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 چکیده

ازمان از در سریزی منابع انسانی برنامهو بنابراین  شودمیاه نگ رقابتبرتری در ارزشمندی برای  منابع بعنوانبه منابع انسانی سازمان، امروزه 

 به حساب آورد. رقابت ی برای برتری درتوان عامل مهمرا می آنانو چگونگی بکارگیری  پرسنلانگیزش  ،مهارتهاآموزش . مهمترین کارهاست

. انجام تسای پاسخگویی به این نیازهاتحلیل نیازهای انسانی سازمان با توجه به شرایط متغیر و انجام اقدامات لازم بر ،مدیریت منابع انسانی

های تحول و پیشبرد اهداف سازی برنامهریزی، اجرا و کنترل استراتژیهای کلان سازمان، پیادهآمیز هر کاری در سازمان، اعم از برنامهموفقیت

 ،سازمانها از وجود انسانهای خلاق ه اگر درواقعیت این است ک سازمانی بدون مدیریت و توجه جدی به منابع انسانی، امکانپذیر نخواهد بود..

 دانشگر، فرصت شناس و تبیین گر مسائل بی بهره باشیم ، بسیاری از فرصتها و موقعیتها را از دست خواهیم داد . برای رسیدن به هدف جهانی

  .ت که برای آن برنامه و هدف دارنداسالزامی است و آینده صنعت متعلق به کسانی منابع انسانی  شدن و یا حتی ماندن در این سطح، پرورش

 مدیریت، منابع انسانی، سازمان، رقابت، موفقیتواژگان کلیدی: 

 

 مقدمه-1

در سازمانهای نوین، دیگر سلسله مراتب سازمانی، شرح است. بخود گرفته  یدیگر شکلرفته رفته  سازمانهادر کشورهای پیشرفته، اداره 

دلیل بل پیش بینی نیستند. پایدار و قابامروزه سازمانها ساختارهای دیده نمی شود. رد ناظر برای هر شغل ، افراد زیردست و فتعیین شده وظایف

گیری کل. فضای شاست انبزرگترین چالش برای مدیر، کارکنان و مدیریت ارتباطات انگیزش  ،اطمینان  پایینتغییرات سریع در محیط و سطح 

 ساسی مدیران است.اچالشهای دیگر  ها و استراتژیهای سازمان، ازیکپارچگی میان این استراتژیهای منابع انسانی و ایجاد استراتژی

امری ا ، هاند، لزوماً موفق ترین نبوده اند. مهارتهای ارتباطی افراد برای موفقیت در بقای شرکتکه کارکنان با هوش بالایی داشتهسازمانهایی

انمندیهای انسان، ضروریست که در ساختارها و طراحی سازمان تغییراتی صورت گیرد تا در عصری که بمنظور استفاده بهینه از تو الزامی است.

بصورت کارآ و اثربخش در خدمت تحقق اهداف سازمان  انسان و توانمندیهای آن یک مزیت رقابتی و اسلحه پیش برنده سازمانها شناخته می شود،

روی استراتژی روابط کارکنان با توجه به شرایطی که پیش .برآورده نمایدزهای فردی کارکنان را ، سازمان بتواند نیای دیگرقرار گیرد و از سو

سیاسی، و سیاستهای کلان کشوری  ،قانونی، مسائل اقتصادی، اجتماعی شود. عواملی چون استراتژی سازمان، چارچوبهایسازمانهاست، طراحی می

 ر فراوانی دارند.المللی بر استراتژی روابط کارکنان تأثیو بین

ای است که با توجه به پارادایم غالب در دنیا، یک خواست عمومی، اجتناب ه تجهیز کارکنان به دانش سازمانی و اصلاح ساختارها، مقول

وزافزون یافته ر. سیر تحول و پیشرفت علوم و فنون در عصر حاضر شتابی استاین تغییرات قائم به فناوری اطلاعات  ناپذیر و تخلف ناپذیر است.

 است. امروزه فناوری های نوین بیشتر از گذشته زندگی انسان ها را تغییر داده و آنها را وابسته به خود می سازد.
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 مدیریت عملکرد -2

ژیهای اتتواند بیشترین سهم را در بهبود عملکرد سازمان داشته باشد. هدف از استرای از منابع انسانی است که میمدیریت عملکرد، حوزه

سطح بالاتری از مهارت، شایستگی و افزایش  بدست آوردنوری کارکنان و گروهها و مدیریت عملکرد، افزایش اثربخشی سازمان، افزایش بهره

دازد. پربه چگونگی مدیریت سازمان برای رسیدن به اهداف تعیین شده، می ،استراتژیهای مدیریت عملکرد تعهد و انگیزه در کارکنان است.

سازمانها از راه بهبود عملکرد کارکنان تعریف  درپایدار  آوردن موفقیت ، برای بدستتوان روشی استراتژیک و یکپارچه یریت عملکرد را میمد

 کرد.

 

 حاکمیت سازمانی -3

بری و حاکمیت سازمانی، از مهمترین بخشهایی است که در هر سازمانی وجود دارد. حاکمیت سازمانی، سیستمی است که چگونگی ره

پردازد. حاکمیت سازمانی به ایجاد توازن و تعادل بین هدفهای اقتصادی، اجتماعی و هدفهای شخصی و گروهی می. کنترل سازمان را بیان می کند

 ،ه تامین کنندگان مالی سازمانی است کاهرحاکمیت سازمانی  هدف حاکمیت سازمانی هم تراز کردن منافع شخصی، سازمانی و اجتماعی است.

آن شرکتهای تجاری هدایت و کنترل می شوند. از طریق د. حاکمیت سازمانی سیستمی است که نازگشت سرمایه های خود را تضمین می کنب

کند و به طرح رویه مشخص می،  سهامداران و ت مدیره، مدیراناشرکت مثل هیبین اعضای در را ولیتها ؤحاکمیت سازمانی توزیع حقوق و مس

 کند.سازی در امور شرکت، کمک میها برای تصمیم 

 

 مدیریت استراتژیك منابع انسانی -0

 دمدیریت استراتژیک منابع انسانی، بر ماهیت استراتژیک منابع انسانی و بر یکپارچه شدن استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان تاکی

زهای طراحی و اجرای نیارای در برانگیختن آنها ب پرسنلر بر رفتار ثؤتمامی فعالیتهای م :یعنی مدیریت استراتژیک منابع انسانی  کند.می

گیری درباره مقاصد و طرحهای سازمان که به مسائلی، مانند: مدیریت استراتژیک منابع انسانی، روشی است برای تصمیم استراتژیک سازمان.

ندهای یآمیزان یکپارچگی مدیریت منابع انسانی با فرمهم ،  شود.اشتغال، کارمندیابی، آموزش، پاداش و مدیریت عملکرد کارکنان مربوط می

  است. جهانی شدن و تغییرات مداوم بازار و فناورینظیر گیری استراتژیک سازمان بمنظور مقابله با تغییرات محیطی تصمیم

کرد و یی فردی کارکنان تاکید میآمفاهیم سنتی مدیریت منابع انسانی تنها بر مهارتهای فیزیکی، آموزشهای خاص، تخصصهای ویژه و کار

که مدیریت استراتژیک منابع انسانی، علاوه بر در حالی کرد، تمرکز می شدکه به افراد توجه کند، به کارهایی که توسط افراد انجام می بجای آن

 ارد.توجه د، به تمام بخشها، اثربخشی کلی و یکپارچگی فعالیتهای مختلف سازمان،  توجه به موارد یاد شده

 

 منابع انسانی هدف اصلی مدیریت استراتژیك -0-1

و  آوردی مهدف اصلی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، ایجاد دیدگاه کلانی است که امکان پرداختن به مسائل اساسی کارکنان را فراهم 

شود. هدف آن، ایجاد حس می رقابتی پایدار در برترمندی سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه در تلاش برای رسیدن به موجب بهره

دار بودن در محیطهای پرتلاطم امروزی است تا بدین وسیله نیازهای تجاری سازمان و نیازهای فردی و گروهی کارکنانش از  هدفمندی و جهت

سازمانهایی در بهبود عملکرد خود با توفیق همراه خواهند  تامین شود. ،ها و سیاستهای منسجم و عملی منابع انسانیراه طراحی و اجرای برنامه

ت یند کسب و کار و مهارتها و میزان مشارکآایجاد فرهنگی که در آن افراد و گروهها مسئولیت بهبود مستمر فر "یعنیبود که به این هدف بنیادین 

  .توجه داشته باشند "گیرندعهده میرخود را ب
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 بهره وری -0

ثر منابع موجود در سازمان است. بهبود ؤبکارگیری و ترکیب م ، یعنیایـــجاد می کند، بهره وری  رقابت برتری درنها سازما برایآنچه 

 الزامات کار سازمانی است و مشروعیت بهره وری در بهبود و اصلاح آن است.از اثربخش بهره وری 

 

  در طراحی ساختارهای سازمانی نوینروندهای  -6

ولیتهای ؤواحدهای مختلف، مس و نماید: ساختارهایی که توجه مدیران را به ابعاد گوناگون سازمان جلب می بعدیچند ساختارهای  •

 .هم است به همکاری آنها با  وابستهعهده دارند و بنابراین پیشرفت کار  رمتقاطعی ب

یگران به اشتراک گذارند و همچنین به به اشتراک گذاشتن دانش: همه واحدها متعهدند تا دانش خود را با دساختارهایی برای  •

وجوی دانشهای مناسب برای خود در سایر واحدها بپردازند و بدین ترتیب یادگیری واحدها از همدیگر را به حداکثر برسانند. جست

  ثر باشد.ؤمبسیار تواند مرزی میدهی به رفتارهای منطبق با مفهوم بیپاداشو های موجود ساختار سازمان و رویه

ای که نمایانگر دانش و نگاه جدید سازمان در تولید، جذب و انتقال دانش و اصلاح رفتارها به گونه سازمانی ماهر: های یادگیرندهسازمان •

 باشد.

گردد، بنگاهها بیشتر بر روی قابلیتهای رقابتی خود متمرکز شده و تلاش تراکم شکنی : همچنان که فضا رقابتی تر میساختارهایی با  •

 نند انرژی کمتری را صرف انجام فعالیتهایی نمایند که در آنها چندان توانمند نیستند. کمی

  ها بصورت جداگانه را فراهم سازند.های مستقل بیشتر، امکان ارزیابی عملکرد واحدبا ایجاد واحدساختارهای برون سپاری: شرکتها  •

ی مزنجیره ارزش آفرینی را بصورت یکپارچه در خود دارند، تشویق های سنتی که بخشی از شرکتزی و تفکیک : باز ساساختارهای  •

 تا ساختار خود را مجددا مورد بررسی قرار دهد.  نمایند

با هم داوطلبانه بطورکنند، ولی در مواقع لزوم ها در فعالیتهای خود بصورت مستقل عمل میدر این ساختار، واحد: فدرال هایاختارس •

  نمایند.همکاری می

را از طریق غیرمتمرکز  خط حمله که مستقیما درگیر انجام کارها هستند های مدرن باید مدیرانِرهایی از سلسله مراتب: سازمانر ساختا •

 نمایند.مراتب، توانمند ساختن تصمیمات و کاهش سلسله

به عملکرد بالا تلاش نمایند. همواره باید برای دستیابی  ی مستقلتوجه به عملکرد بالا: در قبال استقلال و آزادی، واحدهاساختارهای م •

 .کشمکشی بین فشار برای عملکرد بالاتر از سویی و تشویق به خلاقیت و استقلال وجود دارد

پیکربندی مجدد قادرند تمرکز سازمان سازمانهای قابل .می خود هستندیها نیازمند بازآفرینی و نوسازی دابازآفرینی: شرکتساختارهای  •

 جود آمده در هر موقعیت افزایش دهند.را روی فرصتهای بو

 

 توانمندسازی نیروی انسانی -7

ثر از انسان در عصر حاضر، توانمند سازی نیروی انسانی است. توانمند سازی کارکنان، شامل ؤو م آیکی از روشهای نوین در استفاده کار

ت ولیتها شده و در نهایؤدر آنها و انگیزش و ایفای هر چه بهتر مسایجاد اعتماد به نفس  تمام روشهایی است که باعث تقویت مهارتهای کارکنان،

 -7 اعتماد -4 دانش و مهارت کارکنان -1 ثر بر توانمندسازی کارکنان عبارتنداز :ؤعوامل م سازمان را در جهت بهره وری هدایت می نماید.

 انگیزه -2 ارتباطات
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 قش فناوری اطلاعاتن -7-1
طلاعات بسیار حیاتی است.در حقیقت، با توجه به گسترش دانش سازمانی، افزایش متغیرهای محیطی تاثیر در این میان، نقش فناوری ا

گذار بر سازمان و به همین نسبت منسوخ شدن سریع اطلاعات، تصمیم گیری های به موقع و معتبر با روش های سنتی و بدون استفاده از 

 سیستم فناوری اطلاعات غیر ممکن می نماید.

درصد از  22های فناوری اطلاعات تقریبا  ه فناوری اطلاعات یک عامل تسهیل کننده اصلی در فعالیتهای تجاری سازمانهاست. هزینهامروز

راهبری وجود دارد. است. فناوری اطلاعات، یک مزیت رقابتی در تجارت است که در پی آن فرصتها و تهدید هایی ی سرمایه شرکتهای امروز

اولویت اساسی برای  ،همچنین در عصر دانش، توسعه کارکنان. یک عنصر اصلی از حاکمیت سازمانی است ، ی سازمانهابرافناوری اطلاعات 

 . رویارویی با فضای رقابتی است

 دهوری سازمانها شفناوری اطلاعات یک فاکتور اصلی در بهرهو  ازمانها استس، مهمترین تمایز مدیریت در مقدار بکارگیری فناوری اطلاعات

سیاستها و رویه هایی است که چگونگی استفاده یک  ،راهبری فناوری اطلاعات در مجموع. یند مداوم استآراهبری فناوری اطلاعات یک فر. است

 کند.مشخص می، تحقق هدفهای تجاری سازمان برایبمنظور تسهیل رهبری و کنترل آن منابع،  را تکنولوژیموجود سازمان از منابع 

نی بر گیریهای مبتشتیبانی از تصمیمپمهارتها و  کردنه نظارت بر فناوری اطلاعات یک مکانیزم سودمند برای فراهم پیاده سازی کمیت

، ایع کنند در برابر فجسازی میسازمانهایی که این چنین کمیته هایی را پیاده فناوری اطلاعات است. به فناوری و موضوعهای استراتژیک مربوط

 رآورد ارزش تجاری ظهور فناوریها بهتر موقعیت یابی می کنند.بهتر موضع گیری و با ب

 

 کار تیمی -8

هایی برای ارزیابی کارآیی گروه داشته باشید مثل ارزیابی اعضای تیم باید درک درست و واحدی از تعریف موفقیت داشته باشند. باید روش

 های مشترک. همه کارمندان را دور هم جمع کنید و اهداف و استانداردها را مورد بحث و ارزیابی قرار دهید. از آنها بخواهید بهاهداف یا انگیزه

تواند انگیزه ایجاد کند و زمینه را برای وگوهایی میدر عملکرد افراد چه نیازهایی داریم؟ چنین گفت 40این سوال پاسخ دهند: برای دریافت نمره 

 .نمایدهمکاری به شکلی هدفمند فراهم 

 

 تشویق تیم -8-1

ه بدادن . پاداش هیم و مورد تشویق قرار د هگیری کرداندازهدر گذشته بحث در سازمانها بر سر این مساله بود که چگونه کارآیی افراد را 

همی از افزایش دستمزد یا پاداش را برای اعضای . سشودنیز می یشخص های باعث افزایش تجربهو  بخشدشدت ارتقا میه ، کارآیی تیم را ب تیم

 گر قدرت مالی ندارید انواع پاداشهای غیرمادی نیز وجود داردتیم خود اختصاص دهید. مسلما هر چقدر این میزان بالاتر باشد، بهتر است. اما ا

بیشترین تاثیر را  افزایش بهره وریهایی که در عکس گروهقراردادن  -4نظیر  دعوت اعضای تیم به شام یا انجام فعالیتهای اجتماعی -1مانند: 

تیم خود را به مدیران  -7توانید اند. همچنین شما میی انجام دادهاین افراد کار خود را بخوب اینکهو توضیح  شرکتاند، روی صفحه نمایش اشتهد

که د ییک استراتژی واحد تعریف کن -2 ای که سطح بالایی دارد به چشم بیایند.تیمها دوست دارند بعنوان بخشی از پروژه، تر کنیدکارشد نزدی

 ژیکه مستقیما در ارتباط با استراتزید پرداببه تعیین معیارهایی بعد . نماییدایه و اساس کار باشد و باید روی هر عبارت آن همفکری و بحث پ

پیروزی  احساسین کار با ا. بیند  چرا که با دستیابی به آن، تیم نتیجه کار گروهی خود را میاست خود یک پاداش ، . رسیدن به اهداف تان باشد

تیم پیشرفت بسیار آنگاه،  ان را ارتقا دهند و با تکنولوژیهای جدید آشنا شوندهایشاجازه دهید افراد مهارت -2زید .انگیرا در اعضای تیم بر می

تواند ارائه می ی پاداشهایکی از روشپس  د.نیک، اهداف جدیدی تعیین فت یابه اهداف تعیین شده دست تیم داشت. هر گاه خواهد خوبی 

 تر باشد.آموزش پیشرفته
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 پاداشهای تیمی -8-2
رباره توانید با صحبت کردن د. شما بعنوان یک مدیر مینگاه می شودترین ویژگی مثبت در مدلهای توسعه رهبری به کار تیمی بعنوان مهم

تها را یافراد بعنوان اعضای یک تیم و نه بصورت فردی در آنها انگیزه همکاری ایجاد کنید. هم موفقیتها را به آنها تبریک بگویید و هم عدم موفق

بصورت جمعی مورد بحث قرار دهید. هرچه کمتر درباره فعالیتهای فردی صحبت کنید بهتر است. در عوض سعی کنید رفتارهایی را مورد تشویق 

 کند، مثل ارائه فیدبک سازنده.قرار دهید که به موفقیت کل تیم کمک می

 

 هوش احساسی و هوش فکری -9

رل که رفتار ما را کنت استهوش احساسی و فکری ، دو عملکرد عمده مغز  یست .فق نضریب هوشی لزوما پیش شرط داشتن یک زندگی مو

ا تواند خیلی بسرعت و بکند و میرا قبل از منطقه تفکر دریافت می مغز قرار دارد. منطقه احساسی مغز، علایم ی ازو درمناطق متفاوت دمی کن

 لبرای کنترل عکس العم فکری وشمگر اینکه از ه س اولیه خود را کنترل کنیمتوانیم احسامیو به همین دلیل است که ما ن قدرت عمل کند

ایی توان: هوش احساسی را  اعمال غیرارادی، ممکن است برای وضعیت پیش آمده ، صحیح باشد.. البته در بسیاری از موارد ،  استفاده کنیمخود 

ز ااست هوش احساسی عبارت  .تعریف کرده اندتوجه کردن، یکپارچه کردن، فهمیدن و مدیریت احساس خودمان و دیگران بطور عکس العملی 

 انرژی بشری، اطلاعات، ارتباطات و تاثیرگذاری است. ثر قدرت احساسها بعنوان منبعی ازؤتوانایی حس کردن، فهمیدن، کاربرد م

 

 ش احساسیهو افزایش -9-1
ی م زیادی زمان معمولاًآن  افزایشگرچه  یابد افزایشهوش احساسی بر خلاف ضریب هوشی، چیزی است که می تواند از طریق یادگیری 

هم، های میادگیری معمولی دانش از بعضی جنبهبا هوش احساسی  افزایش. زیادی می طلبدیندهای دشواری است که تمرین آبرد و نیازمند فر

می ربوط مزیرا به مناطق مختلف مغز دارد تواناییهای دانشی تفاوت  با. تواناییهای احساسی نظیر اعتماد به نفس و مهارتهای اجتماعی دتفاوت دار

در طی زمان، این عادتها و تجربه ها، مغز  شود. کمبود شایستگی احساسی اغلب از عادتها و تجارب یاد گرفته شده اوایل زندگی منتج می شود.

 و تثبیت گردیدند، به انتخابهای مغز در هر لحظه تبدیل می شوند.ه شخصیت را شکل می دهند. وقتی این عادتها آموزش داده شدو 

، است. وقتی احساسی نظیر رضایتمندیانتخاب همراه  در، اغلب با هوشیاری اندکی می دهدآنچه که یک شخص با طیب خاطر انجام 

بشری برنامه ریزی شده است که به آن پاسخ دهد و اولین انتخابش عبارت از پیگیری مدلهای قبلاً یادگیری  شود، مغزاضطراب یا عجز تجربه می

شده برای پاسخگویی است. توسعه هوش احساسی به معنی آن است از وضعیت، یک پله به عقب برگشته و اجازه دهیم تفکر عقلانی مان بر 

 د.باش اقداماتمان تاثیر گذار

 

 و تقسیم کار وابط کارکنانمدیریت ر -12

شترک م هر سازمانی است. این امر باعث ایجاد اعتماد و احترام متقابل، بینش نهای بنیادیایجاد روابط مناسب با کارکنان یکی از استراتژی

  شود.گیری میهای آتی، مبادله مستمر اطلاعات، اهداف و فرهنگ مشترک و مشارکت کارکنان در تصمیمدر مورد برنامه

ولیت وظایف خاصی را بر ؤمس فردهر یک روش این است که شود .  درکبخشهای مختلف کار بخوبی می بایست ابتدا برای تقسیم کار 

ها کنید، به طبیعت شغل بستگی دارد و اینکه چه اولویتکه انتخاب می یم . روشینکروزهای هفته را تقسیم  روش دیگر این است که. بگیرد عهده 

 وجود دارد.افراد برای هر یک از هایی و مهار

 

 اشتراکی کردن شغل -11

زونی پذیری کار اهمیت روزافوقت( موضوعی است که در مبحث انعطافاشتراکی کردن شغل )یعنی تقسیم یک کار تمام وقت به دو کار نیمه

به عمل  رسدتوانیم آنچه در تئوری جالب به نظر میمیکند، اما آیا واقعا امکان دارد که یک شغل را با شخص دیگری شریک شد؟ چگونه پیدا می

 تبدیل کنیم؟
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صرفا برای بر  تواندتواند حفظ استقلال افراد باشد، یا مییکی از این دلایل می. تواند به دلایل بسیار زیادی صورت پذیردشتراکی کردن میا

کنند به یرد. اغلب افرادی که از الگوی اشتراکی کردن کار پیروی میتواند با هدف افزایش تجربه صورت گعهده گرفتن شغل دیگری باشد یا می

ر ه این علت است که بدنبال استرس کمتری در زندگی خود هستند. دلیل آن هر چه باشد، موفقیت این کار به شما و شریکتان بستگی دارد.

و از روی فکر انجام پذیرد، موفقیت آن تضمین شده است. در تواند بصورت مشترک انجام شود اما تنها در صورتی که بطور هوشمندانه کاری می

 پردازیم:اینجا به چگونگی انجام آن می

 

 انتخاب یك شریك مناسب -11-1
رقرار کنید به راحتی ارتباط بتوانید با کسی که کار میاگر تصمیمی برای انجام کار مشترک دارید، مطمئن شوید میاست. قدم اول، احترام 

 های سازمان وبندی کارها، سیاستوگوهای جدی درباره اولویتهمکاری کنید و حتی مخالفت کنید. انجام این کار اغلب نیاز به گفتکنید، 

مسائل شخصی دارد تا بتوانید اطمینان حاصل کنید که شخص مناسبی برای شراکت انتخاب خواهید کرد، اما در عین حال توقع نداشته باشید 

هایی که امکان انجام کار به صورت مشترک وجود داشته باشد، با توجه به کاربرد ل را برای این منظور پیدا کنید. در موقعیتآکه یک شخص ایده

 ها سودمند خواهد بود.های مختلف، اغلب برای اشخاص و شرکتهای مکمل و تجربیات و دیدگاهمهارت

 -4 د به راحتی با او ارتباط برقرار کنید، همکاری کنید و با او مخالفت کنید.کسی را برگزینید که بتوانی-1 :کنیدوقتی شریک انتخاب می

طوری عمل کنید که کار  -7 درباره انجام هر نوع هماهنگی، حتما با او در ارتباط باشید. -رییس خود بخواهید به طور پیوسته فیدبک بدهداز 

هیچ حرفی را  -2 دیگران و خارج از سازمان نیز تجربه سودمندی به حساب بیاید. شما یک نمونه خوب باشد؛ نه تنها در سازمان خود، بلکه برای

های لازم همه چیز خود به خود انجام فکر نکنید تنها با انجام هماهنگی -2 به طور پیوسته با شریک خود صحبت کنید. -ناگفته باقی نگذارید

بهتر است طوری  -جزئیات کار خود را محتوم و لایتغیر قرار ندهید -0 چیره شوید.با انجام کار خود به بهترین نحو، بر تعصبات خود  -خواهد شد

 ریزی کنید که در صورت لزوم بتوانید تغییرات لازم را اعمال کنید.برنامه

 

 برقراری ارتباطات کاری -11-2
این  آل بهتر استدر حالت ایده بدل کنند. برای آنکه کار مشترک خوب پیش برود، هر دو طرف باید بطور فعالانه با یکدیگر اطلاعات رد و

ود، شگیرد، درباره موضوعات جدید بحث میهای کاری توافق صورت میاغلب در این ارتباطات درباره اولویت. ارتباط بصورت رو در رو انجام شود

را  شوند. نباید هیچ حرفیعات مبادله میشوند و درباره پیشرفت کلی کار اطلاکارهایی که در صورت لزوم باید کنار گذاشته شوند مشخص می

 ناگفته بگذارید. همه چیز باید کاملا روشن و واضح باشد.

 

  ارتباطات مدیریت -11-3
مه باید ه -هاکنندههمکاران، مشتریان، تامین -کنیدتنها رییس شما نیست که باید از موضوعات مطلع شود. همه کسانی که با آنها کار می

توانند انتظار کمک داشته باشند. برخی از افرادی که کار مشترک به شما دسترسی یابند و در زمانهای خاص، از چه افرادی میبدانند که چگونه 

کنند یک رونوشت به شریک ها نیز در هر ایمیلی که ارسال میگذارند. برخیدهند، یک آدرس ایمیل و شماره تلفن را به اشتراک میانجام می

. همه اطرافیان شما و کسانی که با آنها در تعامل هستید، باید از لحاظ درک مفهوم و هدف کار متحد باشند. هرگاه درباره فرستندخود نیز می

کنید باید تمرکزتان بر منافع سازمان باشد. یادتان باشد که دیگران همواره مشتاق هستند که ببینند فعالیت شما چه شیوه هماهنگی صحبت می

 دهند که منافع آن برای خود شما چیست.ها دارد و اغلب اهمیتی نمیتاثیر مثبتی بر آن

 

 ر مطابق با استانداردهای سازمان کاانجام دادن  -11-0
ها هر ویژگیهای رفتاری دیگران است. واقعیت این است که بعضی ،مشترک یکی از بزرگترین موانع برای رسیدن به موفقیت در حیطه کارِ

عصبات گونه تگیرند. بهترین راه برای چالش اینای از عدم تعهد شما در نظر میآن انعطاف وجود داشته باشد بعنوان نشانهگونه هماهنگی را که در 
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دهید مطابق با استانداردهای سازمان در رای آنها روشن کنید که آنچه را شما انجام میباین است که شما کارتان را به بهترین نحو انجام دهید. 

 رمندان کارآمد است.ارتباط با کا

 

 ک کامل روابط کاری زمان لازم استبرای در -11-0
آمیز خواهد بود انجام دادید، آن را به مرحله اجرا بگذارید. قبل کنید موفقیترییستان فکر میهایی را که خود، شریکتان و وقتی هماهنگی

شیوه برقراری ارتباط چگونه است. خوب است به خود کمی زمان بدهید از شروع کار زمانی را اختصاص دهید تا کاملا درک کنید تقسیم کار و 

 تا با پیچ و خمهای کار آشنا شوید و بگذارید افراد به آن عادت کنند. بعد از کسب کمی تجربه، اکثر افراد از خود عکس العمل مثبتی نشان

وب است بطور پیوسته خود را مورد ارزیابی قرار دهید و دهند. تفاوتی ندارد که چه مدت است مشغول انجام یک کار مشترک هستید، خمی

 عمال کنید.رییستان و سازمان اِتغییرات لازم را برای بهبود عملکرد خود، 

 

 مدیریت دانش -12

مدیریت دانش، موضوع مهمی است، زیرا به مهم ترین سرمایه ارزشمند سازمانی یعنی سرمایه های فکری مربوط می شود. مدیریت دانش 

برای سازمان ایجاد ارزش می کند. سازمانها برای این که بتوانند مدیریت دانش ، با تبدیل سرمایه های انسانی به دارایی های فکری سازمان یافته 

توانایی  -4 له را پیدا کننداقدرت حل نظام مند مس -1 مهارت لازم را کسب نمایند:زیر ه داده و تقویت کنند، باید در پنج فعالیت عمده را توسع

خود را با الگو برداری  -2 تجارب قبلی و فعلی را بکار گیرند -7 کسب تجربه از موفقیتهای دیگران و بکارگیری راهکارهای نوین را داشته باشند

 توانایی انتقال مؤثر و سریع دانش را در تمام سطوح سازمان داشته باشند. -2 از سازمانهای موفق مقایسه نمایند

 

 دانشگاههای سازمانی -13

امکانات آموزشی درون سازمانی هستند که بدلیل شکست و ناکامی سازمانها در دست یافتن به محتوای غنی از دانشگاههای سازمانی 

مدت و از طرف دیگر بدلیل نیاز فراوان به یادگیری مادام العمر بوجود آمدند و از طریق ایجاد یکپارچگی دانشگاهی و آموزشهای کوتاهآموزشهای 

نظام مند کردن آموزش   -1اصلی دانشگاه سازمانی هدف .می شوندافزایش مهارتها و دانش کارکنان  باعث راهبردی بین یادگیری و کار سازمانی

بازگشت سرمایه گذاری در آموزش و تربیت نیروی انسانی است. دانشگاه سازمانی، الگوی راهبردی برای آموزش و تحصیل  نمودنکثر حدا -4 و

أکید ت مرتبط با کار است و مهارتهای کارکنان را با توجه به جهتگیری استراتژیک سازمان توسعه داده و بر رهبری و بهبود عملکرد کاری آنها نیز

 د.زیادی دار

 -2 تسهیلگری یادگیری -7 گذاری یادگیریارزش -4 بازاریابی قوی - 1است شامل :  روریی ضبرای ایجاد دانشگاه سازمانی اقدامات

توانمندی در تعیین نیازهای تخصصی، مهارتهای حرفه ای، دانش و همچنین برآوردن  -0 یند مستمرآیادگیری به عنوان فر -2تکنولوژی محوری

 ایجاد گروههای تمرینی -1توان ارزیابی و سنجش اثربخشی -3 مختلف آنها به روشهای

 

 کار مجازی -10

در آن به موفقیت توان آید. تمهیدات کار مجازی هم عیبهایی دارد، اما با صرف وقت و دقت میهای کاری به ندرت عالی از آب درمیموقعیت

کار  نویسان کامپیوتر کهقابل اجراست. مهندسان و برنامه گراندانشهمه ، استادان و نگاران، نویسندگان. کار مجازی به آسانی برای روزنامهرسید

آل خود ار مجازی هستند. شغلهای خلاقی که نیازمند تنهایی و تمرکز هستند، فرصت ایدهکگیرد، داوطلبان شان پشت کامپیوتر صورت میاصلی

 می بینند.را در کار مجازی 

دفهای ساختن ه که تاکیدش بر کیفیت محصول کار و برآوردهی سیستم)یعنی  با مدیریت اجرامحور دارد کار مجازی انطباق بسیار خوبی

 مدیریت اجرامحور نیازمند تغییر .(کنندشده است و نه میزان زمانی که کارمندان با مدیران و همکاران خود سپری میشده و تعریفمشخص

گیری ساعات کاری کارمندان خود بر تواند برای بسیاری از مدیران که عادت کرده اند با اندازهمدیران است و همین تغییر می دیدگاهفلسفی در 

 برانگیز باشد.آنان نظارت کنند، چالش
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دان ر کار کارمنکردن اینکه ماشین چه کسی هنوز در پارکینگ است و چه کسی زودتر رفته، بتوانند با چکمدیران کارمندان مجازی نمی

این چالشی جدی برای مدیران منابع انسانی  پذیری در کار باشند.شرکتها نیازمند انعطاف ایجاب می کندخود نظارت کنند! اقتضای اقتصادی 

شتری برخوردار محور و اجرامحور از خونسردی و آرامش بیتا در برابر مدیریت نتیجهنماییم به لحاظ روانی آماده باید است. مدیران شرکتها را 

د تا با کار مجازی سازگار شود. برای مدیرانی که تردیدهایشان در قبال کار مجازی از تردید در قابلیت نسبک رهبری خود را تغییر ده باشند.

ازی وجود های رهبری مطابق با کار مجهایی متشکل از تمرینحلی وجود دارد. اکنون بستهشود، راهخودشان در تغییر سبک رهبری ناشی می

 کارمند را بهبود بخشد.ـمدیر تواند با استفاده از آنها سبک رهبری خود را تغییر دهد و رابطهدارد که هر مدیری می

 

  های مجازیتیم -10-1
نده و پویا زکنان با آنها میان کار اطمینان از این امر است که رابطه ،ولیت مدیرؤشوند. مسهای واقعی تشکیل میهای مجازی از آدمتیم

نوآورانه  هایاز تکنولوژی به شیوهمدیران می توانند  وری کار بالا باشد و کمکهای هر یک از اعضای تیم شناخته و ارج نهاده شود.باقی بماند، بهره

های ایشان و پروفایلهای اعضای تیم مکان خانگی جمعی با استفاده از عکسمی توانند د. ند تا ساختن تیمهای مجازی را بهبود ببخشنسود بجوی

الی و تعداد تو د.کنند. مکانی برای بحث و تقویمی برای اعضای تیم و کارهای ایشان مهیا ند تا اتمسفر محل کار را بازسازی کرده باشنترتیب ده

ی از افراد اگر ارتباط یک د.ند. اشخاص را بصورت فردی و رودررو ملاقات کنند. از کنفرانس ویدئویی استفاده کننارتباطات مورد نیاز را تعیین کن

  د.ند و دلیل آن را پیدا کننای بیندیشالاجلها را از دست داد، باید سریعا چارهشد یا ضرببطور دائم قطع 

هترین ب شدن یاری رساند.جهت موفقدرمجازی خود آشنا باشد تا به آنها  کارکنانهر یک از  یک مدیر باید بتواند نسبت به شخصیت فردیِ

گرا کسانی هستند که تحت هر شرایطی و هر کجا . زیرا افراد برونهستند گرابه شدت برون -4یافته به شدت منظم و سازمان -1مجازی ان کنکار

توانند ب ماندن دارند. مدیران بایدگرا نیاز به توجه بیشتری برای مرتبطمانند، اما افراد درونکه باشند، با همکاران و مدیران خود در ارتباط باقی می

بی شک با گسترش سرعت تبادل اطلاعات، زمانی خواهد  با شخصیتهای مختلف استراتژیهای متفاوت داشته باشند.د خوکنان برای ارتباط با کار

اچار ن های مستقیم و غیر مستقیم پروژه ها،ماندن در گردونه رقابت با رقبای خود و کاهش هزینهها به منظور باقیها و سازمانرسید که شرکت

 های خود استفاده نمایند.های مجازی برای مدیریت پروژهخواهند بود که تا حد امکان از تیم

یکی از مهمترین مشکلاتی که امروزه در برخورد با چنین تیمهایی با آن مواجه هستیم، عدم کاربرد بسیاری از تئوریهای رفتاری، مدیریتی 

ته ها به زیرساخت های اطلاعاتی پیشرفعلاوه بر این با توجه به نیاز بسیار ضروری این تیم جازی است.و سازمانی در اینگونه سازمانها و تیمهای م

 های مجازی وارد خواهد ساخت.هایی ضربات بسیار زیادی بر استفاده از اینگونه تیمو البته پایدار، نبود چنین زیرساخت

 

 بین کار و زندگی مرزهای مشخصتعیین  -10-2
کنند، بسیار حیاتی استفاده می زیادکار مجازی  هایی که از گزینهشرکت درطراحی موارد راهنمای منصفانه و منسجم برای کار مجازی 

نولوژی تک مرزهای مشخصی بین کار و زندگی قرار دهید. آورند.نیز فراهم میکنان است. این موارد راهنما شاخصهای سنجش بسیار خوبی برای کار

ا رچهارساعته اگر تعادل بین کار و زندگی پذیری مداوم و بیستاما این دسترس. ار مجازی را به یک واقعیت بدل کندکت دائمی توانسته ارتباطا

کنند که کارمندانشان همیشه در هنگام نیاز در ها کار مجازی را به این شرط اعطا میبرخی از شرکتدچار مشکل می شویم. آنگاه  بهم بریزد

های تکنولوژیک دردسرساز نشوند، بلکه دست و پای ما را برای زندگی و کار ما باید اطمینان حاصل کنیم که نوآوری اشند. اما همهدسترس ب

 تر باز کنند.بهتر و موفق
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ی سازمانی، توانمندسازی نیرومدیریت عملکرد، حاکمیت سازمانی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی، روندهای نوین در طراحی ساختارهای 

ر اانسانی، نقش فناوری اطلاعات، کار تیمی، مدیریت روابط کارکنان و تقسیم کار، اشتراکی کردن شغل، مدیریت دانش، دانشگاههای سازمانی و ک

 .در سازمانها قابل اعمال است ،یت منابع انسانی با دیدگاههای نوینرروشهای مدیبعنوان  مجازی
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