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مقدمه
ــت يافتن به  ــازمان ها براي دس امروزه س
ــا در گردونه تحولات اجتماعي،  آينده و بق
ــتند. يكي  ناگزير به بازبيني فعاليت ها هس
ــي كه مي تواند مديران را در اين  از ايده هاي
ــت.  ــي اس ــاعدت نمايد، بازمهندس امر مس
ــي در سازمان را تنها يك اصلاح  بازمهندس
ــه آن را يك اختراع  ــادي نمي دانند، بلك ع
ــوآوري در  ــد؛ اختراع و ن ــدد ناميده ان مج

ساختار، هدف ها، فرايندها و... .
در  ــي»  «بازمهندس مفهوم  ــري  به كارگي
ــاي نو در  ــت. ايده ه ــاده نيس ــازمان س س
ــاز مي افتند كه  ــازمان ها هنگامي كارس س
ــازگار  ــي و فرهنگي آن س ــرايط بوم با ش
ــي و  ــوم بازمهندس ــناخت مفه ــند. ش باش
ــد اجراي آن را  ــه پيدايش آن مي توان زمين
ــور تسهيل نمايد.  در سازمان هاي يک كش
ــيوه هاي به كارگيري و اقدامات  توجه به ش
لازم و موانع بازمهندسي مي تواند دگرگوني 
سازمان ها را سرعت بخشد. در بازمهندسي، 
ــتم هاي  ــاني و سيس ــه منابع انس ــه ب توج
اطلاعاتي از اهميت بالايي برخوردار است. 
ــرايط خاص  ــا توجه به ش ــن دو عامل ب اي
كشور ايران، نيازمند دقت و تدبير بيشتري 

هستند.
تاريخچـه

واژه «Reengineering» در لغت فارسي 
به معناي «بازمهندسي» يا مهندسي مجدد 
ــت. اين اصطلاح اولين بار  ــده اس تعبير ش
Michael Ham-» ــر ــط ميخائيل هام توس
ــه اي در  ــي مقال ــال ۱۹۹۰ ط mer» در س

 «Harvard Business Review» ــه  مجل
ــال هاي بعد  ــد. اين موضوع در س مطرح ش
Reengineering the cor-» با انتشار كتاب

ــط ميخائيل هامر و جيمز  poration» توس
چامپي (James Champy) در سال ۱۹۹۳ 
به طور قابل توجهي مورد استقبال عمومي 
ــمندان  ــس از آن، انديش ــت. پ ــرار گرف ق
ــالات متعدد به  ــت در مجلات و مق مديري

تبيين آن پرداختند.
ــيم  ــر و چامپي در اين كتاب با ترس هام
وضعيت بحراني اقتصاد جهاني، تنها راه حل 
ــد و با  ــي مي بينن ــكل را در بازمهندس مش
ــت هاي متعدد از شركت ها و  ذكر سرگذش
مراحل اجراي بازمهندسي و موانع پيش رو 
ــد  ــده، درصددن ــاي پديدارش و موفقيت ه
مخاطب را قانع كنند كه بازمهندسي عامل 

موفقيت صنعت در قرن آينده است.
تا پيش از اين زمان، محققان براي ايجاد 
تحول و دگرگوني در سازمان ها راهكارهاي 
 Total» :ــد؛ مانند ــري ارائه كرده بودن ديگ
Just-In-» ــا Quality Management» و ي

ــوم نوآوري  ــه توجه به مفه Time» چنانك
ــه اي از زمان براي  ــا مفهوم تغيير در بره ي
ــتاب گرفتن  ش و  ــا  بحران ه از  ــت  برون رف

ــازمان ها و ادارات مورد  ــا براي س فعاليت ه
ــرار گرفته  ــمندان مديريت ق توجه انديش
ــت. اين راهكارها به سهم خود در رشد  اس
ــزايي  ــي نقش بس ــكوفايي بازمهندس و ش

داشتند.
ــركت ها و  ــه دوم قرن نوزدهم ش در نيم
صنايع با بحران هاي سهمگيني در خصوص 
ــروي كار، دگرگوني هاي فناوري، ميدان  ني
ــدات و خدمات  ــازار عرضه تولي رقابت و ب
ــدند. اين امر آنان را وادار كرد كه  مواجه ش
بين بقاي همراه با دگرگوني يا نابودي، يكي 
را انتخاب كنند. اين عوامل دگرگون كننده 

عبارت بودند از:
ــتريان  ۱. دگرگونـي در مشـتري: مش
ــدد و متنوع،  ــته هاي متع ــه خواس ــا ارائ ب
ــندگان را به دردسر  توليدكنندگان و فروش

انداخته بودند.
۲. رقابت تنگاتنگ: پيشرفت تجهيزات 
ــد و ارائه خدمات و تلاش براي كاهش  تولي
ــاي  ــه بازاره ــوذ ب ــعه نف ــا و توس هزينه ه
ــازمان ها و  جديد، ميدان رقابت را براي س

شركت هاي قوي فراهم كرده بود.
ــازمان ها و  ۳. دگرگوني هاي دائمي: س
ــركت ها در يك زمان بايد چشم به چند  ش
ــب تحولات  ــند و به تناس ــو داشته باش س
ــي در داده ها و فرايندها و بروندادها  محيط

دگرگوني ايجاد كنند.
اين نيروهاي كارساز و دگرگون كننده، که 
ــازي زمانِ ارائه ايده بازمهندسي  براي بازس
بسيار مناسب اند، دنياي تازه اي براي كسب 
ــازمان ها را به فكر  ــاد كردند و س و كار ايج

بازمهندسي ايده، 
دست يافتن به آينده و بقـا

 دكتر محسن منطقي
عضو هيئت علمي مؤسسه آموزشي و پژوهشي 

امام خميني(ره)

در عصر ركود اقتصادي انديشمندان مديريت با ارائه روش هاي متعدد درصدد 
برآمدند كه راه نجات سازمان ها را بيابند و آنها را از خطر سقوط حفظ كرده و 
در مسير حركت و سرعت قرار دهند. ايده هاي مطرح شده براي نجات سازمان ها، 
به مرور به وسيله دانشمندان مورد كنكاش قرار گرفت و در كتب و مقالات متعدد 
منتشـر شـد. برخـي از مديران با اطـلاع اندك از ايـن ايده هـا، آن را نجات بخش 

سازمان خود قلمداد مي كنند.
كشـورهاي درحال توسـعه نيازمند حركت پرشتاب سـازمان ها و شركت هايي 
تأثيرگـذار هسـتند. مديـران آنهـا درصددند با انجـام تحـولات و دگرگوني هاي 
ساختاري و فرايندي، در اين حركت پرشتاب، فعال و مؤثر ظاهر شوند. شناخت 
الگوهاي متداول در دانش مديريت، مديران سـازمان هاي كشور را، پرتوان كرده 

و از هدررفتن نيروها و امكانات بازمي دارد.
در اين مقاله سـعي شـده اسـت با اسـتفاده از منابع اصلي و معتبر، شـناخت 
بهتري نسـبت به يكي از ايده هاي دگرگوني سازمان، يعني بازمهندسي، صورت 

گيرد تا بستر بومي سازي آن و تطبيق با فرهنگ ديني در كشور فراهم گردد.

بازمهندسي در سازمان را تنها 
يك اصـلاح عـادي نمي دانند، 
بلكـه آن را يك اختـراع مجدد 
ناميده اند؛ اختـراع و نوآوري 
در ساختار، هدف ها، فرايندها 
و... . ايده هاي نو در سازمان ها 
هنگامي كارسـاز هستند كه با 
شـرايط بومـي و فرهنگي آن 

سازگار باشند.
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مقدمه
ــت يافتن به  ــازمان ها براي دس امروزه س
ــا در گردونه تحولات اجتماعي،  آينده و بق
ــتند. يكي  ناگزير به بازبيني فعاليت ها هس
ــي كه مي تواند مديران را در اين  از ايده هاي
ــت.  ــي اس ــاعدت نمايد، بازمهندس امر مس
ــي در سازمان را تنها يك اصلاح  بازمهندس
ــه آن را يك اختراع  ــادي نمي دانند، بلك ع
ــوآوري در  ــد؛ اختراع و ن ــدد ناميده ان مج

ساختار، هدف ها، فرايندها و... .
در  ــي»  «بازمهندس مفهوم  ــري  به كارگي
ــاي نو در  ــت. ايده ه ــاده نيس ــازمان س س
ــاز مي افتند كه  ــازمان ها هنگامي كارس س
ــازگار  ــي و فرهنگي آن س ــرايط بوم با ش
ــي و  ــوم بازمهندس ــناخت مفه ــند. ش باش
ــد اجراي آن را  ــه پيدايش آن مي توان زمين
ــور تسهيل نمايد.  در سازمان هاي يک كش
ــيوه هاي به كارگيري و اقدامات  توجه به ش
لازم و موانع بازمهندسي مي تواند دگرگوني 
سازمان ها را سرعت بخشد. در بازمهندسي، 
ــتم هاي  ــاني و سيس ــه منابع انس ــه ب توج
اطلاعاتي از اهميت بالايي برخوردار است. 
ــرايط خاص  ــا توجه به ش ــن دو عامل ب اي
كشور ايران، نيازمند دقت و تدبير بيشتري 

هستند.
تاريخچـه

واژه «Reengineering» در لغت فارسي 
به معناي «بازمهندسي» يا مهندسي مجدد 
ــت. اين اصطلاح اولين بار  ــده اس تعبير ش
Michael Ham-» ــر ــط ميخائيل هام توس
ــه اي در  ــي مقال ــال ۱۹۹۰ ط mer» در س

 «Harvard Business Review» ــه  مجل
ــال هاي بعد  ــد. اين موضوع در س مطرح ش
Reengineering the cor-» با انتشار كتاب

ــط ميخائيل هامر و جيمز  poration» توس
چامپي (James Champy) در سال ۱۹۹۳ 
به طور قابل توجهي مورد استقبال عمومي 
ــمندان  ــس از آن، انديش ــت. پ ــرار گرف ق
ــالات متعدد به  ــت در مجلات و مق مديري

تبيين آن پرداختند.
ــيم  ــر و چامپي در اين كتاب با ترس هام
وضعيت بحراني اقتصاد جهاني، تنها راه حل 
ــد و با  ــي مي بينن ــكل را در بازمهندس مش
ــت هاي متعدد از شركت ها و  ذكر سرگذش
مراحل اجراي بازمهندسي و موانع پيش رو 
ــد  ــده، درصددن ــاي پديدارش و موفقيت ه
مخاطب را قانع كنند كه بازمهندسي عامل 

موفقيت صنعت در قرن آينده است.
تا پيش از اين زمان، محققان براي ايجاد 
تحول و دگرگوني در سازمان ها راهكارهاي 
 Total» :ــد؛ مانند ــري ارائه كرده بودن ديگ
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ــوم نوآوري  ــه توجه به مفه Time» چنانك
ــه اي از زمان براي  ــا مفهوم تغيير در بره ي
ــتاب گرفتن  ش و  ــا  بحران ه از  ــت  برون رف

ــازمان ها و ادارات مورد  ــا براي س فعاليت ه
ــرار گرفته  ــمندان مديريت ق توجه انديش
ــت. اين راهكارها به سهم خود در رشد  اس
ــزايي  ــي نقش بس ــكوفايي بازمهندس و ش

داشتند.
ــركت ها و  ــه دوم قرن نوزدهم ش در نيم
صنايع با بحران هاي سهمگيني در خصوص 
ــروي كار، دگرگوني هاي فناوري، ميدان  ني
ــدات و خدمات  ــازار عرضه تولي رقابت و ب
ــدند. اين امر آنان را وادار كرد كه  مواجه ش
بين بقاي همراه با دگرگوني يا نابودي، يكي 
را انتخاب كنند. اين عوامل دگرگون كننده 

عبارت بودند از:
ــتريان  ۱. دگرگونـي در مشـتري: مش
ــدد و متنوع،  ــته هاي متع ــه خواس ــا ارائ ب
ــندگان را به دردسر  توليدكنندگان و فروش

انداخته بودند.
۲. رقابت تنگاتنگ: پيشرفت تجهيزات 
ــد و ارائه خدمات و تلاش براي كاهش  تولي
ــاي  ــه بازاره ــوذ ب ــعه نف ــا و توس هزينه ه
ــازمان ها و  جديد، ميدان رقابت را براي س

شركت هاي قوي فراهم كرده بود.
ــازمان ها و  ۳. دگرگوني هاي دائمي: س
ــركت ها در يك زمان بايد چشم به چند  ش
ــب تحولات  ــند و به تناس ــو داشته باش س
ــي در داده ها و فرايندها و بروندادها  محيط

دگرگوني ايجاد كنند.
اين نيروهاي كارساز و دگرگون كننده، که 
ــازي زمانِ ارائه ايده بازمهندسي  براي بازس
بسيار مناسب اند، دنياي تازه اي براي كسب 
ــازمان ها را به فكر  ــاد كردند و س و كار ايج

بازمهندسي ايده، 
دست يافتن به آينده و بقـا

 دكتر محسن منطقي
عضو هيئت علمي مؤسسه آموزشي و پژوهشي 

امام خميني(ره)

در عصر ركود اقتصادي انديشمندان مديريت با ارائه روش هاي متعدد درصدد 
برآمدند كه راه نجات سازمان ها را بيابند و آنها را از خطر سقوط حفظ كرده و 
در مسير حركت و سرعت قرار دهند. ايده هاي مطرح شده براي نجات سازمان ها، 
به مرور به وسيله دانشمندان مورد كنكاش قرار گرفت و در كتب و مقالات متعدد 
منتشـر شـد. برخـي از مديران با اطـلاع اندك از ايـن ايده هـا، آن را نجات بخش 

سازمان خود قلمداد مي كنند.
كشـورهاي درحال توسـعه نيازمند حركت پرشتاب سـازمان ها و شركت هايي 
تأثيرگـذار هسـتند. مديـران آنهـا درصددند با انجـام تحـولات و دگرگوني هاي 
ساختاري و فرايندي، در اين حركت پرشتاب، فعال و مؤثر ظاهر شوند. شناخت 
الگوهاي متداول در دانش مديريت، مديران سـازمان هاي كشور را، پرتوان كرده 

و از هدررفتن نيروها و امكانات بازمي دارد.
در اين مقاله سـعي شـده اسـت با اسـتفاده از منابع اصلي و معتبر، شـناخت 
بهتري نسـبت به يكي از ايده هاي دگرگوني سازمان، يعني بازمهندسي، صورت 

گيرد تا بستر بومي سازي آن و تطبيق با فرهنگ ديني در كشور فراهم گردد.

بازمهندسي در سازمان را تنها 
يك اصـلاح عـادي نمي دانند، 
بلكـه آن را يك اختـراع مجدد 
ناميده اند؛ اختـراع و نوآوري 
در ساختار، هدف ها، فرايندها 
و... . ايده هاي نو در سازمان ها 
هنگامي كارسـاز هستند كه با 
شـرايط بومـي و فرهنگي آن 

سازگار باشند.
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معمول مهندسان توجه خود را به نظام هاي 
ــا در  ــد، ام ــز مي كنن ــب و كار متمرك كس
بازمهندسي بايد نظام هاي فرعي را در كل 
ــد و آن را يكپارچه كنند. به  نظام بگنجانن
عبارت ديگر، نظام هاي فناوري و نظام هاي 
ــب و كار بايد  ــاني را همانند نظام كس انس
ــل و در صورت لزوم  ــه و تحلي مورد تجزي
ــرار داد. بنابراين، مديريت  مورد بازنگري ق
ــازي  مبتني بر فرايندها درصدد يكپارچه س
ــل در فرايند توليد يا  ــه نظام هاي دخي هم

(Weihrich, Heinz: 198) .خدمت است
ــه ما  ــه MBP ب ــت ك ــد اس ــر معتق هام
ــود و فرزندانمان را در  ــد كه خ ياد مي ده
روياروي با بازار چگونه آماده كنيم و بر اين 
ــاس مي توان نقش هر كس را مشخص  اس

(Hammer, 2004: 6) .كرد
عمليات بازمهنـدسي

ــي  دگرگون ــراي  ب ــه  ك ــازمان هايي  س
را  ــي  بازمهندس ــود  خ ــاي  فعاليت ه در 
ــدام هيجان انگيز  ــا يك اق ــد، ب برمي گزينن
ــتند.  ــناك مواجه هس و در عين حال ترس
ــازمان نيازمند اقدامات  همه بخش هاي س
ــمندانه درباره  ــيدن هوش خلاّقانه و انديش
طرح نو و بازمهندسي هستند. بايد راه هاي 
ــرزمين  ــده را رها كنند و به س شناخته ش
ــت اندركاران  ــد. دس ــناخته گام بگذارن ناش

ــازمان و  ــازي س ــي بايد به بازس بازمهندس
ابداع روش هاي نوين عمليات دست بزنند. 
براي اين منظور، مناسب است كه گام ها را 

با انديشه طي نمود.
ــردن  عملياتي ك ــراي  ب ــمندان  انديش
بازمهندسي، توصيه كرده اند كه چهار اقدام 

اساسي مورد تأكيد قرار گيرد:

۱. ارزيابي وضعيت فعلـي
ــت به بازمهندسي  ــازمان ها دس وقتي س
ــنود  ــه از وضعيت فعلي ناخش ــد ك مي زنن
ــتريان  ــا، مخاطب ها و مش ــوده، فراينده ب
سازمان رضايت آن را در پي نداشته باشند، 
ــطح مديريتي دست و پاگير،  سازمان با س
ــد.  ــازده مواجه باش ــام كم ب ــده و نظ پيچي
ــازمان قادر نباشد كه نيازهاي  همچنين س
مشتريان را به موقع و به طور كامل برآورده 
ــايي چنين وضعيتي نيازمند  ــازد. شناس س
ــازمان است  ارزيابي دقيق وضعيت فعلي س
ــه ضرورت  ــايي نقاط ضعف، ب ــا شناس تا ب
ــي پي ببريم و با شناسايي نقاط  بازمهندس
ــيم نماييم.  ــه آغازين آن را ترس قوت نقط

  (Yeung, 1995: 7)
ــه اين  ــه، بايد ب ــن مرحل ــازمان در اي س
نتيجه برسد كه سازمان هاي سده نوزدهم، 
ــده بيستم  كه براي كار پيروزمندانه در س
ــت و يكم  ــده بيس به وجود آمده اند پا به س
ــاخته  ــد و حال آنكه براي آن س مي گذارن

 (Hammer,2004: 51) .نشده اند
۲. وجود قهرمان در رأس سازمـان

ــطوح عالي  بدون وجود فرد خلاّقي در س
سازمان تغييرات بنيادي مانند بازمهندسي 
ــه خواهد بود.  ــت مواج دير يا زود با شكس
ــاي خود  ــا حمايت ه ــان بايد ب ــن قهرم اي

ــده تحولي در  ــا ارائه اين اي ــتند تا ب واداش
شركت ها و سازمان ها ايجاد كنند.

تعريف بازمهندسي
ــت: بسياري از  ــاده اي داش هامر ادعاي س
ــي براي  ــود ارزش كارهايي كه انجام مي ش
ــت كه اين كارها  ــتري ندارند، لازم اس مش
ــت كه به  ــر كنند؛ اين بدان معنا نيس تغيي
ــود (1990:104-112,  ــرعت ماشيني ش س
ــد كه  ــور مي كنن ــي تص Hammer). برخ
بازمهندسي به معناي اين است كه اموري 
ــد از اين پس با  ــت انجام مي ش ــه با دس ك
استفاده از رايانه و تجهيزات پيشرفته انجام 

شود.
ــر،  دقيق ت ــي  بيان در  ــي  چامپ و  ــر  هام
ــف مي كنند:  ــي را اينگونه تعري بازمهندس
ــي و طرح ريزي مجدد  ــي اساس «بازانديش
ــت يابي به  ــركت براي دس ــاي ش فراينده
ــنجش  ــات بنيادي در معيارهاي س اصلاح
ــد هزينه ها، خدمات و  عملكرد كنوني مانن

سرعت.»
ــي  ويريچ و كونت معتقدند كه بازمهندس
ــت، بلكه  در مديريت تنها يك اصلاح نيس
 Weihrich &) .ــت ــراع مجدد اس يك اخت

(koont:197
ــي  ــون در تعريف بازمهندس گايلي هانس
ــي  ــي نوعي فراموش ــد: بازمهندس مي گوي
ــب  مرات ــله  سلس ــردن  فراموش ك ــت؛  اس
ــد،  تولي ــد  فراين در  ــازماني  س ــك  خش
ــت در انجام  ــردن ردپاي مديري فراموش ك
ــدن  تخصصي ش ــردن  فراموش ك ــا،  كاره
ــالانه،  ــا، فراموش كردن ترفيع هاي س كاره
ــاي قطعي هنري  ــردن توصيه ه فراموش ك

(Gayle hanson:16) .فورد و خط توليد
 (arthur yeung,1995) ــگ  يون ــور  آرت
مي گويد: وقتي سازماني بخواهد بازمهندسي 
را آغاز كند، لازم است از خودش بپرسد كه 
ــركت را از نو ايجاد كنم چه  اگر بخواهم ش
ــي با انتقاد  چيزي را بايد بدانم؟ بازمهندس
ــاي جاري با ناديده گرفتن  واضح به روش ه
ــام و فرايند  ــاي موجود در نظ محدوديت ه

آغاز مي گردد.
ــي  ــي (McNulty) بازمهندس ــك نولت م
ــي هايي مي داند كه منجر  ــل بررس را حاص
ــاي مرتبط با  ــن ايده ه ــتن بهتري ــه نوش ب

فرايندهاي سازماني مي شود.
ــي در كتاب خود مي گويند:  هامر و چامپ
ــته اساسي پيام ما در اين كتاب چنين  هس
ــودمند و  ــركت ها ديگر س ــت: براي ش اس
ضروري نيست كه كار را بر اساس روش آدام 
ــميت بنا بگذارند. ساختار وظيفه مدار با  اس
دنياي كار امروز كه درگير با نيروي انساني 
ــتريان، كاركنان و رقبا  توانمندي مانند مش
ــاز نيست. شركت ها  ــر و كار دارد، كارس س
ــاس فرايندهاي سازمان دهي شده  بايد براس

و نيز فرايندهاي كار از نو طراحي شوند.
ــازي  ساده س ــدد  درص ــي  بازمهندس
ــازي تأثير قابل  ــت. اين ساده س فرايندهاس
ــكل سازمان دهي دارد. در  ملاحظه اي بر ش
ــه، هزينه هاي توليد و خدمات كاهش  نتيج
مي يابد و محصولات جديدي ارائه مي گردد 

و تحولي شگرف در سازمان پديد مي آيد.
ــگاه دوباره به  ــي ن به هر حال، بازمهندس
نحوه انجام كارها و كاري را از نو آغازكردن 
ــدا، در حالي كه  ــاختن كار از ابت ــت. س اس
ــو گرفته ايم  ــا كار جاري خ ــت ب سال هاس

مصداق بازمهندسي است.
شيوه هاي به كارگيري بازمهنـدسي

ــراي  ب ــددي  متع ــاي  روش ه ــون  تاكن
ــي به كار گرفته شده است. اين  بازمهندس
ــد، تفاوت  ــتن مبناي واح ــا با داش روش ه
ــا يكديگر دارند. در اينجا به برخي  اندكي ب

از آنها اشاره مي شود:
الف. بازمهندسي كردن فرايندها

ــتر  ــه در IT بيش ــن روش ك قديمي تري
ــتفاده قرار مي گيرد، داراي اصول  مورد اس
ــه آن مي پردازيم.  ــه ب ــت ك ــي اس و اجزاي
ــي كردن  ــن روش را «مراحل بازمهندس اي
ــيله  ــا» مي ناميم. اين روش به وس فراينده
 Guha,) ــده است گوها و همكاران ارائه ش
ــام  ــه انج ــه مرحل ــه در س 1993:109) ك

(lbid,110) مي گردد
۱. ساختار سازماني با واحدهاي كارآمد؛

۲. شناسايي توليد جديد به عنوان فرايند 
عملكرد؛

ــاختارمندي مجدد و كارآمدكردن  ۳. س
فعاليت ها، و كنارگذاشتن اقدامات بي ارزش؛
در انجام  مراحل  فوق  بايد اقدامات  ذيل  را 

پيگيري نمود:

الف) پيش بيني فرايندهاي جديد
۱. حمايت مطمئن مديريت؛

۲. شناسايي فرصت هاي بازمهندسي؛
۳. شناسايي فناوري هاي در دسترس؛

۴. همراه كردن راهبرد سازمان.
ب. به وجودآوردن تغييرات
۱. ساخت تيم بازمهندسي؛

۲. طرح كلي اهداف عملكرد؛
ج) تعيين فرايندها

۱. تشريح فرايندهاي موجود؛
۲. آسيب شناسي فرايندهاي موجود.

د) طراحي مجدد فرايندها
۱. توسعه فرايندهاي جايگزين برنامه؛

۲. توسعه فرايندهاي جديد طرح؛
۳. طراحي ساختار HR؛
۴. انتخاب IT مناسب؛

۵. توسعه اساسي طرح و برداشت نتايج.
ه) تجديد سازمان

۱. توسعه يا اجراي راه حل IT؛
۲. ايجاد فرايند تغييرات.

و) فرايندهاي گزارش دهي
۱. اندازه گيري عملكرد، با محاسبه زمان، 

كيفيت، هزينه و عملكرد IT؛
۲. پيوند به پيشرفت مستمر.

فرايندهـاي  بازمهندسـي كردن  ب) 
 (BPR) Business process بازاريابـي 

 reengineering
ــه هدفش  ــت ك ــك روش مديريتي اس ي
ــرفت از طريق ابزارهاي آزموده شده و  پيش
ــت  ــي در اقداماتي اس نيز كارايي و اثربخش
Ray-) .كه در سازمان در حال انجام است

moon & Bergeron,1998:72) اين كار در 
ــازمان از طريق كاربرد فناوري اطلاعات  س

صورت مي گيرد. 
ج) مديريـت مبتنـي بـر فرايندهـا 

(MBP)
فرايند ديگري كه براي بازمهندسي ارائه 
ــت، مديريت مبتني بر فرايندها  ــده اس ش
ــود. در اين اقدام بازمهندسي،  ناميده مي ش
ــي  ــه و تحليل دقيق و بررس ــاز به تجزي ني
ــازمان اهميت  ــا س ــركت ي فرايندهاي ش
زيادي دارد. بيشترين تأكيد در اين فرايند 
ــترش بازمهندسي و تجزيه و تحليل به  گس
وراي عمليات معمول سازمان است. به طور 

بازمهندسـي نگاه دوباره به 
نحـوه انجام كارهـا و كاري 
اسـت.  آغازكـردن  نـو  از  را 
در  ابتـدا،  از  كار  سـاختن 
حالـي كه سال هاسـت با كار 
جاري خـو گرفته ايم مصداق 

بازمهندسي است.
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معمول مهندسان توجه خود را به نظام هاي 
ــا در  ــد، ام ــز مي كنن ــب و كار متمرك كس
بازمهندسي بايد نظام هاي فرعي را در كل 
ــد و آن را يكپارچه كنند. به  نظام بگنجانن
عبارت ديگر، نظام هاي فناوري و نظام هاي 
ــب و كار بايد  ــاني را همانند نظام كس انس
ــل و در صورت لزوم  ــه و تحلي مورد تجزي
ــرار داد. بنابراين، مديريت  مورد بازنگري ق
ــازي  مبتني بر فرايندها درصدد يكپارچه س
ــل در فرايند توليد يا  ــه نظام هاي دخي هم

(Weihrich, Heinz: 198) .خدمت است
ــه ما  ــه MBP ب ــت ك ــد اس ــر معتق هام
ــود و فرزندانمان را در  ــد كه خ ياد مي ده
روياروي با بازار چگونه آماده كنيم و بر اين 
ــاس مي توان نقش هر كس را مشخص  اس

(Hammer, 2004: 6) .كرد
عمليات بازمهنـدسي

ــي  دگرگون ــراي  ب ــه  ك ــازمان هايي  س
را  ــي  بازمهندس ــود  خ ــاي  فعاليت ه در 
ــدام هيجان انگيز  ــا يك اق ــد، ب برمي گزينن
ــتند.  ــناك مواجه هس و در عين حال ترس
ــازمان نيازمند اقدامات  همه بخش هاي س
ــمندانه درباره  ــيدن هوش خلاّقانه و انديش
طرح نو و بازمهندسي هستند. بايد راه هاي 
ــرزمين  ــده را رها كنند و به س شناخته ش
ــت اندركاران  ــد. دس ــناخته گام بگذارن ناش

ــازمان و  ــازي س ــي بايد به بازس بازمهندس
ابداع روش هاي نوين عمليات دست بزنند. 
براي اين منظور، مناسب است كه گام ها را 

با انديشه طي نمود.
ــردن  عملياتي ك ــراي  ب ــمندان  انديش
بازمهندسي، توصيه كرده اند كه چهار اقدام 

اساسي مورد تأكيد قرار گيرد:

۱. ارزيابي وضعيت فعلـي
ــت به بازمهندسي  ــازمان ها دس وقتي س
ــنود  ــه از وضعيت فعلي ناخش ــد ك مي زنن
ــتريان  ــا، مخاطب ها و مش ــوده، فراينده ب
سازمان رضايت آن را در پي نداشته باشند، 
ــطح مديريتي دست و پاگير،  سازمان با س
ــد.  ــازده مواجه باش ــام كم ب ــده و نظ پيچي
ــازمان قادر نباشد كه نيازهاي  همچنين س
مشتريان را به موقع و به طور كامل برآورده 
ــايي چنين وضعيتي نيازمند  ــازد. شناس س
ــازمان است  ارزيابي دقيق وضعيت فعلي س
ــه ضرورت  ــايي نقاط ضعف، ب ــا شناس تا ب
ــي پي ببريم و با شناسايي نقاط  بازمهندس
ــيم نماييم.  ــه آغازين آن را ترس قوت نقط

  (Yeung, 1995: 7)
ــه اين  ــه، بايد ب ــن مرحل ــازمان در اي س
نتيجه برسد كه سازمان هاي سده نوزدهم، 
ــده بيستم  كه براي كار پيروزمندانه در س
ــت و يكم  ــده بيس به وجود آمده اند پا به س
ــاخته  ــد و حال آنكه براي آن س مي گذارن

 (Hammer,2004: 51) .نشده اند
۲. وجود قهرمان در رأس سازمـان

ــطوح عالي  بدون وجود فرد خلاّقي در س
سازمان تغييرات بنيادي مانند بازمهندسي 
ــه خواهد بود.  ــت مواج دير يا زود با شكس
ــاي خود  ــا حمايت ه ــان بايد ب ــن قهرم اي

ــده تحولي در  ــا ارائه اين اي ــتند تا ب واداش
شركت ها و سازمان ها ايجاد كنند.

تعريف بازمهندسي
ــت: بسياري از  ــاده اي داش هامر ادعاي س
ــي براي  ــود ارزش كارهايي كه انجام مي ش
ــت كه اين كارها  ــتري ندارند، لازم اس مش
ــت كه به  ــر كنند؛ اين بدان معنا نيس تغيي
ــود (1990:104-112,  ــرعت ماشيني ش س
ــد كه  ــور مي كنن ــي تص Hammer). برخ
بازمهندسي به معناي اين است كه اموري 
ــد از اين پس با  ــت انجام مي ش ــه با دس ك
استفاده از رايانه و تجهيزات پيشرفته انجام 

شود.
ــر،  دقيق ت ــي  بيان در  ــي  چامپ و  ــر  هام
ــف مي كنند:  ــي را اينگونه تعري بازمهندس
ــي و طرح ريزي مجدد  ــي اساس «بازانديش
ــت يابي به  ــركت براي دس ــاي ش فراينده
ــنجش  ــات بنيادي در معيارهاي س اصلاح
ــد هزينه ها، خدمات و  عملكرد كنوني مانن

سرعت.»
ــي  ويريچ و كونت معتقدند كه بازمهندس
ــت، بلكه  در مديريت تنها يك اصلاح نيس
 Weihrich &) .ــت ــراع مجدد اس يك اخت

(koont:197
ــي  ــون در تعريف بازمهندس گايلي هانس
ــي  ــي نوعي فراموش ــد: بازمهندس مي گوي
ــب  مرات ــله  سلس ــردن  فراموش ك ــت؛  اس
ــد،  تولي ــد  فراين در  ــازماني  س ــك  خش
ــت در انجام  ــردن ردپاي مديري فراموش ك
ــدن  تخصصي ش ــردن  فراموش ك ــا،  كاره
ــالانه،  ــا، فراموش كردن ترفيع هاي س كاره
ــاي قطعي هنري  ــردن توصيه ه فراموش ك

(Gayle hanson:16) .فورد و خط توليد
 (arthur yeung,1995) ــگ  يون ــور  آرت
مي گويد: وقتي سازماني بخواهد بازمهندسي 
را آغاز كند، لازم است از خودش بپرسد كه 
ــركت را از نو ايجاد كنم چه  اگر بخواهم ش
ــي با انتقاد  چيزي را بايد بدانم؟ بازمهندس
ــاي جاري با ناديده گرفتن  واضح به روش ه
ــام و فرايند  ــاي موجود در نظ محدوديت ه

آغاز مي گردد.
ــي  ــي (McNulty) بازمهندس ــك نولت م
ــي هايي مي داند كه منجر  ــل بررس را حاص
ــاي مرتبط با  ــن ايده ه ــتن بهتري ــه نوش ب

فرايندهاي سازماني مي شود.
ــي در كتاب خود مي گويند:  هامر و چامپ
ــته اساسي پيام ما در اين كتاب چنين  هس
ــودمند و  ــركت ها ديگر س ــت: براي ش اس
ضروري نيست كه كار را بر اساس روش آدام 
ــميت بنا بگذارند. ساختار وظيفه مدار با  اس
دنياي كار امروز كه درگير با نيروي انساني 
ــتريان، كاركنان و رقبا  توانمندي مانند مش
ــاز نيست. شركت ها  ــر و كار دارد، كارس س
ــاس فرايندهاي سازمان دهي شده  بايد براس

و نيز فرايندهاي كار از نو طراحي شوند.
ــازي  ساده س ــدد  درص ــي  بازمهندس
ــازي تأثير قابل  ــت. اين ساده س فرايندهاس
ــكل سازمان دهي دارد. در  ملاحظه اي بر ش
ــه، هزينه هاي توليد و خدمات كاهش  نتيج
مي يابد و محصولات جديدي ارائه مي گردد 

و تحولي شگرف در سازمان پديد مي آيد.
ــگاه دوباره به  ــي ن به هر حال، بازمهندس
نحوه انجام كارها و كاري را از نو آغازكردن 
ــدا، در حالي كه  ــاختن كار از ابت ــت. س اس
ــو گرفته ايم  ــا كار جاري خ ــت ب سال هاس

مصداق بازمهندسي است.
شيوه هاي به كارگيري بازمهنـدسي

ــراي  ب ــددي  متع ــاي  روش ه ــون  تاكن
ــي به كار گرفته شده است. اين  بازمهندس
ــد، تفاوت  ــتن مبناي واح ــا با داش روش ه
ــا يكديگر دارند. در اينجا به برخي  اندكي ب

از آنها اشاره مي شود:
الف. بازمهندسي كردن فرايندها

ــتر  ــه در IT بيش ــن روش ك قديمي تري
ــتفاده قرار مي گيرد، داراي اصول  مورد اس
ــه آن مي پردازيم.  ــه ب ــت ك ــي اس و اجزاي
ــي كردن  ــن روش را «مراحل بازمهندس اي
ــيله  ــا» مي ناميم. اين روش به وس فراينده
 Guha,) ــده است گوها و همكاران ارائه ش
ــام  ــه انج ــه مرحل ــه در س 1993:109) ك

(lbid,110) مي گردد
۱. ساختار سازماني با واحدهاي كارآمد؛

۲. شناسايي توليد جديد به عنوان فرايند 
عملكرد؛

ــاختارمندي مجدد و كارآمدكردن  ۳. س
فعاليت ها، و كنارگذاشتن اقدامات بي ارزش؛
در انجام  مراحل  فوق  بايد اقدامات  ذيل  را 

پيگيري نمود:

الف) پيش بيني فرايندهاي جديد
۱. حمايت مطمئن مديريت؛

۲. شناسايي فرصت هاي بازمهندسي؛
۳. شناسايي فناوري هاي در دسترس؛

۴. همراه كردن راهبرد سازمان.
ب. به وجودآوردن تغييرات
۱. ساخت تيم بازمهندسي؛

۲. طرح كلي اهداف عملكرد؛
ج) تعيين فرايندها

۱. تشريح فرايندهاي موجود؛
۲. آسيب شناسي فرايندهاي موجود.

د) طراحي مجدد فرايندها
۱. توسعه فرايندهاي جايگزين برنامه؛

۲. توسعه فرايندهاي جديد طرح؛
۳. طراحي ساختار HR؛
۴. انتخاب IT مناسب؛

۵. توسعه اساسي طرح و برداشت نتايج.
ه) تجديد سازمان

۱. توسعه يا اجراي راه حل IT؛
۲. ايجاد فرايند تغييرات.

و) فرايندهاي گزارش دهي
۱. اندازه گيري عملكرد، با محاسبه زمان، 

كيفيت، هزينه و عملكرد IT؛
۲. پيوند به پيشرفت مستمر.

فرايندهـاي  بازمهندسـي كردن  ب) 
 (BPR) Business process بازاريابـي 

 reengineering
ــه هدفش  ــت ك ــك روش مديريتي اس ي
ــرفت از طريق ابزارهاي آزموده شده و  پيش
ــت  ــي در اقداماتي اس نيز كارايي و اثربخش
Ray-) .كه در سازمان در حال انجام است

moon & Bergeron,1998:72) اين كار در 
ــازمان از طريق كاربرد فناوري اطلاعات  س

صورت مي گيرد. 
ج) مديريـت مبتنـي بـر فرايندهـا 

(MBP)
فرايند ديگري كه براي بازمهندسي ارائه 
ــت، مديريت مبتني بر فرايندها  ــده اس ش
ــود. در اين اقدام بازمهندسي،  ناميده مي ش
ــي  ــه و تحليل دقيق و بررس ــاز به تجزي ني
ــازمان اهميت  ــا س ــركت ي فرايندهاي ش
زيادي دارد. بيشترين تأكيد در اين فرايند 
ــترش بازمهندسي و تجزيه و تحليل به  گس
وراي عمليات معمول سازمان است. به طور 

بازمهندسـي نگاه دوباره به 
نحـوه انجام كارهـا و كاري 
اسـت.  آغازكـردن  نـو  از  را 
در  ابتـدا،  از  كار  سـاختن 
حالـي كه سال هاسـت با كار 
جاري خـو گرفته ايم مصداق 

بازمهندسي است.
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به وسيله كارشناسان خبره.
۴. دست كم گرفتن مقاومت ها

ــه دلايل گوناگون  ــازمان ب كاركنان در س
ــازمان  ــي در س ــت با بازمهندس ممكن اس
ــد. اين كاركنان ممكن  به مخالفت بپردازن
ــازمان باشند  ــت در رده هاي مختلف س اس
ــن مخالفت ها مي تواند  (McNulty:11). اي
ــد.  ــته باش ــي داش ــي يا سياس ــأ روان منش
ــا، اجراي  ــن مقاومت ه ــت كم گرفتن اي دس
بازمهندسي را با دشواري هاي جدّي مواجه 

مي سازد.
۵. همراهي نکردن مديـران عالي

ــازمان نيازمند  ــي در س تحقق بازمهندس
ــي و رضايت خاطر  ــي، حمايت مال راهنماي
ــت. اينان بايد با  ــازمان اس مديران عالي س
ــد و در طي  ــد همراهي كنن طراحي جدي
ــي،  ــروري اقدامات بازمهندس ــاي ض گام ه
 Yeung) ــند  باش ــات  اقدام ــر  هدايتگ
ــازمان  س ــي  عال ــران  مدي  .(,1995:10
ــراي اجراي  ــودآوري را ب ــط س ــد محي باي
ــي فراهم كنند. چنانچه تمايلي  بازمهندس
ــك  ــند كه خطر کنند و ريس ــته باش نداش
ــي  نتايج آن را بپذيرند اقدامات بازمهندس

 (baraer,1997:5) .ناكام خواهد ماند
و  مهارت هـا  بـه  توجه نکـردن   .۶

دانش هاي موردنياز
ــور مي كنند  ــدو امر تص ــازمان ها در ب س
ــود مي توانند  ــش و مهارت موج ــه با دان ك
ــه  درحالي ك ــد.  بپردازن ــي  بازمهندس ــه  ب
ــي نيازمند توسعه در فرايندها از  بازمهندس
ــر دگرگوني در دانش و مهارت كاركنان  نظ
است. آنان بايد توانايي رويارويي با تغييرات 
ــن منظور در  ــدا كنند و به اي ــد را پي جدي
ــند.  ــاي دانش و مهارت خويش بكوش ارتق
ــازمان نيز بايد برنامه هاي  از طرف ديگر س
ــان ترتيب دهد.  ــوزي را براي كاركن بازآم

(Yeung, 1995:12)
۷. فقدان معيار ارزيـابي پيشرفت

ــي  ــت اندركاران بازمهندس مديران و دس
ــنجش  ــد ابزارهاي منظمي براي س نيازمن
ــا و دانش مورد  ــرد، مهارت ه صحت عملك
ــتند.  ــم انداز مورد نظر هس نياز در راه چش
ــه كاركنان به  ــد چگون ــازمان بايد بدان س
ــت مي يابند و با  مهارت هاي مورد نياز دس

چه هزينه اي اين دانش و مهارت هاي مورد 
ــت مي آيد.  ــط جديد، به دس ــاز در محي ني
ــنجش معمولاً در  چنين ابزارهايي براي س
ــازمان ها نيست. ضمن اينکه بايد  اختيار س
ــتفاده در  ــه کرد که ابزارهاي مورد اس توج
سازمان ها قابل بهره برداري در سازمان هاي 
ــتند، هرچند در سازماني موفق  ديگر نيس

(Russell l.leonard jr:6) .بوده اند
تأثيرگذارترين عوامل بازمهنـدسي

ــت  ــي دس ــود به بازمهندس ــازمان خ س
نمي زند، بلكه اين كار به عهده انسان هاست. 
ــي  ــي بازمهندس ــن موضوع كه چه كس اي
ــت.  ــي اس ــيار اساس ــام مي دهد بس را انج
ــازمان دهي افرادي كه  ــوه گزينش و س نح
بازمهندسي فرايندها را عهده دار مي شوند، 
تعيين كننده موفقيت سازمان در اين تحوّل 

(Hammer:106) .بنيادي است
ــن مورد توجه  ــه كه پيش از اي همان گون
ــواري در پيش روي  ــرار گرفت، عمده دش ق
بازمهندسي متوجه مسائل انساني سازمان 
ــي ناشي از  ــت هاي بازمهندس است. شكس
ــت، بلكه  ــن نظريه نيس ــف تئوريك اي ضع
ــي  ــت بازمهندس ــي از تطبيق نادرس حاك
ــت. يعني ناشي از  ــاني اس با جنبه هاي انس
مردان و زناني است كه بايد در بازمهندسي 
ــازمان ها حضور داشته باشند و نقش ايفا  س

(Russell l.leonard jr:4) .كنند
تأثيرگذاري بازمهندسي اغلب در بررسي 
اينكه فرهنگ سازمان و نظام هاي حمايتي 

ــد.  ــازمان باش ــش اقدامات س اطمينان بخ
ــي، تأثير  ــت مديران عال ــا افزايش حماي ب
ــتر مي شود و  ــي بيش تصميمات بازمهندس
منابع گسترده تري در اختيار قرار مي گيرد. 
بدين ترتيب مي توان به پيشبرد بازمهندسي 

(Yeung,1995: 8) .بيشتر اميدوار شد
ــازمان دو وظيفه  ــي در س چنين قهرمان

اساسي را بر عهده دارد:
ــاندن به مديران و حمايت از  ۱. ياري رس

آنها براي پيشبرد امور؛
ــات  اقدام ــه  كلي ــودن  هماهنگ نم  .۲
بازمهندسي در تمام سازمان و نظم بخشيدن 

(Hammer,2004:120) به آنها؛
۳. تشكيل تيم هدايتگر

ــازمان تيمي  ــور در س ــت ام ــراي هداي ب
ــاني،  ــد منابع انس ــكل از مديران ارش متش
مديران نظام هاي اطلاعاتي، مديران سطوح 
ــاني از بيرون تشكيل  عملياتي و كارشناس
ــود. اين تيم مسئوليت هاي متعددي  مي ش

را بر عهده دارد؛ از جمله:
۱. درك نياز اساسي مشتريان در ارتباط 

با فرايند توليد يا خدمات؛
۲. نقشه فرايندهاي رايج و الزامات نظام؛

ــك كالا يا  ــراردادن ي ــه ق ــورد توج ۳. م
خدمت جديد در فرايندها؛

۴. تعريف كردن فرايندهاي بازمهندسي و 
ارائه طرح مرحله اي عمليات. مهم ترين كار 
تيم هدايتگر در اين مرحله انجام مي شود. 

 (Yeung ,1995: 8)
ــازمان بخواهد چندين فرايند  چنانچه س
ــت  ــي نمايد لازم اس را همزمان بازمهندس
ــراي اين منظور  ــن تيم فكري ب كه چندي
ــد بر عنوان «تيم» از  پيش بيني كند. تأكي
ــت كه سه خصوصيت مدّنظر  آن لحاظ اس

است:
ــت؛ بين  ۱. تعداد اعضاي تيم محدود اس

پنج تا ده نفر براي يك تيم مناسب است.
ــراد دروني و  ــروه اف ــم از دو گ ــر تي ۲. ه
ــود. دروني ها كساني  بيروني تشكيل مي ش
ــاري در  ــده دار وظايف ج ــتند كه عه هس
ــبت به كار آشنايي  ــازمان هستند و نس س
ــكلات را  دارند. بنابراين، همان گونه كه مش
مي دانند، راه حل هاي جديدي هم مي توانند 
ارائه كنند. بيروني ها درگير ريزه كاري هاي 

فرايندها نيستند، بلكه ديدگاه گسترده تري 
ــري را مي بينند.  ــد و هدف هاي عالي ت دارن

 (Hammer,2004: 118)
ــت رسمي ندارد. به جاي  ۳. تيم، سرپرس
ــت انتخاب  آنكه از بيرون براي تيم سرپرس
شود، انتخاب يك نفر از سوي اعضا به عنوان 
 (lbid:119) .سرگروه تيم سودمندتر است

۴. تشكيل تيم مجري
ــئله اي كه  ــن تيم به منظور حل هر مس اي
در فرايند كار پيش بيايد تشكيل مي شود. 
ــه به فرايندهاي جاري،  اعضاي تيم با توج
فرايند جديدي ارائه مي كنند. همچنين به 
ــود هر راه حل پرداخته و  تحليل هزينه- س
آن را هدايت مي كنند و در نهايت، زيربناي 
ــاني و تجهيزات مورد نياز  ــروي انس كار، ني
ــد از اين، به  ــن مي كنند. بع ــام را تعيي نظ
ــب تجهيزات،  ــه، نص ــردن برنام آزمايش ك
و  ــان  كاركن ــوزش  آم ــت،  مديري ــال  انتق
ــه  ــد پرداخت ــاي جدي ــري نيروه به كارگي

 (lbid1:24) .مي شود
هامر و چامپي معتقدند كه تشكيل چنين 
ــازمان ها  ــت، برخي س ــي اختياري اس تيم
ــاي چنين  ــل مي كنند. اعض بدون آن عم
ــد به رياست  تيمي گروهي از مديران ارش
قهرمان بازمهندسي هستند كه به تصويب 
ــردي و تعيين اولويت هاي  برنامه هاي راهب

(Yeung ,1995:9) .كاري مي پردازند
عمليات بازمهندسي

دشواري ها
در  ــي  بازمهندس ــراي  اج و  ــي  طراح
ــازمان ها با موانع و دشواري هايي همراه  س
است كه شناخت آن مي تواند راه دست يابي 
ــي را هموار كند. محققان در  به بازمهندس
ــي هاي خود به عوامل متعددي اشاره  بررس

كرده اند كه برخي از آنها عبارتند از:
طـرح  و  ايـده  غيرواقعي بـودن   .۱

بازمهندسي
ــت.  ــد يك طرح اس ــي نيازمن ــر اقدام ه
ــي در سازمان بايد ديد  مجريان بازمهندس
روشني از فرصت ها و موانع پيش رو داشته 
ــند. چنانكه بايد به پيچيدگي هاي كار  باش
ــند؛ پيچيدگي هايي  نيز اشراف داشته باش
ــعه را با تهديد  ــت تفكر توس كه ممكن اس
مواجه سازد. عدم تطبيق آرمان هاي آينده 

ــارات فرهنگي و  ــطح انتظ ــا س ــازمان ب س
ــت   رفتاري كاركنان مي تواند موجب  شكس
 Russell &) .ــود ــي  ش اقدامات  بازمهندس

(Leonardjr, 2002:3
۲. نداشتن تصور صحيح از برنامه

در صورتي كه مديران و مجريان سازمان 
تصور درستي از نظام جديد كه در سازمان 
ــته باشند و از منافع  به اجرا درمي آيد نداش
ــند، بازمهندسي  تحقق آن نيز بي خبر باش
ــواري روبه رو مي شود.  در تحقق خود با دش
(baraer,1997:9) براي موفقيت اين برنامه 
لازم است كه هر يك از كاركنان چشم انداز 
ــازمان داشته باشند و  ــبي از آينده س مناس
ــد بدانند و  ــيماي جدي نقش خود را در س
ــك از كاركنان  ــازمان از هر ي انتظارات س
مشخص و روشن گردد. سازمان بايد درك 
ــته  ــي از اهداف موردنظر خود داش صحيح
ــعي دارد به آن دست  باشد؛ اهدافي كه س
ــعي مي كند رفتارها و مهارت هاي  يابد و س
ــكل  ــان را در جهت آن ش ــروري كاركن ض

 (Russell l.leonard jr, 2002:4,5) .دهد
۳. ضعف روحيه كاركنان

ــازمان هميشه  ــي در س اجراي بازمهندس
ــت. تغيير در  همراه با تغيير و دگرگوني اس
ــش و اضطراب  ــازمان براي كاركنان تن س
ــي به ارمغان مي آورد. وجود يك ترس  روح
ــگي از تغيير در روش متداول كار يا  هميش
ــغل و مواردي مانند آن از  ازدست دادن ش
ــكلات معمول بازمهندسي در سازمان  مش
ــواري ها براي  ــت. يكي از مهم ترين دش اس
ــازمان، كاهش  ــي در س اجراي بازمهندس
ــت كه بر سازمان  شديد نيروي انساني اس
 Weihrich,) ــت اثري ويرانگر خواهد گذاش
ــاني از دو جهت  Heinz, 198). نيروي انس
نگران است: از يك سو، نگران است كه مبادا 
ــي به كار نيايد، و از  مهارت او در بازمهندس
ــت  ــوي  ديگر اينكه  مبادا كارش را ازدس س

 (Russell l.leonard jr:1) .بدهد
ــواري ها  دش ــن  اي ــش  كاه ــور  به منظ
ــت مطالعاتي را انجام  صاحب نظران مديري
ــه كرده اند؛  ــي را ارائ ــد و توصيه هاي داده ان
ــي كاركنان،  ــه به خودهدايت ازجمله: توج
مشاركت با مديريت، برنامه هاي كارآموزي، 
و مورد توجه قراردادن ارزيابي ها و آموزش 

مديران سـازمان ها در كشـور 
جمهـوري اسـلامي ايـران بـا 
توجه به فرهنگ غني اسلامي 
مي توانند بـا تأكيد بر جايگاه 
موفقيـت  انسـاني،  سـرمايه 
بيشتري كسـب كنند. فرهنگ 
اسلامي توصيه هاي ارزنده اي 
را براي پربارنمودن سـرمايه 

انساني در خود دارد.
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به وسيله كارشناسان خبره.
۴. دست كم گرفتن مقاومت ها

ــه دلايل گوناگون  ــازمان ب كاركنان در س
ــازمان  ــي در س ــت با بازمهندس ممكن اس
ــد. اين كاركنان ممكن  به مخالفت بپردازن
ــازمان باشند  ــت در رده هاي مختلف س اس
ــن مخالفت ها مي تواند  (McNulty:11). اي
ــد.  ــته باش ــي داش ــي يا سياس ــأ روان منش
ــا، اجراي  ــن مقاومت ه ــت كم گرفتن اي دس
بازمهندسي را با دشواري هاي جدّي مواجه 

مي سازد.
۵. همراهي نکردن مديـران عالي

ــازمان نيازمند  ــي در س تحقق بازمهندس
ــي و رضايت خاطر  ــي، حمايت مال راهنماي
ــت. اينان بايد با  ــازمان اس مديران عالي س
ــد و در طي  ــد همراهي كنن طراحي جدي
ــي،  ــروري اقدامات بازمهندس ــاي ض گام ه
 Yeung) ــند  باش ــات  اقدام ــر  هدايتگ
ــازمان  س ــي  عال ــران  مدي  .(,1995:10
ــراي اجراي  ــودآوري را ب ــط س ــد محي باي
ــي فراهم كنند. چنانچه تمايلي  بازمهندس
ــك  ــند كه خطر کنند و ريس ــته باش نداش
ــي  نتايج آن را بپذيرند اقدامات بازمهندس

 (baraer,1997:5) .ناكام خواهد ماند
و  مهارت هـا  بـه  توجه نکـردن   .۶

دانش هاي موردنياز
ــور مي كنند  ــدو امر تص ــازمان ها در ب س
ــود مي توانند  ــش و مهارت موج ــه با دان ك
ــه  درحالي ك ــد.  بپردازن ــي  بازمهندس ــه  ب
ــي نيازمند توسعه در فرايندها از  بازمهندس
ــر دگرگوني در دانش و مهارت كاركنان  نظ
است. آنان بايد توانايي رويارويي با تغييرات 
ــن منظور در  ــدا كنند و به اي ــد را پي جدي
ــند.  ــاي دانش و مهارت خويش بكوش ارتق
ــازمان نيز بايد برنامه هاي  از طرف ديگر س
ــان ترتيب دهد.  ــوزي را براي كاركن بازآم

(Yeung, 1995:12)
۷. فقدان معيار ارزيـابي پيشرفت

ــي  ــت اندركاران بازمهندس مديران و دس
ــنجش  ــد ابزارهاي منظمي براي س نيازمن
ــا و دانش مورد  ــرد، مهارت ه صحت عملك
ــتند.  ــم انداز مورد نظر هس نياز در راه چش
ــه كاركنان به  ــد چگون ــازمان بايد بدان س
ــت مي يابند و با  مهارت هاي مورد نياز دس

چه هزينه اي اين دانش و مهارت هاي مورد 
ــت مي آيد.  ــط جديد، به دس ــاز در محي ني
ــنجش معمولاً در  چنين ابزارهايي براي س
ــازمان ها نيست. ضمن اينکه بايد  اختيار س
ــتفاده در  ــه کرد که ابزارهاي مورد اس توج
سازمان ها قابل بهره برداري در سازمان هاي 
ــتند، هرچند در سازماني موفق  ديگر نيس

(Russell l.leonard jr:6) .بوده اند
تأثيرگذارترين عوامل بازمهنـدسي

ــت  ــي دس ــود به بازمهندس ــازمان خ س
نمي زند، بلكه اين كار به عهده انسان هاست. 
ــي  ــي بازمهندس ــن موضوع كه چه كس اي
ــت.  ــي اس ــيار اساس ــام مي دهد بس را انج
ــازمان دهي افرادي كه  ــوه گزينش و س نح
بازمهندسي فرايندها را عهده دار مي شوند، 
تعيين كننده موفقيت سازمان در اين تحوّل 

(Hammer:106) .بنيادي است
ــن مورد توجه  ــه كه پيش از اي همان گون
ــواري در پيش روي  ــرار گرفت، عمده دش ق
بازمهندسي متوجه مسائل انساني سازمان 
ــي ناشي از  ــت هاي بازمهندس است. شكس
ــت، بلكه  ــن نظريه نيس ــف تئوريك اي ضع
ــي  ــت بازمهندس ــي از تطبيق نادرس حاك
ــت. يعني ناشي از  ــاني اس با جنبه هاي انس
مردان و زناني است كه بايد در بازمهندسي 
ــازمان ها حضور داشته باشند و نقش ايفا  س

(Russell l.leonard jr:4) .كنند
تأثيرگذاري بازمهندسي اغلب در بررسي 
اينكه فرهنگ سازمان و نظام هاي حمايتي 

ــد.  ــازمان باش ــش اقدامات س اطمينان بخ
ــي، تأثير  ــت مديران عال ــا افزايش حماي ب
ــتر مي شود و  ــي بيش تصميمات بازمهندس
منابع گسترده تري در اختيار قرار مي گيرد. 
بدين ترتيب مي توان به پيشبرد بازمهندسي 

(Yeung,1995: 8) .بيشتر اميدوار شد
ــازمان دو وظيفه  ــي در س چنين قهرمان

اساسي را بر عهده دارد:
ــاندن به مديران و حمايت از  ۱. ياري رس

آنها براي پيشبرد امور؛
ــات  اقدام ــه  كلي ــودن  هماهنگ نم  .۲
بازمهندسي در تمام سازمان و نظم بخشيدن 

(Hammer,2004:120) به آنها؛
۳. تشكيل تيم هدايتگر

ــازمان تيمي  ــور در س ــت ام ــراي هداي ب
ــاني،  ــد منابع انس ــكل از مديران ارش متش
مديران نظام هاي اطلاعاتي، مديران سطوح 
ــاني از بيرون تشكيل  عملياتي و كارشناس
ــود. اين تيم مسئوليت هاي متعددي  مي ش

را بر عهده دارد؛ از جمله:
۱. درك نياز اساسي مشتريان در ارتباط 

با فرايند توليد يا خدمات؛
۲. نقشه فرايندهاي رايج و الزامات نظام؛

ــك كالا يا  ــراردادن ي ــه ق ــورد توج ۳. م
خدمت جديد در فرايندها؛

۴. تعريف كردن فرايندهاي بازمهندسي و 
ارائه طرح مرحله اي عمليات. مهم ترين كار 
تيم هدايتگر در اين مرحله انجام مي شود. 

 (Yeung ,1995: 8)
ــازمان بخواهد چندين فرايند  چنانچه س
ــت  ــي نمايد لازم اس را همزمان بازمهندس
ــراي اين منظور  ــن تيم فكري ب كه چندي
ــد بر عنوان «تيم» از  پيش بيني كند. تأكي
ــت كه سه خصوصيت مدّنظر  آن لحاظ اس

است:
ــت؛ بين  ۱. تعداد اعضاي تيم محدود اس

پنج تا ده نفر براي يك تيم مناسب است.
ــراد دروني و  ــروه اف ــم از دو گ ــر تي ۲. ه
ــود. دروني ها كساني  بيروني تشكيل مي ش
ــاري در  ــده دار وظايف ج ــتند كه عه هس
ــبت به كار آشنايي  ــازمان هستند و نس س
ــكلات را  دارند. بنابراين، همان گونه كه مش
مي دانند، راه حل هاي جديدي هم مي توانند 
ارائه كنند. بيروني ها درگير ريزه كاري هاي 

فرايندها نيستند، بلكه ديدگاه گسترده تري 
ــري را مي بينند.  ــد و هدف هاي عالي ت دارن

 (Hammer,2004: 118)
ــت رسمي ندارد. به جاي  ۳. تيم، سرپرس
ــت انتخاب  آنكه از بيرون براي تيم سرپرس
شود، انتخاب يك نفر از سوي اعضا به عنوان 
 (lbid:119) .سرگروه تيم سودمندتر است

۴. تشكيل تيم مجري
ــئله اي كه  ــن تيم به منظور حل هر مس اي
در فرايند كار پيش بيايد تشكيل مي شود. 
ــه به فرايندهاي جاري،  اعضاي تيم با توج
فرايند جديدي ارائه مي كنند. همچنين به 
ــود هر راه حل پرداخته و  تحليل هزينه- س
آن را هدايت مي كنند و در نهايت، زيربناي 
ــاني و تجهيزات مورد نياز  ــروي انس كار، ني
ــد از اين، به  ــن مي كنند. بع ــام را تعيي نظ
ــب تجهيزات،  ــه، نص ــردن برنام آزمايش ك
و  ــان  كاركن ــوزش  آم ــت،  مديري ــال  انتق
ــه  ــد پرداخت ــاي جدي ــري نيروه به كارگي

 (lbid1:24) .مي شود
هامر و چامپي معتقدند كه تشكيل چنين 
ــازمان ها  ــت، برخي س ــي اختياري اس تيم
ــاي چنين  ــل مي كنند. اعض بدون آن عم
ــد به رياست  تيمي گروهي از مديران ارش
قهرمان بازمهندسي هستند كه به تصويب 
ــردي و تعيين اولويت هاي  برنامه هاي راهب

(Yeung ,1995:9) .كاري مي پردازند
عمليات بازمهندسي

دشواري ها
در  ــي  بازمهندس ــراي  اج و  ــي  طراح
ــازمان ها با موانع و دشواري هايي همراه  س
است كه شناخت آن مي تواند راه دست يابي 
ــي را هموار كند. محققان در  به بازمهندس
ــي هاي خود به عوامل متعددي اشاره  بررس

كرده اند كه برخي از آنها عبارتند از:
طـرح  و  ايـده  غيرواقعي بـودن   .۱

بازمهندسي
ــت.  ــد يك طرح اس ــي نيازمن ــر اقدام ه
ــي در سازمان بايد ديد  مجريان بازمهندس
روشني از فرصت ها و موانع پيش رو داشته 
ــند. چنانكه بايد به پيچيدگي هاي كار  باش
ــند؛ پيچيدگي هايي  نيز اشراف داشته باش
ــعه را با تهديد  ــت تفكر توس كه ممكن اس
مواجه سازد. عدم تطبيق آرمان هاي آينده 

ــارات فرهنگي و  ــطح انتظ ــا س ــازمان ب س
ــت   رفتاري كاركنان مي تواند موجب  شكس
 Russell &) .ــود ــي  ش اقدامات  بازمهندس

(Leonardjr, 2002:3
۲. نداشتن تصور صحيح از برنامه

در صورتي كه مديران و مجريان سازمان 
تصور درستي از نظام جديد كه در سازمان 
ــته باشند و از منافع  به اجرا درمي آيد نداش
ــند، بازمهندسي  تحقق آن نيز بي خبر باش
ــواري روبه رو مي شود.  در تحقق خود با دش
(baraer,1997:9) براي موفقيت اين برنامه 
لازم است كه هر يك از كاركنان چشم انداز 
ــازمان داشته باشند و  ــبي از آينده س مناس
ــد بدانند و  ــيماي جدي نقش خود را در س
ــك از كاركنان  ــازمان از هر ي انتظارات س
مشخص و روشن گردد. سازمان بايد درك 
ــته  ــي از اهداف موردنظر خود داش صحيح
ــعي دارد به آن دست  باشد؛ اهدافي كه س
ــعي مي كند رفتارها و مهارت هاي  يابد و س
ــكل  ــان را در جهت آن ش ــروري كاركن ض

 (Russell l.leonard jr, 2002:4,5) .دهد
۳. ضعف روحيه كاركنان

ــازمان هميشه  ــي در س اجراي بازمهندس
ــت. تغيير در  همراه با تغيير و دگرگوني اس
ــش و اضطراب  ــازمان براي كاركنان تن س
ــي به ارمغان مي آورد. وجود يك ترس  روح
ــگي از تغيير در روش متداول كار يا  هميش
ــغل و مواردي مانند آن از  ازدست دادن ش
ــكلات معمول بازمهندسي در سازمان  مش
ــواري ها براي  ــت. يكي از مهم ترين دش اس
ــازمان، كاهش  ــي در س اجراي بازمهندس
ــت كه بر سازمان  شديد نيروي انساني اس
 Weihrich,) ــت اثري ويرانگر خواهد گذاش
ــاني از دو جهت  Heinz, 198). نيروي انس
نگران است: از يك سو، نگران است كه مبادا 
ــي به كار نيايد، و از  مهارت او در بازمهندس
ــت  ــوي  ديگر اينكه  مبادا كارش را ازدس س

 (Russell l.leonard jr:1) .بدهد
ــواري ها  دش ــن  اي ــش  كاه ــور  به منظ
ــت مطالعاتي را انجام  صاحب نظران مديري
ــه كرده اند؛  ــي را ارائ ــد و توصيه هاي داده ان
ــي كاركنان،  ــه به خودهدايت ازجمله: توج
مشاركت با مديريت، برنامه هاي كارآموزي، 
و مورد توجه قراردادن ارزيابي ها و آموزش 

مديران سـازمان ها در كشـور 
جمهـوري اسـلامي ايـران بـا 
توجه به فرهنگ غني اسلامي 
مي توانند بـا تأكيد بر جايگاه 
موفقيـت  انسـاني،  سـرمايه 
بيشتري كسـب كنند. فرهنگ 
اسلامي توصيه هاي ارزنده اي 
را براي پربارنمودن سـرمايه 

انساني در خود دارد.
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و فراگيربودن سيستم اطلاعاتي در سازمان 
 .(lbid:87) ــت   اس آن  ــگ  پررن ــش  نق و 
ــتم اطلاعات در  ــه سيس ــن وظيف مهم تري
فرايند بازمهندسي قدرت پيش بيني است؛ 
توان پيش بيني واقعي در فرايندها و نتايج 
ــازمان كه موجب  ــا خدمات س ــول ي محص
دگرگوني در نگرش سازمان به محيط خود 

خواهد شد.
ــازمان هاي با تفكر  ــران معمولاً در س مدي
عيني مأنوس شده اند؛ يعني تعريف مسئله 
ــپس يافتن يك و يا چند راه حل، براي  و س
ــان است؛ چنانكه  ــتر مديران ارشد آس بيش
ــاي تصميم گيري چنين توصيه  در فراينده
مي كنند. ولي به كارگيري سيستم اطلاعات 
ــر  تفك ــد  نيازمن ــي،  بازمهندس ــد  رون در 
استنتاجي است؛ بدين معنا كه نخست يك 
عامل را پيدا كنيم و سپس به جست وجوي 
ــده  ــم كه عامل يادش ــئله هايي بگردي مس

(lbid:87-88) .توانايي حل آنها را دارد
ــازمان ها اهميت سيستم هاي  برخي از س
ــتباه  اطلاعاتي را با فناوري اطلاعاتي به اش
ــه در فرايند  ــا ك ــه اين معن ــد؛ ب مي گيرن
ــول و بازنگري  ــاي تح ــي به ج بازمهندس
ــه تعويض ادوات و  ــتم اطلاعات، ب در سيس
ــزاركار و رايانه اي كردن كارها مي پردازند.  اب
ــند:  ــازمان هايي از خود مي پرس ــن س چني
ــاي يك  ــم از توانايي ه ــه مي تواني «چگون
ــبرد و بهتركردن  فناوري جديد براي پيش
ــم؟» در حالي كه بايد  ــتفاده كني كارها اس
ــرد: «چگونه  ــي را مطرح ك ــن پرسش چني
ــد را به كار بگيريم  مي توانيم فناوري جدي
ــت، انجام  ــون در توانمان نيس تا آنچه اكن

 (lbid:87-89) «دهيم؟
ــازمان ها بايد مراقب باشند كه در  البته س
ــاي اطلاعاتي زياده روي  به كارگيري نظام ه
ــمي نيز  ــم و هم چش ــد. رقابت و چش نكنن
ــت. سازمان ها  از معضلات اين سيستم هاس
ــه دقيقاً بدانند  ــند ك بايد به دنبال اين باش

سازمان به چه چيزي نياز دارد. شبكه هاي 
ــازمان  ــراي س ــد ب ــاني و IT باي اطلاع رس

كارگشا باشند. 
بازمهندسي بومـي

ــه دهه  ــمگير مديران در س موفقيت چش
ــيوه ها و راهكارهاي  ــكا به ش ــته با ات گذش
ــورهاي مختلف دنيا  ــي در كش بازمهندس
سرمايه مناسبي براي محققان فراهم كرده 
ــت. مشكلاتي كه در اجراي بازمهندسي  اس
در پيش روي سازمان ها بوده است، با مدد از 
ــرايط فرهنگي و اجتماعي ايران به حل  ش
ــت. مديران در جامعه اسلامي  نزديك تر اس
ــرورت عقلي و توصيه  ــران با توجه به ض اي

ديني نگاه به آينده دارند.
ــلام) فرمودند:  ــي (عليه الس ــرت عل حض
ــوبِ»  للِقُل ــحُ  تَلقي ــب  فِي العَواقِ ــرُ  «النَظ
ــي، ۱۳۷۳ ق: ۳۰۱)؛ آينده نگري و  (طوس

عاقبت انديشي، مايه آرامش دل هاست. 
ــور جمهوري  ــازمان ها در كش مديران س
ــه فرهنگ غني  ــا توجه ب ــلامي ايران ب اس
ــر جايگاه  ــا تأكيد ب ــد ب ــلامي مي توانن اس
سرمايه انساني، موفقيت بيشتري را كسب 
كنند. فرهنگ اسلامي توصيه هاي ارزنده اي 
را براي پربارنمودن سرمايه انساني در خود 

دارد.
ــلامي همانگونه كه  ــه اس ــران جامع مدي
با  فرموده اند،  ــلام)  اميرالمؤمنين (عليه الس
ــي به موضوعات  ــي، پايداري و آگاه تيزبين
ــد. قال على  ــازمان ها مي پردازن به اداره س
الاِّ  ــم  هَذاالَعل ــل  «لايَحمِ ــلام):  (عليه الس
ــمِ بِمَواضِعِ الحَق»؛  برِ و العِل ــر والصَّ اَهلُ البَصَ
ــد مگر  پرچم مديريت را به دوش نمي كش
ــرت و مقاومت و  ــب بصي ــي كه صاح كس
ــد. (ابن  ــائل حق باش آگاه به مواضع و مس

ابي الحديد، ج ۳۲۸، ۱۳۸۰: ۹)
شناخت مفهوم و راهكارهاي بازمهندسي، 
در  ــران  مدي ــي  اساس ــدام  اق از  ــي  بخش
ــاهده  ــت. اما همانگونه كه مش سازمان هاس
ــي، در  ــود، محور موفقيت بازمهندس مي ش
ــتم اطلاعات نهفته  ــاني و سيس منابع انس
ــت. عملياتي نمودن توصيه هاي شريعت  اس
ــاني،  ــلام در خصوص منابع انس مقدس اس
ــاني  ــازي نيروي انس ــي نوين در بازس فصل

فراهم مي سازد.
ــروي  ني ــاري  به كارگم در  ــي  بازمهندس
ــاني، حمايت هاي سازماني از كاركنان،  انس
انتظارات و وظايف آنان، نقش تعهد، جايگاه 
ــاوري و... مي تواند به  اخلاق ديني و معادب
ــازمان رونق جديدي بدهد و كشور را به  س
ــكل گيري جامعه  ــان نهايي خود كه ش آرم
ــد. امروزه  ــت نزديك نماي نمونه ديني اس
سازمان ها براي موفقيت خود، توجه جدّي 
به نيروي انساني دارند. فرهنگ غني اسلام 
ــاري از بازمهندسي  ــتر مناسب و سرش بس
منابع انساني را دربر دارد كه بايد به همت 

مربوط (مانند ارتباطات، يادگيري، گزينش 
و ارزيابي عملكرد) بتوانند دست يابي مردم 
را به كيفيت بالاتر و افزايش نياز مشتريان 
سوق دهد ناكام است. به همين دليل، نياز 
ــاركتي بين نظام اطلاعات و  ــت كه مش اس
ــاني برقرار گردد، به گونه اي كه  منابع انس
تأثيرات بازمهندسي با موفقيت همراه شود. 

(lbid,2)
ــوان  عن ــه  ب را  ــل  عام دو  ــن،  بنابراي
ــت  موفقي در  ــل  عوام ــن  تأثيرگذارتري
بازمهندسي كه نقش اساسي در اين فرايند 
ــاني  دارند مورد توجه قرار دهيم: منابع انس

و سيستم اطلاعات.
۱. جايگاه منابـع انساني

ــي  ــور موفقيت فرايند بازمهندس به منظ
توجه به موضوع منابع انساني اساسي است.

ــي از اقداماتي كه در فرايند  (lbid:10) يك
ــي رخ مي دهد، متناسب ساختن  بازمهندس
ــت و اين بدان معناست  ــاني اس نيروي انس
ــاني  كه به بهانه كاهش هزينه ها نيروي انس
اين   .(Weihrich,:197) ــد  مي ياب ــش  كاه
اقدام بازمهندسي منجر به تلاشي مي گردد 
ــديدي بر اخلاق و انگيزه هاي  كه نگراني ش
 Russell l.leonard) كاركنان خواهدداشت
ــاني در  ــه جايگاه منابع انس jr:2). توجه ب
ــي، مجريان را وامي دارد  فرايند بازمهندس
كه با تدبير مناسب نگراني هاي كاركنان را 

كاهش دهند.
ــب براي افزايش تعهد  برنامه ريزي مناس
كاركنان، به خصوص با توجه به توصيه هاي 
ــلامي، مي تواند همت  ديني در فرهنگ اس
كاركنان را در تعميق و توسعه بازمهندسي 
ــد، زيرا كاركنان متعهد با درك  افزون نماي
شرايط سازمان، آمادگي ياري آن را دارند. 
ــاني با توجه به نكات  ــت به منابع انس اهمي

ذيل ميسر مي گردد:
ــف) كاركنـان خـود بايـد تصميم  ال
بگيرند: در فرايند بازمهندسي از كاركنان 

ــه همواره  ــه به جاي آنك ــار مي رود ك انتظ
منتظر دستور باشند، اكنون فارغ از هرگونه 
ــا ابتكار عمل،  ــري وظيفه گرايي، ب تنگ نظ

(lbid:69) .خود در كارها تصميم بگيرند
پيـدا  را  مربـي  نقـش  مديـران  ب) 
مي كنند: مديران به عنوان بخشي از منابع 
انساني سازمان، بايد با تغيير رفتار خود، از 
حالت رياست دست كشيده و به عنوان يك 
ــت معاشرت كنند  مربي با نيروهاي زيردس

.(lbid:69)
ج) كاركنـان به مشـتري توجه پيدا 
مي كنند: كاركنان به جاي توجه به رؤسا، 
بيشتر به مشتريان توجه مي كنند. ارزش ها 
ــه انگيزه هاي نوين  ــخ ب و برخوردها در پاس

(lbid:71-74) .متحول مي گردد
د) كاركنـان بـه چندسـويه توجـه 
مي كنند: شغل هاي كاركنان از يك وظيفه 

ساده به كارهاي چندسويه تبديل مي شود. 
ــب در  اين امر نيازمند توانايي ذهني مناس
ــه كاركنان بايد  ــت، به طوريک كاركنان اس
بتوانند ابعاد گوناگون كار را شناسايي كنند.

ه) كاركنان فرهيخته مورد نياز است: 
ــر آموزش  ــنتي معمولاً ب ــازمان هاي س س
كاركنان يعني طرز انجام كار تأكيد دارند. 
اما سازمان در حال بازمهندسي از كاركنان 
ــه آن درجه از دانش  ــود مي خواهد كه ب خ
ــت پيدا كنند كه بتوانند قضاوت خود  دس
ــت ابراز دارند  ــورد انتخاب راه درس را در م
ــي را براي  ــد ايده هاي نوين (lbid,73). باي
ــي كاركنان به  ــاي توانايي هاي مهارت ارتق
ــطح آمادگي لازم  ــت تا آنان از س كار گرف
ــي به  ــدن امر بازمهندس ــراي عهده دارش ب
ــت يافتن به  خوبي برآيند و اين نيازمند دس
 Fergus,) .ــت ايده هاي جديد يادگيري اس

(1997:17
و) كاركنان بايد به نتيجه توجه كنند: 
معيار در سازمان ها عملكرد است؛ كاركنان 
ــه صرف مي كنند پاداش  به ميزان وقتي ك
ــازمان بازمهندسي شده  مي گيرند. اما در س
ــم كار و انرژي  ــه حج ــرد ب ــاداش عملك پ
ــه نتيجه  ــده تعلق نمي گيرد، بلك صرف ش
ــزان رضايتمندي  ــت؛ يعني مي كار مهم اس
ــت كار. بر همين  ــتريان و ارتقاي كيفي مش
اساس، پرداخت بر اساس ارشديت و ميزان 
ــي  ــنوات نيز به فراموش ــور و حق س حض
سپرده مي شود. اين امر منجر به دگرگوني 
ــه كاركنان و اصلاح انتظار آنان از  در انديش

 (Hammer:74) .كار مي شود
۲. سيستم اطلاعات

ــاس و  ــتم هاي اطلاعاتي نقش حس سيس
اساسي در بازمهندسي ايفا مي كنند. وقتي 
ــار جديدي  ــان انتظ ــازمان از كاركن در س
ــري دارند و از آنها  ــوص تصميم گي در خص
ــه فعاليت  ــويه ب ــه چندس ــد ك مي خواهن
بپردازند، تحقق اين امر نيازمند فعال بودن 

سـازمان ها بـراي خلاقيت به 
جـاي اينکـه از خود بپرسـند: 
از  مـي توانيـــم  «چـگونــه 
توانايي هاي يك فناوري جديد 
بـراي پيشـبرد و بهتركـردن 
كارهـا اسـتفاده كنيـم؟» بايد 
چنين پرسشي را مطرح كنند: 
«چگونـه مي توانيـم فنـاوري 
جديد را به كار بگيريم تا آنچه 
نيسـت،  توانمـان  در  اكنـون 

انجام دهيم؟»

برخـي از سـازمان ها اهميـت 
سيسـتم هاي اطلاعاتـي را با 
فناوري اطلاعاتي به اشـتباه 
مي گيرنـد؛ به ايـن معنا كه در 
فراينـد بازمهندسـي بـه جاي 
تحول و بازنگري در سيسـتم 
اطلاعـات، به تعويـض ادوات 
و ابـزاركار و رايانه اي كـردن 

كارها مي پردازند.
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و فراگيربودن سيستم اطلاعاتي در سازمان 
 .(lbid:87) ــت   اس آن  ــگ  پررن ــش  نق و 
ــتم اطلاعات در  ــه سيس ــن وظيف مهم تري
فرايند بازمهندسي قدرت پيش بيني است؛ 
توان پيش بيني واقعي در فرايندها و نتايج 
ــازمان كه موجب  ــا خدمات س ــول ي محص
دگرگوني در نگرش سازمان به محيط خود 

خواهد شد.
ــازمان هاي با تفكر  ــران معمولاً در س مدي
عيني مأنوس شده اند؛ يعني تعريف مسئله 
ــپس يافتن يك و يا چند راه حل، براي  و س
ــان است؛ چنانكه  ــتر مديران ارشد آس بيش
ــاي تصميم گيري چنين توصيه  در فراينده
مي كنند. ولي به كارگيري سيستم اطلاعات 
ــر  تفك ــد  نيازمن ــي،  بازمهندس ــد  رون در 
استنتاجي است؛ بدين معنا كه نخست يك 
عامل را پيدا كنيم و سپس به جست وجوي 
ــده  ــم كه عامل يادش ــئله هايي بگردي مس

(lbid:87-88) .توانايي حل آنها را دارد
ــازمان ها اهميت سيستم هاي  برخي از س
ــتباه  اطلاعاتي را با فناوري اطلاعاتي به اش
ــه در فرايند  ــا ك ــه اين معن ــد؛ ب مي گيرن
ــول و بازنگري  ــاي تح ــي به ج بازمهندس
ــه تعويض ادوات و  ــتم اطلاعات، ب در سيس
ــزاركار و رايانه اي كردن كارها مي پردازند.  اب
ــند:  ــازمان هايي از خود مي پرس ــن س چني
ــاي يك  ــم از توانايي ه ــه مي تواني «چگون
ــبرد و بهتركردن  فناوري جديد براي پيش
ــم؟» در حالي كه بايد  ــتفاده كني كارها اس
ــرد: «چگونه  ــي را مطرح ك ــن پرسش چني
ــد را به كار بگيريم  مي توانيم فناوري جدي
ــت، انجام  ــون در توانمان نيس تا آنچه اكن

 (lbid:87-89) «دهيم؟
ــازمان ها بايد مراقب باشند كه در  البته س
ــاي اطلاعاتي زياده روي  به كارگيري نظام ه
ــمي نيز  ــم و هم چش ــد. رقابت و چش نكنن
ــت. سازمان ها  از معضلات اين سيستم هاس
ــه دقيقاً بدانند  ــند ك بايد به دنبال اين باش

سازمان به چه چيزي نياز دارد. شبكه هاي 
ــازمان  ــراي س ــد ب ــاني و IT باي اطلاع رس

كارگشا باشند. 
بازمهندسي بومـي

ــه دهه  ــمگير مديران در س موفقيت چش
ــيوه ها و راهكارهاي  ــكا به ش ــته با ات گذش
ــورهاي مختلف دنيا  ــي در كش بازمهندس
سرمايه مناسبي براي محققان فراهم كرده 
ــت. مشكلاتي كه در اجراي بازمهندسي  اس
در پيش روي سازمان ها بوده است، با مدد از 
ــرايط فرهنگي و اجتماعي ايران به حل  ش
ــت. مديران در جامعه اسلامي  نزديك تر اس
ــرورت عقلي و توصيه  ــران با توجه به ض اي

ديني نگاه به آينده دارند.
ــلام) فرمودند:  ــي (عليه الس ــرت عل حض
ــوبِ»  للِقُل ــحُ  تَلقي ــب  فِي العَواقِ ــرُ  «النَظ
ــي، ۱۳۷۳ ق: ۳۰۱)؛ آينده نگري و  (طوس

عاقبت انديشي، مايه آرامش دل هاست. 
ــور جمهوري  ــازمان ها در كش مديران س
ــه فرهنگ غني  ــا توجه ب ــلامي ايران ب اس
ــر جايگاه  ــا تأكيد ب ــد ب ــلامي مي توانن اس
سرمايه انساني، موفقيت بيشتري را كسب 
كنند. فرهنگ اسلامي توصيه هاي ارزنده اي 
را براي پربارنمودن سرمايه انساني در خود 

دارد.
ــلامي همانگونه كه  ــه اس ــران جامع مدي
با  فرموده اند،  ــلام)  اميرالمؤمنين (عليه الس
ــي به موضوعات  ــي، پايداري و آگاه تيزبين
ــد. قال على  ــازمان ها مي پردازن به اداره س
الاِّ  ــم  هَذاالَعل ــل  «لايَحمِ ــلام):  (عليه الس
ــمِ بِمَواضِعِ الحَق»؛  برِ و العِل ــر والصَّ اَهلُ البَصَ
ــد مگر  پرچم مديريت را به دوش نمي كش
ــرت و مقاومت و  ــب بصي ــي كه صاح كس
ــد. (ابن  ــائل حق باش آگاه به مواضع و مس

ابي الحديد، ج ۳۲۸، ۱۳۸۰: ۹)
شناخت مفهوم و راهكارهاي بازمهندسي، 
در  ــران  مدي ــي  اساس ــدام  اق از  ــي  بخش
ــاهده  ــت. اما همانگونه كه مش سازمان هاس
ــي، در  ــود، محور موفقيت بازمهندس مي ش
ــتم اطلاعات نهفته  ــاني و سيس منابع انس
ــت. عملياتي نمودن توصيه هاي شريعت  اس
ــاني،  ــلام در خصوص منابع انس مقدس اس
ــاني  ــازي نيروي انس ــي نوين در بازس فصل

فراهم مي سازد.
ــروي  ني ــاري  به كارگم در  ــي  بازمهندس
ــاني، حمايت هاي سازماني از كاركنان،  انس
انتظارات و وظايف آنان، نقش تعهد، جايگاه 
ــاوري و... مي تواند به  اخلاق ديني و معادب
ــازمان رونق جديدي بدهد و كشور را به  س
ــكل گيري جامعه  ــان نهايي خود كه ش آرم
ــد. امروزه  ــت نزديك نماي نمونه ديني اس
سازمان ها براي موفقيت خود، توجه جدّي 
به نيروي انساني دارند. فرهنگ غني اسلام 
ــاري از بازمهندسي  ــتر مناسب و سرش بس
منابع انساني را دربر دارد كه بايد به همت 

مربوط (مانند ارتباطات، يادگيري، گزينش 
و ارزيابي عملكرد) بتوانند دست يابي مردم 
را به كيفيت بالاتر و افزايش نياز مشتريان 
سوق دهد ناكام است. به همين دليل، نياز 
ــاركتي بين نظام اطلاعات و  ــت كه مش اس
ــاني برقرار گردد، به گونه اي كه  منابع انس
تأثيرات بازمهندسي با موفقيت همراه شود. 

(lbid,2)
ــوان  عن ــه  ب را  ــل  عام دو  ــن،  بنابراي
ــت  موفقي در  ــل  عوام ــن  تأثيرگذارتري
بازمهندسي كه نقش اساسي در اين فرايند 
ــاني  دارند مورد توجه قرار دهيم: منابع انس

و سيستم اطلاعات.
۱. جايگاه منابـع انساني

ــي  ــور موفقيت فرايند بازمهندس به منظ
توجه به موضوع منابع انساني اساسي است.

ــي از اقداماتي كه در فرايند  (lbid:10) يك
ــي رخ مي دهد، متناسب ساختن  بازمهندس
ــت و اين بدان معناست  ــاني اس نيروي انس
ــاني  كه به بهانه كاهش هزينه ها نيروي انس
اين   .(Weihrich,:197) ــد  مي ياب ــش  كاه
اقدام بازمهندسي منجر به تلاشي مي گردد 
ــديدي بر اخلاق و انگيزه هاي  كه نگراني ش
 Russell l.leonard) كاركنان خواهدداشت
ــاني در  ــه جايگاه منابع انس jr:2). توجه ب
ــي، مجريان را وامي دارد  فرايند بازمهندس
كه با تدبير مناسب نگراني هاي كاركنان را 

كاهش دهند.
ــب براي افزايش تعهد  برنامه ريزي مناس
كاركنان، به خصوص با توجه به توصيه هاي 
ــلامي، مي تواند همت  ديني در فرهنگ اس
كاركنان را در تعميق و توسعه بازمهندسي 
ــد، زيرا كاركنان متعهد با درك  افزون نماي
شرايط سازمان، آمادگي ياري آن را دارند. 
ــاني با توجه به نكات  ــت به منابع انس اهمي

ذيل ميسر مي گردد:
ــف) كاركنـان خـود بايـد تصميم  ال
بگيرند: در فرايند بازمهندسي از كاركنان 

ــه همواره  ــه به جاي آنك ــار مي رود ك انتظ
منتظر دستور باشند، اكنون فارغ از هرگونه 
ــا ابتكار عمل،  ــري وظيفه گرايي، ب تنگ نظ

(lbid:69) .خود در كارها تصميم بگيرند
پيـدا  را  مربـي  نقـش  مديـران  ب) 
مي كنند: مديران به عنوان بخشي از منابع 
انساني سازمان، بايد با تغيير رفتار خود، از 
حالت رياست دست كشيده و به عنوان يك 
ــت معاشرت كنند  مربي با نيروهاي زيردس

.(lbid:69)
ج) كاركنـان به مشـتري توجه پيدا 
مي كنند: كاركنان به جاي توجه به رؤسا، 
بيشتر به مشتريان توجه مي كنند. ارزش ها 
ــه انگيزه هاي نوين  ــخ ب و برخوردها در پاس

(lbid:71-74) .متحول مي گردد
د) كاركنـان بـه چندسـويه توجـه 
مي كنند: شغل هاي كاركنان از يك وظيفه 

ساده به كارهاي چندسويه تبديل مي شود. 
ــب در  اين امر نيازمند توانايي ذهني مناس
ــه كاركنان بايد  ــت، به طوريک كاركنان اس
بتوانند ابعاد گوناگون كار را شناسايي كنند.

ه) كاركنان فرهيخته مورد نياز است: 
ــر آموزش  ــنتي معمولاً ب ــازمان هاي س س
كاركنان يعني طرز انجام كار تأكيد دارند. 
اما سازمان در حال بازمهندسي از كاركنان 
ــه آن درجه از دانش  ــود مي خواهد كه ب خ
ــت پيدا كنند كه بتوانند قضاوت خود  دس
ــت ابراز دارند  ــورد انتخاب راه درس را در م
ــي را براي  ــد ايده هاي نوين (lbid,73). باي
ــي كاركنان به  ــاي توانايي هاي مهارت ارتق
ــطح آمادگي لازم  ــت تا آنان از س كار گرف
ــي به  ــدن امر بازمهندس ــراي عهده دارش ب
ــت يافتن به  خوبي برآيند و اين نيازمند دس
 Fergus,) .ــت ايده هاي جديد يادگيري اس

(1997:17
و) كاركنان بايد به نتيجه توجه كنند: 
معيار در سازمان ها عملكرد است؛ كاركنان 
ــه صرف مي كنند پاداش  به ميزان وقتي ك
ــازمان بازمهندسي شده  مي گيرند. اما در س
ــم كار و انرژي  ــه حج ــرد ب ــاداش عملك پ
ــه نتيجه  ــده تعلق نمي گيرد، بلك صرف ش
ــزان رضايتمندي  ــت؛ يعني مي كار مهم اس
ــت كار. بر همين  ــتريان و ارتقاي كيفي مش
اساس، پرداخت بر اساس ارشديت و ميزان 
ــي  ــنوات نيز به فراموش ــور و حق س حض
سپرده مي شود. اين امر منجر به دگرگوني 
ــه كاركنان و اصلاح انتظار آنان از  در انديش

 (Hammer:74) .كار مي شود
۲. سيستم اطلاعات

ــاس و  ــتم هاي اطلاعاتي نقش حس سيس
اساسي در بازمهندسي ايفا مي كنند. وقتي 
ــار جديدي  ــان انتظ ــازمان از كاركن در س
ــري دارند و از آنها  ــوص تصميم گي در خص
ــه فعاليت  ــويه ب ــه چندس ــد ك مي خواهن
بپردازند، تحقق اين امر نيازمند فعال بودن 

سـازمان ها بـراي خلاقيت به 
جـاي اينکـه از خود بپرسـند: 
از  مـي توانيـــم  «چـگونــه 
توانايي هاي يك فناوري جديد 
بـراي پيشـبرد و بهتركـردن 
كارهـا اسـتفاده كنيـم؟» بايد 
چنين پرسشي را مطرح كنند: 
«چگونـه مي توانيـم فنـاوري 
جديد را به كار بگيريم تا آنچه 
نيسـت،  توانمـان  در  اكنـون 

انجام دهيم؟»

برخـي از سـازمان ها اهميـت 
سيسـتم هاي اطلاعاتـي را با 
فناوري اطلاعاتي به اشـتباه 
مي گيرنـد؛ به ايـن معنا كه در 
فراينـد بازمهندسـي بـه جاي 
تحول و بازنگري در سيسـتم 
اطلاعـات، به تعويـض ادوات 
و ابـزاركار و رايانه اي كـردن 

كارها مي پردازند.
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صاحبنظران و مديران مورد شناسايي قرار 
گيرد و عملياتي شود.

جمع بنـدي
با توجه به مطالب پيش گفته، درمي يابيم 
ــرعت تحولات  ــه به س ــروزه با توج كه ام
ــراي اداره  ــي، مديران ب ــرات محيط و تغيي
سازمان ها بايد از آخرين دستاوردها بهره مند 
ــان دگرگوني هاي  ــند تا بتوانند از طوف باش
ــرافراز بيرون آيند. ارتقاي سطح  محيط س
دانش مديران و طراحان سازمان ها، به آنان 
ــكان را مي دهد كه در برنامه ريزي و  اين ام
ــازمان ها، گام هاي هوشمندانه اي را  اداره س
بردارند. بهره مندي از آخرين دستاوردهاي 
دانش سازمان و مديريت، امكان بهره مندي 
ــگ بومي را  ــي ديني و فرهن ــي غن از مبان
تسهيل مي كند. به كارگيري آخرين داده ها، 
ــاي متعدد  ــناخت ابعاد و لايه ه ــد از ش بع
ــازي با فرهنگ بومي  آن، نيازمند تطبيق س

جامعه است.
ــي بر دگرگوني ساخت،  تأكيد بازمهندس
ــكل هاي  ــي فكر و عدم اصرار با ش بازآفرين
ــد  ــن رو، نباي ــت. ازاي ــي اس ــازماني فعل س
ــداول  ــاي مت ــه آموخته ه ــرد ك ــور ك تص
ــي در  ــخن نهاي ــت، س ــازمان و مديري س
ــه مفهوم  ــا توجه ب ــت. ب اداره سازمان هاس
ــد در  ــاي آن، باي ــي و توصيه ه بازمهندس
طراحي مديريت و سازمان در كشور خود، 
ــيم و بدانيم كه طرح  ــدد طرح نو باش درص
متداول و شايع، گويايي صحت و اتقان آن 
نيست. با ساخت، طراحي و سازماندهي نو 
مي توان موفقيت سازمان ها را تسيهل كرد.
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راديو و 
مفهوم اراده 
براي خلق 
حركت
 دكتر غلامرضا آذري
استاديار علوم ارتباطات دانشگاه 
آزاد اسلامي واحد تهران مركز

«راديـو» بـه مثابه يك رسـانه «حسـي- 
شنيداري» به خواسـت و اراده تام وابسته 
اسـت و نـه خواسـت و اراده ناقـص. ايـن 
«اراده» (Will) گاه بـه دليل جبر سـازماني 
از سـوي «مدير رسانه» به منظور طرح يك 
برنامه اثرگذار و گاه از سوي «برنامه ساز» 
در  «نفـوذ  نيّـت  بـه  رسـانه اي  فاعـل  يـا 
مخاطب» براي تحريك و برانگيختگي او به 
كار مي  آيـد. اين مقاله، در هدف بنيادي خود 
بر آن اسـت تـا مفهـوم «اراده» را به لحاظ 
«فلسـفي- روان شـناختي» بكاود و از پرتو 
چنيـن رويكردي راه كارهايـي را براي خلق 
«حركـت» (Motion) در ايـن رسـانه ارائه 
دهـد. بنابرايـن، نخسـت از «اراده» و ابعاد 
معنايـي آن سـخن مي رانيـم و سـپس بـه 
وجوه «عينـي و ذهني» آن نظـر مي افكنيم 
و در پايـان بـه ايـن نتيجـه مي رسـيم كـه 
هـر حركتـي در رسـانه راديـو- به ويـژه، 
حركت هـاي خودآگاهانـه- نيازمنـد ارائـه 
معطـوف بـه «اختيـار جمعـي» اسـت و نه 

«جبر زماني» يا «مكاني». 


