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حمزه پاک‌نیا 	

مقدمه 
امروزه در متنها و مباحث جدید مدیریت، صحبت از س��رمایه انس��انی اس��ت. عبارتی که پیش از این ش��اید کمتر بدان 
پرداخته ش��ده اس��ت. امروزه کارکنان هر س��ازمان، هس��ته اساس��ی بنگاههای اقتصادی به حس��اب می‌آیند و ما شاهد 
تغییرات س��ریع و تحولات پیاپی در ماهیت روابط بین افراد و س��ازمانها هس��تیم. ش��اید باید مبنای این دگرگونیها را در 

تغییرات بنیادی جامعه، ماهیت بازار کار، استعدادها و آمال افراد جستجو کرد. 
در تمام دنیا نسل جدید نیروی کار تفاوت چشمگیری با صاحبان کسب‌وکار دارند. ورودیهای جدید کار تیمی را ترجیح 
می‌دهند و به محیط کار مهیج و محرکی نیاز دارند. از س��ویی رفتارهای مردس��الارانه را تجربه کرده و والدین خود را نیز 
دیده‌اند که زندگی شخصی خویش را فدای نیازهای سازمان خود کرده‌اند. بدینگونه نسل حاضر تصمیم گرفته که قربانی 

نیروهای شخصیت‌زدایی در مدل سنتی روابط افراد در سازمانها نشود و بر استقلال شغلی خویش اصرار می‌ورزد. 
وجود چنین ش��رایطی جویای فضایی اس��ت ک��ه در آن افراد 
بتوانن��د تواناییه��ا و اس��تعدادهای درونی خود را به‌خوبی رش��د 
دهن��د، قدرت انتخاب و تغییر ش��رایط کاری و گس��ترش منابع 
و عرصه مهارتهای خویش را داش��ته باش��ند و در این راه مورد 
حمایت رهب��ران قرار گیرن��د. امروزه اف��راد مایلند 
خ��ود تصمیم بگیرند، انتخ��اب، عمل و خلق 
کنند. این امر انواع مدلهای کاری را به‌وجود 
آورده و انواع ساختارهای سازمانی را 

دستخوش تغییر کرده است. 
بدین ترتیب در ح��ال حاضر این 
افراد هس��تند ک��ه عهده‌دار رش��د و 
پیش��رفت خویش و عواقب عملکرد 
خود هس��تند و باید فعالانه توسعه، 

مدیریت سرمایه انسانی در 
مؤسسه‌های حسابرسی
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رشد سرمایه و به‌کارگیری منابع خود را مدیریت کنند؛ در اصل، 
الگوی صنعتی پدرس��الاری جای خود را ب��ه الگوی داوطلبانه 

داده است. 
ب��ا این مقدم��ه، به فراین��د به‌کارگیری س��رمایه انس��انی که 
می‌تواند ش��امل مراحل ج��ذب، توانمندس��ازی و به‌کارگیری، 

انتصاب و نگهداشت کارکنان باشد می‌پردازیم.
جذب همکاران 

یک مؤسس��ه به روشهای مختلف )‌شامل آگهی در روزنامه‌ها، 
اطلاع‌رس��انی از طریق تارنمای مؤسس��ه و جامعه حس��ابداران 
رس��می ایران، مراجعه به دانش��گاهها و مراک��ز آموزش عالی( 
می‌تواند برای دعوت به هم��کاری اقدام کرده و متقاضی نیز با 
تکمیل پرسش��نامه اس��تخدامی اطلاعات مورد نیاز را در اختیار 

مؤسسه قرار خواهد داد. 
ب��ه اس��تناد معیاره��ای از پی��ش تعیین‌ش��ده مانند س��ن 
داوطل��ب، ن��وع و معدل م��دارک تحصیلی )‌ترجیح��اً دیپلم 
ریاض��ی فیزیک و تجربی و لیس��انس حس��ابداری با معدل 
حداقل 15 به بالا( میزان آشنایی با کامپیوتر، گواهینامه‌های 
حرف��ه‌ای، تس��لط ب��ه زبانهای خارج��ی، س��وابق کار و ... 
برگه‌های اس��تخدامی مورد بازبینی ق��رار گرفته و متقاضیان 
دارای شرایط برای گذراندن مراحل بعدی، گزینش خواهند 
ش��د و برای متقاضیانی که دارای حداقل ش��رایط نیستند نیز 
نامه‌ای تش��کرآمیز با مضمونی برای آگاهی ایشان از تعیین 

تکلیف‌شان، ارسال خواهد شد.
مصاحبه فنی 

متقاضیان انتخاب‌ش��ده با تعیین ق��رار قبلی برای مصاحبه فنی 
دعوت خواهند ش��د. این مصاحبه به‌وس��یله یکی از شرکا با در 
نظ��ر گرفتن جنبه‌ه��ای اطلاعات فنی )میزان تس��لط به مبانی 
و اصول حس��ابداری، حسابرس��ی، قوانین تجارت و مالیاتها و 
س��ایر اطلاعات عموم��ی( با ضریب 60 درص��د و از جنبه‌های 
خصوصیات فردی )ظاهر و ش��خصیت فردی، انگیزه و علاقه 
ب��ه کار حسابرس��ی، س��رعت انتق��ال و حافظه، ق��درت بیان، 
صداق��ت و درس��تکاری، اعتم��اد به نف��س و تع��ادل عصبی و 
روحی( که با ضریب 40 درصد در فرم پیش‌بینی‌ش��ده مس��تند 
خواهد ش��د. در صورتی که داوطلب، ش��غل قبلی خود را بدون 
دلیل ترک کرده باشد بررس��یهای بیشتری انجام خواهد گرفت 

و از طریق اس��تعلام از مؤسس��ه قبلی اطلاع��ات لازم دریافت 
خواهد ش��د )این افراد به‌طور معمول در کوتاه‌مدت مؤثر هستند 
و در طولانی‌م��دت کارای��ی چندان��ی ب��رای مؤسس��ه نخواهند 

داشت(. 
با دارا بودن شرایط، با توجه به مدرک تحصیلی، سوابق کار 
و مصاحبه انجام‌ش��ده رده و گروه حرفه‌ای و میزان حقوق پایه 
مطابق ضوابط جامعه حس��ابداران رس��می، معیارها و سیاست 
فعل��ی مؤسس��ه تعیی��ن و نتیج��ه مصاحبه ب��ه متقاضی اعلام 

خواهد شد.
انجام آزمونهای روانشناسی

در گذش��ته ب��ه جلب س��رمایه عقلانی توجه بیش��تری می‌ش��د 
و درح��ال حاض��ر نیز ای��ن امر ب��رای س��ازمانهای دانش‌محور 
یک عام��ل رقابت��ی مهم محس��وب می‌ش��ود؛ به‌خصوص در 

مؤسسه‌های ارائه‌دهنده خدمات حرفه‌ای. 
از دیگر جنبه‌های مهم س��رمایه انس��انی، سرمایه اجتماعی 
است. سرمایه اجتماعی به‌شیوه روابط گسترده، روان و متقابل 
با گروههای اجتماعی به افراد کمک می‌کند تا س��رمایه عقلانی 
خ��ود را به‌وس��یله یادگی��ری دان��ش و مه��ارت اعضای ش��بکه 

برای ایجاد انگیزه و 

افزایش بهره‌وری

 توصیه می‌شود

نحوه جبران خدمات کارکنان 

به دو صورت 

ثابت )حقوق پایه( و

متغیر )پاداش( 

محاسبه شود
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اجتماعی توسعه دهند. 
عنصر س��وم، سرمایه هیجانی است که از رفتارهای بنیادی 
اف��راد یعن��ی خودآگاهی، اعتماد به نفس، صداقت و ش��هامت 

ناشی می‌شود. 
به‌منظ��ور آگاهی و دس��تیابی به موارد برش��مرده، ب��ا انعقاد 
قرارداد مش��اوره با کارشناس روانشناس دست‌کم چهار آزمون 
س�المت روانی، الگوی ش��خصیتی، ه��وش هیجانی و بهره 
هوش��ی متقاضیان مورد س��نجش قرار گرفته و با نظر مشاور، 
انتخ��اب نهای��ی متقاضیان انجام می‌ش��ود. در ای��ن مرحله از 

کارشناس و مشاور مذهبی نیز می‌توان استفاده کرد.
تکمیل پرونده پرسنلی

برای تکمیل پرونده پرس��نلی متقاضی پذیرفته‌شده با دریافت 
مس��تندات لازم ش��امل مدارک شناس��ایی، تحصیلی، سوابق 
کار، خدمت نظام وظیفه، گواهی سوء‌پیشینه، گواهی سلامت 
بیم��ه تأمین اجتماع��ی )تأییدیه پزش��کی(، دریافت تعهدنامه 
رعای��ت آیین‌اخ�الق حرف��ه‌ای )آیین‌رفتار حرف��ه‌ای مصوب 
جامعه حسابداران رسمی( و ضوابط داخلی مؤسسه )‌ارزشهای 

سازمانی( و ... انجام می‌شود.
انعقاد قرار همکاری و نحوه جبران خدمات

توافق اولیه با فردی که برای همکاری پذیرفته شده است طی 
یک دوره آزمایشی 6 ماهه و با ذکر عدم تعهد همکاری دائمی 
انج��ام خواهد گرف��ت. طی این م��دت تواناییه��ا و مهارتهای 
کارب��ردی، رفت��اری و اخلاقی م��ورد ارزیابی ق��رار گرفته و در 

صورت رضایت، همکاری مستمر آغاز خواهد شد. 
آنچ��ه موجب��ات بق��ای س��ازمانها را فراهم م��ی‌آورد، رعایت 
اصول و ش��یوه‌های صحیح انجام کار اس��ت. سازمانها در محیط 
رقابتی ملزم به تمرکز و اجرای بهره‌وری هستند. بهره‌وری از دو 
عبارت کارایی به معنای انجام درس��ت کار و اثربخشی به معنای 
انجام کارهای درس��ت است. از عوامل مؤثر بر ارتقای بهره‌وری 
وجود ابزارهایی برای اصلاح عملکرد براس��اس معیارهای ذهنی 
و عین��ی، همچنی��ن برنامه‌های آموزش��ی، مش��ارکت کارکنان، 
سیس��تم جبران خدم��ات و انتخ��اب و گزینش صحی��ح کارکنان 
است. بین انتخاب و گزینش صحیح کارکنان و ارتقای بهره‌وری 

سرمایه انسانی رابطه‌ای معنادار وجود دارد. 
برای ایجاد انگیزه و افزایش بهره‌وری توصیه می‌شود نحوه 

جب��ران خدمات کارکنان ب��ه دو صورت ثابت )حق��وق پایه( و 
متغیر )پاداش( محاسبه شود. بخش متغیر با عنوانهای کارانه 
یا پاداش و شامل بخشی از حاشیه سود پروژه‌های تکمیل‌شده 
و براساس معیارهای از پیش تعیین‌شده )شامل امتیاز ارزیابی 
عملکرد همکاران، امتیاز کنترل کیفیت پرونده‌ها توسط جامعه 

حسابداران رسمی و ...( قابل محاسبه و تخصیص است.
توانمندسازی و به‌کارگیری

در دوران جدی��د ی��ک کارمند با انتخ��اب آگاهانه نوع و نحوه 
دسترس��ی به اطلاعات، گزینه‌ه��ای کاری متفاوتی را برای 
افزایش یا کاهش سرمایه‌های عقلانی، جسمانی و احساسی 
در پی��ش می‌گیرد. گرچ��ه برنامه‌های آموزش س��اختاری بر 
تولید س��رمایه انس��انی مؤثر اس��ت، اما تأثیرپذیری اصلی از 
تجربیات روزمره در محیط کاری اس��ت. محیط‌های غنی از 
مش��ارکت و همکاری برای تبادل دان��ش و تجربیات و ارائه 
بازخورد مناس��ب. مطابق یافته‌ها در یادگیری س��اختارمند و 
تعریف‌ش��ده )‌شامل برگزاری دوره‌های کلاس دستورمحور، 

گرچه برنامه‌های

 آموزش ساختاری 

بر تولید سرمایه انسانی 

مؤثر است

اما تأثیرپذیری اصلی 

از تجربیات روزمره 

در محیط کاری 

است
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آموزش مبتن��ی بر کامپیوت��ر و طرحهای یادگی��ری( با انجام 
س��رمایه‌گذاری معادل 92 درصد می��زان یادگیری واقعی 10 

درصد خواهد بود. 
در حال��ی ک��ه در یادگی��ری غیرس��اختارمند و تعریف‌نش��ده 
)شامل یادگیریهای حین کار، انتشار دانش همکار، شبکه‌های 
اجتماع��ی بن��گاه( ب��ا س��رمایه‌گذاری مع��ادل 2 درص��د میزان 
یادگی��ری واقع��ی 65 درصد خواه��د بود. در ای��ن خصوص به 

نمایه 1 مراجعه شود. 
در برنام��ه یادگی��ری از یکدیگر، بیش��تر کارمن��دان از این 
رویک��رد اس��تفاده می‌کنند ک��ه ببینن��د عملکرد ش��رکت کجا 
نامناس��ب بوده، چه چیز اش��تباه اس��ت و چه چیزی خوب کار 

نم��ی کند و بازخورد آنها به‌طور معمول می‌تواند برای مدیران 
واحدها مفید باشد. 

اما کارکن��ان دیگری برخورد متفاوت دارند. آنها به‌دنبال این 
هستند که چه روشی بهتر کار می‌کند، کجا اقدامات شرکت بهتر 
جواب می‌دهد و به‌طور کلی در طول بازدیدها به‌دنبال یادگیری 
بیشتر هس��تند. آنها پرسش��های دقیقی می‌پرس��ند تا مطمئن 
شوند که همه چیز را به‌طور کامل فهمیده‌اند، چرا و چگونه این 
اقدامات منجر به نتایج مثبتی می‌شوند. این کارمندان گاهی به 
جزئیات��ی توجه می‌کنند که دیگران آن را ناچیز می‌ش��مرده‌اند. 
اعض��ای گروه اول باه��وش هس��تند. آنها از دان��ش و مهارت 
خوی��ش اس��تفاده می‌کنند ت��ا ببینند که چه چی��زی خوب عمل 
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تعریف‌شدهتعریف‌نشدهتعریف‌شدهتعریف‌نشده

خروجیخروجی

یادگیری واقعی
سرمایه‌گذاری یادگیری

نمایه 1- ارتباط سرمایه‌گذاری یادگیری با یادگیری واقعی 

ساختارمند / تعریف‌نشده:
- گروه محدود 	

- برنامه‌های مربیگری / مرشدی 	
- انجمنهای خبرگی 	

غیرساختارمند/ تعریف‌نشده:
- یاد گیری حین کار 	

- انتشار دانش همکار 	
- شبکه‌های اجتماعی بنگاه 	

غیرساختارمند / تعریف‌شده:
- بازارهای ایده 	

- منابع‌یابی گروه 	
- مباحث نوآوری 	

ساختارمند / تعریف‌شده:
- دوره‌های کلاس دستورمحور 	

- آموزش مبتنی بر کامپیوتر 	
- طرحهای یادگیری 	
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نمی‌کن��د و دان��ش و تجربه آنه��ا کجاها فراتر رفته اس��ت. اما 
اعض��ای گروه دوم باهوش‌تر هس��تند. آنها در پی موقعیتهایی 
برای یادگیری و تقویت سرمایه انسانی خویش هستند. بعضی 
از این افراد به‌طور ذاتی پذیرش بیشتری برای یادگیریها دارند 
و مهارت یادگیری آنها پیوس��ته و بی‌هیاهو از تمامی رویدادها 
و موقعیت‌ه��ای پیش‌آم��ده و با تلاش هوش��یارانه و نظارت و 

مراقبت حرفه‌ای رهبران بهبود می‌یابد.
چالش رقابت در س��رمایه انس��انی، مدیری��ت چرخه تعاملی 
س��رمایه‌های عقلانی، اجتماعی و عاطفی اس��ت. این امر هم 
برای س��ازمان و هم ب��رای افراد وج��ود دارد. در فضای جدید 
هر فرد مس��ئول رشد و پیشرفت خویش اس��ت و نمی‌تواند به 
عناصر خارجی تکیه کند. از طرفی جهان در حال تغییر اس��ت 
و تمام اجزای س��رمایه انس��انی به سرعت مستحیل می‌شوند. 
دانش قدیمی می‌ش��ود مگر اینک��ه ارتقا یاب��د؛ روابط ضعیف 
می‌ش��ود مگر اینک��ه به‌طور پیوس��ته تجدید ش��وند؛ کارایی و 
شهامت افول می‌یابند مگر اینکه تمرین شوند. هر فرد باید از 
امکان و عواقب کاهش سرمایه‌های انسانی آگاه شده و فعالانه 

در این زمینه دست به انتخاب بزند.
فراین��د اصل��ی یادگیری عبارتس��ت از اس��تنتاج، کاربرد و 
بازخ��ورد. بدین ترتیب مهم اس��ت که پیش از ش��روع به کار 
همکاران جدید، با برگزاری دوره‌های آموزشی فشرده نسبت 
به آش��نایی آنها به ماهیت خدمات ارائه‌ش��ده به مش��تریان، 
تش��ریح فرایند کار حسابرس��ی، اط�الع از دس��تورالعملها و 
بخشنامه‌ها، آموزش مهارتهای ارتباطی و رعایت ارزشهای 
اخلاقی و س��ازمانی و آیین‌رفتار حرف��ه‌ای اقدام و در مراحل 
بع��دی ضم��ن دریافت نظره��ای ذینفع��ان )نظرس��نجی از 
مدیران و مسئولین کار و همکاران(، نیازهای آموزشی تعیین 
و با در نظر گرفتن هدفهای راهبردی مؤسسه تقویم آموزشی 
به‌صورت ساختاریافته تدوین و به مرحله اجرا گذاشته شود.

از دیگر نکات مهم، در ابتدای ش��روع کار مشارکت کارکنان 
در گروهها به‌منظور ش��ناخت روش��ن همه اعضای گروه کاری 
از هدفه��ای کاره��ای محول‌ش��ده و در صورت ل��زوم آموزش 
اعض��ای کم‌تجربه گ��روه اس��ت. همچنین کارکن��ان از طریق 
مش��ارکت در گروهها در خاتمه کار به‌ش��رح داستان فردی خود 
در رابط��ه ب��ا وظای��ف و تجربیات ک��ه در هر پروژه ب��رای آنها 

اتف��اق افتاده خواهند پرداخت و از این طریق درباره مس��ائل و 
مش��کلات به تفکر و گفتگو پرداخت��ه و دانش و تجربیات خود 

را منتقل می‌کنند. 
کارکنان لازم اس��ت بتوانند ظرفیت مهارتهای حل مسئله را 
در خود افزایش دهند. در این استراتژی باید به ایشان اجازه داد 
که مش��کلات خود را براساس محتوای موضوعاتی که در یک 
محیط کاری ایجاد می‌ش��ود، شناس��ایی و از طریق همفکری 
و مش��ارکت گ��روه و تفکر خلاق اق��دام و در غیر این صورت از 
طریق گفتگو در س��طح حرفه‌ای مناسب با افراد درون و برون 
مؤسس��ه ک��ه تخصص کافی ب��رای حل و فص��ل موضوعهای 

پیچیده یا بحث‌انگیز را دارند عمل کنند.
در صورتی که همکاران بدانند مس��یر ش��غلی برای پیشرفت 
آنها در مؤسس��ه گشوده اس��ت و حمایتهای لازم در این مسیر 
نیز وجود دارد توانمندس��ازی با س��رعت و شتاب بالایی انجام 
خواه��د پذیرفت. اقدامات عملی ب��رای توانمند کردن کارکنان 

عبارتست از:
• نش��ان دادن تعهد رهبری )‌از طریق: س��ازماندهی و افزایش 
هماهنگیه��ا، ایجاد جو اعتماد و برق��راری ارتباطات صادقانه، 
مش��ارکت در فعالیتها، مورد اس��تفاده قرار دادن یک سیس��تم 
بازخ��ورد عملک��رد با گ��ردش 360 درجه و تفک��ر بلندمدت در 

حوزه‌های نوآوری(؛ 
• توج��ه به مناف��ع کارکنان )از طری��ق: اعتمادس��ازی در یک 
محیط مبتن��ی بر همکاری، مش��ارکت دادن کارکنان در اتخاذ 

تصمیمات، تغییر نگرش به کارکنان به‌عنوان شریک(؛
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• آموزش کارکنان برای افزایش دانش مهارت و توانایی آنها )‌از 
طریق: ارائه ترکیبی از آموزش��های رسمی و حین کار حرفه‌ای 
و سایر آموزش��ها شامل آموزش شیوه‌های جدید فعالیت در کار 
تیمی و تیم‌سازی، مهارتهای ارتباطی و توجه به سرمایه‌گذاری 

در زمینه آموزش(؛
• به‌کارگی��ری نیروهای کیفی )از طری��ق ایجاد تیمی از کارکنان 
که فعالیتهای چندگانه را در س��طوح مختل��ف بر عهده بگیرند، 
واگذاری مس��ئولیتها به تی��م و اعضای آن، اس��تفاده از ترکیب 
مناس��ب رده حرف��ه‌ای کارکن��ان در گروهه��ای کاری و اعمال 

نظارت و مراقبت حرفه‌ای مستمر(؛
• مش��ارکت کارکنان در برنامه‌ری��زی و تهیه اطلاعات عملکرد 
)از طریق: انجام س��ازوکاری برای مشارکت کارکنان در فرایند 
برنامه‌ریزی، در اختیار قراردادن اطلاعات عملکرد در سرتاسر 
مؤسس��ه، ق��راردادن اطلاع��ات عملک��رد از طریق تش��کیل 
جلس��ات و نظرس��نجی از کارکنان در مورد مسیرهای تغییر در 

مؤسسه(؛ و
• تفوی��ض اختیار )از طریق: فراهم‌س��ازی زمان بیش��تر برای 
مدیران جهت تمرکز بر مشکلات و موضوعها و خط‌مشی‌های 
س��ازمانی و ایج��اد یک موقعی��ت جدید جهت اعم��ال اقتدار و 

اختیار مناسب و شایسته برای کارکنان(.
انتصاب و نگهداشت

سازمانها به‌دنبال جذب و از آن مهمتر حفظ و رشد بهترین افراد 
برای انجام فرایندهای جاری و فعالیتهای آینده خود هس��تند تا 
بتوانند هدفها و اس��تراتژیهای از پیش تعیین‌شده خود را محقق 
س��ازند. به‌همین دلیل در هنگام استخدام و یا انتصاب افراد در 
ش��غلها و مناصب بالاتر س��عی می‌کنند با اس��تفاده از رویه‌ها و 
فرایندهای خاص از استخدام افراد مناسب و برنامه‌ریزی برای 

توسعه کارکنان اطمینان پیدا کنند. 
طرح و گسترش مفاهیمی مانند کشف و مدیریت استعدادها، 
جانشین‌پروری و پرورش و توسعه کارکنان، شایسته‌‌سالاری و 
توجه جدی س��ازمانها به نظامهای کنترل و س��نجش عملکرد، 
فراینده��ای اس��تخدام و ارتقا و برنامه‌ریزی آموزش��ی کارکنان 
نش��ان‌دهنده اهتمام جدی س��ازمانها به مقوله س��رمایه انسانی 
اس��ت. به‌کارگی��ری هم��کاران در گروهه��ای کاری مؤسس��ه 
متناسب با شرایط و پیچیدگی فعالیت واحدهای مورد رسیدگی 

و تجربه و س��وابق کار آنها همچنین اس��تفاده از ترکیب مناسب 
حرفه‌ای )استفاده از حداقل 31 درصد همکاران با رده حرفه‌ای 
ارش��د به بالا( و بسترس��ازی ب��رای ایجاد انگی��زه، بهره‌وری و 
خلاقی��ت در مراحل انجام کار ضرورت دارد. عوامل مؤثر برای 

ایجاد فضای یادشده عبارتند از:
• شرح وظایف: تشریح وظایف ش��غلی به روشنی مسئولیتها و 
تعهدات کارکنان را توضیح می‌دهد و جایگاه آنها را در سلس��له 

مراتب سازمانی مشخص می‌کند.
• گردش ش��غل: حض��ور در کارهای بااهمی��ت و اندازه متفاوت 

محیط کار مهیج و محرکی را ایجاد می‌کند.
• توس��عه ش��غل: ارج��اع وظای��ف و مس��ئولیتهای گس��ترده‌تر 
ب��رای آش��نایی با امور جدی��د و انجام آن و تفوی��ض اختیار، به 
همکار اس��تقلال و اختیار می‌دهد که مال��ک ایده‌ها و عملکرد 
خود باش��د و ب��ا کاری که انجام می‌دهد ارتب��اط برقرار کند و در 
نتیجه احس��اس ناامیدی از کاری که باید جوابگوی آن باش��د را 
کاه��ش می‌دهد و انرژی فرد را به جای دفاع از خود به س��مت 

استفاده از

ترکیب مناسب حرفه‌ای 

استفاده از حداقل

 31 درصد

همکاران با رده حرفه‌ای 

ارشد به بالا

 و بسترسازی برای 

ایجاد انگیزه

بهره‌وری و 

خلاقیت 

در مراحل انجام کار 

ضرورت دارد
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پیشرفت انجام کار تغییر می‌دهد و باعث تقویت حس وفاداری 
به مؤسسه خواهد شد.

• کنترل کیفیت و ارزیابی عملکرد به همکار این فرصت را می‌دهد 
ک��ه اهمیت کار انجام‌ش��ده توس��ط گ��روه را تقوی��ت و همچنین 
بازخ��ورد و تأثیر آن کار را دریافت کند. در کار گروهی یک تلاش 
وقت��ی نتیجه مناس��ب خواهد داد که هر فرد بداند مش��ارکتش در 
تکمیل کار گروه مهم بوده و نتیجه کار مؤثر همکاران برای خود و 
دیگران در سازمان ارزش دارد. یک انتقاد سازنده و قابل‌قبول از 
کار انجام‌ش��ده برای همکار بسیار مهم و موجب انگیره پیشرفت 
او خواهد ش��د. در ص��ورت ارزیابی واقعی کارکن��ان ارتقای کیفی 

شغلی کارکنان به‌نحو شایسته محقق می‌شود.
در این شرایط ارزیابی‌کننده باید مسائل و مشکلات کارکنان 
را مش��خص کرده و اقدام��ات اصلاحی مناس��بی را انجام دهد 
تا اس��تعدادهای نیروی انسانی در سازمان ش��کوفا شود. بنا بر 
یافته‌ه��ای به‌دس��ت‌آمده، 85 درصد عملک��رد نامطلوب افراد 

به‌دلیل ضعف در سیستم است. 

نتیجه‌گیری 
س��رمایه انسانی با کارایی و تخصص مناسب از جمله مهمترین 
ارکان یک مؤسس��ه اس��ت که با دانش، تخص��ص و تعهد خود 
می‌توان��د در روند رو‌به‌رش��د و ارائه خدمات با کیفیت مؤسس��ه 
تأثیر بس��زایی داشته باشد. پژوهشها نش��ان می‌دهد با اجرای 
فرایند توانمندس��ازی و اس��تمرار آموزش کارکن��ان می‌توان به 

آسانی به هدفهای سازمانی دست یافت.

از مزایای توانمندس��ازی می‌توان به افزایش س��ود، کیفیت، 
رضایتمندی مشتری، احساس تعلق و مالکیت کارکنان نسبت 

به سازمان، بهبود شرایط کار و کاهش هزینه‌ها اشاره کرد. 
توانمندس��ازی، دادن قدرت به افراد نیست؛ افراد به واسطه 
دان��ش و تجربه و انگیزه خود صاحب قدرت هس��تند. در واقع 
توانمندس��ازی آزاد کردن این قدرت است. توانمندی احساسی 
اس��ت که ظرفیتهای بالقوه را در اختیار می‌گذارد و مستلزم نوع 
متفاوت��ی از رفت��ار اخلاق��ی و اجتماعی و به‌کارگی��ری ابزار کار 
گروهی  و مشارکتی و س��هولت دسترسی به منابع اطلاعاتی و 
بهره‌برداری از روابط اخلاقی دوجانبه در بین کارکنان و در یک 

کلمه مدیریت براساس صداقت است.
در نهای��ت رهب��ران بای��د از کارکن��ان خ��ود بیاموزن��د، به 
ایده‌ه��ای آنه��ا به‌طور جدی توج��ه کنند و فضای��ی باز برای 
تب��ادل اطلاع��ات درب��اره س��ازمان، رقاب��ت و مش��تریان را 
ایجاد و حفظ کنند. رهبران س��ازمانهای یادگیرنده می‌توانند 
الهام‌‌بخش و روحیه‌دهنده باش��ند. آنان قادر به سپاسگزاری 
از دیگران هستند و از خطاها به بهترین وجه به‌عنوان فرصت 

یادگیری استفاده می‌کنند.
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