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  دولتي مديريت فصلنامه
  ١٣٨٩ تابستان/اول شماره پيش/ اول سال

هاي کيفيت منابع انساني در سازمانها و دولت الکترونيک  ويژگي
  )تحقيقي نظري و کاربردي(

  
  ١ ناصر ميرسپاسيدكتر 

  
  چکيده

در اين مقاله ضمن اشاره به ارتباط متعامل، استراتژي، تکنولوژي ساختار 
سازماني و از همه مهمتر کيفيت و کميت منابع انساني اهميت ويژه مديريت 

هايي در راستاي  نابع انساني مورد بحث قرار گرفته و توصيهاستراتژيک م
ي سازمانهاي الکترونيک ميت و کيفيت منابع انساني در فضاضرورت تغيير در ک
ضمنا الگوهايي براي کمک به مديران منابع انساني در چنين . مطرح شده است

  .شرايطي ارائه گرديده است
  

  واژگان کليدي
  ت الكترونيكدول، كيفيت منابع انساني  

                                                      
  ت علمي دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقاتاعضو هي 1
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  ۱۳۸۹ تابستان/پيش شماره اول/ سال اول

  ناصر ميرسپاسيدکتر 
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  مقدمه
ها و کسب و کار  ها، رويه ديويه الرچ معتقد است، تغييرات بنيادي در فعاليت

را کنار گذاشته و  خودسبب شده است که مديران منابع انساني باورهاي سنتي 
الرچ . (اند کنند، پذيرفته شان تمايز ايجاد مي هاي جديدي را که براي سازمان نقش
۱۹۹۷(  

اي سالهاي اخير در زمينه سازمان و مديريت ادعا شده است ه در اغلب نوشته
تغيير خود  ،کند نمي تغييرند و تنها چيزي که اکه دنياي سازمانها در حال تغيير

چيز تحت  و اينکه تغييرات اخير سازمانها بيش از هر) مقدمه ‐رابينز ( ؛است
  .باشد الکترونيک مي آوري فنتأثير حضور 

که از شروع انقلاب صنعتي تاکنون، که متجاوز از  شايد بتوان ادعا کرد« 
تر از کسب و کار  اي انقلابي هيچ پديده ،و سي سال پيش است يکصد

  .»الکترونيک وارد صحنه کسب و کار نشده است
و آنچه که ديدگاههاي جديد مديريت استراتژيک توصيه  تغييرتحول و 

بلکه ساختن آنها  ،ا نيستهاي آينده سازمانه صرفاً در جهت پيش بيني ،کنند مي
همچنانکه نگرش مديريت استراتژيک از پيش بيني  .در فضائي خلاق است

. ناميده است ٣کرده است و پيتر دراکر آنرا واقعيتي نو تغيير ٢به خلق آينده ١آينده
  .کنند را توصيه مي ٤ثبات همراه با تحرک تغيير،در عين حال بعضي ديگر بجاي 

به منظور انجام تغييرات مورد نياز حال و  ،چه بناميم صرفنظر از اينکه آنرا 
مناسبي براي فکر کردن،  ٥آينده ابتدا لازم است مدل ذهني يا مفروضات ذهن

ريزي کردن و چگونگي اجرا و ارزيابي عملکردمان پيدا نمائيم و براي اينکه  طرح
منابع  مان را به لازم است نگرش ،اين سفر تا حدي خطرناک، موفقيت آميز باشد

زيرا با نگرش سنتي  ؛انساني، عملکردها و نتايج همسو و همراستا نمائيم
  .توان وارد جهان الکترونيک گرديد نمي
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، )۱۹۸۲(، تياربيت )۱۹۷۰(انديشان معروف جهان از جمله تافلر  آينده
با ابعاد مختلف ) ۱۹۹۹(، ماتاتينا و سالزمن )۱۹۹۱( ، پاپ کرن)۱۹۸۴(موريسن 

را مورد  آيند جتماعي که سازمانها الگوهاي آن به حساب ميتحولات جهان ا
اند اما آنچه که در سالهاي اخير نگرش به حال و آينده سازمانها  توجه قرار داده

باشد که  پديده ارتباطات الکترونيک مي ،را سخت تحت الشعاع خود قرار داده
سترانت نماي در فعل و انفعالات سازماني تحت عنوان اينترنت، اينترانت و اک

  .پرآشوبي را نشان داده است
حضور اين پديده الکترونيک و تحولاتي که بکارگيري مؤثر آن ايجاب کرده  

نمايد و با توجه به عنواني  است، عنوان و محتواي مقاله حاضر را پايه گذاري مي
ضمن معرفي مفاهيم زيربنايي براي ايجاد  ،که براي مقاله در نظر گرفته شده

 ي که با اين دوران سازگارتر باشد به سازمان الکترونيک، کيفيت وهاي نگرش
ريزي  کيفيت منابع انساني در سازمانهاي الکترونيک، به لزوم طرحارتقاء 

استراتژيک براي دستيابي به چنين شرايط سازماني و چگونگي انجام چنين 
  .پرداخته شده است ريزي طرح
  

  ت با مدل ذهني گذشته اهميت ايجاد مدلهاي ذهني مناسب متفاو 
در ارائه راه کارها در علوم انساني از جمله مديريت و بويژه مديريت منابع 

شود که تئوري  گفته مي تئوريهاي علمي هستند و ،راهنماي مديران ،انساني
تئوريهايي که به نحوي منشاء فکري مشابه دارند در درون . راهنماي عمل است

و مکاتب فکري که  (Schools of thought).ندشو هاي فکري دسته بندي مي مکتب
داراي فصل مشترکي متأثر از مدل ذهني، پيش فرض خاص هستند، در 

اين در ارائه راهکارها  بنابر. شوند بندي مي هاي ويژه دسته چارچوب پارادايم
کيفيت منابع انساني در سازمانهاي  ارتقاء استراتژيک ريزي طرحعملي براي 

  .توان به ميدان آمد نمي يک مدلالکترونيک تنها با 
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مناسبت نيست به مفاهيم مرتبط با پارادايم،  با توجه به اين مقدمه بي 
زيرا حضور تغييرات عمده . چارچوب نظري و مدل ذهني به اختصار اشاره شود

ها و  طلبند و انديشه اي مي اي ويژه هاي فکري و انديشه الزاما چارچوب
  . اسخگوي آنها باشندتوانند پ نمي رويکردهاي کهنه

عبارت است از مرزها و موازيني که براي تصفيه نمودن و درک  ٦مپاراداي )۱
دهند تا جهان خود ادراک  ها به ما فرصت مي پارادايم. بريم ها بکار مي واقعيت

  )۱۹۸۹کافمن . (کنيم و بطور موفقيت آميزي با آن برخورد نمائيم
 هاي جديد را نهادينه ادايمعبارت است از ابزاري که پار ٧چارچوب نظري )۲

کند و ابزارهاي اصلي آن عبارت است از زبان مشترک، در چارچوب قرار  مي
دادن ذهن خود قبل از در چارچوب قرار دادن ذهن ديگران و پيش انديشي 

  .کند که ما را در بکار گيري چارچوبهاي ذهني کمک مي
ها هستند و يا  هعبارت است از تصويري که ما از آنچه پديد ٨مدلهاي ذهني )۳

شايد مناسبترين تعريف از ). ۱۹۹۷مينتزبرگ (. بايد باشند در ذهن خود داريم
سنگه . مدل ذهني آن باشد که پيترسنگه در پنجمين فرمان ارائه کرده است

  : مدعي است که
در مورد اينکه جهان  مدل ذهني عبارت است از تصورات عميق درون انسان«

  »کند؟ واقعا چگونه کار مي
تر شدن سه مقوله فوق الذکر، جايگاه دنياي الکترونيک پيش رو را به  شفاف

  .کند نگرشي علمي بيشتر نزديک مي
با توجه به اين مقدمه، لازم است اشاراتي به عواملي تاثير گذار بر عملکرد 
 سازمانها ارائه شده و نهايتا جايگاه و نقش الکترونيک شدن سازمانها و ضرورت

  .ابع انساني در چنين شرايطي توضيح داده شودکيفيت من ارتقاء
   :در مقدمه کتاب الگوريتم نوآوري اشاره شده است که
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اگر مردم . انفجار فناوري نه خوب است و نه بد، بلکه اجتناب ناپذير است«
آسان سازد، در جهاني را  بتوانند يک فرضيه قوي خلق کنند که درک فناوري

اگر انفجار فناوري غيرقابل . ندگي خواهند کردز« ديوانه ولي هيجان انگيز جالب
سليمي (» .نوع بشر با يک مبداء تاريخي جديد روبرو خواهد شد، کنترل گردد

۸۴(  
  

  تعارض دو نيروي سازماني 
هاي دولتي دو نيروي قدرتمند در  روکراسيودر سازمانهاي بزرگ بويژه ب

ز قدرت کار آفرينان و اين دو نيرو عبارتند ا ؛کنند مقابل يکديگر خودنمايي مي
برروکراتها که موتور محرکه نظام اداري و مجري ظاهرا . قدرت بوروکراتها

اي با تغييرات عمده و ورود  محض قوانين و مقررات هستند، معمولا چندان ميانه
اي كه باعث کاهش اختيارات آنها گردد، ندارند، شايد اين  هاي پيچيده فناوري

هاي  موانع عمده برقراري دولت الکترونيک در نظامپديده را بتوان يکي از از 
  .اداري دولتي تلقي نمود

ريزي  برنامهاز سوي ديگر حضور فناوريهاي الکترونيک و کارآفريناني که با 
و ايجاد نرم افزارهاي پيچيده کامپيوتري به دنبال تغيير و تحول مستمر هستند و 

 دهد و بعلت تغييرات روزمره ها، قدرتي منحصر بفرد به آنها مي اين توانايي
هاي از پيش تعريف شده و در بسياري  توانند چارچوب نمي خواهند و حتي نمي

  .موارد کهنه سازمان را رعايت نمايند
اي جالب مطرح  سرکرتن، درکتاب خود اين جدال را در يک جدول مقايسه

  )۱جدول ( .شود ساخته است که در جدول زير ملاحظه مي
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  و فشارهاي کشنده و بازدارنده علائم: ۱جدول 
  خواست و فشارهاي کارآفرينان ها  خواست و فشارهاي بوروكرات

هاي سازمان از طريق  توفيق در تحقق هدف
 موفقيت عمومي

 توفيق شخصي و خشنودي فردي

 قدرداني و امتياز دادن به افراد کارآفرين قدرداني و امتيازدادن به واحدهاي اداري

 يرش نسبي خطرپذ پرهيز از خطر

 ايجاد انگيزه از طريق بازخورد ايجاد انگيزه از طريق پاداش شايستگي

هاي  تحقق هدف در چارچوب روش
 تعريف شده

 تحقق هدف ازطريق تلاش و فعاليت

 مهارت سازماني رويکردهاي سيستمي

 افراد با موضع کنترل داخلي  ايجاد روحيه تاکيد بر موفقيت سازماني

 توانائي تسلط بر محيط  بر كاركنانتوانايي تسلط 

 ارتباطات غيررسمي ارتباطات رسمي

 روابط سازماني افقي روابط سازماني عمودي 

 مشارکت و تصميم گيري باز وجود کانالهاي رسمي براي تصميم گيري 

 اختيارات ناشي از مهارت رهبري اختيارات سلسله مراتبي است 

 بين افراد غيررسمي استروابط  روابط بين افراد رسمي است

ها ناشي از فرهنگ و خواست  طرح ايده
 سازمان

 هاي نوع فردي طرح ايده

هاي سازماني  هاي شناخت چارچوب توانائي
 و حرکت در راستاي آنها

هاي ناشي  هاي شخصي و جذابيت توانائي
 از آنها

  
ست که در ا  حاکي از آن ،انجام گرفته ۱شماره اي که در جدول  مقايسه

بزرگ و قانون مدار و در دستگاههاي دولتي که ماهيتا اجرا کننده هاي  رکتش
در ايجاد تغييرات عمده  قوانين و مقررات مملکتي هستند و چندان اختيار

و ندارند، سرعت حضور فناوريهاي الکترونيک کمتر و نسبتا پذيرش افراد 
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شايد . تکارآفرين در اينگونه دستگاههاي برروکراتيک با مشکل مواجه اس
 مشکل و احتمالا عدم موفقيت خوب نخبگان که در بعضي سازمانهاي دولتي

  .همين علت باشد به ،اند جذب شده
  

  عوامل تاثير گذار بر عملکرد
گردد  در اينکه عوامل متعددي باعث عملکرد بهتر مديران و کارکنان مي

بطور اولويت تاثير عوامل  است كه ترديد نيست، آنچه مورد پرسش است اين
هاي خاص از جمله مشاغل مرتبط با فناوري الکترونيک بطور  کلي و براي حرفه

  خاص، چه ترتيب و تقدمي دارد؟
معادله زير را در ارتباط با عوامل تأثيرگذار بر عملکرد با  ٩سالها قبل وروم 

  .تأکيد بر عامل انگيزش بصورت زير بيان نمود
  عملکرد= نجام کارتوانائي ا* انگيزه                      

هم به اينصورت مطرح ساخته است تر  وروم اين معادله ساده را بطور مفصل 

∑= ).(1 jij VEfF کهVj  وروم بصورت⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
= ∑ kkkj VIfV  دو معادله

  کنند  فوق را خلاصه مي
را به سمت راست اين  ١٠ادراک نقش)  Lawler & porter 1986(پورتر و لولر 

  .افه نمودمعادله اض
اين معادله را ) Pritchard 1976  &Camel(سپس کامبل و پريت چارت  

  .بصورت زير تکميل نمودند
  

  عملکرد= f) سطح استعداد * ميزان مهارت* درک مأموريت* تلاش* تداوم ( 
  )*عوامل کمک کننده و بازدارنده خارج از کنترل ( 
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بي انجام دهند و عملکرد مورد به خو را به تعبيري ساده براي اينکه افراد کار 
  : انتظار را دارا باشند بايد

  ١١؛بدانند چه کار و وظيفه مورد نظر است )۱
  ١٢؛توانائي انجام آن کار را دارا باشند )۲
  ١٣؛انگيزه انجام آن کار را داشته باشند )۳
  ١٤؛وجود شرايطي که اقدامات انجام شده تبديل به رفتار مناسب گردد )۴
  ١٥.در سازمان صورت فردي و گروهيو بالاخره آثار رفتار افراد ب )۵

ولي  ،در اينکه اين عوامل در عملکرد افراد مؤثر است چندان ترديدي نيست 
استنباط نگارنده و ساير نويسندگان در اين زمينه اين است که درجه اهميت اين 

با عوامل هميشه و براي همه مشاغل يکسان نيست و درجه اهميت هر عامل 
تواند مورد محاسبه قرار گيرد که  عملکرد مي بر يب تأثيرگذاري متفاوتضر

  .عوامل ديگري را قابل طرح است از جمله عامل الکترونيک شدن سازمانها
بطور مثال ممکن است براي بعضي موفقيتها و عملکردهاي بهتر، عامل  

توانمندي انجام کار و دارا بودن تخصص لازم از داشتن انگيزه اثر بيشتري داشته 
از جمله شرايطي است که در سازمانهاي الکترونيک و مشاغل  باشد و اين

  . تواند حاکم باشد الکترونيک محور، مي
و کارهاي کار، بويژه در فرايند  در مورد آثار حضور تکنولوژي در ساير ساز

مطالعات زياد انجام گرفته و بطور مثال گفته شده، حداقل توانايي  ،و خط توليد
هاي خودکار لازم است و  م وظايف با تکنولوژيو مهارت مختصر براي انجا

حتي داشتن و نداشتن انگيزه هم در حد بسيار کمرنگي در عملکرد کارکنان تأثير 
گذارد که البته اين ويژگي در سازمانهاي مجهز به ابزارهاي الکترونيک صادق  مي

  .نيست
در تجزيه و تحليل مشاغل که روش مناسبي است براي تشخيص تأثير 

هايي که چه در  توان ميزان تأثير ويژگي از عوامل تأثيرگذار بر عملکرد، ميهريک 
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٩ 
 

تا حد زيادي  ،هاي جديد مطرح شده است نظريه در طالعات قبلي و چهم
مشخص نمود و براي مشاغل مختلف سازمانهاي پيچيده ترتيب تقدم عوامل 

شده فوق مطرح تأثيرگذار بر رفتار کاري و عملکرد را در رابطه با معادله ارائه 
  .نمود

Fi = عبارت است از نيروي رواني براي اقدام به يک کار(i)  براي دستيابي به
  .سطح مشخص عملکرد

Eij =گردد که اقدام انجام شده منجر به نتيجه مي ميزان انتظاري.  
Vj =ارزش نتيجهj براي اقدام کننده.   
Ijk =عملي با نتيجه j  براي بدست آمدن نتيجه بعديk.  
 VK= ارزش نتيجه بعديk   

و يا  سازمانهاي الکترونيک سازمانهاي يادگيرنده و دانش محور هستند 
  . حداقل بايد به سوي سازمان يادگيرنده حرکت کنند

شود نياز به کارکنان  اين سازمانها که در بيان زير مشخصات آنها تعريف مي
  .ويژه دارد که از مشخصات اين کارکنان يادگيري مستمر است

ريف زيادي از سازمانهاي يادگيرنده شده که همه يک معني را به ذهن تعا
  : کند از جمله متبادر مي

آن جوي خلاق بوجود  سازمان يادگيرنده سازماني است که کارکنان در«
گردد که آنها به  آورند که باعث تسهيل توسعه مستمر تمام اعضاء سازمان مي مي

  .»ه سازمان شوندنوبه خود قادرند بطور مستمر باعث توسع
به مزاياي غيرمالي براي جبران  ،در چنين سازمانهايي علاوه بر مزاياي مالي

ارزيابي عملکرد گذشته چندان مورد تأکيد . توجه ويژه شودبايد خدمت کارکنان 
  .سازمانهاي الکترونيک نيست بلکه تأکيد بر تحولات آينده است

دارد که چگونه جهان را کند به اين بستگي  اينکه جهان چگونه کار مي 
کيفيت منابع انساني تحت تأثير نگرش ارتقاء  اين توسعه انسان و بنابر. ببينيم
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  ۱۳۸۹ تابستان/پيش شماره اول/ سال اول

  ناصر ميرسپاسيدکتر 

١٠  
 

اما در سازمانهاي الکترونيک توسعه منابع . کيفيت به کيفيت استارتقاء طراح 
هاي فناوري، بويژه فناوري اطلاعات، مديريت  انساني عمدتا توسعه توانائي

در عين حال متخصصين . و نظير اين موارد استدانش، يادگيري سازماني 
تکنولوژي پيشرفته اگر تعهد کافي نسبت به کار خود، به کيفيت کار خود و 

هاي ارزشي و اخلاقي حاکم برهر محيط کار نداشته باشند مسلما  چارچوب
  .کيفيت اتفاق نخواهد افتاد ارتقاء توسعه منابع انساني در جهت

ه اجزاء آن تعامل و ارتباط متقابل دارند تغيير بدون ترديد در هر سيستم ک 
بنابراين زماني که . گذارد در هر عضو سيستم در عمل، در کل سيستم تأثير مي

اي نظير  پديده ،کند مي تغييرآوري در ابعاد سخت افزاري و نرم افزاري  فن
 ‐ يک مجموعه فني. کنند اطلاعات به شدت خودنمايي مي آوري فنارتباطات و 

  )۱نمودار . (نمايند عي را از نظر شکل و محتوا دچار دگرگوني مياجتما
 

  استراتژي، تکنولوژي، ساختار سازماني و منابع انساني عواملتعامل  :۱نمودار 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

 

  

 استراتژي

 كيفيت و كميت منابع انساني

تكنولوژي
ساختار سازماني 
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معرف اين واقعيت  ۱تعامل چهار عامل کليدي مطرح شده در نمودار شماره  
امل ديگر را تحت تاثير قرار يک از سه ع تواند هر است که عامل تعيين کننده مي

و يا شرايطي که محيط اند  دهد، بويژه در مورد سازمانهايي که قبلا ايجاد شده
رسد، در سازمانهاي  ظاهرا به نظر مي. گردد تغيير يک عامل را اجبارا باعث مي

الکترونيک عامل تعيين کننده تکنولوژي است در حاليکه دستيابي به تکنولوژي 
از افرادي است که براي کار در سازمانهاي تر  اتب سادهالکترونيک به مر

  .الکترونيک مورد نياز است
همانگونه که مشهود است، حضور اينتريت در سالهاي اخير باعث تغيير در 

. کنند، گرديده است فرآيند کسب و کار و راه و رسمي که سازمانها عمل مي
و  ١٨الکترونيك بازاريابي ١٧،تجارب الکترويک ١٦،ار الکترونيککسب و ک

ري دنياي جديدي را به تصوي ١٩،وزه حکومت و سياست دولت الکترونيدرح
   .است ناميده شده ٢٠کشيده است که دنياي الکترونيک

در چارچوب همين تغييرات تعريف کيفيت، بويژه کيفيت منابع انساني که 
د شو شرايط فعلي جهان مزيت رقابتي سازمانها تلقي مي سرمايه استراتژيک و در

نگرش ايجاب نموده نگاه جديدي  تغييرتعريف و تعبير جديدي پيدا کرده و اين 
به حوزه مديريت منابع انساني بعنوان يک سيستم در زيرمجموعه سيستمي 

  .سازمانها، شود
  

  مدل نظري عناصر تشکيل دهنده کيفيت منابع انساني 
ب اين مطرح است در چارچو ٢١نه که در مبحث توسعه منابع انسانهمانگو 

آنچه که در تعريف کيفيت . شود کيفيت بکار برده مي ارتقاء مقاله توسعه به معني
نمايد، پارادايم، چارچوب  منابع انساني نگرش جهاني شدن را دچار دگرگوني مي

ذهني و مدل نظري و دنيايي است که در آن از کيفيت منابع انساني تعريف 
ه در محور فرهنگي و هرچه به سوي جهاني شدن، بويژ. شود خاص مي
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پارادايم و چارچوبهاي ذهني جوامع مختلف به  بعاًطاجتماعي، نزديکتر شويم 
گردد  شود و تعبيري که از کيفيت منابع انساني ارائه مي يکديگر نزديکتر مي

هاي عمده جهاني و  کند که يکي از پديده شباهت بيشتري به يکديگر پيدا مي
اطلاعات و  آوري فناين پديده تحت عنوان جهاني شدن انسانهايي است که با 

کنند و سازمانها را بتدريج به سوي مجازي شدن سوق  ارتباط الکترونيک کار مي
  .دهد مي

  
  تعريف کيفيت منابع انساني  

نگارنده کيفيت منابع انساني را در يک مدل ذهني در سه و چهار محور به  
  .نمايد تعريف و تفسير مي ۴و  ۳شرح نمودار 

  
  سه عامل کيفيت منابع انساني :۲ودار نم

  

  
  

 Competencyتخصص و مهارت

  Commitmentتعهد

 Motivationتمايل و انگيزه

B 

A 

a2 

b2 

a1 

b1 
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هايي از جانشيني عوامل سه گانه فوق براي به انجام  در صورتيکه ترکيب
توان ادعا نمود که کيفيت منابع  رسيدن يک مأموريت خاص در نظر بگيريم مي

اين تحليل ممکن با . يابد انساني با افزايش هريک از سه پديده فوق افزايش مي
که نسبتهاي متفاوتي از  abاست ادعا شود که مثلا در روي تمام نقاط منحني 

در . دهد مقدار کار معيني قابل تحقق است تخصص و مهارت را شکل مي
تخصصهاي متعارف شايد بتوان اداعا نمود که انگيزه داشتن افراد به اندازه 

با ترکيبهاي  abمام نقاط منحني گذارد و در ت تخصصشان بر عملکردشان تأثير مي
توان عملکرد مشابهي بدست آورد ولي در  متفاوت انگيزه و تخصص مي

  .تخصص مورد نياز در سازمانهاي الکترونيک اينگونه نيست
محور سومي که در اين تحليل مطرح شده است محور تعهد است که مفهوم  

فته شده است، زيرا اي متفاوت در نظر گر و تعريف عملياتي آن با تعهد حرفه
اي  تواند جزئي از تخصص و اهميت دادن به آثار حرفه اي مي تعهد حرفه

در اين مفهوم تعهد به باورها، عقايد و وابستگي به يک . متخصصين باشد
در اين راستا مثلا اعتقاد به جهاني شدن در رفتار . ايدئولوژي تعبير شده است

  .اثر گذار خواهد بودمتعهدانه کارکنان سازمانهاي الکترونيک 
در صورتيکه محور تعهد جدا از دو محور تخصص و تمايل در نظر گرفته  

روي محور تعهد  abشود افزايش يا کاهش اين نوع تعهد با جابجايي منحني 
ممکن است باعث کوچکتر يا بزرگتر شدن طول و عرض نقاط روي منحني 

مفهوم تاثير ميزان دخالت . گردد و يا به تعبيري منحني کوچکتر يا بزرگتر گردد
تعهد در اين تحليل عبارت است از اينکه افزايش يا کاهش تعهد افراد باعث 

شود که البته اين پديده با انگيزه  کارکردن آنها ميتر  بهتر کارکردن يا ضعيف
زا که تمايل  هاي برون متفاوت در نظر گرفته شده است يا به عبارت ديگر انگيزه

دهند روي محور تمايل مطرح گرديده و روي محور  فزايش ميبه کار کردن را ا
  .عمودي بعد ارزشي و اعتقادي آورده شده است
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و حتي جسمي در  ٢٢علاوه بر سه عامل مطرح شده از آنجا که توانايي ذهني
ميزان ارتقاء  کيفيت منابع انساني نيزارتقاء  عملکرد انسان موثر است يک بعد
در اينصورت بجاي سه عامل . ان افراد استتوان ذهني و سلامت جسم و رو

شويم  مطرح شده با چهار عامل کيفي در حوزه مديريت منابع انساني مواجه مي
و بررسي تحليل و تصميم گيري در مورد آن نياز به يک دستگاه چهار محوري 

خواهد بود و عملکرد با اندازه محوري که از تقاطع محورها  ۳به شرح نمودار 
  .کنند قابل اندازه گيري خواهد بود يکديگر را قطع ميبصورت عمودي 

با برداشت از تحليل نظري فوق مدلهاي اقتضائي متفاوتي بر مبناي دو متغيير 
توان مطرح نمود از جمله چهار حالت متفاوت نمودار  مي٢٤ و تعهد ٢٣تخصص
است که قضاوت در دو حالت آن آسان ولي در دو مورد ديگر  ۴شماره 

فرضيه نگارنده اين است که در شرايط . متفاوت خواهد شدبرحسب شرايط 
تقدم دارد ولي در ساير  ۱بر شماره  ۲سازمانهاي الکترونيک، خانه شماره 
  . سازمانها ممکن است بالعکس باشد

  
  ابعاد چهارگانه تخصص، تمايل، تعهد و توان: ۳نمودار 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 Competencyتخصص

 & Abilityتوان هوشي و جسمي

 Motivationتمايل   Commitmentعهدت

d

c

b

a
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  ماتريس تخصص و تعهد: ۴نمودار 
  زياد    
 

  ؟)۲(  اوج كيفيت

تخصص و مهارت 
Competency   

  كيفيت نازل  ؟)۱(

  كم   زياد
  
شود اين است که تعريف کيفيت منابع  آنچه که از تحليل فوق منتج مي

انساني متاثر از پارادايم و چهارچوب ذهني است که تعريف مورد نظر از آن 
از عوامل شود و تبعا بر حسب تاکيد سازمانها به هريک  نشات گرفته مي

) تواند باشد فرهنگي مي ـکه اين تاکيد خود يک پديده اجتماعي (چهارگانه 
دهد در عين  مي تغييررا  ۳شکل آميبي چهارضلعي مطرح شده در نمودار شماره 

تواند در زمينه تکنولوژيهاي پيشرفته و  هاي مختلف از اين چهار عامل مي ترکيب
  .الکترونيک نتايج مشابهي ارائه نمايد

  
  مدل سيستمي منابع انساني  

نگارنده در کتاب مديريت استراتژيک منابع انساني و روابط کار که در 
هاي اخير مطالبي در چارچوب جهاني شدن به هر فصل آن اضافه نموده،  چاپ

 ۵به شرح نمودار شماره  ٢٥براي سيستم منابع انساني سازمانها چهار زيرمجموعه
  .را مطرح ساخته است
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  سيستم مديريت منابع انساني :۵نمودار 
  

  
  

يا بهتر بگوئيم آثار اين برون  ٢٦با توجه به اين مدل اگر يکي از برون دادها
را کيفيت منابع انساني و محيط دورني و بيروني سازمان را تحت تأثير  ٢٧داد

ورهاي در گرايش به الکترونيک شدن سازمانها بدانيم که در واقع حتي در کش
کيفيت منابع ارتقاء  حال توسعه از جمله کشور خودمان کاملاً چشمگير است

کيفيت منابع انساني در سازمانهاي ارتقاء  انساني در سازمانهاي الکترونيک با
هاي  سنتي تعريف متفاوت دارد و بهمين جهت براي ايجاد شرايط جديد مقوله

ات تغييرنابع انساني دچار يک از چهار زيرمجموعه مديريت م مربوط به هر
چشمگير خواهيم شد که براي ايجاد اين شرايط و خلق آينده چنين سازمانهايي 

  .استراتژيک در جهت تحقق اين چشم انداز و رسالت است ريزي طرحنياز به 
  
  
  

 محيط دروني سازمان

 كيفيت
 منابع انساني 

 سازمانبيرونيمحيط
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  سازمانهاي الکترونيک و تاثير آن بر تعريف کيفيت منابع انساني   ويژگي
يک چهار ويژگي زير عنوان شده است که در مورد سازمانهاي الکترون 

  :مستقيما به کيفيت منابع انساني در سازمان ارتباط دارد
بدين معني که معمولا چارچوب از . مقررات پذيرفته شده عامي وجود ندارد )۱

بلکه به لحاظ . اي در سازمانهاي الکترونيک وجود ندارد ساخته شده پيش
به کردن هستند و هر روز با روز جديد بودن اين پديده مديران در حال تجر

شوند و اين پديده در تعريف کيفيت منابع  هاي جديد مواجه مي قبل با پديده
اين پديده برخوردي است با يکي از ويژگيهاي . انساني آثار روزمره دارد

  .برروکراسي در مفهوم نظم و سلسله مراتب است
زرگ، شرکتهاي در سازمانهاي سنتي شرکتهاي ب. سرعت عامل موفقيت است )۲

ها، کندترها را  بلعيدند در سازمانهاي الکترونيک سريعتر کوچک را مي
کند که سريعتر تصميم  رقابت سازمانهاي الکترونيک را مجبور مي. بلعند مي

. را در زمان رقابتي به بازار ارائه نمايند گيري نمايند و خدمات و کالاهاي نو
آماده شويد، هدف : بارت بود ازبقول رابينز فرمان تيراندازي سنتي که ع

گيري کنيد، تيراندازي نمائيد تبديل شده است به تيراندازي کنيد، آماده 
  .يعني فرآيندي کاملا معکوس. شويد، هدف گيري نمائيد

که در کشورهاي در حال (در گذشته . محل و مکان حائز اهميت نيست )۳
 شدند ستخدام ميافرادي که در سازمانها ا) توان گفت در گذشته نمي توسعه

به  )شوند يا در حال حاضر در اغلب کشورهاي در حال توسعه استخدام مي(
جايگاه جغرافيايي سازمانها مرتبط بود و جابجايي کارکنان سازمانها از محل 

در حاليکه در حال ) يا هست(اقامتشان به محل کار با دشواري مواجه بود 
زراه دور به برجسته ترين اي کارفرمايان ا حاضر از طريق ارتباط شبکه

  .متخصصين و کارشناسان دسترسي دارند
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. شود ها خلاصه مي همه چيز در يکپارچگي سيستم اطلاعات سازمان )۴
اينترنت، اينترانت و اکسترانت، انتقال اطلاعات در داخل و خارج سازمانها را 

اي در کيفيت  اين پديده آثار رفتاري ويژه. دچار تغيير و تحول نموده است
بودن سيستم اطلاعات و قابل دسترسي بودن آن  منابع انساني داشته زيرا باز

سيستم ارتباط سازماني را دمکراتيزه نموده، سلسله مراتب سازماني را بهم 
 .ترا کاملا باز و دوطرفه نموده اس شان ريخته و ارتباط سازمانها با ذينفعان

  
  انساني کيفيت منابع ارتقاء  آثار تغييرات ايجاد شده بر 

گيري سازمانها به سوي سازمان  اطلاعات و جهت آوري فنحضور  
الکترونيک تأکيد بر مديريت دانش و مديريت استعدادها در چهار زيرمجموعه 

  .مديريت منابع انساني را الزام آور نموده است
جذب استعدادهاي  و تأمين و تعديل منابع انساني در جهت شناسائي )۱

اين افراد با کارکنان قبلي که امکان يادگيرندگي و  برجسته و جايگزين کردن
در راستاي اين اقدام شرح مشاغل و شرايط . توانمندسازي آنها وجود ندارد

گير در مشاغل  دگرگون شود و قابليت انعطاف چشم احراز مشاغل بايد کاملا
با اين توصيف بخشي از منابع انساني موجود سازمانها . جديد در نظر گرفته شود

هاي آموزشي وسيع دانش آنها  ا به کلي بايد جايگزين شوند و يا با برنامهي
متناسب با نقش و جايگاه آنها تقويت شود که البته انجام اين کار خالي از اشکال 

نيازهاي اشاره  بنابر) ۲محور تخصص و مهارت نمودار شماره (. نخواهد بود
دتا دستي به وظايف شده طراحي مجدد مشاغل از ترکيب وظايف مشابه و عم

در جذب و جابجايي منابع انساني، . الکترونيک بايد انجام گيرد متنوع و عمدتاً
بويژه در مورد خدمات (تأکيد بر کار از راه دور، ارائه کارها از طريق پيمانکاران 

و خودداري از داشتن حجم زياد از کارکنان رسمي و تمام وقت که ) کامپيوتري
چک شدن سازمانها و نهايتا ايجاد سازمانهاي مجازي به تدريج منجر به کو
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چه بسا بخش عمده از خدمت دهندگان به سازمانهاي . گردد ضروري است مي
الکترونيک در کشورهاي ديگر ساکن باشند و هرگز ستاد مرکزي سازمان را 

لازم به يادآوري است که تغيير و تحولات پيشنهادي در شکل گيري . نبينند
ترونيک چندان آسان نخواهد بود و طبعاً سازمان با مقاومتهاي سازمانهاي الک

جدي از سوي کارکنان مواجه خواهند شد که تدابير مربوط به اينگونه 
  .بايد لحاظ گردد تغييراستراتژيک اين  ريزي طرحها در  جابجايي
کيفيت منابع ارتقاء  شايد مهمترين اقدام در: بهسازي منابع انساني )۲

هاي ضروري در آوري فنکنان در جهت آشنايي بيشتر به انساني آموزش کار
. و اجرا شودريزي  برنامهها بايد  سازمانهاي الکترونيک باشد و اينگونه آموزش

ها بايد  هاي آموزشي در راستاي استعداد گيري شناخت استعداد افراد و جهت
هاي پرورش مديران سازمان. استراتژي اصلي آموزشي و توسعه منابع انساني باشد

الکترونيک و توان رهبري آنها که کاملا با توانمنديهاي سازمانهاي سنتي متفاوت 
واقع رهبري در سازمانهاي الکترونيک  در. است بايد مورد تأکيد قرار گيرد

رهبري از راه دور و منشاء قدرت و اختيارات مديران توان تخصصي آنهاست در 
ميزان تعهد کارکنان و کارشناسان  عين حال ميزان تعهد آنان نسبت به سازمان از

  .حائز اهميت بيشتري است
نگهداري منابع انساني در سازمانهاي الکترونيک : نگهداري منابع انساني )۳

در سازمانهاي سنتي تاکيد بر مادام . تعريف متفاوت از سازمانهاي سنتي دارد
ک العمر خدمت کردن در يک سازمان بوده در حاليکه در سازمانهاي الکتروني

افتد و اين پديده که در گذشته  جابجايي منابع انساني بطور مکرر اتفاق مي
بعنوان يک پديده ناپسند سازماني تلقي ميشد در سازمانهاي الکترونيک اين 

 آنها  دهد و هميشه بايد تناسب بين کار افراد و تخصص اتفاق بطور مکرر رخ مي
  .يردبرقرار باشد حتي اگر جابجايي بطور مکرر صورت پذ
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نگهداري منابع انساني سازمانهاي الکترونيک عمدتا در تأکيد بر تخصص،  
شود که در اين راستا تعهد ريزي  برنامهتمايل، تعهد و توان استعدادي آنها بايد 

ممکن است با روند جهاني شدن استخدام در سازمانهاي الکترونيک دچار 
  .اميم و نه تعهد سازمانياي بن دغدغه خاصي گردد، مگر اينکه آنرا تعهد حرفه

در مورد پرداخت حقوق و مزايا در سازمانهاي الکترونيک عمدتا تاکيد بر  
بنديهاي شغلي  بندي مشاغل و گروه باشد و طرحهاي طبقه عرضه و تقاضا مي

کيفيت منابع انساني ارتقاء  هاي پرداخت سنتي باعث چندان کاربرد ندارد و شيوه
گهداري افراد با استعداد بالا، سازمان و کارکنان در مورد حفظ و ن. نخواهد شد

  .بايد نسبت به يکديگر تعهد متقابل داشته باشند
ن فيزيکي آنان برخلاف در مورد زمينه حفظ سلامت کارکنان و تقويت توا 

سرمايه گذاريهاي سنگين براي ايجاد امکانات  انهاي الکترونيکگذشته سازم
کنند بلکه عمدتا از  نمي درون سازمانبهداشتي، درماني و تربيت بدني در 

نمايند که مسلما ضمن  امکانات موجود در سراسر مملکت يا جهان استفاده مي
آورد ولي اين  کم هزينه بودن، قابليت انعطاف زيادي در اين امور بوجود مي

اما اينکه توسعه فناوري که آثار مستقيم . گيرد اقدام خارج از سازمانها صورت مي
ش بکارگيري ابزارهاي الکترونيک در سازمانها و در سطوح ملي و آن برگستر

ها را با رويارويي با  ها و بنگاه جهاني شده است، عدم آمادگي بسياري از شرکت
براي مقابله با اين مشکل راهکارهاي زيادي مطرح . چنين شرايطي نموده است

مديريت شده است از جمله اين اقدامات در حوزه مديريت منابع انساني، 
  . جانشين پروري، بعنوان يک الزام جديد است

اين تدبير براي کنترل ورود تعداد فزاينده مديران ارشد از خارج 
هاي  ناکامي مديران ارشد، بويژه در شرايط الکترونيک شدن شبکه. سازمانهاست

اداري و فني مقوله را تحت عنوان جانشين پروري در سطوح مختلف مديريت 
ولي . گير است ت که البته، اين اقدام يک ضرورت چشممطرح ساخته اس
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همانگونه که قبلا اشاره شد جابجائي کارشناسان و مديران در فضاي سازمانهاي 
الکترونيک امري طبيعي و شايد هم مطلوب باشد، زيرا همانگونه که قبلا اشاره 
ه شد، شرايط نگهداري منابع انساني در عصر الکترونيک با گذشته متفاوت شد

بنابراين در . است و به ماندگاري متخصصين در سازمانها آنچنان اميدي نيست
عين حال که نظام نگهداري مديريت منابع انساني بايد تقويت شود لازم هميشه 

هاي موجود داخلي، بهترين را بوجود  و يا از توانائي باشددر جستجوي بهترين 
  ) ۱۳۸۷ابوالعلائي (. آورد

لکترونيک حائز اهميت است، در اين راستا، ساعات حفظ سلامت کارکنان ا
کار، استراحت يا رسيدگي به امور خانواده اينگونه کارکنان تعريف شده نيست و 

  .لازم است تدابيري قابل انعطاف در اين مورد اعمال گردد
کيفيت  ارتقاء و بالاخره بکارگيري منابع انساني که جان کلام در )۴

و برونزاي لازم  هاي درونزا زم است اقدام انگيزهباشد، لا عملکرد سازمانها مي
اي در نظر گرفتن شود زيرا اين اشخاص با کارکنان  براي افراد متخصص و حرفه

کارشناساني که با سازمانهاي الکترونيک . سازمانهاي سنتي متفاوت هستند
نمايند توقعات متفاوتي نسبت به کارکنان سنتي دارند و امنيت  همکاري مي

دانند بلکه در جايي بيشتر باقي  خود را در استخدام دائم در سازمانها نميزندگي 
اي  که در عين بهتر استفاده کردن از تخصص خود، مهارت حرفه خواهند ماند

در عين حال در سازمانهاي الکترونيک مشاغل بصورت . خود را نيز تقويت کنند
واقع آنها را  وظايف محوله به هر کارشناس که در. شود سنتي طراحي نمي

توان ناميد، غني سازي و توسعه مشاغل و همچنين گردش  مي ٢٨کارکنان دانشي
بايد مديران توجه داشته باشند که اينگونه . کند بيشتر کابرد پيدا مي ٢٩مشاغل

ايجاد محيط مناسب . شوند افراد از کارهاي يکنواخت و ساده زود خسته مي
اري افراد با استعداد در سازمانهاي خلاقيت، ابدا و نوآوري از ضروريات نگهد

  .آيد الکترونيک به حساب مي
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  جانشين پروري، الزام جديد سازمانها  
کيفيت در روند  ارتقاء استراتژيک منابع انساني با هدف ريزي طرحفرايند 

سازمانهاي الکترونيک نيازمند نيروي . شود انجام ميالکترونيک شدن سازمانها 
با انگيزه کافي و متعهد نسبت به کار و اهداف استراتژيک کارماهر، قابل انعطاف، 

از سوي ديگر ادعا شده است که حمايت از کارکنان . باشند سازمان مي
سازمانهاي الکترونيک بايد از سوي مديران سازمان صورت گيرد و اتکاء نيروي 

   :بنابراين. کار بيش از تشکلهاي کارگري به حمايت کارفرما باشد
هاي جذب، تأمين و تعديل منابع انساني بايد در راستاي حرکت استراتژي) ۱

به سوي الکترونيک شدن سازمان که هدفهاي استراتژيک يک سازمان ناميده 
  .هاي سازمان کاملا شفاف بيان شود شود، قرار گيرد و استراتژي مي

کيفيت منابع  ارتقاء هاي توسعه و پرورش منابع انساني در جهت برنامه) ۲
از آن مهمتر فرهنگ و . و تقويت توان کار با سيستمهاي الکترونيک باشدانساني 

 روحيه کار در چنين فضائي که تنها کارکردن بعنوان سختي کار به حساب
آيد، به نحوي که قابليت نوآوري در کارکنان و مديران تقويت گردد، ايجاد  نمي
  .شود
و جسمي با توجه به  استراتژيهاي نگهداري منابع انساني از ابعاد رواني) ۳

نوع و ماهيت کار در سازمانهاي الکترونيک بايد تبيين شود، در استراتژيهاي 
تعيين و پرداخت حقوق و مزايا در سازمانهاي الکترونيک انعطاف زيادي لازم 

سطح حقوق و مزايا با ساير سازمانها کاملا متفاوت است زيرا توقع . است
  .ارکنان عادي استاينگونه افراد معمولا بالاتر از ک

استراتژي بکارگيري افراد با تخصص بالا و تقريبا کمياب بايد با دقت و  )۴ 
ظرافت خاصي انجام شود در غير اينصورت نرخ ترک خدمت آنچنان خواهد 

در . نمايد بود که سازمان را در انجام وظايف روزمره خود دچار مشکل مي
  اي افراد باشد  کيد اصلي بر تعهد حرفهبکارگيري افراد با استعدادهاي بالا بايد تأ
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  رفتارهاي سازماني در درجات مختلف تعهد و کنترل: ۶نمودار 
 زياد    
 

  از خود بيگانگي  تعالي كيفي

  كنترل
 

  بي تفاوتي  هرج و مرج

 كم تعهدزياد
  

و ازکنترل سلسله مراتبي تا آنجا که ممکن است خودداري شود و البته شکل 
هايي از رفتارهاي سازماني را  نمونه بالاماتريس . تفاوت باشدکنترل نيز بايد م

  .نمايد دردرجات مختلف تعهد و کنترل ارائه مي
حاکي از آن است که اصولا ايجاد توازن قدرت در اعمال  ۶پيام نمودار 

اختيارات زمان متغييري است وابسته به نوع سازمان و بويژه درجه تخصصي 
  . زمان استهاي لازم در سا بودن مهارت

اين در ايجاد توازن قدرت در سازمانها الکترونيک که البته تقريبا همه  بنابر
سازمانها به آن سو در حال حرکت هستند، لازم است به درجه تخصصي بودن 

هاي پيچيده در سازمانها توجه ويژه گردد، زيرا همانگونه که پيتر  اهميت مهارت
» سازمانها يک بهترين شيوه نداريم ما در مديريت«دراکر بارها گفته است، 

  .بنابراين برخورد اقتضائي در مديريت سازمانها يک توصيه جدي است
ريزي دقيق استراتژيک دارد که  طبعاً دستيابي به چنين نتايجي نياز به طرح

  .پيشنهاد نمود ۷توان بصورت نمودار شماره  فرآيند آنرا مي
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  ابع انساني در سازمانهاي الکترونيکريزي استراتژيک من فرآيند طرح: ۷نمودار 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

کيفيت منابع انساني در  ارتقاء توان مطالب ارائه شده در زمينه اجمالا مي
استراتژيک براي تحقق اين هدف را چنين  ريزي طرحسازمانهاي الکترونيک و 

  .خلاصه نمود
رونيک شدن توان آثار مثبت و منفي الکت نمي بطور کلي هنوز به طور قطع 

عمده در سازمانها و  تغييرسازمانها را ارزيابي نمود مسلما اين روند منجر به 
  .جهاني شدن آنها خواهد شد حتي اگر آثار منفي آن از آثار مثبت آن بيشتر باشد

 :يمنابع انسان يهاياستراتژ
ل ين و تعديتام يهاياستراتژ‐۱

تخصصها و  يدر راستا
  استعداد محور يتعهدها

توسعه منابع  يهاياستراتژ‐۲
د بر مشاغل يبا تاک يانسان

  فيک و تنوع وظايالکترون
قابل انعطاف  يهاياستراتژ‐۳

و تعهد  ينگهدارس منابع انسان
  متقابل
قابل انعطاف  يهاياستراتژ‐۴

 .يمنابع انسان يريدر بکارگ

 کيهای سازمان الکترونيژاهداف و استرات

ترات
 اس
ات
حظ
ملا

ي
 ک

راتژ
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ف 
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ي
بع 
 منا
ک

ليه و تحليتجز
 يرونيط بيمح

ن ييتع: سازمان 
فرصتها و 

بازار کار  يدهايتهد
 ي، منطقه ايو محل
در  يو جهان
سازمان  يبانيپشت

 کيالکترون

ليه و تحليتجز
 يط درونيمح

ن ييتع: سازمان
نقاط قوت و 
ضعف منابع 

موجود در  يانسان
کيسازمان الکترون
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آنچه که از نظر دانش مديريت حائز اهميت است چگونگي مواجه شدن با 
هاي منفي و  حداقل رساندن جنبه استراتژيک براي به ريزي طرحاين پديده و 

کيفيت منابع انساني  ارتقاء تقويت نقاط قوت آن در همه جهات بويژه در جهت
است که تغيير چشمگير در کم و کيف آن در سازمانهاي الکترونيک کاملا 

  .چشمگير است
در سازمانهاي الکترونيک کارکنان در شرايطي با همکاران در حال انجام 

ور طبينند و در حاليکه ب نمي عضا هرگز يکديگر را از نزديکوظيفه هستند که ب
  .کنند، در کنار يکديگر قرار ندارند تيمي با يکديگر همکاري مي

روابط بين انسانها در سازمانهاي الکترونيک شايد ديگر معناي ارتباط مستقيم 
نداشته باشد ولي مسلما نياز به مهارتهاي پيچيده براي برقراري ارتباط گرم، 
احساسي و ايجاد اعتماد متقابل و رهبري از راه دور و از طريق صفحه کامپيوتر 

در جذب، نگهداري، بهسازي و  کيفيت منابع انساني ارتقاء مورد نياز است و
و خلاصه اينکه اعمال . نمايد بکارگيري موثر چنين افرادي معني واقعي پيدا مي
ت زيرا سازمانهاي الکترونيک مديريت دانش چنين سازمانهايي اجتناب ناپذير اس

  .آيند الگوي سازمانهاي يادگيرنده و دانش محور به حساب مي
  

  فهرست منابع و ماخذ
ها و  استعداديابي و جانشين پروري، رويکرد). ۱۳۸۷. (ابوالعلائي، بهزاد )۱

هاي پيشرو جهان، انجمن مديريت منابع  هاي پرورش مدير در شرکت روش
  .انساني ايران

ترجمه علي . کارکنان نامرئي). ۱۳۸۵. (تيک و چسترالتونادريان، گرس )۲
  .اشاره: تهران. پورقاسمي
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تدوين، (استراتژي منابع انساني ). ۱۳۸۱. (سلم، بامبرگر و پيتر ولن شوليم )۳
دفتر : تهران. ترجمه علي پارسائيان و سيد محمد عمراني. )اجرا، آثار

  . پژوهشهاي فرهنگي
موسسه : تهران. الگوريتم نوآوري). ۱۳۸۴. (سليمي، محمد حسين و ديگران  )۴

  .خدماتي رسا
 .هاي سازماني مديريت اقضائي متناسب با فرهنگ). ۱۳۸۴. (فنري، دايانا )۵

  .مير: تهران. ترجمه ناصر ميرسپاسي
. ريزي و بهبود تعالي منابع انساني، ارزيابي، برنامه). ۱۳۸۶. (قليچ لي، بهروز )۶

  .سرآمد: تهران
تمرين و (مديريت استراتژيک منابع انساني . )۱۳۸۴. (ميرسپاسي، ناصر )۷

  .مير: تهران). مقالات
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  يادداشتها
                                                      

1 predict  the  future 
2 Create  the  future 
3 New  Reality 
4 Dynamic  Stability 
5 paradigm 
6 paradigm 
7 Frame  of  references 
8 Mental  Model 
9 Vroom 
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10 Role  perception 
11 Role expectation 
12 Required ability 
13 Adequate Motivation 
14 Intended action translated in the behavior   
15 outcome, Impact 
16 E- Business 
17 E- Commerc 
18 E- Marketing 
19 E- Government 
20 E-World 
21 Human  Resource  Development 
22 Talent 
23 competency 
24 commitment 
25 Subsystem 
26 output 
27 outcome 
28 Knowledge Worker 
29 Job rotation 


