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مقدمه
در دنیای امروز که سازمانها دائماً در حال تغییر هستند با مشاهده انقلاب اینترنتی می بینیم که اینترنت چگونه روابط بازرگانی و دنیای سازمانی را دچار تحولات و تغییرات بسیاری کرده است. به عنوان مثال تجارت الکترونیکی٬ بانکداری الکترونیکی٬ آموزش مجازی٬ کتابخانه مجازی نمونههای هستند که ضرورت باز نویسی در نحوه فروش تولیدات سازمانها اعم از کالا و خدمات ٬ ضرورت تغییر در ارائه سرویس به مشتریان را بیان می دارد و اینترنت و فناوری​های وابسته نیز بر رفتار سازمانی اثر خود را گذاشته و خواهد گذاشت.
سازمانهاي الكترونيكي چیست؟ ‌(e_organizations)

سازمانهاي الكترونيكي سازمانهايي هستند كه مأموريت كلي آنها، رسیدن به هدف، در راستاي عملكردهاي الكترونيكي منسجم، هماهنگ و نيمه متمركز است. يك كاربرد فزاينده از كسب و كار الكترونيكي كه توجه رسانهها را خيلي جلب نكرده است، استفاده از اينترنت صرفاً براي اداره يك سازمان در حال فعاليت است. در واقع ميليونها سازمان وجود دارند كه كالايي را تحت اينترنت نمي فروشند اما كاربردهاي كسب و كار الكترونيكي را براي بهبود ارتباطات با سهامداران داخلي و خارجي و انجام بهتر فعاليتهاي كسب و كار سنتي استفاده مي كنند. مانند سرویسهای مورد عرضه در سایت شرکت دل.
رهبري و مديريت الكترونيك بر چه مبنایی استوار است؟
جهان الكترونيك نيازمند نقطه مشترکی مشترك ميان انسانها و فناوري است و كليد دستيابي به نتايج موفقيت آميز به مديريت تحول گرايي بستگي دارد كه سازمان، كاركنان و تجارت الكترونيك را به خوبي هدايت كند. تاكيد بر كارآفريني، توجه ويژه به خلاقيت و نوآوري، هدايت و رهبري مبتني بر اصول فني، فرهنگ سازي موثر و توسعه مهارتهاي ارتباطي از عمده ترين وبژگيهاي عصر اینترنت است ؛ عصري كه به شدت حوزه مديريت و رهبري را چالش برانگيز ساخته است. تلفيق نظام مديريتي و نظام فناوري مستلزم داشتن رابطه همه جانبه با مشتري، كاركنان و سازمان است. تخمين زده مي شود تا سال 2013 هر يازده ساعت يكبار، اطلاعات دوبرابر شود. به اين سرعت تغيير، افزايش رقابت و تغيير سليقه و ذائقه مشتري نيز بايد اضافه شود. بنابراين در صورت عدم مديريت درست، از دست دادن يك مشتري به قدري سريع اتفاق مي افتد كه مي توان آن را به كليك كردن بر موس كامپيوتر تشبيه كرد.
مديريت الكترونيك چيزي بيش از يك تلاش گروهي يا اجتماعي براي تحقق اهداف سازمان است و در واقع به اين موضوع اشاره مي كند كه چگونه مديريت در پرتو اقتصاد شبكه اي و تجارت الكترونيك تكامل مي‌يابد. نسل الكترونيك، صداي غالب قرن 21 است و مديريت الكترونيك به منزله پلي است كه اين افراد را در جهت عملكرد بهتر ياري مي رساند.
در مديريت الكترونيك اگرچه نقشها تغيير عمده اي مي يابند، اما بسياري از مهارتهاي اصلي مديران همان مهارتهاي متداول و سنتي است. سازماندهي ساز و كار، نظارت، انگيزش، تيم سازي، تضمين كيفيت، رفع نواقص، رسيدگي، نظام مند كردن امور و اقدام در جهت بهبود اوضاع. تفاوت در فرآيند تعامل با كاركنان، كار و مشتريان واقع مي شود. 
افرادي كه ريشه در كاركردهاي سنتي دارند غالبا معتقدند كه مديران بايستي همواره در دسترس و دم دست باشند تا با مسائل سازمان و كاركنان دست و پنجه نرم كنند. اين مورد مي تواند در كارهاي معيني كه راهكارهاي فيزيكي و يدي مي طلبد مصداق داشته باشد، اما براي بسياري از وظايف مديريتي در محيط كاري الكترونيك پايبندي به يك مكان ثابت، كارآمد نيست. 
 در رهبري و مديريت الكترونيك، خصوصيات خاص مديران در ايجاد سازگاري، رشد سريع و مهارت نوآوري بسيار حائز اهميت است. عصر اينترنت نياز به تغيير مهارتهاي مديران و نحوه يادگيري آنان ايجاد كرده است. به منظور يكپارچه سازي مديريت و فناوري، لازم است تكنولوژي با تمام سيستمهاي سازماني هماهنگ شود. مديران الكترونيك موفق در جهت ايجاد الگويي گام بر مي دارند كه بتوان به واسطه آن، ايدهها را به درآمد و سود تبديل كرد. آنها بايد استراتژي منسجمي را ترسيم نمايند كه تمام بخشها و اهداف شركت را يكپارچه سازد. در شرايط عصر حاضر، كانون توجه تجارت الكترونيك بيشتر بر مشتري و ارتباط با او متمركز است تا بر توليدات و فرآيندهاي دروني سازمان. در نتيجه مديران بايد در اتخاذ تصميمات، شجاعت زيادي نشان دهند و به منظور بقا و رشد شركت در صورت لزوم تغييرات لازم را به سرعت اعمال نمايند. 
تجارت الكترونيك درصدد جذب، استفاده و حفظ نيروي كار كمتر اما بهتر و مناسب تر است، لذا مديران بايد برنامههايي را در جهت تكريم كاركنان، شناسايي استعدادها و مهارتها و برآورده ساختن انتظارات آنها اعمال نمايند. فرهنگ كار الكترونيك بايد منجر به بهبود عملكرد سازماني و ايجاد مزيت رقابتي شود. همكاري، كار گروهي و ارزشها و هنجارهاي مشترك در موفقيت تجارت الكترونيك بسيار اهميت دارد. 
مديران الكترونيك بايد به منظور دستيابي به فرصتهاي بازار؛ ابتكار، خلاقيت و يادگيري را مورد تشويق قرار دهند و فضاي لازم براي توسعه مهارتهاي آموزش و رشد و بالندگي كاركنان را فراهم سازند. 
اثر فناوري اطلاعات و ارتباطات بر سازمان 

فناوري اطلاعات و ارتباطات و اينترنت نه فقط متخصصان فناوري اطلاعات و كاركناني كه فناوري اطلاعات را در محيط كارشان به طور منظم استفاده مي كنند، تحت تاثير قرار داده، بلكه محيط سازمان‌، خودسازمان و به طور كلي دنياي اجتماعي را نيز تحت تاثير قرار داده است. مديران مي بايست از اين تغييرات آگاهي يافته و براي درك و سازگاري مناسب با آنها تلاش كنند. 
مي توان انتظار داشت كه در آينده فردگرايي بيشتري ظاهر شود. بدين معني كه نيازهاي ويژه اي براي هر يك از كاركنان مطرح شود و اين نيازها براي كاركنان ديگر‌،‌ متفاوت باشد.
همان چيزهايي كه كاركنان هوشمند را بر مي انگيزد، داوطلبان به كار را نيز تحريك مي كند. مي دانيم كه داوطلبان شروع كار در شركت، نسبت به كاركناني كه مدتي حقوق دريافت مي كرده اند، رضايت‌مندي بيشتري از كارشان دارند. آنها بيش از همه نياز دارند كه خود را به آب و آتش بزنند تا رسالت سازمان را بفهمند و آن را باور و براي مشاهده نتايج، آموزش مستمر دريافت كنند . دراين رابطه ،‌اين نكته نيز نهفته است كه گروههاي مختلف موجود در جمعيت كاري، بايد به گونههاي مختلفي مديريت شوند و همين گروهها نيز در زمانهاي مختلف به طور متفاوتي مديريت گردند. 
اين بديهي است كه رفتار مورد پاداش افراد، به طور يكسان با پول، موقعيت يا ديگر فوايد محسوس قابل پاسخگويي نيست . گذشته از اين، سبك رهبري آمرانه، به سبب اين واقعيت كه كاركناني كه هر روز دانش بيشتر و بيشتري كسب مي كنند، نمي خواهند تحت فرمانروايي يك ديكتاتور باشند، نامناسب است . به ويژه اگر اين گونه كاركنان بتوانند به آساني شغلشان را تغيير دهند . طبق نتايج يك پژوهش نارضايتي نسبت به مدير، دليل اصلي براي تغيير شغل شناخته شده است . 
استفاده از هر سبك رهبري ديگري غير از سبك آمرانه، مي تواند يك چالش بزرگ براي تمام مديران باشد . به اين دليل كه مدير بايد بر رهبري بر پايه مهارت و ويژگيهاي شخصيتي افراد تكيه كند ( و اين سخت است ). ازيك سو ،‌تناقض بين اين حقيقت كه كار يك مدير و نتايج حاصله به طور روزافزون به زير دستانش بستگي دارد و از سوي ديگر ميزان بسيار زياد تعامل دروني كار ( مديريت پروژه با تيمي كه از متخصصان مختلف و ماهر تشكيل شده اند ) و همچنين قدرت امر و نهي و نفود كمتر بر زيردستان به همراه قدرت برخواسته از موقعيت، مي تواند دلسرد كننده باشد. بنابراين، شخصيت مدير به اهرمي براي برانگيختن كاركنان براي دست يابي به اهداف مشترك سازماني تبديل خواهد شد . در ابتدا مدير مجبور است به نحو شايسته اي كاركنان را برانگيزد، به طوري كه آنها بي نياز از نظارت، كارشان را انجام دهند. دوم اينكه او بايد شرايط كاري مناسبي را فراهم آورد و حامي متخصصان هر حوزه باشد ،‌چرا كه آنها هنوز شايستگي لازم را كسب نكرده اند ( براي مثال : مهارتهاي مديريتي همچون برنامه‌ريزي و سازماندهي ). 
آن گروه از كاركنان براي موفقيت شركت حياتي هستند كه از دانش كافي برخوردار باشند. حتي اگر در نظر بگيريم كه تصميم‌گيريهاي واگذار شده به كاركنان به اندازه كافي بادوام نيستند كه نتايج خاصي را داشته باشند، يا تصميم گيري توسط آنها آنقدر مشكل است كه از آن منصرف مي شوند،‌ (‌با اين حال) در بيش از يك سوم چنين تصميم گيريهايي، نتايج مطلوب حاصل مي شود . 
1) تغيير شيوه كنترل كاركنان 

امروزه كنترل ،‌از طريق مشاهده مداوم نحوه انجام كار كاركنان، اهميت كمتري دارد. كنترل دائمي، كاهش انگيزه كاركنان را به همراه خواهد داشت، زيرا :‌1- به دليل اين حقيقت كه كنترل به شيوه سنتي غيرممكن يا حداقل خيلي مشكل است ( چطور مي‌توان بر«‌كار مجازي » كنترل مستقيم داشت ؟ 2- به خاطر كاركناني كه تقاضاي بالايي براي خودگرداني وظايفشان دارند. 
بنابراين، روشي كه براي كنترل كاركنان پيشنهاد شده، تطبيق ( رسيدگي به ) نتايج پاياني هر طرح و تعيين ‌ميزان دستيابي به اهداف، منطبق با نتايج طرحهاست . به ويژه مهم است كه اين اهداف به طور عيني تنظيم شده باشند. بنابراين، مي توان گفت اينكه كاركنان به اندازه كافي انگيزه لازم براي اجراي اهداف طاقت فرسا را دارند ،‌غير قابل انكار است . 
2) تغيير انگيزش كاركنان 
تفاوتهاي ميان كاركنان و نيازهاي مختلف آنها احتمالاً در آينده افزايش خواهد يافت . اگر شركت مي خواهد اين نيازها را با يك طرح انگيزشي يكپارچه بپوشاند، ‌اين طرح مي بايستي خيلي وسيع ( پر دامنه‌) باشد . ارائه چنين طرحي، خيلي گران و غير موثر خواهد بود، لذا شركت طيف متنوعي از مزايا را براي هر فرد پيشنهاد مي كندكه فرد مورد نظر، بعضي از اين مزايا را كم اهميت تر و بعضي رامهم تر تشخيص خواهد داد .
هدف اصلي اين نوع سيستم انگيزشي‌، اين است كه هر كارمند ‌هدف شخصي خود را كه به اندازه كافي خواهان آن است (‌مصرانه آن را مي طلبد ) تعيين كند . كارمند بايد از انگيزه بالايي براي برآوردن اين هدف ( مشخص ) برخوردار باشد - نه به خاطر اهداف شركت يا نظارتهاي ناظران، بلكه به خاطر علاقه خودش - وظيفه مديراين است كه از همخواني اهداف فردي با اهداف ديگر كاركنان بخش، يا كاركنان بخشهاي ديگر و همچنين همخواني با اهداف شركت اطمينان يابد . 
3) تغيير در مديريت اطلاعات و بهره برداري از دانش
مديريت اثربخش تر دانش سازماني و به كارگيري آن در بازار كار ،‌هدف نهايي كساني است كه به دنبال مزيت رقابتي در بازار هستند . استفاده از دانش فردي كاركنان، بسيار آسان تر از بهره برداري از تمامي دانشي است كه در افكار همه كاركنان سازمان جاي گرفته است‌. طبق نتايج پژوهشي كه در آمريكا انجام شد (Gopal,1995)، شركتها فقط از 20 درصد دانشي كه در كاركنانشان وجود دارد‌، استفاده مي كنند . 
راه حلهاي سخت افزاري و نرم افزاري وضعيت موجود، استفاده از دانش است. موانع اصلي در اين مسير، يكي مربوط به مفهوم دانش و ديگري مربوط به افراد در چگونگي دستيابي به دانش موجودي است كه به كمك فناوري اطلاعات و به بهترين شيوه براي به اشتراك گذاشتن و ذخيره و انتقال دانش در تمامي سازمان انجام گرفته است . طبق پژوهش 28 ماهه اي كه بيش از 1000 مدير ارشد شركتهاي بين المللي را شامل مي شد، عملكرد تجاري بهتر، نه فقط از فناوري اطلاعات، بلكه از مديريت درست اطلاعات و مديريت افراد سازمان حاصل مي شود.
شرايط لازم براي مديريت الكترونيك
هر مدير خوبي مي تواند يك مدير الكترونيكي خوب نيز باشد. البته براي تبديل شدن به يك مدير الكترونيكي موفق شرايط و ويژگيهاي لازم است كه در زير به ده مورد از بهترين اين شرايط اشاره مي شود: 
1. سرعت: در جهان امروز، سريع بودن بسيار مهم تر از بزرگ بودن شده است. كوتاه شدن دوره عمر محصولات و خدمات، رشد سريع بازارها، تغييرات فزاينده تكنولوژي، تغييرات روز افزون انتظارات و سليقه مشتريان و مصرف كنندگان و .... منجر به كوتاه شدن تاريخ مصرف تصميمات مديران شده است. براي افزايش سرعت تصميم گيري، لازم است از تكنولوژي مبتني بر اينترنت كمك بگيريد. نباید فراموش شود كه بوروكراسي قاتل سرعت تصميم گيري شماست، آن‌را كنترل و مهار كنيد. 
2. كاركنان خوب: منابع انساني مهمترين وروديهاي سازمان هستند. سازمانهاي امروزي به نيروهاي كمتر اما با كيفيت تر نيازمندند. كاركناني با استعداد، مهارتها و نگرشهاي تازه در خصوص كار در خانه نياز مديران امروز است. لازم است شركتها در روشهاي استخدام و گزينش خود براي جذب كاركنان دانشي تجديد نظر نمايند. همچنين بايد روشهاي ارزيابي عملكرد نيز مورد بازنگري قرار گيرد. 
3. صداقت: در كسب و كار الكترونيكي به شركاء تامين كنندگان و حتي مشتريان اجازه داده مي شود به برخي از اطلاعات و پايگاههاي اطلاعاتي آن لاين شركت دسترسي يابند. اين امر مستلزم اعتماد و اطمينان است. صداقت، اساس موفقيت و استراتژي كليدي جذب مشتري است. 
4. مهارتهاي همكاري: اينترنت فرصتهاي جديدي را براي همكاري در اختيار تيمها و شركتها قرار مي دهد. همكاري با مشتريان، تامين كنندگان وعرضه كنندگان مواد اوليه، شركاء و رقباي تجاري علي‌رغم بعد مكان و زمان از طريق اينترنت امكان پذير مي‌شود. يك مدير الكترونيكي بايد با مزاياي همكاري و مشاركت آشنا بوده و با استفاده از برون‌سپاري، ارزش افروده محصولات و خدمات خود را افزايش دهد. 
5. نظم و انضباط: اينترنت چيزي جز فرآيند‌ها، پروتكلها و برنامههاي استاندارد منظم نيست. شركتها بايد وب سايت و فرایندهای الکترونیک خود را به گونه اي طراحي كنند كه موجب سردرگمي و گيجي مشتريان نشود. مدير الكترونيكي نيز بايد كليه مراحل ارتباط با مشتري را بر اساس اصول منظمي سازماندهي كند تا حداكثر بهره وري كسب شود. 
6. ارتباطات قوي: با توجه به سرعت تغييرات و پيچيدگي محيط رقابتي، استراتژي‌هاي ارتباطي يكي از مهمترين استراتژيهاي هر سازماني است. ارتباطات نمي تواند در داخل سازمان يا حتي در چارچوب مرزهاي يك كشور محدود باشد. مدير الكترونيكي بايد در برقراري ارتباط اصولي و قوي با كليه مشتريان، تامين كنندگان و ساير شركتهاي ديگر نهايت دقت و توجه را مبذول كند. 
7. مهارتهاي مديريت محتوا : اساس وب سايت تمام شركتهاي الكترونيكي اطلاعات است. متاسفانه بسياري از مديران، مديريت سايت تجاري را نمي دانند و يا نمي توانند يك سايت را به خوبي طراحي و اداره نمايند. 
8. تمركز بر مشتري : در دنياي رقابتي امروز فرصتهاي جديدي براي عميق تر كردن ارتباطات شركتها با مشتريان ايجاد شده است. تغيير نگرش مديران از استخدام به نگهداري بالندگي كاركنان، از توليد محوري به ارائه خدمات و از بازار انبوه به بازارهاي سفارشي و منحصر به‌فرد گوياي اين مطلب است. مدير الكترونيكي بايد بيش از توجه به محصول و مديريت فرآيند، بر مشتري تمركز نمايد و اين مساله جز با تقويت كانالهاي ارتباطي و بهبود استراتژي‌هاي اطلاعاتي، امكان پذير نيست. 

اثرات سازمانهاي الكترونيكي بر كاركنان
اثرات سازمانهاي الكترونيكي بر كارمندان به چه صورتي است؟ سازمانهاي الكترونيكي بر كارمندان خود تاثيرات فراوان مثبت و منفي بسياري مي گذارند. يكي از مهم ترين تاثيرات منفي و نقاط ضعف سازمانهاي الكترونيكي، نبود ارتباط فيزيكي و عاطفي و رواني كارمندان با روساي واحدها و حس نكردن سايه يك big brother به قول آمريكاييها، بر سر كارشان است. البته تجارب برخي از سازمانهاي موفق در امور الكترونيكي را نبايد فراموش كرد. شركت گوگل با ايجاد اتاقهاي گفت و گو و كافي شاپهاي مجلل مزين به مبلهاي توپي شكل، ساعتهاي كاري آزاد كاركنان خود را در اين اماكن شكل مي دهد و بستر را براي ارتباط فيزيكي كاركنان با يكديگر فراهم مي كند. در شركتي كه صدها نفر فقط در ساختمان مركزي آن مشغول به كار هستند و سازمان الكترونيكي تمام عياري شكل گرفته است، ايجاد و مديريت تعامل فيزيكي كاركنان در محيطهاي فارغ از فرمتهاي ديجيتالي اصل بسيار مهم تلقي مي شود. 
حال اينجا اين پرسش پيش مي آيد كه آيا رهبري در يك سازمان الكترونيكي متفاوت از يك سازمان سنتي است؟ مديران سازمانهاي الكترونيكي كه در هر دو اين سازمانها كار كرده اند، اين تفاوت را تائيد مي كنند. قطعاً در سازمانهاي الكترونيكي، رفتار سازمان مديران و اصول مديريتي با دگرديسي خاصي همراه مي شود. مديران در امر مديريت سازمانهاي الكترونيكي، قائل به چهار تفاوت مي شوند كه عبارتند از: وجود چشم اندازي از آينده، انعطاف پذيري، توانايي براي تامين انتظارات بالا و ساختار الكترونيكي. 
1. تمركز بر آينده نگري: 

بنيانگذار شركت «پرايس لاين دات كام» مي گويد مسائل امروزي را فراموش كنيد. شما به مرحله اي رسيده ايد كه بايستي دائماً بر ايجاد مسائل آينده متمركز شويد. اين مستلزم رهبري مبتني بر چشم انداز و يك درك عميق است از اينكه چطور فناوري، در حال تغيير شغل رهبر است. بهترين رهبران يك نقشه ذهني از صنعت، فرصتها و ضعفها ترسيم مي كنند و آنها اين نقشه ذهني را دائماً بررسي مي كنند. رهبري مبتني بر چشم انداز بي ترديد در هر سازماني مهم است. اما در يك محيط پرجنب و جوش افراد نياز بيشتري به چنين رهبراني دارند. قوانين و سياستها و رويههايي كه سازمانهاي سنتي تر را ترسيم مي كنند جهت را به كارمندان نشان داده و عدم اطمينان را براي آنها كاهش مي دهند، اينچنين دستورالعملهاي رسمي شده اي معمولاً در سازمانهاي الكترونيكي وجود ندارند. بنابراين وظيفه مديران الكترونيكي اين خواهد بود كه از طريق چشم اندازشان، جهت حركت را ارائه دهند. 
2. حفظ انعطاف پذيري: 

رهبران الكترونيكي نياز به انعطاف پذيري بالايي دارند. آنها مجبورند تا با فراز و نشيبها سازگاري داشته و زماني كه متوجه مي شوند كه كار به درستي انجام نمي شود، سازمانشان را تغيير جهت بدهند. آنها مجبور هستند تا تجربه اندوزي را تشويق كنند. 
3. چيره شدن بر انتظارات بالا: 
سرانجام رهبران الكترونيكي در يك دنيايي با انتظارات بالا زندگي مي كنند. سرمايه گذاران خصوصاً در شركتهاي «دات كام» انتظار رشد سريع سرمايه شان را دارند و زماني كه يك كسب و كار الكترونيكي عمومي مي شود به طور شگفت انگيزي انتظارات بالاي بازار، به رهبران براي انجام تعهدات فشار زيادي وارد مي آورند. بازار براساس انتظارات و نه واقعيات شكل مي گيرد. 
4. ساختار الكترونيكي: 
تئوري اقتضايي فيدلر را فراموش كنيد. سازمانهاي الكترونيكي منحصراً به ساختارهاي ارگانيك متكي هستند. آنها نياز شديد به ارتباطات عمودي، افقي، مورب، تيمهاي فراسلسله مراتبي و وظيفه اي و رسميت پايين براي كسب انعطاف پذيري و آزادي عمل دارند. سازمانهاي الكترونيكي مبتني بر ساختارهاي تيمي هستند كه حول پروژهها طراحي مي گردند. اين سازمانها نياز به كارمنداني دارند، كه تحمل ابهام را داشته و بتوانند در آشوب رشد كرده و مهارتهاي تيمي قوي را دارا باشند. در حقيقت يك نوع مديريت مارتيسي (Matrix Management) در اين سازمانها كه ساختار الكترونيكي دارند حاكم است. 
در سازمانهاي الكترونيكي كارمنديابي بسيار مهم است. كارمنداني كه توانايي كار فكري پرمشقت و تحت فضاي ديجيتالي را ندارند و شديداً عاطفي هستند، مناسب اين كار نيستند. اكثر شركتهاي كسب و كار الكترونيكي يك روش تهاجمي را براي استخدام افراد به كار مي گيرند. آنها مديران ارشد را بيش از شركتهاي سنتي درگير اين مسئله مي كنند و به طور فعال تري متقاضيان باصلاحيت را جست وجو مي كنند. جامعه پذير كردن كارمندان با مباني كسب و كار الكترونيك از اهميت بسزايي برخوردار است. اين شكل حتي براي افرادي كه در سطح مديريتي نيز به كار گرفته مي شوند نيز وجود دارد. اگرچه اين افراد از تجربه كاري بالا برخوردارند، و چون از محيطهاي كاري سنتي آمده اند، بنابراين مدتي طول مي كشد تا با حال و هواي سازمانهاي الكترونيكي سازگار شوند. استفاده از تجارب سازمانهاي الكترونيكي موفق غربي، كشور را در مسير الكترونيكي شدن سازمانها و نيل به دولت الكترونيك پاسخگو بهتر هدايت مي كند كه بايد به آن توجه كافي مبذول داشت. ايجاد مركز مديريت سايتهاي دولتي ايران در وب، نخستين گام در شكل گيري سازمانهاي الكترونيكي در ايران به شمار مي رود.

 سازمانهای الکترونیکی و رفتار گروهی
 این سازمانها می توانند بر احساسات ٬ اخلاق وزندگی شخصی ٬ انگیزش ٬ ارتباطات گروهی و رهبری تاثیربگذارد. 
1. احساسات: سازمانهای الکترونیکی به مردم اجازه می دهند که با هم در مکانهای مختلف و زمانهای مختلف و در زمانهای مختلف کار کنند. این امر امر موجب نوعی انزوای اجتماعی می می شود. بعلاوه سازمانهای مجازی با تغییرات مستمر و عدم ثبات شناخته شده اند. این شرایط ضرورت و نیازبا هم بودن و احساسات قوی در بین هم داشتن را بیش از سایر مواقع ضروری ساخته ٬ تسریع می بخشد . در سازمانهای مجازی زمانی از بهره وری بیشتری برخوردار خواهند بود که احساس ازادی بیشتری برای بیان احساسات خود بیابند .
 
2. اخلاق وزندگی شخصی: کنترل زندگی مجازی کارکنان بوسیله کار فرمایان یکی از مورد است که تمایل سازمان باری توجه به حق کارکنان برای زندگی شخصی را تشدید می کند. به عنوان مثال تمام فعالیتهای وب 92هزار تن از کارکنان زیراکس در سراسر دنیا توسط شرکت زیراکس کنترل و زیر نظر است .تنها در سال 1999این شرکت چهل نفر از کارکنان خود را به لحاظ دسترسی به وب سایتهای ممنوعه اخراج کرد.(1)در سازمانهای الکترنیکی با توجه به دسترسی کارفرمایان به فعالیتهای الکترنیکی کارکنان امکان رعایت این حقوق در زندگی سازمانی و حتی زنذگی شخصی در ارتباطات شخصی انها کمتر است . بدیهی است این رفتار موجب می شود یا شده است که کارکنان بیشتر کارهای مرتبط با خود را در خانه انجام دهند تا در سازمان . 
3. انگیزش: کارکنان سازمانهای الکترنیکی بیش از انچه تصور می شود به کار خود وابسته اند تا اینکه براثرناملایمات درمحیط کار ازکارخود بزنند بعلاوه کارکنان حرفه ای وتکنیکی درسازمانهای الکترونیکی معمولا برجستگیها و درخشندگیهای دراند که حاضر نیستند این شهرت ومهارت را به سادگی از دست بدهند وهمین مهارتها انها رادرسازمان مشخص می سازد بعلاوه بسیاری از انها احساس می کنند که این کارفرمایان هستندکه به انها وابسته اند ونه برعکس ودر نتیجه کارکنان در سازمانهای سنتی انتظارات متنوعی دارند.اگر چه کارفرمایان ازبرانگیختن کارکنان برای انجام کار وبخصوص نوراوری در سازمان نظیر سازمانهای سنتی می کند ولی پاسخگویی به انتظارات متنوع کارکنان برای دریافت پاداش را نیز دشوار می سازد.
4. رفتار گروهی: برای بررسی رفتارگروهی در این سازمانها باید مطالبی نظیر تصمیم گیری ٬ارتباطات٬ رهبری ٬ اعتماد ٬ سیاستهای سازمانی ٬ ناهنجاریهای اخلاقی را توضیح داد.
 الف)تصمیم گیری: روشهای که برای تصمیم گیری در سازمانهای مجازی مورد توجه است دو نوع اند:
1) سازمانها ی الکترونیکی نوعا بصورت تیمی ساختار یافته اند بنابراین الگوهای تصمیم گیری در این
 سازمانها ارتباطات بیشتری می طلبد.
 2) الگوهای کلاسیک (عقلانی )تصمیم گیری جایگزین الگوهای عملیاتی جدید می شوند.
 پس موفقیت با سازمانهای است که به تجربه بها می دهند ٬ با آزمایش و خطا کارمی کنند ٬ قادر به گرد اوری هرچه بیشتر اطلاعات و استفاده از آن هستند و بالاخره آمادگی قبول شکست را برای تجربه ویاد گیری دارند.
 ب)ارتباطات: سازمانهای مجازی در حال باز نویسی مقررات ارتباطات در سازمان هستند. سازمانهای الکترونیکی اجازه می دهند وحتی کارکنان خود تشویق می کنند که اعضای سازمان بطور مستقیم وبدون گذر از راههای ارتباطی خاص با یکدیگر ارتباط برقرار کنند . کارکنان مجازند در هر زمانی وبا هر کسی بطور دائم ارتباط برقرار کنند و تنها ایراد این حجم از ارتباطات در این سازمانها و گستردگی و اسانی ان هزینههای این ارتباطات و وقت بسیاری است که طرف این ارتباطات می شود واحنمال پیشگیری از تمرکز وافزایش بهره وری کارکنان است.
ج)رهبری: رهبری در این سازمانها بسیار متفاوت تر از سازمانهای سنتی است.در رهبری این سازمانها سرعت بالا برای تصمیم گیری و انعطاف پذیری بسیار بالا و بالاخره تصویری که باید از اینده خلق کرد (تاکید برچشم انداز وآینده).
 د) ایجاد اعتماد: کارکنان درسازمانها نیازدارند که ازدیگران انتطارت مثبت داشته باشندو دیگران سو استفاده از آنها نکنند.به همین دلیل است که نیاز دارند به سازمان و همکارن خود اعتماد کنند.اعتماد به اینکه مورد سو استفاده توسط دیگران قرار نمی گیرندو اهمیت اعتماد در زمان وشرایط تغییرو عدم ثبات بسیار بیشتر است.
 ه)قدرت و شبکه ارتباطات: رفتارسازمانی طبیعت قدرت رادر سازمان تشخیص می دهد. در سازمانهای سنتی صاحبان قدرت خود را علنی می کنند.از روشهای مدیریت برای بهره وری از قدرت استفاده می کنندو در فعالیتهای که انها را در تماس با اهل قدرت نگه می دارند مشارکت می کنندو این ارتباطات بیشتر جنبه حضوری (رو در رو) دارد. ولی در سازمانهای الکترونیکی موجود نیست صاحبان قدرت در سازمانهای الکترونیکی بیشتر سعی دارند قدرت خود را از طریق گسترش و توسعه شبکه ارتباطات خود به رخ دیگران بکشند.
 و) ناهنجاریهای اخلاقی: سازمانهای الکترونیکی بالقوه آمادگی بیشتری برای ناهنجاریهای اخلاقی ٬ تبیعض و رفتارهای تهاجمی جنسی و خصمانه از طریق اینترنت و پیامهای الکترونیکی دارند. شواهد روز افزونی بیانگر این امر است که افرادی محدودیتهای راکه در ارتباطات حضوری در سازمانهای سنتی می کننددر ارتباطات الکترونیکی رعایت نمی کنند.
5. سازمانهای الکترونیکی و ساختار سازمان: انچه مسلم است اختیارات و سلسله مراتب سازمانهای سنتی جایگاه بسیار کمی در سازمانهای الکترونیکی دارند.سازمانهای الکترونیکی به ارتباطات عمیق عمودی وافقی همه جانبه وگروههای عملیاتی باسرپرستی چند جانبه و درجه رسمیت کم با انعطاف پذیری بال وباز بودن سازمان نیاز دارند.
نتیجه گیری: کاربرد مباحث رفتار در سازمانهای الکترونیکی برای مدیران:
این سازمانها از اینترنت واینترانت و اکسترانت برای برقراری ارتباطات ٬ ادغام و استفاده مشترک از اطلاعات و اجازه به مشتریان ٬ عرضه کنندگان ٬ کارکنان و سایرین برای ارتباط با سازمان واز طریق سازمان استفاده می کنند.
 الف) رفتار فردی: این سازمانها موجب انزوای اجتماعی وعدم اطمینان می شوند.این واقعیت وجود وابستگی احساسی قوی بین کارکنان را ضروری می سازد. مدیران ضروری است که بیشتر کارکنان را به بروز احساسات خود تشویق کنند مدیران نیاز دارند معیارها را برای ارزشیابی وارزیابی عملکرد کارکنان خود صراحتا بیان کنندو با ترسیم خط مشیهای روشن نقاط ابهام وضعفهای اخلاقی در سازمان را کاهش دهند.
ب)رفتار گروه: سازمانهای الکترونیکی خیلی بیشتر از سازمانهای سنتی وابسته به فرایند تصمیم گیری گروهی اند.برای مدیران در این سازمانها هیچ الگوی تصمیم گیری مشخصی وجود ندارد. بنابراین مدیران سازمانهای الکترنیکی نیاز دارند اجازه دهند گروهها اشتباهات خود را جبران وحتی تکرار کنندتا آنها را تشویق به یاذ گیری وتجربه تصمیم گیری به نحو صحیح کنند. ارتباطات در ابن سازمانها در سطوح مختلف عمودی وافقی در جریان است.
 ج) اجزا سازمان : سازمانهای الکترونیکی تا اندازه زیادی به ساختار ارگانیک متکی هستند لذا کارکنانی که به مقررات وقوانین وسرپرستی از نزدیک نیاز دارنددشوار به نظر می رسد که بتوانند در این سازمانها می باید با نظر تخصصی معماران و مهندسان ساختمانی و متخصصان ارگونومی در سازمان محیطی را فراهم آورند تا از این عوراض حین کار بات رایانه و در محیط سازمانهای الکترونیکی بکاهند.
پیوست: قوانين جديد كسب و كار الكترونيكي


در این قسمت به شش قانون جديد كسب و كار الكترونيكي پذیرفته شده اشاره می شود:
1. هيچ قانوني وجود ندارد كه توسط همه پذيرفته شده باشد. 
2. پیروزی متعلق به سرعت است.
3. موفقيت به سرعت از دست مي رود. هرچقدر سرعت داشته باشيد باز به اندازه كافي سريع نيستيد. قبلاً «بزرگ، كوچك را مي بلعيد» اما امروز «سريع، كند را مي بلعد». 
4. قيمتها تحت فشار دائمي قرار دارند. هزينه پايين تر ساختار سازمانهاي مبتني بر اينترنت به آنها اجازه مي دهد تا محصولاتشان را نسبت به سازمانهاي سنتي پايين تر قيمت گذاري كنند. و اينترنت مقايسه خريد فوري را (در سايتهاي مقايسه- خريد از قبيل «pricescan.com» و «ebay.com») فراهم مي كند. 
5. مكان مطرح نيست. در گذشته افرادي را كه سازمانها استخدام مي كردند، توليدكنندگان و مشتريان عموماً توسط محيط جغرافيايي تعيين مي شدند. براي مثال، سازمانها كاركنان خود را ترغيب مي كردند كه در نزديكي محل كار خود زندگي كنند. اكنون كارفرمايان در محلهاي دور به بهترين و باهوش ترين افراد دسترسي دارند و افراد با استعداد هرگز مجبور به ترك محل سكونتشان براي تعقيب فرصتهاي شغلي به مكانهاي خيلي دور نيستند. 
6. اطلاعات منسجم همه چيز است. اينترنت و اينترانتها روشي را كه اطلاعات به درون سازمانها انتقال پيدا مي كرده اند تغيير داده اند. سيستمهاي اطلاعات باز و منسجم، سلسله مراتبهاي سازماني سنتي را دور مي زنند و براي كارمندان و مديران كار پيگيري پروژهها را تسهيل، تصميم گيري دروني را همگاني و سازمانها را به توليدكنندگان، شريكان و مشتريان متصل مي كنند. 
فهرست منابع:
· سایت: http://www.sis-eg.com/index.php?module=subjects&func=viewpage&pageid=358 به نقل از ماهنامه تدبیر.
· http://www.sis-eg.com/index.php?module=subjects&func=viewpage&pageid=333 به نقل از ماهنامه تدبیر
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