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كجای راه هستیم؟
به مناس��بت 22 بهمن و سالگرد انقلاب اسلامی، نگاهی دکتر بتول عطاران

كنیم به گذش��ته، ح��ال و آینده در حیطة جامعه، س��ازمان، 
محیط كار، ... و خانواده و ببینیم آیا درس��ت هدف را نش��انه 
گرفته ایم یا با زاویه ای ش��روع به حركت كرده ایم كه كم كم از 
آن دور می ش��ویم. این بررسی را به منظور بازنگری و تصحیح 
به عهدة علم مدیریت گذاش��ته و از او پرس��یدیم كه »كجای 
راه هس��تیم؟« بدون شک سازمان ها - در معنای وسیع كلمه 
- از ش��الوده های اصلی اجتماعات كنونی هس��تند و مدیریت 
مهم تری��ن عام��ل در حیات، رش��د و بالندگ��ی و حتی مرگ 

سازمان هاست.
مدی��ر، روند حرك��ت از وضع موجود به س��وی وضعیت 
مطلوب را هدایت می كند و هر لحظه در جست وجوی آینده ای 
بهتر است. گذشته با تمام اهمیت و آموختنی هایش و با تمام 
تأثیری كه می توانسته بر آینده داشته باشد، اتفاق افتاده است 
و هیچ تغییری در آن ممکن نیس��ت؛ اما آینده در راه است و 
فرزندان این س��رزمین به گون��ه ای متفاوت تر از آنچه ما به آن 
نگاه می كنیم، به آن می نگرند. برای س��اخت آینده ای مناسب 
آن��ان، به  عزمی مل��ی نیاز داریم ك��ه آن را مجموعة مدیریت 

جامعه هدایت می نماید.
توانمندسازی منابع انسانی پیش برندۀ اساسی تقویت 
عملکرد است و پیش برنده های عملکرد انسانی شایستگی ها 
یا دارایی های اصلی مرتبط با انسان می باشند. مثل بهره وری. 
معماری منابع انس�انی و خلق شایس�تگی ب�رای آنان و 
ی�ا تقویت شایس�تگی های قبلی، ش�اید از 
مشکل ترین مقوله های مدیریت 
و فرهن�گ باش�د.
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اهمیت این معماری در زنجیره های ارزش��ی اس��ت كه منابع 
انسانی را به صورت نامرئی به یکدیگر پیوند داده و سد محکمی 
می سازد تا به تغییری مناسب روی آورند، درحالی كه تن واحد 
هس��تند. چهار عامل اساسی زیر در این معماری نقش اساسی 

دارند:
- سیستم كاری با عملکرد قوی

- همسویی سیستم منابع انسانی
- كارایی منابع انسانی

- دستاوردهای منابع انسانی
دو م��ورد اول ش��اخص های پیش نگ��ر و دو م��ورد دیگر 
ش��اخص های پس نگر عملکرد و تش��خیص شایستگی نیروی 
انس��انی اند. كارایی منابع انسانی نشان دهندة گستره ای است 
كه در آن واحد منابع انس��انی می توانند به س��ایر قسمت های 
آن سازمان كمک نمایند تا شایستگی های خود را خلق مجدد 

نمایند.
مجله رش��د آموزش فنی وحرفه ای و كاردانش به حق در 
ش��ماره های اخیر خود به مقوله شایس��تگی و تبیین آن برای 
خوانندگان چه به لحاظ تئوریکی - مقالات جناب آقای شریفان 
و... - و چ��ه ب��ه لحاظ كاربردی - ارائه مقوله در گزارش��ات - 
پرداخته است لیکن به دلیل اهمیت آن در رشد نیروی انسانی 
و اثر آن در اشتغال و كارایی و بهره وری هم چنان بر آن تأكید 

می ورزد و نظر خوانندگان را بدان جلب می نماید.
1. شاخص سیس��تم كاری با عملکرد قوی در نمونه های 

ذیل قابل بررسی است.
الف. تفاوت احتمالی در دریافت پاداش براساس شایستگی 

میان عملکرد ضعیف و عملکرد قوی چه میزان است؟
ب. چه نس��بتی از دریافت پاداش شایس��تگی با ارزیابی 

عملکرد رسمی تعیین می شود؟
ج. چند درصد از نیروهای انس��انی س��ازمان، پیوس��ته از 

طریق نوعی عملکرد ارزیابی رسمی می شوند؟
د. چه تعداد متقاضی استثنایی به سازمان ورود پیدا می كنند؟

2. شاخص همسویی سیستم منابع انسانی در نمونه های 
ذیل می تواند بررسی شود:

الف. تفاوت میزان دریافت پاداش شایس��تگی در عملکرد 
ضعیف و قوی چقدر است؟

ب. درصد افرادی كه برنامه های رشد سازمان توسط آنان 
در حال اجراست.

ج. هزینه توس��عة شایس��تگی به ازای ه��ر نفر چه میزان 
است؟

د. تع��داد و نوع پروژه های خاص كه برای نیروی انس��انی 
باتوان بالقوه بالا در نظر گرفته شده چه میزان است؟

3. كارایی منابع انسانی

معیار اصلی این معماری را در نمونه های ذیل بررسی كنید
الف. تعداد بیماری مرتبط با فشار روانی در حیطه سازمان 

)هنرستان،...(
ب. تعداد روزها و برنامه های آموزش به ازای هر سال

ج. متوس��ط دورة باقی ماندن نیروی انسانی در وظیفه )با 
حفظ سطح عملکرد(

د. میزان غیبت بر مبنای نوع وظیفه محول ش��ده به فرد 
و عملکرد او

4. ش��اخص دس��تاوردهای منابع انس��انی به تش��خیص 
پیوندهای علّی فوق العاده ای یاری می رس��اند كه با آن سیستم 
منابع انسانی در سازمان تولید ارزش می كنند. این پیوندها لزوماً 
از بع��د عملکرد یا پرداخت پاداش ه��ای متفاوت در نظر گرفته 
نمی ش��وند، اما باید برای تأثیر عملکرد سازمان كاملًا شناخته 
ش��وند. اهمیت آن ها وقتی مشخص می شود كه مدیریت ارشد 
صف اهمیت آن ها را درک كرده و بخواهد برای آن ها هزینه كند. 
معضل سنجش و پیدا كردن آن ها این است كه عموماً »خلاف 
جریان آب« هستند. شایستگی های این افراد كه سازمان هستی 
خود را برای آن شایس��تگی  صرف نموده )هزینه های مالی تنها 
مدنظر نباشد( با سیستم سازمانی تركیب شده و ارزش سازمان 

را در كل زنجیره ارزش بالا می برند.
ق��وت و ضع��ف این ش��اخص را توس��ط نمونه های ذیل 

می توان بررسی نمود
ال��ف. میزانی كه هر نیروی انس��انی موجود در س��ازمان 

می تواند مفاد راهبردی سازمان را توضیح دهد
ب. میزانی از اطلاعات كه به صورتی مؤثر به نیروی انسانی 

موجود در سازمان توسط مدیران منتقل می شود
ج. میزان��ی كه رهبری س��ازمان در مرحل��ه اولیه جذب 

متقاضیان بالقوه درگیر است
د. میزانی كه منابع انسانی به ایجاد شایستگی های رهبری 

كمک می نمایند
ه�.. میزانی كه س��ازمان راهبرد خود را نس��بت به اهداف 
و نحوه رسیدن به هدف مشخص، تعریف می كند به طوری كه 
نیروی انس��انی می تواند در كوتاه مدت و بلندمدت به آن عمل 

نماید.
لذا برای رهبری منابع انسانی و شایستگی بخشیدن به آن ها 
مدیران همواره باید آماده تنظیم خود در جهت پیش برنده های 
عدم عملکردی باشند كه منابع انسانی آن ها را حمایت نماید. عدم عملکردی باشند كه منابع انسانی آن ها را حمایت نماید. عدم 
توجه به مشارکت قوی و جدید نیروی انسانی، مدیران صف 
ضعیفی بار می آورد افرادی که در سازمان، دیگران را منتهی 

به خود می بینند و نه به اهداف سازمان.
سال روز پیروزی انقلاب اسلامی مبارک


