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 تأثیر فناوری های نوین 
 بر مدیریت منابع انسانی 
در سازمان های رسانه ای

چکیده
یکی از مهم ترین مزیت های رقابتی پایدار یک سازمان ، منابع انسانی آن سازمان 
و دانش، خلاقیت و فرهنگ سازمانی آن است. از قرن گذشته تا کنون همواره 
سازمان های  است.  افزوده شده  سازمان ها  در  انسانی  منابع  مدیریت  اهمیت  بر 
رسانه ای از این حیث خاص تر نیز هستند؛ رسانه ها به دلیل شرایط خاص خود 
– مانند محیط پیچیده تر نسبت به سایر سازمان ها، اهمیت بسیار بیشتر زمان، 
شرایط  با  و  فرهیخته  کارکنان  به   –  ... و  عمومی  افکار  بر  تأثیرگذاری  سطح 
در  انسانی  منابع  به  مربوط  مسائل  در  پیشرفت  دلیل  به همین  نیازمندند.  ویژه 

سازمان های رسانه ای از اهمیت ویژه برخوردار است. 
فناوری های نوین همواره اثرات خود را بر سازمان های مختلف تحمیل کرده اند. 
مدیریت  کمک  به  خوبی  حد  تا  نیز  ارتباطاتی  نوین  فناوری  های  میان  این  در 
انسانی  منابع  بر مدیریت  نوین  فناوری های  تأثیر  دارد  مقاله سعی  این  آمده اند. 
چابکی  دانش،  تسهیم  چون  مختلفی  بعدهای  در  را  رسانه ای  سازمان های  در 

سازمانی، احساس عدالت سازمانی واعتماد کارکنان تشریح کند.
کلمات▪کلیدی

فناوری های نوین ارتباطاتی، عدالت سازمانی، چابکی سازمانی، مدیریت رسانه، 
.E-HRM ،تسهیم دانش، اعتماد کارکنان
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Safaenejad@ut.ac.ir

مقدمه
باید	 فناوری،	 در	 شگرف	 تغییرات	 عصر	 این	 در	
ویژه	داشت.	صنایع	 نگاه	 به	سازمان	رسانه	ای	
همزیست	 آن	 تغییرات	 و	 ف��ن��اوری	 با	 رس��ان��ه	ای	
هستند	و	از	دید	طولی،	فناوری	اثر	بسیار	عمیقی	
در	 راه��ب��ردی	 پیامدهای	 و	 س��ازم��ان��ی	 رف��ت��ار	 ب��ر	
همکاران،	 و	 )فرهنگی	 دارد.	 رسانه	ای	 سازمان	
1389(	مدیریت	منابع	انسانی	در	این	سازمان	ها	
ن��ی��ز	ت��ح��ت	ت��أث��ی��ر	ای���ن	ت��غ��ی��ی��رات	ف���ن���اوری	ق���رار	

گرفته	اند.
کس	 ک��ه	اه��م��ی��ت	دان���ش	ب��ر	ه��ی��چ	 در	ع��ص��ری	

تسهیم	 اس��ت��خ��راج،	 ب��ه	 ن��ی��از	 نیست،	 پوشیده	
سازمان	ها	 پیشرفت	 جهت	 در	 دان��ش	 خلق	 و	
که	 ب��ه	ش���دت	اح��س��اس	م��ی	ش��ود؛	در	ع��ص��ری	
امور	 و	سرعت	 محیط	 پیچیده	شدن	 دلیل	 به	
کارکنان	 میان	 اعتماد	 ش��دن،	 جهانی	 البته	 و	
ک��ه	عدم	 ن��ای��اب	ت��ر	م��ی	ش��ود؛	در	زم��ان��ی	 ه��ر	روز	
ک��اه��ش	 ت���وزی���ع	ص��ح��ی��ح	اط���لاع���ات	م��ن��ج��ر	ب���ه	
تمامی	 و	 م��ی	ش��ود	 سازمانی	 ع��دال��ت	 اح��س��اس	
ای���ن	م����وارد	ب��اع��ث	از	ب��ی��ن	رف��ت��ن	چ��اب��ک��ی	یک	
دنیای	 در	 آن	 بقای	 ریسک	 افزایش	 و	 سازمان	
کنونی	می	شود،	آیا	استفاده	از	 متحول	و	متغیر	
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منابع	 مدیریت	 حوزه	 در	 نوین	 تکنولوژی	های	
کار	است؟ انسانی	چاره	

این	مقاله	سعی	دارد	از	این	منظر	به	قضایا	نگاه	
مدیریت	 ح��وزه	 در	 نوین	 ف��ن��اوری	ه��ای	 که	 کند	
در	 را	 آن	 ب��ارز	 نمونه	 می	توان	 که	 انسانی	 منابع	
تسهیم	 یعنی	 ف���وق	 م����وارد	 ب��ر	 دی���د،	 	E-HRM
دان����ش،	چ��اب��ک��ی	س��ازم��ان��ی،	اح��س��اس	ع��دال��ت	
کارکنان	چه	تأثیری	دارد	تا	از	 سازمانی	و	اعتماد	
که	فناوری	های	نوین	 کند	 این	طریق	استدلال	
اثر	مثبتی	بر	مدیریت	منابع	انسانی	داشته	است.

E-HRM چیست؟
اج���رای	 ب���رای	 »راه����ی	 	E-HRM فعالیت	های	
 HR ب��رن��ام��ه	ه��ای	 و	 سیاست	ها	 اس��ت��رات��ژی	ه��ا،	
و	 مستقیم	 پشتیبانی	 ط��ری��ق	 از	 س��ازم��ان	 در	
ک��ان��ال	ه��ای	ف��ن��اوری	 ک��ام��ل	از	 /	ی��ا	ب��ه��ره	گ��ی��ری	
مبتنی	بر	وب	اس��ت«	)روئ��ل	و	دی��گ��ران،	2007،	
کردن«	 »الکترونیکی	 تنها	 	E-HRM	.)281.ص
نیست،	 	HR منسجم	 سیستم	های	 و	 اب��زاره��ا	
شکل	 را	 جدیدی	 مدیریتی	 سیستم	های	 بلکه	
که	فرصت	های	ارتباطی	تازه	ای	را	بین	 می	دهد	
کارکنان	و	سازمان	ایجاد	می	کند.	)لپارک	و	اسنل،	

1998؛	مارکر،	2009(
را	 	H-HRM	فعالیت ن��وع	 سه	 موضوع	 ادبیات	
بالقوه	 اه��داف	 به	 توجه	 با	 که	 می	دهند	 نشان	
شان	تقسیم	بندی	شده	اند	:	عملیاتی،	رابطه	ای	
 H-HRM ف��ع��ال��ی��ت	ه��ای	 دگ���رگ���ون	ک���ن���ن���ده.	 و	
اینترنتی،	لیست	 عملیاتی	)نظیر	لیست	حقوق	
حضور	و	غیاب	اینترنتی(	بیشتر	بر	حوزه	مدیریتی	
دپارتمان	های	HR	تمرکز	می	کنند	و	سعی	بر	کاراتر	
)2014 ,Bissola(	.دارند	ها	دپارتمان	این	نمودن

)نظیر	 دگرگون	کننده	 	E-HRM سیستم	های	
مدیرت	 و	 وب	 روی	 اجتماعات	 سیستم	های	
با	 ک��ه	 دن��ب��ال	می	کنند	 را	 ه���دف	 ای���ن	 دان����ش،	
فعالیت	های	 و	 	HR محوری	 استراتژی	 اص��لاح	
آن،	آن	را	به	سوی	HRM	سوق	داده	و	متحول	

نمایند.	)شری	واستاوا	و	شاو،	2003(
فعالیت	های	 س��وم،	 نوع	 به	 کمی	 بسیار	 توجه	
آن	سیستم	ها	 که	دغدغه	 رابطه	ای،	 	E-HRM
با	 رواب��ط	 ب��رای	مدیریت	و	حفظ	 که	 آنهایی	 به	

کارکنان	طراحی	و	اجرا	شده	است	بوده	و	سعی	
در	بهبود	خدمات	HR	و	به	طور	مستقیم	قوی	تر	
کارکنان	دارد.	برخی	نمونه	ها	عبارتند	 ساختن	
اینترنتی،	 اس��ت��خ��دام	 ش��ک��ل��ی،	 ان��ت��ص��اب��ات	 از	
سنجش	 و	 اینترنتی	 آموزش	 خبری،	 نامه	های	
کارکنان	اجرا	 که	به	طور	مستقیم	توسط	 عملکرد	

)2014 ,Bissola(	.شود	می
E-HRM و تسهیم دانش

پیچیده	 محیط	 در	 دان����ش،	 ح��ی��ات��ی	 اه��م��ی��ت	
جهت	 در	 منبعی	 ع��ن��وان	 ب��ه	 ام����روزی	 متغیر	 و	
بازسازی	راهبردی	یک	سازمان	بر	کسی	پوشیده	
م��ی	س��ازد	 ق���ادر	 را	 دان���ش،	س��ازم��ان	ه��ا	 نیست.	
دانایی	را	سریع	تر	و	مؤثرتر	از	گذشته	کسب	نموده	
مزیت	 ب��رای	حفظ	 مبنایی	 لذا	 بندند،	 کار	 به	 و	
رقابتی	پایدار	فراهم	م��ی	آورد.	عصر	حاضر،	عصر	
است.	 ف��ن��اوری	 در	 شگرف	 تغییرات	 و	 تحولات	
عمق	 از	 ک��ن��ده	 آ آن	 فکری	 ساختار	 ک��ه	 عصری	
بخشیدن	به	اطلاعات	و	توجه	به	مشارکت	نیروی	
انسانی	خلاق	و	دانش	گرا	به	جای	نیروی	انسانی	
هوشیار	 مدیریت	 رو،	 ای��ن	 از	 اس��ت.	 عملکردی	
بهتر	در	جهت	 و	 بیشتر	 ه��ر	چ��ه	 ت��ا	 اس��ت	 آن	 ب��ر	
استفاده	از	ابزاری	به	نام	دانش	برای	رویارویی	و	
مقابله	با	عوامل	عدم	اطمینان،	حفظ	موقعیت،	
گسترش	عرصه	 ایجاد	خلاقیت	و	نوآوری	جهت	

رقابتی	خود	برآید.	)یوسفی	،	1389(
دانش	در	همه	سازمان	ها	به	عنوان	مزیت	رقابتی	
که	 رقابتی	ای	 مزیت	 م��ی	ش��ود؛	 شناخته	 پ��ای��دار	
آینده	سازمان	را	تضمین	می	کند.	دانش	می	تواند	
منجر	به	خلاقیت،	نوآوری	و	سازوکار	بهتر	سازمان	
شود.	در	این	میان	نقش	خلاقیت	قابل	بررسی	

است.	)صفایی	نژاد،	1391(
بی	شک	نقش	خلاقیت	در	بنگاه	های	رسانه	ای	
که	آن	ها	نیاز	به	ایده	ای	بزرگ	 مهم	تر	است	چرا	
نیازمند	 بلکه	 نداشته	 متناوب	 زم��ان	ه��ای	 در	
به	 عملکرد	 هستند.	 ای��ده	خلاق	 م��داوم	 تولید	
که	 است	 محتوایی	 کیفیت	 تأثیر	 تحت	 شدت	
فعالیت	 محتوا	 تولید	 عمل	 م��ی	گ��ردد.	 خلق	
اصلی	این	بخش	و	علت	وجودی	و	ضامن	بقای	
خلاقیت،	 ب��ه	 نیاز	 علت	 همین	 ب��ه	 و	 اس��ت	 آن	
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همیشگی	است.	)فرهنگی	و	همکاران،		1389(
از	دیدگاه	اقتصادی،	خلاقیت	به	دلیل	ماهیت	
حیاتی	 راهبردی	 منبع	 یک	 فرهنگی	 کالاهای	
کالاهای	 که	 است	 این	 علت	 م��ی	رود.	 شما	 به	
مذکور	به	ندرت	می	توانند	برای	یک	بازه	زمانی	
دیگر	 و	 ش��ون��د	 اس���ت���ان���داردس���ازی	 ب��ل��ن��دم��دت	
در	 اس���ت،	 ب��ی	ث��ب��ات	 مشتری	 ت��ق��اض��ای	 اینکه	
در	 رسانه	ای	 بنگاه	های	 بالاتر	 توانایی	 نتیجه	
و	 بوده	 کننده	 تعیین	 نیازهای	مشتری	 ارضای	
محسوب	 رقابتی	 مزیت	 ب��رای	 خوبی	 پتانسیل	
تقدم	 و	 برتری	 افزایش	 باعث	 امر	 این	 می	گردد.	
خلاقیت	به	عنوان	یک	منبع	سازمانی	راهبردی	
کارکنان	آن	ها	ایده	های	قابل	 گر	 می	شود،	زیرا	ا
تجاری	شدن	نداشته	باشند،	محصولات	قابل	
بنگاه	های	رسانه	ای	منسوخ	می	گردند.	 فروش	

)فرهنگی	و	همکاران،	1389(

از	 بیشتری	 سهم	 خلاقیت	 رسانه،	 صنعت	 در	
اغلب	 و	 ب��وده	 روزان��ه	 فعالیت	های	 ای1	 ان	 دی	
تشخیص	آن	در	سطح	ظاهری	مشکل	به	نظر	
می	رسد.	نیاز	به	خلاقیت	نه	تنها	در	بنگاه	های	
تشدید	 زمانی	 بنگاه	ها	 همه	 در	 بلکه	 رسانه	ای	
به	 می	شوند	 آشفته	تر	 محیط	ها	 ک��ه	 م��ی	ش��ود	
ظهور	 ش��ام��ل	 آشفتگی	 ای���ن	 ک��ه	 زم��ان��ی	 وی���ژه	
چیزی	 همان	 یعنی	 ب��اش��د.	 نیز	 فناوری	هایی	
رسانه	 بخش	 خصوص	 در	 حاضر	 ح��ال	 در	 ک��ه	
اینکه	 وج���ود	 ب��ا	 ب��ن��اب��رای��ن	 دارد.	 م��وض��وع��ی��ت	
ع��ام��ل��ی	ح��ی��ات��ی	در	صنعت	 خ��لاق��ی��ت	ه��م��واره	
که	 فناوری	 تغییرات	 کنونی	 موج	 ب��وده،	 رسانه	
گردیده	نیز	این	نیاز	را	تشدید	نموده	است	 آغاز	

1  - DNA

زمینه	 در	 فعالیت	هایی	 شامل	 ک��ه	 ح��دی	 ب��ه	
نیز	 سازمان	ها	 راهبرد	 و	 فرآیندها	 سیستم	ها،	

می	گردد.		)فرهنگی	و	همکاران،	1389(
تأثیر	 تحت	 را	 شرکت	ها	 ساختار	 که	 پ��دی��ده	ای	
ب��ود.	 »ک��ارک��ن��ان	دان��ش	م��ح��ور«	 ق��رار	داد،	ظهور	
کار	 که	بیشتر	مهارت	های	فکری	را	به	 کارکنانی	
می	گیرند	تا	مهارت	های	فیزیکی	و	برونداد	آن	ها	
کارکنان	 محسوس.	 ت��ا	 اس��ت	 مفهومی	 اغلب	
به	 پ��ی��ش��رف��ت��ه	 اق��ت��ص��اده��ای	 دان��ش	م��ح��ور	در	
عنوان	مهم	ترین	عامل	در	خلق	ارزش	شناخته	
سازمان	های	 ب��رای	 گزینه	 بهترین	 و	 می	شوند	
سلسله	مراتبی	نخواهند	بود.	این	امر	تا	حدی	
نیازمند	 دان��ش	 تولید	 ک��ه	 اس��ت	 دلیل	 ای��ن	 ب��ه	
که	سازمان	های	 تعامل	و	تبادل	است،	تعاملی	
انعطاف	ناپذیر	و	رسمی	اغلب	مانع	آن	است	چرا	
که	آن	ها	تمایل	به	»خود	رهبری	ارزشی2«	دارند.	
دانش	محور	 ک��ارک��ن��ان	 پیوند	 م��ی	رف��ت	 انتظار	
پتانسیل	 که	 دیجیتال	 شبکه	ای	 ارتباطات	 و	
می	کند،	 فراهم	 را	 کنش	 ترا هزینه	های	 کاهش	
را	تسریع	 ارتباطات«	 ظهور	سازمان	های	»عصر	
در	 اطلاعات	 می	دهند	 اجازه	 نهادها	 این	 کند.	
کوچکی	 واح��ده��ای	 میان	 ارزان���ی	 ب��ه	 و	 لحظه	
به	 هستند،	 کنده	 پرا جغرافیایی	 لحاظ	 از	 که	
گذاشته	شود.	این	موارد	دقیقا	آنگونه	 ک	 اشترا
که	پیش	بینی	شده	بود	در	صنعت	رسانه	پدیدار	
این	 در	 می	توان	 را	 تفکر	 این	 ارک��ان	 اما	 نگردید	
بخش	پیدا	نمود.	)فرهنگی	و	همکاران،	1389(
ک��س��ب	و	ذخ��ی��ره	 م��دی��ری��ت	دان���ش	ب��ه	م��ع��ن��ای	
س��ازم��ان	 در	 جمعی	 ه��وش	 و	 تخصص	 س���ازی	
گسترش	 و	 ت��روی��ج	 جهت	 در	 آن	 از	 استفاده	 و	
سازمانی	 م���داوم	 ی��ادگ��ی��ری	 ط��ری��ق	 از	 ن����وآوری	
کتب	 کثر	 ا در	 	)2000  ,Meso	&	 Smith( اس��ت.	
نوشته	 دان��ش	 مدیریت	 درب���اره	 ک��ه	 مقالاتی	 و	
اف��راد	 از	 مناسب	 دان��ش	 توزیع	 بر	 اس��ت،	 ش��ده	
مناسب،	به	افراد	مناسب،	و	در	زمان	مناسب،	
بزرگترین	چالش	های	تسهیم	 از	 به	عنوان	یکی	
)ک��ش��اورزی،	1386(	 کید	شده	اس��ت.	 تأ دان��ش	
پیچیده	 فعالیت	 یک	 عنوان	 به	 دانش	 تسهیم	

2  - Value self-direction

نیاز به خلاقیت زمانی  �
که  تشدید می شود 

محیط ها آشفته تر شوند 
که این  به ویژه زمانی 
آشفتگی شامل ظهور 

فناوری های جدید باشد.
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ول���ی	ارزش	آف����ری����ن،	ب��ن��ی��اد	و	پ��ای��ه	ب��س��ی��اری	از	
اس��ت��رات��ژی	ه��ای	م��دی��ری��ت	دان���ش	س��ازم��ان	ه��ا	

	)2005 ,Reige(	.باشد	می
از	س��وی��ی	دی��گ��ر،	محیط	س��ازم��ان	رس��ان��ه	ای	در	
میان	تمامی	انواع	صنایع	دارای	پیچیده	ترین	و	
متغیرترین	محیط	ها	است.	محرک	های	محیطی	
در	رسانه	های	امروزی،	نقش	کلیدی	ایفا	می	کنند.	
یا	 و	 فناوری	 در	 تغییر	 معنی	 به	 که	 محرک	هایی	
کننده	بوده	و	نشان	دهنده	 تغییر	در	رفتار	مصرف	
ماهیت	مستدام	و	پیوسته	این	تغییرات	است.	
و	 ک��ارک��رد	 کننده	 ه��م��واره	هدایت	 ای��ن	دو	عامل	
آنچه	 ب��وده	ان��د.	 رسانه	ها	 در	 راه��ب��ردی	 محتوای	
می	رسد،	 نظر	 به	 متفاوت	 کنونی	 فضای	 در	 که	
پیچیدگی3  نتیجه	 در	 و	 درهم	تنیدگی2	 سرعت1	
این	عناصر	است.	)فرهنگی	و	همکاران،	1389(	
که	سازمان	رسانه	ای	نیاز	 به	همین	دلایل	است	
دارد	تا	بتواند	سریع	تر	و	مطمئن	تر	ابزار	دانش	را	در	
گیرد	 کار	 جهت	مقابله	با	عوامل	عدم	اطمینان	به	
که	یکی	از	راه	ه��ای	آن	تسهیم	دانش	در	سازمان	

است.	)صفایی	نژاد،	1391(
ه���ر	چ���ه	ت��س��ه��ی��م	دان�����ش	م��ف��ی��د	در	س���ازم���ان	
ه��دف��م��ن��دت��ر	ان��ج��ام	ش���ود،	ی��ادگ��ی��ری	ف���ردی	و	
سازمانی	و	نوآوری	را	تسریع	نموده	و	در	توسعه	
متجلی	 ب��ه��ت��ر	 خ���دم���ات	 ارائ�����ه	 و	 م��ح��ص��ولات	
و	 بازار	هدف	 در	 بیشتر	 موفقیت	 که	 می	نماید،	
کلان	سازمان	را	میسر	 در	نهایت	نیل	به	اهداف	

می	نماید.	)کشاورزی،	1386(
منابع 	  ب���ا  آن  ارت���ب���اط  و  دان����ش  ت��س��ه��ی��م 

انسانی
از	آنجا	که	دانش	همواره	به	انسان	وابسته	است،	
در	سازمان	های	مبتنی	بر	دانش	در	درازمدت،	
طریق	 از	 تنها	 موفقیت	 رقابتی	 عرصه	های	 در	
همکاران	دانش	محقق	می	شود.	در	این	ارتباط	
ایفا	می	نماید.	می	توان	 را	 کلیدی	 انسان	نقش	
در	 رکن	 مهم	ترین	 انسانی	 منابع	 که	 نمود	 ادعا	
تسهیم	دانش	اس��ت.)Afrazeh, 2003(	در	این	

1  - Velocity

2  - Interwindeness

3  - Complexity

خواستن،	 کلیدی	 عناصر	 از	 می	توان	 خصوص	
ای��ن	سه	 ب��رد.	 ن��ام	 ام��ک��ان	داش��ت��ن	 توانستن	و	
و	 بیرونی	 لازم	 م��ل��زوم��ات	 و	 م���وارد	 کلیه	 عامل	
درونی	مرتبط	با	منابع	انسانی	در	سازمان	را	به	

شرح	زیر	شامل	می	شود.

ال���ف(	ع��وام��ل	لازم	درون���ی	ش��ام��ل	خ��واس��ت��ن	و	
که	ارتباط	مستقیم	با	منابع	انسانی	 توانستن	

را	در	بر	می	گیرد.
بر	 در	 را	 داش��ت��ن	 ام��ک��ان	 ب��ی��رون��ی	 ع��وام��ل	 ب(	

می	گیرد.
یعنی	 دی���گ���ری	 ع��ام��ل	 دو	 از	 خ��واس��ت��ن	 ن��ق��ش	
این	 و	 اس��ت	 بیشتر	 داشتن	 امکان	 و	 توانستن	
کتور	ش��ت��اب	ده��ن��ده	عمل	 ب��ه	ص��ورت	فا ع��ام��ل	

می	نماید.
انگیزه	و	 ایجاد	 م��ی	ده��د،	 ان���رژی	 ال��ف(	خواستن:	
خواست	می	کند	و	منجر	به	تصمیم	گیری	برای	
ک��ار	م��ی	ش��ود.	خواستن،	 انجام	 یا	ع��دم	 انجام	
کم	بر	فرد	 تابعی	از	سیستم	ارزشی	و	نرم	های	حا
و	نیز	سیستم	ارزشیابی	و	پاداش	دهی	در	سازمان	
است.	هر	فرد	متناسب	با	این	دو	موضع،	تصمیم	

می	گیرد	که	کاری	را	انجام	دهد	یا	ندهد.
انرژی	 که	چگونه	 نشان	می	دهد	 توانستن:	 ب(	
صحیح	 ب��ه	ص��ورت	 خواستن،	 از	 ش��ده	 ایجاد	
ک��ت��ور	به	 گ��ی��رد.	ای���ن	ف��ا م���ورد	اس��ت��ف��اده	ق���رار	
بالاخره	 و	 تخصصی	 دان��ش	 تجربه،	 توانایی،	
بستگی	 ف��رد،	 روح��ی	 و	 توانایی	های	جسمی	

دارد.
لازم	 و	 مناسب	 بسترهای	 داشتن:	 امکان	 پ(	
را	برای	استفاده	از	انرژی	ایجاد	شده،	فراهم	
و	 ب��ه	س��ازم��ان	 وابسته	 عامل	 ای��ن	 م���ی	آورد.	
و	 اخ��ت��ی��ارات	 م��ان��ن��د	 ک��ت��وره��ای	محیطی	 ف��ا
منابع،	 تکنولوژی،	 ک��ار،	 اب��زار	 مسئولیت	ها،	

که  � می توان ادعا نمود 
منابع انسانی مهم ترین 

رکن در تسهیم دانش 
است.
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ساختار	سازمانی،	قوانین	روش	ها	و	مسائلی	
از	این	دست	است.	این	امر	باعث	بکارگیری	
نهایت	 و	در	 افراد	شایسته	در	جای	مناسب	

بروز	رفتار	شایسته	را	ممکن	می	سازد.
پارامترهای	 ش��دن	 مشخص	 به	 توجه	 با	 ح��ال	
ک��ه	پ��ارام��ت��ره��ای	فرعی	 اص��ل��ی	لازم���ه	آن	اس��ت	
امکان	 توانستن،	 )خواستن،	 عوامل	 از	 یك	 هر	
تصمیم	 کامل	شدن	درخت	 برای	 نیز	 داشتن(	

)2003 ,Afrazeh(	.شوند	مشخص
خواستن. 1

-	سیستم	جبران	خدمت:	پاداش	و	تنبیه.
-	تمرکز	بر	نیازهای	فرد	و	رضایت	مندی	از	رشد:	

نیاز	به	ارزیابی،	امنیت،	رشد.
گ��روه��ی	و	 -	ح��رک��ت	ب��ه	س��وی	ع��دال��ت	ف�����ردی،	
	- برنده	 سیاست	 ب��راب��ری،	 تئوری	 سازمانی:	

برنده.
-	حرکت	به	سوی	تقویت	فعالیت	های	مثبت	و	

تضعیف	فعالیت	های	منفی:	نظریه	تقویت.
کار. -	ارزیابی:	سیستم	جبران	

انعطاف	پذیر،	 شغل	 ک��اری:	 زندگی	 کیفیت	 	-
همکاران،	 تناسب	 سازمانی،	 مثبت	 محیط	

هماهنگی	رهبری.
-	شغل:	ادراك	نقش،	شناخت	وظیفه،	اختیار،	

تعاون،	بازخورد،	ابتکار،	قدردانی.
توانستن. 2

-	توانایی	جسمی	-	روحی.
-	خلق	توانایی	لازم:	تقویت،	راهبری.

القایی،	 آموزش	 کارگروهی،	 رهبری،	 آموزش:	 	-
کاری. ارتباط	

گیری،	 -	یادگیری:	داستان	سرایی،	یادگیری	فرا
یادگیری	 دیگران،	 با	 همزیستی	 یادگیری	 	-

انجام	فعالیت	ها.
ک����ه،	دان���ش	 -	دان�����ش:	دان�����ش	چ����ه،	دان�����ش	

چگونگی،	دانش	چرایی.
امکان داشتن. 3

ارتباط	در	سازمان:	زمان	و	مکان	/	داخل	و	 	-
خارج	سازمان.

-	روش	ها	و	وسایل	و	ابزار:	داده،	بانك	اطلاعات،	
دانش،	 نقشه	 نقشه	سازی،	 مستندسازی،	

ملاقات	رودررو.
اداره،	سازمان	 -	ساختار:	شبکه	تخت،	دانش	

دانشی،	مجازی.
گ��روه	ه��ای	 ب���از،	 دره���ای	 تسهیم،	 ف��ره��ن��گ:	 	-
بازخورد،	 همکاری،	 خطر،	 پذیرش	 بحث،	
و	 بده	 فرهنگ	جلسه،	 اعتماد،	 ک��ار،	 اخ��لاق	

بستان.
-	ره���ب���ری:	ان���س���ان	م���دار،	دی���دگ���اه	ه��م��ک��اری،	
مبنای	 بر	 مدیریت	 هدایت	گری،	 مربی	گری،	

هدف.
-	ف���ن���اوری	اط���لاع���ات	و	ارت���ب���اط���ات:	راح����ت	و	
به	موقع،	 دان���ش	 ک��ارب��ران،	 ب���رای	 ق��اب��ل	فهم	
زیرساخت	های	مناسب	سخت	افزار	و	نرم	افزار.

فناوری اطلاعات و تسهیم دانش	 
نقش	فناوری،	ایجاد	فرهنگ	صحیح	و	مناسب	
ب��رای	تسهیم	اطلاعات	و	دان��ش	اس��ت.	فرهنگ	
را	دریابد،	 آن	 تبادل	 و	 ارزش	دانش	 که	 سازمانی	
انتقال	موفق	دانش	 نقش	فوق	العاده	مهمی	در	
فرصت	 ک��ه	 اس��ت	 فرهنگی	 چنین	 می	کند.	 ایفا	
تماس	فردی	را	به	وجود	می	آورد	تا	در	نتیجه	آن	
به	صورتی	 که	 دانش	 یابد؛	 انتقال	 دانش	ضمنی	
و	 اسناد	 در	 به	آسانی	 و	 نمی	آید	 به	چنگ	 کارآمد	
که	 پایگاه	های	داده	ثبت	نمی	شود.	در	فرهنگی	
اهمیت	 نه	تنها	 م��دی��ران	 می	نهد،	 ارج	 را	 دان��ش	
تولید	دانش	در	موفقیت	شغلی	را	درك	می	کنند	
بلکه	به	قابلیت	آن	برای	توسعه	و	پرورش	در	زمان	
و	مکان	نیز	پی	خواهند	برد.	)شهرکی	و	همکاران،	

)1384

از	طرف	دیگر	روحیه	ضعیت	و	اثرات	متعاقب	آن	بر	
تسهیم	اطلاعات	و	دانش	همیشه	نظریاتی	در	باب	
کار	پرسنل	با	تجربه	تر	را	 عدم	درك	انگیزه	یا	برنامه	
در	پی	داشته	است.	)شهرکی	و	همکاران،	1384(

نقش فناوری، ایجاد  �
فرهنگ صحیح و مناسب 

برای تسهیم اطلاعات و 
دانش است.
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�  HRM وقتی فعالیت های
شفاف، محترمانه، 

واضح و صریح و مبتنی 
بر قوانین و مراحل 
با ثبات و مشترک 

گرفته شوند،  در نظر 
تاثیری مثبت بر عدالت 

ک شده  سازمانی ادرا
خواهد داشت.

که	 روح��ی��ه،	 ب��ر	 نه	تنها	 و	فهم	 ع��دم	وج��ود	درك	
همسو	سازی	 سازمانی،	 پیوستگی	 اعتماد،	 بر	
فرصت	ها	 متعاقباً	 و	 مشترك،	 هویت	 و	 اه��داف	
خلاقیت	 و	 ن����وآوری،	 و	 ی��ادگ��ی��ری	 انگیزه	های	 و	
عمومی	نیز	تأثیر	می	گذارد.	سرانجام	در	حالی	که	
کثر	سازمان	ها	افرادی	هستند	 باید	پذیرفت	در	ا
که	به	واسطه	نیازهای	فردی،	قدرت	و	سیاست،	
به	 رس��ی��دن	 مسیر	 در	 حتی	 و	 می	یابند	 انگیزه	
اه��داف	ف��ردی	خود	دچ��ار	فساد	و	نادرستی	نیز	
تعمیم	 قابل	 ام��ری	 چنین	 کل	 در	 اما	 می	شوند	

نیست.

کردن	به	صورت	 کار	 کثر	افراد	از	 به	طور	عکس،	ا
گروهی	و	در	راستای	اهداف	مشترك	لذت	می	برند	
سازمانی(	 )فرهنگ	 وج��ود	محیط	 ص��ورت	 در	 و	
مدیریت	 تکنولوژیك	 )مثل	سیستم	های	 اب��زار	 و	
دانش	و	اطلاعات(	مناسب	که	بر	اساس	نیازهای	
کارآمد	نیازها	 واقعی	و	به	واسطه	تجزیه	و	تحلیل	
اطلاعات	 منابع	 مشتاقانه	 باشند،	 شده	 ایجاد	
تا	 ن��م��وده	 ب��ا	دی��گ��ران	تسهیم	 را	 و	دان���ش	خ��ود	
رونق	 امور	 به	 و	 کرده	 را	حل	 مشکلات	سازمانی	

بخشند.	)شهرکی	و	همکاران،	1384(
و  س��ازم��ان��ی  ع��دال��ت  اح��س��اس   ،E-HRM

کارکنان اعتماد 
ک��ه	وقتی	 ادب���ی���ات	م��وض��وع	ن��ش��ان	م��ی	ده��د	
واضح	 محترمانه،	 شفاف،	 	HRM	های	فعالیت
باثبات	و	 بر	قوانین	و	مراحل	 و	صریح	و	مبتنی	

بر	 تأثیری	مثبت	 گرفته	شوند،	 مشترک	در	نظر	
ک	شده،	به	ویژه	بر	عدالت	 عدالت	سازمانی	ادرا
کروپانزانو،	 آئین	نامه	ای	خواهد	داشت	)فولگر	و	

کروپانتانو	و	دیگران،	2002(. 1998؛	
ک��ه	ب��رای	 ع��دال��ت	س��ازم��ان��ی	اص��ط��لاح��ی	اس��ت	
به	 کار	 محیط	 با	 مرتبط	 عدالت	 نقش	 توصیف	
کارکنان	 که	 اش��اره	دارد	 به	روشی	 و	 م��ی	رود	 کار	
عادلانه	 آنها	 با	 در	شغلشان	 آیا	 تعیین	می	کنند	
رف��ت��ار	ش���ده	اس���ت	ی��ا	خ��ی��ر	)م���ورم���ان،	1991(.	
عدالت	توزیعی	به	میزان	عادلانه	بودن	خسارتی	
که	 مادامی	 می	کنند	 دریافت	 کارکنان	 که	 دارد	
بودن	 عادلانه	 میزان	 به		 نامه	ای	 آیین	 عدالت	
را	 ت��اوان	 و	 که	این	خسارت	 اش��اره	دارد	 اب��زاری	
	.)1989 گونوفسکی،	 )فولگرو	 می	کند	 تعیین	
و	 خروجی	ها	 از	 بسیاری	 آیین	نامه	ای	 عدالت	
می	کند	 تشریح	 را	 مثبت	 سازمانی	 رف��ت��اره��ای	

کولکوئیت	و	دیگران،	2001(. )مورمان،	1991؛	
که	 ف���رض	می	کنیم	 ب��دی��ه��ی	 م��ا	 ک��ل��ی،	 ب��ه	ط��ور	
فعالیت	های	E-HRM	رابطه	ای	سیگنال	هایی	
ک��ارک��ن��ان	–  را	ب���رای	س��رم��ای��ه	گ��ذاری	در	راب��ط��ه	
ت��ش��ری��ح،	صریح	تر	 در	 و	 ک���رده	 ای��ج��اد	 س��ازم��ان	
تفاهم	ها،	 س��وء	 کاهش	 راب��ط��ه،	 ای��ن	 ساختن	
دارد.	 ب��س��زای��ی	 نقش	 آن	 شفافیت	 و	 اح��ت��رام	
گ��رف��ت��ن	ع���دال���ت،	 ب���ا	در	ن��ظ��ر	 ب���ه	ط���ور	وی�����ژه	
رسمی	سازی	 نیازمند	 	E-HRM فعالیت	های	
ت��ن��ظ��ی��م	م���راح���ل	و	ط���راح���ی	اص���ول���ی	اس��ت	 و	
م��ی	س��ازد	 م��ج��اب	 را	 	HR	ه��ای	دپ��ارت��م��ان ک��ه	
که	 برنامه	هایی	 تعریف	 در	 را	 بیشتری	 توجه	
می	کند،	 هدایت	 را	 	HRM برنامه	های	 اج��رای	
ساخته	 مرتبط	 هم	 به	 را	 آنها	 تا	 باشد	 داشته	
و	ت��ب��دی��ل	ب��ه	س��ی��س��ت��م	ه��ای	ب��ا	ث��ب��ات	س���ازد.	
سیستم	های	 و	 شغلی	 انتصاب	 م��ث��ال،	 ب���رای	
تا	 را	قادر	می	سازد	 الکترونیکی	سازمان	 آموزش	
فرصت	های	بالقوه	و	برنامه	های	تصمیم	سازی	
کند،	شفاف	سازد	و	به	 را	بهتر	تعریف	 رو	 پیش	

)2014 ,Bissola(	.بگذارد	ک اشترا
با	توجه	به	این	ملاحضات	فرض	ما	بر	این	است	
می	تواند	 راب��ط��ه	ای	 	E-HRM فعالیت	های	 که	
که	 پ��ی��ش	ن��ی��ازی	ب���رای	ع��دال��ت	آئ��ی��ن	ن��ام��ه	ای	
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کارکنان	دریافت	می	کنند	بالاتر	خواهد	بود.
که	سیستم	های	 از	سوی	دیگر،	به	نظر	می	رسد	
س��ی��س��ت��م	ه��ای	 ن��ظ��ی��ر	 ع��م��ل��ی��ات��ی،	 	E-HRM
خود	 اطلاعاتی	 پرونده	های	 و	 حقوق	 پرداخت	
 E-HRM سیستم	های	 همچنین	 و	 مدیریتی	
مدیریت	 سیستم	های	 نظیر	 دگ��رگ��ون	ک��ن��ن��ده،	
پشتیبان	 س��ی��ت��م	ه��ای	 و	 دان���ش	 اس��ت��رات��ژی��ک	
با	 داری	 معنی	 و	 آش��ک��ار	 راب��ط��ه	 	،HR تصمیم	
مستقیم	 به	طور	 آنها	 ندارند.	 دریافتی	 عدالت	
بلکه	 گذاشته	نمی	شود،	 اجرا	 به	 کارکنان	 برای	
خط	 مدیران	 و	 	HR دپارتمان	 ب��رای	 ترتیب	 به	
عملیات	 و	 مدیریتی	 تصمیمی،	 اب��زار	 به	عنوان	
بر	 ع���لاوه	 ن��و	ط��راح��ی	ش��ده	ان��د.	 ب��ر	وب	 مبتنی	
کارکنان	 این،	ابزار	الکترونیکی	عملیاتی	از	سوی	
منجر	 بنابراین،	 آید،	 به	نظر	 بی	فایده	 و	 اضافی	
شد.	 خواهد	 سازمانی	 عدالت	 درک	 کاهش	 به	
نیز	 دگرگون	کننده	 الکترونیکی	 فعالیت	های	
و	 اس��ت	 ک��ارک��ن��ان	 فعالیت	های	 ت���راز	 در	 بسیار	
رواب��ط	 ب��ر	 مستقیم	 ب��ه	ط��ور	 نمی	تواند	 بالطبع	

)2014 ,Bissola(	.باشد	موثر	چندان	آنها	کاری
عدالت	 که	 اس��ت	 رسیده	 اثبات	 به	 مسئله	 ای��ن	
کارکنان«	به	سازمان	 آیین	نامه	ای	حافظ	»اعتماد	
است	)	استینگل	هامبر	و	دیگران،	2006(.	در	متن	
را	 همکاری	 می	تواند	 سویه	 دو	 اعتماد	 سازمان،	
تسهیم	 و	 دیگران،	2006(	 و	 )مایر	 دهد	 گسترش	
کارکنان	و	میران	و	همچنین	 اطلاعات	را	در	میان	
ک��ه	خ��ود	در	 واح��ده��ای	سازمانی	اف��زای��ش	ده��د	
گ��ردد	 س��ازم��ان	 عملکرد	 بهبود	 م��وج��ب	 نهایت	
از	 تعریف	 رایج	ترین	 	.)1999 میشرا،	 )اسپرتیزرو	
این	 ب��ه	 	)1995( دی��گ��ران	 و	 مایر	 توسط	 اعتماد	
گ���روه	به	 ص���ورت	ارائ���ه	ش��ده	اس���ت.	تمایل	ی��ک	
گروه	 دیگر	 به	عملکرد	 نسبت	 ب��ودن	 آسیب	پذیر	
گروه	یک	عمل	 که	آن	دیگر	 مبتنی	بر	این	انتظار	
کرده	است	مهم	 که	اعتماد	 گروهی	 خاص	را	برای	
گ��روه	 ک��ه	آن	 ان��گ��ارد،	ب��دون	توجه	ب��ه	ای��ن	نکته	
باشد	 داشته	 آنها	 بر	 را	 کنترل	 یا	 نظارت	 توانایی	
که	 یا	خیر	)ص.712(.	این	تعریف	اش��اره	می	کند	
اعتماد	کارکنان	به	سازمان	بازتاب	ایمان	و	باور	آنها	
به	بازیگران	سازمانی	و	در	راستای	حفظ	اهداف	

که	در	نهایت	عملکرد	سازمانی	 آن	بوده	و	این	باور	
کارکنان	سودمند	خواهد	بود	)کیم	ومابورن،	 برای	
1993(.	محققان	دریافته	اند	که	تعیین	و	سنجش	
از	 سازمان	 یک	 درون	 اعتماد	 از	 خ��اص	 معیاری	
سازمان،	 )یعنی	 است	 برخوردار	 بالایی	 اهمیت	
و	 )دیرکز	 همکاران(	 سوپروایزرها،	 عالی،	 مدیران	

فرین،	2002(.
ک��ل��ی��دی	ت��ری��ن	ع��ن��ص��ر	رواب�����ط	ت��ب��ادل	 اع��ت��م��اد	
گروه	در	دیگری	با	میزان	 اجتماعی	است.	هردو	
و	 می	کنند	 س��رم��ای��ه	گ��ذاری	 ری��س��ک	 از	 خ��اص��ی	
است	 برگشت	ناپذیر	 سرمایه	 این	 که	 می	دانند	
که	 می	رسند	 نکته	 این	 به	 آن	 زیرین	 لایه	 در	 و	
این	خود	بوجود	آورنده	تعادلی	در	روابط	تبادل	
اعتماد	 	.)1995 	، وش��ور	 )ش��ور	 اس��ت	 اجتماعی	
توسعه	 اجتماعی	 تبادل	 فرایند	 یک	 طریق	 از	
را	 مدیریت	 رفتار	 کارکنان،	 آن	 در	 که	 می	یابد	
نشان	 کنش	 وا ن��وع	 همان	 به	 می	کنند	 تفسیر	
)1964،ص.315(	 ب��ال��و	 گفته	 ب��ه	 م��ی	ده��ن��د.	
»گسترش	تدریجی	تبادل	به	شرکا	و	این	اجازه	را	
که	اعتمادپذیری	خود	را	به	یکدیگر	به	 می	دهد	
اجتماعی،	 تبادل	 فرایندهای	 برسانند.	 اثبات	
نظر	 نقطه	 از	 می	آفریند«.	 اعتماد	 نهایت،	 در	
ب��ر	اعتماد	 آی��ی��ن	ن��ام��ه	ای،	رف��ت��اره��ای	ع��ادلان��ه	
تأثیرگذار	است	چرا	 کارکنان	نسبت	به	مدیریت	
که	نشان	دهنده	احترام	به	حقوق	و	منزلت	یک	
کونوفسکل،	1989(. کارکنان	است	)فولگر	و	 یک	

و	همچنین	 ارت��ق��اء	 فرصت	های	 ک��ردن	 ارائ��ه	 با	
کارکنان	 به	 را	 پیام	 این	 کافی،	سازمان	 آموزش	
که	آنها	را	ارج	می	نهد	و	اینکه	سازمان	 می	دهد	
»ق���دم	پیش	م��ی	گ��ذارد«	ت��ا	ن��ی��ازه��ای	ف���ردی	و	
را	برآورده	سازد	)کمب	و	دیگران،	 آنها	 سازمانی	
سازمان	 به	 کارکنان	 اعتماد	 مقابل	 در	 	.)2006
از	دسترس	نخواهدبود	 نیز	دور	 و	مدیران	خود	

عدالت آیین نامه ای  �
کارکنان«  حافظ »اعتماد 

یبه سازمان است.
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تمایل	 ک��اری	 متصدیان	 ک���اری،	 ج��و	 درای���ن	 و	
بیشتری	خواهند	داشت	که	دید	بلند	مدت	تری	
نسبت	به	شغل	خود	و	عملکرد	سازمان	داشته	
بازخور	 و	 عملکرد	 قدردانی	 نهایت،	 در	 باشند.	
ک��ه	ب��ا	ش��اخ��ص	ه��ای	دق��ت	و	رض��ای��ت	شناخته	
برابری	 نشان	دهنده	 که	 جریمه	 و	 می	شوند،	
بوده	و	بر	عملکر	برتر	تکیه	دارد	می	توانند	تلاش	
کارکنان	را	با	علم	به	اینکه	تلاش	آنها	 و	عملکرد	
می	گیرد	وسعت	 ق���رار	 ق��دردان��ی	 و	 ت��وج��ه	 م���ورد	

بخشد.	)تزافیر	و	دیگران،	2004(.
عدالت	 سازمانی،	 محیط	 در	 خلاصه،	 به	طور	
بازتاب	 را	 ک��اری	 خوشایند	 شرایطی	 دریافتی	
ک���ه	ت���وس���ط	س���ازم���ان	ی���ا	ع��وام��ل��ش	 م���ی	ده���د	
و	 	)HR	متخصصان )ی��ع��ی	 اس��ت	 ش��ده	 ای��ج��اد	
کارکنان	در	قالب	 کنش	های	مثبتی	را	از	سوی	 وا
خوشایند	 رف��ت��ار	 ای��ن	 منبع	 ب��ه	 نسبت	 اعتماد	
و	 آری��ی	 یافته	های	 آنکه	 جالب	تر	 می	انگیزد.	 بر	
و	 فرایندها	 وقتی	 ک��ه	 م��ی	ده��د	 نشان	 دی��گ��ران	
گرفته	 نظر	 در	 جدا	 ازه��م	 آنها	 اجرائی	 ضمانت	
بهتری	 شاخص	 آیین	نامه	ای	 عدالت	 شوند،	
نه	 البته	 و	 ب��ود	 خ��واه��د	 س��ازم��ان	 در	 اعتماد	 از	
که	این	فرایندها	را	وضع	می	کنند. مدیران	عالی	
و	 س��ازم��ان	 راب��ط��ه	ای،	 	E-HRM فعالیت	های	
دپارتمان	HR	را	بدون	هیچ	واسطه	ای	در	رابطه	
گر	این	فعالیت	ها	 کارکنان	متحد	می	سازد	و	ا با	
باشند	 ه��م��ه	گ��ی��ر	 و	 رس��م��ی	 ش��ف��اف،	 و	 م��ع��ی��ن	
و	 قوانین	 می	کند.	 پیدا	 بیشتر	 ب��روز	 اتحاد	 این	
میان	 در	 را	 اعتماد	 	HR رسمی	 فعالیت	های	
اثتبات	 به	 این	مسئله	 و	 کارکنان	حفظ	می	کند	

رسیده	است	)کورپانزانو	و	دیگران،	2002(.
مثلا	در	مورد	انتصاب	شغلی	یا	آموزش	الکترونیک	
 HR	های	سیاست باید	 	HR سیستم	 آن	 در	 که	
نتیجه	 کند.	 اطلاع	رسانی	 و	 تعریف	 به	وضوع	 را	
کارکنان	به	احتمال	زیاد	اعتماد	به	 قطعی	در	دید	
دپارتمان	HR	خواهد	بود.	بنابراین،	یک	رابطه	
از	 دریافت	شده	 آیین	نامه	ای	 عدالت	 بین	 عالی	
کارمندان	و	اعتماد	به	دپارتمان	HR	دور	از	 سوی	

انتظار	نخواهد	بود:
شده	 درک	 آیین	نامه	ای	 عدالت	 سطح	 هرچه	

نیز	 آنها	 اعتماد	 باشد،	 بالاتر	 کارکنان	 سوی	 از	
نسبت	به	دپارتمان	HR	بیشتر	خواهد	بود.

که	با	فناوری	در	چارچوب	 کارکنانی	 به	ویژه	برای	
ت���ب���ادل	اج��ت��م��اع��ی	ح���س	راح���ت���ی	م��ی	ک��ن��ن��د،	
نشان	دهنده	 	E-HRM س��رم��ای��ه	گ��ذاری	ه��ای	
نیازهای	 متوجه	 و	 ب��وده	 مدت	 بلند	 رویکردی	
مانند	 	،HR نوآورانه	 فعالیت	های	 اس��ت.	 اف��راد	
حمایت	 پ���ی���ام	آور	 	،E-HRM ف��ع��ال��ی��ت	ه��ای	
مقابل	چنین	 در	 کارکنان	هم	 بنابراین	 و	 است	
پاسخ	 خ��ود	 حمایت	 و	 تعهد	 ب��ا	 فعالیت	هایی	
مورد	 در	 موضوع	 این	 	.)2001 )وانیز،	 می	دهند	
راب��ط��ه	ای	 	E-HRM فعالیت	های	 از	 بسیاری	
خبری،	 نامه	های	 الکترونیکی،	 آم��وزش	 )نظیر	
فعالیت	های	بازخور	360	درجه(	صدق	می	کند	
ک��ارک��ن��ان	 ک��ه	در	واق���ع	ب���رای	م��دی��ری��ت	راب��ط��ه	
ای��ن	 ب��ه	 ک���ار	ط��راح��ی	ش���ده	اس���ت.	 در	محیط	
م��ی	ت��وان��ن��د	 	E-HRM ف��ع��ال��ی��ت	ه��ای	 ت��رت��ی��ب،	
کارکنان	 را	بین	 رابطه	ی	مستقیم	و	شفاف	تری	
فعالیت	های	 کنند.	 ب��رق��رار	 	HR دپ��ارت��م��ان	 و	
و	 ارتباطی	شخصی	سازی	شده	 اب��زار	 	E-HRM
آنها	واسطه	سوپروایزر	 که	در	 مستقیم	هستند	
کارکنان	را	قدر	می	سازد	تا	فلسفه	 وجود	ندارد	و	
کنند.	 درک	 واض���ح	ت���ر	 را	 آن	 س��ی��اس��ت	 و	 	HR
 E-HRM فعالیت	های	 توسعه	 در	 مثال	 ب��رای	
شاغل	 آن��لای��ن	 م��دی��ری��ت	 سیستم	های	 نظیر	
وب	 بر	 مبتنی	 و	 عملکر	 ارزی��اب��ی	 فرایندهای	 و	

)2014 ,Bissola(	.دارد	وجود	وضعیتی	چنین
بگوییم	 می	توانیم	 ملاحظات	 این	 به	 توجه	 با	
رابطه	ای	 	E-HRM فعالیت	های	 اتخاد	 هرچه	
 HR دپارتمان	 به	 کارکنان	 اعتماد	 رود،	 بالاتر	

)2014 ,Bissola(	.شد	خواهد	بیشتر
:HR رویکرد فناوری و اعتماد به دپارتمان

ب��ه	ع��ن��وان	 راب���ط���ه	ای	 	E-HRM	ه��ای	ف��ع��ال��ی��ت
عملی	 سازمان	  – کارمند	 رابطه	 در	 واسطه	ای	
را	ش��ف��اف	ت��ر	 و	ش��رای��ط	 م��وض��وع��ات	 و	 م��ی	ک��ن��د	
ب��ب��ی��ن��ی��د(.	 را	 ق��ب��ل��ی	 )ب���خ���ش	ه���ای	 م����ی	س����ازد	
از	 ب��ی��ش��ت��ری	 اط���لاع���ات	 	،E-HRM ب��ه	وس��ی��ل��ه	
کارکنان	 سیاست	های	HR	در	سطح	سازمان	و	
کارکنان	 ترتیب	 این	 به	 و	 می	شود	 ک	 اشترا به	
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استرس رایانه ای و  �
تکنوفوبیا منفی ترین 

شرایط را تصویر می کنند، 
که در میان  مادامی 

بسیاری از رویکردهای 
مثبت، نوآوری به عنوان 

میل به پیشروی فناورانه 
توصیف شده است.

قوانین	 و	 می	گذرد	 سازمان	 در	 آنچه	 به	 نسبت	
آنها	 پ��اداش	 و	 ارزی��اب��ی	 ب��رای	 که	 برنامه	هایی	 و	
گاهی	بیشتری	پیدا	 گرفته	شده	است	آ در	نظر	
که	 می	کنند	 احساس	 دیگر،	 بعبارت	 می	کنند.	
ع��ادلان��ه	ت��ر	ب��ا	آن��ه��ا	رف��ت��ار	ش��ده	اس���ت.	ب��ا	اتشار	
کارکنان	 سیاست	های	HR	بر	روی	وب	سایت،	
گ��اه	 آ 	HR دپ��ارت��م��ان	 فعالیت	های	 از	 تنها	 ن��ه	
و	 بهتر	 را	 ش��ده	 ارائ��ه	 خدمات	 بلکه	 می	شوند،	

)2014 ,Bissola(	.کنند	می	تجربه	مستقیم
را	ممکن	 ای��ن	ه��ا	 ICT	همه	 ک��ه	 ای��ن	 ف��رض	 ب��ا	
تأثیر	 تحت	 ای	 راب��ط��ه	 چنین	 ق��وت	 م��ی	س��ازد،	
اف��راد	 س��ت:	 فناوری	ها	 ای��ن	 به	 نسبت	 روی��ک��رد	
را	در	 م��ت��ف��اوت��ی	 روان��ش��ن��اخ��ت��ی	 ک��ن��ش	ه��ای	 وا
دارا	 م��ح��ور	 ف��ن��اوری	 سیستم	های	 ب��ا	 مواجهه	
برخی	 	.)2006 دی��گ��ران،	 و	 )لیلجاندر	 هستند	
اح��س��اس	راح��ت��ی	م��ی	ک��ن��ن��د،	در	اس��ت��ف��اده	از	
یک	 در	 ک��ار	 بنابراین	 و	 می	بینند	 ف��وای��دی	 آن	
است	 تزریق	شده	 آن	 به	 تکنولوژی	 که	 محیط	
را	می	پسندند،	در	حالیکه	دیگران	حس	خوبی	
ن��س��ب��ت	ب��ه	آن	ن���دارن���د	و	ع��ص��ب��ی	م��ی	ش��ون��د	)	
که	 پاراسورامان،	2000(.	شواهدی	موجود	است	
گر	 وقتی	احساسات	منفی	غالب	می	شود،	حتی	ا
گاه	از	فواید	ict	هم	باشیم،	ممکن	است	افراد	را	 آ
از	استفاده	از	تکنولوژی	باز	دارد	)موتر	و	دیگران،	
2000(.	استرس	رایانه	ای	و	تکنوفوبیا	منفی	ترین	
که	در	میان	 شرایط	را	تصویر	می	کنند،	مادامی	
بسیاری	از	رویکردهای	مثبت،	نوآوری	به	عنوان	
است	 توصیف	شده	 فناورانه	 پیشروی	 به	 میل	
گیری	ابزار	فناوری	نوین	 کار	 )یعنی	چابکی	در	به	
ای��ن	وضعیت	خود	 ب���ازار(.	 ب��ه	 ورود	 ب��ه	محض	
و	جامع	 تر	 وسیع	 از	ساختاری	 کوچک	 بخشی	
که	به	 که	آمادگی	فناوری	نامیده	می	شود،	 است	
زبان	ساده	تر	اشتیاف	افراد	برای	درگیر	شدن	و	
استفاده	از	فناوری	های	نوین	را	انشان	می	دهد	
)پاراسورامان،	2000(.	آمادگی	فناوری	چهار	بعد	
را	پوشش	می	دهد:	نو	آوری	)که	قبلا	ذکر	شد(،	
خ���وش	ب��ی��ن��ی،	ع���دم	اح��س��اس	راح��ت��ی	و	ع��دم	
که	دو	مورد	آخر	میل	منفی	 امنیت.	با	این	وجود	
را	نسبت	به	فناوری	نشان	می	دهد،	باید	در	نظر	

گیری	واقعی	 کار	 که	خوش	بینی	لزوما	به	 بگیریم	
در	 نمی	دهد.	 ق��رار	 تأثیر	 تحث	 را	 نوین	 فناوری	
واقع،	این	عنصر	به	این	شکل	تعریف	می	شود:	
که	 ب��اور	 این	 و	 فناوری	 به	 مثبت	 رویکرد	 »یک	
کارائی	 کنترل	بیشتر،	انعطاف	و	 فناوری	بها	فراد	
مادامی	 )پارسورامان،2000(.	 می	دهد«	 ارائه	 را	
که	خوش	بینی	بیشتر	در	مورد	باورها	و	فرضیات	
راجع	به	تکنولوژی	است،	نوآوری،	در	عوض	،	به	
کید	رفتار	افراد	را	در	 عمل	اشاره	دارد	و	به	طور	ا
مواجهه	با	فناوری	های	نوین	نمایش	می	دهد:	
غ	 برای	مثال:	مدیریت	تکنولوژی	های	نوین	فار

)2014 ,Bissola(	.فناورانه	ابزار	نوع	از
مفر	 یک	 به	عنوان	 را	 ن��وآوری	 ما	 ترتیب	 این	 به	
را	 ف��ن��اوری	ه��ا	 اف���راد	 آی��ا	 اینکه	 درک	 در	 خ��وب	
تحسین	و	استفاده	می	کنند	یا	خیر	مدنظر	قرار	

می	دهیم.

علاوه	بر	این،	نوآوری	خود	محرکی	برای	رضایت	
ک��ارب��ر	ب����وده	و	ب��ر	ع��ک��س	ال��ع��م��ل	ه��ای	رف��ت��اری	
مثبت	 ت��أث��ی��ر	 ف��ن��اوری	 ب��ه	 نسبت	 ط��راف��داران��ه	
افراد	 هرچه	 که	 می	دهد	 نشان	 این	 می	گذارد.	
از	 استفاده	 به	 بیشتری	 تمایل	 باشند،	 نوآورتر	
فناوری	خواهند	داشت	و	احتمال	اینکه	ازا	ین	
خواهد	 ب��الا	 نیز	 باشند	 داشته	 رضایت	 تجربه	
این	 نشان	دهنده	 خود	 باشد،	 چنین	 گر	 ا بود.	
نیز	 بیشتری	 تمایش	 نوآور	 افراد	 که	 بود	 خواهد	
به	صورت	مستمر	 فناوری	 از	 تا	 داشت	 خواهند	
نمایند	 توصیه	 نیز	 دیگران	 به	 و	 کنند	 استفاده	
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کاملا	 	،E-HRM	که )لین	و	اسیه،	2007(.	از	آنجا	
که	هر	 کنیم	 متکی	به	ict	است،	می	توانیم	فرض	
کارکنان	نسبت	به	فناوری	دید	مثبت	تری	 چه	
از	 ب��ه��ره	گ��ی��ری	 از	اس��ت��ف��اده	و	 ب��اش��ن��د،	 داش��ت��ه	
خدمات	HR	از	طریق	وب	رضایت	بیشتری	نیز	

خواند	داشت.
ب��رای	شناسایی	 نسلی	 دی��دگ��اه	 ای��ن،	 بر	 ع��لاوه	
 Y نسل	 ک��اری،	 محیط	 در	 مختلف	 گ��روه	ه��ای	
بنابراین	 می	کنند.	 توصیف	 محور	 ف��ن��اوری	 را	
بیشتری	 	Y ن��س��ل	 ه��رچ��ه	 ک��ه	 می	کنیم	 ف���رض	
احساس	 فناورانه	 سیستم	های	 بکارگیری	 در	
کنند،	رابطه	بین	به	کارگیری	E-HRM	و	 راحتی	
رضایت	از	ضربات	دپارتمان	HR	نیز	مستحکم	تر	

)2014 ,Bissola(	.بود	خواهد
E-HRM و چابکی سازمانی

صنعتی	 متخصصان	 از	 گروهی	 	1991 	 س��ال	 در	
اف���زای���ش	تغییر	در	 ن���رخ	 ک��ه	 ک��ردن��د	 م��ش��اه��ده	
م��ح��ی��ط	ه��ای	ت���ج���اری	ب��ی��ش	از	ت��وان��ای��ی	ه��ای	
انطباق	 ب���رای	 سنتی	 ت��ول��ی��دی	 س��ازم��ان	ه��ای	
در	 س��ازم��ان	ه��ا	 ای��ن	 اس���ت.	 تغییراتی	 ب��ا	چنین	
پدید	 آن	ه��ا	 مقابل	 که	 فرصت	هایی	 از	 استفاده	
می	آمد،	ناتوان	بودند	و	این	ناتوانی	در	بلندمدت	
می	کرد.	 ای��ج��اد	 را	 ورشکستگی	شان	 موجبات	
در	 ب��ار	 اول��ی��ن	 ب��رای	 پ��ارادای��م��ی	جدید	 بنابراین	
که	نامش	»استراتژی	بنگاه	های	تولیدی	 گزارشی	
متخصصان	 دی��دگ��اه	 از	 وی��ک��م:	 بیست	 ق��رن	 در	
کوکا«	منتشر	 صنعتی«	بود،	به	وسیله	مؤسسه	»یا
و	به	مردم	معرفی	شد	و	عبارت	تولید	چابك	به	
شرکت	های	 »استراتژی	 انتشار	 با	 مشترك	 ط��ور	

گرفت. تولیدی	قرن	21«	مورد	استفاده	قرار	
مفهوم	 که	 است	 کسی	 اولین	 ک��ر	 درا پیتر	 شاید	
آن	 در	 اس���ت.	 ک���رده	 م��ط��رح	 را	 چ��اب��ك	 مؤسسه	
زمان	وی	ساختار	شرکت	های	تولیدی	فعلی	را	
یکپارچگی	در	 بعد	 از	 ناوی	سنگین	خصوصاً	 با	
که	یك	ناو	 کرد	 کر	بیان	 کرد.	درا ماهیت	مقایسه	
از	 مجموعه	ای	 وسیله	 به	 می	تواند	 تنها	 ب��زرگ	
سازمان	های	 و	 شود	 جایگزین	 کوچکتر	 ناوگان	
ساختارشان،	 ماهیت	 وسیله	 به	 باید	 م��دولار	
به	افزایش	انعطاف	پذیری	و	پاسخگویی	مجهز	

با	توجه	به	جدید	بودن	بحث	چابکی،	 شوند.	
وج��ود	 باشد	 همگان	 تأیید	 م��ورد	 ک��ه	 تعریفی	
بسیاری	 بعد	محققان	 به	 	1991 از	سال	 ن��دارد.	
ک���دام	 ن���م���وده	و	ه���ر	 در	ای���ن	زم��ی��ن��ه	ف��ع��ال��ی��ت	
گ��ی	ه��ای	م��ت��ع��ددی	را	ب���رای	س��ازم��ان	ه��ای	 وی��ژ
از	آن	ها	 که	ذیلا	تعدادی	 ارائه	نموده	اند	 چابك	

ارائه	می	شود:

گهانی	و	 کنش	سریع	به	تغییرات	نا 1.	توانایی	وا
گلدمن	و	 کر،	1994؛	 غیرقابل	پیش	بینی.	)نوا
همکارانش،	1995؛	پوتینگ،	2001؛	ریچاردز،	

1996؛	ون	اسن	و	همکارانش،	2001(
2.	بهره	گیری	از	تغییرات	به	عنوان	فرصت	های	
ذاتی	نهفته	در	محیط	های	آشفته.	)ماسکل،	

2001؛	نیلور،	1999؛	شریفی	و	ژانگ،	2001(
با	 محیطی	 در	 پ��ی��ش��رف��ت	 و	 ب��ق��ا	 ت��وان��ای��ی	 	.3
تغییرات	مداوم	و	غیرقابل	پیش	بینی.	)داو،	
ریچاردز،	1996؛	ریگ	 2001؛	 1999؛	ماسکل،	

بای	و	همکارانش،	2001(
ب���ا	اس��ت��ف��اده	از	 4.	ح��ف��ظ	ع��م��ل��ک��رد	م��ن��اس��ب	
رهبری	 و	 منعطف	 سازمان	 قوی،	 استراتژی	

مشارکتی.	)ورلی	و	لاولر،	2010(
ب��ا	توجه	 از	س��وی	دی��گ��ر	س��ازم��ان	ه��ای	چ��اب��ك	
زیر	 م��وارد	 به	 باید	 محیطی	 اطمینان	 ع��دم	 به	

پاسخگو	باشند:
1.	تغییرات	سریع	بازارها

2.	فشارهای	رقابت	جهانی
کاهش	زمان	رسیدن	به	بازار 	.3

در یک سازمان چابک،  �
کنترل موثر تولید،  برای 
سیستم های اطلاعاتی 

تولید باید به یک تعداد از 
منابع داده و پایگاه های 

داده های خصوصی 
و تجهیزات دسترسی 

داشته باشند.
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4.	افزایش	همکاری	بین	و	داخل	بنگاه	ها
5.	روابط	تعاملی	زنجیره	ارزش

6.		افزایش	ارزش	اطلاعات
جهانی	 منبع	گزینی	 و	 ب��ازاری��اب��ی	 و	 ت��وزی��ع	 	.7

)فتحیان،	1384(
اولیه	 عامل	 وسیله	سه	 به	 چابکی	 در	حقیقت	

که	عبارتند	از:	 پشتیبانی	می	شود	
الف:	ساختارهای	مدیریتی	و	سازمانی	نوآورانه

ب:	افراد	توانمند،	با	دانش	و	مهارت	بالا
انعطاف	پذیر	 و	 هوشمند	 تکنولوژی	های	 ج:	

)فتحیان،	1384(
به	عبارت	دیگر	تولید	چابك	را	می	توان	به	عنوان	
مهارت	 و	 دان��ش	 با	 اف��راد	 س��ازم��ان،	 یکپارچگی	
حصول	 جهت	 پیشرفته	 تکنولوژی	های	 و	 بالا	
نیازهای	 ب��ه	 پاسخ	 در	 همکاری	 و	 ن���وآوری	 ب��ه	
همین	 حقیقت	 در	 که	 گرفت	 نظر	 در	 مشتری	
س��ه	ع��ام��ل	ه��م	ب��ه	ع��ن��وان	م��وان��ع	پیشرفت	به	
سمت	چابکی	مطابق	ذیل	محسوب	می	شوند:

تقابلات			 	/ ن��وآوران��ه	 مدیریتی	 ساختارهای	
ک������ردن	اه�����داف	 داخ����ل����ی	ب������رای	ه��م��س��و	

واحدهای	تجاری	با	قابلیت	های	بخش	ها
افراد	توانمند،	با	دانش	و	مهارت	بالا	/	نبود			

کافی	و	متخصص	 نیروهای	
			/ انعطاف	پذیر	 و	 هوشمند	 تکنولوژی	های	

و	 سیستم	ها	 ان��دازی	 راه	 اولیه	 هزینه	های	
تکنولوژی	های	جدید	)فتحیان،	1384(

تواناسازهایی	 الذکر	 ادبیات	فوق	 از	سوی	دیگر	
به	 را	 دارند	 وجود	 برای	سازمان	های	چابك	 که	

صورت	ذیل	مورد	توجه	قرار	می	دهد:
که	 1.	بنگاه	مجازی:	شامل	شرکت	هایی	است	
جهت	ساخت	محصولی	خاص،	در	یك	دوره	
زمانی	مشخص	می	توانند	پیوندهای	موقتی	
پ��روژه	 ات��م��ام	 از	 بعد	 سپس	 و	 داده	 تشکیل	

منحل	می	شوند.
تجارت	 و	مفهوم	 الکترونیکی:	معنا	 تجارت	 	.2  
الکترونیکی،	استفاده	از	ابزارآلات	الکترونیکی	
ک��اه��ش	هزینه	 ب��اع��ث	 ک��ه	 ت��ج��ارت	اس��ت	 در	
تعامل	 ک��ه	 آن��ج��ای��ی	 از	 م���ی	گ���ردد.	 زم����ان	 و	
کنندگان	 تأمین	 و	 مشتریان	 بین	 ن��زدی��ك	

تجارت	 است،	 ضروری	 چابك	 سازمان	 برای	
کندگی	جغرافیایی	مشتریان	 الکترونیکی،	پرا
می	گیرد.	 نظر	 در	 مسلماً	 را	 نیازهایشان	 و	
ان��گ��ی��زش	اص���ل���ی	پ��ش��ت	ت��ج��ارت	 در	واق�����ع	
تقاضای	 به	 پاسخ	 زمان	 بهبود	 الکترونیکی،	

مشتری	به	صورت	سریع	و	ممکن	است.
که	  3.	ساخت	سریع	نمونه	اولیه:	تکنیکی	است	
به	تیم	های	مهندسی	همزمان	اجازه	می	دهد	
تا	یك	مدل	فیزیکی	واقعی	از	یك	طراحی	را	طی	

چند	روز	یا	چند	ساعت	بسازند.
 4.	توانمندسازی:	این	وظیفه	به	عهده	افرادی	
که	مورد	 که	شبکه	غیررسمی	را	)زمانی	 است	
نیاز	واقع	شود(	تشکیل	داده	و	به	طور	مؤثر	
مدیران	 می	باشند.	 ک��ار	 ای��ن	 انجام	 به	 ق��ادر	
از	 پشتیبانی	 ج��ه��ت	 را	 زی��رس��اخ��ت	ه��ا	 ب��ای��د	

کنند. کارکنان	فراهم	 توانمندسازی	
ارزیابی	 تغییر،	 برنامه	ریزی	 مستمر:	 بهبود	 	.5  
سازمانی	 س��اخ��ت��ار	 داخ���ل	 عناصر	 بهبود	 و	
گاهی	 فرایند	 ای��ن	 گویند.	 مستمر	 بهبود	 را	
کنندگان	 تأمین	 و	 مشتریان	 شامل	 اوق��ات	

خارجی	نیز	می	شود.
 6.	افراد	منعطف	و	دارای	چند	مهارت:	نتیجه	
برنامه	های	آموزشی	هستند.	این	افراد	علاوه	
بر	دانش،	مهارت	و	لیاقت	انجام	شغل	خود،	
وظایف	 ان��ج��ام	 در	 سریعی	 انعطاف	پذیری	
دیگر	 ب��رای	 مشکلات	 ب��روز	 )هنگام	 دی��گ��ران	

افراد(	را	دارا	می	باشند.
که	 کارهای	تیمی:	تیم	شامل	اعضایی	است	 	.7
به	یك	هدف	مشترك	و	مجموعه	ای	از	اهداف	
که	برای	 کاری	متعهد	هستند	و	روشی	است	
آن،	افراد	خودشان	را	به	طور	متقابل	مسئول	

می	دانند.
 8.	مهندسی	همزمان:	رویکردی	سیستماتیك	
ک����ه	ب����ه	ط����راح����ی	ه���م���زم���ان	م���ح���ص���ولات	و	
و	 تولید	 قبیل	 )از	 آن	 ب��ا	 مرتبط	 فرایندهای	
منسجم	 و	 یکپارچه	 ص��ورت	 ب��ه	 پشتیبانی(	

می	نگرد.
 9.	مدیریت	تغییر	و	ریسك:	شامل	فرایند	تغییر	
شیوه	های	 و	 ارزش	ه���ا	 از	 سازمانی	 فرهنگ	
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عملی	سنتی	می	باشد.	این	تغییرات،	ایده	ها	
که	این	 و	عقاید	جدیدی	را	منعکس	می	کند	
جدید	 رون��دی	 عنوان	 به	 تغییرات	 مجموعه	

برای	سازمان	محسوب	می	شود.
کار	 و	 کسب	 یکپارچه	 اطلاعاتی	 سیستم	 	.10  
اطلاعات	 خ��دم��ات:	 	/ محصول	 	/ تولید	 	/
اس��ت��ان��دارد،	 فرمت	 ب��ا	 باید	 سیستم	 داخ��ل	
ق��اب��ل	ف��ه��م،	م��ؤث��ر	و	م����ورد	اس��ت��ف��اده	ب��رای	
که	به	آن	نیاز	دارن��د،	درآی��د.	در	یك	 اف��رادی	
تولید،	 مؤثر	 کنترل	 ب��رای	 چ��اب��ك،	 س��ازم��ان	
یك	 ب��ه	 باید	 تولید	 اط��لاع��ات��ی	 سیستم	های	
از	منابع	داده	و	پایگاه	های	داده	های	 تعداد	
خ��ص��وص��ی	و	ت��ج��ه��ی��زات	دس��ت��رس��ی	داش��ت��ه	

باشند.	)صفایی	نژاد،	1391(
اهمیت چابکی سازمان های رسانه ای 

یک	 با	 دیجیتال	 ب��ازار	 در	 موجود	 شرکت	های	
محیط	کاری	پیچیده	و	پر	از	فناوری	ها	و	مقررات	
دائم	التغییر	و	تهدیدهای	رقابتی	روبرو	هستند.	
م��خ��اط��رات	س��رم��ای��ه	گ��ذاری	ش��ام��ل	تخصیص	
محصولات	 ارائه	 ساخت،	 برای	 دلار	 میلیاردها	
بازارهای	 توسعه	 و	 خریدها	 جدید،	 خدمات	 و	
می	شوند.	 محسوب	 ب��ازدارن��ده1	 نوعی	 جدید	
با	 می	توانستند	 سازمان	ها	 که	 روزه��ای��ی	 دیگر	
ب��ی	پ��روای��ی	ب��ه	راه��ب��رد	ط��ولان��ی	م��دت	تمسک	
جویند	و	پیشرفت	نمایند،	سپری	شده	است.	

)فرهنگی	و	همکاران،	1389(
که	چگونه	یک	 ای��ن	اس��ت	 از	 ح��وزه	راهبرد	متأثر	
نسبت	 را	 اثربخشی	 و	 مناسب	 پ��اس��خ	 س��ازم��ان	
هماهنگ	 ص��ورت	 به	 خ��ود	 پیرامون	 محیط	 به	
که	محیط	 دلیل	 این	 به	 و	 می	نماید	 طرح	ریزی	
چالشی	 راه��ب��رد	 بحث	 نیست،	 ایستا	 هیچگاه	
جریان	 در	 پیچیده	 سیستم	های	 تمام	 مانند	 و	
تغییرات	دائمی	است.	تنها،	ماهیت	این	تغییرات	
می	تواند	متفاوت	باشد	و	برخی	اواقات	نسبتا	آرام	
بوده	و	تغییر	در	حد	تطابق	با	وضع	موجود	است	
اما	در	م��واردی	می	تواند	همراه	با	پیشرفت	هایی	
که	ابعاد	آن	ناشناخته	و	 مختلف	و	ناسازگار	باشد	

پیش	بینی	اثرات	آن	بسیار	مشکل	است.

1  - Daunting

فناوری	 تغییر	 گفته	شد،	 نیز	 قبلا	 که	 همانطور	
همواره	در	حوزه	رسانه	وجود	داشته	و	همانند	
س��ای��ر	ب��خ��ش	ه��ا	ت��ط��اب��ق	ب���ا	آن	ی���ک	ض���رورت	
می	توان	 وجود	 این	 با	 است.	 دائمی	 راهبردی	
ک��ه	ح��ج��م	و	سرعت	 ن��م��ود	 چ��ن��ی��ن	اس���ت���دلال	
است	 ج��ری��ان	 در	 حاضر	 ح��ال	 در	 ک��ه	 تغییراتی	
اینترنت،	 بی	سیم،	 دسترسی	 ب��ان��د،	 )پهنای	
پخش	 اج��ت��م��اع��ی،	 شبکه	های	 ه��م��راه،	 تلفن	
قابل	 ط��ور	 ب��ه	 	)... و	 ام.پ��ی.ت��ری	 کننده	های	
توجه،	محیط	پرچالشی	را	برای	صنعت	رسانه	
الگوهای	 وضوح	 به	 که	 طوری	 کرده	اند،	 ایجاد	
کار	موجود	در	حال	انقضا	بوده	و	حجم	 کسب	و	
و	 غیرخطی	 پیامدهایی	 تغییرات،	 سرعت	 و	
است.	 داشته	 دنبال	 به	 را	 پیش	بینی	 غیرقابل	

)فرهنگی	و	همکاران،	1389(
س��ازگ��اری	 ام��ک��ان	 و	 چابکی	 ک��ت��ی،	 ش��را فعالیت	
سریع	تر	با	فرصت	های	محیطی	را	فراهم	می	کند	و	
گزینه	های	ساختاری،	فعالیت	های	 گستره	ای	از	
شبکه	ای	 طریق	 از	 رسمی	 مشترک	 بلندمدت	
که	 آنچه	 و	 پ��روژه	ای	 تا	سازمان	های	 اتحادها	 از	
تحت	 می	شود،	 نامیده	 پنهان«	 »سازمان	های	
این	نام	وجود	دارد.	این	موضوع	نشان	دهنده	
ک���ه	م��ح��ب��وب��ی��ت	ش��ک��ل	ه��ای	 ای���ن	ن��ک��ت��ه	اس���ت	
خود	 رش��د	 ب��ه	 س��ازم��ان��ی	 سیال	 و	 انعطاف	پذیر	
رشد	 مقدار	 و	 تنوع	 چه	 گر	 داد.	 خواهد	 ادام���ه	
از	تحقیقاتی	 که	 آشکار	نیست	و	پر	واضح	است	
کند،	 ارائ��ه	 زمینه	 ای��ن	 در	 که	داده	ه���ای	قطعی	
استقبال	می	شود.	)فرهنگی	و	همکاران،	1389(

کارکنان چابک گی های  ویژ
که	ویژگی	هایی	از	افراد	 در	ابتدا	تصور	بر	این	بود	
چابک	 سازمان	های	 در	 موفقیت	 به	 منجر	 که	
که	منجر	به	 می	گردد،	همان	ویژگی	هایی	است	
موفقیت	در	سازمان	های	سنتی	می	شود.	ولی	
تفاوت	های	 ش��ده،	 انجام	 مطالعات	 ب��راس��اس	
بیان	 قابل	 سطح	 سه	 در	 زمینه	 این	 در	 اصلی	
فردی.	 و	 کاری	 گروه	 یا	 تیمی	 است:	سازمانی،	

		)2007 ,Atos	Consulting(
در	سطح	سازمانی،	سازمان	ها	سعی	بر	آن	دارند	
که	تعداد	و	نوع	درستی	از	افراد	را	در	زمان	و	مکان	
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که	 کرد	 مناسب	داشته	باشند.	می	توان	عنوان	
کارکنانی	حرفه	ای	تر	و	با	 سازمان	های	چابک	به	
کافی	جهت	انطباق	با	بهبود	دایمی	 مهارت	های	
و	تحولات	سریع	در	داخل	و	خارج	سازمان	نیاز	
گ��ر	چه	در	ادب��ی��ات	چابکی	س��ازم��ان	در	 دارن���د.	ا
روابط	 ک��اری،	 گروه	های	 و	 تیم	ها	 اهمیت	 م��ورد	
گروه	ها	در	سطوح	و	وظایف	مختلف	و	حتی	 این	
آم��ده	 م��ی��ان	 ب��ه	 بسیار	سخن	 س��ازم��ان	ه��ا	 بین	
گروه	ها	بسیار	 است،	اما	ویژگی	های	اساسی	این	

گرفته	است.	 اندک	مورد	بررسی	قرار	

در	زمینه	ویژگی	های	شخصی،	ادبیات	غنی	تری	
تفکرات	 از	 چهارگونه	 نمونه	 ب��رای	 دارد.	 وج��ود	
س��ازم��ان	ه��ای	 در	 چابکی	 ب��ا	 مرتبط	 ح��رف��ه	ای	
کی	 دانشی	را	»کویین«	بیان	می	کند:	دانش	ادرا
که	مقدمه	ای	است	برای	 )دانستن	چه	چیزی(	
)دانستن	 پیشرفته	 نظم	حرفه	ای،	مهارت	های	
جهت	 قوانین	 کارگیری	 به	 شامل	 که	 چگونه(	
گریزناپذیر	جهانی	 نظم	در	مشکلات	پیچیده	و	
در	 ک��ه	 چ��را(	 )دانستن	 سیستم	ها	 فهم	 اس��ت،	
برگیرنده	دانش	مربوط	به	روابط	علت	و	معلولی	
پیش	بینی	 توانایی	 و	 پیچیده	 سازمان	های	 در	
پیامدهای	ناخواسته	یا	تعاملات	تیزبینانه	است	
که	 چ��رای��ی(	 )حفظ	 خودانگیزشی1	 خلاقیت	 و	
شامل	تمایل،	انگیزه،	خواستن	و	نوآوری	جهت	
انطباق	با	شرایط	متغیر	بیرونی	است.	خلاقیت	
خودانگیزشی	برای	چابکی	بسیار	ضروری	است.	
افراد	 ویژگی	های	 موجود،	 تحقیقات	 از	 یکی	 در	
چابک	تحت	تأثیر	میزان	کارمداری،	ارزش	مداری،	
تمرکز،	مولد	بودن	و	سازگاری	قرار	می	گیرند.	طبق	
این	مدل	سازمان	های	چابک	در	تمامی	سطوح	

سازمانی	به	کارکنانی	نیاز	دارند	که:
تهدیدات	. 1 و	 ف��رص��ت	ه��ا	 شناسایی	 آم��ادگ��ی	

1  - Self – Motivated Creativity

ب����ازار	را	داش��ت��ه	ب��اش��ن��د،	ب��ه	س��اخ��ت	ده��ی	
مجدد	سازمان	جهت	رویارویی	با	فرصت	ها	
که	 بیاموزند	 و	 نمایند	 کمک	 ت��ه��دی��دات	 و	

فرصت	ها	را	از	دست	ندهند؛
ک��ه	لازم	اس��ت	به	. 2 در	ه��ر	زم���ان	و	ه��ر	ج��ای��ی	

سرعت	حضور	یابند؛
کمک	نمایند	)حتی	. 3 خود	به	خود	به	یکدیگر	

منابع	 تا	 تیم	های	مجازی(	 و	 در	سازمان	ها	
نتایج	 ب��ه	 دستیابی	 جهت	 در	 س��رع��ت	 ب��ه	

مورد	نظر	تخصیص	داده	شوند؛
نوآوری	داشته	باشند	)و	از	روش	های	سنتی	. 4

خود	را	جدا	سازند(	و	به	طور	دایم	و	با	سرعت	
بیاموزند.	)کیایی،	1389(

از	 گسترده	 مجموعه	ای	 وسیله	 به	 رفتارها	 این	
که	در	 شایستگی	های	فردی	تسهیل	می	شوند	
گروه	طبقه	بندی	شده	اند.	در	واقع	توانایی	 پنج	
گسترش	 ت��ه��دی��ده��ا،	 و	 ف��رص��ت	ه��ا	 ش��ن��اس��ای��ی	
سریع،	روحیه	همکاری	و	نوآوری	و	یادگیری	به	

وسیله	ویژگی	های	زیر	افزایش	می	یابند:	
ک���ارم���داری:	خ���وان���دن	ب�����ازار،	آی��ن��ده	ن��گ��ری،			

داشتن	دید	وسیع،	مشتری	مداری،	داشتن	
کسب	و	 که	 دانش	نسبت	به	بازار	و	مسیری	

کار	در	آن	حرکت	می	کند	و	نتیجه	گرا	بودن؛	
اولویت	بندی،			 توانایی	 از	 برخوردار	 متمرکز:	

یافتن	راهکارها	و	صبوری	و	شتاب	)صبوری	
نیاز	به	 که	جهت	دستیابی	به	هدفی	 زمانی	
که	ضرورتی	 هرگاه	 و	شتاب	 است	 زم��ان	 گذر	

وجود	دارد(؛
کردن			 مولد:	ماهر	در	امور	سازمانی،	استقبال	

کار	تیمی	و	 از	تجربه،	یادگیری	سریع،	روحیه	
کارگیری	دانش	جدید؛	 مشتاق	به	

گ�����روه،	اب���ه���ام���ات	و			 س����ازگ����ار:	س����ازگ����اری	ب���ا	
دوگانگی	ها؛	

ارزش	ه��ای	محوری			 راستای	 در	 ارزش	م���دار:	
کند.	 سازمان	رفتار	

جایی	 به	 می	کنند	 تلاش	 چابک	 سازمان	های	
خود	 س��ط��وح،	 تمامی	 در	 ک��ارک��ن��ان	 ک��ه	 برسند	
ن��ت��ای��ج	ح��اص��ل	از	 و	ه��م��ک��اران��ش��ان	را	م��س��ئ��ول	
را	 خ��ود	 تنها	 ک��ه	 ای��ن	 )ن��ه	 بدانند.	 کارهایشان	

خلاقیت خود انگیزشی  �
برای چابکی بسیار 

ضروری است.
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ان��ج��ام	دادن	 ث��اب��ت	و	م��س��ئ��ول	 پ��س��ت	 ی��ک	 در	
می	گوید:	 بریجز1	 بدانند.(	 پست	 آن	 در	 وظایف	
فعالیت	ها	 ب����الا...	 پ��وی��ای��ی	 ب��ا	 س��ازم��ان��ی	 »در	
آن	 ب��ا	 همگام	 و	 می	یابند	 تغییر	 زم���ان	 گ��ذر	 ب��ا	
م��ی	ی��اب��ن��د.	 تغییر	 ن��ی��ز	 اف����راد	 م��س��ئ��ول��ی��ت	ه��ای	
بنابراین	وظایف	افراد	مدام	تغییر	می	یابد.	این	
کردن	زیر	نظر	چندین	رهبر	تیم،	 کار	 فعالیت	ها	
کاری	متنوع،	فعالیت	در	 استفاده	از	برنامه	های	
گون	را	 گونا مکان	های	مختلف	و	انجام	وظایف	
شرح	 موقعیت	هایی،	 چنین	 در	 می	طلبند...	
کاربرد	ندارد.	 شغل	یا	نظارت	مستقیم	بر	افراد	
ام��واج	 که	 ک��اری	هستند	 پ��روژه	ه��ای	 ای��ن	 بلکه	
می	کنند.	 منتقل	 فرد	 به	 را	 نیاز	 م��ورد	 گون	 گونا

	)1998 ,Dyer	&	Shafer(
کارکنان	 انتخاب	 بهبود	 منظور	 به	 	)۱۹۹۵( کاتر	
را	 زی��ر	 پیشنهادهای	 چابک	 س��ازم��ان	ه��ای	 در	

بیان	می	کند:
که			 گ��ون��ه	ای	 گ��زی��ن��ش	ب��ه	 اص���لاح	اب���زاره���ای	

نظر	 در	 اف���راد	 شخصی	 گ��ی	ه��ای	 وی��ژ تمامی	
گرفته	شود،	نه	فقط	مهارت	های	فنی	آن	ها؛	

ک��ارگ��ی��ری	ش��ب��ی��ه	س��ازی	ب����رای	ارزی���اب���ی			 ب���ه	
ارای��ه	 و	 متقاضیان	 نگرش	های	 و	 مهارت	ها	
دوره	ه�����ای	واق��ع��ی	ش��غ��ل.	ای���ن	ان��دی��ش��ه	به	

وسیله	لاولر	نیز	پیشنهاد	شده	است.	
کارمند			 ب��ا	 م��ی	خ��واه��ن��د	 ک��ه	 کسانی	 ش��رک��ت	

کنند	در	فرآیند	انتخاب.	 کار	 جدید	
کارمندیابی	موضوع	مهمی	است.	 برنامه	ریزی	
در	واقع	این	فرآیند	نیاز	به	پیش	بینی	ابزار	لازم	
شغلی	 شرایط	 با	 متناسب	 کارمندیابی	 ب��رای	
فرآیندهای	 نمونه	 دارد.	 گروه	ها	 رشد	 و	 متغیر	
و	 اندک	 کارمندیابی	 برنامه	ریزی	 موفقیت	آمیز	
طور	 به	 که	 نمونه	ای	 هیچ	 و	 هستند	 متفاوت	
داشته	 ارت��ب��اط	 س��ازم��ان��ی	 چابکی	 ب��ا	 مشخص	

باشد،	یافت	نشده	است.	)کیایی،	1389(	
کارکنان	تنها	زمانی	می	توانند	مجموعه	وظایف	
لازم	 مهارت	های	 که	 دهند	 انجام	 را	 گونی	 گونا
به	همین	 باشند.	 را	داشته	 آن	ها	 انجام	 جهت	
خ��اط��ر	س��ازم��ان	ه��ای	چ��اب��ک،	ت���لاش،	زم���ان	و	

1  - Bridges

هزینه	فراوانی	را	به	توسعه	و	آموزش	اختصاص	
عنوان	 به	 را	 دایمی	 یادگیری	 آن	ه��ا	 می	دهند.	
می	دانند.	 خ��ود	 بنیادین	 ارزش	ه����ای	 از	 یکی	

	)	2004 ,Sumukadas	&	Sawhney(
فرهنگ	 دارای	 اغ��ل��ب	 چ��اب��ک	 س���ازم���ان	ه���ای	
	)1995 ,Goldman,	et	al(	.هستند	دایمی	یادگیری
فرصت	های	توسعه	و	آموزش	به	جای	این	که	تنها	
در	رده	های	بالای	سازمان	وجود	داشته	باشد،	در	

تمامی	سطوح	سازمان	گسترش	می	یابد.	

سازمان	های	چابک	در	بخش	توسعه	و	آموزش	
که	 ای��ن	 نخست	 هستند:	 ویژگی	 چهار	 دارای	
م��ورد	 در	 س��ازم��ان��ی	 س��ط��وح	 در	همه	 ک��ارک��ن��ان	
مالی،	 وقایع	 س��ازم��ان،	 رقابت	 چگونگی	 ب��ازار،	
این	 از	 م��واردی	 و	 موفقیت	 در	 اساسی	 عوامل	
آشنایی	 که	 ای��ن	 دوم	 می	بینند.	 آم��وزش	 گونه	
برنامه	های	 در	 را	 خ��ود	 ثابت	 مرکزی	 هسته	 با	
که،	 این	 قرار	می	دهند.	سوم	 آموزش	 و	 توسعه	
بسیاری	ازسازمان	های	چابک	آموزش	هایی	در	
زمینه	مدیریت	تغییر	تدارک	می	بینند	و	چهارم	
ک���ه،	ب��س��ی��اری	از	س��ازم��ان	ه��ای	چ��اب��ک،	 ای���ن	
در	 را	 چابکی	 ویژگی	های	 از	 کامل	 مجموعه	ای	
برنامه	های	آموزش	و	توسعه	خود	می	گنجانند.	

	)1998 ,Dyer	&	Shafer(
ایجاد	 جهت	 در	 چ��اب��ک	 س��ازم��ان	ه��ای	 ت��لاش	
کارکنان	 که	بر	اساس	آن	تمامی	 هنجاری	است	
عملکرد	 درب��اره	 موقع	 به	 بازخور	 دریافت	 حق	
غیررسمی	خود	)خواه	مثبت	یا	منفی(	را	داشته	

)1998 ,Dyer	&	Shafer(	.باشند
ک��ه	ه��ر	ی��ک	از	اج���زای	 اع��ت��ق��اد	ب��ر	ای���ن	اس���ت	
مدیریت	عملکرد،	شامل	هدف	گذاری،	ارزیابی	
دارای	 بسیار	 چابک	 سازمان	های	 در	 بازخور	 و	
در	 بیشتر	 به	خاطر	حساسیت	 و	 است	 اهمیت	
این	سازمان	ها	امری	مشکل	تر	است.	شاید	به	

سازمان های چابک  �
اغلب دارای فرهنگ 

یادگیری دایمی هستند.
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پیشنهادهای	 موضوع،	 این	 پیچیدگی	 خاطر	
این	 دارد.	 وجود	 زمینه	 این	 در	 اندکی	 و	 ساده	
هستند:	 م���وارد	 ای��ن	 ش��ام��ل	 بیشتر	 توصیه	ها	
ان��دازه	گ��ی��ری	 و	س��ازم��ان��ی،	 تیمی	 ه��دف	گ��ذاری	
پرهیز	 تیم،	 موفقیت	 در	 اف��راد	 مشارکت	 میزان	
دقیق	 مشاهده	 وظیفه،	 ب��راس��اس	 ارزی��اب��ی	 از	
داده	های	مربوط	به	ارزیابی	توسط	سرپرستان،	
کارکنان	و	مشتریان،	بازخورهای	 مدیران	پروژه،	

متوالی	و	حفظ	سادگی	فرآیند.	
سازمان	های	چابک	دارای	سیستم	های	جبران	
به	 معمول	 ح��د	 از	 بیش	 ک��ه	 هستند	 خدمتی	
از	 کمتر	 و	 می	دهند	 پ��اداش	 رفتارهای	شخصی	
حد	معمول	به	پست.	اصول	اساسی	شامل	این	

موارد	است:

داش��ت��ن	ح��ق��وق	پ��ای��ه:	ای���ن	ح��ق��وق	پ��ای��ه	بر			
اساس	نرخ	بازار	تعیین	می	گردد	و	به	صورت	
دوره	ای	با	این	نرخ	و	نیز	افزایش	هزینه	های	

زندگی	تطبیق	پیدا	می	کند؛	
پ����رداخ����ت	ب����راس����اس	دان�������ش،	م����ه����ارت	و			

شاخص	هایی	 ب��ه	 نیاز	 ام��ر	 ای��ن	 شایستگی:	
روشن	از	رفتارهای	شخصی،	ابزارهای	معتبر	
برای	تشخیص	سطوح	مختلف	از	مهارت	ها،	

تحصیلات،	توسعه	و	آموزش	دارد؛	
پایه			 که	در	حقوق	 با	عملکرد	 مزایای	مرتبط	

این	 که	 می	شود	 پیشنهاد	 نشده	اند:	 لحاظ	
میزان	 و	 سازمانی	 نتایج	 با	 ارتباط	 در	 مزایا	

مشارکت	افراد	در	نتایج	تیمی	داده	شود؛	
تحقیقات			 غیرنقدی:	 و	 نقدی	 پ��اداش	ه��ای	

نشان	می	دهد	که	سازمان	های	چابک	دارای	
مزایای	 خ��ود	 به	 خ��ود	 که	 هستند	 مدیرانی	
گونی	برای	مسافرت،	 گونا نقدی	و	غیرنقدی	

غذا،	مناسبت	ها	و...	اعطا	می	کنند.	

زمینه			 ای��ن	 در	 البته	 انعطاف	پذیر:	 م��زای��ای	
تمامی	طرفداران	چابکی	سازمان	اتفاق	نظر	
که	 کرد	 ندارند.	ولی	حداقل	می	توان	عنوان	
به	فرهنگ	 گونه	سرمایه	گذاری	بستگی	 این	

سازمان	های	چابک	دارد.	
کارکنان،	چرخ	های	تغییر،	سازگاری	و	 ارتباطات	
را	روان	می	سازد.	سازمان	های	چابک	 یادگیری	
و	 عمودی	 هنگام،	 به	 اطلاعات	 نیازمند	جریان	
نیازهای	 باید	 کارکنان	 بنابراین	 هستند.	 افقی	
کنند	و	نیز	اطلاعات	 اطلاعاتی	خود	را	شناسایی	
 ,Dyer	 &	 Shafer( نمایند.	 تسهیم	 را	 مناسب	
در	 ک��ه	 اس��ت	 خونی	 همانند	 اط��لاع��ات	 	)1998
رگ	ه���ای	س��ازم��ان	ه��ای	چ��اب��ک	ج��ری��ان	دارد	و	
معماری	سیستم	های	باز	امکان	جریان	اطلاعات	
که	باید	باشد	را	با	 که	هست	به	جایی	 از	جایی	
سرعت	و	به	سادگی	به	وج��ود	م��ی	آورد.	این	امر	
کارکنان	 همچنین	به	فضایی	برای	ارتباطات	باز	
به	 آن	ه��ا	 تا	 دارد	 نیاز	 سازمانی	 همه	سطوح	 در	
راحتی	و	داوطلبانه	دیدگاه	ها	و	مشاهدات	خود	
کنند	و	به	اطلاعاتی	که	کسب	می	کنند	نیز	 را	بیان	

	)1995 ,Shapiro(	.باشند	داشته	اعتماد
پایین	 ب��ه	 ب���الا	 ارت��ب��اط��ات	 ب���رق���راری	 ب��ه	منظور	
توصیه	 ب��از	 ارت��ب��اط��ی	 محیط	 عموما	 اث��رب��خ��ش	
می	شود.	به	ویژه	به	افراد	در	بالای	هرم	سازمانی	
در	 را	 بیشتری	 اطلاعات	 که	 می	شود	 پیشنهاد	
زمینه		استراتژی	ها،	اهداف،	راهکارها،	امور	مالی	
کارکنان	در	 و	غیره	سازمانی	در	زمان	مناسب	به	
کانال	های	ارتباطی	 همه	سطوح	ارائه	دهند،	از	
به	 ل��زوم	 و	در	ص��ورت	 نمایند	 استفاده	 چندگانه	
س��اده	س��ازی	 را	 آن	 اط��لاع��ات	 بهتر	 درک	 منظور	

	)1995 ,Ashkenas,	et	al(	.نمایند
که	سازمان	های	 به	طور	خلاصه،	به	نظر	می	آید	
درجه		 	۳۶۰ و	 همیشگی	 ارتباطات	 به	 چابک	
آزادان��ه	 و	 ب��از	 به	ص��ورت	 که	 دارن��د	 نیاز	 کارکنان	
برسند.	 آن	ه��ا	 به	 و	همه	جهات	 پایین	 ب��الا،	 از	
این	امر	به	تلاش	در	جهت	ایجاد	مکانیزم	های	
بهبود	 و	 ن��ی��از	 م���ورد	 آم���وزش	ه���ای	 چ��ن��دگ��ان��ه،	
سیستماتیک	به	منظور	غلبه	بر	تفکر	ارتباطات	

	نیاز	دارد. محدود	از	پایین	به	بالا

اطلاعات همانند خونی  �
که در رگ های  است 

سازمان چابک جریان 
دارد.
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در	 کارکنان	 بین	 رواب��ط	 گ��ر	 ا می	گوید:	 »گلدمن«	
س��ازم��ان	 آن	 ب��اش��د،	 س��ازم��ان	دشمنانه	 داخ���ل	
نمی	تواند	به	قابلیت	های	چابکی	دست	یابد.	تیم	
پاسخگویی	 فرهنگ	 دارای	 باید	 تیم	 مدیریت	 و	
موفقیت	 کسب	 تا	 مسئولیت	پذیری	 و	 متقابل	
که	در	برگیرنده		اعتماد،	احترام	و	 باشد.	روابطی	
	)1995 ,Goldman,	et	al(	.است	دقیق	ملاحظات

کارکنان سازمان های رسانه ای گی  ویژ
معتقدند	 ارتباطات	 م��ورخ��ان	 و	 پ���ردازان	 نظریه	
کارکنان	 ب���ارزی	بین	 ت��ف��اوت	ه��ای	ح��رف��ه	ای	 ک��ه	
رسانه	ها	وجود	دارد،	آن	ها	اذعان	می	دارند	که	این	
اولیه	 را	به	سرچشمه	های	 تفاوت	ها	می	تواند	ما	
هر	رسانه	ای	رهنمون	شوند.	برای	مثال،	تئوری	
و	عمل	تبلیغات	باعث	ارتقای	فهم	و	پایبندی	به	
اصول	مرتبط	با	تفاوت	سود	شده	است.	ضعف	
گرفته	 رادیو	و	تلویزیون	از	علایق	تفریحی	نشأت	
پارتیزانی	 اب��زاره��ای	 مشابه	 به	 روزنامه	ها	 و	 است	
مدیر	 گرفته	اند.	 شکل	 استعمار	 دوره	 ط��ول	 در	
رسانه	امروزی	نه	تنها	انتظارات	تاریخی	را	متعادل	
می	سازد،	بلکه	تنش	های	داخلی	بین	بخش	های	
مختلف	را	که	ممکن	است	کارکردها	و	رسالت	های	
در	 تبلیغات	 )همچون	 باشند	 داشته	 مختلفی	
م��ی	س��ازد.	 هماهنگ	 خ��ب��ری(	 محتوای	 مقابل	

)روشندل	اربطانی،	1388(
یک	 تنها	 ب��ر	 کید	 تأ ب��ا	 	)1992( لیسی1  و	 پ����اورز	
را	 مدلی	 نگاران(	 )روزنامه	 کارکنان	 از	 مجموعه	
نماید	 توجیه	 را	 این	مسئله	 تا	 طراحی	می	کنند	
نگاران	 روزنامه	 به	 مربوط	 »عوامل	 چگونه:	 که	
»شاخص	های	 ف���ردی«،	 متغیرهای	 همچون	
»عوامل	 و	 سازمانی«	 »موقعیت	های	 رهبری«،	
تأثیر	 محلی	 تلویزیون	 یک	 خبر	 ات��اق	 بر	 ب���ازارار،	
ک��ل	چ��ه��ار	ع��ام��ل	ب��ر	ب���رداش���ت	از	 م���ی	گ���ذارن���د.	
که	هر	یک	 کارآیی	تأثیر	می	گذارند	 هدف	گذاری	و	
به	نوبه	خود	بر	رضایت	از	شغل	مؤثر	خواهند	بود.
رهبری	 از	 کارکنان	 ک��ه	 دریافتند	 لیسی	 و	 پ���اورز	
مستبدانه	 ره��ب��ری	 ب��ا	 مقایسه	 در	 دم��وک��رات��ی��ک	
ک��ردن��د:	»ای��ن	بدان	 رضایت	دارن���د.	آن	ه��ا	اع��لام	
نمی	توانند	 خبری	 س��ردب��ی��ران	 ک��ه	 نیست	 معنا	

1  - Powers & Laesy

است	 لازم	 بلکه	 سازند،	 عملی	 را	 تصمیماتشان	
خیلی	از	تصمیمات	را	با	مشارکت	روزنامه	نگاران	
مورد	 در	 را	 خ��ود	 بررسی	 والاس	 س��ازن��د.«	 عملی	
انجام	داد:	»مهم	ترین	 گونه	 این	 روزنامه	خوب،	
درس	در	بررسی	پاورز	و	لیسی	این	است	که	کارکنان	
و	 دارن��د	 متفاوتی	 انتظارات	 مختلف	 رسانه	های	
که	وقتی	شرکتی	 یک	مدیر	باهوش	متوجه	است	
تلویزیون،	 رادی���و،	 )مثل:	 مختلفی	 دارای��ی	ه��ای	
ک��ت��اب،	 روزن����ام����ه،	آژان����س	ت��ب��ل��ی��غ��ات��ی،	ن���اش���ران	
اینترنت،	 روابط	عمومی،	سایت	های	 مؤسسات	
کمپانی	های	فیلم	و	غیره(	را	در	اختیار	دارد،	تمام	
کارکنان	به	پاسخ	های	مشابه،	پاسخ	های	یکسانی	

نخواهند	داد.«	)روشندل	اربطانی،	1388(
فناوری اطلاعات و تأثیر آن بر چابکی

مقالات	و	نوشته	های	بی	شماری	پیرامون	ابعاد	
از	 یک	 هیچ	 ام��ا	 دارد	 وج��ود	 چابکی	 مفاهیم	 و	
اطلاعات	 فناوری	 ارزنده	 و	 به	نقش	مهم	 آن	ها	
برخی	 که	 چند	 هر	 نداشته	اند.	 کاملی	 اش��اره	
ک��ارب��رد	 ب���رای	 را	 راه��ن��م��ای��ی	ه��ای��ی	 محققان	 از	
فراهم	 تولید	چابک	 در	 اطلاعاتی	 سیستم	های	
ب��ه	ط��ور	مثال	 ک��رده	ان��د.	)ص��داق��ت	پ��ور،	1390(	
سیستم	های	 ک��ه	 داد	 پیشنهاد	 گ��وان��س��ک��اران	
ب��ای��د	عمدتا	 ت��ول��ی��د	چ��اب��ک	 ب����رای	 اط��لاع��ات��ی	
را	 افزاری	 نرم	 تصمیم	 پیشتیبان	 سیستم	های	
کنترل	موجودی	ها	اعم	 به	منظور	برنامه	ریزی	و	
از	برنامه	ریزی	الزامات	مواد،	طراحی	محصول،	
برنامه	ریزی	 و	 زمان	بندی	 منابع،	 برنامه	ریزی	

تولید	در	بر	داشته	باشد.
سازمان	های	 و	 رقبا	 میان	 در	 دیگران	 و	 گلدمن	
و	 ارتباطات	 که	 ک��رده	ان��د	 بیان	 چابک	 مجازی	
و	 کلیدی	 عناصر	 از	 ج��ام��ع	 و	 گیر	 فرا اط��لاع��ات	
که	به	سمت	تکامل	و	چابکی	 ارزنده	ای	هستند	
کرد	 کید	 تأ گونسن	 ب��رم��ی	دارن��د.	 گ��ام	 سازمانی	
ک��ه	ف���ن���اوری	اط���لاع���ات	ب��س��ی��ار	ارزن�����ده	اس���ت	و	
برای	 نهایتا	 پیشرفته	 اطلاعاتی	 سیستم	های	
بود.	 خواهند	 نیاز	 م��ورد	 چابک	 مؤسسه	 ایجاد	
کاربرد	 یکی	از	مشکلات	مهم	و	اساسی	مربوط	به	
است	 این	 چابکی،	 در	جهت	 اطلاعات	 فناوری	
کننده	 رفع	 و	 ارض��ا	 اطلاعات	 فناوری	 کاربرد	 که	



شماره 9
فروردین 94

51

یکی از مشکلات مهم  �
و اساسی مربوط به 

کاربرد فناوری اطلاعات 
در جهت چابکی، این 

کاربرد فناوری  که  است 
اطلاعات ارضا و رفع 

کننده انتظارات نیست.

که	 دارند	 انتظار	 زیرا	همگان	 نیست.	 انتظارات	
کاربرد	فناوری	اطلاعات	از	یک	طرف	اشتباهات	
سرعت	 دیگر	 ط��رف	 از	 داده،	 کاهش	 را	 انسانی	
کنش	نسبت	 عملیات	را	بالا	برده	و	در	جهت	وا
حالی	 در	 بردارند.	 گام	 آن	ه��ا	 متغیر	 نیازهای	 به	
که	در	واقع	همیشه	این	طور	نیست.	در	مجموع	
برای	بررسی	اهمیت	نسبی	فناوری	اطلاعاتی	در	
پشتیبانی	عملیات	چابکی	سازمانی،	سه	محور	
توسعه	 سطح	 گ��رف��ت:	 نظر	 در	 م��ی	ت��وان	 را	 کلی	
عملیات	 پشتیبانی	 در	 اطلاعاتی	 سامانه	های	
ت��وس��ع��ه	چ��اب��ک��ی	عملیات	 س��ازم��ان	ه��ا،	س��ط��ح	
سازمان	ها	و	سطح	توسعه	چابکی	به	عنوان	یک	

برنامه	بهبود.	)صداقت	پور،	1390(

چابکی	 چهارگانه	 اه��داف	 جهت	 در	 همچنین	
که	 گرفت	 نتیجه	 این	چنین	 سازمان،	می	توان	
برای	شناخت	نیازهای	در	حال	تغییر	مشتریان،	
خصوصا	 اطلاعاتی،	 سیستم	های	 از	 استفاده	
طریق	 از	 ع��لاوه	 به	 اس��ت.	 راه	 بهترین	 اینترنت	
اینترنت،	اطلاعات	شخصی	و	مبادله	ای	مشتریان	
سریعا	و	به	دقت	گردآوری	می	شود	و	بدین	ترتیب	
سازمان	از	تعداد	مبادلات	و	میزان	مبادلاتی	که	با	
گاهی	می	یابد	و	در	 مشتریان	انجام	داده	است،	آ
نتیجه	از	میزان	رشد	و	یا	افول	فروش	به	درستی	
گاهی	پیدا	می	کند.	در	زمینه	تسهیل	هماهنگی	 آ
گفت	 رقابت	پذیری،	می	توان	 افزایش	 در	جهت	
به	 برقراری	 طریق	 از	 اطلاعاتی	 فناوری	های	 که	
موقع	و	درست	ارتباطات	در	میان	افراد	و	ایجاد	
می	تواند	 عملیات	 انجام	 در	 همکاری	 و	 تفاهم	

کارکنان	و	نیز	افزایش	اثربخشی	 به	افزایش	تعهد	
جامعه	 کنترل	 زمینه	 در	 کند.	 کمک	 سازمانی	
فناوری	 اطمینان،	 ع��دم	 شرایط	 با	 روی��اروی��ی	 و	
درونی	 پتانسیل	 به	 توجه	 با	 می	تواند	 اطلاعات	
گزینه	های	بی	شماری	را	برای	تصمیم	گیری	 خود	
تأثیرات	 هم	ردیف	سازی	 جهت	 در	 س��ازد.	 مهیا	
اطلاعات	و	افراد،	پس	از	مهیاسازی	فرهنگ	آن	
و	آموزش	در	جهت	استفاده	درست	و	مناسب	از	
آن،	فناوری	اطلاعات	می	تواند	حس	توانمندی	
افرادی	 را	 آن	ها	 و	 پرورش	داده	 افراد	 را	در	میان	

کند. مؤثر	برای	سازمان	محسوب	
و	 ک����ارک����ن����ان	 ب�����ررس�����ی،	 ی����ک	 در	 ه��م��چ��ن��ی��ن	
تأثیرگذاری	 زمینه	های	 سازمانی،	 متخصصان	
فناوری	اطلاعات	در	جهت	چابکی	را	این	موارد	

برشمردند:
ارائ��ه			 طریق	 از	 خدمات	 و	 محصول	 بهبود	

خدمات	پس	از	فروش	یا	تنوع	محصول	و	یا	
کیفیت. تغییر	

ارتباط	مؤثر	با	محیط	داخل	و	خارج	سازمان			
کسب	و	توزیع	و	مدیریت	 از	طریق	توانایی	در	
ب��ا	شرکای	 ارت��ب��اط	 تسهیل	 دان���ش،	 مناسب	
تجاری	و	مشتریان	و	تأمین	کنندگان،	تسهیل	
ارتباطات	در	میان	واحدهای	درون	سازمانی.

طریق			 از	 س��ازم��ان��ی	 منابع	 توسعه	 قابلیت	
کارکنان	خوب،	 گزینش	 و	 پویایی	در	جذب	
قابلیت	توسعه	سطح	دانش	نیروی	سازمانی،	

کارایی	و	انگیزش	منابع	انسانی. توسعه	
پاسخگویی	سریع	به	تغییرات	محیط	و	بازار			

از	طریق	بازاریابی	فعال	محصولات/خدمات	
تغییرات	در	 اع��م��ال	 زم���ان	 ک��اه��ش	 ج��دی��د،	
کاهش	 روش	ها	و	تجهیزات	و	ماشین	آلات،	
هزینه	اعمال	تغییرات	در	روش	ها،	تجهیزات	

و	ماشین	آلات.	)فتحیان،	1384(
نتیجه گیری

که	 پ��ژوه��ش	ه��ای	ان��ج��ام	ش��ده	نشان	م��ی	ده��د	
سازمان	های	رسانه	ای	به	کارکنان	ویژه	نیازمندند	
که	هم	از	سطح	دانشی	بالایی	برخوردار	باشند	و	
کارکنان	 هم	از	چابکی	زیادی.	ویژگی	های	خاص	
اه��م��ی��ت	مضاعف	 رس����ان����ه	ای،	 س���ازم���ان	ه���ای	
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را	 س��ازم��ان	ه��ا	 ای��ن	 در	 انسانی	 منابع	 مدیریت	
اینکه	 دلیل	 ب��ه	 ای��ن	ک��ه	 م��ی	ده��د؛	ضمن	 نشان	
رسانه	ای	»لحظه«	 زمان	در	سازمان	های	 واحد	
از	 است	و	نسبت	به	تمامی	سازمان	های	دیگر،	
تعاملات	 سرعت	 است،	 برخوردار	 ویژه	 اهمیت	
و	تصمیم	گیری	ها	باید	بالاتر	و	مطمئن	تر	باشد،	
زیرا	هر	تصمیم	غلط	می	تواند	به	از	دست	رفتن	
اعتبار	آن	رسانه	بینجامد	و	به	هیچ	وجه	نتوان	

آن	اعتماد	مخاطب	را	برگرداند.
که	 اس��ت	 ام��ر	 ای��ن	 از	دلای���ل	 تنها	بخشی	 ای��ن	
اهمیت	 از	 رسانه	ای	 سازمان	های	 در	 	E-HRM
برخوردار	 به	سایر	سازمان	ها	 خاص	تری	نسبت	
 E-HRM	که کردیم	 است.	در	این	مقاله	بررسی	
که	نقش	عمده	ای	در	مدیریت	 بر	تسهیم	دانش	
تأثیر	 دارد،	 ان��س��ان��ی	 منابع	 م��دی��ری��ت	 و	 دان���ش	
اعتماد	 ب��ر	 	E-RM همچنین	 دارد.	 ب��س��زای��ی	
سازمانی	 عدالت	 احساس	 نتیجه	 در	 و	 کارکنان	
منابع	 مدیریت	 دی��گ��ر	 س��وی	 از	 اس���ت.	 اث��رگ��ذار	
انسانی	الکترونیکی	می	تواند	به	چابکی	سازمانی	

کند. در	سازمان	های	رسانه	ای	نیز	کمک	
ابزارهای	 از	 استفاده	 گفت	 می	تواند	 مجموع	 در	
الکترونیک	در	حوزه	منابع	انسانی	به	خصوص	در	
بعد	توزیع	دانش،	گستردگی	و	سرعت	اطلاع	رسانی	

و	سرعت	تصمیم	گیری	مؤثر	و	یاری	دهنده	است.
منابع

کیفیت	اطلاعات	جامع	. 1 افرازه،	عباس	)1382(	مدیریت	
در	مدیریت	دانش.	چهارمین	کنفرانس	مدیران	کیفیت

رسانه،	. 2 مدیریت	 	،)1388( طاهر	 اربطانی،	 روشندل	
با	 فرهنگی	 پ��ژوه��ش	ه��ای	 دف��ت��ر	 ان��ت��ش��ارات	 ت��ه��ران:	

همکاری	دفتر	پژوهش	های	رادیو
شهرکی،	علیرضا	و	همکاران	)1384(،	فناوری	اطلاعات	. 3

کاستی	های	آن	در	تسهیم	دانش	سازمانی،	ششمین	 و	
و	 اط��لاع��ات	 ف��ن��اوری	 م��دی��ری��ت	 المللی	 بین	 کنفرانس	

ارتباطات
الکترونیک	. 4 دولت	 رابطه	 	)1390( فرزانه	 صداقت	پور،	

ک��ارش��ن��اس��ی	ارش��د	 ب��ا	چابکی	س��ازم��ان.	پ��ای��ان	ن��ام��ه	
دانشکده	 سازمانی،	 تحول	 گرایش	 دولتی	 مدیریت	

مدیریت	دانشگاه	علامه	طباطبایی،	1390
صفایی	نژاد،	قاسم	)1391(،	تأثیر	فرآیند	تسهیم	دانش	. 5
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