کھل کرکرنے کی ی

ا ہے۔ 

ت

راہم کرن

 

 ف

ت

 نظر کی گہری سمجھ می سہول

ڈوجہد   • ڈجسٹ کرنے اور ج 

 

اندہی کرنے ،نپالیسیوں اورطریقہ کار کو ان 

 
 

تنازعات کے حالات تنظیمں کے لئے بہتری کے شعبوں کی ن

 ہیں۔ 

ت

ر انتظامی حکمت عملی تیارکرنے کے لیے سیکھنے کے مواقع کے طور پر کام کر سکت

 

 کی مضبوط و مؤی

اور مشترکہ فیصل   • ن ااختیار بناتی ہے  کو  راد 

 

اف امل ہوتی ہے، 

 

اور فعال شرکت ش تنازعات کے حل کے ایسے عمل جن می کھلے مکالمے 

ا ہے۔

ت

 سازی کی حوصلہ افزائی کرتی ہے، جس کے نتیجے می زن ادہ جامع اور جمہوری انتظامی ماحول پیدا ہون

اار و اختلاف  پید •

 

س

ت

ن

 

ی
ا ریقین کے درمیان 

 

ن ا ف  ہیں، اور عملے، کارکنان 

ت

 ہیں، اعتماد کو ختم کر سکت

ت

ا کر  تنازعات تعلقات کو نقصان پہنچا سکت

 ہیں۔ 

ت

 سکت

ر ہو  •

 

 کی تسکین متای

ت

 ہیں، جس سے تنظیم، عملے اور کارکنان کی فلاح و بہبود اور ملازم

ت

 سکتی  تنازعات دن اؤ اور کشیدگی کا  ماحول پیدا کر سکت

 ہے۔

 ہیں، جس سے عملے ن ا کارکنان کے درمیان تعاون اور ہم آہنگی می کمی واقع   •

ت

ر گروہی عمل اور تعاون می رکاوٹ بن سکت

 

تنازعات موی

 ہوسکتی ہے۔

 ہیں، جو ان کی حوصلہ افزائی اور   •

ت

 کے اطمینان، اور عملے کے درمیان مجموعی مصروفیت کو کم کر سکت

ت

مسلسل تنازعات حوصلے، ملازم

ر کرتے ہیں۔ 

 

 عزم کو متای

 ہیں۔ •

ت

رق می رکاوٹ بن سکت

ت

 ہیں اور ی

ت

 تنازعات تنظیم کے بنیادی مشن اور اہداف سے توجہ اور وسائل کو ہٹا سکت

رھنے کا امکان   •

 
پ
 کا کلچر پروان ج

 

 
ن ا خطرہ مول لینے می ہچکچاہ اور رائج رہتے  ہیں تو اس صورت حال می خوف    تنازعات غال  

 
ج

ڈت طرازی اور تخلیقی مسائل کے حل کو روک سکتا ہے۔  زن ادہ رہتا ہے، اور یہ ج 

رڈ کمیونٹی تشکیل  نپاسکتی   •

 
 

 ہیں، جس سے ات  منقسم اور پولرای

ت

 بن سکت

 

اارکی تشکیل کا ن اع

 

س

ت

ن

 

ی
مسلسل تنازعات عملے کے اندراختلاف و ا

 ہے۔

 (Sources of Conflict) تنازعات کے ذرائع  13.3.3

 ہیں۔ تنظیمں می تنازعات کے کچھ

ت

 مختلف ذرائع سے تنازعات پیدا ہو سکت

ت

  تنظیمں کے اندر انفرادی اختلافات سے لے کر بیرونی عوامل ت

 :عام ذرائع مندرجہ ذیل ہیں
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 :ن ا فیصل    ن اہمی اختلافات  ہیں۔ کاموں 

ت

ن ا پس منظ می اختلافات تنازعات کو جنم دے سکت اقدار، عقائد،  انداز،  شخصیات، مواصلات کے 

 ہیں۔ 

ت

 بن سکت

 

 سازی کے ن ارے می مختلف نقطہ نظر اور رویے غلط فہمیوں اور اختلاف کا ن اع

 :ہیں۔ ایسا اس    انتظامی توقعات 

ت

  عملے کی توقعات اور انتظامی فیصلوں اور نپالیسیوں کے درمیان کوئی مماثلت ن ہو تو تنازعات پیدا ہو سکت
 
ج

ن ا   ات کو مناش  طریقے سے حل نہیں کی گیا ہے 

 

ڈش

 

ن ا ج ریقین محسوس کریں کہ ان کی ضرورن ات، اہداف 

 

ن ا  ف   ملازمین 
 
ا ہے ج

ت

ن  ہو 

ت
ت

وق

  فیصل سازی کے عمل 
 
 می شفافیت کی کمی ہوتی ہے۔  ج

  :ان محدود وسائل کے لیے مسابقتی    محدود وسائل اہم ذریعہ ہو سکتا ہے۔  کا ات   رادی قوت تنازعہ 

 

اف ن ا   ،

ت
ت

محدود وسائل جیسے بجٹ، وق

 بن سکتی  

 

ن اع کا  اور تنازعات   کی کشمکش 

ت
ت

راد کے درمیان اختلاف، طاق

 

اف ن ا  اندر مختلف محکموں، ٹیموں  رجیحات تنظیم کے 

ت

ی اور  مطالبات 

 ہیں۔

  :کی کمی، پیغمات کی غلط    مواصلاتی خلل 

ت

ہیں۔ غلط فہمیاں، وضاج

ت

 بن سکت

 

رسیلی مسائل می نقص تنازعات کا ن اع

ت

ن ا ی اقص مواصلات 

 

ن

 ہیں۔  

ت

 بن سکت

 

راد ن ا گروہوں کے درمیان تصادم کا ن اع

 

اکافی اشتراک، کسی بھی تنظیم کے اندر اف

 

 تشریح، اور معلومات کا ن

  :ن ا عدم مساوات اس می   غلط فہمی  ا ہو۔ 

ت

جان ن ا غیر مساوی سلوک کی  اندر غیر منصفان    تنظیم کے 
 
 ہیں ج

ت

 پیدا ہوسکت

ت
ت

اس وق تنازعات 

ن ات   اس  کو  ریقین 

 

ف ن ا    ملازمین 
 
 ہیں۔ ج

ت

امل ہو سکت

 

ش ن ا وسائل کی تقسیم سے متعلق مسائل  رقیوں، کام کے بوجھ کی تقسیم، 

ت

ی معاوضے، 

 بن سکتا ہے۔ کایقین ہو کہ ان کے ساتھ غیر منصفان سلو

 

اراضگی اور تنازعہ کا ن اع

 

 ک کی جا رہا ہے، تو یہ ن

  :ہیں۔   احتساب کی عدم موجودگی 

ت

  تنظیم کے اندر واضح کردار، ذمہ داریوں اور جوابدہی کی کمی ہو تو تنازعات پیدا ہو سکت
 
 ج

 :تنظیم کے اندر قیادت کے مختلف انداز ن ا فیصل سازی کے طریقوں کے درمیان صف بندی ن ا مطابقت    قیادت کا انداز اور فیصل سازی  
 
ج

امل کرنے می

 

 ہیں۔ خود مختار فیصل سازی، مائیکرو مینجمن، ن ا فیصل سازی کے عمل می ملازمین کو ش

ت

اکامی   کی کمی ہو تو تنازعات پیدا ہو سکت

 

 ن

 ہیں۔ وغیرہ مایوسی اور تنازعات کو جنم

ت

  دے سکت

انداز    ثقافت تنوع می تفریق: راد پر مشتمل تنظیمیں ثقافتی اختلافات، مختلف اقدار، عقائد اور مواصلاتی 

 

اف متنوع پس منظ سے تعلق رکھنے والے 

، تنازعات کا سامنا کر سکتی ہیں۔

 

 کے ن اع

 ( Check your Progressاپنی معلومات کی جان) 

 تنازعات کے منفی نتائج کی ہیں؟  سوال: 

 تنازعات کے کچھ عام ذرائع لکھیں؟  سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 
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 تنازعات کے مختلف نظرن ات ، تنازعات کی سطحیں   13.4

(Theories and Levels of Conflict) 

 (Theories of conflict) تنازعات کے مختلف نظرن ات  13.4.1

 :تنازعات کو وسیع طور پرسمجھنے کے لیے دو مختلف نظریہ درج ذیل ہیں

ر کی جائے۔   روایتی نقطہ نظر:  .1

 

اور ایسی چیز کے طور پر دیکھا جس سے گری  یہ تنازعات کا ابتدائی نقطہ نظر یے جس نے تمام تنازعات کو منفی 

روغ دیتے

 

ا تھا کہ تنازعات کے وجہ سے تباہ کن، اور غیر منطقی کام ہوتے ہیں۔تنازعات  غیر معقول رویے  کو ف

ت

 ہیں  ماضی می ایسا خیال کی جان

ا تھا۔ بہر حال،   جو اکثر تشدد  

ت

ن ا گروہوں کے درمیان رابطے اور اعتماد کی کمی کو سمجھا جان راد 

 

سے منسلک ہوتے ہیں ۔ تنازعات کی بنیادی وجہ اف

راد اورتنظیم کی مجموعی  کارکردگی کو بہتر کی جا

 

اکہ اف

ت

اندہی اور حل تلاش کرنے کی کوشش کی گئی ن

 
 

 بھی تنازعات کی وجوہات کی ن

ت
ت

  اس وق

اہم

ت

ا یقینی ہے اور اس سے بچا نہیں جاسکے۔ ن

 

ڈ کی کہ کسی ن کی سطح پر تنازعات کا سامنا ہون

  

ا گیا، محققین نے نتیجہ  اج

ت

 گزرن

ت
ت

سکتا  ، جیسے جیسے وق

 ہیں۔ 

ت

 ہو سکت

ت

 
ای

 

 ہے ۔بعض حالات می تنازعات فائدہ مند  بھی ن

ا ہے۔ اگر کوئی گروہ بہت زن ادہ    تعامل کا نقطہ نظر:   .2

ت

 کرن

ت

راد  ن ا گروہ کے درمیان کچھ تنازعات کی ضرورت کی وکال

 

یہ حالیہ نقطہ نظر ہے جو اف

راہم کرنے والا ہو تو وہ نئے خیالات ن ا تبدیلیوں کے لیے موزوں نہیں ہو سکتا ہے۔ اس نقطہ نظر کے مطابق گروپ کو  

 

دوستان اور تعاون ف

ا ہے، اور انہیں اپنے  متحرک رکھنے کے لیے

ت

راد ن ا گروہوں کی تخلیقی صلاحیتوں کی حوصلہ افزائی کرن

 

 کچھ اختلافات ضروری  ہیں۔ تنازعات اف

ا ہے کہ تمام تنازعات منفی نہیں  ہوتے ہیں ؛کچھ گروپ کے اہداف اور 

ت

ا ہے۔ تعامل کا نقطہ نظر یہ تسلیم کرن

ت

  ن ارے می سوچنے می مدد کرن

 ہیں۔ کا

ت

رق کی راہ می رکاوٹ بن سکت

ت

 ہیں۔ جبکہ دیگر تباہ کن اور ی

ت

 رکردگی کے لیے تعمیری اور فائدہ مند ہو سکت

ا ہے، جسے فعال تنا 

ت

ا ہے اور ان کی کارکردگی کو بہتر بنان

ت

 کرن

ت

 
  یہ گروپ کے اہداف کی حمای

 
 ہیں ج

ت

 ہو سکت

ت

 
ای

 

 مددگار ن

ت
ت

زعہ  تنازعات اس وق

(functional conflict)   ا ہے، تو اسے تباہ کن ن ا غیر فعال

ت

رق کو نقصان پہنچان

ت

ا ہے۔ دوسری طرف، اگر تنازعہ گروپ کی ی

ت

کہا جان

ا ہے۔ یہ سمجھنے کے لیے کہ آن ا تنازعہ فعال ہے ن ا غیر فعال، ہمیں یہ دیکھنا ہوگا کہ تنازعہ   (dysfunctional conflict)تنازعہ

ت

کہا جان

اسک(، تعلقات، ن ا عمل۔ 

 

 کس چیز سے منسلک ہے، جیسے کام )ن

 (Levels of conflict) تنازعات کی سطحیں 13.4.2

 

ت

راد کے درمیان، گروہوں ن ا  تنظیم کے اندر ن ا گروہوں  ن ا تنظیمں کے درمیان ہو سکت

 

رد کے اندر، اف

 

 ہیں۔  تنازعات مختلف سطحوں پر جیسے کسی ف

 :تنازعات کی چار الگ الگ سطحیں درج ذیل ہیں

 :رادی تنازعہ

 

اف ا ہے  بین 

ت

ن ا خواہشات کی وجہ سے پیدا ہون ڈن ات 

 

رد کے اندر متضاد خیالات، ج 

 

ا  ہے۔    تنازعہ جو کسی ف

ت

رادی تنازعہ کہلان

 

اف بین 

ر کردار کے لیے  
 
رض کریں کہ آپ کھیلوں کی ٹیم کے کپتان ہیں اور آپ طلبہ کونسل کے رکن بھی ہیں۔ بعض اوقات ہ

 

مثال کے طور پر، ف
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رجیحات می توازن رکھنا اپۤ کے لیے مشکل ہو سکتا ہے، اور آپ کو اس ن ارے می اختلاف ہو سکتا ہے کہ کس پر توجہ

ت

  اپنی ذمہ داریوں اور ی

 مرکوز کرنی ہے۔

 :رادی تنازعہ

 

ا ہے۔ مثال    بین اف

ت

راد کے درمیان اختلافات، غلط فہمیوں، ن ا شخصیات ن ا مفادات کے تصادم کی وجہ سے پیدا ہون

 

وہ تنازعہ جو اف

کے طور پر، فاطمہ اور سارہ، کو ات  گروپ پراجیکٹ تفویض کی گیا ہے، وہ مختلف طریقوں کی وجہ سے تصادم می مبتلا ہیں۔ فاطمہ خود سے 

رجیح د

ت

 کرتی ہے۔ یہ تنازعہ ان کی ات  ساتھ کام کرنے کی  فیصلے کرنے کو ی

ت

  کہ سارہ دوسرے ممبران سے تعاون لینے کی وکال
 
یتی ہیں، ج

ا ہے اور منصوبے کی پیش رفت می رکاوٹ پیدا ہوتی ہے۔ 

ت

 کو روکتا ہے، جس سے تناؤ پیدا ہون

ت

 صلاچ 

  :ا ہے، جس می مختلف رائے، اہداف، ن ا خیالات رکھنے والے اراکین کے درمیان    گروہی تنازعہ

ت

وہ تنازعہ جو کسی ات  گروپ کے اندر ہون

تو وہاں تنازعہ کھڑا ہو سکتا ہے۔  یہ   ا ہے 

ت

  لوگوں کا ات  گروپ کسی خاص کام کو مل کر کرن
 
امل ہوتے ہیں۔ مثال  کے  لیے، ج

 

اختلاف ش

ن ارے می مختلف خیالات  تنازعہ اس لیے ہو سکتا ہے   اور کام مکمل  کرنے کے طریقے کے  ا ہے 

ت

اپنا طریقہ ہون کا  رد کے کام کرنے 

 

ف ر 
 
ہ کہ 

 ہوتے ہیں۔ 

ڈوجہد، ن ا اہداف واقدار می   بین گروہی تنازعہ:   کی ج 

ت
ت

ا ہے، اکثر وسائل کے مقابلے، طاق

ت

وہ تنازعہ جو مختلف گروہوں ن ا ٹیموں کے درمیان ہون

  الگ الگ گروپ آپس می اختلاف ن ا تنازعہ  کا سامنا کرتے ہیں۔ مثال  
 
ا ہے ج

ت

 ہون

ت
ت

ا ہے۔ بین گروہی تنازعہ اس وق

ت

اختلافات سے پیدا ہون

 ہیں۔ یہ تناز

ت

عات  کے طور پر، مختلف گروہوں، جیسے تعلیمی محکموں، ملازم یونینوں، اور حریف اداروں کے درمیان ن اہمی تنازعات پیدا ہو سکت

 ہیں۔

ت

راہم کرنے والوں کے درمیان اختلافات کی وجہ سے پیدا ہو سکت

 

 بجٹ کی تقسیم، کام کے قواعد، ن ا تعلیمی وسائل ف

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 کریں۔  ۔ سوال: 

ت

 تنازعات کی تفہیم  کے لیے تعامل پسند نظریہ کی وضاج

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 تنازعات کے اقسام، تنازعات کے مثبت اور منفی پہلو   13.5

(Types of Conflict, Positive and Negative Aspects of Conflict ) 

 (Types of Conflict) تنازعات کی قسمیں 13.5.1

 تنازعات کےاقسام درج ذیل ہیں: 
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 اسک تنازعہ

 

ن ا اہداف کے ن ارے می  (Task conflictن اسک تنازعہ سے مراد گروپ کے ممبران کے درمیان کام کے مواد 

 

(: ن

راد ن ا گروہ  کسی کام ن ا    

 

  اف
 
ا ہے ج

ت

 ہون

ت
ت

پروجیکٹ سےمتعلق منصوبوں، ن ا فیصلوں کے ن ارے  اختلاف رائے ن ا اختلاف ہے۔ یہ تنازعہ اس وق

 می مختلف رائے، خیالات، ن ا نقطہ نظر رکھتے ہیں۔ 

 کرداری  تنازعہ(Role conflict)  ذمہ ن ا  اپنے کردار  اندر  ن ا گروہوں کو تنظیم کے  راد 

 

اف   
 
ا ہے ج

ت

 ہون

ت
ت

وق اس  : کرداری تنازعہ 

ا ہے۔ مثال کے طور پر، ات  ایسی صورت حال کا تصور کریں جہاں ات  ملازم 

ت

ا پڑن

 

  داریوں سے وابستہ متضاد توقعات ن ا مطالبات کا سامنا کرن

س کے لیے

 

ی کن  
ج

ڈ لائن کو پورا کرے جبکہ اسے اضافی ذمہ دارن اں بھی تفویض کی گئی ہیں۔ سے توقع کی جاتی ہے کہ وہ متعدد پرو

 

  ڈن 

 طریق عمل کاتنازعہ(Process conflict)  پورا کرنے کے لیے کو  کام  درمیان  : عملی تنازعہ سے مراد گروپ کے ممبران کے 

 استعمال ہونے والے طریقوں، طریقہ کار ن ا حکمت عملیوں کے ن ارے می اختلاف رائے ن ا اختلاف ہے۔ 

 ثقافتی تنازعہ(Cultural conflict) کثیر الثقافتی کام کی جگہ لوگوں کے درمیان ثقافتی  
 
 رونما ہوتے ہیں ج

ت
ت

: ثقافتی تنازعہ اس وق

ا ہے۔

ت

رق کی وجہ سے تصادم پیدا ہون

 

 اقدار، اصولوں، ن ا مختلف طریقوں می ف

 اقدار کا تنازعہ(Values conflict)  ،راد ن ا گروہوں کے درمیان ذاتی ن ا تنظیمی اقدار

 

  اف
 
ا ہے ج

ت

 سامنے آن

ت
ت

: اقدار کا تنازعہ اس وق

 اصولوں ن ا اخلاق معیار ات کی بنیاد پر اختلاف  ہو۔ 

 تنازعہ  وقوفی(Cognitive conflict)  ،ن ا گروہوں کے درمیان خیالات راد 

 

اف   
 
 پیدا ہوتے ہیں ج

ت
ت

: وقوفی تنازعات اس وق

امل ہیں۔ 

 

 عقائد ن ا نقطہ نظر می اختلاف ہو۔ اس می کسی خاص مسئلے سے متعلق متضاد خیالات، رجحان، ن ا فیصلے ش

 ڈن اتی تنازعہ

 

راد ن ا گروہوں کے درمیان  (Affective conflict)ج 

 

ا ہے، اس می اف

ت

ڈن اتی تنازعہ کو تعلقات کا تنازعہ بھی کہا جان

 

: ج 

امل  ہیں۔ یہ کشیدہ تعلقات، ذاتی جھگڑوں، ن ا سمجھ کی کمی سے پیدا ہو تے ہیں۔ 

 

ڈن ات، تناؤ، ن ا دشمنی ش

 

 منفی ج 

رد ن ا گروہ کے افعال ن ا طرز عمل  (Behavioral conflict)کردار کا تنازعہ

 

  کسی ف
 
ا ہے ج

ت

 ہون

ت
ت

: کردار ن ا سلوک کا تنازعہ اس وق

ر سے پہنچنا، کام کی روانی می خلل ڈالنا اور ساتھیوں کے ساتھ تنازعہ پیدا   قبول ہوں۔ جیسے  کسی میٹنگ می دی 
 
اقاب

 

ا  دوسروں کے لیے ن

 

کرن

 وغیرہ؛

 (Positive Aspects of Conflict) تنازعات کے مثبت پہل 13.5.2

ا ہے جو مسائل کھڑے کرتے ہیں۔ جس کی   وجہ سے  بہت سے لو

ت

گ اور  اکثر و  بیشتر تنازعات کو منفی ن ا خلل ڈالنے والی قوت کے طور پر دیکھا جان

رات بھی ہوتے ہیں۔ آئیے ہم پہلے تنازعات کے مثبت 

 

ا ضروری ہے کہ تنازعات کے مثبت ای

 

  تنظیمیں اس سے بچنا چاہتی ہیں۔ لیکن یہ تسلیم کرن

 

 

رق  اور اچھی تبدیلی کا ن اع

ت

رق، دوسروں کی بہتر تفہیم، انجمن کی ی

ت

رہ لیں اور یہ معلوم کریں کہ تنازعات کس طرح ذاتی ی

 
 

 بن سکتا  پلوؤں کا جای

 ہے۔ 

 دیتے ہیں:   تنازعات روغ 

 

ف کو  اور تخلیقی صلاحیتوں  ایجادات  نئی    نئی  رکھنے سے  اور  مختلف نقطہ نظر  اختلافات   ن ارے می  کے  چیز  کسی 

روغ ملتا  

 

ایجادات، مسئلے  کے حل  کی تلاش کرنے کے   نئے طریقے درن افت کرنے می مدد ملتی ہے ۔تنازعات  سے تخلیقی صلاحیتوں  کو ف
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 آپسی خیالات کے درمیان اختلاف ہمیں خاص حل  ہے۔  

ت
ت

مثال کے طور پرکسی گروپ کے ساتھ کسی پروجیکٹ پر کام کرتے وق

ر ات  کے خیالات کےبہترین حصے کا  مشترکہ ثمرہ ہو سکتا ہے۔ 
 
 اور نتیجہ کی طرف لے جا سکتا ہے جو ہ

 ا ہے: تنازعات

ت

رھان

 

رخلاف فائدہ   حاصل    مسئلہ کوحل کرنے کی مہارتوں کو ی    لوگوں کی رائے مختلف ہوں ن ا ات  دوسرے کے ی 
 
ج

ا ہے۔ یہ  

ت

ا مقصد ہو ، تو ایسےتنازعات کا  سامنا تجیہ کرنے، جانچنے، اور سمجھوتہ کرنے ن ا  بہتر حل تلاش کرنے کے طور پر کی جان

 

کرن

 پہنچنے کی     عمل پیچیدہ حالات می سمجھوتہ  کرنے، مشترکہ بنیاد تلاش کرنے اور متعدد

ت

ریقوں کو مطمئن کرنے والے معاہدوں ت

 

ف

ا ہے۔ 

ت

رھان

 

 کو ی 

ت

 صلاچ 

 روغ دیتا ہے:  تنازعات

 

ف کو  رق 

ت

ی ن اہمی  اور  ن ارے می قیمتی بصیرت حاصل کرتے    ذاتی  اور دوسروں کے  تنازعات کے ذریعے، ہم اپنے 

رق کے شعبوں کو نمان اں کر سکتا ہے

ت

اور ذاتی ی اری طاقتوں، کمزوریوں 
 
۔ اس کے علاوہ اختلاف ہمیں دوسروں کو بہتر طور پر  ہیں۔ یہ ہ

روغ دیتا ہے ۔ 

 

 کو ف

ت

ڈردی، رابطے کی مہارت اور تعمیری تعلقات مضبوط کرنے کی صلاچ 
 
 سمجھنے، ہ

 ا ہے تنازعات

ت

پر زور دیتا ہے۔ تنازعات سے  فیصل سازی کو مضبوط بنان کا دفاع کرنے  اس  اور  رہ لینے 

 
 

کا جای : تنازعات ہمیں اپنے انتخاب 

اس سے   ہوتی ہے۔  افزائی  کی حوصلہ   

ت

کی صلاچ  کرنے  انتخاب  کر  اور سوچ سمجھ  تجیہ،  کا  نتائج  کی  تنقیدی سوچ،  سازی  اری فیصل 
 
ہ

 صلاحیتیں مضبوط ہوتی ہیں، جو زندگی کے مختلف پہلوؤں می کامیابی کے لیے ضروری ہیں۔ 

ا ہے:  تنازعات

ت

ا ہے۔ یہ ہمیں دن اؤ می پرسکون رہنے، مشکلات کے   لچک اور موافقت پیدا کرن

ت

ا لچک اور موافقت پیدا کرن

 

تنازعات کو حل کرن

ا ہے۔ 

ت

اا سکھان

 

ی

 

اکامیوں سے پیچھے ہ ن

 

 درمیان حل تلاش کرنے، اور ن

 (Negative Aspects of Conflict) تنازعات کے منفی پہلو 13.5.3

 :تنازعات کے منفی پہلو درج ذیل ہیں 

 :ڈن ات

 

ج  جو    منفی  اخوشگوار ہوتے ہیں 

 

ن پر  طور  عام  ڈن ات 

 

ج  یہ  کر سکتا ہے۔  کو پیدا  ڈن ات 

 

ج  اداسی جیسے  اور  اراضگی 

 

ن مایوسی،  تنازعات غصہ، 

 بنتے ہیں۔ 

 

 پریشانی  و    تکلیف کا ن اع

 :ر رابطے کو روک سکتا ہے، ایسا غلط فہمیوں، غلط تشریحات اور    مسدود مواصلت

 

  ن ا موی

ت

 
پ

راد ن ا گروہوں کے درمیان ن ات  چ

 

تنازعہ، ملوث اف

 ہیں ۔ 

ت

 کے لیے آمادگی کی کمی کے س   ہو سکت

 
 

 ات  دوسرے کے نقطہ نظر کو سن

  :ا ہے، تو اعتماد اور   کشیدہ تعلقات

ت

رار رہتا ہے اور حل نہیں ہون

ت

رف   اختلاف ی 
 
ر کرتے ہیں۔ ج

 

تنازعات اکثر ذاتی اور پیشہ وران تعلقات کو متای

 ہیں۔ 

ت

راب ہو سکت

 

اراضگی، دشمنی اور تعلقات ج

 

 ٹوٹ سکتی ہے، جس سے ن

ت

 
پ

 ن ات چ

 :آپسی میل  جول  می کمی  واقع ہو سکتی ہے۔ یہ مخالف ماحول پیدا کر سکتا ہے جو تعاون اور    ہم آہنگی می کمی    ، اۤہنگی  تنازعات کی وجہ سے ہم  

 گروہی عمل کو روکتا ہے۔ 
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 :ن ا گروہوں می ات  دوسرے کے لیے منفی دقیانوسی تصورات ن ا تعصب    منفی دقیانوسی تصورات می اضافہ تنازعات می ملوث لوگوں 

ڈ مشکل بنا سکتا ہے۔ رن 

 

ڈ گہرا کر سکتا ہے اور حل کو م رن 

 

اارکو م

 

س

ت

ن

 

ی
ا ہے ۔ یہ اختلاف  ن اا

ت

 پیدا کرنے کا رجحان ہون

 :کا رجحان  کی طرف مائل    آمران قیادت 

ت

 
تو قیادت آمری ر ہو جاتی ہے 

 

ن اہمی تعاون سے فیصل سازی غیر موی اور  رھتا ہے 

 

ی    تنازعہ 
 
ج

 ہوسکتی ہے۔

 :ہیں، جس کے نتیجے می  پست حوصلے اور ملازمین کا عدم اطمینان 

ت

کسی تنظیم می طویل ن ا حل ن ہونے والے تنازعات منفی ماحول پیدا کر سکت

 ملازمین کے حوصلے می  کمی اور بے اطمینانی پیدا ہو سکتاہے۔ 

  :اگر کسی تنظیم کے اندر تنازعات بیرونی طور پر معلوم ہو جائیں تو یہ تنظیم کی مقبولیت  کو نقصان پہنچا سکتا ہے۔ مقبولیت کو نقصان 

 :کا نقصان 

ت

 کو نقصان پہنچا سکتا ہے۔ کیونکہ  ان حالات   پیداواری صلاچ 

ت

تنازعات انفرادی اور اجتماعی دونوں سطحوں پر پیداواری صلاچ 

ر تعمیری  

ت

 اور وسائل زن ادہ ی

ت
ت

ا ہے۔ جس وجہ سےقیمتی وق

ت

ن ا ان کے نتائج سے نمٹنے کی طرف ہون ائی کا رخ تنازعات کو حل کرنے 

 

می توان

 جاتے ہیں۔ ساتھیوں کے

 

 
 ہیں۔  کوششوں سے ہ

ت

 درمیان تنازعات پیش رفت اور تنظیمی اہداف کے حصول می رکاوٹ بن سکت

انتظام کرنے کا  ان  اور  کو حل کرنے   تنازعات 

ت
ت

روق ی  اور  کو تعمیری  جا سکتا، لیکن تنظیمں  پر بچا نہیں  طور  کی  اگرچ تنازعات سے ہمیشہ مکمل   

روغ دے کر تنازعات  

 

اور مثبت کام کی ثقافت کو ف راہمی، 

 

روغ، تنازعات کے حل کے طریقہ کار کی ف

 

کوشش کرنی چاہیے۔ کھلے مواصلات کو ف

رات کو کم کی جا سکتا ہے اور تنظیم می صحت مند اور زن ادہ پیداواری ماحول پیدا کر سکتی ہیں۔ کے منفی

 

  ای

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 تنازعات کی بنیادی اقسام کی ہیں؟ سوال: 

 تنازعات کے مثبت پہلو پر روشنی  ڈالیں۔ سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 13.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درج ذیل ن اتیں سیکھیں: 

انی تجربے کا ات    •

 

رحصہ ہے۔ تنازعہ ان اگزی 

 

راور  ن

 

 مؤی

ا ہے۔  •

ت

ر ہون
 
 یہ  ات  ن اہمی عمل ہے جو سماجی عناصر کے اندر ن ا ان کے درمیان عدم مطابقت، اختلاف، ن ا ہم       اۤہنگی  کی کمی سے ظاہ

ڈوجہد، مواصلات کا فقدان، ثقافتی   • اور مفادات، محدود وسائل، اقتدار کی ج  اہداف  تنازعات کی مختلف وجوہات ہو سکتی ہیں ،جیسے مختلف 

 اقدری کا تفریق، وغیرہ؛ مختلف حالات می تنازعہ کی مختلف سطحیں اور اقسام نپائی جاتی ہیں۔ 
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امل ہیں۔  •

 

 پوائنٹ، اجتناب، مداخلت، اور نتائج کا تعین جیسے مراحل ش

 

س
فلن 

 تنازعہ کے عمل می غیر مرئی ، ادراک، احساس، 

 کے   •

ت

 کہ تشدد ت

ت

راب تعلقات اور یہاں ت

 

ڈن اتی تناؤ، ج

 

روغ سے لے کر ج 

 

تنازعات تنقیدی سوچ اور مسئلہ حل کرنے کی صلاحیتوں کو ف

 ہیں۔

ت

 بن سکت

 

 نتائج کا ن اع

   -روایتی اور تعامل پسند نقطہ نظر تنازعات کے دو  بنیادی   نظرن ات  ہیں •

اور فائدہ مند ہو   • اور کارکردگی کے لیے تعمیری  تعامل کا نقطہ نظر کے مطابق تمام تنازعات منفی نہیں  ہوتے ہیں ؛کچھ گروپ کے اہداف 

 ہیں۔  تنازعات کے مثبت اور منفی دونوں پہلو ہیں۔

ت

رق کی راہ می رکاوٹ بن سکت

ت

 ہیں۔ جبکہ دیگر تباہ کن اور ی

ت

 سکت

رہنگ 13.7

 

 (Glossary) ف

 

 Interactive process ن اہمی عمل 

رادی تنازعہ 

 

 Intrapersonal conflict بین اف

رادی تنازعہبین 

 

 Interpersonal conflict الاف

 Intragroup conflict بین گروہی تنازعہ 

 Intergroup conflict بین الاگروہی تنازعہ 

 Traditional approach روایتی  نظریہ

 Interactionist approach تعامل پسند نظریہ

 Multicultural کثیر الثقافتی

 Latent phase of conflict تنازعہ کا غیر مرئی مرحلہ 

 Intervention مداخلت

 Avoidance اجتناب 

 Realization احساس 

 Blocked communication مسدود مواصلت 

 Authoritarian leadership آمران قیادت 

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 13.8
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 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

 ہے؟  .1

ت

 مندرجہ ذیل می سے کون تنازعہ کی بہترین وضاج

(a) راد ن ا گروہوں کے درمیان ات  ہم آہنگ تعامل

 

ا ہے۔  (  b) اف

ت

   ایسا رجحان جو صرف پیشہ وران ماحول می ہون

(c) ا ہے۔

ت

رحصہ  (  d) ات  ایسا عمل جو تعاون کی طرف لے جان اگزی 

 

انی تجربے کا ات  موروثی اور ن

 

 ان

 کسی تنظیم می تنازعات کے اسباب کی ہیں؟  .2

(a) غلط مواصلات، احتساب، اور ثقافتی تنوع  (b  )  قیادت کے انداز، فیصل سازی، اور قلیل وسائل 

(c)  انتظامی توقعات، مواصلات می خلل، اور غلط فہمی (d  )  ان می سبھی 

امل ہیں؟ .3

 

راد کے درمیان تنازعات ش

 

 کس سطح کے تنازعات می، ات  تنظیم کے اندر اف

(a)  رادی    تنازعہ

 

رادی تنازعہ   (  b)    بین اف

 

 بین الاف

(c)  بین گروہی تنازعہ    (d  )  الاگروہی تنازعہ بین 

امل ہے؟ .4

 

 کس قسم کے تنازعہ می کسی خاص مسئلے سے متعلق متضاد خیالات، نظرن ات ن ا سوچ ش

(a)  اسک تنازعہ

 

 رشتے کا تنازعہ  (  b)    ن

(c)  کا تنازعہ 

ت

 
 وقوفی تنازعہ  (  d)    کرداری

 مندرجہ ذیل می سےکون تنظیم می تنازعہ کا ممکنہ ذریعہ ہے؟  .5

(a)  ر

 

 واضح کردار اور ذمہ دارن اں   (  b)   مواصلات اور تفہیم مؤی

(c) قلیل وسائل    (d  )  مضبوط ٹیم ورک اور تعاون 

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 تنازعہ سے کیمراد ہے؟  .1

 تنازعات کے عمل کے مراحل بیان کیجیے؟  .2

 کسی تنظیم می تنازعات ہونے کی عام وجوہات کی ہیں؟  .3

 ہیں؟  .4

ت

 تنازعات کے حل ن ہونے کی صورت می ممکنہ نتائج کی ہو سکت

رات پر روشنی ڈالیں۔ .5

 

 کسی تنظیم کے اندر تنازعات کے منفی ای

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

 تنظیمں می تنازعات کی بنیادی وجوہات بیان کریں۔  .1

 کسی تنظیم می ہونے والے تنازعات کے ممکنہ مثبت اور منفی نتائج پر روشنی ڈالیں۔ .2
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 کریں۔ .3

ت

 کے ساتھ تنازعات کے نظرن ات کیسے تبدیل ہوئے ہیں؟ وضاج

ت
ت

 وق

 تنازعات کی مختلف سطحوں کو تفصیل سے     بیان کریں۔  .4

 کیجیے۔  .5
 
 تنازعات کے مثبت پہلوؤں کو اور منفی پہلووں کا تقاب

ر کردہ اکتسابی مواد   13.9

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Condliffe, Peter (2016). Conflict Management: A Practical Guide. 5th 

edition. LexisNexis Butterworths Australia 

• March, J. G., & Simon, H. A. (1958). Organizations. New. York: John 

Wiley and Sons, Inc 

• Rahim, M. A. (2017). Managing conflict in organizations (4th ed.). 

Routledge. 

• Robbins, Stephen P, and Mary Coulter: management, Prentice hall, New 

Delhi 

• Smith, C. G. (1966). A comparative analysis of some conditions and 

consequences of  interorganizational conflict. Administrative Science 

Quarterly. 10 p. 504–529.  

• Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge (2012). Organizational 

Behavior, Prentice Hall 
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  تنازعہ کا انتظام ۔14اکائی 

(Conflict Management) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 14.0

 (Objectives) مقاصد 14.1

   تنازعہ کا حل: تنازعہ کے انتظام کا تصور اور طریقہ عمل 14.2

(Conflict Resolution: Concept, Process of Conflict Management) 

 (Introduction to Conflict Management) کا تعارف تنازعہ کے حل  14.2.1 

 (Process of Conflict Management) تنازعہ کے انتظام کےطریقہ عمل 14.2.2 

 ( Significance of managing conflicts)  تنازعہ کے انتظام کی اہمیت 14.3

 تعلیمی اداروں می تنازعہ کے انتظام کی اہمیت  14.3.1 

(Importance of Conflict Management in Educational Institutions) 

ر   14.3.2 

 

راد اور تنظیمں پر حل ن ہونے والے تنازعات کا ای

 

 اف

(Impact of Unresolved Conflicts on Individuals and Institutions) 

   تنازعات کی روک تھام، مذاکرات اور مول تول کی حکمت عملی 14.4

(Strategies for preventing Conflict, negotiation, and bargaining strategies) 

  تنازعات کی روک تھام کے لیے فعال طرزرسائی  14.4.1 

(Proactive Approaches to Conflict Prevention) 

ر مذاکرات کی حکمت عملی 14.4.2 

 

  تنازعہ کے انتظام می مؤی

(Effective Negotiation Strategies in Conflict Management) 

  تنازعہ کے حل کے لیےمول تول کی تکنیکوں کا استعمال 14.4.3 

(Utilizing Bargaining Techniques for Conflict Resolution) 

 (Approaches in conflict Management) تنازعہ کے انتظام کی طرزرسائیاں  14.5

 (Competing (Assertive) Approach) مسابقتی طرزرسائی 14.5.1 

 (Collaborating (Problem-Solving) Approach) ن اہمی تعاون کی طرزرسائی  14.5.2 
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کی  14.5.3  معاہدہ   Compromising (Mutual Agreement)) طرزرسائی  ن اہمی 

Approach) 

 (Avoiding (Withdrawing) Approach) اجتناب طرزرسائی 14.5.4 

 (Accommodating Approach)مطابقت طرزرسائی   14.5.5 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 14.6

رہنگ 14.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 14.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 14.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 14.0

یہ نہیں ہیں۔ تنازعہ کے حل

 

ی

 

ن

ت

ی
س
م

ر پہلو ہے، اور تعلیمی ادارے بھی اس سے  اگزی 

 

انی تعامل کا ات  ن

 

کا ات  واضح تصور، عمل اور حکمت    تنازعہ ان

ن تنازعہ کے انتظام  کی  
 
من

اکسی بھی تعلیمی رہنماں کے لیےبے حد ضروری ہے۔ تعلیمی رہنماں

 

ا لازمی  عملی کی گہری سمجھ کا ہون

 

و ن
ہ
ی ں

ت

ر مہاری

 

مؤی

ڈہ، عملہ اور اسکول کی پوری کمیونٹی کے لیے ات  ہم آہنگ اور نتیجہ خیز ماحول کی تعمیر کی جا سکے۔

ت 

 ہیں جس سے کہ طلباء، اسان

 قدر بصیرتحاصل ہو  
 
اپٓ کو قاب ن ارے می  رہ لیں گےجس سےتنازعہ کے انتظام کے 

 
 

 می ہم تنازعہ کے حل کے تصور کا مکمل جای

 
 

اس یوی

راد اور تنظیمں پر حل ن ہونے والے  

 

 می تعلیمی اداروں می تنازعہ کے انتظام  کی اہمیت پر زور دن ا گیا ہے اور اف

 
 

تنازعات کے  جائے گی۔ اس یوی

و رکرتی ہے، بشمول گفت و شنیدممکنہ

 

ھن ع
 
ت

 تنازعات کو روکنے کے لیے مختلف حکمت عملی پر 

 
 

  ی
 
رآں،ی ڈ ی  رن 

 

رات کو بھی اجاگر کی گیا ہے۔ م

 

   ای

ل حالات کا سامنا  
ک

 

س
م

ی درن افت کرتی ہے جنہیں تعلیمی رہنماں

ک

 تنازعات کے انتظام می مختلف طریقوں

 
 

  ی
 
اور مول تول کی حکمت عملی۔ ی

 ہیں۔  کرنے

ت

 پر استعمال کر سکت

رھانے کے لیے تنقیدی سوچ، صورت حال کا تجیہ، اورمختلف صورت حال  

 

ی  ن ارے می اپنی سمجھ کو  اس اکائی می،طلباتنازعہ کے انتظام  کے 

، طلبا اپنے

ت

 کے اختتام ت

 
 

رہ لیں گے اور تنازعہ کے حل کے بہترین طریقےسیکھیں گے۔ اس یوی

 
 

رریں گے۔ وہ حقیقی مثالوں کا بھیجای
ہک

 

ت

  کامواز

ر طریقے سے حل کرنے اور ان کا نظم کرنے کے لیے    تعلیمی

 

روغ دیتے ہوئے تنازعات کو مؤی

 

ادارے می ات  مثبت اور سازگار تعلیمی ماحول کو ف

 مہارت اور علم سے لیس ہو جائیں گے۔

 (Objectives) مقاصد 14.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 کرسکیں۔ •

ت

 تنازعہ کے حل کے تصور کی وضاج
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ر طریقے سے منظم کرنے کی اہمیت کو   •

 

راد و تنظیمں پر حل ن ہونے والے تنازعات  تعلیمی اداروں می تنازعات کو مؤی

 

اور اف پہچانیں 

 کرسکیں۔ 

ت

 کے ممکنہ نتائج کی وضاج

کر   • کو استعمال  تول کی حکمت عملی  اور مول  مذاکرات  ر 

 

موی  پہنچنے کے لیے 

ت

فائدہ مند معاہدوں ت ن اہمی  اور  کو حل کرنے  تنازعات 

 سکیں۔

رہ کر سکیں۔ •
 
ڈردی کا مظاہ

 
، اور ہ

 
 

ر مواصلاتی مہارت، فعال سن

 

 تنازعہ کے انتظام  کے تناظر می موی

الثی فائدہ مند ہو سکتی ہے۔  •

 

ہااں ن
چ 
اندہی کر سکی ں

 
 

 کر سکی ںااور ایسے حالات کی ن

ت

الثی کے کردار کی وضاج

 

 تنازعہ کے انتظام  می ن

رہ کر   •
 
 کا مظاہ

ت

ڈن ات کو کنٹرول کرنے کی صلاچ 

 

 کی اہمیت کو پہچانیں اور تنازعہ کی صورت می ںاان ج 

ت
 

ڈن اتی ذہای

 

تنازعہ کے انتظام  می ج 

 سکیں۔

اداروں می تنازعات کے مثبت   • روغ دے کر تعلیمی 

 

اور تنازعہ کے حل کی تعمیری حکمت عملی کو ف ن اعزت مکالمے،  کھلے مواصلات، 

روغ دیں سکیں۔

 

 کلچر کو ف

 تنازعہ کا حل: تنازعہ کے انتظام کا تصور اور طریقہ عمل   14.2

(Conflict Resolution: Concept, Process of Conflict Management) 

ر انتظام تعلیمی اداروں می بہت ضروری ہے۔ تنازعہ کے حل می تنازعہ کی نو

 

انی تعامل کا ات  موروثی پہلو ہے، اور اس کا موی

 

عیت کو  تنازعہ ان

امل ہے۔ اس سیکشن می، ہم تنازعہ کے انتظا

 

ا ش

 

راہم کرن

 

 ف

ت

م  کا تصور  سمجھنا، ان سے نمٹنے کے لیے حکمت عملی کا استعمال، اور مثبت نتائج و سہول

پراس کے حل کرنے کے لیے   طور  تنازعہ کو تعمیری  کو  اور منتظمین  رہنماؤں  اسکول کے  اوراس کی حکمت عملی کو سمجھیں گےساتھ ہی ساتھ 

 ضروری علم اور مہارت سے  بھی آراستہ کریں گے۔

 (Introduction to Conflict Management) کا تعارف تنازعہ کے حل 14.2.1

اور ان کا انتظام کرنے کا عمل ہے۔ اس می تنازعہ کا ن اہمی طور    تنازعہ کے حل سے مراد تنازعہ کو تعمیری اور مثبت انداز می حل کرنے 
 
پر قاب

ن ا گروہوں کے درمیان ہم   راد 

 

اف امل 

 

اور تنازعہ می ش ا ہے 

ت

آہنگی بحال کی جاتی ہے۔تنازعہ کے حل می متعدد تکنیکوں،  قبول حل تلاش کی جان

ا ہے۔کسی بھی ادارے می تنازعہ لو

ت

ا ہون

 

ر طریقے سے حل کرن

 

ا ہے جن کا مقصد تنازعات کو مؤی

ت

گوں  حکمت عملی اور مہارتوں کامکمل احاطہ کیجان

ہو سکتا ہے۔ تنازعات کی وجوہات اور حرکیت کو سمجھ کر، قیادت  کے مابین اختلاف رائے، اقدار، اہداف، مفادات، ن ا غلط فہمیوں کی وجہ سے پیدا 

روغ دینے کے لیے تنازعہ کے حل کے لیے مناش   

 

رات کو کم کرنے اور صحت مند کام کرنے والے ماحول کو ف

 

راد منفی ای

 

ر اف

 
 

کے عہدے پر فای

 ہیں۔ 

ت

 طریقے اپنا سکت
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یہ   امل ہے۔ 

 

ش  

ت

کی صلاچ  راہم کرنے 

 

ف  

ت

اور کھلے مکالمے کے لیے سہول کی مہارتیں،  مواصلات  ڈردی، 
 
ہ ا، 

 
 

س فعال  تنازعہ کے حل می 

اور مفادات کو پورا کرتے ہوں۔ تنازعات کا   ریقین کی ضرورن ات 

 

اور ایسے حل تلاش کرنے پر زور دیتا ہے جو تمام ف تعاون، مسئلہ حل کرنے، 

ر حل افہام

 

روغ دیتا ہے، جس سے تعلقات اور مجموعی تنظیمی کام کاج می بہتری آتی ہے۔  مؤی

 

 و تفہیم، اعتماد اور تعاون کو ف

ڈہ، منتظمین اور دیگر اسٹیک ہولڈرز کے لیے سیکھنے اور کام کرنے کے مثبت ماحول 

ت 

رار   تعلیمی اداروں کے تناظر می، تنازعہ کے حل طلبا، اسان

ت

رف کو ی 

ڈہ اور طلباء کے درمیان تنازعات، عملے کے ارکان کے درمیان  

ت 

ا ہے۔ یہ طلباء کے مابین تنازعات، اسان

ت

تنازعات، اور  رکھنے می اہم کردار ادا کرن

ا ہے۔تنازعہ کے حل کی حکمت عملیوں کو متعارف  

ت

ادارے کے اندر مختلف محکموں ن اگروہوں کے درمیان تنازعات کو حل کرنے می مدد کرن

 ہیں جہاں تنازعات کو خلل ڈالنے والی قوتو 

ت

روغ دے کر، تعلیمی رہنما ات  ایسا ماحول بنا سکت

 

ں کے بجائے  کروا کر اور کھلے مواصلات کے کلچر کو ف

ر طریقے سے منظم کرنے، مربو

 

رق اور سیکھنے کے مواقع کے طور پر دیکھا جائے۔ تنازعہ کے حل کی مہارتیں قائدین کے لیے تنازعات کو مؤی

ت

ط  ی

روغ دینے، اور تدریس اور سیکھنے کے لیے سازگار ماحول کو یقینی بنانے کے لیے ضروری ہیں۔

 

 ٹیمیں بنانے، تعاون کو ف

 (Process of Conflict Management) تنازعہ کے انتظام کےطریقہ عمل 14.2.2

اہے۔  

ت

امل ہون

 

ش ات  منظم طریقہ عمل  کا حل ڈھوڈھنے کے لیے  اوراس  ریہ کرنے 

 

ر
چ 

ت

ی

می ں انداز  تنازعات کے انتظام می تنازعات کا تعمیری 

 کرنے اور حل کرنے کے لیے تنازعہ کے  رہنماؤں کے لیےیہ ضروری ہے کہ  

ت
 

ر طریقے سےشناج

 

وہ تعلیمی اداروں کے اندر تنازعات کو مؤی

امل ہوتے ہیں:

 

 انتظام  کے عمل کو سمجھیں۔ اس عمل می عام طور پر درج ذیل مراحل ش

1. : 

ت
 

اور تنازعات  شناج  ،

 
 

ا ہے۔ اس کے لیے گہرے مشاہدے، فعال سن

 

 کرن

ت
 

ے انتظام  می پہلا قدم تنازعہ کے وجود کی شناج
ہک
ع

تناز

 ہیں، جیسے کہ اختلاف،  

ت

ر ہو سکت
 
ا ضروری ہے کہ تنازعات مختلف شکلوں می ظاہ

 

کےعلامات سے آگاہی کی ضرورت ہے۔ یہ تسلیم کرن

رابی۔ 

 

 تناؤ، ن ا مواصلات می ج

ص:   .2

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ا ہے۔ اس می  

ت

رہ لینا ضروری ہون

 
 

کا جای اور مضمرات  اس کی نوعیت، اسباب  تو  اندہی ہو جاتی ہے، 

 
 

  تنازعہ کی ن
 
ن ار ج ات  

امل ہے جو تنازعہ می حصہ  

 

ا ش

 

اور ان بنیادی مسائل کا تجیہ کرن ا، 

 
 

ریقین کے نقطہ نظر کو س

 

امل تمام ف

 

ا، اس می ش

 

معلومات اکٹھا کرن

 

ت

ت

اقدامات کی  ڈالتے ہیں۔ ات  مکمل  اور تنازعہ کے حل کے بعد کے  ا ہے 

ت

ص تنازعات کی جامع تفہیم حاصل کرنے می مدد کرن

ن 

 

چ

 

ش

ا ہے۔ 

ت

 رہنمائی کرن

ریقین کے درمیان کھلے اور  مواصلات:   .3

 

امل ف

 

ا ہے۔ اس می تنازعہ می ش

ت

ر مواصلات تنازعہ کے انتظام  می ات  اہم کردار ادا کرن

 

مؤی

ات اور نقطہ نظر کے  

 

ڈش

 

روغ دینے اور ج

 

امل ہے۔ افہام و تفہیم کو ف

 

ا ش

 

راہم کرن

 

 ف

ت

 کی سہول

ت

 
پ

اظہار کے لیے ات   دن انتداران ن ات چ

ر مواصلات کے ذریعے،  

 

ن ضروری ہیں۔ مؤی
 
ی کن

 

کن

ت

ی

ڈردی، اور غیر فیصل کن مواصلات کی 
 
، ہ

 
 

محفوظ جگہ بنانے کے لیے فعال سن

 تنازعات کو واضح کی جا سکتا ہے، اور غلط تشریحات ن ا غلط فہمیوں کو دور کی جا سکتا ہے.

امل  تعاون:   .4

 

ا ش

 

ریقین کو اکٹھا کرن

 

امل ف

 

ن اہمی تعاون کے ساتھ مسائل کا حل تنازعہ کے انتظام  کا ات  اہم پہلو ہے۔ اس می تنازعہ می ش

اور ضرورن ات کو پورا کرے۔ اس مرحلے می ذہن سازی،   اکہ اجتماعی طور پر کوئی ایسا حل تلاش کی جا سکے جو ان کے مفادات 

ت

ن ہے 
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ن اہمی طور پر   اور  ا 

 

اندہی کرن

 
 

اور مختلف نقطہ نظر پر غور کرنے کی ضرورت ہے۔ مقصد مشترکہ بنیادوں کی ن متبادل آپشنز پیدا کرنے، 

ا ہے۔

 

 قبول حل کے لیے کام کرن
 
 قاب

ر پر  گفت و شنید:   .5

 

رجیحات اور ممکنہ تجاوی 

ت

ریقین اپنے مفادات، ی

 

گفت و شنید دینے اور لینے کا ات  ایسا عمل ہے جہاں تنازعہ می ملوث ف

ر مواصلت، قائل کرنے کی مہارت، اور درمیانی زمین تلاش کرنے کی خواہش کی ضرورت  

 

تبادلہ خیال کرتے ہیں۔ اس کے لیے موی

ا  ریقین کے مفادات کو پورا کرے، جس سے ن اہمی طور پر فائدہ  ہوتی ہے۔ گفت و شنید کا مقصد ات  

 

یسے سمجھوتہ پر پہنچنا ہے جو تمام ف

 مند نتیجہ نکلے۔

اور عمل درآمد:   .6 رارداد 

ت

اور اس پر عمل  ف ا 

 

ن اضابطہ بنان رارداد کو 

ت

تو اس ف ا ہے، 

ت

نپا جان  کے ذریعے کوئی معاہدہ طے 

ت

 
پ

ن ات چ   
 
ن ار ج ات  

امل ہو  

 

ا ش

 

ائم لائن قائم کرن

 

ا، اور نفاذ کے لیے ن

 

ا، ذمہ دارن اں تفویض کرن

 

ر کرن

 

ا ضروری ہے۔ اس می متفقہ شرائط کی دستاوی 

 

درآمد کرن

افذ کی جائے اور    سکتا ہے۔ واضح مواصلت اور فالو اپ

 

ر طریقے سے ن

 

رارداد کو مؤی

ت

اقدامات اس ن ات کو یقینی بنانے کے لیے اہم ہیں کہ ف

 اس کی نگرانی کی جائے۔ 

اور عکاسی:   .7 ص 

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

کا   رہ لینا ضروری ہے۔ عکاسی رہنماؤں کو نتائج 

 
 

اثی کا جای

ت

ن رارداد کے نفاذ کے بعد، تنازعہ کے انتظام  کے عمل کی 

ت

ف

ص تنازعہ  

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

اندہی کرنے اور تنازعہ کے انتظام  کے تجربے سے سیکھنے کی اجازت دیتی ہے۔ یہ 

 
 

رہ لینے، بہتری کے لیے علاقوں کی ن

 
 

جای

ا ہے۔کے انتظام  کی حکمت عملی کو

ت

  بہتر بنانے اور مستقبل کے تنازعات کے لیے مہارتیں بنانے می مدد کرن

 ہیں،  

ت

ر طریقے سے حل کر سکت

 

مثبت  تنازعہ کے انتظام  کے عمل کو سمجھنے اور اس کی پیروی کرنے سے، تعلیمی اداروں می رہنما تنازعات کو مؤی

ا ہے۔

ت

 کرن

ت

 
رق کی حمای

ت

 ہیں جو تدریس، سیکھنے اور پیشہ وران ی

ت

 ہیں، اور ات  ہم آہنگ ماحول پیدا کر سکت

ت

روغ دے سکت

 

 تعلقات کو ف

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 تصور کو واضح کیجیے۔تنازعہ کے انتظام کے  سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Significance of managing conflicts)تنازعہ کے انتظام کی اہمیت  14.3

روغ دینے کے لیے انتہائی اہمیت کا حامل ہے۔ تنازعات، 

 

اگر توجہ ن    تعلیمی اداروں می تنازعہ کا انتظام ات  ہم آہنگ اور سازگار تعلیمی ماحول کو ف

 می کمی آ

ت

 ہیں، جس سے تعلقات کشیدہ ہوتے ہیں، پیداواری صلاچ 

ت

  کر سکت

ت

رات مری

 

راد اور تنظیمں پر گہرے ای

 

تی ہے،  دیے جائیں تو، اف
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اور   رھانے، 

 

روغ دینے، مواصلات کو ی 

 

رق می رکاوٹ ہوتی ہے۔ یہ سیکشن تنازعہ کے انتظام  کی اہمیت پر روشنی ڈالے گا، تعاون کو ف

ت

تعلیمی  اور ی

 تناظر می تمام اسٹیک ہولڈرز کی فلاح و بہبود کو یقینی بنانے می اس کے کردار کو اجاگر کرے گا۔ 

 تعلیمی اداروں می تنازعہ کے انتظام کی اہمیت 14.3.1

(Importance of Conflict Management in Educational Institutions) 

یہ نہیں ہیں۔ ان اداروں کے اندر ات  صحت مند اور نتیجہ

 

ی

 

ن

ت

ی
س
م

ر حصہ ہے، اور تعلیمی ادارے بھی اس سے  اگزی 

 

انی تعامل کا ات  ن

 

 خیز  تنازعات ان

ر انتظام بہت ضروری ہے۔ تعلیمی اداروں می تنازعہ کے انتظام  کی اہمیت کو اجاگر کرنے

 

رار رکھنے کے لیے تنازعات کا موی

ت

رف والی کچھ    ماحول کو ی 

 وجوہات یہ ہیں: 

روغ دیتا ہے:   .1

 

روغ دینے  مثبت تعلقات کو ف

 

تنازعہ کا انتظام تعلیمی اداروں می مختلف اسٹیک ہولڈرز کے درمیان مثبت تعلقات کو ف

ا ہے۔  

ت

 ہیں۔ یہ، بدلے می،  می مدد کرن

ت

تنازعات کو تعمیری انداز می حل کرنے سے رہنما اعتماد، احترام اور تعاون کی فضا پیدا کر سکت

ا ہے۔

ت

رھان

 

 ادارے کے اندر ٹیم ورک، مواصلات، اور مجموعی حوصلے کو ی 

ہے:   .2 ا 

ت

بنان بہتر  کو  ماحول  کے  کا  سیکھنے  تنازعات    
 
ضروری ہے۔ ج ماحول  نپاک  تنازعات سے  ماحول بنانے کے لیے  کا بہترین  سیکھنے 

 ہیں۔ تنازعہ کے 

ت

ن ا دشمنی سے پریشان ہوئے بغیر اپنی پڑھائی پر توجہ مرکوز کر سکت ا ہے، تو طلباء تناؤ 

ت

  مناش  طریقے سے انتظام کی جان

رق کی حوصلہ افزائی کرتی  انتظام  کی حکمت عملی ات  محفوظ اور معاون ماحول کو 

ت

روغ دیتی ہے جو طلباء کی شمولیت، شرکت اور تعلیمی ی

 

 ف

 ہے۔

ا ہے:  .3

ت

ات کو حل کرن

 

ڈش

 

ر تنازعہ کا انتظام ان مسائل کو  مسائل اور ج

 

ات سے پیدا ہوتے ہیں۔ مؤی

 

ڈش

 

تنازعات اکثر بنیادی مسائل اور ج

ا ہے۔ کھلے مکالمے اور گفت و شنید کی 

ت

رھنے سے روکنے کے لیے ات  پلیٹ فارم مہیا کرن

 

رے مسائل کی طرف ی 

 

حل کرنے اور ان کو ی 

رق، مسائل کے حل اور ا

ت

 ختراع کے مواقع می تبدیل کی جا سکتا ہے۔ حوصلہ افزائی کرکے، تنازعات کو ی

ا ہے:   .4

ت

ر رابطے اور تعاون پر زور دیتا  مواصلات اور تعاون کو بہتر بنان

 

تنازعہ کا انتظام تعلیمی اداروں می اسٹیک ہولڈرز کے درمیان موی

ا  

 

ا، اور مشترکہ بنیاد تلاش کرن

 
 

ا، دوسروں کو فعال طور پر س

 

راد اپنے نقطہ نظر کا اظہار کرن

 

ہے۔ تنازعہ کے حل کے عمل کے ذریعے، اف

ا

ت

رھان

 

 کی مہارت کو ی 

ت

 
پ

ا ہے۔ سیکھتے ہیں۔ یہ ن ات چ

ت

روغ دیتا ہے، اور ادارے کے اندر تعاون کو مضبوط کرن

 

 ہے، افہام و تفہیم کو ف

تعلیمی اداروں می تنازعہ کا انتظام تعمیری مسائل کے حل اور فیصل سازی کے لیے ات  نمونے کے  تعمیری مسائل کے حل کے ماڈل:   .5

ارکان کے   اور کمیونٹی کے دیگر  تو رہنما طلباء  ا ہے، 

ت

اور شفاف طریقے سے حل کی جان   تنازعات کو منصفان 
 
ا ہے۔ ج

ت

طور پر کام کرن

رہ  
 
ر حکمت عملی کا مظاہ

 

راد  سامنے تنازعہ کے حل کی مؤی

 

ا ہے اور اف

ت

کرتے ہیں۔ یہ ضروری زندگی کی مہارتوں کو تیار کرنے می مدد کرن

ا ہے۔ 

ت

 کو ان کی ذاتی اور پیشہ وران زندگی می تنازعات کو منظم کرنے کے اوزار سے لیس کرن

ا ہے:  .6

ت

 کرن

ت

 
رق کی حمای

ت

  تنازعات پیدا ہوتے ہیں، تو  پیشہ وران ی
 
ا ہے۔ ج

ت

راہم کرن

 

رق کے مواقع ف

ت

رق اور ی

ت

تنازعہ کا انتظام پیشہ وران ی

ڈہ اور منتظمین اپنی قائد

ت 

امل ہو کر، اسان

 

 ہیں۔ تنازعہ کے انتظام  کے عمل می ش

ت

ان  وہ بہتری اور ذاتی عکاسی کے شعبوں کو نمان اں کر سکت
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کو   اور مستقبل کے تنازعات  رق 

ت

ی وران  ان کی پیشہ  یہ   ہیں۔ 

ت

رھا سکت

 

ی  کو  اور تنازعہ کے حل کی صلاحیتوں   ،

ت
 

ذہای ڈن اتی 

 

صلاحیتوں، ج 

 می معاون ہے۔ 

ت

ر طریقے سے سنبھالنے کی صلاچ 

 

 مؤی

ا ہے:  

ت

رھان

 

اثی کو ی 

ت

اثی اور کارکردگی می معاون ہے۔ تنازعات کو فوری اور تعمیری طور پر  تنظیمی ن

ت

ر انتظام تعلیمی اداروں کی مجموعی ن

 

تنازعات کا موی

 ہیں۔

ت

 ہیں، اور کام کا ات  ہم آہنگ ماحول بنا سکت

ت

 کو بہتر بنا سکت

ت

 ہیں، پیداواری صلاچ 

ت

یہ ادارے کو   حل کرنے سے، رہنما رکاوٹوں کو کم کر سکت

راہم کرنے اور اپنے اہداف کے حصول کے اپنے بنیادی مشن پر توجہ مرکوز کرنے کی اجازت دیتا ہے۔معیا

 

 ری تعلی ف

ر  14.3.2

 

راد اور تنظیمں پر حل ن ہونے والے تنازعات کا ای

 

 اف

(Impact of Unresolved Conflicts on Individuals and Institutions) 

  تنازعات کو بغیر توجہ 
 
 ہیں۔ ج

ت

  کر سکت

ت

رات مری

 

راد اور تنظیمں دونوں پر اہم منفی ای

 

کے چھوڑ  غیر حل شدہ تنازعات تعلیمی اداروں کے اندر اف

  ہوتے ہیں۔ حل ن ہونے والے تنازعا

ت

رات مری

 

 ہیں، جس سے مختلف نقصان دہ ای

ت

رھ سکت

 

ا ہے، تو وہ ی 

ت

اقص انتظام کی جان

 

ا ہے ن ا ن

ت

ت کے  دن ا جان

رات یہ ہیں: 

 

 کچھ اہم ای

ڈن اتی تناؤ:  

 

اور ج    تنازعات  تناؤ 
 
 ہیں۔ ج

ت

 بن سکت

 

ن اع کا  ڈن اتی تناؤ 

 

اور ج  راد کے لیے تناؤ کی سطح 

 

اف امل 

 

حل ن ہونے والے تنازعات اس می ش

و بہبود، ملا فلاح  کی  ان  بوجھ  ڈن اتی 

 

ج  یہ   ہیں۔ 

ت

کر سکت تجربہ  کا  ڈن ات 

 

ج  دیگر منفی  اور  مایوسی، غصے  اضطراب،  راد 

 

اف تو،  ہیں  رہتے  رار 

ت

رف کی  ی   

ت

زم

 رہنا اطمینان، اور مجمو 

ت

رآں، حل ن ہونے والے تنازعات کا طویل عرصہ ت ڈ ی  رن 

 

ر کر سکتا ہے۔ م

 

ریلا تنظیم عی ذہنی صحت کو متای
 
کے اندر ات  زہ

ا ہے۔

ت

ر پڑن

 

 اور تناؤ والا ماحول پیدا کر سکتا ہے ، جس سے کام کے مجموعی ماحول پر منفی ای

 اور کارکردگی می کمی:  .1

ت

حل ن ہونے والے تنازعات تعلیمی اداروں کے اندر پیداوری اور کارکردگی کو نمان اں طور پر  پیداواری صلاچ 

ا، ن ا حوصلہ افز

 

ر طریقے سے تعاون کرن

 

ا، مؤی

 

راد کو اپنے کام پر توجہ مرکوز کرن

 

رار رہتے ہیں تو، اف

ت

رف   تنازعات ی 
 
 ہیں۔ ج

ت

ر کر سکت

 

ائی  متای

رار رکھنا مشکل ہو سکتا ہے۔ یہ پیداوا

ت

رف  بن سکتا ہے۔ حل  کو ی 

 

، کام کے معیار اور مجموعی تنظیمی کارکردگی می کمی کا ن اع

ت

ری صلاچ 

 ہیں، اور ادارہ جاتی اہداف کی طرف پیش رفت می  

ت

 ہیں، بنیادی کاموں سے توجہ ہٹا سکت

ت

ن ہونے والے تنازعات خلفشار پیدا کر سکت

 ہیں

ت

 ۔ رکاوٹ بن سکت

راب تعلقات اور تعاون  .2

 

راد اور ٹیموں کے درمیان تعلقات کو کشیدہ کر سکتا ہے۔ یہ اعتماد کو  ج

 

  حل ن ہو، تنظیم کے اندر اف
 
: تنازعہ، ج

والے   ن ہونے   بن سکتا ہے۔ حل 

 

ن اع کا  درمیان تقسیم  اور ساتھیوں کے  کر سکتا ہے،  پیدا  ماحول  ات  مخالف  کر سکتا ہے،  ختم 

رابی

 

 بنتے  تنازعات اکثر مواصلات اور تعاون کی ج

 

 می رکاوٹ کا ن اع

ت

، ٹیم ورک اور مشترکہ مقاصد کے لیے کام کرنے کی صلاچ 

ا ہے

ت

ا مشکل ہو جان

 

ا اور کام کا مثبت کلچر بنان

 

 ہیں، جس سے اعتماد کو دون ارہ بنان

ت

رات ہو سکت

 

رنپا ای راب ہونے والے تعلقات کے دی 

 

 ۔ہیں۔ ج

غیر حل شدہ تنازعات تعلیمی اداروں کے اندر کارون ار کی بلند شرح اور عملے کے عدم اطمینان می  عملے کے عدم اطمینان می اضافہ:   .3

  

ت

ن اصلاچ   ہیں۔ یہ 

ت

ن ا پسماندہ محسوس کر سکت ن افتہ، کم قدر،  راد غیر تعاون 

 

اف تو،  رار رہتے ہیں 

ت

رف ی    تنازعات 
 
 ہیں۔ ج

ت

حصہ ڈال سکت
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ادارہ جاتی استحکام،    بن سکتا ہے جو بہتر کام کرنے والے ماحول کی تلاش می ہیں۔ زن ادہ کارون ار 

 

ن اع کا  عملے کے ارکان کے نقصان 

ا ہے۔ 

ت

ر کرن

 

 تسلسل اور تنظیم کی مجموعی ساکھ کو منفی طور پر متای

ر:  .4

 

 ہیں۔  طلباء کے تجربے پر منفی ای

ت

ر ڈال سکت

 

عملے کے ارکان کے درمیان حل ن ہونے والے تنازعات طلباء کے تجربے پر نقصان دہ ای

  تنازعات کلاس روم ن ا طال  علم کے تعاملات می پھیل جاتے ہیں، تو یہ ات  خلل ڈالنے والا اور کشیدہ سیکھنے کا ماحول بنا سکتا ہے۔ 
 
 ج

ڈہ کے درمیان تنازعات کا مشا

ت 

 ہیں، جس سے ان کی  طلباء اسان

ت

 ہیں ن ا حل ن ہونے والے تنازعات کے نتائج کا تجربہ کر سکت

ت

ہدہ کر سکت

 مصروفیت، تعلیمی کارکردگی، اور تعلیمی ادارے کے ساتھ مجموعی طور پر اطمینان می کمی واقع ہو سکتی ہے۔ 

حل ن ہونے والے تنازعات تعلیمی ادارے کے بنیادی مشن اور اہداف سے توجہ اور وسائل کو ہٹا  مشن اور اہداف پر توجہ کا نقصان:   .5

ائی اور  

 

راہم کرنے اور طلباء کی ضرورن ات کو پورا کرنے پر توجہ دینے کے بجائے، تنازعات سے نمٹنے می توان

 

 ہیں۔ معیاری تعلی ف

ت

سکت

ادارہ   اور  رق، اختراع 

ت

ی رچ ہو سکتا ہے۔ یہ 

 

 ج

ت
ت

 می رکاوٹ بن سکتا  وق

ت

ر طریقے سے حاصل کرنے کی صلاچ 

 

جاتی مقاصد کو مؤی

 ہے۔

اور ساکھ کو نقصان:   .6 کو  تنظیمی ثقافت  اداروں کی ساکھ  اور تعلیمی   ہیں 

ت

والے تنازعات تنظیمی ثقافت کو نقصان پہنچا سکت ن ہونے  حل 

 ہیں۔ مستقل تنازعات، حل کی کمی، اور کشیدہ تعلقات کی خصوصیت ممکنہ ملازمین، طلباء اور اسٹیک ہولڈرز کو روک  

ت

داغدار کر سکت

ر پیدا  

 

ای

ت

ر  سکتی ہے۔ اس سے ادارے کے ن ارے می منفی ن

 

ہو سکتا ہے، جس سے اس کی ساکھ، شراکت داری اور مستقبل کے مواقع متای

 ہیں۔ 

ت

 ہو سکت

 ( Check your Progressاپنی معلومات کی جان) 

 سوال: تنازعہ کے انتظام کے طریقہ کار کو واضح کیجیے۔

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 

 تنازعات کی روک تھام، مذاکرات اور مول تول کی حکمت عملی   14.4

(Strategies for preventing Conflict, negotiation, and bargaining strategies) 

 ہے۔ تنازعات کی روک تھام کے لیے فعال انداز اپنانے سے، تعلیمی رہنما  

ت

روک تھام علاج سے بہتر ہے، اور یہ تنازعات کے لیے بھی درش

  تنازعات پیدا ہوتے ہیں تو مذاکرات اور مول تول 
 
رآں، ج ڈ ی  رن 

 

 ہیں جو تنازعات کے واقعات کو کم سے کم کرے۔ م

ت

کی  ات  ایسا ماحول بنا سکت
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حکمت عملی ان کو حل کرنے می اہم کردار ادا کرتی ہے۔ اس سیکشن می، ہم تنازعات کی روک تھام کے لیے مختلف حکمت عملیوں کے ساتھ  

راہم کرتے ہیں۔ 

 

رہ لیں گے جو ن اہمی طور پر فائدہ مند حل حاصل کرنے می مدد ف

 
 

ر مذاکرات اور مول تول کی تکنیکوں کا بھی جای

 

 ساتھ مؤی

  تنازعات کی روک تھام کے لیے فعال طرزرسائی 14.4.1

(Proactive Approaches to Conflict Prevention) 

امل  

 

ا ش

 

اور اس می اضافہ کو کم کرنے کے لیے فعال اقدامات کرن اداروں کے اندر تنازعات کی موجودگی  تنازعات کی روک تھام می تعلیمی 

  

ت

ر طریقے سے تنازعات کو پیدا ہونے سے روک سکت

 

افذ کرنے اور ات  معاون ماحول پیدا کرنے سے، تعلیمی رہنما مؤی

 

ہے۔ حکمت عملی کو ن

 ہیں۔ تنازعات کی روک تھام کے لیے کچھ فعال طریقے یہ ہیں:ہیں ن ا ابتدا

ت

 ئی مرحلے می ہی ان سے نمٹ سکت

ا اور توقعات کا تعین غلط فہمیوں اور تنازعات کو روکنے می مدد کر سکتا  واضح مواصلات اور توقعات:  .1

 

مواصلات کی واضح لائنیں قائم کرن

دینا  روغ 

 

ف کو  ذرائع  ر مواصلاتی 

 

اور موی  ،

 
 

درمیان کھلے مکالمے، فعال سن اور اسٹیک ہولڈرز کے  ہے۔ تعلیمی رہنماؤں کو عملے، طلباء 

ر کوئی  چاہیے۔ کرداروں، ذمہ داریوں، اور تنظیمی
 
اکہ یہ یقینی بنان ا جا سکے کہ ہ

ت

 نپالیسیوں کے ن ارے می واضح رہنما خطوط بتائے جائیں ن

 ات  ہی صفحے پر ہے۔ 

ا:   .2

 

روغ دینا تنازعات کی روک تھام کے لیے بہت مثبت تعلقات استوار کرن

 

راد کے درمیان مثبت تعلقات کو ف

 

تعلیمی ادارے کے اندر اف

ضروری ہے۔ تعاون، ٹیم ورک، اور ن اہمی احترام کی حوصلہ افزائی ات  ہم آہنگ کام کا ماحول بنا سکتی ہے جہاں تنازعات پیدا ہونے  

کو مضبوط بنانے کم ہوتے ہیں۔ تعلقات  ات 

 

امکان کم کرنے کے لیے متنوع نقطہ نظر کے لیے شمولیت، کے  کو  تنازعات  اور ممکنہ   

روغ دیں۔ 

 

ڈردی، اور تعریف کے کلچر کو ف
 
 ہ

ربیت:  .3

ت

ا انہیں تنازعات کو  تنازعہ کے حل کی ی

 

راہم کرن

 

رق کے مواقع ف

ت

ربیت اور پیشہ وران ی

ت

عملے کے ارکان کے لیے تنازعہ کے حل کی ی

ربیتی پروگرام مواصلات کی مہارت، گفت و 

ت

ر طریقے سے منظم کرنے کے لیے مہارتوں اور حکمت عملی سے آراستہ کر سکتا ہے۔ ی

 

مؤی

اور مسئلہ ڈردی 
 
، ہ

 
 

رھا کر،    شنید کی تکنیک، فعال سن

 

ی  راد کی تنازعہ کے حل کی مہارتوں کو 

 

اف  ہیں۔ 

ت

حل کرنے پر توجہ مرکوز کر سکت

رھنے سے پہلے ہی ان کو حل اور حل کی جا سکتا ہے۔ 

 

 تنازعات کے ی 

ا تنازعات کی روک تھام کے لیے  واضح نپالیسیاں اور طریقہ عمل کا قیام:   .4

 

تنازعہ کے حل کے لیے واضح نپالیسیاں اور طریقہ عمل وضع کرن

رپورٹنگ   ا چاہیے، بشمول 

 

کرن کا خاکہ پیش  اقدامات  والے  اٹھائے جانے  پر  ان رہنما خطوط می تنازعات پیدا ہونے  ضروری ہے۔ 

ادیبی کارروائیاں

ت

الثی کے عمل، اور اگر ضروری ہو تو ن

 

رم، ن

 
 

راد تعمیری انداز  میکای

 

اافذ کرنے سے ، اف

 

ملی
ع

۔ اچھی طرح سے متعین طریقہ 

 می تنازعات کو حل کرنے اور حل تلاش کرنے کا زن ادہ امکان رکھتے ہیں۔

روغ دینا:   .5

 

ات  مثبت کام کی ثقافت تنازعات کی روک تھام می نمان اں طور پر حصہ ڈال سکتی ہے۔ تعلیمی  ات  مثبت کام کی ثقافت کو ف

ن ااختیار محسوس کریں۔ ات  مثبت ماحول پیدا   اور  راد اپنی قدر 

 

اف روغ دینا چاہیے جہاں 

 

ف ن اعزت ماحول کو  اور  رہنماؤں کو ات  معاون 
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ات کو کم  

 

کرنے کے لیے ٹیم ورک، تعاون، اور کامیابیوں کو تسلیم کرنے کی حوصلہ افزائی کریں جو تنازعات کے پیدا ہونے کے امکان

 کرے۔ 

اور ابتدائی مداخلت:   .6 ص 

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ا ابتدائی  تنازعات کی 

 

اندہی کرن

 
 

اور تنازعات کے ممکنہ ذرائع کی ن رہ لینا 

 
 

ن اقاعدگی سے جای تنظیمی ماحول کا 

رھنے سے  

 

 کرنے سے، تعلیمی رہنما مکمل تنازعات می ی 

ت
 

مداخلت می مدد کر سکتا ہے۔ تناؤ ن ا اختلاف کے علاقوں کو فعال طور پر شناج

راد کے لیے ا

 

 ہیں۔ اف

ت

ات کو دور کر سکت

 

ڈش

 

راہم کرنے، اور ضرورت پڑنے پر مدد حاصل  پہلے ج

 

رات ف

 

ای

ت

ات کا اظہار کرنے، ن

 

ڈش

 

پنے ج

افذ کریں۔

 

 کرنے کے لیے نظام ن

الثی اور تنازعات کا متبادل حل   .7

 

رھنے سے روکنے می مدد ن

 

الثی اور تنازعہ کے حل کے متبادل طریقہ کار قائم کرنے سے تنازعات کو ی 

 

: ن

ریقین کو مشترکہ بنیاد تلاش کرنے می مدد  

 

 ہیں، ف

ت

راہم کر سکت

 

 ف

ت

 می سہول

ت

 
پ

 ن ات چ

 

ال

 

ریق ن

 

 ن ا غیر جانبدار ف

 

ال

 

مل سکتی ہے۔ ن

اور ن اہمی طور پر فائدہ مند حل تلا  ہیں، 

ت

اور رازداران جگہ  کر سکت راد کو اپنی شکان ات کے اظہار کے لیے ات  محفوظ 

 

 ہیں۔ اف

ت

ش کر سکت

الثی تنازعات کو مخالف بننے اور تعلقات کو نقصان پہنچانے سے روک سکتی ہے۔ 

 

راہم کرکے، ن

 

 ف

ص:  .8

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

افذ کردہ اقدامات  مسلسل نگرانی اور 

 

رہ ضروری ہے۔ ن

 
 

اثی کی ن اقاعدگی سے نگرانی اور جای

ت

تنازعات سے بچاؤ کی حکمت عملی کی ن

اور تنازعات کی روک تھام کی کوششوں کو بہتر بنانے کے لیے  اندازہ لگائیں، اسٹیک ہولڈرز سے رائے طلب کریں،  کا  رات 

 

ای کے 

ڈجسٹمنٹ کریں۔ مسلسل سیکھنے اور اپنانے

 

 کے ساتھ ساتھ اپنے تنازعات سے بچاؤ کے طریقوں   ضروری ان 

ت
ت

سے، تعلیمی ادارے وق

 ہیں۔ 

ت

رھا سکت

 

 کو ی 

ر مذاکرات کی حکمت عملی 14.4.2

 

  تنازعہ کے انتظام می مؤی

(Effective Negotiation Strategies in Conflict Management) 

  
 
امل ہے۔  مذاکرات تنازعہ کے انتظام  کا ات  اہم پہلو ہے جس می تنازعات کو حل کرنے کے لیے ن اہمی طور پر قاب

 

ا ش

 

قبول حل تلاش کرن

 پہنچنے 

ت

ر مذاکراتی حکمت عملی تعلیمی رہنماؤں کو مشکل حالات می سے  نبرد آزما ہونے، مواصلت کو آسان بنانے، اور ایسے معاہدوں ت

 

  مؤی

ات کو دور کرتے ہیں۔ تنازعہ کے انتظام  می

 

ڈش

 

ریقین کی ضرورن ات اور ج

 

امل تمام ف

 

ر می مدد کر سکتی ہے جو اس می ش

 

 مذاکرات کی کچھ موی

 حکمت عملی یہ ہیں: 

 کریں:  .1

ت
 

ریقین کے درمیان مشترکہ مفادات اور اہداف تلاش کریں۔ مشترکہ بنیادوں  مشترکہ مفادات کی شناج

 

امل ف

 

تنازعہ می ش

 ہیں۔ مشترکہ مفادات  

ت

 ہیں اور تعمیری مذاکرات کی بنیاد بنا سکت

ت

روغ دے سکت

 

پر توجہ مرکوز کرکے، آپ ن اہمی تعاون کے ماحول کو ف

اندہی کرنے سے جیتنے کی ذہنیت قائم کرنے می مدد ملتی

 
 

ریق اپنے آپ کو اہمیت دیتے ہیں اور نتیجہ می سرمایہ  کی ن

 

 ہے، جہاں تمام ف

 کاری کرتے ہیں۔ 
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ا:   .2

 
 

ڈن ات پر  فعال س

 

ات، نقطہ نظر اور ج 

 

ڈش

 

ر کیے گئے ج
 
ریقوں کی طرف سے ظاہ

 

 کی مشق کریں۔ تمام ف

 
 

مذاکرات کے دوران فعال سن

ن اہمی افہام و تفہیم،    سے 

 
 

اور محرکات کو سمجھنے کی کوشش کریں۔ فعال سن اور ان کی بنیادی ضرورن ات  ڈردی دکھائیں 
 
توجہ دیں۔ ہ

روغ ملتا

 

 کو ف

ت

 
پ

ر مذاکرات کے لیے ضروری ہیں۔ اعتماد اور کھلی ن ات چ

 

  ہے، جو مؤی

اس ن ات پر زور دیں کہ تنازعہ ذاتی حملوں سے متعلق نہیں ہے بلکہ اس مسئلے کو حل کرنے کے ن ارے  لوگوں کو مسئلے سے الگ کریں:  .3

اور مل کر حل   ے کے بجائے مسئلے پر توجہ مرکوز کریں 

 

ھن
 

چ
ل

ا ن ا شکان ات می  ڈن ات 

 

ریقین کی حوصلہ افزائی کریں کہ وہ ذاتی ج 

 

می ہے۔ ف

 ہیں۔  تلاش کریں۔ لوگوں کو مسئلے سے الگ کر کے مذاکرات

ت

 معروضی اور تعمیری رہ سکت

ا:   .4

 

کرن تمام  ن اہمی تعاون سے مسئلہ حل  اختیار کریں۔  پر مبنی طریقہ  ن اہمی تعاون  دوران مسئلہ حل کرنے کے لیے  و شنید کے  گفت 

اور متبادل تلاش کریں۔ کھلے مکالمے کی  وہ تخلیقی حل پر غور کریں، مختلف نقطہ نظر پر غور کریں،  ریقین کی حوصلہ افزائی کریں کہ 

 

ف

اور خیالات کے اشتراک کی حوصلہ افز راہم کریں 

 

ف  

ت

اور تعاون کے  سہول ن اہمی تعاون کے ساتھ مسائل کا حل ملکیت  ائی کریں۔ 

رھ جاتے ہیں۔ 

 

ات ی 

 

 پہنچنے کے امکان

ت

روغ دیتا ہے، جس سے ن اہمی اطمینان بخش نتائج ت

 

 احساس کو ف

 کے حل:   .5

ت

 
 

ریقین کو لگتا ہے کہ ان کے مفادات پورے ہوتے ہیں۔ تخلیقی حل  چ

 

 کے حل کے لیے کوشش کریں جہاں تمام ف

ت

 
 

چ

ات کو دور کریں۔ صرف مراعات ن ا سمجھوتوں پر توجہ مرکوز کرنے سے  

 

ڈش

 

ریق کی ضرورن ات اور ج

 

ر ف
 
 ہ

ت

تلاش کریں جو ممکنہ حد ت

ڈ طریقوں کی تلا ڈن  ر کریں بلکہ اس کے بجائے ایسے ج 

 

 ش کریں جو ن اہمی فائدے کو زن ادہ سے زن ادہ کریں۔گری 

ر مواصلت:   .6

 

اپنے  مؤی کو  ریقین 

 

ف کہ تمام  ن ات کو یقینی بنائیں  اس  رار رکھیں۔ 

ت

رف ی  کو  ر مواصلت 

 

اور موی واضح  دوران  مذاکراتی عمل کے 

خیالات اور تحفظات کا اظہار کرنے کا موقع ملے ۔ واضح اور جامع زن ان استعمال کریں، غلط فہمیوں سے بچیں، اور کسی بھی مبہم نکات کو  

ر مواصلت اعتما 

 

راہم کرتی ہے۔واضح کریں۔ موی

 

 ف

ت

 د اور افہام و تفہیم پیدا کرتی ہے، نتیجہ خیز مذاکرات می سہول

ڈجسٹ کرنے کے لیے کھلے رہیں۔ تسلیم کریں کہ ن اہمی  لچکدار اور مطابقت:   .7

 

ان  لچکدار بنیں اور مذاکرات کے دوران اپنی پوزیشن کو 

غور کرنے کی خواہش   پر  ان  اور  اپنانے  کو   پہنچنے کے لیے سمجھوتہ ضروری ہو سکتا ہے۔ متبادل نقطہ نظر 

ت

 قبول حل ت
 
پر قاب طور 

ر

 

  طریقے سے حل کرنے کے لیے سازگار ماحول پیدا کر سکتی ہے۔مشترکہ بنیاد تلاش کرنے اور تنازعات کو مؤی

الثی کی کوشش کریں:   .8

 

 کے طور پر کسی  اگر ضرورت ہو تو ن

 

ال

 

ازعہ ہو جاتے ہیں، تو ن

 
ت

 پہنچ جاتے ہیں ن ا انتہائی م

ت

اگر مذاکرات تعطل ت

 مواصلات کو آسان بنانے، گفت و شنید کے عمل کی رہنمائی، اور ن اہمی  

 

ال

 

امل کرنے پر غور کریں۔ ن

 

ریق کو ش

 

غیر جانبدار تیسرے ف

الثی 

 

 ہیں۔ ن

ت

 پہنچنے می حائل  طور پر متفقہ حل تلاش کرنے می مدد کر سکت

ت

ریقین کو کسی حل ت

 

اور ف راہم کر سکتی ہے 

 

 ات  نیا تناظر ف

 رکاوٹوں کو دور کرنے می مدد کر سکتی ہے۔

ن ار   .9 ری معاہدے: ات  

 

ر واضح اور جامع ہے۔ یہ مستقبل می دستاوی 

 

معاہدہ ہو جانے کے بعد، اس ن ات کو یقینی بنائیں کہ اس کی دستاوی 

ا ہے۔ واضح طور پر ان شرائط، ذمہ  

ت

راہم کرن

 

ریقین کے لیے ات  حوالہ ف

 

امل تمام ف

 

ا ہے اور اس می ش

ت

غلط فہمیوں سے بچنے می مدد کرن

ائم لائنز کا خاکہ بنائیں جن 

 

 پر اتفاق کی گیا ہے۔ داریوں اور ن
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ص:   .10

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ڈ کاروائی اور  رن 

 

ریقین کے ساتھ اس ن ات کو یقینی بنانے کے لیے فالو اپ  م

 

 پہنچنے کے بعد، تمام ف

ت

ات  معاہدے ت

رارداد بنیاد 

ت

آن ا یہ ف اندازہ لگائیں کہ  اور  رہ لیں 

 
 

کا جای ر طریقے سے لاگو کی جائے۔ مذاکراتی عمل کے نتائج 

 

ی  کریں کہ متفقہ حل کو مؤی

ڈ تنازعات کو روکنے رن 

 

ات کو دور کرنے اور م

 

ڈش

 

ڈجسٹمنٹ اور    ج

 

ص مستقبل کے مذاکرات می ان 

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

می کامیاب رہی ہے۔ مسلسل 

 بہتری کی اجازت دیتا ہے۔

  تنازعہ کے حل کے لیےمول تول کی تکنیکوں کا استعمال 14.4.3

(Utilizing Bargaining Techniques for Conflict Resolution) 

اور   مفادات  درمیان مختلف  کے  ریقین 

 

ف امل 

 

ش می  اس    
 
ج پر  طور  خاص  ہے،  کرتی  ادا  کردار  اہم  می  تنازعہ کے حل  کی تکنیک  تول  مول 

 قبول حل کو آسان بنانے می مدد کرتی ہیں۔ یہاں کچھ مول تو 
 
اور ن اہمی طور پر قاب ن درمیانی زمین تلاش کرنے 

 
ی کن

 

کن

ت

ی

ل  پوزیشنیں ہوں۔ یہ 

ن ہیں
 
ی کن

 

کن

ت

ی

  جو تنازعہ کے حل کے لیے استعمال کی جا سکتی ہیں:کی 

 دیتے  سمجھوتہ:   .1

ت

 
 پہنچنے کے لیے رعای

ت

ات  معاہدے ت ریق 

 

ف دونوں  امل ہے جہاں 

 

ش ا 

 

کرن درمیانی زمین تلاش  ات   سمجھوتہ می 

رک کرنے کی خواہش کی ضرورت ہوتی ہے۔  

ت

رجیحات ی

ت

ن ا ی ہیں۔ اس کے لیے تنازعات کو حل کرنے کے بدلے می کچھ مطالبات 

ریقین

 

امل ف

 

  اس می ش
 
ر ہو سکتا ہے ج

 

 موی

ت
ت

  متعدد مسائل داؤ پر ہوں۔سمجھوتہ اس وق
 
 ہو اور ج

ت
ت

ً مساوی طاق اا

ت

 ی
سن

 

ت
  کے نپاس 

ڈ آف:   .2

 

ا  ٹرن 

 

ن ا تبادلہ کرن  

  

 
پ

ن ا مراعات دینے کے بدلے می کسی قیمتی چیز کی پ ریق کو کچھ شرائط کی تکمیل 

 

ڈ آف می دوسرے ف

 

ٹرن 

ات کو دور کرکے تنازعہ کے حل کی اجازت  

 

ڈش

 

ریقوں کے مفادات اور ج

 

امل ہے۔ یہ تکنیک مشترکہ بنیاد تلاش کرکے اور دونوں ف

 

ش

  مسائل کی نسبتی اہمیت اور قدر پر محتاط غور و فکر کی ضرورت ہوتی ہے۔دیتی ہے۔ تجارتی معاہدوں کے لیے مختلف

امل ہے۔  لاگ رولنگ:   .3

 

 دینا ش

ت

 
ریق کو مختلف مسائل ن ا مجموعی معاہدے کے حصول کے لیے مطالبات پر رعای

 

ر ف
 
لاگ رولنگ می ہ

 ہیں اور مختلف محاذوں پر تجارتی مراعات کے ذریعے متوازن حل تلاش کرنے کی  

ت

ا ہے کہ اختلاف کے متعدد شعب ہو سکت

ت

یہ تسلیم کرن

ر مو

 

ا ہے۔ لاگ رولنگ کے لیے موی

ت

اکہ ہاتھ می موجود مختلف کوشش کرن

ت

اصلت اور گفت و شنید کی مہارتوں کی ضرورت ہوتی ہے ن

رجیح دی جا سکے۔ 

ت

 اور ان کو ی

ت
 

 مسائل کی شناج

4.   :

 

 
رج اور  ی  ریقین کے بنیادی مفادات 

 

ف امل تمام 

 

ش اس می  جو  امل ہے 

 

ش ا 

 

کرن  می ایسے تخلیقی حل تلاش 

 

 
رج دور  ی  کو  ات 

 

ڈش

 

ج

رھانے کی  

 

ریق کی ضرورن ات کو پورا کرنے والے متبادل طریقوں کو تلاش کرکے حل کے لیے دستیاب اختیارات کو ی 

 

ر ف
 
کریں۔ یہ ہ

ر سوچنے کی  
 
ن اہ ن اکس سے   کے حل تلاش کرنے کے لیے 

ت

 
 

اور چ ن اہمی تعاون کی ذہنیت  ات    کے لیے 

 

 
رج ی  ا ہے۔ 

ت

کرن کوشش 

 خواہش کی ضرورت ہوتی ہے۔ 

ا:   .5

 

رق کو تقسیم کرن

 

ریق اپنی ابتدائی پوزیشنوں کے درمیان آدھے راستے پر ملنے پر  ف

 

ا ات  تکنیک ہے جہاں دونوں ف

 

رق کو تقسیم کرن

 

ف

کی   ات  سمجھوتہ تلاش کرنے  اور  ہے   

ت

درش پر  طور  آغاز یکساں  کا نقطہ  ریق 

 

ف ر 
 
ہ کہ  ا ہے 

ت

کرن رض 

 

ف یہ نقطہ نظر  راضی ہوتے ہیں۔ 
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کا   ا ات  سیدھا سادا طریقہ ہو سکتا ہے، لیکن یہ ہمیشہ بہترین نتائج 

 

رق کو تقسیم کرن

 

ا ہے۔ اگرچ ف

ت

آن ا ہے جو درمیان می 

ت

کوشش کرن

ریق کے بنیادی مفادات کو مکمل طور پر پورا نہیں کر سکتا۔ 

 

ر ف
 
 نہیں بن سکتا، کیونکہ یہ ہ

 

 ن اع

ر انداز  تعمیراتی اتحاد:   .6

 

امل ہے جو تنازعہ کے حل پر ای

 

ا ش

 

امل کرن

 

 ن ا شمولیت کو ش

ت

 
 ن ا اسٹیک ہولڈرز کی حمای

 

ال

 

ریق ن

 

اتحاد کی تعمیر می ف

 

ت

 ہیں اور مذاکراتی عمل کو شکل دینے می مدد کرسکت

ت

امل کرکے فائدہ اٹھا سکت

 

ن ا اضافی وسائل کو ش  ہیں۔ یہ اتحاد اعتماد، مہارت، 

ت

 ہو سکت

 کی ضرورت ہوتی ہے۔ہیں۔ اتحاد بنا

ت

 اور ان می شمولیت کی صلاچ 

ت
 

ر جماعتوں کی شناج

 

ج ک سوچ اور ن اای

 

ت ی
 نے کے لیے اسٹر

ا:  .7

 

ا ن ا کم کرن

 

رھان

 

ا ضروری ہو سکتا ہے۔ کشیدگی می  تنازعہ کو ی 

 

ا ن ا کم کرن

 

رھان

 

حالات پر منحصر ہے، حل کرنے می آسانی کے لیے تنازعہ کو ی 

انی کرنے پر مجبور کرنے کے لیے 

 

ریق کو اپنے موقف ن ا مطالبات پر نظر ن

 

امل ہے۔  دوسرے ف

 

ا ش

 

رھان

 

تنازعہ کے دن اؤ ن ا شدت کو ی 

امل ہے۔

 

روغ دینا ش

 

 کو ف

ت

 
پ

ا، اور زن ادہ تعمیری ن ات چ

 

ا، مشترکہ بنیاد تلاش کرن

 

 دوسری طرف، تناؤ کو کم کرن

ائم مینجمن:   .8

 

ا مذاکراتی  ن

 

کا احساس پیدا کرن اور عجلت  ڈ لائن کا تعین 

 

ائم مینجمن بہت ضروری ہے۔ ڈن 

 

ن ر 

 

مول تول کی تکنیکوں می موی

 کا دن اؤ ات  ایسا ماحول بھی بنا سکتا ہے جو سمجھوتہ کو  

ت
ت

 فیصل سازی کی حوصلہ افزائی کر سکتا ہے۔ وق

ت
ت

روق رھانے اور ی 

 

عمل کو آگے ی 

روغ دیتا ہے اور تنازعہ

 

اخیر کو روکتا ہے۔  ف

ت

 کے حل می غیر ضروری ن

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 تعلیمی اداروں می تنازعات کے انتظام کی اہمیت بیان کیجیے۔ ۔ سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Approaches in conflict Management)تنازعہ کے انتظام کی طرزرسائیاں  14.5

ر نقطہ نظر کی ا
 
امل ہے۔ ہ

 

ا ش

 

ر طریقے سے حل کرنے کے لیے مختلف طریقوں ن ا طرزوں کو استعمال کرن

 

پنی  تنازعہ کے انتظام  می تنازعات کو مؤی

ر تنازعہ کی منفرد
 
اور یہ مخصوص حالات کے لیے موزوں ہے۔ تنازعہ کے انتظام  کے مختلف طریقوں کو سمجھ کر، تعلیمی رہنما ہ  خصوصیات ہیں 

 ہیں۔ یہ سیکشن مسابقتی )مضبوط(، تعاون )مسائل کو حل کرنے(، سمجھوتہ )ن اہمیضر

ت

  ورن ات کو پورا کرنے کے لیے اپنی حکمت عملی کو اپنا سکت

راہم کرے گا کہ تنازعہ کے حل کے بہترین نتائج کے لیے  

 

ر )واپس لینے(، اور مطابقت کے طریقوں کو تلاش کرے گا، یہ بصیرت ف

 

معاہدہ(، گری 

ر نقطہ
 
  نظر کو کب اور کیسے استعمال کی جائے۔ہ

 (Competing (Assertive) Approach) مسابقتی طرزرسائی 14.5.1
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ن ا   ات 

 

ڈش

 

ج ریق کے 

 

ف دوسرے  رد 

 

ف ات   ات  ہے، جہاں  والے طریقوں می سے  استعمال ہونے  انتظام  می  تنازعہ کے  مسابقتی نقطہ نظر 

ا ہے۔ یہ نقطہ نظر جارحان ہے اور زور سے اپنے مقاصد پر توجہ مرکوز کر 

ت

ا  ضرورن ات پر غور کیے بغیر اپنے مفادات اور اہداف کی پیروی کرن

ت

ن

رار رکھنے کے  ہے، اکثر دوسر

ت

رف وں کی قیمت پر۔ یہ ذاتی اہداف کو حاصل کرنے کے لئے ات  اعلی تشویش اور دوسروں کے ساتھ تعلقات کو ی 

 .لئے ات  کم تشویش کی طرف سے خصوصیات ہے

 :مسابقتی نقطہ نظر کی اہم خصوصیات 

کا   .1 اور اہداف  اور اپنی ضرورن ات، رائے  ا 

 

امل ہے، جس کا مطلب ہے اپنے حقوق کے لیے کھڑا ہون

 

اصرار: مسابقتی نقطہ نظر می اصرار ش

 می  

ت

 
پ

راد اکثر اپنی ن ات چ

 

ا۔ اس نقطہ نظر کو استعمال کرنے والے اف

 

، مضبوط اور فیصل کن  واضح اور اعتماد کے ساتھ اظہار کرن

ت

راہ راش ی 

 ہوتے ہیں۔ 

وہ اپنے مو .2 ا ہے۔ 

ت

 پر اعتماد ہون

ت
ت

اور اپنے نقطہ نظر کی صداق راد کو اپنی صلاحیتوں 

 

اف قف پر  اعتماد: مسابقتی نقطہ نظر کو استعمال کرنے والے 

 کرتے ہیں۔ 

ت

 یقین رکھتے ہیں اور یقین کے ساتھ اپنے مفادات کی وکال

راد   .3

 

مقصد پر مبنی: مسابقتی نقطہ نظر ذاتی اہداف اور مقاصد کو حاصل کرنے کی خواہش سے چلتا ہے۔ اس نقطہ نظر کو استعمال کرنے والے اف

 ہیں۔ 

ت

 نتائج کے حصول پر توجہ مرکوز کرتے ہیں اور اپنے مطلوبہ نتائج حاصل کرنے کے لیے جارحان اقدامات کرنے کے لیے تیار ہو سکت

رجیح .4

ت

رار رکھنے پر کم زور دیتا ہے اور انفرادی مفادات کو ن اہمی حرکیت پر ی

ت

رف دیتا    تعلقات کے لیے کم تشویش: مسابقتی نقطہ نظر تعلقات کو ی 

 ہیں۔ 

ت

ریق کے ساتھ ہم آہنگی ن ا تعاون کے تحفظ کے ن ارے می کم فکر مند ہو سکت

 

راد دوسرے ف

 

 ہے۔ اف

ریق کی قیمت پر اپنے مقاصد حاصل .5

 

ریق دوسرے ف

 

ا ہے، جہاں ات  ف

ت

 ہار کا نتیجہ ہون

ت

 
 

 ہار کا نتیجہ: مسابقتی نقطہ نظر کا نتیجہ اکثر چ

ت

 
 

ا  چ

ت

 کرن

ا، ن ا سازگار نتائج حاصل کرنے کے  

 

 ن ا غلبہ کا استعمال کرن

ت
ت

ا، طاق

 

 ہیں جیسے کہ اختیار کا دعوی کرن

ت

امل ہو سکت

 

لیے  ہے۔ اس می ہتھکنڈے ش

ا۔

 

 مسابقتی حکمت عملی کو استعمال کرن

 :مسابقتی نقطہ نظر کب استعمال کریں 

 :مسابقتی نقطہ نظر بعض حالات می مناش  ہو سکتا ہے، جیسے

راد کو اپنی •

 

  فوری اور فیصل کن اقدام ضروری ہو تو مسابقتی نقطہ نظر فیصل سازی کے عمل کو تیز کر سکتا ہے۔ یہ اف
 
  فوری فیصل سازی: ج

رجیحات پر زور دینے اور فوری انتخاب کرنے کی اجازت دیتا ہے۔ 

ت

 ی

ن ا بنیادی   • اپنی ضروری ضرورن ات  راد 

 

اف داؤ پر لگے ہوں،  و شنید کے مفادات  ن ا غیر گفت  اہم  اہم مفادات کا تحفظ: ایسے حالات می جہاں 

 ہیں۔ 

ت

 اقدار کی حفاظت کے لیے مسابقتی نقطہ نظر کا انتخاب کر سکت

اپنا  بحران کا انتظام: بحران ن ا ہنگامی حالات کے دوران، ات  رہنما چارج لینے، سخت فیصلے کرنے، اور نظم بحال کرنے کے لیے مسابقتی انداز   •

 سکتا ہے۔
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افذ •

 

 کرنے ن ا  واضح درجہ بندی ن ا اتھارٹی: ایسے حالات می جہاں واضح درجہ بندی کا ڈھانچ ن ا اتھارٹی قائم ہو، مسابقتی نقطہ نظر کو ہدان ات کو ن

 قیادت کو استعمال کرنے کے لیے استعمال کی جا سکتا ہے۔ 

ریقین کے ن اہمی خصوصی اہداف ن ا متضاد مفادات ہوتے ہیں جن کا آسانی سے مفاہمت نہیں کی جا سکتا، تو مسابقتی نقطہ   •

 

  ف
 
متضاد اہداف: ج

 کرنے کے لیے استعمال کی جا سکتا ہے۔ 

ت

 نظر کو کسی کی پوزیشن پر زور دینے اور ان کے مقاصد کی وکال

اور ا ا ہے، لیکن یہ تعلقات کو کشیدہ  بھی کر سکتا ہے 

ت

ن ا ضروری ہے کہ اگرچ مسابقتی نقطہ نظر مخصوص حالات می کارآمد ہو 

 

گر  یہ نوٹ کرن

امناش  طریقے سے استعمال کی جائے تو ن اہمی تعاون کو نقصان پہنچ سکتا ہے۔ اس نقطہ نظر کو استعمال کرنے سے پہلے  

 

ن ا ن   ممکنہ زن ادہ استعمال 

ا ضروری ہے۔ 

 

رات پر غور کرن

 

 نتائج اور تعلقات پر طویل مدتی ای

 (Collaborating (Problem-Solving) Approach) ن اہمی تعاون کی طرزرسائی 14.5.2

راد ن اہمی طور پر فائدہ مند حل تلا

 

ش کرنے کے تعاون کا نقطہ نظر تنازعہ کے انتظام  کے لیے ات  تعاون پر مبنی اور تعمیری نقطہ نظر ہے، جہاں اف

 بننے والے بنیادی مسائل کو حل کرنے پر توجہ مرکوز  لیے مل کر کام کرتے  

 

، اور تنازعات کا ن اع

 
 

ہیں۔ یہ نقطہ نظر کھلے مواصلات، فعال سن

ا ہے۔

 

 کے نتائج پیدا کرن

ت

 
 

ریقین کی ضرورن ات اور نقطہ نظر پر غور کرکے چ

 

ا ہے ۔ اس کا مقصد تمام ف

ت

 کرن

 :تعاون کے نقطہ نظر کی کلیدی خصوصیات 

ا ہے کہ مل کر .1

ت

راد کے درمیان تعاون اور تعاون پر زور دیتا ہے۔ یہ تسلیم کرن

 

کام    تعاون اور تعاون: تعاون کا نقطہ نظر تنازعات می ملوث اف

ات اور مفادات کو دور کرتے ہیں۔ 

 

ڈش

 

ریقوں کے ج

 

 ہیں جو تمام ف

ت

 کرنے سے، تخلیقی حل تیار کیے جا سکت

راد دوسروں کے نقطہ نظر اور  .2

 

ا تعاون کے نقطہ نظر می ات  بنیادی مہارت ہے۔ اس نقطہ نظر کو استعمال کرنے والے اف

 
 

ا: فعال س

 
 

  فعال س

ڈن ات کو سمجھنے کی کوشش کرتے ہیں۔ 

 

 ہیں، بغیر کسی فیصلے کے ان کے نقطہ نظر اور ج 

ت
 

ات کو توجہ سے سن

 

ڈش

 

 ج

پر رہنے کے بجائے تنازعہ کی   .3 ن اہمی تعاون کا نقطہ نظر مسئلہ حل کرنے کی سمت لیتا ہے۔ یہ سطحی اختلافات  مسئلہ حل کرنے کی واقفیت: 

راد ن اہمی طور پر فائدہ مند حل تلاش کرنے کے لیے مشترکہ مسائل

 

ا ہے۔ اف

ت

اندہی اور ان سے نمٹنے پر توجہ مرکوز کرن

 
 

  بنیادی وجوہات کی ن

  مشغول ہوتے ہیں۔ کے حل می

ڈردی اور افہام و تفہیم: تعاون کے نقطہ نظر می تمام   .4
 
امل ہے۔ یہ ہ

 

ڈردی اور سمجھ بوجھ ش
 
ڈن ات اور ضرورن ات کے تئیں ہ

 

ریقین کے ج 

 

ف

ا ہے۔

ت

روغ دینے کے لیے ہم آہنگی، اعتماد اور مثبت تعلقات کی اہمیت کو تسلیم کرن

 

 تعمیری تنازعہ کے حل کے عمل کو ف

ا ہے۔ یہ متنوع نقطہ نظر کی قدر   .5

ت

ریقین کے خیالات کے انضمام کی حوصلہ افزائی کرن

 

امل تمام ف

 

ا ہے  آئیڈن از کا انضمام: تعاون کا طریقہ کار ش

ت

کرن

ر ات  کے مفادات کو پورا کرتے ہیں۔ 
 
ا ہے جو ہ

ت

 اور مشترکہ بنیادوں اور مشترکہ حل تلاش کرنے کی کوشش کرن

6.  

ت

 
 

رارداد سے فائدہ اٹھاتے ہیں۔ یہ تخلیقی اور ن اہمی طور پر-چ

ت

ریقین ف

 

 کا نتیجہ ہے، جہاں تمام ف

ت

 
 

 نتیجہ: تعاون کے نقطہ نظر کا مقصد چ

ت

 
 

  چ

روغ دیتے ہیں۔

 

ا ہے جو بنیادی مسائل کو حل کرتے ہیں اور طویل مدتی تعاون کو ف

ت

 اطمینان بخش حل تلاش کرنے کی کوشش کرن

 :تعاون کا طریقہ کب استعمال کریں 
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 :تعاون کا طریقہ مختلف حالات می موزوں ہو سکتا ہے، بشمول

امل ہوتے ہیں جن کے لیے گہرائی سے تجیہ اور سوچے سمجھے حل کی ضرورت   •

 

ی مسائل ش

ت

چ ہی
ل

  تنازعات می کثیر ا
 
پیچیدہ مسائل: ج

 ہوتی ہے، تو ن اہمی تعاون کا طریقہ مسئلہ حل کرنے کے ات  جامع عمل کو آسان بنا سکتا ہے۔ 

راد کے درمیان اعتماد اور مثبت تعلقات اہم •

 

ا ہے جہاں اف

ت

ر ہون

 

ہوتے    اعتماد اور تعلقات کی تعمیر: ن اہمی تعاون کا نقطہ نظر ان حالات می موی

ا ہے۔ 

ت

روغ دیتا ہے، طویل مدتی تعاون کی بنیاد رکھ

 

ڈردی اور احترام کو ف
 
 ہیں۔ یہ افہام و تفہیم، ہ

رار رکھنے   •

ت

رف ن ا تعاون پر مبنی کام کرنے والے ماحول کو ی  ریقین کے درمیان تعلقات جاری ہوتے ہیں 

 

  ف
 
طویل المدتی شراکت داری: ج

ا

ت

رھانے می مدد کرن

 

ی  کو  افہام و تفہیم  ن اہمی  اور  روغ دینے، تعلقات کو مضبوط بنانے 

 

ف کو  اعتماد  تو تعاون کا طریقہ    کی ضرورت ہوتی ہے، 

 ہے۔

  مشترکہ کوششوں کے ذریعے نئی قدر ن ا اختراعی حل پیدا کرنے کے مواقع موجود ہوتے ہیں، تو ن اہمی تعاون کا نقطہ   •
 
قدر کی تخلیق: ج

ا ہے۔ 

ت

 بنان
 
ے والے نتائج پیدا کرنے کے قاب

 

کلن

 

ت
راد کو اجتماعی تخلیقی صلاحیتوں کو استعمال کرنے اور انفرادی شراکت سے آگے 

 

 نظر اف

ڈن ات بہت زن ادہ ہوں، ن اہمی تعاون کا  •

 

ر نمان اں ہو اور ج 

 

  اونچے داؤ اور زن ادہ تنازعات کے حالات: ایسے حالات می جہاں تصادم کا ممکنہ ای

 کم کرنے اور بنیادی مسائل کو تعمیری طور پر حل کرنے می مدد کر سکتا ہے۔ طریقہ تناؤ کو 

 ہیں، اور ایسے نپائیدار حل  

ت

رھا سکت

 

 ہیں، مواصلات کو ی 

ت

روغ دے سکت

 

راد مثبت تعلقات کو ف

 

تیار  تعاون کے نقطہ نظر کو استعمال کرتے ہوئے، اف

کی    

ت

 
 

اور چ احترام،  ن اہمی  اس کے لیے کھلے مکالمے،  پورا کریں۔  کو  اور مفادات  ریقین کی ضرورن ات 

 

ف امل تمام 

 

ش اس می  جو   ہیں 

ت

کر سکت

را

ت

 ردادیں تلاش کرنے کے مشترکہ مقصد کی ضرورت ہے۔ف

 (Compromising (Mutual Agreement) Approach) طرزرسائی ن اہمی معاہدہ کی 14.5.3

ریقین  ن اہمی معاہدہ  ن اسمجھوتہ کرنے والا نقطہ نظر تنازعہ کے انتظام  کی  

 

امل تمام ف

 

ا اور ش

 

ات  حکمت عملی ہے جس می درمیانی زمین تلاش کرن

ا ہے کہ تمام تنازعات کو مکمل طور پر حل نہیں

ت

امل ہے۔ یہ نقطہ نظر تسلیم کرن

 

 پہنچنا ش

ت

 قبول حل ت
 
  سے مراعات کے ذریعے ن اہمی طور پر قاب

رار رکھنے 

ت

رف رھنے اور تعلقات کو ی 

 

  کے لیے ات  سمجھوتہ ضروری ہے۔کی جا سکتا، اور اس لیے آگے ی 

 :ن اہمی معاہدہ  ن اسمجھوتہ کرنے والے نقطہ نظر کی اہم خصوصیات 

رک کرنے کی   .1

ت

ریق کو مراعات دینے اور اپنی اصل پوزیشنوں کے بعض پہلوؤں کو ی

 

ر ف
 
ن اہمی مراعات: سمجھوتہ کرنے والے انداز می ہ

ریقین نتیجہ کو قبول کر سکیں اور مطمئن ہو سکیں۔ 

 

 ضرورت ہوتی ہے۔ یہ ات  درمیانی بنیاد تلاش کرنے پر زور دیتا ہے جہاں تمام ف

 می   .2

ت

 
پ

ن ات چ ریقین 

 

ف ادا کرتی ہے۔  اہم کردار  ات   کار می  و شنید سمجھوتہ کرنے کے طریقہ  اور تجارتی تعلقات: گفت  و شنید  گفت 

ا ہو۔ اس  مشغول ہوتے ہیں اور ات  ایسا حل تلاش کرنے کے لیے تجارت کرتے ہیں جو ان  

ت

ات می توازن رکھ

 

ڈش

 

کے مفادات اور ج

امل ہے جو منصفان سمجھوتہ کی اجازت دیتے ہیں۔

 

ا ش

 

 می مشترکہ زمین اور معاہدے کے علاقوں کو تلاش کرن
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ایسے   .3 ات   کا مقصد  اس  دیتا ہے۔  رجیح 

ت

ی کو   حل کرنے 

ت
ت

روق ی  کو  والا نقطہ نظر تنازعات  توجہ مرکوز کریں: سمجھوتہ کرنے  پر  فوری حل 

ریقین کی اصل خواہشات کو پوری  

 

ات کو دور کرے اور پیش رفت کی اجازت دے، چاہے یہ تمام ف

 

ڈش

 

 پہنچنا ہے جو فوری ج

ت

معاہدے ت

 طرح سے پورا ن کرے۔ 

ا ہے۔   .4

ت

رھنے سے بچنے کی اہمیت کو تسلیم کرن

 

ڈ ی  رن 

 

رار رکھنے اور تنازعات کے م

ت

رف یہ  رشتے کا تحفظ: سمجھوتہ کرنے والا نقطہ نظر تعلقات کو ی 

ر طریقے سے مل کر 

 

ریقین کو مؤی

 

ا ہے جو تعلقات کو پہنچنے والے نقصان کو کم سے کم کرے اور ف

ت

ات  ایسا حل تلاش کرنے کی کوشش کرن

 بنائے۔ کام جاری 
 
 رکھنے کے قاب

ریق کی   .5

 

ر ف
 
ہ کا اشتراک کرتے ہیں۔ یہ  داری  ریقین حل تلاش کرنے کی ذمہ 

 

انداز می، تمام ف داری: سمجھوتہ کرنے والے  مشترکہ ذمہ 

ر ات  کے نقطہ نظر کو مدنظر رکھا جائے 
 
اکہ یہ یقینی بنان ا جا سکے کہ ہ

ت

ا ہے ن

ت

  سے کھلے مواصلات اور فعال شرکت کی حوصلہ افزائی کرن

 

  جای

 ۔

ریق کی ضرورن ات کو پورا کرنے اور ضروری رعایتوں کے درمیان توازن حاصل کرنے   .6

 

ر ف
 
متوازن تجارت: سمجھوتہ کرنے والا طریقہ ہ

اراضگی ن ا مستقبل می تنازعات کا

 

ا اور عدم توازن سے بچنا ہے جو ن

 

ا ہے۔ اس کا مقصد سمجھوتوں کو منصفان طور پر تقسیم کرن

ت

  کی کوشش کرن

 بن سکتا ہے

 

 ۔ن اع

 :ن اہمی معاہدہ نقطہ نظر کب استعمال کریں 

 :ن اہمی معاہدہ طریقہ مختلف حالات می موزوں ہو سکتا ہے، جیسے

والا  • تو سمجھوتہ کرنے  فوری حل کی ضرورت ہوتی ہے،  وجہ سے  کی  اریخ 

ت

ن ری 

 

آج کی  دن اؤ  ن ا  نپابندیوں  کی   

ت
ت

وق   
 
نپابندن اں: ج کی   

ت
ت

وق

 طریقہ فیصل سازی کے عمل کو تیز کرنے کی اجازت دیتا ہے۔

 دینے کے   •

ت

 
ریق رعای

 

امل ف

 

اور اس می ش   ہاتھ می موجود مسائل معتدل اہمیت کے حامل ہوں، 
 
مسائل کی اعتدال پسند اہمیت: ج

 بن سکتا ہے۔ 

 

 لیے تیار ہوں، تو سمجھوتہ کرنے والا طریقہ وسیع مذاکرات کے بغیر تسلی بخش حل کا ن اع

ڈ تناؤ کو روکنے می • رن 

 

رار رکھنا اور جاری تعاون ضروری ہے، تو سمجھوتہ کرنے والا طریقہ م

ت

رف رار رکھنا: اگر تعلقات کو ی 

ت

رف مدد    تعلقات کو ی 

ریقین کو مل کر کام جاری رکھنے کی اجازت دیتا ہے۔

 

ا ہے اور ف

ت

 کرن

والا  • ً متوازن ہوتی ہیں، تو سمجھوتہ کرنے  اا

ت

 ی
سن

 

ت
ریقین کے درمیان 

 

امل ف

 

 کی حرکیت اس می ش

ت
ت

  طاق
 
 کی حرکیت: ج

ت
ت

مساوی طاق

ا ہے۔ 

ت

راہم کرن

 

 پہنچنے کا موقع ف

ت

ریقین کو اپنی ن ات کہنے اور ات  منصفان معاہدے ت

 

 طریقہ تمام ف

والا نقطہ نظر آگے  • عارضی حل: ایسے حالات می جہاں فوری تنازعہ کو حل کرنے کے لیے ات  عارضی حل کافی ہے، سمجھوتہ کرنے 

ڈ جامع حل کی ضرورت ہو سکتی ہے۔ رن 

 

ا ہے اور یہ تسلیم کرتے ہوئے کہ مستقبل می م

ت

رھنے کا ات  عملی طریقہ پیش کرن

 

 ی 
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ر ات  کی  سمجھوتہ کرنے والا نقطہ نظر اس ن ات کو  
 
ا ہے کہ تمام تنازعات کو اس طریقے سے مکمل طور پر حل نہیں کی جا سکتا جس سے ہ

ت

تسلیم کرن

اور مفادات کے پیش نظر   اجازت دیتا ہے جو مختلف نقطہ نظر  اور متوازن حل کی  اہم، یہ ات  منصفان 

ت

ن خواہشات پوری طرح پوری ہوں۔ 

روغ دیتا 

 

رق کو ف

ت

 ہے۔ تعاون، تعلقات کے تحفظ اور ی

 (Avoiding (Withdrawing) Approach) اجتناب طرزرسائی 14.5.4

امل ہے۔ یہ نقطہ نظر تصادم کو  

 

ا ش

 

کم کرنے، اجتناب کا نقطہ نظر تنازعہ کے انتظام  کی حکمت عملی ہے جس می تنازعہ کے حل سے بچنا ن ا ملتوی کرن

ڈنے ن ا  رن 

 

 ج

ت
ت

ڈ غور و فکر کے لیے وق رن 

 

رار رکھنے، ن ا م

ت

رف ریق کی شمولیت کی خواہش سے نمان اں ہے۔امن ی 

 

 غیر جانبدار تیسرے ف

 :اجتناب کے نقطہ نظر کی اہم خصوصیات 

ا ہے۔ اس می   . 1

 

ر ن ا نظر انداز کرن

 

 تنازعہ کو حل کرنے کے بجائے شعوری طور پر اس سے گری 

ت

راہ راش تصادم سے بچنا: اجتناب کا نقطہ نظر ی 

امل ہو سکتا ہے۔

 

ا ش

 

ا، ن ا جسمانی طور پر خود کو تنازعہ کی صورت حال سے دور کرن

 

 سے بچنا، فیصلوں کو ملتوی کرن

ت

 
پ

 ن ات چ

رجیح دیتے ہیں۔ وہ تنا . 2

ت

امل ہونے پر ہم آہنگی اور امن کو ی

 

 می ش

ت

 
پ

راد تصادم کی ن ات چ

 

ر کا رویہ اپنانے والے اف

 

زعہ کو  غیر تصادم کا رویہ: گری 

 کے ساتھ ساتھ ختم ہو جائے 

ت
ت

 ہیں، امید کرتے ہوئے کہ یہ خود ہی حل ہو جائے گا ن ا وق

ت

 گا۔ نظر انداز کرنے ن ا کم کرنے کا انتخاب کر سکت

رارداد کو ملتوی   . 3

ت

راد کو تنازعات سے ات  قدم پیچھے ہٹنے اور نقطہ نظر حاصل کرنے کی اجازت دیتا ہے۔ ف

 

ر کا طریقہ اف

 

: گری 

ت
ت

کر  عکاسی کا وق

 ہیں۔

ت

ڈن ات اور ممکنہ حل پر غور کر سکت

 

امل ہونے سے پہلے اپنے اپنے موقف، ج 

 

ریقین تنازعہ می دون ارہ ش

 

 کے، ف

امل کرنے کا انتخاب کر   . 4

 

 کو ش

 

ال

 

ن ن ا   

 

ال

 

ریق، جیسے ن

 

اپنی طرف سے تنازعہ کے حل کے عمل کو سنبھالنے کے لیے غیر جانبدار تیسرے ف

 پہنچنے می غیر جانبداران نقطہ نظر اور رہنمائی کی اجازت دیتا ہے۔

ت

 ہیں۔ یہ وفد کسی حل ت

ت

 سکت

 ہیں۔ تنازعات سے عارضی طور   . 5

ت

رھنے سے روکنا ہے جو تعلقات کو نقصان پہنچا سکت

 

ر کے نقطہ نظر کا مقصد تنازعات کو ی 

 

رشتوں کا تحفظ: گری 

ڈ تناؤ کو روکنے کی امید کرتے ہیں۔  رن 

 

رار رکھنے اور اپنے رابطوں پر م

ت

رف راد مثبت تعاملات کو ی 

 

 پر دستبردار ہو کر، اف

ر کے نقطہ نظر کی اہم خصوصیات می سے ات  حتمی حل کی عدم موجودگی ہے۔ فعال طور پر حل تلاش کرنے کے   . 6

 

رولیوشن کی کمی: گری 

 

ری 

رات کو ملتوی کرنے ن ا کم کرنے پر توجہ دی جاتی ہے۔

 

 بجائے، بنیادی مسائل کو مکمل طور پر حل کیے بغیر تنازعہ کے ای

 :اجتناب کا طریقہ کب استعمال کریں 

 :اجتناب کا طریقہ بعض حالات می مناش  ہو سکتا ہے، بشمول

 می مشغول ہونے سے قاصر ہوتے   •

ت

 
پ

ریق نتیجہ خیز ن ات چ

 

ڈن ات بہت زن ادہ ہوتے ہیں اور ف

 

  ج 
 
ڈن اتی طور پر چارج شدہ تنازعات: ج

 

ج 

راہم کر سکتا ہے، جس سے مستقبل می زن ادہ عقلی اور تعمیری مکالمے کی  

 

 ف

ت
ت

ڈن ات کو حل کرنے کے لیے وق

 

ر کرنے کا طریقہ ج 

 

ہیں، تو گری 

 اجازت مل سکتی ہے۔

ر •

 

 ہیں، یہ ف

ت

راد فوری حل سے بچنے کا انتخاب کر سکت

 

ً معمولی ہے تو اف اا

ت

 ی
سن

 

ت
ً عارضی ہے ن ا  ا

ت

ض کرتے  عارضی ن ا معمولی تنازعات: اگر تنازعہ فطرن

 کے ساتھ ساتھ کم اہم ہو جائے گا۔ 

ت
ت

 ہوئے کہ یہ قدرتی طور پر ختم ہو جائے گا ن ا وق
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ران   •
 
ن ا ماہ ڈ تجیہ  رن 

 

امل ہوتے ہیں جن کے لیے م

 

ن ا گہری جڑوں والے مسائل ش   تنازعات می پیچیدہ 
 
ن ا غیر حل شدہ مسائل: ج پیچیدہ 

ر کرنے کا طریقہ معلومات اکٹھا کرنے، مشورہ لینے، ن ا متبادل نقطہ نظر کو تلاش کرنے کے لیے اضافی  

 

معلومات کی ضرورت ہوتی ہے، تو گری 

 دے سکتا

ت
ت

 ہے۔  وق

امل ہونے سے پہلے ان   •

 

راد کی فلاح و بہبود کو خطرہ لاحق ہو، تنازعہ کے حل می ش

 

ات: ایسے حالات می جہاں ذاتی تحفظ ن ا اف

 

ڈش

 

حفاظتی ج

ر کرنے کا طریقہ استعمال کی جا سکتا ہے۔

 

ڈن اتی حفاظت کو یقینی بنانے کے لیے عارضی طور پر گری 

 

 لوگوں کی جسمانی اور ج 

ن ا مستقبل می تنازعہ کو حل کرنے کے لیے زن ادہ سازگار سیاق و سبا • ڈ معلومات اکٹھا کرنے، اتحاد قائم کرنے،  رن 

 

راد م

 

اخیر: اف

ت

راتی ن روی 

 
ت

ق  ی

 ہیں۔ 

ت

ر کرنے کے طریقہ کار کا انتخاب کر سکت

 

ج ک فیصلے کے طور پر گری 

 

ت ی
اخیر کا استعمال کرتے ہوئے، ات  اسٹر

ت

 پیدا کرنے کے لیے ن

 بننے والے بنیادی  

 

راہم کر سکتا ہے، لیکن یہ تنازعات کا ن اع

 

ر کرنے کا طریقہ مختصر مدت کے لیے ریلیف ف

 

ا ضروری ہے کہ گری 

 

یہ نوٹ کرن

ر

ت

تو یہ ی ا ہے، 

ت

ن ا بنیادی تنازعہ کے انتظام  کی حکمت عملی کے طور پر استعمال کی جان زن ادہ  ا ہے۔ اگر ضرورت سے 

ت

ق کو  مسائل کو حل نہیں کرن

ڈا، اس ن ات کا تعین کرنے کے لیے احتیاط سے 

 

ہ
رھا سکتا ہے۔ ل

 

روک سکتا ہے، تعلقات کو روک سکتا ہے، اور طویل مدت می تنازعات کو ی 

ا چاہیے۔

 

ر کرنے کا طریقہ کب مناش  ہے اور کب زن ادہ فعال تنازعہ کے حل کی حکمت عملی کو استعمال کی جان

 

ا چاہیے کہ گری 

 

 غور کی جان

 (Accommodating Approach)مطابقت طرزرسائی  14.5.5

امل  

 

رجیح دینا ش

ت

اپنی ذات پر ی ات کو 

 

ڈش

 

اور ج ریق کی ضرورن ات 

 

مطابقت نقطہ نظر تنازعہ کے انتظام  کی ات  حکمت عملی ہے جس می دوسرے ف

 پہنچنے کے لیے رعایتیں دینے کی خواہش سے نمان اں ہے۔

ت

 ہے۔ یہ نقطہ نظر تعاون، لچک، اور کسی حل ت

گ اپروچ کی کلیدی  

 

ی

 

سن
ج 

ڈ

 

 :خصوصیات ان 

ریق کے ساتھ   . 1

 

راد ن اہمی تعاون پر مبنی رویہ اور حل تلاش کرنے کے لیے دوسرے ف

 

تعاون اور لچک: مطابقت پسندان رویہ اپنانے والے اف

روغ  

 

اور ہم آہنگی کو ف رار رکھنے 

ت

رف ی  پر زور دینے کے بجائے تعلقات کو  وہ اپنے مفادات  رہ کرتے ہیں۔ 
 
مل کر کام کرنے کی خواہش کا مظاہ

رجیح

ت

  دیتے ہیں۔ دینے کو ی

ریق کو ان کی ضرورن ات اور خواہشات پوری کرنے کی   . 2

 

ریق کے سامنے جھکنا: مطابقت نقطہ نظر می مراعات دینا اور دوسرے ف

 

دوسرے ف

رارداد حاصل کی جاسکے جو دوسرے  

ت

اکہ ایسی ف

ت

امل ہوسکتا ہے ن

 

ا ش

 

ن ا نقطہ نظر سے سمجھوتہ کرن امل ہے۔ اس می ذاتی اہداف 

 

اجازت دینا ش

ریق کے مفادات کو 

 

 پورا کرے۔ ف

ساتھ   . 3 ریق کے 

 

ف دوسرے  اور  رکھنا  رار 

ت

رف ی  کو  کا مقصد تعلقات  ان  ہیں  اپناتے  انداز  لوگ مطابقت پسندان  جو  زور:  پر  رشتوں کے تحفظ 

رجیح دیتے ہیں، انفرادی اہداف پر طویل مد

ت

رار رکھنے کو ی

ت

رف تی  تعلقات کو نقصان پہنچانے سے بچنا ہے۔ وہ ات  مثبت اور ہم آہنگ ماحول کو ی 

 اہمیت دیتے ہیں۔ تعلقات کو 
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راد اعتماد اور خیر سگالی پیدا کرنے کی کوشش کرتے ہیں . 4

 

ریق کی ضرورن ات کو پورا کرتے ہوئے، اف

 

۔ ان  اعتماد اور خیر سگالی کی تعمیر: دوسرے ف

 ہیں اور مستقبل کے تعاملات  

ت

روغ دے سکت

 

رہ کرتے ہوئے، وہ ات  مثبت ماحول کو ف
 
کا ماننا ہے کہ مطابقت کے لیے اپنی رضامندی کا مظاہ

 ہیں۔  می

ت

 ن اہمی تعاون کی حوصلہ افزائی کر سکت

رجیح   . 5

ت

رجیحات کو ی

ت

ات اور ی

 

ڈش

 

ریق کے مفادات، ج

 

راد کو اپنے مفادات پر دوسرے ف

 

ا: مطابقت نقطہ نظر می اکثر اف

 

رن ان کرن

ت

ذاتی مفادات کو ف

ریق کے مطالبات کو حل کرنے می مدد  

 

ن ا دوسرے ف اہداف سے سمجھوتہ کرنے،  وہ رعایتیں دینے، اپنے  دینے کی ضرورت ہوتی ہے۔ 

 

ت

  ہیں۔ دینے کا انتخاب کر سکت

را . 6

 

روغ دیتا ہے، یہ استحصال کا خطرہ بھی لے سکتا ہے۔ اگر اف

 

  کہ موافق نقطہ نظر تعاون اور تعلقات کی تعمیر کو ف
 
د اپنی  استحصال کا امکان: ج

ن ا انہیں   اٹھان ا جا سکتا ہے  ان سے فائدہ  تو  ریق کے سامنے جھک جاتے ہیں، 

 

ف کا دعوی کیے بغیر مستقل طور پر دوسرے  اور حدود  ضرورن ات 

ا پڑ سکتا ہے۔ا

 

 قتدار می ن ار ن ار عدم توازن کا سامنا کرن

 :مطابقت اپروچ کب استعمال کریں 

 :کچھ حالات می مناش  ہو سکتا ہے، بشمول

•    
 
رار رکھنا: ج

ت

رف ا ہے، تو ہم آہنگی کا طریقہ ہم آہنگی کو ی 

ت

روغ دینا انتہائی اہمیت کا حامل ہون

 

رار رکھنا اور ات  مثبت ماحول کو ف

ت

رف تعلقات کو ی 

روغ دینے می مدد کر سکتا ہے۔

 

رھنے سے روکنے اور تعاون کو ف

 

 تنازعات کو ی 

رجیح ہے، جیسے کہ ساتھیوں، اعلیہ افسرا •

ت

رق ات  ی

ت

ن، ن ا  تعلقات کی تعمیر: ان حالات می جہاں اعتماد، خیر سگالی، اور طویل مدتی تعلقات کی ی

ا فائدہ مند ہو سکتا ہے۔ 

 

، مناش  طریقے سے کام کرن

ت
ت

 اسٹیک ہولڈرز کے ساتھ کام کرتے وق

ریق کی ضرورن ات اور   •

 

ر ڈالتا ہے، تو دوسرے ف

 

ً کم اہمیت کا حامل ہے ن ا ذاتی اہداف پر کم سے کم ای اا

ت

 ی
سن

 

ت
خواہشات  مسئلہ کی کم اہمیت: اگر مسئلہ 

ر کو روک سکتا ہے۔

 

 بن سکتا ہے اور غیر ضروری رگ

 

 کو مدنظر رکھنا فوری حل کا ن اع

کی   • افزائی کرنے  کی حوصلہ  ن ا تعاون  دینے،  روغ 

 

ف کو  ورک  ٹیم  قائم کرنے،  حالات می جہاں خیر سگالی  ایسے   : ا 

 

کرن ماحول پیدا  سازگار 

ا مستقبل می تعاون اور مسائل کے حل کے لیے سازگار ماحول پیدا کر سکتا ہے۔

 

 ضرورت ہو، موافقان انداز اپنان

اور معقول   • راد تعاون کرنے والے 

 

اف رہ کرتے ہوئے، 
 
اور لچک کا مظاہ ریق کی ضرورن ات کو مدنظر رکھتے ہوئے 

 

ساکھ کا تحفظ: دوسرے ف

 ہیں، جو مستقبل کے تعاملات اور گفت و شنید کے لیے فائدہ مند ہو سکتا ہے۔

ت

رار رکھ سکت

ت

رف راد کے طور پر اپنی ساکھ کو ی 

 

 اف

روغ دیتا ہے،  

 

  کہ موافق نقطہ نظر تعاون اور تعلقات کے تحفظ کو ف
 
 نہیں بن سکتا۔ ایسے حالات می  لیکن  ج

 

یہ ہمیشہ بہترین نتائج کا ن اع

ڈن ات پیدا 

 

اراضگی کے ج 

 

ڈ کرتے ہیں، اس کے نتیجے می عدم اطمینان ن ا ن

  

راد اپنے مفادات کا دعوی کیے بغیر مستقل طور پر نتیجہ اج

 

    جہاں اف

ت

ہو سکت

ا چا 

 

ڈا، اس ن ات کا تعین کرنے کے لیے احتیاط سے غور کی جان

 

ہ
 ن ا دیگر تنازعہ  ہیں۔ ل

ت

ہیے کہ مطابقت کا طریقہ کب مناش  ہے اور کب جارچ 

ا چاہیے۔ 

 

 کے انتظام  کی حکمت عملی کو استعمال کی جان
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 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

   تنازعے کے انتظام کی طرز رسائیوں پر مختصراَََ اظہار خیال کیجیے۔ سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 14.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درج ذیل ن اتیں سیکھیں: 

می تنازعہ کے انتظام  کے تصور  تنازعہ کے حل تعلیمی اداروں می پیدا ہونے والے تنازعات کو حل کرنے اور حل کرنے کا عمل ہے۔ اس   •

امل ہے۔ 

 

ا ش

 

ر حکمت عملی کا اطلاق کرن

 

 کو سمجھنا اور تنازعات کو منظم کرنے کے لیے موی

ا ہے، •

ت

رھان

 

ی  کو  اور تعاون  روغ دیتا ہے، رابطے 

 

ف کو  اور مثبت ماحول  اہم ہے کیونکہ یہ ات  صحت مند  کا انتظام  اداروں می تنازعہ  اور    تعلیمی 

رھنے سے روکتا ہے۔ 

 

 تنازعات کو ی 

امل ہیں۔  •

 

ا ش

 

افذ کرن

 

ربیتی پروگراموں کو ن

ت

روغ دینا ، اور تنازعہ کے حل کے ی

 

 احترام اور افہام و تفہیم کے کلچر کو ف

ا، مشترکہ بنیاد تلاش •

 
 

  تنازعہ کے انتظام  می مذاکرات اور مول تول کی حکمت عملی ضروری ہتھیار ہیں۔ ان حکمت عملی می فعال طور پر س

امل ہے۔

 

 پہنچنا ش

ت

ا، اور ن اہمی فائدہ مند معاہدوں ت

 

ا، متبادل حل تلاش کرن

 

 کرن

تنازعہ کے انتظام  کے طریقوں می مسابقت )مضبوط نقطہ نظر(، تعاون )مسائل حل کرنے کا نقطہ نظر(، سمجھوتہ )ن اہمی معاہدے کا نقطہ   •

اور یہ مختلف تنازعات کے  ر نقطہ نظر کے اپنے فوائد ہیں 
 
امل ہیں۔ ہ

 

اور موافقت )پیداواری نقطہ نظر( ش ر )واپسی کا نقطہ نظر(، 

 

  نظر(، گری 

  لیے موزوں ہے۔ حالات کے

ڈردی، اور تنازعات کے حالات کے دوران   •
 
، ہ

 
 

ر مہارت، فعال سن

 

یہ ن اد رکھنا ضروری ہے کہ تنازعہ کے انتظام  کے لیے مواصلت کی موی

 کی ضرورت ہوتی ہے۔ 

ت

ڈن ات کو کنٹرول کرنے کی صلاچ 

 

 ج 

ر کر سکتی ہے۔   •

 

کو متای اور نتائج   تنازعہ کے حل کے عمل 

ت
ت

 کی حرکیت کو سمجھنا بہت ضروری ہے، کیونکہ طاق

ت
ت

اندر طاق تنازعات کے 

ا ضروری ہے ۔ 

 

ا اور منصفان اور منصفان حل کے لیے کوشش کرن

 

 کے عدم توازن کا تجیہ کرن

ت
ت

 طاق

 پہنچنے  •

ت

امل ہے جو ن اہمی طور پر متفقہ حل ت

 

 ش

 

ال

 

ریق ن

 

الثی تنازعہ کے انتظام  می اہم کردار ادا کرتی ہے۔ اس می ات  غیر جانبدار ف

 

 کے  ن

ا ہے۔ 

ت

راہم کرن

 

 ف

ت

 کی سہول

ت

 
پ

ریقین کے درمیان مواصلت اور ن ات چ

 

 لیے متضاد ف
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روغ دینے کے لیے،   •

 

ڈردان ردعمل کو ف
 
 ات  کلیدی وصف ہے۔ اس می تنازعات کے لیے تعمیری اور ہ

ت
 

ڈن اتی ذہای

 

تنازعہ کے انتظام  می ج 

امل ہے۔

 

ا ش

 

ڈن ات کو پہچاننا اور ان کا نظم کرن

 

 اپنے اور دوسروں کے ج 

روغ دینا اور ن اہمی تعاون  •

 

ا ضروری ہے۔ اس می کھلے مواصلات، ن اعزت مکالمے کو ف

 

  تعلیمی اداروں کے اندر تنازعات کا مثبت کلچر پیدا کرن

امل ہے۔ 

 

روغ دینے کے لیے تنازعہ کے حل کی تعمیری حکمت عملی کا استعمال ش

 

 اور معاون ماحول کو ف

ا بہت  •

 

کرن اور بہتری کے مواقع کی مسلسل تلاش  رق 

ت

ی اور  ا 

 

کرن غور  پر  انتظام  کی مہارتوں  ذاتی تنازعہ کے  ر حل کے لیے 

 

تنازعات کے مؤی

 ضروری ہے۔

ا ضروری ہے۔ اس می   •

 

اموں پر لاگو کرن

 

اور مہارتوں کو تعلیمی ماحول می حقیقی زندگی کے منظن تنازعات کے انتظام می حاصل کردہ علم 

اور مثبت تعلقات استوار کر  ا 

 

ر کرن

 

ر حکمت عملی تجوی 

 

اور حل کے لیے موی  ، ا 

 

ان کی بنیادی وجوہات کا تجیہ کرن ا، 

 

کرن اندہی 

 
 

ن ا  تنازعات کی 

 

ن

امل

 

 ہے۔ ش

رہنگ 14.7

 

 (Glossary) ف

 

راد ن ا گروہوں کے درمیان اختلاف ن ا تصادم جو  تنازعہ 

 

ا ہے۔اف

ت

 مختلف مفادات، اقدار ن ا نقطہ نظر کی وجہ سے پیدا ہون

اندہی،تجیہ  تنازعہ کا انتظام

 
 

رار رکھنے کے لیے تعمیری اور فعال انداز می تنازعات کی ن

ت

رف ات  ہم آہنگ اور پیداواری ماحول کو ی 

 اور حل کرنے کی مشق۔

 اور مول تول کا عمل۔  مذاکرات 

ت

 
پ

ریقوں کے ساتھ ن ات چ

 

 پہنچنے کے لیے متضاد ف

ت

 ات  ن اہمی متفقہ حل ن ا سمجھوتہ ت

الثی

 

  ن

ت

 کی سہول

ت

 
پ

راکرات اور ن ات چ

 

 

ریقین کے درمیان

 

ریق متضاد ف

 

ات  ایسا عمل جس می ات  غیر جانبدار تیسرا ف

 پہنچنے می مدد مل سکے۔

ت

 قبول حل ت
 
اکہ انہیں ن اہمی طور پر قاب

ت

ا ہے ن

ت

راہم کرن

 

 ف

 کی حرکیت 

ت
ت

ر  طاق

 

ر و رسوخ، جو حل کے عمل اور نتائج کو متای

 

 کی تقسیم اور ای

ت
ت

راد ن ا گروہوں کے درمیان طاق

 

تنازعات می ملوث اف

 کر سکتا ہے۔ 

 

ت
 

ڈن اتی ذہای

 

ر انتظام کے   ج 

 

، جو تنازعات کے موی

ت

ڈن ات کو پہچاننے، سمجھنے اور ان کا نظم کرنے کی صلاچ 

 

اپنے اور دوسروں کے ج 

 لیے اہم ہے۔

مثبت   کی  تنازعات 

 ثقافت 

ا ہے، اور  

ت

رق، سیکھنے اور بہتری کے مواقع کے طور پر دیکھا جان

ت

ات  معاون اور تعمیری ماحول جس می تنازعات کو ی

 اور ن اعزت مکالمے کی حوصلہ افزائی کی جاتی ہے۔

ت

 
پ

 جہاں کھلی ن ات چ
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ر اور ن اعزت   تعمیری مواصلات 

 

ا، خیالات کا واضح اظہار، تنازعات کے دوران استعمال ہونے والی موی

 
 

مواصلاتی تکنیک، جیسے فعال س

ڈردی، اور غیر دفاعی ردعمل۔ 
 
 ہ

کی   حل  کے  تنازعہ 

 مہارتیں

اور تکنیک، بشمول مواصلات کی مہارت،   درکار علم، قابلیت  ر طریقے سے منظم کرنے کے لیے 

 

کو مؤی تنازعات 

الثی کی مہارتیں۔

 

، اور ن

ت
 

ڈن اتی ذہای

 

 مسئلہ حل کرنے کی مہارت، ج 

کی   حل  کے  تنازعہ 

 تکنیک

ا، 

 

ا، مسئلہ حل کرن

 
 

تنازعات کو حل کرنے کے لیے مخصوص اقدام اور طریقے استعمال کیے جاتے ہیں، جیسے فعال س

الثی۔

 

ا، گفت و شنید، اور ن

 

 سمجھوتہ کرن

اور   تنازعات کا تجیہ  اور ممکنہ حل، گہرائی سے سمجھ حاصل کرنے  ریقین، 

 

ف ص، بشمول اس کی بنیادی وجوہات، 

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

تنازعہ کی منظم 

 تنازعہ کے حل کے عمل کو مطلع کرنے کے لیے۔

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 14.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

 تنازعہ کے حل کا عمل ہے: .1

(a) ا

 

ا (  b)            تنازعات پیدا کرن

 

        تنازعات کو نظر انداز کرن

(c) ا

 

رھتے ہوئے تنازعات  (  d)       تنازعات کو سمجھنا اور حل کرن

 

 ی 

امل ہیں: .2

 

 تنازعہ کے انتظام  می مذاکرات کی حکمت عملی می ش

(a)  ا

 

ا (  b)   متضاد جماعتوں پر فیصلے مسلط کرن

 

روغ دینا اور مسائل کو حل کرن

 

   تعاون کو ف

(c)  سے 

ت

 
پ

ا  (  d) دستبردار ہو کر تنازعات سے بچنان ات چ

 

 نتائج می ہیرا پھیری کے لیے تنازعات پیدا کرن

 تنازعہ کے حل می مول تول کی تکنیکوں کا مقصد:  .3

(a)  ا۔

 

 تنازعات کا مکمل طور پر خاتمہ۔   (  b)   جیتنےکے لیے زور لگان

(c)  روغ ۔

 

ا۔ (  d) متضاد جماعتوں کے درمیان مسابقت کو ف

 

 کی حرکیت کو ات  نپارٹی کے حق می استعمال کرن

ت
ت

 طاق

 تنازعہ کے انتظام  می مسابقتی )جارحان( نقطہ نظر پر زور دیتا ہے:  .4

(a)  کے نتائج پر 

ت

 
 

 تنازعات سے یکسر اجتناب پر   (  b)   تعاون اور چ

(c)  دوسروں پر اپنے مفادات کا دعوی کرنے پر  (d  )  تسلیم کرنے پر بغیر کسی سوال کے دوسروں کے مطالبات 

امل ہیں: .5

 

ر )واپس لینے( کے طریقہ کار می ش

 

 تنازعہ کے انتظام  می گری 
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(a)  ا کہ وہ خود ہی حل کر لیں گے

 

ا   (  b) تنازعات کو نظر انداز کرن

 

ا اور فیصلے مسلط کرن

 

 دوسروں پر غلبہ حاصل کرن

(c)  ا

 

 کے نتائج تلاش کرن

ت

 
 

ا اور چ

 

ا  (  d)  تعاون کرن

 

 بغیر کسی سوال کے دوسروں کے مطالبات تسلیم کرن

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 کریں اور تعلیمی اداروں می اس کی اہمیت کو بیان کریں۔ .1

ت

 تنازعہ کے حل کی وضاج

امل ہیں؟ بیان کیجیے۔ .2

 

 تنازعہ کے انتظام  کے عمل می کون سے اہم اقدامات ش

ر طریقے سے سنبھالنے کی اہمیت پر تبادلہ خیال کریں۔ اسکول کی قیادت اور  .3

 

 انتظام می تنازعات کو مؤی

 کریں جو تعلی کے میدان می تنازعات کو روکنے کے لیے استعمال کی جا سکتی ہیں۔  .4

ت

 فعال حکمت عملی کی وضاج

 کریں۔اسکول کی قیادت می تنازعات کو حل کرنے کے لیے استعمال کی جانے والی مذاکرات کی   .5

ت

 حکمت عملی کی وضاج

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

راء پر تبادلہ خیال کریں۔ .1

 

 
 کریں۔تنازعہ کے انتظام  کے عمل کے اہم اج

ت

 تنازعہ کے انتظام  کے تصور کی وضاج

ر انتظام اسکول کے مثبت ماحول .2

 

ر طریقے سے منظم کرنے کی اہمیت پر تبادلہ خیال کریں۔ تنازعات کا موی

 

  تعلیمی اداروں می تنازعات کو مؤی

ر انداز ہو سکتا ہے؟ 

 

 اور طال  علم کے بہتر نتائج می کیسےای

 کریں۔ فعال اقدامات پر تبادلہ خیال کریں جو اسکول   .3

ت

تعلی کے میدان می تنازعات کو روکنے کے لیے مختلف حکمت عملیوں کی وضاج

 ہیں۔

ت

 کے رہنما ات  ہم آہنگی اور ن اہمی تعاون پر مبنی ماحول پیدا کرنے کے لیے اٹھا سکت

 کریں جنہیں اسکول کی قیادت می تنازعات کو حل کرنے کے لیے استعمال کی جا سکتا ہے۔   .4

ت

مذاکرات کی مختلف حکمت عملی کی وضاج

ر ہو سکتی ہے۔

 

ر حکمت عملی ش  سے زن ادہ مؤی
 
راہم کریں جہاں ہ

 

 ایسے حالات کی مثالیں ف

 مول تول کے تصور اور تنازعہ کے حل می اس کے کردار پر تبادلہ خیال کریں۔  .5

ر کردہ اکتسابی مواد   14.9
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ن  ۔15اکائی 
 
ی کن

 

کلن

ت

ت

   تنازعہ کے انتظام کی  مہارتیں اور 

(Skills and Techniques for Conflict Management) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 ( Introductionتعارف ) 15.0

 (Objectivesمقاصد )  15.1

ا، مکالمہ اور مشاورت  15.2

 

   تنازعہ کے انتظام کی تکنیک: لابنگ،قائل کرن

(Techniques for Conflict Management: Lobbying, Persuasion, Dialogue, and 

Consultation) 

 (Lobbyingلابنگ)  15.2.1 

ا)  15.2.2 

 

 ( Persuasionقائل کرن

 (Dialogueمکالمہ)  15.2.3 

 (Consultationمشاورت)  15.2.4

، مختلف مسائل اور نقطہ نظر  15.3

ت

 
پ

ا، ون آن ون ن ات چ

 
 

ڈردی سے س
 
ا، ہ

 

ا، غصے کا نظم ، ہم آہنگی پیدا کرن

 

ا ، غصے کو کم کرن

 

 کو اعتماد قائم کرن

ا 

 

 Trust building, defusing anger, anger management, building) تسلیم کرن

rapport, empathetic listening, one-on-one conversation, recognizing 

different issues and viewpoints) 

ا ) 15.3.1  

 

 ( Trust buildingاعتماد قائم کرن

ا)  15.3.2

 

 (Defusing Anger and Reducing Tensionsغصے اور تناؤ کو کم کرن

15.3.3  ( نظم  کا  غصے  می   

ت

حال کی   Anger Management in Conflictتنازعہ 

Situations) 

ا   15.3.4

 

ر تنازعہ کے انتظام کے لیے ربط قائم کرن

 

 مؤی

(Building Rapport for Effective Conflict Management ) 

ا 15.3.5

 
 

ڈردی کے ساتھ س
 
 تنازعہ کے حل می ہ

(Empathetic Listening in Conflict Resolution ) 
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15.3.6 ( 

ت

 
پ

 (One-on-One Conversationsون آن ون ن ات چ

ا 15.3.7

 

 مختلف مسائل اور نقطہ نظر کو تسلیم کرن

(Recognizing Different Issues and Viewpoints) 

15.4  

ت

ڈردان مواصلات، معلومات اور پوزیشن کا اشتراک، تنازعہ کا تجیہ اور مشترکہ لاگ
 
 شفاف اور ہ

(Transparent and empathetic communication, sharing of information and 

position, conflict analysis and joint costing ) 

مواصلات)  15.4.1  ڈردان 
 
ہ اور   Transparent and Empatheticشفاف 

Communication ) 

 تنازعہ کے حل می معلومات اور پوزیشن کا اشتراک   15.4.2 

(Sharing of Information and Position in Conflict Resolution) 

 15.4.3  (

ت

 ( Conflict Analysis and Joint Costingتنازعہ کا تجیہ اور مشترکہ لاگ

کو   15.5 ڈاکرات 

 

 مد
ی

ت

ت قن

مسا لئے  کے  بنانے  ن اضابطہ  کو  معاہدوں  اور  کرنے  منتخب  کو  متبادل  کرنے،  دران افت   ، کرنے  اشتراک 

ا)

 

ررن
ی لک
 Transforming competitive negotiation to collaborate, explore, andتبد

choose alternatives and formalizing agreements ) 

ا   15.5.1 

 

  منتقل ہون

 

 تنازعہ کے حل می مسابقتی مذاکرات  سے تعاون کی جای

(Shifting from Competitive Negotiation to Collaboration in Conflict 

Resolution ) 

ا   15.5.2 

 

ا اور معاہدوں کو ن اضابطہ کرن

 

 متبادل حل تلاش کرن

(Exploring Alternative Solutions and Formalizing Agreements ) 

 ( Learning Outcomesاکتسابی نتائج )  15.6

رہنگ ) 15.7

 

 (Glossaryف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 15.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 15.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 15.0
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ڈہ  ن ا والدینیا دیگر کسی  کے درمیان اختلاف سے پیدا ہو 

ت 

ر ہے۔ تنازعہ  ساتھیوں، طال  علموں،اسان

 

 
ر ج اگزی 

 

انی تعامل کا ات  ن

 

 ہیں ۔ یہ  تنازعہ ان

ت

 سکت

رد کے ساتھ ساتھ مجموعی طور پر تنظیم کی

 

ر   ف

 

، حوصلے، اور فلاح و بہبود پر منفی ای

ت

ڈا، تعلیمی رہنماؤں اور منتظمین  پیداواری صلاچ 

 

ہ
ڈالتے ہیں۔ ل

 ضروری ہے۔ 

ت

 
روغ دینا نہای

 

ر تنازعہ کے انتظام کی مہارتوں کو ف

 

 کے مابین تنازعہ کو تعمیری اور مثبت انداز می نمٹانے کے لیے مؤی

و  بیان کی گیا ہے جنہیں اسکول کے رہنما اور منتظمین تنازعات کوتعمیری  
ک
 تنازعہ کے انتظام کی مختلف مہارتوں اور تکنیکوں

 

 
 

طور پر حل اس یونٹ

 ، اور لابنگ، قائل کرنے، مکالمے اور مشا

 
 

ڈردان مواصلات ، سرگرمی کے ساتھ سن
 
 ہیں۔ہم شفاف اور ہ

ت

ورت  کرنے کے لیے استعمال کر سکت

اور نقطہ نظر کو تسلیم   اور متنوع مسائل  رآں، ہم اعتماد پیدا کرنے، غصے کو کم کرنے،  ڈ ی  رن 

 

رہ لیں گے۔ م

 
 

کرنے کی  جیسی تکنیکوں کے کردار کا جای

ن گے کہ یٓہالات بنیادی وجو
 
ھن
 
چ
م
 ہش
ت

 کے طریقوں کا تجیہ کریں گے اور

ت

ر بحث لائیں گے۔ ہم تنازعہ، اور مشترکہ لاگ و  بھی زی 
ک

ت

 ی
 من
ہ

ہات اور  ا

  منتقلی کا  

 

ڈاکرات سے ن اہمی تعاون کے ساتھ مسائل کے حل کی جای

 

 مد
ی

ت

ت قن

 کرنے می کس طرح مدد کرتے ہیں۔ مسا

ت
 

 عمل حل کی شناج
 
قاب

روغ دینے کے فوائد کو اجاگر کی جائے گا۔ 

 

رہ لیا جائے گا، جس می تعاون پر مبنی ماحول کو ف

 
 

 بھی جای

مو  اور  کاری،  ڈردی، سفارت 
 
ہ اکہ 

ت

ن ا ہے 

 

ررن
 سک
لن

ہاارتوں سے 
م

 

ت

ا کو  آپ  کا مقصد  اور تکنیکوں کے جامع مطالعہ  کی مہارتوں  انتظام  ر تنازعہ کے 

 

ی

ر قیادت، تعاون اور

 

ہمی  ن ا   مواصلت کے ساتھ تنازعہ کو حل کی جا سکےاور اپٓ ن ااختیارہو کرتنازعہ کو سرگرمی کے ساتھ نیویگیٹ کر سکیں اور موی

 افہام و تفہیم کے لیے سازگار ماحول پیدا کر سکیں۔

 (Objectives) مقاصد 15.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

اازعہ کے انتظام کی مختلف تکنیکوں کے استعمال کی اہمیت کو بیان کر سکیں۔ •

 

ی

ت

 اسکول کی قیادت اور انتظام کے تناظر می ںن

کو پہچان    • کردار  اور مشاورت جیسی تکنیکوں کے  ا، مکالمہ، 

 

کرن قائل  لابنگ،  ر طریقے سے منظم کرنے می 

 

مؤی کو  تنازعہ  تعلی می 

 سکیں۔

اور تعلق قائم کرنے کے پیچھے کلیدی اصولوں اور حکمت عملیوں کی   • تنازعہ کے کامیابحل کے لیے ضروری مہارتوں کے طور پر اعتماد 

اندہی کرسکیں۔ 

 
 

 ن

 کی   •

 
 

ڈردان سن
 
 کی مہارت کی اہمیت پر زور دیتے ہوئے تنازعہ کے حل کے لیے ات  طاقتورآلے کے طور پر ہ

 
 

سرگرمی کے ساتھ سن

رہ کرسکیں۔ 
 
 سمجھ کا مظاہ

رہ لے سکیں اورتنازعہ کی بنیادی وجوہات اور ممکنہ حل کو سمجھنے می اس کے کردار کو   •

 
 

 کے عمل کا جای

ت

تنازعہ کے تجیہ اور مشترکہ لاگ

 تسلیم کر سکیں۔ 

عدڈد نقطہ نظر کی مطابقت کو سمجھ سکیں۔  •

ت

من
 پہنچنے می ں

ت

ر اور نپائیدار حل ت

 

 متبادل حل تلاش کرنے کے عمل اور مؤی

ا، مکالمہ اور مشاورت   15.2

 

 تنازعہ کے انتظام کی تکنیک: لابنگ،قائل کرن
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(Techniques for Conflict Management: Lobbying, Persuasion, Dialogue, and 

Consultation) 

ر قیادت اور انتظام کے لیے ات  اہم مہارت ہے۔ اس می تنازعہ کو تعمیری طریقے سے ہینڈل کرنے اور مثبت

 

نتائج    تنازعہ کا انتظام اسکول کی موی

امل مختلف تکنیکوں جیسے لابنگ، قائل 

 

امل ہے۔ اس سیکشن می، ہم تنازعہ کے انتظام می ش

 

 حاصل کرنے کے لیے مختلف تکنیکوں کا استعمال ش

ا، مکالمہ، اور مشاورت کو درن افت کریں گے۔ 

 

 کرن

 ( Lobbying)لابنگ  15.2.1

ر کرنے کے  (Stakeholders)تنازعہ کے حل می "لابنگ" سے مراد فیصل لینے والوں، متعلقین

 

ریقوں کو متای

 

، ن ا تنازعہ می ملوث دیگر ف

امل ہےجس کا  مقصد سے کسی خاص  

 

اور قائل کرنے کی تکنیک  بھی ش ج ک مواصلات 

 

ت ی
اس می سٹر ا ہے۔ 

 

کرن  

ت

ن ا نقطہ نظر کی وکال پوزیشن، 

ا ہے۔ 

 

 حاصل کرن

ت

 
ا اور کسی خاص نتیجہ حاصل کرنے کے لیے حمای

 

 مقصد رائے کو تبدیل کرن

ا ہے ۔ اسکول کے

ت

رہنما   لابنگ کو تنازعہ کو حل کرنے اورمسئلہ کے حل کی مشترکہ بنیاد تلاش کرنے کے لیے ات  تکنیک کے طور پر استعمال کی جان

 حاصل کرکے  

ت

 
ن ا انتظامی اکائیوں کے درمیان تنازعہ کو حل کرنے کے لیے معقول دلائل پیش کرکے اور حمای مختلف محکموں، فیکلٹی ممبران، 

والے   والے حل کے حق می ہونے  روغ دینے 

 

ف کو  اور تعاون  اس می اسکول کے رہنماؤں کا مقصد ہم آہنگی   ہیں۔ 

ت

کا استعمال کرسکت لابنگ 

ا ہے۔

ت

ا ہون

 

ر انداز ہون

 

 فیصلوں پر ای

رغیب کے اہم عناصر 

ت

ر ی

 

 تنازعہ کے حل می موی

ر :مواصلات  واضح  •

 

امل می تنازعہ لیے کے لابنگ مؤی

 

ات  اور مسائل ش

 

ڈش

 

  جامع اور  واضح می ن ارے  کے  ج

ت

 
پ

 ن ات چ

ا  بیان  می انداز  اس  کو نظر نقطہ  اپنے کو رہنماؤں کے اسکول ہے۔ ہوتی  ضرورت کی

 

سے   آسانی متعلقین  کہ چاہیے کرن

 سکیں۔  سمجھ ن ات کو

ا: •

 

ا ہے جو ات  ہی جیسے مفادات ن ا اہداف کا اشتراک کرتے    اتحاد قائم کرن

ت

ا ہون

 

راد ن ا گروہوں کے ساتھ اتحاد قائم کرن

 

لابنگ می اکثر ایسے اف

 ہیں۔ 

ت

 ہیں اور ات  مضبوط اجتماعی آواز پیدا کر سکت

ت

رھا سکت

 

ر و رسوخ کو ی 

 

 ہیں۔ دوسروں کے ساتھ تعاون کرکے، اسکول کے رہنما اپنے ای

ا:  •

 

   ثبوت پیش کرن

ت

 
 دیتے ہیں۔ اسکول کے رہنماؤں کو اپنے موقف کی حمای

ت

 
ڈیٹا، حقائق اور شواہد پر مبنی دلائل لابنگ کی کوششوں کو تقوی

راہم کرنی چاہیے۔ 

 

ر کرنے کے لیے متعلقہ معلومات ف
 
رات کو ظاہ

 

 کرنے اور ان کے مجوزہ حل کے ممکنہ مثبت ای

ا:  •

 

امل کرن

 

ا  ہے۔  متعلقین کو ش

ت

امل کی جان

 

  اس می متعلقین کو تعمیری مکالمے می ش
 
ر ہوتی ہے ج

 

 ش  سے زن ادہ موی

ت
ت

 لابنگ اس وق

لابنگ کے ساتھ مذاکرات کرنے اور کوئی درمیانی حل تلاش کرنے کی جستجو بھی ہونی چاہیے۔ لچک اور ن اہمی تعاون    مذاکرات اور سمجھوتہ:  •

 کے ساتھ مذاکراتکرنے سےکسی بھی طرح کی خلا کو پر کی جا سکتا ہے جس سے ن اہمی طور پر فائدہ مند نتائج حاصل ہوتے ہیں۔ 

 تنازعہ کے انتظام می لابنگ کے فوائد 
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ر:  

 

اور حل پیش کرکےتنازعہ کے حل می تعاون  ای دلائل  اور معقول  انداز ہونے  ر 

 

ای پر  والوں  اسکول کے رہنماؤں کو فیصل لینے  لابنگ 

 کرنے کی اجازت دیتی ہے۔ 

  :

ت

ا ہے کہ تنازعہ کے حل  وکال

ت

ا ہے، اس ن ات کو یقینی بنان

ت

 کے لیے ات  پلیٹ فارم مہیا کرن

ت

یہ متعلقین کی ضرورن ات اور مفادات کی وکال

 کے عمل می ان کی آواز سنی جائے۔ 

  نپالیسی می تبدیلی:  

 

 ہو سکتی ہے جو اسکول کے ماحول می تنازعہ کا ن اع

ت

 
ای

 

ر ن

 

رھانے می مؤی

 

انی کو آگے ی 

 

لابنگ نپالیسی کی تبدیلیوں ن ا نظرن

 بننے والے بنیادی مسائل کو حل کرتی ہے۔

رھنے سے روکنے می روک تھام: 

 

ات کو دور کرنے اور سرگرمی کے ساتھ حل تلاش کر کے تنازعہ کو ی 

 

ڈش

 

ر لابنگ ابتدائی مرحلے می ج

 

مؤی

 مدد کر سکتی ہے۔ 

روغ  تعاون:  

 

لابنگ متعلقین کے درمیان تعاون کی حوصلہ افزائی کرتی ہے، تنازعہ کے حل کے عمل می مشترکہ ملکیت کے احساس کو ف

 دیتی ہے۔

ا  15.2.2

 

 (Persuasion)قائل کرن

ا دوسروں کو ات  خاص نقطہ نظر کو اپنانے ن ا کسی خاص عمل کو اپنانے پر راضی کرنے کا فن ہے۔ اسکول کے رہنما منطقی استدلال پیش

 

 کر  قائل کرن

 ہیں

ت

ڈن ات کو آمادہ کر کے، اور مجوزہ حل کے فوائد بتاکر  تنازعہ کو حل کرنے کے لیے قائل کرنے والی تکنیکوں کا استعمال کر سکت

 

ا  کے، ج 

 

۔ قائل کرن

راحمت کی وجہ سے تنازعہ پیدا ہوتے ہیں۔تعلی می، خاص طور پر  

 

  اختلاف رائے ن ا تبدیلی کے خلاف م
 
ا ہے ج

ت

 مفید ہون

ت
ت

خاص طور پر  اس وق

ا ہے۔ یہ تکنیک محض 

ت

ہون  

ت

 
ای

 

ن انمول  روغ دینےمی 

 

ف کو  اور مثبت تعلقات  کو حل کرنے  اتنازعہ 

 

کرن انتظام می،قائل  اور    اسکول کی قیادت 

اکہ کسی بھی مسئلے کے حل

ت

 ہی محدود نہیں ہےبلکہ یہ منظم دلائل کا استعمال کرتی ہے اور متعلقین کے نقطہ نظر کو سمجھتی ہے ن

ت

 کو بہتر  مواصلات ت

نفاذ سے    طریقےسے پیش کی جا سکے۔تنازعہ کے حل کی اس تکنیک کا استعمال کرکے اسکول کے رہنما متنوع آراء، وسائل کی تقسیم،ن ا نپالیسی کے

 ہیں۔ 

ت

 پیدا ہونے والے تنازعہ سے نمٹنے کے لیےمتعلقین کو قائل کر سکت

ر قائل کرنے کے کلیدی عناصر 

 

 تنازعہ کے حل کے لیے مؤی

:

ت

 
رہ کرتے    معتبری

 
اسکول کے رہنماؤں کو مہارت، دن انتداری، اور تنازعہ کو حل کرنے اور تعلیمی ماحول کو بہتر کرنے کے لیے حقیقی عزم کا مظاہ

ا چاہیے۔ 

 

 قائم کرن

ت

 
 ہوئے معتبری

متعلقین کے نقطہ نظر، اقدار اور مفادات کو سمجھنا ان کی ضرورن ات کے مطابق قائل کرنے والے پیغمات  تیار کرنے کے لیے   متعلقین کا تجیہ: 

 بہت ضروری ہے۔

اپنے  واضح مواصلات:   وہ  کہ  ا چاہیے۔ اسکول کے رہنماؤں کو چاہیے 

 

اور منظم ہون واضح، جامع   

ت

 
پ

ن ات چ والی  قائل کرنے کے لئے کی جانے 

راہم کریں۔

 

ائید می ثبوت ف

ت

 دلائل کو منطقی طور پر پیش کریں اور اپنے دعوؤں کی ن
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ڈن اتی اپیل :

 

ڈردی پیدا کرتی ہیں ان    ج 
 
ر بنا ن ا جاسکتا ہے۔ ایسی مثالیں جو ہ

 

امل کرنے سے قائل کرنے والے پیغمات کو زن ادہ مؤی

 

ڈن اتی اپیلوں کو ش

 

ج 

روغ دیتا ہے۔

 

 کا اشتراک افہام و تفہیم اور اتفاق کو ف

 :

  

 
پ

ا ہے۔ اسکول کے رہنماؤں کو    حل کی پ

ت

رھان

 

ات کو ی 

 

ا کامیاب قائل ہونے کے امکان

 

متعلقین کے اہداف اور اقدار کے مطابق حل پیش کرن

ا ہے۔

ت

ریقین کو فائدہ ہون

 

 اس ن ات پر زور دینا چاہیے کہ کس طرح مجوزہ حل سے تمام ف

ا: 

 

ا اور حل کرن

 
 

ات کو س

 

ڈش

 

ا ضروری ہے۔ ان کے    ج

 

اور ان کو حل کرن ا 

 
 

ات اور اعتراضات کو فعال طور پر س

 

ڈش

 

قائل کرنے می متعلقین کے ج

ا ہے۔

ت

ا اور سوچ سمجھ کر جواب دینا اعتماد پیدا کر ن

 

 نقطہ نظر کو تسلیم کرن

 تنازعہ کے انتظام می قائل کرنے کے فوائد 

 :تنازعہ کے حل کی حکمت عملی کے طور پر قائل کرنے سے کئی فوائد حاصل ہوتے ہیں

ا ہے۔  •

ت

  لا کر ان می اتفاق رائے پیدا کرنے می مدد کرن

 

ا متعلقین کے نقطہ نظر اور مفادات کو ات  مشترکہ حل کی جای

 

 قائل کرن

رہ کرتے ہوئے متعلقین کے  •
 
 کا مظاہ

ت

ڈردی، اور تعاون کی صلاچ 
 
ر قائل احترام، ہ

 

روغ دیتا ہے۔ مؤی

 

 درمیان مثبت تعلقات کو ف

 کے ذریعے، اسکول کے رہنما اس ن ات کو یقینی بناتے ہیں کہ متعلقین کے نپاس تنازعہ کے حل کے ن ارے می   •

ت

 
پ

قائل کرنے والی ن ات چ

 ن اخبر فیصلے کرنے کے لیے جامع معلومات ہوں۔ 

راحمت کو کم کی جا سکتا ہے۔ •

 

ات کو دور کرکے تبدیلی ن ا متضاد نقطہ نظر کی م

 

ڈش

 

ا معقول دلائل پیش کرکے اور ج

 

 اچھی طرح سے قائل کرن

 حل  
 
ا ہے، جس کے نتیجے می بہتر سمجھ پیدا ہوتی ہے اور ات  قاب

ت

رھان

 

 کو ی 

ت

 
اثی ی

ت

 اور ن

ت

قائل کرنے والی مواصلات پیغمات کی وضاج

اا ہے۔ 

ت

کلی

 

ت
 

 (Dialogue)مکالمہ  15.2.3

راد ن ا گروہوں کے درمیان پیدا ہونے والے تنازعات کو سمجھنے اور  اس کاحل  

 

تلاش  "مکالمہ ٹیکنیک" تنازعات کے انتظام کا ات  طریقہ ہے جو اف

ی ک کے ذریعے اسکول کے  

 

کن

ت

ی
ش

اامل ہوتی ہے۔ا

 

س

ت

ی ن پ
ج
ریقین کے درمیان کھلی اور ن ا ادب ن ات 

 

ا ہے جس می مختلف ف

ت

کرنے کے لیے استعمال ہون

ات کا اظہار کرتے ہیں، نقطہ نظر کا اشتراک کرتے ہیں، اور  کوئی رہنما  

 

ڈش

 

راہم کی جا تی ہے، جہاں متعلقین اپنے ج

 

 ف

ت

 کے ذریعے مکالمے کی سہول

دور کرنے،ن ا مختلف قسم کےتنازعات کو حل   کو  ن اہمی تعاون کے ساتھ کام کرتے ہیں۔ مکالمہ ،غلط فہمیوں  مشترکہ بنیاد تلاش کرنے کے لیے 

 ات  بہترین آلہ ہے۔کرنے کا

ا ہے۔ یہ ات  منظم مواصلاتی عمل ہے جو مختلف نقطہ نظر

ت

ر مکالمہ اسکول کی قیادت اور انتظام کے تنازعہ کے حل می بنیادی حیثیت رکھ

 

 رکھنے  مؤی

افہا  رہنما  راہم کرکے، اسکول کے 

 

ف  

ت

ن امعنی مکالمے کی سہول ا ہے۔ 

ت

کرن افزائی  ادب گفتگو کی حوصلہ  ن ا  اور  درمیان کھلی  و  والے متعلقین کے  م 

اازعہ کا تعمیری حل نکل سکتا ہے۔ 

 

ی

ت

ی ن
 ھ
ت

 ہیں،جس سے کسی 

ت

 تفہیم، تعاون اور مسائل کے حل کی فضا پیدا کر سکت

ڈردی، اور مشترکہ بنیاد تلاش کرنے  
 
، ہ

 
 

ررگرمی کے ساتھ سن
س
می ں  کرنے پر ہی مشتمل نہیں ہوتے ہیں۔ اس 

ت

 
پ

ر مکالمے صرف ن ات چ

 

مؤی

ات کا اشتراک  

 

ڈش

 

کے عزم کی بھی ضرورت  ہوتی ہے۔ مکالمے کے ذریعے، اسکول کے رہنما متعلقین کے لیے اپنے نقطہ نظر کا اظہار کرنے، ج
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کرنے، اور اجتماعی طور پر مسائل کے حل تلاش کرنے کے مواقع پیدا کرتے ہیں۔ یہ عمل شمولیت، احترام اور مشترکہ ذمہ داری کے احساس کو  

ا ہے۔ 

ت

رھان

 
پ
 پروان ج

روغ دینے کے کلیدی عناصر 

 

ر مکالمے کو ف

 

 مؤی

: ذاتی    اصول کی تدوین  اور   ،

 
 

ادب مواصلات، سرگرمی کے ساتھ سن ن ا  واضح بنیادی اصول طے کرتے ہیں،  اسکول کے رہنما مکالمے کے لیے 

 حملوں سے بچنے پر زور دیتے ہیں۔ 

کا  محفوظ جگہ کاتعین: رائے  اپنی  انتقام کے خوف کے بغیر  ن ا  اظہار کرنے می محفوظ  ایسے ماحول کی تشکیل بہت ضروری ہے جہاں شرکاء فیصلے 

 محسوس کریں۔ 

ا:

 
 

ر کرتے ہوئے    سرگرمی کے ساتھ س

 

اور رکاوٹوں سے گری  رہ کرتے ہوئے 
 
اسکول کے رہنما دوسروں کے نقطہ نظر می حقیقی دلچسپی کا مظاہ

ا ہے۔ 

ت

ریق کے تحفظات کی گہرائی سے سمجھنے کی حوصلہ افزائی کرن

 

ر ف
 
 کی حوصلہ افزائی کرتے ہیں۔ یہ ہ

 
 

 سرگرمی کے ساتھ سن

:

ت

 
پ

ڈردان ن ات چ
 
ڈردی ات  اہم کردار ادا کرتی ہے۔ اسکول کے رہنماؤں کو متعلقین کے احساسات اور نقطہ نظر کی توثیق   ہ

 
ر مکالمے می ہ

 

مؤی

روغ دینا چاہیے۔ 

 

 کرنی چاہیے، کنکشن اور افہام و تفہیم کے احساس کو ف

سوالات پوچھنا: اور    کھلے  ن امعنی گفتگو  ڈ  رن 

 

م دیتے ہیں، جس سے  رغیب 

ت

ی کی  اشتراک کرنے  کا گہرائی سے  اپنے خیالات  کو  کھلے سوالات شرکاء 

 بصیرت پیدا ہوتی ہے۔ 

ریق کے خیالات    خلاصے کی پیش کش: 

 

ا ہے کہ تمام ف

ت

ا اس ن ات کو یقینی بنان

 

 ہوئی ہے اس پر غور کرن

ت

 
پ

ا اور جو ن ات چ

 

وقتاً فوقتاً اہم نکات کا خلاصہ کرن

 نمائندگی کی گئی ہے۔

ت

 کی درش

ا:

 

اسکول کے رہنما ممکنہ حل تلاش کرنے کے لیے مکالمے کی رہنمائی کرتے ہیں، شرکاء کو تنازعہ کو حل کرنے کے لیے تخلیقی اور    حل تلاش کرن

رغیب دیتے ہیں۔ 

ت

 ن اہمی تعاون کے طریقوں پر غور کرنے کی ی

روغ دینے کے فوائد 

 

ر مکالمے کو ف

 

 مؤی

ر مکالمے کو اپنانے سے مندرجہ ذیل فوائد حاصل ہوتے ہیں: 

 

 تنازعات کے حل کی حکمت عملی کے طور پر موی

ا ہے، جس سے زن ادہ ن اخبر اور متوازن فیصل سازی ہوتی ہے۔  •

ت

رھان

 

 مکالمہ شرکاء کی مختلف نقطہ نظر کے ن ارے می ان کی سمجھ کو ی 

ر طریقے سے   •

 

اندہی می اپنا تعاون پیش کرتے ہیں جس سے تنازعہ کو مؤی

 
 

مکالمے کے ذریعے، متعلقین مشترکہ اہداف اور اختراعی حل کی ن

ا ہے۔ 

ت

 حل کی جان

ڈ سنگین مسئلے می تبدیل ہونے سے روکا جا سکتا  ہے۔  • رن 

 

روغ دے کرتنازعہ کو م

 

 کھلے مکالمے کو ف

ا ہے۔ •

ت

 مکالمہ متعلقین کی شمولیت کے ذریعے ان می مشترکہ ذمہ داری کا احساس پیدا کرن

رھتا ہے۔ •

 
پ
اہے، جہاں اعتماد اور احترام پروان ج

ت

ر مکالمہ ات  مثبت اور جامع تنظیمی ماحول بنان

 

 مؤی
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ا چاہتے ہیں۔ سرگرمی کے  

 

ر مکالمے ان اسکولی رہنماؤں کے لیے ات  ضروری ذریعہ ہے جو تنازعہ کا تعمیری طریقے سے انتظام کرن

 

مؤی

ہیں جہاں متعلقین کھلی 

ت

روغ دے کر، اسکول کے رہنما ات  ایسا ماحول بناسکت

 

ڈردی، اور ن اہمی تعاون کے ساتھ مسائل کے حل کو ف
 
، ہ

 
 

  ساتھ سن

 قبول حل نکل سکیں۔ اور ن امعنی
 
 ہیں جس سے  مسائل کےن اہمی طور پر قاب

ت

امل ہو سکت

 

 می ش

ت

 
پ

  ن ات چ

 (Consultation)مشاورت  15.2.4

ا ہے۔  

ت

ا ضروری ہون

 

فیصل سازی کے عمل می  تنازعہ کے حل کی اس تکنیک می کوئی بھی فیصل کرنے سے پہلے متعلقین سے معلومات حاصل کرن

ا ہے۔ اسکول کے رہنما لوگوں کی رائی کو یکجاکرنے، ممکنہ 

ت
 

 
 ت

 

ن اع  قبول حل کا 
 
اور قاب ن اخبر  ا زن ادہ 

 

امل کرن

 

راد کو ش

 

اف رہ 

 

 حل کی  تنازعہ سے متای

اندہی کرنے، اور متضاد جماعتوں کے درمیان اتفاق رائے پیدا کرنے کے لیے مشاورت کر تے ہیں۔تنازعہ کے ا

 
 

نتظام کی ان تکنیکوں کو سمجھنے  ن

ات   ہم  اور اسکول می   ہیں، 

ت

روغ دے سکت

 

ف کو   ہیں، تعاون 

ت

ر طریقے سے نیویگیٹ کرسکت

 

 اور لاگو کرنے سے، اسکول کے رہنما تنازعہ کو مؤی

ہیں۔ 

ت

 آہنگ ماحول کی تعمیر کر سکت

، اور تنازعہ کے نظم و نسق کے اندر مشاورت ات  اہم حکمت عملی ہے، جو اسکول کے رہنماؤں کو متنوع نقطہ نظر کو یکجا کرنے، ن اخبر فیصلے کرنے  

لینا   اور مشورہ   

 
پ
ان ی اہم فیصل کرنے سے پہلے متعلقین سے  اس می  کوئی بھی   بناتی ہے۔ 

 
ن اہمی تعاون کے ساتھ مسائل کے حل کے قاب

روغ دینے می اہم کرد ضر

 

ا ہے۔ اسکول کی قیادت اور انتظام کے تناظر می، مشاورت تنازعہ کو حل کرنے اور ہم آہنگی کے ماحول کو ف

ت

ار  وری ہون

 ادا کرتی ہے۔

ر مشاورت کے اقدامات 

 

 تنازعہ کے حل کے لیے مؤی

:

ت
 

اور تنازعہ کے حل کے لیے کس کی رائے ضروری    متعلقین کی شناج ر ہوگا 

 

 طور پر متای

ت

راہ راش ی  ن ات کا تعین کریں کہ فیصلے سے کون  اس 

 ہے۔

 :

ت

ا ہو، خیالات کا اشتراک ہو، ن ا مشترکہ طور پر کسی حل پر    مقصد کی وضاج

 

مشاورت کے مقصد کو واضح طور پر بتائیں، چاہے وہ معلومات اکٹھا کرن

ا ہو۔ 

 

 فیصل کرن

ل: 

 

 ی
ن جپ

 رسائی اور متنوع نقطہ نظر کا اشتراک کرنے کے لیے سازگار ہوں۔  اوپن مواصلاتی 
 
ے، قاب
ھل

لک

 

 ی
ن جپ

 اس ن ات کو یقینی بنائیں کہ مواصلاتی 

ع:

 من 
چ

ت

کن ی

 

 
پ
ی ن ا    ان  انٹرویو،  ڈسکشن،  فوکس گروپ  کریں، جیسے سروے،  جمع   

 
پ
ی ان  استعمال کرتے ہوئے متعلقین سے  کا  مختلف طریقوں 

ری گذارش وغیرہ۔   تحری 

 ض:
َ

 

 ر و خ
َ

 

ر ات  نقطہ نظر پر غور کریں۔نقطہ نظر کا احترام اور ان پر غ
 
 کا احترام کریں اور فیصل سازی کے عمل می ہ

 
پ
 آنے والےتمام ان ی

ص:

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

رکیب اور 

ت

 کا تجیہ کریں ۔  ی

 
پ
 کے لیے جمع کردہ ان ی

ت
 

 عام موضوعات، بصیرت، اور ممکنہ حل کی شناج

ر   فیڈ بیک لوپ:

 

اور اس کے بعد کی کارروائیوں کو کس طرح متای  نے فیصل سازی کے عمل 

 
پ
راہم کریں کہ ان کے ان ی

 

متعلقین کو فیڈ بیک ف

 کی۔

 تنازعہ کے حل می مشاورت کے فوائد 
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  لے جاتے ہیں ، جس    بہتر فیصلے کا معیار:

 

مشاورتوسیع تناظر کو مدنظر رکھتے ہوئے فیصل سازی کرتے ہیں اس لیے یہ زن ادہ اچھے فیصلوں کی جای

رھ جاتے ہیں۔ 

 

ات ی 

 

ر حل کے امکان

 

 سے تنازعہ کے مؤی

راحمت می کمی:

 

راحمت می کمی ہوتی ہے،جس سے    م

 

  سے تبدیلی کے خلاف ہونے والی م

 

متعلقین سے مشورہ لیے جانے کے س   ان کی جای

ا ہے۔

ت

 کرنے کا امکان زن ادہ ہو جان

ت

 
 منتخب کردہ حل کو قبول کرنے اور اس کی حمای

روغ دیتا ہے۔  بہتر تعلقات: 

 

ا تنازعہ کے دوران بھی مثبت تعلقات اور ن اہمی تعاون کے رویوں کو ف

 

امل کرن

 

 فیصل سازی می متعلقین کو ش

روغ ملتا ہے۔ اختراعی حل: 

 

 کے ذریعے اختراعی اور تخلیقی حل کو ف

 
پ
  سے ملنے والے متنوع ان ی

 

 متعلقین کی جای

ر طریقے سے تنازعہ کا انتظام کرنے کی  

 

اور مؤی  دیتا ہے۔  مشاورت ات  طاقتور ذریعہ ہے جو اسکول کے رہنماؤں کو ات  جامع، شفاف، 

ت
ت

طاق

اور    ہیں جو تنازعہ کو جامع طریقے سے حل کریں 

ت

اسکول  متعلقین کے نقطہ نظر کی قدر اور انضمام کے ذریعے، اسکول کے رہنما ایسے فیصلے کر سکت

روغ دیں۔ 

 

 کے ہم آہنگ ماحول کو ف

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

ڈ ہ ات  تکنیک پر اظہار خیال کرو۔  سوال:   تنازعے کے حل کے لیے آپ کی پسندن 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

ا، ون آن   15.3

 
 

ڈردی سے س
 
ا، ہ

 

، ہم آہنگی پیدا کرن ا، غصے کا نظم 

 

ا ، غصے کو کم کرن

 

،  اعتماد قائم کرن

ت

 
پ

ون ن ات چ

ا 

 

 مختلف مسائل اور نقطہ نظر کو تسلیم کرن

 (Trust building, defusing anger, anger management, building rapport, 

empathetic listening, one-on-one conversation, recognizing different issues 

and viewpoints) 

ا  15.3.1

 

 ( Trust building)اعتماد قائم کرن

امل ہے۔ تنازعات کے حل کے تناظر می،  

 

کا احساس ش اور تحفظ  می ںااعتبار، بھروسہ  اور کثیرجہتی تصور ہے جس می رشتوں  اعتماد ات  پیچیدہ 

ی ہ و
ی لکہ
ا ہے 

ت

پی دڈا ہون
ن
ہی ں

 

ت
راد دوسروں کے ارادوں، اعمال اور فیصلوں پر یقین رکھتے ہیں۔ اعتماد خود بخود 

 

 کے  اعتماد سے مراد یہ ہے کہ اف

ت
ت

ساتھ  ق

ا ہے۔

ت

 مسلسل اخلاق رویے کے ذریعے حاصل کی جان
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ن ا درمیان کھلے مواصلات،  راد کے 

 

اف ر حل کا سنگ بنیاد ہے۔ تنازعہ می ملوث 

 

اندر تنازعہ کے مؤی ہمی  اعتماد اسکولوں سمیت کسی بھی تنظیم کے 

رار رکھنا بہت ضروری ہے۔ اسکول کی قیادت اور نظم و  

ت

رف روغ دینے کے لیے اعتماد کو ی 

 

تعاون کے ساتھ مسائل کے حل اور مثبت تعلقات کو ف

 کے تناظر می، اعتماد کی بنیاد کو سمجھنا تنازعہ کو کامیابی کے ساتھ سمجھنے اور حل کرنے کے لیے ضروری ہے۔ نسق

 تنازعہ کے حل می اعتماد کی بنیاد: 

ا چاہیے۔ ا

 

روغ دینے کے لیے قائم کرن

 

ر مواصلات اور تعاون کو ف

 

عتماد  تنازعہ کے حل می اعتماد ات  اہم عنصر ہے جسے اسکول کے رہنماؤں کو موی

دڈرجہ ذیل اصولوں پر قائم ہیں جو متعلقین کے درمیان کشادگی،سمجھ اور اعتماد کا احساس پیدا کرتے ہیں:

 

ی
م
 کی بنیادی جڑی ں

:

ت

 
پ

ات کو    شفافیت اور کھلی ن ات چ

 

ڈش

 

 کرتے ہیں، معلومات، نقطہ نظر اور ج

ت

 
پ

  رہنما اوپن ن ات چ
 
ا ہے ج

ت

رھان ا جان

 
پ
 پروان ج

ت
ت

اعتماد کو اس وق

ا ہے۔ 

ت
 

 
 بغیر کسی پوشیدہ ایجنڈوں کے شیئر کرتے ہیں۔ اس سے انصاف اور احتساب کا ماحول ت

راجی اور اعتماد: 

 

  لیڈر مسلسل  اپنےوعدوں کو پورا کرتے ہیں اور اخلاق طریقوں پر عمل کرتے ہیں۔ یہ   مستقل م
 
ا ہے ج

ت

 مضبوط ہون

ت
ت

اعتماد اس وق

روغ دیتی ہے۔

 

راجی تحفظ کے احساس کو ف

 

 مستقل م

ڈردی اور افہام و تفہیم:
 
کاا    ہ

 

 س
ت
ریقوں کے لیے حقیقی تشو

 

ڈن ات کو تسلیم کرتے ہیں، اور تمام ف

 

 ہیں،ان کےج 

ت
 

  رہنما فعال طور پر  متعلقین کوسن
 
ج

ڈردی احترام کی فضا پیداہوتی ہے۔ 
 
رھتا ہے۔ اس سے ہ

 
پ
 اظہار کرتے ہیں تو اعتماد پروان ج

اازعہ کے حل کی صلاحیتوں می اعتماد پیدا کرتی    قابلیت اور مہارت:

 

ی

ت

ن

ت

 ی
ی لن
ا ہے۔ یہ قا

ت

اعتماد قائدین کی قابلیت اور مہارت کے ذریعے حاصل کی جان

 ہے۔

ا  احتساب اور ملکیت: 

 

ا اور اصلاحی اقدامات کرن

 

 ملتی ہے ۔ غلطیوں کو تسلیم کرن

ت

 
  رہنما اعمال اور فیصلوں کی ذمہ داری لیتے ہیں تواعتماد کو تقوی

 
ج

ا ہے۔

ت

رھان

 

 کو ی 

ت

 
 معتبری

ا ہے، اس ن ات کو یقینی بناتے ہوئے کہ سبھی کی آواز   ن اہمی احترام اور انصاف:

ت

رھان ا جان

 
پ
ریقین کے ساتھ یکساں سلوک کر کے اعتماد کو پروان ج

 

تمام ف

 سنی جائے اور ان کا احترام کی جائے۔  

ن اہمی تعاون کی ر  اور  ر حل 

 

اہ ہموار  ان اصولوں کو مجسم کرتے ہوئے، اسکول کے رہنما اعتماد کی بنیاد قائم کرتے ہیں جو تعلی می تنازعہ کے مؤی

 کرتی ہے۔ 

ا  15.3.2

 

 ( Defusing Anger and Reducing Tensions)غصے اور تناؤ کو کم کرن

ر حل  

 

 ہیں اور مؤی

ت

رھا سکت

 

ڈن ات تناؤ کو ی 

 

 می، غصے جیسے ج 

ت

 ہیں۔ اسکول کے رہنماؤں اور منتظمین کو غصے کو کم  تنازعہ کی حال

ت

می رکاوٹ بن سکت

کم کرنے کے لیے  کو  تناؤ  اور  کم کرنے  کو  ا چاہیے۔ غصے 

 

ہون ماحول پیدا کرنے کی تکنیکوں سے لیس  سازگار  اور تعمیری مکالمے کے لیے  کرنے 

پھ طریقےدیے گئے ہیں: 
چ
ک

 یہاں

ڈردان ردعمل: •
 
ڈردی کے ساتھ جواب دیں۔  ہ

 
ررتے ہوئےہ

 مک
سلی

ت

ت

ڈن ات کو 

 

 لوگوں کے ج 
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ر کریں،   پرسکون ردعمل: •

 

ر ڈالتا ہے۔ غصے ن ا مایوسی کے ساتھ جواب دینے سے گری 

 

اؤ دوسرے شخص پر بھی پرسکون ای

ت

رن آپ کا اپنا پرسکون ی 

راب ہو سکتی ہے۔

 

ڈج رن 

 

 کیونکہ اس سے صورتحال م

راہمی: •

 

اگر کوئی شخص بہت غصے می ہے، تو اس مسئلے کو حل کرنے کی کوشش کرنے سے پہلے اسے ٹھنڈا ہونے کے لیے کچھ    اسپیس کی ف

 ہو سکتا ہے۔

ت

 
ای

 

 اسپیس دینا مددگار ن

ا ہے۔ کسی بھی غلط فہمی کو واضح کریں ۔ غلط فہمیوں کو واضح کریں:  •

ت

 بعض اوقات، غصہ غلط فہمیوں سے پیدا ہون

 ی اا غلط فہمی ہوئی ہے، تو مخلصان معافی مانگیں۔ معافی مانگنا غصے کو کم کر سکتا    اگر ضروری ہو تو معافی مانگیں: •
لطن

 

ع
اگر آپ کی طرف سے کوئی 

 ہے۔

ر کریں۔  الفاظ کا انتخاب:  •

 

 ہیں۔ تصادم کی زن ان استعمال کرنے سے گری 

ت

رھا سکت

 

ڈ غصے کو ی  رن 

 

 ایسے الفاظ ن ا فقروں کا خیال رکھیں جو م

 می غصے کا نظم  15.3.3

ت

 (Anger Management in Conflict Situations) تنازعہ کی حال

اور    بن سکتا ہے 

 

ن اع کا  تو یہ تباہ کن طرز عمل  ا ہے، 

ت

ر طریقے سے منظم نہیں کی جان

 

  اسے مؤی
 
ڈن اتی ردعمل ہے، لیکن ج

 

غصہ ات  فطری ج 

ا ہے: 

ت

دڈرجہ ذیل وجوہات کی بنا پر بہت اہمیت رکھ

 

ی
م
م

 

ظ

 

ت

 تنازعہ کے حل می رکاوٹ بن سکتا ہے۔ اسکول کی قیادت اور نظم و نسق می،غصے کا 

ا ہے۔ غصے   •

ت

ر کرن

 

ر کسی کی فلاح و بہبود اور کارکردگی کو متای
 
ا  مسلسل غصے اور تناؤ کا ماحول اسکول می منفی ماحول پیدا کرسکتا ہے جو ہ

 

نپان پر قابو 

 ات  مثبت اور نتیجہ خیز اسکول کے ماحول کی تشکیل کے لیے ضروری ہے۔

رہ صحت مند تنازعہ   •
 
ر تکنیکوں کا مظاہ

 

اور عملے کے لیے رول ماڈل کے طور پر کام کرتے ہیں۔ غصے سے نمٹنے کی مؤی اسکول کے رہنما ،طلباء 

ا ہے۔

ت

 کے حل کے لیے ات  مثال قائم کرن

ڈن اتی اشتعال می پھنسنے کے بجائے بنیادی مسائل کو حل کرنے پر توجہ مرکوز کر تے ہیں۔  •

 

ا ہے، تو لوگ ج 

ت

  غصے پر قابو نپان ا جان
 
 ج

ا ہے۔  •

ت

ا ہے اور مجموعی بہبود می معاون ہون

ت

 غصے کا نظم ذاتی تناؤ کو کم کرن

رار رکھ 

ت

رف  ہیں، مثبت تعلقات کو ی 

ت

ڈن ات پر قابو نپا کر، رہنما تنازعہ کے حل کے لیے ات  سازگار ماحول پیدا کر سکت

 

 ہیں، غصے کو کم کرنے اور ج 

ت

 سکت

 ہیں۔ 

ت

روغ دے سکت

 

 اور ات  صحت مند اور نتیجہ خیزاسکول کلچر کو ف

ا  15.3.4

 

ر تنازعہ کے انتظام کے لیے ربط قائم کرن

 

 مؤی

(Building Rapport for Effective Conflict Management ) 

ا ات  بہت ہی اہم مہارت ہے۔ ملوث تمام متعلقین کے ساتھ 

 

می ںرربط قائم کرن   اسکول کی قیادت کے تناظر می اگر دیکھیں توتنازعہ کے انتظام 

ا ہے۔ ربط قائم کرنے سے  اعتماد، افہام و تفہیم

ت

ا تعمیری رابطے اور تنازعہ کے کامیاب حل کی بنیاد رکھ

 

ربط قائم کرن ور تعاون کی   اات  مثبت اور ن ا ادی 

 فضا پیداہوتی ہے، جو کہ اسکول کے ماحول کے اندر تنازعہ کو نیویگیٹ کرنے کے لیے ضروری عناصر ہیں۔ 

 :کی اہمیت ربط قائم کرنے  
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ا ہے، تو ان کے ات  دوسرے کے ارادوں اور مقاصد   اعتماد کی تشکیل:  •

ت

رادکے مابین ات  دوسرے کے ساتھ تعلق کا احساس پیدا ہون

 

  اف
 
ج

ا ہے۔

ت

 پر بھروسہ کرنے کا زن ادہ امکان ہون

• :

ت

 
پ

ات اور نقطہ    کھلی ن ات چ

 

ڈش

 

ریقین کے لیے اپنے ج

 

ا ہے، جس سے ف

ت

ات  مضبوط تعلق کھلے اور ایمانداران رابطے کی حوصلہ افزائی کرن

ا ہے۔ 

ت

ا آسان ہو جان

 

 نظر کا اظہار کرن

ریقین مسئلہ کا حل تلاش  تناؤ می کمی: •

 

ا ہے جہاں ف

ت
 

 
ربط قائم کرنے  اورتعلقات استوار کرنے سے تناؤ می کمی ہوتی ہے اور ات  ایسا ماحول ت

 کرنے کے لیے مل کر کام کرنے کے لیےتیار رہتے ہیں۔

 :ربط قائم کرنے کی حکمت عملی 

 کریں جو اپٓسی سمجھ اور تعلق کی بنیاد کے طور پر کام کر ے۔  مشترکہ بنیاد قائم کریں: 

ت
 

 مشترکہ مفادات، اہداف، ن ا اقدار کی شناج

 :

ت

 
پ

ر کرتے ہوئے کہ آپ ان کی قدر کرتے ہیں۔ شخصی ن ات چ
 
 نکالیں،یہ ظاہ

ت
ت

راد کو ذاتی سطح پر جاننے کے لیے وق

 

 اف

 
 
رکھیں۔رسائی بنیں:  قاب  کے لیے دستیای 

ت

 
پ

 کے لیے اپنے دروازے ہمیشہ کھلے رکھیں اور اپنے آپ کو ن ات چ

ت

 
پ

 ن ات چ

رریں: 
 فک
ت

 اسکول کی کمیونٹی می دوسروں کے تعاون اور کوششوں پر ان کا اظہار تشکر کریں۔ تعر

ا 15.3.5

 
 

ڈردی کے ساتھ س
 
 تنازعہ کے حل می ہ

(Empathetic Listening in Conflict Resolution ) 

اور     اسکول کے رہنما 
 
ادا کرتی ہے۔ ج اہم کردار  ایکاہم مہارت ہے جو تنازعہ کے حل می بہت  ا 

 
 

مدڈردی کے ساتھ س
ہ

می ں تنازعہ کے حل 

  
 
ا ہےاور انہیں قاب

ت

راد کو سنااور سمجھا جان

 

 کی مشق کرتے ہیں، تو وہ ات  ایسا ماحول بناتے ہیں جہاں اف

 
 

ڈردی کے ساتھ سن
 
قدر محسوس  منتظمین ہ

 کا اطلا

 
 

مدڈردی کے ساتھ سن
ہ

ا ہے۔ تنازعہ کے حل می ں

ت

ر حل کی راہ ہموار کرن

 

روغ دیتا ہے اورتنازعہ کے مؤی

 

ا ہے۔ یہ کھلے مواصلات کو ف

ت

ق   ہون

 :مندرجہ ذیل  می بیان کی گیا ہے

توجہ   •  پر 

ت

 
پ

ن ات چ اور  پر اپنی پوری توجہ دیں۔ کسی بھی طرح کے خلفشار کو ات  طرف رکھیں  مکمل طور پر توجہ دیں: بولنے والے شخص 

رار رکھیں۔

ت

رف ارات کا استعمال کرتے ہوئےرابطہ ی 

 

 دیں۔ غیر زن انی اش

ن ات رکھ رہا ہو   •   کوئی اپنی 
 
ر کریں۔ انہیں بغیر کسی رکاوٹ کے  فیصلے کو معطل کریں: ج

 

ارٓائی کرنے سے گری  ن ا قیاس  توفوری فیصلے کرنے 

 اپنے خیالات اور احساسات کا اظہار کرنے دیں۔

 اس ن ات پر غور کریں کہ سامنے والا شخص کی کہہ رہا ہے اور اس کے مطابق اپنے جواب دیں۔   انعکاسی جوان ات کا استعمال کریں:  •

ڈن ات کی توثیق کریں:  •

 

 ہیں، چاہے    ج 

ت

ڈن ات درش

 

ڈن ات کو تسلیم کریں۔ انہیں بتائیں کہ ان کے ج 

 

بغیر کسی تعصب کے اس شخص کے ج 

 آپ ان کے نقطہ نظر سے متفق ن ہوں۔

ر کریں:  •

 

 سے کسی مسئلہ کا فوراً حل نکل جائے۔ فوری طور پر کسی  یہ  فوری حل پیش کرنے سے گری 

 
 

ڈردی کے ساتھ سن
 
ضروری نہیں کہ ہ

ر کرنے دیں۔   

  

 مسئلے کا  حل پیش کرنےسے بچیں ،پہلےلوگوں کو اپنے خیالات کو مکمل طور پر ش
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ات کو دور کریں اور ات  ایسا حل    سوچ سمجھ کر جواب دیں: •

 

ڈش

 

  لوگ اپنا نقطہ نظر بیان کر لے تو سوچ سمجھ کر جواب دیں۔ ان کے ج
 
ج

 تلاش کرنے کے لیے مل کر کام کریں جو ان کے نقطہ نظر کو مدنظر رکھے۔

 قیمتی مہارت ہے۔ دوسروں کے نقطہ نظر کو  

 

س
ی ن 
ی ک

ا امل اسکول کے رہنماؤں اور منتظمین کے لیے 

 

اتنازعہ کے حل می ش

 
 

ڈردی کے ساتھ س
 
ہ

 ہیں

ت

ر حل اور ہم آہنگ اسکول کے ماحول کی بنیادرکھ سکت

 

، موی

ت

 
پ

 ۔صحیح معنوں می سمجھنے اور ان کی توثیق کرنے سے، رہنما نتیجہ خیز ن ات چ

15.3.6  

ت

 
پ

 (One-on-One Conversations)ون آن ون ن ات چ

ات کا  

 

ڈش

 

راد کو اپنے ج

 

ڈاتی مکالمے اف

 

 ہد
ت
 ات  بنیادی ذریعہ ہے۔ 

ت

 
پ

اازعہ کے حل کے لیےون آن ون ن ات چ

 

ی

ت

می ںن اسکول کی قیادت اور انتظام 

ر طریقےسے منعقد  

 

راہم کرتے ہیں۔ مؤی

 

اظہار کرنے، اپنے نقطہ نظر کا اشتراک کرنے اور حل تلاش کرنے کے لیے مل کر کام کرنے کا موقع ف

ا  اور ہم آہنگ ماحول  ہونے پر،  اور اسکول کے زن ادہ مثبت   اعتماد پیدا کرتی ہے، غلط فہمیوں کو دور کرتی ہے، 

ت

 
پ

ن ات چ ت  دوسرے کے ساتھ 

ڈیل می پیش کی گیا ہے: 

 

ہد
ت ق
روئے کار لانے کا طر  کو ی 

ت

 
پ

 می ںااپنا تعاون پیش کرتی ہے۔ تنازعہ کے حل کے لیے ون آن ون ن ات چ

انتخاب:   • کا  رتیب 

ت

ی اس سے کھلے  صحیح  کا انتخاب کریں۔  اور نجی مقام  ات  پرسکون  رکاوٹوں کو یقینی بناتے ہوئے گفتگو کے لیے  کم  کم سے 

 مکالمے کے لیے ات  آرام دہ اور رازداران ماحول پیدا کرنے می مدد ملتی ہے۔

• :  

ت
ت

وق جلی اامنفی  مناش   امکمل 

 

ن  

ت

 
پ

ن ات چ گئی  کی   مختص کریں۔ جلدی 

ت
ت

وق آنے کے لیےمناش   پر سامنے  طور  کو قدرتی   

ت

 
پ

ن ات چ

 بنتی ہے۔

 

ڈن ات می اضافے کا ن اع

 

 ج 

ڈردی کے ساتھ شروعات: •
 
ڈردی کا اظہار کرتے ہوئے گفتگو کا آغاز کریں۔ یہ ات     ہ

 
دوسرے شخص کے نقطہ نظر کا لحاظ کرتے ہوئے ہ

ا ہے۔

ت

ی کرن

 ھ
ن ی

 

ی

ا ہے اور ات  ن اہمی تعاون کے نقطہ نظر کی حوصلہ افزا

ت

 مثبت لہجہ طے کرن

ن اہمی تعاون کے ساتھ مسائل    مشترکہ بنیادکی تلاش: • ا 

 

اندہی کریں۔ مشترکہ بنیاد تلاش کرن

 
 

ات کی ن

 

ڈش

 

معاہدے کے نکات ن ا مشترکہ ج

ا ہے۔ 

ت

 کے حل کی بنیاد رکھ

 کو حل تلاش کرنے کی طرف موڑ نے کی کوشش کریں۔ مختلف    حل پر توجہ مرکوز: •

ت

 
پ

 کو مسئلے پر غور کرنے کے بجائے ن ات چ

ت

 
پ

ن ات چ

 تصورات کو یکجا کریں اور مختلف متبادل پر غور کریں۔ 

کا اظہار کریں۔ عمل درآمد کرنے کے لیے ذمہ  ایکشن کے اقدامات پر اتفاق: • ن اہمی اتفاق  تنازعہ سے نمٹنے کے لیے مخصوص اقدامات پر 

ائم لائنز کو واضح کریں۔ 

 

 داریوں اور ن

ا ہے۔اپ:فالو   •

ت

ر کرن
 
 کے بعد، متفقہ کارروائی کے اقدامات پر عمل کریں۔ یہ اس مسئلے کو حل کرنے کے لیے آپ کے عزم کو ظاہ

ت

 
پ

 ن ات چ

ر طریقے   

 

اازعہ کے حل می ات  طاقتور ذریعہ ہے، جو اسکول کے رہنماؤں اور منتظمین کو مسائل کو فوری، مؤی

 

ی

ت

ن

ت

 ی
ن جپ
ون آن ون ن ات 

  

ت

 
پ

 ہی اات چ
ت
ڈردی، اور حل پر توجہ مرکوز کرنے سے، 

 
، ہ

 
 

 بناتی ہے۔ سرگرمی کے ساتھ سن
 
 کے ساتھ حل کرنے کے قاب

ت

سے، اور حساس 

رادری کے اندر مثبت   اسکولی ثقافت اور نتیجہ خیز تعلقات پیدا کرنے می اپنا تعاون پیش کرتی ہے۔ تعلیمی ی 
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ا 15.3.7

 

کرن تسلیم  کو  نظر  نقطہ  اور  مسائل   Recognizing Different Issues and)مختلف 

Viewpoints) 

ریقین کے متنوع نقطہ نظر کی گہری سمجھ کی ضرورت ہوتی ہے۔  

 

امل ف

 

کسی ادارے می تنازعہ کے انتظام کے لیے موجودہ مسائل اور اس می ش

ی ہ بنیادی  
کہ

 

ی
  ات  اہم قدم ہے، کیو

 

ر حل کی جای

 

ا تنازعہ کے مؤی

 

ا ہے  مختلف مسائل اور نقطہ نظر کو تسلیم کرن

ت

 بنان
 
ات کی جامع تفہیم کے قاب

 

ڈش

 

ج

ا ہے۔ 

ت

 اور مشترکہ بنیاد تلاش کرنے کی راہ ہموار کرن

 مختلف مسائل کی سمجھ: 

ریقین مختلف طریقے سے سمجھتے ہیں۔ ان   متعدد نقطہ نظر: 

 

ر ات  عنصر کو ف
 
ا ہے، جن می سے ہ

ت

ات  تنازعہ اکثر مختلف عناصر کی وجہ سے پیدا ہون

 ہیں۔ 

ت

امل ہو سکت

 

رات ش

 

 عوامل  ن ا عنصرمی ذاتی رائے، اقدار، ضرورن ات، توقعات اور بیرونی ای

ان بنیادی  بنیادی وجوہات: ا ضروری ہے۔ 

 

کرن اندہی 

 
 

ن اور تنازعہ کی بنیادی وجوہات کی  ا 

 

کرن نپائے جانے والے اختلافات کو تلاش  پر  بنیادی سطح 

 ہیں۔ 

ت

امل ہو سکت

 

 وجوہات می غلط مواصلت، وسائل کی تقسیم، متضاد اہداف، اور تفہیم می اختلافات ش

 مختلف مسائل اور نقطہ نظر کو پہچاننے کے اقدامات: 

 :

ت

 
پ

ات کے اظہار کے لیے   کھلی ن ات چ

 

ڈش

 

ریقین کے درمیان کھلے اور ایمانداران رابطے کی حوصلہ افزائی کریں۔ رائے اور ج

 

امل تمام ف

 

اس می ش

 ات  محفوظ جگہ کا انتخاب کریں۔ 

ری:

 

انکوای  بناتے    سرگرمی کے ساتھ 
 
ات  جامع تفہیم کے قاب کو  ریقین 

 

ف می ںج اانے کے لیے سوالات پوچھیں۔  اور نقطہ نظر کی گہرائی  مسائل 

 کرنے پر آمادہ کریں۔ 

ت

 ہوئے، انہیں اپنے نقطہ نظر کی وضاج

:

ت

ات کا اظہار کرنے می مدد کر سکتا    غیر جانبدار سہول

 

ڈش

 

ریقین کو تعصب کے بغیر اپنے ج

 

 کار ،ف

ت

بعض صورتوں می، ات  غیر جانبدار سہول

 ہے۔

ر حل می ات  بنیادی قدم ہے۔ یہ اسکولوں کو تنازعہ کی پیچیدگی کو سمجھنے اور 

 

ا تنازعہ کے مؤی

 

امل    مختلف مسائل اور نقطہ نظر کو تسلیم کرن

 

اس می ش

اسکول نتیجہ کر،   نکال 

ت
ت

وق درن افت کرنے کے لیے  کو  ا ہے۔ متعدد نقطہ نظر 

ت

کرن مدد  اور محرکات کو سمجھنے می  ات 

 

ڈش

 

ج ریقین کے 

 

ف  خیز  تمام 

 ہیں۔ 

ت

اازعہ کے کامیاب حل کی راہ ہموار کر سکت

 

ی

ت

 مکالمے، ن اہمی تعاون کے ساتھ مسائل کے حل، اوراسکول کے ماحول می ںن

 ( Check your Progressاپنی معلومات کی جان) 

 کیجیے۔

ت

 سوال: تنازع کے حل کی غصے پر قابو کی وضاج

 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 
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15.4   

ت

ڈردان مواصلات، معلومات اور پوزیشن کا اشتراک، تنازعہ کا تجیہ اور مشترکہ لاگ
 
 شفاف اور ہ

(Transparent and empathetic communication, sharing of information and 

position, conflict analysis and joint costing) 

 

ڈردان مواصلات  15.4.1
 
 ( Transparent and Empathetic Communication)شفاف اور ہ

ڈردان مو
 
  تنازعہ پیدا ہوتے ہیں، تو واضح اور ہ

 
ر انتظام کی بنیاد ہے۔ ج

 

اازعہ کے موی

 

ی

ت

ڈردان مواصلت اسکول کے ماحول می ںن
 
اصلت  شفاف اور ہ

روغ دیتی ہے، اعتماد پیدا کرتی ہے، اور اختلافات کو خوش اسلوبیکے ساتھ حل کرنے کے لیے سازگار ماحول پیدا کرتی ہے

 

۔ شفاف  افہام و تفہیم کو ف

ڈن ات اور نقطہ نظر کے لیے حقیقی  

 

ڈردی دوسروں کے ج 
 
  کہ ہ

 
ریقین اچھی طرح سے ن اخبر ہیں، ج

 

مواصلت اس ن ات کو یقینی بناتی ہے کہ تمام ف

 تشویش کا اظہار کرتی ہے۔

 شفاف مواصلات کے عناصر: 

کا    کھلا پن:  اعتماد  ی ہ عدم 
کہ

 

ی
کیو ر کریں، 

 

گری  کو پوشیدہ رکھنے سے  اہم تفصیلات  اشتراک کریں۔  کا  ریقوں کے ساتھ متعلقہ معلومات 

 

ف تمام متعلقہ 

 بن سکتا ہے۔

 

 ن اع

اخیرسے اجتناب: 

ت

 بن سکتی ہے۔  ن

 

اخیر مایوسی اور تنازعہ می اضافے کا ن اع

ت

 کریں۔ مواصلت می ن

ت

 
پ

 ن ات چ

ت
ت

روق  ی 

ات اور نقطہ نظر کے اظہار کا موقع ملے۔  دو طرفہ مواصلات: 

 

ڈش

 

ریقین کو اپنے خیالات، ج

 

 مکالمے کی حوصلہ افزائی کریں جہاں تمام ف

ڈردان مواصلات کے عناصر: 
 
 ہ

ا: 

 
 

ر کریں، اور ان کے نقطہ نظر کو بہتر طور پر سمجھنے کے لیے واضح سوالات   سرگرمی کے ساتھ س

 

اسپیکر پر پوری توجہ دیں، مداخلت کرنے سے گری 

 پوچھیں۔

ا ہے۔ توثیق: 

ت

ا ہے اور ان کا احترام کی جان

ت

ڈن ات کو تسلیم کی جان

 

ات کو تسلیم کریں۔ انہیں بتائیں کہ ان کے ج 

 

ڈش

 

ڈن ات اور ج

 

ریقین کے ج 

 

 ف

ا ہے کہ آپ ان کے نقطہ نظر    انعکاسی جوان ات:

ت

ر ہون
 
تفہیم کی تصدیق کے لیے جو کچھ آپ نے سن رکھا ہے اس پر دون ارہ غور کریں۔ اس سے ظاہ

 کی قدر کرتے ہیں۔

ڈردان مکالمے  
 
 دار اور ہ

ت
 

ا ہے۔ کھلے، دن ای

ت

ڈردان مواصلات اسکول کے اندر تنازعہ کو حل کرنے می ات  اہم کردار ادا کرن
 
کی مشق شفاف اور ہ

  تنازعہ کو  
 
 ہیں جو ن اہمی افہام و تفہیم، اعتماد اور تعاون کی حوصلہ افزائی کرے۔ ج

ت

ڈردان  کرنے سے، اسکول ات  ایسا ماحول بنا سکت
 
شفاف اور ہ

ا ہے، جس کے نتیجے می اسکول کی کمیونٹی

ت

ریقین کے لیے مشترکہ بنیاد تلاش کرنے کا زن ادہ امکان ہون

 

ا ہے، تو ف

ت

 می  مواصلت کے ساتھ حل کی جان

 نپائیدار حل اور بہتر تعلقات پیدا ہوتے ہیں۔ 
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 تنازعہ کے حل می معلومات اور پوزیشن کا اشتراک   15.4.2

(Sharing of Information and Position in Conflict Resolution ) 

ر مواصلت جس می متعلقہ معلومات کا 

 

اازعہ کے حل کا ات  اہم پہلو ہے۔ مؤی

 

ی

ت

معلومات اور عہدوں کا اشتراک اسکول کی قیادت کے تناظر می ںن

اور ن اہمی طور پر   ا ہے مشترکہ بنیاد تلاش کرنے، مختلف نقطہ نظر کو سمجھنے 

ت

امل ہون

 

مند فائدہ  شفاف اشتراک اور انفرادی پوزیشنوں کا واضح بیان ش

روغ دیتی ہے۔ 

 

امل تمام متعلقین کے درمیان کھلے پن، اعتماد اور تعاون کے احساس کو ف

 

ی ہے۔ یہ مشق اس می ش
 
چ

 

ی کی
ک

  کام کرنے 

 

 حل کی جای

 معلومات اور پوزیشن کے اشتراک کی اہمیت: 

ریقین کو صورتحال   •

 

ا ہے، جس سے تمام ف

ت

ات کو واضح کرنے می مدد کرن

 

ڈش

 

معلومات کا اشتراک تنازعہ سے متعلق سیاق و سباق، مسائل اور ج

 کی جامع تفہیم حاصل ہوتی ہے۔

ا متعلقین کو ن اخبر فیصلے کرنے اور حل کے عمل می معنی خیزتعاون پیش کرنے کا اختیار دیتا ہے۔  •

 

راہم کرن

 

 متعلقہ معلومات ف

ا •

ت

اندہی کرن

 
 

ی ہ شفاف اور ایماندار ہونے کی ن
کہ

 

ی
روغ دیتا ہے، کیو

 

ریقین کے درمیان اعتماد کو ف

 

 ہے۔  معلومات اور عہدوں کا کھلے عام اشتراک ف

ر حکمت عملی: 

 

 معلومات اور پوزیشن کے اشتراک کے لیے موی

 مواصلت: 

ت
ت

روق  اس ن ات کو یقینی بنائیں کہ غلط فہمیوں اور الجھنوں سے بچنے کے لیے متعلقہ معلومات کو فوری طور پر پہنچان ا جائے۔  ی 

 معلومات:

ت

اور درش راہم    مکمل 

 

ف  تفصیلات 

ت

اور درش روغ دینے کے لیے جامع 

 

ف کو  ن اریکیوں کی واضح سمجھ  اور تنازعہ کی  غلط فہمیوں کو روکنے 

 کریں۔

ڈن ات کی بجائے حقائق پر توجہ مرکوز کرتے ہوئے معروضی اور غیر تصادم کے انداز می پوزیشنیں کو پیش کریں۔ معروضی پیش کش: 

 

 ج 

ا:

 
 

ریق کو بغیر کسی رکاوٹ کے اپنے موقف کا اظہار  سرگرمی کے ساتھ س

 

ر ف
 
 کی حوصلہ افزائی کریں، ہ

 
 

متعلقین کے درمیانسرگرمی کے ساتھ سن

 کرنے کی اجازت دیں۔

کو   اسکول کی قیادت اور تنازعہ کے حل کے تناظر می، معلومات اور عہدوں کا اشتراک ات  ضروری عمل ہے جو افہام و تفہیم، تعاون اور شفافیت 

راہم کرنے اور پوزیشنوں کو بیان کرنے سے، اسکول کے رہنما ات  ایسا ماحول بنا

 

روغ دیتا ہے۔ کھلے اور احترام کے ساتھ متعلقہ معلومات ف

 

تے  ف

ا ہے۔ یہ مشق اسکول کے ات  مثبت ماحول می معاون ہے جہاں  

ت

ہیں جہاں تنازعہ کو حل تلاش کرنے کے مشترکہ عزم کے ساتھ حل کی جان

ا ہے۔ 

ت

ا ہے جس سے اسکول کی پوری کمیونٹی کو فائدہ ہون

ت

 متعلقین کو تنازعہ کو حل کرنے کے لیے مل کر کام کرنے کا اختیار دن ا جان

15.4.3   

ت

 ( Conflict Analysis and Joint Costing)تنازعہ کا تجیہ اور مشترکہ لاگ

ر حل کے لیے بنیادی  

 

امل ہوتے ہیں۔ تنازعہ کے مؤی

 

ش اور متعلقین  اازعہ اکثر پیچیدہ ہوتے ہیں، جن می متعدد عوامل 

 

ی

ت

می ںن رتیب 

ت

ی اسکول کی 

اسکول کے   ضرورن آلات ہیں جنہیں   

ت

لاگ اور مشترکہ  تجیہ  کا  تنازعہ  ہوتی ہے۔  کی ضرورت  کی مکمل تفہیم  اور ممکنہ حل  مفادات  مسائل، 
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ت

اندہی کرنے، اور ن اہمی تعاون کے ساتھ حل تلاش کرنے کے لیے استعمال کر سکت

 
 

  رہنماتنازعہ کی گہرائی می جانے، اس کی بنیادی وجوہات کی ن

 ہیں۔

ا ہے۔ مقصد تنازعہ کی وجوہات  

ت

امل ہون

 

ریقین کا ات  منظم امتحان ش

 

امل ف

 

اور  تنازعہ کے تجیے می تنازعہ، اس کے سیاق و سباق، اور اس می ش

ا ہے۔ بنیادی عوامل کو سمجھ کر، اسکول کے رہنما محض سطحی علامات کو دور کرنے کے بجائے بنیادی  

 

حرکیت کے ن ارے می بصیرت حاصل کرن

 ہیں۔ وجوہا

ت

 ت کو حل کر سکت

 تنازعہ کے تجیہ می اقدامات: 

 :

ت
 

ریقین کی شناج

 

امل ہیں۔ف

 

راد، گروہ ن ا محکمے ش

 

 کریں۔ اس می اف

ت
 

ریقوں کی شناج

 

ر ہونے والے تمام ف

 

 ن ا ن الواسطہ متای

ت

راہ راش  تنازعہ سے ی 

:

ت

اور    مسائل کی وضاج ر نپارٹی کے تحفظات، مفادات 
 
 کریں۔یہ بھی دھیان رکھیں کہ ہ

ت

ر می مسائل کی وضاج

 

واضح طور پر تنازعہ کے مرک

 ضرورن ات کی ہیں؟ 

ریق کے نقطہ نظر،ان کے محرکات، خوف اور مطلوبہ نتائج کو گہرائی سے سمجھیں۔   نقطہ نظر کو سمجھیں: 

 

ر ف
 
 ہ

:

ت
 

کی شناج عوامل  والے  رکاوٹیں    تعاون کرنے  کی  وسائل  نپالیسیاںی اا   ہیں، جیسے تنظیمی 

ت

کر سکت ر 

 

متای کو  تنازعہ  جو  کریں  کا تجیہ  عوامل  بیرونی 

 وغیرہ۔

اریخی پس منظ ہے جو تنازعہ کو    تعلقات کو درن افت کریں: 

ت

ن ا ن ریقین کے درمیان تعلقات کا اندازہ  قدر کریں اور پتا لگائیں کہ کی کوئی بنیادی تناؤ 

 

ف

رھا سکتاہے؟ 

 

 ی 

 اگر تنازع حل ن ہوا تو ممکنہ نتائج کا اندازہ لگائیں ۔  نتائج کی پیشین گوئی: 

 :

ت

لاگ مالی    مشترکہ  راجات صرف 

 

اج یہ  ات  مشق ہے۔  کی  کا تعین کرنے  اور مقدار   

ت
 

کی شناج راجات 

 

اج تنازعہ سے منسلک   

ت

لاگ مشترکہ 

امل ہوتے ہیں۔ تنازعہ کی حقیقی 

 

، حوصلہ اور تعلقات جیسے عوامل بھی ش

ت

، پیداواری صلاچ 

ت
ت

 ہی محدود نہیں ہیں بلکہ ان می وق

ت

راجات ت

 

  اج

    قیمت کا حساب لگا کر، اسکول

ت

رغیب دے سکت

ت

 ہیں اور متعلقین کو تعاون کرنے کی ی

ت

کے رہنما ان کو حل کرنے کی فوری ضرورت پر زور دے سکت

 ہیں۔

راجات کو سمجھتے    تنازعہ کے حل کی حکمت عملی:

 

ے ہونے والے اج
ہک
ع

ااز

 

ی

ت

ریقین طوی لن

 

  ف
 
  لے جاتی ہے۔ ج

 

ای  
 
 ن اخبر فیصل سازی ک

ت

مشترکہ لاگ

راجات کو کم کرنے والے متبادل حل  کی تلاش کرنے کے لیے زن ادہ حوصلہ افزائی کرتے ہیں۔  

 

 ہیں، تو وہ ان اج

 ی ہ  ڈیٹا پر مبنی بحثیں:
ن

 

 ی
من
 کے لیےتنازعہ سے متعلق ڈیٹا اور معلومات جمع کرنے کی ضرورت ہوتی ہے۔ ڈیٹا پر 

ت

تنازعہ کے تجیے اور مشترکہ لاگ

ر بھی   امل پیچیدگیوں کی ات  واضح تصوی 

 

ا ہے کہ فیصلے مفروضوں کی بجائے ثبوت پر مبنی ہوں۔ یہ اس می ش

ت

ا  نقطہ نظر اس ن ات کو یقینی بنان

ت

راہم کرن

 

ف

 ہے۔

راجات کا تجیہ کرتے ہیں، تو ان   جامع شرکت:

 

  متعلقین اجتماعی طور پر تنازعہ اور اس کے اج
 
روغ دیتی ہے۔ ج

 

 جامع شرکت کو ف

ت

مشترکہ لاگ

ا ہے۔ 

ت

رھان

 

ات کو ی 

 

اہے۔ یہ شراکتی نقطہ نظر نپائیدار حل کے امکان

ت

 کو حل تلاش کرنے می لگنے والی سرمایہ کاریکا احساس ہون
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ا ہے۔  

ت

راہم کرن

 

راجات کی مقدار کا تعین صورت حال کا ات  جامع نظریہ ف

 

یہ قائدین کو  تنازعہ کی بنیادی وجوہات کا تجیہ، نقطہ نظر کو سمجھنا، اور اج

ا ہے  

ت

 بنان
 
راہم کرنے اور اسکول کے ات  ہم آہنگ ماحول کے لیے کام کرنے کے قاب

 

 ف

ت

ن اخبر فیصلے کرنے، ن اہمی تعاون پر مبنی حل کی سہول

ا ہے۔

ت

ر اور فعال طریقے سے حل کی جان

 

 جہاں تنازعہ کو موی

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

ڈردان مواصلات کی اہمیت بیان کیجیے۔  ۔ سوال: 
 
 تنازعہ کے حل می ہ

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

ن ا ضابطہ بنانے کے لئے مسابقتی    15.5 اور معاہدوں کو  درن افت کرنے، متبادل کو منتخب کرنے   ، اشتراک کرنے 

ا 

 

 مذاکرات کو تبدیل کرن

(Transforming competitive negotiation to collaborate, explore, and choose 

alternatives and formalizing agreements) 

ا   15.5.1

 

  منتقل ہون

 

 تنازعہ کے حل می مسابقتی مذاکرات  سے تعاون کی جای

(Shifting from Competitive Negotiation to Collaboration in Conflict 

Resolution ) 

امسائل کے حل کے لیے اختیار کیے گئے نقطہ نظر می تبدیلی کی  

 

  منتقل ہون

 

ڈاکرات سے تعاون کی جای

 

 مد
ی

ت

ت قن

نمائندگی  تنازعہ کے حل می، مسا

ن اہمی طو اور  نپائیدارحل کی تلاش کے لیے تعاون پر مبنی  اور  ریقین کے مفادات کو پورا کرنے والےتخلیقی 

 

امل تمام ف

 

ا ہے۔ تعاون می ش

ت

ر پر  کرن

اور نظم و نسق کے شعب می خاص طور پر ضروری ہے، جہا امل ہے۔ یہ منتقلی اسکول کی قیادت 

 

ش ا 

 

کرن ن اہمی  فائدہ مند طریقے سے مل کر کام  ں 

 ہیں۔ 

ت

جااصل ہو سکت
چ 

 

ت

راد اور اور تعلیمی ادارے دونوں کے لیے بہتر نتا

 

روغ دینے سے اف

 

 تعاون کے ماحول کو ف

  منتقل ہونے کے فوائد: 

 

 تعاون کی جای

روغ ملتا ہے۔ •

 

ا ہے، خیر سگالی اور مثبت تعلقات کو ف

ت

ریقین کو فائدہ ہون

 

ا ہے جہاں تمام ف

ت

 تعاون ایسے نتائج کی طرف لے جان

ریقین کے مفادات پر غور کرتے ہیں اور بنیادی وجوہات کو حل کرتے  •

 

  ن اہمی تعاون کے معاہدے اکثر زن ادہ نپائیدار ہوتے ہیں کیونکہ وہ تمام ف

 ہیں۔

ا ہے۔  •

ت

روغ دیتا ہے، مستقبل می تعاون کے لیے مرحلہ طے کرن

 

 ن اہمی تعاون کا عمل اعتماد اور تعاون کو ف



234 
 

ے ہیں۔

ت

کلن

 

ت
ر حل 

 

ا ہے، جس کے نتیجے می تخلیقی اور موی

ت

 تعاون نئے خیالات اور طریقوں کی تلاش کی حوصلہ افزائی کرن

ا   15.5.2

 

ا اور معاہدوں کو ن اضابطہ کرن

 

 متبادل حل تلاش کرن

(Exploring Alternative Solutions and Formalizing Agreements ) 

ا 

ت

 پہنچنے می اہم کردار ادا کرن

ت

ر اور نپائیدار حل ت

 

 ہے۔ اس  تنازعہ کے حل می، متبادل حل تلاش کرنے اور معاہدوں کو ن اقاعدہ بنانے کا عمل موی

ریقین کی شرائط

 

ف امل تمام 

 

ش امل ہے جس می 

 

ش قیام  کا  واضح معاہدوں  اور  رہ لینا، 

 
 

جای ا، مکمل 

 

پر محتاط غورکرن ذمہ  مرحلے می مختلف متبادل  اور   

ا ہے

ت

ی ہ اس ن ات کو یقینی بنان
کہ

 

ی
کہ تنازعہ کو    داریوں کا خاکہ پیش کی گیا ہو۔ یہ قدم اسکول کی قیادت اور نظم و نسق کے میدان می بہت اہم ہے، کیو

رادری کو فائدہ ہو۔   ایسےطریقے سے حل کی جائے جس سے پوری تعلیمی ی 

 ہیں۔ متباد

ت

اہے کہ ممکنہ حل کے تمام متبادل پر غور کی جائے جو بنیادی مسائل کو حل کر سکت

ت

اازعہ پیدا ہوتے ہیں، تو یہ ضروریہون

 

ی

ت

 ی ن
ج

ل کی تلاش  

( سوچ  مخالفان  قدم  یہ  ہے۔  امل 

 

ش لینا  رہ 

 
 

جای کا  نتائج  ممکنہ  کے  آپشن  ر 
 
ہ اور  رکھنا  می  ذہن  کو  خیالات  تخلیقی   Adversarialمی 

Thinking)  روغ دیتا ہے، جس سے زن ادہ ن اہمی تعاون اور اشتراک پر مبنی ماحول پیدا

 

سے مسئلے کو حل کرنے کے نقطہ نظر کی طرف منتقلی کو ف

ا ہے۔

ت

 ہون

 متبادل تلاش کرنے کے اقدامات: 

ریناشٹارمنگ: رادکسی فیصلے کے بغیر مختلف قسم کے ممکنہ حل درن افت کرنے کی کوشش کرتے ہیں۔ ی 

 

 اس  می تعاون کرنے والے اف

ص:

ن 

 

چ

 

ش

ت

ت

ا ہے۔

ت

، ممکنہ فوائد اور مشترکہ مقاصد کے ساتھ مطابقت کی بنیاد پر کی جان

ت

 ن ت
ملن
کن ع

 اس مرحلہ می سبھی مسائل حل کا اندازہ قدر اس 

رجیح: 

ت

ے لحاظ سے کی جاتی ہے۔  ی
ک

ت

ی
 

ی ن
مل
ع

اثی اور 

ت

 متبادل کی درجہ بندی ان کی ن

 ن اضابطہ معاہدے: 

ا 

 

بنان ن اقاعدہ  کو  ورک قائم کرنے کے لیے معاہدوں  ریم 

 

ف واضح  ات   درآمد کے لیے  تو عمل  اندہی ہو جاتی ہے، 

 
 

ن   مناش  حل کی 
 
ن ار ج ات  

ائم لائنز کا خاکہ پیش کی گیا ہے، اس ن ات کو یقینی بناتے ہوئے  

 

اور ن ریق کی ذمہ داریوں، اعمال 

 

ر ف
 
ا ہے۔ معاہدوں می ہ

ت

ر کو ضروری ہو جان
 
ئی  کہ ہ

اور ضروری منظوری  ا 

 

کرن ر 

 

دستاوی  پر  ری طور  کو تحری  ریشن می معاہدے کی شرائط 

 
 

فارملای رارداد کے لیے پرعزم ہے۔ 

ت

ف اور  پر ہے    ات  ہی صفحے 

امل ہے۔

 

ا ش

 

 حاصل کرن

 معاہدوں کو ن اضابطہ بنانے کے اقدامات: 

ری شرائط:

 

امل ہیں۔ دستاوی 

 

اریخ وغیرہ ش

ت

ری ن

 

 اس می معاہدے کی تمام تفصیلات لکھی جاتی ہیں جس می کردار، ذمہ دارن اں، اعمال، اور آج

رہ اور منظوری: 

 
 

رہ لیتے ہیں اور اسے منظور کرتے ہیں۔ جای

 
 

ڈرستگی اور ن اہمی افہام و تفہیم کو یقینی بنانے کے لیےمعاہدے کا جای

ت

ی  ر

 

 تمام ف

اندہی کرتے ہیں۔  دستخط:   

 
 

ریق کے دستخط  کیے جاتے ہیں جومعاہدے کی شرائط کو پورا کرنے کے لیے ان کے عزم کی ن

 

 تمام متعلقہ ف
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 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

  منتقل ہونے کے فوائد بیان کیجیے۔ سوال: 

 

 تنازعہ کے حل می تعاون کی جای

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 15.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درج ذیل ن اتیں سیکھیں: 

کا ایسا  حل تنازعہ کے انتظام می   • اور مختلف حکمت عملیوں کو استعمال کرتے ہوئےمسئلے  ا ہے 

ت

تنازعہ کو تعمیری طریقے سے حل کی جان

ریقوں کو مطمئن کر سکے۔ 

 

امل تمام ف

 

ا ہے جو  اس می ش

ت

 درن افت کی جان

ا   •

 

  کہ قائل کرنے می منطقی دلائل پیش کرن
 
ا ہے، ج

 

ر انداز ہون

 

 کرتے ہوئے فیصلوں پر ای

ت

لابنگ کا مقصد کسی خاص موقف کی وکال

اکہ دوسروں کو ات  مخصوص نقطہ نظر پر قائل کی جا سکے۔ 

ت

امل ہے ن

 

 ش

روغ دیتا ہے۔ •

 

، افہام و تفہیم اور مشترکہ بنیاد کو ف

 
 

ڈردی اور سرگرمی کے ساتھ سن
 
 تعمیری مکالمہ کھلے مواصلات، ہ

ا ہے کہ متنوع نقطہ نظر پر غور کی جائے، جس سے کسی بھی مسئلے کا ن اخبر   •

ت

ا اس ن ات کو یقینی بنان

 

امل کرن

 

حل  فیصل سازی می متعلقین کو ش

 نکل سکے۔ 

روغ دیتا ہے۔ •

 

ا ہے اور اعتماد کو ف

ت

 کھلے طور پر اور ایمانداری سے معلومات کا اشتراک غلط فہمیوں کو کم کرن

راجات کا اندازہ کرتی ہے۔ •

 

 تنازعہ کے ٹھوس اور غیر محسوس اج

ت

ا ہے، اور مشترکہ لاگ

ت

 تنازعہ کا تجیہ بنیادی وجوہات کا پتہ لگان

رجیح دیتے ہیں۔ •

ت

 ن اہمی تعاون کا نظریہ اجتماعی بہبود اور مشترکہ اہداف کو ی

ا ہے۔  •

ت

ا ہے اور ات  حوالہ کے طور پر کام کرن

ت

 کو یقینی بنان

ت

ا وضاج

 

ری کرن

 

 متفقہ شرائط کی دستاوی 

ر قیادت تنازعہ کے کامیاب حل می معاون ہوتی ہے۔ •

 

ا اور موی

 

 ثقافتی سیاق و سباق پر غور کرن

 مذاکرات کے ذریعے سے سمجھوتہ کرنے اور اتفاق رائے قائم کرنے کی کوشش کی جاتی ہے۔  •

رق کے مواقع می بدل دیتا ہے۔  •

ت

روغ دیتے ہوئے تنازعہ کو ی

 

 تنازعہ کا حل افہام و تفہیم اور تعاون کو ف

رہنگ 15.7

 

 (Glossary) ف

 

 کرنے کا عمل۔   لابنگ

ت

ر انداز ہونے کے لیے کسی خاص نقطہ نظر کی وکال

 

 فیصلوں اور نتائج پر ای



236 
 

ا

 

ر مواصلت کے ذریعے کو ات  خاص عقیدہ، رویہ، ن ا عمل اپنانے کے لیے قائل کرنے کا    قائل کرن

 

منطقی استدلال اور موی

 عمل۔

اکہ اور مشترکہ بنیاد تلاش کی جائے۔   مکالمہ

ت

ریقوں کے درمیان کھلا اور ن ا ادب مواصلت، ن

 

 مختلف آراء کے حامل ف

ا۔   مشاورت 

 

امل کرن

 

رات جمع کرنے کے لیے فیصل سازی کے عمل می متعلقہ متعلقین کو ش

 

ای

ت

ر، اور ن

 

 بصیرت، تجاوی 

ا 

 
 

ڈردی کے ساتھ س
 
ا۔   ہ

 
 

ڈن ات، خیالات اور نقطہ نظر کو سمجھنے کے ارادے کے ساتھ فعال طور پر س

 

 دوسروں کو ان کے ج 

ا 

 

ا۔   اعتماد قائم کرن

 

راد ن ا گروہوں کے درمیان اعتماد، اعتبار، اور انحصار کا احساس قائم کرن

 

 اف

 غلط فہمیوں سے بچنے کے لیے معلومات اور خیالات کا صاف، ایماندار اور کھلا تبادلہ۔   شفاف مواصلات 

 کا عمل۔   تنازعہ کا تجیہ

ت
 

ات اور پیچیدگیوں کی شناج

 

ڈش

 

 تنازعہ کی بنیادی وجوہات، ج

 

ت

راجات کا حساب    مشترکہ لاگ

 

رات کو سمجھنے کے لیے تنازعہ سے وابستہ ٹھوس اور غیر محسوس اج

 

مختلف متعلقین پر اس کے ای

ا۔

 

 لگان

امل   تعاون

 

ش ن اہمی فائدے  اور  اکثر سمجھوتہ، تعاون  ا، جس می 

 

کرن کام  کر  مشترکہ مقاصد کے حصول کے لیے مل 

 ہوتے ہیں۔ 

ا 

 

ا۔   معاہدوں کو ن اضابطہ بنان

 

ری مفاہمت ن ا معاہدے بنان

 

رارداد کی شرائط کا خاکہ پیش کرنے والے سرکاری، دستاوی 

ت

 ف

، حل، اور حل کرنے کی مشق۔   تنازعہ کا انتظام

ت
 

 ات  تعمیری اور مثبت انداز می تنازعہ کی شناج

ڈن ات کو کنٹرول کرنے اور ان پر قابو نپانے کی حکمت عملی۔ غصے کا نظم 

 

 تنازعہ کے حالات می تعمیری طور پر غصے کی طرح ج 

راد کے درمیان ات  مثبت اور ہم آہنگ رشتہ۔  تعلق

 

 ن اہمی افہام و تفہیم اور اعتماد پر مبنی اف

 

ت

ا۔  سیاق و سباق کی حساس 

 

ا اور ان پر غور کرن

 

ر کرنے والے منفرد حالات اور ثقافتی عوامل سے آگاہ ہون

 

 تنازعہ کے حالات کو متای

 وہ ذمہ دارن اں اور اقدامات جو قائدین تنازعہ کے حل کے عمل کی رہنمائی کے لیے انجام دیتے ہیں۔   قیادت کا کردار 

ری ذرائع سے خیالات، خیالات اور معلومات کا تبادلہ۔   مواصلات   زن انی، غیر زن انی اور تحری 

 پہنچنے کا عمل۔   مذاکرات 

ت

 اور سمجھوتہ کے ذریعے کسی معاہدے ت

ت

 
پ

 ن ات چ

 

 (Unit End Exercise) کے اختتام کی سرگرمیاں اکائی 15.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

اازعہ کے انتظام کا بنیادی مقصد کی ہے؟ . 1

 

ی

ت

 اسکول کی قیادت کے تناظر می ںن

 (a )  و  سمجھنا
ہک
ع

ا (b)   تناز

 

رھان

 

  حل کے لئے تنازعہ کو ی 
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 (c )  ا تنازعہ کا

 

ا  (d)  تعمیری انتظام کرن

 

ا اور کاموں پر توجہ مرکوز کرن

 

 تنازعہ کو نظر انداز کرن

امل ہے؟  . 2

 

ا ش

 

ر انداز ہونے کے لیے معقول دلیل پیش کرن

 

 کس تکنیک می دوسروں کے فیصلوں پر ای

 (a ) لابنگ     (b) مکالمہ  

 (c )  مشاورت     (d)  اعتماد کی تعمیر 

 تنازعہ کے حالات می غصے کے انتظام کا بنیادی مقصد کی ہے؟  . 3

 (a )  ا

 

ڈن ات کو دن ان

 

ا  (b)    ج 

 

رھان

 

 تنازعہ کو ی 

 (c )  ا

 

ا اور اسے کم کرن

 

ا  (d)   غصے کو دور کرن

 

 غصے کو تیز کرن

امل ہے۔ . 4

 

 ش

ت

 تنازعہ کا تجیہ اور مشترکہ لاگ

 (a )  ا

 

ا  (b)  تنازعہ کی بنیادی وجوہات کو نظر انداز کرن

 

اندہی کرن

 
 

 ان کا تجیہ کیے بغیر مسائل کی ن

 (c )  تنازعہ کے اسباب اور حل کا مشترکہ تجیہ  (d)  ا

 

 بغیر بحث کے الام لگان

 مسابقتی مذاکرات سے تعاون کی طرف منتقل کرنے کا مقصد کی ہے؟ . 5

 (a ) تنازعہ کو کسی بھی قیمت پر جیتنے کے لئے  (b) رجیح دینا

ت

 حل پر تعاون کو ی

 (c )  ا

 

 تنازعہ سے مکمل طور پر بچنا (d) مشترکہ بنیاد اور ن اہمی طور پر فائدہ مند حل تلاش کرن

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 ی اان کریں۔ .1
 فن
ت
 تنازعہ کے انتظام کی تعر

 کریں۔ .2

ت

 اسکول کی قیادت می تنازعہ کے انتظام کی اہمیت کی وضاج

مدڈردی کے ساتھ  .3
ہ

 کریں۔تنازعہ کے انتظام می ں

ت

ا کیوں ضروری ہے؟ وضاج

 
 

 س

ا کا کی کردار ہے؟  .4

 

ر حل می ںااعتماد قائم کرن

 

 تنازعہ کے مؤی

 تنازعہ کے تجیہ می مختلف مسائل اور نقطہ نظر کو تسلیم کرنے کے عمل کو بیان کریں۔ .5

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

پر تبادلہ خیال کریں۔ یہ مہارتیں اسکول کے ماحول پر کس طرح  اسکول کے رہنماؤں کے   .1 انتظام کی مہارتوں کی اہمیت  لیےتنازعہ کے 

ر ڈال سکتی ہیں؟

 

 مثبت ای

مسابقتی مذاکرات سے تنازعہ کے حل می تعاون کی طرف منتقل ہونے کے عمل پر تبادلہ خیال کریں۔ کس طرح یہ تبدیلی اسکول می   .2

 بن سکتی ہے؟

 

ڈ نپائیدارحل کا ن اع رن 

 

 م
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راہم کرنے کے   .3

 

 ف

ت

ر طریقے سے حل کرنے می سہول

 

 کریں۔ تنازعہ کو مؤی

ت

تنازعہ کے انتظام می ںااعتماد قائم کرنےکے کردار کی وضاج

 ہیں؟

ت

رار رکھ سکت

ت

رف  لیے اسکول کے رہنما کیسے اعتماد پیدا اور ی 

راجات کی   .4

 

اج اازعہ کے حقیقی 

 

ی

ت

می ںن  اسکولوں 

ت

 کریں۔ کس طرح مشترکہ لاگ

ت

 کی وضاج

ت

اور حل می مشترکہ لاگ تنازعہ کے تجیہ 

 می مدد کر سکتی ہے؟ 

ت
 

 شناج

 ہیں .5

ت

  تنازعہ کے تجیہ می مختلف مسائل اور نقطہ نظر کو تسلیم کرنے کے عمل کو بیان کریں۔ اسکول کے رہنما اس ن ات کو کیسےیقینی بناسکت

 تمام نقطہ نظر پر غور کی جائے؟ 

ت
ت

 کہ اسکول کمیونٹی کے اندر تنازعہ کو حل کرتے وق

ر کردہ اکتسابی مواد   15.9
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   مذاکرات اور تنازعات کے حل می قائدین)لیڈر( کا کردار  ۔16اکائی 

(Role of Leaders in Negotiation and Conflict Resolution) 

را 

 

 
 اکائی کے اج

 (Introduction) تعارف 16.0

 (Objectives) مقاصد 16.1

16.2  

ت

 
پ

 (Negotiation)مذاکرات ن ا ن ات چ

 تعارف 16.2.1 

 اقسام   16.2.2 

 نتیجہ ن ا محاصلات  16.2.3 

 16.2.4  )
ٔ
الثی کا عمل )بیچ بچاو

 

 ن

 (Role of Leaders in Conflict Management)  تنازعات کے انتظام می لیڈر کا کردار 16.3

 ( Kinds of leadership in conflict management) تنازعات کے انتظام می قیادت کی اقسام  16.4

 )سمجھوتہ کرانے والا( کی کلیدی خصوصیات  16.5

 

ال

 

 لیڈر بطور ن

 (Key characteristics of a leader as a mediator ) 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 16.6

رہنگ 16.7

 

 (Glossary) ف

 (Unit End Exerciseاکائی کے اختتام کی سرگرمیاں ) 16.8

ر کردہ اکتسابی مواد ) 16.9

 

 ( Suggested Learning Resourcesتجوی 

 (Introduction) تعارف 16.0

کا انحصار تین بہت اہم چیزوں پر ہے۔ پہلا   اس  تو  ا ہے 

 

کرن ر طریقے سے کام 

 

ادارے  کو مؤی ن ا  ڈ معاشرے می کسی بھی  نظام  ڈن  اس ج 

(۔اگر ان  Management(، اور تیسراہے انتظام ) Administration(ہے، دوسرا ہے انصرام)Organisationتنظیم )

 ہیں۔

ت

 ہیں اور اسے حاصل کر سکت

ت

افذ کی جائے تو ہم ادارے ن ا اسکول کے مطلوبہ مقاصد کی توقع کر سکت

 

ر طریقے سے ن

 

 ں چیزوں کو مؤی

 

 

ت

اسکول  ت

ا ہے ۔اس کے علاوہ  جہاں ات  ن اشعور انداز می مقررہ مقاما 

ت

ا ہے جہاں تدریس کو انجام دن ا جان

ت

ت،  اوقات اور نصاب  کسی بھی ایسے مقام کو کہا جان

ا ہے۔چنانچ، اسکول  اس مقام کو کہتے ہیں جہاں تعلی کی منصوبہ بندی اور عمل اور انجام دی جاتی ہے۔ ان سرگر

ت

میوں کی  کی تدریس کا نظم کی جان
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( انتظام  کو  کےعمل  دہی  انتظام   Managementانجام  تعلیمی  کو  اس  لیے  اس  ہے   ہوتی  تعلی  سرگرمی  یہ  ہے۔چونکہ  ا 

ت

جان کہا   )

(Educational Management کہا جا سکتا ہے۔ ) 

رق کے لیے لازمی 

ت

ا ہے ۔ملک کی ہمہ جہت ی

ت

رق می اہم کردار ہون

ت

 ہے کہ  تعلیمی انتظام سے مراد تعلی کے شعب می انتظام ہے۔تعلی کا ملک کی ی

ا ضروری ہے۔

 

کا ہون  )
     
اداروں می خوش اسلوبی کے ساتھ تعلیمی سرگرمیاں انجام دینے کے لیے انتظام)من انتظام کے ذریعے ہی     تعلیمی 

ا ہے۔سادہ الفاظ می انتظام)

ت

ن اور کنٹرول کی جا  اداروں کا نظم، حکمت عملیوں کا تعین،  منصوبہ بندی، تنظیم کاری، ہدایتکاری  ( کا  تعلیمی 
     
من

کوادارے کی منصوبہ بند  ان  کے گروپ  ن ا  راد 

 

اف زن ادہ  ات  سے  ن ا    ی، تنظیم، وسائل، مطلب ہے مطلوبہ مقاصد کے حصولیابی کے لیےات  

اہے۔

 

امل کرن

 

 کاری، کنٹرولنگ اور مقاصد کو پورا کرنے کے لیے ش

ت

 
 رہنمائی، ہدای

 (Objectives) مقاصد 16.1

 ہو جائیں گے کہ 
 
 : اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ اس قاب

 کے مفہوم کو بیان کر سکیں گے۔ •

ت

 
پ

 مذاکرات ن ا ن ات چ

 مذاکرات کی اقسام کو بیان کر سکیں گے۔ •

ضلات ن ا نتیجے  کو بیان کر سکیں گے۔  •
ج
 مذاکرات کے ما

الثی کے عمل کو بیان کر سکیں گے۔  •

 

 ن

 تنازعات کے انتظام می قائد ن ا  لیڈر کے کردارکو سمجھ سکیں گے۔  •

 تنازعات کے انتظام می قیادت کی اقسام بیان کر سکیں گے۔ •

 )سمجھوتہ کرانے والا( کی حیثیت سے ات  اچھے لیڈر کی  کلیدی خصوصیات بیان کر سکیں گے۔  •

 

ال

 

 ن

16.2  

ت

 
پ

 (Negotiation) مذاکرات ن ا ن ات چ

 تعارف  16.2.1

ربیت  کسی بھی ادارے کی کارکردگی کے دو پہلو ہوتے ہیں۔ ات  نظری، فکری ن ا فلسفہ ،جس می تحقیق،  

ت

قواعد کی تدوین اور راہ ِعمل کی ی

ا ہے۔ یعنی کہ فکری 

ت

ا ہے۔ اس می نفسیاتی پس منظ می طریقۂ تدریس اور تعلی کا انتظام ہون

ت

امل ہوتی ہے۔ جبکہ دوسرا پہلو عملی ہون

 

اور عملی پہلو   ش

  لوگ ات  
 
ا ہے کہ ج

ت

رو ہوتے ہیں۔ عام طور پر یہ دیکھا جان

 

 
راد کے درمیان   کسی بھی ادارے کے دو اہم ج

 

ٹیم کے طور پر ساتھ  کام کرتے ہیں تو اف

ن ا  اختلافات  اوران  ا ہے۔ 

ت

ہون رد مختلف 

 

ف ر 
 
ہ پر  طور  ہیں، کیونکہ نفسیاتی  تنازعات ہوجاتے  کچھ  حوالے سے  انداز کے  کے  کرنے  کام  اور    رائے 

 بن

 

 می کمی کا ن اع

ت

 پر حل ن کیے جائیں تو پیداواری صلاچ 

ت
ت

ر طریقے سے   تنازعات اگر صحیح وق

 

 کا مؤی

ت
ت

 ہیں۔ ن اہمی تنازعات، تناؤ اور وق

ت

سکت

راد  ن ا اس گروپ کے  اراکین کے درمیان ن اہمی رابطے کو بہتر بنان ا جائے۔ 

 

  اف
 
 ممکن ہے ج

ت
ت

ا  از حد ضروری ہے۔ یہ اسی وق

 

 انتظام کرن
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بھی معاملے پر اختلاف کو نمٹانے کی  (سے مراد وہ طریقہ ہے جس می  آپ کسی  Conflict Managementتنازعات کے انتظام )  

ا ہے۔ تنازعات کو حل  

ت

ن ا ساتھی ملازمین کے درمیان کسی تنازع سے نمٹنا پڑن راد 

 

کوشش کرتے ہیں جس سے آپ کو اپنے اوراپنے خاندان کے اف

ا 

 

ا،   اشتراک ن ا شرکت کرن

 

ا، مقابلہ کرن

 

ا،سمجھوتہ کرن

 

ر کرن

 

ا۔ان    کرنے کے کئی طریقے ہیں۔جیسے مصلحت آمیز، گری 

 

 کرن

ت

 
پ

اور مذاکرات ن ا ن ات چ

ا ہے۔

 

 کے ذریعے تنازعات کو حل کرن

ت

 
پ

 می بہتر طریقہ مذاکرات ن ا ن ات چ

اپٓسی اختلافات کو حل  کرتے ہیں۔ یہ ات  ایسا   راد 

 

کا  ات  ایسا طریقہ ہے جس می  اف ا ، تنازعات کو حل کرنے 

 

 کرن

ت

 
پ

ن ات چ ن ا  مذاکرات 

ریقوں ن ا گر

 

ا ہے۔ عام طور پر دو ن ا دو سے زن ادہ ف

ت

ر کرتے ہوئے سمجھوتہ ن ا معاہدہ کی جان

 

 وپس کےعمل ہے جس کے ذریعے دلیل اور تنازعہ سے گری 

رد ن ا گروپ  کے لیے فائدہ حاصل کرنے، ن ا مختلف مفادات کو پورا کرنے کے لیے اس طریقے کا  

 

درمیان تفرقات  کےنکات  کو حل کرنے، کسی ف

ریقوں کے د

 

 دو ف

ت

 
پ

ریقین ن اہمی ن ا آپسی  دلچسپی کے امور پر اتفاق کرتے ہیں۔ مذاکرات ن ا ن ات چ

 

ا ہے جہاں پر دونوں  ف

ت

ات   رمیان  استعمال کی جان

ا ہے اور اس کا ماحصل )

ت

  قبول  ہو۔ کامیاب مذاکرات می  Outcomeایسی حکمتِ عملی ہے جس می کسی مسئلے کو حل کی جا ن
ِ  
(  دونوں کے  قاب

ا ہے۔ 

ت

امل ہون

 

ریقین کی طرف سے سمجھوتہ ش

 

 عام طور پر ات  ن ا تمام ف

 اقسام  16.2.2

  (Hard negotiation)ٹھوس مذاکرات 

ر ا

 

 ہے" اور "اسے لے لو ن ا چھوڑ دو" جیسے جملے استعمال کرتے ہیں۔خود کو  ای

  

 
پ

ری پ

 

امل شرکاء"یہ میری آج

 

نداز  ٹھوس ن ا سخت مذاکرات می ش

کا   اصرار  بتانے کے لیے متضاد حکمت عملیوں  پر  اپنی پوزیشن  اعتماد نہیں کرتے،  پر  دوسروں  راد  دھمکیاں دیتے ہیں، 

 

اف وہ  استعمال کرتے ہیں۔ 

ا ہے ا 

ت

ا ہون

 

امل شرکاء کا حتمی مقصد فتح حاصل کرن

 

سی  کرتے ہیں اور مذاکرات کے لیےسامنے والے پر دن اؤ ڈالتے ہیں۔اس قسم کے مذاکرات می ش

رآں،مسئلے ک ات  ہی حل  تلاش کرتے ہیں اورسامنے والے سے  اصرار کرتے ہیں کہ    لئے  وہ دوسروں کو مخالف کے طور پر ڈ ی  رن 

 

دیکھتے ہیں ۔ م

رتی جاتی  ہے۔ راد  اور مسئلہ دونوں پر سختی ی 

 

 وہ بھی  اس ن ات ن ا حل پر  متفق ہو جائیں۔ اس مذاکرات می ملوث اف

 نمان اں خصوصیات:

 ٹھوس مذاکرات کے شرکاء آپس می مخالف  ہوتے ہیں۔  •

ا ہے۔  •

ت

ا ہون

 

 ان کا مقصد فتح  حاصل کرن

 کا مطالبہ کرتے ہیں۔  •

ت

 
 رشتے کی شرط کے طور پر رعای

 لوگوں اور مسائل کے ساتھ سختی کا  رویہ اختیار کرتے ہیں۔  •

 دوسروں پر بھروسہ نہیں کرتے ہیں۔ •

 ات  دوسرے کو دھمکیاں دیتے ہیں۔ •

 پہنچنے کے لیے ات  طرفہ منافع کا مطالبہ کرتے  ہیں۔ •

ت

 معاہدے ت

 معاہدے کے بجائے اپنی مرضی کا مقابلہ جیتنے کی کوشش کرتے ہیں۔  •
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  (Softy negotiation)نرم مذاکرات 

راد اپنے ذاتی  

 

امل اف

 

ا ہے۔اس قسم کے مذاکرات می ش

ت

  کا انتخاب کی جان

ت

 
پ

راد  نرم انداز می سودے ن ازی ن ا ن ات چ

 

مفاد کے  نرم مذاکرات می  اف

رار رکھنے کے  Negotiatorsن ارے می نہیں سوچتے،  بلکہ تصادم سے بچتے ہیں  اور ساتھی مذاکرات کاروں)

ت

رف ( کے ساتھ اچھے تعلقات ی 

ن ارے   راددوسروں کے 

 

ا ہے اس لئےاف

ت

ا ہون

 

لئے  دوسروں کے مطالبات کے سامنے جھک جاتے ہیں۔چونکہ اس مذاکرات   کا مقصد معاہدہ کرن

ا ہے  اور معاہدے پر اصرار کرتے ہو

ت

ر کی جان

 

ئے حل پیش کرنے کی کوشش کی  می دوستی کا تصور رکھتے ہیں۔اس کے علاوہ مقابلوں سےبھی  گری 

 نی سے دوسروں پر بھروسہ  بھی کرتے ہیں اور ان کے لئے اپنی رائے  اور خیال تبدیل کرلیتے ہیں۔جاتی ہے۔شرکاء آسا

 نمان اں خصوصیات:

 ہوتے ہیں۔  •

ت

 مذاکرات کے شرکاء آپس می دوش

ا ہے۔ ان  •

ت

ا ہون

 

 کا مقصد اتفاق کرن

 تعلقات کو  استوار کرنے کے لیے رعایتیں دیتے ہیں •

 شرکاء اور مسائل کے ساتھ نرم رویہ اختیار کرتے ہیں۔ •

 دوسروں پر بھروسہ کرتے ہیں۔  •

 پہنچنے کے لیے ات  طرفہ ہار کو قبول کرلیتے ہیں۔  •

ت

 معاہدے ت

 واحد حل اور جواب تلاش کرتے ہیں جسے ش  قبول کرسکیں۔  •

 معاہدے پر اصرار کرتے ہیں۔  •

  ( Competitive  negotiation)مسابقتی مذاکرات

کے تصور پر مبنی ہے۔ اس کا مطلب یہ ہے کہ   Zero-Sum-Gameمسابقتی مذاکرات ، تنازعات کو  حل  کرنے کا ات  طریقہ ہے جو  

کے Cooperative Negotiationات  نپارٹی  کو مذاکرات می کامیابی حاصل ہوتی ہے،  جبکہ دوسری نپارٹی ہار جاتی ہے۔ یہ تصور  

 ہیں، جس کے نتیجے می  

ت

ا ہے کہ مذاکرات می ات  سے زن ادہ  فاتحین ہوسکت

ت

ڈ کی جان

  

 متضاد ہے، جس سے یہ نتیجہ اج

ت

راہ رِاش تمام طریقے سے ی 

ریقوں کے لیے  

 

ا ہے۔مسابقتی مذاکرات  ات  ایساطریقہ  ہے جس می کسی بھی قیمت پر  اپنے فائدے پر    Win-Win-Gameمتعلقہ ف

ت

ہون

ریقین مظبوط ہوتےہیں،  وہ جو  زن ادہ سےزن ادہ توجہ مرکوزکی جاتی ہے ن کہ د

 

ریق کے فائدےپر۔ اس قسم کے مذاکرات می جو نپارٹی ن ا ف

 

وسرے ف

فاعی چاہتے ہیں اسے حاصل کرنے کے لیے دن اؤ، دھمکیاں، دھوکہ دہی ن ا ہیرا پھیری کا استعمال کرتے ہیں۔ مسابقتی مذاکرات کار ،جارحان اور د

اور اپنے عہدے   وہ مذاکرات جیتنے  اں رہتے  ہیں۔ اس قسم کے مذاکرات  ان حالات کے لیے  ہوتے ہیں۔ 

 

اور مفادات کے تحفظ کے لیے کوش

  موزوں ہے جہاں آپ کو واضح طور پر فائدہ حاصل ہو، ن ا جہاں آپ کو فوری ن ا  ات  وقتی معاہدہ کرنے کی ضرورت ہو۔یہ مخالف کی کمزوریوں کو

 کے استعمال کا ات  طریقہ ہے

ت
ت

ریقوں کے لیے غیر صحت بخش ہوتے ہیں۔تلاش کرنے اورخود کی  طاق

 

 ۔ اس قسم کے مذاکرات  دونوں ف
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 قدمی کے ساتھ ساتھ جارحان کاروائی اور تجن اتی

ت

 
ای

 

رد کے اندر اعتماد اور ن

 

 مہارتوں کو مسابقتی مذاکرات کے  کچھ فوائد بھی ہیں ۔جیسے۔یہ طریقہ ف

ائی کی 

 

 اور توان

ت
ت

رآں، یہ وق ڈ ی  رن 

 

ا ہے۔م

ت

 بچت بھی کر سکتا  بہتر بنانے می مدد کر سکتا ہے۔ اپنے مقام اور مفادات کا دفاع کرنے کی مہارت پیدا کرن

 ہے چونکہ وقتی معاہدے کی ضرورت ہوتی ہے۔ 

 مذاکرات

ت

 
 

  (Win- Win negotiation )ن اہمی چ

 کرنے کا  ات  ایسا طریقہ  ہے جس می  ن اہمی طور پر  یہ مذاکرات  

ت

 
پ

ا ہے۔ یہ ن ات چ

ت

ن اہمی تعاون  کے لیے مذاکرات کے تصور پر مبنی ہون

ا، معلو

 

کرن اعتماد پیدا  اس می  ا ہے۔ 

ت

کرن اور ضرورن ات کو پورا  ریقین کے مفادات 

 

دونوں ف ا ہے۔یعنی کہ  جو 

ت

کا  فائدہ مند حل کو تلاش کی جان مات 

ا

 

 احترام اور تخلیقی ہوتے  اشتراک کرن
 
ا ہے۔ تعاون پر مبنی مذاکرات کار تعاون کرنے والے، قاب

ت

امل  ہون

 

ا ش

 

، اختیارات کی تلاش وغیرہ  پیدا کرن

ات اور توقعات کو دور کرنے کی کوشش کرتے ہیں۔ یہ مذ 

 

ڈش

 

ڈن ات کو سمجھنے اور ان کے ج

 

ریقین  کے نقطۂ نظر اور ج 

 

اکرات  ہیں۔ وہ دونوں نپارٹی ن ا ف

رار رکھنا ن ا بہتر کرنے کی کوشش کی جاتی ہےاور  کسی پیچیدہ ن ا کثیر جہتی مسئلہ کو  Ideal ات  مثالی )کا

ت

رف ( طریقہ ہے جہاں طویل مدتی تعلقات کو ی 

ا کہ دونوں نپارٹی خوش ہو جائیں۔

ت

ا ہے  ن

ت

 قبول حل تلاش کی جان
ِ  
ا ہے۔یعنی کہ اس طریقے می  ن اہمی طور پر قاب

ت

 حل کی جان

 نتیجہ ن ا محاصلات  16.2.3

  (Zero Sum)صفر جمع 

ضلات می سے ات  ہے۔ اس صفر جمع  سے مراد ایسی   
ج
معاات  طرح کا گیم تھیوری کی اصطلاحات ہیں جو تنازعات کے حل کے ما

ج 
صفر 

ریق کے لیے فائدہ اور دوسرے کے 

 

ا ہے۔ یعنی کہ  ات  ف

ت

ر ہون رای  ریق کے نقصان کے ی 

 

ریق ن ا نپارٹی کا فائدہ ، دوسرے ف

 

  صورتحال ہے جہاں ات  ف

ا ہے، یہ ات  خیال ہے جو مشہور رن اضی دان جان وون نیومن کے وضع کردہ  لیے مساوی نقصان  

ت

ا ہے۔ اسے سخت مسابقتی کھیل بھی کہا جان

ت

ہون

ریق کو

 

ڈ کی گیا ہے۔ مثال کے طور پر۔اگر ات  ف

  

روپے  کم ملے    1000روپےزن ادہ ملتا ہے تو دوسری طرف ات  کو    1000گیم تھیوری سے اج

 ہیں کہ کوئی کام اگر وہ  صرف ات  ہی  گا۔ یعنی کہ ات  کو جتنا زن ا

ت

دہ ملے گا، دوسرے کو اتنا ہی کم دستیاب ملے گا۔دوسرے الفاظ می ہم سمجھ سکت

ا

 

ر ہوگی۔ نتیجے کے طور پر، ہونے والے نقصان رای    ی 

ت

 
 

ر  ہے ، تو  کسی بھی  ات  شخص کو ملے گا ، دوسرے کو نہیں ملے گا۔یعنی کہ ہار اور چ رای  ت کے ی 

ن ا صورتحال کی نمائندگی ہوگی۔ یہ خیال اس حقیقت سے پیدا ہوا کہ صرف ات  کا نقصان دوسرے کے نفع کا  کمان ا ہوا منا  فع ات  منصفان کھیل 

رار رکھ کرکسی بھی ادارے کے  مالیاتی نظام کو توازن می رکھا جا سکتا ہے۔

ت

رف اہم، یہ توازن ی 

ت

رعکس۔ ن  بن سکتا ہے ن ا  اس کے ی 

 

 ن اع

  (Positive Sum)مثبت جمع 

ا ہے۔  

ت

ہون زن ادہ  ن ا مجموعہ  صفر سے    

 

ٹوب کا  اور نقصان  نفع  ات  اصطلاح ہے  جس می  -Positiveمثبت جمع،گیم تھیوری می، 

Sum   ا ہے اور ات  ایسا طریقہ اپنان ا

ت

  وسائل می کسی طرح اضافہ کی جان
 
 ہوتی ہے ج

ت
ت

راد کی  کی کیفیت ا س وق

 

ا ہے جس می تمام متعلقہ اف

ت

جان

ریقین  ات  مقابلے می حصہ لے کر  اور ات  ساتھ مل کر مالی 

 

  دو ف
 
طور   خواہشات اور ضرورن ات پوری کی جا سکے۔اس می ات  فائدہ یہ ہے کہ  ج

ا ہے کہ کون جیتا ہےاور کون ہار گیا ہے۔ جہاں 

ت

رق نہیں پڑن

 

تو  اس سے کوئی ف ر   پر فائدہ اٹھاتے ہیں 
 
اکہ ہ

ت

 کی جاتی ہے ن

ت

 
پ

مختلف مفادات پر ن ات چ

رآمد ہوتے ہیں۔   ات  کی ضرورن ات پوری ہو سکے ، وہاں پر اس قسم کے مثبت نتائج ی 
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  (Negative Sum)منفی جمع 

ا ہے  

ت

ا ہے۔یہ ماحصل ش  سے  مشکل ہون

ت

 سمجھا جان

ت

 
 

کیونکہ اس  منفی جمع مذاکرات کا ات  ایسا ماحصل ہے جس می چھوٹے نقصان کوبھی چ

ا ہے۔

ت

اور نقصان دونوں صفر سے بھی کم ہون واحد    می فائدہ  رار رکھنے کا 

ت

رف ی  نپارٹی کے لیے اپنی پوزیشن  ن ا  ریق 

 

اس کا مطلب ہے کہ کسی ات  ف

  بھی اس    طریقہ یہی ہے کہ وہ دوسری نپارٹی سے کچھ ن کچھ لے لیں۔

ت

ات می سے اپنا حصہ لے لیتا ہے، ی

 

ر کوئی ہونے والے نقصان
 
اور اگر ہ

اس کو ضرورت ہے۔اس قسم کی صورتحال اکثر سنگین مسابقت کو جنم دیتی ہے۔اس قسم کے  ن ا جتنی  تھا   اتنا بھی نہیں بچتا  جتنا پہلے  نپاس   کے 

ر محکمہ کچھ فنڈز لینے کی توقع  تنازعے کی ات  بہترین مثال کسی تنظیم کے اندر بجٹ می کٹوتیو
 
ا ہے۔ ایسی صورت می  ہ

 

ا ہے،  ں کا مختص کرن

ت

رکھ

ڈ

 

ہ
ران کو متوقع کٹوتیوں کے مقابلے می اپنے بجٹ سے کتنی رقم ملتی ہے۔ل ا ہے کہ ات  مخصوص ی 

ت

ا،  لیکن فائدہ  ن ا نقصان اس ن ات پر منحصر ہون

ران می   ی  ل می بھی  فیصد کٹوتی کی گئی، جو وسائل کی کم ہوتی ہوئی صورتحا  20فیصد کٹوتی کی توقع  کی جا رہی تھی لیکن صرف    30اگر ات  

 کے طور پر ہوگی۔ 

ت

 
 

 چ

16.2.4  )
ٔ
الثی کا عمل )بیچ بچاو

 

 ن

ریقین ن اہمی طور پر منتخب کردہ غیر جانبدار اور معتدل رجحان والے  شخص سے ملاقات کرتے ہیں جو  

 

الثی ات  ایسا عمل ہے جس می ف

 

ن

ا  

ت

 ہیں کہ ات  ایسا عمل جس می دو نپارٹی ن ا  ان کے اختلافات ن ا تنازعات  کو حل  کرنے می ان کی مدد کرن

ت

ہے۔اسٓان لفظوں می ہم یوں سمجھ سکت

ا ہے۔

 

ا اور معاملے کو سلجھان

 

 کے ذریعےدرمیان کا راستہ  نکالنا ن ا صلح کروان

ت

 
پ

ریقین جن کے درمیان اختلاف نپان ا جا رہا ہے اسے ن ات چ

 

ر اور    ف

 

مؤی

 کار )درمیانی آدمی ن ا صلح کروانے والا(کی مدد  معروف متبادل کے طور پریہ عمل تنازعات کے حل کے 

 

ال

 

طریقوں می سے ات  ہے،جس می ن

ریقین کو رضاکاران اور خوش اسلوبی سے اپنے تنازعات کو حل کرنے می مدد ملتی ہے۔

 

 سے ف

 کار )

 

ال

 

ریقین کی رہنمائی کرتے  Mediatorن

 

ا ہے اور ف

ت

 کار کے طور پر کام کرن

ت

ا ہے جو  غیر جانبدار سہول

ت

ربیت ن افتہ ہون

ت

( ات  ی

ریقین ات  منصفا

 

ا ہے اور  ف

ت

ریقین کو اپنے تنازعات حل کرنے می مدد کرن

 

 اپنی مہارت سے ف

 

ال

 

ا  ہے۔ ن

ت

 پہونچان

ت

ن حل  ہوئے انہیں  ممکنہ حل ت

الثیپر پہنچتے ہیں اور جس سے  

 

ریق   دونوں طرف کی نپارٹی متفق ہوتی ہے۔ عام طور پر ن

 

 کار، تیسرے ف

 

ال

 

کارروائی غیر رسمی عمل ہے جس می ن

ن ا لین کو  حل کرنے  ریقین کے تنازعے 

 

، ف ردستی کیے بغیر ہی  زی  پر  نپارٹی  ن ا کسی   کے استعمال 

ت
ت

اور بنا کوئی طاق ا ہے  

ت

دین کی    کے طور پرشرت  ہون

ا ہے کیونکہ یہ  کارروائی عام طور پر رضاکاران،  منصو

ت

ا ہے۔ تنازعات کو حل کرنے می یہ طریقہ ش  سے بہتر ہون

ت

خفیہ  بہ بندی کرنے می مدد کرن

 کے  ہوتی ہے۔ تنازعات کے حل کی  Transparentن ا راز)چوتھے شخص کی شمولیت کے بنا(، شفاف )

ت

اوربنا کسی  لاگ  کی بچت 

ت
ت

(،  وق

اور قانونی چار  

ت
ت

اپنا قیمتی وق وہ  اس کے علاوہ   اور پریشانی سے حل کر لیتے ہیں۔   

ت

 
اذی ریقین اپنے تنازعات کو بغیر کسی 

 

ف ہ جوئی  اس تکنیک سے 

الثی عمل کے مختلف طر 

 

راجات بھی بچ جاتے ہیں۔ درج ذیل ن

 

 کی گئی ہے۔ کےفالتو  اج

ت

 یقوں کی وضاج

الثی عمل )  .1

 

 (: Evaluative/Directiveتشخیصی/ہدایتی ن

ات، تجا 

 

 اور کمزوریوں کے ن ارے می اپنی  سفارش

ت
ت

ر نپارٹی کے موقف کی طاق
 
 کار ،قانون اور حقائق کی بنیاد پر ہ

 

ال

 

ر ات  تشخیصی/ ہدایتی ن

 

وی 

توجہ مر پر  اور مفادات  اہداف  ریقین کے بنیادی 

 

ا ہے۔ف

ت

رعکس ہون ی   

ت

راش راہ  ی  الثی کے 

 

ن ا ہے۔ یہ طریقہ سہولتی 

ت

کرن اظہار  کا  رائے  اپنی  ز  کو اور 
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راہ ِ ریقین کو تنازعے کی قانونی کاروائیوں کے ن ارے می بتاتے ہوئے  اور اپنی رائے کا اظہار کرتے ہوئے ی 

 

 کار،  ف

 

ال

 

  کرنے کے بجائے، ن

ت

راش

بنیاد کی  تجرن ات  اپنے  کار    

 

ال

 

ن رار رکھتے ہیں۔تشخیصی 

ت

رف ی  ر کنٹرول بھی 

ت

ی زن ادہ  پورے عمل می  الثی کے 

 

ن علاوہ   اس کے  پر    تصفیہ کرتے ہیں۔ 

 متحرک ہو۔ 

ت
ت

  غیر مساوی طاق
 
 کے بحران می ش  سے زن ادہ کارآمد ہوتی ہے ن ا ج

ت
ت

ا ہے۔ یہ طریقہ ، وق

ت

ات دینے کی کوشش کرن

 

 سفارش

الثی عمل )  .2

 

 ( : Facilitativeسہولتی ن

ا 

ت

کرن راہم 

 

ف  

ت

 کی سہول

ت

 
پ

ن ات چ درمیان  ریقین کے 

 

ف کار    

 

ال

 

ن ا ہے، 

ت

جان روایتی طریقہ  سمجھا  الثی کی 

 

ن پر  ، جسے عام طور  الثی عمل 

 

ن   سہولتی 

اور مفادات کو   ات دینےن ا ان پر کوئی فیصل مسلط کرنے کے بجائے ات  دوسرے کے مقاصد 

 

، مخالفین  کو سفارش   کار 

 

ال

 

ن ہے۔اس عمل می  

ا اورن ہی   تلاش کر 

ت

اہے۔اس کے علاوہ،  تنازعات کے حوالے سے اپنے خیالات کا اظہار نہیں کرن

ت

 پہنچنے می مدد کرن

ت

کے اپنے رضاکاران حل ت

 کی بجا

 
 

 کار، قانون  ن ا دوسروں کے کہنے سن

 

ال

 

ا ہے۔ ن

ت

ر پیش کرن

 

ازعہصحیح ن ا  غلط کے ن ارے می اپنی رائے دیتا ہے، بلکہ حل کے لیے تجاوی 

 
ت

  ئےم

دونوں   ا ہے جبکہ 

ت

رکھ رار 

ت

رف ی  کا کنٹرول  الثی عمل 

 

ن کار،   

ت

ا ہے۔سہول

ت

کرن مفادات کے لیےکام  اور  خواہشات، مقاصد  ضرورن ات،  کی  ریقوں 

 

ف

او ا، 

 

ا ہے۔ جیسے سوالات پوچھنا، نقطۂ نظر پیش کرن

ت

 کار مختلف  تکنیکوں کا استعمال کرن

ت

ا ہے۔سہول

ت

نپاس نتائج کا کنٹرول ہون ریقوں کے 

 

دونوں  ف ر 

ر

 

ا۔  ف

 

راہم کرن

 

 یقین کو نپالیسی اور طریقۂ  کار کی مدد ف

الثی عمل ) .3

 

 (: Conciliationمفاہمتی ن

ا ہے۔یہ 

ت

اور اپنے اختلافات کو حل کرنے کے لیے اکٹھا کرن  

ت

 
پ

ن ات چ ریقوں کو 

 

ازعہ ف

 
ت

دو م کا ات  طریقہ ہے جو  الثی تنازعات کے تصفیے 

 

ن

کار   می مفاہمت  اس عمل  ہے۔  کا عمل  اور منظم بحث  عقلی  کی  اختلافات  درمیان  کے  ریقین 

 

ف کے  تنازعہ  می  رہنمائی  کی  کار  ات  مفاہمت 

(Conciliator( ریق 

 

ف تیسرے  اور  جانبدار  کار  Third Party(غیر   

 

ال

 

ن پر  یہاں  ہے۔  شکل  ہلکی  ات   کی  مداخلت  کی   )

(Mediator اپنی )( ریقین کی مدد کرنے می فعال کردار

 

ا  Active Roleقائل کرنے والی مہارت پر بھروسہ کرتے ہوئے، ف

ت

( ادا کرن

ریقین کو مشورہ دیتا ہے ،ن ا

 

ا ہے اور  ف

ت

  کار مداخلت  کے طور پر کام کرن

 

ال

 

 کے ذریعے حل کر سکے۔یہاں پر ن

ت

 
پ

اکہ تنازعات کو ن ات چ

ت

 مسائل ہے ن

ن ا کمپنی کے  کا  ادارے   قبول نتیجے پر پہون سکیں۔ 
ِ  
ن اہمی طور پر قاب ریقین 

 

اکہ ف

ت

ن ا ہے، 

ت

 کرن

  

 
پ

ن ا متبادل کی پ م رکنے کی صورت می،  کے حل 

رات کو روکا جا  

 

اکہ ادارے ن ا کمپنی اور  اس کی معیشت پرتنازعات  کے ای

ت

ا چاہتا ہے ن

 

الثی موڈ ،تنازعات کو جلد از جلد حل کرن

 

سکے ن ا اسے کم  مفاہمت ن

 ۔ کی جا سکے 

الثی عمل ) .4

 

 (: Hybridمخلوط ن

ا ہے۔ ش  سے عام ہائبرڈ عمل 

ت

ات  ساتھ جوڑن کو  روایتی عمل کے عناصر  زن ادہ  دو سے  ن ا  دو  ، تنازعات کے حل می   الثی عمل 

 

ن ن ا مخلوط     ہائبرڈ 

Mediation-Arbitration    ، کار 

 

ال

 

ا ہے، اور پھر اگر ضروری  Mediatorہے، جس می  پہلے ن

ت

کے طور پر تنازعات کو حل کرن

ا ہے۔یہاں پر  Arbitratorہو تو، بطور

ت

ا ہے۔  Formal Processorات  Arbitratorکے کام کرن

ت

یہ عام  کے طور پر کام کرن

ا ہے۔جیسے کہ  

ت

جان راہم کی 

 

ف رتیب کے ساتھ 

ت

ی کو  کار  زن ادہ قسم کے طریقۂ   ات  سے  طریقوں  سے مختلف ہے جہاں تنازعات کے حل کےلئے 

پہلے   سے  ش   کو  مسائل  اپنے  ریقین 

 

ف ن ا  ر  کا   

ت

 
بعد  Negotiatorشکای کے  اس  ہیں،  کرتے  کوشش  کی  کروانے  حل  نپاس  کے 
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Mediator    اور پھرArbitrator  ا ہے۔  ہائبرڈ عمل

ت

ر ات  عمل، ات  مختلف شخص کے ذریعے انجام دن ا جان
 
کے نپاس ، جہاں  ان می سے ہ

 گئے تنازعے می دو ن ا زن ادہ عمل کے عناصر 

 

ا ہے کہ  دی 

ت

ریقین کا یہ ماننا ن ا خیال ہون

 

کی ضرورت ہوتی   عام طور پروہاں  استعمال کیے جاتے ہیں جہاں ف

راجات می بچت۔ہے ن ا  ات  سے زن ادہ عمل کو 

 

 اور اج

ت
ت

افذ کرنے کے لیے ضروری مہارتیں درکار ہیں جسے  کہ وق

 

  ن

 

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

الثی کے عمل سے آپ کی سمجھتے ہیں؟ بیان  سوال: 

 

 کیجیے۔ن

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Role of Leaders in Conflict Management)تنازعات کے انتظام می لیڈر کا کردار  16.3

راد کا مجموعہ ہے، جو اسکول کے انتظامی سرگرمیوں می اہم کردار ادا کرتے ہیں۔ اسکول کے  ات  تعلیمی تنظیم کے طور پر اسکول کئی  

 

اف

امل ہیں، اسکول کی

 

راد جو اسکول کے انتظام می ش

 

اور وہ اف ڈہ، اسکول کے منتظمین، سیکورٹی گارڈز، ن اغبان، اسکول کے محافظ 

ت 

 ملکیت  پرنسپل، اسان

رد کی

 

ر ف
 
انی وسائل کا حصہ ہیں۔ ہ

 

رائض کے مطابق اسکول کے انتظام کی شمولیت می مختلف محرکات ہوتے ہیں۔  می ان

 

 اور اپنے ف

ت

 
 اپنی انفرادی

ا چاہتا ہے۔ یہی مقابلہ اسکولوں می تنازعات کا  

 

رد بہترین کارکردگی دکھان

 

ر ف
 
راد کے درمیان مقابلہ ات  عام اور معقول ہے کیونکہ ہ

 

ا ہے  اف

ت
 

 
س   ت

 کئے گئے ہیں جو تنازعات کے انتظام می ات  لیڈر کے کردار پر روشنی ڈالتے ہیں۔ ۔درج ذیل  کچھ اہم نکات پیش

 ہونے کی مشق ہے۔چونکہ کسی   .1
 
 اور ان سے نمٹنے کے قاب

ت
 

ر طریقے سے تنازعات کی شناج

 

تنازعات کا انتظام سمجھداری، منصفان اور مؤی

ا ات  فطری عمل ہے۔ اس لیے یہ ضروری ہے کہ ایسے لیڈر  ہوں جو تنازعات کو سمجھتے ہوں ا

 

ور  ادارے  ن ا کام کرنے کی جگہ پر تنازعات کا ہون

رائض کی تفویض تعلیمی انتظام کا ات  اہم پہلو ہے۔ مناش  کردار اور ذمہ دارن اں عملے کے    انہیں حل 

 

کرنے کا طریقہ جانتے ہوں۔کام اور ف

رض  

 

 ملازمین کے درمیان تنازعہ پیدا ہوسکتا ہے۔ اس لئے یہ لیڈر ن ا  کا ف

ت
ت

 بنیں گی۔ کسی بھی  وق

 

راتفری کا ن اع

 

ہے کہ  درمیان کم تناؤ اور اف

 ہیں  وہ ایسے  

ت

رد کو مطمئن کرے کیونکہ  حل ن ہونے والے تنازعات، تعلقات کو نقصان پہنچا سکت

 

ر ف
 
امل ہ

 

حل تلاش کرے جو تنازعے می ش

 ہیں۔ 

ت

ر کر سکت

 

 اور تنظیمی ثقافت و ماحول  کو متای

ا  ہے .2

ت

ا ہے، اور امید کرن

ت

اپسند کرن

 

ا  چاہئے۔اگر کوئی لیڈر ایسا  ہے جو تنازعات سے نمٹنے کو ن

 

 کہ یہ خود ہی  تنازعات کوکبھی بھی  نظر انداز نہیں کرن

راب کر دیگا۔  نظر انداز کیے  

 

ڈ ج رن 

 

، یہ صورت حال کو م

ت
ت

ر وق

ت

۔اگرچ یہ کبھی کبھار ہو سکتا ہے، لیکن زن ادہ ی

  

گئے تنازعات  حل ہو جائے ئن

ر ہونے کا امکان رکھتے ہیں۔ تنازعات کو جلد از جلد حل کرنے کی کوشش کریں۔ 
 
امناش  لمحات می دون ارہ ظاہ

 

رھنے اور ن

 

 کے ساتھ ی 

ت
ت

 وق
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ا جائے۔یعنی کہ اگر  دو اراکین کے درمیان تنازعہ چل رہا ہے   .3

 

مسئلے کو حل کرنے کے لئے بہت ضروری ہے کہ تنازعات کی اصل وجہ  کو پہچان

راد  کے ساتھ بیٹھیں اور معلوم کرے  کہ اصل  مسئلہ  تو یہ  

 

ضروری ہے کہ تمام حقائق معلوم کریں ۔لیڈر کو چاہئے کہ تنازعات می گھرے اف

 کی ہے،کون سی ضرورن ات پوری نہیں ہو رہی، وغیرہ ۔ 

 کار  کے طور پر کام کر رہا ہے۔وہ لیڈر  جو تنازعات کے انتظا  .4

 

ال

 

ن م کی مہارتوں کو  لیڈر کو یہ ن ات کو یقینی بنا لینا چاہئے  کہ وہ ات   غیر جانبدار 

ڈا اسے چاہئے کہ مختلف طریقوں ن ا حکمتِ عملیوں کا استعمال کرے۔ 

 

ہ
راہم کر سکتا ہے۔ ل

 

ا ہے، وہ رہنمائی ف

ت

 استعمال کرن

ریقین .5

 

اکہ غیر جانبدار ماحول پیدا ہو سکے  اور ف

ت

ریقین سے الگ الگ ن ات کرے، پھر  ات  میٹنگ کرے اور  اکٹھا  ن ات کرے  ن

 

اپنے     پہلے متعلقہ ف

ا چاہئے۔ دونوں  

 

ریقین کی  اختلافات کو دور کر سکیں۔ لیڈر کو ذاتی احساس کو دور کرنے اور تنازعات کو ٹیم کے مسئلے کے طور پر دیکھنےوالا  ہون

 

ف

ا چاہئے ۔ 

 
 

 ن اتیں  غور سے س

اندہی کرے کہ  ات  تسلی بخش حل کی ہو سکتا ہے۔ کوشش   .6

 
 

ریقین کو صورتحال پر تبادلہ ٔخیال کرنے کا موقع دے اور اس ن ات کی ن

 

دونوں ف

 ( 

ت

 
پ

ڈ حل کرنے کی ضرورت ہے، تو پھر  Negotiateکرے کہ  ن ات چ رن 

 

اہم، اگر صورتِ حال کو م

ت

(کے ذریعے مسئلہ  حل ہو جائے۔ ن

Mediator اور محنت درکار ہو سکتی ہے۔ 

ت
ت

 بننے کی ضرورت ہے۔اس مرحلے می کچھ وق

ریقوں  

 

لیڈر کو چاہئے کہ تنازعات حل ہونے کے بعد بھی اس  کی نگرانی اور پیروی کرتے رہے۔یہ ات  لیڈر کی ذمہ داری بھی  ہے کہ دونوں ف

  بھی مشاہدہ 

ت

  کے ساتھ ن ات کرکے چپ  کرے کہ  تنازعہ سے صحیح معنوں می حل ہو ا ہے ن ا نہیں۔اگر ایسا لگ رہا  ہے کہ ش  کچھ ٹھیک ہے، ی

    کر کے 

ت

 
پ

ا چاہئے ۔اور اگر یہ واضح ہو جائے مسئلہ ابھی بھی حل نہیں ہوا ن ا تنازعہ ختم نہیں ہوا ہے تو ایسی صورت می دون ارہ ن ات چ

 

کی  چپ  کرن

ریقین مطمئن ن ہو جائے۔ 

 

 ف

ت

  ت
 
 ضرورت ہے۔ایسا جاری رکھے ج

 ( Check your Progressاپنی معلومات کی جان) 

ا ہے؟ بیان کیجیے۔ 

ت

 سوال: تنازعات کے انتظام می لیڈر کا کی کردارہون

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 

 تنازعات کے انتظام می قیادت کی اقسام  16.4

(Kinds of leadership in conflict management) 

  (Demagogue Manager)ڈیماگوگ منظم



249 
 

ان  Demagogueلفظ ڈیماگوگ )

 

کا استعمال  ش  سے پہلے قدیم یون (، جس کا اصل مطلب عام لوگوں کا رہنما ہے۔اس لفظ 

ر لیڈر کے لئے بھی استعما

 

ر دل عزی 
 
ہ ل ہوا  می )بغیر کسی منفی مفہوم( کے کی گیا تھا۔اس کے لفظی معنی عوامی لیڈر ہے، جبکہ قدیم زمانے می 

 می پیدا ہواتھا۔   ہے۔لیکن بعد می  اس کا مطلب ات  مصیبت زدہ ن ا 

ت

 
انی  جمہوری

 

 نے    پریشان کن قسم کا لیڈر نکلا جو کبھی یون

ت

 
  جمہوری

پ
اگرچی

 دے دی تھی، لیکن  پھر بھی انتخان ات ن ا الیکشن اب بھی امیروں )

ت
ت

( ن ا رولنگ نپارٹی  کے  طبقے کے حق می  Aristocraticعام لوگوں کو طاق

اور سجاوٹ کے حامی تھے۔ اور بغیر    تھا،جو غور و فکر  ڈیماگوگ  ات  نئی قسم کے رہنما تھے جو نچلے طبقے سے ابھرے تھے۔ جنہوں نے مسلسل 

کا    

ت
ت

اپیل کرتے ہیں، طاق  

ت

راش راہ  ی  ڈن ات سے 

 

ج  لیڈر  غریبوں کے   کی(۔ڈیماگوگ 

ت

وکال کی  پر تشدد  طور  عام  کی)  کارروائی  سوچے سمجھے 

کا استحصا  اور  بحرانوں  ہیں     کرتے ہیں،جھوٹ بولتے 

ت

اور  تعاق کارروائی  فوری  رھانے  کے لیے 

 

ی  کو   

ت

 
کی  حمای عوام  اپنے لئے  ل کرتے ہیں۔ 

 اختیارات می اضافہ کرتے ہیں  اور اعتدال پسند مخالفین پر قوم سے وفائی  کرنے کا الام لگاتے ہیں۔ 

 

 

ال

 

  (Manger & Mediator)منظم ن

 کار  کا کر 

 

ال

 

دار  ملازمین ن ا ملازمین کے گروپ، سینئر ن ا جونیئرایمپلائی ن ا انتظامیہ اور ملازمین کے درمیان تنازع کی صورت می مینیجر ن

ڈ یہ کہ،  ملازمین کو قیادت ) رن 

 

ا چاہتا ہے۔ م

 

ا ہے۔ اس قسم کے لیڈر  تنظیم می امن اور ہم آہنگی کو یقینی بنان

ت

(  اور رہنمائی Leadershipادا کرن

(Guidance  ا ہے اور ملازمین کو تنظیم کے مقاصد کی حصولیابی کے لیے کام

ت

ر مواصلات  کو یقینی بنان

 

ا ہے۔ ایسا لیڈرتنظیم می مؤی

ت

راہم کرن

 

( ف

ا ہے کہ ادارے کے ا

ت

ا ہےاور کوشش کرن

ت

ر اداروں می  فلاحی افسر کے طور پربھی  کام کرن

ت

رغیب بھی  دیتا ہے۔زن ادہ ی

ت

حاطے ن ا کیمپس  کرنے کی ی

منیجر   می  صورت  کی  ہے۔تنازعات  ا 

ت

کرن کوشش  کی  کرنے  راہم 

 

ف کو  سہولیات  جیسی  ڈمات 

 

ج فلاحی  دیگر  ہسپتال،  ٹرانسپورٹ،  می  کینٹین، 

Negotiator   اور Mediator ا ہے۔

ت

ا ہے اور مسئلے کو حل کرن

ت
 

 
 بھی ت

 کار 

ت

  (Facilitator)سہول

ا ہے کہ تمام ممبران اس میٹنگ 

ت

ا ہے،اس ن ات کو یقینی بنان

ت

ا ہے جو گروپ میٹنگ کے لیے ایجنڈا طے کرن

ت

 کار بھی ہون

ت

می   ات  منیجر ،اچھا سہول

ا ہے۔اس کے 

ت

رتیب دینے می مدد کرن

ت

 پہونچنے می اور ایکشن پلان ی

ت

ا ہے  اور گروپ کو ات  ہی  فیصلےت

ت

امل رہیں، میٹنگ کی  نگرانی کرن

 

علاوہ  ش

ا ہے۔ تنازعات کی صورت می  

ت

 کار ،گروپ  کوبھی  اپنے اہداف حاصل کرنے می مدد کرنے کے لیے متعدد حکمت عملی استعمال کرن

ت

،سہول

ا ہے اور غیر جانبدار ہو کر  حتمی نتیجہ ن ا ماحصل ایسا  چاہتا ہے  جس می سبھی شرکاء راضی ہو

ت

  شرکاء کو مسائل پر ن ات کرنے می مددکرن

  ادارے کے لوگ مستقبل کے ن ارے می ن ات کررہے ہوں ، ن ا ادارے  جائیں
 
ا ہے  ج

ت

 ہو ن

ت

 
ای

 

ر ن

 

 ش  سے زن ادہ مؤی

ت
ت

 کار اس وق

ت

۔سہول

ازعہ مسائل پر بحث

 
ت

  گروپ پیچیدہ ن ا م
 
 بھی کارآمد ہوتی ہے ج

ت
ت

 اس وق

ت

کر رہے ہوتے    کے  مشن  اور  وژن منصوبہ بندی کی تیاری۔ سہول

 اور عمل پر بیرونی شخص کی غیر جانبداران توجہ کی ضرورت ہوتی ہے۔ 

ت
 

 ہیں جن کے لیے ساج

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 
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 قیادت کی اقسام بیان کیجے۔  ۔ سوال: 

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 کار )سمجھوتہ کرانے والا( کی کلیدی خصوصیات  16.5

 

ال

 

 لیڈر بطور ن

(Key characteristics of a leader as a mediator ) 

  (Visioning)بصیرت .1

 کار،مستقبل کے لیے ات  منصوبہ، مقصد، ن ا وژن تیار  

 

ال

 

 کرنے والا ۔بطور ن

  (System Thinking)نظامی سوچ  .2

تنازعات ن ا پیچیدگی کو کئی حصوں می تقسیم کرنے کے بجائے اسے مکمل اور رشتوں کے لحاظ سے دیکھنےوالا۔تنازعات کے حل کو یقینی بنانے  

رق کے طریقوں کو استعمال کرنے والا

ت

ر کارروائی کی کھوج اور ی

 

 کے لئے موی

  (Presences)موجودگی  .3

 ادارے می لیڈر کی  مکمل موجودگی)

ت
ت

۔ یعنی کہ ضرورت کے وق

ت

 (May be for over time alsoموجود ہونے کی حال

  (Inquiry)حصول معلومات .4

ا کہ ایسے نتیجے پر پہون

ت

ا ،ن

 

ا ن ا تحقیقات کرن

 

اچھ کرن

ت

سکے جس    معلومات طلب کرنے کا ات  عمل۔ تنازعات ن ا مسئلے کے حل می رسمی طور پر پوچھ ن

ریقین اتفاق رکھیں۔ 

 

 می دونوں ف

  (Conscious)ن اشعور  .5

اور خود نظم و نسق می مہارت رکھنا) خاص طور پر اپنے  ن اشعوررہنما خود آگاہی  ا۔ات  

 

ا کہ کچھ موجود ہےن ا کسی چیز سے آگاہ ہون

 

  محسوس کرن

ا۔

 

ڈن ات کے ن ارے می( اور بہت سمجھداری سے مسائل کو حل کرنے کی کوشش کرن

 

 ج 

  (Conversation)گفتگو .6

لوگ خیالات،  زن ادہ  دو سے  ن ا  دو  می  پر نجی گفتگو جس  طور  عام  رسمی،  والا۔ات  غیر  کرنے  تبادلہ  زن انی  کا  ن ا خیالات  ڈن ات، مشاہدات 

 

ج 

ا ن ا ادارے سے متعلق  خبریں ن ا معلومات دینے اور رکھنے والا۔

 

 احساسات، ن ا خیالات کا تبادلہ کرن

  (Dialogue)مکالمہ  .7

ا ہو۔

ت

ا ، جو اہداف اور متوقع کارکردگی کو واضح کرن

 

 مینیجر اور ملازمین کے درمیان ات  منظم مکالمہ کرن
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 سازی .8
پ
  (Bridging) ب

 کے ذریعے مسئلے اور تنازعات حل کرنے والا۔

ت

 
پ

ریقین کے درمیان صلح کروانے والا، دو نپارٹیوں کی درمیان ن ات چ

 

 دو ف

  (Innovation)اختراعیت .9

ا 

 

افذ کرن

 

ڈت ن ا اختراع، ات  نئے آئیڈن ا کو کامیابی کے ساتھ ن  سادے  الفاظ می، ج 

  (Crisis intervention and Management)بحران می مداخلت اور انتظام  .10

رد کے ممکنہ مستقل نقصان کو کم کرنے کے لیے بنائی گئی ہے۔ات  

 

رہ ف

 

  بحران کی مداخلت  ات  قلیل مدتی انتظامی تکنیک ہے جو بحران سے متای

ا ہے۔ لیڈر بطور 

ت

راہم کرن

 

ڈ، غیر متوقع علامات ن ا بحران کا سامنا کر رہے شخص کو ذہنی صحت کی مدد ف  کے انتظامیہ می شدن 

 

 
 

 

س انٹروپ

س

 

ت

 کرا

 (Check your progress)اپنی معلومات کی جان 

 کار کی کلیدی خصوصیات سوال: 

 

ال

 

 بیان کیجے۔  لیڈر بطور ن

 _____________________________________________________________ 

 _____________________________________________________________ 

 

 (Learning Outcomes) اکتسابی نتائج 16.6

 اس اکائی کا مطالعہ کرنے کے بعد آپ نے درج ذیل ن اتیں سیکھیں: 

  ن اہم کام کرتے ہیں تو تنازعات پیدا ہوتے ہیں اداراہ تنازعات کے  کسی بھی ادارےمی فکری اور   •
 
ان ج

 

عملی دو پہلو ہوتے ہیں۔ ان

 حل تلاش کریں۔ تنازعات  

ت
ت

ر وق ساتھ  ڈھنگ سے کام نہیں کرسکتا  اس لیے ادارے کے قائد کے لے لازم ہے کہ وہ تنازعات کا ی 

ر

 

ازع ف

 
ت

یقوں سے کھل کر ن ات کریں۔ تنازع کی وجوہات کو سمجھیں۔اور ایسا حل  کے حل کی کئی قسمیں ہیں۔قائد کو چاہیے کہ وہ م

 وہ مکمل طور پر غیر  

ت
ت

 ہوجائیں ۔قائد کو اس ن ات کا خیال رکھنا چاہیے کہ تنازع حل کرتے وق

 

ن

 

ی ن
م
مظ

ریق 

 

ڈے جس سے دونوں ف

  

ڈھون

ریق بنانے بچائے۔

 

 کی حیثیت سے کام کریں اور اپنے آپ کو ف

 

ال

 

  دار ن

 

 جای

رہنگ 16.7

 

 (Glossary) ف

 

 Conflict Management تنازعات کے انتظام  

 Hard negotiation ٹھوس مذاکرات 

 Softy negotiation نرم مذاکرات 
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  Competitive negotiation مسابقتی مذاکرات 

 مذاکرات 

ت

 
 

 Win- Win negotiation  ن اہمی چ

 Zero Sum صفر جمع

 Positive Sum  مثبت جمع

 Sum-  منفی جمع

 

 

ال

 

 Mediator  ن

 کار  

ت

 Facilitator سہول

 

 (Unit End Exercise) اکائی کے اختتام کی سرگرمیاں 16.8

 ( Objective Answer Type Questions)معروضی جوان ات کے حامل سوالات  

ر طریقے سے کام کرنے کا انحصار ۔۔۔۔۔۔اور  .1

 

ڈ معاشرے می کسی بھی نظام ن ا ادارے کو موی ڈن  ا ہے۔ج 

ت

 ۔۔۔۔۔۔۔پر ہون

 ادارے کی کارکردگی کے۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔اور ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔پہلو ہوتےہیں۔   .2

ا ہے۔  .3

ت

رعکس ہون  ی 

ت

راراش الثی عمل کے ی 

 

 ۔۔۔۔۔۔۔۔۔کا طریقہ سہولتی ن

ا ہے۔  .4

ت

ر ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔اور۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ بن کر مسئلے کو حل کرن  

 

 

 تنازعات کی صورت می م

الثی عمل ۔۔۔۔۔۔۔۔۔۔ہے۔   .5

 

 ش  سے عام مخلوط ن

 (Short Answer Type Questions)مختصر جوان ات کے حامل سوالات 

 ( کے اپٓ کی سمجھتے ہو؟Negotiationمذاکرات )  .1

رق واضح کیجئے۔ .2

 

 ٹھوس اور لچکدار مذاکرات کے درمیان ف

 مسابقتی مذاکرات پر نوٹ لکھئے۔  .3

4. Win-Win Negotiation کے ن ارے می مختصر ابًیان کیجئے۔ 

5. Zero-Sum Negotiation  کے ن ارے می لکھئے۔ 

6. Positive-Sum  اورNegative-Sum رق بتائیے۔

 

 کے درمیان ف

ا ہے؟  .7

ت

الثی کا عمل کی ہون

 

 ن

8. Conciliation Mediation  ا ہے؟

ت

 کی ہون

 کار کو بیان کیجئے۔  .9

ت

 تنازعات کے انتظام می لیڈر بطور سہول
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 کار کی کسی چار خصوصیات کو مختصر بیان کیجئے۔  .10

 

ال

 

 لیڈر بطور ن

 (Long Answer Type Questions)طویل جوان ات کے حامل سوالات 

1. Outcome of Negotiation کی مختلف اقسام کو تفصیل سے بیان کیجئے۔ 

ا ہے؟مختلف اقسام کو بیان کیجئے۔ .2

ت

الثی کا عمل کی ہون

 

 ن

ا چاہئے؟ تفصیلی نوٹ لکھئے۔تنازعات کے انتظام کے لئے ات  لیڈر کو  .3

 

 کیسا ہون

 تنازعات کے انتظام می قیادت کی کسی دو اقسام کے ن ارے می لکھئے۔ .4

 کار کی مختلف خصوصیات پر تفصیلی نوٹ لکھئے۔  .5

 

ال

 

 لیڈر بطور ن

ر کردہ اکتسابی مواد   16.9

 

 (Suggested Learning Resources)تجوی 

• Arulsamy, S. & Jeyadevi, J (2018), Educational Management, 

Neelkamal Publication Pvt. Ltd., Hyderabad 

• Balaramulu, D. et.al. (2020), School Culture, Leadership and Teacher 

Development, Neelkamal Publication Pvt. Ltd., Hyderabad 

• Dash, B.N. (2007), School Organization and Management, Kunal 

Publication Pvt. Ltd., New Delhi 

• Khaleel, I., (2015), School Management and System of Education, 

Deccan Traders, Hyderabad. 

• Krishnaiah, R. et.al. (2017), School Organization and Management, 

Neelkamal Publication Pvt. Ltd., Hyderabadss 
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Diploma in School Leadership and Management (DSLM) 

2

nd

 Semester Examination 2024   

طرز عمل   تنظیمی پرچ: ہمہ   

DDLM201CCT: Organizational Behavior 

Time: 3 hours                                                              Max. Marks: 70 marks  

 ہدان ات:  

ر جواب کے لیے لفظوں کی تعداد دی گئی  ہے۔ تمام حصوں سے  
 
یہ پرچ سوالات تین حصوں پرمشتمل ہے؛ حصہ اول، حصہ دوم، حصہ سوم ۔  ہ

 دینالازمی ہے۔سوالوں کا جواب 

ر سوال کے لیے  10حصہ اول می  .1
 
ر سوال کا جواب لازمی ہے۔ ہ

 
 نمب مختص  ہے۔  1لازمی سوالات ہیں جو کہ معروضی سوالات ہیں ۔ ہ

         (10 x 1 = 10 Marks) 

ر سوال کا جواب تقریبا دوسو لفظوں پر    سوالوں کے جواب دینے 05سوالات ہیں،  اس می سے طال  علم کو کوئی  8حصہ دوم می  .2
 
ہیں ۔ ہ

ر سوال کے لیے 
 
 (x 6 = 30 Marks 5)    نمبات مختص  ہے۔  6مشتمل ہو۔ ہ

ر سوال کا جواب تقریبا نپان  سو   03سوالات ہیں۔ اس می سے طال  علم کوکوئی   5حصہ سوم می  .3
 
سوالوں کے جواب دینے ہیں۔ ہ

ر سوال کے لیے 500)
 
 (x 10 = 30 Marks 3)  نمبات  مختص ہیں۔ 10(لفظوں پر مشتمل ہو۔ ہ

______________________________________________________________ 

 اول  حصہ 

 ( 1سوال:  ) 

 کسی بھی تنظیم کی بنیادی خصوصیات____ کی بنیاد پر مختلف ہو سکتی ہیں۔ .6

(aر

 
 

   صنعت (b)     ( سای

(c) اہداف    (d یہ سبھی) 

ا ہے۔تنظیمی طرز عمل کا حتمی مقصد  .7

 

رھان

 

 کسی تنظیم کی____ کو ی 

(a اثی

ت

   (غیرپیداواری b)    ( مجموعی ن

(c وسائل کا بے جا استعمال)   (d تنازعات کے ذرائع) 

ا ہے۔ .8

ت

اری سوچ کو متعین کرن
 
 ۔ ۔۔۔۔۔۔ہ

(a)                                                                                           رجحان   (b)   روئیہ 
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(c)                                                                                  راج

 

 طرز عمل  (  d)   م

راد ۔۔۔۔کی بناء پر اپنا ردعمل دیتے ہیں۔  .9

 

 تنظیم کے اف

(a)                                                                                       مرضی   (b)                                                                                               پسند 

(c)                                        ڈن ات

 

 تمام (  d)   ج 

ڈ کا سلسل کاکی  مطلب ہے؟ .10

  

 کمان

(a)    ملازم کی دی گئی اختیار   (b)  

ت
ت

   سرکار کی طاق

(c)    

ت
ت

 ( کوئی نہیں d)    عوام کی طاق

 ش  سے قدیم ڈھانچ ہے ؟ .11

(a فنکشنل ڈھانچ )    (b رنل  ڈھانچ

 

  ( ڈوی 

(c    لائن ڈھانچ )    (d سبھی ) 

اثی کے لیے اہداف کو خصوصی اہمیت دی ہے ۔ .12

ت

ر سماجیات نے تنظیمی ن
 
 کس ماہ

(a) Kimberly  (b  )  Etzioni 

(c) Georgopoulos (d  )  ان می سے کوئی نہیں 

اثی کی کس خصوصیت می .13

ت

امل    تدریسی و تنظیمی سرگرمیوں می طلبا کے والدین اور سرپرستوں کی سبھی سطحوں پر شمولیت  " تنظیمی ن

 

ش

 ہے ۔

(a)  تدریسی طرز عمل  (b) تنظیمی طرز عمل  

(c)  رہنمان ان خصوصیات  (d  )   ی طرز رسائی

ن ف

 

ط

 و

ا ہے ۔  .14

ت

 کس طرز رسائی پر جان ن ا پیمائش کا اطلاق نہیں ہون

(a)  تنظیم وسائل طرز رسائی (b)   ہدف طرز رسائی 

(c)  ی ن ا فعلی طرز رسائی

ن ف

 

ط

 دونوں می  B اور (  d) و

(c) س

س

 

ی ن

 

ت

 اغراض و مقاصد  (  d) انتظامیہ اور گور

سکاا ہے؟  .15
ک
راد پر مشتمل ہے، یہ بیان 

 

 گروہ ات  سماجی اکائی ہے جو متعدد اف

(a)  بیرن اور بورن  (b)  میک ایور  

(c)  شیریف اور شیریف  (d)   رر اور گیرتھ
ف

 

 ن
ن ج 

 

 دوم   حصہ 

 کریں۔ (2

ت

 اسکول کی قیادت می تنازعہ کے انتظام کی اہمیت کی وضاج
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 کریں۔ (3

ت

ا کیوں ضروری ہے؟ وضاج

 
 

مدڈردی کے ساتھ س
ہ

 تنازعہ کے انتظام می ں

 فیصل سازی کی اہمیت کو بیان کیجیے۔  (4

 ؟کے عناصر کون کون سے ہیں ہم آہنگی گروہی (5

 کریں جو تعلی کے میدان می تنازعات کو روکنے کے لیے استعمال کی جا سکتی ہیں۔  (6

ت

 فعال حکمت عملی کی وضاج

 کریں۔ (7

ت

 اسکول کی قیادت می تنازعات کو حل کرنے کے لیے استعمال کی جانے والی مذاکرات کی حکمت عملی کی وضاج

 ؟ چاہیے  عمارت کس جگہ واقع ہونی اسکول کی  (8

راحمت کیو یلیتبد (9

 

 ؟ ہیں ہوتی ںکےخلاف م

 سوم  حصہ

 کیجئے۔ (10

ت

 گروہ کی تشکیل کے لئے ذمہ دار عوامل کون کون سے ہیں وضاج

ر (11

 
 

ای

 

 ۔ کیجے  نبیا  کے ن ارے می   مداخلتیں یلپمنٹڈو یشنلآرگ

راحمت کی کی یلی تبد تنظیمی  (12

 

 کیجیے ضرورت اور م

ت

 ؟وضاج

اثی تنظیمی (13

ت

 ۔  لات کا اظہار کیجئے پر اپنے خیا ںطرز رسائیو کی  ن

 آپ کے اسکول می کس طرح فیصلے کئے جاتےہیں ان می کن اصلاحات کی ضرورت ہے؟  (14

 


