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ثٝ ٔغ٘ل  1393ؿكًبَ  ا٥ِٚٗ ُٕبكٜ ِ٘ل٤ٝ ٔـ٤ل٤  و٥ف٥  فلا٥ٌل

٤بمؿ٥ٕٞٗ ُٕبكٜ ا٤ٗ  ٌلؿؿ. آغبة ؽلؿ تمـ٤ٓ ٣ٔ ٚ ٔؾبٛجبٖ ٌلا٘مـك

ٚ ؿٌل٣ٌ٘ٛ رٟبٖ  ٌلؿؿ وٝ ٕٞلاٜ ثب تغ٥٥ل ِ٘ل٤ٝ ؿك عب٣ِ ٔٙتِل ٣ٔ

ٚ تغَٛ ٌلؿ٤ـ. ؿك  ٌٞت٣ ؿك فُٔ ثٟبك، تغل٤ل٤ٝ ِ٘ل٤ٝ ٥٘ن ؿصبك تغ٥٥ل

ًبثك ِ٘ل٤ٝ ًلوبكؽب٘ٓ  معٕبت ًلؿث٥ل ا٤ٙزب لامْ اً  ٥ٕٕٓب٘ٝ ام

ُٕبكٜ ام ِ٘ل٤ٝ كا آٔبؿٜ  11ٟٔٙـى ُبٚكؿ٢ وٝ ثب ٟ٘ب٤  تلاٍ ٚ ؿل  

ا٘تِبك ٕ٘ٛؿ٘ـ لـكؿا٣٘ ٕ٘ٛؿٜ ٚ ثلا٢ رٙبة آلب٢ ٟٔٙـى رٛاؿ ؿك٣ِ٤ٚ 

وٝ ثب ٔٙب٣  ٛج٢، ًىبٖ ًلؿث٥ل٢ ِ٘ل٤ٝ كا ثل٣ٟـٜ ٌلفتٙـ آكم٢ٚ 

عبَ تٕبْ تلاٍ تغل٤ل٤ٝ ِ٘ل٤ٝ ثل آٖ اً  تب ثب اكائٝ ٜٔبِت ٔف٥ـ، ثتٛا٥٘ٓ كٗب٤  ٔؾبٛجبٖ  ٙـ٢ ٕ٘ب٤ٓ. ثٝ ٞلتٛف٥ك ًٚلثّ

ٞب٢ ٘ٛ ؿك  ٚ ؽّك ٚ اُب٣ٝ ا٘ـ٤ِٝ اكمُٕٙـ ا٤ٗ ٔز٣ٕٛٝ كا رّت ٕ٘ٛؿٜ ٚ ؿك ثٌتلًبم٢ ٣ّٕ٣ ثلا٢ ٔـ٤ل٤  و٥ف٥  ؿك وِٛك

 ا٤ٗ م٥ٔٙٝ ٌبْ ثلؿاك٤ٓ.

 ٘بْ ٌلف . تبو٥ـ ٠٤ٔٓ ِٝ ثل "التٔبؿ ٚ فلًٞٙ ثب ٣نْ ٣ّٔ ٚ ٔـ٤ل٤  رٟبؿ٢  "٠٤ٔٓ ا٘ملاة ًبَ ثٝ فلٔٛؿٜ كٞجل  1393ًبَ 

ا٢ ٔت٤ب٣ِ ثلا٢ ا٤لاٖ ٣ن٤ن تل٥ًٓ ٕ٘ب٥٤ٓ، ثب٤ٌت٣ ٕٞٝ  ؽٛا٥ٞٓ آ٤ٙـٜ ٣ٔ ؿٞـ وٝ اٌل التٔبؿ ِ٘بٖ ٣ٔ ؿٚ ٔمِٛٝ ٟٔٓ فلًٞٙ ٚ

ٟٔٓ وٝ  ا٢ ٌٞتٙـ ثلا٢ كُـ ٚ ُىٛفب٣٤ ا٤ٗ ؿٚ ٣ٙٔل كًب٘ٝ اِؾّٔٛ آ٘ب٘ىٝ ٓبعت ول٣ً ٣ّٕ٣، ارلا٣٤ ٤ب ٣ّ٣ وِٛك الِبك

ٞب مثب٘نؿ ؽبّ ٚ ٣بْ  اًلا٣ٔ وٝ للٖ ثبُٙـ، تلاٍ ٕ٘ب٤ٙـ. ّٔت٣ ثب پِتٛا٘ٝ ٥٠٣ٓ فلًٞٙ ا٤لا٣٘ ٚ ٞب٢ ع٥بت ٤ه ّٔ  ٣ٔ پب٤ٝ

 ٣نْ ٣ّٔ ٚ كُٚٗ وٝ اٌلا٤ٗ صِٓ ا٘ـام٢ اً   تٛا٘ـ ٤ه ا٢ٍِٛ فل٣ٍٙٞ تٕبْ ٥٣بك ثلا٢ ُّٔ رٟبٖ ثبُـ ٚ ثٛؿٜ اً ، ٣ٔ

 ا٘ت٠بك ام ثبُـ، ؿً  ٤بفتٗ ثٝ ا٤ٗ رب٤ٍبٜ ؿك رٟبٖ وٝ ل٤ٜب ُب٤ٌتٝ ّٔ  ا٤لاٖ اً ، ؿٚك ٔـ٤ل٤  رٟبؿ٢ ٕٞلاٜ ا٤ٗ تفىل

التٔبؿ ٔمبٚٔت٣ اً  ٚ  ٣لاد ِٔىلات وِٛك "وٝ كٞجل فلما٘ٝ ا٘ملاة اُبكٜ ٕ٘ٛؿ٘ـ،  أب ؿك ٔمِٛٝ التٔبؿ ٥٘ن ٕٞبٜ٘ٛك ٥ٌ٘ .

ٞب٢ التٔبؿ ٔمبٚٔت٣ ؿك  ثىبك٥ٌل٢ ٥ًبً  ِقا تٕلون ثل تج٥٥ٗ ٚ "ُٛؿ پ٥ـا ولؿ ت وِٛك كا ث٥لٖٚ ام ا٤ٗ ٔلمٞب ٣٣ٕ٘لاد ِٔىلا

 ثٝ ٣نْ ٣ّٔ ٚ ٥٘ن ،ثلؽ٣ ٞٓ ثّٙـ ٔـت ؽٛاٞٙـ ثٛؿ ثلؽ٣ ٥ٔبٖ ٔـت ٚ ٞب٢ ٥ّٕ٣بت٣ وٝ ثلؽ٣ وٛتبٜ ٔـت ٚ صبكصٛة ثل٘بٔٝ

تٛا٘ٙـ ؿك تج٥٥ٗ ٚ ت٤ًٛٝ ا٤ٗ ك٤ٚىلؿ ٘مَ ٔٛحل٢ ا٤فب ٕ٘ب٤ٙـ. ام ا٤ٗ  كًب٘ٝ ٣ٔا٤ٗ ث٥ٗ آغبة  ؿك ؿاكؿ ٚ ٔـ٤ل٤ت٣ رٟبؿ٢ ٥٘بم

كا ثٝ ٣ٙٛاٖ ٤ى٣ ام ٔغٛكٞب٢ ا٣ّٓ ٜٔبِت  كٚ تغل٤ل٤ٝ ِ٘ل٤ٝ ٔـ٤ل٤  و٥ف٥  فلا٥ٌل ٥٘ن ؿك ٠٘ل ؿاكؿ ٣ٛٗٛٔبت فٛق اِقول

ٖ ٌلا٘مـك، اًبت٥ـ ٔغتلْ ؿاٍِ٘بٜ ٚ ِ٘ل٤ٝ ؿك ًبَ ربك٢ للاك ؿٞٙـ ٚ ؿك ٥ٕٞٗ فلٓ  ام تٕب٣ٔ ٓبعج٠ٙلاٖ ٚ ا٘ـ٤ِٕٙـا

ا٤ٗ م٥ٔٙٝ  ًبم٢ ٣ّٕ٣ ؿكاكمُٕٙـ ؽ٤َٛ، ف٘ب كا ثلا٢ ثٌتل ٞب٢ ؿ٤ـٌبٜ ٓ تب ثب اكائٝ ٔمبلات ٤ٕٚ٘ب ؿاِ٘ز٤ٛبٖ ٌلا٣ٔ ؿ٣ٛت ٣ٔ

وِٛك ثٝ ٚ ثٌٚ ا٤ٗ ٜٔبِت اكمُٕٙـ ؿك  ثب ٟ٘ب٤  ُٛق، تٕبْ تلاٍ ؽٛؿ كا ثلا٢ ِ٘ل ثب ٌٔب٣٣ ٞٓ آٔبؿٜ ٕ٘ٛؿٜ ٚ ا٤ٗ ِ٘ل٤ٝ ٥٘ن

      رب٤ٔٝ ثلا٢ ت٤ب٣ِ ٚ ًلثّٙـ٢ ا٤لاٖ اًلا٣ٔ ٌبْ ثلؿاك٤ٓ.  الِبك ا٥ٔـ آ٘ىٝ ثتٛا٥٘ٓ ٕٞلاٜ ثب ًب٤ل ؽٛاٞـ ثٌ . وبك
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 سخي سردبير

 
 
 
 
 
 
 
 

ٕٞلاٞبٖ ٚ ٌلا٥ٔبٖ ٣ن٤ن ًبَ رـ٤ـ ٞزل٢ ٣ٌُٕ كا وٝ ٕ٘بؿ٢ ام ؿاَ٘ ٚ فل٥ٞؾت٣ٍ ٥٘بوبٖ ٔبً  ثٝ ٔغ٘لتبٖ تجل٤ه 

٣لٕ ٕ٘ٛؿٜ ٚ ثلا٢ ٤ه ٤ه ُٕب ًلٚكاٖ ًب٣ِ پل ام ثلو  ٚ ًلأت٣ ام ؿكٌبٜ ؽـاٚ٘ـ ول٤ٓ تمبٗب ؿاكْ. ٕٞبٖ ٌٛ٘ٝ وٝ 

ٜبِت )ًلاْ الله ٥ّ٣ٝ( ٕٞٛاكٜ ثب ٣ّٓ ٚ ؿاَ٘ ٕٞلاٜ ثٛؿٜ اً . تمبكٖ ثب٥ُـ ٘بْ ثّٙـ ٣ِٛٔ إِٛعـ٤ٗ ٣ّ٣ ثٗ اث٥ ٌٔتغ٘ل ٣ٔ

ثبُـ كا ٔغتٙٓ ُٕلؿٜ ٚ  ا٤ٗ ِ٘ل٤ٝ، وٝ ا٥ِٚٗ ُٕبكٜ آٖ ؿكًبَ رـ٤ـ ٣ٔ 11ٚلاؿت ثب ٤ًبؿت آٖ ٔلؿ ثنكي، ثب ا٘تِبك ُٕبكٜ 

 ٕ٘ب٥٤ٓ. آغبم ؽـٔ  ؽٛؿ كا ؿك ًبَ رـ٤ـ ثب ٘بْ ٔمـى ا٤ِبٖ ٔن٤ٗ ٣ٔ

٘بٍٔقاك٢ ٌلؿ٤ـ. ؿك ًبَ ٌقُتٝ ثب ٣ٙب٤بت  "عٕبًٝ ٥ًب٣ً ٚ عٕبًٝ التٔبؿ٢  "ٔمبْ ٠٤ٔٓ كٞجل٢ ثب ٘بْ  ثٝ فلٔٛؿٜ 92ًبَ 

عك ت٤ب٣ِ، عٕبًٝ ٥ًب٣ً ثٝ ثٟتل٤ٗ ٚرٝ تًٛٚ ٔلؿْ ؿٚكا٘ـ٤َ ثٝ ٔٙٔٝ ٟٟٛك ٌقاُتٝ ُـ. أب ؿك ثغج عٕبًٝ التٔبؿ٢ ثب 

ِٝ ثلا٢ ًبَ  ٜ ِ٘ـٜ ٚ ُب٤ٌتٝ اً  ثب تٛرٝ ثٝ فلٔب٤َ ٠٤ٔٓٞب٢ ٌٛ٘بٌٖٛ، ثٝ ا٤ٗ ٟٔٓ ٞٙٛم ربٔٝ ٣ُٕ پُٛب٘ـ ٚرٛؿ تلاٍ

ا٘ـ، ثب  ِٔبكو  ٕٞٝ رب٘جٝ ٔلؿْ  ٘بٍٔقاك٢ فلٔٛؿٜ " التٔبؿ ٚ فلًٞٙ ثب ٣نْ ٣ّّٔ ٚ ٔـ٤ل٤ّ  رٟبؿ٢ "رـ٤ـ وٝ أٌبَ كا ثب ٘بْ 

ثٝ ت٤ب٣ِ ٚ ت٤ًٛٝ اٞتٕبْ  ٞب٢ التٔبؿ٢ علو  ٕ٘ٛؿٜ ٚ ؿك ثغج فلًٞٙ ٥٘ن ثب ٕٞبٖ رـ٤  ٚ ٌٔئٛلاٖ ثٝ ٢ًٛ اكتمبء ُبؽْ

 لامْ ٓٛكت ٥ٌلؿ. 

ؿ٥ٔٚٗ ثٟبك٢ اً  وٝ ا٤ٗ ِ٘ل٤ٝ ؿكؽـٔ  ُٕب ًلٚكاٖ ٚ ا٘ـ٤ِٕٙـاٖ ؿك عٛمٜ ٔـ٤ل٤  ٚ و٥ف٥  اً .  1393اكؿ٤جِٟ  

تٕبْ تلاٍ ٕٞىبكاٖ ٔب ؿك ا٤ٗ ِ٘ل٤ٝ ٔتٕلون ثل اكا٤ٝ ٜٔبِج٣ ٤ٛ٘ٗ ٚ ؿك ٥٣ٗ عبَ وبكثلؿ٢ ثلا٢ رب٤ٔٝ ٣ّٕ٣ ٚ ارلا٣٤ 

ؿاكؿ ؿك ُٕبكٜ عبٗل  ا٘ـ، ا٣لاْ ٣ٔ بُـ. ام ا٤ٗ كٚ ثب وٕبَ تِىل ام ٕٞلاٞب٣٘ وٝ ٔمبلات ؽٛؿ كا ثلا٢ ا٤ٗ ِ٘ل٤ٝ اكًبَ ٕ٘ٛؿٜث ٣ٔ

ك٤ن٢ ٚ تمـ٤ٓ ُـٜ اً .  ؿٚ ٔمبِٝ ثب ًلفُٔ ثلك٣ً ٔـ٤ل٤  و٥ف٥  فلا٥ٌل ٚ ٤ه ٔمبِٝ ثب ٔغٛك٤  ت٤ًٛٝ ٔٙبث٢ اٌ٘ب٣٘، ثل٘بٔٝ

معٕبت ٕٞىبك ٌلا٣ٔ ًلوبك ؽب٘ٓ ٟٔٙـى ُبٚكؿ٢ ًلؿث٥ل ًبثك ِ٘ل٤ٝ وٕبَ تِىل كا ث٤ُٕ آٚكؿٜ ٚ ُب٤ٌتٝ اً  ام ؿك ا٘تٟب 

 ٔٛفم٥  كٚمافنٖٚ ا٤ِبٖ كا ؿك ٔلاعُ م٘ـ٣ٌ ام ؽـاٚ٘ـ ٣ن٤ن ٌٔئّ  ٕ٘ب٥٤ٓ.
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  كيالكترون يت منابع انسانيريمد يبررس

  يكيالكترون ييافزا ستم همين جزء سيتر  به عنوان مهم 

  2 يمهرناز مشرفو   1يبيدكتر روزبه حب

  دهيچك

اطلاعات نقش  ينترنت و فناوريدون شك ابباشد  ير و تحولات در آن مييزان تغيعصر حاضر، بالا بودن م يهايژگين وياز مهمتر

ر به استفاده از يحفظ بها و حضورشان در عرصه رقابت ناگز يبرا ها سازمانجاد كرده و يرات ايين تغيدر ا يقابل توجه

از  يكيباشند . و  يخود و كاركنانشان م يها يين سطح بهبود توانايبه بالاتر يابيبه منظور دست يفناور ين دستاوردهايدتريجد

 يت منابع انسانيريستم مدياطلاعات مورد توجه قرار گرفته است س ير فناوريكه به علت نفوذ چشمگ ياطلاعات يها تمين سيا

موشكافانه  يدر بررس ين مقاله سعيشود و در ا يك به سازمان عرضه ميالكترون ييستم هم افزايك است كه در قالب سيالكترون

آن و .....  يش رويپ يها الشو  چ ها سازماندر  ييش كاراي)  و نقش آن در افزا  ( e.hrmك يالكترون يت منابع انسانيريمد

  باشد.  يم

  اطلاعات  يك، فناوريالكترون يت منابع انسانيري، مدي: منابع انسانيديكل يواژه ها

  مقدمه

ت يرينه مديرا در زم يرينظ يوانند خدمات بت يم ها سازمانآن  يرا آغاز كرده است كه ط يندياطلاعات، فرا يامروزه فناور

 يها به سمت روش يمعمول يكار يها را از روش يت منابع انسانيريف مديها وظا از انسان ياريند. بسيارائه نما يمنابع انسان

، يابيروزمره مانند كارمند يها تير فعاليدرگ ها سازماندر  يت منابع انسانيريمد يطولان يها مدت ياند. برا ر دادهييزه تغيمكان

اطلاعات ،  يفناور يريبر اثر بكارگ يول .كرد بودند يرا صرف م يمتخصصان منابع انسان ينش و آموزش كه تمام وقت و انرژيگز

ند در ي، بهبود فراياطلاعات يها ستمين سيا يرير قرار گرفته است و هدف از بكارگيز تحت تاثين يت منابع انسانيريف مديوظا

 يت منابع انسانيريكلان مد ياست گذاريتواند درس يك ميالكترون يت منابع انسانيرين مدياست و همچن يبخش منابع انسان

ن شكل يف خود به بهتريران و كاركنان جهت انجام وظايمد يو توانمندساز يور ش بهرهيها، افزا نهيك، كاهش هزياستراتژ

  كمك كند.

                                                                                                                                                                                          
 پيام نوراستاديار دانشگاه  1
 دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي پيام نور 2



تر  مان مهم

ان يم ، جر

فروش را  ي

بر وب  يتن

 يابع انسان

ل توسعه و 

ات  يسون و

كاركنان را 

سازم يكه برا ي

ل : استخداي قب

يبرا يزير رنامه

مبت ياه اطلاعات

ت منايريشته مد

 است كه شامل

باشد. واتس ين م

ران و كيكه مد 

يريت ارتباط 
 مشتري باونيك

يندها و دانشيرا

ات ازيها و عمل

و بر يابيازارو ب 

گايك پايله يوس

  ) يكين

  ك

ف گذشي بر وظا

حوزه قرار گرفته

در سطح سازما 

يآور  گونه فن

جريان كار 
 الكترونيك

 يك

مدي
الكترو

ست كه افراد، فر

ندي تا همه فرا

ي ، گزارش ده

زش خود را به و

الكترو يي افزا

كيالكترون ييزا

، علاوهيديجد

ن حيتخصصان ا

يا حرفه يوزش

هر يريكارگب«

 ترونيكي

مستندات الكتروني
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بر وب اس يمبتن

سازد ي قادر م

سناد و مدارك

ره ارزيد كل زنج

ستم هميء س

ن جزء هم افزي

ج يها تيمسئول

به عهده متخ ين

رائه خدمات آمو

: « ارائه نمودند

ستم هم افزايي الكت

سيستم پشتيباني
 الكترونيك

ت كسب و كار م

ستم سازمان را

ت دانش و اسيري

تواند يستم ميس

: اجزا 1شماره

يعنوان مهم تر

يه منابع انسان

منابع انسا يزي

و ار يسازمانض

ريبه شرح ز ين

سيس

پروژه 
 الكترونيك

 ك

 

تيري راه حل مد

ين سيدر واقع ا

يمنابع ، مد يز

ن سيق اي از طر

( شكل ش

ك به عيكترون

طلاعات در حوزه

ر موزش و برنامه

ت تعارضيريو مد

ت منابع انسانير

هاي مالي
 رونيك

مديريت منابع 
انساني الكترونيك

  ك يالكترون 

ك ريك يلكترون

كند و د يهم م

زيكار ، برنامه ر 

ك سازمانيد. 

  د. 

الك ينابع انسان

اطلا يقش فناور

خدام، پاداش، آم

و يسازمان ياتژ

رياز مد يفيتعر

سيستم ه
الكترو

 

ييهم افزا

ال ييهم افزا

است را  فرا

يكيالكترون

ت كنديريمد

ت كنديريمد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ت منيريمد

ش نقيافزابا 

شامل استخ

استر ياجرا

) ت 2002( 
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ت يريارتباط، ارائه گزارش عملكرد، مد يجهت برقرار يمنابع انسان يها تير فعاليم به خدمات و سايداشتن ارتباط مستق يبرا

  » كند. يم يباني، پشتيريادگيت دانش و يري، مديگروه

ق به يخود را از طر يعات فرددهد كه اطلا ين به كاركنان اجازه مين به كاركنان نويك نويالكترون يت منابع انسانيرين مديبنابرا

و  يريم گيل ها، تصمي، انجام تحلبه داده ها و اطلاعات يازه دسترسران اجيند و به مديكنترل نما يريم گيو تصم يآورروز

به بعد، تعداد  2001) از سال   2007توپولو   و هكاران ، يدهد ( پانا يم يگران را بدون مشورت با واحد منابع انسانيارتباط با د

ش ي، روبه افزااند هنمود يه گذارين مورد سرمايا ك توجه داشته و دريالكترون يت منابع انسانيريكه به بحث مد ييها سازمان

در  يريگ ميند تصميشود و فرا يت رقابتيجاد مزيستم بتواند باعث اين سينست كه اگر ايبر ا ها سازمانن يباشد. اعتماد ا يم

 يبه طور قابل توجه يش بهره وريت محصولات و افزايفينه ها، كيتواند دركاهش هزيرا متحول كند، م يعرصه منابع انسان

   شد.رگذار بايتاث

   يت منابع انسانيريمد يكيستم الكترونيس يساز ادهيل پيدلا

د وارد كند كه در آن تعداد و تنوع يجد يك فضايك شركت را به يتواند  يم يت منابع انسانيريمد يكيستم الكتروني) س 1

  ر گردد . يار چشمگيبس يمرتبط با مسائل منابع انسان يگزارش ها

2  ( e - HRM ك سازمان را ي، دانش و مهارت  يخاص منابع انسان يندهايفرآ ييكارا يش قابل توجهيق افزايتواند از طر يم

  توانمندتر سازد.  يرقابت يفضا يد و آن را برايبهبود بخش

3  (e- HRM    رساند و توجه آنها را به به سمت  يبه حداقل م يروزمره و تكرار يتهايرا به فعال يران منابع انسانيتوجه مد

را بسته به آن  يكيالكترون يو سامانه ها   e – HRMكند و توسط  يجلب م يت منابع انسانيريك مدياستراتژ يند هايفرآ

ل ياز به تحلينجا نيشود و در ا يانجام م يانسان يرويك و با حداقل دخالت نيبه صورت اتومات يروزمره و تكرار يند هايفرا

 يش ميق دهند افزايها و اهداف سازمان تطب ت آنها را با طرحيو متمركز شوند فعال يمنابع انسان يتهايكه بتواند به فعال يگران

  ابد. ي

4  (e – HRM      يها تيكارمندان، خود بتوانند فعال يوسك هايدهد تا با استفاده از ك ين امكان را ميبه پرسنل شركت ا 

از واحد منابع  يخود بخش يعنيرا انجام دهند  ير و به روز رسانييمربوط به ورود اطلاعات خود، اطلاعات خود، اصلاح و تغ

  . ابديكاهش  يمره واحد منابع انسانروز يها تيگردند تا فعال يانسان

 5  (e – HRM   ي توسط كارمندان واحد منابع انسانرا كه قبلا يياز كارها ياريكند تا بس يشركت فراهم م ين مكان را برايا 

  ند. يكپارچه و هماهنگ عمل نمايگر به صورت يكديند و با يمحول نما يكيالكترون يستم هايگرفته به س يانجام م
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 e – HRMجاد شده در عصر  يا يفرصتها

  كيالكترون يت منابع انسانيريزان اثر در مديم  عنوان فرصت

 يبه جا يت منابع انسانيريمدك در ياستراتژ يندهايتمركز فرآ

  روزمره يتهايفعال

35 %  

  % HR 27 يش تعداد و تنوع در گزارش هايافزا

  % 14  ن آنهايب  HRف يع وظايش مشاركت كارمندان و توزيافزا

  % HR 13 يتهايفعال يسهولت دپاز طراح

  % 11  يش توان رقابتيو افزا ييش كارايافزا

  

  )  e – HRMجاد شده در عرصه يا ي: فرصتها 1(  جدول شماره 

   يمنابع انسان يك بر اثر بخشيترونالك يت منابع انسانيرينقش مد

د بتواند انتظارات كارمندان خود را برآورد ير گذار باشد بايبخواهد در سازمان كارساز واقع شود و تاث يستم منابع انسانياگر س
  افتند. يستم دست ين سيا ير در مورد اثر بخشيج زي) به نتا 1994(  يسازد گوست و پس

  

  ) ياز نظر گوست وپس يستم منابع انسانيس ي: اثربخش 2( شكل شماره 

نظر گوست وپسي در مورد اثر بخشي سيستم 
 منابع انساني

در بالاترين سطح، استراتژي منابع انساني بايد با 
 استراتژي كسب و كار سازمان همسو باشد

رويه در حوزه  گذاري داشتن ثباتدر سطح سياست
 منابع انساني بسيار پر اهميت است

در سطح فرآيندها، چگونگي انجام فعاليتهاي مختلف 
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   يستم منابع انسانيدر سطح كلان س ياثر بخش

در سطح كلان اثر بخش است و هر چه  ين استراتژيا يعنيسازمان همسو باشد،  يبا استراتژ يمنابع انسان يها ياگر استراتژ

ت ياز اهم ين استراتژيجه ايرود و در نت يبالاتر م يمنابع انسان يها تيزان ارزش و منحصر به فرد بودن فعاليهمسوتر باشند م

  گردد.  يبرخوردار م ييبالا

 يبه شفاف ساز يولوژن تكنيها، ا استي: در سطح سيستم منابع انسانيس يها ها و برنامه استيدر بخش س ياثر بخش

در   e- HRMستم يكه سيابد چون زمانيش يكاركنان افزا يگردد توافق جمع يكند و سبب م يها كمك م ها و برنامه استيس

 يت خود را برايل كرده و مسئوليرا بهتر تحل يستم منابع انسانيس يها ها و برنامه استيسازمان بكار گرفته شود، كاركنان، س

  كنند.  يها بهتر درك م ها و برنامه استين سيانجام ا

ت خدمات، يفيو بهبود ك يستم منابع انسانيس ييش كاراي: افزايستم منابع انسانيس يندهايدر سطح اقدامات و فرآ ياثر بخش

سبب  يمتخصصان منابع انسان ييدن به سرعت پاسخگويك است. بهبود بخشيالكترون يت منابع انسانيريدو هدف عمده مد

ن سطح، ييدر پا يگردد كه در كل سبب اثر بخش يت خدمات ميفيها موجب بهبود ك ت پاسخيفيگردد و بالا بردن ك يم ييكارا

  گردد.  يم يمنابع انسان يندهاياقدامات و فرآ يعني

 

  

   كيالكترون يت منابع انسانيريع مدانوا

   ياتيا عملي يك اطلاعاتيالكترون يت منابع انسانيري) مد 1

   يك ارتباطيالكترون يمنابع انسانت يري) مد 2 

 ن يك تحول آفريالكترون يت منابع انسانيري) مد 3

  

رد كه يگ يرا در بر م ييدر حوزه اجرا يمنابع انسان ياصل يها تي، فعاليا اطلاعاتي ياتيعمل يت منابع انسانيريحوزه نخست، مد

شتر ي، بيارتباط يت منابع انسانيريحوزه دوم،  مد .باشدت اطلاعات كاركنان يريا مديت حقوق و دستمزد يريتواند شامل مد يم

شتر به ين، بيك تحول آفريالكترون يت منابع انسانيريرا دارد و در حوزه سوم، مد يشرفته منابع انسانيپ يها تيدغدغه فعال

  كند.  يمك تمركز يدگاه استراتژيك و بهبود ديالكترون يكاركنان با استفاده از ابزارها يها يش توانمنديافزا
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 كيالكترونيت منابع انسانيريدنوع م                       

  قير از طرييتغ

 يت منابع انسانيريمد
  يك اطلاعاتيالكترون

ت منابع يريمد
ك يالكترون يانسان

  يارتباط

 يت منابع انسانيريمد
  نيك تحول آفريالكترون

  

  هدف

  

  

  

  

ر مورد انتظار فن يتاث
  اطلاعات يآور

 يانسان واحد منابع
  سازمان

  سازمان  يف منابع انسانيوظا

  

  ير فن آوريتاث

و  يادار يكاهش فشارها
و متخصصان  ياطلاعات

  يمنابع انسان

ان يجر ينه سازيبه
ن كاركنان ، يت بيفعال
ران و متخصصان يمد

  يمنابع انسان

  ك سازمان منعطفيجاد يا

  

  ابزارها

منابع  يارائه داده ها
 يق كانالهاياز طر يانسان

  بر وب يمبتن

 تيون فعاليزاسيمكان
و  يمنابع انسان يها

ان يجر يبانيپشت
  يت منابع انسانيفعال

 ياز اجرا يبانيپشت
با  يمنابع انسان يها تيفعال

  ط خاص زمانيتوجه به شرا

  

 يآور فن يها يتوانمند
  اطلاعات

  

اطلاعات  يآور نقش فن
از  يبانيدر پشت

  يمنابع انسان يها تيفعال

 يكردن داده هاتال يجيد
ار يو در اخت يمنابع انسان

ن ينفعان قراردادن ايذ
  اطلاعات

ت و ثبت تعاملات يهدا
كه  يرات، زمانييو تغ
ت منابع يك فعالي
  رد.يگ يانجام م يانسان

اجتناب از سلسله مراتب 
و رها كردن  يسازمان

  منابع يها يريگ ميتصم

اطلاعات منابع  يآور فن
  يانسان

ان و ياز جر يبانيپشت  ه و ثبتيته
  ثبت

ان انداختن ي، به جريريادگي
  و منتشر كردن

  
  ) يت منابع انسانيريك از انواع مدير و نقش هر يتاث يها : تفاوت 2( جدول شماره 

 
  ك يالكترون يت منابع انسانيريمد يريكارگب يايج و مزاينتا

ت در مورد يريشوند تا با مد يق ميكنند و آنها تشو يتر كار مزه و با درك بالا يكار با انگ يرويزه در كاركنان: نيجاد انگي) ا 1

  . ديآ يد و تعهد به سازمان بوجود مسازمان وارد بحث شوند و در آنها حس اعتما يطيرات محييتغ

 يكاركنان برا يت و كاركنان سبب حركت به سمت توانمندسازيرين مدي: سطح اعتماد بالا بجاد كاركنان توانمندي) ا 2

  . گردد يد ميجد يف و نقش هايوظا يريادگي



ابد ي يش م

گردد و در 

   شد.با ي

 يش رويپ 

آن  يازاند 

 اني 

 ني 

 ي

 ي 

بع 

رات كاهشيير تغ

  

گ ين پرداخت م

e – HRM  يم

ي از چالش ها

هرا در را يكلات

يزي منابع انسا
 نابع انساني 
  منابع انساني

 ت 
منابع انساندهي 

 منابع انساني 

 هاي به كارگيري

 اهداف

 ايي 
يند هاي اجرايي

 مات مشتري 
ش راهبردي مناب

مقاومت در برابر

. كنند يمت م

ش متناسب با آن

 

  يها ن چالش

e –  گريد يكي

تواند مشك يم م

  است.  ي

* برنامه ري
* تامين من
* ارزيابي

* ارتباطات
* پاداش د
* توسعه م

حوزه

* بهبود كارا
* بهبود فرآي
* بهبود خدم
* بهبود نقش

ا ا

كاركنان مانند م

 انحصارات مقاوم

راد به آنها پاداش

  

) e- HRMب

نيتر ستم ازمهميس

 HRM يم ها

ستميس يريارگ

يك مشكل اساس
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يتيختلف نارضا

ايرات ييقابل تغ

ا بد افريد خوب

شود. يف ميعر

: چارچوب 3ه

  ك ين

ين سيله ايبه وس

ستميعارف در س

كانامناسب در ب

كيستم ين سيا

 

 

E – HRM 

 

 

مخ ينه هاي هز

د و كمتر در مق

عملكرد يدر ازا

ها تع ي و خروج

( شكل شماره

الكترون ينسان

ف بيو انجام وظا

ر متعيط كاربر غ

 آموزش كم و ن

يبعد يسعه ها

M

ها در سازمان: ت

از سازمان دارند 

لكرد و پاداش: د

ها يساس ورود

ت منابع ايريد

و يازاند هظور را

ل داشتن واسطي

 

ليبه دلركنان

و توس  يه گذار

 

 ح

 ( 

متيل قي و تعد

يشتريت بيرضا

عمل نيشتر بي ب

م پرداخت بر اس

مد يش رويپ ي

ت به منظيريت مد

يت كاركنان به دل

  شد.با ي ها م

ت و كاريريت مد

  

هينه سرماين هز

 
 ي 
 ي 

 فرين 

نتايج

سطوح

 ياتي 
ملي ( ارتباطي )

 ول آفرين 

 

) تناسب 3

و كاركنان ر

) تناسب 4

ستميواقع س

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

يچالش ها

) مقاومت 1

) مقاومت 2

ستمين سيا

) مقاومت 3

جاد كند. يا

) بالا بودن 4

* مرزي 
* عملياتي
* ارتباطي
* تحول آف

* عملي
* تعام
* تحو



ر داشته يي

با در  يعامل

ان در حل 

و  يع انسان

ك يستراتژ

يت تغيريلت مد

تعا يندهايع فرا

ران و كاركنايمد

ران منابعيش مد

ا يتر به كارها

ر توسعه و سهول

 و شامل مجموع

ت از ميو حما ي

ك در بخشيون

شتيك بيالكترون

 بعد

 كه

 يري

ت و

 يسان

ردد و بتواند در

پردازد يم يسان

ياتيوزمره و عمل

الكتر يع انسان

ا ي منابع انسان
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ت منابع

ن و در

e – 

ف ي وظا

 قسمت

 ين آور

د از يبا 

چ ي اولر

 كرد كه در دو

اتي مقابل عمل

ي كه با شكل گ

ن شركتيبا قوان

صصان منابع انس

م قدم گرو و ه

منابع انسا ييجرا

   شد.با 

ل و مشكلات رو

ت منابعيريه مد

رتيل كه مديل

تيريد مدي جد

جود در سازمان

در اثر  ينسان

ك، نقش وين

دهد و يقرار م

شتر از فنيه ب

يش منابع انسان

س مدل براسا

ميار دسته تقس

در ي و استراتژ

  ده است.

است»  ك يژ

يمنابع انسان ي

ن نقش متخصيا

لند مدت همسو

ت اجيو به ماه

يسازمان م ييا

د و بر حل مسائل

نسبت به ي ثبت

ن دلين به ايچن

ستمي دادن س

موج يستم ها

  گردد.  ي م

صصان منابع ا

الكترو ي انسان

ر قيرا تحت تاث

 سمت استفاده

نقش يبررس يرا

مياستفاده كن 

توان به چها ي م

ندير مقابل فرا

ل نشان داده شد

ك استراتيشر  

يمباحث هماهنگ

  دازد.

نام دارد و در ا 

د تا با اهداف بل

نام دارد»  ييرا

نان در امور اجرا

نام دارد» كنان

  ازد.

ت گرفته نگرش

همچ ود دارد و

قيفكر در تطب

سيك با سيترون

جادين مشكل ا

متخصر ييال تغ

 
ت منابعيريمد

ر ي منابع انسان

ت آنها را به

دهد. بر يوق م

يخاص يليحل

را م يمنابع انسان

ر دارند: افراد در

ن مدليا 5ماره 

«ل نقش اول 

 كار دارد و به م

پرد يافراد م ي

»ر ييعامل تغ« 

كنند يكمك م

كارشناس اجر« 

 مشاركت كاركنا

كاركقهرمان « م 

پردا يه مدت م

قات صورتيحق

وجو يي در اجرا

 

) عدم تف 5

الكت يانسان

آن يريبكارگ

نقش در حا

HRM     
م يفن آور

متخصصان

تياعظم فعال

اطلاعات سو

تحچارچوب 

م ينقش ها

متفاوت قرار

در شكل شم

ن مدليدر ا

منابع سر و

يريجامعه پذ

«نقش دوم 

به سازمان ك

   شد.با

«ش سوم نق

نظر گرفتن

نقش چهارم

مسائل كوتاه

بر اساس تح

كارشناسان
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دهند و  ينشان م يكنند و نگرش منف يمقاومت م   e – HRM ر و ييك و عامل تغيك استراتژيشر ين نقش هايتمركز دارد ب

   شد.با يم يل ترس از قطع ارتباط با كارشناس منابع انسانيد به دلين مقاومت شايا

گر از اهداف يد يكيباشد  يم يرت منابع انسانيك مديكرد استراتژيك بهبود  رويالكترون يت منابع انسانيرياز اهداف مد يكي

زمان  يشود كه متخصصان منابع انسان يسبب م  e – HRMران است. يت خدمات ارائه شده به كاركنان و مديفيبهبود ك

ن يك تمركز كنند. بنابرايژاسترات يتهايشتر بر مسائل و فعاليدهند و ب يو روزمره هدر م يتكرار يانجام كارها يرا برا يكمتر

ك يشر يبه سو يشغل متخصصان منابع انسان ير در محتواييك تغيالكترون يت منابع انسانيريرود كه با استقرار مد يانتظار م

  كند.  يل ميتبد يك راهبرديشر كيرا به  يجاد گردد و منابع انسانيك ايژك و كارمند استراتياستراتژ

   يت منابع انسانيرير مدييدر حال تغ يف و نقش هاياز وظا يبرخ

  همانديباق يروهايت نير فعال و تقويغ يانسان يرويكاهش ن •

 كاركنان  يكاهش فشار روان •

  يتخصص يها ميل تيتشك •

 كار  يت زندگيفيش كيافزا •

  يكار يها ميت يا بر اساس خروجيپرداخت پاداش و مزا •

 اهداف كاركنان با اهداف سازمان  يهمسوساز •

  يرات فن آورييع نسبت به تغيواكنش مناسب و سر •

  د و مستمر يجد يافت آموزش هاينه دريجاد زميا •

     e – HRMستم يت سيدر موفق ينكات اصل

  ستم به طور كامل يـ درك عملكرد س 1

  گردد . يستم باعث نفوذش در سازمان ميرش سيـ پذ 2

  د به شكل كامل يجد يتوسط تكنولوژ يستم قبليس ينيگزيجاـ  3

   يريجه گينت

گزاف و  يها نهيآورد و صرف هز يسازمان به همراه م يرا برا ياريبس يايك ، مزايالكترون يت منابع انسانيرياستقرار مد

 يگردد و موجب دگرگون يم يمنابع انسان ييو كارا يت منابع انسانيريمد يستم، موجب اثربخشين سيدر ا يگذار هيسرما
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ن را ين متخصصير اييد نقش در حال تغيبا يت منابع انسانيريف مديگردد و به منظور انجام بهتر وظا يدر سازمان م ياريبس

  م. يط بشناسين محيد آنها را در ايف جديقرار داده و وظا يمورد بررس

ران را به سمت استفاده يف متخصصان و مدياست كه وظا يك منابع انسانيدگاه استراتژي، بهبود دين فن آورياز اهداف ا يكي

به  يدير كليغ يها تيفعال يسپار ق برونياز طر يمنابع انسان يور ش بهرهيدهد و افزا ياطلاعات سوق م يآور شتر از فنيب

نبال خواهد را به د يمنابع انسان ياصل يندهايتفكر و اصلاح فرا ير و خلق فرصت برايگ ف وقتيو حذف وظا يعوامل خارج

  داشت. 

   منابع

 يان ، چاپ اول ، تهران ، دفتر پژوهش هايپارس يو عل يد محمد اعرابيسازمان ، س يو طراح ي، تئور 1377چاردال ، ي) دفت ، ر 1

  . يفرهنگ

، سال ششم ـ شماره  يو توسعه صنعت بسته بند يژه نامه فناوريك ، ويالكترون يت منابع انسانيريمد يز ، فاطمه ، اثر بخشي) سحر خ 2

   1389. سال  64

، تهران  يفرهنگ يانتشارات دفتر پژوهش ها يد محمد اعرابيان ، سيپارسائ ي، مترجمان عل يت منابع انسانيريمد يدسلر ، مبان ي) گر 3

   21تا  16صفحه  1380

  ، مهسا و جهان ي، هومن و انصار يقي) تصد 4

ر ـ سال دوم يت فراگيفيت كيري، دوماهنامه مد يت منابع انسانيرياطلاعات در نحوه عملكرد مد يد رضا ـ نقش فناوري) عبدا... پور ، مج 5

   1392ـ آبان  8ـ شماره 

ر ـ سال دوم ـ يت فراگيفيت كيري، دوماهنامه مد يت منابع انسانيريمد يفرارو ياطلاعات و چالش ها ي، احمد ـ فناور يخان يسي) ع 6

   1392ـ آبان  8شماره 

   1391 يـ د 24ت ـ شماره يفيك ـ عصر كيالكترون يت منابع انسانيريـ استقرار مد يد عليان ، سي، غلامرضا و پو ير) نظ 7

   2006ـ  سال   174ر ـ سال هفدهم ـ شماره يـ ماهنامه تدب يت منابع انسانيرياطلاعات بر مد ير فناوريـ تاث ي، مهد ي) محمود 8

روش ـ سال  يـ مجله علم يمنابع انسان يك بر اثر بخشيالكترون يت منابع انسانيريـ نقش مد يعلد يان ، سي، غلامرضا و پو ي) نظر 9

   132ست و دوم ـ شماره يب

   2003ـ سال انتشار  138ر ـ سال چهاردهم ـ شماره يـ ماهنامه تدب ياطلاعات در توسعه منابع انسان يرج ـ نقش فناوري، ا ي) سلطان 10

11 )  Watsonwyatt ( 2006 ) , her TM : Getting Resuets along the Jour ney 2002 sur vey Report ,http : 

//www . Watson wyatt . com / research /retrieved 12 April 2006 .  

12 )   Panayo topoulou leda , vakila Maria and Gaianaki Eleanna , 2007 , E – HR adoption and the role 

of HRm : evidence from Greece . Per sonnel Re  view .vol .36 No. 2 ,pp.277 – 294    
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كنند كـه تغييـر شـرايط بازاريـابي      براي مشتريان نوظهور را نمي توان ناديده گرفت. بعضي از نويسندگان اين طور استدلال مي
معيارهاي سفارشي غالب را از كيفيت به نوآوري تغيير داده است. بنابراين در حال حاضر، از كيفيت به عنـوان معيارهـاي واجـد    

را موتور اصلي مي دانند كه قدرت مازادي را بدست مي دهد و موفقيت  "نوآوري"شرايط شدن ياد مي كنند. طرفداران نوآوري،
  مدت را تضمين مي كند. ازدر

  نوآوري -2

كند كـه نـوآوري بـه     شود بيان مي هايي كه بصورت گسترده اي بوسيله مطالعات تحقيقاتي استفاده مي ترين تعريف يكي از جامع
هـاي   عنوان وسيله، سامانه، راهبرد، برنامه، فرايند، محصولات يا خـدماتي ذاتـا توليـدي يـا خريـداري شـده كـه بـراي سـازمان         

ها چيزي فراتر از صرف داشتن يك ايده است. اين ريسـك   تعريف مي شود. ولي نوآوربودن شركت -كننده جديد هستند تفادهاس
هاسـت. در بـازار    اي عظيم در بر دارد. اين فقط مساله سودآوري نيست بلكه مساله بقاي شركت گذاري است ولي نتيجه و سرمايه

شود. به عبارت ديگر، فرايند درونـي و   فاكتورهاي اصلي احراز صلاحيت محسوب ميجهاني امروز مديريت موفق نوآوري يكي از 
ها بايد به صورت صحيحي جاگذاري شود تا با عملكرد روان خود، نـوآوري اجـازه ظهـور داده و ان را تبـديل بـه       بيروني سازمان
  صلاحيت كند.

فرايند، بازاريابي و سازمان مي باشد. نوآوري محصول ، انواع مختلف نوآوري شامل محصولات،   OECD Osloبراساس راهنماي 
و فرايند به صورت كلي مربوط به نوآوري فن اوري است. هدف اصلي نوآوري محصول برطرف كردن نياز مشتري و بازار بيرونـي  

كـه هـدف   است. از لحاظ درجه نوآوري، نوآوري محصول به دو نوع اصلي و ريشه اي  و توسعه اي تقسيم مـي شـود. در حـالي    
اصلي نوآوري فرايند، معرفي عنصر جديد در مواد، ماشين الات ، فرايند و روند كار است. نوآوري فرايند تا حد زيادي بر ارتقـاي  
بهره وري تاكيد دارد. اين نوآوري فرايند است كه سازمان ها را قادر مي كند كه با استفاد ه از منابع محدود موجـود خـدمات و   

ئه كنند. درست مثل نوآوري محصولات، نوآوري فرايند، به دو نوع اصلي و ريشـه اي  و توسـعه اي تقسـيم    محصولات زيادي ارا
هاي بازاريابي مثل طراحي محصول يا بسـته بنـدي، ارتقـاي مكـان يـابي و       ، معرفي روش  Osloبندي مي شود. طبق راهنماي

ه نوآوري بازاريابي، توجه به نيازهاي مشتري و افزايش سـطح  تعيين قيمت در حوزه نوآوري بازاريابي قرار مي گيرد. تمركز عمد
فروش شركت با استفاده از معرفي بازار هاي جديد يا از طريق مكان يابي در بازار مي باشد. بنابراين نوآوري هـاي بازاريـابي بـه    

را يكپارچه مي كند. اين نـوع   -كه جزئي از مفهوم جديد بازاريابي است -طور كلي همه انواع تغييرات عمده در طراحي محصول
تغييرات طراحي محصول ويژگي ها يا عملكرد كاربر محصول را تغيير نمي دهد. خيلي از محققان از نوآوري سازماني به عنـوان  

هـا، فراينـدها، مكـان كـار يـا روابـط        هاي كاري جديد در اقدامات تجاري، سامانه نوآوري اداري ياد مي كنند كه ان اجراي روش
جاري مي باشد. اين نوآوري ها با هدف ارتقاي عملكرد شركت انجام مي گيـرد. بعضـي اوقـات ايـن نـوع از نـوآوري هـا         بيروني

مستلزم تغييرات ساختاري و هزينه هاي عظيمي در مراحل ابتدايي است. در درازمدت مقياس هاي عملكردي از طريق كـاهش  
تجاري هستند. اين مقياس ها رضايت در محل كار ارتقا مي دهد. روند فاكتورهاي هزينه اي حاصل مي شود كه طبيعتا اداري و 

رو به رشد شگرفي در بهره وري كار مشاهده مي شود، به دانش بيروني غير مدرن دسترسي حاصـل مـي گـردد و هزينـه هـاي      
  منابع كاهش مي يابد.
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   TQMرابطه نوآوري و  -3

مشخص مي كند كه دو نوع نگاه مثبت و منفي دانشمندان نسبت به رابطـه بـين    TQMبررسي متون علمي راجع به نوآوري و 
مديريت كيفيت فراگير و نوآوري وجود دارد. اين نگرش ها بر اسـاس اصـل مشـتري مـداري بنـا شـده انـد كـه سـازمان را در          

غييـرات دائمـي بـازار، نـوآوري     جستجوي دائمي نيازها و انتظارات جديد هدايت مي كند و بنابراين شركت را براي مواجهه بـا ت 
بيشتري مي دهد. اين تغييرات سريع در بازار همچنين به تغيير در رقابت منجر مي شود. فقط شركت هاي نوآوري كه فراتـر از  
انتظار و فكر مشتري پيش مي روند باقي مي مانند چرا كه انها  نوآوري را جز معيارهاي برنده شدن در كسب سفارش ميداننـد.  

لمي بيان مي كند كه شركت هاي نواور در اجراي استانداردها جزء اولين ها هستند. در اينجا ذكـر ايـن نكتـه خـالي از     متون ع
بهره نيست كه شركت هاي توليدي داراي رتبه جهاني مخصوصا سازمان هاي استفاده كننـده از فـن اوري پيشـرفته در فراينـد     

ين روند جديد باعث ظهور تلاش جمعي عرضـه كننـدگان توليـد كننـدگان     نوآوري عرضه كننده هايشان را دخالت مي دهند. ا
كه معمولا به طور غير منتظـره اي تغيير(عقيـده)    -براي همگام شدن با تغييرات سريع محيط تجارت و رفع نيازهاي مشترياني

  مي شود.  -مي دهند

را در بطـن فرهنـگ سـازمان     TQMي كه هاي گويد سازمان است مي TQM-مكتب فكري مثبت انديش كه حامي رابطه نوآوري
داراي اصولي است كه شبيه به اصـول   TQMشان دخالت داده اند، زمين باروري را جهت رشد نوآوري در اختيار دارند، چرا كه 

در افزايش ارزش نوآوري به طور متفاوتي واكـنش نشـان    TQMنوآوري است. در اينجا اين نكته مطرح است كه عناصر متفاوت 
اين طور استدلال مي كند كه نوآوري هاي محصولات از نوع سريع، متوسـط و كنـد كـه بـر اسـاس عناصـر        Flynn. مي دهند

TQM        بنا شده باشد به طور بارزي با يكديگر تفاوت دارند. در يكي از مطالعات تحقيقـاتي كـه در كشـور ايرلنـد انجـام شـد از
ن را بهبود بخشيده و شالوده مستحكمي براي ساختن سازماني نوآور سازمان ها در خواست شد تا برنامه هاي ارتقايي مستمرشا

هـاي نـوآوري و    ها را بهترين راه حل براي يافتن تفاوت بين شـركت  شركت TQMايجاد كنند. برخي از محققان بررسي راهبرد 
سـازمان هـاي خـلاق مـي      به عنوان يك راهبرد مديريتي كمك قابل ملاحظه اي به ايجاد TQMدانند. از نظر آنها  غيراوري مي

مديريت كيفيـت فراگيـر را بـه عنـوان      A.S. Sohal و  D.I. Prajogoكند. خيلي از دانشمندان مديريت كيفيت فراگير مثل  
  مدل مديريت ارائه مي كند كه نوآوري را ارتقا مي دهد و مديريت مي كند.

ر مثبت، به مجموعه اي از اقدامات مربوط هسـتند. (بـه   طبق نظر برخي از دانشمندان عوامل تعيين كننده دروني نوآوري به طو
انجام شد، مشخص شد كه عوامـل تعيـين    2003-1993مطالعه تجربي كه بين سال هاي  108عنوان نمونه) در يك بررسي از 

ا رهبري و مـديريت تـيم، راهبردهـاي سـازماني، فرهنـگ، سـاختاره       "تواند به هفت حوزه اصلي يعني كننده دروني نوآوري مي
بندي شـود.   تقسيم "هاي عمومي شركت هاي عملي و ويژگي ها و راهبردهاي عملي و ويژگي هاي كنترلي، دارايي شركت، فعاليت

كنند كه نوآوري بوسيله يك مجموعه از فاكتورها مثل مردم، رهبري مـديريت   گران اين طور استدلال مي برخي ديگر از پژوهش
آيـد. سـازمان هـا     و نوآوري در ادامه مي TQMثر مي پذيرد. نظر ديگر در مورد رابطه بين رده بالا، ساختار سازماني و فرهنگ، ا

مند كار مي كنند. انها در ابتدا نيازهاي مشتريان را مشخص مي كنند. در اقـدام دوم تـلاش مـي كننـد در      بيشتر به طريق نظام
 ISOمثـل  QMهاي  تلاش مي كنند با استفاده از مدل توليد خدمات و محصولات نواور از رقبا پيش بگيرند. در اخر سازمان ها

  فرايندهايشان اصلاح كنند.  9001
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بر نوآوري مدنظر است، ناسازگاري هاي بيشـتري وجـود دارد.    QMهمان طور كه قبلا بيان شد تا وقتي كه اثر مديريت كيفيت
در برخي مطالعات مشخص شد كه استفاده از مديريت كيفيت به طـور مثبتـي بـا نـوآوري در ارتباطـات، در حـالي كـه ديگـر         

ر يـك  مطالعات نشان مي دهد هيچ مدرك اماري روشني براي اثبات اثرات مثبت مديريت كيفيـت بـر نـوآوري وجـود نـدارد. د     
مطالعه شركت هاي كانادايي به طور قوي از اين مفهوم حمايت كردند كه اقدامات مديريت كيفيت ارتباط تنگاتنگي با هم دارند 

متوجـه شـد رابطـه     Dong Young Kimو اينكه به طور مستقيم يا غير مستقيم با نوآوري در ارتباط هستند. همان طور كـه  
فرايند اصلي، نوآوري محصول اصلي و ريشه اي، نوآوري فرايند توسعه اي، نوآوري محصول مثبتي بين مديريت فرايند و نوآوري 

رابطه اي مستقيم و بارز بين   S. W. Hong و  D.I. Prajogoسازماني وجود دارد. به طور مشابه  -توسعه اي و نوآوري اداري
ي شركت هاي توليدي و غير توليدي مشخص شد و نوآوري محصول يافتند. در يك مطالعه بر رو  QMاقدامات مديريت كيفيت

كه رابطه اي مستقيم و بارز بين اقدامات مديريت كيفيت و نوآوري محصول و فرايند وجود دارد. علاوه بر ايـن مطالعـات قبلـي    
ي كنـد  استدلال هاي متفاوتي را در مورد اينكه كدام اقدام مديريت كيفيت نقش مهم تري را در خلق نوآوري دارد، را مطرح م ـ

ولي همگي موافق هستند كه اقدامات مديريت كيفيت با نوآوري ارتباط دارد و نمي توان اين را ناديده گرفـت. برخـي مطالعـات    
استدلال مي كنند كه فقط اقدامات مديريت كيفيت رفتاري يا رهبري و مديريت مردم ارتباط تنگاتنگي بـا نـوآوري دارد. ديگـر    

رهبري، مديريت مـردم، مـديريت    -ه هر دو اقدامات مديريت كيفيت از نوع رفتاري و مكانيسميمطالعات يافتند كه نه همه بلك
ارتباط مثبت و مستقيمي با نوآوري دارند. به طور كلي متون علمي نشـان مـي دهـد كـه نـه تنهـا        –فرايند و طراحي محصول 

مثل خيلي از مطالعـات انجـام شـده در كشـورهاي      اقدامات مديريت كيفيت بر نوآوري اثر دارد بلكه تقاضا براي تحليل ژرف تر
 توسعه يافته و كمتر در كشورهاي در حال توسعه وجود دارد.

  

   نوآوري و عملكرد شركت -4

در حال حاضر به خاطر رقابت جهاني، شركت ها به طور دوره اي راهبردشان در مـورد نـوآوري را بررسـي كـرد. تـا بـه رقابـت        
حداكثري برسند. ارتباط بين نوآوري و عملكرد شركت بسيار مهم است و ممكن است محققان در مشاهده ارتباط مستقيم بـين  

وانند موفق شوند. نوآوري به دنبال تازگي در حـوزه اقتصـاد اسـت. يـا اينكـه      يك نوع خاص از نوآوري و عملكرد مالي شركت نت
وقتي سازماني شروع به گم كردن مفهوم تازگي و  J. S. Metcalfeنوآوري تبديل دانش به ارزش تجاري است. طبق تحقيقات 

تاكيـد مـي    K. Keogh  و  R. McAdamنوآوري مي كند رشد ان سازمان صدمه بيشتري مي بيند. همان طور كه تحقيقات 
كنند در موضوع رشد، بقا و رقابت، نوآوري تنها مساله كليدي است. از طرف ديگر در يك تحليـل تجربـي اثـر غيـر مسـتقيم و      
بيشتر نوآوري بر عملكرد شركت مشاهده گرديد. همچنين متون علمي مداركي ارائه مي كنند كه طبق انها شركت هـاي نـواور   

غير نواوردر مقابله با فشارهاي بيروني بازارهاي در حال تغيير وضعيت بسيار بهتـري دارنـد. در اينجـا     در مقايسه با شركت هاي
خاطر نشان مي كنيم كه هر شركت رويكردي يكپارچه اتخاذ مي كند كه در نتيجه بر خيلي از جنبه ها به طور هم زمان تاكيد 

جديد يا فن اوري هاي فراينـد. بـه عبـارت ديگـر ايـن انـواع متفـاوت        دارد. مثل محصولات جديد، اقدامات بازاريابي و سازماني 
نوآوري تقريبا با هم در ارتباط هستند و به صورت قوي بر عملكرد شركت تاثير د ارند. بنـابراين بايـد ايـن ارتبـاط را بـه دقـت       

  بررسي كرد، چرا كه به خروجي مالي بهتري مي انجامد.
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  يكپارچگي انواع مختلف نوآوري 4-1

متون علمي تاكيد بسيار كمي بر مطالعه اين ارتباط وجود دارد. بنابراين تعداد كمي از محققان در مورد اين ارتباط و نوآوري  در
نوآوري اداري رابطـه مسـتقيمي بـا نـوآوري تكنيكـي دارد. در يكـي از        C.Staropoliدست به تحقيق زده اند. طبق تحقيقات 

، نـوآوري   R.M Walkerنوآوري اداري و نوآوري فرايند وجود دارد. طبق تحقيـق   مطالعات مشخص شد كه رابطه مثبتي بين
اداري، نوآوري محصول و نوآوري بازاريابي به شدت به هم وابسته هستند. نوآوري سازماني تاثير مثبتي بر نوآوري بازاريابي دارد. 

شد نتيجه ايـن رشـد كـه ارتقـاي فراينـدها نيـروي       در مورد شركت هاي بريتانيا انجام  A.Okeدر يكي از مطالعات كه بوسيله 
محصولات مي باشد. بـه طـور مشـابه نـوآوري هـاي محصـولات و        -محركه اي است كه در جهت موفقيت نوآوري هاي خدمات

بازاريابي به طور مثبت با هم مرتبط هستند، هر چه قدر سطح نوآوري هاي بازاريابي بالاتر باشد نوآوري محصولات نيز در سطح 
  الاتري قرار مي گيرد. ب

وقتي در مورد اثر انواع مختلف نوآوري بر شركت ها، عملكرد مالي مطرح باشد، متون علمي هـيچ رابطـه مسـتقيمي را حمايـت     
نمي كنند. در عوض، از طريق ديگر انواع ابزار سنجش عملكرد نوآوري، عملكرد توليد و عملكرد بازاريـابي، ايـن ارتبـاط بيشـتر     

قابل اعتمادتر است كه درانجا نشان داد كه انـواع مختلـف    A.Okeير مستقيم است. در اين رابطه نتايج مطالعه داراي ماهيت غ
در مـورد   Gunday.G, Ulusoy.G, Kilic.K and Alpkan. Lنوآوري به عملكرد نوآوري مربوط است. به طور مشابه مطالعه

سازماني، نوآوري بازاريـابي و نـوآوري فراينـد در مـورد عملكـرد       شركت هاي تركي، نشان داد ارتباط مستقيم بارزي در نوآوري
عملكرد نوآوري به شكل موفقيت محصول جديـد بـه فـروش     H.L.Wei و  E.T.G.Wangنوآوري وجود دارد.طبق تحقيقات  

 و X.Koufteros شـركت و كسـب سـهم بـازار بـا ارضـاي مشـتريان قـديمي و جـذب مشـتريان جديـد، كمـك مـي كنـد.              
G.A.Marcoulides   تاكيد دارد كه يادگيري سازمان، افزايش سرعت و كيفيت اقدامات با ادامه تلاش ها و سطوح بـالاتري از

عملكرد نوآوري حاصل مي شود. علاوه بر سرعت و كيفيت، انعطاف پذيري و مقرون به صرفه بودن دو عنصـر ضـروري ديگـر از    
نوآوري دارد. انعطاف پذيري عملات و كـاهش هزينـه هـاي مربوطـه در     عملكرد توليد مي باشد كه ارتباط تنگاتنگي با عملكرد 

صورتي ارتقا مي يابد كه تلاش هاي درستي در مورد نو شدن دوباره در حوزه هـاي اداري، فراينـدهاي توليـد محصـول جديـد،      
يري عملياتي و موفقيـت  تاكيد دارد كه رابطه مثبتي بين انعطاف پذ  Z.L.Wei و  ,Y.Liu, Y.Liصورت مي گيرد. به طور مشابه

از اين ايده حمايت مي كند كه نوآوري هاي فرايند كمي هستند كه به كـاهش   B.Petersمحصول جديد وجود دارد. همچنين
هزينه منجر مي شود. بنابراين سازمان ها مي توانند محصولات خود را با قيمت هاي رقابتي بالاتري بازاريابي كنند. مي توان بـه  

به طور مثبتـي   -ل كرد كه عملكرد توليد كه بوسيله سرعت، كيفيت و مقرون به صرفه بودن مشخص مي شودطور قوي استدلا
در مطالعه شان در مورد شركت هاي  Alpkan. L و   Gunday.G, Ulusoy.G, Kilic.K از عملكرد نوآوري تاثير مي پذيرد. 

  وليد و بازار مي انجامد.تركي تاييد مي كند كه عملكرد نوآوري بالاتر به عملكرد مثبت ت

در اين مرحله كاملا روشن است كه عملكردهاي عمليات و توليد، منبع مزيت رقابتي براي سـازمان هـا هسـتند. فراينـد توليـد      
بهينه شده با در نظر گرفتن سرعت، انعطاف پذيري و مقرون به صرفه بودن در عمليات هاي روزمره بهـره وري را افـزايش مـي    

اين است كه قابليـت هـاي توليـدي از طريـق افـزايش        Li.Lسطح مالي و بازاري شركت را ارتقا مي دهد. نظر دهد و در نتيجه
  سطح رضايت مشتريان و ارتقا دادن روابط مشتري به عملكرد بازار كمك مي كند.
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. از ان جـا كـه   عملكرد توليـد رابطـه بـارزي بـا عملكـرد بـازار دارد       Alpkan. L و   Gunday.G, Ulusoy.G, Kilic.K طبق
عملكرد توليد از طريق اثر تركيبي فاكتورهاي مثل كيفيت، انعطاف پذيري، سرعت و مقرون به صرفه بـودن حاصـل مـي شـود،     

 C.S و ,R.R Fullerton معمولا اين فاكتورها نيروي محركه ي واقع در پشت سـوددهي شـركت محسـوب مـي شـود. طبـق      

McWatters            شركت هايي كه سرمايه گذاري عظيمي در اقدامات كيفـي خـود دارنـد بـه عوايـد مـالي بـالاتري دسـت مـي
دهند.مي توان نتيجه گرفت بهره وري توليد بالاتر به بالا رفتن جايگاه مالي شركت مي انجامد. فاكتورمهم ديگر كه بـه عملكـرد   

د مشتريان متعهد است. همان طور كـه رشـد بازاريـابي و رشـد     مالي شركت در وضعيت بازار مشتري مدار  كمك مي كند تعدا
به سوددهي سازمان كمك مي كند، كاهش هزينه هاي حاشيه  -از طريق افزايش قيمت و عوايد فروش -فروش به طور مستقيم

جـي  اي هر واحد به دست يابي به سود كل چشمگيري مي انجامد. بنابراين مـي تـوان نتيجـه گرفـت كـه عملكـرد مـالي، خرو       
عملكردهاي بازار، توليد و نوآوري است. هزينه اوليه و جريمه استفاده از فن اوري جديد يكي از دلايل اصلي ربط دادن عملكـرد  
نوآوري به جنبه هاي غير مالي عملكرد شركت مثل افزايش رضايت مشتري يا سرعت توليد مي باشد كه به نتايج مالي بالاتر در 

عبارت ديگر عملكرد نوآوري مي تواند اثر مثبتـي بـر توليـد شـركت و عملكـرد مـالي و بـازاري در        درازمدت خواهد انجاميد. به 
درازمدت داشته باشد، در حالي كه در كوتاه مدت، مصرف منابع داخلي و سرمايه گذاري در فن اوري جديد احتمالا مـي توانـد   

  باعث زيان هاي جزئي در مراحل اوليه شود.

  ي تحقيقات آتيگير گيري و جهت نتيجه -5

نوآوري و عملكرد مالي و غيرمالي شركت وجود  TQMبا در نظر گرفتن بحث بالا مي توان نتيجه گرفت كه حلقه اتصالي بين 
دارد. اگر چه هيچ ارتباط مستقيمي بين نوآوري و عملكرد مالي شركت وجود ندارد، ولي از طريق اصول به هم پيچيده بين 

توسط يك  TQMازماني، اين ارتباط مستحكم مي شود. بررسي تجربي اين نكته كه ايا اجراي مجموعه متفاوت از اقدامات س
كار  -متفاوت با هم ارتباط تنگاتنگي دارند TQMسازمان باعث بهبود عملكرد مالي ان مي شود. مخصوصا وقتي اقدامات 

اجرا كرده است، عملكرد نوآوري اش را را در فرايندها و سيستم هايش  9000ISOارزشمندي است. براي مثال سازماني كه 
ارتقا مي دهد كه در عوض قابليت هاي مربوط به نوآوري در بازاريابي و حجم توليد را افزايش مي دهد كه اين نيز به طور 

باشد و همچنين  داراي مجموعه اي از اقدامات ارگانيك و سازوكاري مي TQMمستقيم بر جايگاه مالي ان شركت اثر دارد. 
جالب است براي بررسي اينكه كدام اقدامات به عنوان يك گروه تاثير بيشتري بر عملكرد نوآوري و متعاقبا عملكرد مالي  تلاش

و نوآوري بازاريابي به طور روشني در متون علمي مطالعه نشده است و بنابراين مستلزم بررسي بيشتري  TQMدارد. رابطه بين 
 SEMكند اين جاي خالي را در متون علمي پر كند. مدل  سي كرده، تلاش مياست. مطالعه كنوني، اين رابطه را برر

  ترين روش براي بررسي اين رابطه است. مناسب
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  و چالش هاي سازماني آن در فناوري هاي نوين فراگيرپارادايم مديريت كيفيت 
 2 فروزش فلاح حسن پور و  1محمد طالقاني

  

  

 چكيده

گرا به تغيير سازماني را دگرگون كرده،  نگرش ثبات Chaosسالهاي اخير نگرشهاي فرانوگرا (پست مدرن) بر اساس تئوري آشوب در 
دانند. با چنين ديدگاهي، تئوري سازماني متأثر از ارزشهاي غالب در دوره  بيني مي تغيير را عملي مستمر، پيوسته، باز و غيرقابل پيش

است. بر اساس اين تئوري فلسفه تغيير جامع  freedomو آزادي  diversityتنوع  pluralismكثرّگرايي پست مدرنيسم از قبيل ت
شود. لذا از يك منظر گسترده به تغيير سازماني  سازماني به طور همزمان بر سطوح سازماني، كاركردها، وظايف و افراد متمركز مي

  گيرد. د توجه قرار مينگريسته و علاوه بر اجزاء سيستم، كل سيستم نيز مور

عبارت است از يك تغيير سازماني جامع  مديريت كيفيت فراگيرتجلي اينگونه نگرش به تغيير سازماني است.  مديريت كيفيت فراگير
  رود. كه براي متعهد كردن كليه سطوح و بخشهاي سازمان نسبت به ارضاء نياز مشتري به كار مي

فرهنگ سازماني نيز مورد نظر است بنابراين قدرت و اختيار سازماني براي آزادي و خلاقيت به در تغيير جامع سازماني تغيير فضا و 
شود تا براي اعمال محدوديت و كنترل. در واقع نقش عناصر مديريت از نگرش سنتي مبتني بر برنامه ريزي،  كار گرفته مي

سازي، فرهنگ كار گروهي، تحكيم ارزشها، رهبري و  سازماندهي، هماهنگي، رهبري و كنترل به نگرش نوين مبتني بر ديدگاه 
رود، ديالوگ و  ها به كار مي هايي كه براي دستيابي به نوآوري به جاي تسلط در سازمان يابد. ايده توانبخشي كاركنان تغيير مي

  گفتگوست.

كه شخصيت افراد از انديشه آنها  شود گفتگو مبناي اعتقاد به انديشه دسته جمعي و گروهي است. ماهيت مشاركتي انديشه باعث مي
پذيري  شود تا بر مقاومت در برابر تغيير فائق آيند و انعطاف مجزا شده و از اين طريق بيشتر خلاق گردند و اين خود موجب مي

  بيني محيطي افزايش يابد. سازمان در مواجهه با تغييرات سريع و غيرقابل پيش

  واژگان كليدي

  سازماني، تئوري آشوب، تئوري سيستم، فناوري هاي نوين. مديريت كيفيت فراگير، تغيير

                                                                                                                                                                                          
  حد رشت)دانشيار گروه مديريت صنعتي دانشگاه آزاد اسلامي (وا 1
 دانش آموختةكارشناسي ارشد مديريت بازرگاني(بازاريابي) 2
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  مقدمه

هاي علوم تجربي بوده است. در سالهاي اخير نظريه آشوب كه  پردازي در عرصه علوم اجتماعي تحت تأثير پارادايم تا به امروز نظريه
هاي علوم اجتماعي  مانند ديگر حوزهتوسط دانشمندان علوم رياضي و طبيعي پرورانده شده توانسته است حوزه علم مديريت را ه

  هاي جديد در اين عرصه منجر شده است. تحت تاثير قرار دهد كه در نتيجه به ظهور مفاهيم، مباحث و نظريه

  گويد: يكي از صاحبنظران مديريت در اين باره چنين مي

اي را در مديريت و  تازه  رود تا اساس پارادايم مينظمي و آشوب اولين ضربه را بر پيكر پارادايم  سنتي مديريت وارد آورد و  تئوري بي
هاي مديريت علمي، روابط انساني، مديريت مقداري و كمي و مديريت سيستمي افسانه مي شوند  ساير علوم مرتبط شكل دهد نظريه
  ).1389گردد(دراكر، نظمي و آشوب با ويژگيهاي خاص پديدار مي و واقعيتهاي امروز در تئوريهاي بي

  

  دار و تأثير آن در سازمان مديريت آشوب نظمتئوري 
علم همواره به ما گفته است كه طبيعت حاصل دريافت بروني يا برون فكني تفكر منطقي و عقلاني و مشخصاً نظم يافته ذهن انساني 

روح كه  ماده بي«است. با تكامل علم امروز صاحبنظران معتقدند كه طبيعت اصلاً آن چيزي نيست كه دكارت بيان مي داشت؛ يعني 
رفتاري كه  يك ماشين خوش«طبيعت آن چيزي كه نيوتون هم ميگفت نيست؛ يعني » توان با تحليل اعضايش دريافت كل آن را مي

» خداوند با قوانين معيني به كار انداخته است كه اگر همه قوانين را پيدا كنيم، قادر خواهيم بود آن را تحت اختيار خويش درآوريم.
  ت عين پيچيدگي است يعني: آشوببلكه طبيع

هسته مركزي علوم نيوتني كه ريشه در فيزيك و رياضيات دارد قوانين حركت است كه روابط بين علت و معلول را واضح، ساده، 
بيني فرض ميكند. در اين پارادايم كه در عصر صنعت حاكم بود، ثبات به عنوان نشانه اي از موفقيت تلقي  خطي و قابل پيش

د. اما با ورود به عصر اطلاعات سرعت تغيير  افزايش يافته، آنچنان كه امروز تغيير با يك نرخ رشد هندسي رخ داده و استمرار ميگردي
بيني  يابد. و از اين روست كه تئوري آشوب كه پارادايم حاكم بر دنياي امروز است، جهان را به صورت غيرخطي و غير قابل پيش مي

  ).1388رعت از شاخصهاي اصلي آن است(الواني،كند كه تغيير و س فرض مي

  توان يافت؟ آيا ميتوان گفت كه در اين آشوب هيچ طرح و روند خاصي نمي

اگر آشوب مطلق حاكم باشد يك پديده حاصل از آن هيچ شباهتي با پديده ديگري نخواهد داشت. به عنوان مثال در طبيعت هيچگاه 
شناسيم كه انسان است. بنابراين همواره طرحي  جود به محض آنكه انسان را ببينيم مييك انسان واحد تكرار نشده است با اين و

نهايت است؛ نظم در آشوب يا آشوب در  توان آن را تشخيص داد و آن هماهنگي و پيوستگي در درون گوناگوني بي وجود دارد كه مي
تحول پيدا مي كند و حيات الگوي قابل تشخيصي است در  شود. ساختار دار، نظم پديدار مي هاي آشوب نظم نظم. در واقع در سيستم

  ).1386نهايت(تابنده، درياي گوناگوني بي

در اين ديدگاه سازمان به عنوان سيستمي بسيار پيچيده، با حلقه بازخورد غيرخطي تعريف مي شود سازمان در واقع مفهومي است 
سازمان نمودي است از اجتماع و بنابر اين موفقيت هر سازماني با شوند. هر  كه تعدادي از افراد و منابع به سوي آن كشيده مي

روشني اهداف مشترك و اصول و درجه ايمان به آنها مرتبط است. چنين سازماني همانند وجود انسان داراي احساسات، عقايد، شهود 
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ي خود شامل عوامل تكنولوژيكي، هاي متعدد هيچيك از ديگري مجزا نيست و پيوسته با عوامل محيط و تفكرات است و اين جنبه
المللي و مقررات و قوانين در تعامل  عوامل اقتصادي، فرهنگ اجتماعي، رقبا، مشتريان، تأمين كنندگان، مسائل بين

  ).1385است(فقيه،

نيازمند  آموخت كه در مديريت امور ثابت و يكنواخت، متخصص شويم و به كارآيي فكر كنيم. اما اكنون تفكر عصر نيوتني به ما مي
  ).1387هماهنگ كردن تغيير پذيري، پيچيدگي و اثربخشي هستيم، يعني مديريت فرايند تغيير(استسي،

كنند ، در واقع تغيير جوهر حوادثي است كه در حال وقوع  ابداع و تغيير به سرعت يكديگر را در يك فضاي الكترونيكي دنبال مي
اه مكانيكي سلسله مراتبي كنترل در اداره سازمانهاست كه با دكارت و نيوتن و عصر است. بنابراين آنچه كه ضرورت دارد، تغيير ديدگ

  دهد. صنعتي شروع شد اما روز به روز تناسب خود را با واقعيت و نيازها از دست مي
سيستم نيوتني سازمانهاي ما همانند خود ما هستند. سازمانها و رفتارهاي ما نشانگر نگرش ما به جهان هستند. اگر هماهنگونه كه 

توضيح ميدهد، علت و معلول را به صورت يك زنجير خطي شكيل و سرراست بتوان پيگيري كرد و همه چيز از بالا به پايين قابل 
كنترل و مهارت كردن باشد، آنگاه سازمانهاي سلسله مراتبي صورتهاي مناسبي براي اجراي كار هستند. اما اگر ببينيم كه طرح عالم 

ها و ارتباطات گسترده است، آنگاه آيا رفتار سازماني چگونه بايد باشد؟ و  كه تار عنكبوتي پيچيده شوند شامل شاخهبه صورت يك شب
  كنترل در دست كيست؟

نشيند. لذا  دار كنترل ديناميكي به جاي كنترل سلسله مراتبي و خود مديريتي به جاي مديريت از بالا مي هاي آشوب نظم در سيستم
شود. بنابراين سازمانها اعم از اقتصادي، اجتماعي، صنعتي  ، يك ذخيره ثروت است و بر روي هر فرد حساب باز ميهر واحد هوشمند

دار  يا علمي نيازمند تحولاتي هستند و به عبارتي سازمانها نيازمند مهندسي مجدد هستند تا داراي خاصيت سازمانهاي آشوب نظم
علاي خود توزيع شده باشد، و دوم اينكه گوناگوني و تغيير بايد امري فراگير در سازمان شوند؛ يعني قدرت و كاركرد سازمان در حد ا

باشد. به عبارت ديگر سازمان بايد از ارزشهاي غالب در نگرش فرانوگرا (پست مدرنيسم)، يعني تكثرّگرايي، تنوع و آزادي برخوردار 
  باشد.

زامات، نيازها و امكانات درون و بيرون سازماني و اصل بقا و قابليت جهش و شدن ال دار به روشن طراحي سازمانها بر پايه آشوب نظم
آمادگي ذهني براي تحول و تغيير، بستگي فراوان دارد. بر اساس نگرشهاي فرانوگرا كه خود بر تئوري آشوب مبتني است تغيير عملي 

تغيير جامع سازماني به طور همزمان بر سطوح  بيني تلقي ميگردد. بر اساس اين تئوري پيوسته، مستمر، باز و غير قابل پيش
شود. لذا از يك منظر گسترده نسبت به تغيير سازماني، علاوه بر اجزاء سيستم، كل  سازماني، كاركردها، وظايف و افراد متمركز مي

يير سازماني هستند. تجلي اينگونه نگرش به تغ (TQM)سيستم نيز مورد توجه قرار ميگيرد. به عنوان مثال مديريت كيفيت فراگير 
مديريت كيفيت فراگير عبارت است از يك تغيير سازماني جامع كه براي متعهد كردن كليه سطوح و بخشهاي سازمان نسبت به 

  ).1387ارضاء نياز مشتري به كار ميرود(غفاريان،

ا از طريق ديالوگ و گفتگو بازسازي شده را شالوده شكني كرده، فرايندهاي تغيير سازماني ر ريزي اين ديدگاه نگرش تغيير برنامه
كند. راه كارها و تغييرات به جاي انجماد مجدد (ثبات)  كنند. واژگون سازي مفروضات، فضا را براي ابداع راهكارهاي جديد باز مي مي

گردد.  خاص ميتوانند مورد نقد، تفسير و كاربردهاي جديد قرار گيرند. اين ديدگاه موجب جلوگيري از تسلط يك ايده  همواره مي
كاري را انتخاب و به ديگران تحميل كرد، بلكه ديگران نيز بايد در انتخاب آن مشاركت نمايند.  توان به عنوان يك فرد راه ديگر نمي

اي كه براي  شود تا براي اعمال محدوديت و كنترل. ايده بنابراين قدرت و اختيار سازماني براي آزادي و خلاقيت به كار گرفته مي
  ابي به نوآوري (به جاي تسلط) در سازمانها به كار ميرود ديالوگ و گفتگوست.دستي
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گيرد. در ديالوگ يك گروه مباحث پيچيده را از نقطه نظر و  جمعي و گروهي شكل مي گفتگو بر مبناي اعتقاد به انديشه دسته
با يكديگر توانايي غلبه بر محدوديتهاي فردي و نمايد. بدين طريق افكار انسانها در تعامل  ديدگاههاي متعدد و متفاوت بررسي مي

آيد. ماهيت مشاركتي  هاي فردي به سطح مي هاي جديد را دارد. در اين جستجوي آزاد، عمق تجارب و انديشه دستيابي به ايده
ت به تغيير نيز شود شخصيت افراد از انديشه آنها مجزا شده و از اين طريق بيشتر خلاق گردند و بر مقاومت نسب انديشه باعث مي

  پذير و آماده پاسخگويي به تغييرات محيطي خواهد بود. افزوده گردد و به اين ترتيب سازمان نيز همواره انعطاف

اي كه در ذهن دارد در واقعيت  در هر صورت سازمان بايد بتواند خود را در آينده قرار دهد (و نه وضع موجود) و بايد بتواند با آينده
  زندگي كند.

  

  

  21هاي مديران در قرن  شچال
تواند در انتخاب رويكرد  در آغاز هزاره سوم محيط سازمانها از ابعاد گوناگوني در تغيير بوده و هست و مروري بر روند اين تغييرات مي

  مناسب راهگشا باشد.

 ـ تغيير از اقتصاد ملي به اقتصاد جهاني 1

خواهد داشت و رقباي بيروني در درون مرزهاي ما با شركتهاي ما وارد اين تغيير به معني آن است كه رقابت، داخلي و خارجي ن
ماند براي شركتها مبارزه با رقباي خارجي در درون  اي از اين رقابت مصون نمي شركتي در هيچ زمينه شوند و هيچ مبارزه و رقابت مي

المللي از فرصتهاي  ن است زيرا كه شركتهاي بينالمللي شد هاي خاص قانوني بسيار دشوارتر از بين مرزها بدون استفاده از حمايت
  المللي نيز برخوردارند. بين

نظر از شركتها و مؤسسات خصوصي، مؤسسات عمومي نيز رقابت شديدتري با يكديگر خواهند داشت. تصاحب منابع بيشتر،  صرف
حفاظت محيط زيست، توجه به  توجيه استحقاق دريافت سهم بيشتر، ارائه خدمات منحصر به فرد، و طرح موضوعاتي همچون

  نمايند. آيندگان ... از مسائلي هستند كه مؤسسات عمومي با عنوان كردن آنها سعي در حفظ خود و موفقيت در مسابقه رقابت مي

 ـ تغيير از جامعه صنعتي به جامعه اطلاعاتي 2

سي در جامعه امروز بازي ميكند. توليد دانش بشري به دليل توسعه روزافزون تكنولوژي اطلاعات و ارتباطات، اطلاعات نقش بسيار اسا
با شتاب فزاينده اي در حال انجام است و سرعت نو شدن اين دانش آن چنان است كه عنوان كشورهاي توسعه يافته و توسعه نيافته 

ال حركت و س 2000به كشورهاي تند و كند تبديل شده است. بيل گيتس در كتاب كسب و كار بر بال انديشه مي گويد سال 
هاست و اگر شما با شتاب حركت نكنيد بدون ترديد خواهيد مرد. و يا به قول پيتر دراگر اگر تغيير را  سرعت است، سال رايانه

توان از آن جلو افتاد و اين نياز به سرعت عمل دارد. بنابراين يكي از چالشهاي پيش روي مديران تطبيق  نميتوان مهار نمود ولي مي
  باشد. د با سرعت رو به تزايد ناشي از انفجار اطلاعات و تكنولوژيهاي نو ميسازمانهاي خو

پيشرفت تكنولوژي موجب گرديده كه ساختار سازماني از نظر افقي بسط و گسترش يابد و كاركنان به مشاركت در امور سازمانها و 
  اي گرايش يابند. گيريها ترغيب شوند و به سمت ساختارهاي شبكه تصميم
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 تغيير از تمركز به سمت عدم تمركزـ  3

% ارزش افزوده محصول يا خدمات انجام شده 80مطالعات انجام شده توسط بعضي از سازمانها نشان ميدهد كه در كشورهاي صنعتي 
  ).1390گيرد(طاهري لاري، توسط شركتهاي بيرون از سازمان انجام مي

اي هستيم  اداره شبكه نياز به  از يك جامعه استخدامي به يك جامعه شبكه پيتر دراكر و چارلز هندي معتقدند كه ما در حال انتقال
كند.  تفكر و فرهنگ شبكه دارد، فرهنگي كه موفقيت سازمان را در درازمدت و در قالب يك رابطه برد ـ برد با شركا خود دنبال مي

آوريهاي ارتباطي و فرهنگ لازم  ند لذا نقش استفاده از فندر دنياي نوين كار، انسانهايي با هم پيوند كاري دارند در كنار يكديگر نيست
اين است كه  2000يابد. بنابراين يكي ديگر از چالشهاي مديران در دهه اول سال  مندي از آنها در سازمان اهميت مي براي بهره

  چگونه از دور بر عوامل ايجاد ارزش افزوده محصولات خود مديريت و كنترل كنند.

 افزا نولوژي نيروافزا به تكنولوژي دانشـ حركت از تك 4

دهد، بلكه قوام آنها به كاركنان دانشمند و فرهيخته است و به قول  سازمانهاي آينده را آجر و ماشين و نيروي كار ساده تشكيل نمي
نگرشها و روشهاي روي مديران است. مديريت بر فرهيختگان، نيازمند به  وري اين كاركنان بزرگترين چالش پيش پيتر دراكر بهره

  ).1390توان سازمانهاي فردا و حتي امروز را اداره كرد(دراكر، خاص خود مي باشد. با نگاه سنتي به منابع انساني نمي

 ـ اهميت فزاينده ابداع و نوآوري و اشاعه آن در بازار 5

ات فزاينده محيطي (رقبا، مشتريان، عوامل پذيري و سرعت واكنش در برابر تغيير شركتها بايد تدابيري براي افزايش قابليت انعطاف
مقررات و قوانين) اتخاذ نمايند كه هم شامل ساختار و هم   المللي، كنندگان، عوامل اقتصادي، مسايل بين تكنولوژيكي، تأمين

  شود. گذاري روي منابع انساني مي سرمايه

  بنگاههاي اقتصادي و صنعتي مطرح است. سازماني نگرش به چالشها در داخل كشور از دو بعد درون سازماني و برون

چالشهاي مربوط به خارج از محيط بنگاه كه عمدتا خارج از اختيارات مديران است از قبيل قوانين و مقررات مربوط به مالياتها، 
و گذاري، عدم ثبات قوانين و مقررات، فقدان فرهنگ صنعتي و ارزشگذاري به توليد  عوارض مختلف، فقدان امنيت سرمايه

  توليدكننده، بوروكراسي و تشريفات اداري زائد...

ترين چالشهاي درون سازماني بنگاههاي ما در آغاز هزاره سوم، بيگانه بودن و يا حداقل متناسب نبودن مديريتها در بنگاههاي  از مهم
در ميليون در  2كمتر از اقتصادي و صنعتي با تحولات و روندهاي جهاني است. به عنوان مثال در شرايطي كه مبناي ضايعات 

درصد  30تا  20قراردادها و خريد قطعات و كالاي صنعتي بين كشورها مطرح است، اكثر واحدهاي توليدي و صنعتي كشور ما با 
  ).1387هزار قطعه در يك ميليون قطعه توليدي مواجه هستند(صفايي، 300تا  200يعني 

بتوانند با تمام قابليتها، تهديدها و چالشها بنگاه را به سمت هدفهاي بلند و دومين چالش، محدوديت دستيابي به مديراني است كه 
  افتخارآميز بنگاه و كشور رهنمون باشند.

تر  هاي امروز بايد در توجه و تأمين نيازهاي مشتريان جدي سازمان هاي ما براي بقا بايد داراي چه ويژگيهايي باشند؟ سازمان
اي براي انتخاب دارد. شركتهاي ايراني و بخصوص دولتي به دليل  رقابتي فردا مشتري قدرت فزايندهعمل كنند. در بازار بدون مرز و 
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هاي مقابله با  اند و لذا احساس درستي از دشواري جدي را تجربه نكرده  مندي از چترهاي حمايتي دولت هيچگاه طعم رقابت بهره
  المللي ندارند. رقيب كاركشته بين

ها بر اين فرض استوار است كه شركت داراي محصولي با كيفيت قابل قبول  انست كه پايه و بنيان تمامي نظامقبل از هر چيز بايد د
هاست و لذا ايجاد يك سيستم تضمين  فرض مشتري است. بنابراين وجود يك نظام كيفيت قابل قبول و استانداردهاي مربوطه از پيش

  ها ضرورت تحول در سازمان است. كيفيت در سازمان

ها بايد در توسعه قابليتهاي خود به سمت سازمانهاي فراجو (يادگيرنده) نزديك شوند. سازمانهايي كه از ظرفيت يادگيري  سازمان
  مندي از فرصتهاي آينده دارند. بالاتري برخوردارند، امكان بيشتري براي بهره

ها در زمينه آموزش و  كنند. مثلاً آمريكايي گذاري مي يهها در ديگر نقاط دنيا، بر روي انساني به طور مستمر سرما بسياري از شركت
دلار براي هر نفر  7500دلار و آلمانيها  5000دلار بر هر نفر، انگليسيها تقريباً  1800توسعه كاركنان سالانه به طور متوسط 

ستخدام خود به طور رسمي درصد كاركنان جديد در شركتهاي آمريكايي در اولين سال ا 8گذاري ميكنند. علاوه بر آن  سرمايه
سازي سرمايه  درصد است. آماده 74درصد و در شركتهاي ژاپني  20بينند در حاليكه در شركتهاي اروپايي اين رقم  آموزش مي

كند. به همين ترتيب شركتها بايد به گسترش مهارتهاي اصلي خود ادامه دهند بنابراين  پذيري پويا كمك مي انساني به ايجاد انعطاف
به طور مداوم در حال آموزش و توسعه مهارتهاي اصلي خود باشند و براي تغيير مهارتهاي خود بنا به ضرورت عرصه رقابت،  بايد

  ).1386آمادگي داشته باشند(هاروارد بيزنس رويو،

روند.  بال تغيير ميهايي هستند كه به استق ها بايد ظرفيت پذيرش تغيير را در خود افزايش دهند. سازمانهاي موفق امروز آن سازمان
سازي خود در  گويد نخستين گام براي آماده چنانچه سازماني مديريت دگرگوني را در پيش نگيرد ماندگار نخواهد بود. پيتر دراكر مي

باشد. در اين گام منابع را از مصرف در راهي كه ديگر كاركرد و بازده دلخواهي ندارند  عصر حاضر به فراموشي سپردن ديروز مي
توان به فردا رسيد مگر اينكه ديروز را قرباني كنيم. ادامه كار ديروز به معناي درگير نمودن منابع كمياب و از همه  اريد. نميبرد

  اي ندارد. مهمتر نيروي انساني توانمند در فعاليتهايي است كه ديگر نتيجه

رورتاً پاسخگوي مشكلات امروز و فرداي سازمانها نيست. از حلها نوآورتر باشند. روشهاي گذشته ض هاي امروز بايد در ارائه راه سازمان
سوي ديگر در دنيايي كه عدم قطعيت يكي از ويژگيهاي بارز آن است، توسعه ظرفيت نوآوري سازمانها از ضرورتهاي اساسي بقا و 

  آنها ميباشد.  موفقيت

ل ايده به عمل سريعتر، و در اعمال تغييرات اساسي تواناتر تر، در تبدي بايد در واكنش به محيط، منعطف هاي امروز و آينده مي سازمان
اي همراه است و نياز به مديران و قابليتهايي با توانايي و ظرفيت بالا دارد.  باشند. ساختن فردا با دشواريهاي فراوان و ناشناخته
  ).1389آيند(گيتس، سازندگان ديروز ضرورتاً به كار هدفهاي نوين فردا نمي

 بايست بر چه اصولي مبتني باشد؟ هاي نوين مي ازمانمديريت در س

) به عنوان اصول مديريت مورد توجه قرار گرفت تا به 1918بازانديشي در مفاهيم سنتي مديريت: از زماني كه نظريات هنري فايول (
ث نشده است. به اين معني اند تفاوت چنداني در مفهوم مديريت حاد امروز كه نظريات مديريتي متعددي عرضه و به كار گرفته شده

اند. مديريت سازمانهاي امروز (بر خلاف  كه همه اين نظريات براي وجود يك فردي به نام مدير در راس هرم سازمان طراحي شده
پذيرد و اين امر فرصتي براي اداره سازمان از راس هرم تشكيلاتي باقي  ديروز) در فضائي آكنده از تحولات سريع صورت مي

رويكردهاي جديد سازمانها براي مقابله با چنين  (Empowerment). بافتهاي ارگانيك، تمركز زدائي، و توانبخشي كاري گذارد نمي
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ريزي،  بايستي براي چنين رويكردهايي بازنگري شوند. عناصر مديريت سنتي شامل برنامه شرايطي هستند و وظايف مديريتي مي
سازي، فرهنگ كارگروهي، تحكيم ارزشها،  د را به عناصر مديريت نوين شامل ديدگاهسازماندهي، كنترل، هماهنگي و رهبري جاي خو
توانند به تنهايي موفقيتي براي سازمان  سپارد. ديگر مالكان و مديران شركتها نمي جو سازماني، يادگيري و توانبخشي كاركنان مي

كنند. امروز كيفيت يك سازمان فقط و فقط توسط كيفيت بايستي به مهارتها و انرژي كاركنان خود تكيه  خود كسب كنند بلكه مي
  شود. كاركنانش تعيين مي

بايست سبك جديدي در تمام  براي موفقيت در امر رقابت، ديگر فرماندهي و كنترل از بالا به پايين سازمان كارا نيست بلكه مي
عنوان يك مربي يا تسهيل كننده امور ظاهر شوند  گذاري شود كه مديران نقش رياستي خود را فراموش كرده و بيشتر به سطوح پايه

كنند ولي كماكان مسئوليت كامل پاسخگويي سازمان را برعهده دارند. در اين  يعني ضمن اينكه اختيارات صحنه عمل را واگذار مي
يص وظيفه در شرايط نگرش كاركنان از اهداف سازمان خود آگاهي داشته، بر شرايط حاكم بر تصميمات خود واقف بوده، قابليت تشخ

خاص را داشته، و لذا قادر هستند امور محوله را بدون كسب تكليف از مافوق به خوبي انجام دهند. ايجاد چنين شرايطي ساده نيست 
  ).1387و به تغيير جو سازماني و توسعه كاركنان نياز دارد(وارث،

  اصول مديريت نوين
ريزي حيطه كار خود باشند و آنچه آنها را به سوي اهداف  بايستي قادر به برنامه مي در سازمانهاي فردا، همه كاركنان سازي:  ديدگاه

  اي است كه بر عهده مديران سازمان است. سازي وظيفه هدايت مي كند، ديدگاه مشترك است. ديدگاه

روههاي كاري و تحكيم مديران سازمانهاي نوين، به جاي سازماندهي رسمي و غير قابل انعطاف، به ايجاد گ فرهنگ كار گروهي:
سازي امور محوله را به طور طبيعي بر عهده مي  گمارند. هر گروه كار نيز نه تنها مسئوليت يكپارچه فرهنگ كار گروهي همت مي

  پردازد.  گيرد، بلكه مشتاقانه به هماهنگي نتايج كار خود با ساير گروههاي كاري نيز مي

مفهوم كنترل در سازمانهاي فردا به خود كنترلي تبديل، و سيستم كنترل از يك حلقه كنترل و بازخورد سراسري  :تحكيم ارزشها
شود.  هاي كنترلي كوچك و محلي كه چرخش آن بر عهده خود كاركنان است تجزيه مي قوي و پيچيده از بالا به پايين به حلقه

هاي سازماني به عنوان مبنايي براي كنترل سازمان است. در چنين رويكردي وظيفه مدير سازمان تبيين و تحكيم ارزشها و هنجار
سازند.  كاركنان توسعه يافته و به صورت خودكار، ارزشهاي سازماني را در امور روزمره بكار گرفته و تصميمات خود را بر آن استوار مي

هاي كنترلي متعدد  ن باشد، بدون ضرورت به سيستماگر كيفيت بالا و مشتري گرايي ارزش تبيين و پذيرفته شده در سطح سازما
  خود كاركنان آماده پاسخگويي به اين مسئوليت هستند.

شود، در سازمانها نيز جو حاكم، عامل مهمي در ايجاد باورها و  همانگونه كه فرهنگ، مباني اعتقادي جامعه را سبب مي جوسازماني:
  سازيهاي مستمر را به حداقل مي رساند. ان، نياز به هماهنگارزشهاي سازماني است. مباني ارزشي قوي در سازم

مدير سازمانهاي نوين در نقش يك مربي و يك رهبر، وظيفه يافتن و شكار افراد برجسته و توانا را براي سازمان بر عهده  يادگيري:
  دارد تا همواره گلچيني از انسانهاي كارساز را در اختيار داشته باشد.

بايستي در كار خود قابليت  كه اداره امور سازمانهاي فردا بر انرژي كاركنان استوار است، كليه افراد مي  از آنجا توانبخشي:
اي (رفتاري و فكري) است بلكه  باشند و اين امر نه تنها مستلزم توسعه مهارتهاي حرفه گيري مستقل و خود مديريتي را داشته تصميم

  اي آنان نيز نيازمند است. حرفهبه توسعه ابعاد شخصيتي، نگرشي و اعتبار 
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  نتيجه گيري
يابد. و از  با ورود به عصر اطلاعات سرعت تغيير  افزايش يافته، آنچنان كه امروز تغيير با يك نرخ رشد هندسي رخ داده و استمرار مي

كند  بيني فرض مي ل پيشاين روست كه تئوري آشوب كه پارادايم حاكم بر دنياي امروز است، جهان را به صورت غيرخطي و غير قاب
كه تغيير و سرعت از شاخصهاي اصلي آن است. به عبارتي سازمانها نيازمند مهندسي مجدد هستند تا داراي خاصيت سازمانهاي 

دار شوند؛ يعني قدرت و كاركرد سازمان در حد اعلاي خود توزيع شده باشد، و دوم اينكه گوناگوني و تغيير بايد امري  آشوب نظم
ر سازمان باشد. به عبارت ديگر سازمان بايد از ارزشهاي غالب در نگرش فرانوگرا (پست مدرنيسم)، يعني تكثرّگرايي، تنوع و فراگير د

  آزادي برخوردار باشد. 

بيني تلقي  هاي فرانوگرا كه خود بر تئوري آشوب مبتني است تغيير عملي پيوسته، مستمر، باز و غير قابل پيش بر اساس نگرش
شود. لذا  بر اساس اين تئوري تغيير جامع سازماني به طور همزمان بر سطوح سازماني، كاركردها، وظايف و افراد متمركز ميگردد.  مي

از يك منظر گسترده نسبت به تغيير سازماني، علاوه بر اجزاء سيستم، كل سيستم نيز مورد توجه قرار ميگيرد. به عنوان مثال 
عبارت است از يك تغيير  مديريت كيفيت فراگيرينگونه نگرش به تغيير سازماني هستند. تجلي ا (TQM) مديريت كيفيت فراگير

هاي موفق  رود. سازمان هاي سازمان نسبت به ارضاء نياز مشتري به كار مي سازماني جامع كه براي متعهد كردن كليه سطوح و بخش
مديريت دگرگوني را در پيش نگيرد ماندگار نخواهد بود. ديگر  روند. چنانچه سازماني هايي هستند كه به استقبال تغيير مي امروز آن

كاري را انتخاب و به ديگران تحميل كرد، بلكه ديگران نيز بايد در انتخاب آن مشاركت نمايند. بنابراين  توان به عنوان يك فرد راه نمي
  ل محدوديت و كنترل.شود تا براي اعما قدرت و اختيار سازماني براي آزادي و خلاقيت به كار گرفته مي

  منابع 
، ناشر دانشگاه علامه 22و  21نظمي در مديريت، مطالعات مديريت، شماره  هاي بي الواني، سيدمهدي، بازتاب جلوه .1
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  .1386، انتشارات سازمان مديريت صنعتي،80دار، مجله تدبير ،شماره  احمد، آشوب نظمتابنده،  .3
  .1389نژاد، انتشارات فرا، ، ترجمه عبدالرضا رضايي21دراكر، پيتر، چالشهاي مديريت در سده  .4
  .1390رسا،نژاد، مؤسسه خدمات فرهنگي  و پس از آن، ترجمه عبدالرضا رضائي 1990دراكر، پيتر، مديريت آينده: دهه  .5
  .1387، انتشارات سازمان مديريت صنعتي،94صفائي، حميد، سازمانها در قرن بيست و يكم، مجله تدبير،شماره  .6
  .1390طاهري لاري، مديريت تغيير و تحول سازماني، انتشارات درخشش، .7
  .1387نعتي،، انتشارات سازمان مديريت ص91وفا، سازمانهاي بدون مدير آينده، مجله تدبير، شماره  غفاريان، .8
  .34،1385و  33هاي  مديريت، شماره هاي مديريت، دانش هاي پويا و تحول در سيستم الدين، آشوب در سيستم فقيه، نظام .9
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  گردد؟ ها در سازمان مي چه عواملي موجب عدم تحقق اين پيشرفت -2
تواند از جمله عوامل مهم در تحقق نيافتن اهداف آن باشد. در  شك عدم دقت به جوانب مختلف يك تفكر يا استراتژي مي بي

باورهاي بنيادين و مفروضات كه در بين اعضاء سازمان  مديريت كيفيت فراگير، بهبود مستمر بايد در ذهن افراد از طريق تعالي
رسد اولين علت در عدم تحقق اهداف در اين مقوله توجه ناكافي به رشد و  باشند، نهادينه گردد. لذا به نظر مي مشترك مي

 آن هستند.  ها شاهد آثار گذرا و كوتاه مدت باشد كه متاسفانه بدليل همين توجه ناكافي سازمان توسعه اين باورها مي

 
  تري به عمل آورند؟   برداري كامل توانند از راهبرد مديريت كيفيت فراگير بهره هاي ايراني مي چگونه سازمان -3

هاي قابل توجهي براي ارتقاء محصولات و بدست آوردن بازارهاي داخلي و خارجي  هاي ايراني فعاليت هر چند بسياري از سازمان
دانشمندان و مهندسان  1950ما نيازمند انقلابي در حوزه مديريت باشيم. همانگونه كه در سال رسد  اند اما به نظر مي داشته

سال كيفيت كالاهاي ژاپني به تدريج بهبود يافت و  30هاي دمينگ تغيير دادند و پس از  ژاپني رويكردهاي خود را با آموزه
كالاهاي آمريكايي را نيز به خود اختصاص داد. ما نيز بايد  موجب افزايش صادرات كالاهاي ژاپني گرديد تا جايي كه بازار فروش

شناسانه برده و نقاط قوت و ضعف آنها را شناسايي نماييم  هاي آسيب بين بررسي هاي خصوصي و دولتي خود را زير ذره سازمان
 و سپس براي هر يك راهبرد مناسبي تجويز نماييم.

كاري را براي توسعه مفاهيم مديريتي همانند مديريت كيفيت علاوه بر موارد فوق، در سطح كلان كشور چه راه -4
  فرماييد؟ فراگير پيشنهاد مي

صدايي در ارايه و بكارگيري از ابزارهاي مديريتي داشته باشيم. ببينيد  رسد در كل كشور ما نياز به يك همسويي و هم به نظر مي
هاي ملي و جلوگيري از  گيري كامل از ثروت مان براي بهرهروزي در كشور عزيزمان نياز به تشكيل سازمان نظام مهندسي ساخت

ريزي و اجرا قرار گرفت و تا امروز نيز اين  ها احساس گرديد و سپس موضوع توسط دولت و مجلس مورد مذاكره، برنامه اتلاف
  مجموعه شاهد ارتقاء و تعالي بوده است. 

ها و نيز  خانه زي و نظارت راهبردي رياست جمهور، وزارتري نمايم با محوريت معاونت برنامه به اين جهت پيشنهاد مي
هاي مجلس شوراي اسلامي كه مرتبط با مفاهيم مديريتي همانند مديريت كيفيت فراگير هستند، در يك ساختار  كميسيون

وري  گيري از مفاهيم مديريتي براي رسيدن به سوددهي و بهره اجرايي دعوت به همكاري شوند و با يك هدف مشخص بهره
هاي خصوصي و دولتي و توسعه بازارها با هم تشريك مساعي نمايند. به تصور بنده بايد محملي وجود داشته باشد  بالاتر سازمان

هاي مختلف ترويجي، به صورت عملياتي پايش و مديريت انتخاب و بكارگيري مناسب  تا علاوه بر مديريت بر برگزاري فعاليت
  ها در كشور باشد. ورد ارزيابي قرار داده و حتي پاسخگوي نهايي اين انتخابها م اين ابزارها را در سازمان

  نظر شما در خصوص انجام فعاليتهاي ترويجي همانند انتشار دوماهنامه مديريت كيفيت فراگير چيست؟ -5
ها است. از  سازمانهاي ترويجي مبتني بر نياز  گام اول در ايجاد بستري مناسب براي حضور و بالندگي تفكرات مديريتي، فعاليت

هاي ابزارهاي مديريتي همانند مديريت كيفيت فراگير براي رسيدن به  اين رو تصور مي شود كه وظيفه شما در بيان توانمندي
باشد. از طرف ديگر ارتباط بيش از  ها و نايل شدن ايشان به اهداف والاي كشور بسيار مهم و قابل توجه  حل مسايل سازمان
  ها محملي مؤثر براي انتقال و تبادل نظر براي ارتقاء عملي كشور خواهد بود. ان سازمانپيش شما با ذينفع
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