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 فهرست مطالب 

 

 مقدمه مترجمین 

 xدرباره نویسنده   

 xiدیباچه   

 

 1معرفی   

 تحول      بخش اول

 های اقتصاد دیجیتال  زنندگی رشد اقتصاد دیجیتال به موازات برهم

 اهداف فصل 

 مروری بر اقتصاد دیجیتال و عصر جدید صنعتی 

 های صنایع و کارکردها زنندگیبرهم

 تاثیر اقتصاد دیجیتال بر الگوی کار و نیروی کار 

 کارکنان، در مرکزیت دنیای دیجیتال قرار دارند 

 خلاصه

 

 نیاز به تحول و داشتن ذهنیت متناسب  

 اهداف فصل 

 دنیای نامطمئن و به سرعت در حال تغییر 

 تحول به چه معناست؟

 ذهنیت رشد در عصر دیجیتال
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 چرا یا تطبیق یا مرگ؟ 

 خلاصه

 

 آفرینان؛ فرهنگ، داده و استراتژیتحول 

 اهداف فصل 

 شود تحول، با تغییر در فرهنگ آغاز می

 محور با ابزار تجزیه و تحلیل تحول دادهبه سوی  

 وکار یابی منابع انسانی استراتژیک در کسبموقعیت

 تدوین یک استراتژی منابع انسانی دیجیتالِ چابکِ پایدار 

 خلاصه

 

 های پیشنهادی متناسب با هدف خلق ارزش 

 اهداف فصل 

 برای همه مناسب نیست یک الگو

 چندبعدی های عملیاتی توجه به مدل 

 وکار  وری و ارزش مشهود از کسبامکان بهره

 دستیابی به تعالی کارکردی موثر 

 خلاصه

 

 قاب     بخش دوم

 محور تقاضا برای تحول انسان 
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 اهداف فصل 

 فراموش کردن انسان در منابع انسانی 

 بخشی به لحظات و تجارب کارکنانتمرکز بر الهام

 آینده طراحی محیط کار متناسب برای 

 زیستیهای رفاه و خوباهمیت روابط، برنامه

 خلاصه

 

 تکامل کار، مشاغل و نیروی کار در آینده

 اهداف فصل 

 اساس کاردرآینده و نیاز به کار سازگار 

 تاثیر اقتصاد گیگ و ظهور نسل آتی مشاغل 

 مهیاسازی منابع انسانی ناظر به کاردرآینده، مشاغل و نیروی کار

 خلاصه

 

 و همکاری در وضعیت جاری  بازآموزی مهارتواقعیت افزوده، 

 اهداف فصل 

 فراگیری اتوماسیون، هوش مصنوعی و واقعیت افزوده

 ها لزوم بازآموزی مهارت و ارائه راهکار برای سازمان

 ها ی همکاری انسان و ماشینآینده

 ها و بعد انسانی اخلاق، ایمنی، ریسک

 خلاصه
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 پایداری     بخش سوم

 بازآفرینی سازمان به مثابه یک موجود زنده 

 اهداف فصل 

 های نوینها و پویشتکامل سازمان

 تبدیل سازمان ماشینی به یک سیستم زنده

 گرا و پایدار تشکیل یک سازمان واکنش

 خلاصه

 منابع 

 

 محرک؛ نوآوری. راهبر؛ افراد 

 اهداف فصل 

 معیت نوآوری های جدید در شکوفاسازی ارزش

 رهبری و تنوع در جهان ووکا 

 ایجاد فرهنگ نوآورانه 

 خلاصه

 

 تریک تکامل پایدار و یک جامعه عادلانه 

 اهداف فصل 

 تر در پی توسعه پایدار و ایجاد جامعه عادلانه

 های در حال رشد و سرمایه اجتماعی اکوسیستم
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 محور اتخاذ یادگیری جامعه

 خلاصه
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 نویسنده درباره 

هایی است که با  ، و مشاور گروه People Conscienceدر    کاردرآینده، بنیانگذار و استراتژیست حوزه  1سن   اسانتوی سوم

است و در حال  2د ی نسیا موسسه  تحول دیجیتال، دنیای جدید کار و استراتژی منابع انسانی سروکار دارند. او فارغ التحصیل

پیش از این نیز او مدیر   .های پزشکی استمراقبتفعال در حوزه حاضر نیز مدیر فناوری منابع انسانی یک شرکت بزرگ 

  اسانتوی سومبود.   امبیهای خودروسازی و مشاور ارشد خدمات جهانی آیفناوری منابع انسانی در یکی از بزرگترین شرکت

های فناوری منابع انسانی، تحول دیجیتال، تجزیه و تحلیل کارکنان  تأثیرگذار در زمینهنظر و یک فرد  ، سخنران، صاحبسن

تجزیه و تحلیل مبتنی بر هوش مصنوعی، تجزیه و تحلیل فرهنگی،    هایزمینهدر    او اکنون.  شودشمرده می  کاردرآیندهو  

انسان و ماشین، سازمان به  آتیهای نسل  همکاری  اقدامات مربوط  و  تحقیقات  آینده،  ابتکارات کاری  و  اقتصاد گیگ   ،

 پردازد.  وکارهای با محوریت افراد و تحولات در جهان به فعالیت میکسب

 

  

 
1. Soumyasanto Sen 

2. INSEAD   
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 دیباچه 

در حال تغییر است.   فناوریکنیم که با سرعت بالای سرریز اطلاعات و گسترش مداوم  ثبات زندگی میما در دنیایی بی

  .، اشتراک دانش، کار و حتی نحوه مدیریت روابط استبا دیگران  لزم تغییراتی در نحوه زندگی، برقراری ارتباط این امر مست 

کنند. در نتیجه، آنها باید فراتر   حرکتبایست در این تغیرات، با همان سرعت ها میبزرگترین چالش این است که سازمان

 .  ها غلبه کنندوکار و حتی تدوین استراتژیهای معمول کسب، بر روشگام برداشته  از رویکردهای دیجیتال مرسوم 

ها برای درک الگوهای تغییر به نوعی تحول و دگرگونی نیاز دارند که بر مبنای این  در عصر دیجیتال کنونی، سازمان

بر اساس اهداف مدنظر برساند. رمز    با نیروی کار، بتواند آنها را همراه یکدیگر به آینده مطلوب خود  مرتبطهای  چالش

تنها   این راه، نه  بلکه همچنین دارابودن ذهنیت  وریافن  اکتسابموفقیت در  است که بدان وسیله    صحیحی های جدید، 

 آفرین خود مهیا شوند.  ها بتوانند دنیای جدیدِ مملوّ فرصت را کشف کنند و برای سفر تحول سازمان

پلتفرم گیگ،  اقتصاد  نوآوریخودکارسازی،  و  دیجیتال  میهای  تغییر  را  کار  ماهیت  اساس  دیگر،  تأثیر  های  و  دهند 

بازگرداندن مفهوم   ها همچنین به سازمان  .و کارکرد منابع انسانی دارند  محیط کار،  انسانیبه نیروی    «انسان» بسزایی در 

های هوشمند، دنیای جدید کار،  وریشگردهای دیگری برای بقا در مسیر تحول خود به آینده نیاز دارند و باید رشد فنا

 .  محور را در نظر بگیرندتقاضا برای تجربیات انسان

  ورای خود ببینند ی مهمی  ها چالش  ممکن است با تغییرات،  ها هنگام سازگاری  سازمانیک محیط رقابتی روزافزون،  در  

های  پایداری برساند و در نتیجه بر تواناییدر طولانی مدت آنها را به    باشند که تشکیلاتی    فاقد   آنها بسیاری از    چه بساو  

  مشارکت جلب  ، استراتژی، و  منطقی یک تحول پایدار، تنها با پیکربندی شفاف یک رویکرد  بگذارد.  نیروی کار آنها تأثیر  

ترکیب منابع انسانی و فناوری  یا  (، ITباشد. استراتژی منابع انسانی دیجیتال، همان فناوری اطلاعات ) قابل تحقق می افراد

است برای تمام متخصصان    اساسی ( نیست، بلکه یک رویکرد  HR IT(، و یا استراتژی منابع انسانی )HR ITاطلاعات )

ی  ها و آینده ی از قبیل رویکردهای استراتژیک در تحول پایدار سازمانموارددرک  و مدیران حوزه منابع انسانی که نیازمند  

های مرسوم کار، مدیریت  های متعارف منابع انسانی دیجیتال و بازاندیشی در روشبرداشتن فراتر از گزارهنیروی کار، گام

 باشد. می در حال تغییرو به سرعت وکار در فضای دیجیتال کار، نیروی کار و محیط کار، از طریق همکاری با کسب

های مختلفی را برای رهبران، متخصصان منابع انسانی  ها و فرصتها، استراتژیاستراتژی منابع انسانی دیجیتال، چارچوب

. هدف  برانگیزندآورد تا برای ایجاد آینده بهتر سازمان و نیروی کار مشارکت آنان را  وکار فراهم میکسب  فعالانو تمام  

از  فراتر نگریستن  ه راهکارها و رویکردهای جدید آماده سازی و تحول سازمان در عصر دیجیتال کنونی،  این کتاب ارائ 

با هم  قرار است  مفاهیم رایج منابع انسانی دیجیتال و در نظر گرفتن یک سیر تحول پایدار توسط همه افرادی است که  
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توان به شیوه تعامل نیروی کار،  جمله میآن  از    که  دهد یهای جامعه را شکل ماقتصاد دیجیتال تمام جنبه.  کنندهمکاری می

 .  داشتهای به سرعت در حال تغییر اشاره فناوریوکار با قدرت کسبدر و تحول  کاردرآینده انداز اقتصادی، چشم

 

 معرفی 

 ست؟یچ تال ی جید یداشتن استراتژ زهیانگ

خدمات منابع    ی عمدتاً بر رو  که   اند وارد شدهی  منابع انساندر وادی    ی تالیجی سفر د  ک ی  بهها  از سازمان  یار یبس  امروزه،

به  ی انسان فناور  ندیفرآ  ی سازنهیو  از  استفاده  ابر  یلی تحل  ،یلی موبا  ،یاجتماع  ی هایبا  م  یو  به    یهمگو    کنند یتمرکز 

 .  کنندیکمک م ی منابع انسان سازی بیشتر  کارآمد 

 قادرند:  که  هستند ییهایاستراتژ آن، مرتبط با   تو تحولا   یمنابع انسان شدنیتالیجید یها، اهداف اصلاکثر سازمان  یبرا

واکنش • بودن،  کاغذی  فضای  از  گذار  با  را  انسانی  منابع  بودن، کارکرد  پرسرعت  به  بودن،  زمانبر  و  بودن  گرا 

 دیجیتالی سازند.  ،سازیهای موبایلی و بهینهمندی از قابلیتبهره

 های عملیاتی منابع انسانی را به صورت خودکار و مبتنی بر داده تبدیل کنند.  رویه •

آفرینی برای  سازی کارکرد منابع انسانی، پذیرش راهکارهای جدید دیجیتال، و ارزشبر ابتکاراتی در جهت بهینه •

 . وکار تمرکز نمایندکسب

انداز  کار، چشم  یرویجامعه از جمله نحوه تعامل ن  اگونابعاد گوندر حال شکل دادن به    تال یجی همانطور که اقتصاد د

اصلا  ،  است  ر ییبه سرعت در حال تغ  یها یفناور قدرت یافتن    قیاز طر  وکارکسبو تحول    کاردرآیندهشرایط    ،یاقتصاد

  منابع انسانی دیجیتال پای نهاد.از   فراترباید 

آغاز شود که در آن   یبا انقلاب  دی باکنونی    تال یجی در عصر د  ی منابع انسانخاصه  و    وکارکسب  ی کارکردها  یدگرگون

مطلوب    تیسازمان را به سمت وضع  جهیو در نت  دهکار درک ش  یروین   سویاز    ژهیبه و  ییهابه عنوان چالش  ریی تغ  یالگوها 

 : همزمان دارد که ییهایبه ساخت استراتژ  از یسازمان ن ،فر متحولانهس نید. در طول انخود سوق ده ندهیآ

   روانه کنند. رو به رشد    تالیجیو اقتصاد د  دیجد  یانقلاب صنعتناظر به    خود را  تال یجیو تحول د انسانی   منابعر  سف •

وکار،  برای کسبتا    کنند   یبازنگر   ی کار  یها و چارچوب  یات یعمل  یهارا از نظر مدل   حی صح  یتالیجید  تذهنی •

  .اوردیبه ارمغان ببا محوریت افراد  تحول و  ی مبتنی برارزش

 را به کار گیرد.  یتحول فرهنگ سازیجاری همراه با یها و استراتژ از دادهتوامان  استفاده  حی روش صح •
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  خود   یاز بقا   ای  آمادگی لازم را ندارند ونیز    یار ی، اما بسسفر هستندبرای این    بار خودبستن  در حال  ها  سازمان  اکثر

محور را در نظر  انسان اتیتجرب یکار و تقاضا برا  دی جد  یا ی هوشمند، دن  ی هایرشد فناور چراکه   اند، کردهغفلت    در آینده

  یی هادر سازمان  یحت  د،دارن  شکوفایی و توسعه به    ازی که ن  هستند  ید یجد  یها یاستراتژ   هموارهباید اذعان داشت  .  اندنگرفته

   :، ماننداند تر تحول را کلید زدهپیشکه 

و تکامل    کاردرآیندهشرایط  به    دنیشی، و اندبازآموزی مهارت  ،ونی اتوماس  ،واقعیت افزوده  اتر یتأث  یبرا  یسازمادهآ •

   .د یاقتصاد جد

، مشاغل،  یاترفاه  نده، یآ  یکار  یها طیبا مح  کارکنان  یشنهادیتجربه و ارزش پ  مجموع تمرکز و متعادل کردن   •

 .انسان احساساتو  یفناور

دهد تا به طور مستمر عوامل موثر بر    درون خود شکلرا    یتیظرف  دیسازمان با  اقدامات امروز ماست.، حاصل  ندهیآ

نحوه  توسعه دهد و    ی دیجد  ی هامجموعه مهارت  تولید دانش کند؛  ؛ کند  ییخود را در بلندمدت شناسا  جانبه همهرشد  

در این گام  رو    نی. از ابه پایداری دست یابدخود    متحولانه  ر دائمییسدر طول    تا  مواجهه با عوامل ناسازگار را فرا گیرد

 :  نیاز دارد که  هاییآموزشها و ی، به استراتژ از سفر

   .پاسخ دهند  داری نوظهور و پا راتییتا به تغکنند  ها را باز آفرینیسازمان •

به    کار   یروی ن  برای و فرهنگ الهام بخش    ی رهبر  د یجدسبک  ،  مشارکتتنوع و    سطح مناسبی ازدر    ی را وآورن •

 کار گیرد 

  جادیا  یترجامعه عادلانه  ی،اجتماع  هیسرما  تیمحور و تقوجامعه  یر یادگی  از طریق  هاستمیاز اکوس  تیبا حما •

   دنکن

  ق یاز طر  یاند، برخآغاز کرده  ای ابتکارات جداگانه  را در قالبفوق    ی کردهایها و رویها استراتژ از سازمان  یاریبس

سفر تحول    طیکه نتوانند همه آنها را    ی. اما تا زمانوکارکسب  یکارکردها   ریسا  قیاز طر  یو برخ  یمنابع انسان   واحدهای

  ی داریبه سمت پا  یشرفتی، پوادارند  گریکدی با    یو به همکار   جای دهندسفر   ف، آنها را در مراحل مختل سازند تلفیقخود  

  ک ی  ی را برا  ییهایبروند و استراتژ   کنونی  تال یج ید  یمنابع انسان  ی کردهایفراتر از رو  دیها باحاصل نخواهد شد. سازمان

   است. تال ی جید یمنابع انسان یاتژ استرکتاب،  نیابنیان و  رو منشأ  نیکنند، از ا نییتع  تال ی جیتحول در عصر د  داری سفر پا
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 چیست کتاب در مورد  نیا

کار    ی رویاست. ن  رییدر حال تغشتابی بسیار  با    افراد   نیب  یو همکار   یوراطلاعات، بهره  ی از نظر به اشتراک گذار  جهان

  ی هاو روش  یوجود دارد که ساختار سازمان  یاد یز  دهی چی عناصر پ؛ چراکه  متفاوت از امروز خواهد بود  زمین تا آسمان  ،ندهیآ

را   ندهیکار آ یروی ن یازها یبه ن دنیشیاند ر،یی در حال تغهمواره  طیمح این ها در سازمان ی. دگرگون خواهد زدبرهم کار را 

 .  سازدیدشوار م 

. در گیردشود، انجام  یم  زی کار ن  یروی ن  دربرگیرندهکه    منطقی روشن و    یکرد یرو  اتخاذبا    د توانیم،  داریتحول پا  کی

سازمان    ت یبه ظرف  آنگاهو    خوردکلید می  د یفرصت جد  ای  وکارکسبدر  خاص  مسئله    کی  یی با شناسا  امر  ن یموارد، ا  شتریب

کار خود را قادر   یرویرهبران و ن  دی ها بازماندارد. سا  یبستگ  تال یج ید  یهاو فرصت  دهایدرک و واکنش به تهد  یبرا

 . است  تیتنها راه موفق نیا  چراکه، نوآورانه باشند راتییتغ  پذیرای سازند تا

ضمن تا    دهدقرار می  وکارکسب  فعالانو    متخصصانرهبران،    فرارویرا    متعددی  یهافرصت  ها وکتاب چارچوب  نیا

کنارهم گذاشتن    تال،یجی. در عصر دنمایند  یکار بازنگر  یرو ین  تی ریو مد  کار  یفعل  یهاروش، در  گریکدی  همکاری با

  یکار، نوآور تصویر آتی  د،ی جد ی ها از جمله مدل  نده،یسازنده آ اجزای به  یابیدست جهت  مناسب  ی هایاستراتژ حقایق و 

سازمان،   یدار ی از بقا و پا  نانیاطم  ی است. برا  ی ات ی کار ح  یرو ین یبرا   از یمورد ن  رات ییبا توجه به تغ  گر،یموارد د یاریو بس

 برای همه مناسب نیست.   یک الگو  رای ، زصورت پذیرند اندازی پوست ندیدر طول فرآ دیبا یمتفاوت  راتییتغ

 

 است  کسانیچه  یبرا حاضر کتاب

  یی کردهای، روو به سرعت در حال تغییر کنونی  تالیجیعصر دکه در  وکار است  رهبران کسب،  کتاب  نیا  هدفجامعه  

. کندیارائه م   یمنابع انسانواحد  آنها با    ی همکار  ق یاز طر،  ندهیکار آ  یروها یها و نسازمان  دار ی تحول پا  یبرا   ی کیاستراتژ

ا ارائه راهبردها و رو  نیهدف  منابع  رهبران  وکار و  کسبرهبران  ،  مدیران سطح عالی سازمانبه    دیجد  یکردهایکتاب 

فراتر از    ،کار  یروین  رییو تغ  یساز آماده  یدر مورد چگونگ  ،وکارن کسبفعالا و    یمنابع انسان  نیمتخصص  همچنین  ،یانسان

نمایش همکاری میان عناصر  با    را  متحولانه   دار ی سفر پایک  و    است   تال یجی د  یمنابع انسان  یها یو استراتژ   میمفاهصرف  

 مختلف تبیین نموده است. 

که در آن   یاندهیآ  مهیای آینده سازند؛خود را    قصد دارنداست که    کارکنانی  یبرا  یخوب  اریابزار بس نیکتاب همچن  نیا

  ورای را    ی انسان  های قابلیت  ذت ببرند، خوشایندشان ل  اتیداشته باشند، از تجرب  زهی در کار روزانه خود انگ  شه یهم  توانندیم

ها کار کنند.  نیماش  تا بتوانند دوشادوش  باشند  بازآموزی مهارتو    ی ریادگشاهد یک جریان مستمر ی   ، و آن کشف کنند
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باشند و در مورد   یارتقاء شغل ای ریی است که ممکن است به دنبال تغ یافراد  ی برا یعال ییدارا  کی نیهمچن روپیش کتاب

 سردرگم باشند.  باشد  ضرویآنها  ندهیآ یاست برا   مکنکه م  یدی جد یها مهارت

  ی رات ییبا تغ دخواهن یاست که م یی هاها و دانشگاهکالج انیدانشجو یبرا  العادهفوق یراهنما کی  نیهمچن حاضر کتاب 

  یی چگونه کارکردها  نکهیدر مورد ا  ی خواهند شدنشیبصاحب  . آنها  شوندآشنا    دهدیم  یرو   تال یجی که امروزه در عصر د

  شتر یکه ب  گر،ید نوین یهااز حوزه  یاریکار و بس  دیجد ندهیآ تال،یجید اداقتص   درکار  یروی ن یآمادگ به یمانند منابع انسان

 نیاز دارند.   شوند،یدنبال نم یامروز  یهاآنها در سازمان

 

 کتاب  نینحوه استفاده از ا

به عنوان رویم  روپیش  کتاب ها و سازمان  داریتحول پا  کیاستراتژ   هایشیوه  یر یادگی  در خصوصجامع    یکردیتواند 

شده است که    میبه سه بخش تقس  حاضر  . کتابردیمورد استفاده قرار گ  یمنابع انسانواحد  با   یهمکار   قیکار از طر  یروین

ها  ر استوار است. فصلیس  از کل   قسم  کیبخش بر    هر  هایلاست و فص  سیر تحولیاز    ی اهر بخش نشان دهنده مرحله

 و یادگیری داشته باشد.   در متن تعمیق نماید قسمتیدر هر   تواندیاند که خواننده مشده  میتنظ  یابه گونه

»به  بخش    نی. اوکار کمتر دیده شده استکسب  حوزه  یها کتاب ریدر سا  جالب وجود دارد که  بخش  کیهر فصل    در

  یسؤالات اساس   یبرخ  ارائه پاسخ بهخوانندگان است که بر اساس    یبرا   عملیاتیبرنامه   کی   مثابهبه  و    نام دارد  وقت اجرا«

در جستجوی    دیسفر خود با  آغاز  دروانندگان  خحال  بااین  هستند،  بسیار پرتکرارها  . سؤالات آن بخششکل گرفته است

به    یاز شرکت  رویکردها  و ممکن است  «هیچ الگویی برای همه مناسب نیست»  چراکه،  دیگری نیز برآیندسؤالات    پاسخ به

 : متفاوت باشد  گریشرکت د

   م؟یدار از ین ریی چرا به تغ •

 منطقی حاکم است؟  چه  •

 م؟ یاز کجا شروع کن •

 کند؟ تواند کمک یم یچه کس •

 ؟دهیم ریی چگونه تغ •
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خواهد  خاصی  ارزش    آن مطالب  مطالعه،  علاقمند باشنداز کتاب    یخاص   یهابه بخش  خوانندگانکه  همچنین در صورتی

مطالب آن فصل  خلاصه  به    نیز  فصل  انی و پا  شده استمشخص    یر یادگی  ی دی اهداف کل  نیز   هر فصل در ابتدای  .  داشت

  . است  دیمف  هستند،هر فصل    ی نکات اصل  ادداشتیو    یریادگیبه    مایلکه    آنانی  یبراها  خلاصه  مطالعه.  پرداخته شده است
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 تحول 

های مداوم فناورانه  کنیم که با سرعت بسیار زیادی در حال تغییر است و از اطلاعات و انقلابما در جهانی زندگی می

نحوه زندگی، برقراری ارتباط، اشتراک دانش، کار و حتی نحوه مدیریت روابط خود  تغییر در  این امر مستلزم  .  مملو است

به طور اساسی زندگی ما را چه از نظر شخصی و چه از  صرف نظر از مخالفت یا موافقت ما با آن،  این وضعیت    .است 

 سازد. دگرگون می نظر کاری 

وکار و های رایج کارکردن، کسبآنها باید شیوه .تغییرات همگام باشندها باید با  بزرگترین چالش این است که سازمان

های آینده خود را مورد بازبینی گسترده قرار دهند. معنای اصلی انقلاب نباید اشتباه برداشت  حتی نحوه تدوین استراتژی

باید در   افرادو    دهد  درست این است هر چیزی که واقعاً دگرگون شود یعنی کل ماهیت یا شکل خود را تغییر  –شود  

 قرار داشته باشند. مرکزیت آن 

اتفاق    1700آوریم که در اواخر دهه  های آمریکا و فرانسه را به خاطر میکنیم، معمولا انقلابوقتی به انقلاب فکر می

 .  افتاد

نیز در عصر  های دموکراتیک گذشته که نقش حکومت را تغییر داده و آن را بازتعریف کردند، امروز  همچون انقلاب

تواند  این دگرگونی می  .نیاز داریم  سازی مجددآفرینی و انسانیوکار، ارزشکسب  هایشیوهدیجیتال، ما به انقلابی مشابه در  

و افراد بیشتری    یافتههای خود  های بیشتری برای ابراز و نمایش تواناییکند که در آن افراد فرصتما را به دنیایی هدایت  

اما نسل جدید    های جدید کار نوظهور هستندگیرند. اگرچه روشمیدیجیتال قرار    در مرکزیت سازمان و محوریت اقتصاد

نیاز و تمایل  در  این انقلاب، باید   باطنیی  تکانه  با این حالدهند.  های بیشتری را در اختیار افراد قرار میها فرصتفناوری

.  منعکس شودآل در آینده پذیری اقتصادی، رضایت شخصی افراد، و تحقق جامعه ایدهوری و انعطافانسانی ما برای بهره

وکارها، بیش از پیش به  ها و کسبهای خود را در سازمانزد تا ارزشساپذیری افراد را قادر میکارایی و انعطاف  چنین

 منصه ظهور برسانند.  

در آنهایی آغاز شود که    وکاری و منابع انسانی در عصر دیجیتال کنونی، باید با دگرگونیی کسبکارکردهاتحول در  

به چالش شده  برایشانالگوهای جدید   باید    تبدیل  آنها  تعریف  است.  آینده مطلوب خود  درست  اهداف  درستبا  به   ،

 : هایی ایجاد کنند که شامل موارد زیر استها باید استراتژی. در طول این سیر تحول، سازمانشوندرهنمون 

 ایجاد امکان ارتباط منابع انسانی و سیر تحول دیجیتال سازمان با فضای انقلاب صنعتی و رشد اقتصاد دیجیتال •

های کاری برای خلق ارزش در های عملیاتی و چارچوبال در قالب مدل بازنگری در خصوص ذهنیت دیجیت •

 محور تحول انسان
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 ها و استراتژی همراه با تحول فرهنگی صحیح استفاده از داده  روشبکارگیری  •

های جدید متناسب نیست، بلکه آنها باید از خود بپرسند که  فناوریها تنها دارابودن  در این مسیر، کلید موفقیت سازمان

بایست رویکردی آزاداندیشانه و ذهنیتی صحیح داشته باشند تا دنیای جدید پر از  چه چیزی برایشان معنادار است. آنها می

سازد و برای نیروی  فرصت را کشف کرده و برای سفر خود مهیا شوند. تحول، به علاوه افراد را قادر به تفکر و تغییر می

دهد  شود و به سازمان این امکان را میکار تنها به معنی انطباق با تغییرات نیست؛ بلکه محرک ایجاد نوآوری محسوب می

 تا مقصود و مأموریت خود را به پیش ببرد. 

محسوب  ود نیز  انقلاب دیجیتال کنونی، یک انقلاب فرهنگی، اجتماعی و انقلابی برای تفکر فراتر از هنجارهای موج

می  گرددمی شامل  را  اجتماعی  تغییر  و  کار  آموزش، روش  فرهنگ،  کار،  نیروی  اطلاعات،  تنهایی  که  به  امر  این  شود. 

تنهایی ممکن نیست، به دست بیاوریم و رمز موفقیت در تحولات  امکانپذیر نیست. همراه هم می توانیم آنچه را که به 

موقع برای انجام اقدامات درست آتی است. هرگونه تغییر و تحول پایدار  و به  الیعجاری برای نیروی کار، یافتن انگیزه  

  .وکار انجام شود کسب اجزای برای نیروی کار باید از طریق همکاری بین منابع انسانی و مابقی

سیله تعریف  ها را بوهای غلبه بر چالشتواند به خوانندگان کمک کند تا راههای زیر است، که میاین بخش شامل فصل

ها  همچنین به سازمان  .ی دنیای دیجیتال درک کنندهای مربوط به نیروی کار و تغییرات آیندههدف مشخص و استراتژی

 .  هیچ الگویی برای همه مناسب نیستشود، چراکه  فرد نیز کمک میبهدر ایجاد یک ارزش پیشنهادی منحصر

 هایش زنندگیرشد اقتصاد دیجیتال به موازات برهم -1فصل

های بوجود  زنندگیها، همراه با برهماین فصل به تشریح اقتصاد دیجیتال و انقلاب صنعتی در چارچوب افراد و سازمان

در   بخش  ایکارکردهای وظیفهآمده  و  انسانی، صنایع  منابع  اقتصاداز جمله  تاثیر  فصل همچنین  این  است.  پرداخته   ها 

نماید که چرا افراد در کار کشف کرده و بررسی می  اری آینده، کار و نیرویهای ک دیجیتال و انقلاب صنعتی را بر مدل 

 مرکز دنیای دیجیتال هر تحولی که در حال انجام است، قرار دارند. 

 نیاز به تحول و داشتن ذهنیت درست و متناسب  - 2فصل 

قابلیت توسعه  برای  تغییر  به سرعت در حال  نامطمئن و  دنیای  به  ما  این فصل،  آیندهها در  ایم. توجه کرده  نگرانهی 

تواند نقطه عطف پیوند میان نیروی کار یک سازمان با محیط اقتصادی و شود که تحول، چگونه میهمچنین بررسی می

اهمیت    اینکهدیجیتال نیاز داریم و    ذهنیتکه چرا برای تحول، به رشد و    همچنین بحث شده استاجتماعی آن باشد.  

   بررسی شده است. ها و منابع انسانی در آینده ها، سازمانوکارپذیری کسبانطباق
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 آفرینان؛ فرهنگ، داده و استراتژی تحول   -3فصل

محور را با استفاده از ابزار تجزیه و این فصل به کاوش در تاثیر تغییرات فرهنگی در تحولات پرداخته و تحولات داده

وکار در سازمان و چگونگی  یابی استراتژی منابع انسانی کسبموقعیتسازد. همچنین شامل مروری بر  تحلیل تبیین می

   باشد.تدوین استراتژی منابع انسانی دیجیتال چابک پایدار برای تحول می

 های پیشنهادی متناسب با هدف خلق ارزش -4فصل

الگواز آنجا که   با هدف برر برای همه مناسب نیست، در این فصل مفهوم گزاره  یک  شود. ما  سی میهای متناسب 

بالاتر و ارزشکنیم که میهای عملیاتی چندبعدی منابع انسانی را مطرح میهمچنین مدل  به کارایی  بیشتر  تواند  آفرینی 

 ها کمک کند، و در نهایت چگونگی دستیابی به تعالی کارکردی موثر در منابع انسانی مورد بحث قرار گرفته است. سازمان

 

 

  



18 
 

 

 01 دیجیتال   اقتصادرشد 
 های اقتصاد دیجیتال زنندگیبه موازات برهم

 

 اهداف فصل 

 های گوناگون صنعتی در چارچوب معنایی سازمان و افراد آناقتصاد دیجیتال و انقلاب  ابعاددرک  ✓

 های عمده در صنایع و کارکرد منابع انسانیزنندگیدرک برهم ✓

 های جدید کارکار آینده با استفاده از مدلنیرویدرک تاثیر اقتصاد دیجیتال بر کار و  ✓

 جایگاه انسان در مرکزیت دنیای دیجیتال  چراییدرک  ✓

 

 مروری بر اقتصاد دیجیتال و عصر جدید صنعتی

شدن امروز دیگر یک انتخاب نیست، بلکه یک ضرورت است. بله، کاملا درست است اقتصاد دیجیتال  دیجیتالی

  – شرایط کار در آینده  انداز اقتصادی،  دهد، از جمله نحوه تعامل مردم، چشم ل میهای اجتماع را شکتمام جنبه 

های به سرعت  وکار، که بوسیله فناوری و تحول کسب   -شود  که از این پس به اختصار »کاردرآینده« نام برده می 

 اند. در حال تغییر، قدرت یافته 

ای  وکارها و تعاملات حرفههای اقتصادی در سراسر جهان، مبادلات کسباقتصاد دیجیتال، یک شبکه گسترده از فعالیت

(. اصطلاح  Rouse and Pratt،  2017شود که از رهگذر اطلاعات و فناوری ارتباطات توانمند شده است ) را شامل می

در عصر هوش    هشدارو    دی نوبا عنوان »اقتصاد دیجیتال؛  اش  تاپسکات در نوشتهاقتصاد دیجیتال نخستین بار توسط دان

 .  (Tapscott، 1994) است   کرده خودنمایی 1994ی« در سال  ا شبکه

جهان وجود دارد. نیکولاس نگروپونته، موسس آزمایشگاه  های متعددی در زمینه اقتصاد دیجیتال در سرتاسر  آراء و دیدگاه

(، هنگام تشریح اقتصاد   Negroponte،1995« )1ای موسسه فناوری ماساچوست و نویسنده کتاب »دیجیتالی شو رسانه

 
1. Being Digital 
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ل به  قتصاد دیجیتاا کرس، نائب رییس کمیسیون اروپا نیز معتقد است »کند. نیلدیجیتال از »بیت به جای اتم« استفاده می

 ( 2014هیچ وجه از هم گسسته نیست، بلکه ما کلا یک اقتصاد داریم که آن هم دیجیتال است.« )کمیسیون اروپا،  

ها از فناوری برای تسهیل در اجرای امور جاری، عمدتا از طریق  هرچند بسیاری از ما، به عنوان اشخاص یا سازمان

کنیم، اما اقتصاد دیجیتال چیزی فراتر از آن است. صرفاً استفاده می  شدن استفادهکامپیوتری شدن و یا به عبارتی دیجیتالی

 .  از رایانه بجای انجام کارها بصورت متداول و دستی نیست

 

 دیجیتال آشنایی با اقتصاد 

تر و  ها و نیروی کار در جهت استفاده از فناوری برای انجام بهتر، سریعها و نیازهای سازماناقتصاد دیجیتال بر فرصت

ها در جهت  وری تمرکز دارد. اقتصاد دیجیتال از این فناوریغالبا متفاوت از قبل کارها، با هدف افزایش اثربخشی و بهره

 کند.  دلات جدید دارای ارزش افزوده استفاده میبازنگری در تبادلات سنتی و ارائه تبا

باشد. سومین انقلاب  اقتصاد دیجیتال همچنین نویدبخش گذار از انقلاب سوم صنعتی به چهارمین انقلاب صنعتی می

های اواخر قرن بیستم با حرکت از ابزار الکترونیک  گر پیشرفتشود، توصیفصنعتی، که انقلاب اینترنتی نیز نامیده می

انقلاب صنعتی،  های مکانیکی به سمت فناوریالوگ و دستگاهآن بوده است. اما در سوی دیگر، چهارمین  اینترنتی  های 

 پیشرو در اتصال بیشتر دنیای فیزیکی و سایبری از طریق ادامه روندهای دیجیتالی در بستر فناوری است.  

ها  ب صنعتی چهارم را به عنوان »تلفیقی از فناوریکلاوس شواب، بنیانگذار و مدیر اجرایی مجمع جهانی اقتصاد، انقلا 

شود معرفی کرده است؛ فرآیندی که  های فیزیکی، دیجیتالی و بیولوژیکی« میکه سبب جرح و تعدیل مرزهای بین حوزه

(. انقلاب  Schwab ،2016شود )ها« شناخته میبر خلاف آنچه قبلا مشاهده شده، با »سرعت، دامنه گسترده و تاثیر سیستم

با فناوری را متحول و   نیروی کار  ابعاد زندگی روزمره را متاثر از خود کرده است، نحوه تعامل  صنعتی چهارم، عمده 

ای از تغییر توصیف  چگونگی انجام کار را دگرگون ساخته است. این نسل انقلاب، گاهی اوقات به عنوان الگوی گسترده

ت، اما با چنان سرعتی در حرکت است که به سختی فرصت مهیا شدن برای آن فراهم شود که اگرچه برای ما مشهود اسمی

های آن مندی از پیامدها و فرصتها و افراد آماده رویارویی با این چالش و بهرهشود. در حالی که برخی از سازمانمی

   خبرانند.هستند، برخی دیگر هنوز بی

م صنعتی است و درک و شناخت آن بسیار اهمیت دارد زیرا گرچه  اصطلاحی جایگزین انقلاب چهار   4.0  نسل  صنعت

تواند تحت تاثیر خود قرار دهد. هدف اصلی  شک همه ما را میشناسند، اما بیبسیاری آن را از تاثیرش بر تولیدکنندگان می
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وکار  افزایش رشد کسبوری بالاتر، ریسک کمتر و  وکارها بتوانند با بهرهانقلاب صنعتی چهارم این است که رهبران کسب

 های جدیدی را که ممکن است بر دنیای آنها تأثیر بگذارد، تصور کنند. خود، روش

شود یا توسعه سومین انقلاب  می  های فراوانی شده است که آیا این دگرگونی، چهارمین انقلاب صنعتی شمردهبحث

ایم؛ یک انقلاب  جدید تحول و تغییر قرار گرفته  نظران متفقند که ما در آغاز یک دورهاست، با این وجود اکثر صاحب

یابیم  کنیم، در میدیجیتال که بر اتصال انسان با دنیای سایبر مبادرت دارد. وقتی تمام تغییرات در حال وقوع را نظاره می

 .  که در دوره جدیدی از انقلاب صنعتی قرار داریم

کنندگان، کارکنان و سایر  های مشتریان، مصرفرا در حوزه  پیوند این دو دنیای متفاوت، تجربیات و تعاملات سازمان

وکار تحت نفوذ خود قرار داده است. بدین ترتیب برای هر دو گروه نیروی کار و مشتریان هم بر کسب را شرکای تجاری

 .  موتور توانمندساز آنهاستبرانگیز است و هم چالش

 

 های صنعتی سیر انقلاب 

کنیم. اولین دوره، انقلاب مکانیکی یا  تا کنون مشاهده میرا  دوره اصلی انقلاب صنعتی    دقت کنیم، سه  1.1اگر به شکل  

بود که محور آن تولید تجهیزاتی بود که با نیروی بخارآب و نوع جدیدی از انرژی، فرآیندها را به جلو سوق   ماشینی

های بافندگی مکانیکی  شدند. نخستین ماشین  آهن و تسریع در مبادلات اقتصادی، انسانی و کالا دادند و سبب توسعه راهمی

معرفی شدند، انقلابی که صنعت را جایگزین کشاورزی و به عنوان بنیان ساختار اقتصادی جامعه مبدل    1784در سال  

 ساخت.  

به جریان افتاد. استفاده از انرژی    1870انقلاب صنعتی که با نیروی الکتریسیته برق در ارتباط بود، در حدود    دومین

الکتریکی، تقسیم کار، تولید انبوه و توسعه موتور احتراق، رشد صنعت فولاد، ترکیبات شیمیایی، اختراع تلگراف و تلفن  

ساختار سرمایه حول یک مدل اقتصادی  گیری  شکلطریق انجام تحقیق و اند. تمام اینها از همگی در این مرحله ثبت شده

   های بزرگ جدید روی کار آمدند.و صنعتی مبتنی بر کارخانه
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بود و آنگاه اینترنت   IT ها و تولیدات خودکاررخ داد و شاهد ظهور الکترونیک، ریزپردازنده  1969انقلاب صنعتی سوم در  

تری را به دنبال خود  های فناوری اطلاعات گستردهها و سیستمپذیری آن، رایانهپا به عرصه نهاد. انقلاب اینترنتی و مقیاس

به مقیاس اقتصادی نیز دست یافت. این فناوری جدید همچنین منجر به تحولاتی    -در صورت کارکرد صحیح  –آورد و  

 .  بیوتکنولوژی شدتحقیقات فضایی و   نظیر

ها با دنیای سایبری  انقلاب صنعتی چهارم از انقلاب سوم متمایز است، زیرا در یک تعریف آمده است که در آن انسان

های  ها از هم مجزا و منفصل نیستند. پیش از این ما یک عمر کار با رایانهشوند؛ جاییکه در آن فناوری و انسانروبرو می

از  ناپذیر ما امروز تجهیزات و حسگرهای مورداستفاده ما در حال تبدیل شدن به اجزایی جداییشخصی را تجربه کردیم، ا

های هوشمند از  مانند ساعت  های پوشیدنیگجتهای هوشمند و حتی  های اجتماعی، تلفنهستند، به عنوان مثال رسانهما  

ها به همان اندازه ملزم به کارکردن با  آن ما انسان  اند. این نسل انقلاب، در حال ایجاد دنیایی جدید است که دراین نمونه

 هستیم.  کاردرآیندهها برای اطمینان از ماشین

. سازدساز و هوشمند شده است؛ چراکه انقلاب صنعتی جاری وظایف پیچیده را خودکار میچیز یکپارچه، شخصیهمه

است.   مصنوعی  هوش  توسعه  و  ابری  رایانش  اشیاء،  اینترنت  عصر  معرفی  امروز،  برای  را  ما  ظرفیت  که  هستند  اینها 

های قوی، رایانش ابری و بسیاری تحولات دیگر وجود  های بیشتر، با استفاده از آنچه در هوش مصنوعی، الگوریتمنوآوری

 دهند.  دارد، افزایش می

 چهار نسل انقلاب صنعتی    1.1شکل  

1.0 

 مکانیکی

مکانیزاسیون، بخار و 

 نیروی آب

.04  

 دیجیتال

های سیستم

سایبری -فیزیکی  

.03  

 اینترنت

 رایانه و اتوماسیون

 

2.0 

یکیالکتر  

 تولید انبوه و

نیروی برق   

 امروز 1969 1870 1784
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اند و اکنون ه شدهکننده نشات گرفت های بکارگرفته شده طی چند سال گذشته، از مصرفاکثریت قریب به اتفاق نوآوری

ها را  های قبلی است، زیرا آنها سازمانشوند. تأثیر انقلاب صنعتی کنونی، بیش از انقلابها از درون میسبب تغییر سازمان

 ساختند در حالیکه امروزه شاهد ارتقای توانمندی و قدرت مردم و جامعه همگام با صنعت هستیم. توانمند می

  تواند بر نحوه انتقالیم نی همچن خواهد داد، رییرا تغ اشیاء و تجهیزاتنحوه ساختن   شکبی یانقلاب صنعت ن یچهارم

  ر یتأثنیز  ،  کسب کنند  گریها و افراد دتعامل با سازمان  درکه انتظار دارند    یو تجارب  انینحوه تعامل مشتر  ها،آن  و جابجایی

را  تنها آنچه   نه یانقلاب صنعت  ن ی. چهارمشودموجب مینیز  کار    ی رویرا در درون ن  ی تحولات   انقلاب نسل چهارم،   بگذارد.

ما    ذهنیتو  رهبری شیوه، ت ی، نقش، مسئولتیهو؛ بنابراین خواهد داد ریی تغآنچه هستیم را هم  حتی بلکه ،میدهیانجام م

  آورد.را تحت نفوذ خود در می

های جدید و  کرده و در نتیجه آن بسیاری سازمانها را ایجاد  ها و خرق عادتزنندگیاقتصاد دیجیتال، موجی از برهم

ها و صنایع در به حداکثررساندن بازده خود در  با این حال، بسیاری از سازمان  .های نوین کار در حال ظهور هستندروش

پاشی  ای که عملیات آنها با کاهش میزان فروش و سهم بازار و حتی فرواند؛ به گونهنتیجه تغییرات فناوری ناتوان بوده

 (.  Deloitte Insights ،2018کامل روبرو شده است )

ها فعال ظاهر شوند، این امر مستلزم همکاری در  ها و خرق عادت زنندگی دهی به این برهم ها باید در شکل انسان 

سطح جهانی و دیدگاه مشترک نسبت به نحوه بازطراحی فناوری در زندگی اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و فردی 

گذاری کنند.  ش کار و زنجیره ارزش خود سرمایه وکار، روهای کسب زدن مدل ها باید در برهمباشد. سازمان ما می 

افتند پیوسته و هوشمند عمل کنند، با گذشت زمان عقب می هموکارها نتوانند به عنوان یک مجموعه به اگر کسب 

 شدن در انتظارشان نخواهد بود.  و سرنوشتی جز خاموش 

 

 کارکردهاهای صنایع و زنندگیبرهم

است؛ پس مهم است که بدانیم پشت    1زنندگی وکارها، واژه برهم دنیای امروز کسب  یکی از مهمترین اصطلاحات متداول 

روارد مورد استفاده قرار گرفت و در  هاوکاراین اصطلاح چه چیزی نهفته است. این مفهوم اولین بار در دانشکده کسب

سازمان با  بهرابطه  گرانهایی  اما  موفق  خدمات  و  محصولات  که  رفت  تولید  کار  توسط    که  کنندمیقیمت  بود  ممکن 

 کنند، مورد غلبه قرار بگیرند.  های ساده رقابتی به بازار عرضه میهای اقتصادی و جایگزینهای جدیدتری که گزینهسازمان

 
1. Disruption 
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محصولات و    ، وزننده غالبا شامل حاشیه سود ناخالص پایین، بازارهای هدف کوچکوکارهای برهمهای کسبویژگی

  .باشد که معمولا هنگام مقایسه بر اساس معیارهای عملکردی رایج، جذابیت راهکارهای موجود را ندارندخدمات ساده می

زننده و های برهمهایی را برای ظهور نوآوریفرصتو    کنندبالای بازار را جابجا می  های رده عمدتا آنها موقعیت سازمان

 . کنندار ایجاد میبازیگران جدید در پایین باز 

های ساده زننده در گذشته و امروزه اشاره کرده است. سه مورد اخیر نمونههای برهمبه شماری از نوآوری 1.1جدول  

ها  شوند. این نوآوریهای دیجیتالی هستند که توسط برخی از بازیگران اصلی در بازار رهبری و هدایت میزنندگیبرهم

در ادامه به    .انداختلال روبرو ساخته و در عین حال موجب ایجاد صنایع کاملاً جدید شده  تر را بابرخی صنایع قدیمی

اند.  ها، سبب بروز تحولاتی در اقتصاد جوامع شدهزنندگی. برهمشده استبررسی ایجاد برند بصورت وارونه نیز پرداخته  

کرده و در اکثر صنایع مختلف جهان این امر را به   ایجاد آنها یک مغایرت آشکار را میان نسل جدید نیروی کار و سازمان

 اند. یک چالش اصلی مبدل ساخته

یابند و در اکثر موارد با وجود ارائه ارزش  زننده، بیشتر محصولات و خدمات در کف بازار تکامل میدر نوآوری برهم

ناسبی هستند. با این حال، به دلیل  مانند و یا فاقد شهرت مپیشنهادی مطلوب، اما همچنان یک برند کم ارزش باقی می

تر از سایر محصولات مشابه در  های پایین، دسترسی بالا و مزایای دیگر، این محصولات و خدمات در نهایت جذابهزینه

 شوند. صنعت می

نوآور  تناقضکاملاً در    موضوع  نیا بازارهای  جدید در کسب  آفرینشکه    ییجا  ؛است  داریپا  یبا  لوکس،  وکارهای 

  ها البته ارزشمند هستند اما در اکثر موارد محصولات همچنان مطابق با خواسته مشتریانشان باقی مانده است. این نوآوری

هستند.    قابلیت ماندگار واقعیو یا گران قیمت برای اکتساب    جدا از هم و خدمات توسعه یافته در این مسیر، بسیار پیچیده،  

آنها    یازهایهستند که ن  یگریداز بنیان تغییریافته  و  تر  های ارزان قیمت، سادهدنبال گزینهکنندگان به  به طور کلی، مصرف

   .سازدمیرا برآورده 

 زننده در گذشته و امروزبرهم یهایاز نوآور ییهانمونه    1.1جدول  

 زنندگی عامل برهم زنندهبرهم

 های شخصی رایانه های بزرگ و انواع کوچک آنرایانه

 های کوچککارخانه های فولاد کارخانه

 همراههای گوشی های تلفن ثابت خط

 های موسیقی دیجیتال فروشگاه های فیزیکی دیسک 

 های آنلاینفروشگاه فروشان خرده

 های ویدئو و رسانه جریان ها های کاست و دیسک فیلم
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تغییریافته،جایگزین  یبرا   تقاضا  بنیان  از  ب  های  به  یشتر یتوجه  نوظهورکسب  را  م  وکارهای  حال  .کندیجلب  که    یدر 

احیاناً  و    دهندقرار    ریاند که قرار است آنها را تحت تأثمتوجه نشده  ایع، رهبران صنکنندبروز می  یبه آرام  زنندگانبرهم

 توضیح داده شده است.   یبعد یها در فصل ی،در مورد انواع مختلف نوآور شتری. اطلاعات ب شوند شاننیگزیجا

 

 هازنندگی هایی از برهم نمونه 

وکار ما، نحوه کار کردن ما با یکدیگر و چگونگی  ها و تغییرات فناورانه، در حال غلبه یافتن بر طریقه کسبزنندگیاین برهم

وکارها را  ند و کسبیابافتند، به سرعت گسترش میها اتفاق میها هستند. تغییرات مدنظر در همه بخشآوری سازمانتاب

، با عمق گرفتن ما در  های فناورانههای نشات گرفته از نوآوریزنندگیدهند. برهمبرای ادامه مسیر تحت فشار قرار می

های  زنندهاند. در ادامه به چند نمونه از برهمفناوری، رفته رفته بیش از پیش به عنوان ابزار حل مساله مورد توجه قرار گرفته

( در صنایع که باعث تغییر زنجیره ارزش صنعت شده و در نتیجه تحولات گسترده و تاثیراتی  Daisyme  ،2018اصلی )

 گردد:  اند، اشاره میها بر جای داشتهبر نیروی کار و سازمان

است.  تحول در حوزه جابجایی در صنعت خودرو، بهترین نقطه شروع  1ورود اوبر: زنندگی در صنعت خودروبرهم  •

زنندگی عظیمی  خود انقلابی به پا کرد و مسبب برهمخاص  وکار  گذاری موثر و مدل کسبهای قیمتاوبر با الگوریتم

اصطلاحی است که برای تبیین روش بازتعریف اوبر از صنعت خودرو پدید آمد    2سازیدرصنعت خودرو شد. اوبری

نیز به همین ترتیب در  زنندعلاوه روندهای برهمشده اوبر بود. به    سازیوکار بهینهکه معرف مدل کسب ه دیگری 

دیجیتال خودروها    هایویژگیاند که بر رانندگی خودکار، خودروهای برقی و بازنگری در  صنعت خودرو جریان یافته

   اند.تمرکز کرده

ای را در کل صنایع ایجاد  زنندهبرهمسازی خدمات و محصولات، امواج  دیجیتال :  زنندگی در خدمات مشتریبرهم  •

بوک قرار  های اجتماعی همچون فیسوکارهای گوناگون، متاثر از شبکهاست. شیوه ارتباط با مشتریان در کسب  کرده

های اجتماعی  های رسانهها برای بهبود خدمات خود به مشتری، به سمت این پلتفرم. بسیاری از سازماناست  گرفته

طی چند سال  شود بینی میپیشا بدین وسیله بر حل سریع مسائل و دریافت بازخورد توانمند شوند. اند ت کشیده شده

شدن خدمات مشتریان خواهیم  کنندگان و همچنین دیجیتالیوکارها و مصرفآینده، شاهد تکامل ارتباط میان کسب

 بود.  

 
1. Uber 

2. Uberization 
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کوین رقم خورد که توانست در بوسیله بیتزنندگی در صنعت مالی  بزرگترین برهم:  زنندگی در صنعت مالیبرهم  •

، گروهی از مردم بصورت جوامع آنلاین، ارز مورد نظر  2008کمتر از ده سال خود را مطرح کند. در پی بحران مالی  

ی عمومی غیرمتمرکز و مشترک با  خود را خارج از کنترل دولت ایجاد کردند. استفاده از بلاکچین، مبتنی بر یک پهنه

 .  های عملیاتی در سراسر جهان تبدیل خواهد شده بخشی اساسی از فناوری موسسات مالی و زیرساختکوین، ببیت

های  امروزه بسیاری از ما بدون صرف هزینه زیاد و به سهولت، از شبکه: زنندگی در صنعت تفریح و سرگرمیبرهم  •

فروشگاه و  قدیمی  سایر کابلی  یا  نتفلیکس  از  استفاده  به  ویدیو،  اجاره  ویدیویی  ارائه  های  حوزه  دهندگان 

ایم. این تغییر و تحول قابل توجه، بسیارسریع و در نتیجه سبقت گرفتن نتفلیکس از  ، روی آورده1درخواست هنگامبه

های کابلی به سرنوشت  رود که این شرکتدر آینده انتظار می  ه است ودهندگان خدمات کابلی سنتی، شکل گرفت ارائه

 شدن، دچار شوند. باستر، یعنی منسوخیدیو مانندبلاکهای اجاره وفروشگاه

فروشی آنلاین است که بر تغییر رفتار  فروشی، آمازون یک نمونه خردهدر صنعت خرده:  فروشیزنندگی در خردهبرهم  •

های پایین، قیمتدر همین راستا  گذاری کرده است.  مشتریان در جهت راحتی، سهولت دسترسی و قیمت پایین سرمایه

فروشان به منظور  تره بیشتر انتخاب محصولات و الگوریتم موثر پیشنهادات خودکار، همگی در اعمال فشار بر خردهگس

شود این تغییرات شتاب بیشتری به خود بگیرند،  بینی می. پیشاندیافتههای خود نقش بسزایی  تجدیدنظر در استراتژی

 مشتری است.  چراکه فناوری جدید در پی بهبود تجریه خرید آنلاین 

تنهابرهمتفسیر   ایده  زنندگی  خلق  جهت  پیشرفتهدر  و  بهتر  از  های  حمایت  مورد  در  است  ممکن  امر  این  نیست.  تر 

ترین بخش  الشعاع قرار خواهد داد. اما جالبها و نگاه به فضای رقابتی جدیدی باشد که آینده صنعت را تحتوکارکسب

های درست و همراستا  زنندهوکارها عدم آگاهی از چیزهایی است که در راه هستند. برهمو بزرگترین تهدید برای کسب

 قرار دهند.   ]فناوری[ا در خط مقدم آنهایی هستند که تهدیدات را تبدیل به فرصت کرده و خود ر

برهمنمونه از  بسیاری  سازوکار  زنندگیهای  گوگل،  مثال  برای  دارند؛  وجود  گوناگون  کارکردهای  و  صنایع  در  ها 

آنلاین؛ سیلز آمازون،  جستجوی  با مشتری؛  ارتباط  نحوه  اوبر، ساختار حمل  سیستمفورس،  ایربیوتوزیع؛  و  اندبی،  نقل 

های حوزه منابع انسانی  زنندگیبوک، تجربه اجتماعی افراد را متحول ساختند. در ادامه، برهمنهایتا فیسصنعت هتلداری و  

  را مورد کنکاش قرار خواهیم داد.

 

 

 
1. on-demand video streaming 
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 های منابع انسانی زنندگی برهم 

وکارها بر این باورند که  ها و کسبسازمانها در منابع انسانی کدامند؟  زنندگیاید که برهمحتما تا کنون از خود پرسیده

که اینگونه  زنندگی در صنعت، بهتر است خودشان سازمان خود را متحول سازند، پس هنگامیبرای جلوگیری از آغاز برهم

 کنند.  انسانی نقش و جایگاه مهمی کسب می کنند، کارشناسان و مدیران منابععمل می

زنندگی در حوزه برهمو  تفکر منابع انسانی و مدیریت    حوزه   (، استاد دانشگاه درUlrich  ،2012به گفته دیو اولریخ )

زنندگی در منابع انسانی کمتر از جنس تغییر یک ایده، همچون  باشد. برهمخدمات واحد منابع انسانی می  درمنابع انسانی  

های  پردازی با تکیه بر دیدگاهایده  تشکیلاتگیری یک  بلکه بیشتر به شکل  ؛گذر از اندیشه عملیاتی به استراتژیک است

و همچنان خواهند    های متمادی وجود داشته، برای دههتشکیلاتمختلف، از جمله عملیاتی و استراتژیک اهتمام دارد. این  

دهد که بیشترین اثرگذاری را بر مدیران  های منابع انسانی را نشان میندگیزنترین برهمبرخی از اصلی  1.2داشت. شکل  

 اند.  وکارها داشتهکسب

گردد. وکار است و حقیقت این است که همه چیز به کارکنان بازمیسرمایه انسانی، نیروی پیشران سودآوری در هر کسب

وکار  وری بالا و درآمدزایی ناشی از آن، برای کسبو با انگیزه، به طور قابل توجهی در نتیجه بهره  توانمندشدهیک کارمند  

ریزی در خصوص  های مختلف کارکردی منابع انسانی در سازمان و طرحجنبه  شود. با ایجاد درآمد ازسودآور شمرده می

توان منابع انسانی را از یک مرکز هزینه به مرکز سود  اثرگذاری آن کارکردها بر خروجی مالی نهایی سازمان، به سهولت می

 مبدل ساخت.  

 نوآوری منظوربه و داده امکان استفاده از فناوریایجاد •

 منابع انسانی به عنوان مرکز سود

 بکارگیری موثر منابع انسانی

  معتمدمشاور 

 محوردادهمنابع انسانی 

 گذارانوکارها، مشتریان و سرمایهآفرینی برای کسبارزش•

 عالی  یکار چرخه حیاتارائه تجربه •

 مشاوره در بازآفرینی سازمان و رهبری•

 ها در منابع انسانی زنندگیبرهم     1.2شکل  
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سازمان ماموریت جدید  در  امروز  که  است  کارفرمایی  تجاری  نشان  یک  تجربیات خاطرهها خلق  دارنده  برای  بر  انگیز 

یک محیط همدل و توانمند    از جانبهایی، باید  کارکنان همراه با تجربیات ممتاز برای مشتری باشد. مرکزیت اینچنین انتقال 

ری  وکارها پیگیاز منابع انسانی را فراهم آورد؛ مانند آنچه در دیگر کارکردهای کسب  ی صحیح  برداریبهرهپشتیبانی شود تا  

ای فریبنده است، زیرا منابع انسانی  ها در خصوص استفاده از منابع انسانی تا اندازهسازی این کار برای سازمانپیاده.  شودمی

 تواند بیش از وظایف تاکتیکی بر امور استراتژیک تمرکز داشته باشد.  می

وکار و نیروی کار  منابع انسانی برای کسبواحد  بر    پوشیدن لباس مشاور معتمدزننده بعدی در منابع انسانی،  برهم

ها، قوانین، هنجارها  ها، همراه با نقشبایست از سلسله مراتب یا بوروکراسی به سمت ایجاد توانمندیها میاست. سازمان

افزون بر   .کندچنین تحولات سازمانی ایفا میهای مشخص حرکت کنند و منابع انسانی نقش مهمی را در اینو مسئولیت

دهنده به تر کمک کند، بلکه باید عمقها برای تبدیل شدن به رهبران شایستهین، حوزه منابع انسانی نباید تنها به انسانا

 رهبری جمعی در سازمان باشد. 

گیری از داده است؛ هم نسبت به افراد و هم نسبت به سازمان. در نهایت، منابع انسانی مامور ویژه بهبود عملکرد با بهره

وکار،  های کسبسازد تا از طریق ترکیب اطلاعات گسترده کارکنان با دادهوکار را قادر میمحور، کسبانسانی داده  منابع

گیری در خصوص  وکارها و حوزه منابع انسانی برای تصمیمحداکثر استفاده را از ترکیب آنها به عمل آورد. مدیران کسب

 ها را در قالب یک بینش مشهود در آورند. داده بهبود عملکرد و نوآوری بیشتر، باید این تجمیع 

وکار با تکیه  بنابراین واحد منابع انسانی چیزی نیست که مختص گذشته یا امروز باشد، بلکه بر خلق ارزش در کسب

اری  کارگماری، آموزش، نظارت بر قوانین و سایر امور ادهایی همچون بهبر منابع انسانی تاکید دارد. این مطلب به فعالیت

کارها بر عهده گرفته است. درک  ای برای کسبامروزه منابع انسانی یک نقش مبادلهو دلیل آنهم این است که    اشاره دارد

وکارها اهمیت قابل توجهی دارد که البته به دلیل ماهیت فعلی منابع انسانی،  ها برای کسبآفرینی این فعالیتمیزان ارزش

ذهن جانب  از  فکر  قدیاین طرز  نمیهای  موردقبول  سازمانمی  برای  امر  این  میباشد.  اهمیت  خیلی  زمانی  که  ها  یابد 

افزایی ایجاد  گذاران، مشتریان، جامعه و نیروی کار ارزشهای خود، برای سرمایههای منابع انسانی با اتکا به قابلیتفعالیت

 کند.  

های جدید، آینده را شکل  تواند با ابداع روشمیاکنون توجه وافری به این معطوف شده است که منابع انسانی، چگونه  

پشتیبان کارکرد  به جای یک  در حقیقت  و  پیشدهد  اهرم  به یک  این برنده کسبکننده  ترتیب،  بدین  مبدل شود.  وکار 

 وکار و سازمان حائز اهمیت هستند.  ها نه تنها برای کارکرد منابع انسانی بلکه برای کل کسبزنندگیبرهم
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، تمرکز زیادی بر رشد استعدادها و افراد خصوصا  1خوب منابع انسانی   ایکارکردوظیفهدی است به عنوان  های زیاسال 

اینکارکنان صورت گرفته است.   بر  قادر میمزید  را  افراد  فناوری  برای کسب تجارب  ،  از زمان و مکان  تا فارغ  سازد 

همه    .شودوکارها محسوب میبزرگی به رهبران کسببا یکدیگر ارتباط برقرار کنند و این خود کمک    سازندهاجتماعی  

الگو در خصوص  مهم  سوال  یک  طرح  به  منجر  کسباینها  جوامع  موردنیاز  آینده  کاری  میهای  که  یدرحالشود.  وکار 

  شان متناسب برای آیندهکار   ی رویکه هنوز ن دارندشوند، اذعان یم  مهیا ی خود در آیندهنقش کارایفای  یبرا  وکارهاکسب

 . اندرسیدهن حد کافی از آمادگی به

 

 بر الگوی کاری و نیروی کار  اقتصاد دیجیتال تاثیر

ریزی موثر برای  بینی و یا حتی برنامهکنیم که چنان با سرعت در حال تغییر است که پیشما در دنیایی زندگی و فعالیت می

دهی آینده فعالیت و نیروی کار خود مبتنی بر الگوهای منسوخ کاری و ها به شکلاکثر سازمان  .آن غیرممکن شده است

   اند.مشغول شده  بینیریزی و پیشبرنامه

این روش کاری سنتی، تنها در چند حوزه محدود شامل وظایف عادی روزمره که به حداقل همکاری نیاز دارند، به  

و   تروبرگپر شاخهایی که با آنها مواجهیم  غییر و تحول، آهسته نخواهد شد و چالشاما سرعت ت   .دهدکار خود ادامه می

های متنوع نیازمندند.  و دیدگاه  های دارای مجموعه مهارتها به همکاری قوی میان تیمکاملا پیچیده خواهند شد. سازمان

 ود ندارد. ها وجسازی نیازهای تمام سازمانو این بین هیچ راهکار واحدی برای برطرف

فرد  ها و واقعیات منحصربهها، چالشای از ارزشهر سازمان و هر تیم سازمانی، فرهنگ خاص خود را دارد؛ مجموعه

های بعدی، ما به واکاوی بیشتر در طراحی رویکردی با محوریت انسان، برای مدیریت این تغییرات،  وکار. در فصلکسب

ها اهمیت زیادی  اند و این برای سازمانراحی شود که عزم تغییر کردهخواهیم پرداخت. هر تغییر موفق، باید برای افرادی ط 

 دارد. 

شناختی، فناورانه، جامعه شناسی و فرهنگی بر نیروی کار و  شامل تحولات جمعیت  یانقلاب دیجیتال، تاثیرات شگرف 

عت خود در تغییر است،  منابع انسانی سازمان بر جای گذاشته است. در این فضای دیجیتال که فناوری در بالاترین سر

های خود از حیث گسترش همکاری و  ریزی لازم را برای سازمانوکار، باید برنامهمدیران منابع انسانی و رهبران کسب

 توجه به الگوهای کاری مناسب به عمل آورند. 

 4.0کاری  الگوی

 
1. good HR work 
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رای اولین بار اصطلاح الگوی کاری  ، وزارت کار و امور اجتماعی فدرال آلمان در گزارش رسمی خود ب2016در نوامبر  

تر »صنعت  . این اصطلاح، جایگزین واژه قدیمی(Federal Ministry of Germany  ،2015)را مورد استفاده قرار داد    4.0

ها پا را فراتر گذاشته و مراکز  های موجود در دنیای کار و سیاست« شد. ظهور این الگوی جدید کاری، از چالش1شکوفا 

های  به دلیل نگرانی 4.0الگوی کار .های صنفی، کارفرمایان و نیروی کار را نیز متاثر از خود قرار داده است اتحادیهعلمی، 

های امنیت اجتماعی، بسیار مورد توجه قرار گرفته  های کاری و سیستمسیاستگذاران در مورد تغییرات پیش رو در محیط

مشهود    2010در عرصه تولید در سالهای    2تر برای کارگران فنی ون که پیشسازی و اتوماسیاست. در نتیجه تأثیر دیجیتال 

های آینده  اند که ممکن است شغل فعلی آنها نیز در سال در حال حاضر دریافته  3بود، بسیاری از کارشناسان بخش اداری 

 به طور اساسی دستخوش تغییر شود. 

رکردن بسیار متفاوت شده است؛ خصوصا با احتساب رشد  علاوه بر آنچه ذکر شد، برای جوانان نسل جدید روش کا

ی مرز  ای، کار از راه دور و بسیاری موارد از بین برندهپذیر، مالکیت کار، کار پروژه اقتصاد دیجیتال که در آن کار انعطاف

 خورند.  بین کار و زندگی به چشم می

پذیری شغلی، امنیت اجتماعی و ملزومات انعطافایجاد تعادل مناسب بین شغل و    :پذیری امنیت در مقابل انعطاف •

  متداول است. از سویی نیروی کار به دنبال تامین امنیت اجتماعی مناسب از جانب کارفرمایان  ی کار امردر بین نیروی

تواند موجب  باشد، که میپذیری بیشتر در محیط کاری خود می، نیروی کار جدید خواستار انعطافدیگر سوو از  

 وام با اعتماد بیشتر گردد. همکاری ت

ها و مشاغل مختلف، منجر به تحولات عظیم در مشاغل و نیروی کار  آمده در حرفهتغییرات پیش  : العمرآموزش مادام •

های جدید با یادگیری مادام العمر است که از هر زمان دیگری  طبیعتا این به معنای نیاز به ارتقای مهارت  .خواهد شد

و فراهم آوردن محیط یادگیری مستمر برای نیروی کار و   آموزش ضمن کاراهمیت بیشتری پیدا کرده و خود مستلزم  

 .  در واقع کل سازمان است

اشتغال  • سیاستگ:  بیمه  به یک  ما  را  امروز  بیکاری  بیمه  که  داریم  نیاز  بازدارنده  اجتماعی  به    تدریجا،ذاری  مشروط 

تبدیل کند. این بدان معناست که مراکز مدیریت  شخصی سازی راهنمای شغلی و ادامه تحصیلات، به بیمه اشتغال 

 . بیکاری باید خود را به مراکز فعال در ایجاد صلاحیت و شایستگی اشخاص تبدیل کنند

 
1. flourishing industry 

2. blue-collar workers 

3. white-collar professionals 
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  ها ، سازمانکنونیاز جانب نیروی کار  ساعت کاری    در  پذیری افزایش تقاضا برای انعطاف:  پذیری انعطاف  زمان کار و  •

  های انتخابیک سیاست مناسب که بتواند اتخاذ  ای بیاندیشند. امروزه  چارهاین موضوع  را بدان داشته تا در خصوص  

   در اختیار کارکنان قرار دهد، ضروری است. محیط کاربیشتری را در رابطه با زمان و 

  های شخصی بلندمدت وجود دارد به اینصورت که هر یک پیشنهاداتی مبنی بر ایجاد حساب:  1حساب شخصی کاری  •

کنند سپس با یک سرمایه پایه تجهیز شده و  کاری خود آنها را تنظیم می  کارکنان بصورت جداگانه، در ابتدای دوره  از

 .  شودبر اعتبارشان افزوده میدوره کاری یا عملکرد فردی، آنگاه در طول 

های  از دیگر جنبه  زین  تال یجیدر عصر د ی اجتماع   یشرکا  میانمذاکره   یبرا  ی چارچوب تیتقو  مقررات بهداشت و ایمنی و

های کاری جدید خود روی  که به بررسی و بازبینی مدل ها از آنجاییبسیاری از سازماندر همین راستا  قابل توجه هستند.

 اند. های ذکر شده در پیش گرفتهاستخدامی در زمینهروابط  ای را در نوسازیهای گستردهاند، تلاشآورده 

 
1. Personal employment accounts 

 تحول

 فرهنگی

تغییر در 

استانداردهای 

 روابط کارفرمایی

 4.0 نسل کار

دانش اجتماعی 

 شدهجهانی

سازی دیجیتالی

 و اتوماسیون
محصولات و 

فرآیندهای 

 تولیدی جدید

 4.0های کار پیشران      2.1شکل  
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تغ  یتالیجید به  مربوط  فقط  با   ی زیچ  ،کاردرآینده  .ستین  فناورانه   رات یی شدن  که  رو  دیاست    ح ی صح  یکردها یبا 

   کنند.اساسی ایفا مینقش   یکار دی جد الگوهایدر این بین،  و  میفعالانه شکل ده ی آن را به طورسازیتالیجید

  ، دانش یفرهنگ  راتییتغ  از رهگذر   ذکر شده در بالا،  4.0  نسل   کار  خصوصیاتکه چگونه    کندتصریح می  1.3  شکل

دهی  جهت  اتوماسیون،و    یسازیتالی جید  یاستانداردها  ی نوین،دی تول  یندها یفرآمحصولات جدید و  ،  جهانی شده  اجتماعی

   شود.یم  و هدایت

 

 ارزش برای نیروی کار 

کار  سازی نیرویامروزه بزرگترین چالشی که به سبب رشد اقتصاد دیجیتال در حال وقوع است، چگونگی ایجاد و آماده

مهیای   و  کسباتمسفر  مجهز  متحولانه  فضای  در  استدیجیتال  میان    .وکار  شکاف  باید  سازمانی  هر  منظور،  همین  به 

آمیز  پر کند. تامین، ارتقا و بکارگیری موفقیت  -ک عنصر حیاتیبه عنوان ی-های فناورانه و استراتژی دیجیتال را  مهارت

 شود که تعیین کند چه کاری، چگونه و توسط چه کسی باید انجام گیرد. استعدادها با اتخاذ یک استراتژی آغاز می

باسازمان  آنگاه برا پیشنهادی  ارزش    کی  دی ها  دهاستعدادی  جذاب  ارائه  که شاملنها  مهارت  د  ،  دیجد  یها آموزش 

انتظار   باشد. امروز، نحوه تعامل افراد در سازمان نیز بسیار تغییر یافته است. کارکنان  مناسب   و پاداش  شرفتیپ  یها فرصت

را اجتماع  اتارتباط   یهادارند مهارت پلتفرم  محیط کار در    ی  بنابراین،  این  استفاده کنند.  از  برگرفته  باید  ارتباطاتی  های 

تر تجربه شده با دوستان و  های پیشمشارکت اجتماعی، مزایایی کسب کنند که به افراد امکان استفاده از روشهای  روش

 کند.  خانواده را در جهت همکاری میان آنها فراهم 

برای مدیران، حفظ و نگهداشت کارکنان در دنیای دیجیتال در حال رشد، امری حیاتی است. واضح است که عصر  

به شا از مدیران کسبیستگیدیجیتال  به خوبی دریافتههای گوناگونی  نیازمند است. رهبرانی که  فناوری و وکار  اند که 

 گیرند. کنند، در خط مقدم این پویش قرار میافزوده ایجاد میو ارزش هستندها مکمل هم انسان

و برای خلق ارزش    کردهبخشی  امآن را به کارکنان خود اله   ،امروزه، رهبران باید بتوانند یک هدف مشخص را تعیین

ببینندکه کارکنابه آنان آزادی عمل بدهند. هنگامی ، در حالیکه توسط رهبرانشان  ن در انتهای مسیر حرکتشان اهدافی را 

شدهالهام انگیزه    بخشی  بالایی  یابندمیو  مشارکت  میزان  با  ظاهرمسئولیت،  میشدخواهند    پذیر  عمل  متعهدانه  کنند،  ، 

 سازند.  و نهایتا خود و سازمان را رهسپار موفقیت در عصر دیجیتال می نمودهچاشنی کار خود  خلاقیت را

، یک مخزن استعدادها برای سازمان  آنگذاری بر  درنتیجه ایجاد فرهنگ سازمانی بر اساس ملاحظات فوق و سرمایه

کار برای کارکنان و اقتصاد دیجیتال ایجاد بصورت خود  این مواردایجاد شده و در جنگ استعدادها پیشرو خواهد بود. تمام  
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ها و نیروی کار  ی سازمانبرای اقتصاد دیجیتال از جنبه  1های تعیین موضوعات ارزشیروش  1.2کنند. جدول  ارزش می

 .  دهدآنها را نشان می

به چه    دقیقاسازمان و افراد آن    ی برا  تال یجیکه اقتصاد د  بدانیم  دی، بااین موضوعات ارزشی  یاز طراح  پیش  نیبنابرا

را  های مهم کسبشاخصبه شناسایی  معناست،   بپوشیمعینکی کلان،  بپردازیموکار  ببندیم  صحیح  تی، ذهننگر  و    بکار 

یک  داشتن  آنچه ضروری است  ،  ریزیحطر  ی. براشناسنددرک کرده و به رسمیت میرا    گذار  نیرهبران اکه    بیابیم  نانیاطم

  کند.   لیرا به فرصت تبد دهایکه بتواند تهد  های مختلفدارای تخصصو  نتیم نابِ خودگردا

ی  جهان  در مسیر   ، حرکتسرعت ببخشیم  وکار راکسبمهم    یها تی مأمور  میتوانیم  ای از اقداماتسادهبوسیله مجموعه  

سازمان  افراد کرده  سراسر  آغاز    یاقتصاد  اتر یتأث  موجبکه  باشیم    سنجشیقابل    یرفتار  راتییتغ  یسرچشمهو    را 

لازم همه    یها با ارائه چارچوب، ابزارها و مشوق  دی باسازمان    کیدر درون    یو رهبر  تی ریمد  میت شوند.  چشمگیری می

  کند. قی تشو یر یپذ تیها و کارکنان سازمان را به مسئولمیت 

 

 

 

 

 

 
1. value cases 

 طراحی ادراک بخشیالهام

درک اقتصاد دیجیتال ناظر به  

 سازمان و افراد 

وکار  تعریف ماموریت اساسی کسب

متاثر از اقتصاد دیجیتال و  

 های آن زنندگیبرهم

طراحی یک تیم خودگردان،  

 ای حرفهچندتخصصی و 

شناسایی نقاط تماس با انقلاب  

 صنعتی چهارم 

خلق ناظر به داشتن نگاه کلان؛ 

 ارزش و جذب ارزش  

 تبدیل تهدیدها به مزیت رقابتی 

یافتن زنجیره ارزش منابع انسانی و  

 آن  های زنندگیبرهم

ها و  بررسی تغییرات در ذهنیت

 های لازم آمادگیتعیین 

تمرکز بر تعالی، نوآوری و پایداری  

 بلندمدت 

و نیروی کار در   کاردرآینده تعریف 

 سازمان 

های انطباقی از جانب درک کنش

 رهبر

 چابکی   مبتنی بربازنگری در استراتژی 

 های تعیین موضوعات ارزشی برای اقتصاد دیجیتالروش    1.2جدول  
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 کارکنان، در مرکزیت دنیای دیجیتال قرار دارند 

ت  داران این حرکبایست کارکنان را طلایهها میبه موفقیت در فضای دیجیتال، سازمان  ی ذکر شدهها برای افزودن ارزش

دارای مهارت به کار گیرند که  را  داده و متخصصان دیجیتال جدیدی   و های کاری گوناگون  ها، تخصص و سبکقرار 

 باشند که شاید در گذشته چندان مورد توجه قرار نگرفته باشند.  خاصی 

نظام  عدالتی اجتماعی و  بی  توجه به مسائل با به کارگماری انسان در مرکز توسعه و ارزیابی اقتصادی، تحولی عظیم در 

ها باید برای آن از طریق  کند که سازمان. این کار به تقویت رشد در اهداف توسعه پایدار کمک میآیدپدید می  کارگری 

زمینه  اساسی تصمیمات   چادر خصوص  و  تحول  در  لشهای  ما  شوند.  مهیا  روبروست،  آن  با  جهان  که  جدیدی  های 

 .  های بعد بیشتر به توسعه پایدار خواهیم پرداختفصل

  بایستمی  کسب موفقیت در زمینه دیجتال و رشد اقتصادی و  وکار  بدین ترتیب برای قراردادن انسان در محوریت کسب

ا که توسعه انسانی بیش از رشد اقتصادی صرف، بر بهبود زندگی  چر  ؛مثابه پاشنه آشیل مسیر بنگریمرا بهتوسعه انسانی  

به محوریت افراد  انتقال  برای  متمرکز است.  کارشان  ، سازمانکار  کارکنان  نیروی  برای  امروزه چه چیزی  ببینند  باید  ها 

 شود. شمرده می و ضروری سودمند

 

 توسعه انسانی 

ها، افزایش آزادی و تحقق حقوق انسانی تعریف  انتخاب  بسطهای انسان،  اصطلاح توسعه انسانی به عنوان تکامل توانایی

و یادگیری چیزهای    و اجتماعی از طریق رشد و تجربه تغییرات در زندگی  فکریشود. همچنین به معنای پیشرفت  می

 .  جدید است

انداز آن را اینگونه تعریف  گزارش خود از توسعه انسانی نام برد و چشم  سازمان ملل متحد اولین نهادی بود که در 

بایست  شود. تمام نتایج توسعه میهای افراد در نظر گرفته میکرده بود که توسعه به عنوان فرآیندی برای گسترش انتخاب

صیلی و تمام استانداردهای یک  یک عمر طولانی توام با سلامت، امکانات تح  :گیری شودبر مبنای تجربیات افراد اندازه

 دارد تا کیفیت زندگی انسانی را منحصر در رشد اقتصادی نبینند. ها و سیاستگذاران را بر آن میزندگی خوب. اینها دولت

طبق اعلام سازمان ملل متحد، گذار کشورهای در حال توسعه به سمت اقتصادهای بزرگ با نفوذ سیاسی فزاینده، بر  

سازی در تعلیم  گذاری بر ظرفیتهای متناسب و سرمایهنی تاثیر گذاشته است که این امر نیاز به سیاستجریان توسعه انسا 

 های شغلی را برجسته ساخته است. و تربیت، تغذیه، بهداشت و مهارت
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شدن و مشارکت  افزایش برابری جنسیتی، ایجاد زمینه دیده  ؛ بین اهداف توسعه پایدار قرار دارندها، زیر ذرهبسیاری از حوزه

های تمرکز بر توسعه انسانی محسوب  ترین جنبهجوانان، مقابله با فشارهای محیطی و مدیریت تغییرات جمعیتی، عمده

   گردند.می

ها باید  ی کارکردن افراد نیز مستلزم تغییر است. پس سازمانبنا به نیازهای توسعه انسانی و تحول در دنیای کار، شیوه

انسانی خود   به خوبی  نیروی  این    نموده  تحلیل را  باشند.  نیروی کار  اساس هوشمندی  بر  ایجاد ساختارهایی  و در پی 

رفاه و ترغیب به رفتارهای چابک و   ،وری، عملکردرویکردها، کلیدی برای کشف و حفظ استعدادهای برتر، ارتقای بهره

 پذیر برای برانگیختن همکاری توام با اعتماد مردم هستند. انعطاف

های مختلفی مبنی بر توسعه انسانی بطور مستقیم و یا غیرمستقیم وجود دارد. توسعه سازمانی یکی  ها روشازماندر س

شود. ها بکار گرفته میگیری از علوم رفتاری، برای بهبود و ارتقای افراد و سیستمها، با بهرههایی است که در سازماناز راه

بخشد. همسویی رفتار انسان با  سازمان، اثربخشی سازمانی را نیز ارتقا می  هایاین کار ضمن تمرکز بر فرهنگ و ارزش

 است.  در این رویکرد استراتژی، ساختارها، فرآیندها و اهداف تجاری سازمان، از دیگر موارد قابل توجه

قالب  ها با هدف کمک به توسعه نیروی کار در  توسعه منابع انسانی چارچوب دیگری است که در بسیاری سازمان

گیرد. این موضوع یکی از مهمترین  های آنها مورد استفاده قرار میهای شخصی و سازمانی، دانش و تواناییپرورش مهارت

بخشی به آنها برای  ها به دنبال آن هستند، چرا که توانمندسازی و الهامهایی است که افراد در جستجوی سازمانفرصت

رساند. این حوزه خاص از منابع انسانی سازمان، در جریان تحول سازمانی بسیار  یهایشان یاری مادامه مسیر توسعه مهارت

   یابد.اهمیت می

های کاری جدید، آموزش بهتر و درک نیاز افراد برای کشف  تحول در عصر دیجیتال مستلزم ساختارهای جدید، محیط

ها هستند که باید برای ایفای نقش خود  سان. اصل در این گذار و تحول، خود اناستظرفیت کامل آنها در عصر دیجیتال 

  (.Becerra ،2017)واقف باشند. خود  و توسعه رشد دیجد رهایسی به م نسبت ت در عصر دیجیتال،یدر سازمان و موفق 

 

 1رویکردی با محوریت انسان

نسبت به نتیجه حساسیت نشان  ها صرفا  بسیاری از سازمان  با این حال تر از مقصد است  مهم  ،مسیر  ،در خلال هر تحول 

ها در طی مسیر، به بازبینی  شوند زیرا سازمان. امروزه بسیاری از پیشگامان تحول دیجیتال با شکست روبرو میدهندمی

 
1. The people first approach 
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ه مبدعان و  محور را در پیش نگیرند، نسبت بپردازند. بسیاری دیگر نیز اگر رویکرد انسانهای مختلف خود نمیقابلیت

 اعتنا خواهند شد، گرچه ممکن است بااستعدادترین کارکنان آنها باشند.  دهندگان بیتوسعه

تا نسبت به ارزشی که بناست از آن   بندیم، باید در پی آن باشیم که افراد آن تغییر را بپذیرندکه کمر به تغییر میهنگامی

مربوط به ماهیت جزئیات تکنولوژیک یا میزان بکارگیری آن نیست؛    ،کسب کنند اطلاع یابند. از این نظر پذیرفتن تغییرات

 . بلکه پذیرش اغلب مربوط به افراد و واکنش آنها به تغییرات است

سازمان برای  راجعها خواستهبنابراین  افراد  از  دارد. پرسش  اهمیت  بسیار  کار  نیروی  بیشترین  های  برایشان  آنچه  به 

ها برای پیشبرد واقعی هرگونه تغییر باید انجام  های آنها، کاری است که سازمانپاسخ  اهمیت را دارد و گوش سپردن به

های بازخور مستمر برای شنیدن صدای کارکنان وجود  نام و حلقهدهند. این بین، ترفندهای مختلفی مانند نظرسنجی بی

 دارد. 

اعتماد به   جذب  آهنربایتواند  از سوی دیگر، آگاهی دقیق از نحوه کار تیم و اهتمام به مشارکت افراد در کارها، می

در طول تحول تسهیل کند. این امر به دو منظور ضروری است؛ اول    و اعمال تغییرات را برای رهبران سازمان  شودسازمان  

 های متحولانه سازمان و نیازهای سازمان. طبیق میان گامت جلوگیری از گم کردن مسیر و دوم اطمینان از

توانند به ها میاست، واحد منابع انسانی سازمان  ساختهوکارهای جهانی را نیز متحول  همانگونه که امواج تغییر، کسب

ار برای موفقیت،  سازی رهبران و نیروی کدر مسیر فعالیت سازمان باشند و همچنین در آماده  ها  زنندگیگرمی پذیرای برهم

کسب رهبران  از  بسیاری  کنند.  داشتهبازاندیشی  اظهار  انسانی  منابع  مدیران  و  اهمیت  وکارها  و  تغییرات  این  از  که  اند 

های چابک کار  وری، روشهای مشارکت، بهرهها بر اهداف خود از جنبهسازی نیروی کار برای آینده آگاه هستند. آنآماده

 کنند. در فصل بعد، بیشتر درباره تحول خواهیم آموخت.  د میمحور تأکیو تحول انسان

ابتکار  که  یابد. اهمیتی ندارد  شود، خلق ارزش از قالب فردی به جمعی تغییر میهر چه جهان بیشتر در هم تنیده می

بانوآورانه درباره چه چیزی است اقدامات،  یاستراتژ  به کمک رهبران    دهی جهت  دی ، هدف  شکوفایی    ایجاد زمینه ها و 

توانمندسازی برای بروز و ظهور خود و رسیدن به مرحله  و    کارآفرین،و  خودگردان    یهامیدر ت برای کار  افراد  ظرفیت  

 . باشدپایداری 

  از طریق   ی بهتر  ییعملکرد و کارابپوشانند و  خود    یهاسازمانجامه تغییر بر تن  تا    در تلاشند  سخت از رهبران    یاریبس

با  در مواجهه  درست    ذهنیت  فاقد   رهبران  ،موارد  شتریدر ب  با این حال،   .پدید آورند  در کل سازمان  ییرفتار و توانا  رییتغ

   .اندبوده ریی به سرعت در حال تغ دنیای نامطمئن ودر  بوجود آمده یهاتیموقع
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شما    شوند.ترین دلایل شمرده میهاز عمد  «افراد»ها در اقدامات دیجیتالی خود پرسش شود، آنگاه، اگر از شکست سازمان

ید، اما اگر فاقد توانایی به ثمررساندن آن باشید، نهایتا به  را در جهان داشته باش  یانداز و استراتژ چشم  نیبهتر  دی توانیم

دنبال    دی ها بااست که سازمان  چیزی ،  خوب  میمناسب و ساختن ت  هایاستعداد جذباز همین رو  شود. شکست منتهی می

   کنند.

.  به شکست است  محکوم  عملی از ابتدا،  با ترکیب ناصحیح  میت   کنارهم چیدن ا یانجام کار    یافراد نامناسب برا   جذب

دورهم جمع   محیط کارها در تواند بسیار حیاتی باشد تا افراد مناسب را برای اجرای برنامهفرآیند جذب در این بخش می

رو به  آنها    تیرو احتمال موفق  نیو از ا  نگرفته   یرا جد   مسئله  نیاز موارد ا  ی اریدر بس  یو رهبر   ت یریمد  ی هامیت کند.  

   تحولات باشد. نیدر طول ا کلیدیمشاور   کی تواند یم همواره یمنابع انسان کاهش است. واحد  

که  سازمان بافرهنگ اسکلت  هایی  است«    شان  کارکنان  با  باشد»اولویت  ریزی شده  محلپی  مناسب،  برای  های  تری 

کنند، نتایج بهتر و کارکنان شادتر، پاداش آنها خواهد بود. وکارهایی که از این رویکرد استقبال میکارکردن هستند. کسب

هایی  است. در چنین سازمان  گوناگونهای  نیازمند تخصیص زمان، تلاش و ذهنیت،  با اولویت انسان  فرهنگ موفق  کی   جادیا

 گردد.  تاثیرات گستردهتواند سبب بروز محور در مسیر تحول است، یک کار کوچک، میان بارویکرد انسانهایشکه تلاش

 

 خلاصه 

 :  های مختلف صنعتی در قالب سازمان و افرادتفسیر اقتصاد دیجیتال و انقلاب

ای است که از طریق  حرفههای اقتصادی، معاملات تجاری و تعاملات  ی جهانی فعالیتشبکهشامل  اقتصاد دیجیتال،   •

 . (2017های اطلاعاتی و ارتباطاتی ممکن شده است )روس و پرات ، فناوری

ها باید از انقلاب صنعتی سوم به چهارمین انقلاب صنعتی حرکت کنند؛ جایی که انسان با فضای سایبری  سازمان •

 شود.  آمیخته می

ها برای دستیابی به عملکرد بهتر و افزایش  کند تا از فناورییها کمک مها و انساناقتصاد دیجیتال کنونی، به سازمان •

 مند گردند.های خود بهرهکارایی در وظایف و فعالیت

  دوره کنونی دیگر تواند بر همه ما تأثیر بگذارد، چراکه در  ، بلکه مینیامدهتولیدکنندگان    بابفقط در    4.0صنعت   •

 .  ها از یکدیگر جدا نیستندفناوری و انسان

 منابع انسانی:  کارکرداز میان آنها در صنایع و    مهمترین مواردها و تعیین زنندگیشناخت برهم

تر، بازارهای هدف کوچکتر و محصولات و  زننده با حاشیه سود ناخالص پایینوکارهای برهمهای کسبویژگی •

 شوند.تر همراه است و معمولًا به عنوان راهکارهای جذاب تلقی نمیخدمات ساده
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زدن صنایع قدیمی، سبب ایجاد  های تجاری را وارونه ساخته و ضمن برهمزننده نحوه ایجاد نامهای برهمنوآوری •

 . صنایع کاملاً جدید شده است

و  برهم • کار  نیروی  جدید  نسل  برای  را  بارزی  پارادوکس  و  نموده  دگرگون  را  جامعه  اقتصاد  تحول،  و  زنندگی 

 ها ایجاد کرده است.  سازمان

کند  هایی تاکید میبلکه بر ارزش  کند، چندی است در مورد معانی دیروز و امروزش مناقشه نمی یمنابع انسانحوزه   •

 گذار، مشتری، جامعه و نیروی انسانی ایجاد کند.  برای سرمایه  تواند در آیندهکه این حوزه می

 و نیروی کار با استفاده از الگوهای کاری جدید:   کاردرآیندهکشف تاثیر بر 

کار می • و  زندگی  در جهانی  امروزه  گونهما  به  است،  تغییر  در حال  به سرعت  که  پیشکنیم  که  یا حتی  ای  بینی 

   معناست.ریزی موثر برای آن بیبرنامه

تحولات   • شامل  تغییرات عمده  دارد.  سازمان  انسانی  منابع  بخش  و  کار  نیروی  بر  تأثیر شگرفی  دیجیتال  انقلاب 

 .  شناسی و فرهنگی استلات فناوری، جامعهجمعیت شناختی مستمر، تحو

های امنیت  کند و تأثیر غیرقابل اجتناب آن بر رفاه و سیستمبه دلیل تغییراتی که در دنیای کار ایجاد می  4.0  نسل  کار •

 مورد توجه قرار گرفته است.  ،اجتماعی

وکار تکاملی است. بدین منظور،  سازی نیروی کار دیجیتال جهت کار در یک فضای کسببزرگترین چالش، آماده •

های مرتبط با فناوری و یادگیری مداوم آغاز  ود را با پر کردن شکاف استعداد در مهارتهر سازمانی باید کار خ

   نماید.

 ها در مرکز دنیای دیجیتال قرار دارند: آگاهی از اینکه چرا انسان

را  وکار، فضای دیجیتال و رشد اقتصادی، باید توسعه انسانی  کسب  برای به کارگماری افراد در محوریت موفقیت •

 وان یک جنبه اصلی در نظر گرفت و بر بهبود زندگی افراد تمرکز نمود. به عن

ها باید درک و شناخت بهتری از نیروی کار خود بدست آورده و ساختارهای کاری جدید را بر اساس سطح  سازمان •

 . نیروی کار تنظیم کنند مندیهوش

تنها بر نتیجه تمرکز کرده و نسبت به مبدعان و  ها،  است. اما بسیاری از سازمان  آن  ، مهمتر از مقصد متحولانه  مسیر •

 شود.  محور محسوب نمیشوند، که این رویکرد انسانتوجه میدهندگان بیتوسعه

ها برای کار هستند که بوسیله  دهند، یکی از بهترین محلهایی که فرهنگ خود را با محوریت انسان شکل میسازمان •

 شوند.  تر و کارکنان شادتر، تشویق مینتایج خوب
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 به وقت اجرا

 
  

 

 

 

 

 

 

  

فرض تبدیل  شدن دیگر یک انتخاب نیست و به یک پیشچرا دیجیتالی •

 بگیرد؟  این موضوع قرار    محوریتشده؟ چرا انسان باید در  

 هایش آماده زنندگیو برهم  4.0آیا ما برای اقتصاد دیجیتال، صنعت نسل   •

 گذارند؟  ها چگونه بر ما تاثیر میاین پدیده؟  هستیم

 وکار حائز اهمیت و توجه هستند؟   ی کسب کارکردها ها و  کدام حوزه  •

 نمای کلی رو به کجاست؟   •

 برد؟  ه کسی از تمام اینها سود می چ •

 کنند؟ را درک می  کافی آگاهی دارند و چالش   هاندازآیا رهبران به •

 توانیم تهدیدها را به فرصت تبدیل کنیم؟ گونه می چ •

 مناسبی برای این کار داریم؟   وکارکسب آیا طرح   •

 چرا به تغییر نیاز داریم؟  

 چه منطقی حاکم است؟ 

 از کجا شروع کنیم؟ 

 تواند کمک کند؟  چه کسی می

 چگونه به تغییر بپردازیم؟ 
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 02 نیاز به تحول 

 و داشتن ذهنیت متناسب

 

 اهداف فصل 

 اندیشی  های آینده قابلیت  آشنایی با دنیای نامطمئن و به سرعت در حال تغییرِ ✓

 تحول در موفقیت سازمان و در محیط اقتصادی و اجتماعی آن عطف بودنِ یآگاهی از کیفیت نقطه ✓

 ذهنیت دیجیتال و رشد آن در فرآیند تحول  ضرورت اکتسابآگاهی از  ✓

 وکار، سازمان و واحد منابع انسانی برای آیندهپذیری کسبدرک اهمیت تطبیق ✓

 

 نامطمئن و به سرعت در حال تغییر دنیای 

نبوده و همه ما این سرعت را لمس کرده به اندازه امروز  تغییر هیچگاه  با  ایم. ما در جهانی زندگی میسرعت  کنیم که 

درپی است. پیامدهای این امر بسیار بنیادین هستند؛  های فناورانه پیسرعت نور در حال تغییر و مملو از اطلاعات و انقلاب

و تسهیم دانش، انجام کارهای شخصی و حتی نحوه   تولیدفناوری بر نحوه زندگی ما، برقراری ارتباط با دیگران،  زیرا  

توانیم جهان را شبیه به  ما به سختی میای است که  شرایط بگونهمدیریت روابط، ردپای خود را بر جای گذاشته است.  

 اند.  ای، کاملا دگرگون شدهشخصی و چه حرفه  های ما چه از نظراش تصور کنیم، زندگیهمین دهه گذشته

ها باید همگام با این تغییرات به فعالیت بپردازند. در نتیجه، آنها باید به طور  بزرگترین چالش این است که سازمان

بینی شده است،  همت گمارند. از آنجا که جهان بسیار غیرقابل پیش  خودو نحوه مدیریت    هامستمر به سازگاری روش

شوند.  هایی از اقتصاد است که به سرعت دستخوش تغییرات میهای جدید، تنها راه پیشرفت در بخشرش فناوریپذی 

به مدل سازمان با  وکار متعدد، ساختار سازمانی کارآمد، اشکال جدید رهبری و روشهای کسبها  نوین ارتباطات  های 

البته این همه فناوری، هنوز نتوانسته است دست سازمان  کنند!  یکدیگر نیاز دارند، خب آنها در یک سیلوی بسته که کار نمی

 این کره خاکی ناپایدار، پیچیده و بسیار مبهم است. وضعیت در بینی آینده بگیرد؛ چرا که را در پیش

 ( و تغییرات نمایی VUCAشناخت ووکا ) 
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( و Complexity(، پیچیدگی )Uncertaintyقطعیت )(، عدمVolatilityهای نوسان )سرواژهدوستی  ووکا که حاصل  

باشد، مفهومی است که برای توصیف نوسانات، شرایط عدم اطمینان، پیچیدگی و ابهام جهان، پس  ( میAmbiguityابهام )

(. اکنون این  2017از جنگ سرد و توسط دانشجویان دانشکده جنگ ارتش ایالات متحده بوجود آمد )بنت و لموین ،  

، رهبری  ها در این محیطای یافته است. مدیریت موفق سازمانبه سرعت در حال تغییر کنونی اهمیت تازهمفهوم در محیط  

 . ساخته استنیز ناگزیر به تغییر را 

 . استو نحوه مدیریت آنها   مصادیق های ووکا و تبیین برخی  مشتمل بر ویژگی 2.1جدول 

ای  کنندههای دنیای ووکا شویم. تغییرات با سرعت سردرگمچالش  ی ما باید مهیایمطابق با تشریح ووکا در جدول، همه

ها همچون  ای از فناوریسازی، جمعیت شناختی، افزایش نابرابری و طیف گستردهبه سوی ما در حرکتند؛ متغیرهای جهانی

  شوند. اخته میهای شتاب تغییرات شن هوش مصنوعی، بلاکچین، نانو، محاسبات کوانتوم و بسیاری دیگر، از جمله محرک

ای است که  شان به گونهامروزه اکثر افراد سازمان بر این باورند که شیوه کارکردن کنونی دیگر موثر نیست و سازماندهی

کاهد.  گیری به جای تسریع در روند کار، از سرعت آن میاست. روش تصمیمبه جای تسهیل کار، آن را دشوارتر ساخته

دهیم خودمان کار را پیش ببریم تا اینکه با  هایمان ترجیح میکاری و برقراری ارتباط با تیمآنها اذعان دارند »از شیوه هم

دنیایی که در آن اند.  هم کار کنیم. با افزایش امید به زندگی در انسان، بسیاری ابعاد دیگر نیز رنگ تغییر به خود گرفته

ایی منحصراً توسط نوآوری تکنولوژیک هدایت نشده، بلکه  این تغییر نم  کهشود  ، با تغییر نمایی تعریف میکنیمزیست می

   عوامل فراوان دیگری نیز دخیل هستند.«

  13(، تنها  2016طبق نظرسنجی شرکت گالوپ در خصوص مشارکت کارکنان در کار در سطح جهان )مان و هارتر،  

این موضوع      اند.کاملا دست از کارکردن شستهدرصد    24کنند و  درصد کار نمی  63درصد از کارکنان به کار اشتغال دارند،  

سال است که    15عمر سازمان امروزی فقط  اش این شده که متوسط  گذارد و نتیجهها تأثیر میوری سازمانبر رشد بهره

  60بیش از    5001اندپیعمر یک شرکت در شاخص اسمتوسط    1958همین هم کماکان در حال کاهش است. در سال  

(، بطوریکه به محض قرارگرفتن در فهرست این شاخص، انتظار موفقیت  2018ده بود )آنتونی و همکاران،  سال گزارش ش 

 شد.  طولانی مدت پیدا می

 

 شناخت ووکا     2.1جدول  

 ابهام پیچیدگی عدم قطعیت  نوسان  

 
1. S&P500 
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چالش، غیرمنتظره   خصوصیات 

و ناپایدار است و  

چه بسا بازه زمانی  

نامعلومی داشته  

فهم آن  باشد ولی  

   .لزوما دشوار نیست

رغم کمبود اطلاعات،  علی

علت و معلول اساسی این  

  پیشامد مشخص است.

تغییر، محتمل اما  

 است.   نامشخص

برخی اطلاعات در  

دسترس هستند و یا  

بینی دارند،  قابلیت پیش

اما ممکن است حجم یا  

ماهیت آنها برای پردازش  

 آور باشد.  سرسام

روابط و مناسبات  

ثبات هستند.  کاملا بی

ای  هیچ پیشینه

موجود نیست و همه  

 چیز ناشناخته است.  

ها در اثر یک  قیمت بازتاب  

بلای طبیعی یا  

حادثه غیرمنتظره،  

دائما در نوسان  

هستند و  

به  کننده را تامین

    کشاند. تعطیلی می

انتظار معرفی محصول  

ی بازار  جدید رقیب، آینده

وکار را مشوش  و کسب

 سازد.  می

وکار در  اندازی کسبراه

بسیاری از کشورها، با  

ها و  محیط قانونی، تعرفه

ای فرهنگی  هارزش

 منحصر به فرد 

تصمیم برای ورود به  

بازارهای نوظهور و یا  

عرضه محصولات  

توجه به بدون

های  شایستگی

 محوری

  رویکرد

 مناسب

از یک مسیر  

مشخص استفاده  

کنید و منابع را  

سازی  صرف آماده

 نمایید. 

این نوع  

گذاری  سرمایه

پرهزینه است و  

باید مطابق با  

 ریسک آن باشد.  

و   اطلاعات را جمع آوری

به اشتراک   کنید و تفسیر  

این امر همراه با   بگذارید.

تغییرات ساختاری است  

تواند عدم قطعیت  که می

 .  جاری را کاهش دهد

متخصصان را مجددا  

ساماندهی کنید، از نو  

ا  پرورش دهید و یا آنها ر

در مسیر توسعه قرار  

دهید. منابع خود را به  

قدر کافی برای شناسایی و  

به کار   مدیریت پیچیدگی

 بگیرید. 

شناخت علت و  

معلول نیاز به ساخت  

یک فرضیه و آزمایش  

آن دارد تا بتوان از  

نتایج مربوطه استفاده  

 کرد.  

 

 

ها دیگر قادر نیستند  این سازمان  ؛ چراکههای غیرفناورانه را متصور شدتوان شکست اکثر شرکتمی  در اینچنین سناریویی

ها و طراحان جدید فناوری رو به افزایش است. این گروه  وری بالاتری به ارمغان بیاورند. از طرف دیگر، تعداد غول بهره

های خط مقدم، در مقایسه با دیگران در حال بالفعل نمودن رشد نمایی خود هستند و در واقع جایگزین  کوچک از شرکت
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در طول زمان را نشان    برخی تغییرات عمده  2.1(. شکل 2015)مک گوان و همکاران ،    اندلقب گرفتهبالا    دههای رشرکت

   دهد.می

انداخته و   مزایای دنیای جدید  قلاب به تمامهای موفق  های موفق و ناموفق این است که سازمانتفاوت میان سازمان

های  های موفق، اکثر سازمان. بر خلاف سازمانکننداسی کسب میتمایز اس   نسبت به سایریناز رهگذر شیوه کارکردن  

سال قبل برای دنیایی طراحی شده بود که    100کنند که بیش از  دیگر، امروز از یک مدل عملیاتی منسوخ شده استفاده می

 دیگر اصلا وجود ندارد.  

که بدون توجه به زمان، با تلاش برای دستیابی به یک هدف جمعی مشخص، دقیق و عمدتا  هایی  سازمانبنابراین،  

که تلاش   . این شرایط در زمانی کارایی داشتبینندیر پارادایم میی تغی، خود را در بهبوههرسیدندسودآور به موفقیت می

های  هایی از الگوهای جدید بکارگرفته شده توسط این سازمانبخش بود. نمونهبینی آینده امکانپذیر و نتیجهپیشبرای  

های  . در فصلمناسب نیستالگویی برای همه  آموز خواهد بود، با این حال هیچ  موفق وجود دارد که برای دیگران نیز درس

 بعد به تفصیل این موارد را بررسی خواهیم کرد. 

 

 الگوهای تغییر 

های  سازی در عدم اطمینان، محور جداکننده سازمانسازی در شرایط اطمینان با بهینهواضح است که تفاوت میان بهینه

به نمایش درآمده است.   2.2محور به سوی جهان مبتنی بر نوآوری در شکل  . گذار از دنیای کاراییهاستغیرموفقموفق از  

های شکست شرکت امید به زندگی مردم

 بزرگ غیرفناورانه

طراحان و  رشد

 های فناورانهشرکت

 جریان زمان

 شرکت متوسط عمر

ی
سب

ن ن
یزا

م
 

 تغییرات عمده در طول زمان     2.1شکل  
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اکثر سازماتصویر  از عینک این نیست که  را دشوار  ن، عجیب  به فرد  و منحصر  انتهای طیف، خلق ارزش مشهود  های 

و در  های خاصی عادت دارند  آلات قادرند ارزش نمایی و مشخصی ایجاد کنند چرا که به کار در محیطدانند. ماشینمی

   کنند. عمل میمحدود  ی هانامهقوانین، الگوها، فرایندها و شیوه هایی باچاردیواری

از طرف دیگر، بشر در کارهایی که دارای کمترین روزمرگی، بیشترین پیچیدگی، بالاترین مشارکت و خلاقیت است،  

توانمند ظاهر    نشان دادهعملکرد خوبی   به ویژگیشده استو در شرایط عدم اطمینان  اینها  هایی مانند خلق مشترک،  . 

دارد. امروزه این امور بیشتر بر یادگیری مبتنی بر تجربه متکی  پذیری، خلاقیت، اثربخشی و ذهنیت آزمایشگر نیاز  انعطاف

 های سنتی یادگیری و آموزش. هستند تا روش

باشد و این جایی  می  ، بر پایه نوآوریبدین ترتیب، نیاز و تقاضا با هدف خلق ارزش بالاتر، بیش از محوریت کارایی

. اینجاست  شودارزش بسیار عظیمی خلق می  ،به سمت یک هدف مشترک  ها و نیروی انسانیتیمدر اثر همکاری  است که  

کنیم برای شرایط اطمینان ساخته  هایی که در آنها کار میانه بیشتر سازمانکه تغییر باید بصورت نمایی اتفاق بیفتد، اما متاسف 

 اند، نه عدم اطمینان.  شده

تجربه اقتصاد در شرایط عدم قطعیت، کم نیز در مسیر  توسعه  مدت، بدهی  کاری طولانیبسیاری از کشورهای در حال 

 افسارگسیخته و تقاضای راکد از سوی مشتری قرار دارند.  

 مشهود نامشهود کنیمارزشی که ما خلق می

 آموزش تجربه آموزیمچگونه می

 الگوها

 فرآیندها
 قوانین

 هاروش

 پیچیده
 خلق مشترک

 خلاقیت

 اثربخشی

 پذیریانعطاف

 آزمایش

 کارآیی نوآوری

 محور

 قطعیت قطعیت عدم

 هاتوانمندی ماشین هاتوانمندی انسان

 در اینجاست هاتوانمندی اکثر سازمان

 ها تغییرات پارادایمی برای سازمان    2.2شکل  
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نیز در حال قرار گرفتن در گردونه رشد هستند، چراکه به سبب روند صعودی    1از طرف دیگر، کشورهای نوظهور 

سازی در شرایط  ها برای بهینهگیری مخزن جدیدی از استعدادها هستند. سازمانخود شاهد شکلو طبقات متوسط  جمعیت  

   عدم قطعیت، لازم است که ابتدا با تعریف یک هدف جمعی مشخص و دقیق آغاز به کار کنند و عزم تغییر در سر بپرورانند.

  ر محیط اقتصادی و اجتماعی خود است. تحول در سازمان گر نقطه عطف بنیادین موفقیت سازمان دتحول، توصیف

، مطابق با  یابد. اما امروزههای داده استمرار میها و پایگاهآلات، الگوریتممعمولا از طریق ارتقای زیرساختی و فنی ماشین

حور نیاز دارند، جایی  مها به تحول انسانسازمان.  ای پیدا کرده استتحول انسانی نیز نقش ویژه  آنچه در فصل قبل گذشت،

 بایست روابط سازمان بازتعریف شوند. که می

محور در های جدیدی را برای توسعه این تحول انساناند، باید قابلیتسابقه دادههایی که تن به این تغییرات بیسازمان

مام این نیروهای تغییر، پیامدهای  شان به کار گیرند، تا بدین ترتیب بتوانند همچنان در میدان بمانند. ت واحد منابع انسانی

  .در پی خواهند داشتوکار و نیز کارکردهای منابع انسانی مهمی بر آینده کسب

انسانی همچنین می منابع  الگوهای جدید کاری،  بخش  ترویج  با  نیروی کار    محیطتواند  ترفیع  ترویج و  کار مدرن، 

در گستره جهانی، رشد کسب نیروی کار  انسانی در جهت کسب  وکاموقت و جابجایی  منابع  را ممکن سازد. تحول  ر 

  وکار پاسخ بهتر و موثرتری دهد تا به تغییرات محیط کسبها را یاری میهای پویا از جمله آنچه ذکر شد، سازمانقابلیت

 کرد.  های بعدی این فصل، بیشتر در این مورد کاوش خواهیمداده و خود را در جایگاه رهبر بازار معرفی کنند. در بخش

 

 تحول به چه معناست؟ 

های دیجیتال به طرز چشمگیری در حال تغییر شکل بخشیدن به اغلب صنایع هستند، تعداد  ها و نوآوریاز آنجا که فناوری

گرفتن از رقبا به دست آورند. ای را برای تصاحب منافع به منظور پیشیها در تلاشند تا تغییرات گستردهزیادی از سازمان

   وکار غالبا ناشی از تحولات در خود سازمان است. های کسبغییرات بازار و محیطها در راستای کنار آمدن با ت این تلاش

های متعددی از این اصطلاح در سراسر جهان  تحول ممکن است ساده به نظر بیاید اما اینطور نیست؛ چرا که امروزه ادراک

فرهنگ مرتبط با یک سازمان گسترانده سیری است که موج عظیمی از تغییر در افراد، فرایندها و    تحول،شکل گرفته است.  

 باشد.  پردازیم که به چه معنی نمی، به این میپیش از اینکه معنی این اصطلاح را دریابیماست. اما  

 

 
1.  Merging countries 
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 بررسی انواع تحولات 

تر تحول دیجیتال برداشت اشتباهی  فرض اقتصاد دیجیتال، از تحول و یا بطور دقیقپیشها به ویژه با  بسیاری از سازمان

ها و فرهنگ در یک  کارها، فرآیندها، افراد، فناوریوکسب  سازی تحول درپیادههای مختلف  دارند. بیایید به بررسی روش

 سازمان بپردازیم: 

تلفیق فناوری1سازی رقمی  • های کاری مانند استفاده از تلفن  جیتال در محیطهای دی : عبارت است از تمرکز بر 

وکار  این فرایند شامل تغییر الگوهای آنالوگ به دیجیتال برای هر کارکرد کسب.  همراه، دسترسی آسان، ابزارها و ...  

 است.  

: عبارت است از تمایل به تغییر فناوری از طریق طراحی در فرآیند توسعه تا پشتیبانی تولید و 2اجایل و دواپس  •

 های چابک برای نوآوری در محصولات و خدمات موجود. یا استفاده از روش

خروجی و نتایج کارآمدتر.   جهت ارائهوکار  از بهبود روند کسباست  : عبارت  3وکارسازی فرآیند کسببهینه •

 گیری صنعتی با هدف به حداکثررساندن توان تولید است.  ترین ابزارهای کمی در تصمیماین یکی از رایج

وکار و ایجاد درآمد  های دیجیتال جهت تغییر در مدل کسب: عبارت است از استفاده از فناوری4دیجیتالی شدن  •

 وکار دیجیتال است. د انتقال به یک کسبآفرینی؛ این فرآین های جدید ارزشو فرصت

برداری  های رقابتی پردههای عظیمی برای نوآوری و کسب مزیتشدن راه را برای سیر تحول گشوده و از فرصتدیجیتالی

 کند که این امر به بازنگری کامل سازمان ناظر به فرهنگ، استراتژی، فناوری و عملیات خود نیاز دارد.می

وکار،  های کسبگیریم، در حقیقت یک سیر پیوسته از بازآرایی مدل وقتی یک تحول دیجیتالی را در نظر میبنابراین،  

  ها گذرانیم. اما برای بسیاری از سازمانذهن می  ازها و فرهنگ سازمانی برای انجام موثرتر کار در عصر دیجیتال را  فناوری

سازی دیجیتالی است، چرا که معتقدند ابتکارات  ه مثابه یک بهینهتحول دیجیتال قبل از هر چیز و در وهله اول صرفا ب

 پردازند.  دیجیتالی جدید فقط به تقویت خدمات موجود می

انداز،  های خود تمرکز کنند و باید بر اساس چشمها و توانمندیها برای ادامه مسیر خود باید بر روی پیشرانسازمان

های  وکار بپردازند. آنها همچنین باید فناوریندهای موجود، به بازآرایی مدل کسبتجربیات مشتری، رفتارهای کاربر و فرآی

تغییر   در  منعطف  کافی  قدر  به  که  چابک  رهبری  رهگذر  از  را  تحول  و  کرده  فراهم  اینها  از  پشتیبانی  برای  را  مناسب 

 تصمیمات و فرهنگ سازمانی است، پیش ببرند.  

 
1. Digitization 

2. Agile and DevOps 

3. Business process optimization 

4. Digitalization 
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دهد. اه فهم شود. تحول یعنی هر چیزی که کل ماهیت یا شکل خود را تغییر میمعنای بنیادین تحول نیز نباید به اشتب

ی یک سازمان است و همان کاری است که بسیاری  وکار به معنای تغییر در مدل اصلی عملیات یا شالودهتحول در کسب

ها دشوارتر  را برای سازمانوکارها به جهت حساسیت و مخاطره بالا از آن گریزانند و البته همه این عوامل کار  از کسب

   سازد.می

ابتکارات دیجیتال بسیاری در سراسر جهان در حال وقوع است؛ خواه در مورد بهبودبخشیدن به تجربه مشتری، تلفیق  

با قابلیت جابجایی برای مشتریان و خواه    2، استفاده از رویکرد چند دستگاهی 1ها باتهای اطلاعاتی جدید مانند چتسیستم

های امروز به معنای واقعی کلمه بی انتها هستند  ها برای بازاریابی سوخت باشد. فرصتتحلیل دادهوده از ابزار تجزیهاستفا

 تیزبینانه آنها را دریابند و به سمت شکارشان بروند.  ، زمین بازی خود در آیندهی ها باید هنگام بررسی گسترهو سازمان

  کرده کینزی اذعان  . مکبینندنمیهای تحول دیجیتال رنگ موفقیت  ات و برنامهدرصد ابتکار   70با این وجود، بیش از  

)راجرز    درصد اعلام کرده است  84خورند، در حالی که فوربز این رقم را  های متحولانه شکست میدرصد از برنامه  70که  

امه محکوم به شکست هستند. کلید  (، و این بدان معناست که از هر سه برنامه تحول دیجیتال به طور متوسط دو برن2017،  

 موفقیت در تحول دیجیتال، همان کلید آینده بهتر است.  

 

 دستیابی به یک تحول موفق 

با طرح چند سوال اساسی    با یک فکر باز،   ها بایدنیست، بلکه سازمان  بالا ردههای جدید و  رمز موفقیت تنها داشتن فناوری

ریزی  روی خود را برنامهها را به روی خود گشوده و سفر پیشاز خود شروع کنند تا بتوانند دنیای جدیدی از فرصت

   نمایند:

 چرا ما نیاز به تغییر داریم؟ •

 یک تحول موفق برای ما چگونه است؟ •

 ها و منابع مناسبی هستیم؟ آیا ما دارای مهارت •

 ها آگاهی داریم؟چالشآیا از  •

 آیا سازمان ما آماده تغییرات است؟ •

های دیگری نیز مطرح کرد. همچنین عوامل مهم دیگری نیز وجود  توان پرسشاینها فقط چند مورد محدود هستند و می

 .  کشانده است  را در سیر یک تحول موفق به تصویر  کلیدی عوامل  2.3ها باید مد نظر بگیرند. شکل  دارد که سازمان

 
1. chatbots 

2. multi-device approach 
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زیرا صرف    ؛آمادگی اهمیت زیادی داردکسب  ، برای یک تحول موفق، درک احساس فوریت و  نگارهبر اساس این  

، بی معنی است. از همین رو، یک ابتکار  برسیمدیگران در عوض اینکه به درک و شناخت بهتری از خود  از  روی  دنباله

، بلکه به قدر کافی پذیرای به دانندمینه تنها آن را ازآن خود  . در اینصورت  متحولانه باید با رهبران و از بالا آغاز شود

 ز باشند.  چالش کشیدن طرز فکر قدیمی نی

و گیرند هستند، بسیار مهم است که با دیگران ارتباط ب لشگرکشیدار فرماندهی در این برای آن دسته از رهبرانی که عهده

ها باید اطمینان حاصل  سازها در سازمان منعکس نمایند. آنسازها و یکپارچهمندهدف درست را به رهبران غیررسمی، توان

از  بزرگراه تغییر    چراکه  وجود دارند؛آمادگی    نیز  سراسر سازمان جاری است و برای تغییر فرهنگکنند که همکاری در  

 .  کندعبور میفرهنگ سازمان   اصلی گذرگاه

شود، های جدید و انطباق آنها با یک ذهنیت چابک نیز یک عامل اساسی در این جریان محسوب میها و ایدهآزمایش شیوه

. به همین علت است که رهبران و نیروی کار ناگزیر  استوکار  مثبت در کسب  ا به دنبال اثرگذاری نهایتچرا که این جریان  

شود سپس به نیازهای  که از سطح فردی آغاز می  پذیر هستندبه اکتساب یک ذهنیت درست و در واقع یک ذهنیت تطبیق

 یابد.  شناختی و... گسترش میمعیتها، متغیرهای جوکار، فناوریکسب  سایر اجزایسازمان و مشتریانش، آنگاه 

آنها برای موفقیت ضروری    مجموعه  و  در خصوص این عوامل موفقیت، تقدم و تاخری از حیث اهمیت وجود ندارد

های دوران پیش  شود، که در حقیقت سیستم عامل سازمان است. بنابراین سازماناز فرهنگ آغاز می  عمدتا  هستند. تحول 

باید    پسفرهنگ سازمانی خود نیازمندند تا با دنیای دیجیتال امروز همراه بمانند،    جراحی عمیقا  از دیجیتال به تعدیل و ی

    سازهارهبران و یکپارچه

 را به کار بگیرید

روش قدیمی کار را 

 به چالش بکشید

و  ضرورتاحساس 

 کنید آمادگی را تقویت

از همکاری در سراسر 

 سازمان مطمئن باشید

 

های جدید را ایده

آزمایش کرده و تطبیق 

 دهید

 برای تغییرفرهنگ

 مهیا باشید

تاثیر مثبتی در 

 دوکار القا کنیکسب

عوامل کلیدی 

 یک موفقیت در

 سیر تحول

با رهبران و از بالا 

 شروع کنید

 عوامل کلیدی موفقیت در یک سیر تحول      2.3شکل  
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افتد و آن را در فصل  برای تطبیق یا تغییر فرهنگ خود آمادگی کسب کنند. این کار، نه آسان است و نه به سرعت اتفاق می

 بررسی خواهیم کرد.   آتی

این استراتژی است که پیشران و   اغلبگردد، در حالیکه  ران تحول قلمداد میکه فناوری پیش  بسیاری بر ابن باورند

های او،  موتور محرک تحول است. آنچه بسیار اهمیت دارد، جذب ارزش و یافتن نقاط مطلوب سازمان از رهگذر قابلیت

هایی باید کل زنجیره ارزش را مد نظر  ها به هنگام تدوین چنین استراتژیرقبا است. سازماناقدامات  نیازهای مشتری و  

 ها می توانند آماده سفر تحول دیجیتالی خود شوند. در این صورت است که آن قرار دهند. تنها

، تنها با رهبری و مدیریت  کسب و کارپوشی از اندازه و میزان بودجه  وکار، با چشمهر تحول دیجیتال در یک کسب

می ممتاز  که  است  فناورخوب  درایت  با  رهبران  از  بیش  دیگری  موارد  به  کار  این  انجام  و  دارد.  یشود  نیاز  اطلاعات 

های  انداز روشن، حفظ شفافیت، اعتقاد به همکاری، داشتن چابکی، دارابودن مهارتچشماتخاذ  هایی همچون  مشخصه

 های بسیار مهم مورد نیاز این رهبران است.  ارتباطی قوی و الگو قرارگرفتن، از ویژگی

برای    ،بسیاری به معنای سرعت و قدرت فناوری است. برای  کنندافراد مختلف، از تحول اهداف مختلفی دنبال می

ای نیز تحول را در ارتقای  در تولید و پردازش داده را در بردارد و عده  برخی دیگر، معنای به دست آوردن دید وسیع

ست  کنند. همدلی، عنصر اصلی در هر استراتژی تحول ا جویی هزینه جستجو میافزایی و دستیابی به صرفهوری، ارزشبهره

 دهد. ای است که جهان را تغییر میو جنبه

بُعد مهم دیگری که باید به خاطر سپرد، نترسیدن از تغییر مستمر و شکست در آینده است. علاوه بر این، صرف داشتن  

تجربه ایدهذهنیت  در  نیست؛ مهم است که سازمان در طول کاوش  از  گر کافی  با چه سرعتی  ها و راهکارهای جدید، 

ایم. گیرد. شکست، در واقع اولین قدم برای موفقیت است که همه ما از کودکی آن را آموخته خود درس می  هایشکست

اند که افزون بر تغییر، این جریان تحول است که  کنند، دریافتهآمیزی را تجربه میهایی که دائما تحولات موفقیتسازمان

 باشد. دارای اهمیت می

 

 سیرتحول 

های جدید بزرگ نیست؛ بلکه یک روش نوین سازماندهی، تعامل با مشتریان و  مربوط به فناوریتحول دیجیتال صرفا  

تر از همیشه است.  های متخصص و معتمد از طریق همکاری، مشارکت و کار سریعتر، بهتر و دقیقکارکنان، و ایجاد شبکه

اولیه ندارد؛ پذیرندگان  تحول دیجیتال وجود  برای  برای خود  گزینه  قادرند  هیچ جایگزینی  را  استراتژیک جدیدی  های 

 و کسانی که تطبیق نیابند محکوم به شکست هستند.   بیافرینند
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های  شک باید جزءلاینفک استراتژیسازی یا تحول دیجیتال چیزی فراتر از یک واژه است و بیبدین ترتیب، دیجیتالی

ناوری به مثابه دیجیتالی شدن یا تحول دیجیتال نیست.  گذاری صرف در فشرکتی قرار گیرد. با صراحت باید گفت، سرمایه

ها و خدمات جدید هستند  افزارهای کاربردی، سیستم عاملگذاری در ابزارها، نرمها اکنون در حال سرمایهبسیاری سازمان

برای    اد دیجیتالتحول در اقتص  معنای کامل  حتی اینها همتا بتوانند آنها را از حیث فناوارنه توانمند سازند، در حالیکه  

   دواند.  وکار ریشه میدهی به ماهیت و اقدامات کسبچیزی است که در اهداف و شکل  . تحول دیجیتال دهندنمی  هاسازمان

اصلی برای    گام، شش  2.4(، مطابق با شکل  2016)سلیس،    1هایی نظیر کگنیزات و آلتیمتربراساس تحقیقات شرکت

 بیاید.  این توالی در مسیر تحول هر سازمان   لزومی نیست البته. دوجود دارها تحول دیجیتال سازمان

آمیز امروز، ابتکارات دیجیتال از طریق آزمایش  یابیم که در بیشتر اقدامات تحول در می  این تصویرضمن واکاوی در مراحل  

ورد مشتریان، فرایندها،  گیرند. این برخلاف دیدگاه رایج سنتی سازمان در مو خلاقیت و با هدف رشد سازمان انجام می

 وکار و فناوری است و عاقبت، این راهکار به موفقیت دیجیتال خواهد گرایید.   های کسبها، مدل شاخص

و از این رو مستلزم    متمرکزندگیرد  ای که ابتکار از آن نشات میوکار و نقطهرویکردهای متداول تحول، بر اهمیت کسب

  هستند. از سویی دیگر، در یک تحول استراتژیک، جدیدهای حمایت بهتر از راس سازمان برای تخصیص منابع و فناوری

شود. در مراحل  های راهبردی جدیدی برای سازمان میهای مشترک افراد و تیم، منجر به ترسیم نقشهها و بینشتلاش

محور ضروری است. وکار و اهداف مشتریی انتقال استراتژی و عملیات بر اساس کسببعدی، تشکیل تیم ویژه تحول برا

 یابد.  به هنجار جدیدی مبدل شده و اکوسیستم نوینی استقرار می گردد،میسرانجام، تحول منجر به نوآوری و سازگاری 

 
1. Cognizant and Altimeter 

شش گام اصلی تحول     2.4شکل  

 دیجیتال
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تواند ادعا کند که به انتهای فرآیند  تحول، خروجی کار نیست؛ این یک سیر پیچیده و در حال توسعه است. هیچکس نمی

اند. بنابراین در عصر  تحول رسیده است؛ بلکه بسیاری تازه در نقطه شروع هستند. در حقیقت، برخی هنوز شروع هم نکرده

 سیر تحول متصور شد، زیرا این یک روند در جریان و مستمر است.   بندی مشخص برای یکتوان یک زماندیجیتال، نمی

ی حوزه منابع انسانی، تحول چیزی فراتر از بکارگیری تعدادی راهکار جدید دیجیتالی است. بلکه باید بر  در زمینه

ن بخش کانون  افزایی ایمرتبط با نیروی کار و نیازهای سازمان متمرکز شد و از این جهت ارزش  تجاریهای  روی چالش

می کسبتوجه  همسوسازی  اصلیگردد.  خواستهوکار  کسبترین  رهبران  است  ی  خود  انسانی  منابع  همکاران  از  وکار 

 (.  2017)دونالدسون ، 

دادن آنها و ایجاد این  که اقدامات فراوانی باید برای همراهی نیروی کار، از طریق مشارکت  دال بر این استو اینها همه  

وکار به یک رشد  انسانی و رهبران کسبشود نه برای آنها، انجام شود. مدیران منابعان با آنها انجام میحس که این جری

 نوآور و سازگار

های سازمان با همان دیدگاه

به مشتری، فرایندها،  سنتی

وکار و ها، مدل کسبشاخص

 کند. فناوری عمل می

 در میدان و فعال شده رسمی 1 وکار معمولیکسب

 همگرا استراتژیک

3 2 

4 5 6 

های در سازمان، بررسی

متعددی برای ارتقای سواد 

دیجیتال و خلاقیت و با 

 شوند. هدف رشد انجام می

بیشتری بر ارتباطات تمرکز 

ها وکار از طریق بررسیکسب

و مشارکت در پشتیبانی 

ها عملیاتی از منابع و فناوری

  وجود دارد. 

های فردی قوی برای گروه

های همکاری و ترسیم نقشه

راهبردی جدید به منظور 

گذاری بهتر مالکیت وسرمایه

 شوند.شناسایی می

یک تیم اختصاصی برای هدایت 

تژی و عملیات مبتنی بر استرا

وکار و اهداف کسب

 شود. محوری تشکیل میمشتری

وکار جدید اغلب به یک کسب

تبدیل شده و یک اکوسیستم نوین 

به منظور شناسایی، اقدام، ارائه و 

ترین در نهایت کار در مناسب

 گردد. اندازی میمقیاس راه
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آفرین در ذهنیت خود احتیاج دارند و باید بدانند که دیگر هیچ چیز ثابت نخواهد ماند، چراکه امروز تنها چیز ثابت  تحول 

 »تغییر« است.  

 

 ذهنیت رشد در عصر دیجیتال 

گوید هرگاه ذهنیت شما تغییر کند، همه چیز در خارج همراه با آن تغییر خواهد کرد.  یک جمله معروف وجود دارد که می

ها تحقیق در رابطه با  ، پس از دهه1که توسط روانشناس مشهور دانشگاه استنفورد، کارول دوک   ای است ابداع سادهذهنیت  

 (.  2006)دوک ، ه است کامیابی و موفقیت کشف شد

توان به دو نوع تقسیم کرد؛ ذهنیت ثابت و ذهنیت رشد. در ذهنیت ثابت، اشخاص به خصوصیات  ذهنیت را می اساسا

بنیادین   کنند. آنها تمایل دارند  و به خصوصیات ثابت خود تکیه می  دارندباور  شان  مانند هوش یا استعداد  خوداولیه و 

ای بسط و گسترش حفظ کنند و معتقدند تنها عامل موفقیت، استعداد است و خصوصیات و هوش بنیادین خود را به ج

 بس. 

و    توسعه یابدکوشی  تواند از طریق تعهد و سختهای بنیادین آنها میدر ذهنیت رشد، اشخاص باور دارند که توانایی

که برای پیروزی بزرگ   ی رااست. این دیدگاه، شوق به یادگیری و سرسخت فرایند هوش یا استعداد صرفا در نقش آغازگر 

 . متمایل هستندافراد اغلب به خصوصیات در حال رشد خود  این تیپ آورد. پس ضروری هستند، به خروش می

 

 تفاوت 

کنیم و متفاوت از  کنیم، متفاوت عمل میافراد نسبت به یکدیگر متفاوت هستند؛ همانگونه که خیلی از ما متفاوت فکر می

نیز خودنمایی  های یادگیری افراد  ها یا روشپیشینه و سوابق، تجربیات، آموزش  این ناهمگونی در  کنیم.یکدیگر پیشرفت می

های ثابت قابل ارتقا نیست، در حالی که دیگران معتقدند که با تمرین، آموزش  . برخی مدعی هستند که بخش ویژگیکندمی

توان دقت، حافظه و قوه تشخیص خود را تقویت نموده و به معنای واقعی کلمه هوشمندتر از گذشته  و روش صحیح می

 شد.  

سازند که چیزی فراتر از صرف دارابودن استعداد، مهارت و هوش  ، میزان موفقیت افراد را مشخص میمجزااین دو ذهنیت  

ها وجود های فیزیکی قوی برای این تفاوت. پایهبیان کرده استهای این دو ذهنیت را با ذکر مثال  تفاوت  2.2است. جدول  

   سازد.اجتناب و تغییرناپذیر میدارد که آنها را غیرقابل

 
1. Carol Dweck 
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بینی کند. به عنوان مثال، یک  و تاثیر آن را بر یادگیری و باورهای ما پیش  ذهنیت درست، قادر است موفقیت آینده 

ها به عنوان مسیر تفوق، و منفی، نگاه به تلاش  هایها، یادگیری از بازخوردذهنیت رشد قادر است در استقبال از چالش

نسبت  ها، احساس حمله از چالش تواند به گریزآموزی و الهام از موفقیت دیگران یاری رساند. یک ذهنیت ثابت میدرس

 (.  2015ثمر به تلاش و احساس تهدید از موفقیت دیگران منجر شود )بوهمر، بازخورد منفی سازنده، نگاه بیبه 

اعصابپیشرفت علم  در  اخیر  نرمهای  بسیار  مغز  که  است  آن  از  حاکی  ما  شناسی  تصور  از  بین    استتر  اتصال  و 

با تجربهای عصبی میسلول  تغییر  تواند  تمرین و ممارست، شبکهپیدا کنده جدید  با  را  .  اتصالات موجود  های عصبی 

ایجاد می انتقال محرکتقویت و اتصالات جدیدی  برای تسریع  بنابراین میها بوجود میکنند، و عایقی  با  آورند.  توانیم 

مناسب و خواب کافی، رشد سیستم   های خوب، سوال پرسیدن، تغذیهگیریم، همچون اتخاذ استراتژیاقداماتی که پیش می

   عصبی خود را تقویت کنیم.

 ی دو ذهنیت رشد و ذهنیت ثابت  مقایسه     2.2  جدول 

توان ذهنیت فرد  می همچنین اگر به امکان رشد مغز خود ایمان بیاوریم، رفتار متفاوتی را پیش خواهیم گرفت. در حقیقت

های مهم در تحول  را از حالت ثابت به رشد تغییر داد و موجب افزایش انگیزه و کامیابی او شد. ذهنیت، یکی از شاخصه

شود، چراکه عموما تمایل به تغییر در افراد، پایین است. بنابراین داشتن یک ذهنیت مناسب امری  ها محسوب میسازمان

 شود.  دیجیتال از مقدمات اساسی هر ابتکار شمرده میضروری است، چرا که ذهینت  

 

 ذهنیت دیجیتال 

های جدید به  ها را توانمند کرده تا با روشای متصل کرده است؛ سازمانالعادهفناوری دیجیتال، جهان را به سطح خارق

، تعاملات آنها را به صورت خودکار ممکن ساخته، و  داشته باشندکار خود دسترسی  کنندگان و نیرویمشتریان، مصرف

. علاوه بر این،  یکجا کرده استداده و اطلاعات مناسب را با هدف درک و اثرگذاری بهتر بر رفتار و تجربیات فردی  

 ذهنیت ثابت ذهنیت رشد 

 شکست، فرصتی است برای رشد ✓

 توانم بیاموزم خواهم انجام دهم، میهرکاری را که می ✓

 دهند ها مرا رشد میچالش ✓

 من علاقمند به تجربیات جدید هستم  ✓

 بازخورد، سازنده است  ✓

 های من استتوانایینگرش من، بیانگر  ✓

 گیرممن از موفقیت شما الهام می ✓

 های من استشکست، حد توانایی 

  من در کاری یا مهارت دارم یا ندارم 

  از چالش گریزانم 

 دانم من پایبند هستم به آنچه می 

  بازخورد و انتقاد، شخصی است 

 یابند های من تغییر نمیتوانایی 

  موفقیت شما، تهدیدی است برای من 
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ید  های جدوکار را که خالق بازارها و همکاریزننده کسبهای برهموکار تسریع و مدل فناوری دیجیتال تحول را در کسب

  بخشد.هستند، تعالی می

توانند به موفقیت دیجیتال دست  ها نمیاما فناوری دیجیتال، به سطحی فراتر از درک فناوری نیازمند است. سازمان

های تغییر و نوآوری که  آیا افرادشان از ذهنیت درستی برای پذیرش فرصت  متوجه شوندیابند، مگر اینکه در وهله اول  

به فرهنگ سازمانزون بر این، رهبرانی که در پی شکلدیجیتال به ارمغان آورده، برخوردارند یا خیر. اف های خود  دهی 

 های جدید کار و تفکر باشند.  هستند، باید نسبت به روندهای نوظهور به سرعت واکنش نشان داده و پذیرای روش

کند،   ، در صورتیکه رهبر آنها با یک ذهنیت مناسب، یک ذهنیت دیجیتال، آغاز کارکردیواحد   در هر صنعت، بخش یا 

بپروراند. این طرز تفکر دیجیتال، روحیه  بصورت موفقیت  خواهد بودسازمان قادر   آمیز یک فرهنگ چابک را در خود 

های دنیای دیجیتال به هم پیوسته  از ویژگی همگیبخشد که  همکاری، ذهنیت باز، شناخت، ترقی و اعتماد را استحکام می

 بخشند. احتمال کامیابی و رشد خود را ارتقا می ها با پیروی از این طرز فکر،هستند. سازمان

ذهنیت    که به  آنانیاز آنجا که تحول در عصر دیجیتال کنونی به کنکاش، آزمایش و یادگیری مستمر نیاز دارد، همه  

های  هشک اهتمام بیشتری به یادگیری و انجام کارها به شیوزیرا بی ؛تفاوت بزرگی باشند مبدعتوانند  می اندنائل شده رشد

ذهنیت  یک    کلیدهایشاه. در ادامه به برخی از  برندجان سالم به در می  هااز چالشنیز    خودآوری  بتابا  جدید دارند و  

   دیجیتال اشاره شده است.

برای عقب نماندن از قافله    در چابکی اصلا چیزی فراتر از پذیرفتن و تطبیق با تغییرات است؛    : چابکی1تفکر چابک •

روی آورد. در عصر دیجیتال، چابکی به معنای ملایمت با فناوری،    پذیریا چاشنی انعطافبینی تغییرات بباید به پیش

 . است ترسهای جدید کار بدون احساس  نگاه به تغییر به عنوان یک فرصت، و پذیرش روش

تغییر به منظور غلب2درک الگوها  • ووکا، امری حیاتی   ه بر عدم اطمینان و ابهام، به ویژه در جهان: تفسیر الگوهای 

 سازمان است.  نیروی کار  ذهنیتجایگاه رهبران و  اهتمام به، درک نیازهای سازمان. البته این راه مستلزم است

نوآوری   همراه است،بینی نشده  های پیشبا چالشکه    در دنیای پیچیده و در حال تغییرامروزه  :  3رویکرد مشارکتی  •

دنیای  این  شود و مشارکت، تنها راه ایجاد همه اینها در  وکار بسیار ضروری انگاشته میو ایجاد ارزش برای کسب

 .  متصل دیجیتال است

 
1. Agile thinking 

2. Understanding patterns 

3. Collaborative approach 
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تواند مسبب  می  های ناخوانده،های مبتکرانه در مواجهه با چالش، بواسطه پرورش و ارائه ایده: تنوع1تنوع تطبیقی •

گوناگون    طیف  ای شود. ذهنیت دیجیتال اساسا به معنای پا را فراتر از افکار همسان گذاشتن و استقبال ازتمایز گسترده

  است. ها  ایده

عوامل موفقیت دیگری    اند؛ با این وجودپذیری بالا گرایش پیدا کردههای موفق به کارآمدی و انعطافگرچه بیشتر سازمان

تحقیقا این سازماننمانند سازگاری، چابکی و نوآوری وجود دارنیز   بیشتر به سمت موفقیت دیجیتال سوق  د که  ها را 

برای حرکت به سمت یک ذهنیت دیجیتالی مناسب، واحد منابع انسانی نیز به یک ذهنیت جدید نیاز دارد تا    د.ندهمی

آنان می تقویتبازنگری کنند که چگونه نقش  اتواند  تغییر و در عین حال کاهندهکننده  با  بوروکراسی  نطباق مناسب  ی 

  غیرضروری باشد.

 

 های نوین منابع انسانی ذهنیت 

ها، قوانین  های راهنمای سیاستهای متداول منابع انسانی با محوریت کتابچههایی هستند که بر رویهامروزه هنوز سازمان

از منابع انسانی اساسا  ها  اکثر سازمانورزند. ادراک  شود، اصرار میو مقررات که جز در مواقع خاص به آنها رجوع نمی

شود و ممکن است بسیاری  ای در نظر گرفته میکارکرد منابع انسانی اغلب مبادلهچنانکه    ؛مبتنی بر ماهیت این حوزه است 

 .  وکار آگاهی نداشته باشندبرای کسب افزایی بخش منابع انسانی از افراد سازمان از ارزش

فزایش  اند که متمرکز بر ابرخی از کارشناسان منابع انسانی هنوز در فضای ذهنی حاکم بر اقتصاد صنعتی باقی مانده

رفت که منابع انسانی نقش  کارایی تولید و فرآیندهای کاری، اطمینان از انطباق و استانداردسازی بود. آن زمان انتظار می

ایفا کند که قادر است در تدوین سیاست ثبات  ها و رویهیک سیاستگذار را در داخل سازمان  ها، حفظ کنترل و ایجاد 

تبیین شده است،    2.5دهد. همانگونه که در شکل  ر اقتصاد دیجیتال جواب نمیدیگر دقضیه  مساعدت داشته باشد. این  

 بایست باب ذهنیت خود را به روی تغییر بگشایند.  پرسنل منابع انسانی نیز می

کسب زبان  با  ارتباط  برقراری  بر  برای  بابد  انسانی  منابع  کارشناسان  و  مدیران  وظیفهعملکرد  وکار،  ای  کارکردهای 

ر  مورد تاکید قرا  را  وکارهای کسبخوبی واقف باشند. ضمن پرداختن به کارایی و انعطاف پذیری، باید ارزشهوکار بکسب

وکار مطابقت داشته باشد، منجر به خروجی بهتر در ابعاد سازمان و کارکنان  های کسب. وقتی هر دوی اینها با ارزشدهند

هنگامی که واحد منابع انسانی، به مثابه  و نگهداشت منابع انسانی.  وری، رضایت شغلی، تعهد  شود؛ همچون ارتقای بهرهمی

   .ارائه خواهد کردبیشتری  ارزش تجاریهایش بیاندیشد، وکار در مورد خود و فعالیتیک کسب

 

 
1. Adopting diversity 

 تغییر در ذهنیت منابع انسانی     2.5شکل  
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مجاب تجربه  یک  بر  ایجاد  افزون  انسانی  منابع  واحد  امروزه  که  است  چیزی  همان  انسانی  منابع  مخاطبان  برای  کننده 

ها این  ایوری به آن نیاز دارد. گنجاندن کارکردهای فناورانه در حوزه منابع انسانی، به حرفهاستانداردسازی فرایندها و بهره

   ثبت و نگهداری سوابق، مبادلات و فرآیندهای طی کار، در امان بمانند. نظیریفی در وظا حل شدن دهد تا از امکان را می

و به معنای   نشان دهداعتنایی صنف خود بی مفاهیم سنتینسبت به در عصر دیجیتال واحد منابع انسانی همچنین باید 

. این کار به نوبه خود نیازمند  درآیدبرای سازمان    تجاریشریک  مشاور و  یک    کسوت  واقعی کلمه از یک نقش اداری به

چگونگی واکنش سازمان به دنیای    درک   نهایتا منجر به   کهوکار و استراتژی سازمان است  درک عمیق مدل اصلی کسب

پا به عرصه  منابع انسانی    تجاریها شریک  شود. البته در بسیاری از سازمانهای مستمر آن میزنندگیجدید کار و برهم

  ها هنوز قدیمی مانده است.، اما ذهنیتگذاشته

، واحد منابع  خوردبه چشم می  محیط کارای در کار و  از آنجاییکه امروز تغییرات فراوان و فضای عدم اطمینان گسترده

اکنش  تواند مانع ومی  بیش از حد  قوانین  تصویب ها و هنجارها اندیشه کند.  باید فراتر از قوانین، سیاست  حقیقتاانسانی  

یافتن در دنیای   تغییر گردد. این کار نه برای جذابیت  یا اقدامات پیشگیرانه در دورنمای  تغییر  سریع کارکنان در مقابل 

ای نخواهد داشت. مدیران و کارشناسان منابع انسانی به جای ایجاد محدودیت  دیجیتال، و نه در تحولات مستمر فایده

   های توانمندساز تمرکز یابند.بایست بیشتر بر فعالیتها، میو رویه ها، قوانینبرای پرسنل با انواع سیاست

از فرماندهی و مدیریت   •

فاصله بگیرید و مشاور  

 سازمان باشید 

 

وکار بیاندیشید، با زبان کسب

 برقرارسازیدفهم کنید و ارتباط 
مسیر سازمان را به سمت پاسخ 

 به دنیای جدید کار هدایت کنید

امکان تغییر در قوانین 

 را فراهم سازید

 

در جریان کار، 

 تجربه کسب کنید

 

روی  وری،بیش از بهره

 تمرکزکنید ارزش تجاری

تاکید  ارزش تجاریبر •

کنید؛ نه اینکه تنها در پی 

وری در تولید افزایش بهره

 و کار باشید

محدودسازی افراد به  بجای•

ها، امکان قوانین و سیاست

 کنیدتغییر را فراهم 

 

در نقش استراتژیست درون سازمان 

 و عامل تغییر فرهنگ عمل کنید

در موارد مهم با کارکنان همدل 

ستای ها را در راباشید و آن

 کنید ها راهنماییارزش

بیشتر مشاور باشید 

 تا مدیر 
در اوج استانداردسازی و   •

کارایی فرآیند، برای  

کارکنان خود تجربه جذاب  

 بسازید 
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تغییر در کسب استراتژیست درون سازمانی و عامل  مثابه یک  به  بیشتر  باید  انسانی  منابع  نیروی کار و  بخش  وکار، 

  وکار، ستراتژی کسببا اهایشان  توانند به پرسنل در درک ارتباط میان نقشمی  در اینصورت.  تلقی شودفرهنگ سازمان  

وکار باشد که به آنها  های کسب. تأکید بیشتر همواره باید بر هدایت کارکنان از مسیر ارزشرا ترسیم کنندنتایج و مشتری  

رساند. اگر ما  های ناشناخته و عدم اطمینان یاری میگیری مناسب هنگام مواجهه با موقعیتدر اجرای استراتژی و تصمیم

یک تغییرجهت بزرگ در بخش منابع انسانی محسوب    نویدبخشتوأمان در نظر داشته باشیم، خود    تمام این عناصر را

   شود.می

هستند که مدیران صف، به جای کارشناسان منابع انسانی مسئولیت جذب، مدیریت عملکرد    ترها زمانی موفقسازمان

، بلکه اینگونه  شودکنار گذاشته میکارکنان را بر عهده بگیرند. این بدان معنا نیست که بخش منابع انسانی    نگهداشتو  

را  گری و راهنمایی مدیران صف به منظور مدیریت موثر نیروی کار  در مربی  خود  نقش حیاتی   تواند واح منابع انسانی می

های منابع انسانی را مبتنی بر بازخورد و  ها و رویهای سیاستهمچنین باید به صورت دوره  واحد منابع انسانی ایفا کند.  

 (. 2017ایو، وکار مورد بازنگری قرار دهد )اسکات جکسون و م پیشنهادهای مدیران صف و رهبران کسب

ذهنیت  اما این تغییر،    ؛وکار شدیدا وابسته به سازگاری، سرعت و نوآوری استدر اقتصاد دیجیتال، موفقیت در کسب

طلبد. تنها تمرکز بر قوانین و استانداردسازی فرآیندها، برای دستیابی  متفاوتی را از جانب بخش منابع انسانی سازمان می

را جهت تطبیق  ها و فرآیندها  . منابع انسانی باید نقش فعالی به خود بگیرد و سیاستها به موفقیت کافی نیستسازمان

امروز سازگار نشوند،    اینگونه عمل نکنند و  هااگر سازمان.  شوندنه اینکه موجب محدودیت    افراد با تغییرات وضع کنند،

 در آینده دیگر آنها را نخواهیم دید. 

 

 چرا یا تطبیق یا مرگ؟  

تر  اند. پیشکردیم، شتاب گرفتهبا سرعتی که هرگز فکرش را هم نمی  2010های فناورانه از سال  زنندگیرهمتحولات و ب

افزاری  افزاری و نرمکاهش مداوم قیمت قطعات سخت  حتی  های عصر دیجیتال را بررسی کردیم.تغییرات نمایی و دگرگونی

  .نیز عامل دیگری در پیشرفت عظیم انقلاب چهارم صنعتی است

چگونگی بکارگیری فناوری  نسبت به  ، فهم عمیقی  دارنددیجیتالی  صفات  ها ذاتا  که بسیاری از آن  امروزه کارآفرینان

بینش تکامل  برای کشف  حال  در  مصرفدر خصوص  های  تجارب  و  از  دارندکننده  نیازها  بسیاری  همچنین  امر  این   .

ها نفر برسانند،  کننده خود را به میلیونوکارهای نوظهور را قادر ساخته تا به سرعت تعداد مصرفبازیگران جدید و کسب

که   همانطور  وظیفهو  کارکردهای  و  واحدها  از صنایع،  بسیاری  شد  بررسی  زیرورو  قبلا  را  نوین  کنندای  رهبران  این   .

 .  نمایندکنندگان به محصولات و خدمات خود را بازتعریف راه دسترسی مصرفاند ستهتواندیجیتال، 
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های  ، در خصوص مدل نابودی  های در معرض خطرشود که سازمانوکار باعث میبه علاوه، این بعد جدید رقابتی کسب

کسب روشسنتی  پی  در  و  کنند  نظر  تجدید  خود  عملیات  و  نزدیکوکار  جدید  مصرهای  به  باشند. فشدن  کنندگان 

سرعت بیشتری    . هرچه تغییرمشکلاتی در انتظارشان خواهد بود  شکاکنون تن به سازگاری ندهد، بیهمهایی که  سازمان

تواند با این  خواهیم بود. حال، سازمان چگونه می جدیدهای شدن در برابر سبکبه خود بگیرد، بیش از پیش شاهد تسلیم

 در دنیای دیجیتال سازگار شود؟  ها زنندگیتغییرات و برهم

 

 نیاز به سازگاری 

قرار دارد. بنابراین چالش قابل    متغیرو در یک وضعیت دائما    دارد  جهانی، شتابان و پویاماهیتی  اقتصاد مدرن دیجیتال،  

را در اطراف    های مشابهسازمان  ها این است که به تغییرات بازار سریعا واکنش نشان داده، وضعیتتوجه رهبران و سازمان

وکارهایشان  گر تغییرات سازمانی باشند که کسبهای آنان درس بگیرند. رهبران باید تسهیلدرک کرده و دائما از شکست

 : سازدمیها را ملزم به حفظ سه ویژگی زیر نشاند. نیاز و مطالبه این تغییرات، سازمانسی رهبران بازار میرا بر کر

امکان کمک به  چابکی،  : توانایی بازیابی، تغییر سریع و موفق در یک محیط پیچیده، مبهم و پرسرعت.  1چابکی  •

یا تغییرات ناگهانی شرایط بازار و یا هر وضعیت  آمیز در برابر رقبای نوظهور،سازمان در واکنش سریع و موفقیت

 کند.  را ممکن می دیگری

با نوآوری،  توسعه محصولات و خدمات جدید.    نو،های  خلاقیت و شجاعت کافی برای ارائه ایده  داشتن:  2نوآوری  •

بکارگیری روش برهمایجاد و  یا هدایت هرگونه  و  کار  برای موفقیت  های  که  بازار  در  این  زنندگی  در  سازمان 

 شود. ممکن می شرایط ضروری

از طریق مهارت3سازگاری  • تغییر،  های شناختی و رفتارهایی که بوسیله یادگیری و تجربه  : حفظ سرعت بالای 

 . هایی قادرند به مزیت رقابتی دست یابندسازمان  اینچنین شوند.مداوم ایجاد می

تغییر شرایط   امروز  نباشدکنترل    قابلممکن است    وکارکسبسرعت  یا  ما  باشد  برای همه  اما مطمئناً  و    است  مشهود، 

وکارها بستگی  به کسب  با این همه،ای ایجاد کرده است و باید در انتظار شتاب بیشتری نیز در آینده باشیم.  هیاهوی گسترده

ضروری    عنصی  کنند. سازگاری در تغییر پرسرعترا به فرصت تبدیل می  هاچگونه تهدید  در این اقیانوس مواج،  دارد که

  شرایطنادیده گرفتن  در غیر اینصورت،    است؛  حیاتیرقبا بلکه برای بقای خود سازمان    پیشتازشدن ازنه تنها برای  ت که  اس

   اند، بکشاند.دایناسورها رفته در مسیری کهتواند سازمان را می به سرعت در حال تغییر

 
1. Agility 

2. Innovation 

3. Adaptability 
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کنند  شناسان مشتاقانه در مورد علت انقراض دایناسورها بحث میتعاره دایناسور کاملا مناسب این شرایط است. دیریناس

دما   ویژه  به  اقلیمی،  سریع  تغییر  با  آنها  انطباق  عدم  آن  اصلی  علت  که  دارند  عقیده  استو  تاریخِ  بوده  در  دایناسور   .

«، نشان داد که آن  1رلز داروین، در کتاب خود تحت عنوان »منشا انواع ، چا1859های تکاملی تنها نیست. در سال شکست

کنند،  ها که با محیط در حال تغییر خود بهترین سازگاری را دارند، بالاترین شانس زنده ماندن را ازآن خود میدسته از گونه

 (. 2017در حالی که آنهایی که سازگار نیستند دوام نخواهند آورد )مک کالوم ، 

پرواز    فراتر از مرزهای خود  راسازمان    به نحوی کهجانبه لازم است،  نگر و همهبرای انطباق پذیری، یک اندیشه کل

نیاز به تغییر را    تر و موثرتر تعامل کند. سازمان موفق فروشان خود از نزدیکبا مشتریان و خرده  دهد؛ نتیجتا آنکه حتی

برد. سریع از آزمایشات خود و حداقل تلاش و تمرکز بر بهبود نتایج پیش میکند و این کار را با یادگیری  بینی میپیش

بخشی به تمام اعضای سازمان برای همراستا شدن و حرکت جمعی به  انداز مشترک همچنین به همراهی و الهامیک چشم

 .  کندسوی یک هدف مشترک کمک می

بیش از   که افراد کلیدیآمیز است. هنگامیحول موفقیتپذیری رهبران نیز همچون تعهد رهبر، از عوامل اصلی تتطبیق

. برای رهبران، تأکید بر اهمیت  شوداحتمال موفقیتشان بیشتر میشوند،  ، درگیر تحولات مستمر میبرای تغییر گذشته  تلاش

 باشد. ری میو نتایج مطلوب بسیار ضرو افرادها، انداز و استراتژی، فرهنگ و باورها، فرایندها، برنامههمسویی چشم

تغییرات غیرقابل   شود و قادر استمیتر سازمانی که به خوبی مدیریت شود، از نظر مالی قابل قبول، پاسخگو و چابک

  هر جایی ها در  های دیگر اداره کند. به واسطه این تغییرات، فرصتهای بسیار بهتری نسبت به سازمانبینی را به روشپیش

بی  هایی و سازمان  کنند میتلالو   بیشتری سازگار شوند  با سرعت  نمیکه  که  آنان  به  نسبت  پیشتاز هستند.  شک  توانند، 

 اش نیز روشن است.  ثمره

 

 سازگاری بخش منابع انسانی

مسئولیت موضوعات مربوط به کارکنان را در یک سازمان بر عهده دارد، ان واحد منابع  کسی که  این یک واقعیت است که  

شود، منابع انسانی پیش از بکارگیری  انسانی است. اکنون، هنگامی که پاسخگویی به این مسائل به مدیران صف واگذار می

واحد منابع انسانی باید  ن به این مهم،  برای رسید.  شدتر بررسی  های جدید کاری، نیاز به حفظ تعادل دارد که پیشروش

واحد   های جدید کند.و از طریق همسویی با تغییرات آینده شروع به انطباق با روش بگیرداز وضعیت کنونی خود فاصله 

های  های اصلی خود را به منظور تمرکز بر چالشمنابع انسانی باید از فناوری جدید، نهایت استفاده را برده و مسئولیت

 
1. The Origin of Species 
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وکار و سازمان بازتعریف نماید. در بسیاری از موارد، منابع انسانی به دلیل تصورات اشتباه، در هر دوی این  کسب  عمده

   وکار به خود شده است.کارها با شکست مواجه شده است که در نهایت باعث بدبینی در نگاه رهبران و کارکنان کسب

دهد. همانطور که از شکل پیداست،  های آن را نشان مییعلت ضرورت سازگاری منابع انسانی و استراتژ  2.6شکل  

بروز  زنندگیبرهم موجب  کار  محیط  و  کار  نیروی  درخصوص  دیجیتال  مداوم  نیاز  های  انطباق  به    دوفوریتییک 

واحدهای منابع    ایجاد این انطباق نوعی چالش دائمی برایگفتنی است  شده است.    های دیجیتال منابع انسانیاستراتژی

  سازمان است.  ی و کلانسان

دنیای کار و مشاغل رخ  بخش   تغییراتی که در  و  بکارگیری هوش ماشینی  به سبب تشدید  انسانی همچنین  نیروی 

در حال بازآفرینی انتظارات    این تغییرات شود.  تری مواجه میشناختی و اقتصادی ناهمگونبا تغییرات جمعیتدهد،  می

انسانی بدون بکارگیری  . واحد منابعشودرا موجب میکار هستند که بروز تغییر در روابط آنها با کارفرمایان  شغلی نیروی

 دوام بیاورد.   در این بازآفرینی پر سرعت محیط تواندپذیری خود، نمیاستراتژی مناسب برای انطباق

 

وکار است.  همسوسازی استراتژی کسب  همزمان باوکار،  کسب  طرحوتحلیل زمینه و تعریف  اولین گام، شروع با تجزیه

ها، به عنوان  افتد به ویژه هنگامی که صحبت از استعداد و قابلیتتغییر، در همه سطوح در طول جریان تحول اتفاق می

 نیاز به سازگاری          

های دنیای دیجیتال، نیروی کار و محیط

 کاری را متحول ساخته است 

ها دائما در چالش با تغییرات سازمان

 بینی نشده قرار دارندپیش

 ای با تغییرات بطور فزایندهنیروی کار

 شناختی متفاوت روبروستجمعیت

 تغییر یافته است کارفرماییانتظارات 

های سنتی منابع انسانی قادر به استراتژی

 رشد و پایدارسازی نیست

   زمینهوتحلیل تجزیه

 وکارکسب طرحو 

 وکارکسب

ریزی طرح

استراتژی آینده 

 نیروی کار

ها و ارزیابی خروجی

 تجربیات

 توسعه و آموزش

ارائه و تقویت 

 های نوینشیوه

 کار

 یادگیری از جوامع

راستاسازی با هم

 وکاراستراتژی کسب

ها ایجاد قابلیت

 برای آینده

 های مربوط به آن ضرورت سازگاری منابع انسانی و استراتژی     2.6شکل  
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  طالع وتحلیل در  تجزیه  . بنابراینشوندمتحول میها  ، رهبران جدیدی معرفی و فرهنگهستندهای برتر  تیم  های برندهرگب

 (. 2017)ولزینگ و همکاران ،  ستعدادها وجود داردو جذب ا  کلیه رویکردهای مربوط به آینده

های سنتی و دیجیتالی  های بالقوه میان برشهای شکافدهندهپوششسازها، به عنوان  سازها و توانمندنقش یکپارچه

جایگاهکسب این  در  افراد  است.  اغماض  غیرقابل  بوکار،  درونی  توانمندی  ترغیب  هها  و  های  از  پیشرو  تجربه  انتقال 

وکار  ر کسبخوب هر دو روش سنتی و جدید مورداستفاده د شناختکه البته مستلزم وجود  مشغولند  به افراد  وکارکسب

 است.  

باشد. این مسیر با  هایی برای آینده سازمان و نیروی کار میکار و ایجاد قابلیتطراحی استراتژی آتی نیروی  ،گام بعدی

 گردد.  سازمان آغاز می منابع انسانیهای  وکار و ارائه استراتژیهمسوسازی آینده کسب

و آنچه که کارکنان در کار خود تمایل بدان دارند، فاصله زیادی    دهندمعمولا بین آنچه امروزه کارفرمایان پیشنهاد می

زیان بزرگی را برای هر دو   متنوعی هستیم. این فاصله  در گسترهکه شاهد ظهور نیروی کار  وجود دارد، خصوصا هنگامی

وکار  یابد و کسبش میطرف به بار خواهد آورد، زیرا در نتیجه نارضایتی کارکنان، تولید کاهش و احتمال ترک سازمان افزای 

 گردد. متحمل هزینه می

نیروی و  کار  دنیای  سرتاسر  در  تغییرات  این  سیستم  ضرورت   تشدید  ،کارتمام  توسط  انسانی  وظایف  های  اجرای 

های متداول مربوط به واحد منابع  طلبد. فعالیترا میبرای انسان  های جدید  ها و شایستگیتوسعه مهارتو    اطلاعاتی،

ثبت اسناد و مدارک کارکنان، و تنظیم    ،حقوق و دستمزد، ثبت ساعات کارینظام  ی اداری مانند  کارکردها جمله    انسانی، از 

توانند بصورت خودکار انجام  شوند اما به راحتی میها، قوانین و نظارت بر حسن انجام کارها، همگی مهم تلقی میسیاست

جام توسعه و آموزش نیروی کار است، که ممکن است به آموزش مجدد  گیرند. همه آنچه گفته شد، حاکی از نیاز مبرم به ان 

 .  حکم کندکارشناسان منابع انسانی سازمان 

استراتژی یابند که  باید اطمینان  انسانی  منابع  انعطافآنگاه مدیران  از  آنها  انسانی  منابع  پذیری و سازگاری لازم  های 

آوری شده و تواند سبب افزایش تابخبرگی می  هاگروهتنی بر  برخوردار است. طراحی استراتژی بر اساس یادگیری مب

ها و تجربیات در سراسر سازمان ارزیابی مستمر خروجی  از این رو،ظرفیت سازمان را در مدیریت تنگناها بهبود بخشد.  

بهسازی اقدامات  تواند زمان بیشتری را برای  می  های انطباقی کار برای واحد منابع انسانیبسیار حائز اهیمت است. روش

 حاصل کند.   متعادل ای و ایجاد روابطتوسعه

ای است  چرخه ،ها است. این فرآیندبلکه تمرکز مداوم بر پیشرفت ؛تدوین استراتژی نیست خاتمه دادن به آخرین مرحله، 

. اعتماد، به در سازمان شودها و اعتماد  ، رهبری، ارزشوضعیت آینده  موجب ارتقایتواند با ترویج فرهنگ جدید  که می
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اعتمادسازی در سازمان بسیار بیشتر    و  شود عنوان یک عنصر ناپایدار و حساس در سازمان، یک عامل بسیار مهم شمرده می

   نیازمند زمان است.  شودتصور میاز آنچه  

د، چه بسا نتواند با محیط کاری به سرعت در حال تغییر  ناتوان باش   ایجاد سازگاری در نهایت اگر واحد منابع انسانی در  

کنونی همگام بماند که نه تنها برای مدیران و کارشناسان منابع انسانی یک امر ناگوار است بلکه برای مدیران و رهبران  

ود و ارائه  منابع انسانی در آینده محکوم به شکست نیست، اما در جهت شکوفایی خبار خواهد بود.  وکار نیز زیانکسب

    ارزش واقعی به منظور موفقیت سازمان در عصر دیجیتال، ناچار به سازگاری است.

اند. برای موفقیت در بینی پیدا کردهای به تطبیق خود با تغییرات نمایی و غیرقابل پیشنیاز فزاینده  آنها  ها و پرسنلسازمان

محور نیروی کار،  تدوین و تطبیق استراتژی مناسب و تحول دادهها باید تمرکز خود را بر تحول فرهنگی،  این سیر، سازمان

 قرار دهند.  

 

 خلاصه 

   های آینده نگر آشنا شوید:با دنیای به سرعت در حال تغییر و نامطمئن در توسعه قابلیت

و اشتراک    تولیدفناوری اثرات و پیامدهای بنیادینی در تغییر شیوه زندگی ما، نحوه برقراری ارتباط با یکدیگر، نحوه   •

 دانش، چگونگی انجام کارهای شخصی و حتی نحوه مدیریت روابط ما بر جای گذاشته است. 

ست که برای تبیین وضعیت به  و مفهومی ا  ؛ توصیفی از جهانووکا یعنی نوسان، عدم قطعیت، پیچیدگی و ابهام •

 ای یافته است.  سرعت در حال تغییر کنونی اهمیت تازه

های  شود؛ بیش از هر چیز دیگر بوسیله نوآورینمایی شناخته می  اتکنیم که به تغییرما اکنون در جهانی زندگی می •

 شود. فناورانه، و بسیاری عوامل دیگر هدایت می

سازمان موفق  عاملی است که  سازی در عدم قطعیت،  بخش در مقابل بهینهاطمینانسازی در شرایط  تفاوت میان بهینه •

 نیاز به یک تغییر جهت اساسی دارد.   سازی این موضوعپیادهسازد، و را از سایرین متمایز می

 گردد:چگونه تحول در محیط اقتصادی و اجتماعی، نقطه عطف موفقیت سازمان محسوب می

های  که در حقیقت یک سیر بازآرایی مستمر در مدل   اشتباهی از تحول دیجیتال دارند  ها درکبسیاری از سازمان •

 ها و فرهنگ سازمانی برای انجام موثرتر کار در عصر دیجیتال است.  وکار، فناوریکسب

گیرند؛ این بدان معناست که از  های تحول دیجیتال رنگ موفقیت به خود نمیدرصد ابتکارات و برنامه  70بیش از   •

   خورد.هر سه برنامه تحول دیجیتال دو برنامه شکست می
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ها باید با فکر باز،  نیست، بلکه سازمان  روزو بههای جدید  رمز موفقیت در تحول دیجیتال تنها دارابودن فناوری •

 ها را به روی خود بگشایند.  تصمیمات درستی اتخاذ کرده و در نتیجه بتوانند دنیای جدیدی از فرصت

های متخصص و متعهد  ال روشی جدید برای سازماندهی، تعامل با مشتریان و کارکنان، و ایجاد شبکهتحول دیجیت •

 تر از همیشه است.  از رهگذر همکاری و مشارکت، و کار سریعتر، بهتر و دقیق

 های رشد و دیجیتال نیازمندیم: چرا برای فرآیند تحول به ذهنیت

های ذاتی خود  ذهنیت را می توان به دو دسته تقسیم کرد: ذهنیت ثابت که افراد در آن در اوج سادگی به توانایی •

 کوشی اعتقاد دارند.  های ذاتی خود با تعهد و سختتوانایی  ارتقایکنند و ذهنیت رشد که در آن افراد به  اعتماد می

اینکه تحول در عصر دیجیتال مستلزم کنکاش و  • به  افراد دارای ذهنیت رشد    نظر  یادگیری مستمر است، همه 

ها،  پذیری در مدیریت چالشهای جدید و انعطافتوانند با توانایی خود در یادگیری و انجام کارها به روشمی

  .تمایز مهمی با دیگران پیدا کنند 

یی تولید و فرآیندهای کار، بر افزایش کارا  اند کهمانده  اقتصاد صنعتی  ذهنیتکارشناسان منابع انسانی هنوز در   •

   اطمینان از انطباق و استانداردسازی تمرکز داشت.

به سازگاری، سرعت و نوآوری وابسته است، اما این تغییر به یک    عمیقاوکار  موفقیت کسب  در اقتصاد دیجیتال  •

 دهد.  دیجیتال از جانب بخش منابع انسانی سازمان نیاز دارد تا بتواند ارزش واقعی را ارائه ذهنیت

   انسانی برای آینده:ها و بخش منابعتبیین اهمیت سازگاری مشاغل، سازمان

ها واکنش  اقتصاد دیجیتال مدرن، جهانی، پرسرعت و پویاست و در یک حالت دائما در تغییر است. چالش سازمان •

 ها است.  سریع به تغییرات، فهم شرایط پیرامون و یادگیری سریع از شکست

قادر است تغییرات غیرقابل   شود ومیتر  ، از نظر مالی بهتر، پاسخگو و چابکشودمیسازمانی که به خوبی اداره  •

شک در خط  هایی که بتوانند سریع خود را تطبیق دهند، بیبینی را بسیار بهتر از بقیه مدیریت کند. سازمانپیش

 قرار خواهند گرفت. تحول مقدم 

های محوری خود برای تمرکز بر  گیری از فناوری جدید و بازتعریف مسئولیتنیازمند به بهرهبخش منابع انسانی   •

 های سازمانی است. کارهای اصلی و چالش

اگر بخش منابع انسانی در سازگاری ناتوان عمل کند، چه بسا نتواند با محیط کاری به سرعت در حال تغییر   •

وکار نیز  و کارشناسان منابع انسانی، بلکه برای مدیران و رهبران کسب  کنونی همگام بماند که نه تنها برای مدیران

 بار خواهد بود. زیان
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 اجرا به وقت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 03 آفرینان؛ تحول

 فرهنگ، داده و استراتژی

 ما امروز نیازمند تحول هستیم؟ چرا •

   چرا ذهنیت دیجیتال برای تحول تا این حد اهمیت دارد؟ •

 گذارد؟دنیای به سرعت در حال تغییر کنونی، به چه نحوی بر ما تاثیر می•

 یت و پایداری ما چیست؟ کلید موفق•

 از کجا باید شروع کنیم؟ •

  ؟در بر داردچه قسمت)هایی( عمده تغییرات را •

 ها کدامند؟ ارزش•

 ؟ قرار گیرندباید بخشی از کار  انیچه کس•

  سازها در اینجا چه کسانی هستند؟ توانمندسازها و یکپارچه•

 آفرین پیش برویم؟ باید با تغییرات تحولچگونه •

  ؟ شودانجام میانطباق به چه نحوی •

 تواند کمک کند؟ چه کسی می

 چگونه تغییر دهیم؟

 از کجا شروع کنیم؟

 چه منطقی حاکم است؟

 داریم؟چرا به تغییر نیاز 
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 اهداف فصل 

 کشف تاثیر تغییر فرهنگ در تحول ✓

 محور که توانمند شده با ابزار تجزیه و تحلیل استتحول داده شناسایی  ✓

 یابی مشاغل استراتژیک منابع انسانی سازمان ممارست در جایگاه  ✓

 آگاهی از نحوه تدوین استراتژی دیجیتال پایدار چابک منابع انسانی برای تحول  ✓

 

 شود تحول، با تغییر در فرهنگ آغاز می

موفق سازمان  هر  فقرات  ستون  می  است  فرهنگ،  سازمانی  فرهنگ  و و  جذب  در  بزرگ  تمایز  یک  پدیدآورنده  تواند 

گذاری  ریتأث  متحولانه نیز   ابتکارات  ت یدر موفق  ی، فرهنگ سازماننیعلاوه بر ااستعدادها در سازمان قلمداد گردد.    نگهداشت

پشتیبان  تواند  یم  فرهنگ  کنند.یم  فایرا ا  یهمها نقش م فرهنگ،  باشد  انیدر جر  یبزرگ  یسازمان   رییتغ  گاه. هرعمیقی دارد

گلوگاه   کیبه    اعتنایی قرار گیرد،مورد بیاگر    از سوی دیگر  ابه آن ورود کرده است، ی  که سازمانباشد    یدیجد  وضعیت

 و نقطه ضعف برای سازمان مبدل گردد. 

هر  در به    یمیقد  یها روش  رییتغ  شهیهم  ،تحول   پیشانی  کار  استنوشته    دیجد  هایروشانجام  بطوریکه  شده   .

را    افرادکه    شوندمی  وضعیت سابقنسبت به  چنان متفاوت    احتمالا   دیجد  یهایوراو فن  ندهاآیساختارها، فر  ها،یاستراتژ

ها،  یبند تی، اولوگریکدینحوه تعامل با    دی با  ها، نیروی کاردر خلال این تحول گرداند.  میکار    دی جد  ی هاملزم به اتخاذ روش

 تغییر فرهنگ قرار گیرد. پازل بخشی از   خود ونتایج را تغییر داده  یابیارز شیوه یحتو 

 

 فرهنگ  تغییر 

به  تواند  یم   یفرهنگ سازمان  رییتغ  نی، بنابراردیگیها شکل مافراد در سازمان  میان ها تعامل  سال   یط  یسازمان  یها فرهنگ

همچنین  .  شود  زی آمتیرشد و تحول موفق  سبب  تواندسرانجام میکه    تشبیه شود  ای در جهت بالای کوهدادن صخرههل  مثابه

تغباید گفت که   انتظ  یفرهنگ  یدر هنجارها  روشن  ریی فقدان  سازمان    اقداماتمنجر به شکست    سازمان  کی از    اراتو 

 خواهد شد.  
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  ر ییتغ  گردد. از این رویمیباز  کار    یمیقد  یهاروش  به  کار  یروی، نسطوح مختلف  در  یبدون تحول فرهنگ  نیبنابرا

  ر ی مربوط به تصو  یدر سطح سازمان  رییتغ  ی.و فرد  یمی، ت ی : در سطح سازماندر دستور کار قرار گیرددر سه سطح    دیبا

کند. های محیط کار خود را منتقل میهایش، ارزشناخودآگاه از طریق انتخاب  ایآگاهانه  بصورت  سازمان    .است  سازمان

  پذیرش   یبراشود.  بحث می  شتر یب  تیو خلاق  تاثیرگذاری ،  ی همکار  تقویت   یها وهیش  صحیح  ویکردر  غالبا ،  یمیدر سطح ت 

که مهمترین سطح   رسدمیسطح فردی  عاقبت نوبت به تغییر دردرک کند. ملزمات آن را و  ریی هدف از تغ دی با می، ت رییتغ

است    ی فرد  راتییمجموع تمام تغ  ی فرهنگ  ریی . تغشودنمیآثاری از تغییر نمایان  اصلا    آنبدون    شود؛ چراکهمحسوب می

که چه    میدانیم  زیرا  ؛اعمال کنیم  را  راتییتغ  ویژه و روشنفرهنگ    کبه کمک ی  دیافتد و ما بایکه در سازمان اتفاق م

 انجام دهیم.   متفاوت   دی بارا  ییکارها

رهبران  جهت با فرهنگ سازمانی مطلوب باشد.  شان همرفتار   عزم تغییر پیدا کنند و  دیدر سازمان با   کارکنانو    رهبران

که فرهنگ    ندیبمیکار    یروی ن  سانبدین  باشند،  نیآفرتحول ابتکارات نوین  ارائه    یبرا  دیفرهنگ جد  یمسئول طراح  دیبا

 .   کندآفرینی میسناریوی تحول کلان نقشدر چگونه  دیجد یسازمان

که  نشان دهند  و  اده  کار ارائه د  یروی ن  یبرا  یمناسب   کنند تا سرمشقیم  سازیرا الگو   دی جد  یرفتارها   نیهمچن  رهبران

  یی کار به تنها  یروی رسد که نیبه نظر م  دی، بعبروز ندهداز خود    ریی از تغ  یا نشانه  چی اگر رهبر ه  .ستندیموقت ن  رات یی تغ  نیا

 بر عهده گیرد.  داری راپرچم

ای ساده و نه مشهود برای  نه پدیدهفرهنگ  چراکه    ؛از رهبران دشوار است  یاریبس  یبرا   ر ییتغ  ن یا  تصور،  همه  نیا  با

های اصلی  ی از پرسشبرخ 3.1جدول  .همواره ضروری است ،تحول در   تی موفق  یبرا آن  ر ییاما تغتعریف و تغییر است. 

  شده ذکر    نیز  لازم  ی کردهای از رو  یآنها برخ  یدنبالهو    قابل توجه رهبران در اعمال تغییر در فرهنگ را نشان داده است

   است.

رهبران    .ارج نهد  متحولانه آتی سازمانابتکارات    ت یموفق  ی برا  را   آنداشته باشد و    باور  د ی به فرهنگ جد  دی رهبر با

 مرتفع سازند.  تحول  تسریع  در جهت ی رافرهنگ  هایکاستی  بایدهمچنین 

 بررسی  های قابل توجه پرسش
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 برند چگونه رهبران تغییرات فرهنگی را پیش می     3.1جدول  

تغییر استوار شدندهاهیکه پا  یهنگام  خروجیبر    یو تمرکز قو   یهمکار ایجاد  ،  افزاییمهارته منظور  ب  دی، رهبران بای 

  ی تنها زمان  نهایهمه ا  .سرعت ببخشند  جدیدی  ها و رفتارها ارزشبذر    و کاشت   ریی سرعت تغ  به   در کل سازمان،  ی مشتر

 آگاهی کامل داشته باشند.  جاری  اقداماتو  کارکنانفرهنگ، نسبت به است که رهبران  متصور

گیری در خصوص ادامه مسیر سازمان  صورت تصمیمدر آن مهم است،    جاریفرهنگ    فهم، ابتدا  یفرهنگ  رییتغ  برای  لذا

فرهنگ  ماهیت  کرده و در مورد    فی سازمان را تعر  کی استراتژ  گیریجهت  دیاساس، رهبران با  نیبر ا  سهولت خواهد یافت.

  ی فرهنگ سازماندر مسیر تحقق  حاصل شود که  نانیکنند تا اطم تنظیم ی مناسب  یها برنامه د یها باسازمان کنند. ی زی ربرنامه

   .توجه نشان دهند  یریادگیرهبر و  حمایت یعنی ،سازمان ی فرهنگ راتیی تغ پیشبرد عوامل  نیمهمتر وقرار دارند مطلوب 

  یسازمان  راتییتغ  استمرار  ی اصل  ی هامحرک  نیز از  همراستاییبه    لی و تما  کارکنان ، مشارکت  ارتباطاتافزون بر این،  

چراکه پیش از    ؛است نوظهورسازمان کاملا  کیفرهنگ در  خلق دشوارتر از    ،سازمان  کدر ی  موجود فرهنگ  ر ییتغ  هستند.

 .  کنار بگذارندرا  سابقها، اقدامات و رفتارهای ارزشبوم  بایست فرهنگ سازمانی جدید افراد میبوم ریزی طرح

 

 ی کاوش در فرهنگ سازمان

اشاره به    یاست که اغلب برا  یجی اصطلاح را  ،فرهنگفهم کنیم.  را تا حد خوبی   فرهنگ  ابتدا لازم است،  راهاز ادامه   پیش

درک    گیرد. با این حال قرار می  یقوم  یهامورد استفاده گروهو با هدف تمایز میان خود و دیگران،    نینماد  ینشانگرها

 کار دشواری است.  آن  فیو تعر آنقدر ساده نیستفرهنگ 

 

 

 

 ها و رفتار در فرهنگ ما نیاز به تغییر دارند؟ کدام وضعیت •

 ؟  هستندرفتارهای جدیدی برای پیشبرد هنجارها و کارکردهای جدید ضروری چه  •

 

 موفقیت اثربخش تلاش در جهت تغییر، مانع یا لازم هستند؟ های فرهنگی در کدام شاخص •

 

 
ها را نسبت به ارزشمندی تغییر روش کار  توان با نیروی کار ارتباط برقرار کرده و آنچگونه می •

 توجیه نمود؟

 اند؟  های رهبر برای الگوسازی این رفتارها چه مواردیپیشران •

 

 پایدارسازی آنها چیست؟های ارتقای هنجارها و رفتارهای جدید فرهنگی، با هدف  بهترین روش •
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انتقادی در  ، کروبر و کلوکون،  ییکایشناسان آمر، انسان1952سال    در بازبینی  تعار  میمفاهبه  و    پرداختندفرهنگ    فیو 

. « گردآوری نمودند1ف یو تعار  میبر مفاه یانتقاد یمرور را در اثری تحت عنوان »فرهنگ؛ مختلف   فی تعر 164از  یستیل

  ی مختلف  فی تعار  م یتوانیما م  .است  پرملاحظه و    دهی چی ، پیانتزاع  ی باربر و بادر، فرهنگ اصطلاح  دیدگاه   در جای دیگری، از 

   (.2012،  یاوت -است )اسپنسر دهی چیپبسیار از آنها  یبرخ که فهم میارائه ده

زبان   مرکز یادگیری  پیشرفته  تعاملات، ساختارهای شناختی و2تحقیقات  رفتار و  الگوهای مشترک  را  فهم    ، فرهنگ 

  ی الگوهاتقویت یافته بوسیله    یگروه  تی رشد هو  ه است. بدین ترتیب، فرهنگ،تعریف کردپذیری  از طریق جامعه  یادگیری

فرد  ی اجتماع به  تصویرمیگروه    منحصر  اقتصاد   ی علم  یهانهیزم  را در  یفرهنگ سازمان  ف ی تعار  3.1  باشد.  نشان    یو 

   دهد.یم

 :   آمده استدر بررسی زمینه علمی فرهنگ  

ارزش  فرهنگ • انباشت  از  است  مفروضات  عبارت  سوگیریها،  سباورها،  یزندگ  هایاساسی،  رواستی،  و  هیها،  ها 

 گذارند.  سایرین نیز تاثیر میو بر رفتار   شوندمشترکا استفاده می افراداز  یتوسط گروهی که  رفتار  هنجارهای

  ن ی و مهمتر  نیترسادههای فرهنگی نهفته است.  ای از ارزشدر قلمرو انسانی، ورای هر کنش، دانش و تفکر، و مجموعه •

 شوند.  تر میهای فرهنگی او نیز پیچیدهیابد، ارزشهرچه انسان بیشتر تکامل می مثل است.  دی فرض بقا و تول ،ارزش

  ت یتقومتخصصان و نویسندگان  و  رسوم، شناخت  قرار گرفته است که بوسیله یفرهنگ  هایانگارههر دانش، در پس  •

 .  دن شویم

گردانیم، ابعاد گوناگونی همچون چابکی سازمانی،  میی اقتصادی فرهنگ  از سوی دیگر، هنگامی که رو به سوی زمینه

کننده  یابیم که همه اینها تعیینمیرا    یسازمان  ی و الگوهایرهبر  یها یستگیشا  ،تیری ، تفکر مد  یسازمان  یری ادگسازگاری، ی

می فرهنگی  حلالگوهای  منظور  به  مشترک،  اساسی  مفروضات  از  الگوها  این  بیرونباشند.  تطبیقی  مسائل  و وفصل  ی 

 ها قابل یادگیری است. یکپارچگی درونی، توسط گروه

 
1. Culture: A Critical Review of Concepts and Definitions 

2. The centre for advanced research on language acquisition 
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صرفا  کنند.  تر میرا سادهآن    ی ر یگاندازه  در نتیجه   و  سازندتبیین میفرهنگ شرکت را    ی مذکور، در حقیقتفرهنگ  یالگوها 

در پی نخواهد    یدستاورد  هیچ  شرکت،انداز  در چشماز منظر فرهنگ سازمانی  تنوع   جادیها و اارزش تدوین بیانیه اکتفا به

به  است که    یزی فرهنگ چ  .پرداختدر طی زمان کنترل    فرهنگهای  مغایرتو    میزان پیشرفت  به کنترل  د یبلکه با  داشت،

استگاه و سیر کنونی سازمان  خ  متاثر از   سازمانی آنهاست که   ی و رفتارها  افراد سازمان  خصوصیات  ب یترکنوعی حاصل  

 باشد.  می

های رهبری استراتژیک هستند تا در وادی  ملزم به گسترش طیف جدیدی از قابلیتوکار کسب نده یو آ کنونی   رهبران

باقی بدارد، و آن آنان را موثر  با    در  اثربخش   یی و کارا  یسازگار   تی قابل  هر تحول  های  برنامهها و  فرهنگسایر  تعامل 

  است. یچندفرهنگ هایطیدر مح میعظ یرقابت  تیمز کی  نیا حقیقتدر آمیز آن است.  کاربردی موفقیت

 

 سهمیاری و تناسب فرهنگی

فرهنگ صرفا برای کارکنان  متمرکز شود.    ی در میان افرادفرهنگ سازمان  انداختنجا  بر    دی سازمان با  از دوربین یک زاویه

برای   حتی  بلکه  نیست  می  متقاضیفعلی  شروع  دارد  سازمان  برند  با  را  مواجهه  اولین  که  بلافاصله  شود  استخدامی  و 

  بدین ترتیب  و  ردیگی. فرهنگ سازمان توسط تک تک افراد شکل مسازدیسازمان را فعال م  تی و موفق  پیشرفت  یهامحرک

 نمود.   تیهدا متناسب توان با فرهنگیرا ممرتبط با استعدادها    ماتیتصم

 علمی

 افراد

 اقتصادی سازمان

 فرهنگ

 چابکی سازمانی-

 سازگاری پویا  -

 یادگیری سازمانی  -

  تفکر مدیریت -

 های رهبری قابلیت-

 الگوی سازمانی -

 هاانباشتگی ارزش-

 مفروضات اساسی-

 در زندگی گیریجهت-

 هاها و رویهباورها، سیاست-

 کدهای رفتاری مشترک-

 قلمروهای انسانی، کنش، تفکر-

 تعاریف فرهنگ سازمانی     3.1  شکل
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با فرهنگ کنونی خو    یراحتکه به  استخدام کنیمرا    یشخص  دیبا  ایکه آ  شودمطرح می  پرسش  نی، ااز زاویه دوربین دیگر

  یکصلاح آن باشد. یدر پی بهبود و او    فرهنگ دخیل بودهدهی به  شکلدر  که  بکار بگماریم    گیرد یا بهتر است فردی رامی

  ی هر شخص  یابد  نانیاطم  دیبا  مان، ساز یفرهنگ  مشارکت  آن. در خصوص  ریی در مورد تغ  یگر یدر مورد حفظ الگو است، د

جدول    (.2016،  گرنت)  خواهدافزودخود    میرا به ت   یو جنبه منحصر به فرد   نهیزم  کلان،  اهدافکند با حفظ  یکه استخدام م

 باشد.  می فرهنگی  سهمیاریو  یتناسب فرهنگ میانتفاوت مشتمل بر   3.2

 تناسب فرهنگی و سهمیاری فرهنگی تفاوت میان     3.2جدول  

 

  ت یموفقدر جهت بهبود    واز خود نشان داده    ی عملکرد بهتر  شوندمشارکت داده میدر امور  ی که  کارکنان  پرواضح است

پیشرویعمل می  یسازمان با  برچابک،    یسازمان  ی الگوها  در جهتها  سازمان  کنند. همزمان  مبتنی  مشارکت    ابتکارات 

در   یاریاخت  یهابه صرف تلاش آنها لیو تما ی، وفاداریشغل تیرضا فزونی یافته است. مشارکت کارکنان به نیز کارکنان

کارکنان در    تعاملات   موید  هر دو  یکارکنان و فرهنگ سازمان  مشارکتاز آنجا که  گردد.  عطف می  یاهداف سازمان  مسیر

  درآمیخت. را دائما با هم ، لازم است که آنها هستند محیط کار

نمایند.  یم  یریگفرهنگ بازخورد مداوم اندازهو یا    از کارکنان  سالانه   ینظرسنج  ق یرا از طر  مشارکت   زانیم  غالباها  شرکت

  در طول  سازمان ودرون  در  درک آنچه    چراکه؛  قائل شوند  ت یاهم  زی فرهنگ ن  رایب  دی آنها بای مهم نیست،  اما این تنها نکته

آنچه بسیار اهمیت  سازمان،    کی   یبرا   نیبنابرا  است.  قدرتمندفرهنگ    کی  هایخروجی  نیافتد از مهمتر یمشارکت اتفاق م

است    یزی چ  ،فرهنگ بهتر  بنای در    د یجد  عضو  کی . نحوه مشارکت  استکارکنان    یازهای فرهنگ براساس ن  ر ییتغدارد  

 غیرقابل اغماض. 

  ی هاتیفعال  ریهنجارها، رفتارها و سا  ارتقای موجب است که  استوار  ی ها و مفروضات ارزش وم ه بر مف ی سازمان  فرهنگ

ضعف    مورد اشارت قرار گرفت، نیست. نظر به اینکه  ترآنچه پیش  سادگی  به  یدر فرهنگ سازمان  رییتغشود.  می  یفرهنگ

 سهمیاری و مشارکت فرهنگی تناسب فرهنگی

 یکسان  هایفرهنگ  در فکر همراه  •

 سان گیری آسان به کمک باورها و افکار همتصمیم •

 تنوع و خلاقیت کمتر و تطابق بالای تیم  •

 سادگی مدیریت تیم  •

 گیری تطبیقی در استخدام  سهولت تصمیم •

 تنوع در فرهنگ در فکر همراه  •

تصمیمات چالشی و شاید نیاز به تغییرات درجهت   •

 مثبت  

 تنوع و خلاقیت بالای تیم  •

 دشواری مدیریت تیم   •

استخدام، بواسطه احصای   برای گیریی تصمیمردشوا •

 ها و مزایای فرهنگی  تفاوت
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نسبت به ها  سازمانسرعت واکنش  است،    تال یجیدر عصر د  هاشرکت  تیموفق  یاز موانع اصل  یکی  یسازماندر فرهنگ  

   ای شده است.  کنندهمعیار تعیین  یفرهنگ راتییتغ

اکنون تغییرات دیگر روزانه    است.  ی دی کلبسیار  سازمان    ک در ی   مستمرتحول    ی پیشبردبرا   مداوم،  ر ییفرهنگ تغ  جاد یا

راهبری    راوکار  کسب  با همان فرمانبعد  پنج سال    تاو    کرده  جادی ا  ی ریی ها تغسازماندهند، پس اینگونه نیست که  رخ می

که در  ی باشد  دی جد  قتیحق  به طوری که بیانگر  ،ریزی کردوکار طرح. باید تحرک داشت و الگویی جدید در کسبکنند

 دهد.  رخ میصنعت آن 

 

 ل یو تحل  هی تجز ابزار  با محوردادهتحول   سویبه 

های  تلاشاز آنها    یاریخود هستند و بس  وکارهایکسبو تحول در    رییحال تغدر  ،  صنعتاز نوع    فارغ  ،هاهمه سازمان

ها  سازمان  ن یا  ی برامحور  داده  تحول  توان گفتمی  ن یبنابرا.  اندکلید زدهمحور  ای را جهت موفقیت در جهان دادهگسترده

و   کارکردهارا در کل    لی وتحلهی تجزابزار  و  بینش مبتنی بر داده    دتوانن یکه آنها م  ییجادرست    داده شده است؛  اولویت

نهادینه  وتوسعه  قیو تحق  ی، مالی، منابع انساننیتأم  رهی، تا زنجدی ، تولیابی خود، از فروش، بازار  ی وکارکسب  یها تیفعال

 سازند. 

با    آنها  رایز  ؛بگذاردبر جای  وکارها  بر کسب  زیادیمثبت    ریتأث  و رشد  یعملکرد  منظراز    قادر است  محورداده  تحول 

گیری، عملکرد و یا حتی ارائه  ، از پیچیدگی موجود کاسته و موجب بهبود تصمیملی وتحلهی تجزابزار  و    هادادهگیری از  بهره

 شوند.  های جدید به مشتریان خود میتحلیل

بس علموارد  یاریدر  بکارگیری  ،  محورداده  راتییتغ  بر  هاسازمان  میلیاردی  یگذار هی رغم سرمای،  برای  آنها  اقدامات 

  اینگونه  دروکار با شکست مواجه شده است.  زیه و تحلیل در عملیات کسبهای تج نگرش مبتنی بر داده و کسب قابلیت

ها  تلاش  کنند وکار می  واحدهای سازمانی به مثابه سیلوها  در  کارکنانو    هستندو متمرکز  طولانی    ها کاملاتلاش  نیموارد، ا

بر داده،   ی مبتن  یریگمیبه تصم  وکارکسبمعمول    اتیاز عمل  گذار.  قابل کنترل و مدیریت نخواهند بود  سنجش،نظر  ماز  

  نی. بزرگترشد  یبررس  یدارد، که در بخش قبل  ازیفرهنگ ن  البته تغییردر تمام سطوح و    یقابل توجه  یسازمان  رییبه تغ  اغلب

محوری  اینگونه تحول دادهو    هستند  یسازمان  یها چالش  ،محور داده  با استفاده از راهکارهایتحقق ارزش  در مسیر  مانع  

 ماندگی در یک صنعت باشد. رو بودن و یا عقبکننده بودن، دنبالهتواند تمایزبخش رهبری و تعیینمی
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 محور موفق دادهتحول 

 کسب بینش مبتنی بر داده  یبرا   «الگویی برای همه مناسب نیست چیهطبق قاعده »  را ی، زها نباید شتابزده عمل کنندسازمان

،  ها با یکدیگر تفاوت دارندها وجود ندارد. سازمانیک رویکرد واحد در سازمانها  داده  لی و تحل  هی تجزاستفاده از ابزار  و  

داشته    گیریاندازهو قابل    جی، متمرکز بر نتا ابک، چریپذ تحول   یکردیرو  دیبامحور  در جهت تحول داده  هر تلاش  نیبنابرا

  باشد. آفرینو ارزش زیآمتی موفق  برای آن سازمان تا بتواند  باشد

از قدرت    مندی به دنبال بهرهکه    باشند  یی هامانع در برابر سازمان  نیبزرگتر  دی شا  واحدهای سازمانی به مثابه سیلو،

های کاری مختلف برای تشریک  در تیم  باید یک تحلیل بینشی مناسببرای شکستن آن مانع،  .  ها هستندبینشها و  داده

اذعان توانند ارزش را برای همدیگر به ارمغان بیاورند. در پایان نیز باید  هایی که میتیم  ؛مساعی به اشتراک گذاشته شود 

   (Gourevitch et al ،2017)طلبد از میان برداشتن سیلوهای سازمانی تلاش فروانی از سوی سازمان میداشت  

،  یسازمان  گوناگون  یهاکه داده  باشدمی  یحی صح  کردیو رو  یاستراتژ  بکارگیری  ، مستلزممحور موفقدادهتحول    کی

 کردیرومشتمل بر یک    3.2. شکل  دآوری نمایددار گریمعن  جیو نتا  نشیارائه ب  با هدفرا  یافته  ساختارر یو غ  افتهی ساختار

 کند. را در مسیر درست هدایت میها سازماناست که   محوردادهتحول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

شود  محور پرداخته شده است. مجددا تاکید میدر ادامه به جزییات موردنیاز بیشتری از این سه گام در فرآیند تحول داده

ی  که رویکردهای شایستهتوانند با تمسک به آن موفق شوند، در حالیها میکه سازمانهایی است  رویکرد  ی ازکه این تنها یک

 . توانند مفید باشندمیتوجه فراوان دیگری وجود دارد که 

ول
ح

ت
 

 شناسایی

 وکارکسب طرح•

 اندازتنظیم چشم•

 بازده هزینه•

ها و ایجاد قابلیت•

 استعدادیابی

 طراحی

 الگوی عملیاتی هدف•

 حاکمیت داده•

تجزیه و تحلیل •

 سازمان

 زیرساخت داده•

 پایداری

 رویکرد چابک•

 فرآیندهای ناب•

 مدیریت تغییر•

گیری تصمیم•

 محورداده

 محوررویکرد تحول دادهکلیت      3.2شکل  
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ی زودهنگام شوند  هارا که می توانند منجر به موفقیت  وکاری های کسبطرحباید    ها: در گام اول، سازمانشناسایی •

با چشمتنظیم چشمشناسایی کنند.   باید صورت    اندازانداز تحول مطابق  و استراتژی سازمان، کار دیگری است که 

ها و استعدادیابی تمرکز یافت. البته این  ها، ارزشبایست بر روی شناسایی قابلیتگیرد. سپس در کنار بازده هزینه، می

بایست بصورت  تر میگیری و اقدام چابکتصمیم  فرآیندی نیست که تنها یکبار انجام پذیرد، بلکه سازمان به منظور

 ای آن را مورد بازبینی قرار دهد. دوره 

ها به طراحی یا بازطراحی الگوهای  : در گام دوم باید نقشه راه تحول سازمان ترسیم گردد. بنابراین سازمانطراحی •

باشند. همزمان در مرحله طراحی، ای برای اجرا  پردازند که ممکن است نیازمند تغییرات گستردهعملیاتی هدف می

 ها باید بر حاکمیت داده، ساختار و زیرساخت داده مناسب تمرکز نمایند.  سازمان

ها  سازی دادهفعال از ضروریات  که    : پایدارسازی باید مشوق رویکرد چابک و فرآیندهای ناب قرار گیردپایدارسازی •

بکارگیری اقدامات    ؛ها جهت استفاده از بینش مبتنی بر دادهبلیتگذاری در ایجاد قاها باید با سرمایههستند. سازمان

محور همت گمارند.  های کاری جدید، به خلق فرهنگ داده، رفتارها و شیوهذهنیتمناسب مدیریت تغییر برای ایجاد 

 شوند. محور میاین موارد منجر به بهبود و پایدارسازی تصمیمات داده

شوند که  قادر به کنترل مقاومت و ایجاد اشتیاق به تغییر می  یبه راحت  کننداتخاذ    یحی صحرویکرد    هاسازمان  کههنگامی

  ت یشانس موفقاست،    درست  جینتامؤید  و  پذیرد  یانجام م  بینانهصورت واقعکه به    متحولانه  سیر  ک. یهستندلازمه موفقیت  

محور باید به کارکردن در واحدهای  برای تحقق تغییر دادهافراد  با توجه به این مهم،. دهدمی شیرا افزا انسازم  کی یینها

  رات ییتغ  تیمسئولبار  و    قرار گیرندرهبران باید الگوی دیگران  طی  شرای  چنینو در    سازمانی به مثابه سیلوها واقف باشند

 .  متحمل شوند را  یدار یبه پا یابیدست ی لازم برا  یسازمان

 

 محور داده  تی موفق  یبرا  مناسب  یرهبر

انداز  چشم  د ی. سازمان باشودقلمداد می  یات یح  ار یبسعنصر    انداز چشم،  محوردادهتحول  ریزی  در برنامهکه    تر بحث شدپیش

مندی  در در رابطه با بهره  محورتحول دادهها،  سازمان  یبرخ  ی برا   .برگزیندخود    متحولانه  اقداماتو    وکارکسب  یبرا  یمناسب 

  گر ید  یبرخ  ی که برا  ی، در حالرودبکار می  وکار کسب  اتی در عمل  ییکارا  ش یو افزا  ی سازنهی به  یبرا   بینش مبتنی بر داده  از

کار    دیو روش جد  وکارکسب  دیجد  الگوهای  جادی ا  چه بسا مستلزم  خود  ی است کهدی جد  یها فرصت  جادی ا  به معنی

   باشد.
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انداز، چشم  فی از تعر  پیش  دارند.  یینقش بسزا  ،اهداف سازمان  بر اساس  حی صح  اندازچشمو انتقال    جادیدر ا  رهبران

، مرحله تحول و  آمادگی پذیرش داده  از حیث  کنونی آن  موقعیتآن و    زمینهسازمان،    پیشینهاز   یکامل   شناخت  دی رهبران با

  .کسب کنندآن  هایقابلیت

های اساسی موردنظر،  ای را مبنی بر ملاکاند، باید اقدامات سنجیدهاگر رهبران یک موفقیت بزرگ را هدف قرار داده

ریزی استراتژی بدان پاسخ دهند  انداز و برنامههای کلیدی که رهبران باید پیش از تنظیم چشمریزی نمایند. پرسشبرنامه

 آمده است.   3.3در جدول 

 های کلیدی قابل توجه رهبران پرسش      3.3جدول  

 

بینش  الگوی عملیاتی مناسب بسیار حائز اهمیت است و به علاوه باید نسبت به کارکرد  یک  مندی از  برای رهبران بهره

سازی ساختارسازمانی و حاکمیت مناسب،  و ابزار تجزیه و تحلیل آن در سازمان واقف باشند. همزمان با پیاده  داده  مبتنی بر

  از  مناسبی سطوح   دی با نیهمچن هبرانرهای تجزیه و تحلیل باید شناسایی شوند. و قابلیت  های اساسی مبتنی بر دادهبینش

  الگوهای   ن یچن  یبرارا  کننده  نیتأم  ت یریداده و مدمرتبط با    اصول اخلاقی،  تی فیک  ت یریها، مدستمی، سی، نوآورندهایفرآ

 برقرار سازند.   یات یعمل

  یریگمی، در تصممنابع انسانی سازمان  مدیر ، رهبران، از جمله  کنیمکه در حوزه منابع انسانی و سازمان کنکاش میزمانی

  مدیران ها،  از آن  ریبه غ .دارندنقش چشمگیری    لیو تحل  ه ی تجز  یها تیو قابل  بینش مبتنی بر داده  نیچن  جاد ی و ا  درست

تحل  هیتجز انسا  تجاری  یو شرکا  لیو  عمل  کیاستراتژ  یها تیفعال  تحققدر    دی بای  نمنابع  و   یات یو  استفاده  به  مربوط 

  (.Martin, 2018) آستین بالا بزنندنیز  ل یو تحل هیتجز  ی ابزارساز ادهیپ

 بررسی  جه های قابل توپرسش

 

 

 

 باشیم؟ چه دستاوردی برای ما دارد؟  متمایل داده  استفاده از  چرا ما باید به  •

 های لازم برخورداریم؟  از تیمی با مهارتآیا  •

 توانایی تجزیه و تحلیل در کسب موفقیت چطور؟  •

 

 وکار چیست؟ کاربردهای اصلی داده در کسب •

 

 

 ایم؟ کرده ( را تعریفKPIهای کلیدی عملکرد )شاخص  وهای کیفیت داده آیا شاخص •

 کدامند؟  استفاده  توان انتظار داشت؟ محدودیت ها و الزامات اصلی می از داده چه میزان ارزش  •

 

 ایم؟ های مناسبی را بکار گرفتهها و زیرساختآیا ما فناوری •

 از الگوی عملیاتی مناسبی برخورداریم؟  آیا  •
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آفرین ابزار تجزیه  های ارزشرا در خصوص مزایا و جنبه  وکارکسبرهبران    یدبا  یمنابع انسان  تجاریشرکای  و    رهبران

های  وفصل چالشمندی سازمان از آنها در جهت شناسایی، تحلیل و حلو تحلیل کارکنان آگاه سازند. اطلاع از نحوه بهره

، شواهد  مندی از اطلاعاتدر خصوص ایجاد و بهره  دیاب  ی سازمان،ارشد منابع انسان  نیروی کار اهمیت زیادی دارد. مدیران

  خود استقبال کنند. کارکنان ماتی همه از تصمبدین ترتیب تا یی باشند اجرا  میت  حامی هابینشو 

برای  گیرندگان  به عنوان تصمیم  وکار،های مبتنی بر داده را برای رهبران کسبیی اهمیت بینشچرا  دیرهبران با  نیا

کار    ی رویو ن  یغلبه بر مشکلات سازمان  یبرا  لی و تحل  هیتجز مندی ابزار  بر ارزش  علاوه بر اینو    کنند تشریح    کارکنان،

و   کرده  ی بندتیاولو  بینش مبتنی بر دادهها را بر اساس  بتوانند چالش  دی با  یمنابع انسان  مدیرانبعلاوه  .  داشته باشند  دی کات 

   .تلاش کنند  وکارکسبو  یمنابع انسان های واحد خروجیبهبود  یبرابصورت استراتژیک 

 

 تجزیه و تحلیل کارکنان، در اولویت کار 

استفاده   .استهمچنان مورد استقبال  شده و    لیمهم تبد  کارکرد  کیها به  اکثر سازمان  یبرا  کارکنان،  لیو تحل  هی، تجزامروزه

  وکارکسب  ای اهمیت دارد، بلکه سایر کارکردهای وظیفه  منابع انسانیواحد    ینه تنها برا  کارکنان   لیو تحل  هیتجزاز ابزار  

  ل یاز قب  مرتبط با افراد  خدماتبر شواهد در مورد    یمبتن  یریگمیو تصم  یزی ر، برنامهلیو تحل  هیتجز  یکه برا  اندنیز دریافته

،  ی، رهبریری ادگی،  پرورینینش ، جا روابط کار،  نگهداشت افراد  ،پاداش،  و دستمزد، عملکرد، حقوق  کار، ترک  استخدام

این امر سبب ارائه خدمات با کیفیت به مشتریان، نوآوری و کمک به تحول  .  ددارن  ازین  کارکنان  یهابه داده  ...رفتارها و  

  گردد.وکار نیز میکسب

  ل ی، تحلیفرهنگ   لیشبکه سازمان، تحل  لی مانند تحل  فضاهاییدر  که  است    ی تکامل  سیر  کی   کارکنان  ل یو تحل  هیتجز

از اگسترش استدر حال    ...کار و    محیط استفاده  با  افزاری کاربردیهابرنامه  نی.  نرم  ، سازمان  دی جد  یهاپلتفرمو    ی 

موجب بهبود تجربه   دست یابد که  یبه بینشکار    محیطدر  عادات  و  ها، روابط،  ، ارزشرفتارها  لیتحل   نسبت بهتواند  یم

 های دیگر بشود. بسیاری چالشحل کارکنان، یادگیری در آینده و 

نسبت به  تریافزون یبهتر و بازده جی ، عملکرد بالاتر، نتاگیرندمی مبتنی بر داده نسبت به کارکنان تصمیمکه   ییهاسازمان

  ی ها موفق، سازمان  ریی تغاعمال  وکار و  بهتر کسب  هایخروجیاز    نانیاطم ی. براآنان که اینگونه نیستند کسب خواهند کرد

از    وکارکسب  ایکارکردهای وظیفه  یاند. کلیهمحوری حوزه منابع انسانی و تحول خود پرداختهبه تسریع در داده  یشتریب

ظاهر  وری  ارتقای رشد، عملکرد و بهره  هایی برایفرصت  ، در کسوت لی و تحل  ه یتجزابزار    و بینش مبتنی بر داده    رهگذر

 شوند.  می
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موردتوجه قرار  و انواع استعدادها را از منظر داده    استخدام   متقاضیانکار،    یرو ین  نیهمچن  کارکنان،  ل یو تحل  ه یتجزابزار  

اتخاذ می  ژرفی  کردیرو  کهزمانیها  و سازماندهد  می تحلیل کارکنان  ابزار تجزیه و  بکارگیری  بردر  و    کنند،  اثرگذاری 

دهد  یرا نشان م  کارکنان  لیتحلتجزیه و    بخشدر    یرگذار یتأث   بنیادین  یکردهایرو  3.3  شکل.  افزایندآفرینی خود میارزش

(Ferrar and Green، 2018 .)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

باشد که  وکارها میمحور در کسببه منظور ایجاد تحول داده  شامل چند بعد  کارکنان  لیو تحل  هیتجز  در  ینادیبن  کردیرو

 : مورد بحث قرار گرفته استدر ادامه  

کتیحاکم • بزرگتر  ت یفی:  برا   نی داده  سازمان  یچالش  و  اکثر  است  آمادهها  ترتیب  به   ها داده  سازیبدین  توجه    با 

  شانتی ریتا بتوان به آنها اعتماد و مدباشد  حائز اهمیت می  اریبس  سطوح محرمانگیو    اصول مناسب،    یاستانداردها

مختلف در جنبهها  داده  ت یکرد. حاکم کلی  باشد می  یاتینقش حدارای    های  بطور  ،  تیری مد  حیثاز    ی حکمران  و 

   است. ی ضروریل یتحل  اقداماتاز   یمال  تی و حما یبانیپشت

چالش  

 وکار کسب

ها و  مهارت

 فناوری 

 داده 

 

 حاکمیت

 

 

بینش برای  ارائه

 گیری تصمیم

فایده نهایی برای  

 نیروی کار 

شناخت منابع،  

های  امنیت و قابلیت

تأمین منابع، ارتقا و   داده 

 برداری از فناوری بهره 

کسب مهارت در  

 چند حوزه 

افراد، کارکردها و  

 هاگروه

بندی چالش  اولویت

 وکار کسب

ساختارها، استانداردها،  

 اصول و محرمانگی 

 

سازی فرهنگ  پیاده

 تجریه و تحلیل  قدرتمند 

 

 رویکرد بنیادین تجزیه و تحلیل کارکنان    3.3  شکل

تجزیه و تحلیل  

 کارکنان 

 شناسی روش

آمادگی از نظر  

 فرهنگی 
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  ن ی از ا ؛است  وکاری کسبچالش    نشات گرفته از یک   کارکنانیک از    هر  لیو تحل  هیتجز اقدام به: وکارکسب  چالش  •

از  مهم کسب  یارهایو مع  هاپرسش  ییرو شناسا بر و مهم برای سازمان ضرورت دارد  متنوع  نفعانیذ   منظروکار   .

وکار  کسب  بخش نسبت به منافعو اطمینانموثر    بینش مبتنی بر دادهارائه   یچگونگ  تواننداقدامات میها،  اساس چالش

 ریزی نمایند.   ی را برنامهسازمان   تیو موفق

فناور  مستقل  دی باشناسی  روش:  یشناسروش • گیرد  یاز  فراهم  ؛صورت  روش،  ابزارها،  آورندهچراکه  ی  ها برنامهی 

تحل  هی تجز  ابزار   اجرای   ی برا  گسترده  یها عامل  ستمیو س  افزاری کاربردینرم با    نیهمچنشناسی  . روشاست  لیو 

ارزش نتایج و  بهترین  برا  یچارچوب  دی با  افزایی،هدف کسب  این  ارائه دهد.  پردازش    یندها یو فرآها  شیوه  یرا  با 

 گردد.  محور میپیروی از یک روش چابک است که موجب موفقیت تحول داده حساب،

های  و مبتنی بر نیازها و مهارتوکاری  ، کسب، متشکل از افراد مختلف از نظر فنیمناسب  میت   کی :  یوراها و فنمهارت •

گردد  دیبا  موردنیاز نتشکیل  ضروری   انهفناور  ی ازهای .  تنها   هستند  بسیار  نه  ابزار  شامل   که  بر    ندیکسری  بلکه 

 نیز تمرکز دارند.  هوشمند  یها ستمیو س ی نیماش یریادگی، آمار، ی، هوش تجارسازیبصری

به    برای دستیابیمخزن واحد    ک یها در  داده  قیتلف   وی  ، اعتبارسنج سازیپاک،  یآورجمع  ندیفرآ  سازی دادهآماده:  داده  •

بُعد  .الزامی استها  یو فناور  وکارها کسبها،  ستمیس  تمامی که در    های یکپارچه استداده در مورد    نیهمچن  این 

مبتنی بر تجزیه و تحلیل  اقدامات  ام  در تمکه    کندبحث میو منابع داده    محرمانگی، حفاظت،  تی داده، امن  ی استانداردها

 آید.  کارکنان به کار می

ها باید نیاز خود را از تطبیق با تحول مشخص ساخته و آن را در فرهنگ سازمان  سازمان:  از نظر فرهنگی  یآمادگ •

های موردنظر  سازی برنامهحصول اطمینان از آمادگی سازمان برای جاری  درنقش مهمی    رانیمد  رهبران و.  جایابی کنند

  خاصی   ریتاث  چیو ه  نخواهد بود  به این سادگی  ی تحول، درک ارزش واقع ی و پذیرشآمادگاین  بدون    بطوریکه  .دارند

 وکار برجای نخواهد گذاشت.   کسببر 

تعداد    تنها، اما  کارها قرار دارد  تیدر اولوشان  کار  یروینمربوط به    یها که داده  انددریافتهها  از سازمان  یار یبس  با اینکه

  ه یکنند. تجزیاستفاده م نحو مطلوب  هاآن دادهاز    درصد بسیارپایینیو  ای برخوردارند  قابل استفاده  یها داده  از آنها  کمی از

  ی روی ن تیری مدرا در امر ها که سازمان است یمعنادار بینش  خلق یبرا محورداده یهاتیقابل کاشف از ، کارکنان لیو تحل

ها  کار، سازمان  یرو یدر مورد ن  جامع   یهانشیب  حصولبا    رساند. یاری می  کاربردیو    کی استراتژ  یها یریگمیکار و تصم

    بکار گیرند. مشارکت سازنده و کاهش ریسک افزایش جهت   ها راآن بینشقادرند 

 

 تجاری واحد منابع انسانی به مثابه شریک نقش 
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جنگ    یعرصهدر    یشتریمقاومت ب  ،یساز یجهان  چراکه  ؛استشده  تر    دهی چیپ  یگریاز هر زمان د  یمنابع انسان  ابعاد  امروزه

طبق  هستند و    فعالیتمشغول    محیط کار، اکنون چهار نسل مختلف همزمان در  نی. علاوه بر اکرده است  جادیاستعدادها ا

نتیجه اینکه  .  افزایش یافته استکار    یروینتعداد    کل  سوم  کیبه    بایقرت   یمانیکارگران موقت و پمیزان    ی،جهان  نیانگیم

های برآمده از اطلاعات  که پشتوانه آن شواهد و نگرشدارند،    ازین  در خصوص کارکنانمناسب    یاستراتژ   کیها به  سازمان

 کارکنان و سازمان باشد.  

. شودمی  بر شواهد   یمبتن  تصمیماتو    اساسبی  ای  حدسی  میان تصمیمات  یادیتفاوت زباعث    لی و تحل  هیتجزابزار  

ساخته    را اثربخش  یمنابع انسان   کارشناسانو    مدیرانشده است که    لیتبد  کار نوینراه  کیبه    کارکنان  لی و تحل  هی تجزابزار  

در اولین سطح تجزیه و تحلیل کارکنان، جامعه  ها معمولا  سازمان.  است  بردهکار    ی سنت  های شیوهفراتر از  و آنان را به تاملی  

شود،  وکار آغاز میاما از آنجاییکه هرگونه اقدامی پیرو یک چالش کسب  دهند واحد منابع انسانی خود را هدف قرار می

 ای در این موضوع دارند.    وکار نقش برجستهرهبران و مدیران کسب

  ی که نه تنها درک درست  گروهی ؛  شودیم   گودوارد    تجاریبه مثابه شریک   ی منابع انسانواحد است که   ییهمان جا  نیا

نیز محسوب  ها  در اکثر سازمان  وکارکسب  رانیرهبران و مد  میدارند بلکه نقطه تماس مستق  یمنابع انسان  کارکردهایاز  

  هیتجزبینش مبتنی بر داده بر اساس   سازیپیاده در یمهم اری نقش بس تجاریدر نقش شریک   یمنابع انسانواحد  . شوندمی

  منابع انسانی   تجاری  یشرکا  یسازچند روش آماده  آنچه در ذیل آمده،.  سازمان دارد  یمنابع انسان  واحد  درها  داده  لی و تحل

  :استافراد   لیو تحل هیتجز  یبرا با هدف توانمندسازی در بینش مبتنی بر داده

دارد،    اجیاحت  کارکنان  لی و تحل  هیتجز ابزار ترویج یبرا  شرکای تجاری  ی به مثابهسازمان به منابع انسانیک    کههنگامی •

ارائه خدمات منابع   الگویموارد،  شتری. تا کنون در بگیرددر کانون توجه قرار می یمنابع انسانواحد خدمات  شناخت

که هنوز هم   بود  متمرکز شده  بقسوا  ینگهدار  یبرا  ون یو اتوماس  یمنابع انسان  یندهایفرآ  کاربست سادهبر    یانسان

مشاور یک  به    1ی منابع انسان  یتجار   کی شر  وقت آن است کهکه    یدر حال  رود،ای پیش میاغلب همینگونه مبادله

 نائل آید.   ک یاستراتژ

و    درونکار    یروینبینش مبتنی بر داده ناظر به  را در ارائه  ی  منابع انسان  یی ، تواناترایفای نقش استراتژیک  یبرا   تقاضا  •

نتیجهدهد،  یم  شی افزا  یمنابع انسانواحد  از    بیرون   ی مشاوره  یبرا   را از منظر استراتژی،  هاتوانند دادهیها مآن  در 

مد و  بهرهکسب  رانی رهبران  مورد  دهندوکار  قرار  ذهن  ر ییتغ  مستلزم   موضوع  نیاالبته  .  برداری  مجموعه  و    تیدر 

سازمان به سازمان    کیاز    شرایط  حال، ممکن است  نی . با ااست  شرکای تجاری  ی به عنوانمنابع انسان  یها مهارت

 . متفاوت باشدافراد   لیو تحل هیمحور و تجزنسبت به کار داده یبلوغ سازمان شرایط و در  گرید

 
1. HR Business Partner 
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  های خود را ارتقا دهند،اید یادگیری خود را افزایش و قابلیتب  نهیزم  نیدر ا  شرکای تجاری   ی به مثابهمنابع انسان  •

ای معمول  محور شدن، باید از امور مبادلهو داده   زمانبر باشد. آنها برای استراتژیکبه آن ممکن است    یابی هرچند دست

اثربخشی  که جهت  لیدر حا   شرکای تجاریمنابع انسانی به مثابه  ها،  از سازمان  یاریامروزه، در بسخود دل بکنند.  

   صادق است.  زیمحور نتحولات داده در امر و این شده فارغ  هاتی فعال سایر از،  بیشتر در تغییر در تلاشند

، در  لیو تحل  هیو تجز  بینش مبتنی بر دادهخود در رابطه با    دی جد  یهاتیها و مسئولنقش  نییتعبوسیله    دیها باسازمان •

،  ی. رهبران منابع انسانبازنگری بعمل آورند انجام دهد،    ندهیدر آ  دی با  شرکای تجاریمنابع انسانی به مثابه  مورد آنچه  

را که    ی دی جد  یها مهارت  دی نده، بایآ  یبرا   سودمندتر  یتجار   یشرکا  جادیا  ی، برامدیر ارشد منابع انسانیاز جمله  

 بشناسند.  دارند  ازین

هنگامنیبنابرا سازمان  ی،  دریایها  که  به  انسان  دل  منابع  از جمله دیتحول  انسان  یساز تال یجی،  بازنندمی  یمنابع  به    دی، 

از    دیها با. سازماندر نظر بگیرند  زی محور را نداده  یمنابع انسان  یکردها یها و روتی، قابلکارکنان  لیو تحل  هیموازات تجز

  و  را در سطوح مختلف  تجاریمنابع انسانی به مثابه شریک    یهامهارت  ،راداف   ل یو تحل  هی و تجز  مبتنی بر داده  نشینظر ب

  بر اساس بلوغ سازمان توسعه دهند.

مسیر    تا  ی را همراه با هم تدوین کنندمنابع انسان دیجیتال    یاستراتژ   ی ومنابع انسان  یاستراتژ ها تمایل دارند  سازمان

به اهداف کسب نیل  و  و   جادیا  یبرا   یشامل طرح  د یبا  ن یها همچنیاستراتژ  نیا.  باشندرا هموار کرده  وکار  اثربخشی 

  باشند. کیاستراتژ یتحولات منابع انسان بر اساس اعمال  لیو تحل هیتجز  یهاتیو قابلبینش مبتنی بر داده  بکارگیری

 

 

 وکار کسبدر   کی استراتژ  یمنابع انسان  یاب ی تی موقع 

انسان  کارکرد،  متمادی  هایدوره  ی برا مقا  سازمان   ک ی  ی منابع  مانند  کی استراتژ  ایکارکردهای وظیفهبا    سه یاغلب در  تر 

  اینکه با    واحد منابع انسانیموارد،    شتری. در باست  شده  ظاهر  پشتیبانینقش    در  ،وکارتوسعه کسب، فروش و  یابیبازار

به درگیر کارهای یدی و  همچنان  اما  ،  بوده  کارها تر شدن  کی استراتژدر جهت    بانیپشت  یها یور اها و فنستمیس  مجهز 

 . شده استتر ظاهر پررنگ  ایمبادلهو  یادار  اموردر   اغلبو  ماندهروزمره 

ها را به درک  استعدادها، سازمان  جنگ  محور و چالشهای دادهفعالیت،  یصنعت  ی، روانشناسیتالیجید  ابتکارات  رشد

احد منابع انسانی، فراتر از آنچه امروزه با آن سروکار دارند، ظرفیت بالقوه فراوانی  این موضوع واداشته است که کارکرد و

اختصاص از سطح یک    به خود  را  پا  استراتژیک  انسانی  منابع  است.  اخیر    مفهومداده  در سالیان  و  گذاشته  مدام  فراتر 
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تر شدن ها از طریق مدیریت نیروی کار به دنبال ایجاد تمایز واقعی از طریق استراتژیک. سازمانوتعدیل شده استجرح

 « پرسش بسیاری از آنان است.  شودمیشدن   »واقعا چه چیزی سبب استراتژیکاما در مسیر حرکت خود هستند، 

  های خروجیاز اهداف و    مایت در جهت ح  یمنابع انسان  حوزه  تیری مد  خصوصدر    غالبا  کیاستراتژمنابع انسانی  

با ا است  وکارکسببلندمدت   تغییر در  یاز فناور   گیریبهرهبا    یمنابع انسان   واحدحال، اگر    نی.    ی ها برنامه  برای ایجاد 

کار  وکار و استراتژی سازمان ناتوان عمل کند،  بیشتر در کسب  افزاییی و با هدف ارزشان منابع انس  ک یاستراتژ  تی ریمد

  شود.یم یمجددا ادار  او ک یاستراتژ

خصوصا  اما چه هستند عمل کنند، تر از آن کی استراتژ اریتوانند بس یم شرکای تجاریدر نقش  یمنابع انسان مدیران  اکثر

کسب رهبران  سایر  از  پشتیبانی  کردهوکار،  در  عمل  ملاک  اندضعیف  استراتژ.  فعال  یکیسطح  آن  در  ،  کنند یم  تیکه 

در مورد    یتفکر انتقاد یزمان برا  تخصیصزمان،    تی ریاز منظر مدکنند.  آنها میوقت خود را صرف  هایی است که  فعالیت

ای در اقتصاد جهانی پررقابت کفایت  مبادلهو    یدر سطح ادار   دیگر ماندن  رای ز  ؛حائز اهمیت است  کی استراتژ یمنابع انسان

   کند.نمی

 

 هاو سازمان وکارهاکسب  یبرا  کی استراتژ ی منابع انسان

آورد، به ارمغان می ی منابع انسانواحد  ی برارا  یقابل توجه ی ها است که فرصت  یقدرتمند   اهرم  کی استراتژ  منابع انسانی

 دنی شیاند، کیاستراتژ یمنابع انسان تبدیل شدن به یبرا  گام نی. اولصدها نفر در قلمروی اثرش باشد  ای نفر تنها یکخواه 

منابع  پیشروی واحد  منجر به  امر    نیا  .ها با آغوش باز استیها و نوآوردهیا  از  ال کار و استقب   یسنت  یهافراتر از روش

 گردد.  می اشیسازمان جایگاهدر  ییاستثنا یک مسیرقابل قبول بلکه  مسیر کدر ینه تنها   یانسان

  کیاستراتژ  ی منابع انسانقرار گیرد. باید دانست  سازمان    وکارکسب  کی استراتژ  یاز رهبر  قسمتی   دی با  یمنابع انسان  اکنون

مدیران ارشد  عامل و    رانی مد  اکثر پیش برد.    ی دیگرلوی س  کی توان آن را در  ینمو    ستین  منابع انسانی   ی از ا جداگانه  زیچ

صرف نظر    دیباو    ستین  مجزایی نسبت به سایر کارکردها  ایکارکرد وظیفه  منابع انسانیکه    اندبه این باور رسیده  هاسازمان

  ، وکارکسبرهبران  دنیا  سر  تا . در سر قرار گیرد  کیاستراتژ  یاز رهبر  یک بازو  در کنار سایر کارکردها  ،از اندازه سازمان

 ند.  کنهای مربوط به استعدادها را به عنوان بخشی مهم از رهبری استراتژیک سازمان تلقی مینیروی کار و چالش

به استعدادها مهمتر . از  شوندقلمداد می  و مدیران ارشد  امروز  یسازمان  یرهبر   یهاچالش  نیافراد و مسائل مربوط 

انسانیبمناکه    همین رو است را شکل    یهر سازمان  تیموفق  گاهتکیهو    ای استواقعا دارای اهمیت ویژه  کی استراتژ  ع 



80 
 

  منابع انسانی ،  3.4باشد. شکل    وکار نوظهور یا شرکت بالغ کسب  کی،  یرانتفاعی، غکسازمان بزرگ، کوچ  ن یا  خواه  دهد؛می

 (.2017،  شی )اولر ها به تصویر کشیده استوکارها و سازمانکسبدر  اییک کارکرد وظیفهبه عنوان را  ک یاستراتژ

هایی است. در قسمت عملیات، به  یها و استراتژ ه، برنامها اتیعملمتشکل از    معمولا   منابع انسانی  کارکرد،  ق شکلطب

  سیستم حضور و غیاب  ، حقوق و دستمزد،ارفرماییو ابعاد مربوط به روابط ک کارکرد، ترین قسم منابع انسانیعنوان سنتی

نظارت بر  ها،  ، دستورالعملیکار   ی قراردادهایت  مسئولهمچنین    عملیات.  گیردمورد بحث قرار میو استخدام    جذبو  

 دار است. پاداش و مزایا را نیز عهده، یمنی، بهداشت و اقوانین

که براساس    اندتمرکز یافته  ی منابع انسان  ی هابرنامه  آن دسته  ها بر ، اکثر سازمانیمنابع انسان  متداول  کارکرد  فارغ از

ارزش  تواندمیآنها    ی استراتژ از  خوبی  عمدهها  آفرینیطیف  بخش  بگیرد.  بر  در  استعداد،   تیری مد  را  ابعاد  ن یا  را 

 شود. شامل می  یریادگی و توسعه  یستگیشا تی ری، مدافراد مربوط به جذب   اقدامات، ی شغل  شرفتی، پپرورینیجانش

  ی، استراتژ وکارکسب  یها تیاولوبر    عمدتا   که  استکارکنان  و    یمنابع انساناستراتژی واحد  ، برترین کارکرد  وسومین  

  یطراحبا این حال این حوزه به طور کلی    ،ها یکسان نیستگرچه وضعیت تمام سازمان  .باشدمیآن استوار  و اهداف  

مد نظر قرار   ار ک ی روین  در خصوصها سازمان  یها ها و برنامهیاستراتژ را در  رییتغ  اقدام برایو  ی ، توسعه رهبریسازمان

تری برخوردار  های مطلوباثربخشی و خروجیاند از  تو یسازمان م  صورت گیرد،آن بهتر    یو اجرا   یهرچه استراتژدهد.  می

 . شود

مقررات، بلکه  بر    تنظیم و نظارتدرک کند که نه تنها در    دی با  یمنابع انسان  واحد،  تر نمودن جایگاه خوداستراتژیک  یبرا

بیشتری با عنایت به ابتکارات    باید راهکارهای  ن یهمچنایفاگر نقش باشد.  سازمان    کی استراتژ  ی از رهبر  یبخشدر    دیبا

 تر پیش ببرد.  های خود را با رویکرد تقویت مثبت و همراه با یادگیری چابکسیاستو  دیجیتالی ارائه داده

 

 کارکردهای واحد منابع انسانی 
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 ریزی استراتژیک منابع انسانی  برنامه 

استراتژیک کسب فعالیت   برای   عملیاتی  ساختار  یک  به  انسانی  منابع   اداری،  ناظر  واحد  یک   و نه  وکاردر قالب کارکرد 

  نیاز   ذهنیتی  به  آنها  این،  بر  علاوه .شود  تبدیل سازمان  و  وکارکسب  استراتژی جزءلاینفک  به  بتواند  تا  نیازمند است متفاوت

راهکارهایارائه  که  دارند مانعی  نه  باشد،  کار  نیروی  با  مرتبط  تجاری  دهنده  برابر  اینکه  رهبران    خروجی  در  مطلوب 

نمودار    شوند،به صف می  مشترک هدف  یک  به  رسیدن  جهت  در  کارکردها   و  هاتیم  تمام  که  هنگامی  .وکار قرار گیردکسب

 . شودمی صعودی  هاسازمان موفقیت  احتمال 

آفرینی  ارزش جهت  را  لازم  اقدامات   مورد تاکید قرار داده و  را  کار  نیروی   تحلیل  و  تجزیه باید  استراتژیک انسانی منابع

استراتژیک    مشخص سازد. مدیریت   مناسب  هایداده  از  نشات گرفته  هایبینش  و  شواهد  اساس   بر  سازمان و  برای   بیشتر

  های و تشخیص چالش  انسانی  منابع  هایقابلیت  توسعه  را در راستای  تحلیل  و  تجزیه  نتایج  باید  همچنین  انسانی  منابع

 بکار گیرد.   کار نیروی

زیرا نگهداشت مناسب    ؛است  با کیفیت  کار   نیروی  یک  توسعه  و  حفظ  کلید   انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت   امروزه،

  موثر   اقدام . گرچه یکخواهد بوداستراتژی مشارکتی، زاینده انگیزه و ارزش بیشتر برای نیروی کار  اتخاذ    نیروی انسانی با

 استراتژی

 هابرنامه

 هاعملیات

ها و ها، استراتژیاولویت

 وکاراهداف کسب

اثربخشی سازمانی و 

 وکارهای کسبخروجی

 مشارکت کارکنان•

 مدیریت شایستگی•

 یادگیری و توسعه•

 هاقراردادها و دستورالعمل•

 نظارت بر قوانین و ایمنی•

 پاداش و مزایا•

 مدیریت استعدادها•

 پروریمدیریت جانشین•

 توسعه مشاغل•

 طراحی سازمانی•

 توسعه رهبری•

 مدیریت تغییر•

 هاوکارها و سازمانمنابع انسانی استراتژیک در کسب    3.4 شکل

 روابط کارفرمایی •

 دستمزد •

 جذب و استخدام•
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  برای  همچنان  انسانی   منابع  اما  قابل مشاهده است،  سختی  به  آوردبه ارمغان می  را  واقعی  ارزش  که  کار  از سوی نیروی

 در تلاش است.   هاسازمان بیشتر در امر  این تحقق

هر دو گروه مدیران    های قابلیت  و  هاذهنیت  تا  طلبدمی  زیادی  آفرین تلاشارزش  رهبر  یک  به  شدن  تبدیل   حال،  عین  در

 و  کار  نیروی  استراتژیک  مدیریت  از تواناییبا اینکه    انسانی  منابع  واحد  .دهد  تغییر  وکار رامدیران کسب  منابع انسانی و

  استراتژیک  ریزیبرنامه برای روشن عملی و رویکرد یک نیازمند اما ،وکار برخوردار استدر کسب حداکثری خلق ارزش

 .   منتفع شوند از آن وکارکل کسب و هم انسانی  منابع هم  که است  انسانی منابع

در راستای    سازمان  برای  را  کار  نیروی  آینده  و  فعلی  نیازهای  که  است  فرایندی  انسانی  منابع  استراتژیک  ریزیبرنامه

محسوب    سازمان  کلی  استراتژیک  برنامه  و  انسانی  منابع  مدیریت  میان  پیوند  و  سازدخود مشخص می  اهداف  به  دستیابی

  است   سازمان  یک  برای   انسانی  منابع  استراتژیک  ریزیبرنامه  در  متداول   رویکرد  منعکس کننده یک  3.5  شکل.  شودمی

(Sawyer، 2018.)  

پیاده از  استراتژیکپیش  انسانی،  سازی مدیریت  بکارگیریسازمان  منابع    استراتژیک   ریزیبرنامه  رویکرد  یک  ها مستلزم 

 صورت گرفته است:   این رویکردها   بر مروری ادامه  درهستند که   انسانی منابع

  سازمان   اهداف  با  آن  ارتباط   میزان  به  انسانی  منابع  استراتژیک  موفقیت  که  آنجا  از:  شرکت  شناسایی و درک اهداف •

  استراتژی  یک. باشد داشته  سازمان مأموریت اهداف و مقصود، از کاملی درک باید انسانی  واحد منابع دارد، بستگی

ریزی یک استراتژی  در برنامه  بنابراین،.  تبیین نماید  را  رشد  بلندمدت  و  مدتکوتاه  هایبرنامه  بتواند  باید  مناسب

 تر است.  از نان شب واجب  سازمان اهداف  با شفاف  ارتباط  برقراری از اطمینانکارشناسان منابع انسانی موثر، برای 

   

برآورد منابع و 

های مهارت

 موردنیاز در آینده

ها ارزیابی قابلیت

و ظرفیت منابع 

 انسانی

اتخاذ استراتژی 

»منابع انسانی 

 استراتژیک«

بازبینی و 

 اقدامات اصلاحی

شناسایی و درک 

 اهداف شرکت 

 

 ریزی استراتژیک منابع انسانی برنامه متداولرویکرد     3.5شکل  
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  را  انسانی  منابع  ، واحدفعلی سازمان  انسانی  منابع   هایقابلیت  ارزیابی  :انسانی  منابع   ظرفیت  و   ها ارزیابی قابلیت •

سازد.  مقصود سازمان می  و  اهداف  تحقق   شان دری همراهینحوه  و  هاآن  هایکار، مهارت  نیروی  شناخت  به  قادر

  یک   اجرای  گرتسهیلو    کرده  شناسایی  را  موانع  تا  کندمی  کمک  واحد منابع انسانی  به   انسانی  منابع  ظرفیت  ارزیابی

  راهکارهای   شناسایی  به منظور   قرار گیرد. واحد منابع انسانی  هافرصت  از  استفاده حداکثری  برای  مناسب  اقدام  برنامه

   .داشته باشد همکاری وکارکسب رهبران با  باید سازمان نیازهای  تأمین برای کار نیروی بهتر سازی آماده

  با   متناظر  سازمان   هایمهارت  و  کار  نیروی  تحلیل  و  تجزیه   پس از :  نیاز  مورد  آتی  های مهارت  و  منابع  برآورد •

. شود انجام  تقاضا و بر عرضه  مبتنی  بایستکه می رسدفرا می  انسانی  منابع  نیازهای  بینی پیش  زمان ،سازمان  اهداف

 است:سازمان، بررسی موارد زیر دارای اهمیت   یک انسانی  آتی منابع نیازهای بینیدر پیش

 الزامی هستند؟    سازمان  آینده تضمین  برای جدید هاینقش و کدام مشاغل ❍        

 جدید کدامند؟   هاینقش و مشاغل هایمسئولیت پذیرش برای کنونی کار نیروی نیاز مورد هایمهارت ❍        

 قدر کافی استفاده شده است یا خیر؟   به کار نیروی هایمهارت آیا از ❍        

 کند؟  می  کمک شرکت  رشد به انسانی  منابع  فعلی ها و اقداماتفعالیت آیا ❍       

استراتژی • استراتژیک«  اجرای  انسانی  تجزیه   از   پس  :»منابع  الزاماتپیش  و  تحلیل   و  تکمیل    انسانی   منابع  بینی 

  اجرای مداوم استراتژی   .نمود  در راستای رشد آتی آغاز  را  فعلی  کار  نیروی  توسعه  و  روند گسترش  توانمی  سازمان،

بصورت گام به گام و بخوبی انجام گیرد، امکان تطبیق و عادت به شرایط جدید را برای نیروی کار فعلی  چنانچه  

 سازد.    ممکن می

گیری  تصمیم  زمانبندی بازبینی منابع انسانی استراتژیک   مورد  در  باید  انسانی  منابع  واحد  :بازبینی و اقدامات اصلاحی •

بازبینی  سازد.  های بهبود و توسعه را نیز مشخص میر مسیر پیشرفت، زمینهاین بازبینی علاوه بر مفید بودن د  .کند

اندازه قابل  تا  باید  باشد  قطببهگیری  اهداف  نمای  خوبی  پیشرفت  گیردمسیر  قرار  مدیریت  چنانچه  .  سازمان 

در دستور کار قرار  مجددا  انسانی در دستیابی به اهداف ناتوان عمل کند، اقدامات اصلاحی را باید  منابع استراتژیک

 داد.  

 همسو   جهات  بسیاری  معمولا از  سازمان  یک  وکارکسب  استراتژی  انسانی و  واحد منابع  اقدامات  در نتیجه این سازوکار،

  سازمان  هایدارایی  رساندن  حداکثر   به  برای  ابزاری  عنوان  به  انسانی  سرمایه   از  استفاده  نیز  از این همسویی  هدف.  گردندمی

  تریوسیع  بخش   به  شدن   تبدیل  حال   در  استراتژی   این  ها،سازمان  بیشتر  در  امروزه،.  است  وکاردر جهت کسب منافع کسب

 نخواهد بود.   آسان سازمان یک برای پایدار  نتایج و مستمر  رشد به دستیابی آن است که بدون  سازمان کل استراتژی  از
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  کمک  سازمان  نیازهای  ناظر به  آنها  توسعه  و  کار  نیروی  کل  اقدامات   و  رفتارها  مدیریت  و  تحکیم  به  انسانی  منابع استراتژی

امر.  کندمی این  در  اگرچه  تسهیل  می  نیروی  به  مربوط  کارهای  کلیه  مدیریت  و  ریزیبرنامه  موجب    هیچ   اما  شود،کار 

  استراتژی  باید  هاسازمان.  اش نوشته باشندموفقیت را در طالع  که  ندارد  وجود  انسانی   منابع   مدیریت   واحدی برای   استراتژی 

  .کنند  تدوین  خود خاص اهداف  و فرهنگ زمینه، نیاز، پیشینه، به عنایت  با را خود فردمنحصربه

. داشته استبه دنبال  انسانی  تخصصان منابعم برای زیادی هایفرصت و هاچالش انسانی منابع استراتژیک  ریزیبرنامه

 سازمان  استراتژی   و در   هستند  استراتژیک   گیری تصمیم  درگیر  معمولا  جهانی  های شرکت  در  انسانی   منابع   مدیران  اکثر 

  .قرار گرفته است  انسانی  منابع  متخصصان  جمع زیادی از  بخشی از وظیفه  استراتژیک  ریزیبرنامههمچنین  مشارکت دارند.  

، موضوع منابع انسانی استراتژیک را  کاربرد دارد  دیجیتال   در عصر   که  دیگری  استراتژی  با   باید  اکنون  باید توجه داشت

 تلفیق و استمرار داد.  

 

 پایدار  چابک    دیجیتال   استراتژی منابع انسانی یک تدوین

های روز تطبیق دهند،  خود را خیلی سریع با فناوری  یوکارها تمایل دارند کارکردهای کسبدر عصر دیجیتال، سازمان

های اجتماعی  و رسانه  رایانش ابری، ابزارهای تجزیه و تحلیل،  قابلیت جابجاییخصوصا ابرروندهای دیجیتالی همچون  

مجدد   دهی شکل  حال  در همچنین دیجیتالی  تکامل این دهد. تر و جلوتر از همتایان قرار میها را کارآمدتر، اثربخشکه آن

 .  اش قلم فرسایی شددربارههای قبل در فصل که  است انسانی  منابع  نقش به

  تجزیه   ،عملکرد  بهبود  وکار را با هدفکسب  واحدهای  سایر  و  انسانی  منابع  میان  همکاری  گسترش  و  تعمیق  این امر،

فناوری برجسته    از  استراتژیک  استفاده  طریق  از  وکارکسب  نتایج  پیشبرد  بر  بیشتر  تمرکز  و  کار  نیروی  مدیریت  تحلیل  و

وکار مشارکت  کسب  نیازهای   ناظر به  بلندمدت،  استراتژیک  ریزی برنامه  در  که   مایلند   مدیران اجرایی  سازد. به علاوهمی

 کنند. شان اهرمی عمل برای دستیابی به نتایج سازمان و داشته باشند

 انسانی  منابع   دیجیتال برای استراتژی و تحول 

  سازگاری تنها  نه  دیجیتال   تحول .  مورد بررسی قرار گرفت  تفصیل   به  در فصل قبل  و ابتکارات دیجیتالی مرتبط با آن  تحول 

  ادغام   به منظور  فناوری  از  استفاده   تحول دیجیتال به معنای  رود.نشانه میهمچنین تغییر توام با نوآوری را    تغییر، بلکه  با

  دهی جهت  و  کارکنان  و  مشتریان  با  تعامل  بازار،  در  هاسازمان  عملکرد  نحوه  بنیادین در  تغییر   فیزیکی،  با  مجازی  دنیای

   .است داخلی فرایندهای



85 
 

نحوه  و  وکارکسب  هایاولویت  به  ترعمیق  نگاهی  با  انسانی  منابع  دیجیتال   استراتژی  توسعه به    پشتیبانی   اعتباربخشی 

  منابع انسانی   دیجیتال   استراتژی  .شودمی  آغاز  سازمان  اهداف  تعالی  با  آنها  راستاییهم  میزان  و   جاری  فرآیندهای  و  هاسیستم

استراتژیک  و علاوه  چابک   وکار،کسب  نیازهای   با  مطابق   باید   موفق  قابلیت  بر  اثربخشی متمرکز  و  با    باشد بر کارایی  و 

 مشارکت واحد منابع انسانی و واحد فناوری اطلاعات مدیریت گردد. 

(.  2018  ،  همکاران  و  کین)گیرد  قرار می  و نه فناوریکه پیشران تحول دیجیتال    است  استراتژی  این نوع  به علاوه،

پایدار  و  چابک  مناسب  استراتژی   یک   تهیه   بنابراین برنامه  یک  بر  است.  مشتمل  اهمیت  حائز    یک  تدوین  برای   بسیار 

   :باید انسانی   منابع جدید،  دیجیتال  اقتصاد  موفق به ورود و کارا دیجیتال  استراتژی

  بکارگیری   کارکردها،  سایر  با  همکاری  گسترش  و  وکارکسب  ضروریات  اجرای  برای  موثر،  صورت  به  فناوری  از •

استراتژیک استفاده    نقش  یک  به  انتقال   سهولت  برای  اجتماعی   سرمایه  و  فضای ابری  تحلیل،  و  تجزیه   همراه،  تلفن

 کند.  

  جهانی   استعدادهای  جنگ  کردن  رها  و  وکارکسب  استراتژی به  کمک  برای  فناوری  از  عدم استفاده  رقابتی  ریسکبه   •

 توجه کند.   

 وکار را با آغوش باز بپذیرد.کسب اهداف پیشبرد  برای استراتژیک تفکر   به انتقال  •

  برجسته  نقشی   منابع انسانی  دیجیتال  استراتژی   اینجا  در  و  است   افراد  در  تغییر  و  تفکر  توانایی  ایجاد  برای  دیجیتال   تحول 

 محیط  در  دارایی  قدرتمندترین  و  ترینارزش  با  دیجیتال   استراتژی  زیرا؛  بر عهده دارد  سازمان  تجاری  تحولات  پیشبرد  در

 (.2018  ، مون) تحول دیگر در آینده است هر یا دیجیتال  تحول 

که البته اغلب فراهم    دارد  وجود  فاصله زیادی  آینده  و  فعلی  وضعیت  میان  قطعا  هاییاستراتژی  چنین  تدوین  هنگام   در

های کاری و تهیه استراتژی اثربخش برای کارکنان و قابل تعمیم به کل  ی یک فرصت بازاندیشی در کارکرد، شیوهآورنده

 باشد. یک استراتژی دیجیتال اثربخش برای منابع انسانی باید: وکار میکسب

ممکن نیست بصورت خوداتکا و مستقل    سانیان  منابع  دیجیتال   تحول   :دخیل باشد  سازمان   دیجیتالی  اقدامات  در •

  کلی  دیجیتالی اقدامات  مسئولیت   که اجرایی  تیم و وکار کسب رهبران  با باید انسانی منابع رو این  از  شکل بگیرد،

  در رابطه با  و   در ابتکارات دیجیتالی دخیل باشد  باید  انسانی   منابع . همکاری داشته باشد بر عهده دارند  را   سازمان

 مشارکت کند.    سازمان در کار  نیروی  برای استراتژی الزامات

های  استراتژی  بر   باید  هاگذار موفق، سازمان  تجربه یک  : برایهمسو با راهبرد منابع انسانی برای نیروی کار باشد •

ها  سازی سازمانتاکید ویژه داشته باشند. استراتژی دیجیتال منابع انسانی جهت آماده  دیجیتال کارکنان و استعدادها

 ساختن نیروی کار، باید توانمندساز و همراستا با استراتژی کارکنان باشد.  در تحول دیجیتال و متحول 
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ی  همراهی سایر کارکردهاپذیرای    باید  انسانی  منابع  واحد  :آینده باشد  در  انسانی   منابع   نوآوری   کنندهترغیب •

واحدهای سازمانی به مثابه    شکستن بر همین اساس،    .باشد  انسانی  منابع  دیجیتال   راهکارهای  در ایجاد  ایوظیفه

، با چاشنی خلاقیت و رویکرد سایر کارکردهافکر از  افرادهم  به کمکآفرینی  هم  و  است  بسیار مهم  یک سیلو

 گردد.  یک تمایز قطعی و بزرگ می محرکنوآورانه، 

ترجیحی    کار  هایمحیط  در  زیرا  ؛تمایزبخشی سازمان خود مشخص نماید  برای  را  روش  بهترین  باید  انسانی  واحد منابع

  مداوم   کار بطور  ها برای نیروی فرصت  جاری است،  قدیمی  صنایع  با   مقایسه  در  پیشتاز دیجیتال   هایسازمان  در  که  کنونی

  ایجاد   با   بلکه  بهتر کارکنان، های استراتژی  تدوین  با   تنها نه  ؛هایی را پردازش کندچالشباید چنین    انسانی در تغییرند. منابع

 سایر کارکردها.   از  پشتیبانی و انسانی  منابع  کارکردهای دیجیتال در فرهنگ یک

 

 های استراتژی دیجیتال منابع انسانی پیشران 

  در ها  سازمان  یاز آمادگ  نانی اطم  یبرانهادینه شود.  کار    یرویسازمان و ن  DNA  در  دی با  تال یجی دهای  افشانه،  بلندمدت  در

ی را مورد واکاوی  منابع انسان  یو استراتژ تال یجی کار د یروی به طور فعالانه ن د یبا یمنابع انسان  دست تحولات، نیا پیشبرد

بازبینی قرار دهد.   آنجا که استراتژو  انسان  تال ی جید  یاز  انسان  کی استراتژ  یاهداف کل  دیبا  یمنابع  را    یمنابع  و سازمان 

  خواهدوکار  کسب  یو استراتژ   یمنابع انسان  یآن با استراتژ تطبیق    و  تال یج ید  یاستراتژ  متولی  یکند، منابع انسان  یبانیپشت

   .بود

در    یر یپذ رشد و انعطاف  یبرا   باید راهکارهایی  ی،فناور  رشیپذ   هایبه عنوان محرک  یو اثربخش  یوربر بهره  افزون

بر  اتخاذ شود    ندهیآ باشد.سازمان    آتیو    یفعل  یازها ین   تامینکه  نمایش  را    یدی کل  هایپیشران  3.6شکل    تمرکز داشته 

 (. Neela   ،2017) کنددهی میجهتمعمول تفکر و کار  یها را فراتر از روش یمنابع انسان تال یجی د یاستراتژ دهد کهمی

تدوین،   تی مسئولکه    است  آن  تیمالک  ،های کلیدی استراتژی دیجیتال پیشراناز    یکی،  پیداست  3.6که از شکل    همانطور

در  همسویی پررنگی    پیگیری این مهم به آن شرط است که .  در امتداد آن هستندنیز  سازی استراتژی دیجیتال  اجرا و بهینه

 موجود باشد.   آن یها یو استراتژ  افاهد   و وکارکسبو  ی از جمله منابع انسان متفاوت  یهادگاهید

  موضوع   نیاست و ادیجیتال    یاستراتژ   تدوین  و  سیر تحول  ی در تمام اقدامات ضرور  شرانیپ   ک ی  ،چابک  تی ذهن  داشتن

که در تحقق  است    ارزش  پیشران  نیچهارمارزش،  کند.  یصدق م  زین  تال یجی د  یمنابع انسانو پیشنهادهای    ی زیردر برنامه

ارزش پیشنهادی    ز یکار و سازمان ن  یروی ن  یو برا   شندیدیانخود ب   وکارکسب  ابعادو    کارکردفراتر از    بایست می  رهبرانآن  

 ارائه دهند.  
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های جدیدی را به ده و نوآوریهمراه ش   راتییتغ  شتابهستند که بتوانند با    ییهاروش  یجستجو در حال    رهبران دائما

برای  مختلف    هایخروجیبا    یسازگار   ییمداوم و توانا  یر یادگی  کردیرو  ک وکار کنند. بکارگیری یسرعت وارد کسب

  وکار کسب  در   نیآفرابتکارات تحول   ارائه   و کار    دی جد  ی هاروشموجب ظهور  تواند  یکه م   نیروی کار امری است ضروری 

 گردد. 

  راهکار آن در که  است    یاز رهبران منابع انسان  یاریبس  یبرا   یاساس  ینگران  کیهمچنان    نهیهز  یساز نهیحال، به  نیا  با

تلاش  به اول   بخشکه دو    یکار. در حال   ی رویو ن  ی، خدمات منابع انسانیات ی: مدل عملاین سه حوزه نهفته استتمرکز بر 

به  اغلب، بخش سوم  پردازندمی  ی منابع انسان  واحد  در  نهیهز  ییجوصرفه  در جهت در سراسر    نهیهز  یساز نهیدر مورد 

 (.2019)جورج ،  نیز تصدیق شده است  3.4جدول   این مطلب درسازمان است، 

  یتوسعه استراتژ   یبرا  یچارچوب کمک کند تا    واحد منابع انسانیواند به  ت یم  یساز نهیبه  یها و تلاش  هاپیشران  نیا  تمام

 پدید آورد.   در سازمان یمنابع انسان کارکردهای  تحول و  سازی اقدامات مرتبط با تغییر پیاده  جهت تال یجید

 

 مالکیت

 همسویی

 چابکی

 ارزش

 سازی استراتژیبهینهتدوین، اجرا و در دست گرفتن 

 اهاهداف و استراتژی ،منابع انسانیبا  استراتژی دیجیتالهمراستاسازی 

 ها و پیشنهادهاریزیها، برنامهدر ذهنیت، نیروی کار، فناوریچابکی 

 بهتر با ارائه ارزش پیشنهادیگام برداشتن فراتر از اثربخشی و کارایی 

 های کلیدی استراتژی دیجیتال پیشران     3.6شکل  
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 سازی هزینه در کارکرد منابع انسانی  های بهینهشیوه     3.4جدول  

 

 ی منابع انسان  یبرا تالیجی د  یاستراتژ یهاچارچوب 

سبب    قادر است که    باشد می  د یجد  یفناور  به کمک  یمنابع انسان  کارکردهای در رابطه با    ی رات ییتغ  مستلزم  تال یجی د  یایدن

گوش دادن به    تواناییکاربر،    و اختیار   رشیپذ   نهیدر زم  فراوانی  ی هاتلاش  در این راستادیجیتالی انجام شدن کارها شود.  

افزادی کارمندان جد تحل  هیتجز  ش ی،  اجتماع  ر یتفس  ،کار  ی روین  لیو  راستای  ی اطلاعات  تحل  هیتجز  در    ی ها شبکه  ل یو 

   است. انیکار در جر یروی ن یکارمندان برا  دیجد  تجربیات  ارتقاءو  یاجتماع

بدان وسیله  که    اندمبنایی در مقابل خود گذارده،  برخوردارندمشخص    تال ی جیدمنابع انسانی  نقشه راه  از  که    ییهاسازمان

  کی تدوین یبرا  یاساس کردی. رودهدمیخود قرار  انیهمتا ریبلکه آنها را بالاتر از سا آیند،از عهده تغییرات بر مینه تنها 

  به منظور  دیجد  یدر فناور  یگذارهیسرمابه    طور موکده  ب   ،تال یجیدر عصر د  یمنابع انسان  واحد  ی برا  تال یجید  ی استراتژ

  پیشنهادارزشی   صرفا ارائه.  وابسته است  دی جد  یتالیجیبه روش د  یمیقد  یندهایو انجام فرا  ی عملکرد منابع انسان   یساز نهیبه

برا  تال یجید  یاستراتژ   تدویندر    ی،منابع انسان  دهیچی پ  یندها یفرا  رسانیو به حداقل  یابرفضای  بر    یمبتن منابع    یموثر 

   (.Jacobs  ،2018) ستین یکاف  یانسان

  به منظور  هاتیو اولو  هاپیشران،  وکارکسب  گوناگون  هایطرحمختلف از    یها اهرم  یرو بر    دیبا  یمنابع انسان  واحد

تمرکز    یتالیجید  یاستراتژ   یچارچوب منطق  جادیا انمایدخود  ارز  دیبا  کار  نی.  نقاط  نهیهز  یسازنهیبه  یابیبا  مطلوب  ، 

  است. آمده 3.7  نگارهکه در   هماهنگونهشود،  مستحکمو فرهنگ سازمان  تال یجید تی موفق

 

 نیروی انسانی  خدمات منابع انسانی  مدل عملیاتی

بازطراحی خدمات جهانی ناظر به  -

 فرد محلی نیازهای منحصربه

پذیری در  ایجاد انعطاف -

ساختارهای منابع انسانی به  

منظور اطمینان از حرکت در  

 مسیر اهداف 

طراحی فرآیندهایی برای توازن   -

 خدمت و اثربخشی در ارانه موثر 

سازی هزینه بازبینی اثرات بهینه -

 خدمات مشترک منابع انسانی 

گذاری در فناوری  بازبینی سرمایه -

منابع انسانی به منظور شناسایی  

 سازی هزینه بهینههای فرصت

سازی هزینه  ارزیابی نتابج بهینه -

سپاری  ناشی از خدمات برون

 شده

تثبیت عناصر الگوی نهایی   -

 سازی هزینه پاداش با هدف بهینه

طراحی و پیکربندی نیروی کار   -

مدت برای تطبیق نیازهای کوتاه

 وکار با ارزش بلندمدت کسب

سازی  دستیابی به اثرات بهینه -

نجش  هزینه از طریق س

 ریزی و اجراهوشمندانه برنامه
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 انسانی چارچوب استراتژی دیجیتال برای منابع     3.7  شکل

  ی تالیجید  یهاتیاولو  تعیینو    تال یجید  یاستراتژ  کی  جادیا  در  هااهتمام به پیشران  وکار در کنارمختلف کسب  هایطرح

  متفاوتی  یکردها یها روکه اکثر سازمان  مینیبیم   دهیم،بین قرار میها را با دقت زیر ذرهاولویت کههنگامی.  ضروری هستند

  ی، اثربخشیمنابع انسان  کارکردی  یتعال:  خوردمیان آنان به چشم میمشترک    زی، اما حداقل سه چدارندمد نظر    شرفتیپ  یبرا

های بعدی به دقت مورد بررسی قرار خواهند  این سه مورد در فصل  تجربه مشتری.  مثابهبهی  سازمان و تجربه منابع انسان

 گرفت.  

  ی روآنها  تمرکز    . بخش عمدههستند  منابع انسانیواحد  روی  پیش  کنترل   ی دی محرکه کل  هایروین  یمنابع انسان  رهبران

انسان  یندهایفرآ  یسازو ساده  بازتعریف انسانی  مشتر  دگاهیاز د  یمنابع  ها  تلاش  نی. ااختصاص خواهد یافتیان منابع 

  ی سازنهیبه   هایفرصتبه    رشد،  ی فضا  ایجادتا ضمن    شودمی  مضاعفخدمات هوشمند    تی تقوسازی و  ماشینیبا    نیهمچن

  تجربه ممکن را ارائه دهند. ترینناب جامه عمل بپوشانند و نهیهز

از   عبارتند  انسانی  منابع  کارکنان، مدیران  متقاضیانمشتریان  موارد  میانی  استخدام،  برخی  در  و حتی  ارشد  مدیران   ،

و چرخه    یکار   ی ها  طیرا در مح  ی قو  یکه واکنش عاطف  یلحظات مهم   یو بازطراح.  بازنشستگاننیروهای کار موقت و  

توانند همه لحظات به یادماندنی را  منابع انسانی نمیواحد    وظایف .  کند، مهم است  یالقا م  ی منابع انسان  ان یمشتر  یزندگ

 فرهنگ هزینه

نقاط         

 یدسترس قابل

 مالکیت

 چابکی

 ارزش

 راستاییهم

 طرح

 هاپیشران وکارکسب

 مالکیت

 استراتژی منابع انسانی دیجیتال

 فرآیند کارکنان رهبری

     کارکرد سازمان مشتریان

 منابع انسانی

ت
مزی

 

تجربه
ی 

اثربخش
 

ی
فناور

 

ل
حلی

و ت
ه 

زی
تج
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گیرند  توانند در دست بهای سازمان را پس از ایجادشان میکنترل این لحظات توسط سایر بخشکنترل کنند اما چگونگی 

 باشد.  میکارکنان متفاوت های مختلف گروهو این برای 

و    هیکه تجز  میدید  ترپیش.  انداستوار شده  لیو تحل  هیتجزابزار  و    دی جد  یها یفناور  نوینبر قدرت    هاتمام این حوزه

گیری بهتر برای افراد و توانایی تصمیمدهد تا مبتنی بر آن به  وکار ارائه میهایی را به رهبران کسببینش،  کارکنان  لیتحل

  ی عمیقیو صنعتکارکردی دانش  بطور توامان ی سازمان یخشاثرب  های سازمان تجهیز شوند. افزون بر این، قابلیتخروجی

کار    ی رویها، نستمیس  یطراحباز و در    کند به خط  خود    کیانداز استراتژ تا کل سازمان را در خدمت چشم  آوردفراهم میرا  

 .  داشته باشدنیز همراهی  نگ سازمان و فره

و نقاط    در نظر گرفته را    هزینه  ی سازنهیبه  یها کی تکن  د ی با  یمنابع انسان  ی خوب برا  تال یجی د  یچارچوب استراتژ   کی

برای تحولات   د یبا نکه یا نهایی ی . نکتهپیدا کند  یصنعت  یهانهیو زم ی سازمان  جی کار، نتا یروی ن ی تقاضا ن یرا در ب مطلوب

 انی ، اما در پاای نیستآماده شد که اولین نوع آن از نوع فرهنگی است. لحاظ کردن تمام این ملاحظات کار ساده ی جدید

  دار مزیت رقابتی گرداند.  طلایهو سازمان را  ساختهرا فراهم  مطلوبارزش پیشنهادی  امکان ارائه دیبا

 

 خلاصه 

 در تحول:  یفرهنگ  رییتغ ر یتأثآگاهی از 

تغییر و تحول    اقدامات   تیدر موفق  یی بسزا  ری شرکت تأث  فرهنگ • در    دستکاری واضحدارد و بدون  همراستا با 

 به در بسته خواهند خورد.  سازمان احتمالا  ک ی ابتکارات متحولانه فرهنگ، 

و    پیاده شود  یلوبمط  یتا فرهنگ سازمانکمر به تغییر رفتار خویش ببندند    دیکار در سازمان با  یروی و ن  رهبران •

 .  خواهند بود دی آن فرهنگ جد یطراح دارپرچمرهبران 

هدفمند    بصورت  د یبا  رات ییو تغ  دهدرخ میاست که در سازمان    یفرد  راتییمجموع تمام تغ  ،فرهنگدر    رییتغ •

 و مشخص پیگیری و اعمال شوند. 

فرهنگی، • تغییر  ایجاد  از  کنون  یابیارز  پیش  گیرد  یفرهنگ  ترتیب    باید صورت  بدین  بتوانند جهت  تا  رهبران 

 .ریزی نمایندآینده را برنامهکرده و فرهنگ  فی آن را تعر ک یاستراتژ

 :تجزیه و تحلیلمحور، قدرت یافته با ابزار  تبیین تحول داده

بهتر،    یریگمی، تصمیدگی چی به منظور کاهش پ  لی و تحل  هیتجزابزار  ها و  از داده  مندیبهرهبا    محورداده  تحول  •

 گذارد. می وکار کسببر  ایگستردهمثبت   ری، تأثانی به مشتر دیجد لیو تحل هی بهبود عملکرد و ارائه تجز
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 ها باشد. نشیها و باز قدرت داده مندیبهره در مسیرمانع   نیبزرگتر واحدهای سازمانی به مثابه سیلوها، چه بسا •

  مدیر ارشد منابع انسانی ، رهبران از جمله  دهیمکنکاش قرار میکه واحد منابع انسانی و سازمان را مورد  زمانی •

و   هی تجزطریق  از    آفرینی مطلوبوکار در جهت منافع و ارزشرهبران کسبسایر  باید به راهنمایی و هدایت  

 افراد بپردازند.   لیتحل

توانند  ، میشوندمستحکمی در بکارگیری ابزار تجریه و تحلیل کارکنان    کردیرومجهز به  که  ها در صورتیسازمان •

 های مرتبط با کارکنان افزایش دهند.  افزایی خود را در حل چالشاثرگذاری و ارزش

و   هیتجزابزار و  بینش مبتنی بر داده توانمندسازیدر   یمهم  اریبس جایگاه از شرکای تجاریی به مثابه  منابع انسان •

 گردد. می یمنابع انسانواحد  بهبود عملکرد  و موجب استبرخوردار   یمنابع انسانواحد   یها براداده لیتحل

 : ممارست داشته باشیدسازمان  در یمنابع انسان کی استراتژ کارکرد  یابیتیموقع به

د  رشد • روانشناستال یجی اقتصاد  مبتن  ی،  کار  ابتکارات    یسازمان،  و  داده  را  ، سازمانایقریحهبر  اها  درک    نیبه 

 . داراستشده  بروز دادهفراتر از آنچه امروز  حتی، بالاتری اریبس ظرفیت یمنابع انسان کارکردرسانده است که  

ی سازمان  منابع انسان  فراوانی در اختیار  یهافرصتاست که    بازوی قدرتمندی  به مثابه  کیاستراتژ  منابع انسانی •

ها  های جدید و نوآوریو آغوش خود را بر ایده  بیاندشیند های مرسوم کار  فراتر از شیوه  د تا بتواننددهقرار می

 .  باز کنند

 ن یو به هم  شوندمحسوب میامروز    یسازمان  یرهبر  یها چالش  نیو مسائل مربوط به استعدادها مهمتر  کارکنان •

 . مبدل شده استهر سازمان  تیموفق بنیانو  دارای اهمیت ویژه ک یاستراتژ  یاست که منابع انسان سبب

از رهگذر همسویی با    کار را  یروی ن  ندهیحال و آنیازهای  است که    یندیفرا  یمنابع انسان  کی استراتژ  یزی ربرنامه •

 سازد. برنامه استراتژیک و اهداف سازمانی مشخص می

 

 

 : آگاه باشیدتحول   یبرا دار یچابک و پا منابع انسانی  تال یجید ی استراتژ  از نحوه تدوین

انسان  تال یجی د  یاستراتژیک   • با  یمنابع  ن  دیموفق  با  توکارکسب  یازهای مطابق  بر  متمرکز  چابک،    وانمندی، 

واحد منابع انسانی با  ی مشترک  همکار باشد و محصول    یو اثربخش  یوربهره  متکی بر   صرفاو نه    کیاستراتژ

 واحد فناوری اطلاعات باشد.  

  کردیرو  بوسیله   دیجد   ی هاینوآور  عی سر  ارائهو    ریی با سرعت تغ  شدنهمگام  یبرا   همواره در پی مسیرهایی   رهبران •

  مداوم هستند. یریادگی
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بدان  که  اندخود گذاردهمبنایی در مقابل ، برخوردارندمشخص  تال یجیدمنابع انسانی نقشه راه از که  ییهاسازمان •

 . دهدمیخود قرار  انیبلکه آنها را بالاتر از همتا آیند،از عهده تغییرات بر مینه تنها وسیله 

انسان  واحد • رو  دی با  یمنابع  اولو  هاپیشران،  وکارکسب  های طرحمختلف    یهااهرم  یبر    جاد ی ا  یبرا   ،هاتیو 

  مطلوب، نقاط  نهیهز  یساز نهیبه  یابی با ارز  دی با  کار  ن ی. انمایدخود تمرکز    ی تالیجی د  یاستراتژ   یچارچوب منطق

 . شود  یبانیو فرهنگ سازمان پشت تال یجید تی موفق

 

 به وقت اجرا

 

 

 

 

 

 

 به چه دلیل تغییر در فرهنگ تا این میزان اهمیت دارد؟ •

 منابع انسانی استراتژیک برای سازمان ما چیست؟  ضرورت•
 چرا به تغییر نیاز داریم؟ 

 محور چه معنا و مفهومی برای ما دارند؟ تحولات داده•

 استراتژی منابع انسانی دیجیتال سازمان کدام است؟ •
 ؟ ه منطقی حاکم استچ

در چه نقاطی شکاف وجود دارد؟ منابع انسانی استراتژیک سازمان در •

 ؟ فرهنگ سازمان چطور؟  هستندای چه مرحله
 ؟ از کجا شروع کنیم

واند تالگوهای رفتاری جدید سازمان چه کسانی هستند؟ چه کسی می•

 ؟ کندو استراتژی مناسب هدایت انداز سازمان را به یک چشم
 ؟ کمک کندتواند ه کسی میچ

عجین شده تحول خود را که با استراتژی، داده و فرهنگ  سیر چگونه•

 ؟  پیش ببریم است،
 ؟ چگونه تغییر دهیم
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 04 های پیشنهادی خلق ارزش

 متناسب با هدف

 

 اهداف فصل 

 ستیهمه مناسب ن یبرا الگو کتناسب با هدف زیرا ی  مفهوم آشنایی با ✓

 های عملیاتی چندبعدی برای منابع انسانیمدل شناخت  ✓

 کارایی و ارزش مشهود در سازمان  ایجادآگاهی از نحوه  ✓

 تبیین تعالی کارکردی موثر در منابع انسانی ✓

 

 

 ست ی همه مناسب ن  یبرا  الگو  کی 

فرد و متفاوت از دیگری است و آنچه برای یک نفر مفید است لزوما برای دیگری اینچنین نخواهد  هر انسانی منحصربه

آگاهی  دارند،    ازین  یبه تعال  یابیو دست  یارائه ارزش به مشتر   یآنچه که برا  نسبت به  نیروی کارها و  امروزه سازمانبود.  

کنندگان  مصرفزند.  همیشه به هدف نمی « در مسیر حرکت همه   برای  الگویک  رویکرد »  است که  تیواقع  ک ی  نیااند.  یافته

درک    محصولات و خدمات را دارند که این امر مستلزم  یساز یانتظار شخصها  از سازمانتعاملات خود    در بیش از پیش  

 باشد.  ها میاز سوی سازمان  برحسب نیازهای مناسب نیازها و دارابودن قابلیت

،  دشآن به اجزا و نشان دادن نحوه عملکر  ه یتجز  یبرا  ،ارائه ارزش است  یبرا   دهی چیپ  ستمیس  ک یآنجا که سازمان    از

 عملیاتی آنانداز  و با چشم  ف یسازمان را توص  کی امروز    وکار کسب  که بتواند کیفیت  است  از یمورد ن  ی ات یمدل عمل  کی

  یی شناساهمچنین  و    یاستراتژ   یو اجرا   نیدر تدورا  است که رهبران    ی ابزاری،  ات ی مدل عمل  .مرتبط سازدارتباط    ندهیدر آ

 رساند.  مشکلاتی که علل عملکرد ضعیف هستند، یاری می

  ی برا  یک الگو»  چراکه  ؛وجود ندارد  مدلی  نیبهتر  هیچامروز    باید بدانیم  میمتمرکز هست   یاتی مدل عمل  کی  یما رو  یوقت

باید بجای نسخه«ست یهمه مناسب ن از یک روش موفق در سازمان دیگر، دائما دغدغه  . بدین ترتیب، سازمان  برداری 
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  تی موفق  یارهایمع  دیها باسازمانرساند داشته باشد.  و پایبندی به آنچه که او را به موفقیت می  های اساسینیازمندیکشف  

 وکار مرتبط سازند.  های کسبآنها را با پیشران، شانمتناسب با اهداف  یکردهایرو سازیپیاده یکرده و برا  یی را شناسا

 

 تناسب با هدف 

  ویژه هدف مشترک    کی  آن آسان است.  ت یریو مد  فهم،  باشد  مشخص   ت یمأمور  ا یهدف    ی که دارای سازمان  تردید بی

هدف  درک نمایند.  سازمان را   واحد  جهتها کمک کند تا  و به آن  به خط کندکار را    یرویکلمه ن   یواقع  یتواند به معنایم

 سازد. افراد را مصمم و با اراده میآن است و  یوجود بنیادین لیسازمان دل

در شبکه ارتباطی با    منظور اثربخشی خود رابهگیرند،  که در ارتباط با چیزی فراتر از خودشان قرار میافراد هنگامی

  ک حفظ یبه  تصمیم راجعها و  و سازمان  وکارکسبمحرکه رشد   یروینتوسعه هدف،  در این منطق،  د.  ندهدیگران قرار می

 گیرد. سازمان هدفمند، خلاقیت دارد، همدل است و از همتایان خود پیشی می است. یرقابت تیمز

مبتنی بر  چارچوب    کبه ارائه ی   ی بایدمنابع انسان  واحد،  وکارهامتناسب با اهداف کسب  کرد یرو  کی   جادی ا  به منظور 

توانند  یکه م   است  هاییمشتمل بر پرسش  4.1جدول  آن بپردازند.    یات یو مدل عمل  ی، استراتژ وکارکسباز    خود  ادراک

 .  شوندمطرح   یمنابع انسان ی برا ،متناسب با هدف  یچارچوب چنین جادی ا ناظر به

 برای منابع انسانیهای تناسب با هدف  چارچوب پرسش    4.1  جدول

 

 بررسی  های قابل توجه پرسش

 

 

 

 مشتریان چیست؟ وکار شرکت برای خدمت به مدل کسب •

 وکار کدامند؟ هنجارهای رفتاری لازم برای نیروی کار به منظور موفقیت در کسب •

 

 

های متخصصان  ها و شایستگیگذاری در زمینه توسعه قابلیتچه میزان سازمان به سرمایه •

 منابع انسانی تمایل دارد؟ 

آفرین ظاهر تواند ارزشوکار، منابع انسانی به چه نحوی میبا عنایت به سرعت بالای تغییر در کسب •

 شود؟

   وکاری مشخص برخوردار است؟کسبآیا سازمان از استراتژی سازمانی و استراتژی  •

 تواند داشته باشد؟ وکار میمنابع انسانی در کجا بیشترین اثرگذاری را بر کسب •
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با    وکار،کسب  یرا در واحدها  ایشایستهو خدمات  ها  قابلیت  دینه تنها با  شرکای تجاری  به مثابه   یمنابع انسان   کارشناسان

منابع   ساختارهای در حال تکامل و    یات یعمل  یهامدل بایست به  میها  آن  ، بلکهفراهم کنند  یعملکرد سازمان  شبردیپ  هدف

با هدف   انسانی باشند.  متناسب  نیز واقف  اساس    نیامدنظر  بر  را  انسانی  منابع  برای کارکرد  مناسب  تهیه ساختار  کار، 

 کند که از جانب سازمان نیز پشتیبانی گردد. ها و نیازهای مشتریانش ایجاب می، مدل استراتژی سازمانی تعریف شده

با  نیا نچالش  روشندرک    ی برا  دی چارچوب  و  کسب  یازها ی ها  نقشوکار  خاص  خوبی  کندبه  بتواند  و    آفرینی 

مهارت  هاقابلیت،  هااستعداد ن  زیمتما  یهاو  مشتر  افزایی ارزش  یبرا  ازی مورد  موضوع    نیا  کند.  تعیینرا    و شرکا   انیبه 

  ی ارهایمع  کارکرد منابع انسانی در راستای   خدمات  دهی بهجهتبرای  و ساختار    ج یتمرکز بر نتا  نییتع  ی به معنا  نیهمچن

   .باشد میعملکرد  ی اصل

که    نیز باید شکل بگیرد  یت یو جمع  ی، فناوری، اقتصادیاجتماع   راتیی بر اساس تغ  بیرونی  فضاهایارتباط با    نیهمچن

گذاران و شرکا کسب کرد. به  توان درک درستی از ذینفعان بیرونی سازمان از جمله مشتریان، سرمایهکمک این بستر می  به

وکار و سازمان را بطور کلی مشخص  های مناسب برای کسبعلاوه مدیران منابع انسانی نیز از این طریق قادرند تا استراتژی

 سازند. 

 

 ی منابع انسان کارکردهایها و برنامه  بازطراحی 

  کار   ی رویاهداف خاص سازمان و ن  از دوربین دستیابی به  آن،  یهایاستراتژ  ز یآم  ت یدر تحقق موفق  ی منابع انسانی  هابرنامه

مشابه   یمنابع انسان یهااستی س ایها  برنامهدر انتظار    دینبا  نی بنابرا  ،ستیهمه مناسب ن  یبرا  یک الگوحائز اهمیت هستند.  

توجه داشت  نشست.ها  سازمان  ری سابا   انسان  یهااستیها و س برنامه  باید  منابع  به  بازاندیشی در مفهوم  بی  مربوط  رای 

 . استبهترین راهکار وابسته به خود واحد منابع انسانی  

ها و  ها، برنامهی استراتژیانداز سازمان تبیین و درونی کنند تا چگونگی توسعهچشم ها را بر اساسارزش دی با رهبران

با هدف را    یکرد یها روکه سازمان  یهنگامها مشخص شود.  سیاست سازی  تبیین و درونی،  گیرنددر پیش میمتناسب 

و    نگهداشتامکان جذب،  ی همسو،  ها ی این ارزشمیوه  منطبق باشند.  تی، اعتماد و شفاف متناسب بودنبا    د یبا  هاارزش

 خواهد بود.  افراد  نیرشد بهتر

امر  طراح  نیهمچن  این  روند  و  یم  ر یتأث  ی سازمانساختار    یبر  اقدامات  طرحگذارد  بر  دیباریزی  ملاحظات    علاوه 

موارد ممکن    نیتمرکز کنند. ا  زیآن ن  یات یعناصر مدل عمل   ری و سا  ندهای، فراهاقابلیت،  یرهبر  دهی مجددشکل  ی، برساختار 
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مدنظر    یهااستی ها و سبرنامه  متعاقباباشد و    کارکنان  یاز استراتژ  یبا بخش  ازمانس   یاستراتژ  ییاست مربوط به همسو

 تنظیم کند. کار  یرویسازمان و ن  یرا برا یمنابع انسان

سازمان  ی هنگام حال  که  در  انسان  واحد  خدمات  کاریچکشها  خودمنابع  کردن    یاری بس  ،هستند  ی  اتوماسیون  به 

های اجتماعی، تلفن همراه، ابزار تجزیه و تحلیل و  های مدیریتی و عملیاتی منابع انسانی، به ویژه از طریق فناوریفعالیت

،  ندهایفرا  ی سازساده  و  یکنند تا استانداردسازیصرف نظر از اندازه، تلاش مها  پردازند. سازمانهای فضای ابری میفناوری

در   از همین رو.  را پیش بگیرنداستعدادها    تیری مد  ای  آموزش،  جذب و استخدام، حقوق و دستمزد،  امور اداریاعم از  

 منابع انسانی رقم خورده است.  در  یرشد گسترده ا  ری چند وقت اخ

متخصصان منابع  آنها نقش    ، بلکهکنندیم  یبانیخودکار پشتی  کپارچهی  فرآیندهاینه تنها از    یمنابع انسان   یهایورافن

تغییر ساختهکسبرا در    انسانی  ها، نقش مدیران  سازی مناسب فناوریپس از بکارگیری و پیاده  .اندوکار نیز دستخوش 

،  هاجابجایی،  پایان خدمتاستخدام،   جذب و  از جمله  ،امور یهمه  د یبا  صفی  رانیامروز، مدصفی نیز متحول خواهد شد.  

درخواستپرورینیجانش کارکرد،  به  مربوط  ...(افراد    های  و  ماموریت  عملکرد)مرخصی،  عناصر    تمامو    هااستعداد  ،، 

   کنند. تیری تلفن همراه مد یها دستگاهاز طریق  یحت بصورت خودخدمتی و یا را کارکردی

از انسان  ی داخل  سنتی  یها ستمیس  هنگام صحبت  استاندارد منای، منظور  منابع  انسانارائه خدمات  از  ی  ابا درجه  یبع 

نتاستبوده    یساز یشخص در  متفاوت  یهر سازمان   جهی.  استانداردساز  یسطح  از سارائه  را    یاز  انسانی  ستمیو  با    منابع 

با    یبه راحت  امکان نداشت  که سازمان بود    همان  با  ی کاملا مطابقخدمات   و حاصل اینها  ردکمیاستفاده    یمتفاوت   سازوکار 

 . و اکتسابادغام   مثلا در موقعیتی نظیربه اشتراک گذاشته شوند،   گرید یها سازمان

را    ایزمانبر، منافع گستردهو    پرهزینه  یساز یاز سفارش   به دور  ی،ابر   راهکارهای مبتنی بر فضای  این در حالیست که

سازمان، باعث بهبود و    با  مطابقها  یکربند ی و پ  کارکردهابا ارائه همان مجموعه  ی  ابرفضای   بکارگیری  .اندآوردهارمغان  به  

و   تثبیت   یبرا  با این حساب،  چراکه ؛ کاسته است ی منابع انسان  یها میفشار بر ت از  امر    نیاو شده  ها ند یفرآ  یاستانداردساز 

  دارد. احتیاج  ی به تلاش متمرکز کمتر  ی،در ارائه خدمات منابع انساناستانداردتر  کردیرو کی یاجرا 

  دشوار   یکارها   هموارهد،  نکنیاستفاده می  داخل بصورت    ای ابر    پایه  بر   منابع انسانی  ستمیاز س  اه ه سازمانکنیافارغ از  

به  فراوانی منابع انسان  ی استانداردساز   ناظر   .در پیش خواهند داشت  تجاری خودو    یی ایجغرافواحدهای  در    یخدمات 

ارائه    یها نهی کاهش هز  یبرا  یرصتفی،  به خاطر داشته باشند که خدمات مشترک منابع انسان  دی ها با، سازماننیبر ا  افزون

از آنها ابتدا    یاریبس رایز، ها متفاوت استدر سازمان شرایط  نیحال، ا نیبا ا دهد.در اختیار قرار می یخدمات منابع انسان

 بپردازند.   ارائه خودخدمات و  ارتقای سطوحبه  دیبا
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  ی ندها یکه فرآ  ییآنها  یبه استثنا   مشترک متمرکزند،خدمات    مدل   کی   یمعمولا بر رو  یمنابع انسان  یادار   کارکردهای  شتریب

قابل    ی دارند که به راحت  بخصوصی  ی هابه استفاده از زبان  از ی ن  ا و ی  گستردهشکاف    ا ی،  کنندداخلی اختصاصی را دنبال می

در    ی که در ابتدا طراحی شده،منابع انسان  ارائهمدل  کلیت  در    دی با  مستمر  یادار  ی بانیکه نقش پشت  یحال  در  ستندیارائه ن

  ک یاستراتژ  یمنابع انسان  فیطر تضعاز خباشد تا    مجزا  یمنابع انسان تجاریشراکت از نقش   د یبا  نیهمچننظر گرفته شود.  

 بعمل آید.  یر یجلوگمنابع انسانی  ی ات یو عمل نقش اداری قی از طر

چالش  های صرفا مبادلاتی به سمت ایجاد ارزش واقعی و متمایز تغییر جهت داده است. امروزه کانون توجه از فعالیت

  که   قرار داردسازمان    رانیو مد  کارکنانوکار،  کسب  حاتیمختلف و ترج  یازها یخدمات مربوط به ن  یساز نهیدر به  یاصل

 هستند.   یمنابع انسان  نوع کارکردبه  یمتک اندارد،در کنار حفظ اثربخشی هزینه و اتخاذ یک رویکرد است

کند و قادر  ای متفاوت از قدیم کمک میهای جدید تحویل خدمات منابع انسانی در شیوهاین موضوع به اجرای مدل 

د  ف واحد منابع انسانی در ایجالاست نیازهای خاص مشتریان منابع انسانی را تامین سازد. این تحولات در کارکردهای مخت

 نیز دارای اهمیت است.  این واحد بلوغ عملیاتی  

  ک ی شر  کیعنوان    به  یمنابع انسان  جایگاه  ریی، تغی به دنبال آن استدر منابع انسانعمده اهدافی که تحول  از    یکی

موارد، بدون در نظر گرفتن خدمات   اکثرحال در   نیا بااست.  شتریبه ارزش افزوده ب یابیوکار و دست در کسب ک یاستراتژ

خورد.  هنوز به چشم میهستند    یارزش کمتر   یکه دارا  مبادلاتیو    اداریبه ارائه خدمات    اقبال ،  وکارکسب  یسطح بالا 

 چگونه موج تغییر، کارکرد منابع انسانی و رهبری منابع انسانی را احاطه کرده است.  که شد   یبررس پیشین یها در فصل

ا   تحول و    سازیپیادهاز    پشتیبانی   ی برا  ن یهمچن  ی نسانمنابع    راتییتغنیازمند    کارکنان   یها یاستراتژ   موثرکاربردی 

انسان  کارکرددر    ک یاستراتژ این موضوع    یمنابع  تغیماست.  انسان  یاتیدر مدل عمل  یراتییتواند شامل    ی ، طراحیمنابع 

  ی چندبعد  یکردهایبا رو  یت یحاکمالگوهای  و    های، فناورندها آی، فریا نهیهز  ی، ساختارهایمنابع انسان  مبتنی بر  یسازمان

آنها در ابعاد مختلف، کمک    ینقطه نظر و اجرا  نیاز چند  دهیچی پ  یهاتیموقع  یابیدر ارزاین رویکرد قادر است    باشد.

   کند.

 

 ی چندبعد یاتی عمل یهامدل  توجه به

  ت یبر موفق  این تحول   ریموارد تأث  شتریاما در ب  اند،انسانی را در پیش گرفتهتحول منابع    1990ها از اواخر دهه  سازمان  اگرچه

دستورالعمل    کی  هموارهها  نهیو کاهش هز  ییکارآ  الزامات،  نهیمرکز هز  کیاست. به عنوان    ضعیف بوده  اریبس  یسازمان

   بوده است. یانسان  منابع  واحد یبرا  ی اصل
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  ی شنهادیارزش پمستلزم یک  به وضوح    رای، زندستیاثرگذار ندیگر    امروزهی  منابع انسان   یها تیارائه قابل  ی سنت  ی هاروش

نوظهور، ابتکارات    ی، بازارها یرشد اقتصاد جهان  ریها تحت تأث. از آنجا که سازمانباشندمیکار    یروی و ن  وکارکسب  یبرا

پیوسته و  سازمان را که  ازیمورد ن تجاریهای  قابلیت دیبا یقرار دارند، منابع انسان  دیکار نسل جد یرو یو رشد ن یتالیجید

 بدست بیاورد.   هستند،  رییسرعت در حال تغبا 

مدیریت همسویی  ؛  رهبران بزرگ  ترین مسئلهبه عنوان چالشی،  هااستعدادجنگ    دیبا  یمنابع انسان   کارکردهای،  هامروز

های بهتر استفاده از فناوری و بینش مبتنی بر داده را در دستور کار و در نهایت فرصتتقاضا، فرهنگ و عملکرد جهانی؛  

نیروی    ها، همراه با عملکرد و مشارکت بهترخود قرار دهند. این موضوع به طور قطع منجر به رشد رهبران و جانشینان آن

 .  شدخواهد   کار

 

 های عملیاتی منابع انسانیمدل 

تمرکز از خدمات اشتراکی مبادلاتی به یک مرکز سودآور تکامل یافته است که آن را    انتقالمدل عملیاتی منابع انسانی از  

بایست  این مدل می  کار ارائه دهد.  ی رویبه ن  یترخدمات منسجموکارها و  قادر ساخته ارزش استراتژیک بیشتری به کسب

 های کارکنان نشات بگیرد.  وکار و اجرای استراتژیهای کسبهای بالادستی، همسو با اولویتاز استراتژی

  کارکنان  مشارکتو  یور، بهرهتیباشد، به طور خودکار رضا وکارکسبهدف  مسیرهم یات یمدل عمل  کیکه   یهنگام

  ی وربهره  تیری و مد  کارکنانهمه    یو متناسب برا  همسان  راهکارهایارائه    ی، به جانی. بنابراخواهد داشترا به همراه  

  ی نقش مهمقادر است    واحد منابع انسانی  د.نکار آنها ارائه ده  یرویها و نازمانبه س  یشتریارزش ب  دی ها با، مدل یات یعمل

 مندند. ازیبه آن ن  ارزشمندعملکرد    به منظورها  کند که سازمان  فایافراد ا  یو رهبر  یتیری مد  هایارتقای آن دسته از قابلیتدر  

های جدید،  های طراحی و تغییر سازمانی، توسعه و مدیریت استعداد، تهییج فرهنگ و ارزشهمزمان با افزایش چالش

های منابع انسانی  آوردن مشارکت و تجربیات بهتر کارکنان، تقاضا برای چنین قابلیتسازی، و فراهمایجاد تنوع و ظرفیت

 .  شده است، شرکا و جوامع  انیش در خارج از سازمان به مشترارز  این امور سبب لزوم ارائهفزونی یافته است. 

جهت تحول در منابع    نیی تعدر    مستمرا  یکارشناسان و رهبران منابع انسان   اندیشمندان،از    یاریبسدر شرایط کنونی،  

به  ت کمک  در جه  افراد تاثیرگذار و    متخصصان،  انی از دانشگاه ایگستردههای  همچنین همراهیکنند.  یم   مشارکت   ی انسان

. با  شکل گرفته استو چه در خارج از سازمان    اخلچه در د،  خود  ارزش تجاری  با هدف ارائه  یمتخصصان منابع انسان

  ی مدل واحد  ای روش    چی ه  رای ، زاندپیچ و قوس تحول منابع انسانی درگیر ماندهها همچنان در  از سازمان  یار یحال، بس  نیا

 نقص و کارگشا باشد.  هرسازمانی بی  یوجود ندارد که برا
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خود   کارکنانو  ی منابع انسان ی هایاستراتژ آن اساس بر به آنها مربوط است و یز یکه چه چ فهم کنند دی ها باسازمان ابتدا 

  ، گرید  یهاسازمان  شده توسط  اتخاذمختلف    یکردهایبه طور مداوم از رو  دیآنها با  افزون بر این،  .نمایند  فی تعراز نو  را  

ها  درس بگیرند. همواره برای سازمانخود    نقاط قوت و ضعفبا تقویت آنها در مواجهه با  بلکه  برداری،  یبا کپ   صرفانه  

 وروش موردنظر خودشان را بنا کنند. هایی وجود دارد تا یاد بگیرند، و راهفرصت

حال    تجاری  یهاتیوجود دارد. مسائل و اولو  موفق عملیاتی منابع انسانی  یها در مدل   متعددی  دیابعاد جد  در جوامع،

انسانحاضر،   رامنابع  بس  ی  استراتژاز سازمان  یاریدر  داده است  کی ها در مرکز خدمات  باعث شده    که همین  قرار  امر 

  2.0  نسل  جوان  تجاری   کی به شر  1.0  نسل  سالخورده  تجاری  کی از شر  ها،ی در سازمانمنابع انسان واحدهای  از    یاریبس

دهد  یشده است نشان م   اقتباس  2یخ اولر  ویپروفسور داز نظریه  را که    «HRBP  2.0»1  چارچوب  4.1د. شکل  شون   مبدل 

   (.2018،  یخ)اولر

ابعاد    نی. ابندی مشخص متصور شدتوان یک دستهمی  HRBP  2.0ابعاد مدل برای  ،  مین یبیم  4.1که در شکل   همانطور

پیشران جمله  هاییشامل  افزوده  از  انسان ی  ارزش  برا  یمنابع  مداوم  طور  به  که  در    عملیاتی   تعالی به    یابیدست  یاست 

 
1. HR Business Partner 

2. Dave Ulrich 

 HRBP 2.0چارچوب     4.1شکل  

 استراتژی منابع انسانی

 سازماندهی منابع انسانی

 اقدامات منابع انسانی

انسانیهای منابع شایستگی  

های منابع انسانیپیشران  

سازهای منابع انسانیمندتوان  

زمینه   

 منابع انسانی

افزایی ارزش

 منابع انسانی

های شیوه

کاری      

 منابع انسانی

ابزار تجزیه 

و تحلیل    

 منابع انسانی

فناوری 

 منابع انسانی

 های منابع انسانیخروجی

  استعداد

 سازمان

 رهبری

   ذینفعان

 منابع انسانی
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و    یداخل   نفعانیذ  ها وکه امروزه سازمان  یرات ییتغ  یها نهیزمکند، آنهم در  کارایی را بازطراحی می  ،کیاستراتژ  ی هاتیقابل

 . هستند با آن روبرو یخارج

کههامولفه  یبعد  مجموعه متداول سازمان  یبرا  نسبتا  یی  است،ها  است  تر  انسان  موقعیتی  منابع  آنی  که    مستلزم   در 

باید    نیهمچن  باشد.میو سازمان    وکارکسببا  متناسب    و ساختار  یاستراتژ  برخورداری از انسانی    اقداماتواحد منابع 

  یاثربخش  یبرالازم    یهایستگیها و شامهارتبه علاوه  و    نمودهاتخاذ    کارهای  شیوهکار، عملکرد و    یروی ن  رامونیپ  مناسبی

   .مد نظر قرار دهدسازمان   کیدر را  وکارهای کسبخروجیو  ذینفعان، ارزش یشخص

 مبتنی بر داده نشی، بیساز تال یجی دی شامل  منابع انسان  یها یفناور  همچون  یابعاددارای    یمنابع انسان  یها سازمندتوان

. علاوه امکان ادامه مسیر را نداردبدون آنها    یشرکت  چیامروز ه  نقش پررنگی دارند وکه  باشند  می  لیو تحل  هیتجزابزار  و  

  جادیبه ا  یمنابع انسان  کارکنان  گی نیازچگون  بیانگرکه    هستند  یکار  هایشیوهشامل    یمنابع انسان  سازهایمندوانت ،  نیبر ا

های بهتر منابع انسانی، با  توانند در پیشبرد خروجیتمام این ابعاد می .است یمنابع انسانواحد روابط در داخل و خارج از  

انعطاف  تقویتهدف   ایجاد  آمادهاستعدادها،  با مهارتپذیری سازمانی و  آینده،  سازی رهبران  برای  رهبری مناسب  های 

 همراهی کنند.  

  شرکای تجاری و    اشتراکی، خدمات  یسه بعد مرکز تعال  یکه فقط بر رو  ی با مدل قبل  سه یدر مقا  HRBP  دی مدل جد

بسیار    تواندیمهنگامی که به پختگی و پیشرفت لازم برسد    یمنابع انسان  یات یمدل عمل.  است  ترجذاب  بسیار متمرکز بود،

  ی صرف سازنهی از به  گرفتن فاصلهتمرکز در حال    شک بی  . بدین ترتیبوکار ظاهر شوداثرگذاری بر عملکرد موفق کسب

یک به سمت  پیشروی  انسان  ایکارکردوظیفهکل    یبرا  یارزش   شنهادیپ  و  ازو  ی  منابع  رویه    ک یبه    یسنت  سبک  تغییر 

   است. نوین  گیریجهت

منعکس شده است    4.2در جدول    HRBP  2.0بر    یمبتنو    شرکای تجاریمنطق    کلیدی حول   هایپرسشرو،    نیا  از

   (.2018، یخ آغاز کار است )اولرسراز ملاحظات مهم رهبران در که اتفاقا  

انسانی  بینانهواقع  یات یمدل عمل  کی انسان  متخصصانو    کارکنان،  وکارکسبرهبران    دی با  منابع    از رهگذررا    یمنابع 

ها  تنها نقش  ن کار نه ای  بهتر توانمند سازد.  ی به اثربخش  یابیدست  ی سازمان برا  ازی مورد ن  هایقابلیتآنها و    هایکار  همسویی

را فراتر از    واحد منابع انسانیبلکه    نماید،می  ینیتعامل در سازمان بازآفر  در خصوصرا    منابع انسانی  یها تیو مسئول

  دهد.یسازمان قرار م  ایزمینه یمرزها 

  ن ی. با اشده استارائه  ها  به سازمان  یارائه خدمات منابع انسان  در خصوص  فراوانی  یها، مدل ی اخیرها سال   یط •

که به طور    روی بیاورندمناسب    به توسعه شگردهای  دیخود با  یارائه خدمات منابع انسان  یها برا حال، سازمان
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  ن یدارد. همچن  تاکید  کی استراتژ  یمنابع انسان  سویو حرکت به    ندهایبهبود فرا  امور اداری،  متمرکزسازیواضح بر  

حائز اهمیت    اریبس  آتی  راتییتغ  تیریو مد  منابع انسانینقشه راه    جادی مناسب، ا  می ت دهی  شکلو    هاقابلیت  جادیا

  ی منابع انسان  ی شایسته مبتنی برات ی مدل عمل  کوغم خود را بر طراحی یهم  دیها باسازمانباشند. در مجموع،  می

 بگذارند.  ندهیآ

 HRBPهایی پیرامون مدل پرسش     5.1  جدول

 بررسی  های قابل توجه پرسش

 

 

 

 

 مناسب یهامدل  یهای استراتژ

گردد. اینچنین  قلمداد می  در هر سازمان  وکارتاثیرگذاری مثبت واحد منابع انسانی بر کسب  سیرنقطه شروع    یات یعمل  مدل 

  ز ی را ن  یمنابع انسان  یها و نقش  باز بودن نسبت به کارکردهاو    ی، همکار یری ذ پاز انطباق با هدف، انعطاف  یجدامدلی  

همچنین به مثابه یک    ی،اتیمدل عمل  این.  شودمیوکار  کسب  تربه  هایخروجی  و  جیمنجر به نتا  سرانجامند که  کیم  کیتحر

 شود. نیز مطرح می یسازمان یو اثربخش یمنابع انسان ایوظیفه کردکار  یبرا  طرح کلی

 هستند؟  یچه کسان  منابع انسانی ان یمشتر •

 و تجربه کارکنان کمک کند؟  یوربهره شیتواند به افزایم  یمنابع انسان چگونه •  •

•  

 کدامند؟   وکار منابع انسانی کسبشکل دهنده ی انهیزم عوامل •

•  

 دهد؟ یمارائه سازمان  کیبه  یچه ارزش  واحد منابع انسانی •

•  

 پذیر بیافریند؟تواند یک سازمان انعطافمنابع انسانی چگونه می •

 خالق رهبری بهتر باشد؟ تواند یم  یمنابع انسان چگونه •

•  

 باشد؟   به چه کیفیتیمنابع انسانی باید  واحد و طراحی  خدمات ارائه  •

•  

 استراتژی واحد منابع انسانی سازمانی چیست؟  •

 باید طراحی شود؟  چگونهواحد منابع انسانی  •  •

•  

 گیرد؟ تحول قرار می امر پیشبرد  در به چه نحوی فناوری در اختیار منابع انسانی  •

 

 ؟ کدامند ی منابع انسان ازیمورد ن یهایستگ یها و شا مهارت •

•  

 شود؟ تواند منجر به تصمیمات بهتری مبتنی بر داده و ابزار تجزیه و تحلیل چگونه می بینش •  •

 ؟  نندکیکار م   یمنابع انسان واحد  در داخل و خارج از چگونه ی متخصصان منابع انسان • 

•  
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تابلوی  کلمه    یواقع  یکه به معنارا    کار  یروین  ینشیو ب  تجاری  الزامات  دیها با، سازمانیارزشمند  شنهادیپ  نیچن  ارائه  یبرا

،  هاگروهای بیرونی نظیر صنعت،  شوند نیز در نظر بگیرند. ادغام با عوامل زمینهی شمرده میمنابع انسان  عملیاتی  راهنمای

 های اجتماعی و همراستایی آنها با مشتریان و شرکا نیز از جمله ملاحظات قابل توجه است. شبکه

ابزارها    مبتنی بر   ی صحیح،کردیرواز    دی با  سازمان  اب  مناسب  ی ات ی مدل عمل  ک ی  ی طراح  به منظور  یمنابع انسان  رهبران

می  .نمایند  استفادهمناسب    یها و چارچوب مذکور  پیشرانمدل  تمام  و  بایست  تماس  نقاط  لازم،    ملاحظات سایر  های 

یک  در بر بگیرد.    را  وکارکسب  مطلوب برگذاری  ریتحول، نقشه راه و تأث  یهاتیریزی قدرتمند اولوپایه  برای  هاسازمان

  (.2014و همکاران ،  Mazor) به تصویر کشیده شده است 4.2در شکل  مدل عملیاتی مذکور یبرا  مناسب کردیرو

  یشدن، فشارها  یجهان  رات یتأث  همچون  وکارکسب  هایپیشران  متاثر از  قایدق  مناسبمدل    کی ،  4.2شکل    بر اساس

سوای این   است. جاریو رشد  یرقابت تی نوظهور، مز یهایورااز فن   گیریبهره، یکار فعل  یرو ین مشارکت، ای دائمنهیهز

تاثیراتی در مدل مناسب از خود بر جای  م،  ، تملکمانند ادغام  معین دیگری، عوامل  موارد قررات قانونی و نظارتی نیز 

 گذارند.  می

عمل  کی مثابه  ،  منعطفو    روشنکاملا    یات یمدل  ارتباطبه  بنابرااست  اتی و عمل  یاستراتژ   میان  یپل  مدل    کی  نی. 

  بازگردانی  موجب شود.  و چشم انداز   ی استراتژیی در جهت تحقق  رفتارهابروز    بستر لازم را جهت  د یبا  مناسب   یات یعمل

ایجاد    یبرا   بر این اساس  مدل موثر است.  کی  یدر طراح  اساسیقدم    نیلاو  مشخص،  یهااز گزاره  یابه مجموعه  یاستراتژ

 یک چارچوب و مدل مناسب از ابعاد تحول دیجیتال منابع انسانی  4.2 شکل
 فشار هزینه رشد سازیجهانی

مشارکت 

 کارکنان

های فناوری

 نوظهور
 رقابت

ادغام و 

 تملک

انطباق 

 قانونی

 مدل عملیاتی

 هاپیشران

ذهنیت  وکارمشاور کسب مشارکت جهانی

 چابک

محورجامعه

 ی

 تجریه مشتری تعالی عملیاتی

استراتژی منابع انسانی 

 دیجیتال
 وکاراستراتژی کسب استراتژی کارکنان

 رویکرد و چارچوب یک مدل مناسب    4.2  شکل
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کار، استراتژی کارکنان و استراتژی منابع  باید عینک استراتژی کسبها  سازمان  نیز  یمنابع انسان  یاتی عمل  مناسبمدل    کی

 انسانی دیجیتال را بر دیدگان خود بگذارند، کما اینکه در فصل پیش به بررسی این موضوع پرداخته شد.  

ی  مشتر  و ارائه تجارب بهتر  یات یعمل  ی، تعالیجهانی جهت همگامی  منابع انسان باید از    جدیدنسل    یات یمدل عمل  ،هامروز

  ت یذهنبا  ،  وکارکسبمشاور    کاز زاویه یرا    منابع انسانیواحد    دی با  یمنابع انسان  مناسب  یاتیمدل عمل   .جلب همکاری کند

  کارکرددر    ریی تغهرگونه    دیبا   یمنابع انسان  ری، مدیکردیرو  اینچنین   ایجاد  یبرا محورتحلیل کند.  جامعه  کارکرد  کیچابک و  

 تلقی کند.  وکار کسب  تیموفق یک گام به سویرا به عنوان  یانسان عمناب

  پردازد،یم   و برنامه  های مشتریان خارجی و بازگردانی آنها در قالب استراتژیاولویتبه درک    منابع انسانی  کههنگامی

ارزشمند است.  کارها  وکسب  ی برا ابسیار  بر  امر    د یبا  ی ، منابع انساننیعلاوه  از همین رو   وباشد    یسازمانبرند  متولی 

شرکت    کی  بخشی بهاعتبارموجب  تواند  یکه می،  اجتماع  یهااز جمله مشارکت  کاربردی  یها با شبکه  این واحدارتباطات  

 شود، بسیار حیاتی است.   استعدادها نگهداشت جذب و  یمجرا انو به عنو گردد

که    دهی کنندای شکلبگونه  را  یمنابع انسان  کارکرد  سازدرا قادر میها  ، سازمانمناسب  ی ات یمدل عمل  کی   بکارگیری

مدل    نیاو قاعدتا    باشد  کارکنانها و بهبود تجربه  نهی، کاهش هزییکارا  افزایشبه اهداف،    نیلدر    وکارپشتیبان کسب  بتواند

سازمان   یمنابع انسان   یبرا   ضروری و جدید  یها ها و مهارتنقش  شامل   یختلفابعاد م ی  دربردارنده  بایستمی  یات یعمل

  هاستمیو س  ندهای، فرآهاتی ها و مسئولنقش  فی ارائه خدمات توسط سازمان و تعر  یچگونگ  خوب استانتها نیز  در    .باشد

 را ناظر به این چگونگی تبیین نماید. 

 

 ی چندبعد یهامدل 

  وکار کسبزمان، انتظارات رهبران    نی. در ااسترا بر خود دیده  تحول    ندیفرا  ردپای  یمتماد  انی سال  یط  یمنابع انسان  کارکرد

  نیااند.  آگاهی یافته  وکارکسبدر    تیکار و موفق  یروین  تی ریمد  میانارتباط  از  که    یهنگام  ژهیاست، به و  یافته  ریی تغ  زین

  برخوردار گردند،  ی ترکینقش استراتژ  وکار ازکسببه اهداف    یابیدر دست   ی انسانمنابع    کارکردهایشد که    نیامر منجر به ا

،  Mercer)  بوده است مقرون به صرفه  ی  منابع انسان  یها ارائه خدمات و برنامهکماکان  ها  سازمانخواسته  حال،    نیاما در ع

2012.)   

مدیران  بلکه با    یمنابع انسانسطح  نه تنها در    یبه تعاملات   ازی ن  یارائه خدمات منابع انسان  یموفق برا  ی ات ی مدل عمل  کی

های زیادی در واحد منابع  این موضوع سبب تغییر و خلق نقش  دارد.  وکار کسبو رهبران    میانی   مدیران،  سازمانارشد  
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می موفقیتانسانی  تحول  اطلاق  برای  البته  که  هستند.  شود،  انسانی ضروری  منابع  ی  4.3  شکلآمیز  بر  مدل    کمشتمل 

 باشد.  می یتحول   نیچنی لازمهکه   است  یمنابع انسان  یچند بعد  یات یعمل

  یدگیحقوق و دستمزد و رس  مدیریت  کنان،جذب و استخدام کار  فهیوظ صرفا    یمنابع انسانواحدهای  ،  یمدل سنت  در

  واحدهای   ه که باعث شدههمراه با خود آورد  HRBP  را مدل  ر ییتغ  نخستین جنبهرا بر عهده داشتند.    کارکنانبه روابط  

بر مبنای سه حوزهسراسر جهان مدل ارائه خدمات    یها از سازمان  یاریدر بس  یمنابع انسان   مبادلاتی، خدمات    خود را 

 :  سازی کنندپیادهاز منابع انسانی سه گروه   از جانب وکارکسب کی استراتژ یبانیو پشت ندیفرآ  یطراح

 کنند.  تبادل نظر می وکارکسببا رهبران  کارکنانمربوط به مسائل   خصوصدر  منابع انسانی  تجاری  یشرکا •

 شوند.  های آن متمرکز میاستی س و یمنابع انسان  یندهاآیفر یطراح  یبر رو 1ی تخصص  مراکز •

 .  در ارتباط است یمشترک با ارائه خدمات روزمره منابع انسان خدمات •

در رشد و    ی نقش مهم  چرا که  کنند؛نگاه می  شریک تجاری کی   چشمبه    منابع انسانی واحدها به  از سازمان  یار یبس  اکنون

  ق یافزودن ارزش ملموس به شرکت از طر  منابع انسانی  تجاری  کیشرهدف از مدل    .پیدا کرده است  سازمان   یسودآور

انسانحضور    سازی یکپارچه جنبه  یمنابع  تمام  عمل  کی استراتژ  یزیربرنامه  یهادر  اباشدمی  وکار کسب  ات یو    نی. 

 دارد. یادیز هنوز نواقص   گرچه، گیردمورد استفاده قرار میها است که در حال حاضر در سازمان ین مدلیترمتداول 

 
1. Centres of expertise (COEs) 

 مدل عملیاتی چند بعدی منابع انسانی     4.3  شکل

 تجاریشریک  مدل عملیاتی چند بعدی

 کارشناس اداری

تعالی کارکردی 

 منابع انسانی
 تجربه کارکنان

 قهرمان کارکنان

 مراکز تخصصی خدمات اشتراکی

 شریک استراتژیک

اثربخشی 

 سازمانی

 اثربخشی تجاری

ی
ور

فنا
 

گ
فرهن

 عامل تغییر 
کارکنان 

 (خوداتکایی)

ی
ساز

ند
نم

توا
 

فرآیند 

 سازی()بهینه

تمرکز عملیاتی        

 )خودکارسازی و هوشمندی(

ل
شک

ی
ده

 

تمرکز استراتژیک     

 )استراتژی و تجزیه و تحلیل(
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تر منابع انسانی درگیر مسائل مربوط به روابط روزمره کارکنان بود، اصلا زمان و پرسنل کافی برای مشارکت  که پیشزمانی

بخواهیم به    اگر  های موفقیت سازمان را نداشت. البتهبیشتر یا فهم درست پیشران  ارائه خدماتوکار به منظور  در کسب

اشاره نیز   فعلی  یکی    کمبودهای مدل  و چشم انداز کسبفقدان چشمکنیم  استراتژیک  وکار  بودنانداز  مبهم  دیگری   و 

به منزله پزشک    مدیران عامل  موارد،  شتریدر ب.  استهای منابع انسانی در زمینه موضوعات استراتژیک و عملیاتی  نقش

اما در    راه نیست،پر بی  البته  د کهن کنیعمل مدر سازمان    همه فن حریف   پزشک عمومی  منزلهبه    HRBPمتخصص و  

 . کنندحرکت می یات یخدمات عملدر بزرگراه ارائه  نهایهمه ا نهایت 

برای    ،آل دهی ا  ی ویسنار  کی که در  یحال  در  ، اندنهفته مانده  COEو    HRBP  دل   هنوز درامور مبادلاتی    شتری، بنیبنابرا

  2.0مدل    دراست که بعد دوم، که    ییجاهمان    نیارو به سوی خدمات مشترک آورد.    دیبا  مدل،  یا یمزامندی کامل از  بهره

HRBP    دهنده  توسعه  یخ،اولر  و ید  اذعانبه  گذارد.  پا به میدان می  کارکرد منابع انسانیخاص    یسازمانده  ی ، براشدنشان داده

های مدل  توانند بر چالشبندی شوند، که میباید در چهار دسته طبقه بزرگ یها در سازمانکارکرد منابع انسانی   این مدل،

   (.Ulrich, 2018فائق آیند ) HRBPسنتی 

  است،  یاستراتژ متمرکز بر، که  کیاستراتژ کی شر تمرکز دارند.  اتی عمل یرو گریو دو بخش د یاستراتژبر بخش  دو

مدیریت  و در بپردازد    وکارکسببا    در راستای  ها یاستراتژ باید به توسعه  کار،    یروی توسعه ن کی استراتژ  ت یری علاوه بر مد

را درک    ی فرهنگ سازمان  د ی ، بارییعامل تغبه عنوان  ،  گرید   کی بخش استراتژ  باشد.  اثرگذار  میت   کی استراتژ  یریگمیتصم

 بیافریند.    یسازمان یاثربخش  در کنار را در داخل سازمان،  رییتغ ی هاتیقابلکرده و 

بای  ادار امور    متخصص،  یات ی عمل  هایقسمتاز    یکی که  ایجاد    دیاست  انسان  یندهایفرآبه  کارآمد    موثر  یمنابع  و 

  یروی ندر  تعهد    زایش  سبباست که    کارکنان، قهرمان  اتیدوم در بخش عمل   قسم.  بپردازدوکار  کسب  یازها ی متناسب با ن

میانهو  گردد  می  کار به  فرآیندهانسبت  تناسب  و  اطم  اقداماتو    روی، اخلاق  بکندایجاد می  اننیافراد    ک یشر  ازوهای. 

تمرکز خود را بر    گریکه دو بخش د  ی، در حالنیز تاکید دارد  ندهایفرا  یبر رو  یادار  متخصص امورو نقش    کیاستراتژ

 اند.  افراد قرار داده

متخصصان    نیکمبود مهارت در ب  ل یبه دل  چراکه   به دنبال داشته است؛  فراوانیوجدل  بحث  گفتنی است که این مدل،

انسان  نداردنتیجه  امکان  یمنابع  هرسازمانی وجود  برای  آن  ابخشی  اما  به طور گسترده  نی.    یها سازمان  از سوی  یاامر 

توانمند گردانند. اکنون    وکارشانافزایی در کسبرا به ارزشخود    یمنابع انسان   کارکردشده است تا    رفتهیپذ   سرتاسر دنیا

بع به  از  دنیاز  واقع، که  شودحس می  یمدل چندبعد  دیگری  آن »مدل« اطلاق کردنمی  در  به  بلکه  توان    کرد یرو  کی، 

  است. شتریارائه ارزش ب یبرا  میان ابعاد مذکور ایجاد تناسببهتر و  ج ی نتا  با هدف کسب ک یاستراتژ
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  ک یبا دو بخش شر  دی ، که باکندپافشاری می  یسازمان   یو اثربخش  وکار کسب  ییبر کارا  عمدتا  کی بخش استراتژ  نیبنابرا

کرد. از منظر    م یخواه  ی بررس  شتر یموارد را ب  نیا  جاری  فصل  یبعد   یها ما در بخش  همسو باشد.  ر ییو عامل تغ  ک یاستراتژ

داده و    مبتنی بر  نشیب  ی هاتی به قابل  بالاترافزوده  و ارزش  ی بهتر، اثربخش  یر یگمیتصم  یا ها بربخش  نی، اارائه خدمات

 شد.  یبررس یها و استراتژ داده ناظر به بحث قبلدر فصل  موارد نیهستند. ا یکار متک  یروین ل یو تحل هیتجزابزار  

یابیم که نتیجه بر تعالی کارکردی و تجربه کارکنان، با عنایت  در می،  گذرانیماز نظر میرا  مدل    یات یجنبه عمل  کهزمانی

  یار یبسامکان خودکارسازی و ارتقای  ،  ارائهدر رابطه با  داری و قهرمان کارکنان اشاره دارد.  به دو بخش متخصص امور ا

ها  سازمان  مدنظر  ندهیآ  یهادر سال   د یبا  ز ینموضوع    نیا  آن از طریق خدمات هوشمند وجود دارد که  مرتبط با  یها تی از فعال

  بر مصرف   ی ادیز  د ی، تأک نی. علاوه بر اایفا کند  فرآیند  ن یبر ا  سهم خود را از تاثیرگذاری   دی با  تطبیقی نیزو مدل    گرفته قرار  

 صورت گیرد.   دی با آفرینارزش یندها یفرآ  مستمر یساز نهی و بهی  منابع انسان  کننده سازی

  یهادر فصلشوند.  امکانپذیر می  دهی فرهنگ متناسب با آنشکلها و  یور فنا  از رهگذر  اقدامات، ناگزیر  نیا  تمامی

، شویمی میمدل چند بعد  نی ا تی کل  گر وقتی نظاره  و نتیجه آن شد که  مورد کندوکاو واقع شد   ی تحول فرهنگ تیقبل اهم

بازتعریف شده و متناسب    ری ، بلکه در طول مساست  نشدههم    دیگری   ن یگزیجا  ا ی  از میان نرفته  عنصری  چی که ه  یابیمدر می

 نده سازمان صیقل داده شده است.  با پایداری آی

، زندوکار تکیه میکسبدر    یتر کیاستراتژ  واحد منابع انسانی بر کرسیهایی،  با قدرت یافتن رویکرد این چنین مدل 

آمیز به کارکنان و مدیران افزایش  اش در ارائه خدمات عملیاتی موفقیتبه تناسب توانمندی  زیآن ناعتبار و میزان پذیرش  

ایجاد بینش با ابزار تجزیه و  و  سازی  ای از کارکنان و همچنین شاخصیک کانون داده  آوردنفراهم  ت. به علاوهخواهد یاف 

کارکرد  آن را از  توان  نمی  هستند که  واحد منابع انسانی  کارکردیو    یات یعمل  یتعال  در مسیر  ی اساس  از ین  ک ی  زی ن  تحلیل

های  پیشراندو    این   چرا که   عملیاتی باشد؛  بعد  خواه و    ک ی استراتژبعد    یبر روتاکید    خواه،  ساختجدا    ی منابع انسان  ایوظیفه

 وکار هستند.  در کسب یگیری بهترتصمیم

 

  وکارمشهود از کسبو ارزش   یوربهره امکان

را از سوی واحد منابع انسانی    بسیاری   ی هابرنامه،  وکارکسب  ی در سازمان و استراتژ  یمنابع انسان  شتریمشارکت ب  به   ازین

برگیرنده  د یبا  اییشوند. کار یسازمان م  ی برا  وکارکسب  یی کارا  فزایندهو    محرککه خود    برانگیخته است   تعمیم   یدر 

  دهیچی باشد تا فرد در مورد مسائل پ  یاساس  فی وظا  یسازساده  نیو همچن  همبتکران  هنگام وبهها بصورت  خروجی  نیبهتر

  .بماند به روز
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در کل سازمان  یروش  نیچن  جادیا منابع  و  زمان  از  مناسب  استفاده  در کسب  به علاوه،  مستلزم  منظور  وکارکنکاش    به 

کار،   نیانجام ا  ی. برااست  هاآن  اییکارافزایش    یبرا  مسیرهایی یو جستجو  اتیهر عملدر  کار    یروی ن  ملزومات  ییشناسا

  کارآمدمحور   ی انتقال این دانش تسلط به نحوهکارآمد و از همه مهمتر،    طیمح  کی   جادی ا  آگاهی از ضروریاتنکته    نیمهمتر

  .گیردانجام   لوهایدر سبنا نیست  فرایند نیازیرا   ؛به هر وظیفه کارکردی در کل سازمان است

 

 ارزش تجاری افزایش 

وکار،  کسب  یازها ی، درک ننی بنابرامنابع انسانی اهمیت یافته است.    تجاریافزایی  ها چگونگی ارزشسازمان  یبرا   امروزه

 نفعان ذیارزش را به    نیشتری و بخود را کجا صرف کرده  تا زمان   دهدجهت می  یبه منابع انسانتابلوی راهنمایی است که  

 منتقل کند. 

انسان  واحدکه  یحال  در انسان  یاتی سمت عملق  یرو  بیشتر  ی منابع  ارزش  پافشاری    ی منابع  بتواند  آنکه  از  بیش  کند، 

با عملکرد    یها سازمان  تیعوامل موفق  نیاز مهمتر  یکشود. یاستراتژیک به سازمان ارائه نماید، متمایل به فرآیندمحوری می

تواند  یکه مظرفیت مناسبی  از    دی بان  یانسانمنابع  واحد  نظر    نیاست و از ا  تیاولو  ی اول پله  خود در  کارکنان، قراردادن  بالا 

ها  آن  توانمندسازیو    وکارکسبعناصر افراد در    تی ، هداترفندها  نیاز ا  یکی،  بدین ترتیبغافل شود.    پدید آورد،  نجایدر ا

  سازمان است.خلق ارزش در  یبرا

  ن یکمک کند تا موثرتر  یبع انسان است که به منا  یمشخصیی  و داشتن اهداف نها  درست   مقاصد   فی قدم تعر  ن یهم اول  باز

از    یوکار و درک روشنکسب  ی کل  یاز فضابینشی بسیط  به    ازی امر ن  نیکند. ا  ی ط  وکارکسبارائه ارزش به    یرا برا  مسیر

  یی شناسا  یبازار و روندها برا   یروها یمانند ن   یخارج  راتیثات  درک  نیهمچن  سازمان دارد.  وکاریکسبفضای    یکل استراتژ

نیز حائز اهمیت    وکاری ی کسبهایآن استراتژ  یاجرا   ی برا  ی اساس  یهاتیو اولو  ی منابع انسان  ی آنها بر استراتژ  اثرگذاری

 است.  

  ی به روش  هاتی انجام فعالیا    ی، انطباق بر هنجارها وخط مش  تیرعا  با تاکید بر  وکارها نباید این جریان را تنهاکسب

  دیدر ابتدا بای سازمان،  منابع انسانوغم خود را بر خلق ارزش بگذارند. مدیران واحد  به پیش ببرند؛ بلکه باید هم  خاص

 .  نشان داده شده استنیز  4.3، که در جدول  رندی در نظر بگ افزاییناظر به ارزشرا  یسوالات اساس یبرخ

هایی که دریافت کرده به تری نسبت به ورودیشبا ارز  یکه خروج  تعریف شود  یند یتواند هر فرآیم  خلق ارزش

  ی برا  یقدرتمند   ینما تمرکز بر ارزش، قطبشود.  وری نیز محسوب میارمغان بیاورد، این موضوع اساس کارایی و بهره

   ی کرد یاز رو  د یبا  ی منابع انسانواحد    نیبنابراآورد.  میفراهم    تالیجیدر عصر د  به سرعت ایجاد شده  راتیی تغمسیر    پیمودن
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بر   درارزش  مبتنی  تعمیق  تحل  هیتجز  برای  کسب  رگذاریثات  یخارج  راتییتغ  لیو  و  بر  یکوکار    کرد یرو  بکارگیری 

 نماید. استفاده  وکارکسبمثبت بر  اثرگذاری به منظورساختارمندتر 

 وکار یی در کسبافزاارزش  دررابطه با یسوالات اساس     4.3  جدول

 

  ی قو  بنیان  کیمناسب و  ارائه    کردیرو  کیبه    ازی ن  مشهود  تجاریبه ارزش    یمنابع انسان  قداماتها و ایاستراتژ  بازگردانی

دارد. همانطور که در بخش   شرفتیپبا هدف پایش    وکارهای عملکردی کسبسنجهو درک    یمنابع انسان  یهاتیاز قابل

  ازهایموثر ن   نیآن در تأم  توانمندی  شناساییو    ی ارائه خدمات منابع انسان  ی مدل فعل  ل یو تحل  هی، تجزشد  بدان پرداخته  یقبل

 . مهم است اریو اهداف سازمان بس

کند،    ییشناسا  های مطلوبخروجیارائه    یبرا   را  لازم  ی ها یستگیها و شامهارت  دیبا  ی سازمان منابع انسان  از آنجا که

  یرا برا  ی موردنیازهاو آموزش مهارت  لی تحل  دیها با. آن سازند  تعییننیز  را    ها راسازماندهیو    هانقشیکسری    بایستمی

به    دی با  یمنابع انسانواحد    بر عهده بگیرند.ها  یو فناور  ندها ی، فرآیبانیپشت یابزارها  ی، طراحاساسیپر کردن هرگونه خلأ 

   منتقل کند. یاصل نفعانذی و وکار کسبرا درک کرده و به رهبران  یمنابع انسانواحد   آفرینماهیت ارزشطور مداوم  

  کمک به و    اثربخشی  یلازم برا   یها توسعه مهارت  دربلکه    شایسته،استخدام افراد    جذب و  نه تنها در  یانسان  منابع

همراهی    دی با  ی، قدم بعد دارای صلاحیت به سازمانبه محض ورود افراد    دارد.  یسازمان نقش مهم  وکارکسب  تی موفق

در پرورش    یادیتا حد ز  یاتیقدم ح  نی. اباشدمناسب    پذیریجامعهبوسیله    دشانیجد  یها با نقش  گرفتنخو    یبرا   هاآن 

   (.2009)هلدبورن ،    شودشمرده می  منابع انسانی  جذب و استخدام  بخش  پاشنه آشیلو    موثر استکار مولد    یرویو حفظ ن

توسعه    تجاریمتناسب با اهداف    را  کار  یرویاقدامات موثر ن  برآنندها  کاملا مشخص، سازمان  تجاریاهداف    نییتع  با

در    پرورینیجانش  یزی رمناسب را همراه با برنامه  یکارکردها و  واقعی    یاستعدادها قادر است    ن یهمچن  منابع انسانی دهند.  

 بررسی  های قابل توجه پرسش

 

 

 

 چگونه باید به سازماندهی منابع انسانی با هدف ارائه بالاترین ارزش بپردازیم؟  •

ایفای نقش  پرداخت به نحوی که در موفقیت سازمان  چگونه باید به تدوین استراتژی منابع انسانی  •  •

 کند؟ 

 گذاری نمود؟وکار سرمایههای کسبچگونه باید بر اقدامات منابع انسانی در جهت پیشبرد خروجی  •

•  

 های سازمانی موردنیاز برای تفوق بر رقبا کدامند؟ قابلیت •

•  

دانند که چه کاری باید انجام دهند و از  چگونه باید اطمینان یابیم که متخصصان منابع انسانی می •

 های آن برخوردارند؟ مهارت
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  رهی زنج  یاصلهای  ولفهاز م  ی کی که    کنان،کار  مستمربازخورد    قیتواند از طریماین واحد  دهد.    ارتقا و    معین کرده  ندهیآ

   کارکنان فراهم کند. تیدر مورد رضا ی، اطلاعات ارزشمنداستارزش تجربه کارکنان  

کشف    زی را ن  یبلکه رهبران قدرتمندسازد،  اثربخش میو    دادهکار را شکل    یرو یمحور نه تنها نارزش  منابع انسانی

کار مولد و   یرویاعتماد، ن  زایندهکه    یفرهنگ سازمان  کی  جاد یا  در. رهبران خوب  داردنگاه میو  دهد  میتوسعه    کرده،

ها،  تی، اولواهدافجهت،    نیی تع  رد  نیهمچن  رانی. رهبران و مدای برخوردارنداز جایگاه ویژهثر است وم یکار  یندها یفرا

  منابع انسانی   شک خلق ارزش، بی  بسترهای  ن یتمام ا  در نظر گرفتن  با  ، نیبنابرا  دارند.  ی اساس  یکار نقش  یروی ن  ی هاو نقش

   است. یسازمان   تیو موفق تجاریتاثیرگذاری   یبرا یات یح کارکرد کی

 

 ی و اعتبار منابع انسان بازده  سازیبیشینه 

برساند.    بیشینهباشد تا ارزش را به    ی م منابع انسانامرتبط با نظ   رایج  کارکردهایتواند فراتر از  یم  یی بر کارا  گذاریریتأث

انساناقدامات   پیشمنابع  نوآوری  برندهی،  از جمله رویفرهنگ  برا  یکردهای،  افزا  ندهایفرا  یسازساده  یخلاقانه    شی و 

 باشد.  می خود یها در سازمان یارتقا نوآور  در مسیررهبران  دهیجهت نیکارکنان، و همچن  ییکارا

رهبران    قادر استاست، بلکه    یسازمان  ی ندهایفرا  درتر  نوآورانه  یکردها یرو  ی ای اح  صددنه تنها در    یمنابع انسانواحد  

و   نشانی شدهراه  دی. رهبران باتجهیز نماید  با بازدهی بیشتر  ید یتول  اتی فرهنگ عمل  یارتقایی جهت  هامهارترا نیز به  

عملیاتی مستمر تعالی 

 منابع انسانی

ارائه  صحیح الگوی

 خدمت

 ارائه ارزش

 سازیبازبینی و بهینه

اثرگذاری مثبت و 

 وکارسازنده بر کسب

 هاخروجی ارزیابی

 

بندی اولویت

واحد    هایگذاریسرمایه

 منابع انسانی

فهم استراتژی 

 وکارکسب

 هدف مشتریان
 منابع انسانی

تعریف ارزش 

 پیشنهادی
 انسانی منابع هایقابلیت

 های ایجاد اعتبار برای منابع انسانی استراتژی     4.4  شکل
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بر اعتماد،    یفرهنگ مبتن  جادی اآفرین در سازمان، با هدف  رفتارهای ارزش  به سوی تشویق  تا  رندی آموزش قرار گمورد  

 .  کشیده شوند یو قدردان گریمربیمشترک،   خلقاحترام، 

 نیبه دست آوردن ا  یدارد و برا  ازینیک اعتبار و وجهه قابل قبول برای پذیرش  کار به    نیانجام ا  یبرا  منابع انسانی

همچون    منابع انسانی  نندیبیرهبران م   ی. وقتتصور کند  وکارکسب  کی  مثابهخود را به    تشکیلات  دی اعتبار نزد رهبران، با

زمانبر است و در   فرآیندی  اغلب این موضوع   البته  ؛داعتماد آنان جلب خواهد ش ، وکار به فعالیت مشغول استکسب کی

باشند  مناسب   ی هایو استراتژ مناسب    کردیرویک    دی با  یرهبران منابع انسانآن   بر    4.4. شکل  در دست داشته  مشتمل 

،  Lindquist)کند  کمک می  تجاریعملکرد  پیشبرد    قیاعتبار از طر  جادیا  یرا برا   منابع انسانی  که   یی استهایاستراتژ

2018.)   

بنابرا  یدر خدمت مشتر  عمدتا   وکارکسب انسانی  تجاری   کارکرد   نیاست،  .  همین رویه را دنبال کند  دی با  زی ن  منابع 

،  صف  رانی، مدمیانی  رانی ، مدرکناناز جمله کا  شود؛قلمداد می  ی منابع انسان  ی مشتر  است به نوعی  چتر سازمان   ری ز  هرآنکه

با    آزمایشی  با اهداف  هایییتخصساختن ش  .و گاهی اوقات نیز بازنشستگان،  1کارکنان مستقل آنلاینو    استخدام  متقاضیان

  مسیر  ی بر اساس نقشه انیمشتر ی بندمیو تقس ی مشتر مهم برای  ، ثبت لحظات ژهیو ی ازهاین  سازی و تعیینبرجسته هدف 

  ی منابع انسان  یمصرفابعاد  نظرگرفتن  در  منابع انسانی، به هنگام    اعتبار  جذباولین گام در  ها در داخل سازمان،  آنتحولی  

 است.  

به  وکار،  ها و الزامات کسبو براساس چالش  ببندد  یهماهنگپیوند  وکار  کسب  یبا استراتژ   دیبا  یمنابع انسان   ،علاوهبه

  در   خواهد بودقادر    اعمال کند،را    ی دی کل  این دست قیود  منابع انسانی  آنگاه که   بپردازد.  هایشیگذار هیسرمابندی  اولویت

کارکنان،    مشارکت، فرهنگ،  طبق آنچه احراز شد.  داشته باشد  سهمیاریهدف    انیمشتر  متناسب با  یشنهادیارزش پ  تبیین

تاثیرگذاری مثبت منابع انسانی در کسب  از   تکهتنها چند    یات یعمل  یورو بهره  نگهداشت منابع انسانی وکار  پازل بزرگ 

 . هستند

بنای    ،مداوم  یات ی عمل  یتعال  و  یمنابع انسان  یی ارزندهها تی قابلمناسب،  مدل ارائه خدمات    طراحی به عنوان سنگ 

انسانیسازنده   منابع  مطلوب  قبال   ارزش  کسب  در  و  میمشتریان  کسب  اثربخشی سازنده  ی براباشند.  وکارها  وکار،  در 

برای   بالایاعتبار تحقق منجر به  هاگیریپیمایش و اندازهاین  رایاست ز یک عمل ضروری هاخروجیها و تلاش سنجش

به رهبران سازمان،   درست  جی نتا  انتقال از    نانیبا اطم  پیمایشی  یها تی قابلدر    یگذارهیسرماهمچنین .  شوندمی  منابع انسانی

  .گرددمیارزش  مداوم ی سازنهیو به بازبینی سبب

 
1. gig workers 
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، ارائه ارزش  ندهیآ  با نگاه بهکار    یروینتوانمندی در    جادی، ایرشد و نوآور  یمناسب برا   طی شرا  جادیبه ا  یمنابع انسان  اعتبار

خطای    کی   نیکند. ایکمک م   یبه منابع انسان  یبازگرداندن عنصر انسان   ت یو در نها  ی سازمان  ی استراتژ  یدر اجرا   شتریب

انسان باعث    قوه تفکر.  هستندها  سازمان  یبرا   یارزش واقعخالق    که  هستند  این کارکنان  می است که فراموش کن  راهبردی

تنها  یم  نیرومند   یها و فرهنگ  مناسبتعامل  قدر  اعتماد،    زایش خصایص    ن یسازمان هستند که با ا  بازوی شود و افراد 

 شوند.  متمایز می

 

 سازیهای سازمانی و بهینه خروجی 

. در چنین وضعیتی،  شوندهای مختلف دعوت میگود چالشبه    کاراو    اثربخش  تیموفق   یبرا   یرهبران منابع انسان  امروزه

در چنته خواهد  ی پربهایی  واحد منابع انسانی سرمایه،  انددانستهخود    ییدارا  ارزشمندترینرا    کارکنانکه    ییهاسازمان  یبرا

سازمان    کیو توسعه    جادیدر ا   حوزه کارکردی  نیکه ا  یاز نقش  ممتاز  دگاهید  کیبه عنوان    ،کی استراتژ  ی. منابع انسانداشت

 صاحب رای است.  نیز   تجاریهای  خروجی در که یافته استکند ظهور یم  فایا  یقو

  ی بدان معن  ن یاو    سهیم است عملکرد سازمان   در ارتقای  خودی  ات یعمل  ی برتر  ق یاز طر  شه یهمشایسته،  کار  یروی ن  کی

را در نردبان ترقی  کل سازمان    تیدهند، در نهایخود را بهتر انجام م  وکاریکسب  وظایف  ی کهاست که افراد با استعداد

ار است  برقر   یسازمان   دستاوردهایکار و    یروین  مشارکت،  ی منابع انسان  اقدامات  میان  یرابطه قو  کی،  نیبنابرا  کشد.بالا می

امکان بآورد.  فراهم می  یبر اهداف سازمان  فراوانیمثبت    اثرگذاری  وافزایی  ارزش  که  انسان  کارکرد  نیرابطه  و   یمنابع 

 منعکس شده است.  4.4در جدول  ی سازمان  دستاوردهای

 دستاوردهای سازمانی    اقدامات منابع انسانی    

 ریزی نیروی کار برنامه  •

 پذیریجامعهجذب، بکارگیری و  •

 پاداش و دستمزد  •

 روابط کارکنان  •

 مدیریت استعداد  •

 گریمربی •

 سازمانی طراحی  •

 آموزش •

 سوددهی و رشد  •

 ارزش و سهم بازار  •

 حجم معاملات  •

 وری بهره  •

 رضایت مشتریان  •

 مشروعیت بخشی   •

 های اخلاقی ارزش •

 عدالت  •

 ی سازمان یو دستاوردها یکارکرد منابع انسان  نیرابطه ب    4.4جدول  
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توسط رهبران و  و    شوند که تصمیمات منابع انسانی به نحو احسنتر میدلچسب  یهنگام  ،سازمانی  یو اثربخش  دستاوردها

و  متمرکز باشد    یسازمان   جینتا  یا  سود، رشد، ارزش بازار،  ی ممکن است بر رو  مدیران جامه عمل بپوشند. این دستاوردها

ک یوربهرهافزایش    ینکها  ای مالتی فی،  گردش  رضای،  کارا  یمشتر  تی،  نظیر  ییو  بسا خصوصیاتی  چه  بروند.  نشانه    را 

 داشته باشند.  سازمان  دستاوردهای شبردی در پ ینقش مهمنیز  طلبیقح، انصاف و  یاخلاق  یهاارزش

کنند.   جذب  یشتر یارزش ب  وکار،ع تاثیرگذار بر کسبمناب  موثر   ی سازنهیو به  اتیعمل  اصلاحتوانند با  یها مسازمان

در    ییجوصرفه زاویهاز  مدام   دی، نباکندپافشاری می  مطلوببر دستاوردها و نتایج    یمنابع انسان  واحدکه   ی، هنگامنیبنابرا

با این وجود   در حرکت سازمان به سوی اهدافش باشد.  و کلیبهینه  باید در تکاپوی یک  بلکه  ،  بنگرد  ندازابه چشم  نهیهز

تعادل مناسب   افتنی   ینکته اصل  حال آنکه  ، واست یاز رهبران منابع انسان  یاریبس  عمده نگرانیهمچنان   نهیهز  یساز نهیبه

   است. تجاریارزش سازی یشینهها و بنهیکاهش هز میان

موفق   انسانواحدهای  سازمانمنابع  پی  دائما  ها،ی  ساختارها فرایندها  یسازاستانداردارتقای    در  و    ریپذ انعطاف  ی، 

  ی سازنهیبهباید توجه داشت  .  مشتریان سازمان هستندمشارکت    شی ناسب و افزاتم   هایقابلیت، توسعه  یبیترک  یهانقش

مورد  به طور مداوم    دیبا  که شایسته استاست    دیگری  یدی کلاهرم  نیز    تال یجی د  یگذارهیو سرما  یفناورحوزه  ها در  نهیهز

  نیز تلاش کار    یرویمربوط به ن  یهانهیهز  یسازنهیبه  نهیدر زم  دیها باسازمان  افزون بر این،  سنجش و بازبینی قرار گیرد.

 مقدم بر »درآمدزایی« بدانند.   را   »افراد«کنند و 

  بحث تر  پیشنباشد.    اندازه  گرید  یهاسازمان  بر تنسازمان ممکن است    کی   یهایو استراتژ  هاگیریجهت،  همه  نیا  با

بنابراین  .  نیستکارگر    گریر سازمان دلزوما د  یک سازمان،  یارزش  یها و گزاره  ها با یکدیگر متفاوت بودهکه سازمان  شد

  د یبا  ها سازمان  پاسخ دهد؛خود    ی ازهایبه ن  کارکنانش   ی هایاستراتژ و    تجاری،  یاهداف سازمان  از زاویه  دی با  یهر سازمان

  عزیمت به آن را دارند ای که قصد  ای که در آن هستند و نقطهنسبت به نقطهتا  را در مقابل خود بگذارند    ر یتصو  کلان

 تلاش مستمری در طول این مسیر از خود نشان دهند.  ده وواقف ش 

 

 تعالی کارکردی موثر به   ی اب ی دست 

اینکه  علی واحدهایرغم  انسان  بیشتر  با  ها  سازمان  یمنابع  تا  تلاشند  به   آفرینارزش  هایشنهادیپ  برانگیختندر  مربوط 

  یابیدست اند، اما دست یافتهمهم  نیاز آنها به ا یتعداد کم، برای سازمان میسر سازندرا  یداری سطح پا نی، بالاتروکارکسب

  نیز قابلیت و  ی،منابع انسان اتیعمل  یبرا  ز یچابک و متما دیجد  کردیرو ک یامروز به  طی. محستین  رممکنی غاصلا به آن 

 مثابه یک کارکرد فعال مشارکتی و موثر محتاج است.  کار به 
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  تنها پذیرایکه در آن    ای از ابتکارات رشدآور مستمرمجموعه  عزم تعالی عملیاتی داشته باشد؛  دیبا  یانسان  منابعبنابراین  

یست خود  را بنا ن  ها تیمجموعه فعال  ن یا  .استبهبود مستمر    دیبه عنوان کل  یرهبر سبک مناسب  حل مسئله و  ملزومات  

کارکنان، و    وکار کسب، رهبران  یمنابع انسان  از جانب  د یاست که با  بیانگر ذهنیتی  شتر یب، بلکه  کند  اجرای   واحد منابع انسانی 

 با هدف بهبود پایداری سازمانی اتخاذ شود. 

 

 یمنابع انسان  ی اتیعمل یتعال

آورد این امکان را فراهم می  کند. همچنینوکار را تعیین میکسبهای اتخاذ شده  ی، درست و غلط استراتژیات ی عمل  یتعال

بوسیله  تواند  یم   وکارکسب  یبرا   یبه تعال  نیل.  ری صورت گیرندبهت   هایبه روش  های اجرایی سازمانعملیاتو    فیوظاکه  

   و فرهنگ سازمان حاصل شود. اتی، تجربکارکردها، یاتی عمل یندها یفرا مستمربهبود  قی از طر ی،منابع انسان واحد

به    دنیرس  یبراآفرینی  ارزشو    ،، عملکردهاقابلیت  های خود را که از جنسبایست بازومی  یمنابع انسان  واحدهای

  د ی نبا  یمنابع انسان  یات یعمل  ی . تعالتر از گذشته نمایند، قویهستند  دیو بهبود عملکر  یوربهره  شی افزا  با  یاهداف سازمان

ی نوآورپیشران    دی با، بلکه  با ارزش بالاتر باشد  یاه تیفعال  برای راحتی بیشتر  جوییصرفهها و  نهیکاهش هز  محدود درتنها  

   فکری نماید.تر کار همهای جدید و اثربخشدر خصوص روش وکارکسبو با رهبران  قرار گیردکار  یروین در

ش متمایزی ایفا کند اگر و تنها اگر شیوه کاری خود را تغییر  تواند در دستیابی سازمان به اهداف نق منابع انسانی می

به سرعت در   ط یمح  نیدر ا  آوریتابو    قابت ر  ی سازمان برا  از یکار مورد ن  یروی و توسعه ن  عجین کردنبا  دهد. این واحد  

 (.Messenboeck et al ،2015) شودمبدل می  تال یجی در عصر د یاتی ح هیسرما  کی به، حال تغییر

ها به تدریج  البته واقعیت این است که برای سالیان متمادی است که مدل عملیاتی منابع انسانی در بسیاری از سازمان

  یدر نقش سنت   منابع انسانی  دانیم که کارکرد وکار سازمان، دیگر رنگی ندارد. میمنسوخ شده و حنایش در پیشبرد کسب

  تجاریکارکردهای  در    یواقع  کی شر  کی  نکهی، تا ابوده است  مبادلات  برو متمرکز  ارائه دهنده خدمات    کی  به مثابهخود  

   باشد.

 

 ی سازمان  ی اثربخش بعد

  یبرا   یرا به طرح  کیهدف استراتژ  چرا که  ؛موفق است  ی استراتژ  کی   یو اساس اجرا  ه یپا  ،کارآمد  یات یمدل عمل  کی

ارزش    یچگونگ میسازمان  در  ارائه  اکندترجمه  طراح  دیبا   مدل   نی.  اصول  تصم  عملیات  یشامل  و    یریگمیسازمان، 



114 
 

، یر یپذ اسی مقها ناظر به رشد،  بخشی این مدل به سازمانی تواننحوه.  آفرین باشندبرای سازمان ارزشباشد که    ییرفتارها

 تر مورد واکاوی قرار گرفت.  ، پیشداریپا وکارکسبمدل   ک ی جادی و ا یات یعمل یور، بهرهیتجربه مشتر بهبود

  اری، بسدارد  های دیگرسنجهو    یکارآمد با    یعملکرد سازمان  ج ینتا  امتزاج  که اشاره به  ،یسازمان   یاثربخش  ی برا  نهایا  همه

ها،  ستمی، سکارکنان  سازیهمسو  ذهن خود را در جهت  دیوکار با، رهبران کسبیداریاز پا  نان یاطم  ی. برا دنباش می  یضرور

 (.2017،  ول ی)لمبرت و ن سازندسازمان متمرکز  ی استراتژخود با   یهاساختار و نقش

ابعاد    4.5. شکل  رندیرا در نظر بگ  یابعاد مختلف  دیها با، سازمانتجاری  دستاوردهای بیشتر و پایدارتربه    یابی دستبرای  

  .ریی و امکان تغ کارکنان یان، اثربخشسازم ی: طراحدهدنشان می ریشه تنومندسه  ساردر سایهرا  یسازمان یاثربخش

از    همانطور است،  تصویر که  مشاهده  طراح  قابل  بعد  چهار  بر  اول  حاکمیسازمان  یساختار   یگروه  طراحتی،    ی، 

طراح  کارکردی دارند.    تجاری خدمات    یو  انسانیتمرکز  به  قادر است  منابع    ترغیب ،  یسازمان  یساختارها   ی سازنهیبا 

به اهداف   دنیها در رسبه سازمان ،شایسته کارکنان حضوراز   نانیاطمو  ،تجاریبر خدمات  ی، استقرار منابع مبتنتیحاکم

 . کندکمک  یات یو عمل ی عملکرد مالهردو بهبود و  خود تجاری

 طراحی سازمان

 امکان تغییر

 اثربخشی کارکنان

طراحی خدمت 

 تجاری

طراحی 

 کارکردی

طراحی ساختار 

 سازمانی
 حاکمیت

 پذیرش تغییر

انداز و چشم

 وکارطرح کسب

مشارکت 

 سازمانی

 اثربخشی تیم

 توسعه رهبری

توسعه استعداد 

 استراتژیک

در تغییر 

 فرهنگ و رفتار

 ی سازمان یابعاد اثربخش     4.5شکل  
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، میت   ی، اثربخشیرهبر   توسعه  :باشدمیچهار بعد    یدارا  در ابعاد اثربخشی سازمانی،گروه  ، به عنوان دوم  افراد  یاثربخش

  یسازمان  یکلمه بر اثربخش  تام  یبه معنا   هر فعالیت اثربخش توسط افراد،رفتار و فرهنگ.    رییاستعداد و تغ  کیتوسعه استراتژ

بازدهیم   ریثات  انسان  تی ری. مدکندهدایت می  یا منفی  ا در جهت مثبتر  یگذارد و    های صله در فک  کی استراتژ  یمنابع 

 . اندازدمیسایه  ابعاد   نیابر  یادیتا حدود ز  بررسی شد، پیشین

  رش یو پذ   ، وکارکسب  طرحو    انداز، چشمیسه بعد است: مشارکت سازمان  یدارا   قرار دارد که   سوم  گروهدر نهایت  

هستند و با هم پا به عرصه اجرا    هوستی، بهم پهی که در آن قرار دارندصرف نظر از گروهای نامبرده،  بسیاری از جنبه.  رییتغ

مشابه،   طور. به  قرار گیردفرهنگ    ای در رفتار    رییتغ  منشاتواند  یم  همواره  پذیرش تغییر،. به عنوان مثال، هر گونه  گذارندمی

، توسعه  بیترت   نیبه هم  غیرممکن خواهد بود.ها  سازمانطراحی ساختار برای  ،  تجاری  مناسب  طرحانداز و  بدون چشم 

   است. یضرور اریبس ی در چند بعد،سازمان ی اثربخش جادیا  یبرا ی نیزهبرر

  یمیقد  یهامدل   دی با  یمنابع انسان  واحدهای ،  یمنابع انسان  کارکردی  یو تعالمناسب    یسازمان   ی اثربخش  ی برا  نیبنابرا

منابع برای اجرای    تخصیصها،  ها را نسبت به پایبندی بلندمدت به اهداف و استراتژیکه آن  دهندتغییر    آنگونهخود را  

سبد    بهتری  آنها، و تعهد تمام افراد سازمان در قبال آنها اطمینان بخشد. واحد منابع انسانی باید رویکردهای چابک گسترده

تا   بیافزاید  فرصتانعطاف  بتواندخود  پی  در  بماند،  جپذیر  با  های  و  بندد،  بکار  و  بیاموزد  درس  گذشته  از  برود،  دید 

 درپی خود را تغییر دهد.  های پیتر و اصلاحگیری سریعتصمیم

 

 پذیریابکی، رویکرد چابک و انطباق چکسب 

  پذیری ، سرعت، انطباقیچابک  بهبود  .ستین  یدی تول  یهاشرکتیا برای  و    یفناور  ناظر به مباحثهدف    کی   صرفا  یچابک

این  و حفظ    یابی، دستراتییسرعت تغ البته  .  قابل ردیابی استی  سازمانر  ه  ورایامروزه    که  اهدافی است  بودن،منعطفو  

پذیری  سازی چابکی و تطبیقتورنمنت بیشینهکنندگان در  شرکت  چراکه  ؛ساخته استها دشوار  سازمان  یرا برا  خصوصیات

 .  فراوان هستند

  به منظور   هاییقابلیت  جادیا  لزوم  برسند؛ خواه  مهم استبه درک درستی از آنچه برایشان    بایستمی  هاسازمان  اکنون

یا گسترش کنشگری رهبر در جهت   ،خود یندها یمجدد فرا ینیبه بازبنیاز  خواه باشد، عیبازار و صنا عیسر  راتییدرک تغ

خوب    وکارطرح کسبسازی یک رویکرد چابک، داشتن  ی اتخاذ و پیاده، لازمههاسازمانمسیرهای نوین کاری باشد. برای  

 است.  
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تیم  یروش   حقیقتدر    چابکی، برای  ارتقا ای  به گونه  هاپروژه اجرای  و  داری  است  به    عرصه  ی درسازمانی چابکی  که 

امیکمک    وکار کسب انسان  کارکرد  تعریف در  نیکند.  ، توسعه و  جذبنحوه    بر  ی چابک  زیرا  ؛ صادق است  ز ین  ی منابع 

  ی در زندگ همواره بتوانند  کارکنانکمک کند تا   یمنابع انسان  واحدچابک به  کرد یرو کی گذارد واثر می  کارکنان  تی ریمد

 .   کنندحرکت  قدم جلوتر   کیخود  وکارکسبو 

ابراز وجود    یگرید  یهاؤلفهمپیش از آن،  و    راهکار افزایش چابکی نیستروش چابک تنها  اتخاذ یک    با این حال،

  بایست مورد توجه قرار گیرند.می  زیمرتبط با آن ن  تجاری  هایپیشرانو    چابک  پذیریانطباقبر همین اساس،  کنند.  می

  برجسته  زین  یانسان   ابعمن  واحد  درکه  باشد  پذیری چابک میانطباق  یوکار براعوامل مهم کسب  یبرخمعرف    4.6شکل  

   (.2016، ی)هوو هستند

باید   دلیلش هم این است که ؛ ای نیستکار ساده وکار،در کسب ایوظیفه کارکرد هر  یچابک برا  پذیریاجرای انطباق

و    قاطع  ی ریگمی. تصمتجهیز شوند  وضعیت مطلوب  ینیبشی پ  تی قابل  ارتقایمانند    تجاری   هایپیشران  یتوانمندساز   به

  چشاند را به سازمان می  تیموفق   طعم  یچابک تنها زمان  پذیریانطباق.  استهای این کار  ها از بایستهاولویتبه    عی سر  پاسخ

باشدکه   کند  تعهداتبه    ،تیم شاهد همکاری  کهو    ،خود عمل  کند  با شکست  علی  افراد  اتمام حجت  مواجهه  به  رغم 

پاشنه    دی باپذیری چابک  رای حصول انطباقب  وکار ارکردهای کسبک،  های خود همچنان ادامه دهند. در یک کلامتلاش

   قابلیت پاسخگویی قرار دهند.خصوصا ها و آشیل خود را بر ارتقای قابلیت

 انسجامبینی پذیری و ارتقای پیش

 گیریتبحر در تصمیم

 های اصلیپاسخ سریع به اولویت

 عمل به تعهداتهمکاری و 

 پاسخگوییها و ارتقای قابلیت

 ی چابک منابع انسان یریپذانطباق  ی جهتوکارکسبعوامل      4.6شکل  
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  ید یاتخاذ مجموعه جد  یخود را برا  یآمادگ  دیباوکار از جمله منابع انسانی،  کارکردهای کسباهداف،    نیاعنایت به    با

 در جهت اکتساب چابکی، ارزیابی و تحلیل کنند.   از اصول و رفتارها

به وفور مورد انتقاد  ای که در نقش سازمانی خود تجربه کرده است  تغییرات آهسته  سبببه  کارکرد منابع انسانی    تاکنون

اشی از این است که واحد  ن شده است،    دهید  کارکنان  میاندر  که  ها  یتیو نارضا  هاعجز و ناکامیاز    یاریبساست.    گرفته

کارکرد خود انسانی  به عنوان مجر  منابع  انطباق  نیقوان  یرا  یا    کارکنان  یهاینگران  از کاهشکه  یدر حالداند،  ها میو 

 مدیریت بهتر وقت آنها در سازمان عاجز است.  

یابی مجدد  به مهارت  نسبت  او  .در حال تغییر، در پی رشد خود باشدبه سرعت    جهان  نیدر ا  دی کار امروز با  یروین

قرار گرفته    دیهوشمند و اقتصاد جد  یهاستمیس  یفزاینده  تابشکار تحت    یای که دن  ییجا  کند؛ درستمیاحساس نیاز  

  جاد یو ا  عنصر انسانی به منابع انسانیشوند تا با بازگرداندن  ظاهر   شگامیپ این حالتدر    دیبا ی  منابع انسان واحدهای.  است

 ها از خود بروز دهد. کار و سازمان ی رویبر ن شگرفی ری کار، تأث یروین  یمحور براتجربه انسان کی

 

 خلاصه 

 متناسب با همه نیست:   الگویی؛ هیچ پیدا کنیدرا  تانخودفرد منحصربههدف  

بر تن همه اندازه    ؛ندارد  خارجی  روش وجود  نیبهترچیزی تحت عنوان    امروزه • بود.چراکه یک جامه   نخواهد 

را    وکار خودکسب  موارد اساسی  دائما  دی با  هاسازمان،  خاص  اقدام   ک بسته از یالگوبرداری چشم  ی، به جا نیبنابرا

 .  انجام دهند  مناسب هدفگذاریو برای آنها نموده  درک

واحد  .  کندمی  دهیهمکاران را جهت  د ووشو همدلی می  تی خلاق  هایدروازه  هدفمندی سازمان موجب گشایش •

 وکار و کل سازمان باشد.  متناسب با هدف کسبدارد که   راهکارهاییبه ارائه  ازی ن نیهمچن  منابع انسانی

انسان   یکی • منابع  در  تحول  مهم  اهداف  انسان  یابیجایگاه،  یاز  منابع  در    کی استراتژ  ک یشر  ک ی  مثابهبه    یمجدد 

 مانده است.    از این واحدها  و مبادلاتی، سرمشق بسیاریهنوز ارائه خدمات اداری حال،  نیاست. با ا  وکارکسب

  :یمنابع انسان   یچند بعد یات یعمل  یهامدل کنکاش در 

،  تیباشد، به طور خودکار رضا  مطابقو سازمان    وکار کسببا هدف    یمنابع انسان  یات ی مدل عمل  ک یکه  یهنگام •

  ی روی به سازمان و ن  ک ی ارزش استراتژ  دهندهارائه  دی مدل با  نی. اآوردبه دنبال می  را  کارکنان  مشارکتو    یوربهره

 باشد.  کار 
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دهد که به قدر کافی رشد کرده و پخته شده باشد.  هنگامی از خود تاثیرگذاری نشان می  یمنابع انسان  یات یعمل  مدل  •

کارکرد   مجموع عملکردسازی به سوی ارائه ارزش پیشنهادی در  در حال گذر از بهینه  ،تمرکزشک  بی  نیبنابرا

 های نوین به منظور اثرگذاری بالاتر است.  منابع انسانی و از روش سنتی به روش

  یهانقشخدمات و    پذیرش و    ی ، همکاریری پذ ، انعطافاهدافهمسویی با  ، جدا از  یافتهمناسب تطبیقمدل    کی •

  .گرددمیوکار  بهتر کسب جی و نتا هاخروجیمنجر به  تی کند که در نهایم  ترغیب زی را ن یمنابع انسان

در سطح  بلکه  یمنابع انسان سطح  نه تنها در  گریکنشبه   یارائه خدمات منابع انسان یموفق برا  یاتی عمل یها مدل  •

منابع    کارکردتحول مثمر ثمر در    یامر برا  نیا؛ زیرا  دارد  زیان  وکارکسبو رهبران  رهبران و مدیران ارشد سازمان  

 دارد.  اهمیت اری بس یانسان

 برای سازمان:   تجاریمشهود و ارزش   ییکارا  ایجاد ینحوه آگاهی از

خود را کجا صرف  تا زمان    دهدجهت می  یبه منابع انسانوکار، تابلوی راهنمایی است که  کسب  یازها ی درک ن •

 منتقل کند.  نفعانذیارزش را به  نیشتریو بکرده 

و  یاستراتژ  بازگردانی • انسان  ابتکاراتها  ارزش    یمنابع  خدمات    کردیرو  کی   مستلزم  مشهود،  تجاریبه  ارائه 

  .است  شرفتیپبا هدف پایش  وکارهای عملکردی کسبسنجهو درک   یمنابع انسانبنیادین  یها تی قابل ،مناسب

  قادر است است، بلکه    یسازمان  ی ندهایفرا  درتر  نوآورانه  ی کردهایرو  یا یاح  صددنه تنها در    ی منابع انسانواحد   •

  .تجهیز نماید پربازده  یدی تول  هایاتی عمل ارزشذیفرهنگ  یارتقا یی جهت  هامهارت کسب  رهبران را نیز به

  یها و نقش  ری پذ انعطاف  ی، ساختارها فرایندها  یساز استانداردارتقای    در پی  دائما  ی،منابع انسانواحدهای موفق   •

 .مشارکت مشتریان سازمان خود هستند شی و افزا ،ناسبتم هایقابلیت، توسعه یب یترک

 : یموثر در منابع انسان عملیاتی  تعالیبه  یابی دستی تبیین نحوه

این امکان را فراهم   کند. همچنینمیوکار را تعیین  های اتخاذ شده کسبی، درست و غلط استراتژیات ی عمل  یتعال •

 .  ری صورت گیرندبهت هایبه روش های اجرایی سازمانعملیاتو   فیوظاآورد که می

تعال  نیل • انسان  بوسیله واحدتواند  یم  وکارکسب  یبرا   یبه  ،  یات ی عمل  یندها یفرا  مستمربهبود    قیاز طر  ی،منابع 

   و فرهنگ سازمان حاصل شود. اتی، تجربکارکردها

، خود  سنتی  یها از مدل   دیبا  یمنابع انسان  واحدهای،  یمنابع انسان   کارکردی  یو تعال  یسازمان  یاثربخشبهبود    یبرا •

 ساخت، فاصله بگیرند. خود می خاص بلندمدت به اهداف وزنجیر الزامدر غلکه آنها را 

، سرعت،  یچابک  بهبود   .ستین   یدی تول  یهاشرکتیا برای  و    انهفناور  ناظر به مباحثهدف    کی   صرفا  یچابک •

  .شودی یافت میسازمانر  ه ورای امروزه   است که  یهدف بودن،منعطفو  پذیریانطباق
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از    ی دی جد  ی اتخاذ مجموعه  یخود را برا  یآمادگ  د یباوکار از جمله منابع انسانی،  کسب  ای وظیفه  کارکردهای  •

 در جهت اکتساب چابکی ارزیابی کنند.   اصول و رفتارها

 

 به وقت اجرا

 

 

 

 

 

 

  

 به یک رویکرد متناسب با هدف نیاز داریم؟  چرا•

 دارد؟  وجودچه نیازی به یک مدل چند بعدی منابع انسانی •

 وکار ما اهمیت دارد؟ چه چیزی برای کسب•

 توانیم ایجاد کنیم؟  وکار و کل سازمان میهایی برای کسبچه ارزش•

 ؟ اندها کجا کمین کردهریسک•

  وکار باید دنبال شود؟ های کسبکارایی در کدام بخش•

 است؟ یو هدفگذار یدهدر جهت یصاحب نقش اساس یه کسچ•

 ؟تمایز ایجاد کند قادر است یکس چه•

ردی منابع انسانی و اثربخشی سازمانی توان به تعالی کارکمی گونهچ•

 ؟  دست یافت

 تواند کمک کند؟ چه کسی می

 چگونه تغییر دهیم؟

 از کجا شروع کنیم؟

 چه منطقی حاکم است؟

 چرا به تغییر نیاز داریم؟
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 بخش دوم 

 بقا 

 

های اخیر،  در دوره بود.    میکار و کار خواه  یرویمربوط به ن  هایزنندگیبرهم  نیترشاهد عمده  شکبی،  های آتیسال   یط

نیز    جوامعشدن  یاست. با صنعت  افتهیتکامل    یو حقوق  یخی ، تاریشناس، جامعهیمفهوم کار در طول زمان از منظر فلسف

که  ی. در حالدستخوش تغییراتی شده است  نیز  روند  همینبا گذشت زمان    شده کهدر جامعه    کار  شتریب  اثرگذاریسبب  

   .اندکرده گیرندی پذ  رید  سر در برف  گرید یبرخاند، جهان تکیه زده یو فناور ینوآور  جوامع بر کرسی رهبران یبرخ

.  اندتغییر خود قرار داده  سیبل های دیگر، ماهیت کار را  نوآویو    تال یجید  یها عامل  ستمی، سگی ، اقتصاد گونیاتوماس 

برای مثال  . کرده استدگرگون  یادیرا تا حد ز محیط کارکار و  تیدر حال حاضر ماه یهوش مصنوع  نظیر ییهایفناور

باشند که    یمکمل کاربود پیش ببرند و    هاانسان  بر دوش  کنون تا  را که    زیادی   پذیر تکرار  ی کارهاقادرند    ها نیماشامروز  

 کنند که انسان هم از انجام آنها عاجز است. کارهایی میآنها  ، . این آخر ماجرا نیستاست نیبهترانسان در آن 

. از آنجا  منابع انسانی داشته استعنصر انسانی به در بازگرداندن   بسزایی ریتأث تال یجیو انقلاب د هاواقعیت افزوده نیا

در درک  ها  ، آنها به سازمانابدیسوق    یگری ، مشاوره و مربی به سمت استراتژ  شتریب  یرود نقش منابع انسانیکه انتظار م

  بدین ترتیب و    شده استکار   یای در دن  یمیتحول عظسبب بروز    نها ی همه ا  کنند.شعور کمک میرفتار مناسب با انسان ذی

تغییرات پی  خروش در  گری د از مشاغل ی اریو بس نمایی هستند تازه در حال رخ  اند، برخیراهی زوال شدهمشاغل  یبرخ

 اند.  قرار گرفته در پی

  ن یقرن ا  پرسش  نی. اما بزرگترستین  محل تعجب اصلاً  امر    ن یاست، ا  ریینامطمئن که دائماً در حال تغ  ی ای دن  نیا  در

در   نیطبق نقل مشهور چارلز دارو  امکان بقا دارد یا خیر.ها  هوشمند و ربات  یها نیعصر ماش   نینوع بشر در ا  ایاست که آ

ا  است که ب  یا بلکه گونه  دارای حیات نیست،  ی هااز گونه  نوع  نیترباهوش  ای ن  یتریقو  انسان لزوما ،  1انواع«منشأ  »  کتاب

 تغییر سازگاری بیشتری نشان داده است.  

و    هیاز نظر تجز  خواه توانمندساز کار،  و شیوه  در محل    د ینوآورانه جد  یهایورافن   تشدیدبا    ها،انسان  ی ای دن  امروزه

هایی که  سلاح  گیرد.شتاب بیشتری هم میدارد  از قضا    شاهد تغییرات پرسرعتی است که،  یهوش مصنوع، خواه  لیتحل

 ذهنیتو  دی جد یها مداوم مهارت  یریادگی، یسازگار شوند عبارتند ازرا موجب می رییتغبالای  سرعت  نیدر ا امکان بقا

 
1. On the Origin of Species 
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  یها مهارتآن دسته از  شکل گرفته که در او    کار  یروین  از سوی  یر یادگی  یبرا  یآشکار  یتقاضا بنابراین  .  است  مناسب

 امکان خودکارسازی ندارند.    هانیتوسط ماش یکه به راحت   پروراندمی را یانسان

  فاقد آمادگی لازم هستند یا  هم    تعداد زیادی،  رضایت دارند  سابقنسبت به شرایط خود در انقلاب  ها  سازمان  بسیاری

های هوشمند، دنیای  اعتنایی به توانمندسازی خود برای ادامه حیات در سیر جدید تحولی آینده، از رشد فناوریبا بی ایو 

  هایی سازمان  راهگشایوجود دارد که  ی  یهایاستراتژ . البته همواره  گردانندروی میمحور  کار و تقاضا برای تجربیات انسان

  ، از جمله:اندقرار گرفتهاز قبل در مرحله تحول    آنهااگر  یت حکه  هستند

اقتصاد   تکاملو    کاردرآیندهدر    اندیشیدنو    بازآموزی  ،ونی، اتوماسپذیری از واقعیت افزودهریتأث  یبرا   ی سازآماده •

 د ی جد یاستعدادها 

، رفاه، شغل،  ندهیآ  محیط کار  ناظر بهکارکنان    یشنهادیتجربه و ارزش پ  مجموعهتعادل در    جادی و ا  متمرکزسازی •

 تفکر انسانی  و  یفناور

  یا یدن  یبرا   یاستراتژ   تدویندر    اعتبار   جادی است که باعث ا  عیسر  کاربردی و  یکردهایرو  یاعتماد به برخ  ،یاصل   هدف

تعادل    تدارک ایجادبایست در  نیز میها  و سازمان  یابندها مینیماش  کارخود را همها  شود که در آن انسانیکار م  دیجد

به سرعت در حال تغییر به    یا یدن  نیبقا در ا  یرا برا   یانسان  هایقابلیت  د ی. آنها باباشند  یتال یجی و د  یانسان  ات یتجربمیان  

  شنهاد یپ  کیبه کارکنان خود در طول مدت حضورشان در سازمان،  والا    اتیبا ارائه تجرب  دی، بانی. علاوه بر ابار بنشانند

 پدید آورند.  رکنان خودکا یبرا یارزش

به  کار را    نیا  د یبانیز    و مای هستند  سازگار ناگزیر به  خود    ستگاهیزنده ماندن با ز  ی، همه موجودات برا عتیطب  در

جامعه    کی ها و  ، سازمانافراد  به عنوانتا    تراش بدهیمآنقدر  را    مانو فرهنگ  تیو ذهن  میانجام ده  درپیسرعت و پی

ها و  بر ارزش  دیبا  تجهیز شده،  یبه هوش مصنوعای که  ندهیدر آ  تیموفق  یانسان برا   نیبنابرا  .درآییمپذیرای سازگاری  

های عاطفی و تجربه متعالی  چمدانی مملو از خلاقیت، مهارتبه  مهیاشدن برای آینده،    .کند  د یخود تأک  ی انسان هایمهارت

 نان نیاز دارد.  ککار برای  کاردرآینده محور ناظر به انسان

و    کردهایرو  اتخاذ  یهامورد روش  درسازد  خوانندگان را قادر می  ج یاست که به تدر  ر یز  ی هابخش شامل فصل  نیا

  پی   و در  نمودهرا فعال    قوه انسانیکه    ایبپردازند؛ تجربه  کار   یروی تجربه بهتر ن  کی   جادی ا  یبرا   از یمورد ن  ی هایاستراتژ

  آتی  یو همکار بازآموزی مهارتکار،  دی جد یا یدن یبقا برا ریمس ساختو  واقعیت افزوده، ونیاتوماسبکارگیری  شیافزا

   باشد. ها نیبا ماش 
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مورد غفلت    ی ر منابع انساندها  چگونه انسان  میابیتا در  کندکمک میفصل    نیا  محور:انسانتجربه    یتقاضا   -  پنجمفصل  

دهد.  یرا ارائه م  ی سازمان  سیرارزشمند کارکنان و تجربه    اتی چرخه ح  کی ساخت    یاز چگونگ  یو رئوس مطالبواقع شدند  

  زیستی خوب  یهاروابط و برنامه  تیاهم  تفسیرو    ندهیکار آ  محیط  یطراح  هایشیوهروندها و    تحلیل در    نیفصل همچن  نیا

 .  قبول زحمت کرده استسازمان   یبرا

سازگاری  به   ازیو ن  کاردرآینده  غالبا در خصوص فصل  ن یکار: در ا یروی شغل و ن،  ی کارهندیتحول در آ -ششم  فصل  

رو بحث شده است. به علاوه خوانندگان از تاثیرات اقتصاد گیگ و نسل آتی بر مشاغل  پیش  یدورهدر    ی کارکردندر نحوه

، مشاغل و نیروی کار  کاردرآیندهبه  سازی واحد منابع انسانی ناظر  نیز اطلاعاتی کسب خواهند کرد. امور اساسی در آماده

 نیز در ادامه همین فصل تشریح شده است.  

  مندسازی ، هوشونی ظهور اتوماساین فصل ما را با  :  یو همکار  بازآموزی مهارت،  واقعیت افزودهفناوری    –هفتم    فصل

در این فصل نسبت به الزامات بازآموزی مهارت و راهکارهای    توانندی. خوانندگان مسازدمیآشنا    واقعیت افزودهفناوری  و  

ها خواهد بود، دانش کسب کنند.  رو که شاهد همکاری انسان و ماشینبه دنیای پیشها و نیز راجعمتناظر آتی برای سازمان

 .  هستندهای فصل هفتم نوشتهاز دیگر  نقش انسانو   هاریسکو حمایتی،  ایمنیاهمیت اصول اخلاقی، تمهیدات 
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 05 تقاضا برای

 محور تحول انسان

 

 اهداف فصل 

 درک چگونگی فراموشی »انسان« در منابع انسانی ✓

 ارزشمند برای کارکنان تجربه گسترده  کی  جادیا ینحوه  ✓

 نده ی آ یکار هایمحیط یطراح هایشیوه روندها و کاوش در  ✓

 زیستی های خوب تبیین اهمیت روابط و برنامه ✓

 

 

 ی کردن انسان در منابع انسان   فراموش

  یشتر یب  آنکه در کنار آنها جوهره انسانیکند مگر  ینم  جادی سازمان ا  ک ی  ی برا  یتفاوت  چی، عنوان، شهرت و قدرت ه پول 

با آنها    «منابع»  اغلب همچونشده و    مبدل   یدی تول  یواحدهامثابه  کار به    یرویها، نسازمان  شتریدر ب  بروز دهند.  خود  از

  ک ی  در بازآفرینی دیبلکه باصرفا در کنار سایر منابع در نظر بگیرد،  کارکنان را د ینبا ی. منابع انسانشود تا »انسان«میرفتار 

  داری پا  یفرهنگ بهتر و سازمان  جادیا  با هدف  و  ندهیکار آ  یرو یدر ن  شتریب  یانسان  هایاتکا به قابلیتمحور با  تجربه انسان

 آفرینی کند.  نقش

  نظر به اینکه .  داشته است  یمنابع انسانبه    یانسان  عنصردر بازگرداندن    ییبسزا  ریتأث  زین  تالیجی د  انقلابا،  در همین راست

م انسان یانتظار  منابع  نقش  در جهت    یرود  پیش  از  مرب  یا، مشاورهکیاستراتژبیش  کارکردها،  ابدیسوق    یگر یو    این 

سوابق متنوع  ها و  زمینهبا    یمنابع انسان   »انسان« توجیه خواهند کرد. کارشناسانها را در برخورد با کارکنان به عنوان  سازمان

 داشته باشند.   یات ینقش ح رییبه عنوان عوامل تغ قادرند

و به طور خودکار به  گیرد  در سازمان شکل میو مشارکت    زهی اعتماد و احترام بنا شود، انگ  مبتنی برکار    محیط  آنگاه که

است  برتر    یاستعدادهای قادر به جذب و حفظ  سازمان  چنین  .سهمیاری موثری داشته باشندکند تا در کار  یکمک م  کارکنان
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کار    محیطمناسب در    یلازم است از فناور  نی. همچنکندایجاد می  خود  یداری، رشد و پاهاخروجیدر    یاد یز  تمایز  و

 پدید آورد. حور  متجربه انسان یرا را ب ی ، فرصت ییو کارا یوربهره شی استفاده شود که علاوه بر افزا

و  های جدید را پیش گرفت  وسوی اکتساب مهارتسمت  دی ، باوجود داردمحور  تجربه انسان  دهی یکعزم شکل  اگر

  مجدد   یساز که در آن انسانتوان دنیایی را متصور شد  یم  صورت در آن  .گرفتدر نظر    تی مز  کی را به عنوان    1ی سازانسان

محوری به تکیه  های انسانی و حرکت از ماشینصورت گرفته و هدف آن بازیابی حقوق و قابلیت  مفهوم انسانبازیابی    ای

 بر سیستم زنده باشد.  

 

 ی انسانهای شناخت قابلیت 

قرار  شانه به شانه هم    انسانیهای  و قابلیتحقوق    دانشگاه،و استاد    پژوهشگرنوبل،    زهی ، برنده جا2سن   ایگفته آمارت   به

و هم   انسانیهم حقوق    درون دیگری محصور کنیم.دو مفهوم را    نیاز ا  کیهر    مینکن  یکه سع   یتا زمان البته    اند،گرفته

او  قابلیت اساس  ب  د یباهای  بگیرند    کلی  های استدلال ر  به سادگیو  شکل  موارد  این  ن  البته  درک   به علاوه.  ندستیقابل 

 باشند. ظهور و بروز میمتناظر قابل   یانسان یها مهارت ق یاز طر  تنها یانسان  هایقابلیت

 داده است.   نشان ی انسان را های حائز اهمیت برای آیندهمهارتو  یانسان  هایترین قابلیتاصلیاز   یبرخ 5.1 جدول 

 های آینده  مهارتو  یانسان هایترین قابلیتاصلی    5.1جدول  

 های انسانی مهارت های انسانی قابلیت

 گیری موثرتصمیم

 هدایت و نظارت عالیه 

 گیری با دیگران ارتباط

 اقدامات انگیزشی 

 رهبری در میدان عمل 

 تفکر انتقادی و قوه قضاوت 

 مدیریت افراد و منابع

 روابط مدیریتی 

 خلاقیت و حل مسائل پیچیده 

 هوش هیجانی 

 

و    یانسان  های چراکه درک توامان قابلیتکار وجود ندارد،    محیط   در کار و  یانسان  گیری بعدبازپس  یبرا  ایسادهراه    چیه

قوه ذهنی   انگریممکن است ب یدر منابع انسان  «انسان»،  ی. به طور کلانسانی امر متداولی نبوده استنحوه استفاده از حقوق  

 
1. humanization 

2. Amartya Sen 
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  درک .  ستیآسان ن  1انسان مربوط به    معضل  رکدبا این حال،  باشد.    انسان  یرهبر   ایانسان    یک انسان، همدلادرا ،  انسان

  های مهارت  شناخت  ن ی. بنابراتعمق زیادی است  نیازمنداوقات    ی انسان بودن گاهیا    ت ی، انسانانسانیمانند حقوق    مفاهیمی 

 اساسی است.   اریکار بس محیطدر   او و استقرار یهای انسانبکارگیری قابلیت درمناسب 

 ها در تعامل است.همکاران و افرادی است که با آنروابط با    توسعهو    ی ارتباطات انسان  جادیا  مولفه انسان،  نیمهمتر

ایجاد و    خلاقانهبا کار    یدها باانسان  رایز  احیا کرد؛مجددا  باز    یارتباطات و همکار   به کمکتوان  می  را  یتعاملات انسان

 با دیگران در کار خود انگیزه بدمند. تبادل 

کار از آن لذت ببرد و    یروی که ن  کاری را آنگونه طراحی کنند ط یفرهنگ و مح  دیبا  یها و رهبران منابع انسان ازمانس

  ی ر یادگیفرهنگ  اتخاذ و  دانش    یآزادانهگذاری  به اشتراک  کلیدی،  اقدام  ککار خود احساس انگیزه و خرسندی کند. یدر  

سفر خارج از    زهی جا  پیشکش  ا یسال    انیخواه با حقوق و پاداش بالاتر در پاقدردانی و اعطای جوایز است.    با چاشنی

تعریف و تمجید گفتاری باشد؛    ی حت  او ی،  ناریسم  یک دوره و شرکت در یکآموزش  با هدف    لیکشور، فرصت تحص

  .است بوده کار  ی روین میان در ریتفاوت چشمگی سرچشمه همواره زهیانگ

 

   او و ارزش  یهدف منابع انسان 

  ی منابع انسان   ناظر به کارکرد  رایج  دگاهیداز تغییر    ،3استعدادها   میت   ای  2کارکنان   عملیات  بهواحد منابع انسانی  نام    ریی تغ  صرف

،  استخدامجذب و    متوجهدر درجه اول    یمنابع انسان   کارکردکه چگونه    های قبل مشاهده شددر فصل.  زی ناتوان استامرو

 تاکید دارد.  یو ادار  مبادلاتی یها تیالبر فع در یک کلامو  است  مقررات  اب انطباقو آموزش، 

  مقصد را    کار  یروین  یاثربخش  یساز نهیبهاز طریق  سازمان    یوربهره  یبه حداکثر رسانی هدف  منابع انسان  واحد،  تاکنون

، توسعه و  هااستعداد  جذب  بوسیله ،  نیو قوان  ندها یفرآ  کنترلو    بر مبادلات  ی علاوه بر تمرکز اصل  دید. اما اکنون خود می

استعداد همسوهاحفظ  غن   وکارکسببا    کارکنان  سازی،  ارزشوکارکسب  یوربهرهی  سازیو  تولید  به  مبادرت  ،  افزوده 

 . (McNulty,2015)ورزد می

زمان آن فرا    بسیج کند.به کار    یانسان  عنصرو سازمان را در بازگرداندن    ای خودنیروه  دیبا  یجدای از این، منابع انسان  اما

  یبرا   محورانسانتجربه    کی  جادیو ا  یمنابع انسان  در  «انسان»  احیای  به منظوررا    یکه هدف و ارزش منابع انسان  دهیرس

 
1. human dilemma 

2. people operations 

3. talent team 
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  یانسان  نیروی   در  «انسان»  احیایدر  را    یو ارزش منابع انسان   هاهدف  5.1  تصویرم.  یکن  بازنویسی کار و سازمان    یروین

 کند.  تبیین می

 شده است:  تقسیم  نهیچهار زم بهکار  یرویدر ن یسازدر انسان پایه یها اهداف و ارزش  تصویر، مطابق با این

، رفتار  یاخلاق اصول  ، بر  یآموزش  برنامه  و ارائه  میضمن تنظ   دی با  واحد منابع انسانی:  محورانسانآموزش  ارتقای   •

  در راستایمحور  انسان  یها مهارت  نی. اتاکید ورزد  ]به کارکنان[سپردن  حل مسئله و گوش  های، مهارتیسازمان

 نیازمند توجه هستند.   تالیجیدر عصر د یانسان   یهایستگ یتعاملات و شا  یسازیغن

و   احساسات  تیریو مد   شناخت،  درکرا در    افراد  ییتواناکه  ،  یجانی: هوش هیجان ی در هوش ه  یگذارهیسرما •

پایان و    یگریرشد، مرب  ،ارتقااستخدام،  جذب و    در خصوصرهبران    ماتیبر تصمدهد،  نشان میعواطف خود  

 گذارد. یم  ی اثرانسان  یهامهارت واجد افراد   خدمت

ی  انسان  ی رفتارها  خود از ها  و ارزش  کنندمیمسیریابی  ها  ارزش  با فانوس ها  : سازمانممتاز  یرفتارها   بهپاداش   •

ه استمرار اینگونه رفتارها  ب  کارکنان  قیو تشو  زهینه تنها انگ  ممتاز  یاز رفتارها  قدردانیو    دهی. پاداشیابندنشات می

 اندازد. ی در سازمان به جریان میانسانتوجه به ابعاد فرهنگ، عملکرد و   مثبت در جو کیبلکه  شود،را موجب می

  یشان هاتی، اکثر فعالکنندکار می  آلاتنیاستفاده از ماش  با که    یی هاسازمان  شتری: بنوآوریترغیب به فرهنگ مبتنی بر   •

  یهامهارت  ریو سا  یت، خلاقانسجام،  یهمدل  خصوصیاتبا    ییهامیت   تکرارپذیر و خالی از عنصر انسانی است.

 زاینده نوآوری بیشتری در جریان این نوع کار شوند.  توانند یم  یانسان

دارند و نه    ی تبحر  کارکنان  هایصحبت  گوش سپردن بهاند که نه در  شده  یطراح  ایبگونه  ی منابع انساناغلب واحدهای  

، منابع  یکرد یرو  نیچن  حصول   ی برا  نی. بنابرااندتناسبی یافتهی  عنصر انسان  ی احیاگرارزش   یکردها یاهداف فوق و رو  یبرا

گذاری در سرمایه

 هوش هیجانی

 ارتقای آموزش

 محورانسان

پاداش به رفتارهای 

 ممتاز

ترغیب به فرهنگ 

 مبتنی بر نوآوری

 ی انسان نیروی  در انسان احیایدر  یو ارزش منابع انسان هاهدف    5.1شکل  
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ات  ریو تأث  یمختلف چابک  های شیوهاست در مورد    یضرورالبته  و    تمسک جویدچابک    کاری   روش  کیبه  باید    یانسان

   بر سازمان اطلاعات کسب کند.هر یک 

  ک ی گذر کنند. این موضوع ی مشتر  تجربه متعالی   در مسیر رشد و سودآوری باید از ایستگاهها  ، سازماننیبر ا  علاوه

ارائه تجربه    ی روین  ؛ چراکهاست  یو نوآور  یفرهنگ چابک  جاد ی ا  ی برا  استثناییفرصت   به  برای  کار را    یمشترمتعالی 

در  پسند  مشتریتجربه  زیرا کار بر روی  منابع انسانی روشن است،    چنین موضوعی برای کارکرداهمیت  کند.  یم  بیترغ

   (.2016،  یلیها در حال ظهور است )رهاکثر سازمان

، فرهنگ و نیروی کار  تجاریهای  ارائه راهکارهایی از جانب واحد منابع انسانی که گره خورده با خروجیمحض    به

تعبیری   به  بود. برای طراحی چنین  تفاوت  توان  ، مینیستندناظر به خود منابع انسانی    صرفاهستند و  شگرفی را شاهد 

  وکار کسب  یهمان اصول چابک  دی با  وکار، این واحدبه کسب  اشکش نتیجهرویکرد چابکی در واحد منابع انسانی و پیش

مشخص  و    ،مفهوم و مصداق استعداد  فی سازمان، تعر  یابیارز   ی درتفکر طراح  نظیر  ییو از ابزارها  سرلوحه قرار دهدرا  

 مند گردد. بهره دنیای دیجیتال به سرعت در حال تغییر نیدر ا  واحد منابع انسانیسهم  کردن

 

 یتفکر طراحمبتنی بر   کردیرو

ای  تمام اینها تاثیر گستردهکه    کنند میدر ایجاد تغییر در واحد منابع انسانی خودنمایی    یادیز  عوامل  شد  یکه بررس  همانطور

و قدرتمند،    شرفتهیپ  ی از ابزارها  یکیامروزه،  اند.  بر جای گذاشتهمنابع انسانی  های منابع انسانی ناظر به مشتریان  بر استراتژی

منابع  »  در «انسان» بازیابیو کمک به  یمنابع انسان یدرک و بهبود تجربه مشتر  یبرا  یراه ن به عنوااست که  تفکر طراحی

  .شودمطرح می ی«انسان

  یهاحلبا راهتفکر طراحی    قرار دارد.  مسئله  حلراهکار برای    ارائه  بر  یروش خلاقانه و مبتندر مقام یک    یطراح  تفکر

 نفعانیذ  گراف کند.  یکمک م، مطابق با تجربیات مواجهه با آنها،  پایامختلف و ارائه ارزش    نفعان یذ  یازها ی به کشف نخود  

  باشند. بازنشستگان یحت ای استخدام متقاضیان، کارکنان، رانی مد شامل  تواندیممنابع انسانی  

تجربه ارزشمند مشتری    جادی ا  یبرا  دیمحصولات و خدمات جد  پیشبرد  را در  یتفکر طراح  ترپیش  هااز سازمان  یاریبس

سازد، بلکه  توانمند می ندهایمحصولات و فرآ  دیجد  یکردهایرودر بازبینی  ها را  نه تنها سازمان  این نوع تفکر.  اندپرورانده

   (.2018،   یلی)بپایدار نیز خواهد شد  سبب جوشش نوآوری در تامین موثر نیازهای مشتریان و ارزش

مبادلاتی    های سنتیکه آنها را فراتر از شیوه  شودمحسوب میبزرگ    دارایی  کی   ی، تفکر طراحواحدهای منابع انسانی  یبرا

برقرار  خود  انیتجربه مشتر تمرکز بیشتری روی  قادرند یمتخصصان منابع انسان  یابزار نی از چن مندیبهرهبا دهد. سیر می



128 
 

برای    یمشتر   بتجار   یو طراح  تعییندر    ابزار  نی. اسازند  ممکن  ارزش تجاریارائه    یرا برا   یترهمدلانه  یهاو روش

 های بلندی شده است.   موجب گام  یمنابع انسانواحد 

مند  نیز بهرهخود    استخدام  متقاضیانتجربه  در شناخت  بلکه    کارکنان،تجربه  در فهم  نه تنها    یها از تفکر طراحسازمان

  شود.ی ختم میبازنشستگ  خورد و به انفصال از خدمت وجستجوی کار توسط متقاضی کار کلید میاز  مسیری که    شوند؛می

ی  رساند که ممکن است در برگیرندهینا نقطه نظرات نیروی کار را در زمینه تجربیاتشان به سازمان مییق  ی تفکر طراح

 اند.  خود پشت سر گذاشته محیط کارسیری درون سازمانی باشد که از منظر شغلی، فرهنگی، کاربرد فناوری و 

  ی نیو ارزش آفر  ی تجارب مشتر  کنکاش در  برای  ی را ابزار   دی با  امروز  یمنابع انسان  واحد  یبراتحقیقا    یطراح  تفکر 

را بهتر   وکارکسبکار و رهبران  یروین ی،متخصصان و رهبران منابع انسان کردیرو نیاها در دست داشته باشد. بوسیله آن 

 . مورد وجود دارد   نیدر ا یاریبس ز یآم تی موفق  تجاربکنند و می فهمخود   سنتیتفکر شیوه  از 

  ها میت سان  بدین  آراید.می  محورانسان  های خودِ طراحی فرآیند را به رویکردهاییهریک از گام  نیهمچن  یتفکر طراح

در و    کنندمیمصاحبه آغاز  در قالب    هاییطرح پرسش  بازنند و این کار را  های کاربران آستین بالا میبه گردآوری بینش

عاقبت نمونه اولیه و  کنند  به پا می  یطوفان فکر   ای نوینها و راهکارهگذاری و کشف ایدهی آن با هدف به اشتراکادامه

های  مراحل مختلف چارچوب تفکر طراحی را مبتنی بر گردآوری ایده  5.2  تصویر کشانند.حاصل را به میدان آزمایش می

 جدید و ارائه راهکارهای نوین ارزشمند در پنج گام به تصویر کشیده است.  

باشید • به صحبتگوش:  همدل  را  سپردن  دیگران  و ،  دیاموزیبخود  مخاطبان    از،  کنید  تبدیلعادت  به یک  های 

 های موجود در ابعاد انسانی را عمیقا درک کنید.  گلوگاه

 نمونه اولیه

سپردن و گوش

ها درک صحبت

 در بافت انسانی

تعریف اهداف و 

 هاتبیین چالش

فکری و طوفانایجاد 

ها بر بندی ایدهاولویت

اساس بهترین 

 راهکارها 

طراحی نمونه 

اولیه و آزمایش 

 هاآن در ایده

در یک  درگیرشدن

آزمایش تکرارپذیر 

 حلو بهبود راه

 چارچوب تفکر طراحی    5.2شکل  
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های انسانی  ، برگرفته از گام قبلی در مواجهه با گلوگاهکاربر  دی موردتأک  یازهایبر اساس نرا    : اهدافکنید  تعریف •

 یین کنید.  تع

پل  بالقوه خلاقانه    راهکارهایمشترک به    ی شنهادیپ  ی هادهیو از ا  طوفان فکری به راه بیندازید :  دیکن  یپردازده یا •

 بندی کنید. های اولیه مسائل اولویتحلها را در راهبرترین ایده بزنید؛

سنگ محک آزمایش    و  دی کن  یطراح  را  ی اولیه، نمونهدیبساز  منتخب  یهادهیاز ا  ایآینه:  ئه دهیدارا  هیاول   نمونه •

 به آنها بزنید. 

  در کاربران محقق سازید و هیاول  یهانمونه بکارگیری  را از طریق خود  یطراح مستمربهبود  هدف: کنید آزمایش  •

 وارد یک چرخه نوآوری تکرارپذیر شوید.  

طراح  یاصل  هدف تفکر  تمرکز،  یاز  کانون  کاربر    قراردادن  تجربه  نت  ندهاآیفراز  بر  در  متناسب  جادیا  جهی و  با    راهکار 

استمصرف از مصرف.  کننده  کارکردحمایت  هر  انسان  تنها  کنندگان  رویکرد  یک  به  تمسک  آغاز  با  که    شودمیمحور 

  ن یا،  است. روی هم رفته  میت  نیبهتر ب  ی و همکار  ،یریادگی  ی رفتارها،  تیخلاق  جاد ی ، امکان ایفرهنگ  ریی تغ  ی دربردارنده

   . چندان هم ساده نیستآورد، به سبب تشدید مقاومت در برابر تغییری که بوجود میفرآیند 

وکار گذر کرده است و به علت دیرپذیربودن، در آخر به منابع  های کارکردهای متعدد در کسبی از ایستگاهطراح  تفکر

  توانمند را    کارکردی میان  یها میت   تا چه میزان ها  دارد که سازمان  یبستگ  نیروش به ا  نی ا  تی موفقانسانی رسیده است.  

منابع انسانی این رویکرد را در ایجاد    .سازندمی  انی بر تجارب مشتر  متمرکزو    مبتکرانه  راهکارهای  نیچن  یطراحجهت  

 بندد. بخش برای کارکنان به کار میتجربیات الهام

 

 کارکنانبه لحظات و تجارب   بخشیبر الهام  تمرکز

،  تمحصولا   اشخاص،ما با    برخوردهای  درو    کنندمیزیرورو  کننده را  مصرف  اتی ها و تجربعادت  تال یجید  یهایفناور

  یمصرف  یصادق است و تقاضا  زین  یتجربه مشتر   یپیوسته  سیرامر در    نی. اتوان آنها را دیدمی  شرکت  ای، خدمات  هامکان

  ی برا عمدتا    گیرد. این تجربهدر بر می  است کننده  و به سبک مصرف  پویا،  یتجربه اجتماع  کزاینده ی   نیز که   را  یمنابع انسان

 شود.  حاصل می ترک خدمت  ترین گام گزینش تاابتداییاز شان، یسازمان دوره حیاتسازمان در طول کل  درونکارکنان 

دانست  برآمده از سرشت آدمی  ، گرانبها و  عمیق، پر اهمیتاز لحظات   یا مجموعه  توانمی را   انسانی ، تجارب  یطور کل  به

این لحظات به یاد ماندنی لزوما همیشه لبخند    یادآوری  .ماندگارتر هستند و برخی تاریخ انقضای زودتری دارند  یکه برخ



130 
 

اثر منفی    چه بسا  و  ندککند، ناامیدی، ترس و یا درماندگی به ما القا میآورد؛ گاهی اوقات به ما استرس وارد میبر لب نمی

  باشد. ی منف ایمثبت شان ممکن است  یکار  اتیچرخه حر د انگیز کارکنان. اوقات خاطرهبگذاردبر زندگی ما 

نخواهد    کسان ی  برای همه این احساسات، اما  تر هستندکارکنان پررنگاز    ای عده  ی براماندگار  از لحظات    یبرخ  اگرچه

مهم برای کارکنان و مشتریانشان از جمله مدیران، متقاضیان استخدام، مدیران    لحظاتاین  تمام    د یبا  یمنابع انسان   واحد  بود.

  پذیرد، کار انجام    یرویمختلف در ن  شخصیتی  هایبر اساس تیپ  د یبا  نیو ا  بین قرار دهداجرایی و بازنشستگان را زیر ذره

  ای   شبیه به هم،  ت یذهن  ی افراد دارا  یوهگر  ی هاو ارزش  هاعلاقمندیها، احساسات،  زهیاز رفتارها، انگ  در واقع نماییکه  

 شده است. تمرکز    -هاو نه سایر گروه–کارکنان  ی بر رو  شتریفصل ب  نیدر ا ؛ البتهکار است یروی نهایی از بخش

در است.    یو فرهنگ سازمان  مشاغل،  یمنابع انسان  خدمات  استفاده ازاز  ، برآمده  حاصل از لحظات خاص  اتیتجرب

 تجربه محیط کار نیز برای کارکنان حائز اهمیت است.   وتصویر گسترده فناوری گیری این تجربیات در قالب شکل

 

 گسترده کارکنان  تجربه

 ایجادفراهم کنند.  کارکنانشان    سازمانی  دوره حیاتمثبت را در تمام مراحل    تماس  ها در تلاشند تا نقاطسازمان  امروز

 منابع   خدماتاستفاده از  از    یناش   است کهکار و سازمان    یرو ین  یبرا برد    -برد  یویسنار  ک به کارکنان، یتجربه خدمات  

  یک  5.3  تصویر.  باشدنیز می  ی تالیجی کار و تجربه د  یط، محی فناور نظیر    گریدهای  مولفه  یار یفرهنگ و بس  مشاغل،  انسانی،

 شان به نمایش درآورده است.  یسازمانمبتنی بر دوره حیات و سیر تجربه کارکنان   یرا برا گستردهچارچوب 

 گسترده تجربه    یساز نهیبهبود و به  باها  آن  تیمسئله هستند که موفق  نیدر حال درک ا  یشتریب  یهاسازمانرفته رفته  

ابتدا  البته.  ها عجین شده استی آنسازمان  سیرو    اتیح  کارکنان در دوره  بیشتر به چشم    ی امردر  به چند مورد  توجه 

که  کارکنان دارای اجزای مختلفی است  نشان داده شده است، تجربه گسترده  نیز    5.3  تصویرهمانطور که در    خورد.می

   :نمود میچهار بعد تقس آنها را درتوان می

محسوب    اودوره حیات سازمانی  از    یبخش  استخدام  متقاضیتجربه  ممکن است    گرچه:  استخدام  متقاضیان  تجربه •

  دی جد  ی، نه تنها زندگگیردانجام    یبه خوب  در صورتیکه  حال ، با اینشودبدان نگاه  به طور جداگانه    نشود و اغلب 

  ، بحث  . سرآغاز اینکندمیسازی  زمینهآنها    یبرا  زیرا ن  یبلکه تجربه مثبت کاملا متفاوت   بخشد،می  سهولتکارمند را  

 گیرد.  ، آغاز کار را در بر میپذیریجامعهو  فرآیند بکارگماریو کل   جذب استعداد است
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کلی حائز    تیرضا  زانی م در سنجش   استخدامی بالقوه،  متقاضی  کی،  برای کارکنان  ترتجربه گسترده  دستیابی به  یبرا

به طور  ،  کندرا از هم جدا می  شدهمتقاضی/ فرد استخدام  این دو نقش  سازمان  به مجرد اینکه.  ای استجایگاه ویژه

آید که در آن پدید می  یلحظاتدر نتیجه  و  گیرد  به خود می  ضیتبعرنگ  و تجربه  تقلیل یافته  تجربه  خودکار ارزش  

 بینند.  برخوردهای متفاوتی می متقاضیانکارکنان و 

 گذارد  یکسری مراحل را پشت سر می انتخاب تا روز بازنشستگی، : هر کارمند از روزچرخه عمر کارکنان تجربه •

امروزه کانون توجه    است و  کارکنانشکل تجربه    نیترمتداول که    شودیکارمند شناخته م  »چرخه عمر«به عنوان  که  

  هایی پوشانیهمی  متقاضاست که با تجربه    پذیریجامعهانتخاب و    گام این دوره  نیاول  ها قرار گرفته است.بیشتر سازمان

نگهداشت استعدادها    ها، مغناطیسی برای جذب ودر سازمان  پذیریجامعهبودن تجربه انتخاب و    فردهدارد. منحصرب

 خواهد بود.  

انداز آن ببینند، که  تا خود را عضوی از سازمان و چشمدارند    از یهدف مشخص ن  ک یبه    چرخه عمر، کارکنان  ادامه  در

کارمند  برای    یریدگای  اقدامات که در خلال    یلحظات تنها از بازوی ارتباطاتی رهبران این کار امکانپذیر خواهد شد.  

و هرگونه تجربه مثبت در    هستند  یو  ایتوسعه  یهاو برنامه  یشغل  ماتیتصمعکس کننده مستقیم  ؛ منشودیم   جادیا

 سازد.   او را کارا میو  دهدمی  زهیانگ به نیروی کار نهیزم نیا

  کارکنان سازمانی  اتیحدوره چارچوب گسترده تجربه     5.3شکل  

 جابجایی ارتقاء و

 تجربه بازنشستگان

 انتخاب
 متقاضیانتجربه 

 استخدام
 فرایند خروج

 هاخاطره نشات گرفته ازهای تجربه

 

 پاداش

 جانشین پروری

 

کارکنان چرخه عمرتجربه   

 عجین شدن

 عملکرد

 رهبری

 استخدام

 مسیر شغلی

 رفاه

 فرهنگ

 یادگیری

 پذیریانعطاف

 شغل منابع انسانی خدمات کار

 سازمانی اتیحدوره تجربه 
 کارمحیط 
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اعتماد و احترام  ریشه در    بایستمیکه  مهم ناظر به تیم آنها قرار گرفته    ی، لحظات چرخه عمر کارمند  یمرحله بعد  در

  ی و اقدامات عملکرد   رفاه، قدردانی،  یریانعطاف پذ های  سنجهتجربه خوب با    کی،  بی ترت   نی. به همدوانیده باشد

رشد، ارتقا،    یهافرصت  اتی، تجربیمراحل بعد  در  .گرداندخرسند و موفق میکارکنان را در کار خود    ،بازخوردمحور

 دارد.   تیاهم کارکنان   حیات دورهکل تجربه در گستره  سازی برای خروج از سازمان،آماده یو حت جابجایی

  کارکنان است که    یبدان معن  نیاو    مانندیک شغل ثابت باقی نمیدر    شهیهم  یبرا  گرید  ،افراد  :بازنشستگان  تجربه •

کارکنانی را که از یک شرکت خارج    است که  باطل اینتصور    کی  فردا هستند.ارتباطی    هایشبکهو    یانمشتر  ز،امرو

پرورش    کهسازمان هستند    بیرونی  یارتباط  هایاز موثرترین کانال   ها،دانند. بازنشستهاثر بر آن شرکت میاند، بیشده

  کند.یوکار کمک مکسب کی تی به موفق هابا آن فعالانه روابط

  د یو نبا  شودقلمداد می کار و سازمان  یروینهر دو گروه    ینقطه عطف برا   کیبطور بالقوه    هاتجربه بازنشسته  نیبنابرا

شود، با این وجود  لطفی میگرچه اغلب به این بخش از تجربه افراد کم. امروزه  تلقی گردداز کل تجربه کارمند  جدای  

 از سرمایه اجتماعی سازمان بسیار حیاتی است.    مندیسازی و بهرهبه منظور تشکیل روابط بلندمدت، شبکه

شان لحظات  ها، محیط کار و فرهنگ سازمانیها، مافوقهمواره در تعاملات افراد با تیم :یسازمان دوره حیات  تجربه  •

  م یت   باآشکارا   آنها   ،کنندیارتباط برقرار م  یو از نظر عاطف  حشرونشر دارند  یکدیگربا    شود. کارکنانگوناگونی ثبت می

یاری  گیرند و در فرهنگ سازمانی سهمدرس می  سازمان  کارکردهای متعددخود با    اتیتجرباز  کنند و  یم  یخود همکار

 دهند. نشان می

سایر    به اندازهآن برای کارکنان که لحظات  ییجا است؛  کارکنان یسازمان دوره حیاتابعاد تجربه بازتاب  5.4  تصویر

از    ؛است  اقتباس شده  ی منابع انسان  کارکرد  های مختلفاز موقعیتاز طیف متنوعی  تجارب    نی. اهستندمهم    مقاطع

و    اه استیتجربه روابط کارکنان، س  تا،  نهیهز  تی ریسفر و مد  تقاضای،  از راه دورکار  ،  لاتیتعط  مرخصی  درخواست

  ی دسترس  کنند نیز نباید غافل ماند؛ همچونسوسو میظات مهمی که در افعال روزمره کارکنان  لحهمچنین از  .  هنجارها

   .یسفارش لوازم ادار و دیخر او یرزرو اتاق جلسات،  ایناهار   ی، منوهاشنهادیپارائه  ، نیبه اخبار، مخاطب 

  یاتکارکنان تجربکنند.  هایی پیدا مینیز وابستگی  خود  محیط کاربه    شان،متناسب با اوقات کاری  این بین کارکناندر  

احساسات   را و  فرازونشیبی  کار در    پر  میخود    محیط  جمله  کنندسپری  از  با ،  همکار یفناور  کار  یکدیگر،  با  ،  ی 

 گیرند. سایر مباحثی که در سیر سازمانی جای میو  یآموزش ، شیگزار موضوعات مقررات، اجرای ، شانارتباطات 
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 های مهم در تجربه سفر سازمانی کارکنانموقعیت    5.4  کلش

به نوعی  و احساسات کارکنان    ها، رفتاراتک ادرااست که بر    یو تعاملات   ات ی، مجموع تمام تجربکارکنان  تر تجربه گسترده

  ی هایوراو استفاده از فن  ازاتی، امتبیشتر  یای مزا  ی برای کارکنان صرفا بر پایه  بخشتجربه الهام  ک ی  جاد ی ا  اثرگذار است.

فرهنگ    ریزی بنیانو    هاوضعیت کاری آن  بهبود   تلاش جهت،  رکنانو مشارکت در کا  زهیانگ  دمیدن روح  بلکه   ؛ستیمدرن ن

 .  کندهمراه میها را دائما با حال خوش  کارکردن آن که  آنان است یبرا یعال یو رهبر

 

 کارکنان شنیدن صدای

برای مشارکت در بخشی از روند    دیبا  هاآن.  جاری و ساری کرد  نییتوان از بالا به پایرا نم  کارکنانبخش  تجربه الهام

را  یشان هادهیخود بازخورد ارائه دهند و ا اتیها در مورد تجربمیت   ایافراد   همواره . بهتر استمشارکت داده شوند ساختن

 شغل             

 ارتباطات✓

 سازی جهانیشبکه✓

 هاگروهمشارکت در ✓

 همکاری✓

 اطلاعات شرکت✓

 رزرو اتاق جلسات✓

 مدیریت کارگاه✓

 فرآیندهای پشتیبانی✓

 نگفره           

 های محوریارزش✓

 رفتارها✓

 هاباورها و نقش✓

 خلاقیت✓

 پذیرش با آغوش باز✓

 شفافیت✓

 اعتماد و احترام✓

 روابط✓

 فناوری           

 هادسترسی به سیستم✓

 امکان اتصال✓

 استفاده از ابزارها✓

 موضوعات گزارشی✓

 خرید خدمات✓

 رسانی امنیتیآگاهی✓

 های دیجیتالمهارت✓

 قوه تفکر انسانی✓

 محیط کار          

 ساختمان اداره✓

 وآمدهای رفتزمان✓

 فضاهای کاری✓

 پردازی و نوآوریایده✓

 های رفاهیبرنامه✓

 بوروکراسیعدم ✓

 ساختار سازمانی✓

 کار دیجیتالی محیط✓

تجربه کنید
 

تجربه کنید
تجربه کنید 
 

تجربه کنید
 

 کارکرد منابع انسانی  

 پایش ساعات کارکرد✓

 درخواست مرخصی ✓

 مدیریت هزینه✓

 نظارت بر مقررات✓

 هاتفسیر کردن سیاست✓

 مدیریت کردن تغییر✓

 کار از خانه✓

 تقویم تیم✓

تجربه 
کنید
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بگذارن  اشتراک  به    .دبه  مداومت  ساده  یکی  کارکنان  شنیدن صدایبنابراین  براراه  نیتراز  نگ   یها  تجربه  هامثبت  داشتن 

   (.Meister ،2017) است یاز استخدام تا بازنشستگ، کارکنان

  سازد تا ی را قادر می، منابع انساندارای اهمیت است  کارکنانو کدام لحظات برای   چه نوع تجارب گسترده  نکهیدرک ا

های خاص  جایگاه  استخدامی در  متقاضیاناز    یبلکه درک بهتر ،  ببخشدخاطر و انگیزه  رامشبه نیروی کار خود آ  تنهانه

متاثر از   یادی ا حد زکارفرما را ت  برند  بازنشستگان،، حفظ رابطه خوب با  نیعلاوه بر ا  آورد.آینده بدست می  سازمانی برای

 سازد.  خود می

صورتیکه انسانی  در  صحبت  منابع  حقیقت  هایپای  در  ننشیند،  و   ارتقای  یها فرصت  کارکنانشان  مشارکت 

هایی که گوش  آناست و    نهمنفعلا  دنی نسبت به شن  یتر شرفتهیمهارت پسپردن،  گوش.  کرده استتلف  را    بخشیرضایت

،  کنانبه کار  سپاری. هدف از گوشکنندرا بیشتر تقویت میخود    انیکار و مشتر  یروین، نبا سازماهماهنگی    شنواتری دارند،

. پس  باشد  کارکنان   فعلی   اتیها و تجربچالش  رصد   یبرا   شیوه مستمر  ی یکدربرگیرنده  دی با  که  استه روند  موقعشکار به

   (.Harter ،2018) آن دریافتصرفا برای دادن باشد تا پاسخ یبراسپردن گوش هدف از توجه باید

وکارها کمک کند تا از  به کسب  دیبا  پایاابزار    ک، یتعامل کارکنان  زانیمتداول سنجش م  یهاروشدر مقام مقایسه  

  چراکه،  ستین  ی پرکردن مداوم پرسشنامهمداوم به معن  سپاریگوش  باشند.  جلوتریک گام   اتی مثبت تجرب  راتیی تغ  یاجرا 

تعادل در شناسایی  .  سازدکنشی موثر را دشوار می  ماغلب انجام اقدا   فراوان  بازخورد  دریافت مختلف    یها تجربهایجاد 

 باشد.  مد نظر همواره باید 

 

 ی و انسان ی تالیجید یهاتجربه  میان  ایجاد تعادل

و مشارکتی    آزادی عمل بیشتری در انجام کارهای مهم  است که  ییاستثنا  یتالیجیتجربه د  کعلاقمند به ی   امروز، کار   یروین

طبق گزارش  آفرینی بیشتر نشان دهد.  های انسانی خویش را در ارزشسازد مهارتمیبه او تفویض کرده و او را قادر  
1PwC  (تقر2018و همکاران ،    دوارت ،)انسانی   متداول منابع  یکارها  در انجامرا    تال یجیتعاملات د  رکا  یروی از ن  یمین  بای  

  ح ی اطلاعات ترج  یفناور  یبانی پشت  ای  ای مزا  دریافتنام  ، ثبتلاتیتعط  یبرا  یزی رشغل، برنامه  یجستجو   چون  ییهاتیو فعال

   دهند.یم

 
1. PricewaterhouseCoopers 
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حضور فناوری  ز  هستند که ا  افراداز    درصد پایینی  رسد و تنهانیاز دارد نمیبه آنچه  واقعا    کار   یروی ن  این در حالیست که

ازحد  باید در بکارگیری بیشدر تجربه کاری واحد منابع انسانی و مدیریت وظایف کارکنان احساس رضایتمندی دارند.  

 رفتاری انسان را به حاشیه براند.  از فناوری مراقب بود، چراکه ممکن است اصالت 

  به احساس تعلق  که لازمه    ارزشمند را  یانسان  روابط  یجا ی ندارد که  آلات  نیبا ماش  تمایلی به تعاملکار    یروین   اساسا

  ی حائل میان که فناور  میاز ما ممکن است احساس کن  یاری. بساندگرفته  است،  انی مشتر  ار ی در اختانسانی    اندیشه  و    کار

  ی انسانتعامل  مشتاق به  کار هنوز    یرویرو ن  نی. از اهست  هم  که درست  و تعاملات انسانی قرار گرفته است کار    یروین

منابع    گری حول پرسش،  میارتباط با ت  یعملکرد، برقرار  ارزیابی  نظیر  یمنابع انسان  ی هاتی فعال  انجام شخصی  ر کارها ود

   .باشندمی، ارائه بازخورد و آموزش یانسان

انتخاب   در  یمهم  هایپرسش د یبا وکار کسبآن است که رهبران  یبه معنا  یانسان  یازهای و ن ی فناور  نیتعادل ب  افتنی

کار به حداکثر    طیخود را در مح  ریشود تأث  تلفیق  یانسان  یها که با مهارت  یتنها هنگام  یفناور  بپرسند.از خود    یفناور

  کارکنان به    ییارائه تجارب استثنا  با هدفرا    ی و انسان  یتالیج ید  هایکنش  نیامروز ب  ازیتعادل مورد ن  5.5  تصویررساند.  یم

  دهد.ینشان م

 دیجیتالی انسانی

 هامصاحبه

 بازخورد

 ارتباطات

 ارزیابی عملکرد

 کاریابی

 جلسات ریزیبرنامه

 بازبینی منافع

 پشتیبانی مشتریان

 ی و انسان ی تالیجید یهاکنش نیامروز ب ازی تعادل مورد ن    5.5شکل  
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بهره  خود    یریگمیو تصم  یی، کارایمنابع انسان  یدی کل  یندها یاز فرا  ینبای پشت  در  یاز حداقل فناورامروزه  ها  اکثر سازمان

.  شده استی انگاشته  افزودن  کیموارد    شتریدر ب  کارکنانتجربه و تعامل    ارتقای  به منظور  تالیجید  راهکارهایو    اندگرفته

نویدبخشمناسب    تال یجی د  راهکار  کیدر حالیکه   ی ،  رییتغدر  ی  در چابک  یر یشمگتفاوت چ  قادر است  ارزش   کارائه 

ی  انسان  هیسرما  هایریسک  نه یمشاور در زمیک    مثابهبه    یمنابع انسان واحد    نگاه بهو  جذاب برای نیروی کار    پیشنهادی

 ی قابل حصول هستند.  انسان   های متقابلکنش  تمام این مقاصد از مسیر. باشد

در  را    یو اثربخش  ی سازی، شخص تال یجی د  یدسترس  ی است کهکار و تجربه کارمند   دیجد  هایخواهان شیوهکار    یروین

  خواهند. اقدماتکارهای خود می  ترقیو دق  عتریبهتر، سرانجام    را در خدمت  تال یج ید  یهاراهکارها  دهد. آناختیار او قرار  

به انجام کار در  تا    از میان بردارندرا    کارکردیشده و موانع    یبصورت جامع و کامل طراح  دیبا  کارکنانمربوط به تجربه  

 . برسدیک تعادل مناسب 

  د ی جد  یزهایچ  کنجکاو به،  احساس راحتی داشته باشند  تی با شفاف  افراداست که    ازیمورد ن  ییدر جا  تال یجیفرهنگ د

  از یک سو  . امروزهموفقیت است  ها از ملزوماتن یهمه اروزترین فناوری سر از پای نشناسند که  برای داشتن بهباشند و  

از سوی دیگر هم  کارکنان نادیده گرفت.    مه برنا  درتوان آن را  یکه نم  یاست به طور   یکار   یاتتجرب  بنایسنگ  یفناور

در مورد    ییهاینگران  اندیش است، گرچهمثبت  اریخود بس  ی بهبود زندگ  در  یفناور  ظرفیتکار امروز نسبت به    یروین

 دارد. استفاده از آن  یچگونگ

  صرفا با مهارت  کسب .م یدار از یاست که ما به آن ن  یزی مستمر همان چ  یر یادگی تیذهن ک ی با  و همراستاسازی اتخاذ

ها، تیکشف ذهن  یفرصت دادن به افراد برابلکه    شود،محقق نمی  دیجد  یابزارها   تسلط به  ای  های متعددگذراندن دوره 

پشتیبان نیروی کار خود    دیبا   شک بیها  . سازمانبایست مدنظر قرار دادرا نیز می  دی جد  های کاریشیوهرفتارها، روابط و  

بود  به  ندهیآ  متناسب باد تا فرهنگ خود را  ن کمک کن  کارکنانشانبه  های جدید دست یابند و  ها و شایستگیباشند، به مهارت

   بخشند.

تجرب  پرواضح است  نیبنابرا انسان  تال یجی د  اتیکه هم  در اوج  که    هستند   روشنی  یها تقاضا  دارایی  و هم تجارب 

  کارکنان تجربه    ابمحوری را  کننده  مصرف  کردیکه رو  ییهاسازماندر این بین    پیچیدگی، قابل جداسازی از یکدیگر نیستند.

براهستند    یفرهنگکنند، پیرو  امتزاج می باسازمان  در واقع  ارزش قائل است.  ارکنان ک   تیو رضا  یخوشبخت  یکه    د ی ها 

 افراد تعریف کنند.   کار محیطدر شغل، کار و  یو انسان یتالیجی د اتی تجربسازی تفکیک و متعادل   برایرا  ییمرزها
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 نده ی آ محیط کار متناسب برای  یطراح 

است    دی کارمند مف  کی  ی آنچه برا  ن ی، بنابرااز یکدیگر هستندفرد و متفاوت  منحصربه  افراد  هریک از   که  بررسی شد   ترپیش

  اتارتباط   یکار مناسب برا   ، محیط تال یجید  یایرفتارها و رشد دن  رییتغ  ،کار  دی جد  هایشیوه  برای دیگری نیست.  لزوما

،  تیخلاق  دی و کل  کندرا به کار جلب می  کارکنان  توجههستند که    ییهاکار مکان  هایمحیط  نی. البدط یانسان را مآینده  

  .شودمیها  آن حال خوشو  یهمکار

  کاردرآینده آور نسبت به شکل  در این سرعت سرسامو  اند  تغییرات فناورانه پی برده  وافربه سرعت  اکنون  ها  سازمان

  کردهفراهم    همه جارا در    یر یپذ ناهمگونی و انعطاف  امکان  که  طراحی شوند  ییفضاها  دی ها باآنبرای  اند.  شده  سردرگم

  برای  ، نیروبخشکار  یطمح  پس از اینهاست که .  سازد  بیترغ نسبت به بهبود آنها    بطور واقعیخلاقانه و  و کارکنان را  

 شود. میسازمان   یهایو نوآور مناسب فرهنگ

  یها گروه  برای  ی امتیازات   بهرا    ندهیکار آ  هایتا طراحی محیط  ا درک کنندر   ی محیط کارها ها باید بتوانند چالشسازمان

 مزین نمایند.    انمختلف کاربر

 

 کار  یط مح  امتیازاتها و چالش

ارائه    در جهت  از راه دور  بصورت  یمیت   ی همکار  یها ، درک روشیکاملا مجهز به فناور  یکار   هایمحیطدر    امروزه

دفتر   شد کهی، معمولا مشاهده مسنتی یادار  ی از فضاها یار یدر بس کار اهمیت یافته است.راهکارهای متناسب در محیط 

  یبرا ه دنبال جایی  ب  کارکنانکه  ی، در حالیک گوشه افتاده استبدون استفاده    ی کادر اجرایی در حین ماموریت خصوص

  القای به    دی ها باسازمان  در عوض،  شوندنمیها مرتفع  چالش  نیا  دیجد  یفضاها   یطراحدر    گرچه.  هستندجلسات خود  

 همت گمارند. کار  یطمحجدید  ی رفتارها و هنجارها

  چراکه   ؛ است یبه نسل بعد  توجه ، است  توجهشایسته    نده یآ  درمدرن    های کاریمحیط یکه هنگام طراح  ی گرید  جنبه

  . بار آورده است  دیجیتالِ مادرزادها را  و همین امر آن  اندکشیدهقد    ی اجتماع  یها و رسانه  های موبایلی برنامهبا    1نسل هزاره

ا به  ندارندها  که آن  ستین  یمعن  نیاما  فیزیکی و حضوری  تعاملات  به  ترج  تال یجی ارتباطات د  هموارهو    تمایلی    ح یرا 

  (.2018،  ی)فرا  داد میتعم  به هر چیزیرا  ینسل بعد خصوصیات  دینبا پس .دهندیم

 

 
1. millennials 
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  ی و اجتماع  شناختیجمعیت  هایویژگی  سایر  ای  ی، نژادیت ی، جنسیگروه سن  کی  صرفا در خدمت  دیکار هرگز نبا  یطمح

با  یطمح  مناسب  یطراحباشد.   رفتارها   دیکار  نوآوریهمکار  چون  ایویژه  یاز  تعامل،  مدرن  دیتول  ای  ی،    محصولات 

  دهند میامکان  کارکنان خود  به  شود که  ها بر کار و برقراری فضای همکاری این مینتیجه تمرکز سازمانکند.    یبانیپشت

 و است  به غایت سودمند ریپذ انعطاف  کار مناسبِ یطمح کی ، داشتن نیبنابرا. ظاهر شوند  حال نوآور نیر ع دثمربخش و 

 توان یافت.  شتی از خروار مزایای آن را میم  5.6  در تصویر

  و  ی رهبر  تعالیباعث   بلکه  ی است، وربهرهمشحون از  مثبت و    ها یک اتمسفر مناسب نه تن محیط کار  مطابق با تصویر،

 ،طرز تفکر  آزمون و    تیخلاق  ی را برا  ییهافرصت  گریکدیبا    کردنکار گردد.  نیز میها  میهمکاران و ت   نیاعتماد در ب  تقویت 

  ی که فناور عصری  دهد. در  یمارائه  به شما    یکار   فضای در    حس نشاطمناسب و    ی منیاز ا  نانیهمراه با کاهش استرس، اطم

 شکل دهند.    یشتری ب یانسان ات توانند ارتباط یافراد مدر چنین محیط کاری ، های ما سیطره یافته استفعالیت بر

 

 

 

 

 مزایای محیط کار مناسب     5.6شکل  

   

 

 

  

  

 کاهش استرس نیروی کار خرسند جو مثبت

 بسط اعتماد وری بالاتربهره بهبود رهبری

 آزمایش بیشتر احساس امنیت گسترش خلاقیت
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 های کاریروندهای کلی آینده محیط 

تجربه    یدر چگونگ  یاساس  ی کار همچنان نقش  محیط، اما  فزونی یافته است و از راه دور    اری کار س  یروین   شمار  اگرچه

ترجیحات گوناگون دربارهنظر  دارد.    وکارکسب  ی هاروابط و حل چالش  برقراریفرهنگ،   فعالیت  به  انجام  های  نحوه 

  هایطراحی  های کاری وگیری در مورد برنامهتصمیم  ،که در آن مشغول هستند  ی کارهای  یطمح  سبک و    روزانه توسط افراد

 قرار گیرد.   سازمانی فرهنگ   یو اثربخش یوربهرهتواند پشتوانه میمحیط کار  نوین 

بدین ترتیب  و    به محیط کار بپوشانندرا به طور کامل    یچابکلباس    دیبا  یمنابع انسانمدیران ارشد  و    وکارکسب  رهبران

بر  فرهنگ تاها را قوت می، سازمانکار  محیط  یفعل  همکاری را در سازمان بگسترانند. درک روندهای  مبتنی  با    بخشد 

  ی اارزنده  ی روندها  5.7  تصویرشوند.    نده یآمهیای  را بر آنها دارند،    ر یتأث  نیشتریکه ب  یی روندها  تشریحو    یابی، ارزیآورجمع

  (.2018و بارت ،   ی)مک کارت رو تصریح نموده است ی پیشکار هایمحیط جادیا را در

  یارها ی، معریی تغ  تی ری، مدیسازمان  ی، طراحیمطالعه علوم رفتار  ریشه در  احتمالا های کاری  روندها در محیط  نیا

 این روندها صورت گرفته است:  بر  یمرور  ادامه . در اندانیدهدو یفناور  یهاشرفتیو پ ختی شناتیعملکرد، جمع

ی  به افراد قدرت انتخاب در نحوهو  بوده    ری پذ که انعطافپر امکانات    یکار   هایمحیط  جاد ی : ابرتر  ی استعدادها  جذب •

   برتر است. ی جذب و حفظ استعدادها ی روش برا  ک ی، کارکردن بدهد

  یاری سهمارائه  به    و در نتیجه  کنندیکپارچه به عجین شدن افراد در کار کمک می  یِارتباط   ایلوستامین    :مشارکت •

 شود. ی منجر میهمکار  موثر  یفضاآوردن و فراهم  یمیت  ای  یفرد

  ن ی. بنابرانیز کار خود را پیش ببرندخانه  از  و    انیمشتر  در محل ، اقامت در هتل،  سفر  در طول   کارکنان باید:  دورکاری •

به طور موثر  نیز    گر ید  یاز هرجا   این امکان را بدهند  کارکنانبه    مناسب   ی فناورپشتیبانی  با    دی با  ندهیآ  یکار   یها طیمح

 کار خود را پیش ببرند.  

کار    محیطد.  شویم  ریپذ کار انعطاف  و در نتیجهبخشی به کارکنان سبب مشارکت بیشتر آنان  زهی : انگری پذانعطاف  کار •

   .ندک یبانیپشت بی انگیزه یرویمجدد ن احیای  یرا برا ییازهاین  نیباشد تا بتواند چن ریپذ انعطاف یکاف قدربه  دیبا

ساخته شود که بتواند با استفاده از امکانات    یابه گونه  دی کار با  یط، محیدگیچی کاهش پ  ی: برامبتنی بر فعالیت  کار •

 . نماید  یبانیپشت یمختلف کار  یها تی کار، از فعال یاختصاص 

  مناسب   شرایط گرمایکار سالم، از    ط یمح  جادی و ا  یوربه منظور رشد بهره  دی مدرن با  ی کار  هاییط: محمدرن  یطراح •

  برخوردار باشند. مناسب یارگونوم ی و سروصدا و ازدحام کم و عیهوا، نور طب تی فیک ای
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ی این موارد  گستره  و  یط کار سیر صعودی گرفته استدر مح  جدید   یها یورااستفاده از فن   این روزها:  روز  ی فناور •

 . هستند اتاق مجازی تیم  او یهوشمند،  یارها ی و دست تجهیزات هوشمند، یها و تخته زیماعم از  

، هدف  نیبنابرا.  محیط کاری استمناسب در    اتیداشتن تجرب  است  مهم  آنچهکار،    یروهای ن  ی: براتجربه  ن یبهتر •

   کار باشد.  یرویتجربه به ن نی تمرکز بر ارائه بهتر  دیبا بندی هر محیط کاراسکلتاز   ی اصل

  ، با ورود مدیریتخواه    که   دهنددر اختیار قرار میکار    هایمحیط  ی تالیجی رشد د  یرا برا  ییها فرصت  روندها  نیاز ا  یاریبس

و ابزار  همراه    های در استفاده از تلفن طوفانیدر حال حاضر    دهند.یادامه م تکامل خود  سیر  به    بدون همراهی او  خواه

  د یجد  یهایفناور  نیو ا  دهندمی  دی جد  یا هیفناور   هبجای خود را    مدام  کنونی   ی هایورافن  .به راه افتاده استهوشمند  

 شوند. ها واقع میسازمان  هستند که مورد پذیرش

 

 تال یج یکار د یطمح

برا  یو موثرتر   دیجدهای  روش  تال ی جید  کاریمحیط    کی بر    یو چابکشارکت  کند و میکار فراهم م  یرا  را  کارکنان 

و   شدهکار امروز ما با گذشته متفاوت    ینحوه  رایسازمان است، ز  تیدر ذهن  رییتغ  کموضوع به مثابه ی  نیاانگیزاند.  می

   است.  تال یجید ی هایور اظهور فن  معلول تفاوت  نیا

 برتر جذب استعدادهای

 مشارکت

 دورکاری

 پذیرفکار انعطا

 کار مبتنی بر فعالیت

 طراحی مدرن

 فناوری روز

 بهترین تجربه

 روندهای برتر در محیط کار    5.7شکل  
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انجام کار به آنجا    یبرا کارکنانکه  بوده یکیزی ف یفضا  کی یمعنا  در، شدهکار استفاده  محیطاز اصطلاح  هرگاه بدینجا تا

  ی فور  یدسترسبه همه کارکنان در هر زمان و مکان  است که  برخط    طیمح  کی   ،تال یجی کار د  محیطروند. امروزه،  یم

در  توان  میها  داده  نیاز ا  که است  ی درون سازمانی  هادادهاز    ایمجموعههمچنین سازنده    تال یجیکار د  محیط.  دهدمی

   .شدمند بهره کاربردی نشیو ب  پذیرسنجش جی ارائه نتا راستای

کمک    ها در سازمانگروه   ی همکار  یو چگونگدر زمان    سازمان  یگذار هی سرما  ینحوهکار به درک    محیط  لیوتحلهیتجز

  استفاده کرد.  تیموفق سنجشو  ریی تغ اجرای، تجاری  یهافرصت ییشناسا یها برا داده ن یتوان از ایمهمچنین . کندمی

  ی هاتیاما موقع  شده،  ز یها چالش برانگاز سازمان  یاریبس  یبرا گرچه    دهی موثر محیط کار بصورت دیجیتال،شکل

برای  زمکسب  مطلوبی  در  بهرهینوآور  یها نهیوکارها  آورده است  یو همکار  یور،  اپدید  بر    ی کار   فضای،  نی. علاوه 

 Finklestein and)  دهدقرار می  تال یجید  یایدن  نیمناسب در ا  یاستعدادهاها را آهنربای قوی  سازمان  موثر،  تال یجید

Wong ،2018 .)باشد.  می ندهیکار آ محیط تال یجیچارچوب دبیانگر  5.8 تصویر 

 

 قابلیت جابجایی

 وکاریکپارچگی کسب

 سازی فرآیندهابهینه

 همکاری اجتماعی 

 قابلیت اتصال

 ارتباطات

 وریبهره

 همکاری

 های تیمیاتاق•

 آنلاینهای کنفرانس•

 هاگروه•

 های ویکیسایت•

 رسانیپیام•

 ریزیبرنامه•

 رزرو•

 هاسایر دسترسی•

 اخبار شرکت•

 کوچک مقیاس هاینویسیبلاگ•

 شبکه داخلی اینترانت•

 هانظرسنجی•

 دایرکتوری و راهنمای سازمان•

 آموزش در سطح خرد•

 هاهزینه•

 مدیریت دفتر مرکزی•

 چارچوب محیط کار دیجیتال در آینده     5.8شکل  
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ها زیر کارکردن آندهند، بلکه چگونگی  آنچه واکاوی شده این نیست که کارکنان چه کاری انجام می،  5.8  تصویر  مطابق با

در سازمان    ییو کارا، مشارکت  تعاملسبب رشد  ها،  یو فناور  قدرت داده  تکیه بربا    تال یجیکار د  بین است. محیطذره

 گردد. می

  ی، که شامل ابزار یاست. همکار  یچهار حوزه اصل  یدارا   کار  محیط  تال یجیچارچوب د  های تصویر،یافته  بر اساس

فضای  و بهبود  کار  بیشتر  سبب اثربخشی    همگیاست،  تحت وب    یها و انجمن  ، کنفرانس 1های ویکیسایت،  میت   مانند اتاق

،  یزی ر، برنامهیرسانامیمانند پ  ییارهامتمرکز است و شامل ابز یوربهره  یرو  گرید  ی. حوزهشوندمی  میت  کیدر    یهمکار

  اند.به صف شدهکار  یروین یوربهره سازیبهینهبرای  همگی ها است کهیدسترس ریو سا رزرو

  های کوچک اخبار شرکت، بلاگ نویسی  نظیر یاست. ارتباطات شامل ابزار  اتصال قابلیت و  اتارتباط یحوزه بعد دو

ابزارها  . نهایتا قابلیت اتصال استها  یها و نظرسنج پورتال ،  (نترانت یا)، شبکه داخلی  مقیاس به    یدسترس  چون  ییشامل 

  حیث ز  ا  دیبادفتر مرکزی است. هر چهار حوزه    تیریها و مدنهیخرد، هز  آموزش در سطحسازمان،    رکتوری و راهنمایدای

  شوند. یبان یپشت  یاجتماع یو همکار ندیفرآ یساز نهی، بهجابجاییقابلیت  ، وکارکسب  یکپارچگی

د  یطمح تمام  در سازمان  موجود  یلوها ی سگشودن درب  ضمن    تال یجی کار  انجام    ی برا  کارکنانرا که    یی ابزارها،  به 

  یتواند بازدهیم محیط کار آمیز دریتموفقدیجیتال  یاستراتژ کی دهد.یم در اختیار قرار دارند  ازیخود ن فیرساندن وظا

، ایمنیکاهش خطرات    ،یو همکار  ی، سطح بالاتر نوآوریورو بهره  ییکارا  ش یمانند افزا  گیریهای قابل اندازهرا در سنجه

  کبروز ی  در نهایتها و  نهی کارکنان، کاهش هز  نگهداشت، بهبود تعامل و  ییبرند کارفرما  ارتقای ،  هااستعداد  شتریجذب ب

  بهتر به همراه داشته باشد. جهینت

از  کار    طیو تجارب مح  ی فناور  چراکه  ؛کندمی  یدیسطح جد  واردرا    کارکنانتجربه    های اشاره شده،تمامی این زمینه

ا  ارزیابی  یهاولفهم  عمده بالا   تال یجید  هایمحیط  نیچن  جادی تجربه کارکنان است.    هایتکه  تمام  تکمیل  به  ،با عملکرد 

و    زیستیخوب،  روابط  اقدامات گسترش   با   آن  بی و ترک  به آن  از یهمراه با درک ن  ،تال یجید  ارک   محیط   یاستراتژ   جورچین

 .  استرفاه 

 

 

 

 
1. wikis 
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 زیستی خوبرفاه و  یها برنامه  ،روابط  تی اهم

کار اتفاق    یطاست. آنچه در مح  حائز اهمیت  اریما بس  یو شغل  یشخص  یاست که در زندگ  یز یارزش روابط چ  درک

 اثرگذار است. ما   یبر حرفه زیگذارد و روابط ما در خانه نیم  ریتأث  هم ما شخصی یافتد اغلب بر زندگیم

  برقراری ارتباط نحوه    ی، فناورنیعلاوه بر ادر روابطمان نشان دهیم.  خود را  شکل    نی بهتر  میکنیاغلب فراموش م  ما

برجای  روابط ما  بر    محسوسی ردپای خود را بطور    وکرده    ی منزو  تال ی جیدر عصر د  یما را تا حد،  ساختهما را دگرگون  

و کاهش    یعدم همدل  مبیّن،  هستند   هوشمند  یها تلفن  که شاهد مثال خوب آنها  یفناور  نی به ا  ادیاست. اغلب، اعت  گذاشته

 پیش از آنکه از دست برود باید مورد توجه قرار گیرد. است که  یموضوع نیدر روابط است. اما   پذیریمسئولیت

در   تی کننده موفقنییعوامل تع  نیاز مهمتر  یکی  یا و روان درمانگر مشهور، هوش رابطه  سندهی، نو1گفته استرپرل  به

، کنیممان را مدیریت میامروز  یچگونه زندگ  نکهیا  ؛کندیم  نییما را تع  یزندگ  تیفیک  ،روابط ما  تی فیاست. ک  وکارکسب

  م یاغلب به طور مستق  نهای. همه اورزیممی  اهمال نسب به چیزی    ناخواسته  خواسته یا  اینکهو    رفتارمان به چه صورت است

   (.2017دهند )پرل ،  یمقرار  الشعاع خود را تحت ای ماحرفهو  یشخص یزندگ

 

 روابط گوناگون و تغییر  

و   ری پذ تی، مسئولیکه منطق  امید استاحترام بگذارند و    گریکدیبه    دیبا  خود  ایحرفهو    ی در روابط شخصافراد    اگرچه

 میان افراد وجود دارد.  همچنان  ایهای گستردهبا این وجود ناهمسانی، انه برخورد کنندمودب

با شرکادر سطح  خود، چه    ی در روابط شخص  ما با  ،  و همکاران  خانواده و چه دوستان و چه    دیگرانزمان زیادی 

به اهداف    یابی دست  یبرا   گری کدیبا    ی بازتاب همکار  درواقع،  یا همکاران  شرکا  ما با  یا. اگرچه روابط حرفهگذرانیممی

امر    شدن میان این دو نوع رابطه،تمایز قائل  اما  .شوندمحسوب می  ی ما سازمان  سیرو    یدر رشد شغل   همراهی خاص و  

 انجامد. به حفظ تعادل میان آنها برای کارکنان میمهمی است که 

خود را با    ی داری ساعات بای از  عمده  بخش  کارکناناز    یاریبس  که   اهمیت وافری دارد   از آنجایی   با همکاران  رابطه

قبولی از حیث کیفیت قرار داشته  روابط کارکنان در سطح قابل، مهم است که  نیگذرانند تا با خانواده. بنابرایکاران مهم

گذارند و تمایل  کنند، به یکدیگر احترام میها بهتر کار میباشد. کارکنانی که شناخت دقیقی از همکارانشان دارند با آن

 دهند. بیشتری به همکاری نشان می

 
1. Esther Perel 
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  یفناور ناشی از، خواه گیرنداز یکدیگر سبقت می یادیبا سرعت زدر بزرگراه تغییر کار  یها وهیکه ش تال یجیدی دوره  در

ما    ایحرفهو    یروابط شخصتغییرات در به نحوی که  .  روابط نیز مدام در حال دگرگونی هستند،  دی جد  یکار  یهابرنامهیا  

بوده ها  یفناور  کاربردو    رحجم کا  ،زمان  تیری بر مدمحور این تغییرات نیز  و  برانگیز بوده  حیرتدر چند سال گذشته  

   است.

نباید وابسته به بود روابط استمرار این ، اعتماد و احترام است و معاشرتبر  یرابطه خوب مبتن کی حال، اصول  نیا با

ی استفاده از فناوری به منظور برقراری ارتباط به شکل درست، اطمینان یابند. از نحوه  دیبا  یا نبود فناوری باشند. کارکنان 

وری هوشمند استفاده کنیم، اما درهرصورت اعتیاد به آن از فناوری باید در اسلوب مناسب و برای بهبود بهرهنتیجه آنکه  

 مزموم است.  

بدین ترتیب  و    قرار دهدنظر    دی تجدمورد  کار    محیط   دررا    خودروابط  با عینک تغییر و کاربرد فناوری    دی کار با یروین

  ی ح یصح  کردیرو  دی ها و رهبران باسازمانوتاز کند.  تاخت  رقبا مقدم بر    نموده و  فی تعربازفرهنگ سازمان را    ،با نقشه قبلی

جدید و تقویت   بصورت همزمان به پرورش بذر روابطو   بکار گیرندکار خود    یروین  در بینروابط سالم    جادیا  به منظور

 بررسی شده است.     5.9  نفعان در تصویروکار با ذیروشی برای استمرار روابط سالم در سطح کسب اعتماد بپردازند.

 رویکرد بر سه عنصر استوار است:   نیا

  جادیای  لازمهکه    شودبسترساز اعتماد می،  از صمیم قلب و بطور منظم منتقل شود  یوقت  ی: قدردانابراز قدردانی •

 بخشد.  را قوام می  هایک ابراز تشکر ساده آنو  هستند  ارزشمنددر همه جا   یاست. ارتباطات انسان داریروابط پا

روابط در سطح 

 وکارکسب
 مدیریت تعارض ارتقای کیفیت

 بینانههای واقعآرمان

 تیمی بهتر کار اعتمادسازی

 ارتباطات مناسب

 ابراز قدردانی

 وکار روشی برای استمرار روابط سالم در سطح کسب    5.9  شکل
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  یاعضا   میانچه    رسد؛بار به سرمنزل نمیموثر    اتارتباط   ی بدون برقرار  ،تجاریرابطه    کدر ی :  مناسب  ات ارتباط •

 است.  یاساس   ازین  کی ،خوب ات، ارتباط هامیرهبران و ت بین و چه  میت 

داشتن اعتبار و قابل اعتمادبودن دو بال  امروز،  ی احرفه یای در دن پایا  تجاریرابطه   ک ی ی: برا نانهیب واقع های آرمان •

  ،رندیگیبه اهدافشان مورد استفاده قرار م  یابیو دستوکارها  کسبکمک به رشد    ی برا   ها، آرمان.  ضروری هستند

صادقانه    شفافِ  اتارتباطبر    یو مبتن  نانهیبواقع  هایها و ارزشآرمان  یگذار و به اشتراک  ییشناسا  اهتمام به  نیبنابرا

  است. یضرور

روابط    تیفیک   که ماحصل آن ارتقای  شودمیافراد    نیدر ب  ی بهتر و اعتمادساز   تیمیفوق منجر به کار    روشروی از  دنباله

، یورو بهره رسندتری می، به موفقیت دلچسبفرهنگ نیا یپذیرندهی ها. سازمانتعارضات است سهولت در مدیریت و

ها  که سازمان  ی. هنگامخواهند شدتجارب برتر    صاحب  کارکنانشان نیز  از خود نشان داده و  یبهتر  تی عملکرد و خلاق

در انتظار  تری را  گسترده  یا ی، مزابیشتری انجام دهندزیستی  خوبرفاه و  اقدامات    و  ساخته  زندگی را برقرار  -کارتوازن  

 یابند.  خود می

 

 رفاه و خوب زیستی   ،زندگی - تعادل بین کار

ما  .  التزام داشتای، باید به ایجاد تعادل و توازن میان این دو  نظر به اهمیت و لزوم حفظ دو گونه روابط شخصی و حرفه

که    هستیم  کار و زندگی  میانتعادل    سازییکپارچه  یبرا  یبه دنبال راه و صرفا    در این بین با مفهوم جدیدی مواجه نیستیم

شده است،   مورد اختلاف و ستیز واقعبه اینکه مرز میان کار و زندگی شخصی  با توجه. شوددستخوش تغییر می ههر روز

 رسد.  بنظر میمیان این دو کار دشواری   موازنه منطقیایجاد  

بهم   یاما را به گونه  یزندگابعاد    یاکنون فناور  شدند. اماسابقا افراد برای کسب موفقیت، سخت در کار خود حل می

را    موضوعوفصل این  حلعزم    عمیقا  نکهی، مگر اناممکن شده استشخصی    جداسازی کار و زندگیداده است که    وندیپ

چه    لذات زندگی شخصی،سایر  و    فراغت  نظیر خانواده،  یمهم زندگ   یها جنبه  ری سا  یبرادر غیر اینصورت،  .  داشته باشیم

 .  نماند یباق یزمانبسا 

خود سهم  که  است    وکار واداشتهبهتر و رشد کسب  جینتا   را به تعقیب ها  ، سازمانیرقابت  شدید  ، فضایگریطرف د  از

  ی هاها و رسانهیسازمان به فناور ی. هرچه وابستگبنددمی یشخص  یزندگ چشم را بر و طلبدمیرا کار   یروینبیشتری از 

 .  کندمیوپنجه نرم ود با سختی بیشتری دستنیروی کار برای ایجاد تعادل میان دو گونه زندگی خ فزونی یابد،  یاجتماع
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ما.   یبر سلامت  یمنف   ریتأث  ژهیهمراه است، به ونیز    یگرید  یمنف  جیبا نتا  یو فناور   یاجتماع  یها مداوم از رسانه  استفاده

معرض آماج  سلامتی جسمانی و روانی ما بیشتر در  ، کاریاضافه متحمل شدن فشار  که استرس داریم و یا به هنگام  زمانی

تواند مسبب طیف وسیعی از مسائل شود که بر رفاه و میان زندگی شخصی و کار میتعادل نامناسب    گیرد.خطر قرار می

 . گذارنداثر سوء میزیستی ما خوب

ضرورت   کیبلکه    -  ست ینرم ن  تیمز  کی  یسلامت»  :به عنوان یک نویسنده و تاجر معتقد است،  1نگتون یهاف  انایآر

م   .است ابدی ا  هدف  گونهمی  بلکه  ،ستین  )نیروانا(  2بقای  به  پ  زیسترضایتبخش    ایتوان  امکان  فراهم    شرفتیکه  را 

  خصوصا   شوند،ارزشمند محسوب می  کارکنان  تمام   یبرادارند    یو سلامت  زیستیخوب  ریشه درکه    ییهای. استراتژ«ساخت

ریزی  طبق آن برنامهموضوع را درک کنند و    نیا  که  ییهاسازمانقرار دارند.  بیشتری    لشیچا  هایموقعیتکه در    آنانی

 (.2015،  نگتونی)هافد رفت ن بالا خواه در دنیای خودهای نردبان ترقی را  نمایند، پله

زندگی شخصی و  در ایجاد تعادل میان  ،  موظفند بدون احصای میزان مشارکت کارکنان در کارها  وکارها کسب  رهبران

خود را هنگام   یشخص یکارهاتوانند کارکنان میکه  مطمئن شوند  دیرهبران باکمک کنند.   افراد یبه همه ازمانیحیات س 

های برابر، به  این کفهمشاهده  .  برندخود نیز امورکاری لازم را پیش می  یهمانطور که در اوقات شخص  دهند،انجام  کار  

 بخشد.  کارکنان انگیزه می

همیشه باید در دسترس  که    ستین  یمعن  نی، به امیهست  قابل دسترس   شهیهم  یکه ما از نظر جسم  لیدل  نیا  نیهمچن

ده، ساعت مختص خانوادر  خود    مربوط به شغل  یو انجام کارها  یاجتماع  یها ، رسانهیاستفاده از فناور  یبرا   دیما باباشیم!  

را  سالم    یشخص  یزندگ  کی   ظ، نه تنها حفایمناسب در زندگی شخصی و حرفهتعادل    عدم.  میکن  نییتع  خط قرمزهایی 

 کند.   اصابت می زی در کار ن کارکنانو عملکرد  یوربهره هب هایشترکش ، بلکهکندمیدشوار 

ماند،  یدر سازمان م  یشتریبزمان  ، مدت  داشته باشد  تی احترام، سلامت و امن   ،حضور موثر  احساس نیروی کار    یوقت

انگیزه می انرژی مثبت  ،  شودسرشار  از زندگ  کندسرازیر میبه دیگران  بودخرسند    هم  خود  یشخص  یو   البته  .خواهد 

ا  یابیدست آگاه  چراکه  ؛ستی ن  سادهموارد    نیبه  از  نظر  امور  انیکارفرما  یصرف  این  امروزاز  ب،  از    یروها ین  شتریه  کار 

و   رغبتی نسبت به کاربی  وضعیتدر    کارکناندر این حالت  برند.  یرنج م  یشغل  یفرسودگی ناشی از  دیدهمشکلات ع 

  .شودها صعودی میآنریزش و نرخ  گیرندقرار می ناسالم شرایط

 

 
1. Arianna Huffington 

2. nirvana 
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 ی شغل ی فرسودگ  شیافزا

ی دیگری  مثبت و منف راتیها، تأث یاز فناور زیاداستفاده  یمنف  ریعلاوه بر تأثامکان دورکاری،  و ری پذ انعطاف یکار  ساعت

انتظار دارند    مدیران  گاهی اوقاتکه  یشود به طوریم ر یپذ انعطاف ی منجر به ساعات کار  که همگی  گذاردبرجای می نیز

 شود.  می  یشغل  یمنجر به استرس و فرسودگ  همین کار  که  نیز مشغول کار باشند   لاتی، آخر هفته و تعطهاشب  کارکنانشان

  ی که خستگ  شودحس می  شتریب  یاست اما وقت  ریناپذ اجتناب، موضوعی که  میشویدچار استرس م  هرازگاهیهمه ما  

  جلوگیری است قابل  کار    محیطدر   یشغل  یفرسودگ  حال،  ن ی. با اخود نباشیم  یهاخواسته نیو قادر به تأم  بیایدبر ما فائق  

  مدیران  خوداوقات  یگاه گرچه، نشودها کار آن یروین متوجه مسئله نیتا ا قوت خود را بکار بگیرندتمام  دیو رهبران با

،  ای و شخصیحرفه  یزندگ  یهاتواند بر همه جنبهیم  یشغل  یفرسودگ  یاثرات منفدر مجموع،  .  شوندمزید بر علت می

 نقش ببندد. 

  مانع تواند  یم  افراد  سطح سلامت  یارتقابه نفع نیروی کار و هم سازمان است.  هم    کارکنان  زیستیخوببهبود رفاه و  

توان اذعان  پس میدر آن محقق گردد.  ها  افراد و سازمانرشد  که    بیافریند  یکار  یها طیمحجو مثبتی در  و    شدهاسترس  

کارکنان  یاصل  عوامل   زیستی خوبو    ی سلامت  داشت عملکرد   مشارکت  سازمان  یسازمان  و  و  رهبران  هستند  و  باید  ها 

 بدانند.  یجد اریسچالش ب کی را شغلی   یفرسودگ

شرایط بیماری و یا   در پی آن،شاره نمود. ا هی تغذ با چاقی و سوء کمبود خواب همراهتوان به ی میعوارض فرسودگ از

از همین سلامت روان ما  ما    خرسندیحس  و    جسم  سلامتبخشی از    چراکهسازد،  کار کردن را دشوار می  فشار استرس

تواند با  یامر م  نیو اکنند می با همکارانشان احساس انزوا  یبا از دست دادن ارتباط انسان  کارکنانهمچنین . شودتغذیه می

  5.10  شکلهم بدتر شود. به عنوان نمونه  نی، از اناخوشایند استکار    یروین  یسازمان و هم برا ی برا همکه  ،شغل  رییتغ

   به تصویر کشیده است.را  نیروی کار  یکل یفرسودگ  یحنمن

  بر همین اساس  رو به افزایش است.  سازمان و هم نیروی کاربه تقاضای  ، هم  کار  طیدر مح  زیستیخوبایجاد بستر  ،  امروز

  همزمان باشوند.  یها ارائه م سازمان  از جانب  سلامتحفظ  و    زیستیخوب  ای در راستایگسترده  یهاو برنامه  اقدامات

قطع    یکار برا  یرو ین  ییتوانا  نیکه باین حقیقت را دریابند    دی با  اه، سازمانهایاسترس، اضطراب و افسردگ  روند صعودی

آن  با سازمان  ارتباط روان  بهداشت  مستقو مشکلات  ارتباط  بنابرا  یمیها  دارد.  برنامهاز حضور    فارغ  نیوجود  های  در 

 ها را بالا زده و در مرزبندی صحیح میان این موارد تلاش کنند.  آستین کارکنانرود خود انتظار می، مختلف
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 ی و سلامت زیستیخوب  ی استراتژ

دررابطه با آن دیدگاه ذکر شده است. یوگا    به اندازه افراد  که  از اصطلاحات متداول این روزهاست  ]در محیط کار[ی  سلامت

های روز از  ها و دستگاههای بدنی روزانه با استفاده از فناوریچرب نسخه برخی برای سلامتی و انجام فعالیتو رژیم کم

  ی را اج  یها برا سازمان  نیاز  کار،  یطمح  ریی نحوه تغ  ژهیبه و  که  هاستفراتر از این حرف  زیستیخوباما  هاست.  دیگر نسخه

  با چارچوب مشخص را موجب شده است. یاستراتژ   کیبهتر 

  و شاد بخش  زهیبهتر، سالم، انگ  طیمح  ک ی  در  به دنبال مهیاسازی نیروی کار خود مشتاقانه    شکبیها  ، سازمانامروز

مبتنی بر    نقصبی  ی استراتژباید از یک  . برای تحقق این مهم،  درآیندحالت خود    ترینمطلوبآن در    قیاز طر  کههستند  

 .  شدسلامت جسمانی و ذهنی کارکنان متضمن پیروی کرد تا بتوان   زیستی و سلامتیخوب

  ی هاتی، فعالیبدن ی هاتی فعال ی،شخص  هایزمانفرد در طول هفته از جمله  اوقات گذراندن  ینحوه ی بررس نیهمچن

  ی ها یاستراتژ   تدوین  یها برا مهم است. سازمان  اریبسریسک  مناطق خاص    یی شناسا  به منظور  نیز   فراغت  زمانو    ی اجتماع

بازیستیخوب  مناسب   هامیت مناسب از    یبانیموثر و پشت  تیری ، مدری پذ انعطاف  یکار   یها وهیارتباطات خوب، شبه    دی، 

 گردانند.   مجهز

 انتظارات بیش از حد

 کار زیاد، پاداش کم

 تلاش بیشتر، بدون نتیجه

 کرانبی اندازچشم

 عصبانیت نسبت به دیگران

 جسمی و خستگی ذهنی

 اختلال و ایجاد مزاحمت

 احساس ناامیدی

 ی بهتردست دادن ایمان به آیندهاز 

 فروپاشی

ی
ند

تم
ضای

و ر
ار 

 ک
ی

وج
خر

 

 ارزشیاحساس پوچی و بی

 منحنی فرسودگی      5.10شکل  
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نخواهد  قرار    میت   تیصورت در اولو  نیا  ریدر غ  باشد و  آورالزامکار    یروین  یبرا   دیها بایاستراتژ  نیااعمال    گریطرف د  از

  ی شغل  یسلامت روان، استرس و فرسودگ  موضوعات  خود،  یمیموفق در جلسات منظم ت   یهااز سازمان  ی اریبس  .گرفت

  و سازمان خود اتخاذ کنند   م یت   یبرا   یبهتر  ماتیدر مجموع تصم  بتوانند  بدین ترتیبتا    دهندیقرار مرا در دستور کار  

  (.2017،  نگیول)دا

باشد. ها میسازمان  یبرا  زیستی و سلامتیخوب  ی استراتژتنظیم    ی برا  یچارچوب اساس  کمشتمل بر ی   5.11  تصویر 

فیزیکی.  و تناسب    زیستیخوبسلامت،    پایش،  یپزشک  یای : مزامورد توجه قرار گرفته است  نهیچارچوب، چهار زم  نیدر ا

  ی فرسودگ  توان بهاز ماحصل یک استراتژی خوب می.  گیرندجای می  هازمینه  نیاز ا  ذیل یکی  ،تر ذکر شدهپیش  ی تمام اجزا

   .دست یافتکار  یروی سازمان و ن  یبرا رشدگرا جیو نتا ترپایین  تیفیبالاتر، نقص ک یورکمتر، بهره یشغل

  عقربه   یمهم است. وقت  اریبس  ی در کاراثربخش  سنجش  یبرا  زیستی،مربوط به خوب  یها داده  یادوره  لیو تحل  هیتجز

که  ی، در حالنندیبببه عینه  کار خود    را درسلامت  ی  ارزش واقع  دی با  کارکنان،  چرخدیکار م  یطدر مح  زیستیسوی خوببه  

  بایست ی، بلکه میواکنش  اماقد   کی  دینبا  خوب زیستی،  همه  نیبا ا  را لمس کنند.  تجاریهای  خروجی  دی با  نیز  رهبران

  .قی شودتل کی فعالانه و استراتژ

 ی و سلامت یستیزخوب  یاستراتژچارچوب     5.11  شکل

  

 مزایای پزشکی

 پایش سلامت

 تناسب فیزیکی زیستیخوب

 وری بیشتربهره

 نقص کیفیت کمتر

 رشد بیشتر

فرسودگی شغلی 

 کمتر

 مقاصد کلیدی

 مسیر شغلی

 خانواده

 ذهن آگاهی

 فرهنگ

 ورزش

 خواب

 استرس

 تغذیه

 فیزیوتراپی
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کمک به سازمان    یمناسب برا  یکارکنان سازمان و انتخاب استراتژ   یرو  شیپ   یهادرک چالش  یبرا  دی با  یمنابع انسان  واحد

بوده و   شگامیپ  امر مذکوردر    یمنابع انسان  نیمتخصص در این راستا لازم است  گام بردارد.    زیستیخوبفرهنگ    جادیدر ا

  ی شامل اجرا  موضوع   نی. امد نظر بگیرند   ندهیکار بهتر در آ  محیط  جادی ا  تسهیل جهت    کارکنان   یهایآن را در استراتژ 

  ندهیآ  ی هاکار با در نظر گرفتن مشاغل، کارها و مهارت  یروی کردن ن  ریو درگ  خوب زیستی  یمناسب برا   ی هایاستراتژ

   است.

 

 خلاصه 

 سپرده شد:   ی »انسان« در منابع انسانی به فراموشدرک اینکه چگونه 

انسانواحد   • را  دینبا  یمنابع  بگیرد،    کارکنان  نظر  در  منابع  سایر  کنار  در  باصرفا  بازآفرینی  دیبلکه  تجربه    کی  در 

آفرینی  نقش  داری پا  یفرهنگ بهتر و سازمان  جادیا  یبرا  و  ندهیکار آ  یرویدر ن  شتریب  یانسان  هایتوانمندیمحور با  انسان

 کند.  

  یانسان  هایچراکه درک قابلیتوجود ندارد،    کار و محیط کاری  در  یانسان  بعد  بازپس گرفتن  یبرا  ایسادهمسیر   چیه •

 .است او امر متداولی نبوده یهمدلقوه ذهنی انسان و یا حتی    نظیر

انسان،    بر محوریتآموزش    تی: تقودن شویافت می  نهی کار در چهار زم  یرویبه ن  یانسان  بعدبازگشت    یاصل  یهاروش •

  .یبر نوآور ی فرهنگ مبتن قیبرجسته و تشو یدادن به رفتارها ، پاداشیجان ی در هوش ه یگذارهیسرما

را    یانسانشود که واحد منابع  شناخته می  مسائلدر حل  خلاقانه    راهکاربر    یروش مبتن  ک یبه عنوان    یطراح  تفکر  •

اینکه صرفا روی    مبادلاتی  کردیمعمول و رو  هایندیفراتر از فرآاندیشه خود را  سازد  میقادر   تا  به پرواز درآورد، 

   .تمرکز کند یات پیشینتجرب

 ارزشمند برای کارکنان:  فراگیرتجربه   کی جادیا  تشریح چگونگی

  برآمده از سرشت آدمی، گرانبها و  عمیق، پر اهمیتاز لحظات    یا مجموعه  توانمی  را   انسانی تجارب    یطور کل  به •

ماندگارتر هستند و برخی تاریخ انقضای زودتری دارند. این لحظات به یاد ماندنی لزوما همیشه   یدانست که برخ

 آورند؛ گاهی اوقات مثبت و گاهی منفی هستند. لبخند بر لب نمی

فراهم  کارکنان    سازمانی  دوره حیات را در تمام مراحل  افراد با سازمان  مثبت    تماس  ها در تلاشند تا نقاطسازمان  هامروز •

کار و تجربه    یط، محیفرهنگ و فناور  مشاغل،نوع  ،  منابع انسانی  خدمات  نظر به  ،به کارکنانکنند. تجربه خدمات  

 شود. نیروی کار تعریف می یتالیجید
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،  شغلی  شرفتیپ   با هدف  کارکنان  دادنمشارکتو    زهیانگ   جادیا  یبه معنابخش برای کارکنان،  الهامتجربه    کی   جادیا •

 .  خرسند باشندمدام در کارشان  شودباعث میکه  باشدمی هاآن یبرا  ممتاز  یفراهم آوردن فرهنگ و رهبر 

 . است یاز استخدام تا بازنشستگ، هاتجربه آنداشتن هامثبت نگ یها برا راه نیتراز ساده یکی کارکنانبه  سپردنگوش  •

  ک یتوان آنها را از هم تفکینم  چراکه  ؛محور وجود داردانسانتجربیات  و    تال یجید  یهاتجربه  یبرا  محسوسی  یتقاضا  •

از یکدیگر  را    ی و انسان  ی تالیجی د  اتیتجرب  ن یکه ا  در نظر گرفتکار    محیطرا در مشاغل و    ییمرزها  دی باپس    .کرد

 . سازد  نسبت به هم متوازنو  ک یتفک

  :دیرا کاوش کن  ندهیآ یکار هایمحیط ی طراح  یهاو روش روندها

  شناختی جمعیت  هایویژگی  ریسا  بسته به  ای  ی ، نژادیت ی، جنسیگروه سن  کی   صرفا در خدمت  دیکار هرگز نبا  محیط •

 در بر داشته باشد.   کار  یروی کل ن  یبرا یخلاقانه و متنوع  ی هادهی ا دی بلکه باباشد.  افراد یو اجتماع

و رشد   ی رهبر ت یتقو  د ی، بلکه بااست  یوربهره ارتقای ی مثبت برا ی فضا پدیدآورنده یک کار مناسب نه تنها    محیط •

کاهد  از سطح استرس کارکنان می در صورت مطلوبیت بالا   نی. همچنرا نیز موجب شودها  میهمکاران و ت   میاناعتماد  

 .  کندفراهم میو یک محیط امن و شاد برای کارکردن 

  ن یشتریکه ب  ییروندها  تشریح و    یابی ، ارزیآوربا جمع  تا  شوند قادر می  کار  محیط  یفعل   ها با درک روندهای سازمان •

   شوند. ندهیآمهیای را بر آنها دارند  ریتأث

  وسازد  ممکن میکار    ی را برا   یو موثرتر   دی جد  هایشیوه  کنان،کار  یتعامل و چابک  شیبا افزا  تال یجیکار د  محیط •

 کند.  تصدیق می  کاملا ی کار امروز با دیروز راتفاوت شیوه

 زیستی:  های خوبروابط و برنامه ت یاهمتبیین 

 یطاست. آنچه در مح   حائز اهمیت  اریما بس  حیات سازمانیو    یشخص  یاست که در زندگ  یزیارزش روابط چ  درک •

اثرگذار  ما    ی شغل و پیشهبر    ز یگذارد و روابط ما در خانه نیم  ری ما تأث  شخصی   یافتد اغلب بر زندگیکار اتفاق م

 است.  

نباید وابسته به بود یا نبود  روابط  استمرار این  ، اعتماد و احترام است و  معاشرتبر    یرابطه خوب مبتن  کیاصول   •

درهرصورت اعتیاد و    وری هوشمند استفاده کرد از فناوری باید در اسلوب مناسب و برای بهبود بهره  فناوری باشند.

 به آن مزموم است.

بلکه به دنبال  . این توازن مفهوم جدیدی نیست،  شخصی التزام داشتباید به ایجاد تعادل و توازن میان کار و زندگی   •

،  است. ایجاد تعامل میان این دو همواره کار دشواری بوده است  کار و زندگی  بینتعادل    سازییکپارچه  یبرا   یراه

 محو شده است.   آنها میانمرز    چراکه
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  ت یری، مدکار و زندگی  نیب  تعادل   استرس،  تی ریفرهنگ، مد  مباحث  دیبا  زیستیخوب  یبرا   مناسب  یاستراتژ   کی •

 ی را در دل خود جای دهد. و روان ی و سلامت جسم پایش سلامتی، یپزشک  یای ، مزاهی، تغذ بتیغ

 

 

 به وقت اجرا

 

 

 

 

 

 

  ؟وجود داردبه منابع انسانی  «انسان» ه نیازی به برگرداندنچ•

  تجربه کارکنان در سازمان تا این حد اهمیت دارد؟  یمجموعهچرا •

دهیم؟ این ارزشمند به کارکنان خود ارائه می کاریآیا ما یک تجربه •

   وکار ما دارد؟ موضوع چه تاثیری بر کسب

زیستی و تجربه کجا های ناظر به محیط کار، خوبما نسبت به برنامه•

 قرار داریم؟

 چالش کجاست؟

 باشد؟  در راس این موضوعاتچه کسی باید •

  بسپاریم؟در میان کارکنان خود باید به چه کسانی گوش •

• 

 برای کارکنان بپردازیم؟ کاری چگونه باید به خلق تجربه حیات•

 چگونه باید نقشه راه ترسیم کنیم؟•

 

 تواند کمک کند؟ چه کسی می

 چگونه تغییر دهیم؟

 از کجا شروع کنیم؟

 چه منطقی حاکم است؟

 چرا به تغییر نیاز داریم؟



153 
 

 06 مشاغل تکامل کار، 

 در آینده  و نیروی کار 

 

 اهداف فصل 

 و نیاز به کار سازگار کاردرآینده کاوش در  ✓

 درک تاثیرگذاری اقتصاد گیگ و نسل آتی در مشاغل  ✓

 ، مشاغل و نیروی کارکاردرآینده مهیاسازی واحد منابع انسانی ناظر به  ✓

 

 

 سازگار به کار  از ی و ن  کاردرآینده اساس

ای نزدیک  در آینده.  کشاندمی  سوی خودرا به    ی ادیرو توجه ز  نیاست و از ا  یاساس  اندازی پوستیک  کار در حال    یایدن

  یو اقتصاد  یاسی، سیتیجمع  ی بود. روندها  میکار خواه  یا یکار و دن  ی رویدر ن  هازنندگیبرهم  ن یترشاهد عمده  شکبی

گذشته،   سال  جعی سر  ینیشهرنش  همچونچند  مختلف ناسازگاریو    یساز یهان،  قابلهای  طور  به  این    یتوجه، 

 دهند.  الشعاع قرار میها را تحتزنندگیبرهم

کرد    دای در جامعه پ  یشتریب  اثرگذاریشدن، کار  یصنعت  با رخداد .  در گیرودار تغییر بوده است  دائمااز کار  افراد    ادراک

از   بود  هاهمان سال اما  تغییر  بسهمواره دستخوش  دارند و    یاری.  توسعه قرار    های شیوهاز کشورها در سطوح مختلف 

  یبرخ شوند،ها رهبران نوآوری و فناوری محسوب میاز آن یکه برخیحال ردبینند. خود می در برابرپیشرفت را   مختلف

صادق    این مسئله  زیسازمان ن  کی سطح بلوغ  در بررسی  .  اندگیر کرده  با فناوری  وقوس پذیرش و سازگاریدر کش  گرید

   است.

 

 کار  یایبر دن  رات یتأث

کار،    ی ای در دن  سر بر آوردند.  ی های مختلفها و بازار نیروی کار، چالشهای کارگری در سازمانهمزمان با ظهور اتحادیه

  ن یاز کارگران در ا  مطلوبی  تی حماو بر همین اساس نتوانستند    خو گرفته بودند  یسنت  کاربا روابط    یکارگر  یهاهیاتحاد
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قرار گرفته    موضوع  نیا ریتحت تأث  ها قبلاناز سازما یاری. بسل نشان دهندتا یجیاقتصاد داتمسفر در  ژهیبه و پرتغییر  یایدن

 اند.  دادهانجام  یغلبه بر آن اقدامات مختلف یو برا

  ر ی ، تأثواقعیت افزودهو    ی ، هوش مصنوعکی مانند ربات   ناورانه ف   یها شرفتیو تمرکز آن بر پ  یانقلاب صنعت  ن یچهارم

بازار    یایبر دن  یادیز از    دی جد  فیتعرارائه  در حال    نیهمچن  تال یجیاست. اقتصاد د  بر جای گذاشته  نیروی کارکار و 

  توقعات   شکبیموارد    نیارا دگرگون کرده است.    فعلیهای  مهارت  و  ی است که اقتصاد ما را دچار تحول ساختهمشاغل

 طلبد.   میحاکم   یو نهادها  استگذارانی سرا از جانب  های متعددیبینیگوناگون و پیش

ای اشاره دارد که متاثر از تغییرات  یابیم بیشتر به آینده را از منظر واژگان بررسی کنیم، درمی  کاردرآیندهاگر تعریف  

پذیرد که به دنبال خلق دنیای جدید کار و آفرینش یک جامعه بهتر  یروها و روندهایی تاثیر میجاری قرار گرفته و از ن

تغییرات جاری بر هر کدام از این  اثر  که    پرداخته استدر پنج بعد    کاردرآیندهبه تشریح    1المللی کار هستند. سازمان بین

 ؛ ویاجتماع حمایت و تامین    یها ستمیس  ؛ق و دستمزددر حقو  ی نابرابر  مشاغل؛  ت یفیک  ؛مشاغل  یندهیآ؛  هویداستابعاد  

   (.Balliester and Esheikhi ،2018) یروابط صنعت

و   اند الشعاع قرار دادهتحتها بطور اساسی ماهیت کار را دیگر نوآوریو    تال یجی د  هایپلتفرم،  گی ، اقتصاد گونیاتوماس 

علامت  ها  بروز این دگرگونی.  وارد ساخته استکار    یا یدر دن  ای حساس مرحلهبه  ها را  سازمان دی جد  ی هایورتشدید فنا

ریزی اصولی  پینشان داده شده است.    6.1از آنها در جدول    یبرخ  کند کهها ایجاد میسازمان  ناظر بههای بسیاری را  سوال 

 هاست.  به این پرسش در گرو پاسخها سازمان یآینده

های جدیدی مطرح  های بسیاری از این سوالات را کشف و پرسشهای پیش رو قصد داریم پاسخدر این فصل و فصل

نیز نباید  روش کار    ر ییتغ  مهم یهاچالشاز  اما   به ارمغان آورده است،  یادی ز  دی جد  ی هافرصت  ،دی جد  ی ای اگرچه دنکنیم.  

بازارها چالش  ن یا.  شدغافل   ،  کار  نظر در روابطدی مشاغل، تجد  ییدستمزد، جابجا  پایینرشد  ناکارآمد،  کار    یها شامل 

ها  سازمان ینگران  و عمده  نیستای کار سادهاز آنها   کی  چی ه  یادارهکه    باشد میکار    تیو حاکم  دی جد  یها مهارت  عهتوس

   اند.را تشکیل دادهو رهبران 

 

 
1. The International Labour Organization 

 بررسی  های قابل توجه پرسش
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 های قابل توجه ناظر به شرایط کار در آینده پرسش     6.1شکل  

 

 به تغییرات گسترده درکار    یروی اما لازم است که نرسد،  به نظر نمی  یعیطب   کار  یایدر دنپدید آمده    راتییتمام تغ  اعمال 

درحالیکه    ، تن در دهند.کار  یها و بازارها در سازمانشان  ات یو تجرب  ی، مشاغل فعل یشناخت  تیخود، عوامل جمع  یها مهارت

زندگی ما را    وجود دارند که  یاصل  هایروینبرخی  ، اما  گذارندتاثیر میکار    ندهیآدر  صرفا      قدرتمند  روندهایاز    یاریبس

  (.2017، کای)مان اند. ای حیران خود ساختهچه در ابعاد شخصی و چه حرفه

 

 

 

 

 کارکردن ما در آینده به چه صورت در خواهد آمد؟  نحوه  •

 چیست؟   وکارها در جوامع آیندهکسبنقش  •  •

•  

 ؟  پیدا کنندی بهتر و پایدارتر تطبیق  ها چگونه باید برای یک آیندهکارکنان و سازمان  •

•  

 تاثیرات دنیای در حال تغییر بر موضوع کار کدامند؟  •

•  

 وکارها خواهند شد؟  استعدادهای جدید از چه طریقی جذب کسب •

 شود؟   واقعا یک محیط کار چگونه دستخوش تغییر می •

 گرداند؟    کاردرآیندهو سازمان را مهیای  بماندباقی  آگاهتواند منابع انسانی چگونه می •

 کند؟   ترپیچیدهرا   مسائلآینده، آیا فناوری ممکن است  یک پل بهبا  •

 کاردرآیندهعمده نیروهای تاثیرگذار بر      6.1شکل  

ارزش 

افزوده 

انسان

یادگیری 

 العمرمادام

اقتصاد 
قابلیت 

 جابجایی در کار

گسترش 

 اتوماسیون

 نیروها
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به    ترپیشگذارند. ما  یم  ری کار تأث  یرویها و ن، سازمانکاردرآیندهکه بر  است    ییروهاینکننده عمده  منعکس  6.1  تصویر

العمر اشاره  مادام  یریادگیو    گیگکار، اقتصاد  در    جابجاییامکان  ،  واقعیت افزوده،  ونیاتوماس   گسترش  نظیر  کلیدی  ی روهاین

  .میکرد

  ینگران  بطور واضح  .خوردبطن آنها به چشم میدر    یاساس  ملاحظهو    ینگران  ند، چگیرندشکل می  روهاین  نیا  یوقت

از دست  فیوظا  ش یافزا،  هوشمند  یهاستمیس اتوماسیون،    رشد  ریثات  ی اصل . است  یانسان  یرو ین  بر  دادن شغلو ترس 

به   ناظر هاییپرسششامل   که کار است  دی جد ی هاو روش ی کار ی، ساختارها ی کارهامدل  ریی مربوط به تغ بعدی  ینگران

   .باشدمیکار  یروی ن یکار   یهاسبک  قیتطب نیو همچن گیگ، اقتصاد مستقلکار 

فرهنگ خود را در    دیها با. سازمانمشارکت حساسیت نشان دهد  ، تنوع وتعصب،  یبه برابر   دی با  نیکار همچن  یایدن

به سازمانی تعلق دارد که بجای یک    ندهی. آبسازند  یجامعه بهتر  بتوانند  شکل دهند تا  رییتغ ی کنونیزنندهبرهم  یاقتصادها

گیرند.  پایدارساز آن قرار می  های با عملکرد بالا و رهبری مشارکتی بازوهایکه تیم  ماندمیماشین، به مثابه یک موجود زنده  

 رو پیش  یهاموارد را در فصل  نیاز ا  یار یشوند. بس  یبانیپشت  یبه خوب  مستمر  یریادگیو    با یک گذار مناسب  دی با  نهایهمه ا

   کرد.  میخواه یبررس

 

 گذار  در مسیر

  هم   کار  یروی. نانددوش گرفتهرا بر    انسان  یها تیو فعال  فی وظا  ، زحمتآلاتنی، ماشیانقلاب صنعت  از همان بدایت

  ، رییتغ  این امواج  . گرچهرا پیش بگیردآلات  نیمشترک با ماش  یهمکارخود را تطبیق دهد و بکارگیری رویکرد  مجبور شد  

دادن شغل  در مورد از دستنیز را    ییهاتنش ، امااندبوده  یجهان   یتقاضا   شی انبوه و افزا  دیتول   ،ونیاتوماسدر جهت تشدید 

جبران  همواره نقل محافل این شده که آیا باید برای    ،ونیو اتوماس  یهوش مصنوع  اتریتأث  گستردگی  با.  به بار آورده است

 آنچه قرار است از دست بدهیم، اینقدر تلاش کنیم.

ت. اینبار  در هوش مصنوعی، اتوماسیون، واقعیت افزوده و رباتیک بوده اس  استثنایی چند سال گذشته، شاهد پیشرفت  

با اتوماسیونی که در گذشته شکل گرفته است، تفاوت با کندوکاو در شرایط  ادراکی وجود دارد  هایبه هنگام مقایسه   .

 بینند.   ها و کارکنان انواع گوناگونی از تغییر در گذار را پیش روی خود میجاری، سازمان

به فناوری واقعیت افزوده،    جهی وجود دارند که در نت  یلمشاغ.  استای از مشاغل  اولین گذار، تغییر قابل توجه مجموعه

  نها یاهستند.    طلوعدر حال  ،  ضروری اتوماسیون  یها تیقابل  یجهیوجود دارند که در نت  زین   یمشاغلتبع  و به    سوسو افتاده

 شوند.  نوین میخود به مشاغل  یمیکار از مشاغل قد  یروین  گذارمنجر به   ی عمیق ر یادگی ندیفرآ قی از طر
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اغلب  ،  همزمان با سوق یافتن افراد به سوی مشاغل جدید.  هادهد؛ گذار در مهارتگذار بعدی هم در امتداد قبلی سر می

ای رو به  بطور گستردهمهارت    ی ، تقاضاگونه که قبلا ذکر شدهمان  طلبد.را می  ای ارتقایافتههای  انجام آن مشاغل مهارت

 تری است.  های عالیخود مستلزم مهارت نیز ار کردن در کنار تجهیزات قدرتمند جدیدک به علاوه، فزونی است و 

بدیل خود های بیمهارت  تایک بازبینی در نقش انسان انجام دهیم    دیها باما انسان  کارکردن با تجهیزات جدید،  یبرا

  ها باید در مسیر سازمانتعمیق مناسبی انجام داد.    ضروری،های  بدین منظور باید در گذار به مهارتو  را بازیابی کنیم،  

شغل خود ثابت  در    افرادموارد،    یدر بعضالبته  .  ها عرق زیادی بریزندتقویت نیرو از منظر آموزش مجدد و پرورش مهارت

  نیچن  تی ریدر هنگام مد  نی بنابرا  .مند هستندازی ن  یبالاتربه مهارت    ییداشتن کارآمانند با این تفاوت که برای  باقی می

 را در نظر گرفت.   تمام پیشامدها دی ، باگذارهایی

  مرتبه  کی  صرفاشغل    کی ،  سنتی  بر درآمد و دستمزد است. در اقتصاد  تفییرات  نیهمه ا یاحتمال  ری تأث  مهم دیگر،  گذار

نمیپاداش   بلکهدریافت  مالی،  مشاغل    شتریب  کرد،  دریافت  بر  درمانعلاوه    د یخر  بن،  یبازنشستگ  مستمری،  یخدمات 

. اکنون گرفتمیشان قرار  اریدر اخت   زی ن  ممداو  و کسب تجربه،  غنی سازی شغلی،  ثبات شغلی  تعهد به،  مایحتاج ضروری

ی  ها رعایت تفاوتبا    شغلی  تیو امن  ایمزا  ،حقوق و دستمزد  یها، بستهدهندهای متفاوت ارائه میکه ارزش  یبا مشاغل

  نسبی میان افراد قابل قبول خواهد بود.

کمتر مایل    سابق  یای مزا  ه ، مشاغل بنابسامانو بازار کار    ،ونی ، اتوماسیشدن، انقلاب صنعتیجهانمگا روند  با  همزمان  

به   ی علاقه کمتر  د ی جد  یها است. نسل  شدهکارگران    یشغل  ت یامن  مانع   د یاقتصاد جد  و  افته ی دستمزدها کاهش    ماندند، 

   تر هستند.بخشتی و رضامهم  هایکارانجام  مشتاق بهدر واقع آنها  اند؛هنشان داد سازشمذاکره و   یمیقد وهیش

مشاغل    پیوندزدن  این امر مستلزم است.    ی مهاجران در شهرهای بزرگ نیز تاثیر وسیعی بر بازار کار داشتهتعداد فزاینده

کار    از این حیث هم  و  متحول ساختهها را در بازطراحی کار متوازن  سازمانشغلی است که    تیو امن   ی مناسبای با مزا

   (.Vitaud ،2018است ) رییالعاده در حال تغو با سرعت فوق بصورت جدی

نیازمند  کار    محیطدر    آتی  راتییتغبا    دائمانطباق    یبرا  چارچوب منطقی  کیها به  ، سازمانچند راهکار  بیاناز    قبل

منعکس گردیده و در ادامه مرور اجمالی بر هریک از اجزای آن صورت گرفته    6.2  تصویردر  ی  چارچوبچنین  هستند.  

  (.2017)مورگان ،  است

  ضروری  ی کار سازمان تا کنون است.تحلیل و بررسی نحوه  ،ازین  نیو مهمتر  نی: اولکارشرایط    ل یو تحل  ه یتجز •

 درک کنید.   را کار یبرای رهبران و نیرو راهمیت تجزیه و تحلیل شرایط کنونی کااست که 
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باید دلگرم به یک حامی مالی باشد و این امر در    یا اقدامی  : هر ابتکارهاها و نقشتیمسئول   درباره گیری  تصمیم  •

ها  ها و نقشتیمسئول  تعیین   ها باسازمانصادق است.  در منابع انسانی نیز  رو  های مبتنی بر گذارهای پیشتمام اقدام

 .  اطمینان یابندتمام وظایف   از پوشش توانندمی

آینده متمرکز است    بر شکل این گام    :روپیش  ی کار  یها یاستراتژ اتخاذ   • ی شناسایی ملزومات  دغدغهو  کار در 

 پروراند.  گذارهای آتی همچون ارتباط با کارکنان و یادگیری جدید را در سر می

اجرا  در داخل سازمان    گرشیگروه آزما  کیتوسط  اقدامات مدنظر،    یهاهیفرض  شی: آزماراتیی تغ   ی و اجرا  پردازش •

 شوند.  تعمیم داده میکار  یروی در کل ن و در صورت موفقیت 

  ی به بررس ناگریز    هستند،  رییتغ  یبرا  مهیاسازی  و  مایل به سازگاریکه    ییها: سازمانبازبینی در کار و محیط کار •

 آنهاست.  مطلوب  گیریدر کار از ملزومات جهت یو توانمندساز مشارکت ، ینوآور  .هستندکار   کار و محیطمداوم 

  د یها با. سازمانفرا گرفته است  جانی هرا    گرید  و سویترس    سو  کی  باشد،می  کار در حال رانش  یای دندر شرایطی که  

بازار کار،    یهافرصت  در خصوصخواه    ظاهر شوند؛ این موضوع تیز کرده و اثربخش    های خود را در رابطه باشاخک

ها و یتوسط فناور  واقعیت افزودهو    ونیتکامل اتوماس  و خواه  مهاجرت باشد،  ایدرآمد    ی، نابرابر پایین، درآمد  یکاریب

نظر از مزاباشد  ها شکاف مهارت به عوامل ذکر شده،  بالقوه  یای . صرف  اینها  پرداختن  نامطمئن    اریبس  را   ر ییتغ  مجموع 

 .  سازدمی

 کار  دیجد هایشیوه 

تجزیه و تحلیل 

 شرایط کار

بازبینی در کار 

 و محیط کار

پردازش و 

 اجرای تغییرات
گیری درباره تصمیم

ها و مسئولیت

      اتخاذ هانقش

     های استراتژی

 روکاری پیش

 کار طیدر مح یآت راتییانطباق دائم با تغی جهت چارچوب    6.2شکل  
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ای است که  شک چابکی باید در صدر قرار بگیرد. چابکی شیوههای جدید کار، بیشیوه  سازی برای پیادههنگام جستجو  

ها را  تیو حداقل محدود  یر یپذ کار کنند که حداکثر انعطاف  یتا به روشسازند  ها کارکنان خود را قادر میدر آن سازمان

  د یباهای جدید کار به علاوه  گردد. شیوهارائه ارزش بالاتر میو  ها  بهینه آنعملکرد  سبب  که به نوبه خود    ندداشته باش

 را به نیروی کار بیاموزد.   ارتباطات حی صح  یهاها و روشیور ااستفاده کارآمد از فنی  نحوه

  های شیوه  در راستایکار    یرویکمک به ن  یبرا   فراوانی   یابزارها   وکار،کسب  یبرا  دیجد  ی هایورادر دسترس بودن فن  با

در اختیار قرار    یداریپا  افزایشو    یوربهره  شیافزاها،  هایی مانند کاهش هزینهبایسته  پرداختن به  کار، و  متفاوت  و  دیجد

  اثربخشی سازمانی و آفرینش  را در  ی چابکیثمره  باشد تا  تجاری نیازهای    برآمده ازبایست  کارکردن چابک می.  دهدمی

 .  بنشاندبه بار  ندهیآ یکار بهتر برا  طیمح

. کاملا  گرددباید پیش از همه این موارد لحاظ  ، فعلی است که  های قدیمی کارشیوه  رها کردنجهت    طرزفکراصلاح  

به میز کار خود    ،زننددهند اما اغلب از تغییر خود سر باز میمتصور است که افراد گرچه به تغییر، چراغ سبز نشان می

کننده کارکنان خود به آزاد شدن از این  ها نقش ترغیبکنند. پس سازماننمی  چسبند و کارهای متداول اداری را رها می

 دار هستند.  قیود و حرکت به سمت رویکردهای جدید تجربه کاری کارکنان را عهده

بررسی شد که این امر چگونه    گذشته باشد. در انتهای فصل  زیستی کارکنان میغایت عملکرد پایدار، رفاه و خوب

  یزندگتلفیق  که به    کندابتکاراتی خلق میو    یکار   هایو محیط  بخشدمیزیستی کارکنان را بهبود  و خوبموضوع سلامت  

باید دانست با  خواهد داشت. ی شتریب تیاهمرو پیشنسل  یکه برا  یزیچهمان  – رساندافراد یاری می یو اجتماع یکار

برد برای نیروی    -یک معامله برد  پرداختن به این نوع ملاحظات مقتضی،کارآمدن نسل بعدی در فضای اقتصاد گیگ،  روی

 شود. ها محسوب میکار و سازمان

 

 تاثیر اقتصاد گیگ و ظهور نسل آتی مشاغل 

زنندگی در  و جمعیتی را ناظر به ایجاد برهم  اقتصادی  -های اجتماعیما چگونگی اثرگذاری انقلاب صنعتی چهارم بر جنبه

بر جای گذاشته بود، مورد ارزیابی قرار  کار    یدر بازارها  یا عمده  راتیی که به نوبه خود تغوکار اغلب صنایع،  مدل کسب

از    کاملبصورت    ای  ی را بطور جزئ  سایر مشاغلکه    رسید می  لاز مشاغ  دیجد  یا به ظهور مجموعهنتایج    نهایت در  دادیم.  

  همچنین  و  ع یصنا  شتریدر ب  دی و جد  یمیدر مشاغل قد  ازی مورد ن  یها مهارتبر همین اساس،  .  انداختمیمیدان به در  

 .  است  بنیادی وتعدیلجرحنیز در حال تجربه یک نحوه کار افراد 
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سراسر  قلمرو  ها در  کار و سازمان  یروها ین   یآگاهافزایش    و  کاردرآیندهبه کنشگری در جهت  توجه    موجب  نهایهمه ا

  اکنون هم   رو   همیناز  و    کنندتلقی می  تجاری  یگذارهیسرما  یبرا   ییهاموارد را به عنوان فرصت  نیای  اری. بسشودمیجهان  

دن  عیسر  جهش نوپاکسب  یایدر  شاهد    وکارهای  نوپاکسب.  میهسترا  تبد  وکارهای  حال  مطلوب  لیدر  به    ن یترشدن 

 اند.  بر عهده گرفته نقش مهمی یکاریاز کشورها در کاهش نرخ ب یاریهستند و در بس  دیجد اغلمش  سرچشمه

از  فشرده هستند و    اریشده بس  جادیاز مشاغل ا  یاریاست که بس نیا  وکارهای نوپاکسبدر مورد اشتغال در    رایج  تفکر

  البته.  روندشوند و یا در چند سالگی از بین مینمی  درک حیاتیا اصلا موفق به    وکارهای نوپا کسباکثر  همین منظر  

  پذیرتحول و  مانا    یز ینگرود. در واقع آنها به طور شگفت اینم  نیشبه از ب  کینوپا    یهاشرکت  نیشده توسط ا  جادیمشاغل ا

 . گذارندمیتحول مناسب   برای و تقاضا یبر بازار کار فعل  یادیز ر یتأث نهایا  کلو  هستند

 

 ی شغل تحول 

از بین موجود    یشغل  جایگاه  ونیلی م  75،  نیانسان و ماش  میانکار    میدر تقس  ریی، با تغ1اقتصاد   یمجمع جهانگزارش    طبق

در نتیجه تغییرات  (.  2016)لئوپولد و همکاران ،    پدیدار خواهد شد  دی جد  ینقش شغل  ونیلی م  133  خواهد رفت و در مقابل

را    ید یتا بتوانند طرح جدگشوده شده است  کار    یروهایها و نمشاغل، دولت  به روی  یا چهیدر  شتابان تحولات شغلی،

  یرهبران سازمان  مورد نیاز  چابک  یریادگی   بر پایه  دیجد  تیذهن   کی   به همین منظورکنند.    یز ی رکار برنامه  یبازار جهان  یبرا

   خواهد بود.کار   یروهایو ن

  ی و مرور   تجاری  ر ی، تأثیدی ملاحظات کل  مشتمل برکه    کرده استعرضه  را    یتحول شغل فراروی  انداز  چشم  6.3  تصویر 

  (.2016ها است )لئوپولد و همکاران ، سازمانها در نقش رییبر تغ

انسان،   تی، تقویفناور  رش ی پذ تا  ،  گرفته  ر ییتغهای  پیشراناز    پنهان هستند؛  شغل   رییتغورای موضوع    یار یبس  عوامل

در تحول    تی موفقسوخت موتور  .  شد  یبررس  یکه در بخش قبل  یشغل   جابجایی  یها و چالش  یدر رشد اقتصاد  رییتغ

این مهم  که    دهدتوسط نیروی کار تشکیل میچابک    یریادگی   یمناسب برا  تیو ذهن  های جدید،ی را کسب مهارتشغل

 شود.    دنبال  بازآموزی مجدد آنهاتقاضا و  مورد  دی جد یهامهارت، رشددر حال  یها مهارت ثباتیسازی بیمتعادل باید با 

 
1. World Economic Forum 
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از طریق به کارگیری    کار مشارکتیو    ی انسان  هیدر سرما  یگذار هیمستمر، سرما  ی ریادگی  اقدامات   قیاز طرکه    سازیغنی

همچنین    تبدیل شده است.  ها سازماندر    تجاری  ملزومات  یکی از  در حال حاضر به عنوان  گیرد،صورت می  تجهیزات

مربوط    و مقررات  نیدولت، قوان  یهااستیدر س  رییمانند تغوکار  های مرتبط با کسببرخی مولفه  راتیبا تأث  دی ها باسازمان

آثار تمام این عوامل بر    .وفق شوندنیز    شرفتهیپ  یو اثرات هوش مصنوع  یبریسا  داتی ، تهدیتجمع  شیبه مهاجرت، افزا

 . شوندمحسوب میها  در سازمان یتحولات شغل نیی، عوامل مهم در تعیچه مثبت و چه منف ، وکارکسب

های جدید باید با چابکی  های قدیمی و پذیرش نقشبرای گذر از نقشکار    ی روهایشد، ن  تر اشارهکه پیش  همانطور

ی تشدید انجام کارهای انسانی  های موجود و در نتیجهها و فعالیتی تغییر در نقشهای جدید زاییدهقسم شوند. نقشمه

منسوخ    یها تعداد نقش  کهیاست در حال  داریپا  یهانقش  برابر با  تقریبا  دیجد  یها تعداد نقشباشند.  ها میتوسط ماشین

 است.   صعودیتحول شغلی کماکان    یدر فضاشده 

گرو  زی آمتیموفقشغلی  تحول   وظا  مشاغلمجدد    هیتجز  در  فعال  فیبه  ها  سازمان  آنگاه.  باشدمی  مجزا  ی هاتیو 

انسان  توسط    فی وظاانجام    کی تفک  یرا برا  یو روش  ها کنندخود این وظایف و فعالیت  لیو تحل  هیشروع به تجز  بایستمی

  های مشاغل و نقششده را به    ه یتجز  ی اجزا  قادرندها  سازمان  در نهایت.  ندارائه ده  آنان  هایقابلیتبر اساس    نیو ماش

   کنند.  یکار خود بازساز یروی ن یمناسب برا 

نیز    یی هافرصتکه در این بین   در حال رشد است  یها با سرعت قابل توجهمهارت  رییمشاغل و تغ  جهش رخ داده در

  ی در مجموعهمتعددی    یهافرصتبروز  همه منجر به    ؛ مانند اینکهاست  بوجود آوردهکار    یعنصر انسان   بازتعریف  ی برا

های پیشران

 تغییر

مهاجرت 

 شغلی

 افزودهارزش

 انسان

اتوماسیون و 

 رباتیک

های تغییریافتهنقش  

  تقاضای

های جدیدنقش  

تطبیق 

 فناورانه

 ملاحظات کلیدی

ثباتی بیرشد 

 هامهارت

بازآموزی 

  مهارتناکافی 

های نقش

 پایدار

های نقش

 منسوخ شده

های نقش

 جدید

وکارکسباثر   

    هاسازگاری با فناوری-

    رشد واقعیت افزوده-

در دسترس بودن -

    هاداده

    تغییر در رشد اقتصادی-

 انقلاب آموزشی-

           تهدیدهای سایبری-

     دولتی یهاتغییر در سیاست-

          قانون گذاری در حوزه مهاجرت-

         جامعه سالخورده رشد-

 هوش مصنوعی پیشرفته-

 ی  انداز تحول شغلچشم    6.3شکل  
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  البته باید گفت .  شده است که در آنها بعد انسانی برجسته خواهد بودو در حال ظهور    دیجد   یشغل  یهااز نقش  یمتنوع

به عنوان    تا دیروزهستند که  ی خود  شغل  ی هانقشاز    یعیوس   ف یط  دی کاهش شدتجربه  در حال    هم  کارکنان از    یاریبس

   در نظر گرفته شده بودند.العمر مسیر شغلی مادام

مختلف کار،   یالگوهادر سوی دیگر،  .  هدف قرار داده استماهیت کار را  تغییر در  تحول شغلی،    تا اینجا ثابت شد که

  ساخته روابط کار را دگرگون    یر یپذ انعطاف  به  ندهیفزا  مایلت ها و  از جمله پرداخت  نیز  کاری  یمتنوع قراردادها  یساختارها

به عنوان    گ یاقتصاد گ  که   ی پدیدار شده است د یدکار در حال گذار است، اقتصاد ج   ی ایدن   در اینگونه شرایطی کهاست.  

 شود. شناخته می آن یاصل  پیشران

 

 گیگ  اقتصاد

  نسبت به   مدت یهرگونه تعهد طولاناز    که  شوندمحسوب می  وقتی پارهکارکنان  معمولًا    (Gigsها )گیگدر اقتصاد یگی،  

و کاملا    منعطف  ار یبس  ی کاریهابرنامهبا    بینی و اغلبشی پ  رقابلیآنها غ  ی ساعات کار  ،کنند پرهیز میخود    یها سازمان

 بخوبی  کار جوان  یروینمیان  در    ژهیکار مستقل به و  ای  گیگاقتصاد  های اخیر  طی سال   وابسته به تقاضا در هر لحظه است.

 پوشانده است.   کردنی کار  و لباس تغییر بر نحوه جا باز کرده

  یبرا  ینیگزی به عنوان جا  آزادکاری  ایکوتاه مدت    یقراردادها  که ویژگی شاخص آنبازار کار است    نوعی  گیگاقتصاد  

. بیشتر هم بشودتعداد    نیرود که ایهستند و انتظار م  1لنسر یفر   یکار نسل بعد  یرویاز ن  یمی ن  بایتقرباشد.  می  یمشاغل دائم

 ندهیو در آ  وستهیپ  گیگکار    یرویبه ن] در امریکا [  آتینفر از نسل    ونیلیم  60  بایتقر  ندهیسال آ  60  یط  ها،بینیطبق پیش

 (.2017،  ستراتیو ا  سی )هر شوندکار می ریدرگ هاگیگکار در سراسر جهان به عنوان  یروی درصد از ن 35حدود 

در طول اقتصاد    بالغ  ی ها شرکت  ای نوپا    وکارهایکسباز    یاری، بس4یورمیکانیک   ای  3رابیت تسک  ا یباشد    2اوبر   خواه

که خواهان    یافراد  یبرا  گیگ  های مبتنی برفعالیتها  این شرکت. از نظر  اندبه منصه ظهور رسیده  بوده است که  گیگ

برخی شواهد حاکی از بازده    با این حال .  خارج از مشاغل سنتی هستند، بسیار جذاب است  نوعی استقلال و    یر یپذ انعطاف

 .   هستندمشاغل ای از این مالی پایین در پاره

را   انیکه مشتر ندمندبهره ید یجد نیآنلا تال یجید ایهپلتفرمکنند معمولا از یم تنفس گ یکه در اقتصاد گ ییهاسازمان

تا به  عموما بصورت مستقل مشغول به کار هستند  که    سازدبه کارکنانی متصل میخدمات    یبرقرار  یبرا   بطور مستقیم

 
1. freelancer 

2. Uber 

3. TaskRabbit 

4. YourMechanic 
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ها  سازمانحداقل تعهد نسبت به  ، و  به کار از راه دور  لیبر کار خود و تما  شتریبالا، کنترل ب  یریپذ عنوان کارمند. انعطاف

آنند   این نوع کارکنان در پی  انجام می  یدر ازا  اغلبو  چیزهایی که است که  ازای مالی  وظیفه خاصی که  به  دهند، ما 

 دریافت خواهند کرد.  

، فقط چند ماه از سال را به این  هستند  درآمدزایی  در حال   نیآنلا  تال یجید  های پلتفرم  نی ا  قی که از طر  ییاز آنها  یاریبس

  معمولا   شوند،کار با اقتصاد گیگ آزمایش می  در فضای که    کارکناناز    ی است که بخش  نیا  لی دل  ک دهند. یمی  کار اختصاص

  ی اقتصادهاهای  گونه  ریرشد سا  موجب  نیهمچن  نهاید. انآوریرا به دست م  ی، مشاغل متعارفیاقتصاد  ت یموقع  رییبا تغ

. اندهستند از این نمونه  گیمنطبق بر اقتصاد گ  که کاملا  اشتراکی و اقتصاد    میشود، به عنوان مثال رشد اقتصاد پلتفر یم  د یجد

    قابل بررسی است. 6.4  در تصویر آنها میان و روابط دی جد ی رشد اقتصادها

ها  و داده رایانش  ها،  شبکههستند که ریشه در    یاز روابط اقتصاد  یدی جد  یمجموعهی  در بر گیرنده  یپلتفرم  هایاقتصاد

این   ی که در نتیجهستمیاکوسها تسهلگیر آن هستند. پلتفرم که  است   یو اجتماع یاقتصاد  کنش ک ی یتصاد پلتفرم. اقدارند

  ها پلتفرم  نی. ااستفراهم  در آن    مشارکت و ایفای نقش   یبرا   ی طیشرا  که  است  مندی منبع ارزششود،  ایجاد می  هاپلتفرم

   هستند. گیگ  کارکنان  در خدمت انهفناور یها چارچوب ای نیکارگزاران آنلا مثابهبه

به    یاشتراک دسترس  و  ن یکسب، تأم  یبرااقدام متقابل    کیاست که به عنوان    یاقتصاد  الگوی  کی  یاشتراک  اقتصاد

به اصطلاح  نیا  نیب رابطه  است.   ری پذ جامعه امکانفضای  بر مبتنی نیبستر آنلا ک ی در وشود یم ف یتعر  یکالاها و خدمات 

 اقتصاد اشتراکی اقتصاد پلتفرمی

کار مدرنمحیط  

گیگ اقتصاد  

 تالیجید گیاقتصاد گ

    < - نیآنلا یسپار برون

 نیآنلا کار

 نگیلنسیفر میکروکار

نیآنلا  کار جمعی 

 مبتنی بر رقابت

 آنها  میان و روابط دیجد  یرشد اقتصادها    6.4  شکل

اقتصاد  جنبه فیزیکی 

                      گیگ

 ارائه خدمت در محل
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  د یجد  یاقتصادها  نی. ااست  آمده  6.4  تصویردر  ،  جوانانخصوصا    کار،  یروهای از ن  یاریبر بس  سی تازه تأس  یاقتصادها

 دهند. یکمتر را به سازمان ارائه م یگذار هیسرمانیاز به و   در دسترسکار  یروی ها، ننهیمانند کاهش هز  ییایمزا نیهمچن

در    یریچشمگ  ر یی، تغدارندتر  یمیبا نسل قد  سه یدر مقا  خود  از شغل  متفاوتیکه انتظارات    ید یمشارکت نسل جد  با

ا  یروینوضعیت   بس  جادیکار  آنها شغل  یاریشده است.  بازه زمانی محدود  و  مدت چندگانهکوتاه  یها از  مرجح  را    در 

دیگران بودن   تسلطتحت  به    تنسب   یشتریب  یر یپذ انعطاف  چراکه  رضایت دارندخود    مبتنی بر گیگ  یو از زندگ  دانندمی

  کنند. احساس می  را خودکار  کار و محیطدر  دی جد یهامندی از فناوریبهرهو 

 

 د ینسل جد 

  در جوان    تینسبت جمع  شی در حال توسعه منجر به افزا  ی کشورهاظهور و  اقتصادهای نودر    یتیجمع  هایییایپو  رییتغ

  کار  ،از جوانان یاری. بسگرددمی یالملل نیمهاجرت ب در نهایت و  ین یشهرنش به افزایش خود منجربازار کار شده است که 

 کنند. می آغاز داریکمتر و ناپا تیبا امن مشاغلیخود را در   ایحرفه

کار خود و    شخصی   تیمالک   ارزش بیشتر را در   رایز  هستند  منعطف  ی کار  ی هابرنامه  متمایل به   جوان  کشنگران  نیا

  ی ها با درآمد خوب، فرصت  ییکارها  ولو  متداول   مشاغلبه دنبال    نکهیتا ا  اند،یافته  انجام شده  فی وظا  یپرداخت به ازا

  ی ار ینوپا، بس  یهاستمیو اکوس  گیدر اقتصاد گ  روند صعودی مشارکت این افراد  باشند.  یاجتماع  یای و مزا  یشغل  شرفتیپ

سوق    ورانپیشه نیاز ا یشتریب بکارگماری تعداددر حال رشد و  نیگزی کار جا  یرویبخش ن نیبه سمت ارا ها سازماناز 

 داده است.  

  ن فرصتزمخا  ؛نیرو بخشیده  کارکنانکه به    رسیممی  جریانیبه  ،  رویمفراتر می  گیگ  اقتصادوقتی از سطح اصطلاحی  

  کارکنان   بکارگماریبا    که  عرضه کردهاین امکان را    یاقتصاد یهابطور همزمان به بنگاهو  است  قرار داده    آنانرا در اختیار  

  ی زندگ  آموختگیدانشپس از    جوان   کارکنان از    ی اری. بستقلیل دهندرا    یگذار هیها و سرمانهیهز  ، سطحمدتکوتاهو    مستقل

فرصت را دارند که در    نیا  در عین حال   وس بکشند  تر نف نوآورانه  قلمرو  کیدر    چارکه مایلند  گزینند،را بر می  یاستارتاپ

 آفرینی کنند. نقش هارشد سازمان

  یاری در کاهشسهم،  رونق اشتغال در بازار کار  شی افزا  نظیر  مشهودی  یاقتصاد  یایمزا   مستقل،کار    تشدید اقبال به

به    شتریب  یاز دسترس  قادرند  ها کنندگان و سازمانمصرفدر طول این مسیر،  .  استداشته    یور بهره  شی و افزا  میزان بیکاری

 (. 2018)دنهام ،   مند شوند، بهرهدستیابی به استعدادها برای رفع بهتر نیازهاخدمات، جلب اعتماد و بهبود  
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  گوش شنوای نظرات آنان باشند.و  بالا ببرند ینسل جوان را در بازارها  یهاچالشدرک خود را از  دی گذاران بااست یس

توجهنکته قابل  کهرهبران    ی  است  این  جوان  یروین  دریابند  دیبا  کنونی  پیشتر،  کار  ها،  دولت  ندهیآ  یبرندههمان 

مجددا در  دیبا  مواردی است که مسمتر،   و آموزش  یدرآمدتین ، امای . مزاد بودنخواه جامعه  کل و    ها، اقتصادهاقانونگذاری

 دستورکار سیاستگذاران قرار گیرد. 

 نی، اگرید  یتیهر تنوع جمع  ای   یسنت  ای   مستقل، اعم از مشاغل  رکناننوع کا  ای، صرف نظر از نسل  مشترک  بعد  کی

،  یدر رشد فناور  رییتغتری داشته باشند.  عملکرد فعالانهخود    یهامهارت  تیری در مد  دیبا  آتیو    کنونی کار    یرویاست که ن 

 .  و قابل توجه استرا دگرگون ساخته  کردن و کار ینحوه زندگ ی،فرد تی مسئول شی و افزا همکاریمتقابل،  اتارتباط

 

 های درحال تغییر مهارت 

و کار   یآزادکار گسترش  از طریقوجه  نیبه بهتر آفرین،ارزش د یجد یها مهارت یتقاضا برا   شی در مشاغل و افزا تحول 

کار که به سرعت در حال    یرو ین  یمهارت   ملزوماتکسب    در رقابت    یها برا. سازمانخود را آشکار ساخته است  مستقل

 خود داشته باشند.  برنامههای سازمانی را در سبد طیف وسیعی از استراتژی  دیهستند، با رییتغ

برد در حال  آنها را پیش می  فناوریهایی که  های فیزیکی، یدی و اداری و مهارتدر حالیکه چراغ تقاضا برای قابلیت

 های مرتبط به مشاغل آینده تلالو زیادی پیدا کرده است. سو شدن است، تقاضای مهارتکم

حفظ کرده    گوهر خود را  ،اقناع و مذاکره  انتو   ،ی، تفکر انتقاددهیچی پ  ائل ، حل مس تیخلاق  نظیر  ی انسان  یها مهارتالبته  

خواه  و نمایان  بیشتر  آینده  در  را  ساختنآن  استراتژ   تیری مدقدرت  است    نیهمچن  .د  روابط،  .  حاکمیتو    یافراد، 

اکنون   همینبلکه  ندهیدر آ تنهانه   هستند که نوین یو رهبر  ،یشناخت یر یپذ ، انعطافیجانی مانند هوش ه هم یی هامهارت

 اند.  صف بستهبرایشان 

  بازآموزی،   یمستمر برا  ازی ن  شاگردی کنند، چرا که نظر به  پذیرتطبیق  العمرِمادام  رانی فراگ  در مدرسه  دیبا  ندهیکار آ  یروین

  تصویرکنند.    دایپ   رییو در حال تغ  دیجد  یهامهارت  یتوسعه و به روزرسان  یبه سرعت منابع مناسب را برا  آنها باید بتوانند

 خوبی منعکس ساخته است.   بهکار را  یروی ن در معرض خطر یها و مهارت ندهیآ ی برا ازیمورد ن یها مهارت 6.5

، به مثابه چالش محسوب  سازمان کیتحول امروز    چه بسا درکار    یرویرهبران و ن  نیدر ب  یمهارت نوظهور    یهاشکاف

موقت و   کارکنان،  یکار خارج  یروها یندست به دامن  خود    یهاپر کردن خلا مهارت  یها برا از سازمان  یاریبسشود.  

می برنامه  کردیرو  کی.  شوندفریلنسرها  به  بهکار،    یروی ن  کیراتژاست   یزیرگسترده  اقدام  و  بازآموزی  موضوع    پیگیری 

 هاست. در فضای خلا مهارتی و تغییر در مهارت ییهاچالش نیچن  تی ریمد دی ، کلمستمر یریادگی
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کارکنان    یهمکار  قیاز طر  د یبا  افراد را به خود جلب خواهد کرد،  توجه   روهای پیشسال   یکه ط  هاییمهارتی  جوانه

و    انتقال یابدکار    یرویها به ناز سازمان  یبه نوع  دیبا  یسازیجهان  یا ی. مزاابدیپرورش    ی آموزشوسسات  م  باها  سازمان

تطبیق  و   افزاییمهارتبازآموزی،  کیفیت  خصوصدر ، خود  ای وظیفهکارکردهای بایست با دقت درمیها سازمان این بین،

 گیری کنند. تصمیمالعمر  مادام  یریادگی مفهوم  با

  ، همانگونه که بسیاری از کارکنان را به اقیانوس مشاغل جدید وارد کرده است،هامهارتدر  تغییر    ظهور اقلیم جدید 

سازی  در پی بیشینه  در این اتمسفر نوین،  ها بایدسازمانظاهر شده است.  و مطلوب ساز  برای بسیاری فرصت  حال در عین  

واحد    ی گذاران بلکه از سواستی مناسب نه تنها از طرف س  یآگاه   کار با سطح  نیو ا  سازی زیان خود باشندعایدی و کمینه

 ممکن خواهد شد.  کار   یرو ین یبرد برا  -بردکار راه  کی  افتنی  در یمنابع انسان

 

 کار  یرو ی ، مشاغل و ن کاردرآینده ناظر به   یمنابع انسان مهیاسازی

جهان در یک تورنمنت سرعت قرار گرفته است که نظر به روند رو به رشد پیشرفت فناوری، سرعت بیشتری را نیز به  

که    ندحاصل ک  نانیاطمگام سازد، بلکه باید  تنها باید خود را با این سرعت همو این یعنی منابع انسانی نه،  خود خواهد دید

ت
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مه
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ی 
ها
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خ
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ی آینده

ها
 

 حل مسائل پیچیده-

 تفکر تحلیلی و انتقادی-

 خلاقیت و نوآوری-

 مدیریت کارکنان-

 هوش هیجانی-

 مدیریت روابط-

 رهبری و اثرگذاری اجتماعی-

 پذیری شناختیانعطاف-

 فناوریطراحی -

 استراتژی و حکمرانی-

 گیریرویدادنگاری و گزارش-

 امور اداری-

 های فیزیکیفعالیت-

 بینیپیش مبتنی بر هایتحلیل-

 کنترل کیفیت و ایمنی-

 زیادی و دقت بندیدرجه-

 هماهنگی-

 اندوزی اطلاعات-

 فناوری حمایت عادی از-

 دیداری و گفتاریقوای صرفا حافظه، -

 در معرض خطر یهاو مهارت ندهیآ یبرا ازیمورد ن  یهامهارت     6.5شکل  
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رشد در    ع یسر  رات ییو تغ  را داردبازار    ی هاخواسته  و  تجاری  ی ازهایبه نجهت پاسخ  و رهبران    کارکنانبه    توان کمک 

 بینی نماید.  تواند پیشرا می رامونی مرتبط پ یهایفناور

  جابجایی   لی تسه  جهت  یالمللنیب  یهابه توافقنامه  ازین،  سراسر جهان  دری  بازار کار و تحولات شغل  متغیرانداز  چشم

  ط یشرا  دستیابی به  یبرا   دیکه با   استشدن  یاز جهان  ییهاجنبهاین موضوع جزو  .  سازدضروری میرا  مرزی  فرا  کارکنان

  ی استانداردها و ابزارها  ارتقایدر    ینقش مهم  پذیرای  دیها باسازمان،  طیشرا  نیدر ا  ترتیب داده شود.همه    یکار مناسب برا

   ی باشند.سازیبهتر با جهان رویارویی یبرا  یالمللنیب  شناخته شده

اتوماس ختیشناتیجمع  ریچشمگ  راتییتغ  ما افزودهو    ونی،  تقاضایانسان  فیوظا  در  واقعیت  در ،  ندهیفزا  ی،    تغییر 

کار و   یا یدنگی مشغول بنای  که همبه بحث گذاشتیم  ی را  کار  دی جد  الگوهایو    یسازیجهان  یاستانداردها ها،  مهارت

  م یتوانیما م  تک تکاما    ،چه هیبتی خواهد داشت  ندهیداند آینم  بطور دقیقکس  چیهبا این حال  .  آتی هستندکار    محیط

 گام برداریم.  آنبهتر  یریگو در شکل میباش رییتغ  نیاز ا یبخش

.  مبدل شده استیک شاهرگ حیاتی   به  کار  یروی تحول در ن  ،یمنابع انسان در  که   تحول، اصطلاح رایج این روزهاست

منابع  واحد  کار هستند،    یرویها و نسازمانمیان  در    مشهود  از بین رونده  ی کالا   نیعتریسر  ی سنتی هااز آنجا که مهارت

بند پوتین    دیبا  یمنابع انسان واحد  داشته باشد.    ندهیآ  یکار برا  یرو ین  رهسپارکردن  در  یاساس  ارینقش بس  قادر است  یانسان

 به پیش برود.  استوارخود را محکم گره بزند و در یک مسیر 

 

 ی منابع انسانواحد    مهیاسازی

های  مهارتوکارها در تشخیص  بر همراهی کسب  دیبا  ی، رهبران و متخصصان منابع انسانسازی سرنوشتبرهه  نیا  در

  ید یجد  یهاتا بتوانند روش  ها برای نیروی کار بسترسازی نمایندجهت کسب آن مهارتو    موردنیاز برای آینده تمرکز کنند

زمین  به    تمام اینها پرداختن به    تجهیزات بیاموزند.  سایر  ویکدیگر  با    یهمکار   گسترش   ،مستمریادگیری  فنون  رهگذر    از را  

 مسیر پیشرفت را طی کنند.  و  رندیبگ زهی، انگبیاموزندد در آن کار کنند، ن بتوانوی کار نیردارد که بازی جدیدی نیاز 

برا   کارکنان  یکه وقت  شد  ی بررس  تر پیش به شهرها   ینسل جوان  از نظر  یموفق م   ی بزرگتر و کشورها  یکار  روند، 

دورکاری کارکنان در فضای کاری نیز امر رایجی    شی علاوه، افزاه  . بگیرددر نیروی کار شکل می  یشتر یتنوع ب  ییایجغراف

  (.2015طلبد )ماورر ، یمی منابع انسان واحد   از سوی  جانبه راهمه کردیرو کیاتخاذ شک اینها بی که مجموع شده است

در    مشاهده کرد.را    کاردرآینده  یبرا   ی منابع انسانواحد    مهیاسازی   چارچوبای از یک  نمونهتوان  می  6.6  در تصویر

مهمتر  نیا از:    ن یچارچوب،  عبارتند  انعطاف  جابجایی ملاحظات  جهان  ی روی ن  یر یپذ و  اقتصاد  ظهور    وگیگ    یکار، 
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  جابجاییامکان    یمهاجرت در سراسر جهان برا  نیقوان  رییتغ  نظیرهای آن  از نمونه  یمهاجرت که برخ  متعدد  یها چالش

 تبیین شد.    ترپیش  استعدادها

ت  به  گرید  زیبرانگاملگلوگاه  چندنسل  یروین  مربوط  جا  یکار  نسل  ییاست؛  از  افراد  دور    یها که    ز یم  کیمختلف 

عمر  در چرخه    یبه زندگ  دی ام  یگسترههای موجود،  یکی از تفاوت.  یاد بگیرند  گریکدی  ی کار  ی هاتا از روش  نند ینشیم

کار    یروی بر موج تحول ن  توانندیبه کار اشتغال دارند و م  یشتر یتر مدت بکارکنان مسن  مصداقش آنکه  افراد خواهد بود؛

 .  تاثیر بگذارند

انتظارات    و  رسندباشند که دیر یا زود از راه میر سرتاسر جهان  د  یرات ییتغ  چنینچشم به    دی با  یمنابع انسان  واحدهای

در  رییبا توجه به تغ همراه خود دارند.کار  دیجد هایشیوهو  ری پذ ، کار انعطافجابجایی، ای مزا شیرا در مورد افزا یشتریب

  ی نوع  مستلزم  که  با تغییر مواجه خواهند شد  زینسازمان  مختلف    سطوحدر    کارکنان، تعداد  در مشاغل  تحول ها و  مهارت

همچنین    6.6  تصویر.  ها افزودآن  یورو بهره  نگهداشت،  بر مشارکت فعال به طور مداوم    نتا بتوا   استو تعادل    ی سازآماده

   کند:یم فی توص  در سازمانرا ی منابع انسان  سازیآماده یچهار عنصر اصل

فرصتفراهم • توسعه  یریادگی   یهاآوردن  برا   یو  کارکنانمداوم  سازمان  ی  رهگذرها  در  در    یگذارهیسرما  از 

   .یکارآموز ی هاو برنامه یجانب هایفعالیت، متقاطعمختلف کارکنان، آموزش   یها آموزش

فن تیذهن  اتخاذ • مهارتیوراها،  و  دن  ییگشاراه  یبرا   دی جد  ی هاها  اکتساب پیش  کار  ی ایدر  لزوم  به  توجه  با    رو 

 ی در آینده. انسان  یروین ی و اجتماع ی فن یها مهارت

تطبیق با ذهنیت،  

ها و  فناوری

 های جدید مهارت

  کار و  بازطراحی

 وکار  فرآیند کسب

یادگیری و توسعه  

 مستمر 

همکاری انسان و  

 ماشین در کارکردن 

جابجایی و  

 پذیری انعطاف

 

 قوانین مهاجرت 

 

ی چرخه  گستره

 انسان  حیات

 

 نسل جدید 

 

گذاری در آموزش، سرمایه

، متقاطعآموزش 

های جانبی و  فعالیت

 های کارآموزیبرنامه

 ضرورتایجاد احساس  

سازی در خصوص غنی

ریزی و  شغلی، برنامه

 ی شغلی توسعه 

ها برای  افراد و سازمان

،  کاردرآیندهپیشگامی در 

های فنی  مهارت هردوی به

 و اجتماعی احتیاج دارند 

 

ها با هدف همکاری  انسان

ها و  بهتر، بوسیله ماشین

   یابندارتقا میها الگوریتم 

 

 کاردرآینده یبرا  یواحد منابع انسان یاسازیچارچوب مه    6.6شکل  



169 
 

ی  و توسعه  مشاغلتحول    ندیفورا در طول فرآ  بایستمیکه    وکارکسب  یندها یفرآ  های کار وشیوه  بازطراحی  اقدام به •

   کار انجام شود. یرو ین یشغل

  تجهیزات  استفاده از  افزایشی و  انسان  ی هاتیو فعال  ف یوظادر    افزودهواقعیت  و    ونیاتوماس   کاربرد  تشدید   نظر به •

 باید آغاز گردد.  –  نیانسان و ماش -کار  یرویدو بخش مختلف از ن یکار مشترک برا طیمح کی  ریزیپایه، فنی

ی  های فراوانی در زمینهچالشوکارها، منجر به بروز  فناوری و کسبتغییر  های جدید به سبب قطار پرشتاب  کمبود مهارت

شده   کار   بازار  در   ثباتیبی  ایجاد   باعث   در همین راستا فضای تحول شغلیشده است.    هایافتن نیروهای زبده برای سازمان

 وکار نسبت به نیروی کار خود قرار دارد. تسکین این شرایط در گرو تصمیات رهبران کسب. است

  به منظور ارتقای سطح دانشی  آموزشی  موسسات   با  تر گسترده  شراکت  هایموقعیتبایست  ها میدر مقام پاسخ، سازمان

قرار    را   لازم  های فراگیری مهارت  و توجه  مخزن    گسترش  بیشتر،  کارآموزی  ای ه برنامه  پیگیریدهند و در مسیر  مورد 

 .  برآیند کار  ی نیرویتوسعه  به کمک و استعدادها

کارکنان و سازمان از  بسیاری  به محبوبیت دورکاری میان  توجه  اقبالهای کاری منعطف همچنان  ها، گزینهبا    مورد 

البته می و  انسانی  برای    را هایی  چالش  باشد  از    ایجاد کرده است که منابع  اطمینان  از مدیریت کارکنان دورکار،  عبارتند 

به    گشودن آغوش   انسانی   منابع  واحدهایدر این تغییرات، کارویژه  ان.  ها و سازموری و حفظ سطح اعتماد میان تیمبهره

در    مشاور  عنوان  به  واحدهای منابع انسانی  از   بایدهم    وکارکسب  رهبران  است.  روی این سازوکارهای متنوع در سازمان

 . استفاده کنند   ریسک مدیریت کار، روابط در حال تغییر و جدید  هایروش افزایی،مهارت زمینه

 

 منابع انسانی  جدید  پارادایم

رویکردهای مختلف    و   احتمالات  ندارد، چراکه لبریز از  وجود  ای شده  ریزی برنامه  پیش  از  راه  نقشه  هیچ  کار  دنیای   برای

 روابط  مورد در بحث به در این شرایط نیاز .شوندبا این حال، همواره برخی هستند که موثرتر از دیگران ظاهر می است،

  کار  نیروی  فضای  در  را  هایینابرابری  که  بازارسازی است  تأثیر  کاهش  نحوه  اصلی  چالش  و  شوداحساس می  شغلی

 موجب شده است.  

  با پیوستن   چراکه  ها قرار گیرد،در سازمان  انسانی  منابع  واحدهای  متفاوتی برای  هایچالش  تواند مجرایکار در آینده می

بالاتر، دست    وریبهره  و  بهتر  همکاری  برای  هم فناوری  و   هم انسان  آن  در  که  است  واقعیت افزوده  و  هوش مصنوعی

به بعد همکاری و ایجاد ارتباط میان وظایف جداگانه در یک فعالیت همچون   که  حالی در  هاسازمان. فشارندهمکاری می

بایست برای دستیابی به نتایجی که به تنهایی قادر به حصول آن نیستند، هنر کارکردن کنند، میو ماشین دقت می  کار انسان

 را بازتبیین نمایند.  
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  فضای   برای   خوبی  به  بتوانند  تا  ردیابی کنند  را   مداوم   راتتغیی  باید  انسانی  منابع  کارکردهای  ها،سازمان  موفقیت  برای

  تحول  طریق  از  را  گسترده  تغییرات  این  با  مقابله  استراتژی  باید   انسانی  منابع  متخصصان.  شوند  مهیا  جدید  شغلی  و  کاری

   .کنند طراحی فعالانه  طور به ،نیروی کار آتی و کنونی کار نیروی  برای کار دنیای مجدد بنای و وکارکسب فرآیندهای در

  پیشرفت   در  بدان طریق بتواند   تا   است  انسانی   منابع   در خصوص بازتعریف واحد  حاکی از یک نیاز مبرم   اینها   همه

 یک  دهی بهدر شکل  ایجاد و  رقابتی  مزیت  به  دستیابی  برای  را  اثرگذار بوده، چارچوبی  انسانی  سرمایه  استراتژیک  برنامه

این    DNAمنابع انسانی، در حقیقت    پاردایم جدید  سهمیاری کند.  انسانی   منابع   ناظر به کارکرد  قدرتمند  وکار کسب  طرح

 شود. ، مولد و اساسی برای نیروی کار میآسانکار ی جدید مسیر شیوه نمایقطبکند و کارکرد را دستکاری می

افرادی که در واحد منابع انسانی مشغول هستند، بیش از هر زمان دیگری با پوست و گوشت خود اینگونه مسائل را  

مدیران    برای  هاچالش  مهمترین  از  رسد و کماکاناستعدادها هنوز به گوش می  صدای شیپور جنگحتی  اند.  حس کرده

وکارها بوسیله  اختلالات در کسبنواقص و  برخی  شود. علت این امر نیز بروز  محسوب می  وکارکسب  رهبران  و  ارشد 

  کارکنان   از  زیادی  تعداد  این،  بر  درآمد کمتر، رشد کندتر و افزایش نارضایتی و فرسودگی شغلی گزارش شده است. علاوه

به دریای    در نهایت  های تقاضا تمام این کانال .  باشندنوپا    یهاشرکت  در   مشغول   و یا   فرما خویش  کارآفرین،  دهند می  ترجیح 

 شوند. تحول بزرگ در واحد منابع انسانی سرازیر می

جدید، کارکردن روی   چیزهای تکاپوی یادگیریکه در  شوند های نواندیش میذهن ظهور به منجر این اتفاقات همگی

هنوز خود را    ها سازمان  اگر  .اند بودهمتکی به خود    و  پذیرانعطاف  و  ،گرارشد  ارتقای ذهنیت  چندین پروژه، انطباق سریع،

از    باید  هاسازمان.  دهند  تغییر  را   انسانی   منابع  و  استعداد   به  خود  امروز  نگاه  باید   بینند،ی جنگ استعداد میدر بحبوحه

آغاز  بازآفرینی راه  البته  کنند و  خود  این  دارند  به  در  نیاز  از    انسانی  منابع  رهبران  و  متخصصان که    همراهی همسفرانی 

 ها هستند.  مهمترین آن

ای از  پارهاز پذیرش    محور،  سیلو  های وجود سازمان  و   جاری  های بوروکراسی  دلیل  به   استعدادها   بهترین  از  بسیاری

مایل    آنان  در چشم آنان ارزشمند است و  منظم  درآمد  از  پذیری، بیشانعطاف  وشخصی    رشد .  ورزندمشاغل اجتناب می

ماشین، همچون تقاضا برای بازآموزی   و مشترک انسان کار این، بر علاوه مبتکرانه هستند. و  باز فرهنگ یک به فعالیت در

از این تغییرات گریزگاهی  .  شوند شناخته می  واقعیت افزوده  بنیادین  رشد  نتایج  عنوان  به  که  است  افزایش  حال   ها درمهارت

 باشد.  می  سازمان و کار  نیروی ی موفقیتکنندهییناینهاست که تع به انسانی  منابع  واحدهای واکنش  ینحوهو  نیست،

 خلاصه 

 و نیاز به کار سازگار:  کاردرآیندهدرک 
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رو که از  ی پیشآینده است.  افتهیتکامل   یو حقوق  یخ ی، تاریشناس ، جامعهیمفهوم کار در طول زمان از منظر فلسف •

 ریزی کند. پذیرد، باید دنیای جدید کار را به منظور آفرینش یک جامعه بهتر پیتغییرات جاری تاثیر می

  به دنبال دارد را    پرسش  نیا  شهی، همونیو اتوماس  هوشمندی  تشدید  یعنی،  کاردرآیندهدر    روی ن  قدرتمندترین  راتیتأث •

 قرار است از دست بدهیم، اینقدر تلاش کنیم؟ آنچه جبران آیا باید برای که 

توجه مجموعه • قابل  تغییر  با  نیروی کار،  در  از مشاغل  گذار  برا سازمانخورد.  کلید میشان  هایمهارت  وای    یها 

 هستند.   یچارچوب منطق کی بکارگیری مستلزم  کاردرآینده  رات یی با تغ ی سازگار

پذیری بیشتری از  تی و مسئول  ابتکارعملها اعتماد،  که سازمان  شودمحقق می  ی کار تنها زمان  های شیوه  سازگار کردن •

 برآیند.  شان کار  یروی ن یبرا دی ها و دانش جدرشد مهارتدر پی و  دادهخود بروز 

 

 در مشاغل:    آتیو نسل  گیگاقتصاد   شناخت تاثیرات

کردن افراد نیز متفاوت شده  کار  شیوهو    تغییر کرده  عیصنا  شتر یدر ب  د یو جد  یمیدر مشاغل قد  از یمورد ن  یها مهارت •

  ضروری کار    یروهایرهبران سازمان و ن  از سویچابک    یریادگی  نسبت به  دیجد  ت یذهناست. نیاز به اتخاذ یک  

 است.  

تمام  کارهاگیگ • کار  به  تمایلی  طولانیاغلب  تعهد  و  نمیوقت  نشان  سازمان  به  کاراساع دهند.  مدت  ها  آن  یت 

 گیرند.  را پیش میتقاضا در لحظه  مبتنی برو کاملا   منعطف اریبس سازوکار، است ینیبشی پ رقابلیغ

  انی که مشترند  مندبهره  ید یجد  نیآنلا  تال یجی د  هایپلتفرمکنند معمولا از  یم  تنفس  گ ی که در اقتصاد گ  یی هاسازمان •

عموما بصورت مستقل مشغول به کار هستند  که    سازدمتصل میبه کارکنانی  خدمات   یبرقرار  یبرا   بطور مستقیمرا  

   تا به عنوان کارمند.

  یار یبسای دارد،  روند فزایندهنوپا همچنان    یهاستمی و اکوس  گ یمشارکت نسل جوان در اقتصاد گ  شرایطی که   در •

در پی بکارگماری بیشتر این کارکنان  و    اندچرخاندهکار    یروی بخش ن  ن یبه سمت اسکان خود را  ها  از سازمان

 هستند. 

 

 

 کار:   ی رویو ن مشاغل، کاردرآینده یبرا  منابع انسانی  مقدماتتعیین 
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  وکارکسب  یازها یبه ن  پاسخ  در مسیر  و رهبران  کارکنان  بلده راهحاصل کنند ک  نانیاطم   دیبا  یمنابع انسان  واحدهای •

 بینی نمایند. مرتبط را پیش  یهایورافن  عیسر راتییتغقادرند و  هستندبازار  و تقاضای

  و   رسندباشند که دیر یا زود از راه میر سرتاسر جهان  د  گسترده  راتییتغ  چشم به راه  دیبا  یمنابع انسان  واحدهای •

 دهند.  شکل میکار   دی جد هایشیوهو   ریپذ ، کار انعطافجابجایی، ایمزا شی را در مورد افزا یشتریانتظارات ب

  یخود را برا،  تمرکز کرده  برای مشاغل   از یمورد ن  ی هامهارت  شناختدر    دی با  یو متخصصان منابع انسان  رهبران •

 نمایند.   میخود فراهم  کارکنان یرا برا  قدرتمندیکه تجربه  یقین کنند مهیا ساخته و ندهیآ

  پیوستنبا    چراکه  باشد؛ها  در سازمان  انسانی  منابع  واحدهای  متفاوتی برای  هایچالش  تواند مجرایکار در آینده می •

   .شوندهمکار هم می  بالاتر  وریبهره  و  بهتر  همکاری  برای  هم فناوری  و  هم انسان،  واقعیت افزوده  و  هوش مصنوعی

 

 

 به وقت اجرا

 

 

 

  دارد؟ تیکار اهم یروین یبرا کاردرآیندهچرا •

 ؟ است رییمشاغل و کار در حال تغ یندهیآ چرا•

 م؟یبرخوردار ندهیآ راتیو تاث راتیتغ تیریمد یبرا مناسبی کردیاز رو ایآ•

  ؟نیروی کار قرار است پذیرای چه تاثیرات و تغییراتی باشد•

  م؟یقرار دار یاز آمادگ یادر چه مرحله•

 است؟ یبه چه صورت یکار یها طیو مح لنسرهایفر یفعل تیوضع•

 چالش کجاست؟

 از خود نشان دهند؟ یمثبت راتیقادرند تاث یچه کسان•

 م؟یدر دست دار لیآغاز تحل یبرا یمناسب یهاداده ایآ •

، کاردرآیندهناظر به  کینقشه راه استراتژ ایچارچوب  کی میتوانیچگونه م•

 م؟یکن هیکار خود ته یرویمشاغل و ن

• 

 تواند کمک کند؟ چه کسی می

 چگونه تغییر دهیم؟

 از کجا شروع کنیم؟

 منطقی حاکم است؟چه 

 چرا به تغییر نیاز داریم؟
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 07 بازآموزی مهارت واقعیت افزوده، 

 جاری  در وضعیت و همکاری

 

 اهداف فصل 

 آشنایی با فراگیری اتوماسیون، هوش مصنوعی و واقعیت افزوده ✓

 و ارائه راهکارهایی ناظر به آینده بازآموزی مهارت فهم ضرورت  ✓

 روی انسان و ماشینکنکاش در همکاری پیش ✓

 ها و بُعد انسانی، ریسکایمنی درک اهمیت اصول اخلاقی،  ✓

 

 

 فراگیری اتوماسیون، هوش مصنوعی و واقعیت افزوده

  هاسازماننیروبخش    ، بلکهاست  یکار  یندها یفرا  بازمهندسی  ای  برترین تجربه کارکنان  جادی در ا  یتنها عامل مهمنه  یفناور

  بطور یکپارچه،  ونیو استقبال از اتوماس   سازی فرهنگ مبتنی بر نوآوری نیز خواهد بود. آراستن به لباس دیجیتال جهت پیاده

 گراید.  به نتایج ممتاز میو  افزاید میها در سازمان یی بالا  اریتا سطح بس سانعملکرد انبر   تحقیقا

که  به نحوی.  کاری کرده استی چکشادی کار را تا حد ز  محیطکار و    ت یماهتر  ی، پیشهوش مصنوع   هایی نظیر یفناور

  ن یبهتر  بهها  انسان  هایفعالیت  یکنندهتکمیل،  برندمیپیشبود  ها  انسان  تا دیروز بدسترا که    یتکرار   یکارها  هانیماش

  یمیتحول عظموضوع    نی. اانددار شدهرا نیز عهدهفراتر از حد توان بشر    امور  یبرخمسئولیت  ،  نیو علاوه بر ا  ،هستند  وجه

نیز   را یار یبسالبته  وشده است  دی جد هایگونه و پیدایش  مشاغل یرخب موجب انقراضو  به پا کرده استکار  یایدر دن

 تر بحث شد.  که پیش  داده استقرار  گسترده راتییتغ یدر گردونه

 

 سفری با هوش مصنوعی و اتوماسیون 
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  ی کار  یمرزها  ی راورافن  شرفتیپ  نیآخرو    ای نیستندموضوعات تازه  دیگر  یو هوش مصنوع  ونی اتوماساز    برداریبهره

 آورده وکارها پدید کسب یرا برا  یها ارزش قابل توجه شرفتیپ نی. تمام ادهدتشکیل می  ها در کنار همانسانو ها نیماش

 اند.  کردهما را حل   یاجتماع  یهاشچال نیترسخت  چندی از و بوده استموثر  یرشد اقتصاد در  و

. گرچه چندین دهه است که حضورشان احساس  اندرقم زدهتغییراتی را در زندگی ما    ونیو اتوماس  یمصنوع  هوش

برنامه،   حضور هوش مصنوعی در یک  متوجه  یحتد. گاهی اوقات  ن کنشود، اما امروزه بیش از همیشه خودنمایی میمی

  نه یپرهز  یقات ی حقهای تروژهخبری از پ حتی    گری. ددارداز ما  عملکردی بهتر    کهشویم  نمی  ید یمحصول جد  ای، ابزار  ستمیس

 کرد.  تجربه   یگریهر دستگاه هوشمند د ای هوشمند   یها تلفن یها برنامه قیآنها را از طر توانیم زامرو؛ نیستهم 

خسته    یکارها  ونیاز اتوماس بر جای مانده است؛  انسان    یزندگبر سطوح مختلف    یهوش مصنوعردپای  ،  قتیحق  در

 ممکن.   حد ن یشتریتا ب یانسان   یعملکردها ت یو تقو یانسان هایقابلیت ارتقایبر تا  نزما وظایف کننده و 

به مثابه    بلکه  یابند.بروز نمیکار بلافاصله    یرویها و نسازمان  یبرا  ونیو اتوماس  یهوش مصنوع  یای حال، مزا  نیا  با

منافع   ت یو در نها واقعیت افزودهمدت انی م ی ای ، مزاونیمدت اتوماسکوتاه فواید  دی ها باسازمان  که ابتدائا ماندمی  سفر یک

  ی هوش مصنوعاین سفر با    مسیر  7.1  در تصویرنند.  یرا بب  ی انسان  فیوظا  ایها  تیفعال  تقویت کنندهی  هافناوریمدت  بلند

   ارائه شده است.  ونیو اتوماس

 

 

تصویر با  سیر،  7.1  مطابق  این  آنهم  می  ونیاتوماس  مبدا  که  رو  عمدتا باشد،  فرآ  ف یوظاسازی  خودکار  یبر    ی ندهایو 

عمده  بالاتر متمرکز شده است.   یهاتیفی ، تجارب بهتر کاربر و کنهیدر هز شتریب یی جوصرفه  با هدف ژهی، به ووکارکسب

و خودکار کردن  قیتطب-

 فیوظا

و بهبود  نهیدر هز ییصرفه جو-

 یتجربه کاربر

 و دقت تیفیک-

مثلا از  یبهره ور شیافزا-

 RPA و ونیاتوماس طریق

 خودآموز یهاتیفعال-

برای تصمیمات  بهترات پیشنهاد-

 بهتر

 تعامل با انسان-

و  : روندهایالگوساز-

 هارباتمانند ها پیوستگینا

شنیدن  ،نوسعت دید گسترش-

 و لمس کردن

 خودگردانکار -

 امور اداری-

 مانند یانسان یهاتیفعال تیتقو-

 یشناخت لیو تحل هیتجز

 مدتکوتاه

 مدتمیان

 مدتبلند

 ارتقا

ارزش 

 اتوماسیون افزوده

 اتوماسیونبرداری از هوش مصنوعی و مسیر بهره    7.1شکل  



175 
 

در این    وزها امر. اکثر سازمانشودتعریف می  کارکناناز    کی و عملکرد سازمان و هر    یوربهره  ارتقای  ونیهدف اتوماس

   است. اتوماسیون  یکاربردها نیاز بهتر یکی ک یربات  ها بااستفاده ازندیفرآ اند. خودکارسازیمرحله گام نهاده

توانمند تبدیل    خودآموزیکه آنها به    یی، جاطلبدها مینیاز ماشرا    ی ترهوشمندانه  یرفتارها   افزودهواقعیت    مرحله 

بینی  به پیش  ،آموخته شده  ی از قبلو براساس الگوها   دهندپیشنهاداتی ارائه میبهتر به انسان    یریگمیتصم  ی، برا شوندمی

دین خود  در حال انجام،    یها تی مداوم فعال  ل یو با تکم  یانسان  ف یوظانسبی    ارتقای با    نیمرحله همچن  نی. اآورندروی می

ادا می انسان  با  به همکاری  بسکندرا  امروزه  با    یاز مطالعات مورد  یاری.  و  از ربات  مندی بهرهجالب  و    هیتجزابزار  ها 

 شود.  ، از سوی زودپذیرندگان در همین گام واقع میشده ینیبشی پ یا هلیتحل

که   در اختیار قرار دهد،انسان  پیشرفت  ی برا یافوق العاده  یها د فرصتن توایم  ارتقا بخش، فناوری لهمرح نیآخردر 

، گردان. کار خوددر آینده خواهند بود  ییهاشو چالهای اخلاقی  ی پرسشخطرآفرین و برانگیزاننده  البته از برخی لحاظ

های توجه در این مرحله  کانون،  کیربات نظیر    یهوش شناختموارد    ری، و سالامسهو    یی، شنوا دیداری  یبسط و توسعه

رخ    هانینماها و ماشها، انسانتوسط ربات  یانسان  یهاتیفعال   ارتقایاز    مصادیقی. در چند سال گذشته  شوندشمرده می

 آلود و مبهم است.  مه ی کار انسان یروین  یمرحله هنوز برا نیاوخم پیچ. اما  داده است

 

 ی و هوش مصنوع  ونیاتوماس رات یتأث

بین زیر ذره  یشتر یب  اتیکار را با جزئ  محیطکار و    یرویبر ن  ونیو اتوماس  ی مختلف هوش مصنوع  راتی تأث  دی ها باسازمان

به عنوان    پیشتازی   ی برا  یاساس  ی هایکشف و استراتژ  را   دی جد  هاییورافن   ن یای استفاده از  نحوه  د یها باآن  قرار دهند.

 را اتخاذ نمایند.  هابه فرصت داتیتهد  یکنندهمبدل سازمان   کی

تأث  دیبا  از ابعاد مختلفیو    خوردای به چشم میهرگوشهامروزه در    یهوش مصنوع و   کاردرآیندهآن بر    ریدر مورد 

در   ی را مصنوعها در حال حاضر هوش  درصد شرکت  38،   1تودی پرسنل ی به اذعان مجله.  به تحقیق پرداختکار   یروین

(. 2017)حداقل ،    ی رونمایی از آن قرار دارنددیگر نیز در آستانهدرصد    62،  اندمورد استفاده قرار دادهخود    یکار  محیط

به    یهوش مصنوعوبوی  در آینده رنگ  مشاغلشانکه    دارندکارکنان توقع    درصد  33،  3در نشریه دیلویت  2ی برسین به گفته

   (.Bersin ،2018) خود بگیرد

 
1. Personnel Today 

2. Bersin 

3. Deloitte 
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کنند و اکنون  یخود استفاده م  یشخص  یدر زندگی  مجاز  ارانیها و دستباتاز چت  یجی به طور تدر  کارکناناز    یاریبس

  می، تنظدی مشاغل جد  افتنیدر    افرادکمک به    ی، به عنوان مثال برابه راه افتاده است  ز یکار ن  محیطاستفاده از آنها در    موج

مورد  رزرو نوبت درخواست   یو حت دریافت راهنمایی  ایمتداول،  هایپاسخ به پرسشجلسات،  یزی رها و برنامهیادآوری

  ر ی پذ ، انعطافکپارچهی  یتجربه کارمند  کی   در خدمت ارائهتواند  یها مدر سازمان  ی. رشد هوش مصنوع گیرداستفاده قرار می

 سوق دهد.  ید یرا به سطوح جد  یورو بهره باشدو کاربرمحور 

به    یهوش مصنوع  یروزمره ما دارد. فناور  یدر زندگ  ییبسزا  ریتأث  ی، هوش مصنوعمی و چه نباش  میآگاه باش  بدان  چه

  سهولت ها را  و شغل آن  یزندگ  ی و به طور کل  داشته باشند  ی در کار خودشتر یب  ییکند تا کارایکمک م  اکثریت نیروی کار

 در وادی تغییر کشانده است.  ما را  یو شغل ی شخص ی دگزن پس چه بخواهیم و چه نخواهیم، این پدیده  بخشد.می

گوناگون    ایکارکردهای وظیفهمشاغل و    میان و    صنعت  وجود دارد که بسته به کشور،  یمهم  رات یتأث  سوی دیگر،  از

می متفاوت عمل  زوایه.  کنند بصورت  فننیز  دیگر  ای  از  اقتصاد یعوامل  اجتماع  ی،  اتوماسی،  و  دامنه  و  سرعت   ونی بر 

  هایی جایگزین  ،کنونی  یهاتیدرصد فعال  30  بیش از  2030زده است که تا سال    نیتخم  ی نز ک مک  بوده است.  رگذاریتأث

ترسیم  کار را    یروی بر ن  ونیو اتوماس   یهوش مصنوع  راتیتأث  7.2  تصویر (.  2017و همکاران ،    کا ی)مان  پیدا خواهند کرد 

  د یتهدتحت    ایخطر    معرض  را که در صدر  ایکارکردهای وظیفه  ، مشاغل وعیکشورها، صنا  یبرختوان  میو    کرده است

   هستند را ملاحظه نمود. راتیتأث نیا

مشاغل    یرو  دغدغه اصلی  ،ها شدبحث روز سازمان  اقتصاد  آن بر مشاغل و  ریو تأث  یموضوع هوش مصنوع  آن زمان که

بی  تحقیقات شرکت سیخطر هستند. طبق    یلبهدر    شتربی  1یقه آبی   مشاغل   دلیل آن هم این بود کهو    ی متمرکز بودآب  قهی

ا2ایناسیت  در  فقط  آمر  الاتی،  از  کایمتحده  مصنوع  ناشی  پ  ونی لیم  4.3حدود    ی،هوش  و    ون یلی م  3.8،  شخدمتیآشپز 

 
1. blue-collar jobs 

2. CB Insight 



177 
 

خود را در شرف زیان    یکارگر ساختمان  ونیلی م  1.2و    ونیراننده کام  ونیلی م  1.8،  دارنفر کارگر و انبار  ونی لیم  2.4،  یفتچنظا 

  (.CB Insights  ،2017) یابندمی

  گر ید  ایکارکردهای وظیفهاز    یاریو بس  1د ی سف  قه یمشاغل    به  ی بر هوش مصنوع  ی مبتن  ی هاشرفتیپ  غبار تهدید،  امروز

تهدیدها .  نشسته است  زین ب  این  ، فروش،  تجارت،  ی، حسابرسیمتخصصان حقوقو    وکالت مانند    رایجمشاغل    شتریدر 

  یبوسیلهکه    یموج رو به رشد هوش مصنوع  نیاما اگذار خواهند بود.  ریتأث  گرید  یاریو بس  حسابداری ،  ی، امور مالیابیبازار

به   نیز   را  شرفتهیپ   یوربهرهارتقای  از    ی دی جد  عصر شود،  یم   ت یهدا  واقعیت افزوده  ی افزارهاو نرم  ونی اتوماس  ی هاپلتفرم

  گشاید.ها میروی سازمان

را به خود اختصاص داده است.  کار    ی رویو ن  ی منابع انسان  تحول در  اولنقش  به نوعی    یهوش مصنوعدین ترتیب  ب

افزایانسان  سوگیریکاهش   ارز  ییکارا  شی ،  کا استخدام  متقاضیان  یابی در  با  روابط  بهبود  ،  پذیریانطباق  ارتقای،  رکنان، 

و   در حال تجربه آن هستندها اناست که امروزه سازم ییایکار از مزا محیطدر  یریادگی تقویتو  ارهای مع رشی پذ   شیافزا

منابع    ای کارکردهای وظیفه  بر  این موضوع  ریتأث  یبعد   یها. در بخشاندقرار دادهتوسعه    برنامهدر  آنها را    گر ید  یاریبس

 بررسی خواهد شد.   یانسان

 
1. white-collar jobs 

 ها(نتریخطر )برجستهمعرض در 

 )نزدیکترین(مورد تهدید 

 کارکردها مشاغل صنایع کشورها

 کارکردها مشاغل صنایع کشورها

 ایالات متحده

 روسیه

 چین

 هند

 برزیل

 ونقلحمل

 فروشیخرده

گردشگری و 

 سازیساختمان نوازیمهمان

 معدن

 کارگران انبار

 رانندگان کامیون

 هاآشپزها و پیشخدمت

 هاچینظافت

 کارگران ساختمانی

 خدمات

 لجیتسک

 تولید

 زنجیره تامین

 مدیریت

 آلمان

 ژاپن

 مکزیک

 امور مالی و حسابرسی

 فروش و بازاریابی

 منابع انسانی

 فروشفروشندگان خرده

 متصدیان ورود اطلاعات
پرستاران و دستیاران 

 خدمات رفاهی پزشک

 کشاورزی

 فروشیعمده

 کار  یرویبر ن ونیو اتوماس یهوش مصنوع  راتیتأث    7.2شکل  
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 ها ت ی در ذهن رانش

وری و  به دنبال ارتقای بهره  ، بلکه ستین  یمشاغل انسان  یخودکارسازصرفا  ،  کی و ربات   ونی ، اتوماسیهوش مصنوع  هدف

  با عینککار بتوانند    ی وریکه ن  یتا زمانشود.  باشد که هنوز به دست انسان انجام میمی  نیز   هایی زایش عملکرد در فعالیتفا

ها  نیبا ماش  شانمشترک  یهمکارقرارداد  و    دائما در حال تکامل خواهد بود، نقش آنها  بپردازند  بازآموزی مهارتبه    ندهیآ

   . بینی کردپیشرا   یساختار   تحول   توان یکمیقطعاً  ،هاتی و فعال وظایف یابیبه هنگام جایگاهبنابراین . تمدید خواهد شد

ثبت ساعات  ،  بندیارهای دفتری، زمانک   از قبیل  ؛شودیانجام م   کارکنانتوسط    انهروزمتداول    هایفعالیت  شتریب  امروزه

ن صرف  زما  به همراه درصد مربوط به هریک قابل مشاهده است.  7.1در جدول  که    ...ها و  نهیهزثبت  ،  ی، حسابدارکار

اینگونها  یبرا  شده بلکه  افزایدروزانه کارکنان نمیبه مشاغل    قابل توجهیارزش  کارها    نجام  آن،  را در دریای وقت  ها 

 ( 2017و همکاران ،  Bothun) دهددر خود جای می تیخلاق  یبرا یکمتر  یو فضاکند مستغرق می کنندهکارهای کسل

  سان بدین  و  خواهد بودمفیدفایده    ،خودکار  یافزارها نرم  ای  تال یجی د  یارهایبه دست  یتکرار  فی وظا  نیسپردن ا  شکبی

  ظهورو    لیو تحل   هیروابط، تجز  جادی ، ایشناخت  تفکر  ای  قیعم  یاندیشهصرف  در مسیر    قادر است زمان موسعی  کار  یروین

  با افراد هستند، و تعامل  ، یادگیری  لیو تحل  هیتجزقادر به    حتی  که   ییهاستمیس  ای   هانیماش  افزون بر این،.  بکارگیرد  تیخلاق

تر کارهای خود و اعطای وقت آزاد  را در جهت انجام بهتر و سریعکار    یروینزدایند و  از متن کار میرا    یتکرار  وظایف

 کنند.  تر همراهی میهای باارزشبرای پیشبرد فعالیت

 کارهای تکراری مرتبط با مشاغل روزانه        7.1  جدول

 درصد ی تکرار فیوظا

 90-80 ی دفتر ی کارها

 85-75 ی بندزمان

 80-70 ساعات کار  ثبت

 75-65 ی حسابدار

 70-60 ها نهیثبت هز

 65-55 ی منابع انسان یهاژهیکارو

 60-50 ی رساناطلاع 
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،  شناساییها را قادر به  نیاست تا ماش  ونیبا اتوماس  یهوش مصنوع   قیتلف  شامل  کهموضوع پررنگی است    زین  هوشمندسازی

ها نه تنها  نیماش  یهوشمند  توسعه.  بگرداند  - در معیت نیروی انسانیچه به طور مستقل و چه    -  و عمل  یر یادگیدرک،  

 .  تکرده اس تر کمک هوشمندانه  ماتیتصمبه اتخاذ   انسانی نیز یا یبلکه در دنبه بازآفرینی کارهای یدی پرداخته 

قابل پیشکند، کارهایی که در محیطمشاغل ایفای نقش می  ژانروقتی هوش مصنوعی در   با کار  های  بینی و درگیر 

هستند تولهمچون    ؛ فیزیکی  ساختماندی کارگران  کارگران  نظافتچ ی ،  نقشی،  و    متصدیان مانند    یادار   یبانی پشت  ی هاها 

ها و  احتمالا پذیرای حجم بیشتری از تاثیرات ناشی از آن و در نتیجه تغییر در نقشی ادار  ارانیو دست اطلاعات واردکننده

  عمیقی   وکارها کمتر چنین تاثیراتترها نظیر پزشکان، مهندسین و کارشناسان کسبایمشاغل خود خواهند بود. اما حرفه

   (.Manyika and Sneader  ،2018)کنند را تجربه می

گیرند، به راحتی قابل تشخیص هستند، اما در مقابل آنهایی که  متاثر از اتوماسیون قرار میکه   یکار  فیوظااز  آن دسته  

تغییر در مهارت  میمستقر یبه طور غ و  فناوری  نتیجه  نقاط  و    عیو در صنا  آیندبه چشم می  دیرترشوند،  ها متولد میدر 

، با احتمال خودکارسازی آنها به همبستگی  غلمشا  ی برا  یآموزش   یازها ی ن  یسطح فعل شوند. پراکنده میمختلف    جغرافیایی 

صرفا  که    ییکمتر از آنهامرتبط با کار و نیروی کار،    های نظیر فعالیت  ی نیاز دارندعال   لاتی تحص  که به  یمشاغل  ؛اندرسیده

 اند. خودکار شده برد،و تجربه کارشان را پیش می رستانیدب پلمید

  کندمشایعت میو پردرآمدتر    دی جد  ی هاها را به سمت نقشآن  نامبرده،  یشناخت  ی هایور ناکار، ف  یروهایاکثر ن  در قبال 

برا کارها  شتریب  یانسان  ی هابه مهارت  یابی دست  یو  در پشت  اختیار عمل ،  اندشده  انگاشته  دهیناد  کنونی  یتکرار  یکه 

خواهند کرد و تنها  تجربه    ونی و اتوماس  یاز هوش مصنوع  یکار اثرات مثبت   یروها یو ن  هامانساز   شتری، بجهی در نتدهد.  می

   .کنند روز و هماهنگبهاساس   نیخود را بر ا تیذهن دیبا

 

 کرد یو رو  ی استراتژ

به  که در آن سازمان    یی هستند ندهاآیفرمسئول    مدرن  ی هادر شرکت  یمنابع انسان  ایکارکردهای وظیفهموارد،    شتریب  در

او را مورد  انسان منحصر به فرد    کیبه عنوان    نکهیا  تا،  بیندمی  ییدارا  افراد خود را نوعیو    کندمیرفتار    نیماش  کمثابه ی

در مقابل یک ماشین، در کنار تبیین   های آتی بازآفرینی سازمان به عنوان یک موجود زندهتوجه خاص قرار دهد. در فصل

 اهمیت این موضوع بحث خواهد شد. 
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  ون یو اتوماس  یهوش مصنوعمبتنی بر    یاستراتژ   کی  جادی، ااهتیذهن  ریی و تغ  راتیتأث  نیا  تمام  واکاوی  کلیدهایشاهاز    یکی

بازآموزی    ای   یبه بازنگر  ازی ن  ندهیدر آوظایفی  و    ی کار  یندهای، فرایشغل  یها چه نقش  نکهیا  لیو تحل  هیاست که با تجز

 گردد.   آغاز میدارند،  مهارت

ای را که از سیر هوش مصنوعی و اتوماسیون در آن ایستاده است، بررسی و از الزامات آن  بنابراین سازمان باید نقطه

 (.2018،   ستری)ماکند پرسش 

نقش  ی دی کل  یها تی فعالکدام  :  سازیخودکار • انجام  تواند  یم  هادر  و  بیشتر  مزایای  و  کارایی  با هدف حصول 

 شوند؟  انجام  خودکار بصورت وظایف روزمره 

افزوده • وظاواقعیت  راهگشاو    بالاتر  یوربهره  یبرا  یانسان  فی : کدام  پیشنهادات  به    ازین  یریگمیتصم  در  ارائه 

 شدن بیشتر دارند؟  ماشینی

  یانسان  یها تیفعال  ت یتقو  یبرا  ینیتوان با هوش ماشیرا م  یکار   فی و وظا  ندهاآی: کدام فرفناوری تقویت کننده •

 ؟نمود یطراح  مجددا  خودکارو کار 

آینده اتخاذ میرویکردهای احتمالی که سازمان باید پاسخ دهدها در  مبانی و عوامل    7.3  تصویر.  کنند، این سوالات را 

 نشان داده است.سازمان    کی   یبرا   را   ونی و اتوماس  ی مصنوعهوش مبتنی بر   کردیو رو  یاستراتژاتخاذ   در  اساسی موردنیاز

 همت گماشت.     ندهیکار آ یروی و نوکار توان به ارائه یک پیشنهاد ارزشی ناظر به کسبمی ها،مولفه نیبر اساس ا

حکم خون در    ،تیاستفاده از حاکممناسب در کنار    وکارکسب  طرح  و  انداز، چشمیرهبر ،  7.3  تصویر  با استنتاج از 

 کردیمناسب، رو  یاخلاق  یرهنمودهادر آن  از بالا شروع شود و    دی بااستراتژی    نیاتدوین  .  دارند  سازمان را  یاستراتژ کالبد  

  ی هایو استراتژ  هااستعداد  بدیل از جانببی  حمایت ، با  ینوآور  ی تعال  مرکز ثقل اختصاصی برای   کی و  پذیری  اسیمق

گرفته شوند.   نظر  در  توسعه  تغییر،  و  دادهظرفیت، مهارتایجاد  زیرساختها،  و  زیربنا  هاها  یک    ساختدر  ی  یعناصر 

   روی کاغذ از آنها برخوردار باشد. دیحداقل با یکه هر سازمان هستند ونیو اتوماس یمصنوعاستراتژی مبتنی بر هوش  

  متعدد   عی صنادر    هاو سازمان  و خدمات گوناگون هستندارزش در محصولات    جادیدر حال ا  ،دی جد  یهایفناور  نیا

 گرید  معاملات ناعادلانه و  یی، شناسادیدر تول  اختلالات  افتنیپیشنهاد محصول به مشتری،  ی  سازیشخص  جهتاز آنها  

جریان  چند سال گذشته    یطگردد که  میکار    یروی ن  یها در مهارت  رییتغ  سبب تسریع  نهای. همه اشوندمند میبهره  موارد

 یافته است.  
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بهبود بهرهییکارا  شیافزااز طریق    ونیو اتوماس   ینیماش  هوش تواناینوآور  تیو تقو  یور،  بالقوه،   زایی درتحول   ییی 

توانند با کمک به واحد منابع انسانی جهت تغییر کانون  پس می  .ر خود دارندرا د  یاز جمله منابع انسان  ،تجاری  کارکردهای 

گیری  را در تصمیمکار و رهبران  یروینوکار، توجه از کارهای تکراری روزمره به نیل به یک جایگاه استراتژیک در کسب

 تر و کار کمتر مساعدت نمایند.  هوشمندانه

روند    تال یجید  پایه در  یها مهارت  یدر حال کاهش است، تقاضا برا   یدیو    فیزیکی  یهامهارت  یقاضا براکه ت یدر حال

  این صعود .  دار خواهد بودادامهروند این  ،  جاری  مداوم  رییو تغ   واقعیت افزوده  یواسطهو به    صعودی به خود گرفته است

 های نیروی کار همانا.   چالش مهارت پاسخ به همانا و نگرانی در خصوص تقاضا 

 

 هالزوم بازآموزی مهارت و ارائه راهکار برای سازمان

وری و بهبود زندگی افراد داشته،  امروزه ردپای فناوری در جهان بر همه نمایان است و اگرچه اغلب سعی در افزایش بهره

سوم    کیدرصد مشاغل، حداقل    60حدود    ست. اکنونهای کاری نیز جای انسان را ازآن خود ساخته ااما در برخی فعالیت

 شروع از بالا•

 شفاف وکارکسب و طرحانداز چشم•

 حاکمیت مناسب•

 مرکز ثقل اختصاصی برای مدل نوآوری•

 عوامل اساسی

 گیری کلیرهبری و جهت•

 استعداد و تغییرمدیریت •

 اصول اخلاقی و نظارتی•

 پذیریمقیاس•

 بنیان

هامهارت ظرفیت اطلاعات  زیرساخت 

های ساختپایه  

 هوش مصنوعی و اتوماسیون  مناسب برای  رویکرد و استراتژی    7.3شکل  
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به    ازین  و به دنبال آنکار    طی بر تحولات قابل توجه در مح  دالّ  همین گزارهکه  قابل خودکارسازی هستند  ی پایه  ها تیفعال

 (.2018و همکاران ،  لانسی)ا باشدنیروی کار می بازآموزی مهارت

امر رشد خالص    ن یا  چراکه  ،باشد  زی چالش برانگ  اریها بسسازمان  ی برا  تواندمیرو در نیروی انسانی  گذار کنونی و پیش

  ی ریادگیشغل و    ییبه جابجابقا، ناگزیر    یبرا  کارکناناز    ی ادیتعداد ز  به زبان ساده یعنیخواهد داد و    ریی را تغاشتغال  

کار    یروین   یبراساس تقاضا  اینها  آورند،میسر بر    ی کهد یمشاغل جد  باید توجه داشت یکسری.  هستند  دی جد  یها مهارت

و آموزش مداوم در    یریادگی  سوخت   با   دیبا  واقعیت افزوده هستند. این گذار تحولی،و    ونیاتوماس  گرفته ازنشاتو    آتی

 پیش برود.  کار به  یروی مختلف ن یها بخش

 

 کار  یروی ن  گذارتحولی یبرا مسیری 

کار    ی روین  گذارتحولی   تیری در مدرا  که جوامع    هستند   یاقتصادخاص  شرایط    کی  رقم زدندر حال    شرفتهیپ  یهایورافن

  هموار  مسیرهایی  ی بر رو  دی ها باسازمان  شد.  یکار بررس  د یجد  یای دنذیل    در فصل قبل  موضوع کند و این  همراهی می

.  باشدحوزه اصلی    نیدر چند  ریپذ اسیقابل اجرا و مق های  اندیشیبرای گذار نیروی کارشان تمرکز کنند که مستلزم چاره

 این موارد را یادآور شده است.    7.4  تصویر

         گذاری سرمایه

 سرمایه انسانی در

تقویت اثربخشی 

 وکارکسب

بازار  بهبود پویایی

 کار

اطمینان از رشد 

 وریبهره

 نیروی کار  در کیفیت گذار    7.4شکل  
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به   یگذار هیسرما  ی اصل  نواحی از    یکی کهانسان   هی سرما  مربوط  است  جمله   ی  بهمی  از  و    یر یادگیشغل،    جادیا  توان 

درآمد  سازیتی ظرف رشد  با  همراه  کرد،  سرمااشاره  اساس  کاهش سرما  نزولیروند    پوشش  دی با  یگذارهی .    یگذار هی و 

  یگذار هیها را به سرماسازمان  دی گذاران بااستیها سو مشوق  ،، مقرراتیات ی مال  عواید  قیکار باشد. از طر  یرویدر ن  یعموم

 در بر خواهد داشت.    زی به جامعه ن یامر کمک بزرگ نیا  رایز رغیب کنند،ت   یانسان هیدر سرما

  ی گذار هی از سرما  نانیاطم  اساس،بر همین  و    شودمحسوب می  یرشد اقتصاد  یاصل  یها از مهره  یکی  یوربهره  رشد

ی  ها مدل ظهور  و  ی  نیکارآفررشد  .  باشدحائز اهمیت می  اریبس  یوربهره  ارتقای  با هدف  ون یاتوماس  بکارگیریمناسب و  

رشد و  روند    رد  زایی را در امتداد خود دارند. تشدید سرعت اشتغال و    یوربهره  شی افزا،  دی جد  ی زنندهوکار برهمکسب

 یاثربخش  بهبود یبرا یی هافرصت،  مشاغل کوچک و بزرگ یوجوش برا پر جنب  طیمح کی در  هاوکار کسب  میان  رقابت

 زند. ی مهر تایید میرشد و تحول شغل  خود برکه   سازدشکوفا می وکارکسب

کار مناسب با کار    یروین تطبیق    ،راه  کپرداخت. ی   در یک جریان مستمر  بازار کار   ییای پوبه بهبود    د ی، باتی نها  در

از    گرفتهسرچشمهرشد    درحال   یتالیجید  هایپلتفرم.  موقعیت درخوری ندارداقتصادها    اغلبکه اکنون در    استمناسب  

مناسب و بازگرداندن   شاغل افراد با م   یسازهمسان به دنبالی، اکنون  و اقتصاد اشتراک گیمانند اقتصاد گ  دی جد ی اقتصادها

 ه فصل قبل به این موضوع پرداخت. ک، هستندنشاط به بازار کار 

، ای مزا  پذیریانتقال هایی نظیر  رفع گلوگاهبه    لیکسب درآمد، تما  یها کار و فرصتدر    شتریبا ظهور تنوع ب  همزمان

کار در حال کاهش    یکه تقاضا   یبه عنوان مثال، در مشاغل  یافته است.  ش یافزا  ز یدستمزد ننوسانات  کار و    یروی ن  یبند طبقه

استاست،   شده  کاسته  نیز  آنها  دستمزد  میزان  تمام.  از  به  پ   نیا  پرداختن  و    یز یربرنامه  وادیدر    یشانامدهایعوامل 

  .حائز اهمیت است اریکار بس یروی ن گذارتحولی

قابلیت    کاری همچونل  مسائ سایر    تیری مربوط به اشتغال و مد  ی های، رفع نگرانیری پذ بهبود رقابت  یها برا سازمان

وکارها و بازارکار برای  اثربخشی، در حقیقت گذرگاه میان کسبباشند.   در ارتباط اثربخشبازار کار  کی با  دی ، باجابجایی

ها، مهارت  پرورشبهداشت و آموزش،    نه یدر زم  یگذار هی مستلزم سرما  مر ا   ن یا  .است  کار  یرو یبالاتر از ن  یوربهرهدریافت  

  (.2017و همکاران ،  کایاست )مان  یاز تحول اقتصاد تیها و حمارساختیز، یو نوآور یفناور

در    یگذار هیسرما  لزوم  و   گیردطیف متنوعی را در بر میمرتبط،  مشاغل    یبر اساس تقاضا   جاری  یآموزش  الزامات

  د یجد  یها و توسعه مهارت  یآموزش مجدد شغلمهیاسازی  البته این مهیاسازی  کند.  یم   بجا ی و توسعه مداوم را ا  ی ریادگی

ضمن آموزش    مانند  نتیجه آنکه اهتمام به اموری.  ها مبدل شده استسازمان  ی اصل  یها چالشه یکی از  کار ب  ی روین  یبرا
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  ی روین  بازآموزی مهارت  یبرا   ییهافرصت  جادی، و اتوضیح داده شده است  که در فصل آخر  مستمر،  یریادگی  خدمت و

   بسیار ضروری است. ، یانسان

 

 آموزی مهارت باز به   ازین

وکار  کسب  یندهایفرآ  آنها باید.  باشنددر خط مقدم    ،کار  یرو ینتحول  کار و هم    محیط  رییتغ  یهم برا  دی ها باسازمان  امروزه

  کدام  نکهیتمام در ابا دقت  نمایند؛    یابیارز  خود را مجددا  یانسان   یروی ن  یازها ی و ن  هایو استراتژ  سازینهیخود را مجددا به

استعداد و مستلزم    یو چه مواردند در مشاغل دیگر مستقر شوند،  توانمی  انیچه کسنیازمند این تغییرات هستند،    افراد

 هستند.  دی مهارت جد

  ی ابی. دستی شدبررس   ترپیش  ، عزم میدان کنند و این مطلبکار  یا یدر دن  متحولانه  و  عی سر  راتیی تغ  برای  دیبا  کارکنان

  زیستی خوبهدف    ی، برااندپیدا کرده  اصیلی  ماهیت  کار  جدید  یایو در دن  که متقاضی بسیاری دارند  یدجد  یهاهارتبه م

این قوا    که   العمر باشندمشتاق به یادگیری مادام  دی با  ،و درآمدزابخش  تیمشاغل رضا  برای داشتن  کارکنان.  هستند  یات یح

 شود. در نهایت به یادگیری چابک برای آنان ختم می

،  نیاز  گیرهایسرعترفع    ی و برا   خواهند بود،  باز آموزی مهارتشاهد    ندهیکار در چند سال آ  یروی از ن  یمیاز ن  شیب

به دنبال    بازنگری  یآموزش  یهاستمیس  قیاز طر  دی با  هادولت  و  هاسازمان   میانو نرم در    یفن  یها مهارت  افزایششده 

، بازاندیشی  باز آموزی مهارتو  العمر  مادام  یادگیری  در حمایت از  یاجتماع  گذاریاستیدر س  دی باشند. آنها با  آتیکار    یروین

 کنند.  

ای است که در انتظار اغلب نیروهای کار قرار دارد، چراکه  ، آیندهباز آموزی مهارت  وجود ندارد که  یدی ، تردنیبنابرا

خود    ی شغل  حیات در طول    دی جد  یها مهارت  ی ریادگیو    ناچار به تغییر شغلممکن است    یراد در مشاغل فعل از اف  یاریبس

  مهارت باز آموزی چارچوب  کی 7.5  تصویردارند.  ازین جامعچارچوب  کیامر به  نیاز ا تیحما یها برا باشند. سازمان

  (.Zahidi et al،  2018)تشریح نموده است کار را   یروی ن یبرا

شکل این  با  مهارت  یها مهارت  درک،  مطابق  شناخت  و  اول  ی هاموردتقاضا    تیریمد  سازی محقققدم    ن یموجود 

مبتنسپس،  .  باشدمیها  سازمان  درها  مهارت استخدام  سمت  به  و  یحرکت  مهارت  برای    بر  ی  توسعه  یابی ارزتلاش 

ها،  سنجش مهارت  یبرا  یاهحرف  یها ستمیاکوسو    ها انجمن  قانونیاستفاده از ظرفیت  است.    یات یح  اریبس  تبطمر   یها مهارت

 پیش گیرد.   تواند یم سازی امر جهت تسهیل در پیادهسازمان   کیاست که  پیشنهاداتی ی،المللنیبدر  یابی و ارزالگوگزینی 
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  ه یو توسعه سرما  فعلی کار    ی روی در ن  ی گذارهیکار با سرما  ی روینی  برا  یشغل  پیشرفت  یها فرصتاز  استقبال    ی گام بعد

  ممکن سازند.امر را    نی، ایو همکار   یریادگی بر    یکار سالم و مبتن  طیمح  کی   جادی با اتوانند  میها  . سازمانی استانسان

   مهم است. اریبس زیکار ن   یروین ی برا مناسب  یشغل ییو راهنما یمال  یمناسب از ابزارها  یبیاستفاده از ترک

  ی استراتژ  کی به عنوان  ای باشد؛ یعنی باید  مرحلهیک برنامه تک  تواند صرفاهای جدید نمیکاشت و پرورش بذر مهارت

برا  توسعه روشو این بدان معنی است    شود  تلقیسازمان    یبلندمدت  ضمن  آموزش    مستلزممستمر    ی ریادگی   یها که 

بستر  مستمر  یریادگی  طیمح   کی   طراحیاست.  خدمت   عمل  در  وآموزش  کار  ی  در محیط    نیا  دیگر  عنصر،  کاربردی 

های جدید از سوی زمان، از ضروریات  ح یادگیرنده و ایجاد التزام به آموزشی فرهنگ صحتوسعه  .  شودشمرده میچارچوب  

 سازی برنامه یادگیری مستمر هستند.  پیاده

شرایطیبنای   سازمان،  چنین  حامیکارمند    کی   یبرا  در  حضور  طر  تعلیم  یبرا   احساس  از  مستمر،  تکامل    ق یو 

  پذیرشبا    دی ها با. سازمانکندرا القا می  بیرونی   آموزشی  یها به برنامه  ی دسترس  ا ی  یو توسعه داخل  یادگیری  یها فرصت

گیرندهکه    یی هایاستراتژ بر  تکن  یدر  و  یهمکار  ی هاکیآموزش،  اهستند  ظهور نو   یها یورافن شناخت  ،    را  انیبن  ن ی، 

دست نیاز کشیده  کار    یرویدو بخش کاملا متفاوت از ن   نیب   شتریب  یبه همکار  کاردرآینده  نکه یخصوصا ا  ریزی نمایند؛پی

 .  نیانسان و ماش  ؛است

 

 های موردتقاضادرک مهارت

 هامدیریت مهارت

 های موجودشناخت مهارت

 تعیین راهنمای شغلی

 پیشرفت شغلی اهتمام به

 گذاری در توسعه سرمایه انسانیسرمایه

 آموزش ضمن خدمتارائه 

 اهرم کردن یادگیری مستمر

 یادگیری به شیوه مناسبارتقای 

 باز آموزی مهارت برای نیروی کار       7.5شکل  
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 نی انسان و ماش یهمکار یندهی آ

افزوده ارزش  یانسان   یهاتیفعال  در  یفعل  واقعیت  از    ،هاسازمان  یبرا  آن  بالاتر  یدیتول  یهاو  از    ید یموج جدحاکی 

تقویت متقابل و ،  یهمکار  گریکدیکار با    یا یدر دن  هانیها و ماشکه انسان  ییجا  در آینده است؛  انسان و ماشین  یهمکار

در کل اقتصاد، که  یانسان  نیروی با یهوش مصنوع جایگزینیاز  یمنطق نگرانی تشدیدرغم ی. علخواهند داشتافزایی هم

 و زایش برخی دیگر صورت گرفت.  مشاغل  ی منسوخ شدن برخبحث درمورد ، اشتباهنه درست است و نه 

جایگاه  در    خود را  ریتأث  عمده  به طور قطعو  دهند  ی امروزی را تغییر میکارها  یهوش مصنوع   چون  ییهایفناوراکنون  

ی ارتقای  نسبت به نحوه دیها باآنها. سازمان  ی نیگزیو نه جا بر جای خواهند گذاشت   یانسان یها ییتوانا  ت یو تقو  لیتکم

  در خود را    یندهایفرا قادر است وکارکسب  که چگونه  آگاهی پیدا کنند و دریابندها  نیماشهای انسانی توسط موثر فعالیت

 بازطراحی کند.   یهمکار نیاز ا تیحما

قضاوت    قوای  تیدر نهاکه    کنندمی  عرضهبینش و اقداماتی را    تر شدن،پیشرفته  های هوشمند همزمان بااین ماشین

به    دهی چیپ سائل  حل م  یبرا   صحیح بر  هیورافن   نیا  همچنین.  بخشندمیکار و رهبران    یرو ینرا    ای کارکردهای وظیفها 

نیز    منابع انسانی  کارکرد  و در این میان  گذاردها و نتایج تاثیر میدر راستای تقویت موثر، بهبود خروجی  زی ن  وکارکسب

 حرف برای گفتن دارد. ی کاری خصوصا در فضای تجربهو نشیند عقب نمی

 

 ی منابع انسان  کارکردهایبر  ر یتأث

کار   یروین یها کار و نقش ی ایدنبه دگرگونی کنند بلکه یافراد را کاملا متحول م یا حرفه ی ها نه تنها زندگیفناور مروزها

تأثها  در سازمانرا    یمنابع انسان  کارکردهای  شتریب  حاضراند و در حال  نیز علاقه نشان داده .  اندخود قرار داده  ریتحت 

 به تصویر کشیده است.  ی را مانند هوش مصنوع   ییهایفناور   ی متاثر ازمنابع انسان   کارکردهای  ترینمتداول   7.6  تصویر

ب،  استخدام  فرآیند  وی در دو موقعیت امور اداری  منابع انسان  کارکرد  طبق تصویر، در ها  یفناور  ری از سا  شی امروزه 

فناوری تقویت  و    واقعیت افزوده،  ونیبخش با اتوماس  نی، ا ی. اما به طور کلاندتاثیر گرفته  هوشمند  یهایفناور  یسایه

متناسب سازی  ،  انتخابمانند    ییندهایتوان در فرآیآن را م  یاثر برجسته، و  اردگذ   ی م  ریتأث  حوزههر    یرو  فراگیرتر،  کننده

  گر ید  یاریها و بسمهارت  تی ری ، مدی کاریها ریسک،  یریادگپیشنهادات مرتبط با ی استعدادها،    مسیر شغلی ،  شغل و شاغل

  ن یهمه ا  یبرا   اریسازگو    میزان تاثیر  رایز  در این دریا سر بر خواهند آورد،  زین  دیجدنواحی    یاریمشاهده کرد. البته، بس

   .ستین  کسانی کارکردها
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مختلف انواع  دوره  فن  یدراین  انسان  یورااز  منابع  بازار  می  یدر  کهبه چشم  نوع  اغلب  خورند    ای  ین یماش  یری ادگی  یاز 

، جذب و  از فناوری  های متاثرفراگیرترین حوزهاز    یکیکنند.  یخود استفاده م  هایپلتفرمدر    یهوش مصنوع  یهایفناور

البته   استخدام  انسان   دیگر کارکردهای   است که  اداری  همچون  یمنابع  استعدادها،    تی ری، مدتوسعهو    ی ریادگی ،  کارهای 

   اند. ها سهیمنیز در فناوری مشارکتو ، ای مزاحقوق و 

  افتن ی صرفا گریاطلاعات د لیو تحل  هیو تجز میکنیم یداده محور زندگ  یایاست که ما در دن نیمهم ا حقایق از دیگر

  وکار کسب  ی هاتیهر بخش از فعال  فهم  به مثابه ابزارهایی جهت  ها. اکنون دادهستیرهبران ن  بهآنها    ارائهاطلاعات جالب و  

تحل ااندنهادینه شده  تجاری  اتیعمل  روزانه  یهایریگمیدر تصم  لیو  که  بررسی شد    پیشین  یهادر فصلموضوع    نی. 

  ی ها در همکار لیو تحل هیتجزاین  و تر شده از نان شب واجب ی هر سازمان یبرا  کارکنان  لیو تحل هیتجزابزار  استفاده از 

 . دارا هستندکار  یای در دن یات ی ح یها نقشنیانسان و ماش میان

ها  یآنها توسط فناور  ین یگزیجا  امکانهستند که    ییهامهارت  یدارا  یتکرار  یکارها   شتر یکه ب  به علاوه مشخص شد

دارد. ماش  ای  ری د  هانیو ماش برا  هانیزود وجود  تنها  بلکه در مهارت  ترمناسب  فیزیکی  یکارها  ینه  مانند    ییهاهستند 

امور دیگر   یار یاطلاعات و بس یآور، جمعنگاریواقعه، یده گزارش ون،یبراسی، کنترل، کاللیو تحل هی ، تجزکارهای اداری

 اند. نیز جربزه نشان داده

های ریسک

 کاری

گریمربی  

مدیریت 

هامهارت  

 امور اداری

انطباق 

 با قانون
 کنترل

خدمات 

 مشترک

جذب 

استعداد

ها

های یادگیری

 موردنیاز

ریزی برنامه

 نیروی کار

ارزیابی 

 موفقیت

جبران 

خدمات 

و 

گری و غربال

متناسب 

سازی شغل و 

مسیر 

شغلی 

 استعدادها

تامین 

استعداد

 ها
پذیرجامعه

 ی

ارزیابی 

انمتقاضی

نان  

 جذب/

پذیریجامعه  

              تاثیرگذاری     زیاد      متوسط     کم

 امور اداری/ نظارتی

 هایی مانند هوش مصنوعیهای منابع انسانی متاثر از فناوریحوزه    7.6شکل  



188 
 

عبارتند    ارزشمندتر هستندو    دهندجای می  کاردرآینده  مرکزیترا در    اوکه    یانسان  یها ییتوانا  ایها  مهارت  ترینخوش آتیه

  دهی چیپ  یرفتارها   ر ی، مذاکره و سایرابطه، تفکر انتقاد   برقراری،  یجانی ، هوش هدهیچی پ  مسائل حل  قابلیت  ،  تیخلاقاز  

 در فصل قبل بدان پرداخته شد.  است که   یشناخت

، مانند آموزش  شوندمیو متفاوت    دی جد  ی افراد ملزم به انجام کارها  ،نیانسان و ماش  میان  ی تعاملی هاتیفعال  در اغلب 

براچت آن  از  استفاده  و  مشتر   ی بات  به  بهتر  ایارائه خدمات  با  کم  نی.  تعداد  فقط  تاکنون  سازمان  یحال،  براز    ی ا ها 

 اند. وکار خود را از سر گرفتهکسب یندها یفرا بازنگری، همکاری جمعیهوش  نیا یساز نهیبه

 

 برای بازآفرینی انسان  یفرصت 

  سرشار   ظرفیت  خود را از  کنند،یاستفاده م  هانیاز ماش  ونی اتوماس  در قالب  کارکنان  ییجابجا  یکه صرفاً برا   ییهاسازمان

شود. در  ینم  هی ها توصسازمان  یاشتباه است و برا  روز اول از    یاستراتژ  نیچناین.  گذارندمینصیب  بی  یهوش مصنوع

  عی ، صناشانیخود، بازارها  اتی عمل  ؛کنندیم  استقبال همکاری جمعی  خواهند بود که از هوش    یکسان  ندهیعوض رهبران آ

تونل تحول    حوزه فعالیت به نظاره  وارد میو به همان میزان مهم نیروی کار خود را در  تاثیرات مثبت آن را  سازند و 

   نشینند.می

  ن ی. بنابراافراد بصورت مستقلنه    اند و دار بودهعهده  افراداز    یی هاگروه  را  محورانسان  یدستاوردها   شتر یبباید گفت  

ی  همکار به  قادر خواهند بود    گنجانند،میانسانی    یسنت  یندها یرا در فرآ  یتر هوشمندانه  ی هایوراها فنکه سازمان  گاهآن 

با اعتماد برای رقم زدن  سازمان.  نیرومندتری دست یابند  توام  با،  انسان محور  یا تجربه  نیچنها  تنها  بازآموزی  بر    دینه 

  7.7 تصویر . رندیدر نظر بگ  ت یمز کی به عنوان    زی را ن  بازآفرینی انسان  بایست میکار خود تمرکز کنند بلکه   ی روین مهارت

 استوار است.  مفهوم  بر همین

فرآیندی  بازآفرینی اح  آمیزمسالمت  انسان،  انسان   یا یدر  و    یهمدل  یبرا   یادیز  تی انسان ظرف  طبیعتاست.    یحس 

  ت یذهن  ک یو    مستمر  شکیبایییک  ذهن خلاق،    کی نیازمند    بازآفرینی انسان،.  در خود جای داده استمتقابل    هویت بخشی 

،  زنده  ستمیسسوی  به    نیاشحرکت از م خصوصا برای بازیابی مفهوم انسان و    کهجهانی را مجسم کنیم    دی ما با.  است  باز

 . بیاوریمسازی مجدد روی در آن به بازآفرینی انسان یا انسانی
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با    ی حت  آید،بخوبی از پس آنها بر میکه    یی استکارها  در  ی زیرانسان  هایمندی از قابلیتبهره  یبه معنا  بازآفرینی انسان

 شود:  محسوب می تال یجی اقتصاد د بازآفرینی امری ضروری در نی، و اهاوجود ماشین

 نی ماش -انسان و انسان -تعاملات انسان  ادراکو مثبت در  عیسر  شیواکنل : عمپذیریمسئولیت •

 بهبود روابط با هدف گرانیاحساسات د شناخت: استفاده از تجربه  یهمدل •

 اطمینان شرایط عدمدر  ناظر به ارائه راهکار  یریگمیتصم یی: تواناقضاوت •

 سهولت در اجرا و  اتکای موثر به دانش و ارزشمند با  دیجد طراحی: تیخلاق •

بازآفرینی ،  نیعلاوه بر اباشند.  می  گرانبهاانسان    یبرا  ندستین  ین یگزیقابل جا  نیماش  با  یراحتاز آنجاییکه به  ها  مهارت  نیا

فناوری تقویت    و  واقعیت افزوده  استفاده از   نیازمند هنجارمندسازی  که   باشد   در توازنهمراه و  هنجارسازی  با    د یبا  ز ینانسان  

با  انسان  بهتر    یهمکار  یرا برا  ری ز  هایقابلیتبه طور عمده    هنجارسازی.  است  تال یجیدوره د  نیها در انیماش  در  کننده

 آورد: یبه ارمغان م  یوراو فن نیماش

 پذیرش مسئولیت نتایجو  انسان اقدامات اصلاحی  یلازم برا  ماتیتصم  یی: شناساپاسخگویی •

 هرگونه سوءاستفاده از    یری جلوگ یبرا  مقررات ای ن یانطباق با استانداردها، قوان یبرا  یاصول اخلاق جادی: اانطباق •

 گیری مغرضانه عدم تصمیمو  رویمیانهاز  نانی: اطمانصافبرابری و  •

 پیامدهای فوری    پذیریتوجیهسازی و شفاف: پذیریتبیین •

سازیانسانی هنجارسازی  

 پاسخگویی

 انطباق

پذیریمسئولیت  

 همدلی

 قوه قضاوت برابری و انصاف

 خلاقیت پذیریتبیین

 انسان در نیروی انسانی  بازآفرینی مفهوم    7.7شکل  



190 
 

  ی هایتوسط فناور  توانمند شدهو  انسانی    هایا تکیه بر قابلیتب  ینوآور  برایرا    یبهتر  یهامحور فرصتانسان  اتیتجرب  نیا

به نحو  خود را    دی، باخواهند انجام دهندمحتوای کاری که می، بدون توجه به  یبه طور کل  هاسازمانکند.  یفراهم م  دیجد

  موجب پایداریضمن کسب موفقیت،  تا    بار بیاورند  نیکارآفر  سازگار خود را  ی خودگردانِها میو ت   کنندسازگار    مطلوب

 شوند.   ای پو یها سازمان

 

 ایجاد مشارکت میان انسان و ماشین

  هانیها و ماشانسان  میانها بلکه  انسان  نینه تنها بمشارکتی که    با موضوع مشارکت است؛  ندهیآ  عجین شدهمسلم است  آنچه  

  یبرا  داریپا یاندهیآ جادیو ا  هانیبا ماش پیمانیهممحور در صف مقدم تجربه انسان آنجاست کهو در  خورد پیوند خواهد

   گیرد.قرار می  تال یجیها در اقتصاد دسازمان

مشاغل و رهبران   در میان  ی چالش اساس  کی   ی،شناخت  یها یوراو فن  کی و رشد ربات   ین یدر هوش ماش  عیسر  شرفتیپ

  مناسب ی  همکار  طیمح  کی  جادیا  یها برا. سازمانافکنده استکار    یرو ین  کنونی  فیمشاغل و وظا  ژهیبه و  یمنابع انسان

 (.2018،   یو داگرت  لسونیدارند )ونیاز کار  محیطو   ارک یرو یکار، ن دی جد یای دن  تیریمجدد و مد  یبه طراح

  ن یب  ز یتمابر تشریح    د یو رهبران با  متعادل سازد،  یفن   یتجربه  و  ی انسان  ی تجربه  کفه ترازو را بین  دی با  ندهیکار آ  یروین

نگاه نو  یک  امر مستلزم    نی. اتعمیق کنندشود  یانجام م  نیکه توسط ماش  یضرورری غ  فیانسان و وظا  یاساس  یها مهارت

   ها است.در سازمان کارکنان یبرا  یر یادگیکار و  دیجد  یهاروشدهی و شکل توسعه، یریادگی، یشغل در موضوعات 

ها  ها به منظور برقراری همکاری میان ماشینموضوع موردتوجه سازمان  ،کار  یایدر دن  کارکنان   یاستراتژ  ی درشیبازاند

  د مختلف کار در ابعا  محیطو   یاستعداد، فناور تلفیق ها در خصوصو نیروی کار است. بدین منظور باید به برخی پرسش

 قابل مشاهده هستند.    7.2پاسخ داد که در جدول  

  د یشغل با  کیو اطلاعات مربوط به    واقعیت افزوده،  کارکنان،  کارهاکار، راه فضای واقعی    از  طرح شماتیکباید یک  

توان  یرا م  فی کدام وظا  دریابندتا    کندمیها کمک  به سازمان  لیو تحل  هیتجزنوع    نی. انمودترسیم  دوره خاص    کی  یبرا

با پلی    فرمول تقویت کار  افتنی  دی ، هدف بانی. بنابرابه دست انسان سپردتوان  یم  را  ک یکدام    کرد و  تفویض  هانیبه ماش

   باشد.  نیانسان و ماش  یهمکار به نام

 

 بررسی  های قابل توجه پرسش
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 ماشین -های چندبعدی برای همکاری انسانپرسش    7.2  جدول

 

بر همین و    گردد  یطراح  از نو  بایستمی  سازمان  اتی، عملواقعیت افزودهو    یارزش از هوش مصنوع  یبیشینه  کسب  یبرا

در آن منطقه    وکارکسب  ندیفرآ  یابی . هنگام ارزنمایند  تشریحو    دایپ  راقابل بهبود    ی ات ی منطقه عمل  دی ها ابتدا باسازماناساس  

در تحول    یسازیو شخص  ی ریگمی، تصماسی، سرعت، مقی ری پذ فانعطا  نظیرها  یژگیاز و  کیکدام    نکهیا  نیی، تعیات یعمل

 اهمیت دارد.   باشد،کارگشا می

داشته باشد.    کاردرآینده در مسیرکار    یروی ن  زی آم  تیموفق گذاردر    یادیمثبت ز  ر یتواند تأثیم هوشمندانه یهمکار  کی

  مرکب  قادر است  حیصح  کردیرو، اتخاذ یک  فیوظا، مشاغل و  ایکارکردهای وظیفهها،  بخشتاثیرپذیری  صرف نظر از  

کار به    یروی ن  یو هم برا  وکارکسب  یبرا هم    گذار  نیمهم است که ا  اری. بسرا به حرکت درآورد  وکارکسباثربخش   رشد

  نسبت به سایرین   یوربهرهدر    ،و انسان  نیماشبر  مبتنی  پیشگامان در اتخاذ این رویکرد  باید دانست   انجام شود.  یدرست

 . بودخواهند را  دست برتر

 

 

 
، مشارکتی، فیزیکی و دیجیتالی جهت مشارکت آسان  فضاهای بازآیا سازمان ما به اندازه کافی از   •

 برخوردار است؟

محور  شدن و بازبودن به روی تجربه انساندیجیتالیبه چه نحوی بازطراحی محیط کار در راستای   •  •

 باید صورت گیرد؟ 

•  

های جدید و  کسب مهارت  با هدف ،نیروی کار  توان به باز آموزی مهارت برایبا چه سازوکاری می  •

 ابزارهای اساسی تحول پرداخت؟

•  

بخش • دارند هایی  چه  خودکارسازی  قابلیت  کار  ارزش  از  این  و  با  مرتبط  انسانی  ها  مهارتهای 

 کدامند؟  

•  

  و کدام  بیشتر  را تمییز داد مبنی بر اینکه کدام مستلزم خودکارسازی   هافعالیتتوان  چگونه می •

 ؟  است ترگسترده هوش ماشینیمستلزم بکارگیری 

مورداستفاده قرار  ها در کارکردهای گوناگون  توان به روشی دست یافت که در آن ماشینچگونه می •

 ؟ وقت بگذاردکارهای جدید  برای گرفته و انسان
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.  را غنیمت شمارند  زنندهبرهمفرصت    نیا  د یها باسازمان،  ایمقرار گرفته  کاردرآینده  از همین حالا در شرایط  آنجا که  از

  مناسب   یهایاستراتژ  اتخاذ  یکه برا  نشان داده است  را  ندهیآ  مشاغل  یبرا   نیانسان و ماش   ی همکار  یکردهایرو  7.8  شکل

   (.Guszcza and Schwartz  ،2019) هستند یضرور

 کنید:  را مشاهده می 7.8  تصویرمختلف ذکر شده در   یکردها یبر رو ی مرور ریز در

نه  به کمک آن  که امری ضروری استدر سازمان  از آنجایی بازاندیشی: هسته اصلی کار  عملکردی توجه به نحوه •

برای    وظایفتنها   فن  یروین  هایی گروهگسترهبلکه  ،  شوندمیشناسایی    اجرالازم  و  به    قادرندکه    ییهایوراکار 

 مطلوب کار مورد استفاده قرار گیرند نیز زیر نظر گرفته شوند.   عملکردسازی برای محقق یبیصورت ترک

  چه در داخل و چه خارج از سازمان یانسان یروی ن عناصر  یکلیه یی : شناسایانسان یرو ین  هایگروهتمام   ییشناسا •

 باشد.  می انی دهندگان خدمات و مشتر، شرکا، ارائهکارکنان موقتکه شامل 

،  کیربات   ترکیبی از تیم  ی در برگیرنده  محک نیروی کار غیرانسانی:  یانسانری کار غ یرو ین   انواع   بکارگیری آزمایشی  •

 .  شودرا شامل میتر پربازده یانجام کارها  یبرا ی تقویت کننده انسان هایفناور  و یمصنوع ، هوشیشناخت

هسته اصلی  چگونگی عملکردفهم 

 هر وظیفه 

انواع کارکنان  بکارگیری آزمایشی

 غیرانسانی

تشریک مساعی میان کارکردها جهت 

 ارائه راهکارهای نوین نیروی کار

های نیروی کار شناسایی تمام گروه

 انسانی

های استراتژیک و بازطراحی برنامه

 ی نیروی کارسالانه

های اساسی گذاری در مهارتسرمایه

 ی نیروی کارانسانی ناظر به آینده

 ریزی و مدیریت تحول نیروی کاربرنامه

   ندهی آ ی کارها یبرا نیانسان و ماش یهمکار  یکردهایرو    7.8شکل  
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کار    محیط  یو سالانه  ک ی استراتژ  یز یربرنامهبازطراحی  :  ی نیروی کارسالانههای استراتژیک و  بازطراحی برنامه •

 صورت پذیرد.   نگرانهنوین برای توسعه سناریوهای آینده  یهایوراو فناستعدادها    شود آرایش جدیدی ازموجب می

ی نیروی کار  بخش جدید ارتقا یافته:  کار  تشریک مساعی میان کارکردها جهت ارائه راهکارهای نوین نیروی •

ای مختلف و  واحدهای وظیفهمشارکت    جسارت جذبو    آهنگ باشندهم  کاروکسب  یاستراتژ  بایست کاملا با می

  دارد. ازین  یسازمان  یلوهای در س بالا  همراستاییامر به  نی . اکسب کند را وکارکسبکل 

  ی ندهیآی در خصوص  زی رهنگام برنامه  :ی نیروی کاربه آیندهناظر    یانسان  اساسی  یهادر مهارت  یگذارهیسرما •

توسط    وظایف ارتقایو  یبر اساس تحولات شغل های آتی انسانی،عنایت به ملزومات بلندمدت مهارتکار،  یروین

 ها حائز اهمیت است.  نیماش

کار    محیطکار و    یروی ، نکاردرآینده  راتیی تغ  دامنه  گذاریاسیمقتوجه به  :  کار  یرو یتحول ن  تیری و مد  یز یربرنامه •

قرار گیرد. چنین توجه  به  دیدگاه عملیاتی  کی شامل    دیبا  یطرح  باید مورد  ارتباطات،  یریادگیاستعداد،    نسبت   ،

   باشد. آنها یسازمان راتی ، فرهنگ، مشاغل و تأثیرهبر

در کوتاهکردهایرو  نیا  تمرکز ا، حداقل  به  بود که ماش  نیمدت، معطوف  و    یتکرار  یبتوانند کارها   هانیامکان خواهد 

  ی انسان  های قرار دهند که نیازمند قابلیت  یکار ارزشمندتر   در اختصاص بهکار را    ی رویو ن  سازمان پیش ببرند را در    روزمره

ثبت   واقعیت افزودهو    یهوش مصنوع  در تقویم  ی، نقطه عطف2020. دهه  ها از انجام آن عاجزندو ماشین  استی  شتریب

 .  شودمیها  کار و سازمان یرو ی ن یبرا یجد هایفرصت مبدع آن راتیی تغ که  خواهد شد

 

 بعد انسانی و  هاریسکایمنی، ، اخلاق

به وسعت زیادی  ها چه در داخل و چه خارج از سازمان  دانش و داده  یگذاربه اشتراک  بسترهای،  کنونی  تال ی جیعصر د  در

شده حال  اند.گسترانده  اشتراکدر  سهولت  موضوع    کهیدر  است  اطلاعات   یگذاربه  علامت،  مورداتفاق  های  ل سوا  اما 

به آن اطلاعات    دیبا  یچه کسطلاعات باید در ترازوی اشتراک قرار گیرد،  ا  میزانکه چه  گیرند  متعددی در پی آن شکل می

مرز    شوداینکه چه موقع گفته میو    ،سودمند خواهد بودما  ی اطلاعات برا  ن یاشتراک ا یچه زماندر    ،داشته باشد  ی دسترس

 ی نقض شده است. خصوص میحر

به های  فعالیتدر  خود راکار    یروی ن  ناگزیرند  ای  مخیرندها  سازمان  ایکه آ  گیردشکل می  ای، این پرسشاز منظر حرفه

  ی موضوعات   ن یاز مهمترموجود  و خطرات    یاخلاق اصول  .  مشارکت بدهنداطلاعات    یآورجمع  ا یاطلاعات    یگذار اشتراک

  .دن ریگیمورد بحث قرار م  محورتحولات داده یکه در سراسر جهان هنگام بررس هستند

 در نظر گرفت  د یکه با ییهاچالش
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صحبت در    یمعتقدند که اکنون زمان مناسب برا  و برخی متفکران  یورابزرگ، از جمله رهبران فن   یهااز سازمان  یاریبس

در   جدیی خود یک محدودیت  هوش مصنوعی فرا رسیده است. این موضوع به نوبه  یعرصههای متعدد  ناهمواریمورد  

های  شود، چراکه هوش مصنوعی همزمان با رشد شدید خود، چالشبرابر اصول اخلاقی و ارزیابی ریسک محسوب می

  ی مرور کل کدر ادامه یکه  دده یرا نشان م یهوش مصنوع   یها عمده چالش  7.9  آورده است. تصویرهم به همراه زیادی 

    (.Bossmann ،2016) گرددمیارائه  از آن مصادیقیذکر و 

 

  برخی   و  کنندمی  تقویترا    ی انسان  یهاتیفعال  هانیوجود دارد که در آنها ماش  متعددی  مسیرهای  طبق آنچه بررسی شد،

را تجربه    یتر دهی چی پ  یها تا نقش  کرده است  جادیانسان ا  یبرا  یامر فرصت  نیا  دهند.انجام میمشاغل را به صورت خودکار  

  نیاتر هستند، وارد شود.  ی، که استراتژیکهوشمند شناخت  یها تیفعال  دنیایبه    یف تکرار ی با وظا  ییهاتیاز فعالکند و  

 شود.  شمرده می یهوش مصنوع چون ییهایفناور صادرشده ازهای در صدر چالش، در مشاغل گذار

 

 

 

 

 

  

 

 
های چالش

 هوش مصنوعی

همتاییبی  نابرابری 

 انسانی

 خطاها

یحقوق  

یامنیت  

 مشاغل

هاسوگیری  

 یهوش مصنوع  ی هاچالش    7.9شکل  
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ها از  سازمان نیا  که هنگامی.  اندروی آورده  یکار ساعت  یروی ن  در ارائه محصولات و خدمات خود بهها  از سازمان  یاریبس

دارند؛  برابر نیروی انسانی برمی  دردست نیاز  و    کنندجویی میدر زمان به شدت صرفه  شوند،مند میبهره  یهوش مصنوع

بر    ی مبتن  شمند هو یهاشرفتی پ  ق یکه از طر  ییهاحالت، سازمان  نی. در ارودها دیگر در جیب افراد نمیپرداختی  یعنی  نیا

   شوند.یدر اقتصاد م ی نابرابر مسببو  شودتمام عایدی نصیب خودشان می، دهندبه مسیر ادامه می یهوش مصنوع 

. اگر همچنان  پیامدهای وحشتناکی در دل نهفته دارد  در حالیکه،  میاکرده  جادیا  دهندهخود توسعه  یفناور  کی ها  انسان  ما

تواند  یم  نیاز کنترل خارج شود و ا  ز یممکن است همه چ  یک زمان ،  داده شودو به آن استقلال  بکارگرفته    ی هوش مصنوع

و   یمانند هوش مصنوع  هایییفناور  های جدی در خصوصا و چالشهاز همین روی پرسشمهلک باشد.    تیبشر  یبرا

 است.  مسئول بروز آن مشکلات پدید آمده

توان به انصاف  ینم شهیانسان است، اگرچه هم  ییفراتر از توانا اریاست که بسی  پردازش تی قابل  یدارا یمصنوع هوش

. آمازون ابزار رخ داده استهنگام استفاده  این فناوری به  از اشتباهات    یار یبس  هایا نمونهریاعتماد کرد. اخ  آن  خطاییبی و  

  یی ، جاتصاویر گوگل سیسرو  یگریکنار گذاشت. در مورد د  دارجهتقضاوت  به دلیلخود را  یاستخدام هوش مصنوع

نژادپرستی  پوستان    اهیس   علیه  بصورت مغرضانهشد،  یاستفاده م  و مناظر  ا یافراد، اش  ییشناسا  یبرا   ی که از هوش مصنوع

    صورت گرفت.

گاه  هر  نیبنابرا  اند وبه دست انسان ساخته شده  محوردادهو    یهوش مصنوع  یهاستمیس  نیکه ا  نباید فراموش کرد

واند  ت یم  موضوع  نی. اخواهیم بود  هاییگیریجهتشاهد    عتاًی، طبای مبتنی بر تصمیمات انسانی داشته باشیمداده  مجموعه

  که  باشد  ی صوت   ای   ری متن، تصوتوصیف  وام،    یه دیی، تأبیماری در پزشکی  صیدر مورد استخدام، تشخ  یریگمیشامل تصم

 قرار بگیرند.   ینژاد ای یتی، جنسیتعصبات فرهنگ  ر یتحت تأث روداحتمال می و  داردنیاز به پردازش اطلاعات 

  قدرت   بسته به.  دنباش مثبت    ات ر ییتغبخش  شتابد  نتوانی، م دن در مجرای درست به کار گرفته شو  ها این فناوری  چنانچه 

  ی هامانند ربات  یشامل موارد   گزاره  نیا.  برداری قرار دادمورد بهرهرا در راه خیر، یا راه شر قرار    هاتوان آنمی  ،هافناوری

  ل یبه دل  آنچه با آن روبرو هستیم،که    باید به خاطر سپرد.  باشدی میبر یسا  تیموارد مربوط به امن  ای  سربازان  نیگزیجا

 کند. توانمندتر از ما عمل میبلکه  ترعیپردازش، نه تنها سر بزرگی و ظرفیت عظیم

مقررات    دی، باگری هستندکنششوند که قادر به درک، احساس و  یم  لیتبد  هاییموجودیتبه    هانیکه ماش  یهنگام

برگرفته از آن   یمنف  پیامدهایو    حقوق افراددر مورد    یسوالات اخلاق  شهیهم  وضع نمود. با این حال هم برایشان  جدیدی  

رای همه ما پدید  زندگی سطح بالایی ب  ،فناروانه  شرفتیپ  نیاباید توجه کنیم  ،  ی مرتبطهابه ریسک  عنایتبا  وجود دارد.  

 ی آن بر عهده خودمان است. هاحرکت در قله آورد که مسئولیتمی
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 یموجودات رو  نیترباهوش  توانندینم  ندهیها در آکه انسان  وجود دارد  تیواقع  نیاز ا  یچالش بزرگ ناش   کی  همواره

  ی به هوش مصنوع ییو کارا ،تیکار، امن  دیجد یایدنحضور در  یاگر برانیز معروف است.  1همتاییکه به بی  باشند نیزم

در توانند آنها را  ینم  افرادکنند و  یعمل م   یز یربرنامهبا  مطابق  ها مو به مو  نیکه ماش  یابیم  نانیاطم  دی، باایمکردهاعتماد  

 خدمت اهداف خود کنترل کنند. 

 

 یمنابع انسانهای واحد  بایسته 

  دیگر سو و    ی قرار گرفته هوش مصنوع  ژهیبه ودستاوردهای فناورانه،    یکسوکه    ایمایستادهدوراهی  یک  ی  میانهدر    اکنون  ما

 ی،از عواقب منف   ی ریجلوگ  ی برا  یمنابع انسان  د. واحداننمایاست رخ می  ]در رابطه با فناوری [  ی آنچه تحت پوشش قانون

 کلید بزند.  برای مواجهه احتمالی سازی خود را آمادهکار،  یروی نمربوط به  ی هاداده با گردآوریبایست می

تمهیدات اخلاقی و به  ها باید  سازمان  آن،بر اساس    کههستند    مستحکمی  های اخلاقیچارچوب  یکشورها دارا   اغلب

بتواند    های مربوط به نیروی کار،در عین استفاده مناسب از داده  شانکاروکسب  تا  لازم دقت جدی داشته باشندحمایتی  

از اخلاق، مندی  بهرهجهت    ی منابع انسان  سازیآماده  در بابرا  پیشنهاداتی    7.3جدول  از خود نشان دهد.    ی عملکرد خوب

   دهد.یکار ارائه م  یروین  یهاداده ، و ناظر بهسکیر تیری و مد حراست

که    اهمیت دارد  اری. بسخوردکلید می  اجرایی نامه  نییآ  ک یاز    تیو حما  یحکمران  یشورا  کی   سیتأس با    ،یسازآماده

منابع    برای این مهم،و    بپردازند   یخصوص  میاقدامات حفاظت از اطلاعات و حر  به پشتیبانی  شوراها به طور مداوم  نیا

  د ی با  یو رهبران منابع انسان  کارشناسان  .داشته باشد  یقانون همکار  های مرتبط باحوزهو    فناوری اطلاعات با    دیبا  ی انسان

  ترغیب   یخصوص  میحفاظت از اطلاعات و حر  یهادستورالعمل  تی کار را به رعا  یرویو اعتماد، ن  تیشفافدائما با افزایش  

 به این نیاز واقف شوند.   کنند تا آنها 

 
1. singularity 

 چابکی پذیرا بودن  هابایسته 

 ایجاد یک شورای حکمرانی •

 نامه اجراییآیینحمایت از یک  •

حفاظت از اطلاعات و حریم   •

 خصوصی 

های حقوقی و  همکاری با بخش •

IT 

 تقویت شفافیت و اعتماد  •

 فهم برنامه کاری دیجیتالی کارکنان •

 سازی و توانمندسازی شخصی •

های  شفاف بودن نسبت به دیدگاه •

 کارکنان 

تشویق به آزمودن، اعتبارسنجی و   •

 تکرار 

 نگاه به خارج از سازمان  •

 نترسیدن از آزمون و شکست  •

 کسب موفقیت •

 

 سکیر تیریو مد  از اخلاق  یمندجهت بهره یمنابع انسان یسازآماده برای یشنهاداتیپ      7.3جدول  
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  های جدید شیوه  به انجام  ترغیببا  سوخت این موتور را  و    ی خود را روشن کنند، چابکموتور    د یبا  ی منابع انسان  واحدهای

شیرینی    نهایتدر    کند کهتامین می  بررسی نواقصو    آزمون  یبرا  دی جد  یها تیذهن  جادیسازمان، ا به خارج از  نگاه  کار،  

. این چنین  دشوار است  یع به اندازه هوش مصنو  مسحورکننده  ی فناور  کی امروزه تصور  رساند.  آن را به کام سازمان می

سوال    نیا  سوی دیگراز    و  شود  لی جامعه تبدو    وکارکسبدر    ریی محرک مثبت تغ  نیبه بزرگتر  قادر است  سوییاز    فناوری

  در مسیر اشتباه رخ دهد، واقعا چه اتفاقی پیش خواهد آمد.شدیدا  زیکه اگر همه چ کندخطور می هاذهن به

 

 نوع انسان یبهتر برا دنیایی 

خدمتگزار  هوشمند    یهانی تا ماش  پیدا کندبیشتری  توسعه    دیبا  یهوش مصنوع  یهاستمیس   مداراخلاق  سازیپیاده  اکنون

که  سازد  یما را ملزم م  ،آن در جامعه  ی و کاربردها  یهوش مصنوع  قات یتحق  باشند. جایگاه  روپیشخوبی برای جامعه  

خلق اقدامات    یبرا  یکیفاقد تکن بکارگیری فناوری،  اگر    رغم دشواری موضوع،علی.  تبیین کنیم  کیفیت اخلاق را به روشنی

 را داشت.     های اخلاقیدر چارچوبخوب و    هوشمند   ستمی س  ک توان انتظار یین باشد، نمدر سراسر جهاانسانی    و  اخلاقی

باید بکار گرفته    یقو  یچارچوب قانون   ک، یاندروییدهها  یورافن   نیا  یاز ریشهکه    یو مسائل   هاریسکمقابله با    یبرا

مهم خواهد    میزانبه همان  نیز    ی اصول اخلاق  ی، توجه بهو حقوق  یاسیس  ندیفرا  کبر لزوم طی یعلاوه    کار  نیادر  .  شود

مرتبط را در    یهاگروهی  همهو    بالا بکشندرا    یهوش مصنوعدر  در مورد اخلاق    بحث  یفیتیله  دی بانیز  ها  بود. دولت 

ت سازمان  امر مذکور.  گفتگو دخیل سازند تغ  همگام  یاخلاقدارک ضوابط  ها را در    ی اسی و س  ی، اجتماعیورافن  راتییبا 

 رساند.  یاری می

  مدارانه اخلاق  رویکردهای و    ضوابط  به کمکر اخلاق،  بتر  ، مطابقهانیماش  یبه طراح  از ی، ن7.10  تصویر   با استنباط از 

  (.Polonski ،2017وجود دارد )

و  ر اخلاق  پیروکاملاً    دیبا  سازمان  ی اخلاق  ینامهشیوههنمود  باشد    یاصول  ضوابطی  ساو  و  دولت  توسط    ری که 

ی  مایهبن.  است  ترحتی کلانو    یدر سطوح سازمان  یمشورت   ئتیه  کی   تشکیل  مستلزم  نی، و ااندوضع شده  استگذارانیس

  ا ت   پذیری لازم اعطا شودهای مختلف انعطافباید به سازمان،  نی. علاوه بر ااستوار است  تی بر اخلاق و شفاف چنین اقدامی  

 متعهد شوند. بدان کنند و  نیرا تدو تریدقیق یرفتار هایرویه، یاصول اخلاق نیبر ا هیبا تک
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  د یبا  یاخلاق  ضوابط  ن ی، اگری. از طرف دداردجایگاه بسیار مهمی    ی ، تمرکز بر برابریرفتار اخلاقروشن از    ی فیتعر  در

. در صورت بروز  بخش باشنداطمینانانسان    آنها توسط  جهت درک  افتهی توسعه  یاطلاعات  یها ستمیس  شفافیت در  نسبت به

 پرداخت.   نحوه واکنش و عملیات پاسخگویی آنهاباید به بازتعریف هوشمند،  یهانیماش نیا  از جانب خطا

  های اخلاقی ارزش  برنامهبه طور خاص    1اخلاق آلمان  ونیسیکمخودکار،  و  متصل    یرانندگحوزه  عنوان مثال، در    به

در صورت تصادف    به این نحو که .  ارائه کرده استانسان    جانقراردادن حفاظت از    تیاولو  ی اخودران را بر  ی هالیاتومبدر  

، یوانو ر ی، روحیجسم تیوضع ا ی تیمانند سن، جنس یفرد   قطعی یها یژگیبر اساس و دینبا لی، اتومبغیرقابل اجتناب

 !  انتخاب کندبرای تصادف  را  یفرد

کنند. به    نییتع یکمّ  هایسنجه    در قالبرا    یاخلاق   هایارزش  دی با  ی،هوش مصنوع  محققان  متخصصین علم اخلاق و

تجهیز    اخلاقی  مسئلهبا هر    مقابله   خاص برای  یریگمیتصم  نیو قوان  روشن پاسخ    ها را به ارائهماشین  دی ها بازبان ساده، آن

احتمالی    طیشرا  در هر   مسیر   ن یتریدر مورد اخلاقبایست  پیش از ورود به چنین اقداماتی می  هاانانس   بدین منظور،  .کنند

    حل واحد برسند.یک راهبه  در بین خود

 
1. Germany’s Ethics Commission 

 شفافیت

 گیریشفافیت در تصمیم

پاسخگویی در برابر 

 اشتباهات

 سازی سیستمشفاف

 هوش مصنوعی

 اخلاقیات

تعریف روشن 

 رفتارهای اخلاقی

 امور در سپاریجمع

 اخلاق مرتبط با 

 ترویج برابری و تنوع

دنبال کردن اصول 

 اخلاقی

تشکیل هیات 

 مشورتی

 رهنمود و اقدامات اخلاقی     7.10جدول  
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، ستیکه اخلاق چ  اموزندیبه آنها ب   دیها باانسان  برخوردارند؛  یرفتار اخلاق  ییتوانااز  ها ذاتاً نیتوان فرض کرد که ماشینم

توان  ی، نمهوشمند  یهاستمیس   یساخت برخ  در.  نخواهد بودای  ساده  البته کار  ؛ساخت  نهیو به  دی ا سنجتوان آن ریچگونه م

خود با آن دست و    خی در طول تار  تیاست که بشر  یچالش  یاخلاق  یها ارزش  فی. تعربخش اخلاقی را از اقلم انداخت

 مدار بست. توان دل به ساخت یک ماشین اخلاقنمیهرگز    ام،به توافق نرسیده  آن در مورد    که مادامیو    پنجه نرم کرده است

  ی ریگمیتصم  سازی افراد سازمان جهت استفاده از اطلاعات به منظورآماده  را درهای مطرح شده  بحثمقصود تمام  

،  یاصول اخلاق  تیرعا  رهگذراز    دی با  موضوع  نیا  .توان یافتمیعملکرد بالاتر    یبرا   یانسان  مولد  فیوظا  تیبهتر و تقو

  کارکنان   صورت پذیرد.  نادیده گرفتن این اصول   یاحتمال  عواقب  خصوصدر    کارکنانآموزش    و درستکاری در کنار  ایمنی

 آگاهی یابند.   هایشانگیریدر تصمیم هادادهاعتماد به  شروط  ها وی صحیح از دادهی استفادهبه نحوه دیبا

با توجه به فراگیری گسترده و    سپردمیهای مدنظر را به باد هوا  مباحث مهم اخلاقی، ارزش  اعتنایی نسبت بهبنابراین بی

ی درست سازمان را به  اندیشه  مبتنی بر  کردیرو  نیاتواند بسیار گران تمام شود.  تفاوتی میی این بیهزینههوش ماشینی،  

 دهد. داری، به رفتار مسئولانه سوق میسازد و او را در جهت پایخودی خود از قیدوبند ماشین بودن رها می

 

 خلاصه 

 : واقعیت افرودهو  ی، هوش مصنوع ونیاتوماس فراگیریبا آشنایی 

تا حد ز  محیطکار و    تیدر حال حاضر ماه  یمانند هوش مصنوع  ییهایفناور • اند.  ساختهدگرگون    ی ادی کار را 

م  هاانسانامروزه توسط    تا  را که  یشتریب  یتکرار   یکارها  قادرند  هانیماش و مکمل    بر عهده بگیرندشد  یانجام 

 آیند. افراد به بهترین نحو از عهده آن برمیکه   باشند ییکارها

باسازمان • بهرهنحوه  دی ها  فناوریی  از  کنند  مندی  را کشف  های  استراتژیو  های جدید همچون هوش مصنوعی 

 ها تعریف نماید.  تهدیدها به فرصت  و تبدیلحرکت به جلو  برای بنیادینی

  مثابهبهیلکه    قابل رویت نیست؛کار بلافاصله    یرویسازمان و ن  یبرا   ونی و اتوماس  یهوش مصنوع   مزایای استفاده از •

 به نظاره نشست. مدت و سرانجام بلند مدت  انیآن را در کوتاه مدت، م منافع  دیبا که ر است یک سی 

و    یزندگ  یو به طور کل  دادهانجام    یشتریب  ییکند کار خود را با کارایکمک م  کارکنانبه    یهوش مصنوع  یفناور •

کاملا به وادی تغییر کشانده است؛ چه  را  ما    ایحرفهو    یشخص  یزندگفناوری    نی. اسازدرا تسهیل می  کارکردن

 خواهیم. ن  چه بخواهیم

 و ارائه راهکارهایی ناظر به آینده:  بازآموزی مهارتفهم ضروریت 
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کار    یهمکار  یشیوهو در    ابدی تواند تکامل  یم  او، نقش  مهیا سازد  ندهیآ  یکار بتواند خود را برا  یروی که ن  مادامی •

 بینی است.  های آنان قابل پیششک یک تغییر ساختاری در مشاغل و نقشبیحال،  نی. با اردیقرار گ نیبا ماش 

  تالی جید ییابتدا یهامهارت یدر حال کاهش است، تقاضا برا یو دست فیزیکی یهامهارت یکه تقاضا برا یدر حال •

فعلی    یها بر مهارت  ی را شتر یامر فشار ب  نیا  .دار نیز خواهد بودادامهروند  این  و    روند صعودی به خود گرفته است

 سازد.  نیروی کار وارد می

  جاد ی ، از جمله ایانسان  ه یسرما  یگذار هی سرما  به   دی کار با  ی روین   گذار  در بحث سازمان    ی اصل  ی از تمرکزها  یکی •

 معطوف شود. و رشد درآمد   توانمندی  یتوسعهو  یریادگیشغل، 

مهارت • جدید  بازآموزی  صرفانمیهای  تک  تواند  برنامه  باید  مرحلهیک  یعنی  باشد؛  عنوان  ای    ی استراتژ   کی به 

آموزش    از طریقمستمر    یر یادگی  یهاکه توسعه روشو این نیز بدان معنی است    شود تلقیسازمان    یبلندمدت برا

   است. یدر سازمان ضرور ضمن خدمت در

 روی انسان و ماشین: کنکاش در همکاری پیش

،  تی خلاقناشی از    دن قرار ده  کاردرآینده  مرکزیترا در    اوند  قادرکه    یانسان  یها ییتوانا  ایها  مهارت  رینت خوش آتیه •

 هستند.   یشناخت دهیچی پ ی رفتارها ر ی، مذاکره و سایرابطه، تفکر انتقاد برقراری، یجانی ، هوش هدهیچی پ مسائلحل 

  یخود و تلاش برا   یانسان   ی روین  بازآموزی مهارت بر    دی ، باهستندمحور  تجربه انسان  کی   در پی ارائهها  سازمان  اگر •

 آلات. نی: انسان و ماشورزند اصرارکار کاملاً متفاوت   ی رو یدو نوع ن میانتعادل   جادیا

و   یضرور  ری غ  یشود و کارهامیانسان انجام    به دستکه  اساسی    هایمهارت  انی م  زی تما  ریبر تفس  دیبا  رهبران •

 تمرکز کنند.    یانسان یندها ی فرآ  تیتقوگیرد با هدف  انجام می هانیکه توسط ماش یتکرار

 : بعد انسانیو  هاریسک، ایمنی، یاخلاقاصول    تیاهمدرک 

سازمان  یاریبس • شده  یها چالش  هااز  مصنوع  از  ایجاد  افزایشغل   ییجابجا  همچون  یهوش  ، ینابرابر   شی ، 

   اند.را در نظر گرفته فردیتو در آخر مسئله  یحقوقی، ت ی، امن ی، مسائل انسانهایریسوگ

هوش    ژهی، به وشوددستاورد فناوری محسوب میهم آنچه  در دو سوی آن  که    ایمی دوراهی ایستادهمیانهدر    ما •

هستند. واحد منابع  ، در حال گسترش  قرار گرفته  ]در رابطه با فناوری [ی، و هم آنچه تحت پوشش قانون یمصنوع 

 موضوع بسازد.  دو انسانی باید خود را خیلی زود مهیای این 

  ر یکه توسط دولت و ساو ضوابطی باشد    یاصول اخلاق  پیروکاملاً    د یبا  ی تدوین شدهاخلاق  ی نامهشیوهرهنمود و   •

   .باشدمی  ترحتی کلانو   یدر سطوح سازمان یمشورت   ئتیه ک ی تشکیل  مستلزم نی ، و ااندوضع شده استگذارانیس
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  به وقت اجرا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

های ما را با زندگی به چه دلیل واقعیت افزوده، اتوماسیون و هوشمندی•

 ؟ نیاز داریم باز آموزی مهارتاند؟ چرا ما به تغییر مواجه ساخته

 آیا برای تاثیرات و پیامدهای واقعیت افزوده و اتوماسیون آمادگی داریم؟ •

 ها کار کنیم؟چگونه باید با ماشین•

• 

 کند؟ وکار عمل میو انطباق، در کجا به سود کسب سازگاری•

 ها برخورداریم و به کدام موارد نیازمند؟از کدام مهارت•

• 

و  واقعیت افزوده خاذ استراتژی مبتنی بروکارها به اتکدام رهبران کسب•

 اتوماسیون نیازمند هستند؟ 

• 

 توان یک رویکرد متناسب با آینده بکار گرفت؟ چگونه می•

 لحاظ گردند؟را  هاریسکانسانی و به چه نحوی باید مسائل اخلاقی، •

 

 تواند کمک کند؟ چه کسی می

 چگونه تغییر دهیم؟

 از کجا شروع کنیم؟

 چه منطقی حاکم است؟

 چرا به تغییر نیاز داریم؟
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 بخش سوم 

 پایداری 

ها بوجود آورد و از همین های عمیقی هنگام سازگاری و تغییر برای سازمانتواند چالشیک فضای رقابتی به تدریج می

از سازمان به  روی بسیاری  بلندمدت  کسب  ها موفق  .  گذاردمیتاثیر    نیزهای نیروی کار  قابلیتبر  و    شوندنمیپایداری 

به مثابه ماشین  اندبوده های صنعتی  انقلاب  های بزرگ نمایانگر پیشرفتاغلب سازمان  تاکنون توسط  ،  ایهای پیچیدهکه 

ها عمدتا بر رقابت، نتایج و عملکرد تمرکز  شوند. مدیریت اینگونه سازمانهای گوناگون هدایت میفرآیندها، قوانین و شیوه

 .  داشته است

  اریبس  از این حیث  و  هستندبلوغ و سقوط    وکارها در طی یک دوره زمانی شاهد رشد، تکامل، تغییر،ها و کسبسازمان

  به طور قطع . بقا و رشد  ابندی یتکامل م  و  دادهواکنش نشان    خود  رامونی پ  طیکه در ارتباط با محاند  موجودات زنده  هیشب

، خصوصا ناظر به کار، نیروی کار و در ابعاد مختلف  همارهکه    است  یو داخل  یخارج  ط یمحبا  تبادل مداوم    وابسته به

 گردند.  محیط کار جاری می

  یها یورادر نظر گرفتن بازارها و فن   ضمن  چراکه   دار است،را عهده  یها نقش مهمسازمان  بیشتردر    نیهمچن  ینوآور

  ی دار ی پاهد.  دهای کاری پایدارتر سوق میآنها را در جهت شیوهکند و  یم  پیشکشسازمان    بهرا    بدیعی  یها، فرصتدیجد

و به دور از   آکادمیکو    یسطح کاملاً انتزاع  کیدر    شهیگرچه هم؛  از موضوعات داغ بوده است  یکی در چند دهه گذشته  

 های شهروندان عادی باقی مانده است.  دغدغه

توسعه    ها در مسیرو عملکرد سازمان  نتایج   بخش اعظمجهان، هنوز    ی پهنهدر    انیدانشگاه  متعدد  یها لی رغم تحلیعل

،  جامعه  یاری درسهمبدون    هاسازمان  .قرار نگرفته است  کند،تری را در آینده ایجاد میکه جامعه عادلانه  داریپا  یاقتصاد

   هستند.  ها با هم مرتبط و پیوستهبخشاز   یاریدر بس رایز ؛را نخواهند چشید  طعم پایداری

های جدید یادگیری  بایست کمر به کشف و شناسایی روشمیها  سازمان  مروز است، پسه، محصول کشت و زرع ا ندیآ

شک تسهیلگر نتایج بلندمدت و دستیابی به پایداری  و توسعه خود در این محیط همواره در حال تغییر ببندند. این امر بی

 ی را اتخاذ کرد و نکاتی متذکر شد:     در مسیر تحول پیوسته سازمان خواهد بود. بنابراین در این سیر، باید راهبردهای

 حیات در جهت پایداری های ذیسیستم سوی بودن بهها از ماشینتمرکز مجدد سازمان •

 بخشی در فرهنگ نیروی کار گرایی مناسب، رهبری برتر و الهامجانبهبخشی و همهسازی نوآوری با تنوعغنی •

 ی اجتماع هیسرماتقویت و  بیشتر جمعی  یر یادگیها با ستمیاز اکوس تی و حمابسط عدالت در جامعه  •
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  های پروراند چراکه بدین وسیله در شرایط گوناگون از جمله روندسازمان همواره ایجاد ارزش بلندمدت را در سر می

را  مدت  بلندرشد    ییراهبردها  نیچن  یفرض بنا شده است که توسعه  نیبر ا  یداریپا.  مانا و مقاوم خواهند شد  ،تغییرات

محور  همسو بوده و بر اساس یک روش انسانها  تلاش  نی ا  یحاصل کند که استراتژ   نانیاطم   دیبا  ت یریو مد  دارددر پی  

 هستند. 

آن  که  سازد شکوفا میرا    یی هاتفکر جنبه  دیجد  یهسته به    در  از  ی ازنده  ی هاستمیس  مثابهسازمان    DNA  متشکل 

  تحقیقات  و   ستین  ید یجد  مطلب ها به عنوان موجودات زنده  . مفهوم سازمانشودمی  ی، تولد، بلوغ و مرگ تلقیسازمان

زنده    یها ستمیس  یها هیدر کانون توجه قرار داده است. نظر  شتر یرا ب  دگاهی د  نیها ادر سازمان  تفکر سیستمیگسترده در  

  ستم یس  ری ز  یک  انسان به عنوان  یمیخودتنظ  ویژگیبر    دیبخصوص با تأک  ندهیآ  یها نسل  برای ها  سازمان  یمدلساز   جهت

  مورد استفاده قرار گرفته است. یاجتماع  یهاو شبکه هاستمیسدر 

دانش و درک    یجستجو  ی افراد،کنجکاومدیریت  به    ازین   رییتغ  به سرعت در حال   یایشده در دن  جادیا  دیجد  اقتصاد

  ی نسل بعد  یها بر سازمان  نهبطور فعالا  دارند کهی بسیاری وجود  هااست. محرکضروری ساخته  جامعه را    داری پای  توسعه

توانمند  همچون  ؛گذارندیم  ریتأث شفافیساز اعتماد،  احترتی،  تطبام،  اشتیریپذ قی،  هماهنگاقی،  دانش،  شای،  ،  یستگی، 

  نند.کیعمل م   داری سازمان پا  ک یشدن به  لیتبد  یبرا   ر ییتغ  یبه عنوان عوامل اصل ی که  انبوهی از دیگر مواردو    یی پاسخگو

  جادیا ضمن ی اساسی رار یادگی  یکردهایها و رویکند استراتژیاست که به ما کمک م  ریز یها بخش شامل فصل نیا

  نوین   یرهبر سبک    اعمال ،  یما را در استفاده از نوآور  نیامر همچن  نی. امیکار و سازمان درک کن  یروین  یبرا   داریپا  یجهان

   :بنا خواهد نهادبشر  یرا برا یکه به نوبه خود جامعه بهتر   کندارشاد میپاسخگو و زنده   یسازمان  جادیو ا

  ی هاجنبشمدرن و    یهاسازمان  در  تحول در این فصل به درک  موجود زنده:    کی سازمان به عنوان    ینیبازآفر  -  8  فصل

به  و    را کشف   زنده  یهاستمیبه س  نیماشها از  سازمان  لیتبد   ی چگونگ،  افزون بر این.  پردازیممیکار  در فضای    دیجد

 .   کنیمرا شناسایی می دار یپاسخگو و پا سازمان  هایقابلیت

های نوآورانه در دنیای به سرعت در  ی گشودن قفل ارزششیوه:  افراد  راهبریو    ینوآور  برندگیبه پیش  –  9  فصل

و راهنمایی   ،حیاتی در جهان ووکاهای  شاهرگ  ، به عنوانگراییتنوعآموزیم. تبیین رهبری و  حال تغییر را در این فصل می

 د بود. ندر مسیر کشف مسیرهای اتخاذ فرهنگ نوآوری در سازمان نیز از دیگر عناوین موردپردازش در این فصل خواه

ی پایدار و ساخت  سازی توسعهیک توسعه پایدار و یک جامعه عادلانه: این فصل ما را با فهم اهمیت جاری  -10فصل  

رشد و تغییرات اکوسیستم در موضوع سرمایه  های  فرمول سازد. کشف  تر در دنیای دیجیتال آشنا مییک جامعه عادلانه
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و ارتباطات    جمعیگیرد. در نهایت، تفسیر و آموزش یادگیری  رار میاجتماعی ناظر به نیروی کار و سازمان نیز مورد بحث ق 

 آموزیم. ها را میاثربخش برای سازمان
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 08 بازآفرینی سازمان

 به مثابه یک موجود زنده 

 

 فصل اهداف 

 های نوین های مدرن و پویششناخت تکامل سازمان  ✓

 زنده کاوش در چگونگی تبدیل سازمان از ماشین به یک موجود  ✓

 شناسایی توانمندسازهای سازمان کنشگر و پایدار  ✓

 

 های نوین ها و پویشتکامل سازمان

تن  ها برای ادامه حیات خود باید  نسازما  و بر این عقیده است کهیک واقعیت علمی و پذیرفته شده است    ،نظریه تکامل

کنند از یک مزیت رقابتی برخوردار خواهند  . کسانی که به موفقیت آمیزترین روش این تکامل را تجربه میبه تحول بدهند

بدون تکامل، سازمان از رشد اقتصادی بازخواهد ماند. به عبارتی تکامل سازمان نویدبخش ثبات لازم برای    چراکه  شد؛

 باشد.  میدر آینده  رشد و بقا 

با مباحث تک  مطابق  های کنشگرانه در طول دریای  ای از انطباقاملی، تحول سازمان به صورت مجموعهاقتصادهای 

ها نسبت به توانایی انطباق خود  دهد که سازمانشناسی جمعیتی نشان میبوم  با وجود اینکهگیرد.  تحول محیطی انجام می

دیل یک سازمان قدیمی به یک سازمان  تغییرات در شرایط محیطی عمدتا با تب   ،ناتوان هستند  شدیداو روند تکامل سازمانی  

 شوند.  جدید پاسخ داده می

گیرند، بالغ شده و فرو  یابند، در مسیر تغییر قرار میکنند، تکامل میو مشاغل در طی یک دوره رشد می  ها سازمان

. بقا و رشد بینیمن هم میدر ارتباط با محیط پیرامو  واکنش و تکامل موجودات زندهزنجیره    توالی را درریزند و این  می

های مختلف  های بیرونی و داخلی گره خورده است که همواره در ابعاد گوناگون و پویشکاملاً به تبادل دائمی میان محیط

 جاری است.  

 هاتاریخچه و تکامل سازمان
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افزایش طول عمر، یا از بین  اند، خواه از رهگذر  ها ازآن خود کردهای در ارتقای انسانها سهم عمدهها، سازمانطی قرن

  های مهلک، فراهم آوردن امکانات آموزش برای همه، و یا تولید محصولات و ارائه خدمات تحسین برانگیز بردن بیماری

جامعه بشری، تکامل آنها برای همه ما ضروری    به  ساختاربخشیدر  ها  سازمانبا توجه به تاثیر  برای بهبود زندگی باشد.  

 است.  شده 

با عنوان »بازآفرینی سازمان  به عنوان یک ،  1لوکس فردوک لا  « نشان  2ها دگراندیش در حوزه سازمان، در کتاب خود 

در    ،های مختلفپاردایم  در قالبی انسانی،  ها در طول زمان متناسب با هفت مرحله تاریخی توسعهکه سازمان  دهدمی

، تکامل و تاریخچه سازمان در پنج مرحله آخر این مدل قابل مشاهده  8.1اند. در تصویر  مدار تکامل و تحول قرار گرفته

اند، اما دو مرحله آغازین بر  های سازمانی و آگاهی انسان در طول زمان از هفت گام تکامل بالا رفتهاست. اگرچه مدل 

شدند  های کوچک خانوادگی و سپس در قبایل دور هم جمع میافراد در گروه  های اولیه متمرکز است؛ زمانی کهانسان

(Laloux ،2014.)   

تحول سازمانی از طریق تقسیم کار همراه با فرماندهی و قدرت اختیار، ناشی از ایده   جریان عمده درمطابق با شکل  

 5باندهای خیابانی و مافیایی )شد  شناخته می  4سازمان همچنین تحت آنچه الگوی قرمز   گونه ازآغاز شد. این    3گله گرگ 

دارند.  امروزی(  باق سازمان  ن یا  وجود  کوچک  نسبتا  رهبرا  ندند مایم   یها  سرسختانهشان  نو  م  ی ااقتدار    .بستندیبکار 

 لنگیدند. کردند اما در استراتژی میمیمقابله   یناگهان  یدهای با تهد یبود که به راحت نیها اسازمان  نیا گرید تیخصوص

 

 
1. Frederic Laloux 

2. Reinventing Organizations 

3. the wolf pack 

4. red paradigm 

5. street gangs and mafias 

 گله گرگ

 تقسیم کار•

 قدرت اختیار•

 قدرت و ترس•

 ارتش

 کنترل•

 رسمیت و فرآیند•

 سلسله مراتب•

 ماشین

 سالاریشایسته •

 پاسخگویی•

 نوآوری•

 خانواده

 قدرتمندسازی•

 هااجماع، ارزش•

 فرهنگ•

 موجود زنده

 خودگردان•

 هدفگرا•

 کل گرا•

 سیر تکامل و تاریخچه سازمان    8.1شکل  
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ها  های سلسله مراتبی و کنترل فرماندهی افراد و موقعیتتکامل بعدی سازمان ابتدا از ارتش سر برآورد، آنگاه که به سیستم

سازمان این  شد.  رهرو  پرداخته  که  کهربایی ها  می  1پاردایم  شناخته  نقشنیز  ثبات،  برای  و شدند،  فرایندها  رسمی،  های 

های  پذیری ارزش قائل هستند. امروزه، کلیساهای کاتولیک، مدارس نظامی و دولتی در کنار بسیاری از شرکتبینیپیش

    به این سبک سازمانی گرایش دارند. پیچیده 

های  عملکرد اغلب منسوب به ماشین تأکید دارد. اکثر شرکتبر اثربخشی به عنوان یک    2پارادایم ماشینی یا نارنجی 

انتفاع بیش از حد از منابع و  و  بوروکراسی سیاسی،    ورزی،جهانی همچون ماشین هستند و دارای یک جنبه تاریک، طمع

 های بعدی در مورد گذار و تکامل سازمان به مثابه ماشین بیشتر بحث خواهد شد.  ها است. در بخشبومزیست

سبز گذ  پارادایم  به  که  بوده  خانواده  یک  مثابه  به  سازمان  تحول،  بعدی  برابری،   3رگاه  انصاف،  بر  و  است  معروف 

غیرانتفاعی و فعالان    کارشناسان بخش استوار است. دانشگاهیان،    توانمندسازیسازی، همکاری، اجماع و  هماهنگی، مردمی

شاید دلیلش این   البته ؛تند که با قدرت و سلسله مراتب بیگانه استهواداران فلسفه سازمان به مثابه خانواده هس ،اجتماعی

 اند. تا کنون جایگزین بهتری برای آن نیافته بوده

  ؛شوداتلاق می  4حیات یا یک سیستم زنده باشد که به آن الگوی گل سرخذیسازمان مدرن باید بیشتر شبیه یک موجود  

جایی  گیرد و  ها بر اساس اعتماد و همکاری صورت میاینگونه سازمان  در  گیریتصمیماش هم این است که  وجه تسمیه

های خودخواهانه وجود ندارد. سازمان به مثابه موجود زنده، در مسیر مطلوب یکپارچگی،  ها و خواستهطلبیبرای ترس، جاه

طلبد؛ زیرا بسیاری از  می  هااندازی اساسی در سازمانیابد. این امر یک پوستمحور بودن تکامل میخودمدیریتی و هدف

 گرایی هستند.  کاری و منسوخآنها هنوز اندرخم کندروی، بوروکراسی، ملاحظه

بخشد، آن را برایمان دشوارتر ساخته است.  بکار را درعوض اینکه تسهیل  ای است که  بگونه  ی سازماندهی مانحوه

سرعتتصمیم  ینحوه بجای  بازگیری  را  سرعتگیر  نقش  کار،  به  میبخشی  نحوهی  ارتباطکند.  و  همکاری  با  ی  گیری 

ها باید افراد را برای سهمیاری در یک کار جدید به میدان  هایمان سبب شده کار انفرادی را ترجیح دهیم. امروز، سازمانتیم

  بفرستند؛ صرف نظر از اینکه اصلا کیستند و کجا هستند، حدود سلسله مراتب، سیلوهای کارکردی، هنجارهای نابجای 

  فرهنگی و حتی خود سازمان را از میان بردارند.

 

 
1. amber paradigm 

2. The machine or orange paradigm 

3. green paradig 

4. the teal paradigm 
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 های کارها و پویش سازمان

های جدید کار باید  های روتین و فرآیندمحور، بر افراد متمرکز شده است. شیوهسیستم  ازکار در حال تغییر است و بیش  

  نسبت به باید    مقابلخود را به خاطرات بسپارند. در  سنتیهای  روش  ، وبه نیروهای کار معرفی شده، با آن تطبیق یابند

احتمالات الگوهای کاری جدید را مورد    های جدید کاری اشتیاق یابند و با در نظر گرفتن اهداف خود، تغییرات وشیوه

 هرگز برای همه متناسب نیست.  یک الگوبررسی قرار دهند، چراکه 

کسانی است که از عدم اطمینان یادگیری دارند. بدین منظور    ازآنها  به جای یادگیری در شرایط اطمینان، بهترین فرصت

تا در اقتصاد به سرعت در حال    ببخشدتی این قدرت را  های کنونی و آباید به یک ذهنیت چابک مجهز بود که به نسل

جهد، به رشد و شکوفایی دست یابند. این امر موجب ایجاد  ی دیگری میای از تجربیات به مجموعهتغییر که از مجموعه

  شود.های جدید نیز میها و نیروهای کار با مدل تحرک میان سازمان

ها در سرتاسر جهان با اولویت  ی کاری را نشان داده است. این پویشها سازمان و پویش  متنوعهای  مدل   8.2شکل  

گیری  های سازمانی در جهان، موجب تغییر جهتها به سوی نسل بعدی پاردایمها و هدایت سازمانقراردادن کارکنان و تیم

ها و اقدامات مشترکی هستند  شها، ارزهای جدید دارای ویژگیها و پویش. بسیاری از این مدل اندآردهها را فراهم  سازمان

 شوند.  و همه آنها بخشی از پازل تغییر بزرگتر و پایدار در نحوه کار ما محسوب می

اما  های مذکور، ماهیتا از گستردگی زیادی برخوردار نیستند و گرچه از نظر فلسفی اشتراکاتی دارند،  ها و پویشدل م

کند. به عنوان  های مختلف پیشنهاد میسازی با سازمانرا جهت متناسب  متفاوتی  های محوری آنها ابزارها و مسیرهایسبک

های ارزشی در جهت حصول شفافیت، خود مدیریتی، خلاقیت و  یک سبک مدیریتی مشارکتی، آنها اغلب با تغییر سیستم

تمرکز بر باورهای    ها بابه مدد این اصول سازمانسازند. ای، فرهنگ را دستخوش تغییر میهمچنین رشد شخصی و حرفه

 .  زنندمیهای خود رقم اصلی مبتنی بر مدیریت فردمحور، تغییراتی سیستمی در تیم

ریزی مجدد کنترل  وری از طریق نوآوری و پیسازی بهرههمچنین بر افزایش تعامل کارکنان، بهینه  های مذکورمدل 

در   جمعی  بصورت  کنترلاینبار  میسلسله  مقابل  تأثیر  شکوهمندانهگمراتبی  ظفر  که  بسپاریم  بخاطر  باید  در    ذارد. 

یکم نه به واسطه فناوری، بلکه ناشی از قدرت گسترش مفهوم انسان اتفاق خواهد افتاد. آنچه در  وهای قرن بیستپیشرفت

 های کاری و سازمانی است: زیر آمده است مروری بر این پویش

برای   2009: در سال  1هولوکراسی   سازمانهای  • ان رابرتسون رونمایی شد و جایگزین سلسله مراتب مدیریت  توسط 

انداز  باشد. چشمو چابکی سازمانی می گراییواکنشاست که محرک شفافیت،  دو به دوسنتی با یک سیستم عملیاتی 

 
1. Holocracy organizations 
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تکیه بر کرسی    ها برایسازی آنو آمادهقدرتمندسازی تمام کارکنان    جهت های خود  این پویش توزیع اقتدار بین تیم

 های مهم است. گیریهای رهبری و تصمیمنقش

در   خودمدیریتی  رویکرد  یک  حرکت هولوکراسی  کمک   ی هایشرکت  مسیر  به  را  خود  اهداف  که    است 

ی جهانی هدف  قدرت بکر سازمان را در نقشه  هولوکراسیکنند.  پیگیری میگیری  تصمیم  درقدرتمندسازی کارکنان  

 (.2015متداول تبیین نموده است )رابرتسون ،    های ها را با رویکردهای اینگونه سازمانتفاوت  8.1سازد. جدول  آزاد می

دهند و آنها این موضوع را با تعیین اولویت  های ناب به ارزش مشتری وسواس نشان می: سازمانهای نابسازمان •

سازی فرآیندها و حذف  این پویش بر ساده  دهند.نشان میبرای هر کارمند، مسئول اجرایی و مدیر    «اول مشتری »

بکارگرفت و از این رو به نام »روش    تویوتا این رویکرد را ینیازهای ناخواسته متمرکز است. اولین مرتبه خودروساز

 (.  Liker  ،2004« شهرفت یافت )1تویوتا 

و    ولنگارهای  در تلاش برای حذف روش  3توسط اریک رایس   2008در سال    2مشابه تولید ناب، استارتاپ ناب

سب شانس  اندازی استارتاپ معرفی شد، به طوری که هدف آن کدر مراحل اولیه راه  آفرینارزشهای  افزایش روش

وکاری مفصل یا سیستم یکپارچه کنترل کیفیت  های کسببیشتر موفقیت بدون نیاز به تامین بودجه زیاد خارجی، برنامه

 (. Ries  ،2011بوده است )

وکار  های استراتژیک کسبها و اولویتماموریت، ارزش  در یک سازمان ناب، تمام اعضای تیم درک درستی از 

برای موفقیت اینگونه سازمانی    .بیش از کار کردن در سیلوها، به مشارکت در کار تیمی میل دارندو    ؛در اختیار دارند

د از آن  بسیار مهم است که نیروی کار دانش و کار خود را به اشتراک بگذارد تا دیگران بتوانند هر زمان که لازم باش 

 تواند با کار در انزوا طعم موفقیت را بچشد. زیرا احدی نمی یکدیگر را بالا بکشند،بیاموزند و 

ها با یادگیری و واکنش سریع از طریق جریان آزاد اطلاعات سرشته شده  : گِل این سازمانگراهای واکنشسازمان •

هایی از کارکنان، مشتریان  د. آنها به عنوان شبکهشوهای پرسرعت میگری و یادگیری در چرخهاست که باعث آزمایش

گرا به چند تغییر پارادایمی  های واکنششان یک هدف مشترک است. سازماناند که انگیزانندهو شرکا سازمان یافته

 (. 2015های سنتی نیازمندند )کیمپتون ، ناظر به سازمان

 

  

 
1. Toyota Way 

2. lean startup 

3. Eric Ries 
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  گیرینشانهشود، بنابراین  محصول جانبی موفقیت محسوب میتنها  ها سود، هدف غایی سازمان نیست و  در این مجموعه

در جهت اهداف پیش    دانندکار خود را همانگونه که صلاح می  اختیار دارند  بدین ترتیب افراد.  است  هدف اصلیروی  

شوند.   کنترل  مدام  اینکه  نه  بایدببرند،  کارکنان  ماموریت  این  آزمایشروش  به  برای  حامی  که  چابکی  و های  گری 

   یابند.ریزی، به یک دید بلندمدت دست یادگیری عمیق هستند روی آورند و به جای تمرکز صرف روی برنامه

، از این رو  نیستای صاحب استقلال  موثرتر از خودسازماندهی کارکنان به عنوان شبکه ،مدیر  طریقلزوما هماهنگی از 

اعتماد به افرادی که با اتکا به اطلاعات    از طریق اتخاذ چنین رویکردیها بدهد. سلسله مراتب باید جای خود را به شبکه

های استفاده از حریم خصوصی، قابل دارند، در مقایسه با سایر شیوهو صلاحدید خود در جهت هدف سازمان گام برمی

 .  استها وع بحث برانگیز در سازمانانجام است. اگرچه کماکان یک موض

 

توسعه یافته است، یک رویکرد مدیریتی    2سال قبل توسط ریکاردو سملر   30: این سبک که بیش از  1سبک سمکو  •

دارای  بر اساس این طراحی، با نیروهای  .  کندبنا میانسان    سازماندهی را حول ها،  است که به جای ساختارها و رویه

های این  . برخی از ویژگیدهدهای سازمانی قرار میشود، و افراد را فراتر از حالتها رفتار میبه عنوان باتجربه  تجربه

 (: 1995سبک عبارتند از )سملر ، 

 ریزی وجود داشته باشد؛  برنامهو    ها گیریترویج فرهنگ اعتماد در جایی که تبادل نظر آزادانه و شفاف در تصمیم -

 ها؛  نوآوری و خلاقیت در نیروی کار و سازمانحمایت و پرورش   -

 
1. Semco style 

2. Ricardo Semler 

 سازمان هولوکراسی  سازمان سنتی 

کارمندان به مشاغل خود منصوب   - شرح شغل 

   .اندشده فیثابت تعر فیشوند که با شرح وظایم

و   ستند یکه ثابت ن دارند یی هاکارمندان نقش -ها  نقش

 شوند. یبر اساس کار مرتباً به روز م

  رانیمد ایبا رهبران   ار یاخت  -شده   ضیتفو ارات یاخت

 ماند. یم  یباقگیرنده تصمیم

های  ها و تیمنقشبه  ار اختی  – شده  ضیتفو ارات یاخت

 یابد.   انتقال می گیرندهتصمیم

ا محوریت  ب سازمانی ساختار – ی ساختار سلسله مراتب

   است. ی سلسله مراتب ،تیریمد

های  می ت بوسیله ی ساختار سازمان -  یساختار هولوکراس

 .ردیگیشکل م  خودگردان

و   یادار مقرراتبا  یی لوهایها در سمی ت -سیلومحور

   کنند.یکار م  ادیز یبوروکراس

در فضایی با شفافیت بیشتر در  ها میت – شفاف  نیقوان

 کنند. قوانین و ارتباطات کار می

  های هولوکراسیهای سنتی و سازمانهای بین سازمانتفاوت    8.1  جدول
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 ها. پذیری و خودمدیریتی در اعضای تیمهای کنترل و کاشت بذر مسئولیتاز میان بردن سیستم -

کنند تمایل دارند عدم تعادل در زندگی شخصی  های تحت مدیریت متعارف کار میبیشتر افرادی که در سازمان

دهد افرادی که زمان کافی  ای که با مشکل مواجه شوند. تحقیقات نشان میا لحظهای خود را نادیده بگیرید تو حرفه

دهند، کارکنانی هستند که از نظر جسمی حضور دارند، اما از نظر ذهنی خیر. اختصاص نمی  خودرا به زندگی شخصی  

کنند  ر استرس کار میهای پافرادی که در محیط  ؛یک عقربه دو سویه استمانند    ایحرفهتعادل میان زندگی شخص و  

شان دچار اختلال  یابند و روابط خانوادگی و اجتماعیاغلب بازتاب تمام آثار منفی کار را در زندگی شخصی خود می

 تأثیر پررنگی در سازمان دارند. موضوعاتهای سابق این موضوع بررسی شد که چگونه این شود. در فصلمی

  د،گردبازمی  1851رد آن به سال    گرچه   سازی شده است،مفهوم  1آگوست کامته : این اصطلاح که توسط  سالاریجامعه •

ها  سالاری بر سازمانپاشیدن رنگ جامعه از نو سربرآورد.  2«3.0تحت عنوان »جامعه سالاری    2014با این حال در سال  

سازد. این رویکرد به اثر میها آنها را قادر به خودمدیریتی به عنوان یک کل ارگانیک ساخته و هریک را منشا  و تیم

تا شبکهای، از استارتاپها در هر اندازهآوری سازمانمنظور رشد اثربخش، چابکی و تاب های  های کوچک گرفته 

  (.Bockelbrink et al ،2017المللی طراحی شده است )بزرگ داخلی و بین

به عنوان جامعهجامعه شناسی یک علم اجتماعی است که  معهشد. جاشناسی کاربردی فرض گرفته میسالاری 

دهد و یک روش حکمرانی مبتنی بر اطلاعات  های درون اجتماع و نحوه عملکرد آنها را مورد مطالعه قرار میگروه

دهند. اتخاذ  سالاری بر هفت ستون استوار است که فرهنگ سازمانی را شکل میشد. جامعهشناسان شمرده میجامعه

درک کنند و ارج  را  ها  برای کارکنان و سازمان  والا   هایارزشیکسری  کند  به نیروی کار کمک می  3.0 سالاریجامعه

 گرایی، بهبود مستمر، برابری، شفافیت و پاسخگویی است.  نهند. این هفت اصل شامل اثربخشی، رضایت، تجربه

گوگل و برخی دیگر برای کمک به    هاست که توسطای از اقدامات، تحقیقات و ایده: باز:کاری مجموعهباز:کاری •

ها در طراحی  تأمین منابع برای کمک به سازمان این سبکقراردادن کارکنان در اختیار قرار گرفته است. هدف اولویت

ورتر برای کارکنان عنوان شده است. این رویکرد رهبران را در جهت اقدام به  تر و بهره های کاری شادتر، سالممحیط

باشد، در  راند و قائل به رفتار با کارکنان به مثابه مالکان میای رشد و پیشرفت مداوم به پیش میعنوان الگویی بر

 رود. قبال آموزش، ارزیابی و سنجش و پاسخگویی میتکه جانبداری نابخردانه را از سازمان بدرقه کرده و به اسحالی

باز:کاری اقدامات  ت   ،برخی از  تعیین اهداف برای همسوسازی  به اشتراکلاششامل  سازی  گذاری و درونیها، 

به    متکی  نیروی انسانی،  جذبخصوص  گیری در  از تصمیم   ترمناسبباشد. این رویکرد  اهداف و پایش فرایندها می

 
1. Auguste Comté 

2. sociocracy 3.0. 
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و جذب و استخدام،  ،  شرح شغل، مصاحبه ساختاریافته، کمیته استخدام و اینچنین مواردی است. جدا از تعیین هدف

گیری کارکنان از طریق بازوی  به علاوه بر تصمیم   هستند.یادگیری، توسعه، رهبری و تیم متمرکز  های باز:کاری بر  گام

ها همراه با کاهش تأثیر سوگیری نابخردانه از رهگذر آموزش، ارزیابی و سنجش و پاسخگویی برای همه  علم و داده 

 (. Bock ،2015تأکید دارد )

اش بر اثرگذاری  معرفی شد، و ایده  2014ها« اثر لالوکس در سال  : این جنبش در کتاب »بازآفرینی سازمان1سازمان تیل  •

پرشوق و سرزنده در جهان در مقابل اهداف مدیریتی متمرکز بوده است. با تمرکز کمتر بر درآمد و   های کاری محیط

شیوه اجرای  با  سهامداران،  ارزش  و  سود،  سازم حاشیه  چابک،  قلهانهای  تیل  ورای خود  های  را  مالی جدید  های 

 گرفتن هستند. قرارداده و از رقبای خود در حال پیشی

تیل، نیروهای کارآفرین و خودسازمانده را برای تحقق یک  سبک    پیرو  هایها یا سازمانهای آتی سازماننسل

ها را  بخشی کارکنان، سازمانمعنیوری و  کنند. این رویکرد بوسیله افزایش مشارکت، بهرههدف مشخص تربیت می

های تیل عبارتند از: خودمدیریتی، کل گرایی و  دهند. سه ویژگی متمایز سازمانقرار میدر صنعت    دار و پیشتازطلایه

 .  تکاملی  اندازچشم

ند.  کنهای تیل فرایند مشورتی را با محوریت کارکنان به عنوان بخشی از خودمدیریتی هر تیم استفاده میسازمان

تواند تصمیماتی نافذ در کل شرکت اتخاذ کند اگر و تنها اگر ابتدا با کسانی که تصمیم آنها  میتیل  هر کسی در سازمان  

 دهد و آنانی که در امر مربوطه متخصص هستند، مشورت کند. را تحت تأثیر قرار می

 برد:   توان اینگونه نامهای روزافزون جدید سازمانی را میها و جنبشفهرست مدل 

ها و  نه فقط میان افراد بلکه حتی بین نقش باقی نماند؛سلسله مراتب   ای ازدر پی آنست هیچ نشانه :جنبش برابری •

 دوایر. 

گرایی به مرکزیت دموکراسی سازمانی در حال  : آزادی، هدفمندی، احترام، شفافیت و واکنشWordBluجنبش   •

 رشد است. 

های خاص  برای تقویت ظرفیت  2یادگیری و مدیریت است که توسط پروفسور اتو شارمر : بر اساس نظریه  Uتئوری   •

 هوشیاری، دقت و آگاهی تدوین شده است.  ترکیبهای اجتماعی از  رهبری و طراحی سیستم

 
1. Teal organization 

2. Otto Scharmer 
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از    با متابعت  کهباشد  ام می21قانون خود برای تعریف سازمان قرن    12: متعلق به نیلز پلیفلنینگ با  1بتا کدکس  •

 شود.   گیری غیرمتمرکز ، شفافیت و خودمدیریتی شناخته میمعنابخشی بازار، تفکر سیستمی، تصمیم  مفاهیم

های مشترک، خوداتکایی،  دف، ارزش: یک فلسفه مدیریت انطباقی است که خاستگاه آن ه2بندی فراتر از بودجه •

 ریزی منعطف تعریف شده است.  برنامهو شفافیت، 

در حال  و    کندپایدار تعریف می  با نه تنها در کسب سود که با رویکردیوکار را  انداز کسب: چشمBشرکت نوع   •

 ا را به خط کرده و تابع قرار داده است.  حاضر هزاران سازمان رسمی در کشوره

باید احتمالات و مسیرهای  شان  ها و رهبرانها وجود ندارد. سازمانبا اینهمه، هیچ مدل و رویکردی متناسب با همه سازمان

ها، کارکنان  ها، رویکردها، فرهنگهای خود، اهداف، استراتژیمختلف را کشف کنند و واکنش خود را متناسب با سازمان

تبدیل سازمان ماشینی به یک سیستم زنده که در    واضح است؛. ماموریت،  تشخص داده و برگزینندهای کار خود  و روش

 ته شده است. بخش بعدی نیز بدان پرداخ

 

 تبدیل سازمان ماشینی به یک سیستم زنده 

های آن را فرایندها، قوانین  دندهای دانست که چرخهای پیچیدهتوان به مثابه ماشینهای بزرگ را میامروزه اغلب سازمان

نی مشابه ماشین  کنند. مدیریت ارشد عمدتا بر رقابت، نتایج و عملکرد متمرکز است. وقتی سازماها هدایت میو کنترل 

شود و  شود، محوریت بر ورودی و خروجی، کارایی و اثربخشی، ارزیابی مشکلات و راهکارها متمرکز میانگاشته می

 چرخد. ها میها دائما حول فرآیندهای مهندسی مجدد، تخصیص منابع و مدیریت هزینهتلاش

تیلوماشین، آسان اصل مدیریت علمی و    و دوانده است    3ریسمترین استعاره برای درک مفهومی است که ریشه در 

سیر  شود. استعاره ماشین همچنین ماهیت پویای سازمان را در مقایسه با تحولات و  کارایی در یک سیستم محسوب می

ای از  ها به عنوان مجموعهتوان با سازمان. از سویی میبوددر بخش قبل    بحث  موضوعکه    سازدتکامل پیشین آشکار می

از    نادیده گرفت؛قوانین و سلسله مراتب سفت و سخت و تغییرناپذیر رفتار کرد و فضای انرژی، خلاقیت و نوآوری را  

 دهد. نشان می سردروح و ی ماشین سازمان را بیدیگر سو، استعاره

اند، چراکه انقلاب صنعتی و سرعت تغییرات  زمان پیروزی را به چنگ آورده ها در گذر  تنها تعداد اندکی از سازمان

. هنگامی که ما  است  ساخته  بالای تغییرات   ها را وادار به همگامی با سرعتنامشخص و تکامل تکنولوژیکی این سازمان

د، تفویض مسئولیت یا اهداف  ها، مهندسی مجدوری، تغییر در پیشرانانگشت نشانه را به سمت بهبود کارایی، افزایش بهره

 
1. BetaCodex 

2. Beyond budgeting 

3. Taylorism 
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که    است  ها را ماشینی ببینیم. این استعاره ماشین چنان عمیق و تثبیت شدهایم سازمانرویم، عادت کردهشناور نشانه می

 است.  کردهدشوار  را های دیگر برای تفکر درباره سازمان به مثابه یک موجود زنده درک روش

 

 وجودات زنده ها به مثابه مپارادایم جدید: سازمان

سازمانی، زمان    DNAای متشکل از  های زندهها به مثابه سیستمهایی را در بر دارد که با سازمانروش جدید تفکر جنبه

ای نیست و ی زنده« حرف تازههاها به مثابه موجودات زنده یا سیستمکند. مفهوم »سازمانتولد، بلوغ و مرگ رفتار می

های زنده  های سیستمها این دیدگاه را بیشتر در کانون توجه قرار داده است. نظریهفعالیت گسترده در سیستم تفکر سازمان

انسانسازی سازمانبرای مدل  تأکید بر خواص سیستم خودکنترلی و خودکاری  با  به عنوان زیرسیستم  ها بخصوص  ها، 

 های اجتماعی مورد استفاده قرار گرفته است. سیستم

ای در جهت برآوردن نیازهای خود شوند، محیط خود را در رشد فزایندههای زنده مبدل میها به سیستموقتی سازمان

دربردن ها برای جان سالم بهگردد. سازمانتری مییابند که منجر به نتایج مطلوبها میها و فناوریاز طریق تعامل دائم انسان

درپی، باید و باید خود را به ساحل همسویی با رشد برسانند. رابطه بین  در امواج عدم قطعیت عصر دیجیتال و تغییرات پی

اث به عنوان یک مولفه مهم  از سیستم،  یادگیری و  مجریان در هر سطح  نکنیم،  ربخشی سازمانی، حیاتی است. فراموش 

 ها است. پیشرفت، شرط پرواز در آسمان تغییر شکل برای سازمان

نقطه  کنند و از  هایی است که به طور مستقل فعالیت میهای اجتماعی دارای زیرسیستمیک سازمان زنده مانند سیستم

کنند، به یک  ها نیز که همچون یک سیستم باز رفتار میسازمان  هدف مشترک مشارکت دارند.  تأمین نقش خود در  نظر  

های مختلف محیطی با تأکید بر روابط موجود در محیط، خود را به  مدیریت مناسب نیاز دارند و باید با سازگاری با زمینه

را در مشت داشته    آوریپذیری و قدرت تابانعطافقابلیت  های دارای حیات، برای بقا همواره  تعادل برسانند. سیستم

 هایی قرار گیرد.  باشند و این موارد باید اهداف اصلی برای چنین سازمان

می آنها  زنده،  موجود  یک  سازمان همچون  کشیدن  نفس  کارکنانبا  به محوریت  بیشتر  التفاط  با  سازمان،   توانند   در 

چابک، آموختن پرسرعت از اشتباهات و  گیری  ها را به سمت خود کشیده، برای ذینفعان ارزش ایجاد کنند. تصمیمفرصت

نحوه  دیدگاه موجود زنده،  موجود زنده است. در پایان،    مثابهسازمان بههای اصلی  قدرتمندسازی نیروی کار نیز از ویژگی

ها  پارادایم جدید سازمان  ی ازنگاشت  8.3سازد. شکل  ها و نیروی کار در شرایط نامعلوم را دستخوش تغییر میکار سازمان

 (. Aghina et al ،2018باشد )مثابه موجودات زنده می به



216 
 

بناست مغز و هوش داشته باشد، جایی که  برمی  8.3همانطور که از شکل   به عنوان یک سیستم زنده  آید، یک سازمان 

های زنده به  گذارند. رهبران در سیستممیگیری و اهداف تأثیر  رهبران فرایندهای مشارکتی را توسعه داده و بر تصمیم

، عدم  درون سازمانی مدت و ارتباطاتدهند و در مورد اهداف بلندمدت، اهداف میانهای خود جهت را نشان میتیمیهم

سازد  کند، خود را سازگار میگیرد، رشد میزدایند. همانطور که سازمان به عنوان یک سیستم زنده یاد میرا می هاشفافیت

باشد و قدرت، اختیار و ارتباطات باز توزیع شده را بازیابی کند.    گرقادر است خوداصلاحهمچنین  رسد،  و به تکامل می

تمام اینها هستند که سازمان را در مقایسه با گذشته، زمانی که محصور در سلسله مراتب و کنترل بالا به پایین همراه با  

 سازد. فرد میحصربهسیلویی بود، یکه و من تفکر بوروکراسی و  

های موجود در یک سازمان  ها و مولفهکند که زیر سیستمما را ملزم می  مثابه موجود زندهبه  بر سازمان  مبتنی  طرز تفکر

را در محیط بزرگتر آن در یک قاب ببینیم. از این رو در واکاوی سیستم زنده مفاهیم سازمانی کاملاً متفاوت از سازمان  

رویکر برای مدیریت چنین سازمانسنتی هستند.  تفکر سیستمی،  از خطد  متفاوت  کاملاً  که  آینده،  در  های  گذاریهایی 

 معمول امروزی عمل خواهند کرد، ضروری است. 

 

 تحول به مقصد آینده 

اند، اما فقط معدودی از آنها به موفقیت  اقدامات مدیریتی را کلید زده  برای   های جایگزینها آزمایشبسیاری از سازمان

های زنده به جای  اند. همانگونه که سازمانیک سازمان جدید را بر تن نکرده  نو برای  زیرا به طور کامل رخت  ؛اندرسیده

تر  منطقی  تحول ای کوچک برای شروع  هیابند، بازنویسیتغییر میافزایشی    - ی، به صورت تدریجدر تمام ابعاد  ناگهانی  تغییر

 کنترل

 بوروکراسی

 فرآیندهای پیچیده

ها، سیلوها، رهنمودها، نقش

 سلسله مراتب از بالا به پایین

 دهدگیری را نشان میرهبری، جهت

 پذیریشفافیت، انعطاف

 فراگیرهدف 

 خودمدیریتی

 اقدام

 موجود زندهمثابه سازمان به ماشینمثابه سازمان به

 ها به موجود زندهگذار سازمان     8.3شکل  
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با نیازهای سازمان نکته بسیار مهمی    ، بطور متناسبمقاطع زمانیهر  ها در  متابعت از بهترین گزینههمچنین  .  رسدبه نظر می

 است.  

طریق آن نیروی کار را    ازها ممکن است ابتدا کشف هدف در اولویت باشد تا  در وادی تغییر، برای برخی از سازمان

و همبستگی کارکنان، از پذیرش هرگونه    مناسب   سازی که برای برخی دیگر اعتمادهدف مشترک مانوس سازد، در حالی  با

تغییر یابد تا بتواند  گیرد. در پارهتغییر مهم سبقت می ای موارد، ساختار سلسله مراتبی ابتدا باید به یک ساختار مناسب 

   بهتری ایجاد کند.گرای ی سازمانی واکنشکارکردها خودمدیریتی و 

مانند    المللیبینی  ی بزرگ پیچیدهها گرا هستند، از سازمانهای سازمانی واکنشها در حال آزمودن شیوهبسیاری از سازمان

  این دو شرکت،بی. برای درک بهتر تحولات  انکنند مانند ایربیهای جدید معرفی میهایی که پلتفرمپپسی کو، تا شرکت

 (:2018گیرند )سیدمن ،  بین قرار میهر دو مورد زیر ذره

تجاری آنها  بی قصد داشت در این شرکت فرهنگی ایجاد کند که با نام  ان: ایربیبی طی کرد انسیری که ایربی •

  . پس شروع به کندوکاو ایجاد احساس تعلق در شرکت خود کردند داشته باشد  ایجاد احساس تعلق  و  همسو باشد

 و همراه با آن به شناسایی نقش فرهنگ، اهمیت ساختارها، رفتارها و مدیریت تغییر پرداختند. 

توانند آزادانه کنکاش کنند توانستند  اند که وقتی کاوش انجام شد و احساس کردند میافراد این شرکت اذعان داشته

بودن و شرایط لازم برای بدست آوردن ها رفتارهای مرتبط با فرهنگ متعلقبهترین عملکرد را از خود نشان دهند. آن

 بی( انگذاری در فرهنگ شرکت )ایربیسرمایهموردکاوی   

 

 ؟ داشته استبی اهمیت انچه چیزهایی برای ایربی

 نقش فرهنگ در شرکت•

 هاساختارها، رفتارها و مکانیسم•

 چالش جدید حرکت به سوی•

 بوده استبی مهم انرفتارهایی که برای ایربیو شرایط 

 هایکسری تمرین•

 فضاهای فیزیکی•

 تنقیح فرهنگ•

 شناسیهای جامعهمکانیسم•

 پذیریمسئولیت•

 زبان و هنجارهای مشترک•

 ارتباطات شفاف•

 تنظیم مرزها•
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در ساخت   کار  این  کردند.  شناسایی  را  رفتارها  آیندهو سرمایهاین  فرهنگ  ایربیگذاری  شد.  انی  واقع  موثر  بی 

 باشد.  بی میانبیمربوط به کشف فرهنگ ایر موردکاوی آتی

را ترغیب کرد که   جای فرآیندها و تصمیمات سازمانی جای داده است. رهبرانبی فرهنگ خود را در جایانایربی

اطمینان حاصل   تا  بشناسند و فهم کنند،  را  آشنا شده  شودکارکنان خود  با یکدیگر  تیم  اعضای  و اکه  مراقب   ند 

تشکیل شده و افراد را جذب خود کند، و به علاوه کارکنان    «های غیرخودیگروه»مصادیقی باشند که ممکن است  

  ن دلگرم سازند. شارا به داشتن زمان کافی برای خود و خانواده

گرا  های سازمان واکنشسازی روشبرای پیاده  کو که در تلاشپپسی  واحدهای : یکی از  کو طی کردسیری که پپسی •

بوده است. آنها کارکنان را از طریق فرایند پایش عملکرد   تحول که حمایتگری رهبر کلید طلایی   کردمیبود، تاکید  

همان چیزی بود   دادند، نظر به اینکه اینو تعیین اهداف سالانه در برابر ابعاد جدید سازمانی مورد سنجش قرار می

خارج از    هایگروههمراه مقررات جدید به  گرایی را به  های واکنشکو روششد. پپسیکه باعث انگیزه افراد می

رو  تغییرات ارائه داد. مورد کاوی پیش  پیشبردبخشی و  قوت  با هدف ها  پروژهافراد درگیر در  واحدهای سازمانی و  

  تبیین نموده است.  در همین راستا کو رااقدامات پپسی

 

موثرتر    ،تفویض مسئولیتبه کمک  های کوچکتر را در جهت پیشرفت به سوی مطلوب  که تیم  کو سه قانون وضع کردپپسی

وجو درخصوص موضوعات  پرسه کارکنان و  گوش سپردن ب  از مسیرگرا  سازی رویکرد واکنشگرداند. مزایای پیادهمی

 ( کوپپسی) اقدامات سازمانی جدیدموردکاوی   

 

 ؟ داشته استکو اهمیت چه چیزهایی برای پپسی

 بخشی رهبر در همه سطوحالهام•

 ها در همه سطوحتنظیم مشوق•

 اعلام اینکه چه کسی پیشران تغییر است•

 بوده استکو مهم مقرراتی که برای پپسی

  از هشت نفر عدم اطمینان به همراه دارد.بیشاعضای تعداد  :های کوچکتیماثربخشی بیشتر •

  ارزش، ناظر به تلاش و پیشرفت است.تلاش در حد کمال: •

  اگر به کسی اختیار واگذار کردید، اجازه تصمیم و اقدام نیز بدهید :تفویض مسئولیت•
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شدن برای یک هدف  و ایجاد فرصت برای دور هم جمع  کردن  کار  اصول حاصل شد. جوایز تیمی با    کوپپسیبرای    مهم

های افراد تغییردهنده  ها در همه سطوح و گسترش داستانهمسوسازی مشوق، بخشی به رهبرخاص همسو شده بود. الهام

 شد.  محسوب می  کودر رویکرد پپسی ملاحظات مهماز جمله 

های فراوانی از این دست وجود دارد، اما آنچه در اینجا مهم است تغییر جهت متفاوت از پارادایم سنتی به  داستان

رادایم  ها باید در مدار تحول قرار بگیرند تا واقعاً دگرگونی را تجربه کنند. جهش از پاجدید است و اینکه سازمان پارادایم

 کند.  ها ایجاد میسنتی به پارادایم جدید، چنین تغییراتی را در سازمان

دستیابی  ها دغدغه خود را از ارزش سهامداران به جلب رضایت مشتریان و  خورد که سازمانورق می  دفتر تغییر هنگامی

رغم اینکه سهامداران دارای  علیچرا که مشتری باید در محوریت اهداف جا خوش کند.    دهند؛یک هدف مشترک انتقال    به

ها باید نسبت به مزایای نامشهود اولویت قراردادن مشتریان خود  باشند، سازمانگر نسبت به شرکت مینوعی تمایل کنترل 

پذیری و چابکی در فرهنگ نمره قبولی  آوری، انعطافها برای تطبیق با تغییرات، باید در کلاس تابمطلع باشند. سازمان

  بیاورند.

سازد که بجای تاکید مصرانه  ها را ملزم میو سازمان  افتداتفاق میمشارکت و سازگاری    ی،کارای  ، کمتر در نتیجهتغییر

. برای تاثیرگذاری واقعی در حل مسائل  عمیق شوندهای انسانی ، در روحیات و قابلیتهاتعیین و پایش یکسری سنجهبر 

با چالش ناشناختهپیچیده، مقابله  با استعداد، یشی پهای  و  متنوع  نیروی کار  از رهگذر  رو و خلق راهکارهای خلاقانه 

 . تر تحقق بخشندبطور جدیکارکنان را در فرهنگ خود   جایگاه محوریها باید سازمان

در ساختار    تحولاتیتمام این تغییرات قادر است سازمان را در وادی تبدیل به یک موجود زنده سوق دهد و منجر به  

های دیگر شود. شماری از این تغییرات  سازمان، کارکردهای منابع انسانی، فضای کاری، رهبری و بسیاری فرایندها و رویه 

 .  آمده است 8.2 جدول در مقایسه با حالت قدیمی در  

 ها اقدامات متفاوت در انواع سازمان    8.2  جدول

 مثابه موجود زندهسازمان به  مثابه ماشین سازمان به  اقدامات

 با اهداف مشترک  خودگردان های متعددتیم ی تب مراعمدتا ساختار سلسله ساختار سازمانی 

 پراکنده در صورت نیاز  جلسات  ثابت در هر سطح  متعدد جلسات  هماهنگی 

 سیال و منعطف یهانقش مخصوص  هر شغل مرتبط با عنوان و شرح شغل عناوین شغلی 

و در    کوچک، عمدتاً محرمانه  یتوسط گروهاتخاذ   گیری تصمیم

 ن ییبالا به پا یکردیرو

  مشورت و  ت یشفاف مبتنی بر  ،متمرکز ر یکاملا غ

 ی جمع
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و  تمرکز   مدیریت عملکرد  عملکرد  توسط    یفرد   یها یاب یارزبر 

 مافوق 

فرهنگ بر  عملکرد    تمرکز  بر  متقابل  بازخورد 

 ها میت

شا  راساسب  گیریتصمیم حقوق و دستمزد  و    سالاری  ستهیاصول 

 اد یتفاوت حقوق ز

سود برابر با تفاوت حقوق   م ی تقستعادل پایاپای، 

 کم 

د  توسط  مصاحبه استخدام  آموزش  منابع    دهیپرسنل 

 ها تمرکز بر تناسب با شرح شغل و مهارت  ،یانسان

تمرکز بر تناسب    نده،یهمکاران آ  توسطمصاحبه  

 با سازمان و هدف 

   مناسبها و فرهنگ تمرکز بر مهارت اداری  یندهایعمدتاً فرآ پذیری جامعه

با  ،  یمنابع انسان  واحد  توسط طراحی شده  عمدتاً   آموزش

انطباق   دیتأک مقررات  بر  مهارتبا  و  آموزی  ، 

 ت یریمداز جانب آموزش 

و تمرکز بر اهمیت    و نیاز،   تقاضا  آموزش برحسب

 سازی فرهنگ و تیم

ابعاد هاپروژه در  شدید  و    کنترل  زمان  منابع،  بودجه، 

 تحویل پروژه

با حداقل  تیریمد برنامه و    در  پیچیدگی  پروژه 

 بودجه 

های  خواستهبر اساس    ،یسازمان   بیرون  دارای منشأ نوآوری 

 های مشریان گروه

و  ، در راستای اهداف  یسازمان  درون  دارای منشأ

 به کمک شهود 

 ارتباطات باز   و ی هوش جمع نشات گرفته از ی دیگران ئجز مشارکت با  مدیریت عالیتوسط  استراتژی

 

پذیری به ما دست دهد،  ، چه بسا احساس آسیبدهیماثرگذاری و بروز نشان میدر اجتماع    خودبیشتر از  در ابتدا وقتی  

افراد مجال دارند  های کاری که  محیطدر شود. ، گویی زندگی معنادارتر میاین رویکرد را چندبار بکار بستیماما همین که 

از انرژی و خلاقیت هستند، خود را نشان  کنار همه کسانی که در حال ساطع  تا در  به   دهند،کردن منابع عظیمی    افراد 

دهند. درک این  بینند، انجام میها و مفروضات صحیح مینهند و آنچه را که در طول ارزشی ذاتی خود ارج میانگیزه

اند،  گرا برگزیدهواکنش  اقدامات سبکهایی که مسیر تغییر آینده خو را از آزادراه  تغییر و تحولات و یادگیری از سازمان

 مهم است.  

در پیش  باشد، با این حال مسیر همواری گرایی و پایداری میحرکت به سوی واکنش ا هسازمان در پایان، هدف اصلی

   .ضروری استها کار، رهبری و دیگر شایستگی ها، روشدر ذهنیت دستکاری اساسی و نیاز به نخواهند داشت 

 

 گرا و پایدار تشکیل یک سازمان واکنش

وکار  رود، قادر به یادگیری سریع است و با فضای کسبگرا سازمانی است که به استقبال تغییرات مییک سازمان واکنش

خیزد این چابکی در اتخاذ رویکردهای جدید کار، رهبری و مدیریت منابع امری ضروری است. میخود به مقابله برسنتی  
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آنانقدرت   ؛اهداف را فراتر از سود  گراسازمان واکنش را    هاو شفافیت ارزش  ؛مندسازی کارکنان را ارزشمندتر از کنترل 

 داند. میکاری  غالب بر پنهان

گیری اتفاق  کار و دارای صلاحیت تصمیم  در  گرایی سازمانی در درجه اول از طریق برانگیختن کارکنان درگیرواکنش

گیری در داخل سازمان نیز باید با  رکت هستند، تصمیمکه اطلاعات خارج از سازمان با سرعت بالایی در حافتد. زمانیمی

گیری و ، به منظور تسریع تصمیمشود. قدرت اختیار، که معمولًا حول سلسله مراتب بحث میصورت پذیردهمان سرعت  

 استفاده از اطلاعات جانبی محیط، باید توزیع بیشتری داشته باشد.  

سیستم  همچنین  .  در چنگ خود بیاورندها را  فرصت  قادر خواهند بود  گیرندمحلی تصمیم می  بصورت  هایی کهسازمان

ها  با آن چالشتوان با سرعت بیشتری  کند که میهای بزرگتر را به اجزای کوچکتری منقسم میمبتنی بر توزیع، چالش

 . سازدجایگزین می  عال و در جهت پایداریدر یک وضعیت کنترل فبالا به پایین را    نادرستکنترل    و  دست و پنجه نرم کرد

 

 گرا های سازمان واکنشتغییرجهت 

سال قبل برای جهانی طراحی شده   100ها همچنان پایبند یک مدل عملیاتی منسوخ هستند که بیش از امروزه اکثر سازمان

صنعتی برای مدت طولانی به خوبی قابل استفاده بود و در اوایل آن رهبران    هایبود که دیگر وجود خارجی ندارد. این مدل 

ماموریت، تلاش برای یک  های مذکور،  در مدل شدند.  مندی از آن ارزش بیشتری نسبت به رقبای خود عاید میبا بهره

  هدف جمعی واضح، خاص و معمولا سودآور برای دستیابی به موفقیت بود.

بد بود که در مورد اتفاقات آینده ممکن بود با اطمینان صحبت کرد. اما این سخن در دنیای  این مدل زمانی گل سرس

کارایی    بر اولویت،  هگرفتعدم قطعیت دور از ذهن است، زیرا کاری که در گذشته در یک محیط کاملا کنترل شده انجام می

دارای  خلاقیت  ، مشارکت و  گیپیچیدو بالاترین  گی،  با کمترین میزان روزمر  روزانه  امورها در  . ما انسانرفته استپیش می

ها با محوریت انسان، برای رسیدن به یک هدف مشترک  ها و سازمانمهارت هستیم و این همان بزنگاهی است که تیم

 فشارند و قادرند ارزش شگرفی ایجاد کنند. دست همکاری می

اند. بهینه  های پیرامون ما برای شرایط اطمینان بهینه شدهبیشتر سازمان  با این حال حالا دیگر جهان طالب تغییر است،  

ها را در جریان تغییرات مداوم  رسد و این همان چیزی است که سازمانعدم اطمینان متفاوت به نظر می  در وضعیتسازی  

سازی در شرایط عدم قطعیت نیازمند تعریف یک هدف جمعی مشخص، خاص و شفاف در  بخشد. بهینهرفت میپیش

ای  ، هدف باید افراد داخل و خارج از سازمان را درگیر خود سازد تا همه تکهیایت کار است. اما برخلاف عصر صنعتبد

 از پازل ماموریت را بر عهده بگیرند.   
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توانایی به  مأموریت  این  انجام  در  اشتراکموفقیت سازمان  به  از جمله  مختلفی  و های  یادگیری  مفید،  اطلاعات  گذاری 

مد توسعه سهمی  برای  کار  نیروی  قدرتمندسازی  سیلوهای  اوم،  مراتب،  سلسله  باید  سازمان  دارد.  بستگی   ... و  یاری 

وپاگیر فرهنگی و حتی قوانین سازمان را در صورت لزوم به خاطرات بسپارد؛ این یک گام  کارکردی، هنجارهای دست

 گراست.  ابتدایی در طریق یک سازمان واکنش

؛  خواهند گرفتگرا قرار پذیرند، روی ریل تبدیل شدن به یک سازمان واکنشی کاری را میهایی که این شیوهسازمان

ها و تغییرات محیط خود هستند. اما این پرسش  های جدید، چالشچراکه آنها بهتر قادر به درک و واکنش سریع به فرصت

در پاسخ    8.4  گرا تغییر دهند؟ شکلواکنش  های صنعتی بهشان را از مدل ها باید زمین بازیباقی است که چگونه سازمان

 (. Arauz  ،2016چنین پرسشی برآمده است )

گری سوق دهد و قفل مزایای مشهود آن را به تواند سازمان را به واکنشبرخی از اقدامات خاص وجود دارد که می

 (:Arauz  ،2016اند )این موارد به همراه بررسی مطالعات موردی از صنایع مختلف تبیین شدهدر ادامه  سرعت بشکند. 

یک ملاحظه مهم برای  داشتن هدف  گیرد،  : همانگونه که هرچیزی از یک هدف نشات میبا هدف خود زندگی کنید •

کند و علتی است که نیروی کار را فراتر از  میشود. هدف، مرز یک سازمان را بدرستی مشخص  شروع محسوب می

دهد. افراد همواره تمایل دارند بخشی از چیزی بزرگتر از خودشان باشند، و به یاری شوق میاسباب مالی به سهم

شوند، بلکه نیروی کار خود را برای  مشارکت می  جلب  ها نه تنها موجب بهبودکمک یک هدف مشخص، سازمان

 د. ن رسانشتر در زندگی نیز یاری میحصول دستاوردهای بی

 بسته

 کنترل اثربخشی

 باز

 شبکه یادگیری

 هدف هدف

 مدل صنعتی گراواکنشمدل 

 گراواکنشبه مدل  قدیمی صنعتیگذار از پارادایم     8.4شکل  
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بهتر آنها را رقم   عملکردگیری و  کنند که تصمیمی اهداف خاص و مشخصی حرکت میگرا بر پایههای واکنشسازمان

وکار بهتر برای آینده بسیار سودمند است. تغییر در  زند. این عمل در رویارویی با محیط نامطمئن و بنای یک کسبمی

 شود. هدف هدایت میا فرمان گرا در وهله اول بجهت سازمان واکنش

سازد، چون این اصل کار است و توانمند میهایشان را  ها باید دریابند که چه چیزی تیمدر آغازین حرکت، سازمان

گرفته از خروش مشارکت در گیرند. این انگیزه سرچشمهانگیزه میکردن  برای کار  خیزند،بر می  که  کارکنان هر روز صبح

کار   روش  تالاب  در  حرکت  صرفا  نه  و  است،  یادگیری  و  کشف  ثابتکار،  و  سازمانروتین  برای  که  .  است  مهم  ها 

دار باشد و چه بسا لازم باشد آنها را در سطح فردی یا با افزودن مولفه تأثیرگذاری اجتماعی تعریف  معنی  هایشان مأموریت

 کنند.  

توانند از گذرگاه روش کار، فرهنگ و ها چنین نیستند، اما بسیاری معتقدند میبا این حال که امروزه اغلب سازمان

ناظر به حیات هدفمند    2و پاتاگونیا   1تسلا   های شرکتافزایی کنند. در زیر مواردی کوتاه از  رسالت خود برای سایرین ارزش

 گرا آورده شده است. و مأموریت تبدیل شدن به یک سازمان واکنش

 

جمعی مشخص ادغام کنند. آنها باید جایگاه و تاثیر هدف    یک برهانجهت  در  های رهبری خود را  باید تیم  هاسازمان

، این موضوع باید به راحتی قابل درک و اثربخشی بیشترتبیین نمایند. برای  دهندگانخدمتو مأموریت خود را برای 

 
1. Tesla 

2. Patagonia 

 با ماموریت و هدف خود زندگی کنید    موردکاوی

 

است،  بوده ونقل پیشرفته و پایدار«، همواره بر هدف خود متمرکزبخشی به حملبا ماموریت »شتابتسلا: •

 (. Arauz ،2016) شده باشدوکار جدید یا وارد کسب کردهخواه محصول جدیدی ارائه 

بدون هیچگونه  ساختن بهترین محصول»: قدرتِ هدف در پاتاگونیا بسیار زیاد است، با ماموریت پاتاگونیا•

سازی راهکارهایی در مواجهه با بخشی و پیادهوکار در جهت الهامبرداری از کسبو بهره اثرات مخرب،

سفر به مزارع  در؛ داده استنشان نیز ها این موضوع خود را در کمپینپاتاگونیا . «محیطیهای زیستبحران

در جمعه سیاه   درآمد حاصل از فروش کاهشها بجای خرید لباس جدید و یا تعمیر لباس گرفته، تاپنبه 

(Arauz ،2016 .) 
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در مورد آنچه    کافیست، بلکه  را ارائه دهدترین تفسیر از هدف و ماموریت  بخش باشد و قرار نیست که عالیالهام

 .  مشخص سازندرهبران و نیروی کار برای شروع بدان نیاز دارند شفاف باشد و آنچه را باید متوقف کنند نیز 

پذیرنده   • متعهد هستند  باشیدبیاموزید و  به هدف  برای کسانی که  بودن همواره  به    خوشایند: پذیرنده  زیرا  است، 

کند. ما اکنون در جهانی  دسترسی و اشتراک گذاری اطلاعاتی که ممکن است در سراسر سازمان مفید باشند کمک می

اشتراک گذاری  عات برای بهبود بهها است و اعمال کنترل و محدودیت متمرکز بر اطلا کنیم که مملو از دادهزندگی می

با افراد و داخل تیم بسیار حیاتی است. علاوه بر این، پرداختن به یادگیری نیز امر مهمی است که بیشتر مربوط به  

 نحوه بهبود مستمر است. مندی از بهرهی سازمان و نیروی کار از این حجم اطلاعات و استفاده

سازمان واکنشبرای  پذیرندههای  اشتراکگرا،  به  و  سرمشق  بودن  دانش  جهت    هرشب گذاری  در  تغییر  است. 

کند تا به همان شیوه و گرایی سازمان، تنها زمانی میسر است که سازمان تابع اصولی باشد که به افرادشان کمک میواکنش

یافتنی  ن کار را برای رهبران و نیروی کار خود تا حد ممکن دستیاری داشته باشند. آنها باید ایبه همان میزان اهمیت سهم

 درنگ از کمک آنها استفاده کرد. سازند تا بتوان بی

 

لنز مطالعه موردی بعدی به    پیاده شده است که بر همین اساس های موفق  هایی از یادگیری مناسب در برخی سازمانروش

 گرا چرخیده است. های واکنشبه سازمان 2و امازون  1بودن، یادگیرندگی و تبدیل شدن زارا سمت پذیرنده

 
1. Zara 

2. Amazon 

  هاسیله شبکهتوانمندسازی افراد بو   موردکاوی

 

 کیکنند به جنرال الکتریکار م ایمدل شبکه کیکه در  یمهندسان شامل یانجمن: الکتریکجنرال•

د دست یجد یهاطرح عیسر دیبه تول و دادهخود را گسترش  مبتنی بر تعامل یکند تا مهندسیکمک م

 ونیلیم 20 بر بالغ جوییصرفه وزن و یدرصد 80از  شیمنجر به کاهش ب هایطراحیکی از همین . یابد

 (.Arauz, 2016شد ) کیجنرال الکتر انیمشتر یسالانه برا ختدر سو یدلار

در شعب  یو به حداقل رساندن بوروکراس کارکنان از طریق خوداتکایی یبا توانمندسازاین بانک  :تانگرین•

جذب هر کارمند  یدلار سپرده به ازا 40000از  شیکند و ب یرسانخدمات یمشتر 1800به  توانست خود

دلار  10000و  یمشتر 250 رسانی بهدهنده خدمتکه نشانصنعت  نیانگیبا م سهیدر مقا کند که این

 .(Arauz, 2016) نتیجه شگرفی است است هر کارمند یسپرده به ازا
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کنند. در مورد استفاده از ابزاری مانند فضای  های خود با روحیه پذیرندگی همکاری میها در میان تیمبسیاری از سازمان

بودن وجود  رشد مداوم و پذیرنده  ، امواجهای همکاری، راهکارهای مشارکتی در پروژه و پلتفرمسازی مبتنی بر ابرذخیره

است. اگر    بار آوردههای قدیمی خود بسیار سریعتر و کارآمد  های داخل و بیرون سازمان را در مقایسه با روشدارد که تیم

 ها بدمید.  ح یادگیری مداوم را در کالبد تیمخواهان چنین ابتکاراتی هستید، باید رو رهبران سازمانبه عنوان 

، شغلی  افراد خود صرف نظر از عنوان  به دنبال توانمندسازی  ها باید: سازمانها توانمند سازیدافراد را بوسیله شبکه •

و   باشندنقش  آنها  شبکه  واحد  از محرکو  یکی  میهسازی  توانمندسازی محسوب  تیمشودای  تشکیل  میان  .  های 

موثر است. همچنین    از جمله اقدامات  مراتبیخودگردان و تلاش برای غلبه بر سیلوها و رویکرد سلسلهکارکردی و  

 ی زیادی باید صورت گیرد.   ها برای اصلاح و تغییر فرهنگ سازمان و رفتارهای بین رهبران و نیروی کار تلاش

زیادی برخوردار است و به عنوان یک رفتار هدفمند  ای  های بلندپرواز از ارزش حرفهسازی برای افراد و سازمانشبکه

بر ایجاد، پرورش و استفاده موثر از روابط بین فردی    شود که هم در داخل و هم در خارج از مرزهای سازمانتعریف می

ک  خلق و به اشتراها و  سازی برای آموختن مهارتافراد را در استفاده از قدرت شبکه  هاسازمان  متمرکز است. همچنین

 کنند.  دانش جدید هدایت میگذاری 

بر    خیرهها نباید نگاه خود را  تحول سازمانی نیز بسیار ارزشمند است و بدین ترتیب سازمان  و  ها در تغییرنقش شبکه

. مشارکت فزاینده  نقش قابل توجهی در تغییر و تحول دارند، بلکه ساختارهای غیررسمی نیز  بگذارندساختارهای رسمی  

ها روند رو به رشد چشمگیری داشته است. در در بسیاری از سازمان یکار  هایدر حیطه خگویی غیرمتمرکزجوامع و پاس

 اند.  سازی قدرتمند ساختهکه افراد را طریق شبکه ارائه شد استهایی مطالعاتی کوتاه از سازمانادامه چند مورد 

تیم از طریق انجام  ، زدودن سلتحول   ها برای آغازترین شیوهیکی از بهترین و ساده سله مراتب و سیلوها در سطح 

در اختیار  گرا  های واکنشاسلوب مناسبی برای ایجاد تیم  کار  . ایناستهای جدید کار  ابتکاراتی در جهت پذیرش شیوه

حی  سازمان استفاده کند و قوانین و استراتژی جدید طرا  هاینه در پروژهیا گراهای واکنشتواند از روشکه می  گذاردمی

 کند.  تیم را برای تیم صاحب پروژه اعمال 

گردنه واکنشدر  سازمانهای  تیمگرایی  روی  را  خود  تمرکز  باید  آنها  مهارتها،  از  ترکیبی  با  کوچکتر،  های  های 

  باشند، باید پذیرنده  ها نیزهای روشن قرار دهند. تیمها و مسئولیتیک هدف مشترک، نقشی، تنوع جمعیت، کارکردیمیان

در صورت عدم موفقیت    ،ای با اهداف مشخصکه در شبکه  عمل کنند  پختهای  و به اندازه  آورده  دستمهارت چابکی را به  

ای  کند و به اندازهگیری میکه خود تصمیم که تیم خودگردانی است د. ثابت شدهن پروژه فرمان را به مسیر دیگری بچرخان
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اجرای    مستقل است به  قادر  بیرونی  تأیید  بدون  تیم    تصمیماتکه  به یک  تبدیل شدن  برای  بوم  زیست  بهترین  باشد، 

 . خواهد بود اگر واکنش

در    و طبیعتا  کنند ها فاصله خود را با پایداری کم و کمتر میگرا، شرکتهای واکنشسازمانسمت  با تغییر جهت به  

   امتداد راه باید بیشتر به سمت تبدیل شدن به یک سازمان پایدار حرکت کنند.

 

 های سازمانی پایدارتغییرجهت 

همیشه در یک سطح کاملا انتزاعی،   امابوده،  هاسازمان پایداری در چند دهه گذشته یکی از موضوعات داغرغم آنکه علی

های مختلفی که توسط دانشگاهیان  رغم تحلیلمانده است. علیباقی    جوامعی شهروندان  ها آکادمیک و به دور از نگرانی

نتایجدر سراسر جهان   بیشتر  هنوز  درآمده است،  تحریر  پایداری  به رشته  از    قلمرو  بخشی  که  ندارند  را  آن  صلاحیت 

های  ها به دلیل تغییرات مداوم بازبینیخاستگاه توسعه اقتصادی محسوب شوند. این موضوع در حالی که اکنون سازمان

 شده است.  مبدل هاگذارند، به یک نگرانی بزرگ در بین سازمانفراوانی را پشت سر می

برای تکامل کارکردهای رهبری و مدیریت هر    تحول فرهنگی و سرعت یادگیری  ها تقریبا قوانین، نحوهاین تغییرجهت

برایشان  اند و چونان روز  وکار این تغییرات را از سر گذراندهی رهبران کسبالشعاع قرار داده است. تودهسازمانی را تحت

با روش  روشن که  نمیاست  دیگر  قدیمی  از شیوههای  باید  اکنون  رهبران  این  داد.  ادامه  به  توان  ناظر  تفکر  نوین  های 

 وخم رویکرد تحولی خود به گرمی استقبال کنند.  استعدادها و پیچمدیریت ها، فرهنگ، رهبری، سازمان

 سازمان جامعه

 کنندگانرضهع

 مالکان

 بانک

 هاتیم

 شرکای قراردادی

 ایالت

 داری سازمان پا کیروابط در     8.5شکل  
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جی بسیار اهمیت دارد. افرادی که به عنوان  های مختلف داخلی و خاربرای یک سازمان پایدار، رابطه میان موجودیت

  هردو   درون و برون سازمانی هایدستهگیرند.  ی مشتریان قرار میکارمند یا تیم در سازمان مشغول به کار هستند در جامعه

همه    همگی با سازمان رابطه دارند. یک سازمان پایدار باید برای  چراکه  حائز اهمیت هستند،نفعان یا مالکان  در کنار ذی

ها نیز حضور داشته باشد.  ، دولت و حتی بانکشرکای قراردادیکنندگان،  آفرین باشد و در این لیست باید تامینآنها ارزش

 ترسیم شده است.   8.5روابط میان نهادهای مختلف در یک سازمان پایدار در تصویر  

انداز، اهداف  چشمدارای  ملکرد عالی تیمی،  اند که دارای عها توجه خود را بر گروهی از افراد معطوف ساختهسازمان

داند. می  موثرهمه اعضای تیم را در دستیابی به نتایج ممتاز  البته  و اهل تعاون و مشارکت هستند و    بودهو معیارهای مشترک  

  اقداماتز  ، مبارز در جهت اهداف خود هستند و اپرورانندمیبسیار صمیمانه در خود    روابطیبا عملکرد بالا    ی هایچنین تیم

  در پس هر تیمی،   دهد. فراموش نکنیمبرخوردارند که اعضای تیم را از هر مانعی در رسیدن به اهداف عبور می  ایحمایتی

 شود. خود سازمان تعریف میجایگاه 

افزایی اقتصادی واقعی  فعال کردن تمام عناصر در چنین اکوسیستم سازمانی ضروری است تا بدان طریق بتوان ارزش

پایدار    هایی دارای توسعه اقتصادی که افراد را قادر به ایجاد سازمان  نمودها را تعیین کرد و چنان شفافیتی ایجاد  سازماناین  

ها، باید از کاربست یک رویکرد سازمانی جدید مبتنی بر حضور  . برای پایداری واقعی سازمانآفرینی بیشتر گرداندو ارزش

برای    نوین جدید برای همکاری افراد در داخل سازمان و یک روش    کار یک راهتر رهبران در صحنه مشارکت،  پررنگ

    ها توسط جامعه بهره گرفت.سازمان عملکرد سنجش

 

 رویکرد پایداری سازمانی 

ی یک  اقتصاد جدید ایجاد شده در دنیای شتابان، نیاز به مدیریت حس کنجکاوی در افراد، جستجوی دانش و درک توسعه

های متعددی وجود دارد که به طور فعالانه  های پیشین بررسی شد که پیشرانساخته است. در بخش  الزامیجامعه پایدار را  

ند؛ نظیر اعتماد، قدرتمندسازی، شفافیت، احترام، تنوع عملکردی، شور و ا رو متاثر از خود ساختهنسل پیش  برایکار را  

های اصلی پایدارسازی سازمان  علاقه، دانش، هماهنگی، شایستگی، پاسخگویی و بسیاری موارد دیگر. اینها همچنین اهرم

 (.Brandao et al ،2015) شوندمحسوب می

باشد. بسیار مهم  سازمان  و تلاش برای بهبود    احتمالات دنیابه درک  رویکرد سازمانی پایدار باید بر اساس تمایل افراد  

باشند. این رویکرد به شدت    عاقلانهگیری  است که افراد در یک سازمان دارای قدرت ادراک، اندیشه، مقایسه و تصمیم

ی  بر جامعه  ه این مواردهم  دلیلش هم این است که تحت تأثیر نحوه رفتار، کارکردن و ایجاد روابط از جانب افراد است،  

 .  استقطعیت بسیار حیاتی عدم  دنیایوتصرف دارند. چنین رویکردی برای حفظ بقا در سازمان دخل
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قابل مشاهده است. رویکرد   8.6باشد که در تصویر می  «دلفین»ن موسوم به  رویکرد و چارچوب سازمان پایدار همچنی

گذارد که اصول سنتی را به شکل جدیدی از سازمان پایدارتر و منظور، روی پرده نمایش، تحول سازمانی را به نمایش می

مکاری، شناخت، پاداش عادلانه  برد. چرخ سازمان پایدار بوسیله تعاون و هعامل مختلف تغییر به پیش می  16توانمندتر با  

 چرخد و برای دستیابی به بهترین نتایج باید به طور مداوم پایش شود.  و شاخص سازمان پایدار به سرعت می

های دستیابی به این مهم است. برای  یکی از راه  در سازمانهمکاری افزایش  جایابی شوند و  ها باید والاتر از رقابت  ارزش

پذیری، قدرتمندسازی، شور و علاقه و هایی مانند اعتماد، انعطافها باید بیشتر بر محرکدستیابی به این هدف، سازمان

 ه حرکت  های قدرتمندی است که نه تنها موتور عدالت و اعتمادپذیری را بتأکید کنند. اعتماد از برانگیزاننده  گریمربی

بلکه به سازمان کمک میمی تا فرهنگ خود را  اندازد،  بیشتر و پاداش  از طریقکند  این  شناخت  های عادلانه احیا کند. 

ها به نوعی  سالاری را ترغیب نماید. همه این پیشرانگرایی، هماهنگی و شایستهموضوع باید شفافیت، احترام، تعهد، واکنش

 دهند.  کپارچگی و در تناسب با معیارهای عملکردی مناسب، تاثیر بیشتری از خود نشان میو در هنگام ی   هستند پیوسته  بهم

ها خود را بیش از پیش درگیر  شود، بنابراین آنبخش مشارکت، انگیزه و تمرکز در میان کارکنان میتمام اینها تسریع

تعاون، شناخت و پاداش عادلانه برخوردارند،    های همکاری وهایی که از سلاحیابند. سازمانانداز سازمان میهدف و چشم

 اختیار

 دستمزد ناعادلانه

 ارزش سهامداران

 هاارزش

 هاسنجه

 روابط

 هدف

 اعتماد• 

 یریو انعطاف پذ یریپذ قیتطب• 

 و خوشبینی یتوانمندساز •

 تیشفاف• 

 دانش و نفوذ •

 تعهد •

 مسئولیت •

 هماهنگی •

 یسالار ستهیشا •

 یو خارج یداخل تاثیرات• 

 سوداگرانه ریغ •

 یداریپا •

 هاپیشران

 هاپیشران

 هاپیشران

 همکاری

 بازشناسایی

 دستمزد عادلانه

شاخص   

 پایداری سازمان

ان
زم

سا
 

ن
فی

دل
نه

گو
 

ان ــسازمپایدار در  ولــتح کردیــرو

داریــپا

 رقابت

 سازمانی  رویکرد و چارچوب پایداری    8.6شکل  
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هایی که هنوز در گیرودار رقابت، اختیار  در سازمان موفقیت یابند. این در بلندمدت به قلمرو موفقیت و پایداری دست می

خود   و دستمزدهای ناعادلانه قرار دارند صادق نیست، چراکه نیروی کار اعتماد، انگیزه قدرتمندسازی را نسبت به رهبران

بیند، در آغاز باید دست  وقتی سازمان به پیشبرد چنین تحولات پایدارسازی خود را نیازمند می  دهند. بنابرایناز دست می

 روی فرهنگ بگذارد. 

نفعان مطابقت داشته باشد.  ذی  هایها باید هدفی برگزینند که با ارزشها، روابط و معیارها، سازمانجدای از این ارزش

این است که    پاسخگویی نیزکلی این رویکرد است. هدف اصلی    هایو دستاورد   او  پاسخگوییپایدار،    شاخص سازمان

نفعان کند و تمرکز اصلی آن بر پایداری است. امروزه، سازمان را قادر به دستیابی به یک نتیجه واقعی در مقابل ارزش ذی

های  ی ارزشی برابر برای همه بخشآورندهشود، زیرا فراهممینفعان تلقی  ها بسیار مهمتر از ارزش ذیپایداری برای سازمان

 باشد.  داخل سازمان به عنوان ابزار برقراری عدالت و پایداری آینده می

، به حصول نتیجه  سازماناتخاذ رویکرد پایداری سازمان، در هر سازمانی بدون در نظر گرفتن اندازه، محل و هدف  

کند تا از حیث دستیابی به پایداری، در  ها کمک میاین رویکرد در واقع به سازمان  .انجامدمیتری در بلندمدت  مطلوب

ی ارزش موثر بیشتری باشند. امروزه، نظر به تغییرات مداوم،  ، زایندهاندنصیبمقایسه با همتایان خود که از این روش بی  

ی پایدار سوق دهند که افراد، رهبر، نوآوری  زندهها باید خود را بیشتر به سمت یک سیستم پرسرعت و نامطمئن، سازمان

 های دریایی او در این مسیر هستند.  فانوس  و فرهنگ

 

 خلاصه 

 :  های نوینهای مدرن و پویشتکامل سازمانکیفیت  شناخت  

بستگی دارد که در تمام مدت    هاهای داخلی و بیرونی آن ها کاملا به تبادل مستمر میان محیطبقا و رشد سازمان •

   افتد.های گوناگون اتفاق میر ابعاد مختلف و پویشد

ها و طلبیحیات باشد که به جای ترس، جاهسازمان مدرن باید بیشتر شبیه یک موجود زنده یا یک سیستم ذی •

  گیرد.ی اعتماد و همکاری تصمیم میهای خودخواهانه، بر پایهخواسته

روش • بر  باید  کارکنان  و  است  تغییر  حال  در  خود،    های کار  هدف  به  عنایت  با  و  ورزیده  تأکید  کار  جدید 

هرگز برای همه مناسب    یک الگو های جدید بررسی کنند، چراکه  ها و پویشها و احتمالات را با مدل تغییرجهت

  نیست.
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سالاری، گل سرخ و سایر موارد دارای خصوصیات  ی مدرن مانند هولوکراسی، ناب، سمکو، جامعههااکثر جنبش •

افراد  تر در نحوه کار  های مشترک و اقدامات مشابهی هستند و تمام آنها بخشی از یک تغییرجهت گستردهو ارزش

  هستند.

 کاوش در چگونگی تبدیل سازمان از یک ماشین به یک سیستم زنده: 

استعارهازمانوقتی س • ماشینها  از  قلمداد میای  لایهها  و  واحدها  به  ناظر  بیشتر  و خروجی،  شوند،  ورودی  ها، 

ها، مهندسی مجدد  بندی، جریان اطلاعات و گلوگاهکارایی و اثربخشی، مشکلات قلمرویی و راهکارهای مقیاس

   سازی است.و کوچک

رد مستقل به عنوان بخشی از یک سیستم بزرگتر را دارا  های انسانی خودگردان هستند و توانایی عملکسازمان •

پذیری و کشش  باشند، با این که هر زیرسیستم تمایل دارد خود را متناسب با آن سازمان دهد و از انعطافمی

  بالایی برخوردار باشد. 

تغییر را تهمانگونه که سازمان • تدریجی  تغییر کنند بصورت  باره  کنند،  جربه میهای زنده بیش از آنکه به یک 

تواند بلافاصله به سازمان دیگر تبدیل  تر است چراکه یک سازمان نمیهای کوچک برای شروع کار منطقیبازبینی

 شود. 

ی مشتری و اهداف  شود تغییرجهت سازمانی رخ داده است که تمرکز از ارزش سهامدار به خواستهزمانی گفته می •

ها گیر  کمتر خود را در بند سنجه  هاتغییرات نیاز به این دارد که سازمانمشترک منتقل شود. سازگاری با این  

 های انسانی پایبند باشند.  بیندازند و بیشتر به اخلاق و قابلیت

 گر و پایدار:  شناسایی توانمندسازهای سازمان واکنش

کار  وزد و به محیط کسبگر سازمانی است که تغییرات را بپذیرد و قادر باشد به سرعت بیامویک سازمان واکنش •

کردن رویکردهای جدید نسبت به کار، رهبری و مدیریت منابع ضروری  خود پاسخ دهد، چنین چابکی برای عملی

 باشد. می

گرا بر اساس  های واکنششود؛ سازمانشود و دلیل اصلی وجودی آن محسوب میهرچیزی با یک هدف آغاز می •

 دهد.  یاری جهت میگیری بهتر و ایفای سهما را در تصمیمهاند که آنهدف خاص و مشخصی بنا شده

گرا، کارکنان باید روحیه پذیرندگی داشته باشند و براساس هدف مشترک  برای تبدیل شدن به یک سازمان واکنش •

بدون دخالت ملزم هستند  رهبران  بیاموزند.  از یکدیگر  را در جهت  مشخص  آنان  با سازمان،  افراد  رابطه  دادن 

 ه هدف قوت بخشند.  رسیدن ب

در یک سازمان پایدار، رابطه بین نهادهای مختلف داخلی و خارجی بسیار مهم است. چنین سازمانی برای پایداری   •

 آفرینی داشته باشد.  ارزش ی داخلی و خارجیسازمانی بهتر باید برای تمام نهادها
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 به وقت اجرا

 

 

 

 

 

 

 09 محرک؛ نوآوری

 راهبر؛ افراد 

 باید به پایداری برسیم؟  چرا   •

 آیا گذار و تحول برای سازمان ضروری است؟   •

 ما مطابقت دارند؟    اهدافو    ازهایبا ن  دیجد  یکردها یها و رومدل   ایآ •

 م؟یآماده ا  رییتغ  یما برا  ایآ •

هدف،  :  میکه با آن شروع کن  اهمیت داردما    یبرا   یز یچه چ •

   ؟موارد دیگر  ایفرهنگ    رییتغ  ،یریادگی  ،ی سازشبکه 

 چالش کجاست؟ 

 هستند؟  یدر سازمان ما چه کسان  یرسم  ریرهبران غ •  •

   ؟حائز اهمیت هستندخارج از سازمان ما    شخصیت)هایی(  چه •

   ؟را بکار گیریم  گراواکنش   کردیرو  کی  میتوانی چگونه م •

  های تغییر همراستا و هماهنگ هستیم؟ پیشران ما با    ایآ •

 تواند کمک کند؟  چه کسی می

 چگونه تغییر دهیم؟

 

 از کجا شروع کنیم؟ 

 

 چه منطقی حاکم است؟ 

 

 چرا به تغییر نیاز داریم؟
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 اهداف فصل 

 های جدید نوآورانه در سازمانوفن دستیابی به ارزشآشنایی با فوت  ✓

 گرایی در دنیای ووکا تنوع شناسایی مزایای رهبری و  ✓

 هایی در کاربست فرهنگ نوآوری کشف راه  ✓

 

 نوآوری  سارسایههای جدید در شکوفاسازی ارزش

 .ی آن در حرکت استامروز، هر سازمانی یا در حال کندوکاو آزادراهی به نام نوآوری در سازمان خود است و یا در میانه

یت بر تن  خلاقجلیقه قطعیت برآمد که ی عدمتوان از عهدهتنها در صورتی می .این مطلب در فصل پیشین نیز بررسی شد

ها باید تمام این تغییرات را نه تهدید، بلکه فرصتی برای رشد  . بدین ترتیب سازمانگذاشتنوآوری    کرد و پا به دریای 

 ر آنها را به اهداف خود رسانده و متضمن بقای آنان است. ببینند که در این محیط به سرعت در حال تغیی

های جدید توسط هر فرد یا تیمی ارائه  های اختصاصی خاصی نیست. ایدهامروزه خلاقیت، محدود در پژوهش یا تیم

نیت  نیز عی  های نوپا بلکه در شرکتهاای مختلف، نه تنها در شرکتشود و ممکن است به اشکال و کارکردهای وظیفهمی

باید روش مناسبی جهت یافتن نقاط خلاقیت و فرهنگیابند. این همچنین بدان معنی است که سازمان سازی داشته  ها 

باشند که در آن تأثیرات سازمانی بتواند خلاقیت را با رویکردی مثبت متاثر از خود سازد. این امر می تواند منجر به تغییر  

 ها گردد.، محیط کار یا روابط خارج از سازمان و تغییر در نحوه انجام کار سازمانوکار، ساختار سازمانیهای کسبدر شیوه

 

 

 اهمیت سیر نوآورانه 

های جدید و  باشد. رویکردهای مناسب، ایدهها بصورت کارآمد و استراتژیک میتفکر خلاق کلید حل مشکلات و چالش

ها را در تورنمنت رقابت  جویی در طلا، یعنی زمان و هزینه، آنکند تا علاوه بر صرفهکمک می  ها ذهنیت نوین به سازمان

نیروی کار و فرهنگ کار در سازمان امری حیاتی    میان  دوربین نوآوری در محیط کار،  کار گذاشتن  خود رشد دهد. بنابراین

 زمان خواهد بود تا از همتایان خود پیش بمانند.  سریع بازار و ایجاد مزیت برای سا تشکیلی خالق منظره چراکهاست، 
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های مختلف خارجی، تغییرات  رزد، با وجود چالشهنگامی که سازمان به ایجاد فرهنگ مبتنی بر نوآوری مبادرت می

  های مطمئن انجام کارهاها باید از مناطق آسایش و شیوهو عدم اطمینان، به سهولت قادر است خود را بالا بکشد. سازمان

تنها به  های پیهای کار از شکستبار ببندند و در کنار آزمودن انواع جدید روش درپی باکی نداشته باشند. نوآوری نه 

گردد. نوآوری  های چشمگیری میها از همه طرف است، بلکه منجر به دستاوردهای اکتشافی و موفقیتمعنای پیوند ایده

 طلبد که جزئیات بیشتری را در ادامه بررسی خواهیم کرد.  فراتر از این توضیحات است و سعی زیادی را می

، معتبرترین فرهنگ لغت آنلاین در ایالات متحده، نوآوری به  1کنیم. مطابق با مریام وبستر می  عرضهتعریف  یک  ابتدا  

های  ها، محصولات یا شیوهبه سوی معرفی ایده  موضوععنوان معرفی یک چیز جدید یا متفاوت، و کنش نوآورانه همان  

تغییرات پیشجدای از محصولات، نوآوری ممکن است   جدید تعریف شده است.  با  ی  در چهرهآمده  به منظور تطبیق 

 وکار، فرآیندها و کارکردها نیز خودنمایی کند.  های کسبخدمات جدید و اصلاح شده، مدل 

ز تا  ندارد  معنایی  مبتکرانه  ایده  هزینهمانییک  درست  احصاء  با  مرتفعکه  و  منابع  چالشها،  در  سازی  موجود  های 

ها،  وکار با موفقیت به کار گرفته شود. نوآوری در مورد خلاقیتی است که قادر است کارایی را افزایش و سازمانکسب

و   است سیر   دارای یک نوآوری  قطار    رتیب نیروی کار و جامعه را برای ایجاد آینده بهتر تحت تأثیر خود قرار دهد. بدین ت 

های جدیدی را برای رسیدن به اهداف خود کشف  ها باید این موضوع را درک کنند تا بتوانند به طور مداوم راهسازمان

 .  (2017کنند )هندرسون، 

ررسی شد و برخی  باید در ابعاد مختلفی برای این سیر تعمق نمایند که در رابطه با برخی از آنها سطوری ب  هاسازمان

 ابعاد سیر نوآوری یک سازمان را نشان داده است.   9.1دیگر در ادامه خواهند آمد. تصویر 

وکار، رهبری،  ابعاد سیر نوآوری شامل توجه به رهبران مدل کسب  حاکی از آن هستند که  9.1امواج مخابراتی از تصویر  

های دیگری مانند بلوغ، همکاری،  بایست از جانب جنبهشد که میبا گرایی، شرایط رقابتی و ساختار سازمان میفرهنگ، تنوع

 
1. MerriamWebster 
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ها به منظور ایجاد خلاقیت در بین نیروی کار حمایت شوند. شدت و گرایش به ابعاد ذکر شده، براساس  تجربه و قابلیت

 باشد.  های گوناگون متغیر مینیازها، دامنه قلمرو، اهداف و میزان بلوغ سازمان

تر پایایی  خواهد بود، یا به عبارت دقیقبرای داشتن یک سیر پایدار و مداوم، صرفا ابراز یک ایده ابتکاری انقلابی موثر ن

های  زیادی نخواهد داشت تا زمانی که سازمان بتواند یک استراتژی پایدار از آن استخراج کند. به منظور کارآمدبودن، ایده

های مختلفی سرچشمه بگیرند و از رهبری خوبی برای اجرای آن برخوردار باشند.  متعدد و همواره متمایز باید از ذهن

معجون مهمی است که در  انداز مناسب  چشم  اتخاذاید به این درک رسید که نوآورشدن، یک قاعده صفر و یکی نیست.  ب

ها، بلوغ و تجربه خود  توانند بر اساس ابعاد مختلف، قابلیتها میوجود دارد که سازمان  هاای از نوآوریگسترده  آن ترکیب

   آن را شکل بدهند. 

 

 انواع نوآوری 

باشند.  وکار میتواند در ابعاد متنوعی تعریف شود، دو عامل مهم در تغییر شرایط امروز، فناوری و مدل کسبینوآوری م

هایش در تصویر  وکار موجود یا جدید کار کنیم. انواع نوآوری و نمونههای کسببرای نوآوری باید با فناوری و یا مدل 

  (.2015قابل مشاهده هستند )لوپز ،  9.2

 مدل رهبری هاقابلیت

وکارکسب

 بلوغ

 حوزه رقابت

 رقابتی

 خلاقیت تنوع

 فرهنگ تجربه
ساختار 

 سازمانی
 همکاری

 ابعاد سیر نوآوری      9.1 شکل



235 
 

 

 وکار، به شرح زیر است:بر اساس دو بعد فناوری و مدل کسبآمده است،    9.2مروری بر چهار نوع نوآوری که در تصویر  

ترین شکل نوآوری است که از فناوری موجود به منظور افزایش ارزش  : نوآوری تدریجی معمول نوآوری تدریجی •

ها تحت عناوین بهبود  د. تقریباً همه سازمانشواستفاده می  در دسترسوکار و بازار  برای مشتری در مدل کسب

های این نوع  د. نمونهشونهای تدریجی روبرو میمستمر در محصول یا خدمات خود، به نوعی با چنین نوآوری

های جدید به محصولات یا خدمات موجود باشد،  تواند شامل افزودن ویژگینوآوری پردامنه است، چراکه می

 سازی یا یک مدل اتومبیل جدید.  بعدی جدید از یک شرکت فیلم 3مانند یک فیلم  

وکار موجود  های جدید در مدل کسبزننده شامل استفاده از فناوری یا فرآیند: نوآوری برهمزنندهنوآوری برهم  •

، با این  داردها  امروزه خاطرخواهان بسیاری از میان سازمان  از نوآوریسازمان در بازار فعلی آن است. این شکل  

آن کار ساده فناوریحال دستیابی و اجرای  این  نیست.  های  دارای ویژگییا    ترهای جدید ممکن است گرانای 

اغلب تعداد محدودی از متخصصان نسبت به آنها آگاهی دارند.   زیراآنها دشوار باشد،    باشند و استفاده ازی  محدود

های هوشمند یا جریان  زنندگی ناشی از تلفنزننده وجود دارد؛ نظیر برهمهای برهمهای زیادی از نوآورینمونه

زدن بازار  برهم  همگی کمر به  اوبر که های اشتراکی مانند  ای، یا استفاده از تاکسیهای اجارهدیویویدئو در دی

 . بسته بودندموجود 

ها و فناوری  آموزد و از مهارت: نوآوری در ساختار یا معماری سازمان، از جریان موجود میدر معمارینوآوری   •

  کند. این نوآوری در رشد مشتریانوکاری متفاوت اعمال مینماید و آنها را در مدل و بازار کسبجدید استفاده می

پذیری فناوری تثبیت شده پایین  در این نوع نوآوری به دلیل انعطاف  محتملجدید بسیار متبحر است و ریسک  

ای نیست. داروهای  وکار و درک بازار کار ساده، گرچه در بیشتر مواقع مطابقت نیازهای مدل جدید کسباست

نوآوری 

 زنندهبرهم

نوآوری 

 تدریجی

   نوآوری 

 در معماری

نوآوری 

 بنیادین

 فناوری

 جدید موجود

 (یداروساز یهاشرکت ی)برا یشخص یدارو

ید
جد

 
ود

وج
م

 

و  دیپولارو ی)برا تالیجید یربرداریتصو

 کداک(

 های سفینه(موتورهای جت )برای سازنده

 های مخابراتی()برای شرکتکابل فیبر نوری 

 بعدی )برای پیکسار(فیلم سه

 ویدئوی درخواستی برای خدمات اجاره

خدمات جابجایی اشتراکی )برای  فیلم(

 های تاکسیرانی(شرکت

 (BMW)برای  3نسل بعدی سری 

 نوآوری  انواع      9.2شکل  
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شرکتسازیشخصی جانب  از  نمونهشده  داروسازی  نوآوری    هایهای  معماریدعمده  می  ر  شود.  محسوب 

 توان ذکر کرد. تصویربرداری دیجیتال نیز از دیگر مواردی است که می

گردد. این گونه  کنیم، اغلب نوآوری بنیادین به ذهن ما متبادر می: هنگامی که در نوآوری تامل مینوآوری بنیادین •

فناوری تحول  با درگیرساختن  ایجاد  نوآوری  باعث  کنونی،  بازارهای جدید  های کسبمدل گرای  و  وکار، صنایع 

  چنانچه  ، با وجود ریسک بالا،وکار موجود را از بین ببرد. بذر نوآوری بنیادینشود. بنابراین چه بسا مدل کسبمی

های  هایی از نوآوری. موتورهای جت و کابل فیبرنوری نمونهشودمیبا موفقیت پرورش یابد به وفور مثمرثمر واقع  

 رو به فزونی گذاشته است.    هااین نوع نوآوریهستند که در سالیان اخیر نیز شمار  بنیادین 

ها پرداخته شد و این در حالیست که نوآوری از طرق دیگری نیز ممکن  در اینجا به تشریح چهارگونه نوآوری در سازمان

  قادر باشد  است که  فردورت منحصربهمدنظر بص  . نکته اساسی یافتن بهترین گزینه نوآوری برای سازماناتفاق بیفتد  است

ها  وکارها مستقیم نیست. همچنین برای سازمانچراکه هیچ راه واحدی برای تمام کسب  بنشاند؛موفقیت  در طالع سازمان  

ایده فناوری و مدل مهم است که  مرزهای  از  فراتر  برگزینند و  را  بدیع مناسب  به تفحص  های کسبهای  وکار موجود 

 سازی را در خود تقویت کنند.   ها، بینش مبتنی بر فرصتدهی ایدهیق کشف و شکلبپردازند و از طر

ها و نقاط جغرافیایی در  وکارها در تمامی صنایع، اندازهدر عصر دیجیتال کنونی و اقتصاد دیجیتال در حال رشد، کسب

ی فناوری دیجیتال هستند.  صحنه  گذاری سنگین از حیث زمان، پول و تلاش به منظور بازتعریف نقش خود درحال سرمایه

،  یافتدشوار خواهد    کسب موفقیت راکه یک سازمان صابون نوآوری را برای ایجاد تمایز به تن خود نمالیده،  تا زمانی

 شوند.  دیجیتالی می دیر یا زود چراکه سایر همتایان 

های واقعی  حلهای خود را به راهدهشدن صرف، تغییر شگرفی رقم نخواهد زد؛ مادامی که سازمان بتواند ایدیجیتالی

از   بسیاری  آید.  نائل  آینده  در  بقا  و  سازمان  اهداف  به  دستیابی  مشتری،  فراگیر  تجربه  ارائه  به  عاقبت  و  ساخته  مبدل 

، به منظور افزایش کارایی،  محورفناوری  وهای نوآورانه  های نوآور با داشتن حق ثبت اختراع یا استفاده از روششرکت

کنند. یک سازمان بنا نیست برای نوآور  افزایی میجویی در زمان، بهبود خدمات به مشتری و نیل به اهداف ارزشصرفه

تا افراد بتوانند خودشان را به   شود  نهادینهها و فرهنگ آنها  بودن، گوگل یا ماکروسافت دیگری شود، نوآوری باید در ژن

 ایت کنند.  جهانی بهتر هد

 

 افزایی از رهگذر نوآوری دیجیتال ارزش 

گذاران بیشتر  بیشتری هستند و از همین روی مغناطیس سرمایه  آفرینیها دارای ارزشهای نوآور از دیگر سازمانسازمان

هایی  اهشود که با فناوری جدید ممزوج هستند، روندهای صنعت را دنبال کرده و مستمرا به دنبال رهایی میجذب سازمان
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بهبود تجربه، عملکرد و سوددهی   ایجاد میها ارزشهای دیجیتال برای سازمان. نوآوریباشندمیبرای  کنند که  هایی را 

 (.Bhide ،2009شود )موقعیت بهتر رشد در مقایسه با همتایان می قرار گرفتن درمسبب تفکر سازمانی جدید و 

های دیجیتال ممکن است در انواع و اقسام گوناگونی ظاهر شوند، از محصولات و خدمات جدید گرفته تا  نوآوری

ها تنها  های مختلف نوآوری اشاره شد، این نوآوریوکار کاملا متفاوت، اما مطابق با آنچه در خصوص گونههای کسبمدل 

دیجی و ساختار  فرهنگ  از  که سازمان  کارگر هستند  مبتکرانه،  زمانی  کنش  در هر  بنابراین  باشد.  برخوردار  مناسب  تالی 

استعداد  مدیریت  ها باید با تغییر فرهنگ و بازبینی در ساختارهای خود موانع بین مدیریت و کار در سیلوها و فقدان  سازمان

 کارکنان را از میان بردارند.  بینمناسب 

که بتواند کارکردهای    بپردازندیک نقشه راه نوآوری دیجیتال    دوینبایست به ت میها  برای پیشبرد این ابتکارات، سازمان

ای بیرونی  ها باید منابع دادهای مرتبط با نوآوری سازمان را هدایت و پیشرفت آنها را پایش کند. از یک طرف سازمانوظیفه

مدیریت   را  خود  داخلی  تصمیم  نمایندو  از  و جهت  کنند.  ایجاد  تحلیلی  واحد  یک  بهتر  سازمانگیری  دیگر،  ها  سوی 

  دیجیتال برای  ای مبتنی بر سیرها و تجربیات مشتریان در سازمان، بر ایجاد تجربه برتر و یکپارچهبایست با تهیه نقشهمی

 تمرکز کنند. 

های دیجیتال وجود دارند که فقدان آنها در طول مسیر تحول قطعا  شماری برای نوآوریهای مفید بیابزارها و روش

برای سازمان  ءیک خلا این روشبزرگ  از  برخی  بر روی پروژهها است.  برای کار  ابزارهای مهم  و  برنامهها  و  های  ها 

 است.   منعکس شده 9.3نوآوری دیجیتال در تصویر  

   : در ادامه تبیین شده استی پیگیری نوآوری ها و ابزارها ترین روشای از متداول پاره

توانند روندهایی را شناسایی کنند  ها با استفاده از آن میوشی است که سازمان: پیشاهنگی روند رپیشاهنگی روند •

. رویکردهای بسیار متفاوتی در مشاهده روند ذکر شده است، از  با آن گره بخوردتواند  وکارشان میکه کسب

روند با هدف ی علمی گرفته تا مشاوره در بازار یا همکاری با یک شرکت تحقیقاتی در زمینه آن  هانظرسنجی

یابند  هایی دست میهای فعالیت خود به دانشها در حوزه. در پایان، سازمانت در مورد روندهاآوری اطلاعاجمع

 اطلاع بودند. که از وجودشان بی
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ی  های موجود، روش جدیدی در اندیشهتوان ضمن به چالش کشیدن مدل نگری، میکمک آینده  ه: بنگریآینده •

ها را نه  نگری سازمانهای جدید قرار گیرد. آیندهتواند علت موفقیتسازمان ایجاد کرد و این روش جدید می

شود. وکار میدر کسبسازد، بلکه موجب کاهش پیچیدگی و عدم اطمینان  تنها برای احتمالات آینده مهیا می

 هاست. ی سازمانآینده یهانداز نوآوراننگری، معمار چشمآینده

: نوآوری باز اصطلاحی است که برای توصیف فرآیند توزیع نوآوری مبتنی بر جریان مدیریت دانش  نوآوری باز •

وکار سازمان به  ل کسبهدفمند فراسوی مرزهای سازمان، با استفاده از ابزارهای مالی و غیرمالی متناسب با مد

توان چیزی فراتر از استفاده صرف از منابع خارجی نوآوری مانند مشتریان، رود. الگوی نوآوری باز را میکار می

 همتایان و مراکز آموزشی تفسیر کرد. 

مه بدان های دیگری نیز وجود دارد که قادر است در سراسر نقشه راه نوآوری دخیل باشد. آنچه در ادا ابزارها و روش

ی دیجیتال هر سازمان  قابل توجهی را به اقدامات نوآورانه  اشاره شده، مروری است اجمالی بر مفاهیمی که هر یک ارزش

 افزایند:  می

وکار  های کسب: یک قالب در مدیریت استراتژیک و استارتاپ ناب به منظور توسعه مدل وکاربوم مدل کسب •

 ت.  های موجود اس جدید یا مستندسازی مدل 

مدیریت 

 نوآوری
 خلق مشترک

استراتژی 

 نوآوری

 نوآوری باز
سازی نمونه

 سریع

تفکر 

 طراحی

پایش و جستجوی  نگریآینده

 روند

 وکارمدل کسببوم 

 ها و ابزارهای نوآوری روش    9.3شکل  
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نمونهسازی سریعنمونه • ارزان  و  تولید سریع  امکان  کار  این  فراهم  :  را  اجزای جدید  و  اولیه محصولات  های 

درپی به طراحی نوآورانه کمک کرده و محصول نهایی را با سرعت بیشتری  تواند با تکرارهای پیآورد که میمی

 به بازار عرضه کند. 

نوآوری • برنامهاستراتژی  سه:  رشد  برای  خدمات  ای  و  محصولات  در  نوآوری  طریق  از  سودآوری  یا  بازار  م 

 شود.  های مهم سازمان قلمداد میباشد که از استراتژیمی

نوآورانه  مدیریت نوآوری • ابتکار  برای هر  نیاز  تغییر مورد  از مدیریت فرآیندهای نوآوری و مدیریت  ترکیبی   :

 است. 

 های قابل فروش برای سیر نوآوری است.حلموجود به راه یا: این روش ترجمه دانش جدید فرآیند نوآوری •

ای  آورد تا به طور مشترک نتیجههای مختلف را گرد هم می: یک ابتکار مدیریتی است که طرفخلق مشترک •

  باارزش متقابل تولید کنند.

این قاعده مستثنی نیست. تاریخ    ازگذارد و منابع انسانی نیز  وکار تأثیر میای در کسبنوآوری دیجیتال بر هر کارکرد وظیفه

های جدید متواضعانه عمل کرده است، اما سرعت فزاینده  ها و نوآوریکند منابع انسانی در استفاده از فناوریثابت می

منابع    در  مدام  پذیرش دیجیتال و قرارگرفتن انسانی یک نگرانی مهم برای واحدهای  معرض روندهای جدید در منابع 

افزایش عملکرد نیروی کار،    سازمان، اهدافسازی  وکار در دیجیتالیانسانی ایجاد کرده است. نظر به کوشش رهبران کسب

   ار گرفته است.قر هاهای کلیدی اغلب سازمانسازی و نوآوری منابع انسانی نیز در گروه اولویتدیجیتال 

 

 نوآوری در کارکرد منابع انسانی

بلکه همچنین بیانگر سیر    شودشمرده می  سازمان  در موفقیت  به عنوان یک کلید راهگشانوآوری در منابع انسانی نه تنها  

تر چگونگی تفسیر نوآوری،  . پیشنیز هستها و فرآیندهای جدید در طول چندین دهه  منابع انسانی در استفاده از فناوری

در ارائه چیز جدید منحصر    صرفا   ها بررسی شد. نوآوریانواع مختلف آن و چگونگی آغاز چنین ابتکاراتی برای سازمان

برا قادر است  بزرگتر، جسورانهنیست و  انسانی چیزی  منابع  بسیار سرنوشتی  با  تر و  باشد. در چند سال گذشته  ساز 

 ذکر شد.  شان ایم که بسیاریهای زیادی از این دست روبرو شدهنمونه

نوآوری با  پیشین  همسو  بندهای  در  که  تدریجی  اکنون آمدهای  هم  فروشندگان  بیشتر  ارائه  ،  ی  بهتر های  حلراه  به 

کارکردها یا نیازهای موجود در بازار را برآورده کند. ما   وکه بتواند نیازهای جدید، نیازهای خاص در صنایع  پردازند  می

تغییرات در دنیای عدم اطمینان بسیار سریع  را لمس کرده  یهای دیگرهمچنین نیاز به نوآوری ایم، به ویژه هنگامی که 

 . بیشتر بحث کنیمورد چگونگی ارتباط اینها و کاربردشان در منابع انسانی افتد. بنابراین بیایید در ماتفاق می
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های جدید برای تأمین بهتر نیازهای سازمان و ها و فناوریها، روشتفسیر نوآوری منابع انسانی فقط ناظر به اجرای ایده

های جدیدی رهنمود ساخته  را به قلهتازد تا منابع انسانی  نیروی کار آن صحیح نیست. نوآوری در این کارکرد، به جلو می

رو دارای اهمیت است تا اینکه صرفا به زمان حال  های پیشبینی نیازها و موقعیتو برای آینده مهیا کند. بنابراین پیش

های قابل توجهی در  بچسبیم و تمام اینها باید در امتداد یک سیر بررسی شوند. همانطور که قبلا ذکر شد، در واقع نمونه

 منابع انسانی را جایابی کرده است.  واحد دری نوآورموفق  هایحوزه 9.4عرصه وجود دارد و تصویر  این

اند  هایی که تحت تأثیر نوآوری منابع انسانی قرار گرفتهیک مرور کلی از این نقاط در کارکرد منابع انسانی همراه با مثال 

 اینک فرا روی شماست:  

های  ها در منابع انسانی با فناوری: این مورد یکی از تأثیرگذارترین حوزهستخدامنوآوری منابع انسانی در جذب و ا •

بورس استگذارینوآورانه و سرمایه اقبال هم  های هنگفت است که همچنان در  این همه  دلیل  و .  چالش جذب 

توان در بسیاری  وکارها است. تأثیرات نوآوری را مییکی از بزرگترین مشکلات کسب، به عنوان  استخدام استعدادها

های شغلی، غربالگری، گزینش، دسترسی  مسیر شغلی، آگهیترسیم  از مراحل جذب و استخدام مانند تأمین منابع،  

 ریزی و دیگر موارد مشاهده کنیم. استخدام، مصاحبه، برنامه  متقاضیان

هایی مانند نوشتن از طریق واقعیت افزوده در آگهی شغلی، خودکارسازی راهکارهای مسیر شغلی،  استفاده از گزینه

ریزی خودکار از جمله مواردی است که از قبل در  غربالگری خودکار سوابق کاری و گزینش متقاضیان، مصاحبه و برنامه

ای داشته است. به انسانی نیز خصوصا در استعدادیابی رشد ویژه  های سخنگو در منابعحال انجام است. استفاده از ربات

 مدیریت استعداد

 جذب و استخدام مدیریت عملکرد

 آموزش

 پذیریجامعه

 در واحد منابع انسانی  ینوآور موفق های حوزه    9.4شکل  
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ی امکاناتی که برای ایجاد تعامل با متقاضیان استخدام وجود دارد، رشد در اتوماسیون فرآیندی و استفاده از دستیاران  علاوه

 خورد. هوشمند و ابزارهای ارزیابی نیز در این حوزه به چشم می

: بیشترین ریزش در نیروی انسانی و ترک خدمت در سه تا شش ماه اول پس  پذیریجامعهنوآوری منابع انسانی در  •

به   پذیریجامعهیکی از مهمترین دلایل آن است.  پذیریجامعه مناسب دردهد و عدم وجود روند از استخدام رخ می

  دادهتکامل  آن را بیش از گذشته و بردپیش می تنهیک کل این فرآیند را امروزه  ،ی فناوری جدید منابع انسانیواسطه

نیز    پذیری جامعه-تواند به محض امضا قرارداد توسط متقاضی، نشست پیشاست. در برخی موارد، سازمان می را 

ی  کلیهتکمیل  توان تمام مسائل مربوط به ورود یک کارمند جدید را بصورت مجازی پیش برد، از  تنظیم کند. اینک می

 های شرکت، و حتی مدیریت آموزش. عرفی همکاران، سازمان، سیاستاسناد و مدارک گرفته تا م

هایی است که شدیدا متاثر از نوآوری  آموزش و توسعه نیروی انسانی از دیگر حوزه :نوآوری منابع انسانی در آموزش •

مزایایی همچون  ت،  نیروی کار خود برحسب نیاز و فوری  به  ها قادرنددر منابع انسانی قرار گرفته است. امروزه سازمان

های  ارائه دهند. بسیاری از برنامهرا  آزاد انبوه    آموزش  ، از طریق تلفن همراه و ادغام با دوره برخطهای خردآموزش

رد  توان با توجه به ترجیحات هر یک از کارکنان و همچنین به طور خودکار بر اساس تنظیمات و عملکآموزشی را می

تنظیم نمود. با افزایش تقاضا برای آموزش  خود آن  ، نیروهای کار امروزی از هرمکان و در هرزمان و به  مستمر ها 

 کنند.  میی هر نوع ابزاری به محتوای یادگیری دسترسی پیدا  وسیله

ان رهبران منابع  تنها در دیدگتر، مدیریت استعداد نه: در یک زمین فراخنوآوری منابع انسانی در مدیریت استعداد •

کسب رهبران  بلکه  یکپارچهانسانی  داشبوردهای  است.  اهمیت  پر  نیز  بر  وکار  جامع  مروری  استعداد،  مدیریت  ی 

وکار قرار  کنندگان، مدیران جذب و رهبران کسبی استعدادها در اختیار استخدامملزومات مخزن استعدادها و آینده

ت استعداد به میزان زیادی با جذب استعداد، آموزش و توسعه، مدیریت  های مدیریدهد. در غالب موارد، پلتفرممی

آمیخته    مهای دیگر در هپروری و بسیاری از بخشریزی نیروی کار، برنامه جانشینعملکرد، حقوق و دستمزد، برنامه

ی ارتباط برقرار  آت   های ریزیجهت برنامهسازمان  نوآوری، قادرند با استعدادهای  ی  گونهاست. رهبران با وجود این  

 ساخته، همکاری کنند و آنان را پرورش دهند.  

ای به خود های تکامل یافتههای اخیر صورت: مدیریت عملکرد در دوره عملکردمدیریت  نوآوری منابع انسانی در   •

بازخورد منظم ها به اهمیت  ارزیابی سالانه. بسیاری از سازمانیا همان    های قدیمی ارزیابیگرفته است، نظیر شیوه

کند  درجه. راهکارهای جدید، توسعه کارمند را ردیابی می  360اند، از جمله بازخورد  برای مدیریت عملکرد واقف شده

پروری، حقوق و دستمزد  ریزی جانشینها همچون برنامهدهد و در سایر زمینهو بینش ارزشمندی به رهبران ارائه می

مدیران را قادر به پشتیبانی از کارکنان خویش در زمان   ،د. نوآوری در عملکردشوو موارد دیگر به خوبی یکپارچه می

 گرداند.  لازم و ایجاد فرهنگ بهتر می
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های مختلف کارکرد منابع انسانی  هایی بود از پرتوهای سنگین نوآوری و فناوری دیجیتال که بر حوزهآنچه گذشت بارقه

کور، نوآوری منابع انسانی و روندهای آن برای طولانی مدت در بسیاری  های موفق مذ در حال تابش است. فارغ از حوزه

های تکامل را به خود دیده است. ما در این روندها آنقدر واکاوی  به طور مداوم چرخه  نیز  ها و فرایندهای دیگر از زمینه

   روند.کنیم تا دریابیم از کجا آمده و به کجا میمی

در منابع انسانی رخ داده است تا آن را از یک کارکرد اداری به پوشیدن پیراهن    طی سالیان اخیر تغییر مسیر بزرگی

نه به سهولت و نه خیلی زود اتفاق افتاده است. در بازیکن اصلی استراتژیک در کسب وکار مفتخر گرداند. این تحول 

نان و مقابله با جنگ استعدادها تمایل  پذیری، تمرکز بر روی کارکنوآوری، کارکرد منابع انسانی به مسئولیت  یگذاهای اولیه

واقع شده  گذاری در جذب، توسعه و حفظ استعدادها برای دستیابی به مزیت رقابتی موثر  سرمایه  اکنوند، و همنشان دا

 .  است

 

 روندهای در حال تکامل منابع انسانی در نوآوری  

کارکنان برای انجام اقدامات و کارهای بهتر نسبت به  ، بهداشت و ایمنی و همچنین کمک به کاویبهینهتکاپوی زیادی در 

های  ای یافت، و تغییراتی در ارائه تستسنجی آوازههای گذشته شکل گرفته است. بیشتر که پیش رفتیم، بازار رواندهه

  این موضوعالبته  افراد است.    حالات  شکل گرفت که همه مدعی بودند که بهترین روش برای درک  روانشناختی   مختلف

به   جهت  بیشتر  سرمایهابزاری  است.  شده  مبدل  کارکنان  مشارکت  و  توجهی  ارزیابی  قابل  زمینههم  گذاری  های  در 

عنوان    خواهیم دید  تر اشارتی شد. به تدریج،، عملکرد، و یادگیری و توسعه انجام پذیرفته است، که پیشپذیریجامعه

 .  کندخودنمایی میها یاری از سازمانوری و مشارکتی بسنوآوری منابع انسانی در ابعاد بهره

شوند که بطور موازی در حال  کشیم، ابعاد بیشتری یافت میتر نفس میوقتی در جو نوآوری در منابع انسانی عمیق

تجربه   بر  تمرکز  هستند، همچون  سازمانکارکنانپیشروی  می.  مانور  کارکنان  تجارب  بر  که  عملکرد  هایی  اغلب  دهند، 

تنها بر چرخه حیات کارکنان، جذب  نه  . این امردهنداز خود نشان می  دهد شان اجازه میامکاناتتری نسبت به آنچه  متعالی

به    نوآوریوبوی  یز رنگاستعدادها، رهبری و حقوق و مزایا تأثیرگذار است، بلکه محیط کار، فرهنگ و سیر سازمانی ن

ها همین  برای سازمان  تیترهای خبریترین  های پیشین در این مورد بحث شد. از داغگیرد، همانگونه که در فصلخود می

 است.   تجربه کارکنان

شوند؛ چراکه منابع  ها محسوب میدو بال دیگر نوآوری در منابع انسانی بسیار نو هستند و اکنون از موثرترین زمینه

دهند. واحد منابع انسانی مدتی است که خود را برای تغییر ذهنیت،  نسانی را به سوی یک جایگاه استراتژیک پرواز میا

محور قادر است با اتکا به  وکار و کارکنان مهیا ساخته است. منابع انسانی دادهمحور و همکاری با کسباخذ رویکرد داده
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سازی کند.  وکار بهینهآفرینی واقعی در کسبگیری بهتر و ارزشز رهگذر تصمیمابزار تجزیه و تحلیل، نیروی کار خود را ا

 منحنی نوآوری منابع انسانی را بر اساس پنج بعد مورداستفاده نشان داده است.     9.5تصویر 

،  گذاری قابل توجهی در زمینه تجزیه و تحلیل افراد، پیمایش ضربان کاری کارکنان، تحلیل و بررسی فرهنگیسرمایه

محور، اینها را به های جدیدی نیستند، اما رویکرد دادهزیستی، تنوع و مشارکت انجام شده است. هرچند اینها حوزهخوب

پیشرفته می  عملکرد  ارزشمندی  دیگر  و  در  مصنوعی  هوش  که  است  محتمل  بسیار  آینده،  سوی  به  حرکت  با  رساند. 

. هوش مصنوعی توان آن را دارد که به بازآفرینی و خودکارسازی  تری پیدا کندهای منابع انسانی نیز حضور پررنگبخش

ایجاد یک فضای    جهت  هاانسان  زمان بیشتری بهکننده در منابع انسانی کمک کند،  برخی از فرایندهای تکراری و خسته

 وکار تحکیم بخشد.  و روابط خود را با نیروهای کار، رهبران و کسبکند بذل میکاری مثبت 

ها، نیروی کار  با اعتماد، مالکیت داده  مواجهههای در حال توسعه مانند بلاکچین تفاوت زیادی در  همچنین، فناوری

... ایجاد می بُعد همیاری زیادی از خود چه بوسیله هوش مصنوعی، واقعیت افزوده، خودکارسازی یا  گیگ و  کند. این 

های قبلی که به این نواحی و روندها اختصاص یافته بود، این  فصل  نشان داده است که در  کاردرآیندهتغییرات مداوم در  

 موارد واکاوی شدند.  

 منحنی نوآوری منابع انسانی     9.5شکل  

 بررسی حیات 

 هاارزیابی

 سلامت و امنیت

 کاویبهینه

 مثابه داراییکارکنان به

 پاسخگویی

 سنجیروان

 همراهی کارکنان

 پذیریجامعه

 آموزش و توسعه

 جذب استعداد

 تعهدات کارکنان

 کار منعطف

 مدیریت عملکرد
 هاشایستگی

 در کار زیستیخوب
 استخدام

 رهبری

 بکارگماری و کوچینگ

 هوش مصنوعی
 چابکی
 های فرهنگیبررسی

 محوریداده

 ارزیابی

 چینبلاک

 وری و عجین شدنبهره

 همکاری

 جانبه گراییتنوع و همه

 زمان

اد
عد

ت
 

 تجربه کارکنان
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ها بوده است و اینکه دقیقاً  ی تکامل کارکرد منابع انسانی در طی سال هدف از این منحنی نوآوری منابع انسانی درک نحوه

اسب منابع انسانی، نیروی کار و سازمان متمرکز  ی منسازد که در چه نقاطی باید تلاش خود را برای خلق آیندهمیمشخص  

کرد. جهان دیجیتال حاضر به تدریج قصد دارد انسان را در نوآوری فراتر از فناوری به چالش بکشد، زیرا حفظ تجربه  

ر  انسانی در دنیای ووکا بسیار اهمیت دارد و تمام اینها منجر به شکل جدیدی از رهبری و تنوع برای سازمان و نیروی کا

 گردد. رو میپیش

 

 رهبری و تنوع در جهان ووکا 

مداوم تغییر  و  اطمینان  عدم  و  کنونی  دیجیتال  باید  آن  در عصر  رهبران  به    رغمعلی،  آگاهی    مسائل،  یکلیه  پاسخعدم 

ی باید مدد بگیرند.  اندرعوض به اعتمادسازی پرداخته و فهم کنند که در کجا قرار دارند و از چه کس و اندیش باشندمثبت

های خود پمپاژ کنند. نفس و حس اعتماد را به تیمبایست احساسات مثبت، اعتمادبهی دیگران باشند و میرهبران باید اسوه

را به افراد خود منتقل سازند و یک عامل مثبت    بصیرتلی و  امروز، رهبران باید همچون »خادم« رفتار کنند و موج همد

 وکار باشند. برای تغییر در تحول مداوم کسب

گر جهانی  گرچه در ابتدای کتاب اصطلاح ووکا تجزیه و تبیین شد، اما جهت یادآوری باید گفت این واژه توصیف

رهبران  که    استاطمینان، پیچیدگی و ابهام  ن، عدمسازی شرایط نوساکنیم و حاصل سرواژهاست که امروز در آن زندگی می

های خود را برای هدایت  بینند. در صورتیکه رهبران بند پوتینای جز ایجاد اشتیاق در پذیرش آن نمیاین روزگار چاره

 ، به سهولت توسط سایرین از میدان به در خواهند شد. نبندندموثر در این محیط دائما در حال تغییر 

رهبری است.   به  انسانی  یافته کمال   یار مهم، افزایش چابکی در رهبری و ایجاد فضا برای بازگرداندن وجوهیک جنبه بس

، یک مدل ارزشمند معتبر رهبری را خاطرنشان  2در کتاب خود تحت عنوان چابکی رهبری   1بیل جوینر و استیون جوزفز 

درصد  10دهد که تنها حدود  حث در این کتاب نشان میکنند که دقیقا به توضیح همین موضوع پرداخته است. نتایج بمی

 د.از مدیران سطح چابکی لازم را برای موثربودن در محیط کار آشفته جهانی دارا هستن 

 

 

 

 
1. Bill Joiner and Stephen Josephs 

2. Leadership Agility 
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 چابکی رهبری 

ها به رهبرانی  ی اقتصاد دیجیتال، چابکی رهبری برای پایایی پایداری امری حیاتی است و از این رو سازماندر بحبوحه

ها  بایست قابلیتنیاز دارند که توانایی تأثیرگذاری در جهان پیچیده و به سرعت در حال تغییر را دارا باشند. رهبران فعلی می

ای که به حد کافی جهت مدیریت تغییرات،  به یک رهبر چابک را ایجاد کنند، به گونه  های لازم برای تبدیل شدنو مهارت

، سه سطح  1. طبق تحقیقات بیل جولینر و استیون جوزفز منعطف عمل کنندبرانگیز  ها و تصمیمات در شرایط چالشتیم

درصد رهبران  90که حدودا  دهندگی باشند؛ خبرگی، جویندگی و تسریعتر میهای امروزی شایعمهارت رهبری در سازمان

   (.Joiner and Josephs ،2006) قرار دارنددو سطح اول  در

باشد و رهبران در این سطح بر اختیار خود  و حل مسئله می  امور  تدبیرتوانایی  هایی مانند  سطح خبرگی شامل مهارت

  گراست، ها پیروی کنند. سطح جویندگی مبتنی بر یک استراتژی و سوگیری نتیجهکنند که دیگران از آنتا میزانی تکیه می

دهندگی  سطح تسریعدهند.  یاری در اهداف سازمان، به دیگران انگیزه میها و سهمرهبران با ارائه چالش  به این صورت که

انداز مبتکرانه و برخوردار است و در چنین سطحی رهبران یک چشمبر دیگران  های دوراندیشی و تأثیرگذاری  از قابلیت

 (.  2017آورند )لاو ، سازند و افراد مستعد را جهت تحقق آن گرد هم میبخش را مشخص میالهام

ها به عنوان  این سطوح را همراه با اصولی از قبیل رغبت به یادگیری، ذهنیت اجرای تغییر و تعهد به ارزش 9.6تصویر 

 استراتژی چابکی رهبری برای خوانندگان تبیین ساخته است.  

 
1. Bill Joiner and Stephen Josephs 

 متخصص

 به دست آورنده

 کنندهتسریع

به رغبت 

 یادگیری

ذهنیت 

 تغییر

تعهد به  

 هاارزش

 استراتژی رهبری چابک    9.6شکل  
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 دارد:  قطعیت سربلند نگه میی عدمرو، رهبران را در هنگامهسه اصل رهبری پیش

که دانش نیز با سرعت بالایی دستخوش تغییرات شده است، رهبران    : در دوره همواره در حال تغییررغبت به یادگیری •

یاد بگیرند و مجددا یاد    آنکهها باید یاد بگیرند، خصوصا تر آنیادگیری نشان دهند، به بیان دقیق  بهباید رغبت زیادی 

ی رهبران بوده است  رو است. یادگیری از همان ابتدا وصلهی پیشو این یک روند مستمر برای پذیرش آینده  !بگیرند

دارد. یادگیری تمام    موضوعیتهای آتی نیز  چالشبینی  بلکه در پیش  شرایط فعلی است،که نه تنها ضامن موفقیت در  

ازآن خود های جدید کاوش را  بمانند تا بتوانند نوآوری و روشباقی  مشتاق یادگیری    رهبرانکه  شدنی نیست مادامی

 هاست.  . در یک کلام، رشد رهبران در گرو یادگیری آنسازند

تنها چیزی است که ثابتذهنیت تغییر • به پذیرش، انطباق و مدیریت آن   : در جهان ووکا، تغییر  است و همه چیز 

کنند،  . دشوارترین گام، اولین گام یعنی پذیرش تغییرات است. رهبران اثربخش در برابر تغییر مقاومت نمیگرددبرمی

ز  بلکه آن را پذیرفته و حامی اجرای آن هستند. این ذهنیت برای رهیران بسیار مهم است و رهبران بزرگ پیش از نیا

دیگران مقدم بمانند. این ذهنیت به رهبران کمک    نسبت بهنوآوری،    تحت لوایآورند تا  تغییر، به تغییر روی می  به

قابلیتمی تا  استراتژیکند  تدوین  در  را  خود  رهبری  بهینههای  فرایندها، سهمها،  و کاهش  سازی  فرهنگ  در  یاری 

 قطعیت تقویت کنند. های مدیریت در عدمریسک

های فراوانی است که بدون داشتن هدف، اپسیلون توجهی را به خود  ی فرصت: تغییر مداوم زایندههازشتعهد به ار •

انداز و هدف مناسبی برای کارکنان و کل سازمان تنظیم نکنند،  که رهبران چشمکنند. بدین ترتیب تا زمانیجلب نمی

عملکرد مناسب برای کارکنان و سازمان   جهت. رهبران  ی مبهم در بر دارد، ناتوان هستنددر مهیا شدن برای آنچه آینده

چه چیز تغییرپذیر  ی تغییر قرار گیرد و به اینکه چه چیزی باید در نقشهنسبت ها متعهد باشند و باید نسبت به ارزش

 رسان رهبران برای پایداری بلندمدت آتی در سازمان است.  . چنین درک مناسبی یارینیست آگاهی داشته باشند

استراتژیآماده این  برای  شایستگیسازی  داشتن  بدون  میها،  مناسب  بکشد؛  های  چالش  به  را  رهبران    داشتنتواند 

 .  هستندهای آمادگی کلید موفقیت ها و مهارتقابلیت

 

 های رهبری برای ووکا شایستگی

از سازمان به  گذاری میرهبران خود سرمایه  برای  گری اجراییمربیطراحی  ها در  امروزه بسیاری  کنند که اگر این کار 

های پیشرفت در جهان  انداز، جلب مشارکت دیگران در آن و تقویت مهارتدرستی انجام شود، رهبران را در ایجاد چشم

های متنوع و  ها و شایستگیمهارت  با تاکید بر  ،گری کارآمدرویکرد مربی  ها برای دستیابی به. سازمانسازدمیووکا سرآمد  

 (.Vora ،2015)  بایست اهداف مشخصی را تنظیم کنندبرای آینده، می ضروری
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های اساسی رهبران برای کامیابی در  ها و مهارتآنچه در ذیل آمده است نگاهی است اجمالی بر شماری از شایستگی

 بیان شده است:   9.7ویر جهان ووکا، که در تص

های بسیار مهم و رویکردهای موثر برای رهبران در مقابله با عدم اطمینان : یکی از شایستگیپذیرانطباقایجاد ذهنیت   •

کند تا از طریق شبکه ووکا به موفقیت دست یابند. امروزه است که به آنها کمک می  پذیرانطباقدائم، ایجاد یک ذهنیت  

 ذهنیت صحیح بر تغییرات تأثیر بگذارند.   بتوانند با یککه  است اساسی برای رهبرانیک مهارت  ،انطباق با تغییر

عجیناکوسیستم  • عجیسازیهای  اصلین:  از  کار  نیروی  دستاوردهای    هایواسطهترین  سازی  و  عملکرد  ارتقای 

زیستی آنان است. رهبران باید محیطی طراحی کنند که بتواند  وری، نگهداشت کارکنان و خوبکار، رشد بهرهوکسب

با ایجاد یک اکوسیستم مبتنی بر اعتماد، صداقت، تعهد، شفافیت، تعاون و تأثیرگذاری مثبت، انگیزه نهانی نیروی کار  

   د. را به غلیان بیانداز

 

 

ایجاد ذهنیت 

 پذیرانطباق

 توسعه افراد

سازی شبکه

 و تعاون

های اکوسیستم

 سازیعجین

داشتن 

 اندازچشم

تمرکز بر 

 مشتری

سازی شفاف

و براقراری 

بینی و پیش

 ایجاد تغییر

یادگیرنده 

 چابک

متناسب با  طراحی

 آینده

 در جهان ووکا  یاب ی کام یرهبران برا یاساس یهاو مهارت ها یستگشای    9.7شکل  
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بینی  توانایی پیشتلاش کنند  : نظر به استمرار تغییرات و سرعت بالایی که دارند، رهبران باید  بینی و ایجاد تغییرپیش •

بینی کرده عمل کنند. آنان باید تغییرات را پیش  یواکنشصرفا  کسب کنند تا اینکه بخواهند  را  تغییرات به نحوی فعالانه  

سازی تغییرات  ها و پیادهبندیز همان ابتدا، در اولویتبایست نیروی کار را او خود محرکشان باشند و افزون بر این می

 درگیر روند تغییر کنند.   بستر مسیر اهداف سازمان،در 

آنها    بدین منظور: امروزه بهترین رهبران کسانی هستند که قادرند رهبران بیشتری برای آینده بسازند و  توسعه افراد •

گذاری نمایند تا کارها به نتیجه برسد. رهبران باید در رفتار خود  ایهی افراد زمان خود را سرم باید بر پیشرفت و توسعه

ها را متاثر از  و آن  دهندگری قرار  ها تحت همراهی، خدمت و مربیافراد را در ایجاد مهارت  . رهبران بایدالگو باشند

 های رشد پیدا کنند.ریزی و ساخت سازمانی با فرصتتا انگیزه لازم را در پی سازندخود 

طلبد و رهبران  ها میانداز روشنی از نقطه مطلوب سازمان: پیشرفت در دوره دیجیتالی حاضر، چشم اندازداشتن چشم  •

ای  ی برجستهانداز جذاب مولفهباشند. چشمانداز برای سازمان و نیروی کار میدار نقش مهمی در ایجاد این چشمعهده

استراتژی تدوین  موفقیت،  کسب  ت برای  مناسب،  فراهمصمیمهای  و  انگیزهگیری  برای  هدفی  جلب  آوردن  بخشی، 

 مشارکت و همکاری افراد است.

 . در این بین،: محیطی که به سرعت در حال تغییر است، نیازمند یک اتمسفر یادگیری مداوم استیادگیرنده چابک •

بیاموزند.    ،یاز دارندآنچه برای تقویت چابکی یادگیری ن  خصوص خود در    سازمان  رهبران باید هرروزه در مشاغل 

برای تبدیل شدن به یک یادگیرنده چابک، رهبران باید ضمن انعطاف پذیری و کنجکاوی بیشتر، بر میزان پذیرندگی  

 موفقیت شوند.  بههای جدید تفکر نیز بیافزایند که عاقبتشیوه

ر داخل و خارج از سازمان فضای  وقفه د: برای پایداری بیشتر در شرایط متغیر، رهبران باید بیسازی و تعاونشبکه •

  ی های پیچیده را به روش کند تا چالشتعاون و همکاری ایجاد کنند، که این موضوع به رهبران جوامع مختلف کمک می

سازی کنند و پیوندها را برای کار  وفصل کنند. بدین منظور، رهبران باید با هدف ایجاد روابط جدید، شبکهاساسی حل

 بخشند.   و اهداف موفق تحکیم

وکار، از منظر رضایت مشتری  : تمرکز بر روی مشتری به طور کلی سهم شایانی در موفقیت کسبتمرکز بر مشتری •

عادت دهند،  شان  های مشتریاندارد. برای دستیابی به نتایج موثر، رهبران باید به طور مستمر گوش خود را به صحبت

مدت با آنان باشند، که مطمئناً  اشته باشند و در پی یک رابطه طولانیها ارتباط بگیرند، عمیقا حشرونشر دمشخصا با آن

 به مشتریان خواهد شد.   بیشتر افزودهارزش عرضه تمام این موارد اسباب

های تغییر مستمر، رهبران باید فعالانه بر ایجاد آینده بهتر متمرکز شوند و  : در طول دورهطراحی متناسب با آینده •

می منظور  شیوه  جهت  بایستبدین  سازمانی،  در ساختارهای  برای  بازبینی  بزنند.  بالا  آستین  فعلی  فرایندهای  و  ها 

 گذارند.  بطراحی متناسب با آینده، رهبران به علاوه باید هدف، نیروی کار و تجربیات خود را در کانون توجه 
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نفعان  باط موثر با نیروی کار و ذیهای رهبران برقراری ارت : یکی از برترین شایستگیسازی و برقراری ارتباط شفاف •

بر  سازمان متعدد    برقراری، علاوه  تفسیرهای  بروز  از  پیشگیری  برای  این شفافاز مسائل  شفافیت  و  است.  سازی 

را    سازمان  اندازچشم   کار وهای اساسی  دائما مولفه  در آن  رهبران باید  کهبرقراری ارتباط فرآیندهای مداومی هستند  

 به کارکنان گوشزد نمایند.  

همواره    رهبرانطبق آنچه بررسی شد،    تا اعمال شاقه انجام دهند.  رهبران نیست  اختیاردر جهان ووکا هیچ گوی جادویی در  

باید دانست، آینده دور نیست؛ چرا که بسیاری وقایع  در آخر  باید همرنگ تغییرات شوند و خود را برای آینده مهیا کنند.  

ها را از سوی  روی سکوی دستاوردهای برتر، تغییر در ذهنیت، ارزش  قرار گرفتن  .اندآغاز را پشت سر گذاشته  مرحله

نیروی کار    گیری در خصوصتصمیم. همچنین تأکید بر تنوع و همه جانبه بودن در محیط کار نیز هنگام  طلبدمیرهبران  

 است.    فراوان و ترویج نوآوری در سازمان حائز اهمیت

 

 بودن در جهان ووکاجانبه گرایی و همه ع تنو

تر، نوآورتر، اهل همکاری بیشتر و در تر، پرسرعتکنیم، جهان ووکا، یک نیروی کار چابکروزگاری که در آن زیست می

تا بتواند در  گرا و همهیک کلام سازگارتری را در تورنمنت موفقیت نیاز دارد. نیروی کار باید متنوع چنین  جانبه باشد 

ها و رهبران حیاتی هستند. دنیایی نامطمئن رأی موفقیت را قدرتمندانه نصیب خود سازد و این دو ویژگی برای سازمان

   باشد.ریزی نوآوری در سازمان امروز میگر پیجانبه بودن، تسهیلگرایی و همهتهییج تنوع

تلف در صفات شخصی نظیر سن، جنسیت، نژاد،  گرایی سازمانی در محیط کار در قالب تمایزات میان افراد مختنوع

ویژگی بسیاری  و  مذهب  قومی،  منشأ  تأهل،  میوضعیت  تفسیر  دیگر  آموزش،  های  در  تفاوت  در  همچنین  تنوع  شود. 

بینش ترکیب شخصیت، سبک زندگی،  پایگاهخانواده، مهارت  جمعیتی  ها، نظرات،  و  تجربیات  دانش  ها،  سرچشمه  های 

   (.2017را برای کارکنان خود مدنظر قرار دهند )بورک و همکاران،   گراییتنوعاید طیف جامعی از  ها بو سازمان گیردمی

که نیروی کار در چندین نسل  سبب اینبه    .های مختلف، تلقی گوناگونی از تنوع ایجاد شده استامروزه، در عینک نسل

دانند و برخی دیگر تنوع محیط کار را با  ر شد میهایی که در بالا ذکپراکنده شده است، برخی تنوع را به معنای تفاوت

دانند.  وکار، همچون یک یونیفرم و دارای یک ترکیب منصفانه میهای کسبصرف نظر از جمعیت و ارتباط آن با خروجی

 ها.  افراد در خروجی  طیف  های گوناگون و استفاده از نظرات در پایان، تنوع معنایی ندارد جز درک و توجه به جنبه

و برهان این پافشاری نیز خلق ازش    نگ به ریسمان نوآوری، یک استراتژی متقن برای رشد در محیط ووکا استچ

های متعدد به خلاقیت و نوآوری بیشتر در ی اذعان دارند که تیمرها و محققان بسیا. سازماناستنوآوری  جدید توسط  
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فن حریفی در استراتژی نوآوری و نقشه راه سازمان، ضامن  گرایی و همهاند. بنابراین ترکیب تنوعمحیط کار روی آورده 

خود    DNAها باید نوآوری را در  سازمانشود  ست که گفته میباشد. از این روموفقیت در مقابله با تغییرات مداوم می

 تزریق کنند.  

اند. بسیاری از  آور جا انداختهگرایی را در سرتاسر سازمان به عنوان یک تصمیم الزامها تنوعامروزه بسیاری از سازمان

اند، زیرا مزایای زیادی برای سازمان در ارتقای عملکرد  های منابع انسانی خود را پیش گرفتهآنها تنوع در افراد و استراتژی

ها  تواند به سازمانیک رویکرد مناسب همچنین می  اتخاذبهتر به ارمغان آورده است.    و تلاش در جهت ایجاد یک جامعه

 های نوآوری خود را با نیروی کار متنوع رقم بزنند. و رهبران کمک کند تا تجربه کارکنان و برنامه

ه پیوستن در آن و طراحی کنند که همه مشتاق ب  را چنان  ها باید از حاشیه امن خود خارج شده و محیط کاریسازمان

وکار است. از  محیط کار در رشد و تداوم کسب  یکی از الزاماتامروزه    یقیناجانبه بودن،  های خود باشند. همهابراز ایده

های نیروی کار تعریف شد،  گرایی که تفاوت در ویژگیگرایی تفاوت دارد، چونکه تنوعبودن با تنوعجانبهاین منظر، همه

جانبه بودن بسیار وابسته به فرهنگ سازمان، نحوه  ها حس خوشایندی داشته باشند. همهکه آندامیقابل بسنده نیست ما

 یاری است.  ارزیابی، احترام، رویکرد اتخاذ شده و تشویق نیروی کار به سهم

و   مشارکتایجاد فرهنگ قدردانی،    با هدفجانبه بودن  از اهمیت همه  مناسبیدرک  ها  بسیار مهم است که سازمان

ها و رهبران آنها باید  تر تشریح شد، سازمان. همانگونه که پیشداشته باشندها  ای سازمانیکپارچگی در نیروی کار متنوع بر

های سازمانی فهم کنند. به روشی شناختی، اجتماعی و سایر موارد را در تمام سطوح و نقشهای مختلف جمعیتویژگی

یاری نیروی کار را  آمیز فراهم کنند که سهمدرک متقابل و احترام  دارایشترک،  همچنین باید محیطی م  هامشابه، سازمان

 افزایش دهد.  

 

 جانبه بودن های همه گرایی و استراتژی تنوع 

این کار    . هدف از پیگیریها و عملیات یک سازمان قرار گیردجانبه بودن باید بخشی از مأموریت، استراتژیتنوع و همه

برای موفقیت سازمان در    بودن  جانبهگرایی و همهتنوعصرفا ایجاد یک محیط کار متنوع نبوده و استفاده از منافع حاصل از  

های برابر برای  ای با فرصتکنند تا جامعهها فراهم میمجالی برای سازمان این موضوعات. مفید خواهد بوددوره دیجیتال  

  9.8در تصویر    جانبه بودنگرایی و همهجهت تنوع  ها و رویکردهای بنیادین مورد نیازاستراتژی  برخی از.  همه ایجاد کنند

  آمده است.
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جانبه بودن، یک اقدام مشارکتی ضروری است که برای هر سازمانی  توان یافت، تنوع و همهمی  9.8طبق آنچه در تصویر  

 بودنمنعطفها، چابکی و  انه، احترام، دسترسی برابر به فرصتمهم است. امروزه نیروی کار مطمئنا نسبت به رفتار منصف

ها باید با تعلیم و  شوند. سازمانمی  تکمیل گروهی، همکاری و افزایش نوآوری و خلاقیت  کار   با نهد، و این موارد  ارج می

مات را در دستورکار قرار دهند،  اگرایی در همه سطوح اطمینان حاصل کنند. آنها باید این اقد تعلم به موقع، از بازنشر تنوع

 گیرد.  استقبال همه افراد در محیط کار قرار   سازی صحیح در سازمان موردجهت فرهنگاین بحث   که  و ضروری است

ها و رویکردهای مناسب جهت ترغیب برخوردار باشند.  ها باید از استراتژیدهی به چنین اقداماتی، سازماندر شکل

ها باید از  اند، البته این سازمانجانبه بودن تدبیر کردهگرایی و همههای تنوعها از پیش بر روی برنامهبسیاری از سازمان

استانداردهای رفتاری تعریف شده و رهبران باید    لازم استمین راستا  جانب یک رهبر عالی هدایت و حمایت شوند. در ه

 .  شودپیشنهاد میپیشبرد این امور  جهتی کارکنان و جوامع داخلی و خارجی ها ها را پایش کنند. گسترش شبکهخروجی

آگاهی  عدم  گیرد که ناشی از  های فردی در یک شرکت قرار میگرایی معمولا تحت تأثیر سوگیریجانبهتنوع و همه

ها از این امر آگاهی و اطلاع کسب  ها باید آموزش موثر به تمام نیروی کار خود بدهند تا آنبنابراین سازمان  .آنان است

استراتژی گرفتن  نظر  در  هنگام  استراتژیهای کلان،  کنند.  تلفیق  و همهبه  تنوع  استخدام،  جانبههای  و  در جذب  گرایی 

قا تمام این ابعاد به ایجاد فرهنگ برقرارکننده ی حقت مدیریت عملکرد، ارزیابی رهبری و موضوع آموزش باید اهتمام ورزید.  

 گرایند.  و پایدارساز نوآوری در سازمان می

 

چابکی و 

 بودنمنعطف

نوآوری و 

 خلاقیت

ارائه در تمام 

سطوح 

 سازمان

کارگروهی و 

 همکاری

دسترسی برابر 

 هابه فرصت

رفتار منصفانه 

 و احترام

گرایی و تنوعاز  حامی رهبریک برگزیدن •

 جانبه بودنهمه

 نسبت ییو پاسخگو یرفتار یاستانداردها جادیا•

 جیبه نتا

 یآموزش افراد در تمام سطوح در مورد موضوعات•

 های ناآگاهانهیریسوگ همچون

 ها و جوامع کارکنانشبکه جادیا•

 تیریاستخدام، مد نظامات یساز کپارچهی•

 و آموزش عملکرد

 بهترین روش

 جانبه بودن گرایی و همهها و رویکردهای بنیادین جهت تنوعاستراتژی     9.8شکل  
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 ایجاد فرهنگ نوآورانه 

. به علاوه بحث شد  دهددر بخش پیشین بررسی شد که چگونه یک فرهنگ، اساس نوآوری و تحول در آینده را شکل می

سازمان نوآورانهکه  فرهنگ  چنین  ایجاد  برای  را  خود  باید  سازند  ها  آماده  مهارت  وای  به  آن  رهبری،  در  جدید  های 

های همواره در حال تغییر، نیاز دارند. اما  های امروزی کارکنان، فرایندهای مدرن و یک هدف اختصاصی در بخشمهارت

ای نیست، چراکه تعریف فرهنگ نوآورانه کار دشواری است و دستیابی به آن نیز به دهریزی چنین فرهنگی پروژه ساپی

  خواهد و مرد کهن.همان میزان گاو نر می

ی عدم اطمینان مداوم و تغییر  و آنها این را از قبل، بواسطه  خود را به دریای نوآوری بیاندازندباید    هاامروز، سازمان

های  از طریق محک شیوه  ؛ آنهاانداند. رهبران حس نگرانی در مورد آینده را لمس کردهدریافته  هازنندگیبازار ناشی از برهم

اند به حیات خود  نتوانسته  ها سازمان  همه  با این حال  .پردازندهای گوناگون میگذاریو سرمایه  وخطابه آزمونمختلف،  

شود. نوآوری همواره تحت تأثیر این نگرش است  وکار میباعث ایجاد عدم اطمینان زیادی در کسب  خود  ادامه دهند که 

 که یک سازمان برای بقای خود باید از پل بازآفرینی، به مزیت رقابتی دست یابند.  

 

 تمایز فرهنگ نوآورانه 

ی فرهنگ کاوش کردیم. فرهنگ یک سازمان عمدتاً روابط و رفتارهای کارکنان را  هایی که گذشت در مقولهما در فصل

می تعیین  سازمان  ارزشدرون  طریق  از  تنها  بلکه  نیست؛  مشاهده  قابل  به وضوح  فرهنگ  اعتقادات،  کند.  هنجارها،  ها، 

 قابل برداشت است.   یروی کارن بین گذاشته شدهبه اشتراک  اطلاعاتحتی ها و نگرش

  بر تأثیرگذاری  ماموریت اول آن در حوزه  کند که  از دیگر سو، فرهنگ نوآورانه نوعی فرهنگ سازمانی را توصیف می

نوآوری در سازمان   نوآورانهشودتعریف میاجرای  برای شکوفاسازی  ی مثبت، دمنده. فرهنگ  نیروی کار  در  انگیزه  ی 

کند تا حدودی از عدم  ها کمک میباشد. فرهنگ نوآوری به سازمانهای نوآوری در سازمان میو قابلیت  افرادخلاقیت در  

 اطمینان کاسته و حداقل راهی برای کنترل تأثیر عدم اطمینان در کنار هم ارائه دهند. 

توانایی تجسم پایداری را با  ؛  آوردپذیر، کنجکاوتر و با خلاقیت بیشتر بار میک فرهنگ نوآورانه کارکنان را انعطافی

ها  کند. برای شکل دادن به چنین فرهنگی، سازمانبرای آینده مهیا میکارکنان را  اشتیاق بیشتری فراهم آورده و در نهایت  

دسته فرصت آن  بیشتر روی  از  باید  فزایندههایی  که  نمایند  تمرکز  بهره  کیفیتی  آینده  و  باشد.وری کسبفرآیند   وکار 

ابعاد مناسب، محرکسازمان ابعاد فرهنگ  ها باید با تأکید بر  های ایجاد فرهنگ نوآورانه را فعال کنند. معرفی عوامل و 

 ( ، Ishak  ،2017قابل رویت است )  9.9نوآورانه در تصویر  
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. همکاری  های مختلف امری ضروری استی فعال در زمینهها برای سازمان  اد فرهنگ نوآورانهعوامل اصلی ایجتوجه به  

ها باید از همان ابتدا نقطه توجه  ی کارکردی یکی از عوامل اصلی است که سازمانها میان تیمنیز  بین افراد درون تیم و    موثر

بودن برای نیروی کار در کارشان  د حس چالشیخود قرار دهند. این موضوع به طور حتم موجب ترغیب خلاقیت و ایجا

 گردد. می

نیروی کار است که در آن    برای  پذیر عامل مهم دیگر برای ایجاد یک فرهنگ نوآورانه فراهم آوردن محیطی انعطاف

  ز دارند اجازه ریسک برای رشد را داشته باشند. برای انجام این کار افراد به پشتیبانی مستحکم رهبران و مدیریت ارشد نیا

گمان  های جدید و پیشبرد نوآوری دقت نظر کنند. گذار از رفتارهای کنترلی موثر به ذهنیت رشد  تا بتوانند در خلق ایده

 بزرگترین چالش در ایجاد فرهنگ نوآورنه خواهد بود.  رودمی

که بسیار بر یکدیگر تاثیرگذارند، تبیین نموده است. این موارد در   استسه بعد فرهنگ نوآورانه  مشتمل بر    9.9تصویر 

  زیر توضیح داده شده است:

ایدهبالقوه  رفیتظ • نوآوری: جهت خلق  به  آنها  تبدیل  و  پایدار، سازمانهای جدید  را  های  کارکنان  باید    ترغیب ها 

  بودن نه تنها یک مزیت برای افراد بصورت سازند تا ظرفیت بالقوه خلاقیت خود را توسعه و تکامل بخشند. خلاقب

 ها و ابعاد فرهنگ نوآورانه پیشران     9.9شکل  

در همکاری 

 جهت مثبت
 کار چالشی ترغیب خلاقیت

و  انعطاف

 پذیریریسک

وه
الق

ت ب
فی

ظر
 

ی
دگ

ما
آ

 

ت
ص

فر
 

 سنجی از نظر زمانامکان•

 تخصیص بودجه•

 یف اهداف شفافرتع•

 ارتباطات هدفمند •

 گیری اثربخشتصمیم•

 جلب مشارکت •

 ابتکارات کارآفرینانه•

 افزایش آگاهی•

 هاگشودگی به روی ایده•

 تشویق به تغییر•

 دهیبخشی و پاداشانگیزه•

 های مشخصنقش•

 ذهنیت جدید رهبری•

 یادگیری از یکدیگر•

 تبدیل فرصت به یک اولویت•

 و آینده روندها•

 ها و ابزار نوین روش•

 دانش خلق•

 تیمی همکاری بین•

 سازی کل جامعهعجین•

 های جدیدفناوری•

 مدیریتی حمایت
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درگیر  . این امر مستلزم  یز گشایش داردنحفظ فرهنگ نوآورانه برای کل کارکنان در سازمان    در مستقل است بلکه  

 ی یادگیری مستمر است. مداوم یک ذهنیت مبتنی بر نوآوری همراه با مطالبه کردن

رو تمرکز  های پیشها باید فرهنگ نوآورانه را در اولویت اصلی خود قرار داده و بر روندهای جدید و فرصتسازمان

مند  های جدید بهرههای جدید مجهز شوند، از فناوریید برای ارزیابی ایدهها و ابزارهای جدنمایند. افراد باید به روش

های همواره در کنند. بخش  خلقبا هدف همکاری بهتر    ایوظیفهمیانهای متعدد  های متنوعی برای تیمشده و دانش

تغییر نیز نیازمند عجین شدن در داخل یک   ات آموزشی و  ها، موسس کاری، با همکاری قوی بین سازمان  تیمحال 

 کارشناسان دارد.

، مگر اینکه به طور منظم نیروی کار  به کار بیاندازندها قادر نخواهند بود به یکباره دگمه نوآوری را  : سازمانآمادگی •

از چارچوب و    تفکر خارجخود را برای ایجاد یک فرهنگ مانا در زمینه نوآوری تشویق سازند که نیروی کار را به  

و رهبران آنها باید سطح آگاهی از اهمیت نوآوری در سازمان   هادهد. سازمانمیهای خود سوق  بسط نوآوری در ایده

های جدید کارکنان پذیرنده باشند و با اتخاذ نگرش خطرپذیرتر و یادگیری از اشتباهات  نسبت به ایده،  دادهرا افزایش  

 کنند.   تغییر ایجاد  در افراد، در مسیر حرکت

یاری کارکنان در حوزه و قدردان سهم  انگیزانندهکه    باشندمحیطی برای نیروی کار خود    به دنبال ایجاد  رهبران باید

های اختصاص یافته در میان رهبران و نیروی کار با ذهنیت جدید  نگ نوآورانه به علاوه طالب نقشنوآوری باشد. فره

های پیش کاوش شد، ذهنیت رشد رهبران همان چیزی است که  هدایتگرانه رهبری است. با استناد به آنچه در فصل

 یگر، به آن نیازمند است.  سازمان برای ایجاد یک فضای یادگیری مداوم، با امکان یادگیری از یکد اکنون

باید زمان مشخصی را به نیروی کار خود اختصاص دهند و بودجه کافی برای کشف    شانها و رهبران: سازمانفرصت •

  کردن  های روشنی برای شناها و استراتژیکنند. رهبران باید اهداف، مسئولیت  را تامین های مختلف نوآوری  شاهراه

گیری کارآمد، تعیین کنند. در اقیانوس نوآوری را همراه با ارتباطات موثر در تمام سطوح و ایجاد ساختارهای تصمیم

روی کار را برای تفکر و ای از شرایط مناسب باید جاری و ساری باشد که بتواند نیدر داخل یک سازمان، مجموعه

  عمل نوآورانه تهییج کند.

ابتدا نیروهای کار را درگیر فرآیند نوآوری و اتخاذ یک ذهنیت   فرهنگ صحیح مبتنی بر نوآوری نیز باید از همان 

سازمانتنوع گرداند.  کارآفرینانه  هاگرا  ابتکارات  حدی  باید  تا  زمینه  این  در  و  نهند،  ارج  را  خود  کار  نیروی  ی 

   وکار تأثیر مثبت بگذارد، ارائه دهند.تواند بر روی کسبای را که میتا هر ایدهاختیارخود بگذارند  در

نوآوری مسلما در شیوه تفاوت شگرفی موجب میفرهنگ  تفکر و کارکردن  امر میهای  این  نیاز جدی  شود.  تواند 

به افراد را جهت بروز خلاقیت بیشتر و اتخاذ ذهنیت رشد با هدف پرورش    اعطای آزادی تشویق سازمان به نوآوری و  

 های انسانی برجسته سازد. قابلیت
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بخش پیشبرد فرهنگ  شک تسهیل، تعریف یک استراتژی مبتنی بر نوآوری است که بیسازمانهر  تر برای  واجب  شباز نان  

را تعریف و رفتارهایی که از رهبران    مطلوبی  هنگ نوآورانهی سازمان خواهد شد. هنگامی که سازمان بتواند فرنوآورانه

 تواند به بررسی اثربخشی آن نیز بپردازند.  رود را تعیین کند، آنگاه میو کارکنان ناظر به نوآوری انتظار می

 

 خلق فرهنگ مبتنی بر نوآوری

توان به عدم حمایت کافی از جانب  میخلق فرهنگ مبتنی بر نوآوری موانع زیادی فرای خود دارد. از مهمترین موارد  

بودن مشارکت نیروی کار اشاره  درک فرهنگ متناسب برای نوآوری و پاییننقصان در  رهبر، فقدان استراتژی نوآورانه،  

ای برای تقویت فرهنگ نوآوری قابل انجام خواهد  را جدی بگیرند، اقدامات ساده  موانعها این  داشت. در صورتیکه سازمان

 وپنجه نرم کنند و تأثیر بسیار مثبتی بر فرهنگ نوآوری برجای بگذارند. به سهولت با موانع دستتوانند و می بود

در سازمان    که فرهنگ نوآورانه  زمانیشود، خصوصا  یک فرهنگ مبتنی بر نوآوری با یک طرز تفکر جدید رونمایی می

دهد،  سازد و به چه نحوی آن را را توسعه میباشد. اینکه سازمان چگونه این فرهنگ را محقق می  به عنوان کشت اول

نیاز هستند. برای ملاحظه نوآوری در سازمان مورد  برای  به رویکردهایی است که  ی خلق  ی چندین شیوهمسلما بسته 

 دقت فرمایید.   9.10فرهنگ مبتنی بر نوآوری به تصویر 

  هایتوان به همراه رویکردنشان داده شده است. این رویکردها را می  9.10لی از رویکردهای تصویر  در زیر یک نمای ک 

بندی کرد. ابتدا رویکردهای  های داخلی و خارجی تقسیمتر بررسی شدند، به زمینهکه پیش  رهبر  مشارکتو  متداول حمایت  

 داخلی: 

وآوری در داخل سازمان، ایجاد استراتژی مبتنی بر نوآوری  : مهمترین قسمت خلق هرگونه ن استراتژی مبتنی بر نوآوری •

انتظارات و اهداف مشخص و ارتباطات  تبیین  و چارچوبی را برای حرکت به جلو، همراه با    نده استدهاست که جهت

 شفاف در سراسر سازمان تعیین کند.  

ضروری است و رهبران باید اطمینان    : مشارکت نیروی کار از همان ابتدا برای ایجاد فرهنگ نوآوریمشارکت کارکنان •

ها و انتظارات به کارکنان خود ی مناسب را همراه با درک صحیحی از مسئولیتاستراتژی نوآورانهیک  حاصل کنند که  

 اند.  ابلاغ نموده
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با  تا    در نظر بگیرندرا برای نیروی کار خود    یمشخصهای کاری و بودجه  ها باید زمان: سازمانزمان کار و بودجه •

های خود کار کنند. در اینصورت ظرفیت بالقوه و انگیزه فراوانی برای نوآوری در  روی نوآوری و ایده  سهولت بتوانند

 شود.  بین نیروی کار ایجاد می

توانند  ها چه اهمیتی دارد و چگونه مینوآوری برای سازمان و خود آن  : کارکنان باید تفهیم شوند کهنوآوری  هایدوره •

ها و دانش صحیح  بودن و نوآوری داشتن، کارکنان نیز باید به کسب مهارتیاری داشته باشند. برای خلاقدر آن سهم

 های مناسبی برای این کار هستند.  نوآوری گزینه پربار  یهادورهو برگزاری  بپردازند

های آموزشی خلاقیت شرکت  کارگاهیکسری  بایست در  : افزون بر آگاهی و دانش، کارکنان میهای خلاقیتکارگاه •

اطلاع بیشتری کسب کنند که آنها را در    تجسمپردازی و فرآیند  کنند تا با ابزارهایی همچون تفکر طراحی، از ایده

 ها و راهکارهای جدید یاری برساند.  توسعه ایده

حاضرها سازمان عصر  مهارت  ی  که  دارند  پیشرفت  امکان  زمانی  مشارکت  تنها  از  فراتر  را  خود  چابک  یادگیری  های 

  بگشایند.نیز    را   بیرون سازمان  دروازه یادگیری ازو    بپردازندایفای نقش    به  همچنین در جامعه   .سازمانی استمرار بخشنددرون 

 قرار گرفته است:  سازمانی مورد بحث  در زیر برخی از این رویکردهای برون

 بیرونی داخلی

 مسابقه ارائه ایده مشارکت کارکنان
روزهای ویژه 

 نوآوری

به ازای  پاداش

 نوآوری

گذاری سرمایه

 آمیز شرکتیمخاطره
 زمان کار و بودجه های نوآوریدوره

استراتژی مبتنی 

 بر نوآوری

های آزمایشگاه

 نوآوری
 رهبر جلب مشارکتحمایت و 

های کارگاه

 خلاقیت

 های خلق فرهنگ مبتنی بر نوآوریشیوه    9.10شکل  
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به دریافت    جایی که بهترین ایده مفتخر  ؛دیگران نیست  برایاز طرح ایده خود    خوشایندتر: هیچ چیز  مسابقه ارائه ایده •

های خود را بوسیله  توانند ایده، افراد مییرقابت های گیری از قالبگیرد. با بهرهگردد و در خط اجرا قرار میجایزه می

 بیرونی به اشتراک بگذارند.   تشکیلاتاز آنان بیاموزند و در نهایت خلاقیت خود را در یک   ،دادهدیگران توسعه 

هایی مانند  ها بسیار رایج شده است و ممکن است بر فعالیتنوآوری در سازمان  ویژه  روزهای:  نوآوری  ویژه  روزهای •

و سایر رویدادها دلالت    2پردازی، بارکمپ های ایده، کارگاه1نویسی هکاتون ، رویداد برنامههاارائه جدیدترین نوآوری

  آورند.کند. اینها فرصتی عظیم را با گردآوری جمعیت زیادی زیر یک سقف پدید می

شرکتیمخاطره  گذاریسرمایه • سرمایهآمیز  ایجاد  مخاطره:  با  گذاری  شرکتی  سریع    اهداف آمیز  رشد  پیگیری 

  وکار؛ کسب  مقیاس پذیر کردن  ؛مدت تا بلندمدت شرکتوکارهای نوپا از طریق همسویی کامل با استراتژی میانکسب

   شود. دنبال میتیم  درذهنیت کارآفرینی  و بسط ؛جذب استعدادهای برتر؛ نوآوری

ازای  پاداش • ازای    پاداشاعطای  و    رقابتایجاد  :  نوآوری  به  راه    ،نوآوریبه  اثرگذاری در    بخشیانگیزهبهترین  و 

است. در بیشتر موارد پرداخت پول به عنوان    در سازمان  برترین استعدادها برای پیشکش خلاقیت و ایجاد نوآوری

 اولویت بالاتری برخودار است.  ازعامل اصلی مطرح نیست، بلکه قدردانی عمومی و احترام  

اند و از قید  سپاری ابتکارات نوآورانه اختصاص داده شدههای نوآوری به برون: آزمایشگاههای نوآوریآزمایشگاه •

اینکه یک واحد    مضاف براها  خارج از چارچوب آزاد هستند. این آزمایشگاه  تفکر ر  موانع و بند سرعتگیرهای معمول د

ها و تقویت خلاقیت خود به که برای استفاده از زیرساختاند  کسانینوآورانه سازمانی هستند، همچنین محل رجوع  

 روند.  آنجا می

خود را هل دهند تا زمان خود را صرف ایجاد و   های امروز باید استعداد و نیروی کاربا پشتیبانی پررنگ رهبر، سازمان

وکار، واحدهای منابع انسانی نیز کارگردان سکانس خلق فرهنگ  های نوآورانه کنند. علاوه بر رهبران کسباجرای ایده

 شوند.  مبتنی بر نوآوری محسوب می

 

 نقش منابع انسانی در فرهنگ نوآورانه 

این واحد  یاری بیشتر ها شده است، سهماز آنجا که واحد منابع انسانی به تدریج صاحب یک نقش استراتژیک در سازمان

اهمیت می نوآوری سازمان  نوآورانه سازمان است. در  فرهنگ  برای چنین مشارکتی طراحی  از میسرترین مسیرها  یابد. 

 
1. hackathons 

2. barcamps 
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استربخش دارای وظایف  که  انسانی  منابع  کارکردی  تأمین  های  در  هستند  بیشتری  فرهنگ شکل  ملزوماتاتژیک    گیری 

 اند.  توجه بیشتری به خود جلب کرده نوآورانه

شوند،  ها متعهد به ایجاد و پاسداشت فرهنگ سازمانی مطلوب نوآورانه میکه واحدهای منابع انسانی در سازمانهنگامی

این امر    به علاوه.  پرداختلکرد، موفقیت و رشد سازمان  های کلیدی عمحتما باید به تبدیل خلاقیت و نوآوری به شاخص

 باشد.  های اصلی فرهنگ نوآورانه میمستلزم درک عمیق از مولفه

برخوردار گردند، قادر خواهند بود استعدادهای خلاق را به  در باب فرهنگ نوآورانه ها از آگاهی مناسبی وقتی سازمان

خود   که  کنند  خود جذب  توسعه  شوندمی  نوآورانه  فرهنگ  دهیلشکدر  بازیگرانی  سمت  باید  استعدادها  این  ، یابند. 

شک از ظرفیت ابتکار عمل  منابع انسانی بیدر این بین  سازمان شناخته شوند و   DNAمدیریت شده و به عنوان بخشی از  

عناصر کلیدی به چشم  برخی  شمولی برای ایجاد یک فرهنگ نوآورانه وجود ندارد، اما  . هیچ قاعده جهاندارا استبزرگی  

 (.2017،  هاشدند )کمپ ذکرهای قبل وسوی دستیابی به این هدف قرار دارند که در بخشخورند که در سمتمی

نیز  رویکرد تغییر و انطباق مداوم    هاز زوایه نگاگیری در خصوص ادغام اتمسفر نوآوری در فرهنگ موجود  تصمیم

از آنجا که این یک  خواهی در فرهنگ از شوط تکامل فرهنگ سازمانی است.  تحول به این معنی که  .  حائز اهیمت است

ها چه بسا با مقاومت زیادی در برابر چنین تغییراتی روبرو  شود، سازمانروش متداول برای پذیرش تغییر محسوب نمی

گیری فرهنگ نوآورانه در  هایی را که هنگام شکلهم رهبران و هم منابع انسانی باید آماده باشند و پرسشبنابراین  .گردند

 درباره همین نکته آمده است.   9.1کند احصا نمایند، جدول اذهان گل می

ی در مورد  هایآید، باید به طرح پرسشهای نوآورانه صحبت به میان میدر طی کل سیر، وقتی در مورد ارتقای فرهنگ

وکیف تحریک نوآوری ناظر به کارکرد منابع انسانی نیز بذل توجه داشت. با لنز فرهنگ نوآورانه، واحدهای منابع انسانی  کم

های  مندی از ایدهتر و بهرهی راهکارهای نوآورانهای و فرآیندهای خود را با صبغهتوانند کارکردهای وظیفهها میدر سازمان

بهی رهبران کسب  نهخلاقانه جدید،  و  انسانی  منابع  به  پایبند  فرهنگ شرکت صرفا  تحقیقا  قاطبهنمایند.  و  نبوده  ی  وکار 

یاری فرهنگی در سازمان پاسخگو هستند. رهبران منابع انسانی تأثیر بسزایی در تعیین  کارکنان به طور مساوی در قبال سهم

 میزان عجین شدن سازمان از نظر فرهنگی با نوآوری دارند.  
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 سوالات اساسی در رابطه با فرهنگ مبتنی بر نوآوری     9.1شکل  

 

شود. این مسئولیت رهبران و واحدهای منابع  بخش شناخته میقابلیت حیاتها به عنوان یک  نوآوری در بسیاری از سازمان

انسانی بطور مشترک است که باید اطمینان یابند افراد درون سازمان در گسترش این قابلیت و پیشبرد تحول در نیروی کار  

ر و ساخت جامعه عادلانه ضروری  ها به تحول پایدادهند. این امر برای دستیابی سازمانو سازمان از خود همکاری نشان می

 است. 

 

 خلاصه 

 های جدید نوآورانه در سازمان:  وفن دستیابی به ارزشآشنایی با فوت

های جدید توسط هر فرد یا تیمی  های اختصاصی نیست. ایدهیا تیم  های خاصمحدود به پژوهش  امروزه خلاقیت •

می وظیفهارائه  کارکردهای  و  اشکال  به  است  ممکن  و  در  شود  تنها  نه  مختلف،  در    وکارهای کسبای  بلکه  نوپا 

 نیز عینیت یابند.  ی بالغها شرکت

، نیروی کار و جامعه را برای ایجاد آینده  هانوآوری در مورد خلاقیتی است که قادر است کارایی را افزایش و سازمان •

 وکار همراه شود.  بهتر تحت تأثیر خود قرار دهد. نوآوری؛ جایگاهی ندارد مادامی که با موفقیت در کسب

 بررسی  های قابل توجه پرسش

 

 

 

 گیریم که قادرند در فرهنگ مبتنی بر نوآوری ایفای نقش کنند؟ آیا ما افرادی خلاق را بکار می •

  اختیار عملتوانیم محیطی فراهم کنیم که در آن افراد برای ریسک کردن احساس میچگونه  •

 داشته باشند؟  

 پردازند؟  آیا رهبران با الگو بودن در رفتارهای نوآورانه به هدایت دیگران می  •

 شود؟  گوشزد می  مدامدر سازمان آیا اهمیت و لزوم نوآوری  •

 ایم؟  های خلاق را گنجاندههای آموزش و توسعه مهارتآیا ما در پیشنهادات خود بسته •

 سیستم ارزیابی عملکرد سازمان ناظر به نوآوری تنظیم شده است؟  آیا  •

   متناسب با نوآوری طراحی شده است؟  فضای کاری ما آیا  •

 نوآور محسوب  ما پردازد؟ اصلا منابع انسانی منابع انسانی چگونه به پیشبرد نوآوری میواحد  •

 شود؟  می
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زننده،  های تدریجی، برهموکار انواع مختلفی دارد و مشتمل بر نوآوری های کسبنوآوری براساس ابعاد فناوری و مدل  •

 دین است.  معمارانه و بنیا

کاملاً    وکارکسب  هایهای دیجیتال ممکن است اشکال مختلفی از ارائه محصولات و خدمات جدید، تا مدل نوآوری •

باشند.  متفاوت به کامیابی نیل میالبته چنین نوآوری  داشته  تنها در صورتی  فرهنگ و  ارای  یابند که سازمان دهایی 

 دیجیتال باشد.   ساختار

های نوین به منظور تأمین بهتر نیازهای سازمان و  ها و فناوریها، روشتنها از ایدهنوآوری در واحد منابع انسانی نه •

رساند  آورد، بلکه طی حرکتی رو به جلو، واحد منابع انسانی را به اوج قله جدیدی مینیروی کار صحبت به میان می

 سازد.  می  مهیاو برای آینده 

 :گرایی در دنیای ووکای رهبری و تنوعشناسایی مزایا

نگر  واقعها  ی پاسخعدم اطمینان و تغییر مداومش، رهبران باید نسبت به عدم آگاهی به کلیه  بادر عصر دیجیتال کنونی   •

 ی باید مدد بگیرند.  اندرعوض به اعتمادسازی پرداخته و فهم کنند که در کجا قرار دارند و از چه کس  ها بایدباشند. آن

کنند که اگر این کار به گذاری میگری اجرایی رهبران خود سرمایهسازی مربیها در آمادهامروزه بسیاری از سازمان •

های آمادگی برای پیشرفت  انداز، جلب مشارکت دیگران و تقویت مهارتدرستی انجام شود، رهبران را در ایجاد چشم

 گرداند. در جهان ووکا سرآمد می

ها به امری حیاتی است و از این رو سازمان  ی سازماناد دیجیتال، چابکی رهبری برای حفظ پایداری اقتصدر بحبوحه •

قابلیت و  بوده  دارا  را  تغییر  به سرعت در حال  پیچیده و  تأثیرگذاری در جهان  توانایی  دارند که  نیاز  ها و  رهبرانی 

 .  کننداکتساب  بیشتری های چابکی رهبریمهارت

مسیر رشد باشد.   همسفرکه نیروی کار امروز چابک، پرسرعت، نوآور، دارای روحیه همکاری و طلبد دنیای ووکا می •

 از خود بروز دهد.  مثبتیگرا باشد تا بتواند اثرگذاری جانبههمچنین نیروی کار باید متنوع و همه

این کار صرفا به دنبال    .رد ها و عملیات یک سازمان قرار گی جانبه بودن باید بخشی از مأموریت، استراتژیتنوع و همه •

کل  برای موفقیت سازمان در  جانبه بودن  تنوع و همهو استفاده از منافع حاصل از    نیستایجاد یک محیط کار متنوع  

  دوره دیجیتال را نشانه رفته است.

 :  انههایی در کاربست فرهنگ نوآورکشف راه

توصیف   • را  سازمانی  فرهنگ  نوعی  نوآورانه  به میفرهنگ  تشویق  و  خلاقیت  ارائه  هدف  با  اول  وهله  در  که  کند 

 انگیزاند.  کارکنان را می ،های نوآورانهقابلیت

فرهنگ مبتنی بر نوآوری بخشی از فرهنگ سازمانی است که چارچوبی را ناظر به هر فعالیت نوآورانه در یک سازمان   •

 کند. تعریف می به منظور ایجاد قابلیت یادگیری مستمر در رهبران و کارکنان
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عدم حمایت کافی  به احتمال  توان خلق فرهنگ مبتنی بر نوآوری موانع زیادی فرای خود دارد که از مهمترین آنها می •

  اشارهبودن مشارکت نیروی کار  و پایین  نوآورانه فرهنگ    نامناسب از  از جانب رهبر، فقدان استراتژی نوآورانه، درک

 .  داشت

دادن به  ها شده است و آنچه اهمیت دارد شکلب یک نقش استراتژیک درون سازمانمنابع انسانی به تدریج صاح •

 فرهنگ مبتنی بر نوآوری در سازمان جهت پیشبرد نوآوری به دست این واحد است.  

 

 به وقت اجرا  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 چرا ما به نوآوری و یک فرهنگ نوآورانه نیاز داریم؟ •

 شود؟  چرا رهبری یک عنصر مهم در دنیای ووکا محسوب می•

 های مبتنی بر نوآوری برای یک سازمان یا نیروی کار کدامند؟ارزش•

 گذارد؟ ها تاثیر میچگونه فرهنگ بر این ارزش•

 ؟های یک فرهنگ نوآورانه برای ما کدامندها و پیشرانزمینه، سنجه•

 اکنون چه وضعیتی نسبت به آنها داریم؟ •

 چالش کجاست؟

 های رهبری و عوامل متعدد اهمیت دارد؟ توجه به کدام نقش•

 چه کسی قادر است نوآوری در بخش منابع انسانی را بر عهده بگیرد؟  •

 شود؟ سازی مییک فرهنگ نوآورانه مناسب پیادهچگونه •

 وآوری را در سازمان به پیش ببرد؟  تواند نمنابع انسانی از چه طریقی می•

 تواند کمک کند؟ چه کسی می

 چگونه تغییر دهیم؟

 از کجا شروع کنیم؟

 چه منطقی حاکم است؟

 چرا به تغییر نیاز داریم؟
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 10 دار یتکامل پا کی

 تر جامعه عادلانه کی و

 

 فصل  اهداف

 تالیجی د یایتر در دنجامعه عادلانه  ک ی و خلق  داری پا یتوسعه  یاجرا تیدرک اهم ✓

 یاجتماع  هی و سرما ستمیاکوس راتییکاوش در رشد و تغ ✓

 ها سازمان یمحور براجامعه  یریادگی درک  ✓

 

 

 تر جامعه عادلانه جادیو ا داری توسعه پا   یپ  در

بازآموزی    لزوم  ،یبه دانش، تحقق رشد اقتصاد  یدسترس  عیدر تسر   ینقش اساس  یسازیتالیج یو د  تال یجید  یها یفناور  رشد

  د یجد  یها و فرصت  به تغییرات  یادیبن  پاسخگوییگوناگون،  ی  هااز نظر جلب مشارکت گروه  ییگراو تنوع  ی، برابرمهارت

  شتر یکه ب  ییهابا حفظ سازمان  ن یهمچن  ،یتالیجید  اغ یابتکارات با سبک و ص  نیدارد. ا  یصنعت  ی هاتمام حوزه  در  ینوآور

 رقابت است.   نی زننده هستند، در حال اصلاح قوانبرهم عیسر راتییاز تغ یدر معرض خطر عقب ماندن ناش

بس  ،یکنون  یرقابت  د یشد  ی فضا به تلاش  ا  یار ینظر  براسازمان  نیاز  مس  یری گجهت  ی ها  با    رات،یی تغ  ریدر  را  آنها 

  شوند و این ناکامی نمی  مدتیدر طولان  داری توسعه پا  جادی آنها موفق به ا  جهی ر نتروبرو کرده است. د  یقیعم  یها چالش

  ان یم  یها ارتباط روشندر سازمان  داریو توسعه پا  ر ییانداز تغچشم  رایز  ؛ گذاردیم  اثر منفی  زی ن  ها کارکنان آن   ی ها تیبر قابل

  یطی شرا  جادیحال ا  نیجانبه و در عبه دنبال رشد همه  دیها باها دارد. سازمانسازمان  یاجتماع  یدار ی و پا  ی وررقابت، بهره

  ی ایمداوم مربوط به دن راتییو بهتر در هنگام در نظر گرفتن تمام تغ شتریمشاغل ب جادیا تی جامعه، با محور یمطلوب برا 

 کار باشد.  

 

 ی سازمان یداریپا عاداب
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را از    ی سازمان  یدار ی که ناپا  ردی گیامر نشات م  نیو از ا  شودیم  ر یتفس  ی مال  ی داریاغلب به اشتباه به پا  ی سازمان  ی داریپا

گردند و اگر سازمان بتواند    داری سازمان پا  کیدر    دیوجود دارد که با  یار یبس  یای. ابعاد پوکنندیآن استنتاج م  یعملکرد مال

 سازمان خواهد داشت.  یداریبر پا یشتریمثبت ب ر یکند، تأث تیری مد یرا به خوب یابعاد اصل نیا

ناچار    پرورانند،یرا در سر م  تال یجی د  یای دن  ایندر    تی موفق  چنانچه  ی سنت  یها رو به رشد، سازمان  تال یجیاقتصاد د  در

  ر یها در طول سچراکه سازمان  افتد،یاتفاق نم  کباریتحول تنها    ن یهستند. ا  یکار   یهاوهیتحول در فرهنگ و ش   جادیبه ا

، Cahillاست )  یضرور  یسازمان  یداریمنظور توجه به ابعاد گوناگون پا  نی. بدندیایب  نارک  راتییبا تغمدام  خود ملزم هستند  

2018 .) 

 اند:  در ادامه ذکر شده ی سازمان یدار ی پا ی بعد اصل پنج

  نانه یبانداز واقعهدف و چشم   کیداشتن    کیاستراتژ  یدار ی ملاحظات با هدف پا  نیاز مهمتر  یکی:  کیاستراتژ   ی داریپا •

کار    یروی ن  میانکننده  و قانع  شفاف   ی او به گونه  کند یارشد را پشت سر خود به خط م   میسازمان است که ت   ی برا

  شتر، یب  ای  ندهیسال آ  کیکه سازمان در    سازدیخص مش م  اساًاس  کی استراتژ  حی صح  یز یر. برنامهکندیارتباط برقرار م

 و چگونه.  رسدیبه کدام مقصد م

کار  وکسب یز یربرنامه  کند، یم  ی زی رکل سازمان برنامه ی برا  کی استراتژ  ی زی ربرنامه  کهی: در حالوکارکسب  ی داریپا •

وکار و  کسب  یها مداوم در مدل   یزنندگخدمت متمرکز است. امروزه با در نظر گرفتن برهم  ایمحصول    کی  یبر رو

ها  . سازمانقرار گرفته استوکار  درب هر کسب  دی به مثابه کل  کار وکسب  یداریبازار، پا  ی هادائم در فرصت  راتییتغ

 نیا  ادیسازد و به احتمال ز  ریامر را امکان پذ   نیکه ا  ندینما  یز یریپ  یز یربرنامه  یبرا  یچارچوب مناسب   ستیبایم

 ها بگذرد. و ساختار سازمان یاتی در مدل عمل یاساس  راتییچارچوب از تغ

  گاه یجا  ؛نقش خود در تحقق آن  لیاز قب  انداز سازمانچشم  انی در جر  دیبا  شکیکار ب  یروی: نکار  ی روی ن  یداریپا •

.  رندیبه آنها قرار گ  یابی دست  یها ها و فرصتپاداش،  یر یگاندازه  یارهایمع  خود؛  ف یوظاشرح  ؛در ساختار سازمان  خود

فرآیندهای    یها را بر آن داشته تا بر روها، سازمانآن   ن نگهداشت  زهیکار و با انگ  یروی بر تن ن  یدار ی پوشاندن لباس پا

 .  ندیها تمرکز نمامهارت تی ریعملکرد و مد  یریگاندازه  ،یدهپاداش دی جد ی هاوهیش  کارکنان و نگهداشت و توسعه

ابعاد  رموثری: عواقب پردازش غیمال   ی داریپا • برابر    یمانع  یکه بطور کل  کند یم  ییخودنما  یدر بعد مال  بسیاری  در 

پا  تی موفق م  یدار ی و  محسوب  بنابراشودیسازمان  برا   ی مال  یها کنترل   ن ی.  در    یکپارچگیاز    نانیاطم   یمناسب 

  یمال  یداریو از الزامات پا  تیاهم  یدارا  اریبس  هترب  یمال   تیری مد  یساز ادهی پ  یبرا  گریو مبادلات د  یمال  یندهایفرآ

 سازمان است.  
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است و    ازی بازار مورد ن  ر یمتغ  طیبا شرا  عیسر  ی ها به قصد سازگارتوسط سازمان  تالیج ید  یدار ی : پاتالی ج ی د  یداریپا •

ارائه    ی بر رو  نیهمچن  یدار ی نوع پا  نی. اکندیم  یاری   عیو تکرار سر  یر یادگیاجرا،    ،یریگمیها را در تصمسازمان

کار،    یرویدر ن  یگذارهی بر سرما  نیبازخورد تمرکز داشته و افزون بر ا  ساسراهکارها در بازار و تکامل آنها بر ا  عیسر

 دارد.   د یتاک  رییتغ دانیدر م یاز تجربه و باز  یریادگی  ،یتوسعه چابک

  ی جانبه و منسجمهمه  یدار یپا  یاستراتژ   دیرا نشانه رفته است با  یدار ی که پا  یجامع است و سازمان  کردیرو  کی   یداریپا

تحقق    یمنسجم برا  یاستراتژ   نیاحتمال تدو  بندند،یکمر م  پایداری  ها به درک ابعاد مختلفکه سازمان  یکند. هنگام   اتخاذ

 .  افتیسوق خواهند   داریپا وسعهبه سمت ت  جهی. در نتشودیحس م شتریب پایداری

انتقال دانش در   ت یو تقو  ر ییدر تغ عی تسر  ،اقدامات رات ی تأث یابی در ارز ینقش مهم دار ی پا  یتوسعه  کردیسان رو نیبد

  ی به اهداف استراتژ  یابیبا هدف دست  یسازتال یجی استفاده از د  یبرا   زین  ی اگسترده  ی هافرصت  نیها دارد. همچنسازمان

 قرار داد. داریپا وسعهت  شرانیعنوان په  وجود دارد تا بتوان آنها را ب یداریپا

 

 هاسازمان دار یپا توسعه 

به   یابی دست  ی، نقشه اصلدیعضو سازمان ملل متحد رس  یهمه کشورها  بیبه تصو  2015که در سال    داری توسعه پا  اهداف

  ری نظ  م،یکه با آن روبرو هستمختلف    یجهان  ی هابه چالش  اهدافاین  است.    ها سازمان  همه   یبرا   دارتر ی بهتر و پا  ندهیآ

  گر ید  یاریو بس  یرشد اقتصاد  ،یرفاه، صلح، نوآور  ست،یز  طیمح  بیهوا، تخروآب  ،یمربوط به فقر، نابرابر  یها چالش

  هستند.   یر یگیقابل پ  زیها بصور مستقل نآنها از جانب سازمان  شتریبوده و ب  دهی. اهداف مذکور کاملا در هم تنپردازدیم

 .  دهستن تی حائز اهم هاسازمان  یاست که از سه بعد برا  دهی را به رخ کش سازمانی دار یپا یها توسعهانواع  10.1  ریتصو

  یها میارائه شده است. سطح اول بر اساس افراد و ت   هریک  ابعاد   به همراه  دار ی از هر هدف پا  ی کل  ینما  کی   ریز  در

 ن ییبه تع  گریبر سازمان و صنعت بوده و سطح د  یمبتن  مای مستق  یسطح بعد  کهیسازمان است، در حال  کیموجود در  

 (.UNDP  ،2015سازمان پرداخته است ) کی مربوط به  نه یو زم طیمح
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 ها م یو ت  افراد

  ی تابلو   کی   یسلامت  .در هر سن«  یسالم و گسترش رفاه همگان  یاز زندگ  نانی: »اطمافراد  ی برا  ی ستیزو خوب  سلامتی 

  ی دهای تهد  ،ینی شهرنش  ،یو اجتماع  ی اقتصاد  یها یاز منظر گسترش نابرابر   دی است و با  دار یتوسعه پا  ری در مس  یضرور

 . ردی قرار گ تیمورد عنا یطی محستیو ز یمیاقل

سالم و   سازمان  رایسازمان است، ز  ک یبلندمدت    یاثربخش  نییدر تع  یعامل اساس  کیکار    یروی ن  یبرا   زیستیخوب

و   ی ستیزکند. خوب  ق یکارکنان را تشو  یمنیکه سلامت و ا  زندیرقم م  یط یو اقدامات مثبت، مح  میفرهنگ، اقل  ی دارا

بهتر نسبت    ندهیساخت آ  ی برا  د یاست و ما با دهکار در سراسر جهان بو یروها ین یچالش بزرگ برا   ک ی  ی شغل  ی فرسودگ

 . مینشان ده ت یموارد حساس نیبه ا

 برابری جنسیتی هاکاهش نابرابری

 کارکنان

 آموزش باکیفیت

 کارکنان

و  درخور کار 

 رشد اقتصادی

 کارکنان

مصرف  تولید و 

 مسئولانه

مشارکت برای 

  تحقق اهداف

انرژی پاک و 

 ارزان

اقدامات در 

راستای حفظ 

  اقلیم

شهرها و جوامع 

  پایدار

نوآوری و صنعت، 

 زیرساخت

سلامتی و 

 زیستیخوب

 کارکنان

صلح، عدالت و 

 نهادهای قدرتمند

افراد و 

 هاتیم

سازمان و 

 صنعت

محیط و 

 زمینه کاری

 ها سازمانتوسعه پایدار برای      10.1شکل  
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  .همه«  یمادام العمر برا   یری ادگی  ی هافرصت  ج یو عادلانه و ترو  ری فراگ  تی فیاز آموزش با ک  نانی: »اطمتیفی با ک  آموزش 

  ی نوآورانه برا  یدر کنار گسترش راهکارها  ،یزندگ  تیفیو بهبود ک  داریتوسعه پا  جادیستون ا  ت،یفیاز آموزش با ک  نانیاطم

 .  تمشکلات اس نیبزرگتر

دن  راتییتغ به    یا یدر  مادام  یر یادگیپرقدرت    ستمیس  کی کار  آموزش  نو  ا  ازمندی العمر  و  ر مشاغل  د  لزوم   ن یاست 

  یاز فناور  ینوع  لهیبه وس  ،ین یبشی قابل پ  ای   ریتکرارپذ   یفهی و وظ  تی هر نوع فعال  گری. امروزه دخورندیبه چشم ممختلف  

 . بیاندشینداست، متفاوت  ضروریکارشان  یروی ن یدرمورد آنچه که برا دی ها باسازمان  بدین جهتقابل انجام است و 

هرگونه توسعه    یبرا  یتیجنس  یبرابر  .تمام زنان و دختران«  یو توانمندساز  یتیجنس  یبه برابر  یابی: »دستیتی جنس  یبرابر 

را در رابطه با حقوق   یبرابر دار،یجهان پا کی یبرا  شان،تی فارغ از جنس  دیکار با یروهای است و ن یات یح یامر  یاقتصاد

 مشاهده کنند.   نهیعخود به   یهاو فرصت ها تیو دستمزد، مسئول

ه سر بر آورد  و اقدامات  ندهایفرا  ،یسازمان  یدر ساختارها  موضوعی است که چه بساها  در سازمان  یتیجنس  ینابرابر 

 نشان دهند.   یکار، خود  یروینبین موانع در  نیدر غلبه بر ا دی ها باو سازمان باشد

  ی جهان  دی با  هااستی ساصولا    ،یکاهش نابرابر   یبرا  .کشورها«  نیدرآمد در داخل و ب  ی: »کاهش نابرابرهاینابرابر   کاهش

 توجه کنند.  نینشهی و حاش ازمندین تیجمع احتیاجات و انتظاراتو به  تنظیم شده

  ر یو سا  ییزدافناورانه، مقررات  یها شرفتیپ  ،یساز یهمچون جهان  یعوامل  جهیممکن است نت  یدرآمد  ینابرابر   شیافزا

بازتاب    یو احساس شاد  یتمند یو رضا  یاجتماع  منافع  ،سلامتمربوط به  مسائل    در  ینابرابر   نیا  ریباشد. تأث  یعوامل نهاد

   ه باشند.خود مشارکت داشت یموارد در کشورها نی ا ساختن نقش جنسیت دردر کمرنگ  دی ها با. سازمانیابدمی

 و صنعت   سازمان

ز  ینوآور   صنعت، »ارساختی و  پا  ر یفراگ  یساز یصنعت  ج یترو  ر،ی پذ انعطاف  ی هارساختیز  جاد ی:  پرورش   داری و  و 

  ی سازمان  یمنطبق و مستحکم است که هم به پشتوانه نوآور  ی رساختی ز  جادیمستلزم ا  دار،یپا  ی سازیهرگونه صنعت  .«ینوآور

 . اوردیبه گردش درب یها را در مدار نوآورو بخش عیدلگرم باشد و هم صنا

  زی آمتیموفق  ی سازادهیها به منظور پسازمان  د،ی جد  ی هایوکارها و فناور کسب  ع،یصناطیف وسیع  به رشد فشرده در    نظر 

کرد که در    جادیانسبت به نوآوری  جامع    کردیرو  کیفرهنگ نوآورانه و    کی  توانیکه چگونه م  آگاه باشند  دیبا  ینوآور

 باشند.  تفکر آزادانه و یار یسهمآن همه قادر به 



267 
 

در  کار  و  و مولد،    گستردهو باثبات، اشتغال    ریفراگ  یرشد اقتصاد  ،یدار ی پا  جی: »دائما به ترویو رشد اقتصاد در خور    کار

ها  ها را به خود جلب کرده است، سازمانکار همه توجهمقوله    دیجد  یای دن  در  همانگونه که  .«باید پرداختهمه    یبرا  خور

 همت گمارند.   زین  نانهیکارآفر یهاتیها با ذهنو بسط فرصتشایسته کار  ت ینسبت به اهم دی و کارکنان با

  ، یچراکه نوآور ؛گرداندیجامعه و اقتصاد م دی عا یادیاست و منافع ز تی اهم یدارا یدر امر توسعه اقتصاد  ینیکارآفر

 خود دارد.  تیرا در مع یها و رشد اقتصاد جهاندر سازمان  یوررقابت، رشد بهره شی افزا د، ی جد یشغل یها فرصت جادیا

  نه یو استفاده به  داریپا  تیری به مد  یابیبه دست  ازین  .«داریپا  د ی تول  یالگوها   و  از مصرف  نانی اطم  :مسئولانه  تولید و مصرف

 .  امکانپذیر استو استفاده مجدد  افتی باز ل،یتبد  ،یریشگی پ  قیزباله از طر دیتول محسوسبا هدف کاهش   یعیاز منابع طب

  ی افراد ضرور یو سلامت ستیزطیمح   م،یبر اقل  منفی  یکاستن از اثرگذار  یکالاها و خدمات برا  و مصرف پایدار   د یتول

  یدهدر چرخه گزارش  یداری و ادغام اطلاعات پا  داریپا  یها اتخاذ روش  یها برا سازمان  ق یبه تشو  دی رو با  نیاست. از ا

 آنها پرداخت.  

  نی. در ادار«یجهت توسعه پا  رد  یمجدد مشارکت جهان  یا یاجرا و اح  یابزارها  تی: »تقوتحقق اهداف  یبرا   مشارکت 

  گرانیبا د یو همکار ستمیدر اکوس تیقادر نخواهد بود بدون عضو یسازمان چیه ر،یی نامطمئن و شتابان در حال تغ یایدن

 نهاد.  یقدرتمند در سطح جهان یمشارکت و همکار  قیطرگام در  دیتنها با نی کند و بنابرا یرا ط ینردبان ترق

.  گرددمیها سازمان تیموفق   یارتقا با هدف یمال  یبانیو پشت  یدانش، تخصص، فناور م یبه تسهمنتج مشارکت   توسعه

مقصود    کیبه    یابیدست   یبرا  یکه هدف مشترک  ییها است، جاسازمان  انیم  یدار روابط قوتمام و کمال، وام یهامشارکت

 .  شودیم  نییواحد تع

 

   یکار نهیو زم طیمح

  تیاز جمع یمیاز ن شیب  .«دی کن   داریمقاوم و پا  من،یا ر،یرا فراگ  یانسان  یها گاه»شهرها و سکونت:  داریو جوامع پا   شهرها 

کار    ی روین  ی مسکن خصوصا برا  مناسب  ی هانهیو گز  تیو با رشد جمع  کنندیم   یزندگ  ی جهان اکنون در مناطق شهر

 است.   افتهی  عیبه شهرها تسر ییاز مناطق روستا  ییجوان، سرعت جابجا

تغ  بدون مد  رییاعمال  و  ساخت  نحوه  پا  ،یشهر   یفضاها  تیریدر  توسعه  همچن  داریتحقق  است.  ذهن  از    ن یدور 

از جمله    داریپا  یبه روش  یشهر   تیری و مد  یزی رو بهبود برنامه  سبزیها فضا  جادیا  ،یونقل عمومدر حمل  یگذارهیسرما

 . ردی انجام گ  دی است که با  یاقدامات 
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  ر،یدپذ ی تجد  یها یانرژ   یو توسعه  جیو ترو  یاگلخانه  یانتشار گازها  ی: »با محدودسازم ی اقل  حفظدر راستای    اقدامات

توسعه    یدها ی تهد نیاز بزرگتر یکی یمیاقل رات ییتغ .«دیانجام ده  یآن اقدام فور راتیو تأث یمیاقل راتیی مقابله با تغ  یبرا

 کشد.  یرا م هاانسان نیرتری پذ  ب یو آس نیرتریآن بار فق رمعمول ی گسترده و غ راتیاست و تأث

است.    ی ضرور  ار یبس  یها امر سازمان  ازجمله ها و نهادها  همه انسان  یبهتر برا   ستیزطی و مح  میاقل  جادیدر ا  یار یسهم

به ارمغان    داری پا  یبهتر و جهان  یا ندهیشوند تا آ یری گیپ  دیبا  زین  ندهیاجرا شده و در آ  نهیزم  نیدر ا  یتاکنون اقدامات فراوان

 . اورندیب

همچنان به تمرکز   دیما با .همه« یو نو برا داری پا نان،یارزان، قابل اطم یبه انرژ  یاز دسترس نانی: »اطمپاک و ارزان یانرژ

 . طلبدیرا از جانب همه ما م یو اقدامات  ری کار تداب نیو ا م،یبه صرفه بپرداز یها متیپاک با ق  یبه انرژ یدسترس یبر رو

با افراد   شیاست که کما ب  یموضوع  نیمهم است و ا  اری بس  یانرژ  یوربهره  یرو  یگذارهیسرما  ،یرشد اقتصاد  یبرا

انطباقو سازمان است.  مرتبط  اتخاذ چن  د یجد  یهاها  واقع  برا  ی اقدامات   نیفناورانه در  تسه  ی را در سراسر جهان    ل یما 

 . انددهیبخش

عدالت را    ی امکان برقرار  دار،ی توسعه پا  جهت   ر یفراگ  یجو: »گسترش جوامع صلحقدرتمند  یعدالت و نهادها   صلح،

انسان و   اتی حفظ ح  یبرا  یافعال   نیچن  .«آوردیدر همه سطوح فراهم مو پاسخگو را    اثربخش ینهادها جادی همه و ا  یبرا

 . دی آیبه کار م دارتریارزشمندتر و پا ی جهان جادیا

بالا   زی ن  هایدر خط تندرو به سرعت در حرکت است و فناور  جهان، تغ  ییبه دنبال آن سرعت  تجربه    رات ییرا در 

  شی به طور خاص، افزا  گذارند؛یم  یبرجا   یمثبت و منف  یها کشورها و نوع بشر ردپا  شرفتیبر پ  راتییتغ  نی. اکنندیم

 شود، یم  جادیهوشمند ا  یهانیماش  یکه با توسعه  یامکانات از    یناش  میخشونت مسلحانه، استثمار و آلام عظ  ت،یجرم و جنا

 شده است.  یبزرگ یها مسبب چالش

 

 ترعادلانه  یاجامعه  یی برپا

  شرفت یناظر به پ  اما مفاهیم پایداری  شوند،یم  یتلق  ستیزطیمح   ریاغلب دستگ  داریو اقدامات توسعه پا  اهدافاگرچه  

. در  شوندنیز مطرح می  یعی و منابع طب  هاستمیاکوس  کنار حفظدر    ،ترعادلانهجامعه    کیاز    ییرونما  در جهت  یاقتصاد

اصل   توان یم  قتیحق پا  یسه رکن  مح  اقتصادرا جامعه،    دار ی توسعه  فعالبر شمرد. مدت  ست یزطیو  که    یها تیهاست 

  همت گماشت. زی تر نعادلانه یا جامعه ییبه برپا دیقرار گرفته است، اکنون با سرمشق جوامع یو رشد اقتصاد  یاقتصاد
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 نی. در ارسدبنظر نمی یا کار سادهایجاد جامعه عادلانه  ، یو رشد اقتصاد یسازیما در جهان یفعل تیتوجه به وضع با

  وجود دارد.   یا ژهیها و شهروندان کاروانجمن  ،ینظارت   ینهادها  ،یاقتصاد  یها ها، بنگاههمه ما در نقش دولت  ی برا  اتیعمل

  ی اصل  ی هااز بخش  یاریدر جامعه و بس  یاساس  رییتغ  ال در ح  زین  شدنیتالیجید  م،شیکیم  نفس  تال یجی چنانکه در عصر د

زمانی در توسعه    ن یاست. بنابرا  د یجد  یا یدر دن  یداریاطلاعات، به عنوان عامل محرک پا  تی ریمانند ارتباطات و مد  یزندگ

ها  وکار در مورد روشو کسب  استیدر جامعه، علم، س  یرندگی و پذ   ییای از پو  ییکه درجه بالا   شودپایدار توفیق حاصل می

 شود.    دای هو دی جد اتو اقدام

چراکه بناست    باشد؛   کار  ی رویتمرکز بر ن  ید با با  ژهیبه و  .در جامعه نشان دهد  ی مثبت  یاری سهم  دی با  نیسازمان همچن   کی

  ی از نقطه نظر سازمان  ،ترخوبجامعه    ییبرپا  کردیرو  10.2  ر ی. تصوردیاز جامعه و اقتصاد قرار گ  یکننده بخش بزرگمنعکس

 کار را نشان داده است.    یروین دیو با د

به هنگام بررس، سازمان10.2  ری تصو  یهاافتهی با    مطابق تنوع،   ستیبایکار، م  یرو ین  یهایو استراتژ  کردهایرو  یها  بر 

نگهداشت   ،یوردر بهبود بهره ایسراسر دن یها به سازمان ،ییگراجانبه. تنوع و همهندیتمرکز نما یو چابک ییگراجانبههمه

  شکش یپ  یکار   ط یچنان مح  ن ی. علاوه بر ارساندیبازارها خدمت م  یدهی چی پ  ی سازیدر جهان  تیموفق  ییکارکنان و توانا

 باشند.   رایگوناگون را پذ   یهاتی و ذهن  هانهیزم  کردها،یرو  ها،دگاهیکامل خود، د  تی تحقق ظرف  یبرا  یکه درآن همگ  کند یم

 

   

 ترجامعه خوب

 تنوع

جانبه همه

 گرایی

 چابکی

ی کار
نیرو

 

و یادگیری آموزش 

 باکیفیت 

برابری جنسیت 

 و درآمد

کار خوب و 

 رشد اقتصادی

سلامتی و 

 زیستیخوب

تر در نقطه اثر رویکرد ساخت جامعه خوب     10.2شکل  

 سازمان
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با تغ  ی روهای ن  امروزه به مس  ی ها وهیدر ش  ژهیبه و  مختلف  رات یی کار  ادامه م  ریکار  کار در    یروها ی . ندهندیتکامل خود 

همه  یهانسل عنوان    ییگرا جانبهمختلف  به  کل  کیرا  م  یدی عامل  با    زانی در  روابط  و  تشخ  کیمشارکت    صیسازمان 

در صور دهندیم ن  ی ها چابکسازمان  کهتی.  به  تزر  یرو یرا  ا  قی کار خود  در  تغ  نیکنند،  در    رات ییهمه  افراد  نامشخص، 

  ی عملکرد و نوآور  یادراک موجب ارتقا   نیعاقبت هم  رسند،ی م  تینشان داده و به خلاق  یشتر یمشارکت ب  یپردازدهیا

با اگرددیم انعطاف  یاست که فرهنگ سازمان  نیسکه ا  گری د  یحال، رو  نی.    شیفزاموانع ا   نیدر کار بزرگتر  یر یپذ و 

   .شوندیمحسوب م  ییگراجانبهشدن و همهمتنوع

تعامل با    لهی وس  نیتریآنها اصل  رایها است، زدر گرو اقدامات متعدد از جانب تمام سازمان  زی جامعه بهتر ن  کی   جادیا

بهتر که    یجهان   جاد ی ها در ابه سازمان  یو چابک  ییگراجانبهتنوع، همه  یشده براحساب  کرد یرو  ک یکار هستند.    یروین

ناظر    ژهیمطلوب، به و  تیفیآموزش در سطح ک و    یریادگی  ی برا  ییهارصتف  ،یستیزو خوب  یسلامتکار در کنار    یروین

و مفهوم کار مناسب    یو درآمد  یتیجنس  یبرابر  ان،ی. در پاکندیبرخوردار باشد، کمک م  ،یانسان   یروین  بازآموزی مهارت به  

 . گذاردیم  یمثبت برجا  شک اثراتبیدارند،  یتیمامور  یکه در رشد اقتصاد  یهمه افراد یبرا

به    یبه نحو   خوردیم دیکه امروز در جهان کل یتیهر فعال بایتقر رای ز  ؛اول هستند  یها جزو نقش  زین  نجای در ا  هاسازمان

  یمنبع قابل اتکا   نی. آنها همچنکنندیم  یاریارائه خدمت و کالا در جامعه سهم  قیسازمان وابسته است. آنها از طر  کی

ها به  شد، سازمان  یبررس  داریکار هستند. همانگونه که ابعاد مختلف توسعه پا  ارباز  دیکل  ی کار و به عبارت   یروی اشتغال ن

به مح  زانیهمان م اقل   گریو د  ستیزطیمسئول کمک  تا صلح، عدالت و    یو انرژ  میموضوعات، از    ساختپاک گرفته 

 .  جوامع هستند

در مقابل    شدن،یتالیجیو د  یساز یسازنده همراه با جهان  یرشد اقتصاد  انیبر انحراف م  یادیوجود، تمرکز ز  نیا  با

خواهد ماند،   یباق یفعل تیو موقع  طیموضوع بر اساس شرا نیشده است. ا  لیگس داری توسعه پا یها ید ینابرابر عا عیتوز

  ی روی از جامعه، از جمله ن  یا گسترده  ی هاافت درآمد بخش  ایرکود    ا از کشورها، ب  یاریدر بس  یچراکه رشد مستمر اقتصاد

 داشته است.   ریمراعات نظ ینسل انی کار م یروی کار مسن و ن

افزا  نیهمچن  تیجمع  یها ییای پو  رییتغ به  توده  ی بخش  شی منجر  گسترش    یآماده  جوان  یاز  کار،  بازار  به  ورود 

با افزودن   د یبگذرند و با  هاتیواقع  نیاز کنار ا  توانندیها نم. سازمانگرددیم  ی المللنیو کمک به مهاجرت ب  ینیشهرنش

  ن یکار آست  یرو ین  یو فرهنگ، برا   یهمکار   ،یگریمرب  ات،یها، تجرب ارزش  ،یاخلاق کار   ،یرهبر   زا  مناسبی  و ادراک  تصور

  برداشت کنند. یسهم  امر نیبالا بزنند و در ا
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 ی شرکت یاجتماع تی مسئول  نقش

همراه با   ق یاتخاذ کنند بدان طر  یاتی عمل کرد یرو کی  دی آنها با بی ترت  ن یبد ست،یوکار ن کسب ت یتنها مسئول  داریپا توسعه 

  ی کنند که دربردارنده  تیفعال  یا ها به گونهمهم است که سازمان  اریبروند. به علاوه بس شی پ ی کار خود بطور موثر  یروین

مطلوب    نه یگز  ک یدر قبال آنها    یی و پاسخگو  یطی محستیو ز  یاجتماع  موضوعات آنها باشد. توجه به    یاجتماع  ت یمسئول

 کار است.  نیا  یبرا

  ت یاز آنها اقدامات مرتبط با مسئول  یکیموضوعات بزنند که    نیا  یایدل به در  یاز طرق مختلف  ستیبایم  هاسازمان

مدارانه و اخلاق  یاست که به موجب آن سازمان به سبک  1گرخودتنظیم  کارکرد  کی  CSR( است.  CSRشرکت )  یاجتماع

به تأث  کند یم  ت یفعال  داریپا   یطی محستیو ز  ی اجتماع  ،ی اقتصاد   ر یآن در جامعه نظ  یها بر تمام جنبه  آن  راتیو نسبت 

را   تجاری یامکان رشد بازارها  انه،ی گراواقع یپارامترها یبرخ نییوکار و تعنقش به کسب کیبا ارائه  CSRواقف است. 

 (.2018)مک فرسون ،   آوردیفراهم م

  یو استراتژ   ی شرکت  ی بر استراتژ  یکاملا مشخص مبن  کردیرو  ک ی  ی دارا  د یسازمان با  ،یاجتماع   یر یپذ تیبعد مسئول  در

رفتار    ی هااستاندارد  ت یتر او در خصوص رعاپررنگ  تیسازمان، مسئول  شتر یب  تی و موفق  شهرتکار خود باشد.    یروین

همتا  محترمانه چشمانی با  رقابت،  تصورساندمی  را  صنعتو    یانداز  استراتژ   10.3  ری .  بر  رو  یمشتمل    ت یمسئول  کردیو 

 است.   یشرکت  یاجتماع

کار، بازار، ابعاد جامعه    طی گسترده مح  یاستراتژ  یطراح نفعان،یذ   لیتحلوهیتجز یدر بردارنده  CSRبرنامه جامع    کی

  ر یتأث  هیاول  یابی ارز  یدارا   ،یاتیعمل  دی با  کردیرو  ن یاست. ا  ی ریگو گزارش  شی پا،  یسازفعال   ی هابرنامه  ،زیست  ط یو مح

باشد.  یمشخط  فیتعر  سک،یر مناسب  آموزش  و  و    یساختار حکمران  کیها  اهداف  که  لازم است    ی ها KPIمناسب 

 را در دل خود داشته باشد.   جامع منظم برنامه ی ها ینیو بازب هایز یدرست، مم

بس  یاستراتژ  نیتدو بعد  نشان  اریدر چهار  و  است  مولفهمهم  از    ی ار یگنگاون سهم  یها دهنده  بود.  سازمان خواهد 

  ت یحاکم  تی شفاف  ز یرضات است؛ از منظر بازار ناوکار و تعکار، تمرکز بر حقوق کارکنان، اخلاق کسب  ط یمح  یهیزاو

  ی ، مشارکت، محرمانگیاجتماع  یگذارهیبعد جامعه، سرما  یکانون توجه هستند. برا  یاقتصاد  طیمناسب، استانداردها و شرا

  محافظت   لی از قب  یطی محستیتوجه به ملاحظات ز  ن،یو نه کمتر  نیاست. آخر  تیحائز اهم  جوامع  حقوقتوجه به  و  

 است.  یمیاقل یآورمقررات و تاب می، تنظزیست بوم

 
1. self-regulating 
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درست و   یهاهیو رو  هااستیاتخاذ س  یبه معن  نیسازمان است و ا  یاز عناصر مهم رقابت  CSR  یاستراتژ  ینطفه  بستن

با    کی وکار، همچون تعامل نزدکسب  ی در استراتژ  ی و اقتصاد  ی اخلاق  ، یطیمحستیز  ،یاجتماع   ی هادغدغه  کردن  لحاظ 

مالکان،    یارزش مشترک برا   ی سازنهیشیهمراه با ب  ،جامعهمثبت بر    یرگذار یها، تاثسازمان  ییغا  تیاست. مامور  نفعانیذ

 در حال رشد است.   ستمیجتماع و اکوسکارکنان، سهامداران، شرکا، ا

 

 ی اجتماع هی در حال رشد و سرما یهاستمی اکوس

وکارها به  کسب  گر یداده است. د  ر ییوکارها را در جامعه تغکسب تیفعال  یها وهینسل سوم و چهارم ش یصنعت  ی هاانقلاب

موفق    یوکارهاکارکرد خاص خود را دارند. در عوض کسب کی که هر  شوندیشناخته نم  یوسختسفت  یعنوان واحدها

با اتکا   یهاروش  دی مدرن  ا  یرکردهاکا  یسازکپارچهی  ی برا  ییقابل  تول  جادیمختلف خود  بتوانند صاحب  تا  و    دی کنند 

  رقابل ینوآورانه و غ  یرها یدر مس  ی همکار  یرقابت و برقرار   یها براکار سازمان  نیانجام ا  یشوند. برا  یشتریب  ییکارا

 بمانند. داری و نامطمئن پا دهی چیپ  یا یدن نیدارند تا در ا ازین  گریکدیبه  ینیبشیپ

 هایاهداف و سنجه

 (KPIکلیدی عملکرد )

ساختار 

 حاکمیتی

انجام ممیزی 

 و بازبینی

رهنمودها 

 و آموزش

ارزیابی تاثیرات 

 ریسک

 گذاری اجتماعیسرمایه•

 حقوق و حریم خصوصی•

 سازیعجین•

 

سئولی
م

 ت
ی

شرکت
ی 

اجتماع
 

 محافظت•

 قوانین و مقررات•

 آوری اقلیمتاب•

 حقوق نیروی کار•

 وکاراخلاق کسب•

 تعارضات•

 حاکمیت•

 اقتصادی•

 استانداردها•

 محیط کار

 زیست محیط

 جامعه

 بازار

 استراتژی و رویکرد مسئولیت اجتماعی شرکتی     10.3شکل  
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اصل  د یجد  یها از روش  ی رویوکار، پکسب  دی جد  ی ای دن  مطلوب مغز  از  فراتر    ن یوکار و شرکت است؛ اکسب  یتفکر 

  ط یها همچون موجودات زنده با محکه سازمان  ییمفهوم جامعه، به عنوان جا  یجهت بازآور  ستمیاکوس  ک یموضوع به  

خود را    یسنت  یهاوهیش  دیبا  یها به چه نحوقبل مشاهده شد که سازمان  یها است. در فصل  ازمندین  کنند،یخود تعامل م

  ی ها بخش  ری بر سا  تواندیدرآورند که م  یستمیمدل اکوس  کی وکار را به  کل کسب  دیبکشانند. به علاوه با  ریی تغ  یدر ورطه

هایی  و گروه  گذارانهی سرما  ها،هیاتحاد  ،ینظارت   ی نهادها  ،یصنف   ی هاها ممکن است انجمنبخش  ن یاثرگذار باشد. ا  ستمیس

 دیگر را شامل شوند.  

 

 تال یجی د یایدر دن  ستم یاکوس مدل 

بنابراسازمان  یزی ربرنامه  یدر نحوه  یادیز  ری تأث  هاستمیاکوس دارند،  ا  تیموفق  یبرا   نیها  ابزارها،    ده،ی چیپ  طیمح  نیدر 

هستند.    ازیها مورد نسازمان  یو نوآور  سک یر  تی ریمد  ،یمناسب جهت کمک به بهبود اثربخش  یها یها و همکار روش

مستلزم   ستم،یاکوس کیوکار به مثابه کسب کیبوده است، نظاره در  ردمم تی بر محور شهیهم ستمیاکوس انیبن کهیدر حال

    وکارهاست.کامل کسب یدر نحوه سازمانده  دگاهید رییتغ

، ترگستردهساخته و آنها را    یسازمان جار  یوکارکسب  یهاستمیرا در اکوس  یاساس   رات ییتغ  یساز یتالیجید  امروزه

ها هنوز به  در اکثر سازمان  یساز یتالیجی حال، د  نیگردانده است. با ا  یدار ی برداشتن در جهت پاگام  یو آماده  ترجدی

  کندیبزرگتر وارد م  تال یجید  ستم یاکوس  ک ی  یها را در واد سازمان  خوردیم  دیکه کل   نیهم  ا است، ام  دهی لازم نرس  ی پختگ

 .  شودیم  ممکن زی ناآشنا ن هایموجودیت ری ارتباط با سا یبرا  یبلکه راه  ان،ی شرکا و مشتر  انی تنها ارتباطات مکه در آن نه

ا  یی ایپو  یها شبکه  ها،ستمیاکوس برا  نیاز  ارزش پا  ی نهادها هستند که  تبادل  با  مشارکت  یبرا  داریخلق و  کنندگان، 

  دیهبران بارو ر  همیناز    که شده است  لیها تبدسازمان  برای  چالشیک  به    ستم،یتعامل دارند. بقا و رشد در اکوس گریکدی

  ر یها درگاز سازمان  یاریرا درک کنند. از آنجا که بس  وکارهاواحدهای کسبکارکنان و    یها و نقش  ستمیاکوس  کیتنوع  

بالقوه    یها یها و هم پوشان شکاف  صیتشخ  ها،ستمیاکوس   نی ا  یوستگیبهم پ  یهستند، درک چگونگ  یمتعدد  یهاستمیاکوس

 مهم است.    اریبس هاتیمحدود ییو شناسا

مواجه    ریی کل جامعه را با تغ  قتیو در حق  ی کار  یهاوهی صنعت، ش  کی   تواندیم  هاستمی اکوس  یا یروابط پو  نکهیبه ا  نظر

  ی سازمان  یبرا   محورستمیمدل اکوس  کی   جادیا  یرونی. بدشودیمطرح م  یمشوق توسعه اقتصادبه عنوان  رو    نیکند، از ا

انتقال وجود   ن یطور معمول سه مرحله در رابطه با ا بهاست.  یبرود، ضرور شی پ یبه خوب تال یجی د یای دن نیدر ا دی که با

 است.  تیقابل رو 10.4 ر یدر تصو ستمیمدل اکوس کردیدارد، رو
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 صورت گرفته است:  باشد،یسه مرحله م  یکه دارا  ستمیمدل اکوس ی کردها یبر رو یادامه مرور در

 

 

 

خود،   میت   یسازمان به توسعه  شود،یمحسوب م  زی ن  یز یرگام برنامه  کی   یمرحله که به نوع  ن ی: در ایطراح  مرحله  •

 .  پردازدیم  هاتیو محدود هاریسکتعیین انداز، چشم تبیین

خود    یاساس  یندهایفرآ  هی وکار است که در آن کلبرنامه توسط کسب  یسازیات یگام مربوط به عمل  نی: ااجرا  مرحله  •

را به   از یمورد ن یهاستمیو ابزارها و س کندیم  بیبه بازده بالاتر ترک یابیدست  یعناصر مناسب را برا  کند،یم  ستیرا ل

 .ردی گیکار م

به علاوه در صورت   رد،یگیمرحله انجام م  نیوکار در اتوسط کسب  ستمیمداوم اکوس  لیو تحل  هی: تجزشی پا  مرحله •

 .   رسندیو بهبود م ینیکرده و دائما به بازب جادی ا یرات یی لزوم تغ

  تالیجی د  یماله  دنیکش  ای  د یجد  یها یفناور  دی فراتر از روشن کردن کل  ی زی ها چسازمان  ی کارآمد برا  ستمیاکوس  کی   ساخت

در فرهنگ، ساختار و   یرات ییتغ  جادیبه ا  دیبا  شتریب  یاثربخش  یها براسازمان  آل،دهیاست. در حالت ا  یسنت  یندها یبر فرآ

ارزش، روابط و   رهیزنج  اتکاپذیری،در خصوص    هاستمیاکوس  ها،ازمانس   ی خوش نشان دهند. برا  ی روش کار خود رو

اکوس  ی داریپا کاف  دی با  ستمیهستند.  قدر  برا  یبه  مشارکت  ی عادلانه  محتمام  با  و  بوده  سا  ستیزطیکنندگان    ر ی و 

 ضلع مشترک هماهنگ باشد.  یدارا  یهاستمیاکوس

  ی موجود تنها زمان  یوکارهاکسب  یبقا  اند،افتهی زننده سلطه  برهم  دی جد  یوکارها حاضر که کسب  تال یجیعصر د  در

می سازمان  شودحاصل  اکوسکه  با هدف  را  خود  هدف  ا  ستمی ها  درک  کنند.  ب  نیهمسو  ارتباط  که  است  مهم   نینکته 

  یبدون پشتوانه  ستمیاکوس   کی .  شودیوکار ممکن مهر کسب  لب ا با حفظ افراد در قها، روابط آنها و جامعه تنهسازمان

 قادر به رشد نخواهد بود.  یابیجوامع و استعدادمناسب 

 اجرا طراحی پایش

 توسعه تیم•

 اندازتبیین چشم•

ها و تعیین ریسک•

 هامحدودیت

 تحلیل اکوسیستم•

 ایجاد تغییر•

 بازبینی و بهبود مستمر•

 کردن فرآیندهالیست•

 کسب بازده بالاتر•

 هاتوسعه ابزار و سیستم•

 اکوسیستمی رویکرد مدل     10.4شکل  
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 جامعه و استعداد  ت یاهم

پرداخته شد    1997در سال   یکنز در گزارش مک نیهنک ونی توسط استابتدا  و ستین یدیبر سر استعداد مطلب جد  جنگ

(Keller and Meaney ،2017  به .)جذب و حفظ کارکنان    ی موضوع به رقابت خصمانه در حال رشد برا نیساده، ا  بیان

  ی سنت  یکردهایرو  یاکنون وراها همدر رقابت، سازمان  تی موفقجذب استعداد مناسب جهت    یبااستعداد اشاره دارد. برا

  قی استعدادها از طر  نیو تأم  افتنی  یبرا   ید یجد  یهاامر بازار کار را به سمت کشف روش  نی. اشندیاندیمنابع م  نیتأم

   .دهدیسوق م  مطلوب  جامعه جادیو ا به اشتراک گذاریاعمال مشارکت، 

تقاضا  ی کنون  تال یج یعصر د  یبهبوهه ناش  یتنها عامل  ن  یاستعداد  نم  ک یتکنولوژ  از یاز  از    یار یبس  .شودیمحسوب 

  ی سازکپارچهیاقدام به    مدار،یمشتر  یکردها یخود هستند، آنها با تمرکز بر رو  یکار   یها مدل   ریی ها در حال تغسازمان

 اند.  گره خورده نیز چابک تغییرات  ا مجریان، بلکه بدارای مهارت یادهاسان نه تنها با استعد  نینموده، و بد یتالیجید

  ان یها از کارفرما، چراکه انتظارات آناست  روبرو ساخته  ی ترا را با چالش فراخهسازمان دی کار نسل جد  ی روین   امروزه

متداول ارج    یها و سنت تی قبل به امن  یها نسل که یاست. در حال  متفاوتاز خود    شی تا آسمان با نسل پ ن یو مشاغل، زم

  یرها ی مس  شتر،یب  یر یپذ . انعطافشودمیتعریف    آمال به آرزوها و    یابی دست  ،یکمال شخص  حول نسل نو    زهیانگ  نهادند،یم

 .  شوندینسل شمرده م نیتوقعات ا گریمشخص از د گذاریو هدف یشخص یسازگارتر، تعادل کار و زندگ یشغل

  کند یها دشوار م سازمان  یبرتر را برا   یاستعدادها  افتنی در بازار استعدادها،    ازیمورد ن  ی ها و مهارت  یتیجمع  راتییتغ

ها با  از سازمان  یابه استعدادها هستند. پاره  یابی مبتکرانه جهت دست  ی رهایمس  ی در پ  هااز سازمان  یار یرو بس  نیو از ا

  های استعدادیابیروش  شی و متنوع، در حال آزما  دهی چیپ  ت یبه غا  یابی استعداد  ستمیاکوس  کی از جوامع، در    یمند بهره

 (.Christidis ،2018هستند )

تاس  دیبا  اهسازمان منظور  ک  تروسیعتر،  موفق  یهانیلا پی پا  سی به  با  د  شتر،یب  تیفیو  همکار  گرانیدست  در    یرا 

در کل سازمان به گردش در    یسازمان را بصورت موثر   یموجود را توسعه داده و استعدادها  یاستعدادها   انیبفشارند، بن

  ،یریادگی   ،یجوامع با رمز همکار   ن یصادق است. قفل ا  ز یو نگهداشت آنان ن  هتوسع  ،یابیامر در مورد استعداد  نی. هماوردیب

  ک یدر  اجتماعی از استعدادها را  داشتن    یا یمزا  10.5  ری. تصوشودیگشوده م  گریعوامل د  یار یمشارکت و بس  ،یسازشبکه

   نموده است.  نییسازمان تب

. اکنون ستین  یباز استعدادها کاف ها در بازار منبعسازمان  تیموفق  یخود برا  یبه خود  البته موارد ذکر شده در تصویر

متمرکز شده است که   استخدام یاز جمله تجربه متقاض  یدر کلاس جهان  یتجربه کارمند   جادی ادر  ها  سازمان  شتریدغدغه ب
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  یر یگشکل  یبرا  ندهیو آ  یمشارکت فعال در کارکنان بالقوه فعل   جادیاباعث    نیامر همچن  نیاشاره شد. ا  یدر فصول قبل

 .  گرددیکار م طیبهتر مح

شخص  یریگبهره و  دانش  پ  ییهمسو  ،یسازیاز  همگام  یشنهادیارزش  و  آن  یسازکارکنان  چشمهدف  با  انداز  ها 

چابک    یها از سازمان  یا. تودههستندها  سازمان  تیموفق  یها هیشرکت از پا  یات ی وکار و مدل عملکسب  یسازمان، استراتژ 

در جنگ استعدادها و    یروزی پ  یبرا  یابی استعداد  دیجد  یها در حال توسعه مدل   یشنهادی پ  یهااز ارزش  ریبه غو نوآور  

 .  باشندیم یکنون  تال یجیاز عصر د یا نهیهستند که کاملا آ شانتیموفق تکمیل

محور گسترانده باشد.  جامعه  ی استراتژیک  و    به اشتراک گذاری  ،یدر همکار  شه یر  دیمتبحرانه با  یابی مدل استعداد  کی

ا اتخاذ  با  تنها  باز  منبع  یاستعدادها   ستمیاکوسدر    یرقابت  تیمفهوم و مز  رفتن یو پذ   دیجد  تیذهن  نیدر جنگ استعداد 

اند،  داشته  یگذارهیها از قبل در کارکنان خود به عنوان استعداد سرمااز سازمان  یاریچشم دوخت. بس  یروزیبه پ  توانیم

  درک   یو جوامع به خوب  هاستمیدر اکوس  یو اجتماع  یانسان  ه یسرما  تیخواهد داشت که اهم  یشتر یبازده ب  ی زمان  نیو ا

 شود. 

 

 ی و اجتماع  یانسان  هی سرما

 توسعه استعداد

 ابقای استعداد

 جذب استعداد

 مسیر ارتقای استعداد

 استعداد
ی 

مزایا
ستعدادها

اجتماع ا
 

 همکاری•

 یادگیری•

 سازیشبکه•

 روابط•

 سازیعجین•

 مشارکت•

 تجربه•

 اجتماعی•

 تسهیم مساعی•

 بخشیانگیزه•

 مزایای داشتن اجتماعی از استعدادها در سازمان      10.5شکل  
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  یی دارا  کیموضوع به    نی. اشودیبحث م  یمنابع انسان  تیر یهاست که در مدو مدت  ستی ن  یامبحث تازه  یانسان  هیسرما

مهارت دانش،  دارد که شامل  اشاره  ن  یها یژگیو  ریو سا  هایستگیها، شانامشهود  تک  در تک  کار    یرویگنجانده شده 

 . نقطه  سازدیکار را شفاف م یروی ن کی ی هاو مهارت جربهت یتاروپود ارزش مال گر،یاست. به عبارت د یبصورت فرد 

  یاستخرها   جادیجذب استعداد از جمله ا  یها یاستراتژ   نی در تدو  یمنابع انسان  یواحدها   ی برا  یانسان  ه یاثر درک سرما

 .   شودیها مشخص ممهارت تیری و آموزش، پرورش استعدادها و مد یریادگیاستعداد، 

  1910از دهه   ز یاصطلاح ن  نیشده است، گرچه ا ها افتاده و بسیار متداولزبانبر سر  راًیاخ  یاجتماع ه یمفهوم سرما اما 

به رشته قلم درآمده باشد،    1916در سال    فانی حن  دای بار توسط ل  نیاول  ی اجتماع  هیاست. سرما  گرفتهیمورد استفاده قرار م

نحوه آن  در  از سرما  ت یریمد  ی برا  گانیهمسا  ی همکار  ی که  بحث شده است.  عنوان    یجتماعا   هیمدارس  به  آنجا  در 

که به   شودیم  ادی  ییهاافراد و خانواده  نیماب  یو تبادل اجتماع  یمعاشرت، همدرد  ت،یمشهود مانند حسن ن  یها ییدارا

 (. 2018)آرنا ،   شوندیم یواحد اجتماع  کی خالق  جی تدر

  ی شتریب ی ها آگاهکار در سازمان ی رویمربوط به کار و ن  ی نسبت به ابعاد اجتماع  ،یسازمان ی اجتماع  یها رشد شبکه با

  یارتباطات   تیها از شغل و ماهآن  تی رضا  زانیکارکنان، م  نیسازمان شامل اعتماد ب   کیدر    یاجتماع   یها . شبکهآیدبوجود می

  ی هاعوامل عملکرد موثر گروهکه عمدتا به    یاجتماع  ه ی. سرماکنندیخود برقرار م  ردستان یو ز  رانیها، مدردهاست که با هم

 ها شده است. جزء مهم ثروت در سازمان کیاشاره دارد،   یاجتماع یها در آن شبکه یاجتماع

اجتماع  ک ی  یهایژگیبه عنوان و  یاجتماع  هیسرما بمانند شبکه  ی سازمان    یها ارزش  ،یفرد  نیها، هنجارها، روابط 

ها،  سازمان  ی. برا کندیم  سریمنافع متقابل م  یرا برا  یو همکار  ی اهنگکه امکان هم  شودیم  فی تعر  ی اجتماعمشترک و اعتماد  

و تحولات    هایرهبر، روابط، همکار  یها، رفتارهامختلف، رشد سازمان  یاهعملکرد گروه  ری به منظور تفس  یاجتماع  هیسرما

 جوامع استفاده شده است. 

از    یمیت  یرفتارها  سازدیرا قادر م  یاجتماع هیسرما  ،یواحد منابع انسان  یندارد، و برا  یانسان هیبا سرما  یارتباط  ریتفس  نیا

رهبران    ییدر سازمان و شناسا  یاطلاعات   موانع  یا  هادرباره واسطه  یآگاه  ،یارتباط  یالگوها  یر یگجمله عملکرد، اندازه

 خواهد بود، البته   هیدو سرما نیا بی ماحصل ترک شکیب  یمنابع انسان ی. عملکرد بهتر واحدها ندیرا درک نما یررسمیغ

 شده است.   ادآوریآنها را  10.1  جدول است که  تیاهم یدارا  زیشناخت تفاوت آنها ن

ب  یاجتماع  هیسرما   ،یانسان  هیخلاف سرما  بر بنابرا  دگاهیبا د  یشتریارتباط  بهبود   یهاکشف راه  یبرا   نیفرد دارد و 

 کار   یروی ن یاز ارزش برا  یو منعطف  عیوس یپرداز متضمن مفهوم  یاجتماع  هیکار، کارگر خواهد بود. سرما یروی تجارب ن
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  زی ن  یدر روابط انسان   یرگذاریتاث  ی هاگونه  ری و سا  یگریمرب  ات،شهرت، ارتباط  ،یاجتماع  یدر مرزها  تواند یاست و م

 نفوذ کند.  

خود را جذب کنند، رشد دهند    از یموردن  یها استعدادها است که سازمان  یامروز، ضرور  ر ییشتابان در حال تغ  ی ایدن  در

را دارد که قادر است    یاجتماع  هیبالقوه سرما  ییکار توانا  یرو یحاصل کنند که ن  نانیاطم  دیآنها با  نی. بنابراندیو حفظ نما

  بل یبصورت همزمان دو س  دی با  ینمنابع انسا  ی واحدها  جه،ی . در نتردیخود قرار گ  انیسازمان نسبت به همتا  یرقابت  تیمز

 را نشانه بروند.   یاجتماع   هیو سرما ی انسان  هیسرما

 

1ONA تحلیل شبکه سازمانی  با یاجتماع هی سرما یتوانمندساز
  

 

امر   یسازمان  ای  یشبکه اجتماع  کیدر    یاجتماع  هیبه سرما  یدسترس به    یاتیح  یامروزه  ارتباط  از رهگذر  است، خواه 

موارد    نیها، ااطلاعات باشد. در اکثر سازمان  انی جر  ای، روابط کارکنان،  رنشدهیعملکرد تفس  ،یهمکار  ،یررسمی غ  یهاگروه

  د،یتول  ری ارتباطات ناخواسته از آنجا که مس  نی. استندین  تی بصورت مشهود قابل رو  گرچه  افتد،یبه طور منظم اتفاق م 

 .  شوندیم ی تلق ی ات یح اریبس کنند،یمشخص م ستم یسازمان و درون اکوس یحفظ دانش را در گسترهو  عیتوز

نداشته    ی نیع  ی الگویک  و    نشده  جاد ی ا  ینیب  ش یپقابل  یبه روش   شهیارتباطات هم  ن یکه ا  کند یم  یی خودنما  ییجا  چالش

  یا که شاخه یشبکه سازمان  لیو تحل هی. تجزخواهد بوددشوار  اریروابط متقابل بس نیامکان درک ا باشند که در آنصورت

کرده  ل یو تحل هیروابط موجود در سازمان را تجسم و تجز  سازدیما را قادر م  شود،یم مردهکارکنان ش  لیو تحل هیاز تجز

 . کندیاست کمک م ریی که به سرعت در حال تغ یط یآن در مح شرفتیو به پ

 
1. Organizational network analysis 

 سرمایه انسانی  سرمایه اجتماعی

 شناسی  برگرفته از جامعه ✓

و  و اغلب ناملموس  ده یچ یپ ی هاارزش تمرکز بر ✓

   هاانسان یمرتبط با روابط اجتماع 

 بیشتر بر دیدگاه فردمحوراتکای  ✓

های کارکنان جهت انجام  دربردارنده روابط و شبکه ✓

 وظایف

 برگرفته از علم اقتصاد   ✓

 تمرکز بر ماهیت منابع انسانی در سیستم اقتصادی  ✓

 مثابه کالا نگاه به نیروی کار به ✓

  برای ییهاها و مجموعه مهارتیژگیو دربردارنده ✓

 جهت انجام امور محولهکارکنان 

 های میان سرمایه اجتماعی و سرمایه انسانی تفاوت     10.1  جدول
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مختلف    یها نهیها در زماز سازمان  تواندیم   یانسان  ه یسرما  تیدر مع  یاجتماع  هیسرما  ریمشاهده شد که چگونه تفس  ترشیپ

  یخود جنبه بزرگ  ی اجتماع  ه ی. سرمادینما  یر یموارد دستگ  گر یو د  ی رهبر  ،یاطلاعات، نوآور  انیجر  یها همچون شبکه

  یابیهستند. با ارز ONAمانند   ی کشف ابزار   یبرا   یابرجسته لینها دلا یاست و تمام ا  یو سازمان  یمیت   ،یاز عملکرد فرد 

  رون یدر داخل و ب  ،یمیو ت   ی فرد  یدر مورد رفتارها  یشتری اطلاعات ب  ستند،یما قابل مشاهده ن  یکه عموما برا   روابط  نیا

  (.2019،  نی)مار دهدیرا نشان م ONA وردکوتاه در م یمطالعه مورد  کی  10.6  ریسازمان قابل احصا خواهد بود. تصو

  ی لوها یو کاهش س  صی و به علاوه تشخ  یررسمیرهبران غ  ییها در شناسابه سازمان  ONA  یمطالعه مورد  نیا  در

در   یررسمیها در سطح غنحوه کار سازمان  یابیدرک و ارز  تیکارگاه، اهم  نیها کمک کرده است. در او گلوگاه  یسازمان

  ی برا یررسمی و از نفوذ رهبران غ بخشدیها م به سازمان یشتر یب یچابک ONAمهم است.  اریبس ر ییجهان در حال تغ نیا

   .کندیم  تیوکار حمادر کسب تیبه حداکثر رساندن موفق

به .  ابندییم  تینیع  یشبکه تعامل  ک یشوند و در  یانجام م  نیآنلا  ی هاینظرسنج  قیمعمولا از طر  یررسمیغ  تبادلات

تبادلات    ن یکرد. ا  یبند طبقه  رامون یپ  ای با توجه به سطح نفوذ خود به عنوان هسته، واسطه    توانیکار را م  ی رویعنوان مثال، ن

م روش  توانیرا  مطالعه  تجه  ارتباط  یررسمیغ  یها در  با  گرفت.  بکار  رهبران  ا  زی با  تمام  زمینه  هایهمکار  نیبه    در 

بسازمان  ،وکارکسب با شا  ی اگونگون  یها نشیها  رابطه  م  یاجتماع  هی سرما  ی هایستگیدر  فراهم  برا   کنندیرهبران    ی که 

 قابل استفاده هستند.  یرهبر  شرفتیپ

  ج یکار و فرهنگ کار هستند و به تدر  یروی کار، ن  طیمجدد مح  فیدر حال تعر  یفناور  یهامداوم و انقلاب  راتییتغ

  یی هایها از قبل فناوراز سازمان  یادی. تعداد زشوندیمحور و متصل مجهان داده  نیدر ا  یو فرهنگ  یمنجر به تحول سازمان

 (ONA)مطالعه موردی در مورد تحلیل شبکه سازمانی     10.6شکل  

 مرکزی

 واسطه

جنبی، خارجی، 

 پیرامونی

رهبران 

 غیررسمی
سیلوها  توانمندساز شناسایی تنگناها

 تر عمل کردنچابک

 ONA مطالعه موردی کوتاه از

 کارگاه

بر عملکرد و  یسازمان یهاییایپو

 وکارکسب یوربهره

استفاده از رهبران 

 غیررسمی
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و   اندشدهمند  بهره  از کار  ید یبه مرحله جد  های انسانی و اجتماعیوارد ساختن سرمایه  جهت   لیوتحلهیمانند ابزار تجز

  هستند. یو سازمان  یرشد فرد دی کل  یارتباطات اجتماع  نیکه ا ستین  یشک چیه

ها کمک  به سازمان  نی. همچنگذاردیباور در مشت سازمان م  رقابلیغ  یکارکنان را تا سطح  اتیی جز  ONAبا    هاسازمان

و چه به عنوان    یتیری چه در مناصب مد  ک،ی استراتژ  یها را بشناسند و از نفوذ آنها در نقش  یررسمیتا رهبران غ  کند یم

 یابی ارز  ،ییگراجانبهمانند تنوع و همه  یگریدر اهداف د  نی همچن  ONAاستفاده کنند.    یسازمان   راتیی تغ  هیاول  رندگانیپز

در   ONAکه روغن  یو اقدامات ماتی. تصمگرددیاستفاده م  یفرهنگ ل یوتحلهیو تجز یابی و ارز ، یشغل ی فرسودگ سکیر

ا  تواندیموتورشان هست، م بر فرصت  جادی با  نیها و توسعه در مدرون سازمان  یریادگی  یها جوامع،  تاث  یرویان    ریکار 

 بگذارند. 

 

 هامحور در سازمانجامعه  یریادگی

انسان و   نیب  یکار و همکار  طیوکار، محآن بر کسب  راتیتأث یژرفا  شود،یمنحوه کار  متوجه   یشتریب  رییامروزه تغ هرچه

 ن ییتع  ندهیدر آ  یریادگیاز جانب    یبه طور قابل توجه  کاردرآیندهنشانه واضح وجود دارد که    کی.  شودیم  ترقیعم نیماش

کنند.    نیلازم را تدو  یها خود را بر آن متمرکز کنند و برنامه  یانرژ   دی با  ا هکه همه سازمان  ستییهمان جا  ن یو ا  شود یم

 ساده و موثر قرار داده است.   ی ریادگی  ریرا در مس یشتریافراد ب ها،یاز فناور یمند بهره

 

 ی ری ادگی ی عنی  ندهیآ

  ی از کارکردها   یار یدر بس  تیو تقو  ونیو اتوماس  شوندیکار م  یرو یاز افراد، خصوصا نسل جوان وارد ن  ی ادی تعداد ز  امروزه،

  بایست می  هستند، بلکه  ازمندی ن  بیشتری  یهاتنها به مهارتکارکردها نه  نیاست. تمام ا  افتهی  یوافر   ت یوکارها اهمکسب

به    نیامر همچن  نی. اقرار گیرنداز روز اول در شغل قابل استفاده    هاارتمه  نیابداع کنند تا ا  یتجرب  یر یادگی  یبرا  یروش

  یر یادگیبه    تواندیم  تیدارد که در نها  ازی ن  ییزاو ارزش  یسازگار   ،یاز خودآگاه  یی با سطح بالا   نینو  ی کار  ت یذهن  کی

  .رندیگیم اد یخواهند بود که مدام  موفقیت پرچمدار  یآنان نده،یدر آ نی. بنابراانجامدیمداوم ب  یو سازگار

که  میهستند، شاهد آن هست یخط ری مس کیبر  یکار مبتن یروین تی ریموجود آموزش و مد یهاستمیس نکهیوجود ا با

منطبق است،    یبه خوب  هاطیاز مح   یموضوع در برخ  نیتجربه و رشد در شغل خود هستند. ا  ،یر یادگیکار در حال    یروین

در حال عبور است،    ینیبشی از هر پ  ترعیکه سر  ی اندهیدر آ  شرفت یپ  ی . براستیاصلاً جوابگو ن  نان،یاما در زمان عدم اطم

 است.   یر یادگیدر  دهیتن ندهیکرد و به طور مداوم سازگار شد؛ چون آ یآموز  دانش دیبا
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  ا یباشد،    1کننده   ینیبشی در جهت مشاغل پ  اند، خواه در قالب از دست دادن گسترده شغل از قبل رخ نشان داده  راتییتغ

همزمان   زی ن  عی وکار و صناکسب  دی جد  ی هامدل   جادی باشد. ا  د ی جد  ی هاشغل  ی و تقاضا  جادی شدن مشاغل به سبب امنسوخ

از    ن یهوشمند، در حال تکامل هستند. بنابرا  یمانند راهکارها  دیجد  یها یفناور  ق یطر  از  یجهان  ی با برهم زدن بازارها

آ ن سازمان  ندهیمنظر  و  فراوان  ی رویها  باز  مورد جر  ی کار، سوالات  تقاضا  راتییتغ  نیا  انیدر  و  برا   یمستمر    یمبرهن 

 وجود دارد.  یفعل یها مهارت یبازآموز

سن    شی به خود گرفته است که خود علت افزا  یروند صعود  زین  یبه زندگ  دی ام  ریاخ  ان یدر سال  رات،ییتغ  نیاز ا  فارغ

  افته ی  شی در جهان نامطمئن افزا  یآموزمهارت  ادیازد  یها به واسطهروزها نرخ کار بازنشسته  نی. البته اشودیم  یبازنشستگ

رشد در اقتصاد به سرعت    یها برا همه نسلکه  بخش  قدرت  عاملی است  ،یر یادگیها ناشی از  نانیعدم اطمآشنایی با  است.  

 بدان نیاز دارند.   ریی در حال تغ

است و در حال حاضر به    یدگیچی رشد و پ  نیچنپایداری    در حفظ  ی عنصر اصل  کیالعمر بدون شک  مادام  یریادگی

  جادیا  و  یانسان  یهاتیقابل  ی ساز یو غن   جادی ا  یبرا   یا ندهیفزا  لیتما  نیشده است. همچن  لی ها تبدافراد و سازمان  تیمسئول

گره    ی ریادگی به    کاردرآیندهکه چگونه    کند یم  انیب  10.7  ری وجود دارد. تصو  کاردرآیندهدر کانون توجه    شتر یب  یریادگی

   (.Edmondson and Saxberg ،2017خورده است )

ها به  سازمان کهی. در حالطلبد یکار م  یروی ها با هدف توسعه نرا از سازمان ی شتریب کوششدر گردونه رقابت،   ماندن

  که یخصوصا هنگام  اندازد،یو توسعه آنها را به حرج م  یریادگی   یها یاستراتژ   تیتقو  پردازند، یم  ندهیدر آ  طیشرا  ی نیبشیپ

 .  آلود و نسبتا دشوار استتکامل آنها مه  ریو مس ندهیآو گذشته، حال، ی مربوط به  ها مهارت تی ریمد

 
1. predictive jobs 

 تغییر

 کاردرآینده

 افزایش

 یادگیری

 پیچیدگی

 امید به زندگی

 طول مسیر شغلی

 های انسانیقابلیت

 مشاغل منسوخ شده

 صنایع نوین

 راهکارهای هوشمند

 تقاضا برای بازآموزی مهارت

 

 ممزوج بودن کاردرآینده با موضوع یادگیری    10.7شکل  
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همین دارند،  نجود  را ذکر و تشریح کند و  ی کاردرآیندهها که بتواند تمام چالش  یفرد   سازیآمادهدوره    چی ه  کهییآنجا  از

سخت    یهامهارت  یکه افراد چقدر رو  ستی. مهم نبخشیده است  اتیحدر سازمان  را    ی و نوآور  یچابک  یجوانهامر  

خود به طور موثر و کارآمد تعامل کنند،    یهامیدر ت   گرانیکه با د  اموزندیب  دی آنها با  یگرید زیاز هر چ  شیمتمرکز هستند، ب

 باید کار با نیروی غیر انسانی را نیز بیاموزند. زود  ای ریو د

  یتالیجید  ی هایستگیوکار خواهد بود و شاکسب  تیمداوم ضامن موفق  ی ریادگی  نده،ی سازمان در آ  ک یساخت    یبرا

  رنده، ی ادگیشدن به سازمان    ل یحاضر تنها تبد  تال یجی عصر د  ی چاره  .را شکل خواهند داد  ندهیآ  یشغل  یهااسکلت مهارتنیز  

 است.  های مختلفگروهدر  همزمان یر یادگیو  یری ادگیفرهنگ   جادیا

 

 درون جوامع  یریادگی

و توسعه رهبران بتوان آن را بدست آورد.  یر یادگی ایجاد اتمسفر که فقط با ستین یزیچ رنده ی ادگینشان سازمان  افتِیدر

دارد.    ازیمناسب ن  یر یادگیفرهنگ    جادیا  یبرا  یمال  تیقدرتمند شامل حما  یرهبراتخاذ یک سبک  افزون بر آن اغلب به  

منظور، رهبران منابع    نی. بدقلمداد شود وکار  کسب  یهایراتژاست   یعامل اصلبسیار مهم است که این نوع رهبری به عنوان  

 . ها را چک کنندهمسوییوکار منظم با رهبران کسب یها در بازه دیبا یانسان

  ر یرا تحت تأث  گریکدی  یو ترق   یسازگار  یو کارکنان برا   ردی گیاز آموختن مداوم الهام م  یریادگی فرهنگ    یدارا   سازمان

  تر عی که سر  شوند یها مجبور ماز سازمان  یار یاست، بس  رییوکار به سرعت در حال تغ کسب  ی . از آنجا که فضادهندیقرار م

ها  آن  شرفت یپ  تالیجیعصر د ن یکه در ا دهدیسوق م  یفرهنگ  جاد ی امر آنها را به سمت ا  نیو هم  اموزندیخود ب  انی از همتا

ه نگه  ها افراشتسازمان  یبلکه برا ست،یخلاقانه ن دهی ا کیفقط  گرید یریادگی توسعه فرهنگ  نی. بنابرابخشدیم لیرا تسه 

 مهم است.  اریدر ادامه کار بس یر یادگی رقیب داشتن

  یی هافرصت  ؛کندیفراهم م  دانش  یگذار و به اشتراک  یر یادگی  یرا برا   ییفضا  ،جامعهالزام و یا نیاز  متمرکز بر    یریادگی

 کیافراد با    یجهت سازهم  یبرا  یو ساختار مناسب  اختیار قرار دادهدر    یموسسات آموزش  متقاضیان مشاغل و  یرا برا

  یی هاها و شبکهتواند افراد، سازمان  یگرا و تابع عملکرد است و م آرمان  ربخش،جامعه اث  کی.  نشاندیهدف مشترک به بار م

دارد  هستند متصل  ی سامانمرزها  یو کار در آن سو  یر یادگیرا که مشتاق   انگه  اف   نی.  قادر م جوامع  را  تا    سازدیراد 

 .  تمرین کنندرا تحول  ر ی در طول س یسازگار   ییو توانا اموزندی ب گریکدیبگذارند، از  اشتراک را به  ی خوددستاوردها

  اها یها و جغرافکارکردها، دستورالعمل  ع،یرا در صنا  رییعوامل تغ  نیهمچن  ،کندمینه تنها افراد را به هم متصل    جامعه

برقرار ا  ی به منظور  نتا  هادهیارتباط، اشتراک  از    ن یا  شتری. بسازدیم  یجار  گری کدیاز    یریادگی  نیو همچن  جی و  جوامع 
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  ی ر یادگی  موجب  انیو در پا  کنند یم  تیحما  یعمل  یها نهیو زم  راتییتغ  تیری ها، مدسنجه  رک،در اهداف مشت  یار یسهم

 .  شوندمیها  افراد و سازمان یمشترک برا 

.  دهدیارائه م   زیرا ن  ییافزا مهارت  یها و فرصت  یرهبر  یهااز نقش  یاگسترده  فیبر جامعه ط  یمبتن  یر یادگی  دامنه

چه   ابندیتا در کنندیم یریگرا اندازه جیو نتا دارندیبه حرکت وا م یشتریرا با سرعت ب یر یادگی عی جوامع چرخه سر نیا

  ی مبتن  یگذار و به اشتراک  یر یادگی  نیانجام شود. تمام ا  دیبا  یدر کار خود به دنبال چه بوده است و در ادامه چه کار   یکس

 با تجربه مشارکت گره خورده است. یریادگی اهداف  بدین ترتیب  بر تجارب است و

 

 محور جامعه  یری ادگ ی  اتخاذ

فرهنگ  جامعه  یری ادگی  دی با  هاسازمان کنار  در  را  ا  یریادگ یمحور  از    جادیمناسب  تا  سودمند،    یمحتوا  گسترشکنند 

، و ، قدرت قلمیهمچون تفکر انتقاد  ییهاو مهارت  یانسان  یها تی قابل  یارتقا   ،یریادگیدر    محوریهمکار   یکردهایرو

  ی اند. بازخوانشده  نییتب  یبه خوب  10.8  ریمحور در تصوجامعه  یریادگی مند گردند. اهداف  بهره  یجانی و هوش ه  تیقخلا

 :  کندیهدف را دنبال م  نیمحور چندجامعه یری ادگی ندیفرا کی موارد  شتریاز آن است در ب یحاک 10.8  ریتصو

اشتراک  یر یادگی • به  انجمنیگذارو  اشتراک:  به  منظور  به  برگزار   اتیتجرب  یگذار ها  و    دادها،یرو  یبه  گفتگوها 

ها و  وبلاگ  قیخود را از طر  یها دانسته  نیانجمن همچن  کیکنندگان در  . مشارکتپردازند یم  ی آموزش  یها کارگاه

 . گذارندیاهداف به اشتراک م  شآموز  یرا برا ی و مطالعات موردکنند منتشر میمقالات  

  ی ر یادگیجذب و استخدام،    ،یکارآموز  یهافرصتگذاشتن    : جوامع با به اشتراکآن  های و فرصت  یشغل  ییجابجا  •

 . سازندیمتعدد ممکن م یها ها و استارتاپرا در شرکت یمحور و کاوش شغلخدمت

آموزش  دانش • همچنو  جوامع  آموزش  نی:  موسسات  ارائه  یبا  او  م  نگونه ی دهندگان  مشارکت  تا    کنند یخدمات 

 ارائه دهند.  نده یو کارکنان آ انیمشاغل خود، به کارجو  شرفتیرشد و پ یمناسب را در راستا  یها آموزش

 ، تشویق شوند  ی ریادگی و  دانش    تسهیمتنها به  کنندگان نهکه مشارکت  رسدیبه حد کمال خود در جامعه م   ی زمان  یار یسهم

نقاط    ق،یعلا  ،یشخص  ی هامناسب جامعه به توسعه مهارت  ی هاسرلوحه قرار دهند. برنامه  زی را ن  گرانیبلکه مشارکت د

  یسازمان  ی زی رو برنامه  یریادگی سازمان از    یمند موارد جهت بهره  ن یاستفاده از ا  یچگونگدر مورد    یآگاه  ش یقوت و افزا

 .  کندیکمک م ندهیآ یبرا
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بالقوه    یها صنعت خود و راه  تیکه با درک درست از وضع  کنند یاعضا فراهم م  ی بخش براالهام  ی فرصت  ن یهمچن  جوامع 

در    توانندیم  های اثربخشانجمن.  یابدشان ارتقا میسطح یادگیریخود    ی کار  نهیلازم در زم  یها مهارت  جادیو ا  شرفتیپ

 . ندباش میسه نیز   ندهیرهبران آ یریگشکل

 

 نده یآ  یمنابع انسان  یاثربخش برا هایانجمن  جادیا

، انجمنآنها در    انی را م  یمناسب یو بستر همکار  رد یگیکنندگان را در بر م  و مشارکت  ارانیاثربخش تمام سهم انجمن  کی

قادر است افراد/ کارکنان را    شک یارزشمند ب  انجمن  کی.  گستراندیم  گر،یکدیاز    یریادگیبه    لیبا لحاظ احترام متقابل و م

هرگز مانند    راتیی که تغ  یهنگام  ژهیها دور هم جمع کند، به وغلبه بر چالش  رد  گریکدیاز    تیو حما  تیبه منظور تقو

خود را با هم به اشتراک گذاشته و بهم گره بزنند، آنگاه   اتی افراد بتوانند تجرب  شتریامروز آهسته نخواهند بود. هرچه ب

 در حرکت هستند.   یدار ی از روابط داشت که در جهت پا ی شتریانتظار بهره ب توانیم

مجمل    یبه همراه مرور  نده،یآ  ی منابع انسان  یاثربخش، متنوع و با سرعت در حال رشد برا   هایانجمناز    شماری  ریز  در

    آورده شده است: کیبر هر

• SHRMیمنابع انسان   تیری : انجمن مد   (SHRM  )ی است و برا  یمنابع انسان   یاحرفه  هایانجمن  نیاز بزرگتر  یکی  

ارتقا    زیو ن  یمتخصصان منابع انسان  یازهایمنابع در خدمت ن  نیدر تام  گروه  نیشروتری پ  به عنوانبه هفت دهه    بیقر

یادگیری و به 

 گذاریاشتراک

 دانش و آموزش

جابجایی شغلی و 

 آن هایفرصت

 محوری جامعه

جذب استخدام، امکان 

جابجایی در سطح 

 شرکت و استارتاپ

انتقال دانش از طریق 

و  هارویدادها، کارگاه

 مطالعات موردی

ها و همکاری با انجمن

 دهندگان خدمتارائه

 محور اهداف یادگیری جامعه    10.8شکل  
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  ی منابع انسان  ت یریعملکرد مد  تی با هدف تقو  یمنابع انسان  ت یریبوده است. انجمن مد  یمنابع انسان  تیری عملکرد مد

اثربخش انسان  یو  منابع  م   هاییگروهها و  در سازمان  یمتخصصان  آنها کمک  به    ، یفکر  یآموزش، رهبر   کنند،یکه 

 .کندیاز آنها را ارائه م  تیو حما افرادمربوط به   یهاتی، فعالنامهیصدور گواه

• CIPDی: موسسه رسم  ( کارکنان و توسعهCIPDنهاد )و کارکنان است.   یدر خصوص توسعه منابع انسان  یاحرفه  ی

انجمن  نیدر کارکنان و سازمان است. به علاوه دوم یتعال  اریمع یکننده نییسال است که تع 100از   شیبانجمن  نیا

کار فراهم   یا یمستقل ناظر به دن  قاتیتحق  قی را از طر  مجموعه  یفکر  یسراسر جهان است و رهبر  با اعضایی ازبزرگ  

  ی رسم  هیدیی و تا  یا آموزش حرفه  کنند،یآموزش و توسعه کار م  ،یمنابع انسان  یها که در بخش  یو به افراد   کند یم

متخصصان را مفروش    ر یبحث، گفتگو و ارتباط با سا  ،یر یادگیمحل    نیهمچن  CIPD  نیآنلاانجمن  .  دهدیارائه م

 .   گرداندیم

• Hacking HR  :و   باشدمیرشد در سراسر جهان  در حال  سرعت  پر  که بسیار  یی است هاانجمن  نیاز نو تر  یکی  

 کاردرآیندهها و افراد آن را به تونل  باشد که سازمان  یکاوشگر   نیمهمترو    شگامیپ  تواندیم  یمعتقد است منابع انسان 

انجمن    ن یا  ی رو  نیو به هم  تممکن اس  ی منابع انسان  نی ممتازتر  جاد ی ا  Hacking HRدر    ی . هدف اصلدهدیسوق م 

  ی انسانمنابع  متخصصان  عمدتا متشکل از    گروه  نیاست. ا  ستادهیا  یو منابع انسان  ی، فناورآیندهکاردردر محل تقاطع  

  یی دادهایهستند و رو  کاردرآیندهو   یفناور  ،یمنابع انسان  یمشتاق به تلاق  ار یکه بساست    ی فناور  ابان یبازار  آن دسته  و

 را به اشتراک بگذارند.   ی خودهادهی و ا اموزندیب گریکدیتا در آنها از   کنندیبرگزار م

• myHRfuture  ک یآکادم  یری ادگیشده و عمدتا بر    سیتأس  یتازگاست که به    یانجمن  جادی ا: این نهاد در حال  

  یهااست که به دنبال دوره  یمتخصصان منابع انسانبخشی از    myHRfuture  یاصل  جامعه هدف  . تمرکز نموده است

پیشرفت  نیآنلا فکر  به  آ   و  انسان  یاحرفه  ندهیدر  تجز  یموضوعات   رد  یمنابع  برنامهکارکنان  ل یوتحلهیمانند    یزی ر، 

  رگذار یتأث  یها حوزه  ریو سا   کاردرآینده  نفعان،یذ   تیری مد  ،یتفکر طراح  تال،یجی د  یکار، منابع انسان  یروی ن  ک یاستراتژ

 . هستند یمنابع انسان ندهیبر آ

• Analytics in HRجامعه رشدو    دیجد  یا:  حال  در  سرعت  روش  باشدیم  به  است  معتقد    اریبس  هایکه 

انجمن کمک به متخصصان منابع    نیا  تی کارکنان وجود دارد. مامورامور  در مورد    یر یگمیتصم  ی برا  یترهوشمندانه

  فیکار تعر  یرویسازمان و هم ن  ی بهتر هم برا  ج یارائه نتا  ظورشدن، به من   ترکی در سراسر جهان جهت استراتژ  ی انسان

عملکرد    انیروابط م  ییشناسا  یاز قدرت داده برا   توانندیها مکارکنان، سازمان  لیوتحلهیشده است. به مدد ابزار تجز

انسان نتا  ی منابع  مبتن  یر یگمیتصم  ی برا  تجاری  جی و  را    یپلتفرم  AIHRمند گردند. جامعه  بر شواهد بهره  ی بهتر و 

د دانش    دهیتدارک  که  انسان  لی وتحلهیتجزاست  طر  یمنابع  از  وهوبلاگ  قیرا  اشتراک    یدانشگاه  قات یتحق  ا  به 

 .  گذاردمی
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• Digital HR Techمنابع    یها هیاست، رو  ان یکاملا در حال جر  یدر منابع انسان  تال ی جی: همانطور که انقلاب د

تمام    بر  دی جد  یو راهکارها   هایاند و فناورقرار گرفته  ر یینسبت به گذشته در تندباد تغ  یشتر یبا سرعت ب  زین  یانسان

قلم در موضوعات   یاز متخصصان و اهال یعیوس فیجامعه از ط  نی. اسایه افکنده است یان حوزه منابع انس یهاجنبه

  ی برا  یشده است و به علاوه انقلاب  لیتشک  یمرتبط با منابع انسان  یها یو فناور  تال،ی جید  یمنابع انسان  ،یمنابع انسان

انسان برا  یبستر   نیهمچن  Digital HR techدر نظر دارد.    تالیجی در عصر د  یمنابع  از طر  ی را    ق یاشتراک دانش 

 گسترانده است.  کیآکادم یریادگیو  قاتیها و تحقمقالات، داستان

• People Mattersو   استعدادهااز    یدیجد  یهادهیاست که ا  یدر منابع انسان  یبه دنبال کنش و تعال  انجمن  نی: ا 

( به CXOs)  یی ارشد اجرا  رانیو مد  ی دهندگان خدمات منابع انسانارائه  ،یزنندگان فناوروکار، برهمرهبران کسب

وکارها  مثبت بر کسب  ریتأث  جادی گروه ا  نیا  ی . هدف اصلکندیم   افتیبا استعدادها در  تبطمر   ماتیتصم  یمنظور اثربخش

  مجلات و  کند،یم  یسازمانده  یدر حوزه منابع انسان  یی دادهایانجمن رو  ن یاست. ا  ی نوآور  محورو کل جامعه بر  

 .  کندیوبکست همت م  ی به برگزار  نیو همچن  گذاردیرا به اشتراک م   ییهاباب منتشر نموده، داستان  نیدرهم  یمقالات 

• ChatTalent: ChatTalent  کارکنان    ،یموضوعات منابع انسان  نیتراز داغ  خواهد یهرآنکه م   یاست برا   گروهی

باشد   بنش  ایو استعدادها آگاه  به بحث  برنامه  یانجمن دارا  نی. اندیخود  بوده،   ینارها یوب   و  هاپخش زنده  پرمحتوا 

و ارائه    ی شغل  ی هافرصت  یگذار به اشتراک،  یفناور   یش ینما  ی هاپادکست، انتشار وبلاگ، نسخه  د یبه تول  نیهمچن

و   دی ها مفافراد و سازمان  یارتقا  یکه برا   زادیمرغ تا جان آدم  ری از ش  مجموعهدر یک کلام این    –پردازدیآموزش م

 داده است.   یلازم است را در خود جا 

•  Bersin Academyا تاس   انجمن  نی:  طربرنامه  س،یتازه  از  را  منابع  و    ی برا   کپارچهی  یریادگی  اتی تجرب  قیها 

بر    یآکادم  نیاست. ا  در سطوح مختلف  یر یادگی  یهادوره  یو در حال برگزار   دهدیارائه م   یمتخصصان منابع انسان

پژوهش آموزش  مستمرا  تا  بوده  مبتن آن  و  آ  یمحور  با هدف حل  ندهیبر  استراتژرا  موضوعات  بر    کی وفصل  موثر 

  ی و جامعه  یجهان  های سطح کلاس  تی مز  یدارا  نیقرار دهد. آنها همچن  ی منابع انسان  نی متخصص  اری، در اختکاردرآینده

 به سرعت در حال رشد هستند. 

 People Analytics and Future of Work Community  ،HRبه    توانیم  یجوامع حاذق در منابع انسان  گرید  از

Tech Weekly  ،Human Resource Development  ،HRTech Community  ،HR.com  ،HCI  ،Agile HR 

Community ،HRD  ،Recruiting Blogs ،Talent Culture ،TLNT    .اشاره نمود 

را    لوهایها شده و سسازمان  یمانع انزوا   ،مشارکت  و جلب  تیخلاق  ستگاهیبر ا  دی که با تاک  کنندیرشد م  نگونهیا  جوامع

به آن توجه    دیها بااز جوامع که سازمان  یگر یمهم د  یجنبه.  دارندیبر م  انیاز م  رشد هستند  یمانع اصل  قتیکه در حق

  یاجتماع  هایبنیان  جادی ا  قی از طر  تواند میمثبت در اجتماع است که    ی هاتفاوت  جادیا  یبرا  جوامع  نیکنند استفاده از ا  ژهیو
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ب  نیبه ا  یو اقتصاد کمک کرده و نقاط  به منابع انسانی    ریکلان تصوتشکیل  به    توانندیم  شکیامر کمک کند. جوامع 

 .میتماممان بساز  یبرا یبهتر یندهیآ میتوانیدر فرجام، مبدین طریق ما به هم متصل سازند.  یگسسته را در جهان آشفته

 

 خلاصه 

 :  تال یجید ی ایتر در دنجامعه عادلانه کی و خلق  داریپا  یتوسعه  یاجرا  تیاهم درک

داشته    یدار یپا  با رویکردجامع    یاستراتژ  یک  دیآن است با  یکه در پ  یجامع است و سازمان   کردیرو  کی   یداریپا •

 . ردیسازمان را در نظر بگ  و انسجام یداریباشد و ابعاد مختلف پا

هوا،  وآب  ،یمربوط به فقر، نابرابر  یهااز جمله چالش  م،یرا که با آن روبرو هست  یجهانمهم    ی هاچالش  داری توسعه پا •

 . سازدیرا مرتفع م گر ید یاریو بس یرشد اقتصاد ،یرفاه، صلح، نوآور ست،یز طیمح بیتخر

  یا جامعه  جادی متوجه ا  ها تلاشکه    ی. هنگامستیز  طی سه رکن دارد: جامعه، اقتصاد و مح  داریتوسعه پا  یهسته اصل •

 .  رندی محور توجه قرار گ دی با یاقتصاد تی رشد و فعال گردد،یهمه م یبهتر برا ییایتر و دنعادلانه

  هواسط نیتریچراکه آنها اصل  طلبد،یها متمام سازمان  ی را از سو ی بهتر ابتکارات و اقدامات فراوان انجمن  کی جاد یا •

جهان بهتر حائز    جادیدر ا  یو چابک  ییگراجانبهمعنادار به تنوع، همه  یکردیکار هستند. داشتن رو  یروی تعامل با ن

 است.   تیاهم

به    یها طاست که سازمان  گرمیاقدام خودتنظ  کی شرکت    یاجتماع  تیمسئول • پا  یاخلاق  سبکیآن  تمام    داری و  در 

 . دهندنشان می  یکنشگر جامعه یطی محستیو ز یاجتماع ،یاقتصاد  یهاجنبه

 :  یاجتماع هی و سرما ستمیاکوس  راتیی در رشد و تغ کاوش

مناسب    ی ها و همکارها دارند و با وجود ابزارها، روشسازمان  یز یربرنامه  تیف یدر ک  یا هدی عد  یکاربردها   هاستمیاکوس •

 باشند.  یهمراه خوب ی و اتخاذ نوآور سکیر تیریمد ،یدر بهبود اثربخش توانندیم

برا  ستمیاکوس  کی   جادیا • بکارگ  یزی ها چسازمان  یکارآمد  از    ی ندها یفرآ  کردنیتالیجید  ای   دیجد  یفناور  یریفراتر 

 بزنند.   رییکار خود را به چوب تغ وهیفرهنگ، ساختار و ش دی ها باسازمان آل، دهیاست. در حالت ا یمیقد

را   یساز و جامعه یگذار اشتراک ،یبر همکار یمبتن می مفاه یرایکه پذ  ید یجد تیدر جنگ استعداد تنها با اتخاذ ذهن •

 داشت.   دیام یروز یبه پ توانیمنبع باز باشد م  یاستعدادها  ستم یاکوس یرقابت تیدر کنار مز

  ی ها یساز در شبکه  یاجتماع  یهاگروه  یبه عوامل موثر کارکرد   یاجتماع  هیسرما  ،یسازمان  یاجتماع  یهابا رشد شبکه •

 سازمان است.  کی در مهم ثروت  هایمولفه  یکی از شدن به لیدارد و در حال تبد دیتاک  یاجتماع
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• ONA قرار داده  نیبذره ریز یقابل توجه  اتیرا با جزئ افتدیتا آنچه در درون آنها اتفاق م سازدیها را قادر مسازمان

 .  دهد یاری ها را سازمان  کیاستراتژ یها در نقش شتریب یو اثرگذار  یررسمی رهبران غ ییو افزون بر آن در شناسا

 

 

 هاسازمان یمحور براجامعه  یری ادگی درک 

  ن یاست که ا  یتجرب  یر یادگی بر    ی مبتن  ی دارد، بلکه طالب روش  از ین  یی هاتنها به مهارتنه  یکنون  رات ییتغ  ی هالرزه •

با    دیجد  یکار  تیذهن  ک ی  نیامر همچن  نیا  گریها را از روز نخست در مشاغل قابل استفاده گرداند. لازمه دمهارت

 است.  یاز خودآگاه  ییسطح بالا 

است که در حال حاضر بر دوش   یکنون یدگی چی در حفظ رشد و پ ی عنصر اساس کیالعمر بدون شک  مادام  یریادگی •

 .  دهدیقرار م  کاردرآیندهدر مرکز   ش یاز پ شی را ب یریادگیها بنا شده و افراد و سازمان

و   یمشتاقان شغل  یرا برا  ییهافرصت  نیو همچن  ،یگذارو به اشتراک  یر یادگی  یرا برا  ییمحور فضاجامعه  یریادگی •

هدف مشترک در آن جامعه   کیافراد با    یهمسوساز  یساختار مناسب برا   کی  نی. اکندیفراهم م  یموسسات آموزش

 .  شودیم  یتلق زی موثر ن

کنند تا    جادی مناسب ا  یر ی ادگیفرهنگ    یجامعه و چاشنالزام و یا نیاز    تیبا محور  یریادگی  ندیفرا  کی  دی ها باسازمان •

مند  بهره  ی انسان  ی هاتی قابل  ی و ارتقا  یر یادگیدر    محوریهمکار  یکردها یرو،  سودمند  ی محتوا  تکثیر از    بی ترت   نیبد

 گردند.

  گریکدیاز    تیو حما  تی را به منظور تقو  ارانیکنندگان و سهمقادر است تمام مشارکت  شکیارزشمند ب  انجمن  کی •

 هرگز مانند امروز آهسته نخواهند بود.  راتییکه تغ یهنگام ژهیها دور هم جمع کند، به ودر غلبه بر چالش

 

 

 

 

 

 

 

 به وقت اجرا   

 

 چرا ما باید به پایداری برسیم؟ •

 دلایل اهمیت اکوسیستم، جامعه و سرمایه اجتماعی برای ما در چیست؟   •

 توسعه پایدار برای یک سازمان به چه شرح است؟ •

 ای برای ما دارد؟  ( چه آوردهCSRمسئولیت اجتماعی شرکت )•
 چه منطقی حاکم است؟

 چرا به تغییر نیاز داریم؟
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 فرجام 

 م؟ یالآن کجا هست

ها و  چالش  نیبر اساس ا  ریی تغ  ی درک الگوها  یها برا است و سازمان  رییدر حال تغ  یاکنندهرهی دائما با سرعت خ  جهان

درست اهداف، آنها را به    فی دارند تا با تعر  از ین  ی کنون  تال یجیدر عصر د  یکار خود به انقلاب  یرو یدر رابطه با ن  نیهمچن
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مناسب،    دی جد  ی هایصرف داشتن فناور  نه  تی درک کنند که رمز موفق  د یمطلوب خود سوق دهند. آنها به واقع با  ندهیآ

 .  تحول خود شوند ری س  یای و پر از فرصت را کشف نموده و مه د یجد یای است تا بتوانند دن  یدرست تیبلکه ذهن

بدان معناست که    نیاند و اموفق نبوده  تال یجید  رییبر تغ  یمبتن  یهادرصد ابتکارات و برنامه  70از    شیوجود، ب  نیا  با

  ترقی بطور دق  ایاز تحول    یها درک نادرستاز سازمان  یاری. بسخوردیدو برنامه به در بسته م  تال یجیاز هر سه برنامه تحول د

ا  تال یجی تحول د انجام    یبرا  یو فرهنگ سازمان  هایوکار، فناورکسب  یهامدل   ییبازآرا  ی برا  داومم  ریس  کی   نیدارند. 

  .است تالیجیموثرتر کار در عصر د

  ها نشیها و بباشد که قصد دارند از قدرت داده ییهامانع در برابر سازمان ن یکه بزرگتر  ست ین د یبع یسازمان ی لوهایس

مستمر تحول   یهاتلاش ریمحور سازمان و ساداده  یها ییدارا  هیکل  دی سد، طرح تحول با  نی شکستن ا  یمند شوند. برا بهره

حفظ   ر یمس  کی  ازمندی است ن  یها در تحول آت سازمان یروشی . آنچه پکند  یمختلف بررس  یهااتی را در کارکردها و عمل

  ات ی تجرب  یکار و تقاضا  دی جد  یا یهوشمند، دن  یها یرشد فناور  یبه تابلوها  ستیبایم  ر یمس  نیو در ا  باشندیم  اتیح

 . ندیمحور موکدا توجه نماانانس

قابل    گر ینشدن د  یتالیجید   رایها به وجود آورد، زسازمان  یرا برا   یجد   یها ممکن است چالش  یجیتدر  یرقابت  ی فضا

.  انجامدی ب  یداریکنند که بتواند در بلندمدت به پا  جادیرا ا  یتیحاکم  دی ها بااست و سازمان  فرضشی پ  کی. بلکه  ستیتصور ن

  ن یاست. بنابرا  ری پذ امکان  یروشن، معقول و منطق   یو همکار  یاستراتژ  کرد،یرو  کیتنها با اتخاذ    ح،ی صح  داری تحول پا

 . کنند میگام تنظبهتحول گام ر یس  کی دی با تال یجیدر دوره د ی داریها جهت تحقق پاسازمان

از رهگذر    یاند؛ برخگرفته  ش یپ   یا فوق را در قالب اقدامات جداگانه  یکردها یو رو  هایها استراتژ از سازمان  یاریبس

متحولانه    ر یرا در کل س  نهاینتوانند تمام ا  کهیوکار. اما مادامکسب  یکارکردها   ری از سا  گرید  ی او پاره  یمنابع انسان  یواحدها 

نخواهد    یدار ی از پا  یرا آغاز کنند، خبر  گریکدیبا    یدهند و همکار  یجا   ری س  نیا  یهاامکرده و آنها را در گ   ق یخود تلف

  ر یس  کی  ی هایخود قدم گذارند و به اتخاذ استراتژ  تال یجی د  یمنابع انسان  ی کنون  ی کردهای فراتر از رو  دیها بابود. سازمان

 . همت گمارند  تال یجی در عصر د داری تحول پا
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انقلاب،  ابعادی حول متشکل از  تال،یجیکار در عصر د یرویها و نسازمان یگام را برابهگام داریتحول پا  ریس C.1 ر یتصو

  یها همراه با طرح  شان،یرهایها را در سغالب سازمان  یفعل  تیوضع  نیهمچن  ریتصو  نیساخته است. ا  نییتب  یدار یو پا  بقا

به ن ناظر  نشان    ستند،یها به طور جداگانه، که در اکثر موارد کارساز نو سازمان  تال یجید  ی کار، فضا  یروی جزء به جزء 

 .  دهدیم

 

 ؟ میحواسمان را جمع کن د یچرا با

بهتر،    یاجرا   یکار متمرکز شده و در پ  یروها یها و نسازمان  ازیها و نبر فرصت  هایفناور  یریدر بکارگ  تال یجید  اقتصاد

  یاست. انقلاب صنعت  یورو بهره  ی موشک، بهبود اثربخش  ن یاست؛ مقصد ا  ف یوظا  ن یاز قبل ا  و اغلب متفاوت  عتر یسر

تما  نیچهارم از سوم با دنانسان  یتلاق  راست چراکه د  زیانقلاب قابل  روبرو واقع شده است که در آن    یبریسا  یای ها 

 . هستند دهی د در هم تنو افرا یفناور

توسط   زی از هر چ  ش ینه به طور صرف، بلکه ب  ،یینما  ر ییتغ  ن ی. اشودیشناخته م  یی نما  رییما اکنون به تغ  یمحل زندگ  یایدن

  ز یتما  شوند،یها مدست  یبه دست بالا  د یجد  یای دن  نیکه در ا  ییها. تفاوت سازمانشودیم  هیتغذ   یدر فناور  ینوآور

 . آنها در نحوه کارشان است یاساس

 کار در عصر دیجیتالها و نیروی تحول پایدار برای سازمان      C.1شکل  

ابتکارات  

 جداگانه  یتال یجید

 پایداری 

 بقا

 انقلاب

            ناپایدارابتکارات  

 تحول   یتکه تکه برا

اکثر سازمان ها در  

خود   داری سفر تحول پا

 هستند  ناحیه نیدر ا

  ی ابتکارات سازمان

 جداگانه 

ابتکارات دیجیتالی نیروی  

 کار بصورت جداگانه
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  یکار   اتیح  یاثربخش، آنهم در تمام سطوح چرخه  یاوهی آموزش کارکنان را به ش  ستیبا یها م روزگار، سازمان  نیا  در

  و یسنار  کی کنند. استفاده از تجربه خدمات کارکنان    ی کار خود هدفگذار  ی رویدرخصوص ن   یسازمان  ات ی تجرب  ر یها، و سآن 

  ت یشغل و فرهنگ، و در نها  ،یتجربه شامل کارکرد منابع انسان   نی. اشودیها قلمداد مکار و شرکت  یروها ین  یبرد برا  -برد

 . است  زیدر همه چ تال یجیکار و تجربه د طیمح ،یاما مهم، فناور

کار را سرمشق گذاشته و   یروی ن  یمهارت   ی بازآموز  ستی بایکنند، م  جادی محور اتجربه انسان  کی ها برآنند  سازمان  اگر

و   میآوریم  ی که ما دوباره به انسان رو  دی را تصور کن  ییایمحسوب کنند. دن   تیمز  کیرا به عنوان    ی سازبه علاوه انسان

منتقل    ات ی ح  یدارا   ستمیس  ک ی به    ن یماش  ک یکرد و از    میخواه  یابی را باز  ننساا  نکه یا  ژهیبه و  م،یکنیمجدد م  ی ساز  ی انسان

  .شوندیم  داری و پا دهید خود در بزرگراه تحول، آب یها روسفری کار در طول س یروهای ها و نشد، و سازمان میخواه

 

  انجام داد؟ توانی م  یچه کار حالا

  دی ها بااست. سازمان  یجمع  ی "چرا"و پاسخ به    یوجود  یاصل   ل یهمان دل  نیهدف شروع شود و ا  ک یبا    دی با  زیچ  همه

اقدامات هرآنکه مشارکت دارد، استفاده    ییو همسو  ها یریگمیتصم  ت یهدا  یتا از آن برا   نندیبرگز  یهدف مشخص و روشن

  ن یمهم است. در واکنش به ا  اریبس  یخارج  یو نهادها   یداخل  ختلفم   یهابخش  انی رابطه م  دار،یسازمان پا  کی   یکنند. برا

ضمن توجه به تحول سازمان و   نده،یوکار در آکسب  یکارکردها ر یو سا ی منابع انسان نیب ی سطح مناسب همکار  ت،یاهم

  .وجود خواهد داشت  تال،ی جیکار در عصر د یروین

ممکن ساخته    ری موثر را غ  یز یربرنامه  ی حت  ای   ،ینیبشیدارد که امکان پ  یو کار ما چنان شتاب  یمحل زندگ  ی امروز  جهان

دارند، کارساز    ازی ن  ی معمول بوده و به حداقل همکار  ف یوظا  ی در چند حوزه محدود که دارا  ی سنت  ی کار  ی وهیاست. ش

گام    نیدر حال توسعه است. اول  یوکار کسب  یفضا   کیدر    تال یجیدکار    یروی ن  یسازآماده  ،ی. گستره چالش کنونستین

ها  سازمان  یاز سو   ی تالیجید  یاستراتژ   یبرا   از یموردن  یفن   یها در مهارت  ی مسئله پر کردن شکاف استعداد  ن یا  ی سازمرتفع

   .است 

 تیکه به ذهن  یتمام آنان  شود،یم  فی تعر  یریادگیو    شیکاوش مستمر، آزما  تال یجیتحول در عصر د  یآنجا که لازمه  از

تجه توجه   زند،ی رشد  قابل  تفاوت  ب  جادیا  یقادرند  تلاش  احتمالا  چراکه  به    یریادگی  ی برا  یشتریکنند،  کارها  انجام  و 

  ز ین  رییها برخوردارند. هرگونه اقدام در جهت تغگذر از چالش  یبرا   یری پذ و از انعطاف  بندندیبه کار م  دی جد  یهاروش

  شود، یشروع م  ی فرهنگ  رییتغ  یبا نوع  زی آمهر اقدام تحول   قتی ر حقسازمان گره خورده است. د  ک ی  ی به تحول فرهنگ

  .کار سهل نخواهد بود  نیاگرچه ا
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  ها نیدر کار با ماش یو همکار یانسان  هیدر سرما یگذارهیسرما ،یریادگیبر  یمستمر اقدامات مبتن انیبا جر یسازیغن

اند.  در جامعه شده  یابرجسته  یاریسهم  نیها و همچنسازمان  یوکار برا کسب  یاصل  اتیدر حال حاضر به عنوان ضرور

دهد و    ق یخود را تطب  یدائم  ی ریادگی   یهاوهیبا ش  دیمهارت، با  یبازآموزلحظه به لحظه به    از یبه سبب ن  ندهیکار آ  یروین

  ر یی و در حال تغ  دی جد  ی هان مهارتروز ساختمنابع مناسب با هدف توسعه و به  ع یسر  یآورجمع  یها برا آن  یواد   نیدر ا

  .خواهند داشت ازیخود، به کمک ن

با    رند؛ی بگ  یجا  ها نیکار با ماش  قیو در طر  افتهی ما ممکن است تکامل    یها نقش  م،ینیبیرا م  ندهیکه تدارک آ  یمادام

  ی ا برنامه تک جلسه  ک یصرفا    ی مهارت   یکرد. بازآموز   ینیبشیرا در مشاغل خود پ   یساختار  ریی تغ  توانیحال قطعا م  نیا

مستمر    ی ریادگی   یها وهیتوسعه ش  ی به معنا  ن یگردد. ا  یسازمان طراح  ی رابلندمدت ب  یاستراتژ  کی در قالب    دی و با  ستین

  .ضرورت است کیکار در سراسر سازمان، به عنوان  محیطبا آموزش در 

نباشد.    نگونهیا  یگرید  یاست چه بسا برا   دینفر مف  کی  ی هستند. آنچه برا  یگر یفرد و متفاوت از دافراد، منحصربه  تمام

  ان یمورد اقبال مشتر شهیهم  ستیهمه متناسب ن  یبرا  یک الگو  کرد یکه رو اند افتهی ها درسازمان  ع،یگوناگون صنا ف یدر ط

  یکردها یها و رورا از خود بپرسند، چراکه بناست مدل   یمرتبط  یها پرسش  دیخود با  ریآغاز س  یها برا . سازمانستیآنها ن

به  »شروع    ی برا  یمتفاوت باشد. پنج پرسش اساس  گریشرکت به شرکت د  کی خاص خود را بسازند و ممکن است از  

 :عبارتند از «وقت عمل

 

 وقت عمل   به

  وجود دارد؟ رییبه تغ یازیچه ن •

  توجه است؟   ازمندی ن یزیچه چ •

 نقطه شروع کجاست؟  •

 کمک گرفت؟ توانیم  یاز چه کس •

 خورد؟ یچگونه رقم م رییتغ •

ا  افتنی  یبرا سوال   نیپاسخ  م علامت  کرد.  توانیها  مراجعه  فصل  هر  س  اتی جزئ C.2 ر یتصو  به  مختلف    ر،ی مراحل 

را در    تال یجید  یمنابع انسان  ی به نقشه استراتژ  قیدق  یتحول، و نگاه  ری س  یسازنده  یو اجزا  ریگوناگون س  یها ستگاهیا

 .در بر دارد ری را در طول کل س ی منابع انسان ی صلا  یهاآموزه نینقشه همچن  نیداده است. ا یقاب خود جا
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  ابد؟یی دست م رییچگونه به تغ ی انسان منابع 

  کند یکه خلق م  یی هاخود را بر ارزش  لی امروز دلالت داشته باشد، بلکه پاشنه آش  ای که بر گذشته    ست ین  ی زی چ  یانسان  منابع

جامعه    ، یمشتر  گذار،هیسرما  ی برا  یمنابع انسان  یها تی که اقدامات و قابل  جنبدیم  ی ها زمانقرار داده است. شاخک سازمان

امروز  تغییر  سرعت    یدر انطباق خود ناکام بماند، احتمالا به پا  یمنابع انسان  نچهچنا افزوده داشته باشد.  و کارکنان ارزش

وکار و رهبران کسب  ت،یری بلکه مد  شود،یم  یتنها متوجه رهبران و متخصصان منابع انساننه  انیز  نیو ا  رسندیکار نم

  یی انطباق و شکوفا ر یمس  دی و با ست ین  یبه نابود حکوم م ندهیدر آ ی. منابع انسانسازدیمتاثر از خود م ز یخود کارکنان را ن 

 . ارائه دهد یکنون  تال ی جیها در عصر اقتصاد دسازمان تی موفق  یرا برا یگرفته، ارزش واقع شی را پ

را    واحد منابع انسانی  کارکرد  ریی تغ  دی با  یرهبر منابع انسان   ،یمدل ارائه خدمات منابع انسان  ی به تدارک نسل بعد  نظر 

ببدر کسب  تیموفق  زوریکاتال  نیواحد و مهمتر  نیا  تی به عنوان مأمور به    یدر منابع انسان  دینبا  ی. عنصر انسانندیوکار 

  ی عنصر استراتژ   نیمهمتر  دیبا  یبزند. منابع انسان  هی تک  کیاستراتژ  تجاری  کیشر  کی  یبر کرس  دیسپرده شود و با  یفراموش

 . کار  یرویافراد و ن یبکشد؛ استراتژ  یجراح غ یوکار را به ت کسب

کار بتواند از    ی رویکنند که در آن ن یطراح یطی فرهنگ و مح  د ی با  یرهبران منابع انسان  به یاری   یمنابع انسان یواحدها 

است که   یروابط با افراد جادی و ا یارتباطات انسان یو خرسند ظاهر شود. نکته مهم برقرار   زهیکار خود لذت ببرد و پرانگ

آنها هم تعامل هس  ایکار  با  بلندا  نی. همچندیت در  انسان  ی فتح مجدد  و همکار  یتعاملات  ارتباطات  تر،  باز و چابک   یبا 

 . است یضرور

محور  تجربه انسان  کی  یبازساز   دی وغم خود را بر افراد، به عنوان منابع قرار دهد، در عوض باهم  دی نبا  گرید  یانسان   منابع

قابل آت   ی روین  یبرا   شتریب  یانسان  ی هاتیبا  و    ،یکار  والاتر  فرهنگ  هدف  پا  ک یبا  هدفگذار   دار یسازمان  .  دی نما  یرا 

  ی که رفتار انسان را بررس  ییهانهیزم  ریو سا  یشناسمردم  ،یاسروانشنهای  رشتهدر    آگاهی  کسب  با  یمتخصصان منابع انسان

 . رهبران باشند یبرا یبزرگ انیقادرند مرب  نیباشند و همچن منابع انسانیدر   رییقدرتمند تغ ی هامشوق توانندیم کنند،یم

امر    نیا  رایز  ندازند،یدر سازمان ب  یمنابع انسان  یرا بر سر راه واحدها   یفردمنحصربه  ی هاچالش  تواندیم  کاردرآینده

بالاتر دست    ی وربهتر و بهره  یهمکار   یبرا   ی افزوده باشد که در آن هم انسان و هم فناور ت یهوش و واقع  وند ی پ  تواندیم

و    نشاندیبه بار م  شدنکیجهت استراتژ  یمنابع انسان  یبرا  یادیز  یها رصتف   تیدر نها  نهای. تمام افشارندیم  یهمکار

  ی از فناور  ی مندرهبران و بهره  ،وکارکسب  یکارکردها   ریبا سا  ی تعادل و همکار  جادیکار را بدون ا  ن یا  توانندیآنان نم

  کار خود انجام دهند.  یروهای کارکردها و ن یبرا
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